Dokumentation der Impulstagung

,Vvater — ein Gewinn fur Unternehmen*

Am 26. November 2003
Bei der Industrie- und Handelkammer Frankfurt

Borsenplatz 4



Vorwort

Manner haben es heute nicht leicht - vor allem, wenn sie Karriere machen und
gleichzeitig Familie haben. Nicht wenige von ihnen flhlen sich hin- und hergeris-
sen zwischen Ernahrer- und Vaterrolle, wollen sich starker der Familie widmen,

auch um in ihrem Berufsstress nicht unterzugehen.

Andererseits: Die Arbeitswelt favorisiert in weiten Bereichen immer noch das ein-
seitige Mannerbild vom effizienten, entscheidungsfreudigen Mitarbeiter, der im
Job olympiareife Leistungen vollbringt, sein Privatleben im Griff hat und die hei-

mischen Probleme gefalligst flir sich behalt.

Unternehmen brauchen anstelle von Sprintern Marathonldufer, denen es gelingt,
ihre berufliche Produktivitat langfristig mit ihren privaten Bedlrfnissen in Ein-
klang zu bringen. Eine familienorientierte Personalpolitik — gerade auch fir Man-
ner und Vater - bedeutet, Wettbewerbsvorteile in einem zuklinftig enger wer-

denden Arbeitsmarkt zu haben.

Immer mehr Manner und Frauen erwarten von Seiten ihrer Unternehmen, dass
ihnen gréBere Entscheidungsspielrdume bei der Verteilung von Erwerbs- und Fa-
milienarbeit zur Verfigung gestellt werden. Das Tagungskonzept des Aktionsfo-
rums ,Manner und Leben" setzt in den unterschiedlichen Handlungsfeldern an,

die das Berufsleben von Mannern und Frauen betreffen.

| Die Prasentation von beispielhaften Initiativen aus dem Rhein-Main-Gebiet

soll DenkanstdBe geben und Aktionsmadglichkeiten aufzeigen.

|  Mé&nner sollen ermutigt werden, sich mehr um Kinder zu kiimmern und die

Partnerin bei der Hausarbeit zu unterstitzen.

| Die Investitionen in familienfreundliche MaBnahmen - von der Arbeitszeit-
flexibilitat bis hin zum flankierenden Service flr Familien in der Kinder-
betreuung - rechnen sich, und zwar fiir ,Global Player" ebenso wie flir

kleine und mittelstandische Betriebe.



Es ist Zeit zu handeln.

Und es gibt bereits viele gute Beispiele.

Wir stellen einige vor. Und - was noch nicht vorhanden ist - entwickeln wir ge-
meinsam: Am Nachmittag werden Akteure aus unterschiedlichen Handlungsfel-
dern und Blickwinkeln innovative und zukunftsweisende Projekte flir die Gestal-

tung einer familien- und kindergerechten Gesellschaft entwerfen.

Wie Frauen das Recht auf Chancengleichheit im Erwerbsleben haben, steht Man-

nern das Recht auf aktive Vaterschaft und Familienarbeit zu.

Wir wollen dazu motivieren, diese Rechte umzusetzen und laden Sie herzlich zu

unserer Impulstagung ,Vater — ein Gewinn fur Unternehmen?!™ ein.

Lassen Sie sich inspirieren.

Das Aktionsforum ,Manner und Leben" pladiert als Veranstalter flir ein Bindnis

von Mannern und Frauen, um Gleichberechtigung zu verwirklichen.

Dr. Harald Seehausen
Kerstin Uhrig
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GruBworte

Silke Lautenschlager

Hessische Sozialministerin

GruBwort zur Impulstagung ,,Vater — Ein Gewinn fiir Unternehmen?!“
am 26. November 2003 in Frankfurt am Main

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich begruRe lhre Tagung aufderordentlich, da Sie sich des Themas ,Vater - ein Gewinn flr
Unternehmen?!“ annehmen. Besonders froh bin ich darliber, dass dieses innovative Vorha-

ben unter anderem auch von der ,Hessenstiftung- Familie hat Zukunft* mitveranstaltet wird.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist ein Schwerpunkt der Hessischen Landesregie-
rung im Rahmen der Familienpolitischen Offensive. Auch das im Hessischen Sozialministeri-

um durchgefihrte ,Audit Familie und Beruf* belegt diese Anstrengungen.

Dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf nicht nur ein wichtiges Thema fur Mutter son-
dern in wachsendem Mal} auch fur Vater darstellt, ist in meinen Augen eine auf3erordentlich
erfreuliche Entwicklung. Zeigt es doch in besonderem Male, dass Vater in zunehmendem

Umfang ihrem Auftrag als Familienmitglied, das an allen familienbezogenen Aktivitaten sei-

nen entsprechenden Anteil haben will, gerecht werden wollen.

Gleiches qilt fur die Bereitschaft der Vater zu mehr ehrenamtlichem Engagement beispiels-
weise im Bereich der Elternvertretung. In der Reduzierung auf die Rolle des Ernahrers sind
vielen Vatern wichtige Entwicklungen ihrer Kinder und die angemessene Teilhabe an der
Erziehungs- und Betreuungsarbeit entgangen. Viele Untersuchungen belegen deutlich, dass

Kinder nicht nur Mitter sondern auch ihre Vater brauchen.

Eine verstarkte Beteiligung von Vatern an der Familienarbeit setzt natlrlich auch einen Be-
wusstseinswandel auf der Entscheidungsebene in Unternehmen voraus. Die Erkenntnis,
dass Familienarbeit auch zu mehr beruflich verwertbaren Qualifikationen wie zum Beispiel im
Bereich des Sozialmanagements und der Wahrnehmung von Fihrungsaufgaben fiihrt, setzt
sich leider nur langsam durch. Es gibt jedoch, wie diese Tagung sehr anschaulich belegt,
Unternehmen die die im familiaren Umfeld erworbenen Fahigkeiten zu schatzen wissen und

das Vaterengagement nicht als Karrierehemmnis betrachten.



Dass Unternehmen auch betriebswirtschaftlich gut beraten sind familienfreundliche Mal3-
nahmen zu ergreifen, die in gleicher Weise Muitter und Vater ansprechen und insbesondere
auch die gut qualifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erreichen, zeigt die aktuelle Stu-
die der Prognos AG mit dem Titel ,Betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher Mal3-
nahmen - Kosten-Nutzen-Analyse“. Hier wird anschaulich belegt, dass sich familienfreundli-
che Malnahmen grundsatzlich rechnen. Es lohnt sich also, sowohl zum Wohl der Familien
als auch der Unternehmen familienfreundliche MalRnahmen, die auch fir Vater attraktiv sind,

weiter auszubauen.

In diesem Sinne wiinsche ich Ihrem Vorhaben gutes Gelingen und uns allen einen langen

Atmen bei der Umsetzung der Ziele.

Sl &L@Lf

Silke Lautenschlager

Staatsministerin



GruBwort Ludwig Georg Braun, Prasident des Deutschen Industrie- und
Handelskammertags (DIHK)

...Vater sein dagegen sehr...

»,Manner haben es auch nicht leicht® - Diese AuBerung mag unter Frauen, die
schon immer den Spagat zwischen Beruf und Familie geschafft haben, nur ein
mildes Lacheln hervorrufen. Friher gab es klare ungeschriebene Regeln: Der
Mann verdiente das Geld und die Frau blieb zu hause und erzog die Kinder. Doch
immer mehr Vater winschen sich heute, mehr Zeit fir die Familie zu haben, ihre
Kinder aufwachsen zu sehen, einen gréBeren Part in deren Betreuung und Erzie-
hung zu Ubernehmen und jede neue Fahigkeit der Kinder feiern zu kénnen. Far
mich war es eine unverzichtbare Erfahrung zu erleben, wie meine funf Kinder
sich im Laufe ihrer Kindheit und Jugend zu eigenen Persdnlichkeiten entwickel-
ten.

Auf der anderen Seite stellt das Erwerbsleben hohe Anforderungen, denen Mann
und Frau ebenfalls gerecht werden muissen. Zum Glilck ist die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf nicht mehr nur reine Privatangelegenheit. Dazu ist die demo-
grafische Entwicklung zu brisant: Deutschland hat nach Italien und Spanien die
niedrigste Geburtenrate der Welt. Besonders selten ist der Nachwuchs bei gut
ausgebildeten jungen Frauen: 44% der bis zu 39-jahrigen Akademikerinnen ha-
ben keine Kinder. Die Auswirkungen, die das auf die wirtschaftliche Entwicklung
und die sozialen Sicherungssysteme hat, kann sich jeder ausmalen.

Es muss also ein Umdenken stattfinden. Wie gelingt es, dass Kind oder Karriere
nicht mehr sich ausschlieBende Alternativen sind? Der Ausbau einer qualitativ
hochwertigen Kinderbetreuung ist der eine und wahrscheinlich auch wichtigste
Baustein. Hier hat die Politik den gréBten Eintrag in ihr Hausaufgabenheft. Das
zweite ist, dass die Manner zunehmend ihr Erwerbs- und Familienleben besser
austarieren und ausbalancieren und mehr Familienaufgaben Gibernehmen. Das ist
schwierig, aber nicht so schwierig wie es sein kdnnte, denn die Frauen haben
hier schon groBe Vorarbeit geleistet: Das Thema familienorientierte Personalpoli-
tik hat Gber die Frauen Einzug in die Unternehmen gefunden und viele Manner
kdnnen nun auf vorhandene Strukturen zugreifen. Sie missen es nur tun.

Familieninteressen sind auch aus Sicht der Wirtschaft von fundamentaler Bedeu-
tung: Die Wirtschaft und die Unternehmen leben von gut ausgebildetem Nach-

wuchs. Das Fundament dazu wird in den Familien gelegt. Der Standort Deutsch-
land kann deshalb nur so gut sein, wie der Nachwuchs ist, den er selber hervor-
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bringt. Die Unternehmen erbringen das Ihre und investieren in das Humanver-
maogen der jingeren Generation. Sie leisten ebenfalls immer haufiger einen Bei-
trag fur ein familienfreundliches Umfeld. Denn mehr und mehr Unternehmen er-
kennen, dass eine erfolgreiche Personalpolitik auch die familiare Situation der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu beriicksichtigen hat. Familienfreundliche
MaBnahmen werden als Instrument zur Personalrekrutierung eingesetzt - in kon-
junkturell schwierigen Zeiten allerdings mit geringerer Intensitat als bei hdherem
Einstellungsbedarf. Dabei muss die Umsetzung einer familienbewussten Perso-
nalpolitik nicht zwangslaufig mit hohen Investitionen verbunden sein. Anstelle
des kostenintensiven Betriebskindergartens sind es auch MaBnahmen wie die
Vermittlung von Tagesmuiittern, der Erwerb von Belegplatzen bis hin zur Organi-
sation einer Kinderbetreuung in Notsituationen und der Einrichtung von Eltern-
Kind-Zimmern, die eine Entlastung der Eltern bringen.

Viele Unternehmen sind in ihrer betrieblichen Praxis familienfreundlich, ohne ihr
Engagement unter diese Uberschrift zu stellen. Es miissen nicht immer formali-
sierte Programme und Leitlinien sein, die die Stresssituationen von Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern mit Familienaufgaben reduzieren. Flexible Einzelfallldsun-
gen helfen oft mehr. Kleine und mittlere Unternehmen kénnen aufgrund des en-
gen Kontaktes zwischen Unternehmensleitung und Beschaftigten im Einzelfall
zudem ganz unblurokratisch auf die individuellen Bedlrfnisse des Mitarbeiters
oder der Mitarbeiterin reagieren.

Wir brauchen Veranderungen im Land und am langsamsten @ndert sich die Ein-
stellung in unseren Képfen: Wer Familienarbeit leistet, entwickelt Fahigkeiten,
die Kinderlose nicht haben. Aus meinem eigenen betrieblichen Alltag weiB ich,
dass vor allem Frauen mit mehreren Kindern auch ihrer Arbeitsablaufe mit einer
ungeheuren Effizienz organisieren. Dieses Potenzial muss von Unternehmern
noch mehr genutzt werden. Wenn solche Fahigkeiten nicht mehr ,nur" als soft
skill, sondern als harte Kernkompetenz im Unternehmen gelten, wird vielleicht
auch der ein oder andere Mann bewusst seine Vaterrolle neu ausfillen. In diesem
Sinne wunsche ich der Impulstagung "Vater - ein Gewinn fir Unternehmen?!" ein

gutes Gelingen und fruchtbare Diskussionen.



BegriufRung durch

Dr. Harald Dombrowski

Im Namen der Industrie- und Handelskammer Frankfurt begriBe ich Sie heute
morgen alle recht herzlich zur Impulstagung , Vater - ein Gewinn fir Unterneh-

men?!".

Mein Name ist Dr. Harald Dombrowski. Ich bin Vizeprasident der IHK Frankfurt,

selbst Vater zweier Tochter und seit kurzem auch stolzer GroBvater.

Sie moégen sich fragen, warum die heutige Veranstaltung, die in diesem Haus ein
Novum darstellt, in der Industrie- und Handelskammer stattfindet. Ich mdchte

Ihnen dazu mehrere Argumente nennen.

Erstens, hat der Veranstalter bereits im Titel deutlich den Bezug zur Wirtschaft
heraus gestellt. Zudem zeigt ein Blick auf die Liste der Forderer und Referenten
der Veranstaltung, bei denen ich mich allen fir ihr Engagement recht herzlich
bedanke, dass die Wirtschaft nicht unbeteiligt ist am Zustandekommen und dem
Programm der heutigen Impuls-Veranstaltung. Aus Sicht der Wirtschaft wollen
wir den heutigen Tag nutzen, ausgewahlte Beispiele familienfreundlicher MaB3-
nahmen von hiesigen Unternehmen vorzustellen. Sie reichen von der Arbeitszeit-
flexibilitat bis zum flankierenden Service fur Familien in der Kinderbetreuung.
Solche MaBnahmen werden nicht nur bei groBen, internationalen Betrieben
durchgefihrt. Ich freue mich, dass auch kleine und mittelstandische Unterneh-

men Best-Practice-Beispiele vorstellen.

Ob groB oder klein, alle Industriebetriebe, GroB- und Einzelhandelsfirmen, Ban-
ken, Versicherungen, Hotels und Gaststatten, Verkehrsbetriebe, Kommunikati-
onsunternehmen, Handelsvertreter, Consulting-Firmen und andere Dienstleister
sind Mitglied der IHK. Der IHK Frankfurt gehdren insgesamt mehr als 73.000

Mitgliedsunternehmen an.
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Sie wahlen 2004 die Mitglieder der Vollversammlung, dem héchsten Entschei-
dungsgremium der Kammer (One man, one vote). Alle gewahlten Mitglieder der

Vollversammlung Uben diese Tatigkeit ehrenamtlich aus.

Warum engagieren sich Unternehmen flir Familien-Interessen? Sie tun das in
dem Bewusstsein, dass ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die wichtigste Res-
source ist, um in schwierigen Zeiten der Globalisierung erfolgreich zu bestehen
und sich weiterentwickeln zu kédnnen. Familieninteressen sind aus der Sicht der
Wirtschaft von fundamentaler Bedeutung. Nur ein gut ausgebildeter Nachwuchs

sichert langfristig den erreichten Wohlstand.

Die Beispiele am heutigen Tag mégen einen Impuls geben, Uber die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie aus mannlicher Sicht verstarkt nachzudenken. Wir
beobachten in jlingster Vergangenheit, dass sich die Geschlechter mehr aufein-
ander zu bewegen. Frauen wollen Beruf und Familie verbinden und immer mehr
Manner haben ein Interesse an aktiver Vaterschaft. Auch wenn nach der amtli-
chen Statistik nur 1,8 Prozent der Manner von dem seit 2001 gesetzlich mdgli-
chen Erziehungsurlaub - jetzt ,Elternzeit" genannt - Gebrauch machen, so ist die
verbale Aufgeschlossenheit wesentlich héher. Vor dem Hintergrund der Zeitach-
se, die Uber viele Jahrhunderte die Vaterrolle darin sah, fiir den Lebensunterhalt
der Familie zu sorgen, hat sich bereits eine splrbare Veranderung ergeben. Ich
weil3, dass das, was Uber Jahrhunderte gewachsen ist, auf dem Weg der Evoluti-

on nicht kurzfristig gedndert werden kann.

Gleichwohl ist die IHK Frankfurt ein Ort, von dem regelmaBig neue Impulse aus-
gegangen sind. Vielleicht haben Sie am Eingang gemerkt, dass eine Plakette an

die Sitzung vom 18. Juni 1948 erinnert, bei der die EinfiUhrung der DM beschlos-
sen worden ist, die sich mehr als 50 Jahre weltweit als beliebtes und vertrauens-

wirdiges Zahlungsmittel etabliert hat.
Ein inhaltlicher Vergleich mit der heutigen Impulstagung ware sicherlich eine

Hybris. Aber was die klinftige Entwicklung angeht, so sind wir sicherlich einig,

dass noch eine lange Wegstrecke vor uns liegt.
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Fir den heutigen Tag wlnsche ich Ihnen allen fruchtbare und anregende Gespra-

che, sowie dem Aktionsforum ,Manner und Leben - Vereinbarkeit von Familie
und Beruf® viel Erfolg. AuBerst spannend empfand ich die Heterogenitat der Zu-
sammensetzung dieses Aktionsforums: Unternehmen, Kirchen, Kommunen, Ge-

werkschaft, Blrgerinitiativen — ganz verschiedene Institutionen und Akteure a-

gieren unter einem Dach flir ein gemeinsames - wie ich meine lohnendes - Ziel;

denn flr mich ist die Antwort auf das Motto der heutigen Veranstaltung eindeu-

tig: Vater sind ein Gewinn fir Unternehmen!

Dr. Harald Dombrowski
Vizeprasident der IHK Frankfurt am Main
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BegrufRung durch

Dr. Roland Kaehlbrandt

Herr Dr. Seehausen, Herr Dr. Dombrowski, Herr Blirgermeister Vandreike, mei-
ne Damen und Herren,

in friheren Zeiten hatten berufstatige Vater eine besonders undankbare Rolle im
familiaren Psycho-Drama: Sie hatten vorzugsweise die Aufgabe zu bestrafen.
Einem ,deus absconditus" gleich, einem abwesenden Gott, wirkten sie aus der
Ferne bedrohlich in das tagsiber von Frauen beherrschte Familiengeschehen
hinein. Ihre Anwesenheit war vor allem ihre Abwesenheit. Neben dem Bestrafen
und Zur Ordnung-Rufen, neben der Uberpriifung der Piinktlichkeit und der
Kommentierung der Schulnoten kam ihnen gern auch die Aufgabe des Vokabel-

Abho6rens zu.

Die strafenden und Vokabel abhérenden Vater sind allerdings tUberwiegend aus
einer anderen Zeit mit anderer Rollenzuweisung. Heute, nach der Kulturrevoluti-
on von 1968, nach den ersten Mannergruppen der 70-er Jahre, nach hellen
Scharen von Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftragten, nach der
Quotendiskussion, nach der Achtung von Lebensstilen aus dem Reich der Chau-
vis und Machos - nach all dem stehen die Vater heute natlrlich ganz anders da.
Namlich mit neuen Anspriichen an sich selbst: aktive Vater zu sein, also mit zu
erziehen, wirklich mit ihren Kindern zu leben, mitzuwachsen mit den kleinen
Menschen. Aber dieser Anspruch erweist sich haufig als unvereinbar mit der un-
veranderten beruflichen Belastung der Vater. Das Ergebnis sind dann neue Va-

ter-Typen, von denen ich Thnen drei prasentieren darf:

|  Die Turbo-Véater, die nach einem 12-Stunden-Tag mit dem schlechtes-
ten aller méglichen Gewissen nach Hause rasen, um wenigstens noch
die letzten Satze der Gute-Nacht-Geschichte vorlesen zu kénnen.

| Die SMS-Vater, die mit unbegrenzter Mobilitdt und Flexibilitat ihre SMS
zu ihren Kindern in die Welt senden.

| Die Handy-Véter, die immer erreichbar sind — auf der Mailbox.

13



Was aber wollen wir Vater eigentlich?

| Wir wollen zugleich beruflich erfolgreich sein und fiir unsere Kinder da
sein kénnen.

| Wir wollen die Angebote, die ja durchaus eine aktive Vaterschaft er-
madglichen, auch nutzen kédnnen, ohne in den Betrieben schrag ange-

schaut zu werden.

Das werden aktive Vater aber haufig! Von den in Teilzeit beschaftigten Man-
nern nehmen 25% der Befragten eine Verschlechterung der beruflichen Stel-
lung wahr, mehr als 40% benennen eingeschrankte Aufstiegschancen.
Trotzdem kann ein Flnftel der deutschen Manner als sogenannte ,neue Man-
ner" bezeichnet werden. Diese sind partnerschaftlich orientiert und unter-
stitzen die Berufstatigkeit ihrer Frauen. ,Neue Manner" sehen in einer famili-
enorientierten Unterbrechung ihrer Erwerbsarbeit eine persdnliche Bereiche-

rung.

Ca. 12% der Manner sind bereit, ihre Arbeitszeit auf 30 Stunden oder weni-
ger in der Woche zu reduzieren. Und schlieBlich: 40 % der M@nner winschen
sich eine engagiertere Rolle in der Familie.

Der Wille ist also da!

Meine Damen und Herren, die Stiftung, die ich hier vertrete, hat schon Anfang
der 90-er Jahre, als das Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Familie so lang-
sam Gestalt annahm, immer nach betrieblichen L6sungen gesucht, in denen
nicht nur die Frauen eine Rolle spielten. Wir waren schon damals Uberzeugt,

dass nur solche MaBnahmen akzeptabel seien, die letztlich Frauen und Mannern

die Mdglichkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie eréffneten. Alles andere

ware doch auch eine Entmindigung von uns Mannern gewesen!
Es ist doch nachgerade ein Armutszeugnis flir uns selbst, wenn wir uns von ei-

ner zentralen Mitwirkung in der Familie fernhalten lassen - oder uns selbst da-

von fernhalten!
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Zur aktiven Vaterschaft gehdrt dann aber auch, dass sie durch eine moderne
betriebliche Personalpolitik gestutzt wird. Haufig allerdings haben wir zwar mo-
dernste Kommunikations- und Birotechnik in den Unternehmen, aber eine Per-

sonalpolitik aus dem Altertum.

Wir in der Hertie-Stiftung férdern mit unserem Audit Beruf & Familie praktische
betriebliche Lésungen fur Mtter und Vater. Wir sorgen durch unsere 6ffentli-
chen Zertifizierungen von familienfreundlichen Unternehmen daflr, dass diese
Lésungen bekannt werden und Schule machen. Und wir sorgen daflr, dass be-
kannt wird, dass diese Losungen einen deutlichen wirtschaftlichen Nutzen
erbringen: durch geringere Krankenstande, durch geringere Fehlerquoten, durc

Fidelisierung des Personals, durch Imagegewinn.

Ich begriBe es sehr, dass sich das ,Aktionsforum Manner und Leben™ mit uns

h

Vatern aus der Perspektive des ,Gewinns flir Unternehmen® beschaftigt. Anders

herum: Ein ,vaterloses Unternehmen®™ - das muss ja eine traurige Veranstaltun

sein!

Ich winsche der Tagung einen guten Erfolg! Vielen Dank.

Dr. Roland Kaehlbrandt

Geschaftsfuhrer der Gemeinnitzigen Hertie-Stiftung

g
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BegrufRung durch

Achim Vandreike

Sehr geehrter Herr Dombrowski,
sehr geehrter Herr Kaelbrandt,

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich darf Sie hier in der IHK-Frankfurt anlasslich der Tagung ,Vater - ein Gewinn

fir Unternehmen?!™ im Namen der Stadt Frankfurt am Main herzlich begriBen.

Anrede,

,Vater werden ist nicht schwer. Vater sein dagegen sehr.™ Es gibt Zitate, die sind

zeitlos. Wie das von Wilhelm Busch.

Und trotzdem hat sich seit der Zeit des genialen Verseschmiedes einiges gean-
dert. Nicht nur bei allein erziehenden Vatern, die zwar immer noch eine Minder-
heit bilden, aber deren Zahl wachst und die natirlich die gleichen Probleme ha-
ben, Beruf und Kindererziehungen unter einen Hut zu bringen wie allein erzie-
hende Mutter.

Aber auch das Selbstverstandnis von Vatern in festen Partnerbeziehungen be-
ginnt sich zu andern. Nach neueren Studien sehen sich 70 Prozent der Vater
nicht mehr nur als Erndhrer, sondern als Erzieher ihrer Kinder. Selbst wenn der
eine oder andere nur opportunistisch dem Zeitgeist nachredet und den Praxistest
wohl kaum bestehen wirde, allein das postulierte Selbstverstandnis zeugt von
gesellschaftlichen Veranderungen mit konkreten Auswirkungen auf den Alltag
und die Lebensplanung. Und doch stellen sich viele Vater die Frage, wie sie mit
dem standig qualenden Gefiihl umgehen kénnen, dass nie genug Zeit flr die Fa-

milie und sie selber da ist.
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Jetzt gibt es natilrlich immer wieder die schlauen Ratgeber, wir kennen sie alle.

Da hei3t es dann:

Besuchen sie ein Zeitmanagement-Seminar, erobern sie sich eine Pufferzone
zwischen Arbeit und dem Nachhausekommen oder schaffen sie mit ihrer Partne-

rin alltagliche Rituale fir Gemeinsamkeit.

Diese und viele weitere Ratschlage sind natlrlich nur bedingt von Nutzen. Was

wirklich zahlt, ist die vorherrschende Realitat in den Betrieben in Deutschland.

Anrede,

Manner wollen nicht nur gerne aktive Vater sein. Sie wollen mehr Zeit mit ihren
Kindern verbringen, und um dieses realisieren zu kénnen, méchten sie anders

arbeiten.

In der Realitat bildet sich dies noch lange nicht ab. Nur finf Prozent aller Manner
haben ihre Arbeitszeit verkirzt, um Beruf und Kindererziehung organisiert zu be-

kommen.

~Wer Karriere machen will, der muss Vollzeit arbeiten®™, heiBt es haufig und ,Wer
Teilzeit wahlt, der hat sich entschieden™, so schatzen viele Vater nach wie vor

ihre berufliche Situation ein.

Tatsachlich hat sich ein groBer Teil der Vater aber Gberhaupt noch nicht aktiv
erkundigt, welche betrieblichen Mdglichkeiten bestiinden, ihre privaten Interes-

sen und das Berufsleben unter einen Hut zu bekommen.

Anrede,

Die flexible Gestaltung der Arbeitszeit stellt eine wesentliche Voraussetzung dar,
um Familie und Beruf in Einklang bringen zu kénnen. Vor diesem Hintergrund
sind fur stadtische Bedienstete in Frankfurt Regelungen geschaffen worden, die
sowohl die individuellen Bedulrfnisse als auch die dienstlichen Notwendigkeiten

bertcksichtigen.
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Aber es gibt noch eine Reihe anderer MaBnahmen mit denen die Stadt Frankfurt
am Main den Familien den Weg ins Berufsleben erleichtern will. Dazu gehért zum
Beispiel die hohe Bedeutung der Teilzeitbeschaftigung, die wir gezielt férdern und
fortentwickeln. Derzeit sind rund 25 Prozent aller Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

ter in Teilzeit tatig. Das sind rund 3300 Personen, davon sind rund 550 Manner.

Eine weitere Gelegenheit, Familie und Beruf in Einklang zu bringen, ist die Mdg-

lichkeit zur Telearbeit.

Unter familienfreundlichen Gesichtspunkten wird darliber hinaus bei der Stadt
Frankfurt am Main auch Dienstbefreiung zur Beaufsichtigung oder Pflege eines

erkrankten Kindes gegeben.

Sie sehen also, gerade wenn es um die Vereinbarung von Beruf und Familie geht,
leistet der 6ffentliche Dienst eine vorbildliche Arbeit.

Anrede,

nun wollte ich hier nicht Arbeitsplatze fir Vater im 6ffentlichen Dienst feilbieten.
Es gibt sicherlich auch private Unternehmen, die die Zeichen der Zeit erkannt.
Zweifellos gibt es aber auch noch viel zu tun. Ich hoffe, sie kommen bei ihrer
heutigen Tagung den einen oder anderen Schritt voran und winsche Ihnen anre-

gende Diskussionen.

Achim Vandreike

Blrgermeister der Stadt Frankfurt am Main
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Impuls

Dr. Wilfried Weil3

Vater — Ein Gewinn fiir Unternehmen?!

Vater - Ein Gewinn fiir Unternehmen? Und wenn es so ware, was bedeutet

das eigentlich und warum kdnnte es ein Gewinn flir Unternehmen sein?

Fachliche Qualifikationen allein reichen heutzutage nicht mehr aus, um im
Beruf erfolgreich zu sein. Soziale Kompetenzen, Organisations- und Kommu-
nikationsfahigkeit werden sowohl flr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aber na-
turlich auch flr die Unternehmen, zum Erfolgsfaktor. An dieser Stelle spreche
ich nicht nur von GroBunternehmen sondern auch von den kleinen und mit-
telstandischen Unternehmen. Die sozialen Kompetenzen erwirbt man meist

nicht am Schreibtisch oder im Sitzungssaal, sondern man benétigt sie dort.

Frauen mit ihren Erfahrungen im Management von Familie und privatem Umfeld
sind in diesem Bereich oft im Vorteil. Aber - aktive Partizipation am Familien-
und Privatleben ermdglicht auch Md@nnern, diese Kompetenzen zu erweitern. Ich
will ja nicht sagen, dass Ma@nner diese Kompetenzen gar nicht haben. Es ist aller-
dings schon ein Unterschied, ob ich im beruflichen Alltag in klaren hierarchischen
Strukturen Arbeitsanweisungen geben kann und entsprechende Ergebnisse erhal-
te, oder ob ich im privaten Umfeld darauf angewiesen bin die Nachbarin zu bitten
und zu Uberzeugen, dass sie abends auf die Kinder aufpasst, damit ich mir mit
meiner Frau einen Theaterabend génnen kann. Hier beruht vieles auf dem be-
rihmten ,geben und nehmen™. Man muss oder sollte sich revanchieren, man
kann seine Wiinsche und Bedlirfnisse nicht immer so durchsetzen, wie man es
vielleicht gerne hatte. Kurz: Man lernt den Umgang mit einem ganz anderen, viel
sensibleres ,Handwerkszeug", als es einem in den Ublichen Managementschulun-
gen und Verhaltenstrainings vermittelt werden kann. Und dies in einer Lernme-
thode, die nachweislich diejenige ist, bei der die erworbenen Fahigkeiten am bes-
ten ,sitzen™ - dem entdeckenden Lernen. Zugegeben, dass kann manchmal ein
wenig langer dauern, auch gelegentliche Rlckschlage sind denkbar und maoglich.

Aber letztendlich zahlt doch das positive Ergebnis.
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Fortschrittliche Unternehmen, die erkannt haben wie wichtig ausgepragte
soziale Kompetenzen sind und zu welch hoher Produktivitat ausgeglichene, zu-
friedene und motivierte Mitarbeiter féahig sind, die den Rlicken frei haben von
Sorge um die Organisation des familidaren Alltags und die sich voll und ganz auf
ihre Aufgaben konzentrieren kénnen. Solche Unternehmen ermdéglichen es ihren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durch eine familienbewusste Personalpolitik,
sich sowohl im Beruf als auch im Privatleben zu engagieren, denn sie profitieren
davon in mehrfacher Weise. Manner erweitern ihre sozialen Kompetenzen in der
Familie; das soziale und fachliche Potential der Frauen bleibt dem Unternehmen
erhalten. Ausgeglichene und zufriedene Mitarbeiter zeigen sich auch im Berufsall-
tag belastbar und engagiert fiir das Unternehmen. Das damit auch eine héher
Servicebereitschaft einher geht, bedarf eigentlich keiner Erwahnung. Eine Forde-
rung der Balance zwischen Beruf und Familie seitens des Unternehmens wird au-
Berdem zunehmend zum Wettbewerbsvorteil bei der Gewinnung und langfristigen

Bindung von hoch qualifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Aus meiner Sicht ist sind die Themen Kinderbetreuung und Flexibilisierung der
Arbeitszeit die wesentlichen Ansatzpunkte zu einer besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben. Ein Rahmen, der doch in vielen Unternehmen bereits vor-
handen ist. Was spricht bei den vielen verschiedenen Teilzeitmodellen und so-
gar dem gesetzlichen Anspruch auf einen Teilzeitarbeitsplatz noch dagegen,

dass auch Vater sich starker in der Familie engagieren?

Vielleicht die Familie selbst, weil sie es sich nicht leisten kann, dass der Mann auf
einen Teil seines Gehaltes verzichtet? Oder ist es gar der Mann, weil er flrchtet

als "bekennender Vater" Nachteile im Unternehmen zu haben?

Zur reinen Teilzeitarbeit und den damit verbundenen finanziellen EinbuBen gibt
es Alternativen in Form von Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort. Um
sich im privaten Umfeld engagieren zu kénnen, muss man nicht gleich seine Ar-
beitszeit, und damit auch sein Gehalt, um 50% reduzieren. Es gibt auch eine Fil-
le von Mdglichkeiten, die dazwischen liegen. Als ein Beispiel sein nur die Kombi-
nation von Teilzeit (vielleicht eine Reduktion um 20%) und Telearbeit genannt -
hier spreche ich natlrlich von alternierender Telearbeit, die im Wechsel zu Hause

und im Blro stattfindet. Das Ergebnis: eine vertragliche Reduktion des Einkom-

20



mens kombiniert mit einer deutlich erhdhten Flexibilitdt — sowohl fir den Mitar-
beiter als auch fur das Unternehmen. Einschrankung sind hier natirlich die be-
trieblichen Belange, die mlssen Telearbeit Uberhaupt zulassen- nicht alle Ar-
beitsplatze sind flr Telearbeit geeignet. Dies ist aber nach meinen Erfahrungen in
sehr vielen Bereichen, mindestens in der Administration sehr gut méglich - man
muss es nur wollen. Das bedeutet zwar eine zunehmende Integration von Be-
ruf und Familie und keine strikte Trennung dieser beiden Lebensbereiche - his-
torisch betrachtet nichts neues. War es friiher eine Selbstverstandlichkeit, dass
Familie und Erwerbsleben zusammen gehdrten und ineinander Uber gingen, so
ergab sich mit dem Beginn der Industrialisierung zwangslaufig eine Trennung
zwischen Produktion und Erwerb auf der einen Seite und dem, wie man heute
sagen wirde, Management der Familie und des privaten Umfeldes auf der ande-
ren Seite. Doch inzwischen geht die Entwicklung wieder in eine andere Richtung.
Die Bereiche Familie, Privatleben und Erwerbsleben haben deutlich an Trenn-
scharfe verloren. Neue Technologien schaffen neuen Spielraum flr eine flexiblere
Gestaltung von Arbeitszeit und -ort. Voraussetzung dafiir ist allerdings Vertrauen
in die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und was die Fliihrung angeht, so sollte sie
an den zu erreichenden Zielen und nicht an der Prasenz am Biro orientiert sein -

vielleicht ist dies aber fiir Sie alle bereits eine Selbstverstandlichkeit.

Bleibt noch die Frage nach dem Image des bekennenden Vaters im Unterneh-
men. Wird er von seinen Kollegen heute noch als Mitarbeiter angesehen, der per
definitionem wenig motiviert und ohne Engagement danach trachtet seinen Ar-
beitsplatz zu verlassen, um endlich Windeln wechseln zu kénnen? Kurz gesagt,

ist er ein ,,windelwechselndes Weichei"?

Oder sieht man gerade in den Vatern besonders motivierte, verantwortungsbe-
wusste, flexible und selbstbewusste Mitarbeiter, die sich was (zu)trauen? Ein Un-
ternehmen, das diese Frage mit einem deutlichen Ja beantworten kann, das die-
sen Mannern eine groBe Wertschatzung entgegenbringt, wo solches auch im Ma-
nagement vorgelebt wird, hat offenbar schon ein neues Leitbild fir Manner und
Vater umgesetzt - also ist doch eigentlich nichts mehr zu tun - oder?!.

