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Abstract

Die vorliegende Magisterarbeit beschiftigt sich mit dem Phianomen ,Partnerschaften
am Arbeitsplatz“. Aufgrund von verschiedenen strukturellen Veranderungen im Er-
werbsleben kommt es u. a. zu einer starkeren Vermischung der Geschlechter im or-
ganisationalen Kontext, woraus sich ergibt, dass der Beruf eine Institution zur Paar-
bildung darstellt. Wissenschaftliche Arbeiten beschiftigen sich allerdings eher mit
Faktoren, die die Entstehung von Partnerschaften am Arbeitsplatz begiinstigen, die
Auswirkungen von derartigen Partnerschaften werden eher in populiarwissenschaftli-

chen Ratgebern andiskutiert.

Im Mittelpunkt des Forschungsinteresses stehen deshalb die Auswirkungen von Part-
nerschaften am Arbeitsplatz zwischen unselbstiandig beschéaftigten Personen: einer-
seits auf der Ebene des betrieblichen Umfeldes in Form der KollegIlnnen und Vorge-
setzten, andererseits auf der Ebene der Partnerschaft selbst, welche sich aufgrund der
organisationalen Eingebundenheit der PartnerInnen ergeben. Ziel der Arbeit ist es
weiters, die charakteristischen Elemente dieser speziellen Paarbeziehung aus der Per-
spektive der PartnerInnen herauszuarbeiten. Es wurden zehn qualitative Interviews
mit Personen, die eine Partnerschaft am Arbeitsplatz aufweisen, gefiihrt, die themen-

analytisch ausgewertet wurden.

Ein zentrales Ergebnis der empirischen Analyse bezieht sich auf den Anspruch an die
PartnerInnen, zwischen der MitarbeiterInnenrolle und der PartnerInnenrolle zu
wechseln, und gleichzeitig Interrollenkonflikte zu vermeiden. Damit hangt zusam-
men, dass die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben stark verschwimmen und
Strategien entwickelt werden, um die wechselseitige Beeinflussung der beiden Berei-
che zu vermindern. Allerdings ermdglicht der gemeinsame berufliche Erfahrungsho-
rizont auch, dass sich die PartnerInnen gegenseitige Hilfestellungen geben und iiber
berufliche Ereignisse reflektieren, aus der zusitzlichen Gemeinsamkeit ,Arbeit” kann

eine enge Verbundenheit resultieren.
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Das Offensichtliche
ist oft nicht sichtbar.

(in Anlehnung an Reinprecht 2006)



I. EINLEITUNG

Dieses Kapitel hat neben der Darlegung von einleitenden Uberlegungen zum Thema
die Funktion, das Forschungsinteresse der vorliegenden Magisterarbeit zu skizzieren
sowie auf die Relevanz des Phianomens ,Partnerschaft am Arbeitsplatz® hinzuweisen.
AbschlieBend wird der strukturelle Aufbau der Arbeit umrissen.

1.1. Einfiihrung in das Thema

Am Arbeitsplatz lassen sich gesellschaftliche Veranderungen ablesen. Eine struktu-
relle Veranderung ist etwa die vermehrte Berufstitigkeit von Frauen, die sich im kon-
tinuierlichen Anstieg der weiblichen Erwerbsquote widerspiegelt'. Im zweiten Quar-

tal des Jahres 2006 betrug sie zum Beispiel 49,7% (www.statistik.at).

Weiters beginnen traditionelle geschlechtsspezifische Berufsfelder zu erodieren,
Frauen sind nicht mehr ausschliefflich in klassisch-weiblichen Berufen (z. B. Friseu-
rin oder Verkiauferin) beschiftigt, sondern wagen sich langsam, aber sicher, auch in

mannlich-dominierte Arbeitsbereiche vor, z. B. in technische Berufsfelder.

Obwohl die Zeit, die Erwerbstitige am Arbeitsplatz verbringen, im Lebenslauf der
Individuen aufgrund der gestiegenen Lebenserwartung und dem spaten Eintritt ins
Berufsleben immer mehr abnimmt, kann nicht von einer Freizeitgesellschaft gespro-
chen werden (Richter 2005), denn berufliche Tatigkeiten dehnen sich immer mehr
zeitlich aus, was bedeutet, dass die freie Zeit von Berufstitigen immer mehr fiir die
Erledigung von beruflichen Aufgaben bzw. Weiterbildungen genutzt wird. Aufgrund
dieser Tatsache verliert das Konzept der Freizeitgesellschaft an praktischer Relevanz

fiir Berufstitige.

Der klassische Erwerbstatigkeitsstatus der Vollerwerbstitigkeit wird immer mehr von

anderen Beschiftigungsverhiltnissen wie freien Dienstvertragen oder Teilzeitbe-

1 Natiirlich ist diese Entwicklung nicht nur positiv zu sehen, da ein beachtlicher Teil der Frauen teil-
zeitbeschaftigt ist, was u. a. eingeschrankte Berufsperspektiven nach sich zieht (Reiterer 2003: 170f)
und einen Hauptgrund fiir die Einkommensschere zwischen den Geschlechtern darstellt. 2005 betrug
das méannliche Durchschnittseinkommen 2.009 €, das weibliche hingegen nur 1.348 €, was einen
33%igen Unterschied ausmacht (http://diestandard.at/?url=/?id=2654934).




schaftigungen abgelost, was EinkommenseinbuBen, aber auch geringere Rechte ge-

geniiber dem/der ArbeitgeberIn2 zur Folge hat.

Trotz all dieser strukturellen Veranderungen im Erwerbsleben ist die Bedeutung, die
der Erwerbsarbeit zugesprochen wird, hoch. Der Arbeit wird immer stirker Sinn zu-
geschrieben, sie ist nicht mehr nur ,Mittel zum Zweck®. Zusétzlich zur sozialen Absi-
cherung durch die berufliche Eingebundenheit entstand ,die Forderung nach einer
Arbeit, in der man sich selbst verwirklichen kann, auf die man Einfluss nehmen, die
man gestalten kann.“ (Richter 2005: 33) Erwerbsarbeit ist also von Individualisie-
rungstendenzen aufgegriffen worden (Richter 2005: 28ff). Gleichzeitig bekommen
Bereiche der Freizeit und des Privatlebens arbeitsahnlichen Charakter, wie die Eigen-
arbeit (Hausarbeit), manche sprechen auch von Beziehungsarbeit. Damit ist der Auf-
wand zur Aufrechterhaltung von sozialen Beziehungen wie Freundschaften und der

Partnerschaft gemeint (ebenda 2005: 36ff).

Im Rahmen des Osterreichischen Sozialen Surveys 2003 wurde die Einstellung zur
Arbeit erhoben. Fiir fast 90% der Befragten ist die Arbeit der wichtigste Bestandteil
eines erfiillten Lebens. Im Vergleich zu anderen Lebensbereichen liegt sie in der
Wichtigkeit an dritter Stelle - nach den Lebensbereichen Familie und Kinder sowie
Partnerschaft. Je nach Erwerbsstatus differieren die Ergebnisse: bei den Berufstati-
gen stehen Beruf und Arbeit an zweiter Stelle, noch vor Familie und Kinder, der Part-
nerschaft als Lebensbereich wird die grofSte Wichtigkeit beigemessen (Blaschke/
Cyba 2005: 238ff).

All diese strukturellen Veranderungen haben unterschiedliche Auswirkungen auf den
Arbeitsbereich bzw. auf die arbeitenden Individuen, aber auch auf das Privatleben.
Im Mittelpunkt des Forschungsinteresses steht jedoch eine ganz spezifische Folge der
Veranderungen. Es wird immer wahrscheinlicher, dass beide Geschlechter am glei-
chen Arbeitsplatz beschéftigt sind, da, wie bereits erwahnt, Frauen erstens haufiger
erwerbstitig sind, und es zweitens durch die Ausdifferenzierung der typisch-
mannlichen und typisch-weiblichen Tatigkeiten haufiger zu ,Vermischungen“ der

Geschlechter in Organisationen kommt. Obwohl der Arbeitsplatz auch zu fritheren

? In der vorliegenden Arbeit wird zur Kennzeichnung der weiblichen und ménnlichen Form von Be-
zeichnungen, die sich auf Personen beziehen, das grofe ,I* eingesetzt.



Zeiten einen ,Heiratsmarkt“ darstellte, ist anzunehmen, dass seine Bedeutung als ein
moglicher Weg zur Partnerschaft weiterhin wichtig ist, auch, weil Frauen und Man-
ner immer haufiger in dhnlichen hierarchischen Positionen im organisationalen Kon-

text aufeinander treffen (Rastetter 1999: 174).

In Folge der gingigen Forderung nach Teamarbeit bei Arbeitsprozessen kommen sich
die MitarbeiterInnen in Betrieben naher und lernen sich besser kennen: Freund-
schaften, aber auch Partnerschaften in Organisationen konnen die Folge dieser Zu-
sammenarbeit sein. Die beiden Lebensbereiche private Sphire versus offentlich-
berufliche Sphire werden haufig getrennt gedacht. Hier ist von besonderem Interes-
se, ob die Grenze dieser beiden Sphiaren durch eine eingegangene Partnerschaft im
Betrieb verschwimmt bzw. welche Auswirkungen sich durch Partnerschaften am Ar-

beitsplatz ergeben.

1.2. Forschungsinteresse und Relevanz des Themas

In dieser Magisterarbeit wird das Phinomen von Partnerschaften am Arbeitsplatz
untersucht. Im Mittelpunkt des Forschungsinteresses stehen die Auswirkungen einer
Partnerschaft am Arbeitsplatz auf die Partnerschaft selbst. Es ist anzunehmen, dass
Auswirkungen beobachtbar sind, da die PartnerInnen in das spezifische Setting einer
Organisation eingebunden sind und durch dieses beeinflusst werden. Weiters ist von
Interesse, ob bzw. auf welche Art und Weise Auswirkungen der Partnerschaft auf das
betriebliche Umfeld (KollegIlnnen, Vorgesetzte/r) wiederum eine Rolle fiir die Partne-
rInnen spielen. Weiters sind die eng mit den Auswirkungen im Zusammenhang ste-
henden moglichen Vor- und Nachteile dieser interpersonalen Beziehung sowie deren

Charakteristiken relevant.

Es wird versucht, sich an das Phidnomen mittels eines theoretischen und empirischen
Zugangs anzunahern. Zuallererst ist eine Differenzierung zwischen verschiedenen
Formen von Partnerschaften am Arbeitsplatz vonnéten. In der vorliegenden Arbeit
wird eine Abgrenzung zu Affaren, Romanzen oder dhnlichen kurzfristigen ,,Abenteu-
ern” bzw. auBerehelichen Verhiltnissen vorgenommen. Es sind Partnerschaften von
Interesse, die zumindest intentionsmaBig langerfristig Bestand haben sollen und in

welchen beide PartnerInnen nicht mit einer organisationsexternen Person verheiratet



bzw. liiert sind. Fiir das Forschungsinteresse relevant sind sowohl verheiratete als
auch nicht verheiratete PartnerInnen. Weiters ist das Vorhandensein von gemeinsa-

men Kindern oder eines gemeinsamen Haushalts nicht zwingend erforderlich.

Betrachtet man Partnerschaften auf einer Entwicklungsebene, existiert natiirlich
auch eine Phase der Beziehungsanbahnung und Paarbildung, d. h. das Kennenlernen
der PartnerInnen, die ersten Gesprache, etc. Die Frage nach der Entstehung von
Partnerschaften am Arbeitsplatz steht zwar nicht im Mittelpunkt des Forschungsinte-
resses, vermutlich wird sie aber trotzdem besonders im empirischen Teil durch die

InterviewpartnerInnen thematisiert werden.

Der Schwerpunkt liegt wie bereits erwdhnt auf der Erforschung der Auswirkungen
und Folgen fiir die Partnerschaft, die sich aufgrund der Eingebundenheit in den or-
ganisationalen Kontext ergeben. Dies konnen erstens Auswirkungen sein, die der Ar-
beitsplatz moglicherweise auf die Partnerschaft selbst ausiibt. Zweitens ist relevant,
welche Folgen das Phianomen der Partnerschaft auf den Arbeitsplatz bzw. das be-
triebliche Umfeld selbst hat (Kolleglnnen, Vorgesetzte/r) und welche Relevanz das
wiederum fiir die Partnerschaft besitzt. Es wird versucht, die wechselseitigen Einfliis-
se der beiden Bereiche Partnerschaft und Arbeit im speziellen Fokus von Partner-
schaften am Arbeitsplatz darzustellen. Hierbei ist die im empirischen Teil erforschte
Perspektive der PartnerInnen anleitend. Durch die Arbeitstitigkeit im gleichen Be-
trieb sehen sich die PartnerInnen haufiger, miissen eventuell zusammenarbeiten — es
konnten sich andere Problemlagen ergeben als bei Partnerschaften ohne denselben

beruflichen Kontext.

Ein Teilaspekt der Debatte um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist jener, dass
davon ausgegangen wird, berufliche Probleme wiirden in die Privatsphire hineinge-
tragen. Interessant ist nun im konkreten Fall, welche Relevanz diese theoretische
Annahme fiir Partnerschaften im gleichen Betrieb aufweist. Wirken private Probleme
bei Partnerschaften am Arbeitsplatz auch in den beruflichen Kontext hinein, ware das
ein mogliches Charakteristikum von Partnerschaften am Arbeitsplatz. Daran schlieBt
sich die Frage an, ob dieser Einfluss bei Partnerschaften am Arbeitsplatz nur einseitig
gedacht werden kann oder ob es sich um eine wechselseitige Beeinflussung handelt.

Dieser Aspekt wird im empirischen Teil mitverfolgt.



Eine weitere Eingrenzung des Forschungsfeldes ist zur Komplexitiatsreduktion not-
wendig, weshalb fiir die empirische Untersuchung nur Partnerschaften von unselbst-
stindig Beschaiftigten herangezogen werden. Selbststindige Personen, die den Ar-
beitsplatz mit dem/der PartnerIn teilen3, werden demnach nicht beriicksichtigt. Die-
se Einschrinkung beruht auf der Annahme, dass in Beziehungen von selbstindigen
Personen andere Herausforderungen auftreten als bei Partnerschaften von unselbst-
standigen Personen, da die PartnerInnen im konkreten Fall auf einer 6konomischen

Basis voneinander abhéingig sind.

Nave-Herz (2004: 79ff) ordnet der Familie bzw. Ehe unter anderem die Spannungs-
ausgleichfunktion zu, womit gemeint ist, dass Konflikte bzw. Spannungen des Ar-
beitsplatzes im privaten Bereich aufgefangen und kompensiert werden. Miinzt man
diese Funktion auf die Partnerschaft um, stellt sich die Frage, ob fiir die PartnerIn-
nen, die in der gleichen Organisation beschaftigt sind, der private Bereich auch ein
Ort zum Ausgleich der beruflichen Spannungen sein kann. Diese Frage stellt sich be-
sonders bei starken Uberschneidungen hinsichtlich der Aufgabenbereiche der Part-
nerlnnen in der Organisation, was dhnliche Spannungen zur Folge haben konnte. Im
empirischen Teil wird verfolgt, ob diese Spannungsausgleichsfunktion auch bei Part-

nerschaften am Arbeitsplatz Relevanz besitzt.

Die zeitliche Ebene betreffend wird das Augenmerk auf Partnerschaften gelegt, die
zum Zeitpunkt der empirischen Erhebung bestehen. Die zusitzliche Analyse von Fol-
gen einer Auflosung der Partnerschaft am Arbeitsplatz wiirde den Rahmen dieser

Arbeit sprengen.

Im Zuge der anfanglichen Literaturrecherche zum Thema konnte ein Mangel an so-
ziologischer bzw. generell wissenschaftlicher Literatur festgestellt werden. Dieses De-
fizit bestarkte das Forschungsvorhaben, sich mit diesem Thema auseinanderzuset-
zen. Der Forschungsgegenstand ist im Schnittpunkt zweier Bindestrichsoziologien
angesiedelt: einerseits in der Familiensoziologie, andererseits in der Organisationsso-
ziologie. Die theoretische Auseinandersetzung mit dem Thema konzentriert sich auf

soziologische Aspekte der Partnersuche, auf Partnerschaft allgemein und auf organi-

? z. B. verheiratete PartnerInnen einer Werbeagentur o. 4.
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sationssoziologische Fragen, etwa beziiglich spezifischer Rollen in Organisationen.
Im Zuge der theoretischen Auseinandersetzung mit dem Thema wird im Rahmen

dieser Magisterarbeit eine Verkniipfung der einzelnen Teilbereiche angestrebt.

Im popularwissenschaftlichen Bereich weist das gewédhlte Thema eine gewisse Pra-
senz auf, besonders in Form von Publikationen mit Ratgebercharakter, welche Titel
wie ,,Rendezvous am Arbeitsplatz. Liebe und Sex im Biiro. Wie sie damit souverdn
umgehen® (Miiller 2001) oder ,,Liebe im Biiro. Was sie wissen sollten, wenn es ge-
funkt hat.“ (Powers 1999) und ,Gelegenheit macht Liebe. Wenns im Biiro knistert.“
(Ammann 2006) tragen. Das Vorhandensein von Ratgebern, welche hauptsachlich
Strategien zur Bewaltigung dieser speziellen Situation skizzieren, zeigt auf die Rele-
vanz und gesellschaftliche Problematisierung des Themas hin. Die Ratgeber beinhal-
ten zum GroBteil Erfahrungsberichte von betroffenen Paaren, die bewidhrte Strate-
gien hinsichtlich des Umgangs mit der Situation aufzeigen. Es ware ebenfalls denkbar
gewesen, sich ndher mit diesen Ratgebern auseinanderzusetzen und sie z. B. inhalts-
analytisch zu untersuchen4, allerdings wurde schlussendlich eine andere Vorgehens-
weise bevorzugt, unter anderem deshalb, weil der direkte Kontakt mit dem Feld in
Form einer empirischen Studie aufschlussreichere und reichhaltigere Ergebnisse er-

warten lieB3.

1.3. Ziel der Arbeit

Ziel der Arbeit ist es, das Phanomen ,Partnerschaften am Arbeitsplatz“ soziologisch
zu beleuchten, Probleme, aber auch Vorteile dieser besonderen Paarbeziehung aufzu-
zeigen und Gemeinsamkeiten bzw. Unterschiede zu Partnerschaften ohne diesen spe-
ziellen Kontext aus der mikrosoziologischen Perspektive der betroffenen PartnerIn-
nen herauszuarbeiten. Fiir die Annaherung an das Phanomen ist der gewahlte empi-
rische Zugang zentral, welcher durch die Untersuchung von PartnerInnen, die sich in
Partnerschaften am Arbeitsplatz befinden, erzielt wird. Gleichzeitig wird eine Ver-
kniipfung von einzelnen familiensoziologischen Fragestellungen mit organisationsso-

ziologischen Aspekten versucht.

* Dieser Zugang ist besonders in Anbetracht einer These von Herrmann (2001) interessant, der von
einer ,,Ratgebergesellschaft* (Herrmann 2001: 146) mit Selbstverwirklichungstendenzen spricht, wel-
che konkrete Tipps zur Lebenshilfe durch Institutionen, aber auch iiber Publikationen bezieht.
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1.4. Aufbau der Arbeit

Die Magisterarbeit ist in vier Kapitel gegliedert. Im ersten Kapitel erfolgen eine Ein-
grenzung des Themas und die Skizzierung des Forschungsinteresses. Eine erste theo-
retische Einbettung des gewahlten Themenkomplexes wird vorgenommen, genauso

wie die Ziele der Arbeit vorgestellt werden.

Im zweiten Kapitel handelt es sich um eine theoretische Zusammenschau mehrerer
Bereiche. Zuerst wird auf allgemeine theoretische Grundlagen der Organisationsso-
ziologie eingegangen, die fiir das Thema relevant erscheinen. Weiters wird der The-
menkomplex ,Partnerschaft” bzw. ,Partnerwahl” bearbeitet, interessierende Aspekte
im Zusammenhang mit dem Forschungsgebiet werden herausgearbeitet, z. B. die
Trennung der beiden Lebensbereiche Arbeit und Familie. Zusatzlich zu relevanten
soziologischen Ausfiihrungen wird auch auf sozialpsychologische Annahmen zum

Thema eingegangen.

Im dritten Kapitel wird der Ablauf der empirischen Untersuchung genauer skizziert.
Zuerst erfolgt eine Auflistung der Forschungsfragen, die sich aus der Beschiftigung
mit theoretischen Aspekten in den vorangegangenen Kapiteln ergeben haben. Nach
der Skizzierung der methodischen Vorgangsweise, der zu befragenden Zielpersonen
sowie des Feldzugangs wird die Auswertungsmethode besprochen, danach folgen die
Ergebnisse der empirischen Erhebung, die anhand der beiden Dimensionen ,Innen-
und AuBenperspektive der Partnerschaft® bzw. ,Verschwimmende Grenzen“ darge-
stellt werden. Theoretische Aspekte des Themas werden in diesem Teil der Arbeit mit

den empirischen Ergebnissen in Beziehung gesetzt.
Im vierten Kapitel folgt ein abschlieBendes Restimee zum Thema Partnerschaften am

Arbeitsplatz, auch weiterfithrende Fragestellungen werden an dieser Stelle Platz ha-

ben.
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II. THEORETISCHE UBERLEGUNGEN

1. Organisationssoziologische Grundlagen

Da sich der in dieser Arbeit verwendete Terminus ,Arbeitsplatz“ auf den Kontext der
unselbststandigen Erwerbstatigkeit bezieht und diese in engem Zusammenhang mit
Organisationen steht, ist es vonnoten, den Blick zuallererst auf Organisationen und

deren charakteristische Elemente zu richten.

Die Autoren Abraham und Biischges (2004) sprechen vom Begriff der Arbeitsorgani-
sation, was Organisationen beinhaltet, ,die iiber einen Verwaltungsstab sowie iiber
eine Rethe hauptberuflich in der und fiir die Organisation tdtiger Akteure verfiigen.”
(Abraham/ Biischges 2004: 25) Demzufolge sind Betriebe, Schulen, Praxen u. . Ar-
beitsorganisationen. Diese Definition ist fiir das konkrete Forschungsinteresse von
hoher Relevanz, da das Augenmerk auf in Arbeitsorganisationen tatigen AkteurInnen

liegt.

1.1. Bedeutung und Charakteristiken von Organisationen

Organisationen sind allgegenwirtig — als Gesellschaftsmitglieder sind wir zugleich
Mitglieder, Beschiftigte, KundInnen, AkteurInnen, usw. und dadurch in ein Netz-
werk von Organisationen eingebunden, die unseren sozialen Alltag bestimmen
(Biischges 1983: 22f). Organisationale Strukturierungsleistungen sind daher sehr be-
deutend fiir unser soziales Leben. Preisendorfer stellt auf sehr anschauliche Art und
Weise dar, dass uns ,,Organisationen von der Wiege bis zur Bahre begleiten” (Prei-

sendorfer 2005: 15).

Nach den Ausfithrungen von Biischges (1983) sind Organisationen spezifische Zu-
sammenschliisse von Personen, die drei Merkmale gemein haben: erstens sollen be-
stimmte Zwecke verwirklicht werden, es besteht weiters eine arbeitsteilige Gliede-
rung, und Organisationen sind mit einer Leitungsinstanz ausgestattet, welche sich
um die ,, Vertretung des Zusammenschlusses nach innen wie auffen” (Biischges 1983:
18) kiimmert. Die Zwecke von Organisationen konnen sehr unterschiedlich gelagert
sein, so will ein Industriebetrieb Giiter produzieren, ein Krankenhaus hingegen kran-

ke Personen pflegen. Non-Profit-Organisationen und Profit-Organisationen weisen

13



sehr unterschiedliche Zweckorientierungen auf. Die arbeitsteilige Struktur von Orga-
nisationen ist ein spezifisches Charakteristikum von Organisationen und gleichzeitig
ein Problemherd, weil fiir die Aufrechterhaltung dieser Struktur oft kontrollierende

Leitungsinstanzen eingefiihrt werden.

Fiir Abraham und Biischges (2004) ist das Vorhandensein einer formalen bzw. in-
formalen Verfassung ein weiteres organisationales Kerncharakteristikum, durch wel-
che die Zweckbestimmung, die hierarchische Ordnung sowie die Rechte und Pflich-
ten der AkteurInnen abgesichert werden sollen (ebenda 2004: 22). Bei der Beschafti-
gung mit organisationalen Strukturen wird zwischen der formellen bzw. informellen
Struktur unterschieden, wobei die organisationale Praxis formelle Aspekte stiarker
akzentuiert (Preisendorfer 2005: 19), auch wenn sich organisationssoziologische For-
schungsarbeiten in wachsendem Mafle der Analyse von informellen Strukturen zu-
wenden. Im Zusammenhang mit der Erforschung von Partnerschaften am Arbeits-
platz stellt sich die Frage, ob bzw. auf welche Art und Weise dieses Phinomen in ei-
ner formalen bzw. informalen Verfassung von Organisationen Eingang gefunden hat
bzw. welche Auswirkungen etwaige organisationale ReglementierungsmaBnahmen

auf die Partnerschaft haben.

Endruweit (2004) geht der Frage nach, was Organisationen von anderen sozialen
Systemen wie der Familie unterscheidet. Einerseits kristallisiert sich fiir den Autor
die spezifische Struktur heraus, die zur Funktionsausiibung notwendig ist, anderer-
seits die hohe Zielorientierung als weiteres organisationales Charakteristikum. Folg-
lich ist eine Organisation ,ein soziales System mit iiberdurchschnittlich spezifizierter

Zielbestimmung und tiberdurchschnittlich spezifizierter Struktur® (Endruweit 2004:

23).

Generell ist es wichtig anzumerken, dass hinter den vorgestellten theoretischen Aus-
fiihrungen zum Thema ein spezifisches Idealbild von Organisationen erkennbar ist.
Organisationen werden in diesem Ansatz als zweckrationale, plan- und steuerbare
Gebilde begriffen — diese Konzeption ist besonders in der betriebswirtschaftlichen
Organisationsforschung dominierend (Preisendorfer 2005: 95ff). Diese Perspektive
begreift AkteurInnen als rational und zielorientiert handelnde Personen, organisatio-

nale Strukturen bzw. die Errichtung von Hierarchien werden als Mittel zur Errei-
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chung der Organisationsziele beurteilts. Morgan (2000: 42ff) vergleicht dieses Kon-
zept mit dem metaphorischen Organisationsbild einer Maschine, welches Organisati-
onen als mechanistische Gebilde beschreibt - vergleichbar mit Zahnradern einer Ma-
schine, die auf funktionale Art und Weise ineinandergreifen. Von den MitarbeiterIn-
nen in mechanistisch gepriagten Organisationen wird eine Befolgung der Regeln und
Disziplin erwartet, woraus geschlossen werden kann, dass dieses Organisationskon-

zept Partnerschaften am Arbeitsplatz eher ausschliefit.

In Betrieben existieren Leitungsinstanzen, woraus Uber- bzw. Unterordnungen auf-
grund eines Machtgefilles entstehen. Diese Leitungsinstanzen haben die Aufgabe, die
Koordination der Mitglieder sowie die Zweckausrichtung zu gewahrleisten. Vormals
gleichwertige Personen werden in ein hierarchisch gegliedertes Herrschaftssystem
mit Neben- bzw. Unterordnungsbeziehungen ,gepresst“. Personen, die Zugang zu
Leitungspositionen haben bzw. Einfluss auf die Entscheidungen der Leitungsinstan-
zen, verfiigen aufgrund ihrer Funktion iiber ein Herrschaftsinstrument (Biischges
1983: 31). Diese Problematik konnte auch bei Partnerschaften, die innerhalb von Ar-
beitsorganisationen bestehen, von zentraler Bedeutung sein, da sich das organisati-
onsspezifische Ideal der personalen Uber- bzw. Unterordnung bzw. der Einfiihrung
von Kontrollinstanzen mit dem partnerschaftlichen Leitbild der Gleichberechtigung
widerspricht. Dieser Antagonismus kann sowohl innerhalb der Organisation, als auch
innerhalb der interpersonellen Partnerschaftsebene Konfliktpotential aufweisen. Im
empirischen Teil wird der Frage nach der praktischen Bedeutung dieses Gegensatzes

nachgegangen.

Verschiedene Leitungsstrukturen konnen unterschieden werden, die durch einen Or-
ganisationsplan bzw. ein Organigramm festgeschrieben sind. Ein Organisationsplan
stellt neben den Funktions- oder Positionsebenen auch Uber- und Unterordnungs-
verhailtnisse dar, die durch Linien symbolisiert werden. Grob gesprochen kénnen drei
idealtypische Grundtypen von Leitungsstrukturen festgestellt werden. Nach Endru-
weit (2004) kann eine Organisationsstruktur als Linienorganisation bezeichnet wer-

den, ,wenn mindestens ein Inhaber einer Rollenposition mindestens einem anderen

5 Die Betrachtungsweise von Organisationen als rationale Systeme entwickelte sich u. a. aus klassi-
schen theoretischen Konzepten wie dem Biirokratiemodell von Max Weber sowie den betriebswirt-
schaftliche Ausfithrungen von Frederick Taylor, beide Autoren betonten formale Organisationsstruk-
turen und vernachlassigten tendenziell individuelle, akteurInnenzentrierte Aspekte (Preisendorfer
2005: 96ff).
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unterstellt und/ oder vorgesetzt ist“ (Endruweit 2004: 165). Die Kommunikation und
Interaktion folgt hier den Uber- und Unterstellungslinien, wodurch eine einheitliche
Zielorientierung erreicht werden soll. Allerdings fordert diese Struktur hiufig das

Spartendenken und den Abteilungsegoismus (ebenda 2004: 166f).

Eine Variation des Liniensystems ist das Modell der mehrfachen Unterstellung, wo
jede/r Untergebene mehrere Vorgesetzte hat. Wird die Linienorganisation durch Sta-
be erginzt, spricht man von einer Stab-Linien-Organisation. Stabe konnen als bera-
tende Einheiten beschrieben werden, die an der Konzipierung und Ausfiihrung von
organisationsspezifischen Entscheidungen mitarbeiten. Sie sollen die einzelnen Fiih-
rungskrifte entlasten, weisen allerdings keine Entscheidungsbefugnisse auf (Von Ro-

senstiel et al. 1995: 28ff).

Als neuere Strukturentwicklung relevant geworden ist die Matrixorganisation, ,bei
der stdndige fachliche Spezialeinheiten voriibergehenden oder standigen projektori-
entierten Spezialeinheiten gegeniiberstehen® (Endruweit 2004: 174). Der groBe Vor-
teil dieser Strukturierungsart liegt in der erhohten Flexibilitat durch eine relativ fla-
che Hierarchie — d. h. durch eine geringe Anzahl von Hierarchieebenen -, allerdings
konnen auch Nachteile wie langsame Entscheidungsfindungen oder Macht- und Au-

toritatskdmpfe auftreten (ebenda 2004: 173).

Die mit der hierarchischen Struktur eng im Zusammenhang stehende Leitungsorga-
nisation soll im Zusammenhang mit dem Thema behandelt werden. Das hohe MaB an
Strukturiertheit (trotz eines feststellbaren Trends zu flacheren Organisationen) stellt
ein Kerncharakteristikum von Organisationen dar. Im empirischen Teil wird der Fra-
ge nachgegangen, inwieweit die Leitungsstruktur von Organisationen fiir Partner-

schaften am Arbeitsplatz Relevanz besitzt.

