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Vorwort

Frau Schmidt widmete sich in ihrer Bachelor-Arbeit veranderten Berufs-
rollenmustern unter geschlechtsspezifischen Vorzeichen, und der dazu
moglichen, aber auch erforderlichen Unterstiitzung durch Unternehmen
und politische Strukturen, wie dies Linder wie Danemark oder Frank-
reich vormachen, die bei diesem Thema bereits weiter sind. Spannend zu
sehen ist, wie visiondr die Arbeit von Frau Schmidt angelegt ist. Mittler-
weile dringt mehr und mehr ins Mainstream-Bewusstsein der Personal-
arbeit vor, dass nur wer den lebensweltlichen und arbeitszeitlichen Wiin-
schen von Bewerber*innen und Beschiftigten entgegenkommt, diese fiir
seinen Betrieb zu gewinnen und zu halten vermag. Aus dem vorliegen-
den Buch kann gelernt werden, dass fiir den Wunsch nach eingehegten
Arbeitszeiten weder Arbeitsverweigerung noch Wunschkonzert-Fantasien
urséchlich sind, sondern dass sich in den jiingeren Alterskohorten men-
schen- und familienfreundlichere Haltungen entwickelt haben, die zuneh-
mend auch eingefordert werden - auch wenn dies bei Fithrungskriften
aus der Babyboomer- und der X-Generation bisweilen noch Befremden
und Zweifel an der Ernsthaftigkeit des jeweiligen Erwerbsengagements
auslosen mag. Wie Frau Schmidt aufzeigt, bediirfen Unternehmen bei der
Entwicklung familienfreundlicherer und damit nachhaltigerer Strukturen
der Unterstiitzung durch flankierende politische Ansétze, vom Auf- und
Ausbau einer verlésslichen und qualititsgesicherten Kinderbetreuungs-
infrastruktur auch mit Randzeitenabdeckung bis zum Abbau iiberlebter
steuerlicher Fehlanreize fiir ein traditionelles Hausfrauendasein mit Uber-
tragung der gesamten Erwerbsverantwortung auf die Médnner. Wer heu-
te und in Zukunft junge Viter und auch Frauen aus der mobilen Reser-
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Vorwort

ve gewinnen will, kommt an den Erkenntnissen von Frau Schmidt nicht
vorbei — und ebenso wenig, wer bislang eine bessere Vereinbarkeitspoli-
tik fiir nachrangiges ,Gedons“ hielt.

Prof. Dr. phil.,, Dr. phil. habil. Peter Guggemos

Vi



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Inhalt

Vorwort

Abkiirzungsverzeichnis

Symbolverzeichnis

Abbildungsverzeichnis

Tabellenverzeichnis

1

11
12
13

2
2.1
2.2

2.3

31
3.2
3.3
34

Einleitung
Hinflhrung zum Thema
Zielsetzung der Arbeit

Gliederung und Vorgehensweise der Arbeit

GenerationY
Begriffsdefinition

Wer ist die Generation Y?
2.2.1 Idealvorstellungen in Bezug auf die Erwerbstatigkeit
2.2.2  Idealvorstellungen in Bezug auf die Partnerschaft

Zwischenfazit

Die ,,neuen Vater“

Einordnung der ,neuen Vater“ in den Kontext der Generation Y
Begriffsdefinitionen

Wer sind die ,neuen Vater“?

Diskrepanz zwischen Einstellung und Verhalten
3.4.1 Wunsch nach egalitarer Aufgabenteilung
innerhalb der Partnerschaft

Xl

w w R R

(9,1

10
14

16

17
17
18
20
23

23

Vi


https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Inhalt

35
3.6

4.1

52

6

6.1
6.2
6.3

7

3.4.2 Inanspruchnahme von Elternzeit und Elterngeld
3.43  Waunsch nach Arbeitszeitreduktion

Hindernisse einer , aktiven Vaterschaft”

Zwischenfazit

Rahmenbedingungen fiir eine aktive Vaterschaft

Politische Stellschrauben

Empirische Untersuchung

Methodische Vorgehensweise

5.1.1 Das Experteninterview anhand eines Interviewleitfadens
5.1.2  Auswahl der Interviewpartner

5.1.3  Aufbau und Inhalt des Interviewleitfadens

5.1.4  Vorbereitung und Durchfiihrung der Experteninterviews

Vorgehensweise der Auswertung

Auswertung der Interviewergebnisse
Ergebnisse in Bezug auf den Theorieteil
Gemeinsamkeiten und Unterschiede

Handlungsempfehlungen

Fazit

Literatur- und Quellenverzeichnis

Anhang

Anhang 1: Aligemeine Angaben der Interviewpartner im Uberblick

Anhang 2: Interviewleitfaden

Anhang 3: Anschreiben Experteninterview und Flyer zur Erlauterung BT

Anhang 4: Datenschutzerklarung

Anhang 5: Thesenpapier

VI

31
38

41
47

49
49

55
56

56
57
58

60

63
63
81
85

91
97

109
110
111
113
116
117


https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Abkurzungsverzeichnis

Abb.
BMES]
bspw.
bzgl.
bzw.
ca.

DJI
ebd.

et al.
EUR

IfD

IP
max.
mind.
OECD

rd.

sog.
vgl.

Abbildung

Bundesministerium fiir Familie, Senioren und Jugend
beispielsweise

beziiglich

beziehungsweise

circa

Deutsches Jugendinstitut

ebenda

et Alii / et Aliae (und andere)

Euro

folgende

Institut fiir Demoskopie

Interviewpartner

maximal

mindestens

Organisation fiir Economic Co-operation and
Development (Organisation fiir wirtschaftliche
Zusammenarbeit und Entwicklung)

rund

Seite

siehe

sogenannt

vergleiche

Zeile



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Symbolverzeichnis

Symbolverzeichnis

%

Prozent

Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1:
Abbildung 2:
Abbildung 4:
Abbildung 5:
Abbildung 6:
Abbildung 7:

Abbildung 8:
Abbildung 9:

Abbildung 10:

Abbildung 11:

Abbildung 12:

Abbildung 13:

Gewiinschte Erwerbskonstellationen innerhalb
der Partnerschaft (aus Sicht der Ménner)
Erwerbskonstellationen vor der Geburt des ersten
Kindes und nach der ersten Elternzeit
Beschiftigung mit dem Kind am Werktag und
am Sonntag (Kind < 8 Jahre)

Familiale Aufgabenteilung aus Sicht der Miitter
und Viter mit einem Kind < 16 Jahren
Beweggriinde der Viter fiir eine Elternzeit
(eigene Darstellung)

Hinderungsgriinde der Viter fiir die Elternzeit
Wunsch nach Arbeitszeitreduktion

Hiirden fiir eine aktive Vaterschaft

Einschitzung erwerbstitiger Eltern:

Tut der Arbeitgeber genug fiir die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie?

Einschitzung der Personalverantwortlichen bzgl.
der speziellen Ansprache der Viter

(eigene Darstellung)

Einschitzung der Personalverantwortlichen bzgl.
der Annahme der angebotenen Mafinahmen
durch die Viter (eigene Darstellung)
Angebotene Arbeitszeitmodelle

der Interviewpartner (eigene Darstellung)

25

26

29

30

34

37

39
41

46

79

79

82


https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Abbildungsverzeichnis

Abbildung 14: Angebotene familienfreundliche MafSnahmen

der Interviewpartner (eigene Darstellung) 82
Abbildung 15: Angebotene familienfreundliche MafSnahmen IP4
(eigene Darstellung) 84

Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Gegeniiberstellung deutscher und schwedischer
Elternzeit- undElterngeldleistungen
(eigene Darstellung) 35
Tabelle 2: Betriebsmerkmale der Interviewpartner
im Uberblick (eigene Darstellung) 110

Xl



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

1  Einleitung

Die Einleitung wird im Folgenden dazu dienen an das Thema dieser Arbeit
heranzufiihren, die Ziele der Arbeit darzulegen und die Fragestellung zu
erlautern. Im Weiteren wird darin der Aufbau der Arbeit beschrieben.

11  Hinfiihrung zum Thema

»Viter der Generation Y: Wollen oder konnen sie nicht?*, fragte das Ham-
burger Abendblatt am 17. Mai 2016. In diesem Zeitungsartikel wird die
positiv verdnderte Einstellung der Viter hinsichtlich Kindererziehung und
familial bedingten Auszeiten aus der Erwerbstdtigkeit, wie der Elternzeit,
dem nur relativ geringen Engagement auf der Verhaltensebene gegentiber-
gestellt. Betont wurde, dass gerade die Viter der Generation Y, aufgrund
ihres hohen Dranges nach Selbstverwirklichung, mehr Wert denn je dar-
auf legen die Entwicklung des Kindes von Anfang an aktiv zu begleiten
und mitzugestalten, sich jedoch bislang keine allzu grofle Verhaltensin-
derung feststellen lasst.

Diese Annahme basiert unter anderem auf der Tatsache, dass junge
Paare der Generation Y, aufgrund ihres hohen Bildungsstandes, zuneh-
mend in sog. Dual-Career-Couples-Konstellationen leben. Bedeutet, beide
Partner sind gleichermafien erwerbstitig und karriereorientiert. Dement-

1 Hamburger Abendblatt 2016, Christine Manschwetus, Viter der Generation Y: Wol-
len oder kénnen sie nicht? http://www.abendblatt.de/ratgeber/wissen/article207573763/
Vaeter-der-Generation-Y-Wollen-oder-koennen-sie-nicht.html (Zugriff: 12.04.2017,
14:07 Uhr)
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Einleitung

sprechend ist besonders bei diesen Paaren eine gleichberechtigte Aufga-
benverteilung der Erwerbs- und Familienarbeit angestrebtes Ideal. Es
zeigt sich jedoch, dass sich iiberwiegend mit Geburt des ersten Kindes
tradierte Verhaltensweisen in die ehemals gleichberechtigte Partnerschaft
einschleichen.

Vollstandige wissenschaftliche Erklarungsansitze hierfiir fehlen bis-
lang. Es zeigt sich jedoch, dass Aushandlungsprozesse innerhalb der Part-
nerschaft einer Reihe von relevanten, teils dem Pragmatismus folgenden,
Faktoren unterliegen. So haben bspw. die Berufstatigkeiten der Partner,
die Einkommensverhiltnisse der Familie, das Arbeitsvolumen, die Kom-
petenzzuschreibung der Mutter an den Vater sowie letztlich das Vorhan-
densein von Unterstiitzungsleistungen der Arbeitgeber, hinsichtlich der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, entscheidende Auswirkungen auf
eine Verwirklichung egalitirer Rollenideale.

Besonders die ,,neuen Viter“ finden sich dahingehend zunehmend in
einer Art ,Vereinbarkeitsdilemma® wieder. Dem Wunsch nach ,,aktiver
Vaterschaft“ und der Rolle des unterstiitzenden Partners steht der Fortbe-
stand hegemonialer Mannlichkeit in der Erwerbstitigkeit entgegen. Viter
identifizieren sich trotz ,neuer Vaterschaftsideale“ noch immer iiber ihre
Erwerbstatigkeit. Es konnte demnach die Vermutung aufgestellt werden,
dass es sich bei den ,,neuen Vitern“ nicht um einen Rollenwandel des
Vaters handelt, sondern lediglich um eine Erweiterung der Erndhrer-Rol-
le um die Komponenten der Fiirsorge- und Erziehungsarbeiten. Dies hat
letzten Endes Vereinbarkeitskonflikte bzgl. Familie und Beruf zur Folge.

Den Arbeitgebern kommt in Folge dessen also eine bedeutende Rol-
le zu. Vor allem vor dem Hintergrund des demografischen Wandels, des
Fachkriftemangels sowie letztlich auch der verénderten Einstellung der
Ypsilon-Paare zur Erwerbstitigkeit, wonach flexibilisierte Arbeits(zeit)-
modelle, welche eine Vereinbarkeit von Beruf und Familien-/Privatleben
erleichtern, zunehmend als wichtigstes Auswahlkriterium bei der Arbeit-
geberwahl definiert werden, miissen sich Arbeitgeber in dem ,,Kampfum
die Talente® kiinftig besser aufstellen.