Leider ist es nicht ausreichend innerhalb einzelner Unternehmen neue Leitbilder

fir Manner und Vater zu propagieren. Was wir vielmehr brauchen ist ein Be-
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wusstseinswandel in der Gesellschaft — daran mitzuarbeiten ist mir ein besonde-

res Anliegen.

So ist es doch als sehr positives Zeichen zu werten, dass sich aus dem ehemali-
gen Arbeitskreis ,Mann, Beruf und Familie™ ein Aktionsforum ,Manner und Leben"

entwickelt hat, dass es schafft eine solche Veranstaltung auf die Beine zu stellen.

Fir mich steht hinter dem Titel dieser Veranstaltung: Vater — Ein Gewinn fir Un-
ternehmen! Ein klares und deutliches Ausrufezeichen! Ich winsche uns allen eine
erfolgreiche Tagung, viele Anregungen und naturlich, dass dies wirklich nur ein
Impuls ist und dass noch viele groBe und kleine Aktionen folgen und der Wandel

im Bewusstsein sich immer schneller vollzieht.
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Dialog zum Einstieg

Schéne neue Arbeitswelt:

Die individuellen und gesellschaftlichen Kosten der Méanner-

Karriere.

Stefan Becker

Gemeinnutzige Hertie-Sitftung

Dr. Brigitte Bertelmann

Zentrum Gesellschaftliche Verantwortung der EKHN
Barbara David

Zentraler Stab Personal, Commerzbank AG

Werner Gross

Psychologisches Forum Offenbach
Moderation:
Dr. Harald Seehausen

Frankfurter Agentur flir Innovation und Forschung Prack & Seehausen

Einleitende Worte:

Das Aktionsforum Manner und Leben - Vereinbarkeit von Familie und Beruf be-
greift sich als ein regionales Netzwerk und ein Interessenverbund in der Rhein-
Main-Region, das sich flr eine neue Balance von Familie, Arbeit und Leben ein-
setzt, unter besonderer Berlicksichtigung mannlicher Interessen und Wahrneh-

mungen.

Die Akteure des Forums kommen aus Unternehmen, Institutionen, Initiativen,
kommunalen Einrichtungen, Kirchen, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden

und reprasentieren in dieser Form ein breites gesellschaftliches Spektrum.

Vor diesem Hintergrund haben wir bewusst diesen Dialog zum Einstieg an die

Stelle der Ublichen Vortrage bundesweit bekannter Autoritaten gesetzt. Das
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Thema "Schéne neue Arbeitswelt: Die individuellen und gesellschaftlichen Kosten
der Manner-Karriere" erfordert einen arbeitsfeldiibergreifenden und ganzheitli-
chen Ansatz. Aus diesem Grunde haben wir ein Quartett von Mannern und Frau-
en ausgewahlt, das aus sehr unterschiedlichen Lebensbereichen mit verschiede-
nen Erfahrungen kommt. Die Fragen, die wir ihnen stellen, begleiten uns durch
die gesamte Tagung und werden uns auf verschiedenen Ebenen immer wieder

begegnen.

Barbara David:
Engagierte Mutter eines 14 jahrigen Sohnes, Bankkauffrau. Germanistin und Per-
sonalfachkauffrau, Mitarbeiterin des Zentralen Stab Personal Commerzbank AG,

Abteilungsdirektorin im Arbeitsfeld Chancengleichheit und Diversity

Die Commerzbank verfolgt seit Anfang der neunziger Jahre zahlreiche Program-
me, um eine ausgewogene Balance zwischen Beruf und Familie zu férdern. Viel-
faltige Projekte sollen zur besseren Abstimmung der privaten und beruflichen
Verpflichtungen beitragen. Attraktive Betreuungsmaglichkeiten flr Mitarbeiter-

familien unterstlitzen die Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern.

Die Commerzbank setzt nun neue Akzente in der Gleichstellungspolitik. In einem
Interview der neuesten Stern-Ausgabe betonen Sie als einer der zukunftsweisen-
den Herausforderungen die Familienintegration der Manner. Ihre Aussage hierzu
lautet:

"Es wird vielleicht nicht so lange dauern wie die Emanzipation der Frau. Aber es

ist ein langfristiger Prozess."

Gibt es bei der Commerzbank ein wachsendes Interesse von Mannern an Fragen
der Partnerschaft und der Chancengleichheit beider Geschlechter? Aussage? Und
welche konzeptionellen Uberlegungen zeichnen sich zur betrieblichen Vaterférde-

rung ab?

Stefan Becker:
Engagierter Vater von zwei Kindern im Alter von 12 und 14 Jahren. Als Volkswirt-
schaftler flinf Jahre in der Betriebsrate-Schulung tatig gewesen, Spezialist flr

Telearbeit und seit 1998 bei der Gemeinnltzigen Hertie-Stiftung als Experte zu
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Fragen einer familienbewussten Personalpolitik tatig. Heute verantwortlicher Ge-
schaftsfliihrer der Beruf & Familie gGmbH, einer Initiative der Gemeinnitzigen
Hertie-Stiftung.

Der Bundeswettbewerb "Der familienfreundliche Betrieb 2000: Neue Chancen flr
Frauen und Manner" setzte mit seinen Schwerpunktthemen zukunftsweisende
Akzente: Ausgezeichnet wurden Betriebe, die mit MaBnahmen zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf gezielt Vater ansprechen und mit Telearbeit familien-
freundliche Arbeitsbedingungen schaffen. Die Bewerbungen zeigten deutlich,
dass Familienorientierung, Telearbeit und Vaterféorderung wirtschaftlich relevante

Themen sowie entscheidende Kriterien des betrieblichen Erfolges sind.

Wie bewerten Sie mit dem Blick auf zukunftsweisende MaBnahmen der Vaterfor-
derung die Auszeichnung der Darmstadter Druckwerkstatt Kollektiv in der Kate-
gorie Kleinbetrieb? Welche Merkmale des Unternehmens sind besonders hervor-
zuheben? Und welche ernstzunehmenden Projekte beobachten Sie in anderen

Unternehmen?

Werner Gross:

Als Psychotherapeut, Supervisor und Coach fur Personen, Gruppen und Organisa-
tionen tatig. Mitbegriinder des Psychologischen Forums Offenbach (PFO). U.a.
Veranstaltung von Workshops zu den Themen Arbeits-, Betriebs- und Organisati-
onspsychologie. Journalistisches Studium. Verdéffentlichung von Blchern zu Fra-

gen der seelischen Kosten von Karriere.

Sie verfligen Uber zahlreiche Erfahrungen aus der Beratung von Leitungskraften.
Es liegt im Wesentlichen an den Flihrungskraften, ob sich Vater und Mitter mit
ihren familidren Belangen uns Belastungen im Unternehmen verstanden flhlen.
Ihre Publikationen und Interviews zu Fragen der seelischen Kosten von mannli-

cher Karriere haben vielerorts zu wichtigen Streitdiskussionen gefiihrt.
Um an dem Titel unseres Dialogs anzuknipfen: Welche mannlichen Werte und

Orientierungen der neuen schénen Arbeitswelt erhéhen die individuellen Kosten

der Manner-Karriere?
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Dr. Brigitte Bertelmann:

Mutter von 2 Kindern im Alter von 19 und 21 Jahren. Von Beruf Volkswirtschaft-
lerin. Herkdmmliches Familienmodell bewusst gelebt, zehn Jahre als Familien-
hausfrau gearbeitet. Ehrenamtlich als Elternbeiratin im Kindergarten und Grund-
schule sowie Initiatorin eines Fordervereins fur Schulkindbetreuung tatig. Sieben
Jahre Lehrauftrage an verschiedenen Ausbildungsstatten (ibbernommen. Seit finf
Jahren im Zentrum flr Gesellschaftliche Verantwortung der EKHN vor allem fir

Fragen der Gesellschafts-, Sozial- und Familienpolitik tatig.

Ihre Grundauffassung ist, dass die Geschlechterproblematik untrennbar verbun-
den ist mit der Frage nach der Verteilung und Umverteilung von Arbeit sowie Ar-
beitslosigkeit. Sie setzen sich mit einem veranderten Arbeitsbegriff in der moder-
nen Wissensgesellschaft auseinander. Mit dem Blick auf die gesellschaftlichen
Kosten der Manner-Karriere stellen sich vor allem zwei Fragen: Welche Leitbilder
fihren zu welchen gesellschaftlichen Kosten?

Welche neuen Leitbilder werden die moderne Arbeits- und Freizeitwelt pragen?

Der zweite Teil des Dialogs setzt sich mit dem Spannungsverhaltnis von Familie
und Arbeitswelt auseinander. In besonderer Weise nimmt die Zeit-Frage bei der

Gestaltung des Familienlebens einen hohen Stellenwert ein.

In einer Untersuchung des Bamberger Familienforschungsinstituts wurden 1500
junge Ehepaaren innerhalb von sechs Jahren nach ihrer Zeitverwendung befragt.
Also wie hat sich der Zeiteinsatz fir Familie, Partnerschaft, Arbeitswelt nach der

Geburt des Kindes verandert?

Im Vergleich zu kinderlos gebliebenen Paaren erhéht sich nach der Geburt eines
Kindes das berufliche Engagement der jungen Vater. Nie verbringen Manner so-
viel Zeit mit auBerhauslicher Arbeit wie kurz nach der Familiengriindung. Bei

jungen Vatern ist die Wochenarbeitszeit eindeutig am langsten -langer sogar als
bei allein lebenden Mannern. Wie erkldren Sie sich diese Dissonanz der Lebens-

zyklen?

26



Und ein zweiter Aspekt der Zeitfrage soll miteinbezogen werden:

Vater und Mutter haben erhdhte Zeit-Rechte am Arbeitsplatz erhalten: Im Jahr
2001 traten in Deutschland zwei Gesetze in Kraft, die die Gleichstellung der Ge-

schlechter voran bringen sollten; das Teilzeitgesetz und Erziehungsgeldgesetz.

Das Teilzeitgesetz: Vater kbnnen ebenso wie Mitter Auszeiten flir die Betreuung
ihrer Kinder vom Arbeitgeber beanspruchen. Zum ersten Mal wurden die Chan-
cen, ohne Angst vor Sanktionen Teilzeit arbeiten zu kénnen, wesentlich verbes-

sert.

Das neue Erziehungsgeldgesetz: Der sogenannte Erziehungsurlaub wurde nicht
nur endlich in Elternzeit umbenannt. Die Kombination beider Gesetze ermdglicht
fir Manner und Frauen neue Chancen, ein besseres Gleichgewicht zwischen Le-

ben und Arbeiten herzustellen.

Folgende Fragekreise sollten im Dialog und in den Arbeitsgruppen thematisiert
werden?

Warum sollten Vater sich die Elternzeit génnen? Welche individuellen Kosten ent-
stehen, wenn die Elternzeit nicht genommen wird?

Und welcher Nutzen entsteht auf der individuellen ,betrieblichen und gesell-

schaftlichen Ebene?

Um Manner als Subjekte von Geschlechterpolitik und ernst zu nehmende Koope-
rationspartner in ihrer Veranderungswilligkeit zu unterstitzen, welche perspekti-

vischen MaBnahmen sind aus Ihrer jeweiligen Sicht erforderlich?

Frage an Frau Dr. Bertelmann:

Die Manner- und Frauenfrage provoziert die Frage nach der gesellschaftlichen
Kosten- und Nutzenrechnung bis hinein in den betriebs- und volkswirtschaftli-
chen Kontext. In diesem Zusammenhang vertreten Sie die These, dass weibliche
Ressourcen durch einseitige mannliche Karriereentwicklung verloren gehen. Wel-
che gesellschaftlichen Ressourcen (Scheidungs-Haufigkeit und Gewaltneigung,
Umgang mit weiblicher Qualifikation) werden hier verschwendet? Warum wird

diese volkswirtschaftliche Ressourcenverschwendung
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nicht mit der gegenwartigen Standortdiskussion verbunden? Welche Opportuni-
tatskosten entstehen und welche kurz- und mittelfristigen MaBnahmen sind von

Politik und Gesellschaft zu treffen?

Frage an Stefan Becker:

Aus der groBangelegten Initiative der Gemeinnitzigen Hertie-Stiftung unter dem
Titel "Familienbewusste Personalpolitik als Teil der Unternehmenspolitik" ent-
stand das Audit Beruf &Familie als ein Instrument zur Messung der Familienori-
entierung von Unternehmen. Wenn Sie nach nun mehrjahriger praktischer An-
wendung dieses Audits in knapp 100 Unternehmen ein Fazit ziehen, wo liegt der
groBte Entwicklungs- und Beratungsbedarf fiir eine familienbewusste und insbe-

sondere vaterfreundliche Personalpolitik?

Frage an Barbara David:

Ein gréBeres Engagement von Frauen im Erwerbsleben erfordert ein gréBeres
Engagement von Mannern in Familie und Haushalt, wenn die Entwicklung nicht
weiter zu Lasten der Frauen gehen soll. Welche Handlungsfelder einer familien-
bewussten Personalpolitik wirden Sie in den Vordergrund riicken, um ein héhe-
res MaB der Aktivierung und Mobilisierung von Mannern zu erreichen? Und was

heiBt in diesem Zusammenhang "Diversity"?

Frage an Werner Gross:

Wenn wir von mannlicher Karriere mit seinen individuellen Kosten sprechen,
dann mussen wir wahrnehmen, dass der Karriererhythmus der Arbeitswelt zeit-
lich kaum auf die Anforderungen der Familienentwicklung abgestimmt ist, ihr so-
gar entgegenlauft. Positive Leitbilder von Mannlichkeit kdnnen sich in der nach-
wachsenden Generation nur dann entwickeln, wenn einerseits Jungen in Familie
und offentlichen Erziehungseinrichtungen neben Frauen auch mit Mannern zu tun
haben. Andererseits spielt das Fihrungsverhalten, eine bedeutende Rolle, um
das vaterliche Engagement in der Familienarbeit zu erhéhen. In welcher Weise

mussen sich die Rollenanforderungen der Fihrungskrafte verandern? Was kann
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Fihrungskrafte zur Unterstlitzung familien- und vaterfreundlicher MaBnahmen

bewegen?

AbschlieBendes Wort:

Die Gleichstellungspolitik muss aus der Sackgasse heraus. Geschlechterbezie-
hungen dirfen nicht in Sondergremien abgeschoben werden. Wie Frauen das
Recht auf Chancengleichheit im Erwerbsleben haben, steht Mannern das Recht

auf aktive Vaterschaft und Familienarbeit zu.

Thomas Gesterkamp pladiert in seinem neuen Buch "gutesleben.de - Die neue
Balance von Arbeit und Liebe" flir eine strategische und gedankliche Veranderung

der Gleichstellungspolitik. Hierzu verwendet er folgendes Bild:

Der Graffiti-Spruch "Ein Frau ohne Mann ist wie ein Fisch ohne Fahrrad" sorgte in
den siebziger und achtziger Jahren in frauenbewegten Kreisen flir Heiterkeit.
Dieser damalige Fahrrad-Slogan beginnt sich in jingster Zeit langsam zu andern:
"'Um im Bild zu bleiben: Die Frauen fahren nicht nur Fahrrad, sondern sind auch
bereit, ein gemischtgeschlechtliches Tandem zu besteigen. Leider sitzen die Pe-
dalritter auf einem solchen Gefahrt meist nicht eintrachtig nebeneinander. Zu
kldren ist, wer vorne sitzt und wer trampelt, wer die Balance halt, wer lenken,
klingeln und schalten darf, wer anschiebt und wer hinterherlauft - oder sich gar
mit einem Platz auf der Stange begnligen muss... Der gemischt geschlechtliche
Dialog erfordert viel EinfUhlungsvermdgen und ein hohes MaB an Toleranz. Sol-
ches Tandemfahren ist womdglich schwerer als das auf der StraBe."(Klett-Cotta
2002, S. 141/145).
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Prasentation von beispielhaften Initiativen des Aktionsfo-
rums Manner und Leben - Vereinbarkeit von Familie und
Beruf

Handlungsfeld 1:

Familienfreundliche Arbeitswelt

Moderation: Kerstin Uhrig

Beitrage Dr. Wilfried WeiB
Deutsche Lufthansa AG Frankfurt

In Kooperation mit

Beate Umit
Fraport AG

Klaus Zinke
B.Braun Melsungen

Petra Schafer-Schubert
Hessischer Rundfunk Frankfurt

Christian Kamm
KAMM Karosseriebau Lichtenfels-Goddelsheim

Wirtschaft und Familie, zwei Bereiche, der eine 6ffentlich der andere privat, die
eine relativ kleine Schnittmenge haben. Und wo der 6ffentliche Bereich auch im-
mer der wichtigere ist, der von dem privaten, individuellen Themen doch bitte

verschont bleibt — meint man.

Aber wir sind heute hier bei der IHK im Haus der Bérse - kapitalistischer und
wirtschaftsorientierter geht es kaum - und beschaftigen uns mit dem Thema, wie
Beruf und Familie in unser komplexer werdenden Gesellschaft fir Menschen und

insbesondere fur Vater, in Balance gebracht werden kénnen.

Und es gibt eine Reihe guter Bespiele, wie Unternehmen ihre Arbeitswelt famili-
enfreundlich gestalten. Dass solche MaBnahmen sich einerseits rechnen, hat die
Prognos-Studie bereits belegt, dass Familienfreundlichkeit aber andererseits auch
etwas fur Unternehmen aller GréBenordungen vom Global Player bis zum
Kleinstbetrieb und durch alle Branchen ist, méchten wir Thnen anhand der hier

heute vertretenen Unternehmen vorstellen.
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Beginnen wir mit den Global Playern und begriiBen Sie mit mir von der Lufthan

Sa

Dr. Wilfried WeiB und von Fraport Beate Umit. Ein weiterer Global Player mit Fa-

milientradition ist das Unternehmen B.Braun Melsungen. Herr Klaus Zinke wird
uns berichten, welchen Stellenwert Familien und Vater in seinem Unternehmen
haben. Nicht ganz so groB und auch als 6ffentlich-rechtlicher Arbeitgeber einen
anderen Bereich moderner Arbeitswelt abdeckend stellt uns Petra Schéfer-
Schubert den Hessischen Rundfunk vor. Als kleinster Betrieb und im wahrsten
Sinne des Wortes ein Kleinbetrieb begriBen wir Christian Kamm vom gleichna-

migen Unternehmen Kamm Karosseriebau aus Goddelsheim.

Dr. Wilfried WeiB3, Chancenbeauftragter der Lufthansa

Familienfreundliche Arbeitswelt der Lufthansa

Balance Beruf / Privatleben

Familienservice

Mitarbeiterin
&

Mitarbeiter

Flexible
Arbeitsmodelle

Die Lufthansa verfolgt die folgenden Arbeitszeit-Prinzipien:

| ,Der Flieger muss fliegen"
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Betriebliche Anforderungen

Individuelle Mdglichkeiten

~Selbstorganisation™

Flexibilisierung (Zeit und Ort)

Modularisierung

|
|
|
| Individualisierung
|
|
|

Verantwortung beim Mitarbeiter

Es besteht eine Betriebsvereinbarung Lufthansa & Familie danach besteht die

Méglichkeit flir unbezahlten Sonderurlaub fir

Erziehung eines Kindes

Betreuung pflegebedlirftiger Angehériger

Der Familienservice der Lufthansa bietet Unterstiitzung bei der Planung

und Umsetzung von Betreuung fiir Familienangehdorige:

| Beratung: Ermittlung spezieller, auf die persénlichen Bediirfnisse zuge-

schnittener Lésungen flr die Kinderbetreuung

| Vermittlung: Tagesmutter

Kinderfrauen
Au pairs
Babysitter
Notmdtter
Nachhilfe

Ferienbetreuung

| Ad-hoc- Kinderbetreuung in Frankfurt

O

O

O

Montag - Sonntag von 6.00 Uhr - 22.00 Uhr

30 Kinder im Alter von 1-12 Jahren in altersgemischten Gruppen
Ad-hoc-Betreuung bei plétzlichem Ausfall der Regelbetreuung
Anmeldung spatestens am Vortag uUber ,Hotline"

Motto: ,,Vom Notfall zum Abenteuer®
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Die Mannerrolle im Unternehmen wird kommuniziert:

| Portraits von Vétern in Teilzeit und Elternzeit

| Kommunikation positiver Beispiele intern und extern = Beispieleffekt

Balance zwischen Beruf und Privatleben heiBt bei der Lufthansa zu-

nachst flexible Arbeitsmodelle:

Teilzeit-Varianten

Individuell reduzierte Arbeitszeit
Mix-Modelle

Altersteilzeit

Alternierende Telearbeit

Arbeit auf Abruf

Diese Modelle haben zwei wesentlichen Annahmen getragen:

Arbeitszeitsouveranitat

Gleitende Arbeitszeit

Situation Mitarbeitende in Teilzeit

W Anteil
Teilzeitbeschaftige
Frauen (%)

O Anteil
Teilzeitbeschaftige
Manner (%)

25,0
20,0 -
15,0
10,0 -
5,0 -
0,0 T T T T T T T T T
AN O < BB © K~ 00 O O «—
D OO OO OO OO O OO OO O O O
D OO O O O O O O O O O
~ ~ -~ ~ ~ ~ -~ ~ (q\] (q\] AN

*): Lufthansa Konzern, 1992 - 1994: Deutsche Lufthansa AG, Der Rickgang im Jahr 2001 ist im We-
sentlichen auf die Eingliederung von SKY-Chefs zurlickzufthren
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Anteil Teilzeitbeschaftigte Lufthansa AG

1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002

Die Herausforderungen flr das Unternehmen bei einem Ausfall der Regelbetreu-

ung stellen sich wie folgt dar:

Unmotiviertes/gestresstes Personal
Unproduktive Mitarbeitende
Negative Wirkung auf Kunden
Ausfallzeiten

Imageverschlechterung

Die Chancen und Risiken fiir familienfreundliche MaBnahmen sind abzu-

wagen.

Flr die Lufthansa ergeben sich Chancen:

Erhéhung der Prasenz der Mitarbeitenden
Erhéhung von Mitarbeitermotivation, -produktivitat und Servicebereitschaft
Erhdhung der Mitarbeiterverfligbarkeit

Positive Erfahrungen anderer Unternehmen (Commerzbank, Ford u.a.)
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und Risiken:

Produkt wird von den Mitarbeitenden nicht angenommen
Personalpolitische Grundsatzentscheidung mit hoher Verbindlichkeit

Keine Kostenlibernahme durch nutzende Bereiche

Nutzen fiir Unternehmen und Mitarbeiter

AbschlieBend lasst sich der Nutzen familienfreundlicher MaBnahmen fiir das Un-

ternehmen so darstellen:

Flexible Arbeitszeiten ermdglichen flexible Kapazitatsanpassungen
Reduzierte Arbeitszeiten und Sonderurlaub ermdglichen temporare Kapazi-
tatsanpassungen bei Erhalt von Potenzialen und Know-how

Engagierte und hoch motivierte Mitarbeiter sind sehr produktiv und erbrin-
gen einen guten Service - Fehlzeiten werden reduziert

Ausgepragte Kommunikationsfahigkeit und hohe Soziale Kompetenz durch
Engagement im privaten Umfeld

Hohe Loyalitét und Bindung an das Unternehmen, Nutzung aller vorhande-

nen Potenziale

Der Nutzen flr Mitarbeiterin und Mitarbeiter ist ebenso darstellbar:

Flexible Arbeitszeiten erleichtern Engagement im privaten Umfeld
Reduzierte Arbeitszeiten und Sonderurlaub ermdglichen temporar volle
Konzentration auf das private Umfeld

Verbesserte Moglichkeiten der persénlichen Weiterentwicklung

Auch Vater bekommen die Chance aktiv am Familienleben teilzunehmen

Erhalt von Know-how und beruflichen Entwicklungsmdéglichkeiten
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Beate Umit, Fraport AG

~_
“ € Fraport L
e v, & egfﬁﬁ%rt service

Fluggi-Land

I

Die flexible Kinderbetreuung

S Aventis

Sietnens

Warum benétigen wir eine flexible Kinderbetreuung?

Betrieblich notwendige und kurzfristige Dienst- und Personalplananderun-
gen.

Flexible Schichtgestaltung.

Reduzierung der Fehlzeiten aufgrund von Betreuungsengpassen.

Zeitlich eng verfligbare Mitarbeiter.

Hilfestellung bei akuten und kurzfristigen Betreuungsliicken.

Offnungszeiten des Kindergartens und Schichtplan der Eltern passen nicht
uberein.

Schulung der Eltern.

Erkrankung der betreuenden Person.

SchlieBung der betreuenden Einrichtung.

Erziehungsurlaub beendet, aber noch keinen Kindergarten- oder Hortplatz.

Ferienzeit und kein Urlaubsanspruch.

Was bietet Fluggi-Land?

Tagliche Offnungszeiten von 06.00 Uhr bis 22.00 Uhr (auch an Sonn- und
Feiertagen)

Betreuung fir Kinder von ca. 1 bis 12 Jahren.
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| Tel. Anmeldung per Hotline, die taglich auch an Sonn- und Feiertagen er-
reichbar ist.

| Die Anmeldungen werden per EDV erfasst.

| Ferienfreizeiten

|  Tagesausfliige

Was ist bei Fluggi-Land anders?
| Erfahrene padagogische Fachkréfte werden von Honorarkréften unterstiitzt
(Studenten, Senioren, Hausfrauen).
| Tagesausfliige mit dem eigenen Fluggi-Land-Bus.

| Gemischte Altersgruppen, dadurch Erweiterung des Erfahrungshorizontes.

Wie sieht Fluggi-Land aus?
| 5-Meter groBes bespielbares Flugzeug mit Flugsimulator
| Trauminsel
| PC-Platze mit Kinderlernprogramme
| Kreativ-Bereich
|

AuBenanlage mit Sandspielplatz

Interessiert?

Fluggi-Land ist eine geringe Investition gegenlber dem Return ihrer Mitarbeiter,

in Form einer erhohten Unternehmensverbundenheit!

Auch fur Ihr Unternehmen entwickeln wir ,firmen- und standortabhangig" das

passende Modell!

Ansprechpartner:
Fraport AG

Beate Umit

60547 Frankfurt

Tel.: 069/690-6 65 84
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Klaus Zinke, Human Resource Manager
Die B. Braun Melsungen AG - A Great Place To Work

Wir versorgen die Gesundheitsmarkte weltweit.
B. Braun bietet Produkte und Dienstleistungen fiur
| die Klinik
den niedergelassenen Arzt,
den Home Care Sektor,
das Segment der extrakorporalen Blutbehandlung.
Gesamtumsatz 2002: 2.746,9 Mio. €
(+ 4,1 Prozent gegenlber Vorjahr)
| 29.000 Mitarbeiter in mehr als 50 Ladndern,
davon etwa 50 % in EuropaWir verknUpfen Produkte mit
Dienstleistungen. B. Braun ist Partner seiner Kunden:
| zuverlassig durch Verantwortung,
| vertrauenswiirdig durch Offenheit,
| erfolgreich durch Innovation.

Wir sind ein Familienunternehmen mit klaren Leitlinien.

Modernitat und Tradition
| Wachstum aus eigener Kraft
| Weltweites Engagement
| Birger der Gesellschaft
| Einheit in Vielfalt

Die B. Braun Melsungen AG - engagiert fir moderne Arbeitsformen

| Kreatives, prozessorientiertes Arbeiten im Biirokonzept 2010

| Mehr Spielraum fiir Familien durch alternierende Telearbeit

| Férderung von Teamarbeit und Selbstverantwortung u.a. durch
Gruppenarbeitsformen in der Produktion

| Mehr Flexibilitat fur die Mitarbeiter durch mehr als 60
Gleitzeitmodelle und 20 Schichtmodelle

| Méglichkeit zu Job Sharing

| Angebot von Altersteilzeit

Die B. Braun Melsungen AG - engagiert fir Familie und Beruf
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Programm , Beruf & Familie"

o Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kdnnen zum Zwecke der Kinderer-
ziehung sowie zur Pflege von kranken Angehdrigen das Arbeitsver-
haltnis unterbrechen.

o Mit diesem Angebot werden einerseits familien-freundlichere Ar-
beitsbedingungen geschaffen und andererseits qualifizierte Mitarbei-
ter dauerhaft flir das Unternehmen gewonnen.

o Zum heutigen Zeitpunkt nehmen 22 Mitarbeiterinnen das Programm

.Beruf & Familie®™ in Anspruch

Programm , Mehr Spielraum flr Vater"

o Die B. Braun Melsungen AG férdert durch flexible Modelle der Ar-
beitsorganisation die Mdglichkeiten flir Familienvater, die Elternzeit
in Anspruch zu nehmen.

o Die Integration in das Unternehmen bleibt wahrend der Elternzeit

vollstandig erhalten.

Zuschisse flr Kindergruppen
o Die B. Braun Melsungen AG unterstltzt ortliche Elterninitiativen zur
Kinderbetreuung flr Kinder zwischen dem ersten und drittem Le-
bensjahr.
o Ziel ist es dabei, Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie auch vor dem 3. Lebensjahr der Kinder zu erméglichen.
Angebot verschiedener individueller Teilzeitmodelle
o Unsere Arbeitswelt ist im Wandel - gefragt sind intelligente Arbeits-
zeitmodelle, mit denen eine moderne Balance zwischen sozialen
Winschen und gesellschaftlichen wie betrieblichen Notwendigkeiten
geschaffen werden kann.
o Um diesen Wandlungsprozess aktiv zu gestalten, bietet die B. Braun
Melsungen AG mehr als 200 Teilzeitmodelle an, um den Mitarbei-

tern die bessere Vereinbarkeit von Beruf & Familie zu ermdglichen.

Mdglichkeit zur alternierenden Telearbeit
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es ist wichtig, dass unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Sinne
der Work-Life-Balance ihr berufliches Engagement mit einem erfll-
ten Privatleben in Einklang bringen kénnen.

alternierende Telearbeiter haben dazu zwei Arbeitsplatze, einen be-
trieblichen und einen hauslichen Arbeitsplatz.

Die Mitarbeiter haben so mehr Selbstverantwortung bei der Eintei-
lung ihrer Arbeitszeit und kénnen ihre Arbeit flexibel — auch bezogen
auf den Arbeitsort - verteilen.

Zum heutigen Zeitpunkt arbeiten 30 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

ter in alternierender Telearbeit

Die B. Braun Melsungen AG - warum sich die Mitarbeiter fiir B. Braun

engagieren

Hohe Identifikation mit dem Unternehmen und seinen Zielen
Viele Mitarbeiter sind seit Generationen im Unternehmen tatig
B. Braun flhlt sich verantwortlich fir die Region

Starkes Engagement flr die Gesellschaft im Allgemeinen
Exzellentes Image als innovatives Unternehmen

Sicherheit des Arbeitsplatzes (Standortsicherungsvertrag)
Innovatives Arbeitsumfeld

Einbindung der Mitarbeiter in Entscheidungsprozesse
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Petra Schaefer-Schubert, Frauenbeauftragte des Hessischen
Rundfunk:

Mann, Beruf und Familie beim Hessischen Rundfunk

Der hr unterliegt als 6ffentlich-rechtliche Rundfunkanstalt dem Hessischen
Gleichberechtigungsgesetz (HGIG). Das HGIG gilt fir Verwaltungen und Verwal-

tungen im weiteren Sinne.

Daten und Fakten des hr:

| Der hr hat ca. 1.800 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

| 4 Direktorien Fernsehdirektion, Horfunkdirektion, Betriebsdirektion und

Justiziariat

| Ca. 43,5 % Frauen, also 56,5 % Manner

| Ca. 1000 Freie, die vorwiegend oder ausschlieBlich fiir den hr arbeiten

| 273 Kollegen und Kolleginnen arbeiten teilzeitig (241 Frauen und 32 Méan-
ner) Teilzeit in wirklichen Fihrungspositionen sind mir nicht bekannt! Es
gibt sehr unterschiedliche Teilzeitmodelle (30 — 90 % von Vollzeit) In
manchen Bereichen ohne Probleme (gern da, wo Schicht gearbeitet wird)
in anderen mit mehr oder weniger Problemen. Gutes Beispiel ist die Hor-
funktechnik.

| 31 Personen befinden sich momentan in Elternzeit bzw. Erziehungsurlaub,
davon 2 Manner (evtl. Bogen von Teilzeit zu Elternzeit bei Méannern span-
nen). Von den eben genannten 32 Mannern haben aber etliche ihre Ar-
beitszeit reduziert , um mehr Zeit fir die Familie zu haben. Statistisch
werden sie aber nicht als Elternzeitnehmer geflihrt, weil die Kinder schon

Uber 3 Jahre alt sind.
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| Der hr hat einen eigenen Manteltarifvertrag, der an einigen Punkten tber
die gesetzlichen Bestimmungen hinaus geht (z. B. unbezahlter Urlaub fir
die Versorgung von Kindern (bis 12 Jahren) oder pflegebedulrftigen Ange-

horigen.

| Eine kurze Befragung von Teilzeitkraften vor ca. 2 Jahren hat jedoch ge-
zeigt, dass die Grlinde teilzeitig zu arbeiten vielschichtiger sind (Lebens-

qualitat, Fort- und Weiterbildung, soziales Engagement etc.).
Daran ist sehr gut ersichtlich wie unterschiedlich die Tatigkeiten im Hause sein

kdnnen (Technik, Produktion, Service, Handwerk und natirlich Redaktion etc.)

Die Flihrung des hr liegt in den Handen des Intendanten.

Weitere familienfordernde MaBnahmen:

| Betrieblicher Familienzuschlag je Kind wird bezahit

| Kinderbetreuungsmodelle (betriebsnaher Kindergarten, Ferienbetreuung,
Spontanbetreuung)

| Teilzeitmodelle (wie oben genannt)

| 2002 erstmals ein Seminar fiir Vater, in dem mannliche Kollegen ihre Rolle

als Vater in Zusammenhang mit dem Erwerbsleben reflektieren konnten.
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Christian Kamm, KAMM GmbH &Co. KG

Praxisbericht der Kamm GmbH & Co. Karosseriebau KG Fahrerkabinen fiir In-
dustrie- und Baumaschinen

Vorstellung der Firma Kamm - Daten

Mitarbeiter: 17 gesamt/ 15 Produktion
4 Produktionsabteilungen + Konstruktion
Jahresproduktion: 500 Kabinen
Umsatz: 1,7 Mio. Euro
Goddelsheim i f
1400 Einw. \N_.m:_, I’ {

%

Nordhessen '

J—-J'

Mittelhessen

® GIESSEN

Rhein-Main I

_ FRAMKFURT r'_, "

L]

DARMSTADT
Starkenburg

Je

43



Unsere Mitarbeiter

Ausbildung: Kfz-Mechaniker, Landmaschinen-Schlosser, Elektriker,

Landwirte, ungelernte Krafte

Statistik: Von 17 Mitarbeitern

haben 15 (88 %) Familie mit 1 bis 3 Kindern

betreiben 10 (59 %) Landwirtschaft im Nebenerwerb/ Hobby

arbeiten 11 (65 %) Ehefrauen in Teilzeit - Beschaftigungen

kommen 8 (47 %) aus Goddelsheim

Anfahrt max. 20 Minuten

Historie der Arbeitswelt ,, Firma Kamm"Flexibilitat - bei uns schon immer...

- 60er Jahre - Strukturwandel auf dem Land

- Notwendigkeit ,flexible Arbeitszeitmodelle®™

- Verschiebung der Arbeitszeiten

im Sommer ab 5:00 Uhr morgens, Ernteeinsatz

- ,Zwischendurch mal*“ zum Hof

Futterlieferung, Kuh kalbt ...