1.2. Organisationsrollen und Konfliktpotential

Konflikttheoretische soziologische Perspektiven untersuchen Konfliktlagen, die ei-
nerseits aus der bereits angesprochenen Struktur und der herrschaftlichen Verfasst-
heit von Organisation, andererseits aber auch aus der Kooperation von Organisati-

onsmitgliedern mit unterschiedlicher Herkunft bzw. unterschiedlichen Interessen
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entstehen. Auch die Konsequenzen der Konflikte stehen im Zentrum des Interesses
(Biischges 1983: 51). Individuelle Interessen der Organisationsmitglieder sind haufig
anders gelagert als Organisationsziele, weshalb sich eine Zusammenarbeit von Indi-
viduen als generell konflikttrachtig erweist. Miteinander konkurrierende Einzelper-
sonen oder Gruppen sollen durch die Gestaltung von Organisationsstrukturen kon-
trolliert werden, klassische Kontrollelemente stellen Hierarchie und Formalisierung

dar (Abraham/ Biischges 2004: 137f).

Das individuelle Interesse der PartnerInnen — der Fortbestand ihrer Partnerschaft —
kann in Widerspruch zu bestimmten Organisationszielen, z. B. der Vermeidung von
Partnerschaften am Arbeitsplatz, stehen. Im Hintergrund dieser Uberlegung steht die
Annahme, dass Partnerschaften am Arbeitsplatz etwas grundsétzlich Konflikttrachti-
ges anwohnt, da durch das Eingehen einer derartigen Verbindung neue Bediirfnisse
der ArbeitnehmerInnen entstehen, die im Widerspruch zu bestimmten organisatio-

nalen Zielen und Bediirfnissen stehen.

Die einzelnen Mitglieder von Organisationen iibernehmen Rollen, d. h. Aufgaben-
biindel, die der jeweiligen Position zugeordnet sind und deshalb einzelnen Organisa-
tionsmitgliedern iibertragen werden. Mit diesen Rollen gehen Normen einher, die
den Handlungsspielraum des Rolleninhabers/der Rolleninhaberin definieren bzw.
auch einschrianken, was ein Mittel zur Kontrolle der Individuen darstellt (Abraham/
Biischges 2004). Im Sinne von Dahrendorf (1964) sind soziale Rollen ,Biindel von
Erwartungen, die sich in einer gegebenen Gesellschaft an das Verhalten der Trdger
von Positionen kniipfen.“ (Dahrendorf 1964: 26). In Organisationen wiirde man z. B.
von der AbteilungsleiterInnenrolle sprechen, die mit einem Komplex von Verhaltens-
erwartungen ausgestaltet ist, wobei diese Erwartungen Verbindlichkeit fiir die Rol-

lentragerInnen besitzen.

Neben diesen vorgesehen, formellen Organisationsrollen bilden sich in Organisatio-
nen auch informelle Netzwerke heraus, was z. B. private Kontakte unter KollegInnen
zur Folge hat. Derartige Netzwerke sind besonders fiir den Informationsaustausch in
Organisationen von zentraler Bedeutung. Die Entstehung von Geriichten im Unter-
nehmen wird héaufig auf das Vorhandensein von informellen Netzwerken zuriickge-

fiihrt, die Nicht-Planbarkeit dieser Beziehungen und mogliche nicht-beabsichtigte
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Effekte des informellen Austausches begriinden eine ambivalente organisationale
Haltung gegeniiber informellen Netzwerken (Abraham/ Biischges 2004: 158). Auch
Partnerschaften am Arbeitsplatz lassen sich in die Kategorie der informellen Netz-
werke einordnen, was einen gewissen Erklarungsbedarf zur negativen Einstellung der
Organisationsseite liefern wiirde — etwa aufgrund der vorhandenen Angst vor der
unerlaubten Weitergabe von vertraulichen Informationen wie Abteilungsgeheimnis-

sen.

Partnerschaften am Arbeitsplatz weisen das besondere Charakteristikum auf, dass die
PartnerInnen zwei verschiedene Rollen aufweisen. Einerseits befinden sie sich in der
Rolle des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin, andererseits weisen sie aber auch die spezi-
fische Rolle des Partners/der Partnerin auf. Wenn beide Rollen andere Erwartungs-
biindel implizieren und deshalb unvereinbar erscheinen, kann dies zu Rollenkonflikte
der Individuen fiihren, besonders im Umgang mit dem/der PartnerIn im spezifischen
Setting der Organisation, aber auch im privaten Kontext. Wiirde z. B. in einer be-
stimmten Situation im Betrieb die PartnerInnenrolle anstatt der MitarbeiterInnen-
rolle eingenommen werden, konnte dies zu Konflikten mit anderen Organisations-
mitgliedern fiihren. Rollenunvereinbarkeiten von mehreren Rollen werden als Inter-
rollenkonflikte (Hopflinger et al. 1991: 126) bzw. als Rollenambiguitiat (Nave-Herz
2002: 130) bezeichnet. Im empirischen Teil wird auf diesen Wechsel zwischen der

MitarbeiterInnenrolle und der PartnerInnenrolle ndher eingegangen.

Organisationskultur meint nach Winterhoff-Spurk (2002) unter anderem Riten, Ze-
remonien oder Mythen der Organisation, spezielle Kommunikationsstile und die ge-
meinsame Sprache der Organisation. Aus diesen Handlungen ergeben sich bestimm-
te Denk- und Verhaltensmuster (ebenda 2002: 68). Stimmen die individuellen Werte
der MitarbeiterInnen mit der Organisationskultur iiberein, fiihrt dies dem Autor zu-
folge zu einer hoheren Selbstverpflichtung und Leistungsbereitschaft. Erlernt wird
die Organisationskultur durch den mehrstufigen Prozess der beruflichen Sozialisati-
on (ebenda 2002: 69f), wo Werte und Normen der Organisation internalisiert wer-
den. Endruweit meint dazu: ,,Das Erlernen von Rollenerwartungen ist der wichtigste
Inhalt der organisationalen Sozialisation.” (Endruweit 2002: 155). Die Organisati-
onskultur steht demzufolge in engem Zusammenhang mit der beruflichen Sozialisati-

on - an die organisationale Mitgliedschaft sind auch Rollenerwartungen verkniipft,
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die im Zuge der beruflichen Tatigkeit erlernt werden. Die organisationale Praxis be-
zliglich Partnerschaften am Arbeitsplatz ist ebenfalls als ein Element der Organisati-
onskultur einzustufen, weshalb sich die Frage stellt, inwieweit sich organisationale
Erwartungen bzw. Werte und Normen (z. B. generelle Problematisierung von Part-

nerschaften am Arbeitsplatz) auf die arbeitenden Individuen auswirken.

1.3. Die Entsexualisierung von Organisationen

Vielerorts wird an Organisationen der Anspruch gestellt, zweckrationale und steuer-
bare Gebilde zu sein. Dieser Anspruch verlangt rational und zielorientiert handelnde
AkteurInnen, was sexuelle Gefiihle und Bediirfnisse eher ausschlieBt, weshalb Strate-

gien zur Entsexualisierung von Organisationen entwickelt wurden.

Fiir Rastetter (1999) ist die Beziehung von Sexualitiat und Organisation trotz einiger
Publikationen zum Thema noch immer nicht ausreichend geklart (ebenda 1999: 169).
Sie betrachtet das Sujet aus einer historischen Perspektive heraus, weshalb fiir die
Autorin bei der Entstehung von Organisationen die Verbannung und Unterdriickung
der Sexualitit, die das disziplinierte Arbeiten der MitarbeiterInnen gefahrden konnte,
grofBte Wichtigkeit besa3. Die Aufteilung des Lebens in die Sphéren privat und o6ffent-
lich war ein erster Schritt in diese Richtung, weil dadurch die Sexualitit deutlich der

Privatsphéire zugerechnet wurde.

Da der Mensch als ganzheitliches Wesen jedoch seine Wiinsche und Bediirfnisse auch
am Arbeitsplatz nicht einfach ,abschiitteln“ kann, mussten Strategien zur Kontrolle
des Sexuellen entwickelt werden. Diese repressiven Mechanismen konnen nach
Rastetter in drei Kategorien aufgeteilt werden. Eine erste einfache Strategie zur Ent-
sexualisierung ist die Trennung der Geschlechter am Arbeitsplatz. Es werden nur Ar-
beitskrafte eines Geschlechts aufgenommen oder geschlechtsspezifische Arbeitsplatze
eingerichtet. Auch die riumliche Trennung ist moglich, weiters die Reglementierung
bzw. Uberwachung der Kontaktaufnahme zwischen den Geschlechtern. Rastetter
(1999) verweist auf die Tradition, getrennte Frauen- bzw. Mannerbereiche in Kran-
kenh&dusern, Gefiangnissen, Anstalten und Klostern zu errichten, genauso wie frither
in Schulen geschlechtergetrennt unterrichtet wurde. Die Einrichtung von geschlech-

tersegregierten Arbeitsplatzen wurde haufig damit begriindet, dass die Sexualitat der
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Frau die Disziplin des Mannes bedrohen wiirde. Als weitere Strategie sind Verbote

und Strafen zu nennen, wie das Zolibat als Mittel zur Disziplinierung der Sexualitat.

Die beschriebenen Methoden zur Vermeidung von Sexualitit sind in der heutigen
Zeit sicher nicht mehr héaufig anzutreffen. Die Autorin geht aber davon aus, dass se-
xuelle Beziehungen in modernen Organisationen ebenfalls missbilligt bzw. (verdeckt)
bestraft werden, wenn sie die Ordnung der Organisation gefiahrden: , Versetzungen
und Kiindigungen betreffen in erster Linie die statusniedrigere Person, hdufig also
die Frau” (Rastetter 1999: 178), weshalb z. B. Frauen in Karriereratgebern von Bezie-

hungen zu Vorgesetzten abgeraten wird.

Als dritte Strategie zur Entsexualisierung kann die Kontrolle der Zeit bzw. des Kor-
pers genannt werden. Die Zeitnutzung bzw. -verwendung von MitarbeiterInnen wird
streng kontrolliert und tiberwacht, Zeitabschnitte werden errichtet (Arbeits- und
Pausenzeiten). Kleidervorschriften dienen ebenfalls zur Entsexualisierung. Fiir
Rastetter miissen alle Organisationen Sexualpolitik betreiben®, auch Regelungen des
Miteinander-Umgehens gehoren hier dazu. Obwohl Sexualitidt zwischen Mitarbeite-
rInnen kontrollierbar gemacht und kanalisiert wird, sind Organisationen auf der an-
deren Seite mit der Herausforderung konfrontiert, lustbetonte Bediirfnisse bei Kun-

dInnen zu wecken.

Partnerschaften am Arbeitsplatz sind fiir Rastetter (1999) als eine Form von affekti-
ven Bindungen zwischen Arbeitskraften als Widerstand gegen Formalisierung und
Disziplinierung zu verstehen, und ergeben sich aus dem wandelnden Geschlechter-
verhailtnis in der Arbeitswelt (intensive Zusammenarbeit auch in gleichrangigen Posi-
tionen). Rastetter ortet in der partikularistischen Zweierbeziehung Sprengstoff, da
die ,instrumentelle, formalisierte Organisation [...] unpersonliche Arbeitsbeziehun-
gen [verlangt], die nur so freundschaftlich sein diirfen, dass die Loyalitdt — die Liebe
— trotzdem der Organisation gilt” (Rastetter 1999: 174).

Die Form der Partnerschaft wirkt sich nach Rastetter (1999) stark auf die soziale Er-
wiinschtheit einer Partnerschaft am Arbeitsplatz aus. Wahrend in die Ehe miindende

Partnerschaften von Organisationen begriit werden, da sie der internen Organisati-

6 Auch, um Frauen bzw. Ménner vor sexueller Beldstigung bzw. sexuellen Ubergriffen zu schiitzen.
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onslogik entsprechen, weil dadurch die Trennung der Lebensbereiche Familie und
Arbeit unterstiitzt wird (besonders wenn ein/e PartnerIn die Organisation nach der
EheschlieBung verldsst), sind sexuelle Beziehungen unerwiinscht. Bei Beziehungen
zwischen Vorgesetzen und Untergebenen werden weiters Hierarchieebenen aufler
Kraft gesetzt, dadurch setzt Unkalkulierbarkeit und Unsicherheit ein, was fiir die ge-
samte Arbeitsgruppe von Nachteil sein kann. Unter anderem konnen Kooperations-
probleme in der Abteilung genauso wie Eifersucht und Neid auf das Paar die Folge
von Liebesbeziehungen am Arbeitsplatz sein. Auch die Angst vor Informationsmono-
polen bzw. vor dem Leistungsverfall sind mogliche negative Auswirkungen, positive
Folgen wie die Leistungsverbesserung oder Motivationssteigerung fallen hingegen

nicht so sehr ins Gewicht (ebenda 1999).

Rastetter geht von eher problematischen, konflikttrachtigen Folgen einer Trennung
der PartnerInnen aus, was haufig nur durch eine raumliche bzw. aufgabenbezogene
Entflechtung gelost werden kann. Aus eben genannten Griinden sind Liebesbezie-
hungen am Arbeitsplatz als ein organisationales Problem zu betrachten (Rastetter
1999: 174f). Gefiihle der Zuneigung oder Liebe konnen nicht ohne weiteres am Ar-
beitsplatz ausgelebt werden, da aus diesem unerwiinschten Verhalten haufig Konse-

quenzen entstehen (Rastetter 1994: 199).

In der Empirie sind Beziehungen am Arbeitsplatz unter anderem deshalb schwer er-
fassbar, weil sie von den Betroffenen als Privatangelegenheiten betrachtet werden

und deshalb eher nicht o6ffentlich gemacht werden (ebenda 1994: 203).

Beziehungen am Arbeitsplatz (egal, ob kurz- oder langfristige) lassen sich mit ver-
schiedenen Aspekten begriinden. Die Kooperationsebene ist als ursichlich einzustu-
fen, da Ahnlichkeiten in Bezug auf die beruflichen Interessen bestehen, dieselben Zie-
le verfolgt werden, man die Menschen im eigenen Arbeitsbereich bereits aus ver-
schiedenen Situationen kennt und Personen, die zusammenarbeiten, oft intensive
Erlebnisse hinsichtlich des beruflichen Erfolgs miteinander erleben (ebenda 1994:
204). Auf einer gesamtgesellschaftlichen Ebene wird das soziale Netzwerk im Ar-
beitsumfeld wichtiger, weil traditionelle Familiennetzwerke an Bedeutung verlieren’.

Eine Veranderung in den Geschlechtsrollen sei ebenfalls eine Ursache zur Entstehung

7 vgl. dazu die Ausfiithrungen iiber die Individualisierungsthese von Beck und Beck-Gernsheim (1990)

21



von Beziehungen am Arbeitsplatz, da Frauen mehr Freiheiten haben, zunehmend in

Minnerdoméne vordringen und ihre Bediirfnisse erfiillen wollen (Rastetter 1994:

204).

Auf die Annahmen von Rastetter wird im Rahmen der Ergebnisse der empirischen
Untersuchung eingegangen. Besonders die angesprochenen negativen organisationa-
len Auswirkungen von Partnerschaften am Arbeitsplatz werden mit den konkreten
empirischen Ergebnissen verglichen. Allerdings liegt das Hauptaugenmerk der Auto-
rin auf Begriindungen fiir das Entstehen von Partnerschaften am Arbeitsplatz, weni-
ger auf Auswirkungen und Folgen dieser Partnerschaften im speziellen Setting von
Organisationen — dieser Aspekt wird im empirischen Teil der Magisterarbeit ver-
starkt aufgegriffen, besonders weil zusitzlich zur organisationalen Perspektive die

Perspektive der Partnerinnen im privaten Kontext herausgearbeitet wird.

1.4. Organisationen — emotionsleere Raume?

Organisationstheorien wiesen lange Zeit einen blinden Fleck hinsichtlich von Emoti-
onen in Organisationen auf, allerdings beschéftigten sich aktuelle organisationssozio-
logische Fragestellungen vermehrt mit diesem Thema. Soziale Zusammenhange be-
einflussen Normen, auch im organisationalen Kontext, was u. a. die Erlaubtheit bzw.
Verbotenheit von bestimmten Gefiihlen meint (Fineman 1993). Zwar wird es Organi-
sationsmitgliedern zugestanden, Gefiihle wie Stress oder Wut zu empfinden, aller-
dings wird eine je nach Organisationskultur differierende Kontrolle des Ausdrucks
dieser Gefiihle erwartet, etwa wenn Hoflichkeit gegeniiber drgerlichen KundInnen am

Telefon unabdingbar ist.

Arlie Russell Hochschild (2006) hat sich mit der weiblichen Gefiihlskontrolle, d. h.
Gefiihlsarbeit, beschiftigt. Im ,gekauften Herz“ illustriert sie am Beispiel der Ste-
wardessen einer amerikanischen Fluglinie, wie der professionelle Einsatz von Gefiih-
len als ein Teil des Arbeitsauftrags der Flugbegleiterinnen verstanden wird. Die weib-
lichen Arbeitskrafte versuchen, bei den KundInnen positive Gefiihle zu erzeugen. Fiir
Rastetter (1994) werden weibliche Tatigkeiten ebenfalls nicht nur durch Attraktivitat
oder Korperlichkeit sexualisiert, sondern auch durch Unterwiirfigkeit, Nettigkeit oder

Fiirsorglichkeit (ebenda 1994: 146f). Anforderungen an das weibliche Geschlecht, die
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in Richtung Freundlichkeit, Fiirsorglichkeit und Gefiihlswarme gehen, sind nicht nur
auf die private Sphare beschrankt, sondern werden auch im beruflichen Sektor einge-

fordert, woraus folgt: ,,Organizations are emotional arenas” (Fineman 1993: 31).

Bei der Beschiftigung mit organisationalen Emotionen ist es fiir Wendy Parkin un-
abdingbar, sich auch mit Fragen der organisationalen Machtstrukturen zu beschafti-
gen, besonders hinsichtlich des Geschlechterverhiltnisses. Sie geht davon aus, dass
Mainner durch Fiihrung und Autoritit die Definitionsmacht iiber die Ausgestaltung
emotionaler Diskurse erlangen und Emotionen in Folge dessen als etwas ausschlieB3-
lich Weibliches konnotiert werden, genauso wie Sexualitit, und zugleich in den priva-

ten Bereich gedrangt werden (Parkin 1993: 1671f).

Auch Kiipers und Weibler (2005) begreifen Organisationen als emotionale Lebens-
welten und versuchen zu erklaren, warum diese Perspektive in der Organisationsthe-
orie bzw. -praxis lange Zeit vernachlassigt wurde. Sie machen das bereits beschriebe-
ne funktionale Organisationsverstiandnis dafiir verantwortlich. Ein instrumentelles,
auf Zweck-Mittel-Dimensionen reduziertes Organisationsverstindnis kann emotio-
nale Aspekte und Zustinde nur ungentigend beriicksichtigen. Es gilt, Unvorhersehba-
res zu eliminieren bzw. zu kontrollieren, weshalb Gefiihle und Emotionen als poten-
tielle Storfaktoren bewertet wurden, die in ihrem Gegensatz zu 6konomischen Pra-

missen etwas Irrationales darstellen (Kiipers/ Weibler 2005: 22ff).

GemailB den Erkenntnissen des human Relation-Ansatzes hingt die Motivation des
arbeitenden Menschen stirker von sozialen Bedingungen als von materiellen Aspek-
ten ab. Weiters entsteht die Integration und Identitit der Menschen in der Organisa-
tion durch die Beziehungen zu anderen Menschen. In einer stark rationalisierten Ar-
beitswelt verteidigt der Mensch seine sozialen Bediirfnisse (Weinert 1987: 79f zit.
nach Winterhoff-Spurk 2002: 95) — dieser Ansatz betont das Bediirfnis des arbeiten-
den Menschen nach Sozialkontakten. Das AusmaB der Integritit in der Organisation
héangt von den Beziehungen zu anderen Menschen ab. Zusitzlich zu Freundschaften
zwischen KollegInnen stellen Partnerschaften eine Form beruflicher Sozialkontakte
dar. Wird eine Partnerschaft am Arbeitsplatz eingegangen, miisste demzufolge die

Integration der AkteurInnen gesteigert sein bzw. deren Identitit gestarkt. Besonders
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wenn die Partnerschaft am Arbeitsplatz begriiBt wird, kann dies fiir das Zugehorig-

keitsgefiihl zur Organisation forderlich sein.

2. Partnerschaft und Liebe im Wandel

Neben der Organisationssoziologie beriihrt das Thema den wissenschaftlichen Dis-
kurs iiber Partnerschaft bzw. Partnerwahl, weshalb nachfolgend auf aktuelle Diskus-

sionsstriange eingegangen wird.

2.1. Partnerschaft in der Familiensoziologie

In der deutschsprachigen Familiensoziologie richtete sich der Blick lange Zeit in ers-
ter Linie auf die Familie bzw. Ehe, das Paar selbst existierte als eigenstiandige, zu er-
forschende Kategorie hingegen vorerst nicht. Allmahlich wurden Partnerschaft und
Elternschaft aber immer mehr voneinander getrennt betrachtet (Burkart 1997). Diese
Blindheit der Familiensoziologie kann durch die entsprechenden gesellschaftlich tib-
lichen Praxen der Vergangenheit erklart werden, da das Liebespaar als alltagliche
Verbindung zwischen Mannern und Frauen historisch betrachtet relativ neu ist. Dies
liegt unter anderem daran, dass Liebesehen eine relativ junge Erscheinung darstel-
len, bis zur zweiten Halfte des 18. Jahrhunderts wurden Ehen eher auf der Basis von
materiellen Uberlegungen als aufgrund von romantischen Gefiihlen der beiden Ehe-
partnerInnen geschlossen (Burkart 1997: 27ff). Die Zweckehe wurde langsam von der

im Biirgertum konzipierten Idee der Liebesehe verdrangt.

Der Blick der Familiensoziologie richtete sich zuerst auf die Familie als bedeutendste
Kategorie, erst langsam riickte die Partnerschaft in der Familie ebenfalls in den Mit-
telpunkt des Interesses. Burkart (1997) erklart sich dadurch die Liicke an theoreti-
schen Konzepten zur Liebe, da die drei Bereiche Liebe, Paarbeziehung sowie Ge-

schlechterverhiltnis zusammengedacht werden miissten (ebenda 1997: 39).

Ahnlich verhilt es sich mit den Lebensformen: die Ehe verfiigte quasi iiber eine Mo-
nopolstellung — nicht nur in der gesellschaftlichen, auch in der forschungsprakti-
schen Sphire. Mit dem Riickgang der EheschlieBungen in den letzten Jahrzehnten

gelangten langsam neue Lebensformen wie die nichteheliche Lebensgemeinschaft ins
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Blickfeld. Heute wird im Rahmen familiensoziologischer Debatten haufig von der
Pluralisierung der Lebensformen gesprochen. Damit ist gemeint, dass der Pool an
lebbaren Partnerschaftsmodellen in Vergleich zu friither groSer geworden ist8. Die
Ehe ist nicht mehr die einzige denkbare Form des Zusammenlebens, sondern zusatz-
liche, alternative Modelle wie z. B. die nichteheliche Lebensgemeinschaft oder soge-
nannte Patchworkfamilien sind Teil der gesellschaftlichen Realitit. Trotz des beob-
achtbaren Riickgangs der EheschlieBungen in Osterreich ist die Ehe aber ,noch im-

mer ein mdchtiges Symbol, so oder so“ (Reiterer 2003: 81).

Vergleicht man Ehen und nichteheliche Lebensgemeinschaften hinsichtlich ihrer
Struktur, lassen sich viele Ahnlichkeiten erkennen, etwa das partnerschaftliche Ideal
der Treue (Reiterer 2003). Es sind jedoch auch Unterschiede feststellbar, z. B. ist das
Bediirfnis nach Unabhingigkeit bei nichtehelichen Lebensgemeinschaften stirker
ausgepragt (Peuckert 1999: 80f). Allerdings miinden nichteheliche Lebensgemein-
schaften im Laufe der Partnerschaft haufig in die Lebensform Ehe. Generell ist eine
gestiegene gesellschaftliche Akzeptanz von nichtehelichen Lebensgemeinschaften
auszumachen, weshalb der normative Druck zur EheschlieBung nicht mehr so gro8 zu

sein scheint.

Paarbeziehungen werden haufig mit Individualisierungstheorien in Verbindung ge-
bracht. Beck und Beck-Gernsheim (1990) charakterisieren den Prozess der Indivi-
dualisierung als Auflosung von Sicherheiten bzw. Zwingen, dem das Individuum
ausgesetzt ist. Starre Vorgaben erodieren, weshalb man gezwungen ist, laufend Ent-
scheidungen zu treffen und selbstverantwortlich das Leben zu planen — man ist geno-
tigt, stindig zu wihlen. Der Individualisierungsschub wirkt sich laut den AutorInnen
auch auf den partnerschaftlichen Kontext aus: ,,Was Familie, Ehe, Elternschaft, Se-
xualitdt, Erotik, Liebe ist, meint, sein sollte oder sein kénnte, kann nicht mehr vor-
ausgesetzt, abgefragt, verbindlich verkiindet werden, sondern variiert in Inhalten,
Ausgrenzungen, Normen, Moral, Moglichkeiten [...] muf in allen Einzelheiten des
Wie, Was, Warum, Warum-nicht entrdtselt, verhandelt, abgesprochen, begriindet

werden” (Beck/ Beck-Gernsheim 1990: 13).

¥ Einzelne Lebensformen waren aber auch in vorigen Jahrhunderten bereits Teil der gesellschaftlichen
Realitit, z. B. die Stieffamilie, die allerdings andere Griindungsanlasse aufwies (z. B. Verwitwung) und
in einen groBeren familidren, haushaltsbezogenen Zusammenhang eingebettet war (Nave-Herz 2002).
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Auch Peuckert geht von einem Verlust verbindlicher Leitbilder bzw. Handlungsmus-
ter aus (ebenda 1999: 267ff). Im Lichte des Themas Partnerschaft ergibt sich ein
Manko an allgemein verbindlichen Mustern von Lebensformen, weshalb Aushand-
lungen zwischen den PartnerInnen notwendig werden, die die Vorstellungen, Plane
und Ziele der beiden Individuen betreffen. Kommunikative Aushandlungsprozesse
begleiten Partnerschaften, wenn es um das tégliche Zusammenleben geht (z. B.
Haushaltstétigkeiten) oder um die Form der Partnerschaft. War frither die Ehe die
einzige gesellschaftlich akzeptierte Lebensform, bestehen heute — wie bereits ange-
sprochen — mehrere Wahlmoglichkeiten fiir Paare, z. B. kann man auch eine nicht-
eheliche Lebensgemeinschaft griinden oder trotz Partnerschaft getrennte Wohnsitze
beibehalten.

Friesl und Polak (2001) konstatieren ebenfalls, dass die Freiheit des Individuums in
der heutigen Gesellschaft einen unumstoB8lichen Grundwert darstellt und betonen die
groBe Rolle der Selbstverwirklichung — allerdings weisen sie auch auf die Nachteile
des Individualisierungsschubes hin, da die Vielzahl von Optionen sowie die Komple-
xitat der Wirklichkeit Druck auf die Individuen ausiiben kann (ebenda 2001: 19f).
Das ,,ganz normale Chaos der Liebe“ (Beck/ Beck-Gernsheim 1990) erklart sich un-
ter anderem aus dem Verlust von stabilen lebensweltlichen Elementen, woraus das
verstarkte Bediirfnis resultiert, diese Verankerung in der Zweierbeziehung zu finden:
»Er oder sie soll uns Stabilitdt gewdhren in einer Welt die immer schneller sich
dreht” (Beck-Gernsheim 1990: 71). Im Zusammenhang mit der gestiegenen Bedeu-
tung einer Zweierbeziehung werde die Liebe allgemein betrachtet immer wichtiger,
die Suche nach ihr stellt fiir Beck ,de/n] Fundamentalismus der Moderne® (Beck
1990: 21) dar, er geht sogar einen Schritt weiter und bezeichnet sie als irdische Reli-

gion (ebenda 1990).

2.2. Zu einer Soziologie der Liebe und Partnerschaft

Die Liebe ist fiir Burkart (1997) das Bindemittel fiir die Partnerschaft und sichert sei-
ne Bestandigkeit, aufgrund ihrer groen Relevanz fiir die Zweierbeziehung erscheint
eine Beschiftigung mit der Liebe in Paarbeziehungen auch fiir die vorliegende Arbeit

plausibel.
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Lebensphasen haben etwas mit Liebesformen zu tun, was mit unterschiedlichen In-
stitutionalisierungsformen einhergeht. Liebende konstruieren ,,neben einer gemein-
samen Zukunft, auch eine gemeinsame Geschichte“ (Burkart 1997: 48). Um zwei Bio-
graphien zu verkniipfen, ist Synchronisationsleistung notwendig, was durch Alters-,
aber auch Milieuunterschiede erschwert werden kann. Fiir die Liebe ist also hoch
entwickelte Individualitdat notwendig, besonders von Bedeutung sind Aushandlungs-
prozesse, die die Biographienverkniipfung der PartnerInnen sowie die Gestaltung des
Alltags des Paares betreffen. Kommunikation stellt deshalb ein wichtiges Merkmal

der Qualitit von Paarbeziehungen dar.

Fiir Burkart (1998) ist Liebe als Interaktionsform hochstpersonlich und unspezifisch,
d. h. die ganze Person wird thematisiert, und die Kommunikation ist weitreichend.
Intimbeziehungen weisen ein hohes MaB an Bindung, Ndhe und Vertrautheit auf, was
allerdings auch in Freundschaften bzw. in familidren Beziehungen vorfindbar ist. All
diese verschiedenen Konstellationen von Intimbeziehungen bleiben auf den privaten
Bereich reduziert, Partnerschaften zwischen Kolleginnen am Arbeitsplatz werden
nicht als mogliche ,Intimbeziehungen® behandelt — es liegt die Vermutung nahe, dass
die angesprochene Nihe und Vertrautheit mit dem Arbeitsplatz unvereinbar er-

scheint.

Im Unterschied zu anderen Interaktionssystemen ist fiir die Liebe Sexualitit, d. h.
eine korperlich-affektive Basis, kennzeichnend, was in der Konzeption von familiaren
Beziehungen unbedeutend ist. Der exklusive Charakter unterscheidet Liebe bzw. In-
timbeziehungen ebenfalls von Freundschaften. Wahrend letztere mit mehreren Per-
sonen moglich sind, lieben sich in der Regel nur zwei Personen?, was unter anderem

mit Treuevorstellungen verbunden ist (Burkart 1998: 40).