Aus diesem Grund wurde in dem letzten Teil dieser Bachelorarbeit
eine empirische Studie zur ,Viterfreundlichkeit® in deutschen Unter-
nehmen durchgefiihrt.
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Zielsetzung der Arbeit

1.2 Zielsetzung der Arbeit

Gegenstand dieser vorliegenden Arbeit sind vor allem die ,neuen Viter*.
Wiinschenswertes Ziel ist es demnach die ,neuen Viter“ hinsichtlich ihres
verdnderten Werte- und Einstellungssystems zu erfassen, auf Vereinbar-
keitskonflikte der ,,neuen Viter* aufmerksam zu machen und notwen-
dige Rahmenbedingungen fiir eine aktive Vaterschaft seitens Politik und
Unternehmen zu definieren.

Mit Blick auf den Titel dieser Bachelorarbeit ,,Generation Y - die neu-
en Viter? Die Sicht der Personalverantwortlichen® ergibt sich die fina-
le Zielsetzung dieser Arbeit. Mit Hilfe einer empirischen Untersuchung
soll die Relevanz der ,,neuen Viter” im Rahmen der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie in deutschen Unternehmen untersucht werden. Die
praziseren Fragestellungen fiir diese Untersuchung sind in Kapitel 6 die-
ser Arbeit zu finden.

1.3  Gliederung und Vorgehensweise der Arbeit

Diese vorliegende Bachelorarbeit besteht im Wesentlichen aus einem ein
theoretischen Teil und einer empirischen Untersuchung und ist insgesamt
in sieben Hauptkapitel untergliedert.

Im ersten Kapitel soll an das Thema dieser Arbeit herangefiihrt wer-
den, die Zielsetzung erértert werden und einen Uberblick iiber die Glie-
derung und Vorgehensweise gegeben werden.

Als Ausgangspunkt fiir diese Arbeit liegt der Fokus im zweiten Kapi-
tel auf der Generation Y. Dafiir wird zundchst eine Begriffsdefinition vor-
genommen. Daran anschlieflend wird sich mit der Frage beschiftigt wer
die Generation Y ist. Um eine Antwort auf diese Frage geben zu konnen
werden die Merkmale und Werte dieser Generation, mit Blick auf Ideal-
vorstellungen bzgl. der Partnerschaft und der Erwerbstitigkeit, heraus-
gearbeitet.

Das dritte Kapitel beschiftigt sich mit der Thematik der ,neuen Viter,
indem zunichst eine Klarung der Begriftlichkeiten vorgenommen und
ein historischer Uberblick iiber die Entwicklung der ,,neuen Viter* gege-
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ben wird. Im weiteren Verlauf werden die ,neuen Viter® hinsichtlich
ihres verdnderten Einstellungs- und Wertesystems dargestellt. Zeitgleich
wird eine Diskrepanz zwischen Einstellung und Verhalten mit Blick auf
»neue Partnerschaften®, die Inanspruchnahme von Elterngeld und Eltern-
zeit und dem Themenfeld ,,Beruf und Familie® ausgearbeitet. Der letzte
Abschnitt dieses Kapitels soll die Hindernisse einer aktiven Vaterschaft
zum Gegenstand haben.

Die Umsetzung einer aktiven Vaterschaft setzt nicht zuletzt auch unter-
schiedliche Rahmenbedingungen voraus. Dementsprechend werden in
dem vierten Kapitel notwendige politische Rahmenbedingungen fiir eine
egalitdre Erwerbs- und Familienarbeit, und damit einhergehend das Aus-
leben einer ,,aktiven Vaterschaft® betrachtet. Hierbei werden sowohl die
begiinstigenden wie auch beschrinkenden Bedingungen einer egalitiren
Partnerschaft ausgearbeitet.

Das fiinfte Kapitel untersucht mittels einer empirischen Untersuchung
die ,Vaterfreundlichkeit“ deutscher Unternehmen.

Die Auswertungen der Interviewergebnisse finden gesondert in Kapi-
tel sechs statt. Dafiir wird eine Verkniipfung von Theorie und eigenen
empirischen Untersuchungsergebnissen erstellt. AbschliefSend werden in
diesem Kapitel Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Interviewpartner
erarbeitet und einige Handlungsempfehlungen ausgesprochen.

Das abschlief3ende siebte Kapitel beinhaltet ein Fazit und einen Aus-
blick in die Zukunft. Unter Beachtung der vorangestellten Ergebnisse die-
ser Arbeit werden auch weiterfithrende Forschungsansitze angestofien.
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2 GenerationY

»Offen revolutionér sind sie nun wirklich nicht, die jungen Leute. Sie
erscheinen schon in ihrer Jugend angepasster, als die 68er als Rent-
ner sind. Doch der Schein triigt. Die heute 15- bis 30-Jdhrigen verén-

dern unsere Welt radikal.“?

Bezugnehmend auf diese Aussage soll sich das folgende Kapitel ganz der
Generation Y widmen. Beginnend mit einer Begriffsdefinition.

2.1  Begriffsdefinition

Der Begrift Generation Y wurde erstmals im Jahr 1993 in der Fachzeit-
schrift Ad Age verwendet.” Zu dieser Zeit umfasste die Definition junge
Menschen, die nach 1982 geboren sind. Doch die zeitlichen Abgrenzun-
gen variieren je nach Literaturgrundlage. Teils wird die Zeitspanne etwas
kiirzer gehalten®, teils wird der Startjahrgang etwas spiter definiert® und
nicht selten wird die Generation Y ab 1995 nochmals abgegrenzt von der
sog. Generation Z. Eher selten, aber ebenfalls in gingiger Literatur zu fin-
den ist die Meinung, die Generation Y umfasse Geburtenjahrginge von
1986-2000 und miisse in drei Gruppen unterteilt werden.

2 Klaus Hurrelmann 2014, Die heimlichen Revolutionire, S. 7

3 vgl. Martin Klaftke und Andres Parment 2011, Personalmanagement von Millennials,
S.5

4 vgl. Kerstin Bund 2014, Gliick schldgt Geld, S. 7

5 vgl. Andres Parment 2009, in Julia Ruthus, Arbeitgeberattraktivitit aus Sicht der Ge-
neration Y, S. 8
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Die Generation Y (1986-1990), die Generation V (nach 1990 Gebore-
ne und die Generation Z (ab 1995).°

Grundsitzlich ist die Generation Y aktuell zwischen 15 und 35 Jahren alt.
Dasich diese Arbeit vor allem mit den Erwerbstitigen dieser Generation
beschiftigt, wird im Folgenden mit Generation Y die junge erwerbstitige
Kohorte im Alter zwischen 22 und 35 Jahren bezeichnet und umfasst somit
die Geburtenjahrgange 19807 bis 1995%. Sie stellt also derzeit die jiingste
Arbeitnehmergeneration dar. Zeitlich eingeordnet ist sie die Nachfolge-
generation der ,sorglosen® Generation X (Geburtsjahr ca. 1966-1980).
Deshalb das ,,Y“ in Generation Y.

Neben den vorangegangenen uneinheitlichen Altersspannen lassen
sich in der Fachliteratur auch unterschiedliche Bezeichnungen finden. Im
Nachfolgenden werden einige Bezeichnungen kurz aufgezahlt.

Gen Y", Millennials", Generation Why", Trophy Kids", Net Gene-
ration", Digital Natives”, MeMeMe Generation'®, iGeneration", Next-
Gen®, Generation Now”, Generation Facebook®, Generation Google?,
Internet Generation®.

Der in der gingigen Literatur am meisten verwendete Begrift ist der,
der ,Generation Y* wobei das englische Y ein Homonym zu dem eng-

6 vgl. Wolfgang Appel 2013, Digital Natives. Was Personaler iiber die Generation Y wis-
sen sollten, S. 4
7 1980 wird der Einfachheit halber als erstes Geburtsjahr festgelegt
8 vgl. Martin Klaftke 2014, Millennials und Generation Z, S. 59
9 Daniela Eberhardt 2016, Generationen zusammenfiihren, S. 40
10 Andreas Dahlmanns 2014, Generation Y und Personalmanagement, S. 16
11 ebd, S. 42
12 Kerstin Bund 2014, Gliick schldgt Geld, S. 11
13 ebd, S. 11
14 Andreas Dahlmanns 2014, Generation Y und Personalmanagement, S. 16
15 Philipp Riederle 2013, Wer wir sind und was wir wollen, S. 10
16 Helene Einramhof-Florian 2017, Die Arbeitszufriedenheit der Generation Y, S. 58
17 ebd,, S. 58
18 ebd., S. 58
19 ebd, S. 58
20 ebd., S.58
21 ebd., S. 58
22 ebd., S.58
23 Das,Y“wurde zunichst als Nachfolgebuchstabe des X der vorherigen Generation fest-
gelegt.
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Begriffsdefinition

lischen Wort ,Why“ ist und wortlich tibersetzt ,,Generation Warum?“
heifit. Das kommt nicht von ungefihr, denn es soll angedeutet werden,
dass Vieles, was bisher als selbstverstandlich galt, von dieser Generation
in Frage gestellt wird.

In dieser Bachelorarbeit werden aufgrund der Neutralitdt die Begrif-
fe ,Generation Y“ und ,Ypsiloner® genutzt. Wobei der Begriff ,,Ypsiloner
sowohl das ménnliche als auch das weibliche Geschlecht gleicherma-
en meint.

2.2  Wer ist die Generation Y?

Meinungen dahingehend klaffen weit auseinander. Die Zeit-Redakteu-
rin Kerstin Bund sieht diese Generation als selbstbewusste Jugend an,
die mit ihren Anspriichen die Arbeitswelt umkrempelt.** Ypsiloner sei-
en zwar leistungsbereit, jedoch nicht um jeden Willen®. Man ist nicht
mehr bereit das Leben fiir Job und Status dem Burn-Out zu opfern. Das
Magazin Cicero bezeichnet die Forderungen dieser Generation nach mehr
Freizeitausgleich als ,Work-Life-Bullshit“*, die Frankfurter Allgemeine
nennt sie ,Generation Weichei“ und das Handelsblatt veroffentlicht ,,eine
Gebrauchsanweisung fiir die Generation Y, worin Handlungsempfeh-
lungen fiir den Umgang mit den ,,frechen und faulen® ,,Heulsusen® und
~Weicheiern ausgesprochen werden.” ,,Kurz: Unser Ruf ist nicht der bes-
te.“”® Der Jugendforscher Klaus Hurrelmann, Leiter der Shell-Jugendstu-
die, bezeichnet auf Grundlagen seiner Studien diese ,,pragmatische Gene-

24 vgl. Kerstin Bund 2014, Gliick schlagt Geld, S. 7-9

25 vgl. ebd.