Aktuelle Arbeitswelt ,,Firma Kamm"“

Bis heute wird das historische Arbeitszeitmodell gelebt:
1. Fortfihrung der traditionellen Landwirtschaft

2. Familie, Freizeit und EhrenamtHausbau

- KinderbetreuungOrganisation ,rund um die Familie"

Individuelle Modelle fiir 3 Mitarbeiter (20% Produktion):

Vorgezogener Arbeitsbeginn (gemeinsame Fahrt zur Ar-
beit)

Reduzierung der Wochenarbeitszeit (Pflege im Haus)
Verschiebung der Mittagspause (gemeinsames Mittagessen)

Voraussetzungen fiir flexible ArbeitsmodelleMitarbeiter

Eigenverantwortung (Zeitplanung)

Gewahrleistung eines reibungslosen Produktionsflusses

Akzeptanz im Kollegenkreis

Akzeptanz in Familie und Gesellschaft

Finanzielle Unabhangigkeit/ Vollzeitjob (Partner, Landwirtschaft, Le-
bensstil)

Rdumliche Ndhe von Unternehmen und Wohnort

Unternehmen

Bereitschaft zu flexiblen Arbeitsmodellen
Hoéherer Steuerungsaufwand
Kontrolle

Vertrauen in die Mitarbeiter
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| Produktion ohne Bindung an durchgéngig 100% Personalbesetzung

Vorteile von flexiblen Arbeitsmodellen

Vorteile fUr unsere Mitarbeiter
| Mehr Zeit fur Familie und Hobbies
| Flexible Planung des AlltagsErhdhte Motivation und mehr SpaB am
Arbeitsplatz

Vorteile fir Firma KammHo6here Produktivitat durch Teilzeit — Mitarbeiter
| Flexible Anpassung der Arbeitszeit an die Produktionsauslastung

| Positives Betriebsklima

Vater — ein Gewinn fiir Unternehmen!
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Handlungsfeld 2:

Familienergdnzende und —beratende Einrichtungen

Moderation: Dr. Harald Seehausen

Beitrage: Karin Ortiz
Gemeindekindergarten Hammersbach
in Kooperation mit

Paul Scherfer-Samide
ask Familienberatungsstelle Hanau

Dr. Hans Promper

Vaterbildung im Bistum Limburg
Evdokimos Moisidis

Evangelische Familienbildung Frankfurt

Die Prasentation von beispielhaften Initiativen aus dem Handlungsfeld 2 "Famili-
energanzende und -beratende Einrichtungen" zeigen, wie familienerganzende
Tageseinrichtungen flr Kinder sowie Familienbildungseinrichtungen eine starkere
Zuwendung von Mannern zur Haus- und Familienarbeit erreichen kénnen. Vater
sind vor und nach der Geburt des Kindes, wahrend des Kindergarten- und
Grundschulalters besonders ansprechbar. Hier sind kiinftig bewusstseinsveran-
dernde Prozesse der Zusammenarbeit zwischen Vatern und Erzieherinnen in en-
ger Kooperation mit Bildungseinrichtungen der Kirchen und Kommunen und ge-

meinndtzigen Einrichtungen der Familienbildung angezeigt.

So haben Umbriche in den Geschlechterrollen und im Lebensgeftihl einer zu-
nehmenden Gruppe von Mannern seit einigen Jahren zu einer Neubelebung der
"Manner- und Vaterarbeit" im Bistum Limburg gefiihrt. In diesem Zusam-
menhang ist das Netzwerk Vater-Jungen-Mannerarbeit im Bistum Limburg
als eine Initiative von haupt- und ehrenamtlich tatigen Mannern entwickelt wor-
den (regionale Ansprechpartner in Wetzlar, Frankfurt, Westerwald/Rhein-Land
und Limburg).

Die katholischen Einrichtungen der Erwachsenen- und Familienbildung in
Frankfurt entwickelten in den letzten Jahren vielféltige Initiativen zur Aktivie-
rung und Mobilisierung von Vatern. Der Gedankenaustausch zwischen Vatern
spielt eine wichtige Rolle. Dabei soll keine "Vaterschule" stattfinden. Vielmehr

geht es um Starkung der Vater-Kind-Beziehung, Entlastung der Mtter sowie
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Férderung vaterlicher Kompetenzen in der Familienarbeit. Hierzu findet eine brei-
te Palette von Vortragen, Veranstaltungen, Vater-Kind-Angeboten und Kursen

zur Selbstorientierung statt.

Die Evangelische Familienbildung Frankfurt organisiert in einem multipro-
fessionellen Fachteam unterschiedliche Bildungs- und Kommunikationsprozesse,
die an den Lebenslagen und veranderten Familienformen anknipfen. In besonde-
rer Weise gilt dies flir Manner- und Vatergruppen. Seminare, Workshops und In-
formationsveranstaltungen zu den Themenbereichen u.a. "Mann sein - Vater
sein", "Kommunikation zwischen Frauen und Mannern", "Beruf und Familie".

In der Zusammenarbeit mit Vatern sollen kinftig partnerschaftliche Verhaltnisse
zwischen Familie und Betrieb angestrebt werden. Das Thema Vereinbarkeit von
Familie und Beruf soll in den Vordergrund gerilickt werden. Neben Information,
Unterstltzung, Austausch und Vernetzung sollen in und mit den Vater-Gruppen
neue Wege flr individuelle L6sungen bei der Vereinbarkeit von Familie und Arbeit

entwickelt werden.

Die Gemeinde Hammersbach beteiligte sich 2001 an dem Landeswettbewerb
"Familienfreundliche Kommune" mit dem Projekt " Zehn fiir Eins - mehr El-
ternzeit fiir Vater" und erhielt hierfir eine Auszeichnung durch das Hessische
Sozialministerium und die Hertie-Stiftung. Das Projekt entstand aus dem Prozess
der Lokalen Agenda 21. Die ask-Familienberatungsstelle (Tragerverein Al-
bert-Schweitzer-Kinderdorf Hessen e.V., Hanau) beteiligte sich aktiv an

dem Entwurf dieses Modells.

Das Projekt verfolgt eine Reihe unterschiedlicher Ziele :Vater sollen sich starker
an Familienarbeit beteiligen: die Entwicklung neuer Formen der Bildungsarbeit
mit Vatern; der Entwurf veranderter Kooperationsformen zwischen Vatern und
Erzieherinnen; Gedankenaustausch zwischen Vatern und Starkung ihrer Erzie-
hungskompetenz; Beratung, Fortbildung, Unterstlitzung von Fachkraften. Grund-
satzlich sollen Vater befahigt werden, sich vor Ort und an ihrem Arbeitsplatz
mehr als bisher in Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf einzumischen
und sich o6ffentlich zu Wort zu melden.

Beispielhaft wird Uber eine Fortbildung fiir Erzieherinnen in Hammersbach

in Kooperation mit der ask Familienberatung (Hanau/Main-Kinzig-Kreis) be-
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richtet. Offentlichkeitswirksame Veranstaltungen wie "Vater zwischen Kinder,
Kochtopf und Kollegen", Vater-Treffpunkte, Bestandsaufnahme der ehrenamtlich
tatigen mannlichen Akteure in der Gemeinde, vielfaltige Vater-Kind-Projekte in
den Kindertageseinrichtungen bilden wichtige Aktivitaten. Es ist "eine neue Kul-
tur des Verstehens flir Vater und Mutter bei allem Akteuren gewachsen"(Leiterin

und Elternbeirat).

Kritische Diskussionspunkte in der Arbeitsgruppe waren u.a. die Vaterakti-
vierung in Tageseinrichtungen fir Kinder in Kooperation mit Famili-
en/Vaterbildung, die Entwicklung von Orten neuer Formen der Kommunikation
zwischen Vater sowie Mannern und Frauen zu Fragen der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf und die VerknlUpfung dieser Bildungsarbeit mit Innovationen am
Arbeitsplatz (u.a. Partizipation von Vatern bei der Erweiterung von Zeitsouverani-

tat im Rahmen der Arbeitszeitflexibilisierung).

Einige zukunftsweisende Ansatzpunkte und Perspektiven fiir das Hand-

lungsfeld Familienergdanzende und beratende Einrichtungen

(aus der Sicht von Harald Seehausen):

| Es sollen neue Formen der Bildungsarbeit mit Vatern entwickelt und vor al-
lem in Tageseinrichtungen fir Kinder (und Sportvereinen) realisiert wer-
den. Der Austausch von Vatern untereinander, die Starkung ihrer Erzie-
hungskompetenz, die Beratung und Fortbildung und Unterstitzung von
Fachkraften sind starker zu betonen. Trager und Erzieherinnen sollen ge-
meinsam mit Vatern (z.B. Elternbeiraten) und Fachkraften der Familienbil-
dung neue Wege der Vatermobilisierung entwerfen und umsetzen. Vater
sollen sich vor Ort starker in Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Be-

ruf mit Unterstitzung von Politikverantwortlichen zu Wort melden.

| Erzieherinnen und Eltern, Verantwortliche aus Kommunen, Betrieben und
Gewerkschaften, Parteien und kirchlichen Gemeinden kédnnen gemeinsam
zu sozialen Kontakten und neuen Kommunikationsformen zwischen Famili-
en sowie zu kreativer Spielfahigkeit und psychischer Stabilitat von Erwach-

senen und Kindern beitragen, indem sie den Kindergarten und andere Orte
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des Stadtteils zum Treffpunkt flir die Familien machen (u.a. Griindung von

Vater-Treffpunkten in Kitas).

Im Bereich der Familien- und Erwachsenenbildung sind in enger Koopera-
tion mit der Kindertagesstatte, Grundschule und anderen sozialen Diensten
wichtige Lernvoraussetzungen zur Neubestimmung der Vater- bzw. Eltern-
rolle herzustellen. Dazu gehéren Kommunikationsangebote flr Vater und
Mutter untereinander und miteinander, um uber den privaten Wunsch nach

besserer Vereinbarkeit von Familie und Beruf 6ffentlich zu sprechen.

Die Entwicklung von Orten der Begegnung und des Gedankenaustausches
erfordert einen kollegialen Austausch zwischen Erzieherinnen in Tagesein-
richtungen fir Kindern und Erwachsenenbildern in der Familienbildung. In

diesem Kontext kénnen

Verbundmodelle betrieblich geférderter Kinderbetreuung die Prasenz und

das Engagement von Vatern in besonderer Weise fordern.

Der Rollenwandel von Frau und Mann, seine Bedeutung flr die Partner-
schaftsbeziehung und die Entwicklung des Kindes, wird oft von Tragern
und Erzieherinnen unterschatzt. Der Entwurf von konstruktiven Zukunfts-
visionen flr die Bewaltigung der aktuellen Geschlechterfrage kann sich so-
zialpadagogisch in neuen Formen der Kooperation zwischen Elternhaus,
Kindertagesstatte und Familienbildungseinrichtungen niederschlagen, un-
ter besonderer Berilicksichtigung von Vaterinteressen: Offene Eltern-Kind-
Nachmittag; Matter- und Vatergruppen, in denen der Alltag von Vatern,
Mittern und Erzieherinnen mit ihren widersprichlichen Bedlirfnissen the-
matisiert wird; die Schllisseliibergabe 6ffentlicher Einrichtungen fir Kin-
dergarten, Familienzentren, Gemeinderaume und Schulen an die Vater (El-
tern) am Wochenende; die direkte Mitarbeit von Vatern in der Kindergrup-
pe, die offene Gestaltung des Nachmittags durch Erzieherinnen zur gegen-
seitigen Entlastung und zum Gesprach mit anderen Betroffenen; Familien-
freizeit flr zeitgestresste Vater mit Beteiligung der Kinder und Erzieherin-
nen am Wochenende (vgl. auch Workshop 3 Kommunikationszentren Fa-

milie & Beruf aufbauen- wozu und wie?).
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Handlungsfeld 3:

Méanner in besonderen Lebenslagen

Moderation: Theo Hector

Beitrage: Ulrich Severing
Vateraufbruch fir Kinder e.V. Frankfurt

Johannes Strohmeier
Informationszentrum fir Mannerfragen e.V. Frankfurt

Informationszentrum fiir Mannerfragen e.V. Frankfurt

Zunachst stellte Johannes Strohmeier die Arbeit des Informationszentrums flr
Mannerfragen vor. Der Verein hat seine Urspriinge in der Mannerbewegung der
70er Jahre, wurde als Verein 1986 gegriindet und hat vor mehr als 10 Jahren
den Schwerpunkt ,Vater’ eingerichtet. Vater erreicht man durch psychologische
Beratung, durch Informationsblatter sowie das Manner-/Vatertelefon. Darilber
hinaus werden im Mannerzentrum Vatergruppen organisiert. In Zusammenarbeit
mit Kindertagesstatten sowie auch der Volkshochschule werden Vatertreffpunkte,
Vaterabende und Vater-Kind-Veranstaltungen durchgefiihrt sowie Vortrage und

Seminare abgehalten.

Das Mannerzentrum bietet Vatern verschiedene kurzfristig erreichbare und un-
komplizierte Zugange zu psychologischer Beratung. Erziehungsfragen, Familien-
krisen, Beziehungskrisen und die Trennung der Eltern sind das Thema. Insbeson-
dere beschaftigt viele Vater die Angst, dass das Ende der Paarbeziehung die Be-
ziehung zu den Kindern gefahrdet, in dem der Umgang eingeschrankt oder aus-
gesetzt wird. Vater schwanken, so Strohmeier in dieser Situation oft zwischen
Ohnmacht, unvermitteltem Durchsetzungsvermdgen, abrupter Destruktivitat o-
der resignativem Rlickzug. In der psychologischen Aufarbeitung lernen Vater, die
Trennung nicht als Ausdruck des Scheiterns, sondern als verantwortliches Verhal-
ten wertzuschatzen. Flr eine solche Enttabuisierung empfiehlt Strohmeier be-

sonders firmeninterne Publikationen.
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In der Beratungsarbeit erleben die Mitarbeiter des Informationszentrums flr
Mannerfragen die ganze Bandbreite heutiger Vaterrollen: Von Vatern, die sich
hauptsachlich als Ernahrer der Familie verstehen, also den Beruf als Hauptaufga-
be begreifen, bis hin zu Vatern die versuchen, die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu leben. Die Arbeit mit Jugendlichen macht deutlich, dass junge Manner
weitgehend unvorbereitet dem Thema Familie gegenliberstehen und ein wesent-
liches gréBeres Problem haben, mit ihrer Geschlechterrolle umzugehen, als junge

Frauen.

Das Problem der Vereinbarkeit von Familie und Beruf stellt sich flir engagierte
Vater anders als fir Mitter, aber nicht weniger dringlich. Wahrend das Problem
in bezug auf die Mitter sozusagen gesellschaftlich anerkannt ist, betreten Vater
hier Neuland und fihlen sich entsprechend verunsichert. Was sagt mein Arbeit-
geber, wenn ich ihn bitte, wegen der Krankheit meines Kindes einen Tag frei zu
nehmen, was sagt er, wenn ich ihm erklare, an dem Meeting nicht teilnehmen zu
kdnnen, weil ich mein Kind bei einem dringenden Arztbesuch begleiten muss?
»,Vielen Vater fallt es schwer einzuschatzen," so Johannes Strohmeier, ,, wie offen
man solche Wiinsche einbringen kann, weil sie in vielen Betrieben und Verwal-
tungen noch Neuland betreten, leicht auf Irritation und Befremden stoBen - und
manchmal auch unerwartete Offenheit erleben. Es fehlt auch haufig eine Kultur
des Erfahrungsaustausches Uber Erziehungs- und Vereinbarkeitsfragen unter
Mannern.“ Optimistisch fahrt Strohmeier dann fort, dass viele Vater erstaunt sei-
en, ,wie viele Méglichkeiten es durch die Gleichstellung flir sie schon gibt und

welche Diskussionen unter Personalfihrungen schon gefuhrt werden."

Die aktive Vaterrolle und die gleichberechtigte und partnerschaftliche Wahrneh-
mung von Erziehungs- und Haushaltsarbeit muss von Vatern aber nicht nur ge-
genlber der Unternehmensleitung und Vorgesetzten offensiv vertreten werden,
sondern auch gegenliber den Kollegen. Hier begegnen sie aber oft ,traditionellen,
Selbstsicherheit verheiBenden Mannlichkeitsstereotypen®, also einer Abwertung
ihres Bemuhens, auf die die betroffenen Manner und Vater oft mit Passivitat oder
Schweigen reagieren. Manner entwickeln so die Wahrnehmung: , Ich gefdhrde
meine Versorgerposition, wenn ich meine Wiinsche auf ein befriedigendes Famili-

enleben und eine befriedigende Beziehung zu meinen Kindern offen lege."
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Strohmeier fordert die Bildung betriebsinterner Vaternetzwerke, die mit Unter-
stitzung der Firmenleitungen zu entwickeln sind, um darauf hinzuwirken, eine
familienfreundliche Firmenkultur zu schaffen und weiterzuentwickeln. Er sieht
dariber hinaus gerade in der Elternarbeit der Kindertagesstatten die Chance,
Mannern und Vatern Orte zu schaffen, an denen Vater sich austauschen kénnen:
.Vater-Treffpunkte ermdglichen die Suche nach einem veranderten partner-
schaftlichen Rollenverstandnis™ und nach einer aktiven, einfihlsamen und flr-
sorglichen kindorientierten Vaterrolle.

(Naéheres zu dem Beitrag im Anhang.)

Vateraufbruch fiir Kinder, Ortsverband Frankfurt e.V.

Der Dipl.-Padagoge Ulrich Severin, Marburg, stellte die Arbeit des ,Vaterauf-
bruchs fir Kinder — Ortsverein Frankfurt/M. e.V.” vor. Der Vateraufbruch fir Kin-
der ist ein bundesweiter Verein mit derzeit etwa 2.200 Mitgliedern und Ortsverei-
nen in vielen Stadten der Bundesrepublik. Der Ortsverband Frankfurt war zu-
nachst ein loser Zusammenschluss von Vatern, die von ihren Kindern getrennt
lebten. Die Vereinsgriindung erfolgte 1995, die Anerkennung als Trager der frei-
en Jugendhilfe 1989. Heute hat der Frankfurter Verein 130 Mitglieder. Zu den
wichtigsten Angeboten des Vereins zahlen:

| eine psycho-sozialen Beratung durch einen Diplom-Psychologen;

| monatliche 6ffentliche Vortrége zu relevanten Themen von Erziehung,

Trennung und Scheidung;
| ein monatlicher Vatertreff;
| Vater-Kind-Nachmittage, Kanutouren und am Vatertag das Kinderfest Pa-

palapaps.

Die Rollenzuweisungen ,Mutter flirs Emotionale, Vater flirs Materielle™ wirken
sich trotz aller Veranderungen bis heute in unserer Gesellschaft aus. Noch immer
hat der Vater eher die Funktion des Erndhrers, des Beschiitzers, des Statusge-
bers. Diese zwar angefochtene, aber dennoch in den meisten Fallen fortbeste-
hende Eindimensionalitat im Manner- und Vaterleben, birgt die Gefahr einer Ent-

fremdung von der Familie und von den Kindern. DarlUber hinaus hat die einseitig
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am Beruf und seinen wachsenden Anforderungen orientierte Lebensweise Folgen

fur die Gesundheit von Mannern und flr die Lebenserwartung.

Der Zeitgeist hat die Vater in den letzten Jahrzehnten vom Sockel geholt, das
Ubermachtige Familienoberhaupt wurde Stiick fir Stlck entthront. Was zunachst
als ein langst Uberfalliger Akt der Gleichberechtigung der Geschlechter und der
Demokratisierung durchaus berechtigt war, fihrte im ausgehenden 20. Jahrhun-
dert weit Uber das urspringliche Ziel hinaus: Vater wurden in ihrer Rolle entwer-
tet und entwlirdigt. Wenigstens trifft dies auf einen Teil der verdffentlichten Mei-
nung zu sowie flr einen Teil der in Sozialberufen Tatigen. Es kam, so Ulrich Se-
verin, zu einer Entrechtung und Ignorierung der Vater, insbesondere der ge-
schiedenen und nicht verheirateten Vater. Zahlreiche Belege hierfilr finden sich
im Familienrecht, in der Familienrechtspraxis, im Steuerrecht sowie im Umgang

der Medien und der Gesellschaft mit diesen Vatern.

Die Entwertung der Manner fuhrt in erheblichem Umfang dazu, dass vaterlose
Kinder zum Zukunftsmodell werden. Da ist zum einen die wachsende Zahl von
Kindern, deren Mitter ihren Kinderwunsch verwirklichen, ohne sich auf eine dau-
erhafte Beziehung zu einem Mann einzulassen. Und da sind zum anderen die
Kinder, deren Eltern sich aus welchen Griinden auch immer getrennt haben. Sie
verlieren ihre Vater vielfach, weil diese flichten - landlaufig: sich aus dem Staub
machen - oder weil Mitter die Vater ausgrenzen, so dass ein liebevolle, lebendi-
ge Vater-Kind-Beziehung nicht gelebt werden kann. Man muss die Frage stellen,
in wie weit und wie oft das Flichten der Vater mit ihrer Entwirdigung und Ent-

rechtung zu tun hat.

Inzwischen hat aber in der Wissenschaft, in den Beratungsberufen und teilweise
auch in der verdffentlichen Meinung ein Umdenken eingesetzt. Die wichtige Rolle
der Vater bei der Entwicklung der Kinder wird neu entdeckt. Schon das ,neue
Kindschaftsrecht’ von 1998 tragt dem in weiten Teilen Rechnung und wirkt sich
langsam auch auf die Rechts- und Beratungspraxis aus. Im Ubrigen beginnt man
auch demographische Zusammenhange zu sehen: Entwilrdigte und entrechtete
Manner, die Gefahr laufen nach einem Scheitern der Beziehung, den Kontakt zu
ihren Kindern zu verlieren, unterdricken ihren Kinderwunsch, weil das Risiko ei-

nes ,Totalverlustes’ ihnen zu hoch scheint.
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Am Schluss seiner Ausflihrungen stellte Ulrich Severin die Frage nach den néti-
gen Veranderungen. Da sind zunachst die Manner gefragt, die sobald sie erwach-
sen geworden sind, Verantwortung Gbernehmen mussen, flr sich, fir ihre Fami-
lie und flr die Kinder, die sie in die Welt setzen. Zugleich stellt sich aber auch die
Frage nach der Verantwortung fur die Gestaltung der Welt, der Gesellschaft und

des sozialen Umfeldes.

Dabei geht es zunachst um die Umgestaltung der gesetzlichen Grundlagen der
Vaterrechte.
Zu fordern sind unter anderem:
| Vaterschaftsurlaub - 14 Tage ab Geburt;
| Elternurlaub - 50 : 50 - skandinavisches Modell (Verféllt, wenn er nicht
genommen wird);
| Verbesserung der wirtschaftlichen Absicherung der Familie;

|  Kinderbetreuung - Einrichtungen der Ganztagsbetreuung.

Sodann geht es aber auch um tarifrechtliche und betriebliche Vereinbarungen.
Hier sind zu nennen:

|  Familiendienste;

| Jahresarbeitszeitkonto und Freistellung zur Kinderbetreuung;

|  Neue Arbeitsmodelle/ Job-Sharing

| Kinder im Betrieb, um die Méglichkeit zu schaffen, die Arbeitswelt der El-

tern kennen zu lernen.

Diskussion

Der spate Beginn der Veranstaltung flhrte dazu, dass die Diskussion in diesem
Workshop entschieden zu kurz kam. Neben einigen Rickfragen zu den Beitragen
war vor allem eine Information von Frau Christina Lampert, Frauenbeauftragte
und Beauftragte fur Chancengleichheit des Main-Taunus-Kreises sehr interessant.
Die Mitarbeiter des Kreishauses werden, so berichtete sie, auf Wunsch voriber-
gehend aus laufenden Projekten herausgenommen, so lange sie in akute hoch-

strittige Familienkonflikte verwickelt sind. Uber diese beispielhafte Haltung des
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offentlichen Arbeitgebers gegentliber den familiaren Konflikten seiner Mitarbeitern
hinaus erbrachte die Diskussion aus Zeitgrinden keine Ergebnisse und Fragestel-
lungen, die in die Workshops des Nachmittags hatten eingebracht werden kon-
nen. Insbesondere die Frage nach den volkswirtschaftlichen und betriebswirt-
schaftlichen Kosten hochstrittiger Familienkonflikte wurde nicht diskutiert. Nahe-
liegend ware es gewesen, hier nachzufragen, was Unternehmen und 6ffentliche
Arbeitgeber tun kdnnen, um ihre Mitarbeiter bei der Bewaltigung dieser Konflikte
zu unterstitzen. Neben anderen MaBnahmen ware in diesem Zusammenhang
etwa das Angebot einer von dem einzelnen Unternehmen getragene unabhangige

Konflikt- und Trennungsberatung interessant.
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Handlungsfeld 4:

Vater in Medien und Netzwerken

Moderator: Manfred Menzel (Partner- und Sexualtherapeut)

Beitrage: Hans Werner KneiBl
Vaterforum Offenbach
Werner Szeimis
Virtuelles Beratungsnetz Ver.di/Sozialnetz des HSM
Klaus Ferner
Vaterforum Darmstadt
In Kooperation mit
Edda Feess
familien-willkommen.de/Mitterzentrum Darmstadt

Prolog Ein wunderbarer Gedanke

Als ich mich bereits gedanklich auf dieses Aktionsforum einstimmte, sah ich zu-
fallig einen Film, dessen Schllisselszene ich als ideale Metaphorik fur das Hand-

lungsfeld 4 ansah. Es war der Film von Peter Pan und Capt’n Hook.

Peter Pan, inzwischen ein héchst erfolgreicher Anwalt, der im Ubrigen ldngst
vergessen hatte, dass er einstmals als Peter Pan Capt’n Hook, den Piraten im
Kampf bezwungen hatte, wurde erneut von eben diesem herausgefordert. Nur
jetzt fand Peter Pan keinen Kontakt mehr zu seinen fritheren Gbermenschlichen
Kraften.

Die wurden aber dringend gebraucht, denn Capt’'n Hook hatte immerhin Peter
Pans eigene Kinder auf sein Piratenschiff hin verschleppt. Eine Elfe verriet Peter
Pan den Weg zu seinen verborgenen Kraften: Ein wunderbarer Gedanke war es
was er brauchte. Es fiel ihm nichts ein, was wunderbar genug war, um ihn wieder

fliegen zu lassen.

Die Sache wirkte komplett aussichtslos, weil sein beruflicher Erfolg ihn gegen-
Uber seinen Emotionen scheinbar véllig abgestumpft hatte, als es dann doch
noch geschah und er sich an die Momente der Geburt seines ersten Kindes erin-
nerte. Der wunderbare Gedanke, der ihn wieder fliegen und den Kampf siegreich

beenden lieB, war: »Ich bin ein Daddy!«
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Ablauf

Diesem Kraft stiftenden Motto haben sich die vier Projekte, die sich im Hand-

lungsfeld 4 vorstellten, im Ubertragenen Sinne verschrieben.

Vater in Medien und Netzwerken stellten ihre Projekte teilweise in Power-Point-
Prasentationen vor, die sich nachfolgend hier selbst noch einmal beschreiben.
Das Feedback, dass sich jeder der 4 Vorstellungen anschloss, wurde vom Mode-
rator aus Zeitgrinden sehr stark strukturiert, was gewahrleistete, dass alle Pro-
jekte auBer dem verdienten Applaus auch inhaltliche Anregungen mit nach Hause

nehmen konnten.

Bei dem Feed-back der Teilnehmer/-innen wurde der Fokus vor allem auf zwei
Aspekte gelegt:

1. Was ist uns besonders positiv am Angebot aufgefallen?

2. Welche Anregungen gibt es zur FortfiUhrung des Angebotes (Erganzungen,

inhaltliche und qualitative Anst6Be) ?
Anmerkung zur Leseart: Die Rickmeldungen der Teilnehmer/-innen werden im

Anschluss an jede Vorstellung in den Text eingefligt. Nachfolgend finden Sie die

Beitrdge die eingebracht wurden
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VaterForum Offenbach e.V. .

Engagiert mir Job, Frau und Kindern leben
Gemeinnutziger Verein

Erfahrungswerkstatt ,Neues mannliches
Rollenbild™

Ein Kooperationsprojekt des VaterForum Offenbach e.V. und des kommunalen
Frauenblros der Stadt Offenbach

Kurzbeschreibung

Das VaterForum Offenbach und das kommunale Frauenbiro der Stadt Offenbach
engagieren sich flr die Gleichberechtigung von Mannern und Frauen in der Suche
nach einer gelungenen Balance zwischen Familie und Beruf. Die Erfahrungswerk-
statt ,Neues mannliches Rollenbild" soll zwéIf Vatern die Mdglichkeit geben, ihren
Veranderungsprozess zum aktiven Vater innerhalb einer Gruppe und mit profes-
sioneller Begleitung nachhaltig durchzusetzen. Aus der Sicht des VaterForums
Offenbach geht es um die Starkung und Unterstlitzung von Vatern, die sich in-
tensiver zeitlich und lebenspraktisch flr ihre Kinder und deren Betreuung enga-
gieren mochten. Aus der Sicht des kommunalen Frauenbilros geht es um die
damit wachsenden Freirdume fur Mtter. Dariber hinaus ist die Erfahrungswerk-
statt ein Versuch, den kommunalen Gendermainstreaming-Prozess mit freien Ini-
tiativen zur Geschlechterdemokratie zu verknipfen und voneinander zu profitie-
ren. Die Erfahrungswerkstatt ,Neues mannliches Rollenbild" soll dokumentiert
und die Ergebnisse sollen dem gesellschaftspolitischen Diskurs zur Gleichstellung

von Mannern und Frauen zugeflihrt werden.

Ausgangssituation:

In zahlreichen Gesprachen im VaterForum Offenbach e.V. wurde deutlich, dass
Vater bei der Verwirklichung eines geschlechterdemokratischen Lebenskonzep-
tes neben der Uberwindung eigener u.U. tradierter Rollenvorstellungen, sich mit
zahlreichen Problemen bei der Kindererziehung, Hausarbeit, Partnerschaft und

Berufsarbeit konfrontiert sahen. Eine starkere Prasenz von Vatern in ihren Fami-
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lien verandert nicht selten das gesamte Regel- und Beziehungssystem und flhrt

zu teilweise starken Irritationen und intensiven Auseinandersetzungen.

Fir die Bewaltigung dieser Umorientierung sind sie jedoch in der Regel schlecht
vorbereitet. Weder kénnen sie auf positive Erfahrungen in ihrem Elternhaus zu-
riickgreifen noch haben sie in ihrer aktuellen Lebenssituation die notwendige
soziale Rlckenstarkung (von anderen Vatern) bei der Bewaltigung ihres partner-

schaftlichen Lebenskonzeptes.

Gleichzeitig sehen sich veranderungswillige Vater mit einer widersprichlichen
Situation konfrontiert. Einerseits fordern viele Mitter (und deren Interessens-
vertreterinnen) zu Recht ein héheres Engagement im hduslichen Bereich ein.
Fortschrittlichere gesellschaftliche Akteure versuchen Uber verschiedene Pro-

gramme mehr lebenspraktische Geschlechterdemokratie zu bewerben.

Andererseits erscheint es in der Regel so gut wie unmadglich qualifizierte Teilzeit-
jobs zu finden, mannliche Belegschaften und Flhrungskrafte in Firmen bedrohen

teilzeitwillige Vater mit Karriere- oder Arbeitsplatzverlust.

Die Erfahrungswerkstatt ,,Neues mannliches Rollenbild " hat folgende

Ziele:

Einzelne Vater sollen die Mdglichkeit erhalten, ihre konkreten Erfahrungen im
Lebensalltag mit Frau und Kindern bewusst zu reflektieren und darin bestarkt zu
werden eine verantwortungsvolle und aktive Rolle einzunehmen. Die Vater sol-
len Sicherheit mit ihrem ,neuen® Lebensentwurf entwickeln und in die Lage ver-
setzt werden, dauerhaft ihr angegangenes partnerschaftliches Modell zu leben
und nach auBBen entsprechend flr ein geschlechterdemokratische Arbeitsteilung
zwischen Frauen und Mannern einzutreten. Die Erziehungskompetenz und somit
auch die Profilierung eines beziehungsfahigen Vaters in der Familie soll gestarkt
werden. Durch eine professionelle Begleitung sollen ihre geglickten sowie ihre
unbewaltigten Erfahrungen, die durch die viele Alltagsarbeit unterzugehen dro-
hen, bewusst gemacht und subjektiv verarbeitet werden. Weiterhin sollen die

Partnerinnen der Teilnehmer dazu eingeladen werden ihre weibliche Perspektive
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zu den mannlichen Veréanderungsprozessen einzubringen und Fragen, die da-
durch auftauchen, untereinander und mit Hilfe der professionellen Begleitung zu

klaren.

Durch eine anonymisierte und nach wissenschaftlichen Kriterien verallgemeiner-
te Dokumentation soll Wissen Uber die besondere Situation von Vater/Mannern
auf dem Weg in ein geschlechterdemokratisches Lebenskonzept angesammelt
werden. Es soll qualitativ eruiert werden, welche Ereignisse und Erlebnisse im
Zuge des Veranderungsprozesses als forderlich und hinderlich empfunden wer-
den. Die Dokumentation soll argumentative Ausgangslage flr gesellschaftliches

und politisches Handeln werden.

Im Rahmen einer 6ffentlichen Abschlussveranstaltung sollen die Ergebnisse der
Dokumentation vorgestellt, mit Multiplikatoren aus Wirtschaft, Politik und Kultur
diskutiert sowie Forderungen zur Férderung aktiver Vaterschaft formuliert wer-
den. Diese Abschlussveranstaltung soll die 6ffentliche Akzeptanz der individuellen

Entscheidungen von Vatern nach mehr Prasenz in der Familie unterstitzen.

Formaler Rahmen des Projekts:

Das Projekt wird als Kooperationsveranstaltung zwischen dem Vaterforum Offen-

bach e.V. und dem kommunalen Frauenbiro der Stadt Offenbach durchgefihrt.

Das VaterForum Offenbach agiert als federfiihrende Organisation und fuhrt die

Erfahrungswerkstatt als zentrales Angebot des Vereins durch.

Die Erfahrungswerkstatt ,Neues mannliches Rollenbild" wird vom kommunalen
Frauenblro der Stadt Offenbach als MaBnahme im Rahmen des internen Gender-
Mainstreaming Prozesses durchgefiihrt und gilt hier als praktisches Angebot an
Bedienstete der Stadt Offenbach.

Im monatlichen Rhythmus von a” 2,5 Zeitstunden fir die Dauer eines Jahres sol-

len 8-12 Vater gewonnen und professionell begleitet werden. Dariber hinaus soll
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im Rahmen von zwei Treffen flr die Partnerinnen der Teilnehmer ein Forum zum
Austausch geschaffen werden. Flr die Erfahrungswerkstatt ,Neues méannliches
Rollenbild" wird von der professionellen Leitung eine Dokumentation erstellt und

den Veranstaltern und Geldgebern zur Verfligung gestellt.

Das VaterForum Offenbach e.V. wird nach Ende der Jahresgruppe im Herbst
2004 gemeinsam mit den Kooperationspartnern verstérkt in die Offentlichkeit
treten und sich mit den Arbeitsergebnissen flr die Verwirklichung der Gleichstel-

lung von Frauen und Mannern in Familie und Beruf engagieren.

Inhalte der Erfahrungswerkstatt:

Im ersten Schritt sollen in der Erfahrungswerkstatt ,Neues ménnliches Rollen-
bild" die Beweggriinde und die damit verbundenen Ziele von Vatern fiur ihr Enga-
gement in Beruf und Familie erarbeitet werden. Dabei soll auch sichtbar werden,
welche Absprachen und Planungen (bewusst wie unbewusst) mit der Partnerin
getroffen wurden bzw. welche Erwartungen Vater wie Mutter fur ihr jeweiliges

Leben damit verknUpften.

Im Folgeschritt soll aufgezeigt werden, welche konkreten MaBnahmen Vater flr
eine partnerschaftliche Arbeitsteilung in Beruf und Familie ergriffen haben. Hier-
bei sollen die persdnlichen (sozialen wie 6konomischen) Startbedingungen der
jeweiligen Vater und der beteiligten Miitter, ihre Eingebundenheit unter Freunden
bzw. Isolation, sowie ihrer subjektiven gesellschaftlich-politischen Unter- bzw.

Nichtunterstitzung deutlich gemacht werden.