Lenz (2006) spricht sich in Bezug auf partnerschaftliche Lebensformen gegen den
Terminus der Partnerschaft aus, da diese Begrifflichkeit zu stark mit kulturellen Idea-
len fiir die Gestaltung dieser besetzt sei. In seinen theoretischen Ausfiihrungen be-
vorzugt er deshalb die Leitkategorie der Zweierbeziehung, da er annimmt, dieser Beg-
riff ware nicht mit fixen Konnotationen verbunden (Lenz 2006: 38f). Eine Zweierbe-

ziehung ist demnach durch einen hohen Grad an Verbindlichkeit gekennzeichnet,

? in der westlichen Industriegesellschaft
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weist ein gesteigertes MaB an Zuwendung auf und beinhaltet die Praxis bzw. Mog-
lichkeit der sexuellen Interaktion (ebenda 2006: 39). Explizit bedeutet das, dass eine
Zweierbeziehung auch bereits vor einem ersten sexuellen Austausch existieren kann.
Weiters kann das Alter bzw. die physische Konstitution der PartnerInnen sexuelle
Interaktionen in der Partnerschaft einschrianken, trotzdem handelt es sich um eine
Zweierbeziehung, da sich die bereits angesprochene korperlich-affektive Basis auch

durch Beriihrungen, Kiisse und Intimitat ausdriicken kann.

Die Definitionen von Burkart und Lenz decken sich zum GroBteil, beide betonen die
Wichtigkeit von Verbindlichkeit und Exklusivitat sowie Sexualitat. Wahrend Burkart
Nihe und Vertrautheit hervorhebt, spricht Lenz von Zuneigung. Fir Herrmann
(2005) beinhaltet die Zweierbeziehung neben dem Aspekt der Dauerhaftigkeit wei-
ters die Unverwechselbarkeit der die Beziehung bildenden Personen bzw. der Part-
nerschaft selbst. Weiters fiihrt der Autor auch den Aspekt der Erarbeitung einer Be-
ziehungskultur an, sowie die Schaffung eines partnerschaftlichen Lebens-Raumes fiir
die Interaktion zwischen den PartnerInnen sowie die Mitteilung personlichen Wis-
sens liber sich selbst und den/die PartnerIn (Herrmann 2005: 166). Diese Faktoren
sprechen bereits den Prozess der Paarbildung an, im Zuge dessen eine gemeinsame

Wirklichkeit bzw. Paarbiographie geschaffen wird.

Im Zusammenhang mit Partnerschaften ist es wichtig, deren gesellschaftliche Struk-
turiertheit zu betonen, da sie stark von gesellschaftlichen bzw. kulturellen Wertvor-
stellungen beeinflusst werden. Fiir Giddens ist etwa Sexualitat modellierbar, weil sie
zum Lebensstil gehort und sich den Eigenheiten einer Person anpasst (ebenda 1993:
24f) Auch andere Autoren weisen auf die groBe Bedeutung der Kultur fiir den Bereich
der Liebe hin: , Liebescode, Erotik, Intimitdt, Privatheit, Sexualitdt — das alles sind
kulturell variable Institutionen® (Burkart 1997: 54). Vorstellungen, wie eine Partner-
schaft gestaltet werden soll, sind kulturell gepragt und konnen je nach Geschlecht,
Ethnie, Religions- bzw. Schichtzugehorigkeit variieren. Wie bereits angesprochen, ist
anzunehmen, dass auch die Organisationskultur mit der Wahrnehmung und Bewer-

tung von Erotik und Sexualitat am Arbeitsplatz in Verbindung steht.

Burkart konstatiert, dass der Institutionalisierungsgrad des Paares heute offenbar

groBer ist als der der Ehe, da eine Ehe nicht mehr zwingend notwendig ist, eine Part-
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nerschaft zu haben allerdings als sehr bedeutend eingeschitzt wird (ebenda 1997).
Die These des Autors findet ihre Entsprechung in Wertestudien?o. Diese hohe Wert-
schitzung gegeniiber Partnerschaften impliziert hohe Erwartungen, weshalb die sub-
jektiven Anspriiche an die Qualitdt von Paarbeziehungen gestiegen sind, besonders
auf einer emotionalen, gefilhlsbezogenen Ebenet!. Hier sei erneut auf die Individuali-
sierungsthese von Beck-Gernsheim und Beck (1990) verwiesen, welche diese hohe
Bedeutung von Zweierbeziehungen bzw. der Liebe allgemein mit dem generellen Ver-

lust von anderen stabilen lebensweltlichen Elementen zu erklaren versucht.

Aber nicht nur der Liebe wird Sinn zugeschrieben: ,,Durch Lieben und Arbeiten wird
alltdglicher Sinn konstituiert” (Zulehner/ Polak 2001: 43). Fiir die AutorInnen resul-
tiert diese enorme Wertschitzung nicht nur aus den subjektiven Bediirfnissen der
Individuen, sondern auch aus unserer gesellschaftlichen Verfasstheit: einerseits wird
durch wirtschaftliche Institutionen die Produktion von Giitern gesichert, andererseits
durch die Familie die Reproduktion der Gesellschaft. Gesellschaftliche Probleme zei-
gen sich jedoch auch im Alltag der Arbeit bzw. Familie, z. B. in Form von Individuali-

sierungsthematiken (ebenda 2001: 43ff).

Partnerschaften konnen als Gefiihlsraume aufgefasst werden. Sie gelten als Orte der
Liebe und Warme. Aus einer geschlechtersoziologischen Perspektive stellt sich die
Frage, wer traditionellerweise fiir die Herstellung dieses Zustandes verantwortlich ist.
In erster Linie wird dem weiblichen Geschlecht das partnerschaftliche Gefiithlsmana-
gement zugeschrieben, da der Frau im Sinne einer geschlechtsspezifischen Rollen-
charakteristik die Fiahigkeit zugesprochen wird, fiir Intimitit zu sorgen (Weiss 1995:
120ff). Diese Zuschreibung erinnert sehr stark an das strukturfunktionalistische Fa-
milienkonzept nach Parsons/ Bales (1956), welches der Frau eine expressive Rolle
und dem Mann eine instrumentelle Rolle zuweist. Nach dieser Konzeption ist das
weibliche Geschlecht fiir die Reproduktionsarbeit (Kinderfiirsorge, Haushaltstatig-

keiten wie Kochen, etc.) verantwortlich und somit auch fiir die emotionale Arbeit in-

' Im Rahmen des bereits zitierten Sozialen Surveys wurde die Wichtigkeit der einzelnen Lebensberei-
che erhoben, Familie und Kinder — bzw. an zweiter Stelle die Partnerschaft — genieBen die hochste
Wichtigkeit als Lebensbereiche unter den OsterreicherInnen. Bei den berufstitigen Personen wird der
Partnerschaft die groBte Wichtigkeit beigemessen (Blaschke/ Cyba 2005: 238ff).

" Fiir Nave-Herz (2002: 126) liegt iibrigens genau in diesem subjektiven Bedeutungszuwachs der Part-
nerschaft die Hauptursache fiir die Zunahme von Ehescheidungen.
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nerhalb der Familie, da ihnen sozusagen ein ,feinerer Sinn fiir soziale Beziehungen

nachgesagt wird (Parsons/ Bales 1956)!2.

2.3. Die Trennung der Lebensbereiche und deren Folgen

Im Zuge der Veranderung des Eheideals in Richtung von neuen Werten wie Roman-
tik und Gefiihlsbetontheit entstand das Ideal der biirgerlichen Kleinfamilie, weiters
gewannen Werte wie Mutterliebe, Privatheit, Intimitdt und H&uslichkeit an Bedeu-

tung.

SchlieBlich wurde immer mehr zwischen einer privaten Sphare und einer 6ffentlichen
Sphire unterschieden!s, wobei die Frauen fiir die hausliche Privatheit, die Manner
hingegen fiir die Berufsarbeit und das offentliche Leben zustiandig wurden (Burkart
1997: 27ff). Diese geschlechtsspezifische Unterscheidung steht im engen Zusammen-
hang mit der Mutter- und Vater-Rolle. Aufgrund biologischer Unterschiede zwischen
den Geschlechtern wurden ihnen Eigenschaften bzw. Fahigkeiten zugeschrieben, mit
denen im Folgenden eine geschlechtsspezifische Arbeitsteilung begriindet wird:4. Der
Mann ist in seiner Vater-Rolle fiir den familidren AuBenbereich zustindig und fiir die
okonomische Versorgung der Familie, die Frau in der Mutter-Rolle hingegen fiir den
familialen Innenbereich, was Reproduktionstitigkeiten wie die Pflege der Kinder und

die Hausarbeit einschlieBt (Nave-Herz 2002: 39).

Die Zunahme der weiblichen Erwerbstiatigenquote weist auf eine Erosion der ge-
schlechterspezifischen Differenzierung zwischen dem beruflichen bzw. privaten Be-
reich hin. Frauen streben neben einer Familie auch eine Berufstatigkeit an, was als
Doppelorientierung bezeichnet wird. Dieser doppelte Lebensentwurf stellt eine be-

sondere Herausforderung dar, denn ,weder Arbeitswelt noch Familie nehmen Riick-

12 Durch die vermehrte Frauenerwerbstitigkeit in unserer Gesellschaft wird eine drohende Kilte in
der Familie befiirchtet, da angenommen wird, dass sich die Frauen von ihrer Rolle als Hauptverant-
wortliche fiir emotionale Bediirfnisbefriedigung 16sen konnten. Weiss (1995) analysierte die ge-
schlechts- und milieuspezifischen Liebeseinstellungen und kam zum Ergebnis, dass sich die Berufsta-
tigkeit der Frau nicht auf ihre Gefiihlshaltung auswirkt. Méanner wiesen eine distanziertere Liebeshal-
tung mit stiarkerer gefithlsmaBiger Distanz auf, obwohl romantische Gefiihle fiir beide Geschlechter
von groBer Wichtigkeit sind.

13 bzw. auch in Folge der fortschreitenden Trennung von Arbeits- und Wohnstétte im Verlauf der
Industrialisierung (Peuckert 1999: 22)

14 vgl. dazu das strukturfunktionalistische Familienkonzept nach Parsons/ Bales 1956
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sicht auf den jeweils anderen Bereich® (Nave-Herz 2002: 43). Im Berufsleben wird
der Einsatz der ganzen Person gefordert. Die fehlende Zeit fiir die Erholung vom Ar-
beitsleben resultiert aus der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung im Haushalt, da
noch immer der groBte Teil der Hausarbeit von Frauen erledigt wird, auch wenn sie
einer Erwerbstatigkeit nachgehen (www.bmgfj.gv.at). Die Schwierigkeit einer Verein-
barkeit von Beruf und Familie ist deshalb eher ein Problem, das nur das weibliche
Geschlecht betrifft, welches bei einer erwiinschten Doppelorientierung mit Schwie-

rigkeiten konfrontiert ist.

Die AutorInnen Hopflinger, Charles und Debrunner (1991) erklaren die starke Diffe-
renzierung der Lebensbereiche Familie und Beruf unter anderem durch die unter-
schiedliche Bedeutung der Emotionalitit in den beiden Bereichen. Die Familie ist ein
Ort der Intimitat und der Emotionen. Im auBerfamilidren, o6ffentlichen Raum verhalt
es sich anders: durch die Betonung von Sachlichkeit und Rationalitat wird die Ar-
beitswelt entemotionalisiert. Fiir die AutorInnen erscheint die Arbeits- und Berufs-
welt ,,zusehends entleert” (Hopflinger et al. 1991: 15). Jedoch wird von den AutorIn-
nen auch die wechselseitige Beeinflussung der Bereiche konstatiert. Sie weisen auf
den Einfluss von Rationalitatsnormen der Arbeitswelt auf das Familienleben hin, was
sich etwa in der rationalen Haushaltsfithrung oder der Geburtenkontrolle manifes-
tiert (ebenda 1991: 18). Diese Beeinflussung kann jedoch auch in die andere Richtung
gedacht werden, ruft man sich etwa die Forderung nach ,,Emotionaler Intelligenz* als
Schliisselqualifikation der ArbeitnehmerInnen ins Gedachtnis. Es stellt sich die Fra-
ge, wie sich das Verhiltnis von Emotionen und Arbeit beschreiben lasst und inwie-

weit eine Beziehung zwischen Erfolg und Emotionsfahigkeit gedacht werden kann.

Jay B. Rohrlich (1982) geht von einer Diametralitdt von Arbeit und Liebe aus. Fiir ihn
ist Arbeit Struktur und Ordnung, Liebe hingegen Freiheit. Wiahrend die Liebe die Ge-
genwart erfordert, ist die Arbeit auf in der Zukunft liegende Ziele ausgerichtet. Zahlen
bei der Arbeit Maxime wie Herrschaft und Bewaltigung, sind es bei der Liebe Auf-
nahmebereitschaft und Unterwerfung (ebenda 1982: 233ff). Kategorien des Wettbe-
werbs, z. B. das Messen von Produktionseinheiten pro Zeiteinheit, sind im Bereich
der Liebe unangebracht, da familidre Leistungen, wie die Verbreitung einer bestimm-
ten Atmosphire, nicht unbedingt objektiv bzw. messbar sind (Rohrlich 1982: 153f).

Die Integration von beiden Bereichen ist eine gesellschaftliche Herausforderung,
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trotz des beobachtbaren Widerstreits von Liebe und Arbeit bereichern sie sich gegen-

seitig.

Es liegt die Vermutung nahe, dass die Polaritit der privaten und der offentlichen
Sphire einen Grund fiir die Problematisierung von Partnerschaften am Arbeitsplatz
darstellt. Obwohl von einer Wechselwirkung der beiden Bereiche auszugehen ist, er-
scheinen die Pramissen der Arbeitswelt unvereinbar mit Pramissen, die fiir die Fami-
lie bzw. auch fiir Partnerschaften gelten. Erfordernisse wie Rationalitat, Sachlichkeit
oder Distanz stehen im Widerspruch zu Aspekten der Intimitdat, Emotionalitdt oder
Geborgenheit. Es stellt sich die Frage, wie Paare in Organisationen konkret mit die-
sem in der Literatur thematisierten Widerspruch umgehen bzw. ob dieser Wider-

spruch iiberhaupt als Problem wahrgenommen wird.

Auch Herrmann (2005) beschiftigt sich mit diesem Gegensatz und erklart ihn mit
der Entstehung des Kapitalismus: ,Der Kapitalismus hat die Wirklichkeit in zwei
Hilften geteilt, in die der Arbeit und in die der Bediirfnisbefriedigung [...]“ (Herr-
mann 2005: 259). Beide Bereiche konnen vertraglich festgeschrieben sein, entweder
in Form eines Arbeitsvertrages, oder eines Ehevertrages. ,Liebe soll in dieser Kon-
struktion gerade das sein, was im Arbeitsverhdltnis nicht vorkommt: Konkretion
der eigenen Personlichkeit in der emotionalen, partnerschaftlichen Tdtigkeit®
(Herrmann 2005: 259). Der Autor weist aber ebenfalls auf die Verschwimmung die-
ser beiden Prinzipien hin, was er anhand des Beispiels der Messung von Beziehungs-
qualitat illustriert (z. B. Frequenz des Sexualverkehrs). Partnerschaft ist demnach ein
Marktwert geworden und bereits von kalkulierenden, abwiagenden Momenten durch-

drungen (Herrmann 2005: 259ff).

Aus einer familiensoziologischen Perspektive sind bei der spezifischen Konstellation
einer Partnerschaft zwischen Kolleginnen Interrollenkonflikte aufgrund von ver-
schiedenen, gleichzeitig gestellten und deshalb unvereinbaren Rollenerwartungen
moglich. Zeitliche Interrollenkonflikte wiirden etwa Terminschwierigkeiten darstel-
len, die bei der Koordination der Arbeits- und Freizeit entstehen. Ein normativer In-
terrollenkonflikt beinhaltet die Gefahr der Ubertragung von Werten und Normen von
einem auf dem anderen Bereich. Ist in der Familie ein emotionales, inniges Verhalten

erwiinscht, soll in der Arbeit sachlich und kiihl vorgegangen werden. Es dominieren
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Vorstellungen der Arbeit als zielgerichtete, produktive Tatigkeit, die Effizienz, Linea-
ritat und Umsicht der MitarbeiterInnen erfordert (Rohrlich 1982: 37). Die Berufsrolle
verlangt einen anderen Umgang mit KollegInnen wie die PartnerInnenrolle, wodurch
bei Partnerschaften am Arbeitsplatz Interrollenkonflikte entstehen konnen - einer-
seits im Zuge des Wechsels in die Berufsrolle am gemeinsamen Arbeitsplatz, anderer-

seits durch den Wechsel in die PartnerInnenrolle auerhalb der Organisation.

Die bereits angesprochene familidre Riickzugsmoglichkeit vom beruflichen Alltag ist
auch fiir die AutorInnen Hépflinger, Charles und Debrunner zentral, hier fasst man
die Rekreationsfunktion als Spannungstransfer vom Berufs- ins Familienleben auf
(ebenda 1991: 210). Allerdings wird kritisiert, dass dieser Transfer nur in einer Rich-
tung zugelassen ist und es illegitim erscheint, familialen Stress im Berufsleben ein-
flieBen zu lassen. Familiale Interessen sind fiir Organisationen eine potentielle Quelle
unkontrollierbarer Einfliisse und Loyalitaten, weshalb eine klare Trennung zwischen
Arbeitswelt und Privatleben begriiit wird (ebenda 1991: 217). Die Komplementaritat
der beiden Bereiche duBert sich durch die soziale und rdumliche Trennung von Orga-
nisationen: ,,Sowohl Liebes-Beziehungen innerhalb des Betriebes als auch das Vor-
handensein von Ehepaaren in der gleichen Abteilung werden eher gedchtet”

(Hopflinger et al. 1991: 218).

Burkart und Hahn (1998) konstatieren in diesem Zusammenhang, dass aufgrund der
Blindheit der Soziologie hinsichtlich der Liebe in den einzelnen Bindestrichsoziolo-
gien entsprechende Interaktionen vernachléssigt werden: ,Zum Beispiel kennt die
Organisationssoziologie das Phdnomen der Entstehung von Liebesbeziehungen in-
nerhalb zweckorientiert-formaler Beziehungsformen, jedoch bleiben sie als struktu-
relle Wirkgrofien in diesen Beziehungsformen sehr unkonkret” (Burkart/ Hahn
1998: 8). Partnerschaften am Arbeitsplatz werden zwar als soziales Phinomen wahr-
genommen, allerdings wurde der strukturelle Einfluss des organisationalen Kontex-

tes auf die partnerschaftliche Interaktion bisher nicht hinreichend untersucht.

Es stellt sich eine Anschlussfihigkeit an das familiensoziologische Thema ,Zwei-
Karriere-Ehen“ heraus. Partnerschaften, im Rahmen derer die PartnerInnen er-
werbstitig sind und hohe Karriereorientierungen aufweisen, sind hier gemeint. Zu-

satzlich zu den bereits thematisierten Schwierigkeiten der Koordination von familia-
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ren bzw. beruflichen Belangen existiert die Herausforderung, berufliche Belastungen
nicht auf den privaten Bereich auszudehnen (Lewis/ Cooper 1991 zit. nach Peuckert
1999: 223) bzw. von ,,Verhaltensweisen, die am Arbeitsplatz als angemessen gelten,
auf ein nicht konkurrenzbestimmtes Verhalten im familialen Bereich 'umzuschal-

%

ten™ (Peuckert 1999: 223). Sind beide PartnerInnen im gleichen Betrieb beschaftigt,
konnte diese Eliminierung des Konkurrenzdenkens bzw. der Rivalitit noch schwerer
fallen, da der Einblick in den Arbeitsbereich bzw. in die Aufstiegschancen der ande-
ren Person grof ist. Gleichberechtigung als ein wichtiger Grundwert in modernen
Paarbeziehungen steht im Spannungsverhaltnis zu Konkurrenz und Rivalitat am Ar-

beitsplatz.

2.4. Funktionen einer Partnerschaft

Eng im Zusammenhang mit den Charakteristiken einer Partnerschaft stehen mogli-
che Funktionen, die ihr zugeschrieben werden konnen. Neben emotionalen Faktoren
wie dem Bediirfnis nach Zweisamkeit oder Kommunikation konnen auch wirtschaft-
liche Faktoren eine Rolle spielen, wie die hohe berufliche Stellung des Partners/der
Partnerin, die eventuell beiden PartnerInnen einen bestimmten Lebensstil ermog-
licht. Auch der Wunsch nach einem erfiillten Sexualleben kann fiir die Partnerschaft

relevant sein.

Nave-Herz (2004) arbeitete mehrere Funktionen von Ehe und Familie heraus, die in
Folge auf ihre Eignung fiir Partnerschaften {iberpriift werden sollen. Zuerst verweist
sie auf die biologische Reproduktionsfunktion, die die Fortpflanzung innerhalb der
Ehe meint (ebenda 2004: 79ff). Diese Funktion erscheint auch fiir Partnerschaften
passend, da die biologische Reproduktionsfunktion nicht notwendig an die Ehe ge-
koppelt sein muss. Ein Grund, eine Partnerschaft einzugehen, kann der Wunsch nach

Kindern sein.

Des Weiteren spricht die Autorin von der sozialen Reproduktionsfunktion von Ehe
und Familie, gemeint ist damit die ,physische und psychische Regeneration ihrer
Mitglieder” (Nave-Herz 2004: 85), z. B. Haushaltstitigkeiten wie die Zubereitung
von Mahlzeiten oder die Sorge um das kranke Individuum. Diese Funktion ist eher

im Falle eines gemeinsamen Haushalts der PartnerInnen von Bedeutung. Schlieft die

34



psychische Regeneration der Mitglieder aber die emotionale Sorge um den/die Part-

nerIn mit ein, ist auch diese Funktion fiir Partnerschaften allgemein brauchbar.

Die Sozialisationsfunktion (ebenda 2004: 88ff) bezieht sich auf die Sozialisation der
Kinder durch die Eltern, weshalb sie, weil sie Familie bedingt, fiir Partnerschaften
ohne Kinder zunachst keine Rolle spielt, sondern eher bei Partnerschaften bzw. Ehen

mit Kindern Relevanz besitzt.

Die Platzierungsfunktion als ,Zuweisungsprozess einer Person zu einer gesellschaft-
lichen Position innerhalb der hierarchischen Struktur der Gesellschaft (Nave-Herz
2004: 91) besitzt in gewisser Hinsicht nicht nur fiir die Familie und die Ehe Bedeu-
tung, sondern auch fiir die Partnerschaft. Zwar ergibt sich die gesellschaftliche Posi-
tion aus der eigenen beruflichen Position bzw. Ausbildung, jedoch kann vermutet
werden, dass bei einem hohen Berufsstatus des Mannes und einem gleichzeitig nied-
rigen Berufsstatus der Frau ein Transfer von Sozialprestige einsetzt, umgekehrt ist
dieser Prozess eher unwahrscheinlich (Nave-Herz 2004: 94f). Allerdings wird die
Platzierungsfunktion von der Autorin mit Ehen in Verbindung gebracht, und es stellt
sich die Frage, ob diese Funktion auch auf nichteheliche Partnerschaften angewendet
werden kann. Fasst man sie weiter und denkt etwa an Dimensionen des Lebensstils,
kann jedoch sehr wohl von einer Platzierungsfunktion der Partnerschaft ausgegangen

werden.

Die Freizeitfunktion meint das gemeinsame Bestreiten der ,verhaltensbeliebig zu
gestaltende[n] Zeit“ (Nave-Herz 2004: 96), was ebenfalls auch als eine partnerschaft-
liche Funktion aufgefasst werden kann, wenn z. B. das Wochenende oder der Urlaub

gemeinsam verbracht wird.

Mit der Spannungsausgleichfunktion ist das Auffangen von Konflikten, die aus der
Arbeitstitigkeit der PartnerInnen resultieren, gemeint. Diese Funktion ist ebenfalls
unabhingig von Ehe bzw. Familie zu sehen, es kann von einer groBen Bedeutung der
Spannungsausgleichsfunktion fiir Partnerschaften allgemein ausgegangen werden.
Wie bereits erwahnt, konnten bei Partnerschaften am Arbeitsplatz aufgrund der beid-
seitigen Eingebundenheit in ein Handlungsfeld dhnliche Spannungen auftreten, diese

Funktionserfiillung erscheint deshalb zumindest potentiell problematisch zu sein.
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2.5. Partnerschaft am Arbeitsplatz in der Sozialpsychologie

Oswald Neuberger (1993) stellt sich in seinem Aufsatz die Frage nach den Besonder-
heiten von sozialen Beziehungen zwischen KollegInnen in Organisationen. Er kommt
zum Schluss, dass die Einbettung in einen groBeren sozialen Kontext (z. B. auch
grenziiberschreitende Verbindungen zwischen einzelnen Organisationseinheiten), die
Fremdbestimmung aufgrund der notwendigen Akzeptanz von Handlungspramissen,
die Einwilligung in Bewertungen und zu guter Letzt die Leistungsforderung den Un-
terschied zu anderen interpersonalen Beziehungen ausmachen. Soziale Beziehungen
am Arbeitsplatz gehen oft mit ,der Kultivierung, Reglementierung oder Tabuisie-
rung von Emotionen im Dienste der Leistung“ (Neuberger 1993: 259) einher, was
auch hinsichtlich der Trennung der Spharen privat und 6ffentlich bereits beschrieben

wurde.

Zusatzlich dazu lassen sich noch andere Spezifiken formulieren, wie zum Beispiel die
Forderung nach personaler Identitat bei gleichzeitiger Rollenkonformitat sowie die
Unausweichlichkeit der Begegnungen innerhalb der Organisation. Der Autor geht
von einer organisationalen Entsinnlichung und Entkorperlichung aus, damit ist ge-
meint, dass Menschen etwa zu PositionsinhaberInnen oder LeistungstriagerInnen
vergegenstindlicht werden (Neuberger 1993: 263ff)15. Gleichzeitig spricht er von sich
unvermeidlich bildenden Sozialbeziehungen am Arbeitsplatz, die kontrolliert bzw.
genutzt werden miissen, um ungewollte oder storende Effekte zu vermeiden. Deshalb
existiert eine auBerhalb der Beziehung liegende BezugsgroBe (,,Erfolg®), die es zu er-
reichen gilt und die als verbindlicher Auswahl- bzw. Ordnungsparameter dient. Eroti-
sche Beziehungen zwischen Vorgesetzten und MitarbeiterInnen setzen Steuerungs-
moglichkeiten der Hierarchie auBer Kraft, auch statusgleiche erotische Beziehungen
konnen hierarchische Steuerungsmoglichkeiten beschranken. Der Aspekt der Forma-
lisierung wird angegriffen, da der berufliche Kontext von den PartnerInnen nicht

mehr entemotionalisiert und entkorperlicht inszeniert wird (ebenda 1993: 271).

15 vgl. dazu die Ausfithrungen von Rastetter (1994, 1999)
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Das Problematische an sexuellen Beziehungen zwischen KollegInnen sieht der Autor
in den organisationstypischen Strukturierungsdimensionen. Aufgrund der Intimitat
ergibt sich Exklusivitit, die Uberwachung und Steuerung erschwert. Fiir Mitwisse-
rInnen (KollegInnen, Vorgesetzte) gibt es keine allgemeingiiltigen Normen und Stan-
dards, wie in derartigen Situationen zu verfahren ist, dieses fehlende Handlungsre-
pertoire kann als Ausldser von Unsicherheit oder Uberreaktionen gesehen werden.
Weiters ist eine ,,Machtumkehr, -verwischung oder -blockade® (Neuberger 1993:
274) moglich, werden etwa bestehende Abhangigkeitsbeziehungen umgekehrt oder
entstehen aus der privilegierten Beziehung unberechtigte Vorteile fiir den/die unter-
stellte(n) PartnerIn. Hier werden wichtige ,,Organisationsmythen® (Neuberger 1993:
275) wie Rationalitit, Fairness und Chancengleichheit verletzt. Aufgrund der exklusi-
ven Beziehung konnen auf Seiten der BeobachterInnen aus Griinden der Ausge-
schlossenheit Geriichte, Eifersucht oder Rivalitit entstehen. Der ,,Verzicht auf Phan-
taste, Vitalitdt, Emotionalitdit [und] Befriedigung“ (Neuberger 1993: 275) im Arbeits-
leben kommt nun durch die dargestellte Alternative mehr zu Bewusstsein. Die Nor-

men in der Organisation werden plotzlich als anormal erlebt.

Als positives Merkmal von sexuellen Beziehungen unter KollegIlnnen wird konsta-
tiert, dass Freude, Lust, Aktivitit, Erfiillung und Arbeitseinsatz sowie Kontaktfahig-
keit nun auf den Arbeitsalltag ausstrahlen, die MitwisserInnen konnen auch mit Zu-
stimmung, Ermunterung oder Verstiandnis reagieren (Neuberger 1993: 276). Rastet-
ter sieht als positive Auswirkung von Liebesbeziehungen am Arbeitsplatz auch die
Stabilisierung des Arbeitskraftepotentials, da Beschiftigte in einer Beziehung den
Arbeitsplatz weniger haufig wechseln als ungebundene Arbeitskrifte. Sie erwihnt
weiters eine verbesserte Kommunikation, hohe Arbeitsmotivation und ein verbesser-
tes Arbeitsklima durch die positive Stimmung und Ausgeglichenheit der Verliebten
(Rastetter 1994: 214ff). Bei PartnerInnen in verschiedenen Abteilungen konnte sich
durch deren informelle Kommunikation der abteilungsiibergreifende Informations-
fluss erhohen. Diese Vorteile werden im empirischen Teil auf ihre Relevanz hin un-

tersucht.
Allerdings stehen diesen positiven Effekten auch negative Auswirkungen gegentiber,

z. B. die gefihrdete Berufsentwicklung bei Problemen in der Partnerschaft oder

Selbstzweifel sowie die Gefahr eines Verlustes der Objektivitit bei der Beurteilung
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des Partners/der Partnerin. Weiters ist die Herausforderung gegeben, Rivalitatskon-
flikte bei der Konkurrenz um Ressourcen zu vermeiden. Verliebte werden weiters an-
greifbar und zum potentiellen Opfer von Verleumdungen (Rufmord, inszenierter
Klatsch). AuBerdem konnen — wie bereits ausgefiihrt - Interrollenkonflikte durch die

Zwischenstellung von organisationalen und privaten Rollenerwartungen entstehen.

Aus familiensoziologischer Perspektive sind mégliche Vor- und Nachteile dieser spe-
ziellen Beziehungsform auf der partnerschaftlichen Ebene denkbar. Einerseits ent-
steht durch den gleichen Arbeitshintergrund ein besseres Verstiandnis fiir die Ar-
beitswelt bzw. die beruflichen Probleme des Partners/der Partnerin. Weiters sorgt
der gemeinsame Arbeitsplatz fiir Gesprachsstoff, was die partnerschaftliche Kommu-
nikation fordern kann. Andererseits besteht wie bereits thematisiert die Gefahr von

Interrollenkonflikten und -konfusionen der PartnerInnen.

Burrell geht in seinem Artikel ,Sexualitat und Organisationsanalyse“ (ebenda 1993)
von einer Ignoranz sexueller Beziehungen zwischen KollegInnen von Organisations-
soziologInnen und -psychologlnnen aus: ,,Kaum jemand kann oder will [...] die Exis-
tenz von sexuellen Beziehungen in Organisationen bestreiten, trotzdem wird nicht
auf sie eingegangen, geschweige denn durch die Organisationssoziologie erkldart”
(Burrell 1993: 123). Der Autor betrachtet Sexualitat als etwas sozial Konstruiertes,
weshalb er auf die allmédhliche Verdrangung der Sexualitat aus der Arbeitswelt in die
Familie bzw. Privatsphire eingeht. Er erwdhnt dabei die besondere Rolle der feminis-
tischen Wissenschaft, die Organisationen als Orte der weiblichen Unterdriickung be-

trachtet und dabei die sexuelle Belastigung von Frauen mitthematisiert (Burrell 1993:

127).