26 Marie Amrhein 2014, Work-Life-Bullshit in: Cicero, nach: http://cicero.de/berliner-
republik/generation-y-work-life-bullshit/57311 (Zugrift: 30.03.2017, 11:25 Uhr)

27 Carina Kontio 2016, Eine Gebrauchsanweisung fiir die Generation Y in: Handelsblatt,
nach: http://www.handelsblatt.com/unternehmen/beruf-und-buero/wirtschaft_erle-
sen/heulsusen-weicheier-frech-und-faul-eine-gebrauchsanweisung-fuer-die-genera-
tion-y/13683956.html (Zugriff: 10.02.2017, 12:47 Uhr)

28 Kerstin Bund 2014, Gliick schlédgt Geld, S. 7



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Generation Y

ration”” etwas positiver als ,heimliche Revolutiondre“® und sagt ihnen
nach, sie wiirden die ,Welt nachhaltig verdndern®?*

Zur Wahrhaftigkeit der oben genannten Bezeichnungen fiihrt Simon
Kerbusk, Chefredakteur der ,,Zeit Campus®, lediglich Folgendes auf: ,,Die
Verfasser argumentieren gern mit Anekdotchen aus ihrer privaten Erfah-
rung, rithren ein bisschen Verkldrung der eigenen Jugend hinein und
geben manchmal noch eine Prise Technikkritik tiber die zersetzende Kraft
wahlweise von Smartphones, PowerPoint oder Facebook hinzu. Das klingt
gut, und gefiihlte Wahrheiten muss man auch nicht so genau belegen.“*

Doch kann man eine gesamte Generation {iber einen Kamm scheren?
Ja in ihrer Grundsatzlichkeit schon, denn unter einer Generation ver-
steht man die ,Gesamtheit der Menschen ungefihr gleicher Altersstufe
mit dhnlich sozialer Orientierung und einer Lebensauffassung, die ihre
Waurzeln in den prigenden Jahren einer Person hat.“* In der Generatio-
nenforschung werden demnach besondere Ereignisse und Lebensbedin-
gungen in der Jugend als grundlegende Einflussfaktoren von Generatio-
nen angesehen.* Und ,weil nun einmal alle Jahrgéinge einer Generation
zur selben Zeit aufwachsen und in der entscheidenden Phase der Per-
sonlichkeitsentwicklung, (...), durch die selben Ereignisse geprigt wer-
den, bildet sich doch ein recht einheitlicher Sozialcharakter.“*® Nach dem
Soziologen Karl Mannheim ist zusétzlich zu dem zeitgleichen Erleben
eine rdumliche Nihe sowie eine dhnliche Kultur der Jugendlichen not-
wendig.* Daher wird an dieser Stelle angemerkt, dass sich in der vorlie-
genden Arbeit lediglich mit der deutschen Generation Y beschiftigt wird.”

29 Klaus Hurrelmann, Die heimlichen Revolutionire, S. 13

30 ebd.,S.7

31 ebd,S.5

32 Simon Kerbusk 2014, Generation Y - Jetzt reicht’s mal! in: die Zeit Campus, nach:
http://www.zeit.de/2014/35/generation-y-studenten (Zugriff: 12.02.2017, 10:09 Uhr)

33 Martina Mangelsdorf 2015, Von Baby-Boomer bis Generation Z, S. 12

34 wvgl. Ulrike Jureit 2006, Generationenforschung, S. 22

35 Klaus Hurrelmann 2014, Die heimlichen Revolutionire, S. 15

36 Christin Weif8enborn 2010, Generation Y und Unternehmen im 21. Jahrhundert - Du-
ett oder Duell, nach: http://www.grin.com/de/e-book/199073/generation-y-und-un-
ternehmen-im-21-jahrhundert-duett-oder-duell (Zugriff: 13.03.2017, 16:23 Uhr)

37 Eine Differenzierung nach Ost- und Westdeutschland wird nicht vorgenommen.



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
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Junge Ypsiloner sind zu Zeiten einer zunehmenden Globalisierung, des
technologischen Fortschritts und zu Zeiten eines gesellschaftlichen Wan-
dels aufgewachsen. Die Terroranschldge des 11. Septembers, der US-ame-
rikanische , Krieg gegen den internationalen Terrorismus“*, die Finanz-
und Bildungskrise® sowie letztlich ,,die Hartz-Reformen der Arbeits-,
Sozialhilfe, und Rentengesetze“*® haben eine zunehmende Verunsiche-
rung und eine eher skeptische Erwartungshaltung dieser Kohorte zur Fol-
ge. Aus diesem Grund wird Selbstverwirklichung als Lebensziel definiert
und es werden stets die unmittelbaren Vor- und Nachteile fiir die eige-
ne Person abgewogen. Klaus Hurrelmann bezeichnet sie deshalb auch als
die Generation der ,,Egotaktiker*

Sie wuchs tiberschiittet mit Zuneigung, Aufmerksamkeit und Liebe auf.
Wurde von den Eltern stets ermutigt die eigene Meinung zu dufiern und
fiir sich einzustehen. Bei der Generation Y handelt es sich um die erste
Generation, welche mit dem Internet aufgewachsen ist und alle techno-
logischen Entwicklungen und Innovationen miterlebte. Internet, Smart-
phones und Social Media Plattformen wie bspw. Facebook verdnderten ihre
Lebenswelt signifikant. Der stindige Zugang zur gesamten Welt, gepaart
mit dem Drang nach Selbstverwirklichung und Mitteilung, kann eine
scheinbar iiberheblich wirkende Art auf andere Generationen erkliren.

Fiir die Alteren dieser Kohorte sahen erste Kontakte mit dem Arbeits-
markt eher diister aus. Eine stetig ansteigende Arbeitslosenzahl miindete
im Jahr 2005 in einen Spitzenwert von tber 5,2 Millionen Arbeitslosen
und hatte zur Folge, dass 20 % eines jeden Jahrgangs der 1985 geborenen
Ypsilonern keinen beruflichen Ausbildungs- und Arbeitsplatz fanden.*
Diese Ungewissheit duflert sich heute vor allem in einem gesteigerten
Drang nach Bildung. Die Welt konnen sie nicht beeinflussen, jedoch kon-
nen sie aus sich das Beste machen um fiir alle Widerstinde gewappnet zu
sein. ,Das Ziel lautet deshalb: nicht zu den Leistungsschwachen zu geho-
ren, besser zu sein als der Durchschnitt, am besten zur Leistungsspitze

38 Klaus Hurrelmann 2014, Die heimlichen Revolutionire, S. 15

39 Kerstin Bund 2014, Wir sind jung... in: Zeit Online, nach: http://www.zeit.de/2014/10/
generation-y-glueck-geld/seite-3 (Zugriff: 04.02.2017, 18:11 Uhr)

40 Klaus Hurrelmann 2014, Die heimlichen Revolutionire, S. 15

41 wvgl. ebd,, S. 31

42 vgl. ebd,, S. 24



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Generation Y

zu zihlen.“® Dies fuithrt letztlich dazu, dass es sich bei der Generation Y
um die bislang am besten ausgebildete Generation handelt.** Atypische
Arbeitsverhiltnisse wie Leiharbeit und Minijobs bestirken diese Denk-
weise. Diese sind besonders nach dem Jahre 2010 und der sog. ,,Agenda
2010 unter der Federfithrung von Altkanzler Gerhard Schroder, stark
angestiegen. Im Jahr 2009 war jeder vierte Arbeitnehmer im Alter von
20 und 24 Jahren befristet beschaftigt.*

Jiingere Ypsiloner mussten sich gegen solche Widerstande nicht behaup-
ten. Zwar sind atypische Arbeitsverhiltnisse und diverse Befristungen
noch immer Grund zur Sorge, jedoch verbesserte sich seit dem Jahr
2009 die Wirtschaftslage. Mit Blick auf den Fachkriftemangel und den
demografischen Entwicklungen, wie der umgedrehten Alterspyramide,
buhlen die Unternehmen um die Gunst der jungen Talente. Der Wan-
del vom Arbeitgebermarkt zum Arbeitnehmermarkt hat den Ypsilonern
die Macht und Souverédnitit gegeniiber Personalverantwortlichen verlie-
hen, die heute so scharf kritisiert wird. Um die gut qualifizierten Fach-
krifte fiir sich zu gewinnen, miissen Unternehmen heute mehr Anreize
denn jemals zuvor bieten.

2.2.1 Idealvorstellungen in Bezug auf die Erwerbstatigkeit

»Das Nachriicken der Generation Y auf den Arbeitsmarkt setzt einen tief-
greifenden Wertwandel in Gang. Diese Generation, so gut ausgebildet
wie keine zuvor, selbstbewusst und kritisch, stellt alte Muster in Frage
und zwingt Unternehmen auf der Suche nach dem Sinn der Arbeit zum
Umdenken.“*® Gleichwohl ob sich Wissenschaft und Forschung posi-
tiv oder negativ mit dieser Generation auseinandersetzt, eines haben sie

43 ebd., S.53

44 Michael Richter, Ayse Semiz 2014, Geld ist nicht alles — drei Thesen zum Thema Fiih-
rung der Generation Y, nach: https://www.detecon.com/ch/ch/files/ DMR _blue_Trans-
formation_Leadership_im_Wandel_D_06_2014.pdf (Zugriff: 22.04.2017, 09:33 Uhr)

45 wvgl. 16. Shell Jugendstudie, Jugend 2010, nach: http://www.lvr.de/media/wwwlvrde/
jugend/service/dokumentationen/dokumente_95/jugendf_rderung/ShellStudieDie-
terGoebel.pdf (Zugriff: 14.03.2017, 17:12 Uhr)

46 Michael Richter, Ayse Semiz 2014, Geld ist nicht alles — drei Thesen zum Thema Fiih-
rung der Generation Y, nach: https://www.detecon.com/ch/ch/files/ DMR _blue_Trans-
formation_Leadership_im_Wandel_D_06_2014.pdf (Zugrift: 22.04.2017, 11:18 Uhr)
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gemein, sie sind sich tiber den Stellenwert der Generation Y einig. Vor
dem Hintergrund des Fachkriftemangels und mit Deutungshoheit tiber
das wichtigste Medium dieser Zeit, das Internet, werden sie die Berufs-
welt nachhaltig verdndern. Nachfolgend sollen die veridnderten berufs-
bezogenen Priferenzen, Werte und Einstellungen der Ypsiloner etwas
genauer betrachtet werden. Dabei soll zunéchst die Heterogenitét in den
Eigenschaften, die der Generation Y zugeschrieben werden anhand der
folgenden Zitate aus der empirischen Untersuchung in Kapitel 6 dieser
Arbeit verdeutlicht werden:

»Bei dieser Generation riickt die Arbeit einfach auf einen hinteren Rang.“
1P3, 738

»Diese Generation, die jetzt in das Erwerbsleben einsteigt oder kiinftig
einsteigen wird, ist durchweg total flexibel. “ IP5, Z332-333

»Diese Generation maichte sehr viel mehr Familienleben als die vorange-
gangenen Generationen. Da muss man jetzt schon ordentlich was bie-
ten, was die Vereinbarkeit von Beruf und Familie betrifft.“1P2, Z214-216

Die Meinungen bzgl. der berufsbezogenen Werte dieser gehen auch in
der géngigen Literatur teilweise weit auseinander. Diejenigen Werte, bei
denen man sich mehrheitlich einig ist, sollen nachfolgend in Thesenform
aufgelistet werden. Bezogen wird sich auf jene Angehorige der Kohor-
te, welche ,,behiitet und relativ begiitert aufgewachsen sind, (und) die
iiber einen gefragten Hochschulabschluss oder eine gute Berufsausbil-
dung verfiigen.“¥

1. Der Wunsch nach einer ausgewogenen Work-Life-Balance

Glaubt man den Medien, so scheint der Trendbegrift ,Work-Life-Balan-
ce“ eigens fir die Generation Y erfunden worden zu sein. Dabei triftt
dieses Wort nicht im Ansatz die Wiinsche der Generation Y. ,Work-
Life-Balance® bedeutet eine Balance zwischen Arbeit und Leben zu fin-

47 Kerstin Bund 2014, Wir sind jung..., nach: http://www.zeit.de/2014/10/generation-y-
glueck-geld (Zugriff: 12.03.2017, 14:37 Uhr)
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den. Die Kunst eines Balanceaktes liegt jedoch in der Anerkennung des
»Einerseits und Andererseits“ und in dem verantwortungsvollen Umgang
mit dieser Ambivalenz.*® Bedeutet, der Begrift ,Work-Life-Balance® sug-
geriert eine Gegensitzlichkeit des Berufs- und Privatlebens. Die beiden
bedeutendsten Bereiche des Menschen werden also in eine Widerspriich-
lichkeit zueinander gestellt. Einerseits Arbeit, andererseits Leben.” Auf-
grund dieser Ambivalenz des Begriffes wird in dieser Arbeit von dem
Ausdruck ,,Work-Life-Balance® Abstand genommen und durch den tref-
fenderen Begrift der ,Vereinbarkeit“ ersetzt.