In einem weiteren Schritt soll dartber reflektiert werden, wie sich die veranderte
Vaterrolle auf die Partnerschaft und die Beziehung zu den Kindern auswirkt. Was
sind die bereichernden, begliickenden Erfahrungen mit dem ,neuen" Leben? Wel-
che urspringlichen Erwartungen konnten eingeldést werden? Welche Chancen er-

offnen sich flr die Paarbeziehung, welche fir die Vater-Kind-Beziehung? Welche

scheinbar uniberwindbaren Konflikte treten auf und wie gehen die Vater kon-

struktiv damit um?
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Darauf aufbauend soll Gberpriift werden, welche Rolle engagierte Vater im
offentlichen Kontext einnehmen (Krabbelstube, Kita, Schule, Hort) und welche
sozialen Beziehungen sie in ihrer neuen Lebenssituation (feste Freundschaften,

gemeinsame Freizeitaktivitaten, Kontakte zu anderen Vatern) entwickeln bzw.

ausbauen.

Zuletzt soll die 6konomische Situation geschlechterdemokratisch lebender Vater

und Mutter beleuchtet werden. Welche beruflichen Entwicklungschancen habe ich

als teilzeitarbeitender Vater? Wie finanzieren die Vater bzw. Mitter ihre Erzie-

hungszeit? Wie sieht die konkrete ,Work & Life Balance" aus? Wie bringen Vater

ihre aus der Familienarbeit gewonnenen Kompetenzen in das Berufsleben ein

bzw. welchen Stellenwert hat die Erwerbsarbeit in ihrem ,,neuen®™ Rollenver-

standnis? Hierzu sollen auch die flr Vater notwendigen Rahmenbedingungen er-

arbeitet werden, die flr die Realisierung ihres neuen Lebensmodells, fir ein ge-

schlechterdemokratisches Leben mit ihren Frauen, unabdingbar sind.

Guido Francescon

Hans Werner-Kneifl

(Fur den Vorstand des VaterForum Offenbach e.V.)

Vereinsanschrift:
VaterForum Offenbach e.V.

Starkenburgring 3
63069 Offenbach

Kontakt

Hans Werner-Kneifl

Tel: 069/832338

Mobil: 0160/93067613 (VaterForum mobil),
Fax: 069/1330 4855 325

Email: Werner-Kneissl@arcor.de
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Aktive Vater - Ein Gewinn fur Unternehmen !

Wir sind eine Vater-Kind-Gruppe, die 1999 aus einer Vater-PEKIP-Gruppe, einer

Bewegungs- und Spielgruppe flr Babys, entstanden ist.

Wir hatten alle so viel Freude an der Gemeinschaft und dem Austausch miteinan-
der, dass wir die Gruppe als Vater-Kind-Gruppe Darmstadt weiterflihrten. Im
Laufe der Jahre hat sich die Gruppe vergréBert: Neue Vater und Kinder sind dazu
gekommen, andere sind aufgrund personlicher und beruflicher Veranderungen
ausgeschieden. Eine Besonderheit unserer Gruppe ist auch, dass wir immer von

einem mannlichen Leiter betreut werden.

Wir treffen uns alle vier Wochen sonntags vormittags von 9.30 Uhr bis 12.00
Uhr in der Kindertagesstatte “Villa Kunterbunt" in Darmstadt —Wixhausen im
Rahmen eines Kurses der Familienbildungsstatte Darmstadt.

Mehrfach haben wir auch etwas auf eigene Faust unternommen: Ausfllige an ei-
nen Baggersee oder in den Odenwald mit Ubernachtungen auf einem Camping-
Platz, Spaziergange an naturnahen Bachen gemacht, im Schrebergarten getrof-

fen etc.

Unsere Vision fiir unsere Gruppe

| Aktiv gestaltete Zeit mit unseren Kindern verbringen, um eine lebendi-
ge Beziehung zu unseren Kindern, aber auch mehr Bezug zu unserer

Vaterrolle zu bekommen.
|  Beobachtung der altersspezifischen Entwicklung unserer Kinder

|  Aktive Mitarbeit in der Familie durch zeitliche und organisatorische Ent-
lastung der Partnerinnen, um die Erziehung zur gemeinsamen Aufgabe

werden zu lassen.

|  Entstehung eines Klimas gegenseitiger Offenheit und Unterstiitzung der

Vater untereinander zur Klarung beruflicher und privater Fragen
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Aufbau eines Vater-Gesprachskreises mit Themenabenden, bei denen
Schwerpunkt-Themen behandelt werden (Gender-Mainstreaming,

Zeitmanagement, Umgang mit Medien u.v.m.)

Kontaktpflege zum Aufbau eines Netzwerkes engagierter Vater und an-

derer wichtiger gesellschaftlicher Interessengruppen

Mitwirkung bei der Umgestaltung der gesellschaftlichen Rahmenbedin-

gungen zugunsten einer familienfreundlicheren Politik

Vorteile fiir ,,familienfreundliche™ Unternehmen

Viele Unternehmen sehen Familienleben Uberwiegend als Privatsache an. Sie

erkennen nicht, dass aktive Vater besondere Fahigkeiten mitbringen. Denn in

der Zeit der Elternschaft kénnen sich Vater soziale Kompetenzen aneignen, die

auch den Unternehmen nitzen:

Verbessertes eigenes Zeitmanagement

Zielgerichteteres Organisationsmanagement (privat/beruflich)

Hohere soziale Kompetenz

Ausbildung von Verhandlungs- und Mediations-Strategien

Aneignung padagogischer Grundkompetenzen

Fahigkeit, komplexe Sachverhalte verstandlich darzustellen
Engagement flr Kinder in allen sozialen und schulischen Einrichtungen
Férderung von Talenten und Starken ihrer Kinder

Austausch mit anderen Eltern Uber Entwicklungsfragen und Weiterbil-

dung

Neue Mitarbeiterqualitaten

Auf Dauer konnen Unternehmen ihre Mitarbeiter nur dann motivieren und eine

starkere Mitarbeiterbindung erreichen, wenn sie Losungen fir eine bessere Ver-

einbarkeit von Beruf und Familie anbieten.
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Unsere Vision fiir unternehmerisches Engagement

Einrichtung flexibler Arbeitszeitkonten und/ oder Lebens-
Arbeitszeitkonten

Mitarbeiterfreundliche Gleitzeit- und Teilzeitregelungen

GroBeres Angebot an Tele- bzw. Heimarbeitsplatzen

Erweiterung der Kinderbetreuung im Rahmen eigener Betriebs-
Kindergarten oder finanzielle Unterstiitzung bestehender stadtischer
oder kirchlicher Kindergarten, die ein erweitertes zeitliches Betreu-
ungsangebot anbieten oder anbieten wollen.

Je nach Alter der Kinder wéchentliche, bezahlte Freistellung der Mitar-
beiter zur Kinderbetreuung (maximal bis zu 6 Stunden bei kleinen Kin-
dern; siehe Modell der Druckwerkstatt Kollektiv GmbH)

Starkere Einbeziehung der Interessen von Mitarbeitern mit Familie bei

Planung der Personalentwicklung

Férderung von Initiativen engagierter Mitarbeiter (bspw. in Vater-Kind-

Gruppen) und von Weiterbildungsangeboten flir Familien

Aufbau familienférdernder Netzwerke

Hilfe im Netz

www.familien-willkommen.de - Modernes ,,Brot und Salz"

Viele von Ihnen kennen sicher noch den Brauch, neu zugezogenene Nachbarn

mit Brot und Salz zu begriBen. Die ,Neuzugange" sollten sich willkommen und

respektiert fihlen und von Anfang an ihren Platz in der Gemeinschaft finden.

Unser Internetprojekt ,www.familien-willkommen.de — Wegweiser flur Familien

und Facheinrichtungen in Darmstadt™ knupft an diese Tradition an. Wir bieten

Familien in Darmstadt und seiner Region auf Uber 450 Seiten im Internet mit 900

Adressen und 550 weiterflihrenden Links Beistand bei drangenden Herausforde-

rungen modernen Lebens und deren Folgen an. (Darmstadt ist eine eher geruh-
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same Stadt mit 130.000 EinwohnerInnen im Rhein-Main-Gebiet am Rande des
Odenwaldes. Es gibt hier viele hochqualifizierte Arbeitsplatze insbesondere fir

junge Familien.)

Geanderte moderne Lebensbedingungen verlangen heute besonders jungen Men-
schen ein hohes MaB an Mobilitat ab. Dies ist begleitet von negativen Folgeer-
scheinungen wie z.B. Verzicht auf Familiengrindung besonders bei hochqualifi-
zierten Frauen, Isolation und Uberforderung durch Verzicht von Familien auf so-

ziale Netze (Freundeskreis, GroBfamilie), Scheidung.?

Die groBere Freiheit unserer Gesellschaft zeigt sich auch darin, dass Geschlech-
terrollen freier gestaltet werden kénnen. Mit dem Ubergang zur Elternschaft wer-
den diese Rollen dann oft krisenhaft erlebt und missen neu ausbalanciert wer-

den.?

Durch Erkenntnisse der modernen Padagogik und Psychologie wandeln sich An-
forderungen an erzieherisches Geschick der Eltern, auch hier greifen altherge-
brachte Vorstellungen zunehmend weniger und die Eltern sind zunehmend ver-
unsichert und brauchen Unterstiitzung bei Erziehungsfragen. (Vgl. Anderung
§1631 Abs. 2 BGB von 2001, nach der es nunmehr verboten ist, Kinder durch
kdrperliche Bestrafungen, seelische Verletzungen oder andere entwilrdigende

MaBnahmen zu ,erziehen®.)
Gleichzeitig sind die auBeren Rahmenbedingungen schlecht: es fehlen flexibili-

sierte Arbeitszeit- und Kinderbetreuungsmodelle und die Gemeinschaft unter-

stutzt Familien zu wenig bei der Kompensation von Mobilitatsfolgen.

Es begann mit einem Schuhkarton....

1

vgl.: Berufsmobilitat und Lebensform: sind berufliche Mobilitatserfordernisse in Zeiten der Globalisierung
noch mit der Familie vereinbar? (Studie im Auftrag des Bundesfamilienministeriums; Situation berufsmobiler
Familien, Folgen von Berufsmobilitat fir Familien, Handlungsbedarf flir Modelle familienfreundlicher Personal-
politik)

Schneider, Norbert F. u.a., Stuttgart 2002, (Schriftenreihe des Bundesministeriums fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend; Bd. 208) kostenlos zu bestellen unter: www.bmfsfj.de - Publikationen

2 Ppaare werden Eltern. Die Ergebnisse der LBS-Familienstudie, Fthenakis/Kalicki/Peitz

Langsschnittstudie an 175 Paaren Uber 6 Jahre: Welche Auswirkungen hat die Geburt eines Kindes auf die
Eltern? Wie ist die neue Aufgaben- und Rollenverteilung? Wie lassen sich Familie und Beruf vereinbaren? Einige
von vielen Fragen, auf die die LBS-Familienstudie Antworten sucht. Leske und Budrich, 24,90 Euro
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Im Mitterzentrumsalltag (Mitterzentrum Darmstadt in der Tragerschaft des
DHB) mit seinen niedrigschwelligen Angeboten begegneten uns immer wieder
Eltern, die dringend konkrete Antworten flir ihre Probleme brauchten. So ent-
stand langsam eine bunte Sammlung aus Infobroschliren, Faltblattern und Zei-
tungsartikeln zu den verschiedensten Themen, um flr die unterschiedlichen An-

fragen gewappnet zu sein.

Aus dem Plan, aus diesem Sammelsurium von Eltern flr Eltern ,mal ein paar Fo-
tokopien™ zu erstellen, wurde 2001 unversehens ernst, als wir im Rahmen der
Bundeskampagne ,Mehr Respekt vor Kindern" statt der Fotokopien eine schéne
Infobroschire fir Darmstadter Familien ,Hier finden Eltern und Kinder Hilfe in

Darmstadt™ herausgeben konnten.

Der Informationsgehalt sattigte sich durch Kooperation mit Uber 45 6ffentlichen
und freien sowie Partnern aus der Wirtschaft im Rahmen der Bundeskampagne?®,
die uns ihre Daten zur Verfligung stellten und so ,familien-willkommen" zu einem
echten Vernetzungsprojekt machen. (Beispiel: Sozialpsychiatrischer Wegwei-
ser/Gesundheitsamt, SuchthilfefiUhrer/Kommunaler Praventionsrat, Ferienspie-

le/Jugendamt, Seniorenwegweiser/Beratungszentrum fir SeniorInnen)

Typisch Miitterzentrum!

Im nachsten Schritt fand sich im Mutterzentrum ein Team hochqualifizierter eh-
renamtlicher MitstreiterInnen (z.B. eine Diplom-Designerin, Diplom-Kulturwirtin,
Systemadministratorin SAP), die die erganzten Inhalte als Familienwegweiser ins
Internet einstellten. (familien-willkommen gilt als Beispiel einer kommunalen
Ausgestaltung und Erganzung des ,FamilienAtlas" [www.sozialnetz.de] im Hessi-
schen Sozialministerium und wurde auch von dieser Seite mit Férdermitteln un-
terstitzt.)

3 mehr Information zur Arbeit des Miitterzentrums Darmstadt fiir diese Kampagne unter:
www.familien-willkommen.de - MAGAZIN - Gewaltfrei.
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Die Arbeitsbedingungen tragen dabei der
Grundidee eines Mutterzentrums Rech-
nung, dass namlich Kinder selbstverstand-
lich dazugehdren, bzw. die Arbeitsbedin-
gungen mit ihnen vereinbar sind:

i Die hauptamtliche Mitarbeiterin (Germa-

nistin M.A.) hat einen familienfreundlichen

Arbeitsplatz mit flexiblen Arbeitszeiten (20
Stunden), Gleitzeit und Telearbeitsmoég-
lichkeit. Der Arbeitsrhythmus im ehren-
amtlichen Redaktionsteam ist am Lebens-
rhythmus

von Menschen mit Kindern orientiert. Zitat eines mitarbeitenden Vaters: , Das

Team erwies sich als Profis im Umgang von “Ich hab's fast fertig".

Lebenserfahrung von Menschen mit Kindern wird im Internetauftritt gestaltet und
als blirgerschaftliches Engagement praktiziert. Die Zielgruppe partizipiert am
Projekt durch Information Gber kommunale AnsprechpartnerInnen und eine offe-

ne Redaktion.
Die Arbeit qualifiziert und bildet weiter: die MitarbeiterInnen erwerben Medien-

kompetenz. So bleibt der Anschluss an die Berufswelt erhalten und Wiederein-

steigerInnen kénnen die Belastbarkeit ihrer familidaren Situation erproben.

Ordnung muss sein!

Die Fllle der Informationen wurde zunachst nach folgenden Themenschwerpunk-

ten geordnet:

X Amter X Beruf X Bildung

X Freizeit (Uber 50 Seiten!) X Geld/Einkauf X Gesundheit
X Gruppen/Kurse X Fir Jugendliche X FiUr Kinder
X Kinderbetreuung X Krisen/Gewalt A Migration
X Paare/Eltern X SeniorInnen X Wohnen
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Dieses strukturierende Prinzip spiegelt sich im Farb- und Navigationskonzept der
Site: jeder Themenbereich hat eine eigene Hintergrundfarbe, die auch in der Si-
temap auftaucht und so Ubersichtlichkeit sicherstellt. Volltextsuche, Indexsuche
und Stichwortsuche vervollstandigen die komfortable Orientierung.

Schnelles Surfen wird dadurch ermdéglicht, dass grundlegende Navigationsele-
mente (z.B. ,kontakt", ,sitemap", ,suche", ,kooperation" und ,links") auf jeder
Seite zuganglich sind und von jedem der 15 Themenbereiche direkt zu allen an-

deren ,quergesprungen® werden kann.

Die Gestaltung ist technisch einfach zu realisieren, so dass die gesamte techni-

sche Durchfiihrung in unserer Hand bleiben konnte.

Einige Beispiele fiir typische Lebenssituationen von Familien und die Hil-

fe, die familien-willkommen dabei bietet

Ein Paar zieht aus Kanada nach Deutschland, die Frau bekommt in 2 Monaten ihr

erstes Kind.

1. ,Wohnen"
Unter diesem Stichwort kann die junge Familie sich bereits von Kanada aus
Uber den Darmstadter Mietspiegel, den Wohnlagenplan, den online-
Wohnungsmarkt der Lokalzeitung, den Mieterschutzbund und den Haus- und
Grundbesitzerverein informieren. Alle Baugesellschaften sind als potentielle
Anbieter preiswerten Wohnraums aufgefihrt, es ist méglich, sich direkt online

auf die Bewerberlisten einzutragen.

2. ,Rund um die Geburt"
Hier erfahren Familien, wo sie entbinden kénnen, Mdglichkeiten der Hebam-
menhilfe, der Geburtsvor- und Nachbereitung, Stillgruppen und spezielle Be-
ratung.
Neben den Kontaktdaten finden sich auch Angaben zu Kosten, Teilnahmebe-

dingungen oder sonstigen Besonderheiten. Dieses Prinzip der ausfiihrlichen

70



Information gilt fir das gesamte Projekt. Dariber hinaus sucht das Redakti-
onsteam die Informationen aktiv und mdglichst lickenlos im Gegensatz zu
anderen Wegweisern, die nach Bringsystemen arbeiten. Damit wird ein hoher

Grad der Informationsdichte und -vernetzung erreicht.

3. Rollenwechsel
Im Anschluss an die Geburt finden Eltern Hilfe beim Ubergang in die Elternrol-
le: Gruppen, Beratungsmoglichkeiten, Kurse. So kdnnen sie sich schnell
neu orientieren (Mann-Frau-Balance, Erziehungsfragen) und das krisenhafte
Erleben dieser Phase wird reduziert. Davon profitieren nattirlich auch die ,alt-
eingesessenen" Familien, weil ja auch flr sie mit Beginn der Elternzeit die

Kontakte Uber Sport oder Arbeitsplatz wegfallen.

4. Kinderbetreuung
Da Familien oft wegen eines Umzuges auf GroBfamilien und Freundeskreise
verzichten missen, weisen wir hier auf alle Mdglichkeiten, sich bei der Kin-
derbetreuung zu entlasten, hin: Babysitter- und Au-Pair-Vermittlungen, Kin-
dertagesstattenplatze, Tagesmittervermittlung, Einkaufsbetreuung, Notm{t-

ter und Familienpflege.

5. NOTbook
Natulrlich sind auf den insgesamt Uber 500 Seiten von familien-willkommen
ungezahlte Kostbarkeiten versteckt.
Flr die gar nicht so seltene Situation, dass z.B. eine Mutter selbst 40°C Fieber
hat, ihre Kinder von 1 und 3 Jahren auch fiebern, der Kihlschrank und die
Antibiotika leer sind, haben wir als Schmuckstick unseres Projektes das
~NOTbook"™ auf der Startseite. Hier sind alle Links gesammelt, mit denen
Notfall-Informationen direkt angesprungen werden kénnen. Hier finden Fami-
lien den Giftnotruf, den Dienstplan der Arzte am Wochenende, den Notmiit-
terdienst, Familienpflege- und Kinderkrankenpflegedienste, Medikamenten-

und Lebensmittel-Lieferservice.

Erganzt wird dieses Angebot durch interaktive Elemente wie Elternforum, kos-

tenlose Kleinanzeigen, Aktion Spielplatztest, umfangreichen aktuellen Veranstal-
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tungskalender fir Familien, Flohmarktkalender (auch Kinderkleidungs-Basare),

Kindertheaterspielplan.

Facheinrichtungen und familien-willkommen

Facheinrichtungen profitieren in mehrfacher Hinsicht und machen durch ihre Ko-
operation familien-willkommen zu einem echten Vernetzungsprojekt. Fachein-
richtungen kénnen an zentraler Stelle auf ihr Angebot aufmerksam machen, sie
kénnen sich einen schnellen Uberblick Giber die Tatigkeit anderer Beratungsein-
richtungen verschaffen und so das eigene Angebot ressourcenschonend auf den
~Markt" abstimmen und sie kénnen KlientInnen ohne Zeitverlust durch langes
Suchen schnell weitervermitteln, falls weitere Hilfe von anderen Einrichtungen

erforderlich sein sollte.

Betriebliche Sozialarbeit und familien-willkommen

Flr betriebliche Sozialdienste stehen neben dem allgemeinen Angebot Informati-
onen zu den Brennpunkt-Themen ,Schulden" (Schuldnerberatungsstellen),
»Sucht™ und ,Psychische Probleme"™ der innerbetrieblichen Beratungstatigkeit zur
Verfligung. Die Daten erhalten wir direkt ,von der Quelle™: das Gesundheitsamt
stellt uns den ,Sozialpsychiatrischen Wegweiser", der Kommunale Praventionsrat
KPRD den ,, Suchthilfefihrer" zur Verfligung.

Willkommensberatung

Gestitzt auf dieses geblindelte Darmstadt-Wissen kénnen neu zugezogene Fami-
lien oder Familien beim Ubergang in die Elternrolle im Miitterzentrum eine "Will-
kommensberatung" erhalten, bei der sie ggf. an Facheinrichtungen weitervermit-
telt werden. Unsere Bilanz seit Mai 2002 kann sich mit ca. 20 Klicks pro Tag, 54
persdnlichen Gesprachen; 39 Telefonaten; 64 e-mail-Kontakten und 380 News-
letter-Abos sehen lassen. Angestrebt wird, Willkommensberatung in Firmen vor

Ort, auch fur die Familienangehorigen, anzubieten.
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Familie als offentliches Thema

Mit unserem in loser Folge erscheinenden e-mail-Newsletter sensibilisieren wir
die Offentlichkeit fiir aktuelle familienrelevante und familienpolitische Themen.
AuBerdem beteiligen wir uns auf kommunaler Ebene in Ausschiissen, bei Veran-

staltungen und Arbeitskreisen mit familienrelevanten Inhalten.

~Nachahmungswillige™

Das Projekt hat Modellcharakter flir andere Kommunen und stellt auch einen
hervorragenden weichen Standortfaktor dar. Die Ubertragbarkeit wird von uns
mit Seminaren mit ,Know-how"-Vermittlung im Rahmen des Hessischen Mitter-
blros und des Hessischen Familientages (Hess. Sozialministerium) und des Mut-

terzentren-Bundesverbandes (bundesweit) unterstitzt.

~Brot und Salz" aus offentlicher Hand - Ausblick

| Unsere familien-willkommen-Bilanz seit Mai 2002 kann sich sehen
lassen:

| zwischen 600 und 800 Klicks pro Tag

| Link-Zugang fiir alle BirgerInnen tiber www.darmstadt.de (BeschluB

des Fachausschusses Familie und Familienbildung Mai 2002) und

WWW.proregio-darmstadt.de

| ,Coaching fir Nachahmungswillige® mehrfach nachgefragt, z.B. am
24.05.02 Verwaltungsfachhochschulklasse flir Broschire , Ein Weg-
weiser flr Eltern behinderte Kinder in Darmstadt" (Hg. Stadt Darm-
stadt)
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| Willkommensberatung: 75 persénliche Gespréache, 44 Telefonate, 84
e-mail-Anfragen, 380 Newsletter-Abos

| 12.000 Broschiiren und 10.000 Faltblatter wurden von 2001 bis
heute kostenlos an Schulen, Kindertagesstatten, Beratungseinrich-

tungen, Stadthauser, Behérden, Kinderarztpraxen u.v.m. verteilt

Linderung von Mobilitatsfolgen, Chancengleichheit, Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, Hilfe bei Erziehungsproblemen, Teilnahme von Familien am gesellschaftli-
chen Leben, Verbesserung der betrieblichen Sozialarbeit, gesteigerte Effizienz
von Beratungseinrichtungen durch Informationsvernetzung: all dies ist natdirlich
auch wichtige Praventionsarbeit und kann ohne ausreichende Information Uber

vorhandene Angebote nicht im notwendigen Umfang gelingen.

Wir meinen: Wenn eine Gesellschaft jungen Familien Mobilitat abverlangt, darf

diese Gesellschaft Familie fairerweise nicht mit den Folgen alleine lassen.
Wir winschen uns daher, dass viele andere Kommunen unser Informations-

Projekt als 6ffentliche Aufgabe begreifen und den Familien ihrer Stadt die moder-

ne Version von ,Brot und Salz" anbieten!
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Workshops: Zukunftsweisende Projekte und Ideen

Workshop 1:

Fiihrungskrafte schaffen ein positives Klima fiir Vater

Moderation: Dr. Brigitte Bertelmann

Beitrage: Walter Engelmann
IHK-Frankfurt
Werner Gross
Psychologisches Forum Offenbach (PFO)

Dr. Hans Promper
Kath. Erwachsenbildung/Mannerarbeit Frankfurt

Eingangsimpuls: Folie mit Bild von Einladungsflyer

Junger Vater auf dem Weg zu seinem Arbeitsplatz — das Kind ist dabei (entweder
physisch oder in seinen Gedanken). Ansonsten ist er auffallend allein mit seinem
Kind.

Die Front der Blurohauser/Unternehmen wirkt abweisend — man sieht keinen Weg
hinein. Der Weg geht bergauf. Nicht uniberwindbar steil, aber schon anstren-
gend - andererseits, immerhin ist es eine Rampe, die es moglich macht, das
Kind mitzunehmen, den Kinderwagen hinauf zu schieben. Kein roter Teppich, a-
ber eine rote Rampe - drickt vielleicht aus, dass es viel Liebe und Leidenschaft/

Engagement braucht, diesen Weg zu gehen.

Das rote Gebdaude drickt aber vielleicht auch aus, dass das Unternehmen und die

Mitarbeiter, die dieses Engagement aufbringen, die anderen Uberragt.

Wir wollen uns diese Situation jetzt gemeinsam genauer ansehen und Uberlegen,
was in einem Unternehmen passiert, wenn ein junger Vater konkret mit dem
Wunsch kommt, neben seiner Berufstatigkeit mehr Zeit flr sein(e) Kind(er) zu
haben.

Was bekommt er zu héren von Vorgesetzten, Kollegen, Betriebsrat? Wie kann

eine Atmosphare geschaffen werden, in der Manner sowohl produktive Arbeit-
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nehmer sind als auch ihrer Verantwortung als Vater so gerecht werden kdnnen,

wie sie es sich wiinschen und es fiir die Familie erforderlich ist?

Dazu begriBe ich
1. Walter Engelmann (Stellvertretender Geschaftsfihrer, Geschaftsfeld
International der IHK Frankfurt und selbst Vater von zwei Kindern)
Wie reagieren Unternehmen, genauer Flihrungskrafte (Leitung, aber auch

Personalvorgesetzte auf mittlerer Ebene) auf Vater im Unternehmen?

Ist (vaterorientierte) Familienfreundlichkeit ein Luxus, den man sich in
wirtschaftlich schwierigen Zeiten nicht leisten kann oder etwas von dem

auch das Unternehmen profitiert?

2. Dr. Hans Promper - Katholische Erwachsenenbildung, Schwerpunkt
Mannerarbeit, ebenfalls Vater von zwei Kindern
Wie geht es dem jungen Mann, der Vater geworden ist, in dieser Situati-
on? Was unterscheidet seine Situation von der einer jungen Frau, die Mut-

ter geworden ist? Wo liegen die spezifischen Vaterprobleme?

Im Mann selbst, in gesellschaftlichen Rollenbildern, in Erwartungen, die

von verschiedenen Seiten an ihn gestellt werden?

3. Werner Gross, Psychologisches Forum Offenbach, Therapeut und Unter-
nehmensberater
Sie arbeiten viel mit mannlichen Fihrungskraften, die entweder selbst in
Rollen- und Identitatskonflikte geraten oder damit bei ihren Mitarbeitern
konfrontiert sind. Wo liegen in der Praxis die groBten Probleme? Wie ent-
stehen diese Rollen- und Identitatskonflikte und wo kann man ansetzen,

um sie im optimalen Fall in einer win-win-Situation zu I6sen?

(Die vorliegenden schriftlichen Statements der ,Impulsgeber™ liegen als

Anlage im Teil B vor!)

76



Mit den Teilnehmenden werden die Eingangsstatements aufgenommen. Im wei-
teren Verlauf soll erarbeitet werden, wie ,ein positives Klima flr Vater in Unter-

nehmen" aussieht und wie es geschaffen werden kann.

Da dies grundsatzlich eine Frage der Unternehmenskultur und der maB3geblichen
Leitbilder ist, ist es eine Fihrungsaufgabe, ein solches Klima zu schaffen und zu
gestalten. Welche Méglichkeiten haben Flihrungskrafte hier, die sich selbst auch
oft als Reagierende auf duBere Zwange verstehen (Wettbewerb, Kosten, Erwar-

tungen verschiedener ,stakeholder")?

Welche Erfahrungen haben die Teilnehmenden gemacht? (Als
erwerbstitige Vater, als Vorgesetzte, als Betriebsrite, als Kollegen/

Kolleginnen?)

| Was Frauen selbstversténdlich zugestanden wird, wenn sie Mitter
werden, ist fir Manner, die Vater werden keineswegs in gleicher
Weise selbstverstandlich akzeptiert. Hier muss durch , best-practice®
Beispiele informiert und um Vertrauen geworden werden.

| Individuell ist in vielen Unternehmen fiir qualifizierte Mitarbeiter, die
das Unternehmen an sich binden will, vieles mdglich.

| Die aktuelle Wirtschaftslage, die durch konjunkturelle und struktu-
relle Probleme in vielen Branchen einen anhaltenden Druck auf dem
Arbeitsmarkt bedeutet wird von Flihrungskraften auch als Begrin-
dung daflir genutzt, dass man nur Mitarbeiter gebrauchen kénne,
die sich 150%-ig fur das Unternehmen einsetzen und hier ihre erste
Prioritat sehen. Die Drohung mit dem ,Karriereknick™ steht offen
oder unausgesprochen im Raum. Der tatsachliche ,Karriereknick™
vieler berufstatiger Mltter ist ein Uberzeugender Beleg dafiir, dass
dies keine leere Drohung ist.

| Bei Mitarbeitern, die sich auch fiir Familie engagieren wollen, wird
unterstellt, dass ihre ,Loyalitat" geteilt ist, dass ihnen ,Karriere®™
nicht so wichtig ist. Es entsteht ein Klima, das schon die Frage nach

familienunterstitzenden Arbeitsbedingungen entmutigt.
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Welche Ideen und Impulse konnen von wem wo umgesetzt werden?

Die ,Richtlinien der Politik" werden von Fihrungskraften bestimmt.
Die Umsetzung und das Klima hangt aber wesentlich auch von den
Mitarbeiter/innen im mittleren Management ab. Diese erweisen sich
bei Innovationen haufig als ,Lahmschicht®. Selten setzen Flihrungs-
krafte/Unternehmensleitung hier mit gentigend Energie und Konse-
gquenz um, was sie in Leitlinien beflirwortet haben. (Man zieht sich
mit Verweis auf die Leitlinien aus der Verantwortung und verweist
darauf, dass so grundsatzliche Veranderungen im Rollenbild vieler
Menschen/ Manner eben Zeit brauchen.

Wichtig ist nach den grundsatzlichen gesetzlichen Regelungen z.B.
zur Elternzeit auch die Verankerung in Tarifvertragen und Betriebs-
vereinbarungen durch die Tarifpartner und Betriebsrate.

Ein Vater, der Elternzeit in Anspruch nehmen will braucht heute
noch persdnlichen Mut und viel Selbstvertrauen. Zu einem positiven
Klima kénnen und muissen nicht nur Vorgesetzte sondern auch Kol-
legInnen beitragen.

Die Medien tragen viel zur Pragung und Akzeptanz von Rollenbildern
bei. Sie kdnnen hier auch neue Akzente setzen und Veranderungen,

»die gesellschaftlich dran sind" unterstitzen und verstarken.

Wer profitiert wie davon?

Unternehmen, die in Sachen Familien- bzw. Vaterfreundlichkeit be-
reits Erfahrungen gemacht haben bestatigen, dass sie dies wesent-
lich aus betriebswirtschaftlichen Griinden tun. ,Es rechnet sich®,

o qualifizierte MitarbeiterInnen an das Unternehmen zu binden
und damit Fluktuationskosten, Kosten der Neueinstellung und
Einarbeitung zu vermeiden

0 dazu beizutragen, dass Eltern die Betreuung ihrer Kindern zu-
verlassig gewahrleistet wissen und dadurch wahrend der Ar-
beitszeit ,,den Kopf frei haben"

o sich der Motivation und Loyalitat von MitarbeiterInnen da-

durch zu vergewissern, dass sie sich umgekehrt auf die Un-
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terstltzung und das Verstandnis des Arbeitgebers in ,familia-
ren Not- und Ausnahmesituationen™ verlassen kénnen
o das Image des Unternehmens als ,sozialverantwortlich™ posi-
tiv in der Offentlichkeit darstellen zu kénnen
| Die individuellen Erfahrungen von Unternehmen werden durch die
Untersuchungen des Prognos-Instituts bestatigt.
| Unabhéngig von der gegenwértigen hohen Arbeitslosigkeit profitie-
ren mittel- und langfristig die Sozialversicherungssysteme und die
offentliche Hand als Empfangerin von Steuern von einer nachhalti-
gen Einbindung qualifizierter Eltern in die Erwerbstatigkeit.
| Langfristig profitiert die Gesellschaft insgesamt von einem kinder-
und familienfreundlichen Klima, (das flr viele Menschen wesentlich
von der individuellen Vereinbarkeit von Familie und Berufe bestimmt
wird) indem einer weiteren Uberalterung der Gesellschaft entgegen-
gewirkt wird, indem die Ressourcen von Familien fir die Entwick-

lung von Sozial- und Humankapital genutzt werden.

Welche Ressourcen, welche Kooperationspartner sind vorhanden? Wel-

che (weiteren) werden fiir konkrete Projekte gebraucht?

| Ein Netzwerk

o das erprobte Modelle bekannt macht und verstarkt

o das bei der Ubertragung vorhandener Erfahrungen auf neue
Projekte Unterstlitzung bietet,

o das Argumentationshilfe z.B. auch durch konkrete Zahlen und
die Dokumentation von Best-Practice Beispielen bietet

o das ,Lobbyarbeit" bei Parteien, Tarifpartnern, Verbanden, Po-
litikern leistet

o das die Medienprasenz des Themas fordert
| Medien, die das Thema aufgreifen und positiv verstérken, z.B. auch

dadurch dass durch die sprachliche Darstellung immer wieder deut-

lich wird, dass ,Vereinbarkeit™ nicht nur ein Frauenthema ist.
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Die Weiterentwicklung und Bekanntmachung von Instrumenten wie
die von Annemarie Gerzer-Sass entwickelte Kompetenzbilanz und
deren Einbeziehung in unternehmerische Personalpolitik und Perso-

nalentscheidungen.
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Workshop 2

Unternehmen fordern ehrenamtliches Engagement

Moderation: Dr. Jirgen Wist

Beitrage: Lioba Abel-Meiser
Malteser Hilfsdienst e.V. Frankfurt

Pamela Hertweck
Wirtschaftsjunioren Hessen

Zusammenfassung

Auf den ersten Blick stehen die Fragen nach gelebter Vaterschaft in der Berufs-
welt und der Férderung von ehrenamtlichen Engagement durch Unternehmen
nicht in einem direkten Zusammenhang. Bei genauerer Betrachtung ergeben sich
allerdings zahlreiche Schnittstellen, die es rechtfertigen, sich im Rahmen der Im-
pulstagung mit dieser Thematik in einem Workshop zu beschaftigen. Eine wach-
sende Anzahl an Unternehmen setzt sich mit ihrer gesellschaftlichen Verantwor-
tung aktiv auseinander. Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu er-
maoglichen wird dabei als ein wichtiger Aspekt dieser Verantwortung angesehen.
Dies druckt sich nicht nur unternehmensintern in einer Flexibilisierung von Ar-
beitszeit und Arbeitsort, sondern auch in Kooperationen vor Ort. Gemeinsam mit
Kommunen, Verbanden und Initiativen gehen Unternehmen neue Wege bei der
Kinderbetreuung. In vielen dieser Projekte spielt ehrenamtliches Engagement
eine wichtige Rolle. Gleichzeitig sind viele Manner, die sich um eine aktive Vater-

rolle bemuihen auch ehrenamtlich aktiv.