Trotz Strategien zur Entsexualisierung von Organisationen!® nimmt Burrell an, dass
sexuelle Beziehungen stattfinden, jedoch nicht raum- und zeitgleich: ,Es gibt in den
Organisationen Ortlichkeiten fiir sexuelle Handlungsweisen [...] und es gibt Ereig-
nisse, aus deren Anlass iiblicherweise eine Erhohung der sexuellen Aktivitdt ange-
nommen wird, wie z. B. die Weithnachtsfeier.“ (Burrell 1993: 141). Um zu einem theo-
retischen Verstiandnis iiber Sexualitdt in Organisationen zu kommen, miissten zual-

lererst diese Ortlichkeiten bzw. Ereignisse niher beleuchtet werden (ebenda 1993:

16 vgl. dazu die Ausfithrungen von Rastetter (1999)
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141ff). Ereignisse, die zusitzlich zum betrieblichen Alltag stattfinden, wie Betriebsfei-
ern oder -ausfliige, fordern den informellen Austausch zwischen KollegIlnnen und

machen dadurch sexuelle Beziehungen wahrscheinlicher.

3. Partnerwahl und Wege zur Partnerschaft

Die Partnerwahl als ein Forschungsbereich der Familiensoziologie ist eng mit der
Thematik Partnerschaft am Arbeitsplatz verbunden. Partnerschaften am Arbeitsplatz
beziehen sich auf den spezifischen Weg des Kennenlernens der PartnerInnen im ge-
meinsamen Organisationskontext. Allerdings konnen auch weitere Orte des Kennen-
lernens ausgemacht werden, auf die nachfolgend eingegangen wird. Wichtig ist in
diesem Zusammenhang zu betonen, wie wenig die Partnerwahl vom Zufall geleitet

ist, und wie stark sie hingegen sozial strukturiert erscheint.

3.1. Die soziale Strukturiertheit der Partnerwahl

Kulturelle Normen und Wertmuster sind bei der Partnerwahl von groBer Wichtigkeit
— sie erscheint zwar frei, ist aber trotzdem gesteuert. Vorstellungen tiber Homogamie
hinsichtlich des Alters oder der religios-politischen Grundiiberzeugung der Partne-
rInnen sind zwar heute flexibler und weniger klar, trotzdem werden diese Regeln
hiufig eingehalten. Dies liegt an den sozialen Strukturen, die das Feld fiir Partnersu-
chende sozusagen vorstrukturieren. Bestehende Institutionen zur Paarbildung kon-
nen nach Burkart (1997) in drei Bereiche unterteilt werden: erstens Institutionen, die
regelméBigen Kontakt mit demselben Personenkreis ermdéglichen, wie die Nachbar-
schaft, das Bildungssystem und der Arbeitsplatz, zweitens die Freizeit und drittens
Partnervermittlungsagenturen. Trotz der regelmaBigen Kontaktmoglichkeit im ersten
Bereich gibt es ,keine ausgesprochene kulturelle Regel im Sinne einer Ermutigung,
den Arbeitsplatz als Institution der Partnerwahl zu missbrauchen® (Burkart 1997:
60).

Die Bedeutung des ersten Bereichs wird von Burkart hoch geschitzt, was die fest-
stellbare Homogamie verstandlicher macht. Organisationen begiinstigen das Zu-
sammentreffen von Personen, welche die gleiche soziale Herkunft bzw. Milieuzuge-

horigkeit aufweisen. Die Arbeitsorganisation, die haufig mit einer hierarchischen Ar-
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beitsteilung der Geschlechter einhergeht, erklart weiters den hohen Anteil von statu-
sungleichen Paaren wie zwischen Chef und Sekretirin. Auch Rastetter (1994) spricht
dies an: die organisierten zwischenmenschlichen Beziehungen in Organisationen er-
moglichen das Kennen- bzw. Liebenlernen der beteiligten Personen erst einmal, da-
nach stellt ihre Verbindung aber trotzdem eine ,nicht-organisierte Un-Ordnung*
(Rastetter 1994: 200) dar. Beide AutorInnen vertreten demnach die Ansicht, dass
Partnerschaften am Arbeitsplatz aus organisationaler Perspektive eher negativ beur-
teilt werden bzw. nicht erwiinscht sind. Im empirischen Teil geht es um Strategien
des Umgangs mit negativen Beurteilungen der Partnerschaft bzw. um die Auswirkun-

gen von ablehnenden Haltungen auf die Partnerschaft am Arbeitsplatz.

Man verliebt sich deswegen in sozial passende PartnerInnen, weil Wertmuster ge-
nauso wie Paarbildungsregeln zu Grundorientierungen werden, die sich im Habitus
niederschlagen. Der Habitus steuert infolgedessen die Paarbildung in konkreten In-
teraktionen, indem er uns ,[...J korperlich affektiv sozusagen in die richtige Richtung

lenkt” (Burkart 1997: 63).

Auch andere Autoren versuchen, die Partnerwahl bzw. die Wege des Kennenlernens
sozial zu begriinden. Blau (1994) verwendet hierfiir den Begriff der Sozialstruktur, in
welcher soziale Kreise existieren. Je nachdem, wie stark geschlossen bzw. offen diese
Kreise sind, variieren die Chancen, Kontakte innerhalb und auBerhalb der eigenen
sozialen Position zu schlieBen (Blau 1994 zit. nach Hill/ Kopp 2001: 23f). Strukturelle
Vorgaben beeinflussen also die Partnerwahl, wesentlich ist hier die Grundvorausset-
zung, dass sich die beiden potentiellen PartnerInnen iiberhaupt treffen und dadurch
kennenlernen. Natiirlich ist auch hier die soziale Bedingtheit dieser Opportunitits-

struktur hervorzustreichen (Hill/ Kopp 2001: 24f).

Im Zuge der Individualisierungsdebatte wird eher von einer selbstbestimmten Part-
nerInnenwahl des Einzelnen ausgegangen, die sich tiber jegliche Schicht-, Herkunfts-
oder Religionsgrenzen hinwegsetzt. Wendet man sich dem tatsdchlichen Partner-
wahl- bzw. Heiratsverhalten zu, lisst sich allerdings erkennen, dass die moderne
Partnerwahl zwar formal frei ist, jedoch nicht zufillig passiert, sondern Muster er-
zeugt. Besonders von Bedeutung ist die Gleichheit von sozialstrukturellen Merkmalen

wie Herkunft, Bildung, Alter oder Religionszugehorigkeit (Klein/ Lengerer 2001:
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265). Klein und Lengerer gehen davon aus, dass die Frage, wen man findet, stark mit
der Frage verkniipft ist, wo bzw. wie man ihn findet. Aufgrund der Notwendigkeit
einer Begegnung der PartnerInnen fiihrt die bereits angesprochene soziale Struktu-
riertheit dazu, dass das Angebot an potentiellen PartnerInnen fiir den Einzelnen
nicht allumfassend ist, genauso wie sich nur eine selektive Auswahl an moglichen

PartnerInnen darstellt.

3.2. Eine empirische Studie iiber Wege des Kennenlernens

Klein und Lengerer (2001) verwenden fiir ihre Analyse der Wege zum Kennenlernen
zwei Datensitze aus Deutschland, die ausgewertet wurden: die Konstanzer Partner-
wahlstudie sowie eine Regionaluntersuchung aus dem Jahr 1996, in beiden wurden
die Partnerschaftsbiographien retrospektiv erhoben. Auf der Grundlage von insge-
samt 6.299 Partnerschaften wurden die Wege des Kennenlernens analysiert. In den
oOstlichen und westlichen deutschen Bundesliandern zeigt sich die Bedeutsamkeit von
FreundInnen und Bekannten fiir das Kennenlernen (25,8% bzw. 28,1%) sowie die
Wichtigkeit von Bildungsinstitutionen als ,Heiratsmarkt* (16,8% bzw. 22,1%). Be-
sondere Relevanz fiir das Forschungsinteresse hat die Antwortkategorie Arbeit bzw.
Betrieb: in den westlichen Bundesliandern fanden 11,8% aller Partnerschaften ihren
Beginn am Arbeitsplatz, im Osten sogar 20,2% (Klein/ Lengerer 2001: 275). Dieser
hohe Prozentsatz unterstreicht abermals die notwendige wissenschaftliche Beschafti-
gung mit Partnerschaften am Arbeitsplatz. Den/die PartnerIn am Arbeitsplatz ken-
nenzulernen ist ein gesellschaftlich iiblicher Weg zu einer Partnerschaft. Interessant
ist, dass diese Institution zur Paarbildung trotzdem nur sehr selten zum Gegenstand

von wissenschaftlichen Untersuchungen gemacht wird.

Die einzelnen Wege des Kennenlernens haben unterschiedliche Bedeutungen im Le-
bensverlauf. Wiahrend die Chance, eine/n PartnerIn iiber die Schule bzw. Ausbildung
kennenzulernen, in Westdeutschland mit unter 20 Jahren am groBten ist, wird ab 20
Jahren der Weg zum/zur PartnerIn iiber den Freundes- und Bekanntenkreis am aus-
sichtsreichsten. Der Arbeitsplatz ist fiir die Partnersuche besonders in der Alterspha-
se von 20 bis 30 Jahren relevant (ebenda: 279f). Partnerschaften, die in der Schule
bzw. wihrend der Ausbildung entstanden sind, weisen ein hohes MaB an Alters- und

Bildungsiibereinstimmung zwischen den PartnerInnen auf, wohingegen ,vor allem
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berufsbezogene Handlungskontexte fiir die Bildungshomogamie weniger forderlich
sind“ (Klein/ Lengerer 2001: 283). Dies wird damit begriindet, dass im Erwerbssys-
tem zwar sehr wohl bildungsgleiche Personen aufeinandertreffen, die Segregation
jedoch wenig ausgepragt ist. Spezifische Arbeitsbeziehungen fordern auBerdem die
Zusammenarbeit von bildungsungleichen Menschen. Die Autoren verweisen hier auf
die Arbeitsbeziehung zwischen Arzt und Krankenschwester (ebenda 2001: 270) —
dieses Beispiel fiihrt jedoch weiter, da es nicht nur bildungsmiBige Unterschiede wi-
derspiegelt, sondern auch berufliche Ungleichheiten, die aus geschlechtsspezifischen
Benachteiligungen resultieren, weil es Frauen in bestimmten beruflichen Bereichen
auch bei entsprechender Qualifikation schwer fallt, statushohere Positionen als Man-
ner zu erwerben. Ob das Kennenlernen am Arbeitsplatz Bildungshomogenitat fordert
oder nicht, ist also auch vom jeweiligen beruflichen Kontext (d. h. Berufsfeld und Ar-

beitsbeziehung) abhangig.

Lenz (2006) zeigt in seinem Buch ,Soziologie der Zweierbeziehung“ mehrere Aus-
gangskonstellationen fiir Beziehungsanfange auf. Eine Paarbeziehung kann demnach
in sechs verschiedenen Ausgangslagen ihren Anfang finden. Sie kann aus einer Be-
kanntschaft bzw. Freundschaft entstehen, durch das gemeinsame Involviertsein in
ein Handlungsfeld, durch die Vermittlung Dritter (z. B. ,Verkuppeln®), weiters iiber
institutionalisierte Dritte wie Heiratsvermittler. Auch denkbar sind Kontaktanzeigen

sowie die Partnersuche via Internet.

Partnerschaft am Arbeitsplatz ist in der zweiten Ausgangskonstellation anzusiedeln,
da Kontakt zwischen fremden Personen hergestellt wird, ohne dass eine/r der beiden
Seiten dieses Kennenlernen aktiv herbeigefiihrt hat. Die duBeren Umstande bewirken
demnach die Kontaktaufnahme, nicht die Eigeninitiative einer Person, z. B. die Ein-
stellung von neuen MitarbeiterInnen in einer Organisation. Fiir Lenz ist es unver-
meidbar, dass das Personal miteinander kommuniziert, um den reibungslosen Ablauf
der Arbeitsablaufe zu garantieren. Das Kennenlernen wird dadurch ,zu einem Ne-
benprodukt, ohne dass eine der beiden Personen in die Verlegenheit kommt, jeman-
den Fremden ansprechen zu miissen“ (Lenz 2006: 69). Die Arbeitswelt biete viele
derartige Anlasse, entweder wegen den Arbeitsinhalten oder aber aufgrund der Er-
haltung des Betriebsklimas, was es ermdglicht bzw. sogar fordert, miteinander in

Kontakt zu treten bzw. den Kontakt mit KollegInnen zu intensivieren. Zu dieser Kon-
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taktaufnahme durch duBere Umstdnde zahlt der Autor auch den Ausbildungs- und

Freizeitbereich.

Der Vorteil dieser Ausgangskonstellation liegt darin, dass sich der riskante Weg der
Kontaktaufnahme zwischen fremden Personen durch direktes Ansprechen vermeiden
lasst — die gemeinsame Arbeitsstelle legitimiert bzw. erleichtert die Kontaktaufnahme
zwischen KollegInnen. Lenz beschiftigt sich zwar im weiteren Verlauf seines Buches
»Soziologie der Zweierbeziehung“ nicht mehr mit diesem Thema, weist aber in einer
FuBnote darauf hin, dass es ,,den Anschein [hat], dass gerade die Arbeitswelt immer

mehr an Bedeutung fiir die Beziehungsstiftung gewinnt“ (Lenz 2006: 69).

4. Partnerschaft am Arbeitsplatz im popularwissenschaftlichen Diskurs

Im popularwissenschaftlichen Bereich weist das Thema ,Partnerschaft am Arbeits-
platz“ eine gewisse Prasenz auf, diverse Ratgeber wurden bei der Literaturrecherche
gesichtet. In den zitierten Ratgebern werden Strategien zur Bewailtigung dieser spe-
ziellen Situation aufgezeigt, haufig durch Erfahrungsberichte von ,Betroffenen®. Ein-
zelne Aspekte, die hinsichtlich des Themas relevant erscheinen, werden nachfolgend
behandelt.

Lisa Mainiero (1991) stellt in ihrem populdrwissenschaftlichen Ratgeber Tipps fiir
Paare am Arbeitsplatz zur Verfiigung: einerseits soll man sich bewusst machen, wie
Liebesbeziehungen in der jeweiligen Organisation beurteilt werden, andererseits
muss man auf potentielle Gefahren fiir die berufliche Fortentwicklung achten. Beim
ersten Tipp handelt es sich um die Frage nach der bereits angesprochenen Organisa-
tionskultur und den damit einhergehenden Erwartungen, die an die AkteurInnen ge-
stellt werden. Weiters spricht sie die Karrierechancen an, die ihrer Meinung nach
eine Partnerschaft am Arbeitsplatz gefahrden konnte. Eine detailliertere Erlauterung
fehlt leider, doch aufgrund der Tatsache, dass Frauen haufiger in statusniedrigeren
Hierarchieebenen beschiftigt sind, kann davon ausgegangen werden, dass die poten-

tielle Verringerung von weiblichen Karrierechancen gemeint ist.

Die Autorin befiirwortet die Grenzziehung zwischen dem Beruflichen und dem Priva-

ten, genauso wie allfallige Notfallstrategien zwischen den PartnerInnen vereinbart
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werden sollen, welche im Fall von Intrigen oder Konflikten angewendet werden. Ver-
héltnisse mit Vorgesetzten sollen nicht uniiberlegt eingegangen werden, genauso wie
Verstindnis fiir die Reaktionen der MitarbeiterInnen bzw. des Managements erfor-
derlich ist (Mainiero 1991: 299ff). Diese Tipps beziehen sich zum groBten Teil auf das
betriebliche Umfeld der PartnerInnen, eventuelle negative Reaktionen auf die Part-
nerschaft werden antizipiert. Es wird von einer potentiellen Konflikttrachtigkeit von
Partnerschaften am Arbeitsplatz ausgegangen. Die Autorin spricht die besondere
Problematik von Partnerschaften, die ein Hierarchiegefille beinhalten, an. Allerdings
bezieht sich dieser Tipp auf Verhiltnisse, d. h. auf Nebenbeziehungen von liierten

bzw. verheirateten Personen!.

Grundsatzlich konne sich nach Mainiero (1991) Liebe am Arbeitsplatz am besten ent-
falten, wenn die PartnerInnen ungebunden sind, iiber einen dhnlichen Status verfii-
gen (beziiglich Herkunft, Ausbildung und Hierarchie) und in getrennten Bereichen
tatig sind. In diesem Punkt spricht die Autorin erneut die Schwierigkeit von statu-
sungleichen Partnerschaften an. Allerdings spannt sie den Bogen weiter und bezieht
den Status auch auf die soziale Herkunft bzw. Bildung. Hier kann eine Parallele zur
Partnerwahl gezogen werden. Burkart (1997) schitzt den Arbeitsplatz (genauso wie
die Nachbarschaft und das Bildungssystem) in seiner Bedeutung als sehr hoch ein,
daraus erklart sich seiner Meinung nach auch die feststellbare Homogamie zwischen
den PartnerInnen aufgrund von Ahnlichkeiten der Organisationsmitglieder hinsicht-
lich der sozialen Herkunft. Ein Aspekt, der in den theoretischen Ausfiihrungen bisher
noch gefehlt hat, bezieht sich auf die Beriihrungspunkte der PartnerInnen im Rah-
men ihrer Aufgabenbereiche im Betrieb. Mainiero differenziert zwischen gemeinsa-
men bzw. getrennten beruflichen Bereichen, was ein unterschiedliches Ma3 an Nihe
bzw. Distanz mit sich bringt. Im empirischen Teil wird diese Differenz weiterverfolgt

und auf ihre Plausibilitit iberpriift.

Karin Ammann (2006) beschiftigt sich in ,,Gelegenheit macht Liebe“ im Speziellen
mit den Vor- und Nachteilen einer Partnerschaft mit dem/der Vorgesetzten. Obwohl

diese Beziehung ,0fters vor[kommt], als man denkt [...] und den Zugang zu einer

'7 Welchen Partnerschaftsbegriff die Autorin im Buch verwendet, ist nicht ersichtlich. Es ist davon
auszugehen, dass dieser nicht einheitlich ist, d. h. keine klare Differenzierung zwischen Partnerschaf-
ten und Affaren o. . stattfindet, im Rahmen dieser Arbeit wurde jedoch eine Eingrenzung vorgenom-
men.
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neuen Welt [eroffnet]“ (Ammann 2006: 53), zieht ,bei Scheitern/ Trennung [...] der
Rangtiefere den Kiirzeren“ (Ammann 2006: 53). Die Autorin spricht hier u. a. das
Problem der betrieblichen Tabuisierung von Partnerschaften am Arbeitsplatz an.
Obwohl der Arbeitsplatz als potentieller Heiratsmarkt in seiner Bedeutung nicht un-
terschitzt werden darf8, ist das ,Thema“ statusungleiche Partnerschaften nicht sehr
prasent?9. Aus welchen Griinden bei dem Scheitern einer derartigen Partnerschaft der
Person, die sich in der Hierarchieebene tiefer befindet, mehr Nachteile erwachsen,
wird von Ammann nicht weiter ausgefiihrt. Allerdings findet sich diese These auch in
der wissenschaftlichen Literatur wieder: Rastetter (1999) verweist, wie bereits er-
wahnt, ebenfalls auf das hohere Risiko einer Versetzung bzw. Kiindigung von status-
niedrigeren Frauen bei einer Auflosung der Partnerschaft. Allerdings liegt ihr Haupt-
augenmerk in diesem Zusammenhang auf sexuellen Beziehungen, welche die Ord-

nung von Organisationen gefihrden konnen.

Weiters listet Ammann zwolf wichtige Handlungsanweisungen fiir Paarbeziehungen
am Arbeitsplatz auf, erstens weiterhin professionell zu arbeiten, sie fordert Offenheit
statt Geheimnistuerei, wenn sich die Beziehung gefestigt hat, sowie Loyalitdt und
Neutralitat, genauso wie keine internen Informationen weiterzugeben, was bereits bei
den informellen Netzwerken angesprochen wurde. Abhingigkeiten sollen gelost wer-
den, gleichzeitig soll man sich nicht isolieren. Die ArbeitskollegInnen sollen nicht
seingespannt” werden (z. B. bei Konflikten oder fiir Allianzen), Liebeskummer, Span-
nungen und Trennungen miissen diskret gehandhabt werden. Zartlichkeiten und In-
timitaten diirfen aus Griinden der Riicksichtnahme nicht am Arbeitsplatz ausge-
tauscht werden, es ist auBerdem Achtsamkeit hinsichtlich der Beziehung zum Schutz

der Privatsphare wichtig (Ammann 2006: 93).

Ammann spricht sich hier sehr klar fiir eine strikte Trennung zwischen der berufli-
chen und der privaten Sphire aus, d. h. die MitarbeiterInnenrolle darf mit der Part-
nerInnenrolle nicht vermischt werden. Hinter diesen Regeln stehen Wertvorstellun-
gen: die Vermeidung von Gesten der Zuneigung im betrieblichen Umfeld resultiert

aus dem Wert Hoflichkeit, Riicksichtnahme und Diskretion, die geforderte Offenheit

18 ygl. dazu Kapitel ,,Partnerwahl und Wege zur Partnerschaft®

19 Es liegt die Vermutung nahe, dass statusungleiche Partnerschaften in Organisationen aufgrund ihrer
gesellschaftlichen Tabuisiertheit wenig thematisiert werden, weil sie an klassische Affiaren bzw. Ver-
héltnisse erinnern, dieses Bild wird zum Teil durch mediale Inszenierungen unterstiitzt.
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lasst sich auch mit ,Ehrlichkeit* beschreiben. Weiters sollen die KollegInnen weiter-
hin genauso behandelt werden wie der/die PartnerIn (Loyalitit, keine Informationen
ausplaudern, keine Isolation), d. h. hier ist das Ideal einer Gleichberechtigung zu er-

kennen.

Weiters berichtet sie iiber die Wichtigkeit der Einstellung der Vorgesetzten, die ,,mo-
ralische Grundsdtze, Rollenkonfusionen sowie konkrete Befiirchtungen® (Ammann
2006: 81) haben konnen, welche sich auf die Angst vor zu engen sozialen Beziehun-
gen beziehen, weil diese an der Formalisierung einer Organisation (Struktur, Aufbau,
Ablaufe) riitteln wiirden. Liebe wiirde auBerdem Steuer- und Fithrungsmechanismen
wie Unterstellungen, Weisungsbefugnisse, etc. auBer Gefecht setzen — in Folge des-
sen wiirden sich neue Koalitionen, Machtblocke und Gruppen bilden, weshalb sie
dafiir pladiert, Weisungsbefugnisse zu l6sen, indem man sich zum Beispiel in eine

andere Abteilung versetzen lasst (ebenda 2006: 93).

III. EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG

1. Forschungsfragen

Die Forschungsfragen ergeben sich aus den vorangegangenen theoretischen Ausfiih-
rungen zum Thema. Es wird in der Folge versucht, sich durch den gew#hlten empiri-

schen Zugang den zentralen Forschungsfragen anzunihern.

1. Wie lassen sich Partnerschaften am Arbeitsplatz beschreiben bzw. was ist das
Charakteristische von derartigen Partnerschaften? Sehen die Betroffenen Un-
terschiede zu ,normalen® Partnerschaften (d. h. Partnerschaften, bei denen
sich die PartnerInnen den Arbeitsplatz nicht teilen)?

2. Welche Vor- bzw. Nachteile haben Partnerschaften am Arbeitsplatz aus der
Sicht der betroffenen PartnerInnen?

a) Welche Aspekte wirken sich aus der Sicht der Betroffenen forderlich
bzw. hemmend auf Partnerschaften am Arbeitsplatz aus (z. B. Hierar-
chieungleichheit zwischen den PartnerInnen, Leitungsstruktur der Or-

ganisation)?
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3. Existieren Strategien von Seiten der Betroffenen, wie mit einer Partnerschaft
am Arbeitsplatz umgegangen wird? Wenn ja, wie lassen sich diese beschrei-
ben?

4. Haben die Paare individuelle Regelungen, um das Berufs- und das Privatleben
zu trennen bzw. wird eine Trennung iiberhaupt als erstrebenswert erachtet?
Inwieweit wirken private Probleme in den beruflichen Kontext hinein und
umgekehrt? Wie gestaltet sich der partnerschaftliche Alltag des Paares?

5. Gibt es von Seiten der Organisationen festgeschriebene bzw. informelle Re-
geln, wie mit Partnerschaften im Betrieb umgegangen wird? Wenn ja, wirken
sich diese auf die Partnerschaft am Arbeitsplatz aus? Welche Erfahrungen ha-
ben Paare am Arbeitsplatz hinsichtlich des betrieblichen Umfeldes (KollegIn-
nen, Vorgesetzte) gemacht und welchen Einfluss haben diese Erfahrungen auf

die Partnerschaft?

2. Eckdaten zur methodischen Vorgehensweise

2.1. methodischer Zugang

Um auf die Sinndeutungen der Befragten einzugehen und Subjektbezogenheit zu ge-
wiahrleisten, fallt die Wahl des Forschungszugangs auf das qualitative Paradigma.
Allgemein gesprochen versucht dieses Forschungsparadigma die ,gesellschaftliche
Verankerung der Praxis menschlichen Handelns, sozialer Ereignisse und deren
Entwicklungsdynamik® (Diekmann 2003: 17) herauszuarbeiten. Mit der Durchfiih-
rung von qualitativen Interviews wird versucht, die lebensweltlichen Relevanzstruk-
turen der befragten Personen aufzudecken, diese methodische Vorgehensweise ge-
wahrt ein hohes MaB an Offenheit gegeniiber von Fragen und Antworten (Diekmann
2003: 444f). Dahinter steht die Annahme, dass die Strukturiertheit sozialer Prozesse
die Handlungsweisen von Menschen beeinflusst, besonders wichtig ist hier der sozia-
le Kontext. Dieser Kontext, in welchem individuelle Handlungsstrategien integriert
sind, manifestiert sich in Gesprachen (Froschauer/ Lueger 2003: 15ff), weshalb die

Wahl auf qualitative Interviews fallt.
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Die qualitativen Interviews werden mit Personen gefiihrt, die sich zum Zeitpunkt der
Erhebung in einer Partnerschaft am Arbeitsplatz befinden, um konkrete Probleme

und Erlebnisse in Erfahrung zu bringen und subjektive Sichtweisen aufzudecken.z°

Da sich der qualitative Forschungszugang u. a. durch das erforderliche Prinzip der
intersubjektiven Nachvollziehbarkeit auszeichnet, werden im Folgenden die verwen-
deten Methoden zur Erhebung bzw. Auswertung sowie der Ablauf des Forschungs-

prozesses skizziert.

2.2. Erhebungsmethoden: problemzentriertes Interview nach Witzel (1985)
und qualitatives Interview nach Froschauer und Lueger (2003)

Vor Beginn der Feldforschung wurde entschieden, die Methodik des problemzentrier-
ten Interviews nach Witzel (1985) anzuwenden, weil dieses Erhebungsverfahren auf-
grund seiner Problemorientierung besonders adiquat fiir das Forschungsinteresse
erschien. Die drei zentralen Kriterien Problemzentrierung, Gegenstandorientierung
und Prozessorientierung charakterisieren diesen Interviewtyp und gewahrleisten das

erforderliche Prinzip der Offenheit im qualitativen Forschungsparadigma.

Eigentlich ist das problemzentrierte Interview Teil einer problemzentrierten For-
schungstechnik, wo durch einer Methodenkombination von qualitativem Interview,
Fallanalyse, biographischer Methode und Inhaltsanalyse ein Problembereich gesell-
schaftlicher Realitat mehrperspektivisch betrachtet wird (Witzel 1985: 230). Aus for-
schungspragmatischen Griinden beschrinkte sich die Erhebung allerdings auf das

problemzentrierte Interview.

Es bestehen konzeptionelle Unterschiede zwischen dem problemzentrierten und dem
narrativen Interview. Bei letzterem liegt das Ziel darin, die Datenerhebung ohne vor-
handene wissenschaftliche Konzepte iiber die Themenbereiche des Interviews zu be-
ginnen, beim problemzentrierten Interview besteht hingegen bereits bei der Datener-
hebung ein wissenschaftliches Konzept, das jedoch durch die AuBerungen der Erzih-

lenden modifiziert wird. Das Vorwissen wird z. B. durch ein Literaturstudium oder

2% Genauere Aspekte beziiglich der Zielgruppe werden im Kapitel III unter 2.3. ,Zielpersonen und Feld-
zugang” offen gelegt.
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durch ExpertInneninterviews generiert. Da dieses Vorwissen durch das Literaturstu-
dium bereits vorhanden war, erschien diese Vorgangsweise als geeignet. Trotzdem
liegt die Bedeutungsstrukturierung der sozialen Wirklichkeit beim/bei der Befragten
allein (Lamnek 1995: 74ff). Mit offenen Fragen grenzt man das interessierende Prob-
lemgebiet ein. Die Einbringung von Themen der Lebenswelt der interviewten Perso-

nen ist sehr wohl erwiinscht.

Durch einen bereits im Vorfeld konzipierten Leitfaden kann dem Interview bei einem
etwaigen Stocken des Gesprichs eine neue Wendung gegeben werden, grundsétzlich
soll aber der ,vom Befragten selbst entwickelte Erzdhlstrang“ (Witzel 1985: 237)
zum Tragen kommen. Der Leitfaden ist als eine Hilfe zu verstehen, da er als Ge-
ddchtnisstiitze bzw. Orientierungsrahmen dient. Dem/der Interviewerln ist es auch
in der Erzidhlphase erlaubt, aktiv zu werden. In welcher Reihenfolge und in welcher
Formulierung die Fragen des Leitfadens gestellt werden, soll der konkreten Situation
nach Ermessen des Forschers/der Forscherin angepasst werden (Diekmann 2003:
450). Somit ist das problemzentrierte Interview strukturierter als das narrative Inter-

view.

Der entwickelte Interviewleitfaden2! differenziert zwischen der Perspektive des Paa-
res und der des beruflichen Umfeldes. Bei der ersten Perspektive wurde nach dem
Kennenlernen der PartnerInnen gefragt, weiters nach der Art der Zusammenarbeit
der PartnerInnen und einer Hierarchieungleichheit. Die Interviewten sollten weiters
die subjektiv wahrgenommenen Vor- und Nachteile einer Partnerschaft am Arbeits-

platz herausarbeiten.

Ein weiterer Themenkomplex stellt die allgemeine Einschitzung der Partnerschaft
bzw. eine Beschreibung des partnerschaftlichen Alltags dar, weiters, ob eine Tren-
nung vom Berufs- und Privatleben erwiinscht bzw. moglich ist. Das Verhalten, wenn
man dem/der PartnerIn am Arbeitsplatz begegnet, wurde ebenfalls thematisiert, wei-
ters, ob wahrend der Paarbildungsphase bereits das Risiko einer etwaigen Auflosung

der Partnerschaft thematisiert wurde.

21 Der Leitfaden befindet sich im Anhang.
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Bei der Perspektive des beruflichen Umfeldes ging es um die Reaktionen der Kolle-
gInnen bzw. des/der Vorgesetzten auf die Partnerschaft am Arbeitsplatz bzw. um die
Frage, auf welche Art und Weise diese davon erfahren haben. Weiters wurde auf die
generelle Haltung des Betriebes gegeniiber Partnerschaften am Arbeitsplatz einge-
gangen, auch, ob festgeschriebene bzw. informelle Regeln vorhanden sind und wie

mit Partnerschaften im Betrieb umgegangen wird.