Aufgrund der Problematik des Begriffes ,Work-Life-Balance® wurde
zwischenzeitlich der neue Begriff des ,Work-Life-Blending“ ins Leben
gerufen. Statt einer perfekten Balance zwischen Erwerbs- und Privatle-
ben soll nun eine bewusste Verschmelzung dieser beiden Lebensbereiche
erreicht werden, also ein flieender Ubergang von Arbeit zu Privatleben
und umgekehrt. Diese Verschmelzung dieser beiden Lebensbereiche birgt
jedoch die Gefahr, dass aufgrund neuster Techniken allgegenwirtig gear-
beitet wird und der urspriinglich von den Ypsilonern fokussierte Bereich
von Familie und Privatleben entscheidend zu kurz kommen konnte. Die
Generation Y mochte Leben und Arbeit in harmonischen Einklang brin-
gen, denn gute Arbeit ist wichtig fiir ein gutes Leben.*

2. Selbstverwirklichung als Lebensziel und Selbstbestimmung
als Statussymbol

Selbstverwirklichung ist fiir viele Ypsiloner das erstrebenswerte Lebensziel.
Hier findet sich nach Andreas Parment der wohl bislang grofite Unterschied
zu dlteren Generationen, denn ,,die Generation Y sieht Arbeit als einen
Ort zur Selbstverwirklichung“ und nicht mehr als Pflicht. Einkommen
als Hygienefaktor verliert an Bedeutung®, wohingegen selbstbestimmtes

48 vgl. Ansgar Rohrbein, Andreas Eickhorst 2016, Viter eine lohnenswerte Zielgruppe,
S. 11

49 vgl. Peter Rieder 2011, Warum es nicht um Work-Life-Balance geht, nach: http://www.
arbeitswelten.at/familienfreundlichkeit/warum-es-nicht-um-work-life-balance-geht/
(Zugriff: 26.02.2017, 13:16 Uhr)

50 vgl. Kerstin Bund 2014, Gliick schligt Geld, S. 58

51 Andreas Parment 2012, in: Klaus Hurrelmann 2014, Die heimlichen Revolutionire,
S. 82

52 vgl. Klaus Hurrelmann 2014, Die heimlichen Revolutionire, S. 70
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Arbeiten zunehmend als Statussymbol definiert wird.” Der Griindergeist
ist in dieser Generation stirker ausgeprigt als in jeder der vorangegan-
genen Generationen. Normalbiographien verlieren, zu Zeiten der Preka-
risierung, an Bedeutung, wohingegen sog. Zick-Zack-Lebensldufe™* an
Bedeutung gewinnen. Die Loyalitit zu einzelnen Arbeitgebern ist in die-
ser Generation deutlich schwacher ausgeprigt und man ist eher bereit zu
einem Arbeitgeber mit besseren Arbeitsbedingungen zu wechseln. Stets
mit dem Ziel der Selbstverwirklichung und Sinnhaftigkeit der T4tigkeit.”

1. Flexible Arbeits(zeit)modelle und eine gute Vereinbarkeit
von Beruf und Familie werden erwartet

Arbeitszeiten von ,,Nine-to-five“>* und ein Unterwerfen der ,,Biirosklave-
rei“” kommt fiir diese Generation nicht in Frage. ,Eine an Ort und Zeit
gebundene Arbeit ist ein Relikt aus der Industriegesellschaft, als es noch
eine klare Trennung zwischen Beruf und Freizeit gab.“>® Erhohte Anfor-
derungen bzgl. flexiblem Arbeiten gelten bei dieser Generation als wich-
tigstes Auswahlkriterien bei der Arbeitgeberwahl. Wert wird vor allem
auf eine ausgewogene Vereinbarkeit von Beruf und Familie gelegt, wes-
halb neben dem Trendwort ,Work-Life-Balance® der Begrift des ,Work-
Family-Balance“ kreiert wurde. Doch aufgrund bereits beschriebener
Unstimmigkeiten wird sich auch von diesem Trendwort distanziert. Eltern-
zeit, Sabbaticals®, flexible Arbeitszeiten und Home-Office erwarten die-
se ,anspruchsvollen Beschiftigten®.®

Diese Thesen beinhalten lediglich einen Teil der berufsbezogenen Prife-
renzen, Einstellungen und Werte der Ypsiloner. Sie werden unter ande-
rem erganzt durch den Wunsch nach dem Arbeiten in Teams, wonach
jener mit der, fiir die zu bearbeitende Aufgabe, grofite Kompetenz vor-

53 vgl.ebd,, S.71

54 Meint: Diverse kurze Praktika und Arbeitgeberwechsel

55 vgl. Kerstin Bund 2014, Gliick schligt Geld, S. 56

56 8-Stunden-Arbeitsalltag von 8-17 Uhr

57 Markus Albers 2008, Morgen komm ich spdter rein, S. 13

58 Kerstin Bund 2014, Gliick schldgt Geld, S. 57

59 Arbeitszeitmodell, welches eine berufliche Auszeit von meist 3-12 Monate ermdglicht

60 Kerstin Bund 2014, Wir sind jung..., nach: http://www.zeit.de/2014/10/generation-y-
glueck-geld/seite-2 (Zugriff: 18.03.2017, 13:54 Uhr)
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weist, die Fithrungsbefugnis innehat und flachen Hierarchien unter einem
Mentor statt Chef®, welcher Rahmenbedingungen schaftt und regelmi-
liges Feedback gibt.®*

2.2.2 lIdealvorstellungen in Bezug auf die Partnerschaft
Ypsiloner wuchsen tiberwiegend gut behiitet in Zwei-Verdiener-Haushal-
ten auf. Mutter wie auch Vater waren beide gleichermaflen erwerbstitig.

Demzufolge ist die Gleichberechtigung der Frau fiir die Generation Y
eine Selbstverstindlichkeit. Dies ist jedoch nicht allein auf ihre moderne
Erziehung® zuriickzufiihren, sondern auch mit Blick auf die heutzutage
durchschnittlich hoheren Bildungsabschliisse der Madchen im Vergleich
zu den Jungen®’. Ypsilon-Frauen wie auch Ypsilon-Minner wollen Fami-
lie mit beruflicher Karriere verbinden, wenngleich zuerst eine Karriere
angestrebt wird und sich die Kinderplanung dadurch zeitlich verzogert.®
Allerdings handelt es sich bei Generation-Y-Paaren auch immer mehr
um sogenannte ,,Dual-Career-Couples“ Demnach sind beide Partner
gleichermaflen erwerbstitig und karriereorientiert. Die Mehrheit des
qualifizierten Nachwuchses befindet sich in einer solchen partnerschaft-
lichen Konstellation. Schwierigkeiten liegen hierin vor allem in der The-
matik der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Das Kriterium der
Zeit wird fiir diese Paare das wichtigste Auswahlkriterium zukiinftiger
Arbeitgeber. Dual-Career-Couples unterliegen stindigen Aushandlungs-
prozessen. Ein hoher Abstimmungsbedarf ist in diesen Partnerschaften
unerlisslich. Die Kinderplanung muss fiir beide Partner zeitlich stim-
men, um sich letztlich fiir ein eigenes Kind zu entscheiden. Gerade diese
Paare stellen erh6hte Anforderungen an Unternehmen betreffend flexib-
ler Arbeits(zeit-)modelle und eigenverantwortlichem Arbeiten. Bietet ein

61 vgl. Philipp Riederle 2013, Wer wir sind und was wir wollen, S. 161

62 vgl.ebd., S. 161

63 vgl. Kerstin Bund 2014, Gliick schligt Geld, S. 13

64 vgl. Spiegel Online, nach: http://www.spiegel.de/lebenundlernen/schule/schlechtere-
noten-als-maedchen-sind-jungen-schulverlierer-a-1059134.html (Zugriff: 26.03.2017,
09:53 Uhr)

65 vgl. Klaus Hurrelmann, Die heimlichen Revolutionire, S. 15
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Arbeitgeber nicht gentigend Flexibilitdt und Unterstiitzung bei der Verein-
barkeit von Beruf und Familie, so sind diese Paare schneller dazu bereit
den Arbeitgeber zu wechseln, als éltere Generationen.

Ypsiloner waren immer hiufiger, als Kinder fritherer Generationen,
Scheidungskinder oder wuchsen immer héufiger in sog. Patch-Work-Fami-
lien®® oder als Kind eines alleinerziehenden Elternteils auf.*” Die Plurali-
sierung der Lebensformen hat demnach bei dieser Generation deutlich
zugenommen. Das hat zur Folge, dass sie besonders aufgeschlossen fiir
jedwede Lebens- und Beziehungsformen ist und ,,einengende Normen“®
iiberwindet, jedoch zugleich, mit Blick auf die hohen Scheidungsraten,
der Lebensgefihrte immer haufig zu dem Lebensabschnittsgefihrten wird.

Die Generation Y vertritt mehrheitlich die Meinung, dass Familien-
leben ,,in“” ist. 71 % der Médnner und sogar 81 % der Frauen vertreten die
Ansicht, ohne Familie konne man nicht gliicklich sein”. Fast 70 % wiin-
schen sich ausdriicklich eigene Kinder. ,,Die Familienbegeisterung ist
hoch.“" Vor diesem Hintergrund ist Familienfreundlichkeit heute wich-
tiger denn je, auch mit Blick in die Zukunft wird Familienfreundlichkeit
im Beruf fiir junge, qualifizierte Ypsiloner von herausragender Bedeutung
sein. Eine Umfrage des ,,Erfolgsfaktor Familie“ verdeutlicht dies, wonach
77 % der Altersgruppe der 20- bis 35-Jahrigen fiir mehr Familienfreund-
lichkeit den Arbeitgeber wechseln wiirden.”> In dem aktuellen ,,Unter-
nehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2016 des BMFS]J sehen 81,2 %,
derjenigen Arbeitnehmer ohne Kinder familienfreundliche Mafinahmen
bereits vor der Familiengriindung als wichtig an.”