Der Workshop sollte dazu dienen, dass sich die Teilnehmenden, angeregt durch
zwei Impulse aus der Praxis, Uber ihre eigenen Erfahrungen austauschen und
dabei Erfolgsfaktoren aber auch Hemmnisse identifizieren. Rund 10 Teilnehmen-
de nutzten dieses Angebot. Nach einer Vorstellung der Ziele und des Ablaufs
durch den Moderator Dr. Jirgen Wust (IFOK) berichteten Lioba Abel-Meiser vom
Malteser Hilfsdienst (Frankfurt) und Pamela Hertweck von den Wirtschaftsjunio-
ren Hessen (Heusenstamm) Uber konkrete Projekte sowie eigene Erfahrungen.
Nach einer kurzen Sammlung von weiteren Bespielen wurden verschiedene Fra-
gen aus dem Teilnehmerkreis diskutiert sowie von erfolgreichen Ansatzen und

erlebten Hemmnissen in der Praxis berichtet. Zum Abschluss des Workshops
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blickten die Teilnehmenden in die Zukunft und Uberlegten, was im Jahr 2013

verwirklicht sein sollte.

Weitere Beispiele (Region)

Den Einstieg in die Diskussion bildete die Sammlung von weiteren Beispielen, die

den Teilnehmenden aus ihrem Umfeld bekannt waren.

Start Social

| Stipendium in Form von Beratung

| Logo-Entwicklung

Procter & Gamble

| Unterstitzung beim Projektmanagement

Gender-Netzwerk

| Verwaltung und Unternehmen kooperieren

| Unterstiitzung durch Mentoring

Geplant: Internetborse

| Vermittlung von Angeboten aus Unternehmen

Offene Fragen

In der Diskussion wurde deutlich, dass es bei diesem Thema in der Praxis noch
viele offene Fragen gibt. So berichteten Teilnehmende von negativen Erfahrun-

gen bei der Ansprache von Unternehmen.

Was kosten solche Projekte?

| Rechnet sich das fiir eine Kommune als Organisator oder ist der Aufwand
nicht mitunter héher als wenn gleich nach einer konventionellen Fi-
nanzierung gesucht wird?

| Positives Beispiel aus Darmstadt: die Einrichtung eines Computerraums

durch eine Unternehmen hat sich gelohnt!
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Wie kommen Projekte und Unternehmen zusammen?

Maltester Hilfsdienst vermittelt als ,,Agentur®
Agentur hat groBere Akzeptanz bei Unternehmen als direkte Anfrage von

Verbanden

Wie bekommen wir Unternehmen dazu, dass sie Mitarbeiter fiir (poli-

tisch-) ehrenamtliches Engagement freistellen?

Lasst sich durch einen Wettbewerb kommunal ein Anreiz setzen?
Wo ist der Anreiz fir das Unternehmen? Welchen Nutzen kann es daraus
ziehen (Imagegewinn?)? Hilfreich: Beispiele aus anderen Unternehmen

bekannter machen

Erfolgsfaktoren und Hemmnisse

In der Diskussion wurde deutlich, dass die Teilnehmenden ganz unterschiedliche

Erfahrungen mit dem Engagement von Unternehmen gesammelt hatten. So

konnten sie von erfolgreichen Strategien aber auch von erlebten Schwierigkeiten

und Problemen berichten.

Erfolgsfaktoren

Leichter flr Projekte als flir politische Arbeit zu motivieren
Langfristige Kontakte aufbauen [0 Nutzen ist fir beide Seiten gréBer
Authentisch sein als Unternehmen
o Unternehmenskultur die Engagement férdert
Schwelle fir Engagement niedrig setzen: einmaliges Engagement als Ein-
stieg
Vielfalt an Agenturen entwickelt sich
o Wenn es nur gewerbliche Anbieter gibt, besteht die Gefahr, dass nur
.attraktive® Projekte ausgewahlt werden (Kontorverse: Regelt der
Markt dies oder sind hier Vorgaben notwendig/sinnvoll?)
o Kommune muss aktiv werden, um Vielfalt der Projekte zu sichern [
die Vielfalt ist auch eine Chance!
o Qualitatskriterien flr Projekte und Unternehmen entwickeln

Eigeninteresse und —nutzen der Unternehmen als Einstieg nutzen
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Hemmnisse

| Vorbehalte gegen ehreamtliches Engagement in der Politik: hoher Zeitauf-
wand, wenig Struktur etc. = wenig attraktiv

| Demotivation durch Kiirzungen (Ehrenamtliche investieren Zeit und miis-
sen immer mehr eigenes Geld investieren)

| Initiativen und Verb&nde wissen noch nicht genug (iber die Bedeutung ei-
ner professionellen Mittelbeschaffung. Beispiel eines CVIM-Verbandes in
den USA: beschaftigt nur 2 Sozialpaddagogen aber 4 Fundraiser

| Burokratisierung: Unternehmen melden nicht ihre Kapazititen an und le-

gen sich damit fest; der zusatzliche Aufwand muss gering bleiben

Vision 2013

Zum Abschluss des Workshops formulierten die Teilnehmenden was aus ihrer
Sicht im Jahr 2013 Wirklichkeit sein sollte, heute aber noch eine Zukunftsvision
ist.

|  Engagement sollte selbstversténdlich sein (Bsp. USA)

| Fur Biirger und Unternehmen ist Engagement selbstversténdlich
o Wettbewerb Uber das groBte Engagement
Ehrenamt als Privileg: etwas wertvolles
Entlastung der Unternehmen, damit mehr Engagement mdglich wird
Professionalisierung
Vereinfachung des Vereinsrecht
Agenturen sind Uberflissig = Engagement ist selbstverstandlich

Vom Ich zum Wir
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Workshop 3

"Kommunikationszentren Familie & Beruf aufbauen- wozu und
wie?"

Moderation: Barbara David
Commerzbank AG Frankfurt
Dr. Harald Seehausen
Frankfurter Agentur fir Innovation und Forschung Prack&Seehausen

Beitrage: Margit Jansen
Hessisches Mdtterbiiro Langen

Alexa Ahmad

pme Familienservice GmbH Frankfurt
Andrea Taylor

KT Bachfeld Melsungen

In Kooperation mit

Norbert Weis

B.Braun Melsungen

Thematische Einleitung (Dr. Harald Seehausen)

Neuartige Kooperationen und Blndnisse zwischen Familien, Kommunen und Un-
ternehmen férdern die Entwicklungschancen der Familien. Sie erganzen das Netz
offentlicher Kinderbetreuung und férdern die Familienidentitat von Mannern.
Gleichzeitig starken diese Kommunikationszentren oder Hauser fir Kinder und

Familien die Wirtschaftlichkeit und die Familienorientierung des Unternehmens.

Kommunikationszentren Familie & Beruf verringern die Zeithektik im Familienall-
tag und erreichen einen verbesserten Zeitwohlstand fiir Familien. Es werden be-
darfsgerechte Zeit-Briicken zwischen der Kinderzeit, Elternzeit, Offnungszeit und

Arbeitszeit hergestellt.

Der wachsenden Vielfalt von Lebensstilen und dem Wandel von Kindheit muss
mit einer gréBeren Bandbreite unterschiedlicher Formen der Kinderbetreuung
entsprochen werden. Individuelle und kreative Betreuungslésungen bilden die

Zukunftsperspektive flr ein vielfaltiges "Kinderbereuungspuzzle".

Die familien- und sozialpolitische Funktion dieser Zentren stellt sich vor allem mit

Blick auf die wachsende Zahl von Ein-Eltern -Familien in verscharfter Form dar.
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Gerade die allein Erziehenden sind in ihrer Lebensgestaltung auf betriebliche Un-

terstlitzungsressourcen angewiesen.

Die Modelle tragen dazu bei, die Vater verstarkt in die alltagliche Familienorgani-
sation der Kinderbetreuung und die Mitgestaltung von familienfreundlichen Ar-

beitszeiten einzubeziehen.

Die Zufriedenheit der Eltern und Kinder mit wirkt sich positiv auf den Unterneh-
menserfolg aus. Motivation, Loyalitdt und Leistung der Beschaftigten werden ge-
starkt. Die sozialpadagogische Qualitat der Kommunikationszentren steht in einer

engen Wechselwirkung zu ihrer personalwirtschaftlichen Orientierung.

Blitzlicht: Soziale und kreative Phantasie. Wir spinnen ein Kommunikati-

onszentrum

Die TeilnehmerInnen aktivieren in kleinen Mauschelgruppen ihre sozialen und
kreativen Phantasien zum Entwurf eines Kommunikationszentrums. Die Ergeb-
nisse werden auf A3-Blattern festgehalten und spater in die Plenumdiskussion
"eingeblendet".
Hierzu einige Traume und Ideen.
|  Kommunikationsorte in der Firma fiir alle Mitarbeiter, nicht nur fir Eltern.
Eine Sammelstelle flir best-practice-Beispiele. Damit ein Kulturwandel im
Unternehmen.
|  Kommunikationszentren als Vernetzung von Kindergarten, Schule, Arbeits-
statten, Vereinen und Politik. Starker Einbezug von Vatern.
| Treffpunkte als Schulungszentrum fiir familienfreundliche Fiihrungstrai-
nings und Elternkurse sowie Informationsportal fiir Familienthemen (Inter-
net und Intranet).
| Netzwerk fir Familie, Eltern, GroBeltern, Rentner, begleitet von VHS, Kin-

dertagesstatten. Dies in enger Kooperation mit Unternehmen und Politik.
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Anhand von drei Modellen werden unterschiedliche Kommunikations-

zentren Familie & Beruf vorgestellt

1. Beispiel:

Centers of Balance - zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Modellprojekt Hessisches Miitterbiiro

Impuls: Margrit Jansen, Hessisches Miitterbiiro Langen

Das Modellprojekt Centers of Balance- zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, ein Modellprojekt des Hessischen Mutterbliros (Langen) in Kooperation
mit der Beruf & Familie gGmbH, einer Initiative der Gemeinnltzigen Hertie-
Stiftung, verfolgt das allgemeine Ziel, das Gleichgewicht von Arbeits- und Famili-
enwelt im Unternehmen zu férdern. Es handelt sich um ein Angebot fir Unter-
nehmen. In diesem Zusammenhang soll das Ideenpotential der beschaftigten
Eltern genutzt und ein Netzwerk flir gegenseitige Beratung und Unterstitzung
aufgebaut werden.

Das Projekt besteht aus mehreren Bausteinen und wird nach den konkreten Be-

dirfnissen im jeweiligen Unternehmen entwickelt und ausgebaut.

Elterngerechte Workshops und Familientage sollen im Unternehmen einen hdhe-
ren Stellenwert erhalten. In der betriebsinternen Weiterbildung sollen spezifische
Lebenslagen von Eltern und zukunftigen Eltern untersucht werden. Ihre besonde-
ren Fahigkeiten und Alltagserfahrungen werden als bedeutende Quelle flr praxis-
orientierte Losungen und Veranderungsprozesse berlicksichtigt. Verschiedene

Workshops werden fur unterschiedliche Gruppen angeboten: Kinder und Karriere
- wie geht das Uberhaupt?; Baby unterwegs - gut vorbereitet in das neue Leben;
Kinder und Beruf - weniger Belastung - mehr Zufriedenheit; Wenn die Kinder

groBer sind, wird alles leichter?!

Die Auswertung der Ergebnisse aus den Workshops bildet die Grundlage flir An-
regungen und Impulse familienentlastender Angebote und MaBnahmen bilden.
Diese werden mit den beteiligten Eltern maBgeschneidert fir das Unternehmen

realisiert.
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Das Center of Balance konkretisiert sich mit der Umsetzung der MaBnahmen und
wird als dauerhafte Kommunikationseinrichtung im Betrieb verankert. Sie dient

als fest Anlaufstelle fiir die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

In der Diskussion des Konzepts wurden die Ziele des Konzepts erlautert:
Netzwerke und Beratungsangebote flur Eltern; Kontakthalte- und Wiederein-
stiegsprogramme flr Beschaftigte in der Elternzeit; Teilzeitangebote; Arbeitszeit-
flexibilitat und -souveranitat flr Eltern; Telearbeit flr Beschaftigte in Elternzeit;

betriebliche bzw. betrieblich unterstitzte Kinderbetreuung.

2. Beispiel:

Haus des Kindes, Modellprojekt der Stadt Melsungen

Impuls: Andrea Taylor/Norbert Weis

Das Modellprojekt der Stadt Melsungen in Kooperation mit dem Unternehmen
B.Braun, geférdert von dem Bundesfamilienministerium, verfolgt das Ziel, flr
Mltter und Vater den Spagat zwischen Beruf und Familie zu verringern und die
Kinderbetreuungs- und Bildungsangebote als Standortfaktor flir die Gemeinde
und die Unternehmen zu verbessern.

Im Zentrum steht der Ausbau des Bildungs-, Betreuungs- und Freizeitangebotes
fur die Altersgruppen 0-12 Jahre, indem bestehende Institutionen und Organisa-

tionen unter einem Dach vernetzt werden sollen.

Die Angebote des Haus des Kindes
|  haben Bildungscharakter fiir Kinder und Erwachsene
| steigern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
|  erméglichen einen kontinuierlichen Dialog zwischen Wirtschaft, Verwal-
tung, erwerbstatigen Familienmitgliedern und Fachpersonal
| férdern Kommunikation, Begegnung und Integration
| bieten Vatern Anregung und Unterstiitzung, sich aktiv an der Erziehungs-

arbeit zu beteiligen.

Das Haus fur Kinder geht von einem festen Personalstamm aus, der durch exter-

ne Mitarbeiter und Fachleute erganzt wird (u.a. Kinderarzt, Therapeuten, Erzie-
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hungsberater, Handwerker, Kunstler). Die ehrenamtliche Mitarbeit unterschiedli-
cher Personengruppen wird in besonderer

Weise gefdrdert.

Das im Haus des Kindes eingebundene Dienstleistungs-Zentrum erhalt eine wich-
tige Querschnittssaufgabe, indem es mit der Wirtschaft, Stadtverwaltung, den
ortlichen Organisationen und Institutionen, den Fachkraften und Familien zu-
sammenarbeitet. Hier werden Kooperationsvereinbarungen mit értlichen Einrich-
tungen, Fachkraften und ehrenamtlich tatigen Personen abgeschlossen.
Beratungs- und Vermittlungsangebote fiir Familien, die eine hochflexible Kinder-
betreuung suchen, stehen zur Verfigung (u.a. stundenweise Betreuung, Tages-
mutter, Hausaufgabenhilfe mit Verpflegung; sinnvolle Freizeitgestaltung und Fe-
rienprogramm). Aber auch Angebote flr Eltern wie Kurse zur Starkung der Erzie-
hungsfahigkeit, Workshops zur Freizeitgestaltung und Kurse und Vortrage zur
Weiterbildung stehen zur Verfligung. Weitere Angebote fir Eltern und Kinder, ein

Fahrdienst und eine Cafeteria werden geplant.

In der Diskussion des Konzepts standen neue Ideen und Schritte zur Koope-
ration mit dem Unternehmen B.Braun (und anderen 6rtlichen Betrieben) im Vor-
dergrund. So auch die Anregung, eine starkere Kooperation zwischen erwerbsta-
tigen und nichterwerbstatigen Vatern (Elternzeit, Arbeitslosigkeit, Weiterbildung)
zu entwickeln. Die Entwicklung eines Dialogs zwischen sozialpadagogischen

Fachkraften und Unternehmens- sowie Politikverantwortlichen wird erforderlich,

um dieses Konzept zu realisieren.

3. Beispiel:

pme Familienservice GmbH Frankfurt

Impuls: Alexa Ahmad

Zwei wichtige Ergebnisse standen am Ende des Workshops:

1. Eltern sehen Gefahren in den ansteigenden Mobilitdtsanforderungen, die das
oft miihsam errichtete Netz sozialer Beziehungen infrage stellen. Alle drei Projek-
te geben Antworten auf ihre Suche nach informellen, wohnort- und betriebsna-
hen Kommunikations- und Betreuungsformen, um die zunehmenden Mobilitats-

kosten flr die Familie auszugleichen.
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2. Bisher erhalten die Modelle zu wenig offizielle Akzeptanz, wenn es um aktive
Vaterschaft geht. Nach wie vor wird es Vatern im Kreise der Kollegen (und der
Nachbarschaft) oft schwer gemacht, sich fir Familienaufgaben zu entscheiden.
Das Thema "Aktive Vaterschaft in Familie und Betrieb" muss starker ins Blickfeld

gerlickt werden.

Die drei Modellprojekte sollen sich mit ihren Erfahrungen in zwei Jahren wieder

treffen und ihre Erfolgsfaktoren und Hemmnisse miteinander austauschen
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Workshop 4:

Véater-Netzwerke und “Zeitpioniere” - Nutzen fiir Kommunen und
Unternehmen

Moderation: Thomas Gesterkamp, Journalist

Beitrage: Werner Schneider
Gender Mainstreaming, Frauenreferat der Stadt Frankfurt
Helga Meininger
Blrgermeisterin Gemeinde Hammersbach
Manfred Papenkort
Koordinator ,Familienfreundliches Hammersbach"

Vaterpolitische Initiativen

Zu Beginn des Workshops gab Moderator Thomas Gesterkamp einen Uberblick
Uber vaterpolitische Initiativen in anderen Stadten und Regionen in Deutschland.
Ahnlich wie das “Aktionsforum Manner und Leben” im Rhein-Main-Gebiet bemii-
hen sich zum Beispiel auch das “"Manner-Vater-Forum” im Raum Kdln oder das
“Vaterzentrum Hamburg” um eine regionale Verknilpfung der Aktivitaten in den
verschiedenen Handlungsfeldern. Einen zusatzlichen, bundesweit orientierten
Ansatzpunkt der Vernetzung bildet der im November 2003 gestartete Internet-
Auftritt “vaeter.de”. Initiiert vom Hamburger Vaterzentrum, wird er unter ande-

rem von der gemeinnitzigen Hertie-Stiftung finanziell unterstitzt.

Im Vorfeld der kurzen Input-Vortrage verstandigte sich die Gruppe auf eine Defi-
nition des im Workshop-Titel auftauchenden Begriffs “Zeitpioniere”: Im Kontext
der Diskussion wurden darunter nicht (wie etwa in Teilen der Vater-Literatur)
individuelle Personen verstanden, die mit ungewdhnlichen Arbeitszeitmodellen
experimentieren. Vielmehr sind Institutionen in Kommunen oder auch Unterneh-
men gemeint, die veranderungsbereiten Mannern Angebote bei der Vereinbarkeit

von Familie und Beruf machen.

Angebote zur Vereinbarkeit

Als erster Referent beschrieb Werner Schneider die Schwierigkeiten einer eigen-

standigen Artikulation von Vaterinteressen am Beispiel der Frankfurter Stadtver-
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waltung. Im Umfeld einer immer noch fast ausschlieBlich von Frauen gepragten
Gleichstellungspolitik ist es schwierig, die anders gepragten Lebenslagen von
Mannern zu thematisieren. Das Prinzip “"Gender Mainstreaming” als neues Ver-
waltungsinstrument kdnnte neue Chancen bieten, wird aber bisher kaum explizit

unter dem Blickwinkel *“Manner” angewandt.

AnschlieBend skizzierten Helga Meininger und Manfred Papenkort die BemUhun-
gen der Gemeinde Hammersbach, sich als familienfreundliche Kommune zu profi-
lieren. Hammersbach, ein stark von Pendlern, Zuziglern und jungen Familien
gepragter Ort in der Ndhe von Hanau, kimmert sich in besonders innovativer
Weise um die Ansprache von Vatern. Ziel ist es, Manner fur die Elternzeit zu mo-
tivieren (Projekt “Zehn flr Eins”), Vater starker in die Erziehungsarbeit einzube-
ziehen und neuartige ehrenamtliche Strukturen in einer landlich strukturierten

Gemeinde aufzubauen.

So will der Hammersbacher Kindergarten Vater dabei unterstltzen, die Verein-
barkeit von Familie und Beruf auch in den Unternehmen zu kommunizieren. Ein
Beispiel, das die Arbeitgeber der Vater direkt einbezieht, ist die Aktion “Der an-
dere Adventskalender”: Jedes Kind plant mit Papa eine Uberraschung fir die
Gruppe. Das kann die Teestunde mit Adventsgeschichten, der Bau eines Vogel-
hduschens oder eine Winterwanderung sein. Papas persoénliche Anwesenheit und
Beteiligung jedenfalls ist 25 neugierigen, gespannten Kindern versprochen; die
Arbeitgeber werden Uber die Wichtigkeit eines Urlaubstages oder einer Arbeits-
zeitverschiebung informiert. “Die Kinder 6ffnen Turen und verlassen sich auf die
Schokoladenseite der Personalchefs” (Kiga-Leiterin Karin Ortiz, Kontakt: kiga-
hammersbach@web.de). Selbstverstandlich sollen sich die Unternehmen nicht
nur symbolisch an diesem einen Tag von ihrer besten Seite zeigen, sondern die
familidaren Interessen von Vater dauerhaft im betrieblichen Alltag berlicksichti-

gen.

Als letzter Referent stellte Hans-Werner KneiBl das VaterForum Offenbach vor.
Der gemeinnutzige Verein (Motto: “Engagiert mit Job, Frau & Kindern leben”) hat
sich aus einer Kita-Vatergruppe entwickelt und wurde im Juni 2001 offiziell ge-
grindet. In Kooperation mit dem kommunalen Frauenbiro plant das VaterForum

eine Erfahrungswerkstatt "Neues mannliches Rollenbild”. Sie soll zwdIf Vatern die
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Méglichkeit geben, ihren Verdanderungsprozess zum aktiven Vater innerhalb einer
Gruppe zu erleben und mit professioneller Hilfe begleiten zu lassen. Die Werk-
statt versteht sich als “Versuch, den kommunalen Gender Mainstreaming- Pro-
zess mit freien Initiativen zur Geschlechterdemokratie zu verkntpfen und von-

einander zu profitieren” (Kontakt: Werner-Kneissl@arcor.de).

Diskussion

In der abschlieBenden Diskussion, fir die wegen der knappen Zeit nur wenig
Raum blieb, stand vor allem das “Modell Hammersbach” im Mittelpunkt des Inte-
resses. Wie kann es gelingen, die dort entwickelten Ansatze flachendeckend auf
andere Kommunen zu Ubertragen? Wie kdnnen die Interessen und besonderen
Lebenslagen von Vatern in die regionalen “Bundnisse fir Familie”, wie sie Bun-
desfamilienministerin Renate Schmidt plant, einbezogen werden? Die Teilnehme-
rinnen des Workshops waren sich einig, dass es dazu in der Tat vieler “Pioniere”
bedarf: Menschen wie Institutionen, die Manner in neuer Form flr das Thema

“Vater” begeistern.
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Teil B Anhang:
Beitrage der Handlungsfelder und Workshops

Beitrag:
Walter Lochmann, ver.di Hessen, Bildung/Wissenschaft/Forschung und
Projektleiter ,,Vater und Beruf".

Wo liegt die Zukunft der Arbeit?

~Armel hochkrempeln“ und ,ldnger arbeiten" - was jahrelang den meist mann-
lich dominierten Stammtischen als Argumentationsmuster diente hat zwischen-
zeitlich den mainstream erreicht und wird als L6sung der Probleme auf dem Ar-
beitsmarkt und den sozialen Sicherungssystemen gepriesen. Dass niedrige Ar-
beitslosigkeit nicht Ergebnis langer Arbeitszeiten oder héher Léhne ist wird igno-
riert — ebenso die Praxis in zahlreichen Unternehmen, Offnungsklauseln von Ta-
rifvertragen zu nutzen um durch zeitlich begrenzte Kiirzung von Arbeitszeiten
Arbeitsplatze und betriebliches Know-how zu sichern. Um Arbeitszeitpolitik (wie-
der) attraktiv zu machen gehért eine neue Verteilung gesellschaftlich notwendi-
ger und winschbarer Arbeit auf die Agenda. Die produktive Kraft der Geschlech-
terdemokratie zu nutzen meint eine neue Balance der Arbeits- und Machtteilung
zwischen den Geschlechtern und sorgt daflir, dass Frauen nicht in die Rolle der
Zuverdienerinnen in einem standig ausgeweiteten Niedriglohnsektor gedrangt
werden oder als Akademikerinnen zunehmend kinderlos bleiben mlssen, weil

sich Beruf und Kinder nicht vereinbaren lassen.

Die von Hartz vorgeschlagene und von den Spitzen von ver.di und IGM begrliBte
Strategie einer demografischer Lebensarbeitszeit ( ,Jiingere schaffen langer, Al-
tere kirzer" auf der Basis einer 35-Stundenwoche) kénnte ein erster Schritt in

eine ,klrzere Vollzeit fir alle™ sein - aber nur, wenn sie persdnliche Lebensziele
und biografische Phasen ernst nimmt und einen kollektiven Rahmen fur individu-

elle Losungen zur Verfligung stellt.

94



Gerade mit Beginn der Familiengrindung und in Zeiten der Weiterbildung wiln-
schen sich Beschaftigte klirzere Arbeitszeiten. Ein neues ,Vier-Phasen-Modell" als

Normalarbeitsverhaltnis konnte so aussehen:

Phase I: Nach der Ausbildung bis zur Familiengrindung
Phase II: Familien- und Weiterbildungsphase
Phase III: Nach der Familienphase

Phase IV: FUnf bis zehn Jahre vor dem Renteneintritt

Im ersten und dritten Abschnitt sollte die Arbeitzeit bis zu maximal 40 Wochen-
stunden, wahrend der ersten Jahre der Elternschaft und in der Weiterbildung bei
héchstens 30 liegen. Auf diese Weise wirde die Vereinbarkeit von Kinder be-
kommen, Familie griinden und beruflich aktiv bleiben erheblich verbessert wer-
den. Uber ein Lebensarbeitzeitkonto kénnte der einzelne Beschéftigte die unter-
schiedlichen zeitlichen und sozialen Verpflichtungen in seinem Leben mit berufli-
chen Anforderungen und Karrierewlinschen starker selbst bestimmen als heute.
Wenn demografischer Wandel und Fachkraftemangel die Entwicklung des Ar-
beitsmarktes bestimmen bedarf es branchenspezifischer Tarifregelungen, die
das Erfahrungswissen alterer Beschaftigte fiir den Betrieb erhalten, Arbeitsver-
dichtung, ,graue Uberstunden™ und hdchst eingeschriankte Zeitsouverénitat mi-
nimieren und neben der materiellen Sicherung flir Zeitwohlstand sorgen. Eine
auf Chancengleichheit zielende Bildungsfinanzierung kénnte das lebensbeglei-
tende Lernen unterstlitzen und so die selektive Wirkung beruflicher Weiterbil-
dung deutlich abschwachen. So ,fairteilte™ Arbeitszeit ware auch ein Signal aus
der ,Mitte der Gesellschaft" an die zunehmende Zahl sozial ausgegrenzter Biir-

gerinnen und Burger.
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Beitrag:

Dr. Brigitte Bertelmann; Zentrum Gesellschaftliche Verantwortung EKHN
Mainz

| Nachhaltige, also zukunftsféhige Wirtschafts- und Sozialpolitik muss eine
gender- und generationengerechte Politik sein. Eine nachhaltige Erhaltung
der ,Struktur und Leistungsfdhigkeit von Familie" setzt eine gender- und
generationengerechte Verteilung von Lasten voraus. Letzteres muss Inter-
und Intragenerationengerechtigkeit umfassen. Das bedeutet auch, das der
Zugang zu Erwerbsarbeit, die Bekdmpfung von Arbeitslosigkeit, die Bewer-
tung und Verteilung von verschiedenen Arten der Arbeit (Erwerbsarbeit,
Familien-, Betreuungs- und Pflegearbeit) diese Aspekte immer mit berlck-

sichtigen muss.

Die Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt ist wesentlich abhangig
vom Angebot 6ffentlicher Betreuungseinrichtungen bzw. Pflegeeinrichtun-

gen.

In Deutschland sind familien- und sozialpolitische Instrumente eher darauf
ausgerichtet, Familientatigkeit (finanziell) attraktiver zu machen und damit
(iberwiegend) Frauen (voriibergehend) aus der Erwerbsarbeit herauszu-

holen.

Frauen die Erwerbstatig sind, sind dies wesentlich haufiger als Manner
nicht in existenzsichernden Arbeitsplatzen sondern haufig in Teilzeit oder
geringfigiger Beschaftigung (Minijobs). Auch in Vollerwerbsarbeitsplatzen
Uben Frauen Uberwiegend Tatigkeiten aus, die traditionell als typisch weib-
liche Arbeit gelten (Erziehung, Pflege, Dienstleistungen). Diese sind bis
heute systematisch schlechter bezahlt, als typisch mannliche Beschafti-
gungen. Als man festgestellt hat, wie wichtig es ist, dass Kinder auch in
Kindertagesstatten und Grundschulen mannliche Erzieher und Lehrer als
Bezugspersonen haben, wurde gefordert, diese Berufe besser zu bezahlen,

um sie auch fir Manner attraktiv zu machen.

| Familien tragen wesentlich zur gesellschaftlich notwendigen Bildung von

Humankapital und Sozialkapital bei. Bei der gesamtgesellschaftlichen bzw.
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volkswirtschaftlichen Bewertung dieser Leistung muss zwischen kurz- und
langfristigen Wirkung (Kosten und Nutzen) unterschieden werden und
stdrker als bisher nicht nur die kurzfristigen betriebswirtschaftlich relevan-
ten Kosten und Ertrédge sondern stdrker auch die volkswirtschaftlich rele-
vanten langfristigen Kosten in Entscheidungen einbezogen werden. Dafir
ist in erster Linie der Gesetzgeber aber auch die Parteien, die Tarifpartner
und Instanzen, die an der 6ffentlichen Meinungsbildung beteiligt sind, ver-

antwortlich.

Wir haben uns angewdhnt, den marktwirtschaftlichen Ordnungsrahmen
und damit das Wirken von Angebot und Nachfrage als effektivstes Alloka-
tionsinstrument fir die Verteilung von Gltern und Ressourcen zu betrach-
ten. Sofern man die kaufkraftige Nachfrage als gultigen Ausdruck von Be-
dirfnissen und Praferenzen akzeptiert, gilt dies tatsachlich - zumindest flur
den Bereich der privaten Guter. Private Guter und Dienstleistungen sind
solche, die auf Markten gehandelt werden kénnen, d.h. flr die sich ein
Marktpreis erzielen lasst. Dies ist dann der Fall, wenn ein Nachfrager nur
dann in den Genuss eines Gutes kommt, wenn er bereit und in der Lage
ist, den geforderten Preis zu zahlen, d.h. wenn er von der Nutzung auch
ausgeschlossen werden kann, wenn er nicht zahlt, bzw. andere von der

Nutzung ausschlieBen kann, wenn er gezahlt hat.

Guter und Dienstleistungen, flr die dies nicht gilt, werden i.d.R. nicht er-
stellt bzw. erbracht und auch nicht gekauft/ bezahlt. Was auf den Markt
kommt, woflir also Ressourcen eingesetzt werden, richtet sich danach,
was den héchsten Gewinn bzw. Nutzen verspricht. Dabei missen Gewinn
und Nutzen nicht unbedingt in Euro und Cent ausgedriickt werden kénnen,
sondern auch darin, dass Menschen auf Ertrag/Einkommen verzichten,
weil ihnen eine alternative Verwendung ihrer Ressourcen den entspre-
chenden Verzicht wert ist. Sofern dies eine bewusste und freiwillige Ent-
scheidung ist, ist es vollig unproblematisch. Schwierig wird es dann, wenn

dies nicht der Fall ist.
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Zunehmend wird dieses Wettbewerbsprinzip auf alle Lebensbereiche aus-
gedehnt bzw. unterstellt, dass dies fir alle Lebensbereiche Giltigkeit ha-

ben kann/soll.

Familien erbringen durch die Versorgung, Betreuung und Erziehung von
Kindern flr eine nachhaltige Entwicklung von Gesellschaft entscheidende
Leistungen. Sie produzieren damit Uber den zweifellos vorhandenen indivi-
duellen Nutzen hinaus auch in erheblichem Umfang einen zusatzlichen
Nutzen fur die Gesellschaft insgesamt, d.h. auch fir diejenigen, die sich an
dieser Leistung flir die Zukunftssicherung nicht beteiligen (seien es andere
Erwachsene, die keine Kinder haben und erziehen oder Unternehmen. Von
diesem Zusatznutzen (wir sprechen dabei auch von positiven externen Ef-
fekten), den Familien produzieren, kann der Rest der Gesellschaft nicht
ausgeschlossen werden. Daflir ist kein Marktpreis durchsetzbar weil es sich

nicht um ein privates Gut handelt.

Familien erhalten also fur die Leistung, die sie nicht nur zu ihrem individu-
ellen Nutzen erbringen, keine Gegenleistung. Umgekehrt haben sie erheb-
liche Kosten zu tragen - fir die Versorgung und Erziehung der Kinder und
zusatzlich in Form von Einkommensverzicht durch vermindertes oder ent-
fallendes Erwerbseinkommen sowie durch verminderte Renteneinkilinfte,

die an die Hohe des Erwerbseinkommens gekoppelt sind.

Die Autoren des 5. Familienberichts kamen zu dem Ergebnis, dass der 6f-
fentliche Anteil am Versorgungs- und Betreuungsaufwand fir Kinder im

Durchschnitt allenfalls 25% der insgesamt anfallenden Leistungen deckt.

Die Opportunitatskosten, d.h. die Kosten, die die 6ffentliche Hand zu tra-
gen hatte, wenn ein entsprechender funktionsfahiger Familienverband zur
Versorgung eines Kindes entfallt, wurden 1999 vom sachsischen Finanz-
minister Prof. Georg Milbradt fur ein Kind bis zum 16. Lebensjahr, d.h.
noch ohne die Phase der Berufsausbildung oder von weiter flihrender
Schulbildung und Studium auf 800.000 DM berechnet.
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Der Einkommensverzicht von Mittern, die zehn Jahre Erwerbspause zur
Erziehung mehrerer Kinder machen, liegt je nach Ausbildungsgrad der
Mutter zwischen 150.000 und 400.000 €. Hier sind die nachhaltige Er-
werbsminderung aufgrund reduzierter Arbeitszeit, unterqualifizierter Be-
schaftigung nach dem Wiedereinstieg und die verminderten Altersversor-

gungsanspriche noch nicht mitgerechnet.

Die Versorgung, Betreuung und Erziehung von Kindern ist eine langfristige
Investition in die Bildung von Human- und Sozialkapital, deren Ertrage
sich aber nicht kurzfristig messen und nicht individuell zurechnen lassen.
Damit tragen sie typische Merkmale eines 6ffentlichen bzw. eines meritori-

schen Gutes.

Wir brauchen eine Anpassung der sozialen Sicherungssysteme an die neu-
ere Entwicklung von Erwerbsbiografien von Mdnnern und Frauen. Das
Leitbild des ménnlichen Erndhrers taugt nicht mehr als Orientierung flr

soziale Sicherung.

Ohne hier ins Detail gehen zu kénnen sei auf die Giiltigkeit dieses Leitbil-
des bei der Mitversicherung von Kindern und erwerbstatigen Ehepartne-
rIinnen bei der Gesetzlichen Krankenversicherung und auf die héheren Sat-
ze fur den ,Haushaltsvorstand™ bei der Sozialhilfe verwiesen. Diese sind
zwar vordergriundig ,familienfreundlich™ lasten aber diesen Systemen und
ihren Tragern gesamtgesellschaftlich zu tragende Kosten auf und verfesti-

gen das traditionelle Leitbild des mannlichen Ernahrers.

Wir brauchen ,, Flexicurity", d.h. soziale Sicherungssysteme, die die heute
von Erwerbstétigen geforderte Mobilitdt und Flexibilitdt und die zuneh-
menden unterbrochenen Erwerbsbiografien erméglichen und unterstiitzen

anstatt sie zu benachteiligen. Diese umfassen z.B.

o Eine armutsfeste Grundsicherung, zu deren Finanzierung alle
Einkommensbezieher und alle Einkunftsarten herangezogen werden
und deren Finanzierung nicht allein die abhangige Erwerbsarbeit be-

lasten darf.
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Ubertragbarkeit von Anspriichen aus Betrieblicher Altersversorgung
(z.B. durch Fonds)

Gleichwertige Einbeziehung von Familien- und Erziehungsarbeit bei
der Begriindung von Versorgungsansprichen.