Nach dem Gesprachseinstieg und allgemeinen Informationen zum Ablauf des Inter-
views sind Sondierungen durch die interviewende Person maglich, die weitere Details
des bisher Erzahlten liefern. Zu Beginn kann der/die InterviewerIn ein Erzidhlbeispiel
einwerfen, um die narrative Phase des/der Befragten einzuleiten. Konkret wurde bei
dieser Studie mit der Frage nach der Entstehung der jeweiligen Partnerschaft begon-

nen, um dem/der Interviewten den Einstieg ins Gesprach zu erleichtern.

Spezifische Sondierungen sind geeignet, um das Verstandnis des Interviewers zu ver-
tiefen (Verstandnisfragen, Interpretationen und Zusammenfassungen des Gesagten
bzw. eventuell Konfrontation mit Ungereimtheiten oder Widerspriichen). Gegen En-
de des Interviews sind auch direkte ad-hoc-Fragen moglich, um bisher nicht themati-

sierte Aspekte anzusprechen (Lamnek 1995: 76).

Witzel empfiehlt, einen Kurzfragebogen zur Erfassung von demographischen Daten
zu verwenden, um die Zeit des Gesprachs fiir wesentlichere Themen zu nutzen. Er
schlagt vor, diesen Fragebogen bereits vor dem eigentlichen Interview einzusetzen,
damit sich der/die Befragte erstmals inhaltlich mit dem Thema auseinander setzen
kann (ebenda 1985). Wird dieser Kurzfragebogen jedoch erst am Ende des Gespriachs
eingesetzt, lasst sich vermeiden, dass die Frage-Antwort-Struktur des Fragebogens
auch im Interview beibehalten wird (Flick 2005: 137). Zusétzlich werden einige de-
mographische Eckdaten bereits wihrend des Gesprachs angesprochen. Im Kurzfra-
gebogen wurde neben dem Alter, dem Geschlecht und dem Vorhandensein von Kin-
dern auch erhoben, ob ein gemeinsamer Haushalt mit dem/der PartnerIn vorhanden
ist. Auf die Organisation bezogen interessierte die Beschaftigungsdauer in der Orga-
nisation, die berufliche Tatigkeit und Abteilung, sowie die ungefihre MitarbeiterIn-

nenanzahl.
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Weiters wird die Anfertigung eines Postskriptums empfohlen, in dem der/die Inter-
viewerIn unmittelbar nach dem Interview den Kontext und die Rahmenbedingungen
des Interviews dokumentiert (z. B. Eindriicke tiber die Kommunikation, den/die In-
terviewpartnerIn, nonverbale Reaktionen etc.). Eine Tonbandaufzeichnung mit an-

schlieBender Transkription ist ebenfalls Bestandteil der Erhebungsmethode.

Nach der Durchfiihrung von drei problemzentrierten Interviews wurde die Entschei-
dung einer Anderung der Erhebungsmethode getroffen. In den Reflexionsphasen
wiahrend der Erhebungsphase kristallisierte sich heraus, dass der mégliche Erzahlbe-
reich durch den Leitfaden zu stark eingeschrankt erschien, die Interviewten hatten
kaum die Moglichkeit, neue Aspekte in das Interview einzubringen. Weiters fiel auf,
dass die Fragen des im Vorfeld erstellten Leitfadens zu wenig offen waren. Aufgrund
der Tatsache, dass das gewiahlte Thema relativ unerforscht ist und nur wenige Unter-
suchungen gefunden wurden, sind die Forschungsfragen eher allgemeiner Natur —
der explorative Charakter des offenen Interviews erschien deshalb eher geeignet, um

das Thema moglichst umfassend zu beleuchten.

Um der erforderlichen Flexibilitdt des qualitativen Paradigmas zu entsprechen, was
auch die Offenheit fiir unterschiedliche Erhebungsmethoden einschlieft, wurden die
nachfolgenden sieben Interviews mittels des qualitativen Interviews nach Froschauer
und Lueger (2003) durchgefiihrt. Mit Hilfe einer offenen Einstiegsfrage soll die be-
fragte Person dabei die Strukturierungsleistung im Interview selbst iibernehmen und
zu einer moglichst umfangreichen Erzidhlung iiber die Gesprachsthematik animiert
werden (ebenda 2003: 69ff). Die gewihlte Einstiegsfrage lautete folgendermaBen:
»~Im Rahmen meiner Diplomarbeit beschdftige ich mich mit dem Thema Partner-
schaft am Arbeitsplatz. Mich interessiert, welche Erfahrungen Sie mit Ihrer Part-
nerschaft am Arbeitsplatz gemacht haben. Bitte erzdihlen Sie mir, was Thnen dazu
einfdllt.” Diese Einstiegsfrage, die die Hauptphase des offenen Interviews einliutet,
schloss an die Gesprachseinstiegsphase an, in der Klarungen beziiglich des Erzihl-
charakters des Interviews vorgenommen werden und zugesichert wird, dass die In-

formationen vertraulich behandelt werden.

Im gespriachsimmanenten Teil des Interviews nimmt die befragte Person die zuho-

rende Rolle ein. Um deren Erzihlfluss anzuregen, wird paraphrasiert, oder ge-
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sprachsgenerierende Beitrage oder Laute wie ,Mhm® eingesetzt. Durch die entste-
hende Eigendynamik des Gesprachs lasst sich erkennen, wie die Lebenswelt der in-

terviewten Person gestaltet ist und welche Aspekte besonders wichtig erscheinen.

Nach dem gespriachsimmanenten, explorativen Teil des Interviews konnen im Kkla-
renden Teil auch Fragen zu Themen gestellt werden, die bisher nicht von der inter-
viewten Person angesprochen worden sind, aber fiir die Forschungsfrage relevant
sein konnten (Froschauer/ Lueger 2003: 70ff). An dieser Stelle konnten die Fragen

des Leitfadens eingebracht werden.

In der Gesprachsabschlussphase wird dem/der Interviewten fiir die Bereitschaft zum
Gesprach gedankt und es werden offene Riickfragen abgeklart. Nach dem Angebot

der Zusendung der fertig gestellten Arbeit wird die Interviewsituation aufgelost.

Das offene Interview erfordert neben der Aufnahme des Gesprichs die Erstellung
eines zusitzlichen Interviewprotokolls, um die Rahmenbedingungen des Interviews
bzw. erste reflexive Uberlegungen des Interviewers/der Interviewerin festzuhalten.
Die Erstellung eines Zusatzprotokolls ist auch in der Methodik des problemzentrier-

ten Interviews vorgesehen, allerdings nennt es Witzel ,,Postskriptum® (Witzel 1985).

Der Wechsel der Erhebungsmethode hatte reichhaltigeres Interviewmaterial zu Fol-
ge, da neue, bisher nicht angesprochene Aspekte von den Interviewten eingebracht

wurden.

2.3. Zielpersonen und Feldzugang

Es wurden insgesamt zehn Interviews mit Personen durchgefiihrt, die sich zum Erhe-
bungszeitpunkt in einer Partnerschaft befanden, die am Arbeitsplatz entstanden ist.
Die bisherige Dauer der Partnerschaft besall keine Relevanz, aber die Beziehung
musste zumindest intentionsméaBig langerfristig angelegt sein. Die momentane Le-
bensform (Ehe, nichteheliche Lebensgemeinschaft, etc.), ein gemeinsamer Haushalt
der PartnerInnen bzw. das Vorhandensein von Kindern stellten ebenfalls keine Aus-

wahlkriterien dar.
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Es wurden nur Interviews mit Einzelpersonen gefiihrt (nicht unter Anwesenheit bei-
der PartnerInnen), um nicht mit Erwartungshaltungen oder unterschiedlichen Mei-
nungen zwischen dem Paar konfrontiert zu sein. Durch die erforderliche Berufstatig-
keit der Zielpersonen ergab sich eine natiirliche Begrenzung beim Alter der Personen,

beim Geschlecht sollte eine moglichst ausgewogene Verteilung erreicht werden.

Entscheidend ist die unselbstindige Beschiftigung der PartnerInnen. Wie lange die
PartnerInnen bereits in der Organisation beschéftigt sind, ist nicht relevant. Jeden-
falls muss die Partnerschaft am Arbeitsplatz entstanden sein22. Ob sich die Partne-
rInnen in einer gleichrangigen bzw. ungleichrangigen Position befinden, blieb eben-
falls freigestellt. Das Hauptaugenmerk der Untersuchung liegt auf heterosexuellen

Partnerschaften.

Aus den Interviews sollen Strategien des Umgangs mit Partnerschaft am Arbeitsplatz
herausgearbeitet werden. Dafiir ist eine personliche Zugangsweise im Interview er-
forderlich. Wesentlich ist bei den Interviews nicht die Entstehung der Partnerschatft,
sondern, wie mit dieser neuen Situation umgegangen worden ist: wann/auf welche
Art und Weise wurden Vorgesetzte bzw. Kolleglnnen iiber die Partnerschaft in
Kenntnis gesetzt? Welche Reaktionen folgten darauf? Welche Unterschiede ergeben
sich im partnerschaftlichen Alltag, wenn beide PartnerInnen am gleichen Arbeits-

platz tatig sind?

Um einen Vergleich zu ,normalen“ Partnerschaften zu erméglichen, werden einer-
seits die Ergebnisse aus dem Feld herangezogen23, andererseits wird auf partner-
schaftssoziologische Literatur zuriickgegriffen, die sich mit Partnerschaften allgemei-

ner Natur beschéftigt (z. B. Lenz 2006, Herrmann 2005).

Teilweise fanden bei der Auswahl der InterviewpartnerInnen die Prinzipien des theo-
retischen Samplings Anwendung. Das erste Prinzip leitet an, GesprachspartnerInnen
zu suchen, die mutmabBlich kontrare Positionen vertreten, um eine maximale struktu-

relle Variation zu erzielen (Glaser/ Strauss 1998: 53ff zit. nach Froschauer/ Lueger

** Partnerschaften, bei welchen der/die zweite PartnerIn im Laufe der Partnerschaft eine Arbeitstitig-
keit in der gleichen Organisation aufgenommen hat, sind nicht von Interesse fiir die vorliegende Ar-
beit, weil hier die Thematik des ,,Coming-Outs“ keine Relevanz besitzen kénnte.

23 Antworten auf Frage: ,Sehen Sie Unterschiede zu einer ,normalen“ Partnerschaft (d. h. Partner-
schaft, bei der sich die PartnerInnen den Arbeitsplatz nicht teilen)?“

53



2003: 29f). Im konkreten Fall wurden neben Personen, die noch immer in der Orga-
nisation arbeiten, in der sie sich kennengelernt haben, auch Personen befragt, wo ein
bzw. auch beide PartnerInnen die urspriingliche Organisation bereits verlassen ha-
ben, um Veranderungen im Falle des betrieblichen Ausscheidens der PartnerInnen
bzw. eines Partners ebenfalls zu beriicksichtigen. Strukturelle Variationen wurden
auch aufgrund demographischer Variablen wie dem Alter, der Lebensform, dem Vor-
handensein von Kindern und dem Geschlecht erzeugt. Es wurden aber auch Personen
fiir die Untersuchung ausgewahlt, deren Aussagen sich vermutlich nur minimal von
den Aussagen der bereits interviewten Personen unterschieden, um eventuell inter-
pretative Widerspriichlichkeiten aufzudecken und die Ergebnisse gegebenenfalls zu

modifizieren.

Der Feldzugang wurde zum groBten Teil durch das private Umfeld der Forscherin
angebahnt, es wurde nach Personen gesucht, die den Auswahlkriterien fiir die empi-
rische Untersuchung entsprachen. Durch das ,Weitersagen“ im Bekannten- und
Freundeskreis wurden weitere Kontaktpersonen erreicht (Schneeballeffekt). An-
schlieBend wurden zwei Anschliage auf schwarzen Brettern am Universitatsgeldnde
vorgenommen, sowie ein Inserat in einem Online-Forum geschaltet, wodurch weitere

Interviewpersonen rekrutiert werden konnten.

2.4. Auswertungsverfahren: reduktive Themenanalyse nach Froschauer und
Lueger (2003)

In der vorliegenden Untersuchung kommt eine qualitative Auswertungsmethode zum

Einsatz, um das Phianomen ,Partnerschaften am Arbeitsplatz“ ndher zu beleuchten.

Nach der Beendigung der Erhebungsphase wurden die Interviews transkribiert, da-
nach wurde eine reduktive Themenanalyse durchgefiihrt, um die Einstellungen von
Personen bzw. bestimmten Gruppen herauszuarbeiten und Kernaussagen der Inter-
viewpartnerInnen herauszufiltern (Froschauer/ Lueger 2003: 158ff). Dabei war der
Anspruch anleitend, das Thema moglichst ganzheitlich von verschiedenen Blickwin-

keln her aufzubereiten.
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Die reduktive Themenanalyse nach Froschauer und Lueger (2003) ist besonders
dann sinnvoll, wenn groBe Textmengen vorhanden sind und der Fokus auf dem ma-
nifesten Gehalt der Aussagen liegt. Weiters ermoglicht diese Vorgangsweise eine zu-
sammenfassende Aufbereitung der Inhalte zu den verschiedenen Themen: es werden
die charakteristischen Elemente der Themendarstellung in den Interviews, sowie die
unterschiedlichen Darstellungen dieser bzw. der entsprechende Argumentationszu-

sammenhang beriicksichtigt.

Das Verfahren beinhaltet folgende fiinf Komponenten:

a) Ein Thema wird identifiziert und dazugehorige Textstellen werden gesucht.

b) Die Charakteristika eines Themas werden herausgearbeitet. Weiters wird der Fra-
ge nachgegangen, in welchen Zusammenhingen das Thema auftaucht.

c) Die Abfolge der Themen wird aufgezeigt.

d) Unterschiede zwischen bzw. innerhalb der Interviews werden herausgearbeitet.

e) Im letzten Schritt werden die herausgearbeiteten Themen und deren Merkmale in
einen Gesamtzusammenhang gebracht, und die Themencharakteristika hinsichtlich
der Forschungsfrage herausgearbeitet. In diesem Schritt konnen Anregungen fiir wei-

tere, nachfolgende Analysen auftauchen (Froschauer/ Lueger 2003: 160).

Im Zuge des letzten Schrittes werden die Ergebnisse mit soziologischen Konzepten
und Fragestellungen verkniipft, um den Anspruch der wissenschaftlichen Anschluss-

fahigkeit dieser Arbeit zu erfiillen.

3. Darstellung der empirischen Ergebnisse

3.1. zu den Interviews

Insgesamt wurden zehn Einzelinterviews gefiihrt, davon sieben mit Frauen und drei
mit Mannern. Vor Beginn der Interviews wurde den InterviewpartnerInnen sowohl
ihre Anonymitit als auch jene der von ihnen genannten Organisation(en) versichert.
Weiters wurde um die Erlaubnis der Aufzeichnung des Gesprachs gebeten, sowie der
erwiinschte Erzidhlcharakter des Gesprachs von der Interviewerin noch einmal unter-

strichen.
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Aufgrund eines Auslandsaufenthaltes wahrend der Semesterferien erstreckte sich der
Erhebungszeitraum von 19. 12. 2006 bis 09. 05. 2007. Die Interviews dauerten un-
terschiedlich lang — von knappen 20 Minuten bis zu einer Stunde, wobei sich die of-

fenen Interviews durch eine langere Interviewdauer auszeichneten.

Fiinf Interviews wurden am Wohnort der interviewten Personen durchgefiihrt, eines
am Wohnsitz der Herkunftsfamilie. Drei Interviews fanden in den Rdumlichkeiten
der Organisation, in welcher der/die InterviewpartnerIn beschiftigt ist, statt, ein In-
terview im Kaffeehaus. Den Interviewort konnten die InterviewpartnerInnen frei
wihlen, um etwaige Unsicherheiten aufgrund der Interviewsituation durch eine ver-

traute Umgebung abzuschwichen.

Von den zehn Paaren wohnten acht in einem gemeinsamen Haushalt, zwei wiesen
zum Zeitpunkt des Interviews getrennte Wohnsitze auf. Riumlich-geographisch be-
trachtet wurden drei Personen, die auf dem Land leben, interviewt, drei, die in einer
kleineren Stadt leben, und vier Personen aus einer GroBstadt. Die bisherige Dauer
der Partnerschaft reichte von einem halben Jahr bis zu 13 Jahren. Vier Paare waren
verheiratet, vier hatten ein Kind. Das Alter der Befragten erstreckte sich von 25 Jah-

ren bis 40 Jahren, was ein durchschnittliches Alter von 30,8 Jahren ergibt.

Zum Zeitpunkt des Interviews wiesen nur vier Paare eine Partnerschaft am Arbeits-
platz auf, die Erfahrung hatten aber bereits alle InterviewpartnerInnen gemacht. Bei
zwei Paaren ergab sich aufgrund der Karenz einer Person der alleinige Verbleib eines
Partners in der Organisation. Aus beruflichen Griinden wechselten zwei der Partner
in eine andere Organisation. Bei zwei Paaren haben beide PartnerInnen die Organisa-
tion, in der sie sich kennen gelernt haben, verlassen. Die Beschiftigungsdauer in der
Organisation variierte zwischen den einzelnen Befragten sehr stark. Aufgrund der
hohen Komplexitit der einzelnen Berufs- und Partnerschaftslaufbahnen der Inter-
viewpartnerInnen werden die relevanten fallspezifischen Merkmale in der nachfol-

genden Tabelle noch einmal dargestellt.
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Abbildung 1:
demographischer und berufsbezogener Uberblick der InterviewpartnerInnen

Dauer der

I | Geschlocht g, Poncpifignee | e | Familien- | Wobnform
I1 weiblich seit 18 Jahren /2 Jahr ledig kein gem.
Haushalt,
keine Kinder
I2 weiblich Beendigung der Arbeitstatigkeit 5 Jahre verheiratet | gem. Hh.,
nach 6 Jahren keine Kinder
I3 weiblich seit 5 Jahren 3 Jahre ledig gem. Hh.,
keine Kinder
14 mannlich | seit 6 Jahren 13 Jahre verheiratet gem Hh.,, 1
(Partnerin dzt. in Karenz) Kind
(vorher freier Dienstnehmer in
der Organisation)
Is weiblich seit 16 Jahren (dzt. in Karenz) 6 Jahre geschieden gem. Hh.,, 1
Kind
16 weiblich seit 7 Jahren 4 Jahre verheiratet gem. Hh,,
keine Kinder
17 méannlich | seit 5 Jahren 3 Jahre ledig gem. Hh.,
keine Kinder
I8 weiblich seit 1 V2 Jahren 1 Jahr ledig kein gem.
(Partner hat Org. verlassen) Hh.,  keine
Kinder
Ig weiblich Beendigung der Arbeitstatigkeit 6 Jahre verheiratet | gem. Hh., 1
nach 8 Jahren (dzt. in Karenz) Kind
I10 | maénnlich | Beendigung der Arbeitstétigkeit 4 Jahre ledig gem. Hh., 1
nach 5 Jahren (Partnerin hat Org. Kind

ebenfalls verlassen)

Die Aufgabengebiete bzw. Berufsfelder der Befragten reichten von Biirotitigkeit iiber

Marketingassistenz zu Buchhaltung, Verkaufstiatigkeit und Sozialbetreuung. Die Or-

ganisationsgrofe unterschied sich ebenfalls stark, die Bandbreite erstreckte sich iiber

ein kleines Unternehmen (sechs MitarbeiterInnen) bis zu einem groBen Unterneh-

men mit ca. 600 MitarbeiterInnen.
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In den meisten Fillen wurde sehr bald nach dem Zusammentreffen mit den Inter-
viewpartnerInnen mit dem eigentlichen Interview begonnen. Die Interviewpartne-
rInnen legten wihrend der Interviews ein hohes MaB an Offenheit an den Tag. Jedem
Gesprach folgte ein langeres Nachgespriach, im Zuge dessen interessierten sich die
Befragten besonders fiir die spezifischen Erfahrungen anderer InterviewpartnerIn-
nen, in den meisten Fillen wurde nach den bisherigen empirischen Ergebnissen ge-
fragt. Generell signalisierten die InterviewpartnerInnen im Nachgesprach Interesse
am Thema, manche baten auch um die Zusendung der Magisterarbeit nach Fertig-

stellung.

Teilweise wurden im Nachgesprach relevante Aspekte, die bereits im Interview ange-
sprochen wurden, noch einmal betont, wie z. B. Vorstellungen iiber eine ,richtige”
Partnerschaft. Manchmal flossen auch bisher unerwiahnte Erfahrungen ins Nachge-
sprach ein24. Ein Interviewpartner gab nach Beendigung des Interviews Feedback zur

Interviewtechnik der Forscherin.

3.2. Ergebnisse der Themenanalyse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Themenanalyse nach Froschauer/ Lueger
(2003) dargestellt. Die verwendeten Zitate dienen der Illustrierung der Analyseer-
gebnisse und stellen konkrete Beispiele dar. Eine Verbindung der empirischen Analy-

se mit den vorangegangen theoretischen Ausfiihrungen soll ebenfalls stattfinden.

3.2.1. Innen- und AuB8enperspektive bei Partnerschaften am Arbeitsplatz

a) Innenperspektive

Bewertung der Partnerschaft am Arbeitsplatz

Uber die eigene Partnerschaft wird groBtenteils im Zusammenhang mit dem Kennen-

lernen und der Beziehungsdauer reflektiert. Zur Beschreibung der Partnerschaft wer-

** Eine Interviewpartnerin berichtete im Nachgesprich, dass ihr KollegInnen nach Eingehen der Part-
nerschaft weniger Arbeitseifer unterstellten, weil sie ihre Uberstunden reduzierte.
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den hiufig gemeinsame Freizeitaktivititen herangezogen, was auf die hohe Relevanz
der Freizeitfunktion fiir Zweierbeziehungen (Nave-Herz 2004) hindeutet. Die derzei-
tige Lebensform der PartnerInnen (Wohnform, Kinder, Familienstand) wird themati-
siert, sowie Gefiihle, die mit bedeutenden Ereignissen in der Paarbiographie einher-
gingen. Diesbeziigliche Plane bzw. Absichten fiir die Zukunft werden ebenfalls thema-

tisiert, z. B. eine Familiengriindung2s.

Die Freizeitgestaltung der Paare ist vielfaltig, sehr wichtig sind Sozialkontakte, d. h.
das Treffen bzw. Einladen von FreundInnen und Verwandten, sowie das Reisen, Ko-
chen und Essen gehen. Auch Gesellschaftsspiele und sportliche Aktivitaten haben
Bedeutung im partnerschaftlichen Alltag. Die organisationalen Rahmenbedingungen,
die vor allem durch Arbeitszeiten vorgegeben sind, wirken auf die Freizeitgestaltung
ein, so sind bei Wochenenddiensten keine Tagesausfliige moglich. Auch andere mit
dem Beruf in Verbindung stehende Verpflichtungen wie Weiterbildungskurse schran-
ken die Moglichkeiten der Freizeitgestaltung bzw. das AusmaB der gemeinsamen

Freizeit ein.

Differenzen in den Freizeitinteressen werden ebenfalls angesprochen. Bei einem Paar
ist nur ein Partner sportlich ambitioniert, es besteht der Wunsch nach gemeinsamer
sportlicher Betitigung. Gemeinsame Interessen werden als notwendige Grundlage
einer funktionierenden, langjahrigen Zweierbeziehung definiert. Bestehen auf diesem
Gebiet groBe Differenzen zwischen den PartnerInnen, werden Konflikte antizipiert,
allerdings wird eine entsprechende Kompromissbereitschaft fiir notwendig befunden.
Idealbilder wie Gleichberechtigung und Ausgewogenheit in einer Partnerschaft haben
zur Folge, dass es als negativ empfunden wird, wenn ein/e PartnerIn seine/ihre Inte-
ressen stdndig zuriickstellt. Diese Vorstellungen sind von personlichen Erfahrungen
gepragt. Fiir Koppetsch (1998) stellen die Elemente Reziprozitit und Gegenseitigkeit
Grundpfeiler einer Partnerschaft dar. Es wird konstatiert, dass es nicht moglich ist,

eine andere Person hinsichtlich der Interessen zu verandern bzw. zu ,erziehen®.

»~An Stubenhocker kennans ned mit an Spitzensportler zaumtuan.
(Interview 5: Zeile 84)

25 Es wird weiters thematisiert, dass die Geburt eines gemeinsamen Kindes gravierendere partner-
schaftliche Veranderungen auslost als eine EheschlieBung oder ein Zusammenzug der PartnerInnen,
da der Alltag des Paares durch einen kompletten Wandel gekennzeichnet ist.
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Die gerechte Aufteilung der Hausarbeit zwischen den PartnerInnen ist ebenso eine
Ursache von Meinungsverschiedenheiten. Die bereits angesprochene noch immer
vorherrschende geschlechtsspezifische Arbeitsteilung selbst bei einer Erwerbstatig-
keit der Frau (www.bmgfj.gv.at) wirkt sich besonders stark auf das weibliche Ge-
schlecht aus, das aufgrund der Doppelorientierung mit Vereinbarungsproblematiken
konfrontiert ist. Arlie Hochschild (1990) hat im Rahmen einer empirischen Erhebung
50 DoppelverdienerInnen-Ehepaare untersucht und kam zum Ergebnis, dass Frauen
den GroBteil der Reproduktionsarbeit neben ihrer Berufstitigkeit leisten, was nicht
selten Erschopfung und Abgespanntheit zur Folge hat. Die geschlechtsspezifischen
Rollenerwartungen der PartnerInnen sind oft in sich widerspriichlich und stimmen
mit den beobachtbaren Verhaltensstrategien nicht iiberein. Wenn Frauen die unaus-
gewogene Aufteilung der Hausarbeit zwischen den PartnerInnen als ungerecht wahr-
nehmen, produziert dies nicht selten Missstimmungen und Konflikte zwischen dem

Ehepaar (Hochschild 1990: 305ff).

In einer Partnerschaft soll viel Zeit gemeinsam verbracht werden, es gilt, sich anzu-
strengen, Gesprachsbereitschaft zu zeigen, die andere Person zu respektieren und
kontinuierlich an sich selbst und an der Partnerschaft zu arbeiten. Dies wird als Er-
folgskonzept fiir eine gelingende Paarbeziehung begriffen. Ohne Beziehungsarbeit ist
eine Partnerschaft zum Scheitern verurteilt. Diese Erwartung wird an beide Partne-
rInnen gestellt, d. h. auch an dieser Stelle ist Gegenseitigkeit in Partnerschaften zent-

ral.

Die grundsitzliche Bewertung von Partnerschaften am Arbeitsplatz steht im engen
Zusammenhang mit eigenen partnerschaftlichen Erfahrungen. Die Interviewpartne-
rInnen erachten es eher als einfacher, als Paar den gleichen Beruf auszuiiben, jedoch
in verschiedenen, statt in der gleichen Organisation beschiftigt zu sein - diese Ein-
schatzung hangt stark vom beruflichen Bereich sowie vom genauen Tatigkeitsfeld der
PartnerInnen ab. Analytische Aufgaben werden im Vergleich zu rechtlichen Ausle-
gungstatigkeiten als unproblematischer eingestuft. Konfliktpotential ergibt sich in
speziellen Berufsfeldern wie dem Sozialbereich: wenn bei schwierigen Entscheidun-

gen Uneinigkeit zwischen den PartnerInnen besteht, kann dies kritische Situationen

60



zur Folge haben, zum Beispiel wenn einer der beiden Partner von KlientInnen auf-

grund dieser Uneinigkeit verbal angegriffen wird.

Die Beurteilung und Wahrnehmung der Partnerschaft am Arbeitsplatz resultiert u. a.
aus dem Vergleich mit friitheren Partnerschaften bzw. anderen Partnerschaften am
Arbeitsplatz (z. B. im Freundeskreis) sowie mit eigenen Vorstellungen einer ,idealen®
Partnerschaft und kann sich im Laufe der Partnerschaft verandern, auch durch struk-

turelle Veranderungen in Bezug auf den gemeinsamen Arbeitsplatz.

Die Zusammenarbeit in der gleichen Abteilung wird als eher nicht erstrebenswert
betrachtet. Diese Einstellung kann eine Ablehnung von konkreten beruflichen Ange-
boten zur Konsequenz haben. Eine enge Zusammenarbeit steht im Widerspruch zum
partnerschaftlichen Ideal nach personlichem Freiraum der PartnerInnen, da sich die

gemeinsame Zeit durch den Arbeitsplatz ausdehnt.

Sind die PartnerInnen in verschiedenen Abteilungen beschiftigt, wird die Partner-
schaft als eher unkompliziert beurteilt, einer direkten Zusammenarbeit wird hoheres
Konfliktpotential zugeschrieben. Dies kann zur Folge haben, dass die Paarbildung bei
direkter Zusammenarbeit erst nach dem Abteilungswechsel einer Person in eine an-
dere Abteilung stattfindet.

Leitungsstruktur und die Bewertung von Hierarchieungleichheiten

Die Leitungsstruktur wurde nur oberflachlich behandelt, der GroBteil der Organisati-
onen der InterviewpartnerInnen wies eine typische hierarchische Struktur auf, ein
Interviewpartner eine teamorientierte Organisationsstruktur. Besonders in kleinen
Unternehmen besitzt die Frage nach der Leitungsstruktur keine hohe Relevanz, da

jede/r MitarbeiterIn iiber einen eigenen Bereich verfiigt.

Die Frage nach dem Organisationsaufbau fiihrte in nur einem Fall zu einer nidheren
Beschreibung der organisationalen Struktur. Die Ergebnisse lassen erkennen, dass
der Aspekt der Leitungsstruktur fiir Partnerschaften am Arbeitsplatz kaum Relevanz
besitzt. Ersichtlich wird dies aufgrund der seltenen Erwdhnung. Angenommen wur-
de, dass die Leitungsstruktur wegen des damit einhergehenden Machtgefilles wichtig

sein konnte, da Personen, die Zugang zu bzw. Einfluss auf leitende Positionen haben,
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iiber ein Herrschaftsinstrument verfiigen (Bilischges 1983). Die Ergebnisse deuten
jedoch darauf hin, dass organisationale Leitungsstrukturen sowie Hierarchiegefille
zwischen den PartnerInnen nur dann Relevanz besitzen, wenn die PartnerInnen in

der gleichen Organisationseinheit bzw. Abteilung beschaftigt sind.

In den Organisationen, in denen sich die PartnerInnen kennengelernt haben, bestan-
den keine ,klassischen® Hierarchieungleichheiten (d. h. direkte Unterstellung einer
Person in der gleichen Abteilung) zwischen den PartnerInnen, aber indirekte, d. h.
unterschiedliche hierarchische Positionen in verschiedenen Abteilungen bzw. Orga-
nisationseinheiten. Diese Ungleichheit hatte allerdings aus der Perspektive der Be-
fragten keine unmittelbare Auswirkung auf die Partnerschaft, der unterschiedliche

Verdienst stellt jedoch ein Gespriachsthema zwischen dem Paar dar26.