66 1990 erstmals verwendet

67 vgl. Klaus Hurrelmann 2014, Die heimlichen Revolutionire, S. 87

68 ebd., S. 95

69 vgl.ebd., S. 86

70 vgl. 16. Shell Jugendstudie 2010, nach: http://www.lvr.de/media/wwwlvrde/jugend/
service/dokumentationen/dokumente_95/jugendf_rderung/ShellStudieDieterGoebel.
pdf (Zugriff: 14.03.2017, 17:48 Uhr)

71 Klaus Hurrelmann 2014, Die heimlichen Revolutionire, S. 86

72 vgl. Erfolgsfaktor Familie 2016, nach: https://www.erfolgsfaktorfamilie.de/fileadmin/
ef/Netzwerken/4_Netzwerken_Sie_mit_uns/Dokumentationen__PDFs_/160301_Prae-
sentation_Willkommenstag_Hamburg.pdf (Zugriff: 19.03.2017, 11:23 Uhr)

73 vgl. BMFS] 2016, Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2016, nach: https://
www.bmfsfj.de/blob/95434/ede1131bedf5bbbb477cftd478bcc1b7/unternehmensmo-
nitor-familienfreundlichkeit-2016-broschuere-data.pdf (Zugriff: 19.03.2017, 12:02 Uhr)
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2.3  Zwischenfazit

Die Generation Y unterscheidet sich tatsdchlich in Vielem von vorheri-
gen Generationen. Fiir Ypsiloner ist aufgrund ihrer modernen Erziehung
die Geschlechtergleichheit eine Selbstverstandlichkeit. Von traditionellen
Rollenbildern und einengenden Normen distanziert sich diese Generati-
on stérker als ihre Vorgingergenerationen. Griinde hierfiir konnten vor
allem das Aufwachsen in Patch-Work-Familien oder unter Alleinerzie-
henden sein. Aufgrund der Tatsache, dass es sich bei dieser Generation
um eine sehr gut ausgebildete Generation handelt, leben Generation Y-
Paare immer hiufiger in sog. ,, Dual-Career-Couples®, bedeutet Beide sind
gleichermaflen erwerbstitig und karriereorientiert. Die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben, insbesondere auch Familienleben, hat den hochs-
ten Stellenwert. Sie ist sich zu Zeiten des demografischen Wandels ihres
Stellenwertes bewusst und formuliert aus diesen Griinden gewisse Anfor-
derungen an zukiinftige Arbeitgeber. Selbstverwirklichung wird dabei als
Lebensziel definiert. Der Sinn in der Tétigkeit muss erkennbar sein und
man distanziert sich deutlich von Strukturen einer Industriegesellschaft.
Ein Aussitzen der Arbeitszeit von ,,Nine-to-five* wird als sinnlos erach-
tet. Flexibles und kreatives Arbeiten in Teams mit flachen Hierarchien,
mit einem Chef als Mentor wird zu Zeiten der hohen und fortschrittli-
chen Technologisierung erwiinscht. Man schitzt und erwartet Feedback.
Beziiglich der Relevanz des Geldes wird an dieser Stelle nur kurz erwéhnt,
dass Einkommen natiirlich zur Erhaltung eines guten Lebensstandards
eine grofle Rolle spielt, jedoch dem angesammelten Vermogen weniger
Wert beigemessen wird.

Diese Generation mochte Arbeiten im Leben und leben beim Arbeiten.
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3 Die , neuen Vater“

3.1 Einordnungder ,neuen Vater“in den Kontext der Generation Y

Die ,neuen Viter“ und ,Generation Y* - wie gehoren diese beiden Begrif-
fe zusammen?

In dem vorangegangenen Kapitel hat sich gezeigt, dass mit Eintritt
der Generation Y in die Erwerbstitigkeit erhohte Anspriiche an Arbeit-
geber formuliert werden. Fiir junge Viter dieser Generation stellt eine
gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein wichtiges Auswahlkrite-
rium bei der Arbeitgeberwahl dar. Die Relevanz familienfreundlicher,
bzw. im engeren Sinne véterfreundlicher, Arbeitsstrukturen sind bei jun-
gen Vitern dieser Generation ausgeprégter als bei Vitern fritherer Gene-
rationen. Vor diesem Hintergrund gilt die Generation Y als Ausgangs-
lage fiir diese Bachelorarbeit da angenommen werden kann, dass junge
Viter dieser Generation, mit Blick auf ihre verdnderten Einstellungen zur
Erwerbstatigkeit und Partnerschaft, das wohl bislang lauteste Sprachrohr
der ,,neuen Viter“ werden.

Zu Beginn soll der Begriff der ,,neuen Viter® definiert werden, im
Anschluss daran wird ein kurzer historischer Abriss gegeben um einen
Uberblick tiber die Entwicklung der ,,neuen Viter zu ermdglich. Dar-
aufhin erfolgt die Erarbeitung des Werte- und Einstellungswandels der
»neuen Viter* hinsichtlich Partnerschaftsideale, der Inanspruchnahme
von Elternzeit und Elterngeld sowie der Thematik ,,Beruf und Familie®
Letztlich wird sich mit den Hindernissen einer engagierten Vaterschaft
im letzten Teil dieses Kapitels beschiftigt.

17
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Die ,neuen Vater*

3.2 Begriffsdefinitionen

Auf Grund der Tatsache, dass bislang keine allgemeingiiltige Definition
der ,,neuen Viter“ bestimmt wurde, wird nachfolgend ein Uberblick iiber
verschiedene einiger Autoren gegeben und im Anschluss daran eine Defi-
nition fiir die weitere Arbeit festgelegt. ,, Aktive Viter® sind hierbei syno-
nymisch zu den ,neuen Vitern® zu verstehen.

Harald Werneck versteht unter den ,,neuen Vitern“ jene Viter, welche
eher egalitire Partnerstrukturen befiirworten und einer traditionellen
Rollenaufteilung, im Sinne einer Zuschreibung familidrer Belange primar
an die Mutter und der beruflichen Aufgaben vorwiegend an den Vater,
vergleichsweise ablehnend gegeniiberstehen. Ferner sagt er den ,,neuen
Vitern® nach, sie stiinden dem bevorstehenden Familienzuwachs unbe-
lastet entgegen, da sie auf viel Vorerfahrung im Umgang mit Sduglingen
zuriickgreifen kénnen und iiber einen hohen Informationsstand beziig-
lich der Pflege und Entwicklung von Babys verfiigen.”

Gumbinger & Bambey definieren die ,,neuen Viter folgendermafien:

»Heute wird der Vater als Partner der Kinder gesehen, der sich diesen
liebevoll zuwendet und angst- und weitgehend repressionsfrei gesell-
schaftliche Norm- und Wertvorstellungen vermittelt. Das Leitbild
viterlicher Kompetenz ist damit nicht mehr an autoritire Strukturen
(und deren Vermittlung) gebunden, sondern an den Vater als gleich-
berechtigten Partner von Mutter und Kind.“”

Ein ,,neuer Vater bzw. moderner Mann zeichnet sich nach Volz durch
folgende Eigenschaften aus:

o ,Fiir einen Mann ist es eine Bereicherung, zur Betreuung seines
kleinen Kindes in Erziehungsurlaub zu gehen.

74 vgl. Harald Werneck, nach: http://www.familienhandbuch.de/familie-leben/familien-
formen/muetter-vaeter/dieneuenvaeter.php (Zugriff: 18.02.2017, 12:23 Uhr)
75 Gumbinger & Bambey 2007, in: Karin Gallas 2015, Der engagierte Vater, S. 53
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Begriffsdefinitionen

Am besten ist es, wenn der Mann und die Frau beide halbtags
erwerbstitig sind und sich beide gleich um Haushalt und Kind
kitmmern.

Beide, Mann und Frau, sollten zum Haushaltseinkommen bei-

tragen.“”®

Nach Bernhard von Bresinski entwickeln ,,neue Viter eine starke Bin-

dung zu ihren Kindern und ein einfithlsames Verhiltnis, sie beteiligen

sich an der alltdglichen Arbeit der Kinderbetreuung und begrenzen ihr

Engagement nicht nur auf das Spielen.”

Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

definierte 2016 ,,aktive Viter” iiber folgende Charakteristika: ,,Sie

fithlen sich ebenso wie die Miitter fiir die Erziehung und das Wohl
der Kinder verantwortlich,

sind an einer partnerschaftlichen Aufgabenteilung interessiert,
nutzen gemeinsam mit ihrer Partnerin das Elterngeld,

pflegen einen warmherzigen, intensiven Umgang mit ihren Kin-
dern,

beschiftigen sich im Vergleich zu anderen Vitern iiberdurch-
schnittlich viele Stunden mit ihren Kindern und

beteiligen sich stérker als andere Viter an der Kinderbetreuung-

und versorgung.“’®

Fiir Heinz Walter und Doris Palz et al. ist der ,,aktive Vater® ein ,,Mann,

der fiir sich das Recht in Anspruch nimmt, aus familidren Griinden beruf-

lich zuriickzustecken, ohne dass er deshalb als unmannlich oder als Faul-

pelz empfunden wird“”

Diese letzte Definition lasst bereits erkennen, dass eine ,,aktive Vater-

schaft haufig nicht ,.einfach so“ in Anspruch genommen werden kann.

»Vielmehr muss sich dieses Recht zunichst gegen erwartete oder tatsich-

76
77
78

79

Rainer Volz 2007, Viter zwischen Wunsch und Wirklichkeit, S. 207
vgl. Bernhard von Bresinski 2012, Aktive Vaterschaft und Beruf vereinbaren, S. 635
BMFS] 2016, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/112720/2d7af062c2bc70c8166f5bca-
1b2a331e/vaeterreport-2016-data.pdf (Zugrift: 18.02.2017, 13:17 Uhr)
Doris Palz et al. 2006, in: Heinz Walter 2012, Viter — bis hierher. Und wie weiter?, S. 674
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Die ,neuen Vater*

liche Widerstidnde behauptet werden.“® Hindernisse einer aktiven Vater-
schaft werden genauer in Kapitel 3.3 dieser Arbeit beleuchtet.

Obenstehende Zitate belegen, dass sich bislang keine einheitliche Defi-
nition des ,neuen Vaters® vorfinden lisst. Die Vaterrolle unterliegt derzeit
einem zu starken Wandel, als dass eine Generaldefinition eine unvollen-
dete Wandlung beschreiben konnte. Ein ,,neuer Vater“ kann zwar anhand
seiner veranderten Einstellung zur Kindererziehung, also dem Wunsch
der aktiven Teilhabe bei dieser, sowie anhand seiner Wiinsche an eine
gleichberechtigte Partnerschaft grob definiert werden, jedoch haben eben-
so das Elternhaus, das soziale Milieu, sowie letztlich auch der Bildungs-
stand Einwirkungen auf die verschiedenen ,neuen Viter“®

In dieser Arbeit werden mit dem Begriff ,,neue Viter® Viter verstan-
den, die traditionelle Rollenvorstellungen ablehnen, demnach eine ega-
litdre Partnerschaft als personliches Ideal definieren, sich an der Erzie-
hung und Pflege ihres/r Kindes/r aktiv beteiligen wollen und infolgedessen
eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie anstreben und diese besten-
falls auch umsetzen®.

3.3  Wersind die ,,neuen Vater“?

Um diese Frage beantworten zu konnen wird in dem folgenden Abschnitt
zundchst ein unvollstindiger, historischer Abriss tiber den Wandel der
Vaterrolle hin zu einer ,neuen Viterlichkeit” gegeben.* Im Anschluss daran
wird der Einstellungs- und Wertewandel der ,neuen Viter® ausgearbeitet.

80 ebd.,S. 674

81 Diese Faktoren bleiben trotz der grofien Relevanz, in der vorliegenden Arbeit unbe-
riicksichtigt, da es den Umfang dieser Arbeit iibersteigen wiirde.

82 Von einer Unterscheidung nach Kulturzugehorigkeit (wenngleich zu Zeiten einer stei-
genden Anzahl an Migrantinnen und Migranten dieses Thema in diversen Forschun-
gen und wissenschaftlichen Arbeiten vertieft werden miisste) wird ebenso abgesehen,
wie von einer Differenzierung von ost-und westdeutschen Ménnern.

83 In Anlehnung an Robert Richter 2011, Dissertation zu Viter in Elternzeit, S. 10
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Wer sind die ,,neuen Vater“?

Ein historischer Uberblick tiber die Entwicklung der ,neuen Viiter”

Seit den 60er / 70er Jahre riickten die Viter zunehmend in den Fokus sozi-
alwissenschaftlicher Forschungen. Wihrend sich erste Studien vor allem

mit der ,Viterabwesenheit“ beschiftigten, folgte in den kommenden Jah-
ren eine zunehmende Thematisierung der Vater-Kind-Beziehung bis letzt-
lich zur Auswirkung der Vaterschaft auf den gesamten familialen Bereich.*

Ursachen diese zunehmende Konzentration auf eine ,,neue Viterlichkeit“
finden sich in gesellschaftlichen Veranderungen der damaligen Zeit, wor-
aus Verdanderungen der Leitbilder und Normvorstellungen von Familie,
und damit einhergehend der Vaterschaft, resultierten.®® Dazu gehorten vor
allen Dingen die Veranderung des Geschlechterverhiltnisses im Familia-
len wie auch in der Erwerbstitigkeit, die Pluralisierung akzeptierter fami-
lialer Lebensformen® sowie die Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses

und der Normalbiographie.”” Nachfolgend soll ein Uberblick iiber rele-
vante Forschungen der letzten fast 40 Jahre gegeben werden.