Ausreichend finanziellen Spielraum flr Eigenvorsorge (Mdglichkeit

der Unterbrechung in Zeiten mit geringem Einkommen)

100



Manner in besonderen Lebenslagen

Beitrag:
Johannes Strohmeier, Informationszentrum fiir Mannerfragen e.V.
Frankfurt

Das Frankfurter Informationszentrum fiir Mannerfragen e.V., entstanden
aus der Mannerbewegung der 70-er, als Verein 1986 gegriindet und als Bera-
tungsstelle professionalisiert, hat vor mehr als 10 Jahren den Schwerpunkt ,Va-

ter" eingerichtet.

Vater mit sehr unterschiedlichen Erfahrungen, Lebenshintergriinden und Weltan-
schauungen wenden sich an uns: Vater, die sich stark in Kindererziehung und
Haushalt engagieren wollen und den Erfahrungsaustausch mit anderen Vatern
suchen; Vater, die in einer verfahrenen Trennungssituation stecken und den Zu-
gang zu ihrem Kind wieder erlangen wollen; Vater, die Erziehungsschwierigkeiten
mit ihrem Kind haben; Vater, die sich in der Kindertagesstatte engagieren wollen
- die Anlasse sind so vielfaltig, wie die Vorstellungen davon, was einen guten
Vater ausmacht. Fortschrittliche und traditionelle Vaterbilder stehen oft un-
vermittelt nebeneinander.
Wir beraten im Mannerzentrum nicht nur Manner, wie man vermuten kénnte,
sondern auch Frauen. Wir bieten Paarberatungen und Familientherapie an. Vielen
- vielen, die uns nicht kennen - erscheint das ungewdhnlich, doch war es uns
von Beginn an wichtig, nicht eine erneute Polarisierung des Geschlechterverhalt-
nisses zu betreiben. Wir versuchen vielmehr, neue Mdéglichkeiten gegenseitiger
Anerkennung zwischen Mannern und Frauen aufzuzeigen.
Wir erreichen Vater durch ...
| unser psychologisches Beratungsangebot, das direkt Vater anspricht, so-
wie durch Informationsblatter und das Manner-/Vatertelefon (069 - 49 50
446),
| durch Vétertreffpunkte, Vaterabende oder Vater-Kind-Veranstaltungen in
Kindertagesstatten,
| durch Vortridge oder Seminare in Elterntreffpunkten, Volkshochschule etc.

oder
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| durch die Vatergruppe die wir im Mannerzentrum anbieten und durch wei-

tere padagogische Angebote.

Den vielfaltigen Zugangen entsprechend erleben wir in der Beratungsarbeit
die ganze Breite heutiger Vaterrollen: Von Vatern, die im Beruf ihre Hauptaufga-
be sehen, bis hin zu Vatern, die zwar Karriere machen wollen, aber dabei nicht
auf den Kontakt zu ihren Kindern verzichten wollen. Vom sehr traditionellen auf
die Ernahrerrolle bezogenen Selbstverstandnis bis hin zu einer dem partner-

schaftlichen Rollenversténdnis verpflichteten Lebensweise.

Wird, wie von Harald Seehausen am Ende des Einstieg-Dialogs getan, nach
dem Widerspruch zwischen dem haufig GibermaBig starken beruflichen Engage-
ment von jungen Vatern und dem gleichzeitig belegbaren Winschen nach mehr
Zeit flr Familie und Kinder gefragt, so sind unserer Erfahrung nach unterschiedli-

che Blickrichtungen notwendig:

Vor der Familienphase:

Die meisten jungen Manner stehen mit ihrem persdnlichen Selbstfindungspro-
zess und mit der Auseinandersetzung um partnerschaftliche Familienplanung
oft alleine und unvorbereitet da. Wer, wie wir, Bildungsveranstaltungen fur
Jugendliche durchfihrt und mit mannlichen und weiblichen Auszubildenden
gemeinsam Geschlechterrollen thematisiert, dem fallt auf, dass junge Frauen
sich viel eher als junge Manner mit Familienplanung und familidrer Arbeitstei-
lung auseinandersetzen. Diese Spannung lasst sich sehr gut fur padagogische
Bildungsarbeitskonzepte nutzen, in denen die Vielfalt heutiger Geschlechter-
rollen und -mdoglichkeiten thematisiert werden kann. Noch viel zu selten wird,
insbesondere jungen Mannern, die Mdglichkeit gegeben, den Zusammenhang
zwischen gesellschaftlichen Veranderungsprozessen und ihren individuellen
Rollenunsicherheiten zu verstehen und zu begreifen. Junge Manner bendtigen
mehr Gesprachs- und Reflexionsraume fir den Auseinandersetzungsprozess

untereinander und fur den Dialog mit dem anderen Geschlecht.

In der Familienphase:
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In unserer Kultur sind sowohl die Mutter- wie auch die Vaterrolle erstaunlich
wenig sozial eingebunden und entfaltet. Wollen sich Vater auf den Bereich von
Familie, Haushalt und Familie verstarkt einlassen, so benétigen sie eine Kultur
des Erfahrungsaustauschs und der Gesprache untereinander Uber die vielen
erstaunlichen und verlebendigenden, aber auch verunsichernden AuBerungs-

weisen kleiner Kinder®.

Die Zeit der Familiengrindung und der ersten Erfahrungen mit der vergro-
Berten Familie und mit dem Kind kann heutzutage die Mdglichkeit bieten, dass
beide Eltern durch die Auseinandersetzung mit ihrem Kind ihre sozialen und
kreativen Moglichkeiten entwickeln. Unter den jetzigen , privatisierten™ For-
men besteht aber auch die Gefahr, dass diese Zeit zur Verarmung und Kon-
ventionalisierung kreativer und sozialer Fahigkeiten und zu rigideren Ge-

schlechterrollen fihren kann.

Wird verstanden, dass die Vaterrolle nicht einfach in einer Traditionskette
weitergegeben wird, sondern in einer sich schnell verandernden Gesellschaft
immer wieder neu angeeignet werden muf, so kann auch im persénlichen
Umfeld der nur sehr begrenzten ,privaten® Losung von Familienentwicklungs-
fragen entgegengewirkt werden. Selbstorganisierte Vatergruppen kénnen den
Prozess der Neubelebung sozialer und firsorglicher Fahigkeiten erleichtern
und Raum bieten, sich Uber die neuen Erfahrungen auszutauschen, also Er-
fahrung zu bilden. Vatergruppen helfen so, unter der steigenden Belastung

nicht wieder auf traditionelle Muster der Familienarbeitsteilung zurlickzufallen.

Belastend tritt engagierten Vatern aus ihrem mannlichen Umfeld und
Freundeskreis oft das schlechte Image eines an Familienthemen interessierten
Vaters entgegen. Zu selten stoBen sie auf die Erwartung, sie kénnten Span-
nendes berichten. Verstarkt trifft das negative Image ,alleinerziehende Vater"
und Véter in der Erziehungszeit®, da sie scheinbar am deutlichsten bei ande-
ren Vatern das langst relativierte Bild des Vaters als Familienernahrer in Frage
stellen. Das schlechte Image kommt aber auch von Frauen, die jenseits ihrer
partnerschaftlichen Anspriche doch lieber einen in seiner Rolle ,sicheren®

Mann sich wiinschen. Leicht erscheint, trotz Anspriichen nach gleichberechtig-

* Schmauch, Ulrike (1994): Die Angst der Erwachsenen vor dem Kérper des Kindes. In: Pedrina, F./ Mégel, M./
Garstick, E./ Burkhard, E.: Spielrdume. Begegnungen zwischen Kinder- und Erwachsenenanalyse. Tiibingen
1994

> Rauchfleisch, Udo (1997): Alternative Familienformen. Eineltern, gleichgeschlechtliche Paare, Hausmdnner.
Géttingen 1997
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ter Arbeitsteilung, der ,sichere™ Mann attraktiver, wenn man sich statt dessen

auf Auseinandersetzungen und mannliche Unsicherheiten einlassen misste.

Schnell geht in Alltagsauseinandersetzungen die Wahrnehmung der kon-
kreten Vorteile partnerschaftlicher Arbeitsteilung fiir beide verloren®. Da im
privaten und halbéffentlichen Umfeld meist wenig Raum und Interesse an ei-
nem Austausch Uber die Ambivalenzen bei Rollenveranderungen und an einer
Auseinandersetzungen Uber die familidre Arbeitsteilung vorhanden ist, sind
viele Paare mit ihren Fragen alleingelassen. Engagierte Vater nutzen deshalb
privat organisierte Vater-Treffen zum Erfahrungsaustausch, zur Selbstversi-

cherung und als praktisches Unterstlitzungsnetz.

besonderen Belastungssituationen:

In den vielfaltigen Belastungssituationen des Familienlebens und der Kinder-
erziehung bendétigen Vater Zeitfreiraume. Zeitfreirdume sind so wichtig, weil
das Lebens- und Zeitgeflihl kleiner Kinder eben nicht den Ublichen Plan-
barkeitserwartungen entsprechen kann und nicht nur Glick, sondern auch
Krankheiten, Aufregung oder Durcheinander zum Alltag gerade der ersten
zwei Lebensjahre gehdéren. Dies verlangt den Familien sehr viel Flexibilitat
und Organisationsfahigkeit ab; fast jeder Erwachsene gerat dabei an seine

persoénliche Grenze.

Meist erwarten Eltern, dass sie die widerspruchlichen Notwendigkeiten ei-
ner kind- und erwachsenengemaBen Zeitplanung privat ausgleichen missen;
selbstbewusstere Eltern stellen jedoch fordernder ihre Erwartungen nach Ver-
anderung an die Institutionen der friihen Kindererziehung und inzwischen
auch der Arbeitswelt. Z.B. winschen sich Eltern wahrend Belastungssituatio-
nen die Mdéglichkeit kurzfristiger Veranderung der Arbeits- oder Betreuungs-
zeiten. Steckt ein Kind in einer Krise, kann es sinnvoll sein. die Arbeitszeit ei-
nes Elternteils zu reduzieren, um darauf besser eingehen zu kénnen. Ob ich

mein Kind auf die Sekunde genau verlassen muss, weil mir sonst Arger auf

® Strohmeier, Johannes (2002): Viter in Kindertagesstitten. S. 9 f. (u.a.: Gewinn an gegenseitiger Anerken-
nung/ eigene Grenzen wahrnehmen und Unsicherheiten, Angste zeigen/ kindliche Kérperlichkeit belebt kreative
und korpernahe Ausdrucksmoglichkeiten/ Fahigkeit zur Zuwendung bei heftigen Gefiihlsausbriichen/ Differen-
ziertheit und Flexibilitdt der Geschlechterrollen/ groferes Sicherheitsgefiihl gegeniiber der Familie ...). In:
http://www.familienhandbuch.de/cmain/f Aktuelles/a_Kindertagesbetreuung/s 909.html . Dort als pdf-Datei

herunterladbar.
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der Arbeit entsteht und dadurch ein Abschied voller Schwierigkeiten und
Spannung entsteht, oder ob ich mir 10 Minuten nehmen kann und dadurch
ganz entspannt mich verabschieden kann, das erleichtert den Einstieg in die
Arbeit und belebt die Beziehung zum Kind. Solche Erwartungen kénnen auf
der Arbeit bisher eher von Frauen eingefordert werden als von Mannern. Vie-
len Vatern fallt es schwer einzuschatzen, wie offen man solche Wiinsche ein-
bringen kann, weil sie in vielen Betrieben und Verwaltungen noch Neuland be-
treten, leicht auf Irritation und Befremden stoBen oder manchmal auch uner-
wartete Offenheit erleben. Auch fehlt noch haufig eine Kultur der Erfahrungs-
austauschs Uber Erziehungs- und Vereinbarkeitsfragen unter Mannern, so
dass die meisten Vater eher erstaunt sind, wieviele Méglichkeiten es durch die
Gleichstellung flr sie schon gibt und welche Diskussionen unter Personalfiih-

rungen schon geflihrt wurden.

Manchmal bendtigen Eltern kurzfristig erreichbare und unkomplizierte Zu-
gange zu psychologischer Beratung. Psychologische Kriseninterventions-
stellen werden von Vatern aber oft als ,, weiblicher Bereich®™ und in Krisensitua-
tionen leicht als einseitig frauenunterstitzend wahrgenommen. Leichter fallt
es vielen Vatern, wenn sie deutlich mit ihren Fragen angesprochen werden,
z.B. durch ein ,Manner-/Vatertelefon oder durch an sie gerichtete Falt- und
Informationsblatter. Themen kénnen Erziehungsfragen, Familienkrisen, Be-

ziehungskrisen und Trennungen der Eltern sein.

Ein Teil der Vater wenden sich an uns bei drohender oder schon erfolgter
Trennung. Haufig sind sie, neben den heftigen Geflihlen, die durch das dro-
hende oder schon erfolgte Beziehungsende ausgeldst wurden, auch noch mit
der Angst beschaftigt, den Zugang zu ihren Kindern zu verlieren. Gleichzeitig
wollen die meisten Vater, wie auch die meisten Mitter, ihr Kind nicht in die
Paarstreitigkeiten hineinziehen. Die Geflihle schwanken in solchen Situationen
leicht zwischen groBer Ohnmacht, unvermittelten Durchsetzungsversuchen,
abrupter Destruktivitat oder resignativem Rickzug. Inzwischen haben wir vie-
le Erfahrungen mit maglichen Konfliktkonstellationen und der Suche nach
deeskalierenden und nicht polarisierenden Lésungswegen auch beim Streit

um Sorge- und Umgangsrecht gesammelt.

Familien bendtigen in solchen Zeiten einen unterstitzenden Freundeskreis,
der nicht selber sich von den Tendenzen zur Polarisierung und Eskalation er-

fassen lasst. Vermittler sind sehr wichtig, kénnen sie doch helfen aus der
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kraftraubenden Aufregung herauszufinden und da unterbrechen, wo alte Vor-
wirfe und die notwendige Klarung praktischer Alltagsfragen gleichzeitig ange-

gangen werden und wenn die Geflhle zu heftig und tberfordernd werden.

Auch sind gerade in solchen Belastungssituationen die meisten Vater froh,
wenn sie von Fachleuten (sei es eine Kindertagesstattenleiterin, ein Betriebs-
rat oder die betriebliche Sozialarbeit) Telefonnummern von Beratungsmdg-
lichkeiten genannt bekommen. Da Destruktivitat, Verbitterung oder resignati-
ver Rlickzug, die entstehen, wenn solche Krisen innerlich nicht verarbeitet
werden, meist nicht auf den privaten Bereich beschrankt bleiben, sollten die
vermittelnden Institutionen von Kindertagesstatte bis betrieblicher Sozialar-
beit kurzfristig erreichbare Beratungsmadglichkeiten von Therapeuten sammeln
und deutlich aussprechen, dass sie eine psychologische Aufarbeitung einer
Trennung nicht als Ausdruck eines Scheiterns’, sondern als verantwortliches
Verhalten wertschatzen. Flr eine solche Enttabuisierung eigenen sich beson-

ders firmeninterne Publikationen.

Im Sozialisationsfeld Arbeitswelt:

Auf einem Gesprachsabend flr Vater einer Kindertagesstatte entwickelte sich
die Diskussion, als ein Vater berichtete, dass er im Outlook-Terminkalender
seiner Arbeitsgruppe ganz selbstverstandlich auch die Abholtermine seiner
Kinder aus der Kindertagesstatte eintragen kénne. Einige Vater wollten kaum
glauben, dass das mdglich sei, andere berichteten, dass sie schon beim leich-

ten Andeuten familidarer Abhangigkeiten auf Befremden und Nachteile stoBen.

Wie die jeweilige Gruppenkultur auf offen eingebrachte Familieninteressen
von Vatern reagiert, ist duBerst unterschiedlich, unterscheidet sich oft schon
innerhalb einer Firma von einem zum anderen Gruppenzusammenhang. Ins-
gesamt aber wird, insbesondere in den ,ungldaubigen™ Reaktionen sichtbar,
dass, jenseits der eigenen Wiinsche und Interessen, ein groBerer Teil der
Manner/Vater gar nicht erwartet, in seiner Arbeit Familieninteressen einbrin-
gen zu kdnnen. Sie wissen relativ wenig Uber eigene Rechte, Méglichkeiten

und bisher entwickelte Argumentationsmuster und erwarten kaum mehr Uber

7 Gescheitert ist das Projekt der Bezichung, aber nicht die Person, die verantwortungsvoll darauf achtet, dass die
schwierigen Folgen angegangen, die aufgeworfenen Gefiihle verarbeitet und die praktischen Probleme gelost
werden kdnnen.
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Sonntagsreden hinaus, unter Mannern bei offen geauBerten Familien-
interessen noch ernst genommen zu werden. Eine ,selffulfilling prophecy" vol-

liger Unveranderlichkeit von Arbeitskulturen setzt sich durch.

Dies bedeutet jedoch nicht, dass nur wenige Manner Familieninteressen
einbringen moéchten, sondern dass insbesondere unter Mannern sehr schnell
durch subtile Bemerkungen und oft genug auch durch grobe AuBerungen jede
Thematisierung des verunsichernden Themas familiarer Arbeitsteilung durch
traditionelle, Selbstsicherheit verheiBende Mannlichkeitsstereotype unterbun-
den wird. Damit in einem Arbeitsbereich Familieninteressen von Vatern einge-
bracht werden kénnen, missen schon mehrere Manner zusammenfinden und
bereit sein, auch offentlich sichtbar flir diese Themen einzustehen. Sie mus-
sen gegenseitig unterstitzend anfangen, unter den Mannern einen humorvol-
len und die Geschlechterrollen nicht polarisierenden Gesprachsstil in ihren Ar-
beitsbereichen durchzusetzten. Betriebsinterne Vaternetzwerke sollten mit
Unterstltzung der Firmenleitungen entwickelt werden, um darauf hinzuwir-
ken, eine familienfreundliche Firmenkultur weiterzuentwickeln, die auch Man-

ner anspricht.

Von Firmenseite her besteht leicht die Gefahr, widersprichliche Botschaf-
ten an die Mitarbeiter zu vermitteln: Karriereerwartung und , guter Familien-
mensch®. Da in einer Firma Vater mit unterschiedlichen Vorstellungen Uber ih-
re Rolle in der Familie zusammenarbeiten, braucht es eine Gesprachskultur
gegenseitiger Anerkennung, in der familienfreundliche Vater nicht ihre Inte-
ressen verbergen mussen. Fir die Mitarbeiter verstarkt sich, besonders in als
unsicher erlebten Zeiten, das Geflhl, auf sozialen Anschluss im Unternehmen
angewiesen zu sein. Solange das flr die berufliche und soziale Sicherheit sehr
wichtige System des Betriebes kein Gegengewicht setzt zu den traditionellen
mannlichen Werten, kommt es bei vielen Mannern zu der Wahrnehmung: ,Ich
gefahrde meine Versorgerposition, wenn ich meine Wiinsche auf ein befriedi-
gendes Familienleben und eine befriedigende Beziehung zu meinen Kindern
offenlege”. Wenn sie offen flir ihre Familieninteressen eintreten, dann gefahr-
de das die Karriere und damit wieder die Familie. Dabei I6sen sich solche
Winsche von Mannern nicht einfach auf, sondern werden teils individuell ver-
deckt weiterverfolgt oder resignativ scheinbar spurlos aufgegeben. Um so
mehr auBern sie sich in verdeckter untergrindiger Wut, Sturheit, gegenseiti-

gem Neid und Erstarrung bis hin zu kérperlichen Symptomen. Dies sind teils
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unbewusste, nichtsdestotrotz deutlich wahrnehmbare Prozesse. Private L6-
sungsversuche dieser Art sind sowohl fiir die Manner selbst, als auch flir den
Betrieb und das Arbeitsklima (insbesondere in Arbeitsgruppen) mittel- und
langfristig destruktiv®. Wie man solche, jeden Verdnderungsprozess konter-
karierenden Botschaften, an vielen Stellen beenden kann, dariiber lohnt es
sich, in einer firmeninternen Entwicklungsgruppe mit Mannern und Frauen

gemeinsam zu arbeiten.

Als letztes mdchte ich noch auf grundsatzlichere, schwierigere und lang-
fristigere Probleme hinweisen, wie sie einem in der Beratungsarbeit begeg-
nen. Im Arbeitsleben ist man sich oft nicht gentigend tUber Zumutungen und
Einschrankungen klar, genauso wenig wie Uber die eigenen unbefriedigten
Bedurfnisse und potentielle Kreativitat. Dies wirkt sich in einer komplexen

Weise auf das ganze Familiensystem aus - hier ein Beispiel:

Ein Vater wendet sich ans Informationszentrum flr Mannerfragen
e.V., weil er mit seinem 14-jéhrigen Sohn nicht weiterkommt. Hat
der Sohn zuvor schon immer unregelméBiger die Schule besucht, war
jeder Kritik ausgewichen, so bleibt er inzwischen den ganzen Tag im
Bett.

Im Erstgespréch wird schnell deutlich, dass die Gegensédtze zwischen
Vater und Sohn gréBer nicht sein kénnten: Der Vater arbeitet mit
groBer Energie und erfolgreich 16 Stunden in einer mittleren Lei-
tungsfunktion und der Sohn liegt passiv und stumm die selbe Zeit im
Bett.

Aktivitat und Passivitdt waren in dieser Familie in einem ldngeren und
komplexen Prozess véllig polarisiert zwischen Vater und Sohn aufge-
teilt worden. Es konnte in einem Familiengesprdch mit Vater, Sohn
und Mutter gemeinsam diese erstaunliche Aufteilung angesprochen
werden. Fir den Vater wurde deutlich, dass nicht nur sein Sohn ein
Bedlirfnis nach Passivitdt hatte, sondern dass er selber sich seit lan-
gem in seiner Arbeit gefangen flihlte und seine eigenen Enttduschun-
gen am Sohn bekdmpft hatte. Solche Delegationen sind in Familien-

systemen nicht selten.

¥ Hosemann, Wilfried/ Strohmeier, Johannes (1997): Viiter als Zeitpioniere im Betrieb - Viitermobilisierung im
Kindergarten. In: Zeit-Puzzle. Balance zwischen Familie, Arbeit, Kinderbetreuung. Dokumentation 22./23. No-
vember 1996. Fachtagung des DJI im Lufthansa Bildungszentrum Seeheim-Jugenheim. S.67
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Flr den Vater stellte sich die lange vermiedene schmerzhafte Frage,
wie er praktisch aus seiner beruflichen Falle herauskommen kénne -
in diesem Fall auBerhalb des bisherigen Unternehmens. Die Famili-
enmitglieder  konnten durch die Gesprdche miteinander enorm
schnell aus ihrer gegenseitigen Isolation herausfinden und sich wie-

der unterstiitzen.

Grundsatzliche Fragen stellen sich, weil solche Erfahrungen darauf verwei-
sen, dass unbefriedigte Bedlirfnisse und fehlende Lebendigkeit nicht unbe-
grenzt vom Familiensystem aufgefangen werden kénnen. Sie zeitigen in Fami-
lien schadliche und destruktive Folgen. Treffen Familienleben und Arbeitswelt
aufeinander und wollen wir miteinander, wie hier auf dieser Impulstagung, die
vorhandenen Widerspriiche erfassen und bearbeiten, dann stellen sich Fragen
nach einer bewussteren Wahrnehmung destruktiver Arbeitsverhaltnisse und
nach praktischen Mdéglichkeiten weniger entfremdeter Arbeitsstrukturen. Das
Familienleben wirkt sich in diesem Sinne also immer wieder stérend und kri-
tisch fur das Arbeitsleben aus — auch wenn langfristig gerade hier belebende

und kreative Potentiale stecken.

Im Sozialisationsfeld Frithe Kindererziehung:

Auch wenn Familieninteressen und die Institutionen der friihen Kindererzie-
hung aufeinandertreffen, entstehen durch das starkere Engagement von Va-
tern und die Vielfalt unterschiedlicher Vaterbilder Veranderungsnot-

wendigkeiten.

Engagierte Vater stehen in einer komplizierten Situation. Auf Seiten der
Kindertagesstatten gibt es noch keine Selbstverstandlichkeit, wie man in ei-
nem eher auf Frauen ausgerichteten Berufsfeld die Interessen von Vatern
aufgreifen méchte® und welche konzeptionelle Verdnderungen sich daraus er-
geben kénnten®. Und auf Seiten der Vater wird es notwendig, bei aller Unter-
schiedlichkeit des Selbstverstdandnisses gemeinsame Ziele zu erarbeiten, also

Familienfragen als Mannerthemen anzugehen.

? Francescon, Guido (2000): Sagen Sie doch Ihrer Frau Bescheid. Wenn Viiter im Kindergarten da und doch
nicht da sind. In: TPS 4/2002

1 ausfiihrlicher in: Strohmeier, Johannes (2002): Viter in Kindertagesstdtten. In:
http://www.familienhandbuch.de/cmain/f Aktuelles/a_Kindertagesbetreuung/s 909.html . Dort als pdf-Datei
herunterladbar.
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Allerdings eignet sich die Kindertagesstatte gut als Ort des Erfahrungs-
austauschs fiur Vater, da die Kindertagesstatte als Mittler zwischen privaten
und offentlichen Interessen leichter einen geschitzten Rahmen flir den Erfah-

rungsaustausch'! bieten kann.

Aus der Beratungsarbeit flir Vater, aus der Arbeit mit Erzieherinnen und
den Gesprachen mit Eltern wird deutlich, dass bisher meist eine entschei-

dende Voraussetzung fehlt:

,»,Orte an denen Vater sich austauschen konnen

Uber ihre privaten Erlebnisse, Empfindungen und Erfahrungen, dhnlich den
Orten der Frauengruppen, in denen angstfrei erzahlt werden kann. Hier
sind nicht etwa mannerblindische orientierte Vereine oder Stammtische
gemeint, die eher frauenfeindliche, homophobe und destruktive Inhalte
haben. Diesem Mangel leisten Vatergruppen in Kindertagesstatten Abhilfe.
Sie bieten Vatern die Chance, im Gesprach untereinander (oder auch ge-
meinsam mit padagogischen Fachkraften), die eigenen Orientierungsunsi-
cherheiten als Teil der verunsicherten Geschlechterrollen zu begreifen. Va-
ter-Treffpunkte ermdéglichen die Suche nach einem veranderten partner-
schaftlichen Rollenverstandnis. Es geht um eine geregelte Einrichtung von
privaten oder 6ffentlichen Treffen, bei welchen vermeintlich ausschlieBliche
Frauenthemen bewusst auch zu Mannerthemen gemacht werden, wo Ver-
saumtes nachgeholt werden kann, und wo verschltteten eigenen, als
~weiblich" angesehenen Verhaltens- und Empfindungsweisen - wie Be-
sorgnis, Einfihlsamkeit oder Flrsorglichkeit — auf die Spur gekommen
wird. Hier ist der Platz fir Anekdoten aus dem Kinderalltag, flr vaterlichen

Stolz und mannlich-kindliche Freude am Spiel. ...

Auch der Erfahrungsaustausch tber die Auswirkungen der Arbeitszeit-
flexibilitat auf das Familienleben, auf unterschiedliche Erziehungsvorstel-
lungen, auf die Mitarbeit im Kindergarten und Uber Partnerschaftskonflikte
spielt hier eine wichtige Rolle. Es ware hier auch ein Ort der Ruhe vor den

gesellschaftlichen Anforderungen an die klassische Mannerrolle, gleichzei-

" Netzwerk der Europiischen Kommission fiir Kinderbetreuung und andere MaBnahmen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie (1995): Papa, wie hast du gelernt dich um mich zu kiimmern? Deutsches Jugendinstitut
(DJI), Miinchen, 1995
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tig ein Ort der Vielfalt von mannlichen Lebens-, Verhaltens- und Ein-

w12

stellungsmustern, die es gilt .."*“ wertzuschatzen.

Sieht man die vier Blickwinkel nebeneinander, so wird deutlich, dass der Er-
fahrungsgewinn gerade an den Bruchstellen der unterschiedlichen Lebenswelten
entsteht. Vatergruppen die sich diesen Themenbereichen widmen, sei es im
Rahmen einer Kindertagesstatte oder sogar im Rahmen eines Unternehmens,
kdnnen neben der wichtigen Funktion gegenseitiger Unterstlitzung der Vater un-
tereinander auch Zukunftswerkstatten werden, an denen Vater in Kindertages-
statten und Unternehmen neue Mdglichkeiten entwickeln, zur besseren Verein-

barkeit von Familie und Beruf.

Hat man die besondere Chance, wie auf dieser Tagung, aus verschiedenen
Bereichen auf die Widerspriche und Konflikte zu schauen, so wird sowohl deut-
lich, wo die Bemihungen schmerzlich begrenzt und Auseinandersetzung nicht
gewlnscht sind, aber gleichzeitig auch welche Méglichkeiten entwickelt und er-

weitert werden kénnen.

12 KreB, Brigitte / Seehausen, Harald / Strohmeier, Johannes (1999), Orte fiir Viiter, S. 125f. Im Anschluss an
diesen Absatz haben wir, Frau KreB3, Herr Seehausen und ich, damals schon iiber Vitertreffpunkte in Kinder-
tagesstitten hinaus auch die Sinnhaftigkeit von Vitertreffpunkten in Unternehmen und stadtischen Verwaltungen
ausgedrickt. Es erschien uns wichtig, dass Vater ihre Familieninteressen nicht vor der
Firmentir abgeben. Exemplarisch sollten Unternehmen sichtbar machen, dass Vater-
gruppen von der Personalfiihrung akzeptiert und somit das Engagement von Vatern flr
ihre Familien anerkannt wird. Dass Uber die fir das Unternehmen nachweisbaren finan-
ziellen Vorteile hinaus, Vaterengagement als Bestandteil der Unternehmenskultur fir
wichtig erachtet wird. (am selber Ort S. 126).
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Fuhrungskrafte schaffen ein positives Klima fur Vater

Beitrag:
Walter Engelmann, IHK Frankfurt

~Papa — wie hast du eigentlich gelernt, dich um mich zu kiimmern?" ist ei-

ne Frage, die sich immer mehr Vater heute stellen.

Gesetzliche Regelung seit Januar 2001: In Betrieben mit mehr als 15
Beschaftigten kédnnen Mutter und Vater, deren Kinder nach dem
01.01.2001 geboren sind, eine Erziehungszeit nehmen und ihre
wochentliche Arbeitszeit auf bis zu 30 Stunden reduzieren.
Erziehungsurlaub kann von jedem Elternteil allein oder von beiden

gleichzeitig genommen werden.
Auch wenn nach der amtlichen Statistik nur 1,8 Prozent der Vater von dem

gesetzlich moéglichen Erziehungsurlaub Gebrauch machen, so schatze ich
die verbale Aufgeschlossenheit wesentlich héher ein (Berlcksichtigung der

traditionellen Rollenverteilung tUber Jahrhunderte).

Aufgeschlossenheit auch auf der Fiihrungsebene (Beispiel Herr Achim Ex-

ner)

Indem Flhrungskrafte Aufgeschlossenheit fiir dieses Thema zeigen, schaf-

fen sie ein positives Klima. Hier gibt es Mdglichkeiten zur Verbesserung.

Konkret sind eine Reihe von Handlungsmdglichkeiten denkbar. Ich flige
hinzu: alle MaBnahmen miussen jedoch mit der wirtschaftlichen Entwick-
lung des Unternehmens in Einklang stehen. Diese Zielsetzung hat ohne
jegliche Einschrankung oberste Prioritat. Unter dieser Pramisse sind denk-

bar:

Vater kdnnen Gleitzeit und flexible Arbeitszeit nutzen, um kranke
Kinder zu versorgen
Bei der Vergabe der Urlaubstermine wird auf Vater mit Schulkindern

Rlcksicht genommen
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Der Betrieb ermdéglicht es Mannern, Arbeitszeiten mit Ihren Frau-
en/Partnerinnen abzustimmen, um die Kinderbetreuung zu gewahr-
leisten, auch wenn die Partnerin in einem anderen Betrieb beschaf-
tigt ist

Es ist méglich, gruppenweise oder individuell bei Arbeitsbeginn oder

Arbeitsende von der Regelarbeitszeit abzuweichen

Im Betrieb ist es méglich, Zeitguthaben anzulegen und dann abzu-
feiern. Es kénnen Zeitschulden in begrenztem Umfang gemacht

werden.
Lebensarbeitszeitkonten
Telearbeitsplatze, wo die Mdglichkeit besteht

Die Kompetenz, die sich engagierte Vater durch Familienarbeit er-
werben und die kinderlose nicht haben, sollten bei der Mitarbeiter-
beurteilung berlicksichtigt werden und langfristig als Kernkompe-

tenz gelten

Um das Thema auf den Fihrungsetagen von Unternehmen zu ver-
ankern, ware ein System wiinschenswert, ich nenne es ,Wissens-
management®, in dem die Vorteile flr die Unternehmen sichtbar wa-

ren.

Immer mehr Unternehmen erkennen, dass eine erfolgreiche Perso-
nalpolitik die familiagre Situation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
berlicksichtigt. Sie setzen familienfreundliche MaBnahmen als In-
strument zur Personalrekrutierung ein (z.B. Betriebs-kindergarten,
Eltern-Kind-Zimmer im Unternehmen, Vermittlung von Tagesmut-
tern). Es gibt auch Firmen, die flexible Einzelldsungen finden und ih-

re familien-freundliche Praxis nicht o6ffentlich vermarkten.

Fazit:

Die meisten meiner Vorschlage basieren auf der Grundlberlegung, die Erziehung
vermehrt im ,Tandem" wahrzunehmen und zweitens, dass Kind und Karriere kei-
ne sich gegenseitig ausschlieBende Alternativen sind. SchlieBlich leben die Wirt-
schaft und die Unternehmen von gut ausgebildetem Nachwuchs. Und der Grund-

stein dazu wird in den Familien gelegt.
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Beitrag:
Werner Gross, Psychologisches Forum Offenbach (PFO)

Die individuelle Dimension:

Spannungsfeld Effizienz und Menschlichkeit: Anforderungen des Unter-

nehmens/Jobs in Einklang bringen mit den eigenen, privaten Bedirfnissen
und Notwendigkeiten: Anpassung des Menschen an das System oder des
Systems an die Menschen? ~Sein bestimmt das Bewusstsein®™, aber:

Bewusstsein verandert das Sein.

Verhaltens- und Verhaltnispravention im Unternehmen

Prioritdtsabwdgung: Beruf, Familie, persoénliche Freiraume -, life-work-

balance"

Nicht nur Funktionstrager: Leben nicht nur Pflicht (Arbeit - Familie), son-

dern Freiraume fur sich entwickeln: Was will ich fir mich und mein Leben?
Meine persdnlichen Vorstellungen, Winsche, Traume? Allerdings auch:

Leben mit dem schlechten Gewissen

Finf Saulen der Identitat: 1) Arbeit/Zeitstruktur

2) Kérper/Emotion
3)Partnerschaft/Familie
4) Freundeskreis/soziale Aktivitaten

5) Sinnfragen

Individuelle intrapsychische Verarbeitung: Wo ist mein Schwerpunkt:
o Es - Uber-Ich - Ideal-Ich - Real-Ich

Meine Motivatoren: Spal3, Ziel, Sinn, Notwendigkeiten, Angst:

o kurzfristige und langfristige Erfolge

Anforderungen an Rollenflexibilitat: Knallharter Manager - liebevoller

Ehemann und Vater
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o Unterschiede: a) Traditionelle Rollenverteilung Arbeitsmann — Fami-
lienfrau
o b) Diverse ,neue Beziehungsmuster": beide arbeiten
(Teilzeit), sequentielle Karrieren, Dual Career
Couples (DCCs), Patchwork-Familien, etc.

Individuationszwang oder: die chronifizierte Forderung nach Eigenverant-

wortlichkeit um den eigenen Job zu sichern

Angemessener Umgang mit den ,Alltaglichen Niederschlagen":

o Die Mihen des Aufstiegs - die Mihen der Ebene

Helden der Arbeit - wo bleiben die Helden der Familie ?

Unternehmensperspektive und Fithrungsaufgaben:

Loyalitédtsmanagement nicht nur den Kunden, sondern auch den Mitarbei-

tern gegenlber

«Personalpflege™ und Bindung des MA ans Unternehmen zahlt sich aus

(Betriebs-wirtschaftlicher Schaden, wenn MA geht: Einarbeitung neuer MA,

Verlust von Know how, internem Wissen, Imageschaden, etc.)