Generell wurden hierarchieungleiche Partnerschaften am Arbeitsplatz mehrmals
thematisiert und tendenziell fiir die eigene Partnerschaft eher abgelehnt. Die Proble-
matik von vertikalen Partnerschaften wird darin gesehen, dass der statushohere Part-
ner Gefahr lauft, seine (méchtigere) MitarbeiterInnenrolle auch im partnerschaftli-

chen Kontext nicht vollstindig abzulegen.

s»Ja wir sind klassisch gleich angstellt und und und hom sowohl beruflich als
auch privat den notigen Respekt voreinand, dass ma ned den andern Befehle
geben miissen oder so.“ (I 7: 106-108)

Ist die Partnerschaft allerdings durch eine lange Beziehungsdauer gekennzeichnet,
kann eine etwaige Hierarchieungleichheit der PartnerInnen auch als unproblema-
tisch wahrgenommen werden, besonders wenn der statusniedrigeren Person die
Chance eingerdumt wird, sich inhaltlich einzubringen und seine/ihre Arbeitstatigkeit

jederzeit zu beenden.

Hierarchieungleichheit lasst sich jedoch auch weiter fassen, beriicksichtigt man auch
die Wissensverteilung zwischen den PartnerInnen, etwa wenn nur ein Partner iiber
organisationsspezifische Informationen verfiigt. Bei einer Verpflichtung zur Geheim-
haltung wird es von der ,wissenden® Person als besonders positiv empfunden, wenn

der andere Partner dieses Ungleichgewicht ohne ,, Ausfrageversuche® akzeptiert.

% Die Hoherstellung eines Partners wird in einem Fall durch die unterschiedlich lange Beschifti-
gungsdauer der PartnerInnen erklart.
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Organisationen als Heiratsmdrkte

Aus der Perspektive der Befragten wird es mit steigender MitarbeiterInnenanzahl

wahrscheinlicher, dass Partnerschaften am Arbeitsplatz zustande kommen.

»..bel 600 Leit is hoit schné amoi der passende Deckel dabei fiirn Topf*
(I 2: 104-105)

Teilweise wird auch ein genereller Trend zu Partnerschaften am Arbeitsplatz ange-
nommen, unter anderem wird dies mit der hohen Bedeutung der Arbeit und der er-
hohten Frauenerwerbstatigkeit begriindet. Auch der Soziologe Lenz konstatiert, dass
die Arbeitswelt fiir die Beziehungsstiftung immer mehr an Bedeutung gewinnt (eben-

da 2006).

Mit zunehmendem Alter werden einzelne Wege des Kennenlernens unbeliebter (z. B.
Ausgehen), weshalb der Arbeitsplatz als gute Moglichkeit betrachtet wird, Personen
im gleichen Alter und mit dhnlichen Interessen kennenzulernen. Der Betrieb wird als
,Heiratsmarkt“ aufgrund der vorhandenen breiten gemeinsamen Basis positiv beur-
teilt. Burkart (1997), der sich mit potentiellen Wegen zur Partnerschaft beschaftigt,
bezeichnet den Arbeitsplatz als Institution zur Paarbildung, die regelmiafige Kon-
taktmoglichkeit zwischen den Geschlechtern27 zulasst. Der groBe Vorteil dieser Insti-
tution liegt in der Zusammenkunft von Personen mit dhnlichen sozialen Merkmalen,
d. h. aufgrund der ungebrochenen Bedeutung von Sozialstrukturen stellt der Arbeits-
platz einen sozialen Kreis dar, der potentielle PartnerInnen mit dhnlichen sozial-
strukturellen Merkmalen wie soziale Herkunft, Bildung und Alter zur Verfiigung stellt
(Klein/ Lengerer 2001). Verstarkt wird dies durch die Tendenz von Organisationen,
Arbeitskrifte einzustellen, die zu den restlichen Organisationsmitgliedern ,,passen®
(Dillard/ Miller 1988).

Im Rahmen der Arbeitsbeziehung konnen die Kolleglnnen im Zuge des Kennenler-
nens private Erfahrungen (z. B. iiber vergangene Partnerschaften) austauschen, wo-

durch Ahnlichkeiten und Gemeinsamkeiten festgestellt werden. Lernt man den/die

27 An dieser Stelle ist es wichtig zu erwahnen, dass der Arbeitsplatz natiirlich auch Kontakte zwischen
Personen gleichen Geschlechts ermdglicht, d. h. genauso als Institution zur Paarbildung von homose-
xuellen Partnerschaften verstanden werden kann.
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PartnerIn auf anderem Weg kennen, muss diese gemeinsame Basis erst erarbeitet
werden. Betont wird auch die Authentizitat und Natiirlichkeit beim organisationalen
Paarbildungsprozess: es besteht kein Zwang, sich zu ,verstellen“, und man muss
wahrend des Kennenlernens nicht iibermaBig viel Wert auf sein duBeres Erschei-
nungsbild legen, vorausgesetzt, dies besitzt im Arbeitskontext keine hohe Bedeu-
tung28. Gespriachsthemen ergeben sich aus dem Beruf — der Handlungs- und Kom-
munikationsdruck wie bei anderen Wegen zur Partnerschaft fillt bei dieser Variante

des Kennenlernens weitgehend weg.

»Weil da Partner am Arbeitsplatz, der kennt dich jeden Tag, ja. Wie du bist.
Bist du geschminkt oder nicht geschminkt, sind die Haare schon gestylt oder
nicht, dem kannst nix verbergen. Der hot a koa Schockerlebnis, ja.“ (I 9: 75-
78)

Die gemeinsame Arbeitsstelle, d. h. die beidseitige Eingebundenheit in ein Hand-
lungsfeld, erleichtert die Kontaktaufnahme von KollegInnen - zwischen vormalig
fremden Personen wird durch duBere Umstinde Kontakt hergestellt, ohne dass eine
Person dieses Kennenlernen aktiv herbeifiihrt, z. B. wenn der/die neue KollegIn vor-
gestellt wird (Lenz 2006). Weiters erfordern betriebliche Arbeitsablaufe bzw. -inhalte
Kommunikation und bieten Anlisse, die es ermdglichen, sich auszutauschen und bes-
ser kennenzulernen, auch hinsichtlich von partnerschaftlichen Wunsch- und Ideal-
vorstellungen. D. h. man iiberpriift — eventuell auch iiber einen ldngeren Zeitraum

hinweg — ob man ,zusammenpasst*.

Der praktische Nutzen einer Partnerschaft am Arbeitsplatz besitzt fiir Paare am Ar-
beitsplatz insofern Relevanz, als PartnerInnen mit gemeinsamem Haushalt durch
den gemeinsamen Weg in die Arbeit Fahrtkosten reduzieren konnen. Herrmanns
These der Verschwimmung der beiden Bereiche Arbeit und Partnerschaft (2005:
259ff) findet hier teilweise Entsprechung, da die Partnerschaft am Arbeitsplatz in
diesem Fall mit wirtschaftlichen Erwiagungen in Verbindung gebracht wird. Auch das
bereits zitierte Erfolgskonzept von Partnerschaften hinsichtlich Beziehungsarbeit,
was als kontinuierlich erforderlicher Aufwand von beiden PartnerInnen zur Auf-

rechterhaltung der Partnerschaft aufgefasst werden kann, ist als Hinweis darauf zu

28 Wie stark die Kleider- bzw. Stylingvorschriften in Organisationen normiert sind, hangt allerdings
stark von der beruflichen Tatigkeit bzw. vom Berufsfeld ab.
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interpretieren, dass sich im Privatleben arbeitsahnliche Anspriiche durchsetzen

(Richter 2005).

Ein weiterer positiver Aspekt von Partnerschaften am Arbeitsplatz besteht darin,
den/die PartnerIn auch wahrend des Arbeitstages zu sehen und mit ihm/ihr Zeit zu
verbringen, wie in Form eines gemeinsamen Mittagessens. Bei gleichen Arbeitszeiten
haben die PartnerInnen auch gleiche Freizeiten zur Verfiigung. Durch den gemein-
samen Arbeitsplatz ergibt sich ein dhnlicher partnerschaftlicher Tagesablauf und
-rhythmus, weshalb keine zeitlichen Koordinationsprobleme entstehen, die Paare mit
getrenntem Arbeitsplatz aufweisen2. Die Herausforderung einer Abstimmung des
gemeinsamen Urlaubes fillt bei Betriebsurlauben weg. Die Rahmenbedingungen der
gemeinsamen Organisation beeinflussen den partnerschaftlichen Alltag also sehr

stark.

Entstehung der Partnerschaft

Der Arbeitsplatz bietet verschiedene Gelegenheiten zur Entstehung von Partnerschaf-
ten zwischen KollegInnen: Anldsse wie Begegnungen wihrend des Arbeitstages, kur-
ze Gesprache in Pausen bzw. bei Betriebsfeiern oder -ausfliigen ermoglichen das na-
here Kennenlernen zweier Personen, wofiir eine gute Gesprachsbasis zwischen den
KollegInnen notwendig ist. Auch Burrell (1993) beschreibt organisationale Ereignisse
aufgrund des dort stattfindenden informellen Austausches zwischen KollegInnen als
forderlich fiir die Entstehung von Partnerschaften im Betrieb. Aus dem Kontakt in-
nerhalb der Arbeitszeit (auch {iber E-Mail oder Telefon) wird im Zuge der Paarbil-
dung Kontakt auBerhalb der Arbeitszeit, etwa in Form von Verabredungen zu ge-

meinsamen Sportaktivitaten.

Der Wunsch, als neue/r MitarbeiterIn KollegIlnnen kennenzulernen und sozialen An-
schluss zu finden, ist hierbei als fordernder Aspekt zu nennen, genauso wie umge-
kehrt die Bestrebungen von bereits langer beschiftigten MitarbeiterInnen, den Neu-

en/die Neue in das Team zu integrieren.

%% Sind die Arbeitszeiten der Partnerinnen jedoch flexibel (z. B. aufgrund von Gleitzeit), miissen sich
die PartnerInnen trotzdem koordinieren — der Weg zur Arbeitsstitte wird im Falle eines gemeinsamen
Haushalts je nach der Lange des geplanten Arbeitstages entweder gemeinsam oder getrennt angetre-
ten, auch der Zeitpunkt des Aufstehens wird besprochen.
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Der Paarbildungsprozess kann sich iiber einen langeren Zeitraum erstrecken, wenn
sich eine Person bereits in einer Partnerschaft befindet. Im Laufe der Zeit lernt man
den Arbeitskollegen/die Arbeitskollegin jedoch besser kennen, bei einer Trennung
vom/von der PartnerIn kann dann eine neue Partnerschaft mit dem Kollegen/der
Kollegin entstehen. Allerdings besteht die Moglichkeit, jahrelang in der gleichen Or-
ganisation ,nebenher” zu arbeiten, und die Partnerschaft entsteht erst zu einem viel
spateren Zeitpunkt. Auch aus einer kurzfristigen Romanze kann zu einem spiteren

Zeitpunkt eine Partnerschaft werden.

Der Entstehungsprozess der Partnerschaften lasst sich eher nicht mit ,Liebe auf den
ersten Blick® beschreiben: die PartnerInnen lernen sich vielmehr iiber einen lingeren
Zeitraum kennen und schitzen, der Begriff des ,,Zusammenwachsens® beschreibt die-
sen Prozess sehr anschaulich. Die Beschreibung der Paarbildungsphase der Inter-

viewpartnerInnen bleibt eher vage.
»Jjaund ... dann hat sich das so ergeben“(11: 9)

Die gemeinsame Arbeit an einem Projekt bzw. generell die berufliche Zusammenar-
beit — oft verbunden mit Uberstunden — ist forderlich fiir das Zustandekommen einer
Partnerschaft bzw. umgekehrt auch weniger arbeitsintensive Phasen, die fiir gemein-
same Pausen geniitzt werden. Durch die enge Zusammenarbeit wird auch iiber Priva-
tes gesprochen, zusitzlicher privater Kontakt bietet dann die Moglichkeit des noch

intensiveren Austausches.

»Aus nichts is wenig worden aus wenig is mehr worden und jetzt, jetzt sprech
ma von einer dreijahrigen Beziehung.” (I 7: 211-213)

Eine Schwierigkeit im Zuge der Paarbildungsphase besteht darin, festzustellen, ob
beide PartnerInnen dieselben Gefiihle fiireinander empfinden. Der Ubergang von
Gesprachen wihrend der Arbeitszeit zu Treffen in der Freizeit wird als problematisch
erlebt, da bei beiden Personen die Angst vorhanden ist, dass das ,,Outing” der person-
lichen Gefiihle nicht auf Gegenseitigkeit stoBt. Dies wiirde eine sehr unangenehme
Situation darstellen, da eine Gefihrdung der beruflichen Zusammenarbeit ange-

nommen wird.
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Obwohl sich das gegenseitige Interesse der PartnerInnen meistens iiber einen lange-
ren Zeitraum entwickelte, gestaltete sich der Paarbildungsprozess in einem Fall we-
sentlich kiirzer. Hier bestand das Interesse am Arbeitskollegen bereits zum Zeitpunkt
der Vorstellung des neuen Mitarbeiters. Aber auch in diesem Falle stellt die Verlage-
rung von Aktivititen ins Private eine wichtige Schwelle dar, wird sie tiberschritten,
interpretieren die PartnerInnen dies als Zeichen, dass es sich um etwas ,Ernstes”
handelt.

»Wir sand dann nu gemeinsam am Abend dann nu furtgwesn und so, und ja,

dann war’s eh scho so mehr oder weniger klar.“ (I 8: 56-57)
Die Verliebtheit am Arbeitsplatz auBert sich auf unterschiedlich Art und Weise, zum
Beispiel durch vermehrte Uberlegungen hinsichtlich der duBerlichen Erscheinung im
Biiro oder durch Nervosititsgefiihle wihrend der Arbeitszeit. Verliebtheitsgefiihle
wirken sich eventuell auch auf die Einstellung gegeniiber der beruflichen Tatigkeit an
sich aus, insofern als sie weniger ernst genommen wird. Dieser Zugang kann jedoch
die berufliche Leistung gefahrden, ist man aufgrund der Niahe des Partners aufgeregt
und dadurch ablenkbar.

Nach der Paarbildung: die Verheimlichungsphase

Nach der Entstehung der Partnerschaft konnen die PartnerInnen das Bediirfnis auf-
weisen, ihre Paarbeziehung vor den Kolleglnnen zu verheimlichen. Dies kann mehre-
re Griinde haben, etwa weil eine vorherige Partnerschaft gescheitert ist und man sich
nicht sofort in die nachste Partnerschaft ,hineinstiirzen“ mochte, aber auch, weil ne-
gative Reaktionen der KollegInnen befiirchtet werden, z. B. wenn die Partnerschaft

relativ bald nach deren Entstehen wieder beendet werden wiirde.

Die Umsetzung des Wunsches nach einer Geheimhaltung der Partnerschaft im Kolle-
gInnenkreis ist jedoch nicht einfach, besonders wenn sich die Arbeitsstelle in raumli-
cher Nihe zum gemeinsamen Haushalt befindet, da man z. B. bei Freizeitaktivititen
gesehen wird. In diesem Zusammenhang wird haufig der damit verbundene Klatsch
thematisiert — KollegInnen erfahren ohne die aktive Kundgebung der PartnerInnen,

d. h. durch Dritte, von der Partnerschaft.
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Wichtig erscheint im Zusammenhang mit dem Verheimlichen ein vorsichtiges Ver-
halten: die Partnerschaft soll sich zuerst einige Monate ,bewdhren“, bevor ihr Be-
stand kundgegeben wird — sie soll ernsthaft sein, was mit ,langfristig“ gleichzusetzen
ist. Es wird als nicht sinnvoll erachtet, den Eingang der Partnerschaft sofort zu ver-
lautbaren. Diese Bewidhrungsphase ist besonders von Bedeutung, wenn sich die Paar-
bildungsphase mit der Auflosung einer vorigen Partnerschaft tiberschneidet — aus
Griinden der personlichen Unsicherheit wird ein individuell angemessener Zeitraum

sabgewartet®.

Ob eine Geheimhaltung notwendig ist oder nicht, kann mit der Organisationskultur
in Verbindung gebracht werden. Bei freundschaftlichen Beziehungen zwischen Kolle-
glnnen und einem familidren Betriebsklima wird davon ausgegangen, dass es nicht

erforderlich ist, eine Partnerschaft geheim zu halten.

Die offizielle Bekanntgabe der Partnerschaft wird als Erleichterung empfunden, auch
weil in der Verheimlichungsphase Fragen der KollegInnen nach Freizeitbeschafti-
gungen nicht ehrlich beantwortet werden konnen. Die Phase des Verheimlichens
kann auch durch das Zusammentreffen mit KollegInnen bei freizeitlichen Unterneh-

mungen oder beim gemeinsamen Heimweg von der Arbeitsstatte beendet werden.

Bei der Bekanntgabe der Partnerschaft ist es moglich zu differenzieren, d. h. ndher
stehende KollegIlnnen friither zu informieren als andere Kolleglnnen. Gemeinsame
Freizeitaktivitaiten mit Arbeitskolleginnen bieten ebenfalls die Chance, dass die an-
wesenden KollegInnen bereits zu einem fritheren Zeitpunkt iiber die Partnerschaft in
Kenntnis gesetzt werden. Mehrmals wird betont, dass jedoch auch bei nahe stehen-

den KollegInnen nicht ,,Pauken und Trompeten“ eingesetzt wurden.

Nach dem Ende des Geheimhaltens erfahren nicht informierte KollegInnen nach und
nach von der Existenz der Partnerschaft — durch die Beobachtung und Wahrneh-
mung der PartnerInnen als Paar. Der gemeinsame Besuch eines Betriebsfestes besitzt
hier sehr hohe Relevanz, da dies von den KollegInnen als Zeichen fiir die Existenz der
Partnerschaft interpretiert wird. Den ArbeitskollegInnen kann die Partnerschaft wei-
ters durch einen vertrauten Umgang der PartnerInnen auffallen, z. B. durch einen

BegriiBungskuss am Morgen.
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Die KollegIlnnen werden also direkt von den PartnerInnen iiber die Partnerschaft
aufgeklart oder erfahren durch die Beobachtung des Paares wiahrend der Arbeit bzw.
auch in der Freizeit davon, hier kann allerdings nicht zwischen den KollegInnen dif-

ferenziert werden.

Es wird angenommen, dass die eben beschriebene Handlungsstrategie auch bei Part-
nerlnnen, die nicht denselben Arbeitsplatz haben, angewendet wird. Dieses Verhal-
ten soll die Anlésse zu organisationsinternen Klatsch reduzieren, obwohl die Meinung
vertreten wird, dass Geriichte unvermeidlich sind, was besonders in der Anfangspha-

se der Partnerschaft eine Belastung darstellen kann.

»Da kannst ja ned nachn ersten Tag scho a Mail an die ganze Firma schrei-
ben. (...) Des war ja ned sinnvoll.“ (I 6: 106-107)

Nicht immer ist das eben beschriebene Verhalten ein Ergebnis partnerschaftlichen
Kommunikation, es kann auch ohne Absprache entsprechend gehandelt werden. Al-
lerdings wird der Aspekt des erfolgreichen Verheimlichens oft problematisiert, da bei
KollegInnen, mit denen direkt zusammengearbeitet wird, sehr bald die Vermutung
einer Partnerschaft entsteht und sie deswegen um Verschwiegenheit gebeten werden

miissen.

Kontakthdufigkeit der PartnerInnen wdhrend des Arbeitstages und in der Freizeit

Die Rahmenbedingungen der beruflichen Tatigkeit bzw. des Berufsfeldes wirken sich
stark auf die Kontakthaufigkeit der PartnerInnen wihrend des Arbeitstages aus. Bei
einer ausgepragten externen KundInnenorientierung ergeben sich wenige ungeplante
Begegnungen der PartnerInnen. In Organisationen mit hoher eigenverantwortlicher
Arbeitstatigkeit der MitarbeiterInnen (z. B. kleine Betriebe) kommt es bei Partner-
schaften am Arbeitsplatz ebenfalls zu einer geringen Kontakthaufigkeit der Partne-
rInnen wihrend des Arbeitstages, besonders bei einer zusitzlichen raumlichen Dis-

tanz.

Auch bei Organisationen mit groBeren MitarbeiterInnenzahlen hangt die Kontakt-

haufigkeit davon ab, ob man in derselben Abteilung beschéftigt ist. Bei unterschiedli-
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chen Abteilungen kommt der gemeinsame Kontakt hiufig nur durch vereinbarte
Treffen zustande. Strukturelle Veranderungen konnen jedoch Veranderungen der
Kontakthaufigkeit auslosen, wenn neue betriebliche Beriihrungspunkte zwischen den

PartnerInnen entstehen.

In der partnerschaftlichen Freizeit besteht die Moglichkeit zu gemeinsamen Unter-
nehmungen mit KollegInnen, was den Vorteil aufweist, dass Zeit mit dem/der Part-

nerIn verbracht und die KollegInnen gleichzeitig nicht vernachlassigt werden.

Trotz groBer Unterschiede in der Kontakthaufigkeit der PartnerInnen ergibt sich bei
Partnerschaften am Arbeitsplatz eine eher hohe Kontakthaufigkeit in Vergleich zu
Paaren mit getrennten ArbeitgeberInnen. Die Bewertung dieses Sachverhalts ist von
partnerschaftlichen Idealvorstellungen abhiangig. Besteht der Wunsch, den/die Part-
nerln seltener zu sehen, ist dies im konkreten Fall nur bedingt umsetzbar. Der haufi-
ge Kontakt und die Nihe konnen zu Streitigkeiten zwischen den PartnerInnen fiih-
ren. Hat man die gleichen Arbeitszeiten und teilt zusatzlich einen Haushalt, konnte
man theoretisch die gesamte Zeit miteinander verbringen, was nicht mit jedem Part-

nerschaftsideal iibereinstimmt.

,Und anders is es, dass ma eben extrem vii zaumen is, und des vertragt a ned
jeder. Mhm. Also jede freie Minute is ma dann zaumen. Ma hat wirklich fast
ka Minut oder Stund mehr fiir sich, ne.“ (I 5: 533-535)

In Partnerschaften miissen sich die PartnerInnen eigene personliche Freiriume zu-
stehen, auch auf einer zeitlichen Ebene, was Aushandlungsprozesse iiber die jeweili-
gen Bediirfnisse an Freiraum impliziert. Bestehen groBe Unterschiede in der Einstel-

lung zur Selbststindigkeit der PartnerInnen, stellt dies einen potentiellen Konflikt-
herd dar.

Veranderungen in der Kontakthaufigkeit der PartnerInnen ergeben sich auch, wenn
ein/e PartnerIn die Organisation verlasst, z. B. aufgrund von Karenz. Die zur Verfi-
gung stehende frei disponierbare Zeit wird aufgrund des nun erfiillten Bediirfnisses
nach personlichem Freiraum positiv beurteilt, da sie ohne den Partner gestaltet wer-
den kann. Mit Zunahme der Beziehungsdauer wird der berufliche Abstand der Part-

nerInnen ebenfalls positiv beurteilt, da dadurch Streitigkeiten vermieden werden und
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es als sinnvoll erachtet wird, nach einigen Jahren Partnerschaft eine Trennung zwi-
schen privaten und beruflichen Bereich zu erzielen bzw. sich einen eigenen, personli-
chen Bereich jenseits von Partnerschaft bzw. Familie zu schaffen. Fiir Koppetsch
(1998) stellen diese Individualitatsanspriiche der PartnerInnen, eigene Bereiche ab-
seits von der Partnerschaft aufzuweisen, ein Charakteristikum von Partnerschaften

im Allgemeinen dar.

Ein Aspekt der Freizeit der PartnerInnen betrifft die Inanspruchnahme eines ge-
meinsamen Urlaubes, was manchmal mit Schwierigkeiten verbunden ist und Aus-
handlungsprozesse voraussetzt, einerseits mit den KollegInnen, andererseits mit
dem/der Vorgesetzten. Besonders in Organisationen mit kleinen MitarbeiterInnen-
zahlen ist ein gemeinsamer Urlaub schwierig zu realisieren. Um dies trotzdem zu er-
reichen, setzen die PartnerInnen bei der Aushandlung mit Vorgesetzten ihre Partner-

schaft als Argument ein.

,Jo des is halt a einfach durchs zaumreden goi i moan du musst hoit einfach
sagen so ists aus fertig wir san beinand des muafi scho irgendwo geh*
(I1:113-115)

Ein zentrales, positives Element von Partnerschaften am Arbeitsplatz stellt der ge-
meinsame Erfahrungshorizont dar. Die PartnerInnen kennen die KollegInnen, bei
Gespriachen iiber berufliche Probleme ist das Verstandnis fiir den anderen groBer, die
PartnerInnen konnen sich besser in die Lage des anderen einfiihlen, wissen, wovon
man spricht und sind deshalb kompetente ZuhorerInnen. Der/die iiber Einblick ver-
fiigende PartnerIn kann in schwierigen beruflichen Zeiten ein hohes Mal3 an Ver-
standnis aufbringen, da er/sie Erzdhlungen gut nachvollziehen kann, was als streit-
vermindernd eingeschitzt wird. Weiters ist es durch das vorhandene Wissen der
PartnerInnen moglich, bei Erzdhlungen, die das Arbeitsleben betreffen, Informatio-

nen voraussetzen zu konnen.

,1 hob des als sehr erleichternd empfunden, dass i ned immer von so Adam
und Eva anfangen muap bei jedem, was mi belastet oder so, ja“ (I 9: 56-57)

Dieser gemeinsame Background ermoglicht es, aus privaten, konstruktiven Gespra-
chen einen beruflichen Nutzen zu ziehen. Der/die PartnerIn kennt neben den Mitar-

beiterInnen auch die Strukturen der Organisation sowie den Arbeitsbereich der Part-
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nerln, was es moglich macht, berufsrelevante fachliche Fragen zu diskutieren, Hilfe-
stellungen zu erhalten bzw. auf einer allgemeinen Basis berufliche Themen zu be-
sprechen. Man kennt weiters die spezifischen Problemlagen und Herausforderungen
von beruflichen Bereichen (z. B. helfender Beruf) und kann dadurch intensiv auf
den/die PartnerIn eingehen. Besonders bei Argernissen wihrend der Arbeitszeit bie-
tet die Diskussion mit dem/der PartnerIn in der Freizeit die Moglichkeit, negative

Affekte ,auszudiskutieren®.

Trotz des gemeinsamen beruflichen Kontextes verfiigen die PartnerInnen teilweise
iiber unterschiedliche Perspektiven, z. B. wenn es um die Einschitzung von KollegIn-
nen geht. Das Urteil iiber das Erzahlte des Partners/der Partnerin wird nicht nur auf-
grund des Inhalts seiner Erzihlung gefillt, sondern auch auf Basis eigener Erfahrun-

gen, was als bereichernd erlebt wird.

Durch den gemeinsamen Arbeitsplatz wird es moglich, intensiv am Leben des Part-
ners/der Partnerin teilzunehmen, besonders wenn der Beruf einen hohen Stellenwert
fiir die PartnerInnen besitzt. Durch die Kenntnis seiner/ihrer beruflichen Stirken
und Schwichen kennt man ihn/sie aus einer ,zweiten“ Perspektive. Rastetter (1994)
begriindet das Entstehen von Partnerschaften am Arbeitsplatz mit der Kooperations-
ebene, d. h. weil man die KollegIlnnen im eigenen Arbeitsbereich aus verschiedenen
Situationen kennt und eventuell bereits berufliche Erfolge miteinander erlebt hat. Die
~Zweite“ Perspektive bezieht sich also auf die Art und Weise der Erfiillung der Mitar-
beiterInnenrolle, d. h. wie arbeitet der/die PartnerIn mit anderen KollegInnen zu-
sammen, wie verhalt er/sie sich in Stresssituationen, ist er/sie hilfsbereit, etc., was
zusitzliche Informationen iiber den/die PartnerIn gewihrt, die in einer Partnerschaft

in unterschiedlichen Organisationen schwer zugianglich waren.

Der finanzielle Abhangigkeits- und Unsicherheitsaspekt ist ein weiters Charakteristi-
kum von Paaren am Arbeitsplatz. Durch den gleichen/die gleiche ArbeitgeberIn be-
steht bei wirtschaftlichen Krisen der Organisationen die Gefahr einer gleichzeitigen
Arbeitslosigkeit der PartnerInnen, weshalb groBe private Investitionen sorgfaltig ab-

gewogen werden.
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Wenn ein/eine PartnerIn den gemeinsamen Arbeitsplatz verlisst, kann dies von der
verbleibenden Person negativ erlebt werden. Diese Veranderung bewirkt zunachst

das Gefiihl von Orientierungslosigkeit.

,Und dann war des einfach aus, er er hat gwechselt den Job und da hob i
wirklich glaub i drei Monat braucht, bis i mi umorientieren konnte. Weil weil
des war wirklich afoch was Fehlendes dann.“ (I 9: 64-66)

Durch die Auflosung des gemeinsamen Arbeitshintergrundes ist der/die in der Orga-
nisation verbliebene PartnerIn nicht mehr so stark dazu verleitet, mit dem/der Part-
nerln iiber berufliche Angelegenheiten zu diskutieren, d. h. der Beruf riickt in der
partnerschaftlichen Kommunikation in den Hintergrund. Der/die PartnerIn befindet
sich nun in einem anderen beruflichen Umfeld, weshalb angenommen wird, dass

er/sie sich nicht mehr so stark in die Organisation einfiihlen kann.

Die Bewertung der Partnerschaft am Arbeitsplatz von auBen, d. h. von der Organisa-
tion, wird als wichtig erachtet. Insbesondere an der Einstellung der Fiihrungsebene
wird festgemacht, ob eine Partnerschaft problematisiert wird oder eher als ,normal®
gesehen wird. Partnerschaften konnen aus der Perspektive der GesprachspartnerIn-
nen zwar nicht per se verhindert, aber erschwert werden, z. B. durch das Thematisie-
ren der ,unliebsamen® Partnerschaft, oder durch eine unangenehme Gestaltung von

Arbeitsauftragen.

b) AuBBenperspektive

Reaktionen der KollegInnen auf die Partnerschaft

Die Reaktionen der Kolleglnnen in den Organisationen der InterviewpartnerInnen
gestalteten sich sehr unterschiedlich. Gibt es in Organisationen bereits mehrere Paa-
re, stellt Partnerschaft am Arbeitsplatz kein auBergewohnliches Phianomen (mehr)
dar, weshalb eher gleichgiiltig Reaktionen der KollegInnen auf die Partnerschaft be-
schrieben wurden. Die Bekanntgabe der Partnerschaft kann fiir das Individuum im
Organisationskontext trotzdem Relevanz besitzen, da der Familienstand bekannt

wird, d. h. die KollegInnen wissen fortan Bescheid, ob man vergeben ist oder ,frei”.
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Die Reaktionen der KollegInnen stehen im Zusammenhang mit dem Verhalten der
PartnerInnen kurz nach der Paarbildungsphase — ob die Partnerschaft verheimlicht
wurde bzw. ob die ArbeitskollegInnen bereits Vermutungen iiber das Bestehen der
Partnerschaft hatten. Neben begriiBenden Reaktionen auf die Bekanntgabe im Sinne
von positiver Uberraschtheit konnte auch festgestellt werden, dass KollegInnen auf-
grund von eigenen negativen Erfahrungen mit Partnerschaften am Arbeitsplatz auf

etwaige negative Folgen hinweisen.