Helge Pross, Pionierin der Geschlechterforschung, beschiftigte sich erst-
mals 1978 in ihrem Buch ,,Die Médnner® mit Hilfe einer reprisentativen
Untersuchung mit den Selbstbildern der Manner und dem Bild der Médnner
von ihren Frauen und erkannte erstmals die Abhiangigkeit der Geschlech-
terrollen an®. Thre Untersuchung brachte zum Vorschein, dass sich Mén-
ner iberwiegend iiber ihre Erwerbstitigkeit definieren und die Rolle des
Vaters lediglich eine Nebenrolle des Mannes ist. Eine geschlechtsspezi-
fische Arbeitsteilung innerhalb der Familie wird als selbstverstandlich
angesehen und gelebt®. Die Madnner sprachen den Frauen grundsitzlich

84 vgl. Eva-Maria Schmidt 2010, nach:http://othes.univie.ac.at/11366/1/2010-09-20_0271165.
pdf, S. 11 (Zugrift: 15.03.2017, 11:23 Uhr)

85 vgl. ebd.

86 Diese wird vor allem mit Blick auf die Lebensformen der Generation Y zunehmend
selbstverstindlicher (Patch-Work-Familien, Homosexuelle Paare mit Kinder etc.; Vgl.
hierzu Kapitel 2.3)

87 vgl. Eva-MariaSchmidt2010, nach:http://othes.univie.ac.at/11366/1/2010-09-20_0271165.
pdf, S. 11 (Zugrift: 15.03.2017, 11:34 Uhr)

88 vgl. Thomas Meyer, nach: https://www.uni-siegen.de/phil/sozialwissenschaften/polis/
dokumente/pross_helge.pdf (Zugriff: 15.02.2017, 16:57 Uhr)

89 vgl. Bundeszentrale fiir politische Bildung, nach: http://www.bpb.de/gesellschaft/gen-
der/frauenbewegung/35327/helge-pross?p=all (Zugrift: 16.02.2017, 18:45 Uhr)
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Die ,neuen Vater*

die gleichen Rechte zu, erwarteten aber dennoch eine Unterordnung der

Frau unter die Bediirfnisse der Familie.

Im Jahr 1986 konstatierten Sigrid Metz-Gockel, Ursula Miiller et al. eine
»Entwicklung in Richtung ,sanftere’ Manner“*® Ein Einstellungswandel

der Mianner wurde sichtbar, wenngleich er iberwiegend durch Verunsi-

cherung geprigt war. ,, Aber der neue Mann ist noch eine geringe Minder-

heit.“! Die Erwerbstitigkeit der Frau wurde aus Sicht der Manner mehr

geschitzt. Ungeachtet dessen lag die Zustandigkeit der Hausarbeit bei der

Frau alleine.”” Lediglich bei 14 % aller Manner lielen sich weitestgehend

egalitire Einstellungen vorfinden.”

Im Jahr 1988 bestitigten Erler et al. erstmalig das Vorhandensein der

»heuen Viter®. In einer Befragung junger Frauen und Minner zeigte sich,

dass Mianner zunehmend ihre Freizeit in der Familie verbringen und eine

intensivere Beziehung zu ihren Kindern aufbauen.*

Paul Zulehner und Rainer Volz veroffentlichten im Jahr 1998 den For-

schungsbericht ,Ménner im Aufbruch: wie Deutschlands Manner sich

selbst sehen und wie Frauen wie sie sehen® Darin wird sich von der

»~Eindimensionalitit“ des Mannes gelost™. 10 Jahre spiter stellten sie die

gewonnenen Ergebnisse erneut auf den Priifstand. Der Forschungsbericht

»Minner in Bewegung - Zehn Jahre Médnnerentwicklung in Deutschland®
sollte im Jahr 2008 den Rollenwandel des Mannes innerhalb der letzten

zehn Jahre verdeutlichen®. Danach kam man zu folgendem Ergebnis:

90
91
92
93

94
95

96
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Sigrid Metz-Gockel, Ursula Miiller 1986, Der Mann, S. 19

ebd, S. 19

vgl. Bundeszentrale fiir politische Bildung, nach: http://www.bpb.de/apuz/144849/vom-
singular-zum-plural-maennlichkeit-im-wandel?p=all (Zugrift: 17.02.2017, 14:55 Uhr)
vgl. Robert Richter, nach: http://digital.ub.uni-paderborn.de/ubpb/urn/urn:nbn:
de:hbz:466:2-9359 (19.02.2017, 11:49 Uhr)

vgl. Michael Matzner 1998, Vaterschaft heute, S. 72

vgl. DocSlide, nach: http://documentslide.com/documents/maennerbilder-im-wan-
del-maenner-in-bewegung-maennerstudien-1998-maenner-im-aufbruch-wie-deutsch-
lands-maenner-sich-selbst-und-wie-frauen-sie-sehen-rainer.html (Zugriff: 18.02.2017,
08:23 Uhr)

vgl. Paul Zulehner, Rainer Volz 2009, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/94250/432c5ee-
6fad9208628ba6b9bd3301a9f/maenner-in-bewegung-data.pdf (Zugriff: 21.02.2017,
10:45 Uhr)
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Wer sind die ,,neuen Vater“?

»Bei den Verschiebungen zwischen 1998 und 2008 fillt auf, dass die Ein-
stellungsverdnderungen in jenen Bereichen erfolgen, die sich auf Fami-
lie und Kind(er) beziehen.”

Gudrun Cyprian sieht ,,die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit der
sich wandelnden Vaterrolle (...) selbst als Teil des Verinderungsprozes-

ses. 8

Dabei definiert sie den Wandel der innerfamilialen Beziehungen,
Veranderungen am Arbeitsmarkt und Arbeitsplatz, die Entwicklung des
Sozialstaats, kulturelle Verdnderungen im Modernisierungsprozess, der

»Expertendiskurs“ um die Vaterrolle, die gestiegene (symbolische) Repri-
sentanz von Vitern in der Offentlichkeit sowie letztlich die Verinderung
der Minner im Familienrecht, als sieben wesentliche ,,Faktoren im Ver-

anderungsprozess der Vaterrolle in Deutschland®”

Diese unvollstindige Auflistung ehemaliger Studien und Veroffentlichun-
gen soll lediglich als Hinfithrung zu dem eigentlichen Thema dienen und
aufzeigen, dass sich bereits ein Wandel der Viter auf der Einstellungsebe-
ne hin zu einer ,,neuen Viterlichkeit“ nachweisen l4sst.

3.4  Diskrepanz zwischen Einstellung und Verhalten

3.4.1 Wunsch nach egalitarer Aufgabenteilung innerhalb

der Partnerschaft
Das vorangegangene Kapitel zeigte den bereits stattgefundenen Wandel
der ,neuen Viter® hin zu einer ,,neuen Viterlichkeit® Dieses Unterka-
pitel soll sich nun mit dem verdnderten Einstellungs- und Wertesystem
der ,neuen Viter etwas genauer auseinandersetzen und vor allem die
vorhandene Diskrepanz zwischen Einstellung und Verhalten ausarbeiten.

»Das neue Vaterbild ist durch mehr Engagement fiir das Kind, Emoti-
onalitit, Fursorglichkeit und moglichst viel gemeinsamer Freizeit mit

97 ebd., S.27
98 Gudrun Cyprian 2007, Viterforschung im deutschsprachigen Raum, S. 26-28
99 ebd., S.26
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Die ,neuen Vater*

dem Kind gekennzeichnet.“'” Die Frage nach dem Selbstbild der Viter
hinsichtlich einer veridnderten Mannlichkeit wird von den Vitern tiber-
wiegend als eine positive Verdnderung, hin zu einer gestirkten Identi-
tit gesehen'®. Trotz einer steigenden emotionalen und fiirsorglicheren
Komponente sehen sich die ,,neuen Viter® nicht als ,,unménnlich durch
die Ubernahme weiblicher Aufgaben” und werten die Erziehung und
Betreuung ihres Kindes als Gewinn.'”®

Betrachtet man sich die Ergebnisse neuerer Viter-Studien ist festzu-
stellen, dass sich die ,,neuen Viter® eine intensivere Beziehung zu ihrem
Kind und mehr Zeit in der Familie wiinschen.'* Zeitgleich muss jedoch
konstatiert werden, dass eine erhebliche Diskrepanz zwischen Wunsch-
vorstellungen und der Umsetzung in der Realitdt herrscht.

»Die These vom Wandel der Geschlechterrollen besagt, dass jingere Gene-
rationen heute, angesichts veranderter Lebensbedingungen, traditionel-
le Rollenvorstellungen zunehmend in Frage stellen und neue Leitbil-
der von alltdglich gelebter Méannlichkeit und Weiblichkeit entwickeln.'®
Von jiingeren Paaren wird deshalb angenommen, dass sie aufgrund

erweiterter Rollenoptionen eine eher partnerschaftliche Arbeitsteilung

bei der Erwerbsarbeit, Hausarbeit und Kindererziehung anstreben.“%

Dieser These kann vorbehaltslos zugestimmt werden. Besonders jiinge-
re Viter streben egalitire Aufgabenaufteilungen innerhalb der Partner-

schaft an und vertreten grundsitzlich eine partnerschaftlichere Einstel-

lung als Viter élterer Generationen.'””

100 BMES]J 2016, Viterreport, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/112720/2d7af062c2bc-
70c8166f5bcalb2a331e/vaeterreport-2016-data.pdf (Zugriff: 22.02.2017, 14:55 Uhr)

101 vgl. Viter gGmbH 2013, Trendstudie ,,Moderne Viter®, nach: http://vaeter-ggmbh.
de/wp-content/uploads/2012/12/Trendstudie_Vaeter_gGmbH_Download.pdf (Zu-
griff: 25.02.2017, 13:44 Uhr)

102 ebd.

103 vgl. ebd.

104 vgl. BMFS] 2016, Viter gGbmbH 2012, IfD Allensbach 2015, AtKearney 2014

105 Zollinger Giele, Holst 2004, in: Daniela Grunow 2007, Wandel der Geschlechterrol-
len und Viterhandeln im Alltag, S. 49

106 ebd.

107 vgl. BMFES] 2016, Viterreport, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/112720/2d7af062c2bc-
70c8166f5bcalb2a331e/vaeterreport-2016-data.pdf (Zugriff: 17.03.2017, 12:01 Uhr)
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Diskrepanz zwischen Einstellung und Verhalten

Dies belegen auch die erfragten Meinungen der ,,neuen Viter®. 60 %
der Eltern mit Kindern unter 3 Jahren wiinschen sich egalitire Aufgaben-
teilungen in Beruf und Familie.'”® (s. Abb. 1)

80 %

62% 59% 62% 65%

60% -

41% 42%

40% 41%

40%

20% —

0% -

Insgesamt 18-34 35-49 50-65
Jahre Jahre Jahre
B Der Mann arbeitet Vollzeit, Beide arbeiten Vollzeit und M Der Mann arbeitet Vollzeit,
die Frau Teilzeit; um Kinder teilen sich die Familienarbeit. die Frau kiimmert sich um
und Haushalt kiimmert sich Kinder und Haushalt.

Uberwiegend die Frau.

Abbildung 1: Gewtinschte Erwerbskonstellationen innerhalb der Partnerschaft
(aus Sicht der Manner)™®

Diese Partnerschaftsideale geraten jedoch mit der Geburt des ersten Kin-
des hiufig stark ins Schwanken und tradierte Verhaltensweisen schleichen

sich in die Partnerschaft ein, welche sich spitestens mit der Geburt des

zweiten Kindes verfestigen."’