Marathonisten statt olympiareife Sprinter suchen und einstellen: Kontinui-

tat und Nachhaltigkeit sind besser als ,heroes just for one night"

Arbeitszeitmodelle: flexible Arbeitszeiten, familiengerechte Urlaubsrege-

lungen, Zeitguthaben, Lebensarbeitskonten, Telearbeitsplatze, etc.

Gesellschaftliche Perspektiven:

Erosion der Lebensumwelt: Gegenlaufige Entwicklungen, Ungleichzeitig-

keit, ,Terror des Terminkalenders" vs. Zeitwohlstand, Zeitsouveranitat,

LArbeitszeit-Pioniere™
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«Glokalisierung™: Lebenswerte direkte Umwelt, lokale Netzwerkbildung

(unterstitzt durch Unternehmen?)

Wer hat die Definitionsmacht? Was ist ein guter Vater? Raus aus dem Re-

agieren mulssen

Mamis und Papis statt Mapis

Neue Identitéaten und ihre Perspektiven:

o z.B. Geschlechtsrollenveranderungen — Gender Mainstreaming, Di-
versity

Luxus Diskussion: Wer hat Uberhaupt die Chance dartber (mit zu) ent-

scheiden?
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Beitrag:

Dr. Hans Promper, kath. Erwachsenenbildung/Mannerarbeit Frankfurt

Alle neueren empirischen Untersuchungen bestatigen den Rollenwandel heutiger
Vater: Sie wollen nicht mehr allein der ,,Ernahrer™ der Familie sein, sondern - so
Wassilios Fhtenakis/Beate Minsel in ihrer Studie ,Die Rolle des Vaters in der Fa-
milie" von 2002 - sie verbinden mit Vaterschaft die Rolle des ,Erziehers" ihrer
Kinder. Die Studien zu Vaterschaft und Paarbeziehung belegen zugleich den Ein-
bruch einer faktischen ,Retraditionalisierung" in die egalitaren Vorstellungen von
Partnerschaft, Familienarbeit und Erziehung - und in deren Folge ein hohes Kon-
fliktpotential und auch Konfliktverhalten gerade bei Paaren mit weitgehend ge-
wandelten Vorstellungen zu den Rollen von Frauen und Mannern. Das heif3t:
Manner wie Frauen sehen heute eigentliche keine Grinde mehr flr eine unter-
schiedliche Aufteilung ihrer Rollen, faktisch erleben viele Paare aber mit der Ge-

I\\

burt einen ,Ruckfall® in das klassische Geschlechterarrangement ,Hausfrau und

Arbeitsmann®.

Uber die Geflihlslage und Probleme von Frauen ist der Schleier einiger MaBen
gellftet; Frauen sind auf Grund ihrer geschlechtsspezifischen Sozialisation zudem
ganz gut in der Lage, sich Hilfen zu organisieren und ihre Probleme und Geflhle
zu kommunizieren. Bei den Mannern beginnen wir erst langsam zu verstehen,
dass sich die scheinbaren ,Helden der Arbeit™ mit ihrer Doppelrolle als Vater und
Berufstatiger oft in einer prekaren Situation befinden. Sie sind haufig alles ande-
re als der strahlende erfolgreiche ,Siegertyp®, der sich - freigestellt von den Be-
lastungen der Kinder und der hauslichen ,Monotonie™ - in seinem Beruf verwirk-
licht. Sie erleben sich eher als Grenzganger zwischen zwei Welten, deren Anfor-
derungen und Imperative sie auf beiden Seiten oft nur mit Abstrichen genligen
kdnnen. Und damit haben Manner ein Problem: sie wollen namlich gut sein; sie
mochten keine Fehler machen; sie moéchten Probleme I6sen, aber keine haben.
Aber sie bekommen diese Probleme nicht los. Das beste Zeitmanagement ver-
sagt, wenn das Kind krank wird, wenn der Papa auf dem Weg zum Kindergarten
im Stau steckt, wenn ein Kind seinen Papa - absolut untrdstlich - nicht wegge-
hen lassen will. Wenn Vater dann an ihren Arbeitsplatz kommen, haben sie oft

schon eine oder mehrere , Katastrophenerfahrungen™ hinter sich.

Um auf das Bild des Tagungsflyers zu kommen: Ich glaube nicht, dass viele Va-

ter einen Kinderwagen ins Blro oder auf die Baustelle schieben werden (auBer in

117



den Schulferien, wenn alle Betreuungsarrangements versagen). Ich rechne nach
meiner Erfahrung mit Mannern viel eher damit, dass sie schweigend einen Ruck-
sack mit Gefuhlen, Sehnslichten, widerspriichlichen Erwartungen, Konflikten und
ungeldsten Problemen mit sich herum tragen, der in der Regel verborgen bleibt;
besser noch, verborgen bleiben muss. Denn als Grenzganger fuhlt sich dieser
Mann mit seinen Grenzproblemen vielleicht an keinem der Orte so richtig aufge-
hoben und verstanden. Dazu tragt auch bei, dass die Normen und Kommunikati-
onsstrukturen zwischen Beruf und Lebenswelt sehr unterschiedlich sind: Zeit-
druck vs. Zeit lassen, Ziele erreichen wollen vs. einfach prasent sein; innovativ
sein vs. Wiederholung des immer Gleichen (Abwasch, Wasche, Windeln, Kind ab-
holen, Vorlesen ...), effizient sein vs. mit Dingen nicht klar kommen; delegieren

vs. selber gefordert sein ... . Das lieBe sich noch lange fortsetzen.

Was folgt daraus? ,Flhrungskrafte schaffen ein positives Leitbild flr Vater" hat
fir mich auf diesem Hintergrund eine ganz wichtige Funktion: Flihrungskrafte
schaffen einen Rahmen, der Vater ermutigt, die Vereinbarkeit zu leben. Zu dieser
Rahmung als Fihrungsaufgabe gehdren neben der Frage gesetzlicher Regelun-
gen, betrieblicher Vereinbarungen und persoénliche Vertragsregelungen - dies
muss weiterhin sein — vor allem der persénliche Beitrag zu einem gesellschaftli-

I\\

chen wie betrieblichen Klimawandel: Was ist ,normal"? Was ist ein ,guter und
leistungsfahiger Mitarbeiter"? Welcher ,Leistungserbringung" ist eigentlich nor-
mal? (quantitativ, ortlich, in welchem Zeitfenster) Welchen Typ von Mitarbeiter

mochte ein Unternehmen haben?

Flr Vater dirfte es enorm entlastend sein, wenn sie ihren Rucksack (siehe oben)
schon mal zeigen dirfen, wenn sie diesen Rucksack vor und mit anderen 6ffnen
kdnnen, wenn sie andere Rucksacktrager erkennen und mit diesen ein Stlick ge-
meinsam laufen kdnnen. Dieser positive Klimawandel seitens von Fihrungskraf-
ten bedeutet also die Schaffung eines Klimas, das die strenge und tiefe Kluft zwi-
schen offentlicher Leistungserbringung und privater Problemlésung verringert.
Ich mdchte dazu zwei Vorschlage machen, die mir auch bei geringem Budget

machbar erscheinen.

Fluhrungskréfte stellen sich ehrenamtlich fiir eine oder zwei Unterrichtsein-
heiten im Rahmen von Geburtsvorbereitungskursen zur Verfligung, in de-

nen der Ubergang vom Paar zur Elternschaft und die Rollen und Erfahrun-

gen von Vatern (evtl. sogar in geschlechtshomogenen Arbeitseinheiten)

thematisiert werden. Ich komme auf diese Idee, weil eine Kollegin aus der

118



Familienbildungsstatte darauf hinwies, dass sicherlich viele Vater an Ge-
burtsvorbereitungskursen gemeinsam mit ihrer Partnerin teilnehmen, dass
aber kein Geld zur Verfligung stehe, um auch nur abschnittsweise neben
der weiblichen Kursleiterin — in der Regel eine Hebamme - zusatzlich einen
mannlichen Kursleiter zu finanzieren. Hier kdnnte im Rahmen von Private
Partnership (oder ahnlichem) eine Lésung auf freiwilliger Basis gefunden
werden. Flr Manner bedeutete dies eine enorme Unterstitzungsmadglich-
keit an einem duBerst kritischen und riskanten Punkt persdnlicher Lebens-

fiuhrung.

Flihrungskréfte stellen sich als Mentoren flr Vdter zur Verfligung. Mento-
rinnenprogramme flr Frauen gelten als anerkannte Hilfe zur Férderung der
gleichberechtigten Teilhabe von Frauen an Beruf und Karriere. Fir sich al-
lein genommen verstdrken solche Programme aber den Trend zur Uber-
nahme klassischer mannlicher Rollenmuster (Vorrang der Arbeit vor dem
Privaten; Ausschluss des Privaten aus der Sphare der Arbeit). Ein Mento-
ring flr Vater durch erfahrene Flihrungskrafte kénnte eine Reihe von Va-
tern darin starken, ihre Vaterrolle aktiv zu leben, die damit verbundenen
Belastungen und Konflikte zu erkennen, als normal anzuerkennen und
nach tragfahigen Lésungen zu suchen. Gegenliber dem konfrontierenden
und fordernden Blick der Frauen hatten Manner eine Side-by-Side-
Situation der Identifikation und Unterstitzung beim Erproben eines neuen
Geschlechterarrangements. Solches Mentoring kénnte sich sowohl im Un-
ternehmen als auch im Rahmen von Uberbetrieblichen Netzwerken vollzie-

hen.

Wichtig ist bei allem die 6ffentliche Kommunikation dariber. Es sollte Auf-
gabe von Fihrungskraften sein, sowohl die Normalitat veranderter Ge-
schlechterrollen als auch die Méglichkeiten der Unterstlitzung von Vatern
offentlich und werbewirksam zu kommunizieren. Das durfte nicht immer
einfach sein. Aber da wird den Beteiligten schon etwas einfallen. Denn

Kommunikation ist Alltagsgeschaft von Fihrungskraften.
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Unternehmen fordern ehrenamtliches Engagement

Beitrag:
Pamela Hertweck, Wirtschaftsjunioren Hessen

Praxisbericht: Corporate Volunteering

Freiwillig in Kassel...

Mitarbeiter einer Unternehmensberatung dazu motivieren den Samstag freiwillig
mit ihren Kollegen zu verbringen und das ohne Bezahlung, mit der Aussicht auf
einen kraftigen Muskelkater am Sonntag und mit jeder Menge Schmutz unter den

Fingernageln? Das ist mdglich.

Die Mitarbeiter und Trainer der Unternehmensberatung Miller + Partner in Kas-
sel haben sich, als der Kasseler Freiwilligentag in den Medien angeklindigt wurde,

kurzerhand entschlossen: Wir machen mit!

Die Vorgaben an das gewlinschte Projekt waren schnell gefunden: Unter freiem
Himmel sollte es sein und nichts mit der Tatigkeit zu tun haben, die sonst jeden
Tag auf die Freiwilligen wartet. Am liebsten sollte es etwas Handwerkliches sein.
Wichtig war auch die Vorfreude: Niemand sollte vorher schon wissen, welches

Projekt es sein wiirde.

Der groBe Tag begann mit einem gemeinsamen Frihstlck. Danach holten zwei
Kleinbusse die Teilnehmer ab und brachte sie zum Ponydrom, einer gemeinnutzi-
gen Einrichtung flr geistig und koérperlich behinderte Kinder und Erwachsene, die
dort mit Pferden therapiert werden. Nach einer kurzen Einfihrung durch die Lei-
terin des Vereins ging es zur ,Baustelle®, dem Rand eines Waldstiicks mitten auf
dem Gelande des Ponydroms. Dort war bereits eine Holzhltte gebaut, die den
Kindern als Anlaufstelle fiir Ausfliige oder auch als Ubernachtungsméglichkeit
nach einem Outdoortag dienen soll. Aufgabe der Freiwilligen war es, rund um
die Hutte das Gelande zu saubern und dann einen Erlebnisspielplatz aus Natur-

materialien zu bauen. Dazu gehdrten eine Schaukel, ein Balken und eine Seilkon-
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struktion zum Balancieren, ein FuBfiihlpfad und eine Strickleiter im Inneren der
Hlutte um dort die zweite Ebene zu erreichen.

Nach der Mittagspause, dem obligatorischen Tief am Nachmittag und viel Mitleid
fir Schrammen und Blasen der Kollegen war am frihen Abend die Arbeit getan
und der spontan getaufte ,Parcours der Sinne" fertiggestelit.

Den Abschluss bildete das Fest der Freiwilligen in der Kasseler Innenstadt, bei
dem vor allem die erstaunlichen Kenntnisse und Fertigkeiten der Beteiligten noch

einmal zum Thema wurden.

Warum gemeinsam ein freiwilliges Projekt?

| Nicht nur gemeinsam feiern, sondern auch das gemeinsam Erreichte feiern

| Andere unterstiitzen - einen Sinn dafiir entwickeln, wie gut es uns wirklich
geht

| Etwas Nachhaltiges schaffen: Das néchste Sommerfest findet am Parcours
der Sinne statt, alle Beteiligten flihlen sich gemeinsam verantwortlich fir
den Erhalt der Spielgerate

| Nicht nur Gber Vereinbarkeit von Familie und Beruf reden, sondern sie
auch leben: An diesem Tag hat ein alleinerziehender Vater seine Tochter

mitgebracht, die von allen gemeinsam betreut wurde

Unternehmer packen an...

11 junge Unternehmer und FUihrungskrafte aus ganz Deutschland haben am

21. November 2003 ein Gelande des Kinderschutzbunds in Frankfurt umgestal-
tet. Nachdem das Terrain von Laub, Mill und Steinen befreit war, fing die Arbeit
der Freiwilligen richtig an: In mehreren Projektgruppen pflanzten sie Blsche,
bauten ein Gelander und eine Sitzgelegenheit rund um eine Esche, lieBen dicke
Holzpalisaden in den Boden, der vorher von wild wuchernden Pflanzen befreit
wurde und bauten eine Mauer aus Natursandstein. Danach schutteten sie das

Geldande mit 7 m3 Erde auf.

Was sich normalerweise mit Baggern innerhalb kurzer Zeit realisieren lasst, ha-

ben die Menschen, die innerhalb sich nicht nur beruflich, sondern auch innerhalb

121



ihres Verbands als Fihrungskrafte bewahren, mit Schaufeln, Schubkarren und
Muskelkraft bewaltigt.

Warum mit einfachen Mitteln arbeiten?

| Etwas zu bewegen heiBt nicht unbedingt, es mit finanziellen Mitteln voran-
zutreiben, sondern sich als Mensch aktiv einzubringen

| Die Erfahrung zu machen, dass man mit einfachen Werkzeugen dasselbe
bewegen kann, wie mit fortschrittlichen Geraten ist im Alltag heute fast
undenkbar

| Sich die Zeit zu nehmen, Dinge langsam, aber bewusst zu tun, ist fiir viele
Fihrungskrafte eine seltene Erfahrung

| Andere kennen zu lernen, besser einzuschitzen, auf ihre Kenntnisse zu
vertrauen und zu erleben, dass ein Ziel nur gemeinsam erreicht werden
kann, schweiBt zusammen und gibt das gute Geflihl, nicht in allen Lebens-

/ Berufslagen auf sich allein gestellt zu sein

Wie kdnnen Corporate Volunteering Projekte im Unternehmensalltag genutzt

werden?

| Teambuilding fiir Mitarbeiter, die in der Zukunft zusammen arbeiten

|  Teambuilding fiir Mitarbeiter, die schon lange zusammen arbeiten, sich im
Team ihrer Starken aber nicht (mehr) bewusst sind oder neue Impulse be-
nétigen (andere Fahigkeiten und Kenntnisse an ihren Kollegen entdecken)

|  Kommunikationstraining: In kurzer Zeit Absprachen treffen, Zustandigkei-
ten klaren, auf Winsche und Bedurfnisse aller Beteiligten Ricksicht neh-
men und gemeinsam einen fir alle akzeptablen und nachvollziehbaren
Weg zum Ziel finden

|  Kommunikationstraining: In der Zusammenarbeit mit Sozialpartnern,
maoglicherweise mit behinderten Menschen oder sozialen Randgruppen, je
nach Projekt und Vorgabe des Unternehmens

| Fuhrungskraftetraining: Strategien, Fiihrungsverhalten, Durchsetzungs-
vermogen, Zusammenstellen und Koordinieren von Teams usw.

| Fuhrungskraftetraining: Einsatz anstelle Outdoortrainings
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Zum Erreichen dieser Ziele ist der Einsatz eines Trainers, der Vorbereitung, Be-

gleitung des Tages und Evaluation mit den Teilnehmern durchfihrt, unabdingbar.

Als soziales Engagement ist fur kleine und mittelstandische Unternehmen auch

ein Corporate Volunteering Tag mit Kunden und/oder Lieferanten denkbar.
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Beitrag:
Lioba Abel-Meiser, Malteser Hilfsdienst e.V. Frankfurt

6 Thesen illustriert anhand der Social Days der Frankfurter Malteser

Einleitung: Neue Wege sind gefragt

Intensivere Kooperationen zwischen Wirtschaft und sozialer Arbeit sind hierzu-
lande noch neu und wenig verankert.

Zwar wechseln relativ oft Geld- und Sachspenden den Besitzer, und es gibt auch
langerfristig angelegte Kooperationen, doch letzteres ist unserer Erfahrung nach
eher die Ausnahme denn die Regel.

Dies liegt v.a. daran, dass zum einen bisher die Meinung Gberwog, dass flr die
Gestaltung des Sozialen Staat und Kommune zustandig seien.

Aufgrund der Finanz- und Gestaltungskrise unseres - zugegebenermaBen stark
blrokratisierten - Staates fallt es jedoch immer schwerer, die gréBer, komplexer
und komplizierter werdenden Probleme im Gemeinwesen zu finanzieren.

Blrgerbeteiligung scheint also gefragt und ist ,,in aller Munde".

Auch in sozialen Organisationen und Unternehmen tragen viele klassische L6-
sungen und Blndnisse nicht mehr: Hier sind Innovation und neue Wege gefragt,
wenn die zunehmenden Anforderungen mit stets abnehmenden Ressourcen be-

waltigt werden sollen.

These 1:
Weil in einer vernetzten Welt nur vernetzte Lésungen helfen, machen Kooperati-

onen zwischen Unternehmen und sozialen Einrichtungen Sinn

Diese Kooperationen dienen
| den Unternehmen, die sich nicht nur der Giiter- und Profitproduktion wid-
men, sondern daneben auch eine Vielzahl von Standortfaktoren férdern
und Faktoren wie Arbeitsproduktivitat, Krankenstand-, Mitarbeiter- und

Kundenbindung beeinflussen méchten.

Diese Kooperationen dienen auch
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| den Einrichtungen und Verb&nden des Gemeinwesens, die dadurch neue
Partner flr eine die Losung ihrer Aufgaben finden und sich aus ihrer ge-

wohnten Staats- und Subventionsfixierung I6sen kénnen.

These 2
Blrgerschaftliches Engagement von Unternehmen ersetzt nicht die sozialstaatli-
chen Leistungen. Es schafft jedoch zusatzliche Méglichkeiten, um Probleme im

Gemeinwesen zu l8sen oder neue Lésungen auszuprobieren.

Als unabhangige Sozialagentur vermitteln und begleiten die Frankfurter Malteser
seit mehreren Jahren soziale Kooperationen von Unternehmen und gemeinntzi-

gen Einrichtungen, bei denen flr beide Seiten vielfacher Nutzen erzielt wird.

Anhand der von uns seit drei Jahren mit unterschiedlichen Frankfurter Unter-
nehmen durchgeflihrten Social Days mdchte ich darstellen, was solche sozialen
Kooperationen bendtigen, sollen sie gelingen. Denn:

Engagement von Unternehmen ist kostenlos aber nicht umsonst!

These 3:

Soziale Kooperationen brauchen Botschafter

Zur Implementierung und Realisierung von bilrgerschaftlichem Engagement in
Unternehmen braucht es ,Uberzeugungstater®, namlich Botschafter und Begeis-
terte. Diese sollten natirlich auch in der jeweiligen sozialen Einrichtung nicht

fehlen.

Was passiert, wenn es diese Botschafter nicht gibt:?

BSP.: Organisation von Social Days flir Unternehmen A:

Hier war die Frankfurter Niederlassung seitens der Zentrale in den USA
~beauftragt", sich im Rahmen der weltweiten Social Days des Unterneh-
mens auch in Frankfurt sozial zu engagieren.

Die Organisation der Frankfurter Social Days - eine als undankbar angese-
hene Aufgabe - wurde dem Personalrat tbertragen. Der Vorstand lieB ihm
zwar freie Hand, unterstiitzte die Umsetzung des Social Days jedoch nicht

persénlich.
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Ergebnis: Der Personalrat hatte wiederholt groBe Mlhe, arbeitsfahige Pro-

jektteams zusammen zu stellen.

Ein positives Beispiel:

Durchflihrung eines Social Days mit Unternehmen B:

Das Projekt wurde vom Vorstand persénlich unterstitzt, Idee war, dass
das Team aus den Abteilungsleitern bestehen sollte, um , mit gutem Bei-
spiel voran zu gehen". Drei Abteilungsleitern war das Projekt besonders an
Herz gewachsen, sie warben intern daflir und mobilisierten insgesamt 20

Personen flr den Projekttag.

These 4:
Soziale Kooperationen gelingen, wenn sie eine Mischung zwischen Herausforde-

rung und niedrigschwelliger Einstiegsmoglichkeit bieten

Was passiert, wenn die Hlrden flr blirgerschaftliches Engagement eines Unter-
nehmens zu hoch gesetzt werden?

BSP.: Anfrage von Unternehmen C:

Gesucht wurden Projekte bzw. Aufgaben, die fur ein dauerhaftes soziales Enga-
gement seitens der Mitarbeiter geeignet waren. Das Unternehmen stellte sich
Beratungstatigkeiten seiner Mitarbeiter flir jugendliche und/oder obdachlose
Klienten vor.

Ergebnis: Trotz mehrfacher Angebote unsererseits kam es leider noch nicht zu
einer Umsetzung des Engagementwunsches des Unternehmens.

Das lag v.a. daran, dass sich nicht gentigend Engagementbereite fanden.

Ursachlich lassen sich die 0.g. Schwierigkeiten unserer Meinung nach damit be-
grinden, dass diese Art des Unternehmensengagements die Bereitschaft einzel-
ner Engagierter zu einem relativ hohen zeitlichen und v.a. dauerhaften Engage-

ment Uber einen langeren Zeitraum voraussetzen.

Wie kann ein Einstieg leicht gemacht werden?

Der im Oktober diesen Jahres von den Frankfurter Maltesern veranstaltete Social

Day-Aktionstag bietet hier ein gutes Beispiel.
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Die Einstiegsschwelle flir ein Engagement war bewusst niedrig gehalten. Interes-
sierte Unternehmen und soziale Einrichtungen konnten sich mit Teams und Ideen
anmelden, alles weitere (Organisation, Logistik, Briefings) Gibernahmen die
Frankfurter Malteser.

Pro Teammitglied fielen Kosten von 50,- Euro an, die Basisfinanzierung der Pro-
jekte wurde seitens der Einrichtungen gewahrleistet.

Ergebnis: Insgesamt wurden 11 Projekte verschiedenster Art durchgefthrt, flr
den 2. Social Day-Aktionstag am 15.10.2004 besteht bereits jetzt schon groB3e
Nachfrage auf Unternehmensseite.

Wie kénnen Herausforderungen und somit Anreize geschaffen werden?

Das Konzept unserer Social Days stellt Unternehmensteams vor eine Projektauf-
gabe in einer véllig fremden Arbeitsumgebung.

Die Herausforderung besteht zunachst darin, das Projekt an einem Tag zu bewal-
tigen bzw. abzuschlieBen. Eine echte Herausforderung stellt auch der Umgang
mit ganz anderen Zielgruppen als den gewohnten dar (PC-Trainings statt flr Ge-
schaftsleute flr benachteiligte Kinder) aber auch die Tatsache, etwas ganzlich

anders zu tun als im normalen Arbeitsalltag nach dem Motto ,Pinsel statt PC".

These 5:
Das Ergebnis sozialer Kooperation muss einen echten Gewinn flr beide Seiten

darstellen.

Flr das Unternehmen besteht der Gewinn bei den von uns vermittelten Social
Days darin, ein sinnvolles Projekt zu managen und ganz unmittelbar von der Ein-
richtung und deren Klienten Dank und Anerkennung zu erhalten. Ein Social Day
fordert den Teamzusammenhalt, ibs. bei noch neuen Teams oder Uber Hierar-
chien und Abteilungen hinweg und starkt die Mitarbeiterzufriedenheit. Social
Days bewirken eine Horizontserweiterung der beteiligten Mitarbeiter und trainie-
ren deren soziale Kompetenzen. Zusétzlich kann durch begleitende Offentlich-

keitsarbeit das Unternehmensimage positiv beeinflusst werden.
Flr die Einrichtung besteht der Gewinn bei unseren Social Days darin, einen ech-
ten Mehrwert durch Realisierung eines Projektes zu erhalten, das auf anderem

Wege nicht hatte realisiert werden kdnnen. An Social Days kdnnen nttzliche Kon-
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takte zu Firmenpartnern aufgebaut werden und die Einrichtung kann fir sich,

ihre Arbeit und ihr Anliegen werben.

These 6:

Soziale Kooperation missen umfassend und gut vorbereitet werden

Um die oben beschriebenen Ergebnisse zu erzielen, miissen Social Days umfas-

send vorbereitet werden.

Eine gute Vorbereitung beginnt zunachst mit der Projektkonzeption, in der Um-
fang und Art der Aufgaben, die Art des Personaleinsatzes und die bendtigte fach-
liche Anleitung festgelegt werden. Tagesablauf, Materialbeschaffung, Verpflegung

u.a.m. missen ebenfalls in die Planung einbezogen werden

In der Vorbereitungsphase sind auBerdem umfassende gegenseitige Informatio-
nen von groBer Wichtigkeit. Dazu gehéren Informationen an das Unternehmen

Uber die Einrichtung (Art der Einrichtung, Aufgaben, Klienten, Kommunikations-
daten etc.). Auch die Einrichtung bendétigt Informationen (liber das Unternehmen
(Art des Unternehmens, Kommunikationsdaten, Wiinsche, Engagementerfahrun-

gen etc.).

Um all dies zu gewahrleisten, ist ein gentigend langer Vorlauf flr einen Social
Day notwendig, der unserer Erfahrung nach mindestens drei Monate - besser

noch ein halbes Jahr - betragen sollte.

These 7:

Soziale Kooperationen brauchen Mittler

Unserer Erfahrung nach entstehen soziale Kooperationen nicht von selbst, sie
brauchen Mittler, die sich in beiden Welten auskennen und beide Seiten zusam-
men bringen.

Aufgaben des Mittlers:

1. Konzeption und Akquise
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Die Voraussetzung eines erfolgreichen Social Days ist zum einen die passgenaue
Konzeption eines Projektes und die Auswahl bzw. Ansprache von sozialen Part-
nern. Auch miussen interessierte Unternehmen angesprochen und fir ein Enga-

gement begeistert werden.

2. Vermittlung
Die Hauptaufgabe des Mittlers ist das ,Zusammenbringen™ passender Partner
und die Begleitung des Kooperationsprozesses, der - ausgehend von einem Pro-

jekttag - auf Langerfristigkeit angelegt sein kann.

3. Erfahrung

Mittlerweile verfligen wir Uiber - auf Basis unserer Erfahrungen entwickelte - Pro-
jektstandards, die eine Auswahl und Konzeption geeigneter Tagesprojekte und
die Selektion und Vermittlung der passenden Partner unterstitzt.

Die intensive Beratung ,beider Seiten", die persdnliche Begleitung der Kontakte
und Gesprachstermine sowie der Social Days selbst sind wesentlicher Bestandteil

unserer Arbeit als Mittler.

Zusammenfassung

Damit soziale Kooperationen gelingen, braucht es engagementfreundliche Bedin-
gungen im Unternehmen und ganz besonders Botschafter und Begeisterte, die

die Idee weitertragen und in die Tat umsetzen.

Ehrenamtliches Engagement muss fur Unternehmen eine Herausforderung dar-
stellen, gleichzeitig darf die Einstiegshiirde nicht zu hoch sein. Hier bietet sich
der Social Day der Frankfurter Malteser als ideale Einstiegsmdglichkeit fir Firmen

und gemeinnultzige Einrichtungen an.

Damit Unternehmen sich blirgerschaftlich engagieren und dies auch langerfristig
tun, mussen die Kooperationen einen echten Gewinn fiir beide Seiten darstellen.
Negative Projektergebnisse, schlechte Vorbereitung, ungentigende PR und man-
gelnde Resonanz aus der Einrichtung behindern weiteres Engagement von Unter-

nehmen.
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Soziale Kooperationen bendtigen eine gute Vorbereitung, was insbesondere fir
Social Days gilt.

Da sich hier das Engagement des Unternehmens zunachst auf einen Tag kon-
zentriert, sollte dieser in allen Einzelheiten durchdacht und vorbereitet sein, da-

mit sich die beiderseitigen Erwartungen erflllen.

Soziale Kooperationen bendétigen Mittler, die die passenden Partner zusammen-
bringen und fur gute Ergebnisse und Anerkennung in der dargestellten Weise

sorgen.

Soziale Kooperationen in Form der Malteser Social Days stellen u.E. fir Unter-
nehmen und soziale Einrichtungen eine ideale erste Mdglichkeit dar, in Kontakt
zu kommen und langerfristige Kooperationen aufzubauen, die wir seitens der

Malteser ebenfalls begleiten bzw. unterstitzen.

Wenn von Anfang an beide Partner in einen offenen und fairen Dialog treten, der
die Interessen beider Seiten gleichberechtigt beriicksichtigt und Vertrauen wach-
sen lasst, gelingen solche Kooperationen,

die - wie eingangs gesagt - heute zunehmend notwendiger werden.
Denn

Wenn der Wind der Veranderung weht, bauen die einen Mauern und die anderen

Windmuhlen: Lassen sie uns also Windmuhlen bauen!
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Kommunikationszentren Familie & Beruf aufbauen — wozu und wie?

Beitrag:
Walter Lochmann, ver.di Hessen, Geschiftsfiihrer des Bildungswerks der
DAG im Lande Hessen e.V. und Initiator der Arbeitszeitberatung QUAM.

Samstags gehort Vati uns — und mittwochs auch

Erfahrungen aus dem Projekt ,,Vater und Beruf" von ver.di Hessen

Immer mehr Manner wollen sich als Vater engagieren, zahlreiche Studien und
Umfragen belegen, dass sowohl junge Frauen als auch junge Manner der Verein-
barkeit von Familie und Beruf (oder Karriere) einen zentralen Stellenwert in ihrer
Lebensplanung einraumen. Dass die Realitdt noch anders aussieht, hat sich mitt-
lerweile auch herum gesprochen; dennoch hat sich in den Paarbeziehungen eini-
ges in Richtung geschlechterdemokratischer Arrangements getan (vgl. z.B. Grot-
tian et al 2003). Mit der virtuellen Beratungsstelle ,Vater und Beruf" existiert ein
online - Angebot fiir Manner, die aktive Vaterschaft und Beruf mit einander in
Einklang bringen wollen (www.sozialnetz.de/vater-und-beruf; siehe Anmerkung
1)

~Der neue Mann" — und nur 2% in Elternzeit ?

Gut ein Funftel der bundesdeutschen Manner méchten aktiv Vater sein - diese
.heuen Manner" sind partnerschaftlich orientiert und unterstitzen die Berufsta-
tigkeit ihrer Frauen; sie sind sensibler, lehnen Gewalt als Lé6sungsmittel zwi-
schenmenschlicher Konflikte ab und sehen in einer familienorientierten Unterbre-
chung ihrer Erwerbsarbeit eine persdnliche Bereicherung. Nach einer vom Deut-
schen Jugendinstitut (dji) veroéffentlichten und vom Bundesfamilienministerium
finanzierten Studie (,Familiensurvey", siehe www.dji.de) sind es insbesondere
Manner mit mittlerem Bildungsniveau, deren Berufsbiographie stabil und stetig
verlauft, die Familien griinden. Nach unseren Erfahrungen sind ,bekennende"
Vater haufig in vollzeitnaher Tatigkeit, tendenziell in héher qualifizierten Jobs mit
recht langer Betriebszugehdrigkeit und in den Bereichen Offentlicher Dienst,
Non-Profit-Organisationen, Gesundheits-, Sozial- und Bildungs-/Hochschulbereich
tatig. Auffallig sind aber auch pragmatische Lésungen in kleinen Handwerksbe-

trieben mit klassischen Arbeitern und Handwerkern. Dem gegenuber werden
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(fast routiniert-abwehrend) die rund zwei Prozent ,mannlichen Elternzeitler" ge-
nannt - hier setzt natlrlich das Projekt ,Vater und Beruf" an; gleichzeitig halte
ich die ausschlieBliche Fokussierung auf die Zahl der Elternzeitler aus mehreren
Grinden flr wenig zielfihrend: Die Statistik erfasst nur Vater bzw. Eltern, die
Erziehungsgeld beziehen - ein eher schwacher Beleg flr aktive Vaterschaft. Zum
anderen werden vaterliche Aktivitaten in der Familie und mit Kindern nicht er-
fasst und damit der Blick auf verandertes Rollenverhalten verstellt (wie z.B. Va-
ter in Kita-Aktivitaten, Vater-Kind-Veranstaltungen, Vater in Vereinen); hier ist
einiges von den pragmatischen Niederlandern zu lernen, die in ihrem Projekt

|\\

~Mannen in de Hoofdrol" beispielweise mit dem Niederlandischen FuBballverband
eine Broschire Uber FuBballregeln mit Tipps fur ,win-win-Trainingssituationen®
veroffentlichen und mit Ratschlagen und Ermunterungen flir Vater als , gute El-
tern™ garnieren (siehe auch www.wiedoetwat.nl). Und letztlich wird ausgeblen-
det, dass die 6konomische Krise zu vielfaltigen Arbeitszeitreduzierungen gefiihrt
hat, die fir zahlreiche Manner zum ,Einfallstor fir die Familie® wurden — mit dem
gravierenden Nachteil, dass diese Form kollektiver Arbeitszeitverklirzung ohne
Lohnausgleich durchgefihrt wird und nicht als —gewerkschaftliche- Kampagne flr

eine bessere Balance von Arbeit und Leben.

Die Arbeitswelt von Mannern

Zuruck zur Arbeitswelt - hier gibt es neben Konzepten wie ,total dedication to
the job"™ eine Reihe ernst gemeinter und in Ansatzen realisierter familienfreundli-
cher und vaterorientierter Personalpolitik (zu diesem Bereich und den nachfol-

gend genannten Beispielen und Instrumenten sieche www.sozialnetz.de/vater-

und-beruf). Diese Entwicklung verlauft in sich widersprichlich, droht in schwieri-
gen und krisenhaften Zeiten zu stoppen oder als ,Luxusthema™ von der Tages-
ordnung zu verschwinden, ist aber angesichts des Prinzips von Gender
Mainstreaming, einem drohenden Fachkraftemangel (dem nicht einfach mit Qua-
lifikationsimport a la Green Card), einer als bedrohlich empfundenen demografi-
schen Entwicklung, der zunehmenden Bedeutung von Schllsselqualifikationen

und irritierenden Ergebnissen der Jugend- und Bildungsforschung prasent.

Ich will diese Thesen an einigen Beispielen illustrieren, wobei ich mich mit Blick

auf den Organisationsbereich auf den letzten Punkte konzentriere (zum betriebs-
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und volkswirtschaftlichen Nutzen vom Ausbau der Kinderbetreuung, familienori-
entierter Personalpolitik, Kinderlosigkeit bei Akademikerinnen etc gibt es inzwi-

schen zahlreiche Verdéffentlichungen).