Nach der Bekanntgabe der Partnerschaft am Arbeitsplatz wird diese von den Kolle-
glnnen relativ rasch in den organisationalen Alltag integriert. Nach Beobachtungen
des Paares und Gespriachen mit den PartnerInnen wird die Existenz der Partner-
schaft akzeptiert und zur ,Selbstverstandlichkeit, was mit unterschiedlichen Priori-
tatensetzungen und Bedeutungshorizonten der arbeitenden Individuen erklart wer-

den kann.

Im Zuge der Bekanntgabe der Partnerschaft konstatieren einzelne KollegInnen, iiber
entsprechende Vorahnungen zu verfiigen, diese speisen sich z. B. aus Beobachtungen

auf Betriebsfeiern, weil die PartnerInnen dort viel Zeit miteinander verbracht haben.

»..und dann homs gsogt, ja, des hom ma uns eh schon gedocht, ihr Schlingel
(...), und i hob des scho immer gwusst, und sofort hob i gseng, dassds ihr
super zaumpassts“ (I 7: 384-386)

Wissen einige KollegInnen von der Partnerschaft, breitet sich diese Neuigkeit meist
ganz von selbst aus, durch aktives Fragen genauso wie durch Beobachtung. Trotzdem
kann es besonders in einer groBen Organisation vorkommen, dass die ,Neuigkeit®
nicht samtliche MitarbeiterInnen erreicht, und diese z. B. im Falle einer Eheschlie-
Bung des Paares erst aufgrund der veranderten namentlichen Vorstellung davon er-

fahren.

KollegInnen kénnen aus der Partnerschaft einen Nutzen ziehen, z. B. wenn einer der
beiden PartnerInnen wihrend der Arbeitszeit nicht telefonisch erreicht werden kann,
und der/die andere PartnerIn angerufen wird, um Auskunft iber den momentan
Aufenthaltsort des Partners/der Partnerin zu erhalten bzw. zur Informationsweiter-
gabe. Bei dieser Interaktion wird das Paar auch wihrend der Arbeitszeit als Paar

wahrgenommen, dieses Handeln wird von den PartnerInnen als effiziente Vorge-
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hensweise der KollegIinnen betrachtet. Haufige Erkundigungen nach dem/der Part-
nerIn von KollegInnen konnen auch als storend empfunden werden, weshalb dartiber
in Kenntnis gesetzt wird, dass der genaue Tagesplan des Partners nicht bekannt ist,

d. h. es wird eine Distanz zum/zur PartnerIn aufgebaut.

Die Reaktionen der KollegInnen konnen sich auch auf das Privatleben beziehen, z. B.
werden Griie an den/die sich im Krankenstand befindliche(n) PartnerIn bestellt.
Eine weitere Auswirkung liegt in einer verstiarken Kooperationsbereitschaft der Kol-

legInnen, wenn aufgrund des Wunsches des Paares Dienstzeiten getauscht werden.

Negative Haltungen gegeniiber der Partnerschaft am Arbeitsplatz konnen durch die
Verletzung von personlichen Interessen der Kolleglnnen begriindet sein. In einem
Fall wollte ein Kollege einen Partner als Ausgehkollege weiterhin behalten, allerdings
anderte sich dies durch die Partnerschaft. Diese Verianderung fiihrte zu Sticheleien
des Kollegen — einerseits zu Aufforderungen zum gemeinsamen Fortgehen, anderer-
seits zu allgemein ablehnenden Aussagen zu Partnerschaften im Betrieb. Vertraute
ArbeitskollegInnen konnen weiters gekrankt sein, weil sie erst bei der allgemeinen
Information der Kolleglnnen von der Existenz der Partnerschaft erfahren und nicht
friher ,eingeweiht” wurden. Diese Konfliktpunkte kniipfen an die theoretischen Aus-
fithrungen von Neuberger (1993) an, der Eifersucht und Neid von ArbeitskollegInnen
auf deren Ausgeschlossenheit von der Partnerschaft am Arbeitsplatz zuriickfiihrt, da
eine Zweierbeziehung im Gegensatz zu Freundschaften zwischen KollegInnen durch

Exklusivitiat gekennzeichnet ist.

Bei einer hoheren hierarchischen Stellung eines Partners in einer anderen Abteilung
wird bei Gesprichen mit Kolleglnnen, die dem/der PartnerIn unterstellt sind,
scherzhaft auf die PartnerInnenrolle Bezug genommen. Dieser Aspekt wird besonders
bei Gesprachen iiber begangene Fehler wiahrend der Arbeit, von denen der/die Vor-
gesetzte nicht erfahren sollte, relevant. Allerdings gilt es als selbstverstandlich, auf-
grund der MitarbeiterInnenrolle keine Informationen an den/die PartnerIn weiter-

zugeben.

»,Da redst halt schon mal, wo 1 sog, ja sicher, i erzdhl des eh daham ois wei-
ter, ne, wos ma thr erzdhlts (...). Is aber nur a Scherz, wiird i ned machen.”

(I6:333-335)
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Ein groBer Altersunterschied zwischen den PartnerInnen ist besonders vor bzw. kurz
nach der Bekanntgabe der Partnerschaft eine Quelle fiir besonders unangenehm er-
lebten Klatsch in Organisationen. Die Partnerschaft wird zum organisationalen Ge-
sprichsthema und von manchen Kolleglnnen als Affire kategorisiert, weil ei-
nem/einer PartnerIn unterstellt wird, verheiratet zu sein. Rastetter (1994) konsta-
tiert, dass PartnerInnen am Arbeitsplatz aufgrund der Zweierbeziehung angreifbar
werden — eine negative Folge davon sind Verleumdungen durch KollegInnen. Eine
Moglichkeit, mit Geriichten umzugehen, ist eine eher passive, abwartende Haltung,
d. h. sie nicht zu kommentieren, um Konfrontationen zu vermeiden. Wenn Klatsch
von einer Kurzfristigkeit der Partnerschaft ausgeht, stellt es fiir die PartnerInnen ein

Erfolgserlebnis dar, diese Annahme zu entkriften.

Die Akzeptanz der Partnerschaft von Seiten der Kolleglnnen kann auch einen lange-
ren Zeitraum beanspruchen. Wiahrend niherstehende Kolleglnnen friiher positive
Wertschitzung entgegenbringen, kann sich eine skeptische Haltung bei ferneren Kol-
legInnen langer halten. Die kollegiale Akzeptanz der Partnerschaft wird an konkreten
Aktionen festgemacht, etwa, wenn den PartnerInnen Fragen iiber ihre Partnerschaft

gestellt werden.

Beendet ein/eine PartnerIn seine/ihre Arbeitstatigkeit, ist es moglich, dass bei den
KollegInnen Unsicherheit dariiber herrscht, ob der/die andere PartnerIn die Arbeits-
tatigkeit ebenfalls beendet, besonders, wenn diese Vorgehensweise in der Firmenge-
schichte bereits bekannt ist. Die Arbeitskolleginnen versuchen dann, sich Klarheit

iiber die Absichten des/der verbliebenen Partners/Partnerin zu verschaffen.

Reaktionen des/der Vorgesetzten auf die Partnerschaft

Die Reaktionen des/der Vorgesetzen stehen im Interviewkontext in engem Zusam-
menhang mit den Reaktionen der Kolleglnnen. Im GroBen und Ganzen konnen diese
als ,positiv" zusammengefasst werden. Der/die Vorgesetzte erfiahrt eher zu einem
spateren Zeitpunkt von der Partnerschaft als die KollegInnen, was den Wiinschen der
PartnerInnen entspricht. Der Zeitpunkt wird tendenziell nicht aktiv von den Partne-

rInnen bestimmt, sondern ergibt sich eher, z. B. durch den Klatsch in der Organisati-
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on. Allerdings kann auch die Moglichkeit eines Gespraches mit dem/der Vorgesetzten

gewahlt werden, um die Partnerschaft bekanntzugebens3e.

Von einer skeptischen Haltung des/der Vorgesetzten gegeniiber der Partnerschaft
konnen die PartnerInnen indirekt von KollegInnen erfahren. Es steht jedoch fiir die
PartnerInnen nicht zur Debatte, sich aufgrund dieser Haltung zu trennen, wobei die-
se nicht explizit gemachte negative Haltung trotzdem Unsicherheit zur Folge haben

kann.

,Und und i waf a ned, wos er erwartet hot, nur wir waren beide scho laung
in da Firma drinnen, weil am liabsten wdr i gangen muss 1 sagen.”
(I 5: 25-26)

Dem/der Vorgesetzten konnen Veranderungen in den Routinen der MitarbeiterInnen
auffallen, die dann thematisiert werden3!. Es wird bevorzugt, dass der/die Vorgesetz-
te direkt von den PartnerInnen iiber die Partnerschaft in Kenntnis gesetzt wird, d. h.
die Vorstellung einer idealen Vorgehensweise unterscheidet sich tendenziell von der
tatsdachlichen Vorgehensweise. Eine geheimniskramerische oder abstreitende Hal-
tung gegeniiber dem/der Vorgesetzten wird als nicht zielfiihrend beschrieben. Diese
Verhaltensvorschriften beziehen sich auf informelle Normen der MitarbeiterInnen
selbst, denn auf einer formellen, organisationalen Basis konnten keine festgeschrie-
benen Verhaltensvorschriften hinsichtlich der Vorgehensweise bei einer Partner-

schaft am Arbeitsplatz festgestellt werden.

Als Reaktion des/der Vorgesetzten konnten bei einer positiven Haltung gegeniiber
der Partnerschaft auch humorvolle Reaktionen auf die Partnerschaft beobachtet wer-

den.

»...interessante Bande kniipfen sich in meinen Rethen” (I 9: 173-174)

Diese Einstellung beruht auf der Annahme, dass gliickliche, gut miteinander aus-
kommende MitarbeiterInnen bessere Arbeitsleistungen liefern. Auch der Human Re-

lations-Ansatz unterstiitzt die These der Wichtigkeit von sozialen Beziehungen am

30 Liegt der Paarbildungsprozess bereits langere Zeit zuriick, verblasst die Erinnerung an den Ablauf
des ,,Outings” zunehmend, es kann auch nicht mehr sicher gesagt werden, ob der/die Vorgesetzte be-
reits von KollegInnen iiber die Partnerschaft Bescheid wusste, als ihm/ihr davon berichtet wurde.

31z. B. wenn sich das Auto eines Partners nicht mehr am betrieblichen Parkplatz befindet
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Arbeitsplatz (Weinert 1987 zit. nach Winterhoff-Spurk 2002), sowie Neuberger
(1993), der davon spricht, dass soziale Beziehungen Freude, Arbeitsmotivation sowie
Kontaktfahigkeit im Arbeitsalltag zur Folge haben. Partnerschaften am Arbeitsplatz
bewirken weiters eine Stabilisierung des Arbeitskraftepotentials, da Beschaftigte in
einer Zweierbeziehung den Betrieb aufgrund der erh6hten organisationalen Integritat
eher nicht verlassen. Allerdings blieb dies der einzige konkrete Verweis eines/einer

Vorgesetzten auf positive Auswirkungen einer Partnerschaft am Arbeitsplatz.

In speziellen, organisationalen Krisensituationen besitzt die Partnerschaft Relevanz,
etwa wenn ein Partner geheime Informationen erhilt und vom/von der Vorgesetzten
darauf hingewiesen wird, dass diese nicht an den anderen Partner weitergegeben

werden diirfen.

Besteht ein groBes Distanzverhiltnis zu dem/der Vorgesetzten, kann aufgrund feh-
lender Kommunikation nicht festgestellt werden, ob der/die Vorgesetzte von der
Partnerschaft weiB. Fallen keine entsprechenden negativen Bemerkungen, wird dies

als Indikator fiir eine tolerante Haltung des/der Vorgesetzten gewertet.

Direkte Vorgesetzte, z. B. AbteilungsleiterInnen, verfiigen teilweise iiber mehr Ein-
blick als GeschiftsfiihrerInnen und kommentieren dann die Partnerschaft. In einem
Fall duBerte ein Abteilungsleiter seine grundsatzlich negative Haltung gegeniiber Be-
ziehungen im Betrieb. Die Bedenken bezogen sich auf etwaige Bevorzugungen des
Partners, sowie auf die Schwierigkeiten nach einer Auflésung der Partnerschaft. Zu
einem spiteren Zeitpunkt wurden diese antizipierten Probleme zum Teil revidiert, da

Lob fiir den betrieblichen Umgang der PartnerInnen miteinander folgte.

Im Zuge des privaten Zusammentreffens von MitarbeiterInnen und Vorgesetzten
konnen sich AuBerungen von Fiihrungspersonen ebenfalls auf die Partnerschaft be-
ziehen, genauso wie es im beruflichen Kontext zu beildufigen Kommentaren der Vor-

gesetztenseite liber die Partnerschaft kommen kann.
Bei Familienbetrieben kann die Partnerschaft von Seiten der Geschiftsfiihrung mit

Skepsis betrachtet werden, Gespriache zwischen den PartnerInnen und dem/der Vor-

gesetzten dienen dazu, berufliche bzw. private Grenzen abzustecken. Skepsis ist be-
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sonders aufgrund des hohen KundInnenkontaktes der Organisation sowie beziiglich
des Hineintragens von privaten Problemen in den beruflichen Kontext gegeben. Der
Losungsansatz in dieser Situation bezieht sich auf eine klare Trennung der professio-
nellen MitarbeiterInnenrolle und der PartnerInnenrolle, d. h. die Partnerschaft wird
auf die Freizeit ,vertagt®. Bei Erfiillung dieses Anspruches besteht die Erwartung,
dass es zu keinen weiteren entsprechenden Einmischungen der Vorgesetztenseite

kommt.

,Wir hom ausgmacht, dass wir professionell wie sonst einfach den den Ar-
beitsalltag dh begehen, und dhm des des mei personliche Sorgen, mei priva-
tes Leben, keinen Menschen der Welt nach meiner Dienstzeit was angeht.”

(I7:97-99)

Eine Reaktion des/der Vorgesetzten kann sich auch in einer Kompromissbereitschaft
auBern, etwa in der Bemiihung, den PartnerInnen gemeinsame Dienstzeiten zu er-

moglichen.

Tendenziell weisen Organisation mit mehreren Partnerschaften eine eher tolerante
Haltung auf, wihrend bei Organisationen, in denen die Partnerschaft am Arbeitsplatz
eine Novitat darstellt, eine eher skeptische Haltung beobachtet werden konnte. In
ersterem Fall scheinen Partnerschaften am Arbeitsplatz bereits einen Teil der Orga-
nisationskultur darzustellen, was sich auf die Bewertung von neuen Partnerschaften
auswirkt. Das fehlende Handlungsrepertoire bei der Bekanntgabe von Partnerschaf-
ten stellt fiir Neuberger (ebenda 1993) eine Quelle von Unsicherheit und Uberreakti-
onen der Kolleginnen bzw. Vorgesetzten dar. Als ,,gewohnter” Teil der Organisations-
kultur existieren bereits allgemeingiiltige Normen und Standards fiir die Art und
Weise des Umgangs mit der Partnerschaft, weshalb eine tolerante Haltung in diesen

Organisationen plausibel erscheint.

Die tolerante Haltung der Organisation gegeniiber Partnerschaften kann auch auf die
Atmosphire und das Betriebsklima zuriickgefiihrt werden32. Bei einem angenehmen,
freundschaftlichen Klima in Organisationen wird es als leichter empfunden, Partner-

schaften am Arbeitsplatz zu haben.

32 Das generelle Betriebsklima wird haufig von den Interviewten selbst thematisiert, zum Beispiel im
Zusammenhang mit Freundschaften zwischen KollegInnen. Es wird als wichtig erachtet, sich mit Per-
sonen, mit denen man zusammenarbeitet, gut zu verstehen. Ein engerer Kontakt besteht haufig zwi-
schen Personen, die in der gleichen Abteilung beschiftigt sind.
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3.2.2. Verschwimmende Grenzen

Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass die Trennung der beiden Lebensbereiche
Beruf und Privatleben bei Paaren, die den Arbeitsplatz teilen, eine Herausforderung
darstellt. Hier ist es allerdings wichtig hervorzuheben, dass aus der Perspektive der
InterviewpartnerInnen eine Trennung der Sphéren primar in Hinblick auf eine Ab-

grenzung des Privatlebens vom Berufsleben notwendig erscheint.

Besonders in kreativen Berufsfeldern wird es als erforderlich erachtet, sich privat zu
erholen. Der Bestand einer Partnerschaft am Arbeitsplatz erschwert allerdings diesen
privaten Ausgleich. Das Paar ist mit seiner ,,doppelten Identitdt“ konfrontiert, da die

PartnerInnen zugleich auch ArbeitskollegInnen darstellen.

Die Wichtigkeit einer Trennung der beiden Sphiren wird unterschiedlich beurteilt
und als eher nicht notwendig erachtet, wenn private Interessen auch im Beruf ver-
folgt werden, d. h. das Hobby zum Beruf gemacht wurdes3 - trotzdem herrscht ein
Grundkonsens iiber den Wunsch nach partnerschaftlicher Freizeit im Sinne einer

,Entspannungsoase®.

a) Der Einfluss des Berufslebens auf das Privatleben

private Strategien zur Trennung der Lebensbereiche

Besonders wenn die PartnerInnen in einem Haushalt leben, sehen sie sich in ihrer
gemeinsamen Freizeit stark dazu verleitet, iiber berufliche Angelegenheiten zu disku-
tieren. Obwohl eine strikte Abtrennung der Sphiaren auch bei Paaren in verschiede-
nen Organisationen aufgrund der Kommunikation tiber vorgefallene berufliche Er-
eignisse nicht moglich erscheint, werden partnerschaftliche Strategien entwickelt, um

sich zumindest an eine Trennung anzunihern.

33 Diese Bewertung des Berufes fiihrt zu einem hohen Stellenwert des Berufes sowie zu einer groBen
Bereitschaft, Zeit und Energie in berufliche Belange zu investieren, um selbst gesteckte Ziele zu errei-
chen. Andere Bewertungen beziehen sich auf die 6konomische Komponente zur Finanzierung eines
gewiinschten Lebensstils, sowie auf den Aspekt der Lebenszeit, die im Beruf verbracht wird.
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Eine Strategie zur zeitlichen Beschrankung von Diskussionen iiber den Beruf bzw.
iiber die gemeinsame Arbeitsorganisation besteht zum Beispiel darin, vor dem Be-
ginn des Wochenendes alle relevanten beruflichen Aspekte zu besprechen, um sich in

der restlichen Freizeit anderen Gesprachsthemen zu widmen.

»..da hamma gsogt, am Freitag am Abend besprech ma noch alles, was is, a-
ber ab Samstag, Sonntag wird nicht gesprochen wir hom des wirklich so
gmacht, damit ma uns ned gegenseitig aufschaukeln® (I 5: 550-553)

Eine Grenzziehung kann aber auch anhand eines ,,Einspruchsrechtes beider Partner
vollzogen werden. In einem konkreten Fall steht beiden PartnerInnen die Moglich-
keit offen, bei Gesprachen iiber die Organisation ,,Stopp“ zu sagen, worauf ein Wech-
sel des Gesprachsthemas folgen muss. Allerdings ist diese Grenzziehung flexibel und

wird an die Bediirfnisse der PartnerInnen angepasst.

Besonders relevant wird die Trennung der Lebensbereiche im Falle von beruflichen
Meinungsverschiedenheiten und Konflikten. Hier sind unterschiedliche Verhaltens-
weisen beobachtbar. Es besteht die Moglichkeit, berufliche Konflikte ausschlieflich
im organisationalen Rahmen zu diskutieren und im privaten Bereich auBlen vor zu

lassen, um die partnerschaftliche Beziehungsqualitit nicht zu gefahrden.

Allerdings erleben nicht alle Paare diese rigide Trennung als praxistauglich. Die Part-
nerInnen konnen es auch als Selbstverstindlichkeit empfinden, dass Diskussionen
ins Privatleben iibergehen, was dazu fiihrt, dass im Falle von beruflichen Meinungs-
verschiedenheiten in der privaten Zeit versucht wird, sich gegenseitig zu iiberzeugen,

d.h. in diesem Fall wirken berufliche Probleme stark in den privaten Kontext hinein.

»~Ahm des es fiihrt dazu, wenn’s an beruflichen Konflikt gibt, dass des a im
Privatleben dann so ablduft, dass der Beruf einfach 90% des Abends ein-
nimmt. Dass diese Probleme ned um waf i ned, Biiroschluss fiinf Uhr, weg-
fallen, sondern dass ma die wirklich mit hineinschleppt ins Privatleben und
bis zum Schlafengehn einfach weiter diskutiert und weiter beredet und
weiter versucht, seine Argumente zu untermauern.” (I 9: 252-257)

Die eben beschriebenen unterschiedlichen Handlungsmuster der Paare sind auch
hinsichtlich von kommunikativen Aushandlungsprozessen zwischen den PartnerIn-

nen relevant, da sich diese Praxen aufgrund der unterschiedlichen Vorstellungen und
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Ziele der PartnerInnen unterscheiden. Die Zweierbeziehung ist von derartigen Aus-
handlungsprozessen begleitet, wenn es um die Gestaltung des partnerschaftlichen
Alltages geht (Peuckert 1999, Burkart 1997). Bei den untersuchten Partnerschaften
stellt die Gestaltung der partnerschaftlichen Freizeit in Hinblick auf das erwiinschte
MaSB an beruflichen Inhalten der partnerschaftlichen Kommunikation, das im Privat-
leben Platz haben soll bzw. darf, ein Charakteristikum dar.

Besonders wenn ein/e PartnerIn im Rahmen der Berufsrolle {iber Entscheidungs-
macht verfiigt, werden Uberzeugungsstrategien der anderen Person wirksam, da ver-
sucht wird, die getroffene berufliche Entscheidung im privaten Bereich zu beeinflus-
sen. Im Zuge eines Lernprozesses wird es moglich, die Anordnungen der entschei-
dungskompetenteren Person zu akzeptieren, ohne dass es im privaten Bereich zu
Spannungen kommt, d. h. berufliche Unzufriedenheiten werden vermehrt vom priva-

ten Bereich abgegrenzt.

Die AutorInnen Lewis und Cooper (ebenda 1991 zit. nach Peuckert 1999: 223) erken-
nen bei ,,Zwei-Karriere-Ehen“34 die Herausforderung, berufliche Belastungen nicht
auf den privaten Bereich auszudehnen bzw. zwischen den im beruflichen bzw. priva-
ten Bereich angemessenen Verhaltensweisen zu ,switchen“, besonders hinsichtlich
des Konkurrenzdenkens. Rivalitit soll bei Partnerschaften am Arbeitsplatz vermieden
werden, gleichzeitig ist der Einblick in den Arbeitsbereich bzw. in die Aufstiegschan-

cen des Partners/der Partnerin grof3.

Sind die PartnerInnen mit beruflichen Erfolgsunterschieden konfrontiert, weil die
Leistungen der MitarbeiterInnen anhand konkreter Zahlen verglichen werden, gilt es,
im privaten Bereich aufeinander Riicksicht zu nehmen und Rivalitdt moglichst zu
vermeiden, was impliziert, dass der/die ,Bessere” nicht stindig seinen/ihren Erfolg
betonen, und der/die ,Schlechtere den Unterschied nicht iiberbewerten darf. Der
unterschiedliche Erfolg in der MitarbeiterInnenrolle kann allerdings zu Streitigkeiten
zwischen den PartnerInnen fiihren, die in der gemeinsamen Freizeit ausgetragen

werden.

34 vgl. dazu Kapitel 2.3 (Die Trennung der Lebensbereiche und deren Folgen)
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Das zitierte Beispiel — die Diskussionen um berufliche Entscheidungen - spiegelt den
schwierigen Wechsel zwischen beruflichen und privaten Normen und Erwartungen
wider. Geht es am Arbeitsplatz um unterschiedliche Entscheidungskompetenzen, Fa-
higkeiten und Hierarchien, stellt Gleichberechtigung ein wesentliches Merkmal von
modernen Paarbeziehungen dar. In Partnerschaften gilt es als Norm, Entscheidungen
gemeinsam zu treffen bzw. offen zu verhandeln (Koppetsch 1998), wiahrend am Ar-
beitsplatz unterschiedliche Entscheidungsbefugnisse der MitarbeiterInnen aufgrund
von Organisationsstrukturen selbstverstiandlich sind und von den MitarbeiterInnen

akzeptiert werden miissen.

positive Aspekte der Verschmelzung der Bereiche

Die Gemeinsamkeit ,Arbeit“ ermoglicht es den Betroffenen, Ereignisse bereits wih-
rend des Arbeitstages gemeinsam mit dem/der PartnerIn aufzuarbeiten. Wie bereits
erwahnt, ergibt sich aus dem gemeinsamen beruflichen Erfahrungshorizont der Part-
nerIlnnen die Moglichkeit von gegenseitigen Hilfestellungen, weiters ist beiden Part-

nerInnen das soziale Umfeld bekanntss.

Durch das vorhandene gemeinsame Interesse entsteht weiters eine enge Verbunden-
heit, man verfiigt iiber keinen eigenen Arbeitsbereich, sondern iiber einen gemein-
samen, genauso wie der private Bereich zum GroBteil gemeinsam begangen wird. Die
Wichtigkeit des gemeinsamen Arbeitsplatzes kann jedoch mit fortschreitender Bezie-
hungsdauer abnehmen, besonders nach einer Familiengriindung bzw. generell einem

groBen gemeinsamen partnerschaftlichen Erfahrungsschatz.

Organisationsmitglieder, die sich in einer Partnerschaft am Arbeitsplatz befinden,
stellen eine Art informelles Netzwerk dar, da im Privatleben Informationen iiber die
Arbeit ausgetauscht werden. Fiir die PartnerInnen hat dies den Vorteil, Wissen iiber
einzelne organisationale Bereiche und Herausforderungen austauschen zu konnen,
was Lerneffekte zur Folge haben kann. Fiir die Organisation sind der Inhalt sowie die
Folgen des informellen Austausches allerdings schwer steuerbar bzw. kontrollierbar
(Abraham/ Biischges 2004). Ambivalenz besteht besonders hinsichtlich der Angst

35 Auch bei freizeitlichen Kontakten mit befreundeten ArbeitskollegInnen ergibt sich teilweise eine
Uberlappung der Sphiren, was aber auch positiv konnotiert sein kann, da Gesprache tiber die Organi-
sation bzw. iiber KollegInnen aufgrund der Eingebundenheit aller als befreiend beschrieben werden.
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vor dem ,Ausplaudern® von vertraulichen Informationen wie Abteilungsgeheimnis-
sen, weshalb PartnerInnen im Falle des Falles verstarkt auf ihre Verschwiegenheits-

pflicht hingewiesen werden.

Die im Kapitel 2.4. beschriebene Spannungsausgleichfunktion von Partnerschaften
(Nave-Herz 2004) kann also auch in Partnerschaften am Arbeitsplatz erfiillt werden,
allerdings unter anderen Bedingungen. Das Auffangen von Konflikten, die aus der
Arbeitstitigkeit der PartnerInnen resultieren, ist auch bei gleichem Arbeitsplatz mog-
lich, da der/die PartnerIn aufgrund der Kenntnisse des Arbeitsumfeldes ein hohes
MaB an Verstandnis fiir berufliche Aspekte aufbringt. Besonders in schwierigen be-
ruflichen Phasen ermoglicht die berufliche Eingebundenheit beider PartnerInnen die

gegenseitige Anerkennung der beruflichen Leistungen.

Die Erfiillung dieser Funktion erschwert allerdings gleichzeitig die soziale Reproduk-
tionsfunktion, da die beruflichen Probleme zuerst in den privaten Kontext hineinge-
tragen werden, um sie mit dem/der PartnerIn aufzulosen. Die psychische Regenera-
tion — in diesem Fall die Erholung durch das ,Abschalten® in der Freizeit — kann auf-
grund des intensiven Kontaktes mit dem/der ArbeitskollegIn gefahrdet sein. Wurde
der/die PartnerIn jedoch bereits wihrend des Arbeitstages (z. B. im Rahmen der ge-
meinsam begangenen Mittagspause) iiber die Erlebnisse im Biiro informiert, ist die
Moglichkeit des Zu-Ruhe-Kommens und der psychischen Regeneration in der part-

nerschaftlichen Freizeit trotzdem gegeben.

Das Material lasst sich auch hinsichtlich der Platzierungsfunktion nach Nave-Herz
2004 deuten, was bedeutet, dass die Partnerin bei einem hohen Berufsstatus des
Mannes und einem gleichzeitig niedrigen Berufsstatus der Frau von ihm abgeleitetes
Sozialprestige erhilt (Nave-Herz 2004: 94f). In einem Fall 16ste das Zustandekom-
men einer Partnerschaft am Arbeitsplatz Neid und Eifersucht der KollegInnen aus,
weil ein Partner ein besonders gutes Verhiltnis zum Vorgesetzten aufwies, und ver-
mutet wurde, dass die Partnerin nun auch in dessen Gunst steigt, d. h. sich die beruf-
liche Position der Frau aufgrund der neuen Zuweisung iiber den Partner verbessert.
Dieser theoretisch positive Effekt wurde aufgrund der damit einhergehenden Reakti-
onen der ArbeitskollegInnen negativ empfunden und 16ste den Wunsch nach einem

Wechsel der Arbeitsorganisation aus.
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b) Der Einfluss des Privatlebens auf das Berufsleben

Intimitdt und Zdrtlichkeit im organisationalen Kontext

Die Schwierigkeit einer Trennung von Beruf und Privatleben zeigt sich im organisati-
onalen Kontext besonders hinsichtlich des Wunsches der PartnerInnen, wiahrend des
Arbeitstages Zartlichkeiten auszutauschen. Es wird als Herausforderung verstanden,
sachlich zu bleiben und Intimitit zu vermeiden, weil dies als unpassend fiir den Ar-
beitsplatz beurteilt wird. Es existieren zwar keine organisationalen Regeln, die den
Austausch von Zirtlichkeiten verbieten wiirden, doch eine vermeidende Haltung gilt
als Selbstverstandlichkeit - aufgrund der sozialen Erwiinschtheit, der Erfiillung von
sittlich-moralischen Normvorstellungen und der Bewahrung eines positiven Bildes

vor Vorgesetzten.

Teilweise wird die eigene Strategie mit den Handlungsweisen von anderen Partner-
schaften am Arbeitsplatz verglichen und darauf abgestimmt, besonders bei Partner-
schaften auf der organisationalen Fiihrungsebene ldsst sich eine Vorbildwirkung er-
kennen. Zusammenfassend lassen sich diese Verhaltensvorstellungen als informelle
»Blroknigge“ begreifen, welche eingehalten wird, um den Erwartungen der professi-
onellen MitarbeiterInnenrolle zu entsprechen. Die Orientierung an den Verhaltens-
strategien von anderen Partnerschaften am Arbeitsplatz illustriert deutlich, auf wel-
che Art und Weise MitarbeiterInnen bei fehlenden formalen Richtlinien Handlungen
von anderen Organisationsmitgliedern als informellen Bezugspunkt fiir das eigene

Handeln iibernehmen.

Die partnerschaftlichen Gefiihle werden also im beruflichen Kontext nicht auf die
gleiche Art und Weise ausgelebt wie im privaten Kontext. Begriindet wird diese Diffe-
renzierung weiters mit der Riicksichtnahme gegeniiber den KollegIlnnen. Dahinter
steckt die Annahme, dass der Austausch von Zirtlichkeiten fiir die anderen Mitarbei-
terInnen unangenehm ist und eine unkonzentrierte Arbeitsatmosphire erzeugt. Wei-
ters wird angenommen, dadurch eifersiichtige Reaktionen der KollegInnen, die sich

eventuell ausgeschlossen fiihlen, vermeiden zu konnen.
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Durch die Arbeitstatigkeit wird es notwendig, die MitarbeiterInnenrolle einzuneh-
men, welche mit der PartnerInnenrolle unvereinbar erscheint, d. h. es kommt zu ei-
nem Rollenkonflikt des Individuums. Eine Partnerschaft ist als Intimbeziehungen
durch ein hohes Maf3 an Bindung, Nidhe und Vertrautheit gekennzeichnet, was eine
gemeinsame korperlich-affektive Basis impliziert (Burkart 1998). Die organisationa-
len Ziele stehen im Gegensatz zu den Zielen der Organisationsmitglieder in ihrer
doppelten Identitit, da die MitarbeiterInnenrolle die Erwartung impliziert, Intimitat
in den privaten Bereich zu verlagern und in der professionellen MitarbeiterInnenrolle

Lnur leistungsorientiert Arbeitsauftrage zu erfiillen.

Der thematisierte normative Gegensatz hat unterschiedliche Strategien der Inter-
viewpartnerInnen zur Folge. Es wird hinsichtlich der Art und Haufigkeit von Zart-
lichkeiten differenziert: ein kurzer Kuss zur BegriiBung des Partners oder eine Beriih-
rung wahrend des Tages erscheint praktikabel, es besteht jedoch ein Konsens dar-
iiber, dass ein ,Mehr“ an Zirtlichkeit am Arbeitsplatz nicht angebracht ist, d. h. die
Grenzen, was erlaubt ist und was nicht, sind mit der jeweiligen Organisationskultur

verwoben.

Besonders wichtig ist die Vermeidung von Zartlichkeiten bei Berufsfeldern im Kon-
takt mit KundInnen, z. B. in Dienstleistungsberufen. KundInnen sollen die Partne-
rInnen nicht als Paar wahrnehmen, weshalb ,,6ffentliche” Korperlichkeit vermieden
wird - Intimitdt wird auf die eigenen vier Wande verlagert. Diese vermeidende Hal-
tung muss nicht auf einem Konsens zwischen den PartnerInnen beruhen, ein/e Part-
nerln kann sich auch eine andere Umgangsart wiinschen, was aufgrund von partner-
schaftlichen normativen Divergenzen nicht erfiillt wird. Der raumliche Kontext be-

einflusst das Verhalten der PartnerInnen dabei sehr stark.

Die Strategie des Verlassens der Ortlichkeit der Organisation (z. B. wihrend der Mit-
tagspause) raumt dem Paar die Moglichkeit ein, Zartlichkeiten au8erhalb der Organi-
sation auszutauschen, d. h. in die PartnerInnenrolle zu schliipfen. Umgekehrt wird
durch das Betreten der Rdume der Organisation der berufliche Kontext eingeldutet,
die PartnerInnen wechseln in die MitarbeiterInnenrolle, weshalb die Hand des Part-
ners nach Ubertritt der Tiirschwelle ausgelassen wird. Die Schwierigkeit der ,richti-

gen“ Rolleniibernahme tritt besonders bei peinlichen Zwischenfillen zu Tage, z. B.
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wenn der/die PartnerIn wiahrend einer Besprechung nicht mit dem Namen, sondern
mit einem Kosenamen angesprochen wird. Es gilt, derartige Fauxpas tunlichst zu
vermeiden, um beruflich weiterhin ernst genommen zu werden. Die positive Erfiil-
lung der Berufsrolle besitzt scheinbar fiir die PartnerInnen eine gewisse Verbindlich-
keit, was auch auf die Befiirchtung der PartnerInnen zuriickgefiihrt werden kann,
dass ein ,abweichendes“, nichtkonformes Verhalten wie ein Kuss am Arbeitsplatz
Sanktionen zur Folge hitte, z. B. in Form von ProfessionalitdtseinbuBen, was sich

negativ auf die Karrierechancen der PartnerInnen auswirken konnte.

private Konflikte und das Berufsleben

Generell besteht bei Paaren am Arbeitsplatz die Notwendigkeit der betrieblichen Zu-
sammenarbeit, auch wenn es im Privatbereich zu Konflikten bzw. Meinungsverschie-
denheiten kommt. An dieser Stelle ist die Norm erkennbar, dass familidarer Stress und
partnerschaftliche Spannungen nicht ins Berufsleben einflieBen diirfen (Hopflinger et
al. 1991), da die PartnerInnen Strategien entwickeln, um diesen Transfer zu verhin-

dern.

Es besteht die Moglichkeit, Meinungsverschiedenheiten und Konflikte durch Gespra-
che und Diskussionen vor dem Arbeitsbeginn zu beseitigen, d. h. der private Konflikt
wird im gleichen Kontext bearbeitet. Kénnen private Spannungen nicht rechtzeitig
vor Arbeitsbeginn bereinigt werden, lassen sich partnerschaftliche Unstimmigkeiten
nur schwer verheimlichen, da das betriebliche Umfeld aufgrund von beobachteten
Verhaltensveranderungen (z. B. kein gemeinsamer Kantinebesuch der PartnerInnen)
auf Unstimmigkeiten zwischen den PartnerInnen schlieBt. Als unangenehm wird er-

lebt, wenn KollegInnen entsprechende Beobachtungen verbal artikulieren.

»...und dann hom’s sie’s eh scho gmerkt irgendwie, dass i schlecht drauf bin
und dass er ned umakummt, und ja, so halt. Und dann homs eigentlich eh
scho gwusst, ja, keine Ahnung, homs mi eh dann gfrogt, ob leicht irgendwas
s oder was“ (I 8: 252-255)

Eine weitere Strategie besteht darin, sich trotz privater Konflikte vor den Kolleginnen
nichts anmerken zu lassen und in Meetings neutral und sachlich mit dem/der Partne-

rIn zu sprechen. Auch hier sind unterschiedliche Erwartungshaltungen der Spharen
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erkennbar. Im privaten Bereich wird es als Normalitit verstanden, partnerschaftliche
Konflikte offen, eventuell auch emotional, auszutragen, wohingegen Konflikte im Be-
rufsleben auf sachlich-niichterner Basis beseitigt werden sollen, auch wenn sich die
Interessen der einzelnen Organisationsmitglieder bzw. -einheiten widersprechen
(Abraham/ Biischges 2004). Durch Organisationsstrukturen und damit einherge-
henden Regeln und Normen soll ein neutraler Diskussionsraum erzielt werden, for-
malisierte Kommunikationsnormen sollen diesen Anspruch gewéahrleisten: man darf
dem/der GespriachspartnerIn nicht ins Wort fallen, es sollen sachliche Argumente
verwendet werden, und der/die GesprachspartnerIn darf nicht angeschrien bzw. ver-
bal attackiert werden, was Disziplin erfordert. Diese Normen hinsichtlich der Art
bzw. des Stils der beruflichen Kommunikation sind als ein Teil der Organisationskul-

tur zu verstehen.

Die Schwierigkeit des Umgangs mit dem/der PartnerIn am Arbeitsplatz bei privaten
Konfliktsituationen resultiert auch aus der spezifischen organisationalen Beziehung
zu Emotionen und Gefiihlen. Auch wenn es dem Organisationsmitglied ,zusteht”,
negative Gefiihle zu empfinden (im konkreten Fall Arger bzw. Wut), wird eine Kon-
trolle dieser Gefiihle erwartet, d. h. es ist nur beschrankt moglich, negative Gefiihle
auszudriicken (Fineman 1993, Kiipers/ Weibler 2005). Ein angemessener Umgang
mit ArbeitskollegInnen erfordert einen respektvollen Kommunikationsstil, der auch
in Konfliktsituationen beibehalten werden muss, d. h. im Arbeitsleben ist eine Kon-

trolle der negativen Emotionen sozial erwiinscht.

Der organisationale Kommunikationsstil kann sich vom privaten Kommunikations-
stil der PartnerInnen unterscheiden, weshalb die PartnerInnen je nach Kontext auf
die passenden Normen zuriickgreifen. Die Normen der privaten Sphéare diirfen dabei
nicht auf die betriebliche Sphire iibertragen werden. Bei familidrer ,,Konfliktfreiheit“
kann der private Kommunikationsstil anders gelagert sein als der organisationale
Kommunikationsstil, etwa wenn man in der MitarbeiterInnenrolle eher nicht nach-
gibt und auf zu erledigende Handlungen insistiert, d. h. sich selbst behauptet, wah-
rend privat eher ,weich®“ miteinander verhandelt wird. Dies ist auf die unterschiedli-
chen Zielsetzungen der beiden Sphiren zuriickzufiihren: in der Organisation orien-

tiert man sich an der zu erreichenden Komponente ,Erfolg“, wiahrend ,Erfolg® in
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Partnerschaften anders gemessen wird, da Harmonie und Kompromissfihigkeit

wichtige Eckpfeiler einer ,gelungenen“ Partnerschaft darstellen.

Ein weiterer spezieller Aspekt von Partnerschaften am Arbeitsplatz bezieht sich auf
das Thematisieren von partnerschaftlichen Konflikten mit KollegInnen. Da die Kolle-
glnnen den/die PartnerIn personlich kennen, muss hier ebenfalls auf die Erfiillung
von bestimmten Normen geachtet werden: tabuisierte Inhalte wie sexuelle Details
bzw. beleidigende Aussagen iiber den/die PartnerIn diirfen nicht geauBert werden, da
dies ein schlechtes Bild auf den/die ArbeitskollegIn werfen kénnte — hier ist erneut

eine Kontrolle des Gefiithlsausdruckes erforderlich.

Bei schwerwiegenden Konflikten macht es der gemeinsame Arbeitsplatz unmdaglich,
dem/der PartnerIn iiber einen langeren Zeitraum aus dem Weg zu gehen, besonders
wenn die PartnerInnen viele berufliche Beriihrungspunkte aufweisen. Fiir Neuberger
(1993) stellt diese Unausweichlichkeit der Begegnungen innerhalb der Organisation
ein Spezifikum von organisationalen Sozialbeziehungen dar. Problematisiert wird
dieser Aspekt besonders hinsichtlich einer etwaigen Auflosung der Partnerschaft, da
eine berufliche Zusammenarbeit nach einer emotional behafteten Trennung als
schwierig beurteilt wird und ein/eine Ex-PartnerIn die Organisation verlassen miiss-
te, auch um auf einer emotionalen Ebene mit der Partnerschaft ,abschliefen“ zu
konnen. Dieses Risiko der Trennung kann bereits wihrend der Entstehungsphase der

Partnerschaft ein Gesprachsthema zwischen den Betroffenen darstellen.

Die Partnerschaft am Arbeitsplatz kann auch zu strukturellen Veranderungen in der
Organisation fiihren. In einem Fall wurde die raumliche Strukturierung verandert, da
die PartnerInnen vor dem Eingang der Partnerschaft ein gemeinsames Doppelbiiro
besetzten. Nach der Paarbildung wurde in einem Gesprach mit dem Vorgesetzten um
eine Arbeitsplatztrennung gebeten, um etwaige negative Auswirkungen auf das Be-

rufsleben bei privaten Konflikten abzuwenden.

Die Sonderrolle des Partners/der Partnerin im betrieblichen Kontext

Eine Herausforderung besteht darin, den/die PartnerIn im beruflichen Kontext ge-

nauso zu behandeln wie andere KollegInnen, d. h. nicht zu bevorzugen, aber auch
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nicht zu benachteiligen, z. B. wenn es um erteilte Arbeitsauftrage, Informationswei-
tergabe oder Terminvereinbarungen geht, was als wichtig erachtet wird, um Neid und
Missstimmung im KollegInnenkreis zu vermeiden. Die Achtsamkeit der PartnerInnen
vor einer etwaigen Bevorzugung des Partners/der Partnerin kann sogar eine Benach-
teiligung zur Folge haben. Im Gegensatz dazu hat der/die PartnerIn jedoch trotzdem
eine Sonderposition, wenn es um den kommunikativen Umgang mit ihm/ihr geht.
Thm/ihr werden Sachverhalte wihrend der beruflichen Kommunikation genauer und
besonders geduldig erklart. ,Gemeinsame“ Projekte sollen auBlerordentlich gut erle-

digt werden, weshalb ein hohes Maf an Arbeitseifer an den Tag gelegt wird.

»...dort is einfach mehr Herzblut hinein geflossen. (...) Oder mehr Intensitdt
hinein geflossen. Die anderen sind gut gegangen und gut gemacht worden,
und bei dem is hoit nu so a bissal a Zuckerl dazuakumma, so a bissal mehr
Aufmerksamkeit, ne“ (I 9: 201-204)

Durch das Gesprachsthema ,,Arbeit” in der Freizeit kann weiters davon ausgegangen
werden, dass die PartnerInnen auf einer informellen Basis bereits im Vorfeld von be-
ruflichen Besprechungen relevante Inhalte besprechen, teilweise resultiert aus diesen
Gesprachen auch ein Informationsvorteil gegeniiber anderen KollegInnen, da bei Be-
darf in der partnerschaftlichen Freizeit genauere Informationen zu beruflichen Ange-

legenheiten eingeholt werden konnen.

PartnerInnen kennen bestimmte Verhaltensmuster und Praktiken des Partners/der
Partnerin bereits, was eventuelle Abstimmungsleistungen im Zuge einer gemeinsa-
men Arbeitstétigkeit erleichtert. Bei einer abteilungsiibergreifenden Zusammenarbeit
der PartnerInnen verlauft die Kommunikation und Koordination zwischen den Abtei-
lungen gut, die Autorin Rastetter (1994) beurteilt diesen verbesserten Informations-
fluss als zentralen positiven Effekt von Partnerschaften am Arbeitsplatz. Im Falle von
Verbesserungsvorschlagen oder Feedback umgehen die PartnerInnen den formellen
Weg und tauschen sich auf einer informellen Basis aus, was als unkompliziert erlebt

wird.
Entstehen aufgrund der beruflichen Tatigkeit Missstimmungen, konnen diese bereits

wihrend des Arbeitstages besprochen werden, da er/sie liber Kolleglnnen von etwai-

gen Vorfillen erfahrt oder bei einem ungeplanten betrieblichen Zusammentreffen
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aufgrund der Analyse der Mimik des Partners/der Partnerin auf eine Missstimmung
schlieft. Eventuelle Problemlagen konnen an Ort und Stelle besprochen werden, oder

aber auf die partnerschaftliche Freizeit verschoben werden.

Grauzonen: betriebliche Feste und Betriebsausfliige

Feste und Feiern sind zum Beispiel in Form von Weihnachtsfeiern haufig Teil von
betrieblichen Organisationskulturen. Diese Anlédsse befinden sich in einer Grauzone
zwischen der privaten und beruflichen Sphire, da die Grenzen zwischen Arbeitszeit
und Freizeit verschwimmen. Bei Festen wird tendenziell eher die PartnerInnenrolle
eingenommen, da das Paar die Aktivitit sowie die Hin- und Riickreise gemeinsam
begeht. Trotzdem besteht Einhelligkeit dariiber, dass die MitarbeiterInnenrolle auch
bei Festen nicht vernachlissigt werden darf. Um diesen Anspruch zu erfiillen, wird
bewusst darauf geachtet, wiahrend des Festes nicht ausschlieBlich mit dem/der Part-
nerIn zu kommunizieren, sondern sich auch mit anderen KollegIlnnen zu unterhal-

tens3o,

Die Strategie der voriibergehenden Trennung wihrend des Festes soll anderen Kolle-
gInnen die Gelegenheit zu geben, mit einem/einer PartnerIn alleine zu sprechen bzw.
sich mit ihm/ihr zu amiisieren. Dies wird aus Riicksichtnahme gegeniiber den Kolle-
gInnen so gehandhabt, um Eifersucht zu vermeiden, sowie weil vermutet wird, dass
KollegInnen den PartnerInnen bevorzugt als Kolleglnnen gegeniibertreten, da fiir sie
das Fest noch immer ein Firmenfest darstellt. Hier wird erneut die Strategie verfolgt,
Intimitat und Zartlichkeit im organisationalen Kontext eher eingeschriankt ,auszule-
ben®. Auch wenn beim gemeinsamen Besuch von Betriebsfesten eine andere, weniger
strikte Strategie verfolgt wird und zum Beispiel der Austausch von vertraulichen Ges-
ten als selbstverstiandlich betrachtet wird, sind Grenzziehungen erkennbar. Obwohl
es KollegInnen als selbstverstandlich erachten, dass das Paar am Tisch nebeneinan-
der sitzt, achtet man darauf, dass Liebesbezeugungen eine bestimmte, von den Part-
nerlnnen gesetzte Grenze nicht {iberschreiten. Dies wird zum Zwecke der Aufrechter-
haltung der Intimsphire des Paares so gehandhabt, aber auch, um das Arbeitsver-

héltnis mit anderen KollegInnen nicht zu belasten.

36 Diese Praxis wird teilweise auch bei Festen auBerhalb des betrieblichen Kontextes angewendet und
verfolgt den Zweck, dem/der PartnerIn Freiraum zu gewihren bzw. Selbststindigkeit zu bewahren.
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,Mit denen sitz i am ndchsten Tag an an waf i ned, Verhandlungstisch, oder
oder in einer schweren Besprechung, da hob i iiberhaupt ka Lust ned, dass
ma der in mei privateste Kussszene hineinschaut, ja.“ (I 9: 614-616)

Wenn der/die PartnerIn aufgrund des gleichen Arbeitsplatzes bei Feiern bzw. be-
trieblichen Ausfliigen anwesend ist, ermoglicht dies, den Ausflug gemeinsam zu
verbringen und sich ein Zimmer zu teilen, was als positiv erachtet wird, weil die Part-
nerInnen der KollegInnen, welche in anderen Organisation beschaftigt sind, bei be-
trieblichen Ausfliigen tendenziell nicht teilnehmen. Die PartnerInnen treten zwar bei
betrieblichen Festen und Ausfliigen als Paar auf und werden von den KollegInnen
auch als Paar wahrgenommen, allerdings wirken die Normen hinsichtlich der Ver-
meidung von Zirtlichkeiten auch in diesem organisationalen Graubereich in abge-

schwéachter Form nach.
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IV. ZUSAMMENFASSUNG UND SCHLUSSFOLGERUNGEN

Partnerschaften am Arbeitsplatz sind zuallererst durch die gemeinsame Eingebun-
denheit in ein Handlungsfeld gekennzeichnet, weshalb sich organisationale Rahmen-
bedingungen auf den partnerschaftlichen Alltag auswirken, z. B. in Form der gemein-
sam zu gestaltenden Freizeit. PartnerInnen, die den gleichen Arbeitsplatz aufweisen,
haben die Moglichkeit, auch wahrend des Arbeitstages Zeit mit dem/der PartnerIn zu
verbringen. Tendenziell ergibt sich bei Partnerschaften am Arbeitsplatz trotz groBer
Unterschiede in der Kontakthiufigkeit ein hoheres Kontaktausmaf als bei Paaren mit
getrennten ArbeitgeberInnen. Dieses Charakteristikum wird je nach partnerschaftli-
chen Idealvorstellungen unterschiedlich bewertet. Besteht der Wunsch, den/die
PartnerIn seltener zu sehen, ist dies im konkreten Fall nur bedingt umsetzbar. Der
hiufige Kontakt und die Ndhe kann Streitigkeiten zwischen den PartnerInnen zur

Folge haben.

Die Leitungsstruktur in Organisationen besitzt nur dann Relevanz fiir Partnerschaf-
ten am Arbeitsplatz, wenn die PartnerInnen in der gleichen Organisationseinheit
bzw. Abteilung beschéftigt sind. Es konnten keine konkreten ,klassischen“ Hierar-
chieungleichheiten festgestellt werden, allerdings kann dieser Ungleichheitsbegriff
auch auf Dimensionen des Wissens erweitert werden, entsprechende Ungleichheiten
zwischen den PartnerInnen werden als eher belastend erlebt. Hierarchieungleiche
Partnerschaften am Arbeitsplatz werden mit der potentiellen Gefahr in Verbindung
gebracht, dass der statushohere Partner seine (machtigere) MitarbeiterInnenrolle

auch im partnerschaftlichen Kontext nicht vollstandig ablegt.

Der gemeinsame Arbeitsplatz bietet MitarbeiterInnen verschiedene Anldsse zur
Kommunikation, z. B. Gesprache in Pausen oder Betriebsfeste. Gesprachsthemen
ergeben sich dabei aus dem Beruf, weshalb diese Variante des Kennenlernens im
Vergleich zu anderen Wegen zur Partnerschaft als angenehmer beurteilt wird. Die
Paarbildungsprozesse erstrecken sich tendenziell iiber einen langeren Zeitraum, d. h.

die PartnerInnen ,wachsen zusammen®“.
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Eine Schwierigkeit besteht darin, den Kontakt der MitarbeiterInnen innerhalb der
Arbeitszeit in die Freizeit zu verlagern, besonders wenn Unsicherheit iiber die Gefiih-

le des Kollegen/der Kollegin besteht.

Nach der Entstehung der Partnerschaft soll sich die Paarbeziehung zuerst iiber einen
langeren Zeitraum ,bewdhren®, bevor die KollegInnen dariiber informiert werden,
weshalb sie — nicht immer erfolgreich — verheimlicht wird. Die Reaktionen der Kolle-
glnnen im Zuge der Bekanntgabe der Partnerschaft sind unterschiedlich. Stellen
Partnerschaften am Arbeitsplatz bereits einen Teil der Organisationskultur dar, hat
dies eher tolerante Reaktionen zur Folge, es kann vermutet werden, dass dies mit der
Existenz allgemeingiiltiger Normen und Standards fiir die Art und Weise des Um-
gangs mit Partnerschaften zusammenhangt. KollegIlnnen, die eigene negative Erfah-
rungen mit Partnerschaften am Arbeitsplatz gemacht haben, vertreten eine eher
skeptische Haltung. Sehen Kolleglnnen personliche Interessen durch die Partner-
schaft verletzt, kann dies ebenfalls eine negative Haltung gegeniiber der Partner-
schaft verursachen. Allerdings wird die Partnerschaft relativ rasch zu einem Teil der

betrieblichen Normalitat.

Der/die Vorgesetzte erfahrt tendenziell zu einem spateren Zeitpunkt von der Partner-
schaft, meistens nicht direkt von den PartnerInnen — obwohl dies als ideale Hand-
lungsstrategie bewertet wird — sondern iiber organisationsinternen Klatsch. Spricht
der/die Vorgesetzte die PartnerInnen auf die Partnerschaft an, gilt es als informelle
Norm, Offenheit und Ehrlichkeit zu bewahren.

Ein Kerncharakteristikum von Partnerschaften am Arbeitsplatz stellt der gemeinsa-
me berufliche Erfahrungshorizont dar, der gegenseitiges Verstandnis bei beruflichen
Problemen sowie die Moglichkeit von Hilfestellungen impliziert. Weiters ist es durch
das vorhandene Wissen der PartnerInnen moglich, bei Erzahlungen, die das Arbeits-
leben betreffen, Informationen voraussetzen zu konnen. Die PartnerInnen kennen
den/die PartnerIn nicht nur durch die PartnerInnenrolle, sondern auch durch die
MitarbeiterInnenrolle, was eine zusitzliche Perspektive auf den/die PartnerIn wirft.
Partnerschaften konnen die Kommunikation zwischen verschiedenen Organisations-
einheiten verbessern, auch weil sich die PartnerInnen bei Verbesserungsvorschlagen

oder Kritik stark auf einer informellen Basis austauschen.
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Partnerschaften am Arbeitsplatz miissen die Herausforderung bewiltigen, die beiden
Bereiche Privatleben und Berufsleben voneinander abzugrenzen, weshalb entspre-
chende Strategien von den PartnerInnen entwickelt werden, um z. B. zu vermeiden,
dass Diskussionen iiber die gemeinsame Arbeitsorganisation in der partnerschaftli-
chen Freizeit die psychische Regeneration vom Erwerbsleben behindern. Besondere
Relevanz besitzen diese Strategien bei Meinungsverschiedenheiten und Konflikten
einerseits im beruflichen Bereich, andererseits im privaten Bereich. Konnten private
Meinungsverschiedenheiten nicht rechtzeitig vor Arbeitsbeginn beseitigt werden,
wird versucht, sich am Arbeitsplatz ,nichts anmerken zu lassen“ und dem/der Part-
nerln sachlich zu begegnen, da private Spannungen nicht auf den Beruf iibergehen
sollen. Formalisierte Kommunikationsnormen gewihrleisten die Kommunikation
zwischen Organisationsmitgliedern auf einer neutralen Basis, was im Gegensatz zu
privaten, partnerschaftlichen Kommunikationsnormen bei Konflikten stehen kann.
Der berufliche Kontext erfordert weiters eine Kontrolle von negativen Gefiihlen der
MitarbeiterInnen, wiahrend Intimbeziehungen durch Emotionalitiat gekennzeichnet

sind.

Die Schwierigkeit einer Trennung von Beruf und Privatleben zeigt sich im organisati-
onalen Kontext besonders hinsichtlich des Umgangs mit Intimitat, eine vermeidende
Haltung gilt aufgrund von moralischen Normvorstellungen und der Notwendigkeit
einer Bewahrung der professionellen MitarbeiterInnenrolle als Selbstverstandlich-
keit, besonders in Berufen mit KundInnenkontakt. Die MitarbeiterInnenrolle er-
scheint an dieser Stelle unvereinbar mit der PartnerInnenrolle, da Intimbeziehungen
durch ein hohes MaB an Bindung, Ndhe und Vertrautheit gekennzeichnet sind, wih-
rend die professionelle MitarbeiterInnenrolle den Anspruch an die PartnerInnen
stellt, ,nur” leistungsorientiert Arbeitsauftriage zu erfiillen. Diese informellen Verhal-
tensnormen sind als ,Biiroknigge® zu verstehen — im Zuge der Orientierung an den
Verhaltensstrategien von anderen Partnerschaften am Arbeitsplatz werden bei feh-
lenden formalen Richtlinien Handlungen von anderen Organisationsmitgliedern als
informelle Richtlinien fiir das eigene Handeln definiert. Obwohl die PartnerInnen bei
betrieblichen Feste und Ausfliigen eher als Paar auftreten, wird der Anspruch ver-
folgt, nur beschrankt Zartlichkeiten auszutauschen, sowie mit den KollegIlnnen zu

kommunizieren, um eifersiichtige Reaktionen der KollegInnen zu vermeiden.
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Die Schwierigkeit des Wechsels zwischen den unterschiedlichen Rollenerwartungen
tritt besonders bei als peinlich erlebten Ereignissen im Berufsalltag zu Tage, z. B.
wenn der/die PartnerIn wihrend einer Besprechung mit einem Kosenamen ange-
sprochen wird. Bei beruflichen Erfolgsunterschieden stellt es ebenfalls eine Heraus-
forderung dar, Rivalitdt im privaten Bereich zu vermeiden, d. h. der/die , Bessere”
muss auf den/die andere(n) PartnerIn Riicksicht nehmen, um das partnerschaftliche

Ideal der Gleichberechtigung nicht zu gefahrden.

Die Wahl des Themas Partnerschaften am Arbeitsplatz hat viele Fragen beantwortet,
viele bleiben jedoch unbeantwortet, d. h. die Studie eroffnet Anschlussoptionen fiir
weiterfiihrende Forschungen zum Thema. Einerseits ware es moglich, einen Ver-
gleich zu selbststindig Beschiftigten herzustellen und auf diese Art und Weise die
unterschiedlichen Problemlagen und Besonderheiten dieser beiden Typen von Part-
nerschaften am Arbeitsplatz herauszuarbeiten. Die Magisterarbeit konzentrierte sich
auf langfristig ausgelegte Partnerschaften, woraus sich ein Vergleich zu anderen Be-
ziehungsformen z. B. Affiren ableiten wiirde. Burrell (1993) geht davon aus, dass or-
ganisationale Feiern sexuelle Anndherungsversuche zwischen KollegInnen begiinsti-
gen, was die Frage in den Raum wirft, inwieweit die Wahrnehmung und Bewertung
von Sexualitit nicht organisationskulturabhingig ist. Bei der ebenso interessanten
Analyse von hierarchieungleichen Partnerschaften am Arbeitsplatz, die in den kon-
kreten Ergebnissen leider nur am Rande angeschnitten werden konnten, stellt sich

die Frage eines Feldzugangs.

Eingang in diese Forschung haben nur zum Zeitpunkt der Erhebung bestehende
Partnerschaften gefunden, auf einer zeitlichen Ebene liegt es nahe zu fragen, welche
Folgen Auflosungsprozesse von Partnerschaften am Arbeitsplatz nach sich ziehen,
einerseits auf der mikrosoziologischen Paarebene, andererseits auf der organisationa-

len Ebene.
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VI. ANHANG

1. Leitfaden fiir die Interviews und Kurzfragebogen

a) Perspektive des Paares

Wie haben Sie Thren Partner/Ihre Partnerin kennengelernt?

Sind Sie in der gleichen Abteilung beschaftigt? (Bei hierarchischen Struktur: ein
Partner in einer hoheren Position?)

Welche Vor- und Nachteile hat Threr Meinung nach eine Partnerschaft am Arbeits-
platz?

Was ist fiir Sie das Charakteristische an einer Partnerschaft am Arbeitsplatz? Sehen
Sie Unterschiede zu einer ,normalen“ Partnerschaft (d. h. Partnerschaft, bei der sich
die PartnerInnen den Arbeitsplatz nicht teilen)?

Wie verhalten Sie sich, wenn Sie Thren Partner/Ihre Partnerin am Arbeitsplatz be-
gegnen?

Wie wiirden Sie Thre Partnerschaft bzw. Thren partnerschaftlichen Alltag beschrei-
ben?

Ist es fiir Sie wichtig, das Berufsleben vom Privatleben zu trennen? Sprechen Sie in
Threr Freizeit mit dem Partner tiber berufliche Angelegenheiten?

Haben Sie mit Threm Partner/Ihrer Partnerin bereits im Vorfeld dariiber gesprochen,

wie im Falle einer Trennung mit der Situation umgegangen werden soll?

b) Perspektive des betrieblichen Umfelds

Auf welche Art und Weise haben die KollegInnen von der Partnerschaft erfahren?
Beschreiben Sie bitte die Reaktionen der KollegInnen auf die Partnerschaft. Welche
Erfahrungen haben Sie gemacht?

Auf welche Art und Weise hat der/die Vorgesetzte von der Partnerschaft erfahren?

Beschreiben Sie bitte diese Reaktionen auf die Partnerschaft. Wie schitzen Sie die

generelle Haltung der Organisation gegeniiber Partnerschaften am Arbeitsplatz ein?
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Gibt es formelle oder informelle organisationale Regeln, wie mit Partnerschaften am

Arbeitsplatz umgegangen wird?

Kurzfragebogen

Alter

Geschlecht

gemeinsamer Haushalt mit PartnerIn?
Kinder

in der Organisation tatig seit...

Abteilung und Tatigkeit
MitarbeiterInnenanzahl in der Organisation

Leitungsstruktur (Liniensystem, Matrixorganisation)
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