Zahlreiche internationale Studien belegen den in Deutschland evidenten Zusam-
menhang der sozialen Lage und der Bildungschancen. Diesem Aspekt ist — bezo-
gen auf eine bessere Betreuung bei Krippen - und Hortkindern und ein Pro-
gramm zur Férderung von Ganztagsschulen - in Ansatzen Rechnung getragen
worden; weniger reagiert wurde auf Struktur- und Qualitatsfragen, d.h., die For-
derung der Kinder in den ersten Lebensjahren und gemeinsames Lernen in einer
Gesamtschule zu einem qualifizierten und qualifizierenden Abschluss ist nicht
massiv angegangen worden. Ziemlich vollstandig ausgeblendet wurden auch die
geschlechtsspezifischen Unterschiede: nicht mehr das katholische Madchen aus
dem bayrischen Wald hat die schlechtesten Chancen, sondern der junge Mann
mit Migrationshintergrund aus den groBen Stadten. Dass Jungens schulisch
schlechter abschneiden kdnnte nun mit dem Hinweis auf erfolgreiche und beharr-
liche Arbeit der Frauenbewegung abgetan werden, wird aber der Situation der
Jungen nicht gerecht. Jungen brauchen Vater und mannliche Bezugspersonen.
Mehr Manner in Krippen, Kindertagesstatten, Horten, Grundschulen bis hin zur
Sekundarstufe 1 - Manner interagieren anders mit Kindern als Mitter und Frau-
en, sie sind risikofreudiger im Umgang mit den Kindern, haben einen héheren
Spielwert, sind fordernder und sachbezogener und sind wichtig insbesondere im
Bereich der Férderung der kognitiven, moralischen und Geschlechtsrollenentwick-
lung (Stork 2002). Der Umbau des Bildungssystems, die Qualifizierung der dort
Beschaftigten ist eine origindre Aufgabe von Gewerkschaften - die Ausgestaltung
einer geschlechtergerechten und demokratischen 6ffentlichen Erziehung und Bil-
dung sollten wir nicht den CDU-Ministerinnen mit ihren Forderungen nach

,Quotenmannern in Kitas und Grundschulen® Uberlassen.

Manner und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf passt ,eigentlich® haargenau zu
zahlreichen Vorhaben und Initiativen von ver.di (besonders in der tarifpolitischen
Arbeit ,diskriminierungsfreies Entgelt®, der arbeitszeitpolitischen Initiative und

den Projekten des Bereichs Gender Mainstreaming) — in ihrer konkreten Umset-
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zung und ohne Berlcksichtigung der je aktuellen machtpolitischen Realisierungs-
chancen erweist sich die Zielrichtung allerdings als blind auf dem Mannerauge:
im besten Fall ,génnerhafter Paternalismus"™ (Gersterkamp) mit dem Ergebnis
von ,Mutti-Reservaten™ wie Teilzeit, Babypause, Rickkehrgarantie, Ausbau der
staatlichen Kinderbetreuung etc. Der Kern des dominierenden Arbeitshabitus
bleibt unangetastet — Manner sollen sich (gerne 150%ig verpflichten). Und das
hat viel mit Tradition und Praxis der Gewerkschaften zu tun - und hier tut sich
meines Erachtens eine ,Glaubwirdigkeitsfalle™ (2) auf, die Attraktivitat und

Handlungsmacht von Gewerkschaften mittelfristig stark beeintrachtigen wird.

Die gewerkschaftliche Parole des ,Samstags gehort Papi uns™ war nicht nur Re-
sultat auf héchst belastende und zum Teil monotone Arbeit, sondern verhiel3
auch die Hoffnung auf ein besseres Leben - im Kreise der Familie, deren Rollen
und Zustandigkeiten allerdings recht rigide festgelegt waren. Das Arbeitnehmer-
patriarchat hatte es geschafft, dass in Zeiten des ,Wirtschaftswunders" Teile der
Facharbeiterschaft sich dem blirgerlichen Familienideal (,,Meine Frau braucht
nicht zu arbeiten™) annahern konnten - diese zwiespaltige Errungenschaft wirkt
bei der ,Kernklientel™ nach und ist mit dem Bild des existenzsichernden Manner-
verdienstes plus weiblichem Zuverdienst charakterisiert. Dies spiegelt sich auch
aktuell in hohem Beharrungsvermégen gegeniber der Bevorzugung der
Hausfrauenehe im Steuerrecht und in Ansatzen im Tarifrecht des Offentlichen
Dienstes und der Sozialversicherung wider. Das Schielen auf die Privilegien der
mannlichen Kernmitgliedschaft wird zwar sachkundig und engagiert von den Ge-
werkschaftsfrauen kritisiert, aber eine Vorstellung einer geschlechtergerechten

Arbeitswelt entwickelt sich nur mihsam.

Im Kern ist dies auf das - z.T. unausgesprochene - Leitbild der Gewerkschaften
und ihrer hauptamtlichen FunktionarIinnen zuriick zu fihren. Am deutlichsten
wird dies im Umgang mit der Arbeitszeit. Satze wie ,Friher habe ich im Betrieb
vierzig Stunden malocht und dann noch zwanzig Stunden Gewerkschaftsarbeit
gemacht" charakterisieren einen auf die Dauer gesehen wenig gesunden Lebens-
stil und blenden aus, dass Gewerkschaftsarbeit auch attraktiv sein muss flr Kol-
legInnen, die ,auBerbetriebliche" Interessen haben. Der Sekretar (haufig ist er
mannlich, daflr sind die Kolleginnen der Verwaltung meist weiblich), der mor-

gens vor dem Werktor Flugblatter verteilt und abends kurz vor Mitternacht die
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Versammlung der Vertrauensleute verlasst gilt oft genug als Inbegriff des Ge-
werkschafters; der zu zahlende Preis (Krankheit, Ehekrisen etc) wird zur ,Aus-
zeichnung". Und haufig sind die politischen Fihrungen mit Méannern besetzt, die
sich ,voll und ganz" auf die Gewerkschaftsarbeit und das eigene Fortkommen
konzentrieren konnten — mit einer Frau, die ,den Rest" erledigte. Die Glaubwir-
digkeitsfalle besteht m.E. nach darin, dass ein solcher Arbeitsethos kaum befa-
higt, iberlange und ,selbst gewollte™ Arbeitszeiten der umworbenen neuen Mit-
gliedergruppen zu begreifen und vor allem wenig effektiv und effizient ist: das
Planen politischer Kampagnen, Schwerpunktsetzungen in der operativen Arbeit
und kooperatives Zusammenarbeiten in der komplexen Struktur der Matrix wer-
den bei dieser dominierenden , Unternehmenskultur® mit dem fantasielosen Ver-
Idngern der Arbeitszeiten angegangen und verhindern ziel- und problemorientier-
tes Vorgehen. Aber auch hier zeigt sich die Wichtigkeit solcher Projekte wie ,Va-
ter und Beruf" und den vielfaltigen Gender-Aktivitaten: So wurden bei einem
Workshop mit KollegInnen konkrete Forderungen nach (finanzieller) Untersttit-
zung und zeitlichem Ausgleich gestellt, wenn unvorhersehbare Dienstreisen oder
Uberlange Sitzungen Kinderbetreuung notwendig machen - und dies vor allem
von jungeren Kollegen, deren Lebenspartnerinnen und Mutter der Kinder als be-
rufstatige Frauen erwarten, dass sich ihr Mann gleichberechtigt um Kind(er) und

Haushalt kimmert.

Teilzeit und Erziehungszeit

Anders sehen beispielsweise die Zahlen bei der Nutzung des Teilzeitgesetzes aus:
Von den rund 85 000 ausgewerteten Antragen auf Teilzeit waren rund 20 500
(24%) von Mannern (IAB 2002).

Das Teilzeitgesetz sieht vor, dass jeder Beschaftigte nach mindestens sechsmo-
natiger Betriebszugehdrigkeit in Unternehmen mit mehr als flinfzehn Mitarbeite-
rInnen einen Rechtsanspruch hat, seine Arbeitszeit zu verkirzen. Die Rickkehr
zur alten Arbeitszeit soll erméglicht werden, in dem bei der Wiederbesetzung von
Vollzeitstellen die Teilzeitkrafte bevorzugt werden missen. Das Gesetz stellt klar,
dass Gehalt und Weihnachtsgeld nur anteilig gektlirzt werden und bei der Qualifi-
zierung die Teilzeitbeschaftigten nicht benachteiligt werden dlrfen. Neue Stellen
sollen grundsatzlich als teilbare ausgeschrieben werden. Hlirden fur teilzeitwillige

Beschaftigte gibt es dennoch: Der Antrag kann abgelehnt werden, wenn betrieb-
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liche Griinde entgegen stehen, wenn Umorganisationen oder Arbeitsablaufe we-

sentlich beeintrachtigt oder unverhaltnismaBige Kosten verursacht werden.

Diese Einschrankung gilt auch im neuen Erziehungszeitgesetz. Die begriffliche
Anpassung (,,Zeit" statt ,Urlaub™) geht einher mit der Méglichkeit, dass Eltern
teilweise die drei Jahre Erziehungszeit gemeinsam nehmen kénnen. Pro Stelle
kann maximal dreiBig Stunden die Woche gearbeitet werden - statt wie bisher 19
Stunden - und der Arbeitgeber kann dies nicht mehr ohne Angabe von Griinden
verweigern. Gegen die Intention des Gesetzes rat die Frankfurter IHK den Be-
trieben zur beschleunigten Einflihrung flexibler Arbeitszeiten, um so einen juris-
tisch ,,sauberen™ Ablehnungsgrund zu produzieren. IHK und Arbeitgeberverbande
erweisen sich so als wenig familienfreundlich und betonen nicht die Chancen der
beiden Gesetze: Im Rhein-Main-Gebiet kdnnten einige tausend Arbeitsplatze zu-
satzlich geschaffen werden und Erziehung von Kindern erscheint endlich als rea-
listische Alternative flr Vater und Mutter, die nicht auf halbe Stellen gehen wol-
len aber mit sechzig Stunden Erwerbsarbeit gut hinkommen - zeitlich, finanziell
und sozial auf der sicheren Seite. Die Mdglichkeiten, die reduzierte Arbeitszeiten
bieten, werden systematisch ausgeblendet: flir das vielbeschworene Ehrenamt,
fir Weiterbildungszeiten im Kontext des lebensbegleitenden Lernens, flir Enga-
gement gegen Fremdenfeindlichkeit und Gewalt beispielsweise im Sportverein.
Stattdessen wird ausschlieBlich der Arbeitskraftemangel bejammert. Tatsachlich
kann nahezu jeder flinfte Arbeitsplatz in der Rhein-Main-Region nicht besetzt
werden. Diesem Fach- und Flihrungskraftemangel ist allerdings nicht ausschlieB-
lich durch Green Cards und die Mobilitatsférderung nordhessischer und ostdeut-
scher Jugendlicher oder die massive Abwehr rechtlich gesicherter Teilzeitwlinsche
zu beheben. Zentral ist vor allem die Qualifizierung der hier Lebenden auch durch
bessere schulische Ausbildung. Dies setzt neben der quantitativen ,Lehrerversor-
gung" auch auf die lebensweltliche Offnung von Schulen - und dies braucht Zeit-

ressourcen eben dieser Gesellschaft, zu der hin sich Schule 6ffnen soll.

Unter Arbeitszeitaspekten ist dem Fachkraftemangel mittelbar nicht durch phan-
tasielose Arbeitszeitverlangerung beizukommen. Was in start-ups notwendig sein
mag ist kein Modell flir nachhaltige Personalentwicklungspolitik. Gerade die ge-
suchten und hochqualifizierten Arbeitskrafte werden kiinftig mehr denn je durch

attraktivere und damit auch klrzere Arbeitszeiten zu gewinnen sein; gerade zur
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besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Mittelfristig rechnet sich das auch
flr die Unternehmen, weil expansive Arbeitszeiten mehr Fehler bedeuten und
Burnout-Symptome gerade im hochqualifizierten Bereich massiv zu nehmen. In
meiner Beratungspraxis bekannt gewordene Ablehnungen elterlicher Teilzeitwin-
schen nach dem Motto ,Damit brauchen Sie bei uns erst gar nicht an zu kom-
men" vergraulen und demotivieren allerdings nachhaltig die so intensiv umwor-
bene Klientel. Es bedarf einer Abkehr von tradierten Geschlechterrollen und auf
Vollzeit (mit jederzeitiger Verfligungsbereitschaft) fixierten Erwerbs- und Karrie-
remuster — auch durch Teilzeit. Gerade in Frankfurt, wo die Teilzeitquote zu den
niedrigsten in Hessen gehdrt. Neben verbesserter Kinderbetreuung und vielfalti-
gen Formen von Ganztagsbetreuung braucht es betriebliche Strategien gegen
den Karriereknick bei Teilzeit und familienfreundlichen Flexizeiten sowie Hilfestel-
lung und Beratung bei organisatorischen Anderungen. Einen Teil dieser Arbeit
kdnnte eine virtuelle Beratungsstelle ,Erziehungszeit als Chance fir Manner" leis-
ten, die von QUAM flir das Sozialnetz Hessen projektiert und bei der
Landesregierung beantragt ist — damit ,Papi mittwochs mir gehért". Flr den
anderen Teil brauchen wir eine Offensive fir eine neue Kultur von (Arbeits-
)Zeiten, wie sie im ,Forum Zukunft Frankfurt" entwickelt, aber noch immer nicht

umgesetzt ist. Sonst gehoért Papi auch am Wochenende der Firma.
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Beitrag:
Margit Jansen, Hessisches Miitterbiiro Langen

Centers of Balance - zur besseren Vereinbarkeit von Beruf & Familie in

Unternehmen

Das Konzept wurde erarbeitet vom Hessischen Mitterbliro in Langen.
Die Startphase wird geférdert von der Beruf & Familie gGmbH - einer Initiative

der Gemeinnltzigen Hertie-Stiftung

Das Angebot fiir Unternehmen
|  Sie wollen den betriebswirtschaftlichen Gewinn Ihres Unternehmens

verbessern?

|  Sie wollen Ihrer Konkurrenz eine Nasenldnge voraus sein?

| Sie wollen die Ressourcen in Ihrem Betrieb voll ausschépfen?

| Sie wollen Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu mehr Leistung und
Kreativitat motivieren und Fehlzeiten reduzieren?

|  Sie wollen Ihr Weiterbildungsangebot verbessern?

|  Sie wollen Familienfreundlichkeit in Ihrem Unternehmen gréBer schreiben?

Centers of Balance - zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie
im Betrieb - entwickelt maBBgeschneiderte Losungen -
Dabei im Fokus: Das Ideenpotential der beschaftigten Eltern nutzen und ein

Netzwerk flr gegenseitige Beratung und Unterstitzung einrichten.

Das Baustein-Konzept

Das Besondere an Centers of Balance ist, dass die beschaftigten Mitter und
Vater aktiv an der Entwicklung/Weiterentwicklung familienfreundlicher MaBnah-
men und Angebote im Betrieb beteiligt werden. Denn:

| Eltern sind Experten.

| Eltern wollen sich engagieren.

| Eltern kdnnen sich gegenseitig unterstiitzen.
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Das familien- und betriebsfreundliche Konzept Centers of Balance besteht aus
drei Bausteinen und wird nach den konkreten Bedlirfnissen im jeweiligen Unter-

nehmen entwickelt.

Baustein Workshops:

Elterngerechte Workshops ermitteln den konkreten Bedarf im Betrieb und erar-
beiten Vorschlage. Sie werden in die betriebliche Weiterbildung integriert.
Wir schlagen Ihnen finf Workshops vor, die sich jedoch auch bedarfsgerecht

kombinieren lassen:

Workshop 1 - fir Mitter und Vater in spe
Kinder und Karriere - wie geht das iiberhaupt?

Workshop 2: fur werdende Mutter und Vater

Baby unterwegs - gut vorbereitet in das neue Leben

Workshop 3: fur Mutter und Vater in der Elternzeit

Erfolgreich zuriick in den Beruf

Workshop 4: flr berufstatige Mitter und Vater mit Kindern im Vorschulalter

Kinder und Beruf - weniger Belastung - mehr Zufriedenheit

Workshop 5: flr berufstatige Mitter und Vater mit Kindern im Schulalter

Wenn die Kinder groBer sind, wird alles leichter?!

Baustein Auswertung:

Auswerten und Ausbalancieren - die Ergebnisse der Workshops werden ausge-
wertet und auf die Realisierbarkeit hin Gberprift, mit dem Ziel, die familienent-
lastenden Angebote und MaBnahmen maBgeschneidert flr Ihren Betrieb zu ver-

wirklichen.

Baustein Netzwerk:
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Beinhaltet die Umsetzung der gemeinsam erarbeiteten MaBnahmen und das
Center of Balance wird als dauerhafte Kommunikationseinrichtung (Netzwerk-
angebot) im Betrieb verankert - als feste Anlaufstelle fiir die bessere Vereinbar-

keit von Beruf und Familie im Betrieb.

Das Ziel

Ziel des Konzepts Centers of Balance ist es:

durch familienbezogene Weiterbildungsangebote und Dienstleistungen die Balan-
ce von Arbeits- und Familienwelt im Unternehmen zu férdern und
Familienfreundlichkeit zum festen Bestandteil der Unternehmenskultur werden zu

lassen z. B. durch:

|  Netzwerke und Beratungsangebote fiir Eltern

|  Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme fiir Beschéftigte in der El-
ternzeit

| Teilzeitangebote

| Arbeitszeitflexibilitdt und -souveranitét fir Eltern

| Telearbeit fiir Beschéaftigte in Elternzeit

|

betriebliche bzw. betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung.

Familienfreundliche MaBnahmen im Betrieb erzielen einen nachhaltigen betriebs-

wirtschaftlichen Nutzen, z.B. durch:

| weniger Fehlzeiten

|  héhere Motivation (Betriebszufriedenheit)
| eine friihere Riickkehr aus der Elternzeit

|  weniger Wiedereingliederungskosten

|  geringere Fluktuation

| auBerdem wird es leichter, qualifiziertes Personal zu finden und zu halten.

Mehr Informationen und Details? Bitte vereinbaren Sie einen Gesprachstermin
mit uns. Wir prasentieren Ihnen gerne das Gesamtkonzept und beraten Sie bei

der Umsetzung.
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Kontakt:

Hessisches Mutterblro, Margrit Jansen, BahnstraBe 39, 63225 Langen
Telefon 06103/28234, Fax 06103/24472, email: muetterbuero.hessen@t-
online.de

Uber die Beruf & Familie gGmbH - eine Initiative der Gemeinnitzigen Hertie-

Stiftung - gibt es weitere Informationen unter www.beruf-und-familie.de.
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Vater-Netzwerke und ,,Zeitpioniere® — Nutzen fiir Kommunen und Unternehmen

Beitrag:
Karin Ortiz, Kita Hammersbach

Der Andere Kindergarten
Kindergarten der Gemeinde Hammersbach

~Mehr Elternzeit fiir Vater" in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Der Kindergarten Hammersbach liegt im Ortsmittelpunkt einer landlich struktu-
rierten Gemeinde im Main-Kinzig Kreis. Auf Grund des unterdurchschnittlichen
Anteils der alteren Menschen in unserer Gemeinde ergibt sich eine besonders
junge Bevolkerungsstruktur. Die Familien haben im Durchschnitt zwei Kinder. Sie
leben und wohnen in Hammersbach. Die Vater arbeiten meistens im Rhein-Main
Gebiet, in den verschiedensten Unternehmen mit ihren unterschiedlichsten Ar-

beitszeitmodellen.

Die Mitter sind halbtags oder an zwei bis drei Tagen pro Woche berufstatig. Viele
Familien haben noch das Privileg, dass GroBeltern oder mit nachbarschaftlicher
Unterstlitzung, Betreuungszeiten auBBerhalb des Kindergartens erganzt werden
kénnen. Nicht weil wir als Einrichtung so unflexibel sind, sondern weil man sich
eben noch kennt oder Uber das Kennenlernen im Kindergarten flankierende
Netzwerke entstehen. In einer gemeinsamen Recherche mit Eltern und dem Tra-
ger erwies sich die Offnungszeit von 07.30 Uhr - 14.00 Uhr mit unterschiedlicher

Zeitwahl als passend.

Langweiliger Standard wiirde man auf den ersten Blick vermuten. In diesem
Rahmen ware es verflUhrerisch, sich zwischen unserem familienorientierten Kon-
zept, dem Situationsansatz, halb offenen Gruppen, individuellen Gruppenprofilen

und allen bekannten padagogisch Stichwdrtern, unaufgeregt einzurichten.

Wir als Team hatten die Chance im Rahmen eines Projektes im Rahmen der Lo-
kalen Agenda uns an einem hessenweiten Vorhaben der "Familienfreundlichen
Kommune" zu beteiligen und uns in besonderer Weise weiter zu entwickeln. Mit

fachlicher Begleitung des Sozialwissenschaftlers und Innovationsberaters Harald.
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Seehausen und anderen Kooperationspartnern befinden wir uns mitten drin in
der Erforschung eines neuen, aufregenden sozialpadagogischen Handlungsfeldes

mit Vatern und Kindern.

“Ausgangslage und Innenansichten:

Die Teilnahme der Gemeinde Hammersbach am Landeswettbewerb Familien-
freundliche Kommune, ausgelobt vom Hessischen Sozialministerium in Koopera-
tion mit der Gemeinnutzigen Hertie-Stiftung, war der Impuls sich mit den Le-
bensentwirfen und Zeitstilen von Familien genauer zu beschaftigen. Naturlich
wollten wir uns als Team am Runden Tisch der Lokalen Agenda 21 mit unserer
Fachkompetenz einbringen und mitreden. Die Arbeitsgruppe hatte den Auftrag,
eine Projektidee zu formulieren. Diese bestand aus verschiedensten Akteuren,
die bereit waren sich auch ehrenamtlich zu beteiligen. In der Mehrzahl Frauen.
Wir waren uns sofort einig, dass Familienfreundlichkeit in unserer Gemeinde sich
selbstverstandlich auf die Entlastung von berufstatigen Mittern beziehen muss,
oder auf Mutter, die eine generationsubergreifende Familienarbeit leisten. Ein
Vater meldete sich zu Wort und eréffnete der Gruppe die Perspektive andere
~Manner bewegende" Ziele zu formulieren: Vater in der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zu unterstiitzen, und ihnen Chancen einzuraumen, sich an Elternzeit
zu beteiligen, war eine Forderung. Manner und Frauen sollten eintreten fir ,das

Recht der Vater auf Familienkarriere."

Im Erfinden von Bedenken und Aufbauen von Hinderungsgriinden so ein Projekt
Uberhaupt zu initiieren, waren wir Frauen fatalistisch. Wir wollten uns nicht mit
Vatern und ihren Lebenslagen beschaftigen, denn wer hatte das mit Genauigkeit
jemals mit uns getan? Ich selbst ertappte mich im Vorfeld der Ereignisse bei den
finstersten Klischees und Vorurteilen. Ich, die unkonventionelle, aufgeschlossene,
stets reflektierende Kindergartenleiterin bemuhte sogar die Metapher: ,Wie er
schon Wasche aufhangt!™ In unserem altersgemischten Team signalisierten die
jungen Mitter und Kolleginnen ebenfalls keinen Wunsch nach , prickelndem Va-
teraufbruch™ in Richtung mehr Familienzeit. Die Entscheidung fiel nach leiden-
schaftlichen Abwagungen und kritischer Skepsis. Und es begann unser gemein-
samer Lern- und Arbeitsprozess zwischen Mannern und Frauen, zwischen Verwal-
tung, Politik, Fachkraften, Mannern aus der Kirche, Familienbildung, Vereinen -

und Vatern aus dem Kindergarten.
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Unser Frauen bewegtes Team wurde im laufe der nachfolgenden Prozesssteue-

rung von Manner bewegt...

Um es gleich auf den Punkt zu bringen: Unsere Kommune wurde fiir die Pro-
jektidee "Zehn fiir eins - mehr Elternzeit fiir Vater" ausgezeichnet.
Wo liegen unsere Ziele? Und Uber welche ersten Schritte haben wir diese ver-

wirklicht?

Vater sollen sich starker an Familienarbeit beteiligen

| Aufbau einer gemischten Arbeitsgruppe mit Plenum, um inhaltliche Strategien
zu entwickeln und kontroverse Sichtweisen, Haltungen in Bezug auf Lebens-
und Arbeitswelt von Vatern zu kommunizieren.

| Planung und Durchfiihrung einer Auftaktveranstaltung, um tber das Projekt in
der Hammersbacher Offentlichkeit zu informieren, zu werben.

| GroBes Elternbeiratstreffen beider Einrichtungen, um auch hier Versténdnis
und Unterstitzung zu gewinnen. Erwartungen und Vorstellungen von Eltern
Uber die Elternzeit/ Vaterzeit wurden mit einbezogen.

| Treffen mit dem Seniorenbeirat und der Seniorengruppe, um generations-
Ubergreifend eine Verstandigung Uber die Ausgangslagen von Familien ges-
tern und in Zukunft zu erértern.

| Starkung des Ehrenamtes und des freiwilligen sozialen Engagements, unter
besonderer Berlicksichtigung alterer Menschen: Ein Senior und ehemaliger
Bauhofmitarbeiter leitet ehrenamtlich seit eineinhalb Jahren eine FuBball - AG
flr unsere Kindergartenkinder.

|  Offentlichkeitsarbeit wie zum Beispiel die Teilnahme an der Abschlussveran-
staltung in Wiesbaden, mit einem ersten Resliimee.

| Aufbau eines Beraterteams und begleitender Kooperationspartner wie die Fa-

milienberatung der ASK Hanau.

Entwicklung neuer Formen der Bildungsarbeit mit Vétern

| Griindung eines Vétertreffpunkts. Im Vétertreffpunkt wurden mit Vétern und
Erzieherinnen die Fragestellung erértert und beantwortet:
| Was soll ein Kind im Kindergarten lernen? Welche Bildungsprozes-

se werden im Kindergarten angeregt? Rickblick in die eigene fri-
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he Kindheit und Kindergarten-Vergangenheit: An welche bedeu-
tenden Schllsselsituationen erinnere ich mich noch (in der Be-
gegnung mit Mannern und der Kindergruppe)?

| Daraus entwickelte sich eine engagierte Véterinitiative, die zum
Beispiel mit Kindern und Erzieherinnen auf einem Gelande der
Gemeinde im Wald einen Sinneserlebnispfad gebaut hat. Mit den
Kindern dort hin zu wandern und eigene Spielideen vorzubereiten,
ist mittlerweile vielen Vatern einen Urlaubstag wert.

| Véter sorgten fiir einen groBziigigen Sponsor, die Fraport AG, die sich

mit 9.000 Euro an diesem Bildungsprojekt beteiligte.

Beratung, Fortbildung, Unterstiitzung von Fachkraften

| Durchfiihrung einer Fortbildungsveranstaltung mit den Erzieherinnen
beider Kindertageseinrichtungen in Kooperation mit Paul Scherfer-

Samide, ask-Familienberatungsstelle Hanau

| Erzieherinnen setzten sich mit ihren eigenen Vaterbildern auseinander. Inten-
siviert wurden diese Vater-Bilder durch Rollenspiel, Skulptur, Grafik und Dis-
kussionsbeitrag.
|  Die aktivierende Bestandsaufnahme zur Zusammenarbeit mit Vatern erfolgte
unter folgenden Fragekreisen:
o  Wie werden die Erwartungen, Bedirfnisse und Lebenslagen der Vater er-
forscht und berlicksichtigt?
o} Welche konzeptionellen Uberlegungen in Zusammenarbeit mit Vétern
bestehen im Kindergarten?
o} Welche Angebote gibt es auf der Ebene der Zusammenarbeit zur Ent-
wicklungsbegleitung des Kindes?
o} Welche Angebote gibt es auf der Ebene der Mitwirkung von Vatern und
Familien?
o} Welche Ideen fiir neuartige Kooperationen mit Mannern und Vatern kon-
nen wir entwickeln?
| Erstes Fazit: Die ,Erforschung" von Lebenslagen, Erwartungen und Bedirfnis-

sen von Vatern wird noch nicht Ziel gerichtet genug erfasst.
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Neue Kooperationsformen zwischen Vatern und Erzieherinnen

Voraussetzung war ein Lernprozess der Erzieherinnen, eine bewusste

Haltung gegenilber den Lebenslagen von Vatern zu entwickeln.

Der nachste Schritt bestand darin, in Kooperation mit Vatern der Vatergruppe
und den mannlichen Elternbeiraten Veranstaltungen zu initiieren, bei denen
sich Vater wohl fiihlen. Ihre speziellen Fahigkeiten in der Freizeitgestaltung
und im Umgang mit Kindern sind gefragt. Es erschlieBen sich flir Kinder (und

Erzieherinnen) neue und bisher unbekannte) interessante Erlebnisrdaume.

Seit dem die Vater sich in die 6ffentliche Bildungsarbeit einmischen, kommt es
zu aufregenden Projekten und Anregungen: z. B. ein Vater kocht im Kinder-
garten fir die Geburtstagsfeier seiner Tochter und anschlieBend erleben be-
sonders die kleinen Jungen diesen Mann auch noch, wie er zu tirkischer Musik
mit Bauchtanz alle in tdnzerische Verziickung stiirzt. Viele bisher tradierten

Rollenklischees werden "ausgehebelt".

Unter aktiver Mitwirkung von Vatern sowie bei vielfaltigen

Veranstaltungen und Begegnungen, hat sich das Klima in unserer Einrichtung
verandert. Eine neue Kultur der Differenz, des Verstehens fir Vater und Mit-
ter ist bei allen Akteuren gewachsen. Immer wieder werden ,Haltungshirden"

kontrovers, mit lebendiger Leidenschaft reflektiert.

Wenn ein Vater nach der Trennung von der Partnerin den Wohnort wechselt
und dann, bestdndig um Veranstaltungs- und Begegnungsinformationen per
E-mail anfragt, auch zur Weitergabe an andere betroffene Vater, dann ist das
nur ein positiver Ausdruck flr die Weiterentwicklung individueller Kooperati-

onsformen zwischen Vatern und Erzieherinnen.

Bei zwei Mitmachtagen wird demnachst ein Elternpaar das eigene Kind auf
Wunsch getrennt im Gruppengeschehen beobachten, und mit den Erzieherin-

nen die unterschiedlichen Sichtweisen auswerten.
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Gedankenaustausch zwischen Vitern und Starkung ihrer Erziehungs-

kompetenz

Eine Vatergruppe trifft sich in regelmaBigen Abstanden, um die Themen Ar-
beitszeit, Familienzeit, Kinderzeit und Offnungszeit aufzugreifen und sich kri-
tisch mit den familienunfreundlichen Hemmnissen der Zeit-Frage sowie mit
Lésungsmadglichkeiten auseinander zu setzen.

In diesem Zusammenhang werden vor allem Manner mit Ambitionen nach El-
ternzeit und Teilzeit sowie neuen familienbewussten Arbeitszeiten (Woche-
nend- und Schichtarbeit, Telearbeit) unterstitzt?

Welche Vater haben bereits Elternzeit genommen und dabei welche Erfahrun-
gen gewonnen? Wie kénnen diese Erfahrungen o6ffentlichkeitswirksam vermit-
telt werden?

Welche Vater zeigen weiterhin Interesse?

Fragen Uber die veranderte Vater- und Mutterrolle mit ihren Folgen auf die El-
tern und Kindern sind hochaktuell. Hierfir werden in enger Kooperation mit
Frauen neue Kommunikationsformen entwickelt.

Welche Aufgabe und Rolle kommt den Unternehmen zu, um diese veranderten
Lebensentwurfe wahrzunehmen und zu férdern?

Um diese neuen Lebenswelten als DenkanstoB und mit den Widerspriichen in
einer kleinen Gemeinde darzustellen, fand eine Veranstaltung in Kooperation
mit Dr. Wilfried WeiB/Deutsche Lufthansa AG und den Politikverantwortlichen
des Landkreises und der Gemeinde unter dem Titel ,Vater zwischen Kindern,

Kochtopf und Karriere" Briicken zwischen Arbeitswelt und Familie" statt.

Viater sollen sich vor Ort und an ihrem Arbeitsplatz starker in Fragen der

Vereinbarkeit von Familie und Beruf einmischen.

Dieser Bewusstseinsprozess wird erschwert durch

die Angst der Vater um den Arbeitsplatz;
fehlende Ansprechpartner in den Unternehmen;
mangelnde, planbare Zeitressourcen flr die Familie durch hohe Arbeitsver-

dichtung und familienunfreundliche Arbeitszeitgestaltung;
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Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erfordert kiinftig die Entwicklung von Schritten
und MaBnahmen, die von Frauen und Manner gemeinsam geplant und realisiert werden
mussen.

Nachhaltiges Ziel des Vaterprojektes ist es:

Chancengleiche Lebensentwlirfe von Vatern und Mittern zu unterstitzen und die

notwendigen Entwicklungsprozesse zu begleiten.

Ziele der nachsten Jahre
| Wir wollen die Quote der Véter, die Elternzeit planen und nehmen, erhéhen.
| Wir wollen, dass Vater sich stérker in die Erziehungsarbeit einmischen.
| Wir unterstiitzen Vater dabei,. die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in ihr

Unternehmen zu thematisieren und zu kommunizieren.

Auch kleine Schritte zdhlen hier wie zum Beispiel

~Der andere Adventskalender"

Jedes Kind plant mit seinem Vater eine Uberraschung fiir die Gruppe. Papas Socke bau-
melten im Gruppenraum mit den darin versenkten Wiinschen und Vorhaben von Vater
und Kind. Von der Teestunde mit Adventsgeschichten, Vogelhauschen bauen oder ei-
ne Winterwanderung ist alles mdglich.

Das ist dann flinfundzwanzig neugierig, wartenden Kindern versprochen.
Jeder einzelne Arbeitgeber wird Uber die Wichtigkeit dieses Urlaubstages oder

einer Arbeitszeitverschiebung informiert.

Die Kinder offnen Tiiren und verlassen sich auf die Schokoladenseite der

Personalchefs.

Fazit

Unsere Haltungen, Einstellungen und Sichtweisen haben sich gegenliber den Va-
tern und GroBvatern stark verandert. Die Lebenswirklichkeit von Mannern aus
unterschiedlichen Lebenslagen wird differenzierter wahrgenommen. Neidisch
sind wir Fachkrafte so manches Mal, wenn Vater sich so selbsttatig und unab-
hd@ngig von uns Fachfrauen organisieren. SchlieBlich sind wir doch die familien-

orientierten Expertinnen rund ums Kind - oder?!
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Wir bauen oft mit so viel Flirsorglichkeit und padagogischer Genauigkeit padago-
gische (und emotionale) Beziehungen zu unseren Kindern auf. Mit viel Arbeits-
kraft initileren und begleiten wir Bildungsprozesse von Kindern und Eltern. Kom-
men die Vater, dann schmachten unsere Kinder einfach diese Fachmanner an.
Und wir spielen nur noch eine zweitrangige Rolle... Unser Frauen-Team befindet
sich dabei in spannenden mannlich gepragten Spuren mit viel Unsicherheit, aber
vielen Anregungen und Impulsen.

Diese Vater: Welch' ein Gewinn fir unser Unternehmen Kindergarten!

Karin Ortiz/Harald Seehausen

E-Mail: kiga-hammersbach@web.de
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Beitrag:
Manfred Papenkort, Koordinator “"Familienfreundliches Hammersbach

Gemeinde Hammersbach

Projekt: ,,Zehn fiir Eins - mehr Elternzeit fiir Vater"

Ziele

Vater sollen sich starker an Familienarbeit beteiligen

Entwicklung neuer Formen der Bildungsarbeit mit Vatern

Fortbildung von Fachkraften (Lebenslage Vater)

Neue Kooperationsformen zwischen Vatern und Erzieherinnen
Gedankenaustausch zwischen Vatern, Starkung ihrer Erziehungskompe-
tenz

Anregung von Bewusstseinsprozessen lUber Fragen der Vereinbarkeit von

Familie und Beruf

Nutzen fir Kommune

Entwicklung und Aufbau innovativer ehrenamtlicher Strukturen in einer

landlich strukturierten Gemeinde

ErschlieBung neuer Bevdlkerungsgruppen flr ehrenamtliches Engagement
o oObere Mittelschicht, Neubirger

Unterstlitzung mannlicher Identitatsentwicklung bei Kindern und Jugendli-

chen

Férderung von Gemeinsinn

Steigerung der Attraktivitat des kommunalen Standortes fur NeubUlrger

und Unternehmen
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