Zu diesen Erkenntnissen kam auch das IfD Allensbach in der 2015 durch-
gefithrten Studie ,Weichenstellungen fiir die Aufgabenteilung in Familie
und Beruf“". Demnach lebten 71% der befragten Paare vor Geburt des
ersten Kindes in einer Zweiverdiener-Konstellation. Nach der Geburt des
ersten Kindes behielten lediglich 15% der befragten Paare eine Vollzeit/

108 vgl. Liick 2015 in BMFS] 2016, Viterreport, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/
jump/112720/vaeterreport-2016-data.pdf (Zugriff: 19.03.2017, 17:29 Uhr)

109 BMEFS], nach: https://www.bmfsfj.de/blob/112720/2d7at062c2bc70c8166f5bca-
1b2a331e/vaeterreport-2016-data.pdf (Zugriff: 16.02.2017, 20:11 Uhr)

110 vgl. Wassilios Fthenakis, Der Vater — mehr als (nur) ein Brotverdiener?, nach: http://
www.kas.de/upload/dokumente/verlagspublikationen/Politik_fuer_Familien/fthena-
kis2.pdf (Zugrift: 17.03.2017, 12:52 Uhr)

111 Folgende Aussagen beziehen sich auf diese Studie, nach: http://www.ifd-allensbach.
de/uploads/tx_studies/Weichenstellungen.pdf (Zugriff: 18.03.2017, 10:07 Uhr)
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Vollzeit-Konstellation bei, gleichwohl von beiden Partnern egalitire Part-
nerschaftsvorstellungen vertreten wurden. Haufig wird sich mit Ubergang
in die Elternschaft fiir das Arrangement Vater- Vollzeit, Mutter- verkiirz-
te Teilzeit (bspw. 15-24 Stunden / Woche) entschieden. Diese Konstellati-
on wird in den Sozialwissenschaften als sog. ,modernisierte Variante des
Erndhrer-Modells“"? gesehen und als ,Weibliches Zuverdiener-Modell“
bezeichnet." Diese Erwerbskonstellation bevorzugten jedoch vor der
Geburt des ersten Kindes lediglich 4 %. Einzig 10 % aller befragten Paare
bevorzugen noch immer das méannliche Alleinverdiener-Modell (s. Abb. 2).

Erwerbskonstellationen vor der Geburt des
ersten Kindes und nach der ersten Elternzeit

Vor der Geburt Nach der Elternzeit
des ersten Kindes beim ersten Kind

Konstellation:
Vater Vollzeit/
Mutter Vollzeit
(beide ab 35 Stunden)
Vater Vollzeit/

Mutter Iéingere Teilzeit '

(ab 35 Stunden/
25 bis 34 Stunden)

Vater Vollzeit/Mutter
stundenweise (ab 35 10
Stunden/bis 14 Stunden)

Vater Vollzeit/

Mutter kiirzere

Teilzeit (ab 35 Stunden/
15 bis 24 Stunden)

Vater Vollzeit/

Mutter nichtberufstétig .

(ab 35 Stunden/-)

Konstellation mit Vater in

Iéngerer Teilzeit (25 bis 34 10 (4]
Stunden)

Abbildung 2: Erwerbskonstellationen vor der Geburt des ersten Kindes
und nach der ersten Elternzeit™

112 Hofacker 2010, nach: http://www.ifb.bayern.de/imperia/md/content/stmas/ifb/ma-
terialien/mat_2009_3.pdf (Zugriff: 23.03.2017, 16:13 Uhr)

113 ebd.

114 ID Allensbach 2015, Weichenstellungen fiir die Aufgabenteilung in Familie und Be-
ruf, nach: http://www.ifd-allensbach.de/uploads/tx_studies/Weichenstellungen.pdf
(Zugrift: 03.03.2017, 11:44 Uhr)
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An dieser Stelle soll kurz die Milieuzugehorigkeit beachtet werden. Es
koénnte angenommen werden, dass besonders bei jungen gut ausgebilde-
ten, zumeist Studentinnen und Studenten oder Hochschulabsolventinnen
und Hochschulabsolventen aus dem Akademiker- und biirgerlichen Mili-
eu, egalitdre Rollenvorstellungen sehr prasent sind. Nach Michael Meu-
ser findet sich eine egalitdre Praxis von Vaterschaft jedoch am ehesten
bei jungen Facharbeitern, in dem Milieu, ,,in dem man sie dem soziolo-
gischen common sense zufolge am wenigsten vermutet“”. Griinde hier-
fiir sieht Meuser vor allem darin, dass Viter aus dem biirgerlichen Mili-
eu ,,fundamental verunsichert“" sind, jene aus dem Arbeitermilieu ihre
Lebensfiihrung vor allen Dingen pragmatisch gestalten. Dadurch wird
eine ,enttypisierende Deutung des Geschlechterverhiltnisses " begtins-
tigt, die einer egalitiren Arbeitsteilung schlicht aus pragmatischen Uber-
legungen heraus Vorschub leistet."®
Bislang ist indessen unklar, welche Mechanismen als urséchlich fiir
die zuvor beschriebenen traditionellen Handlungsmuster angesehen wer-
den konnen. Nach Meinungen der befragten Miitter und Viter des IfD
Allensbach liegen dem eingangs beschriebenen Arrangement der famili-
alen Aufgabenteilung allerdings drei Einflussfaktoren zu Grunde:" Der
Wunsch der Mutter Zeit mit dem Kind zu verbringen, die Einkommens-
verteilungen vor der Geburt und berufliche Aspekte wie Arbeitsplatz-
sicherheit, Angebote zur Familienvereinbarkeit im Beruf und Angebote
der Kinderbetreuung.
Dieser Traditionalisierungseffekt widerspricht deutlich den Idealvor-
stellungen der ,,neuen Viter®, welche nicht mehr nur auf ihre Rolle des
»Familienernihrers* reduziert werden wollen und sich aktiv und engagiert
an der Familienarbeit, speziell an der Erziehung des Kindes beteiligen

115 Koppetsch, Burkhart 1999, Michael Meuser 1999, in: Johanna Possinger 2013, Vater-
schaft im Spannungsfeld von Erwerbs- und Familienleben, S. 65

116 ebd., S. 65

117 ebd., S. 65

118 vgl. ebd.

119 vgl. IfD Allensbach 2015, Weichenstellungen fiir die Aufgabenteilung in Familie und
Beruf, nach: http://www.ifd-allensbach.de/uploads/tx_studies/Weichenstellungen.pdf
(Zugriff: 03.03.2017, 16:26 Uhr)

120 Ménner verdienen noch immer hiaufig mehr als die Frauen, sodass die entstehenden
Einkommensverluste deutlich schwerer zu kompensieren wiren (s. Kapitel 4).
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mochten. 69 % der Viter geben zwar an, dass ihr Engagement in Sachen
»Erziehung und Betreuung des Kindes unter sechs Jahren® ein Hoheres
ist als jenes der eigenen Vatergeneration'”, dennoch besteht der Wunsch
nach einer noch héheren Beteiligung. 52 % der Viter mit Kindern unter
sechs Jahren wiirden sich eine 50:50 Aufteilung der Kinderbetreuung
gemeinsam mit ihrer Partnerin wiinschen. Realiter iibernehmen lediglich
18 % der Viter tatsdchlich die Hélfte der Kinderbetreuung' (s. Abb. 3).

Der Vater iibernimmt:

mehr als die Hilfte

die Halfte

52%

etwas weniger als die Halfte

einen kleinen Teil

kaum etwas, nichts

T T
0% 20% 40% 60 %

B Reale aktuelle Aufteilung der Kinderbetreuung

Ideale Aufteilung

Abbildung 3: Reale und ideale Aufteilung der Kindererziehung (Aus Sicht der Vater)'?

Einzig an den Sonntagen zeigt sich ein hohes Engagement der Viter hin-
sichtlich der Kinderbetreuung. Wihrend sich Viter unter der Woche zwi-
schen einer und weniger als drei Stunden mit dem Kind beschiftigen, also
deutlich weniger als die Mutter, geben mit 53 % die Mehrheit der Viter
an sich am Sonntag deutlich linger, namlich mehr als sechs Stunden mit
den Kindern zu beschiftigen (s. Abb.4).

121 vgl. ebd.

122 BMFES]J 2016, Viterreport, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/112720/2d7af062c2bc-
70c8166f5bcalb2a331e/vaeterreport-2016-data.pdf (Zugriff: 19.02.2017, 11:41 Uhr)

123 ebd.
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Viter Miitter Viter Miitter
(werktags) (werktags) (sonntags) (sonntags)

Gar nicht 1% 0% 0% 0%
Bis zu 1 Stunde 16% 4% 1% 0%
1bis unter 3 61% 32% 10% 7%
Stunden

3 bis unter 6 19% 39% 37% 32%
Stunden

Mehr als 6 Stunden 3% 25% 53% 61%
Gesamt 100% 100% 100% 100%

Abbildung 4: Beschaftigung mit dem Kind am Werktag und am Sonntag
(Kind < 8 Jahre)*

Ferner gilt es zu berticksichtigen, dass die befragten Viter ,ihre eigene
Leistung als ,,aktiver Vater® oft beurteilen, indem sie ihr eigenes (hohes)
Engagement in der Familie an dem (geringeren) von anderen fiktiven oder
bekannten Vitern messen. Mit dem was Miitter fiir den Haushalt und bei
der Erziehung der Kinder leisten, vergleichen sich die Viter aber nicht.“'*
Aus Abbildung 5 wird deutlich, dass Hausarbeit nach wie vor als Auf-
gabe der Frauen angesehen wird. Es zeigt sich, dass sich dahingehend in
einem Zeitabstand von 4 Jahren kein Anstieg der Viterbeteiligung fest-
stellen lasst. 61% der befragten Méanner gaben an, den kleineren Teil zu
iibernehmen, weitere 25 % gaben an, sie wiirden in etwa die Hilfte der
Arbeit stemmen. Wohlwissend, dass es sich hierbei um eine iltere Grafik
handelt, deckt sie dennoch mit Blick auf die eigentlichen Wiinsche der
Viter, eine vorhandene Diskrepanz gut auf.

124 BMFS], nach: https://www.bmfsfj.de/blob/95454/54a00f4dd26664aae799t76fceelf-
d4e/vaeter-und-familie-dossier-data.pdf (Zugriff: 20.03.2017, 09:33 Uhr)
125 DJI 2016, Neue Viter: Legende oder Realitét?, S. 20, nach: http://www.dji.de/filead-

min/user_upload/bulletin/d_bull_d/bull112_d/DJI_1_16%20Web.pdf (Zugriff:
04.04.2017, 09:45 Uhr)
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Frage: »Wenn Sie ei l an die Famili beit denken, also an die Erzichung der Kinder und
die tigliche Hausarbeit: Wie haben Sie sich die Familienarbeit mit Ihrem Partner/Ihrer
Partnerin aufgeteilt: Wie viel machen Sie selbst bei der Familienarbeit? Wiirden Sie sagen ...“

in% In einer Partnerschaft Lebende mit Kindern unter 16 Jahren
Mitter Vater
2008 2012 2008 2012
X

Es machen selbst
bei der Familienarbeit —

W ,alles”

M ,das meiste”

M ,etwa die Halfte”
»den kleineren Teil”

~kaum etwas, gar nichts”
Keine Angabe

61 61
7 7
x =unter 0,5 % X 3 2 3 4

Abbildung 5: Familiale Aufgabenteilung aus Sicht der Mitter und Vater
mit einem Kind < 16 Jahren'®

Doch diese vorherrschende Diskrepanz sollte nicht auf ein ,, Aus der Affa-
re ziehen® der Viter zurtickgefithrt werden. Denn bislang ist nur unzu-
reichend geklirt, wie das Engagement der ,,neuen Viter® hinsichtlich
Familienarbeit iiberhaupt definiert werden kann. Unterschiedliche For-
schungsansitze legen vielfach unterschiedliche Definitionen zu Grun-
de. Cyprian regt diesbeziiglich an, die Messlatte fiir Vaterschaft nicht zu
hoch zu legen und sie nicht an dem ehemaligen Konzept einer traditio-
nellen Mutterschaft zu messen.’” Wassilios Fthenakis greift diese Uber-
legung auf und betont:

»Obwohl eine Vielzahl von Arbeiten tiber die Beteiligung der Viter an
der innerfamilidren Aufgabenteilung vorliegt (...), ist dennoch wenig
dariiber bekannt, was die Viter in diesem Kontext tatsachlich tun, wel-

126 IfD Allensbach, Vorwerk-Familienstudie 2012, nach: http://www.ifd-allensbach.de/
uploads/tx_studies/Vorwerk_Familienstudie_2012_final.pdf (Zugriff: 23.03.2017,
13:19 Uhr)

127 vgl. Gudrun Cyprian 2007, in: Karin Gallas 2015, Der engagierte Vater, S. 70

30



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Diskrepanz zwischen Einstellung und Verhalten

che Variationen viterlicher Fiirsorge es gibt und welche Bedingungen
hierfiir verantwortlich sind. Es mangelt demnach an einer umfassen-
den Konzeptualisierung elterlicher Partizipation, die auf dem Hin-
tergrund eines erweiterten Vaterschaftskonzeptes eine angemessene
Uberpriifung des Beitrags von Vitern und Miittern bei der Bewilti-
gung haushalts- und kindbezogener Aufgaben in der Familie erlau-

ben wiirden.“?8

Als Indikatoren fiir eine ,,neue Vaterschaft® gelten vielfach der Anteil der
Elternzeit-Viter und die Austibung einer Teilzeiterwerbstitigkeit. Doch
diese beiden Indikatoren bezeichnen extrem veridnderte Verhaltenswei-
sen. Jene Verhaltensweisen, die bisher in der deutschen Gesellschaft als
typisch weiblich empfunden wurden, werden nun anpassungslos auf
die ,,neuen Viter® tibertragen. Ungeachtet dessen, dass es der ,,Logik der
Betriebe und Verwaltungen® sowie der ,,Logik der politischen Absiche-

rung” widerspricht.'”

3.4.2 Inanspruchnahme von Elternzeit und Elterngeld

»An keinem anderen Punkt wie bei dem Blick auf das Elterngeld wird die
verdnderte Vaterrolle so sehr sichtbar®*° Vor allen Dingen bedingt durch
die Reform des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes und damit ver-
bunden die Moglichkeiten des Vaters Elterngeld und oder ElterngeldPlus
zu beziehen, ist der Anteil der Viter in Elternzeit seit dem Jahr 2007 stetig
gestiegen. ,,Fiir mehr als jedes dritte Kind (35,7%), das im zweiten Quar-
tal 2015 in Deutschland geboren wurde, bezog der Vater Elterngeld.
An dieser Stelle sollen zunéchst kurz die Begrifflichkeiten Elterngeld und
ElterngeldPlus erldutert werden:

128 Wassilios Fthenakis 2002, in: ebd., S. 70

129 Gudrun Cyprian 2005, Die weiflen Flecken in der Diskussion zur ,neuen Vaterrolle®
nach: http://www.ssoar.info/ssoar/bitstream/handle/document/32417/ssoar-zff-2005-1-
cyprian-Die_weien_Flecken_in_der.pdf?sequence=1 (Zugriff: 14.04.2017, 13:20 Uhr)

130 BMFS]J 2016, Viterreport, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/112720/2d7af062c2bc-
70c8166f5bcalb2a331e/vaeterreport-2016-data.pdf (Zugriff: 22.02.2017, 11:47 Uhr)

131 Destatis, nach: https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilun-
gen/2017/02/PD17_054_22922.html (Zugriff: 12.02.2017, 22:11 Uhr)
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Das Elterngeld ist eine einkommensabhéngige Gehaltskompensierung fiir
Familien und kann grundsétzlich nach der Geburt des Kindes fiir eine
Dauer von zwolf Monaten als Lohnersatz bezogen werden.” Nimmt der
erwerbstitige Partner ebenfalls eine berufliche Auszeit von mindestens
zwei Monaten, so verldngert sich die Bezugsdauer von zw6lf auf insgesamt
vierzehn Monate fiir beide Elternteile zusammen."* Umgangssprachlich
werden die zwei Monate des erwerbstitigen Partners auch ,,Vitermona-
te“* genannt, da das vorrangige Ziel der damaligen Bundesfamilienmi-
nisterin Ursula von der Leyen das Ende der ,vaterlosen Gesellschaft“?*
war. Die Hohe des Elterngeldes richtet sich jeweils nach dem letzten Net-
toverdienst und betragt 67 %. Das maximal gezahlte Elterngeld betragt
in Deutschland monatlich 1.800 EUR. Nicht erwerbstitige Elternpaare
erhalten den Minimalbetrag von 300 EUR monatlich™*.

Fiir Eltern, der ab dem 1. Juli 2015 geborenen Kinder, besteht die Moglich-
keit ElterngeldPlus und den sog. ,,Partnerschaftsbonus® in Anspruch zu
nehmen'. Angesprochen werden sollen damit jene Eltern, die eine voll-
stindige Unterbrechung ihrer Erwerbstitigkeit ablehnen und eine Teilzeit-
erwerbstitigkeit wahrend des Elterngeldbezuges austiben mochten. Das
ElterngeldPlus betrigt die Hilfte des Elterngeldbetrages (max. 900 EUR
monatlich, mind. 150 EUR monatlich), wird 24 Monate lang gezahlt und
ermoglicht es den Paaren wochentlich zwischen 25 und 30 Stunden zu
arbeiten®. Es kann auch tiber den 14. Lebensmonat des Kindes hinaus
bezogen werden. Paare, die sich dafiir entscheiden vier Monate lang zeit-
gleich einer Teilzeiterwerbstdtigkeit nachzugehen, bekommen weitere vier

Monate lang einen sog. ,,Partnerschaftsbonus®"

132 vgl. Elterngeld, nach: https://www.elterngeld.net (Zugriff: 17.03.2017, 15:38 Uhr)

133 vgl. ebd.

134 Heike Trappe 2013, Viterzeit, S. 245

135 Michael Meuser, nach: http://www.oif.ac.at/service/zeitschrift_beziehungsweise/de-
tail/?tx_ttnews%5Btt_news%5D=204&cHash=29003d5dc99c3728f49531e170500b2f
(Zugrift: 12.03.2017, 12:48 Uhr)

136 vgl. Elterngeld, nach: http://www.saarland.de/11451.htm (Zugriff: 12.02.2017)

137 vgl. BMFS], ElterngeldPlus, nach: http://www.elterngeld-plus.de (Zugrift: 21.02.2017,
11:44 Uhr)

138 vgl. ebd.

139 vgl. ebd.
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Frau von der Leyen verfolgte mit dem Elterngeldgesetz, neben dem
Ziel der ,vaterlosen Gesellschaft® ein Ende zu bereiten, zwei weitere Ziele.
Zum einen vor dem Hintergrund des demografischen Wandels eine stei-
gende Fertilitdtsrate"® und zum anderen eine partnerschaftlichere Auftei-
lung der Fiirsorgearbeit innerhalb der Familien, welche sich letzten Endes
positiv auf einen schnellen Wiedereinstieg der Miitter nach der Eltern-
zeit in die Erwerbstitigkeit auswirken konnte.

Wenngleich die Anzahl der ,,Elternzeit-Viter® deutlich angestiegen ist, so
muss an dieser Stelle konstatiert werden, dass mit 79 % die Mehrheit der
Viter lediglich die, fiir sie reservierten, zwei ,Vitermonate® in Anspruch
nehmen'’,

Das steht dem Wunsch von 54 % der Viter entgegen eine langere Aus-
zeit zu nehmen'*. Die Entscheidung iiber die Dauer der Inanspruchnah-
me der Elternzeit wird jedoch innerhalb der Partnerschaft festgelegt und
ausgehandelt. Nicht selten sind auch die jungen, gut ausgebildeten und
karriereorientierten Frauen Antreiber fiir eine stirkere Viterbeteiligung.
Diese Ansicht vertritt auch die Mehrheit der Interviewpartner in der empi-
rischen Untersuchung in Kapitel 6 dieser Arbeit.

Die Beweggriinde der Viter fiir eine familienbedingte Auszeit aus dem
Erwerbsleben sind, laut dem von dem BMFS] durchgefiihrten ,Viterre-
port®, vielfiltig (s. Abb. 6). Hauptmotiv ist fiir 97 % der Viter moglichst
viel Zeit mit ihrem Kind zu verbringen. Fiir 93 % sind die beruflichen
und familidren Rollen gleich wichtig und 84 % streben eine Stirkung der
Vater-Kind-Beziehung wihrend der Elternzeit an. Etwas mehr als die Hilf-
te der Viter geht in Elternzeit um die Partnerin beim Wiedereinstieg in
die Erwerbstdtigkeit zu unterstiitzen (s. Abb. 6).

140 Stand 2014: 1,47 Geburten pro Frau in Deutschland, nach: http://www.faz.net/aktu-
ell/gesellschaft/menschen/steigende-geburtenraten-in-deutschland-13968949.html
(Zugriff: 14.03.2017, 18:34 Uhr)

141 vgl. BMFES] 2016, Viterreport, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/112720/2d7at062c2bc-
70c8166f5bcalb2a331e/vaeterreport-2016-data.pdf (Zugriff: 12.03.2017, 09:22 Uhr)

142 vgl. ebd.

33



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Die ,neuen Vater*

Beweggriinde der Vater flr eine Elternzeit
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Abbildung 6: Beweggriinde der Vater fir eine Elternzeit (eigene Darstellung)*

Obgleich die Viterbeteiligung an der Elternzeit jedoch wesentlich ange-
stiegen ist, so liegt Deutschland im Vergleich zu skandinavischen Lindern
auf einem der hinteren Plitze. Wihrend in Deutschland aktuell lediglich
35,7 % der Viter Elterngeld beziehen, sind dies in Schweden durchschnitt-
lich 80 %."** In Island liegt die Viterbeteiligung am Elterngeld sogar bei
rund 90 %." Allerdings nehmen auch in diesen, scheinbar vorbildlichen,
Landern die Viter hiufig ebenfalls nur die fiir sie reservierten 2 Mona-
te in Anspruch."®

143 vgl. Commerzbank, nach: https://www.commerzbank.de/media/karriere/diversity_
neu/Vaeterstudie_2015.pdf (Zugriff: 16.03.2017, 15:10 Uhr)

144 vgl. BMFS] 2011, nach: https://www.bmfsf].de/blob/95458/69321063c297ad853183d-
beb64{72016/vaterschaft-und-elternzeit-endbericht-data.pdf (Zugriff: 20.02.2017,
12:44 Uhr)

145 vgl. Bernhard von Bresinski, Aktive Vaterschaft und Beruf vereinbaren, S. 643

146 vgl. Berlin Institut 2011, demos, nach: http://www.berlin-institut.org/newsletter/ Aus-
gabe_26_01_2011.htmlLhtml (Zugrift: 24.02.2017, 10:27 Uhr)
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Exkurs: Elternzeit in Schweden**

Schweden fiihrte bereits im Jahr 1974 Elternzeit und Elterngeld ein und
diente dem deutschen Elterngeldgesetz als Orientierung."*® Im Unter-
schied zu Deutschland legte die schwedische Sozialpolitik bereits sehr frith
Augenmerk auf Doppelverdiener-Paare. Das schwedische Wirtschaftsmi-
nisterium folgte dabei der These, dass die Gleichstellung von Frauen und
Minnern im Berufsleben in einem engen Wechselverhiltnis zur Gleich-
stellung in den Familien steht.'* Ferner wird Familienpolitik in Schweden
als Gleichheitspolitik betrieben und ist zudem in der Arbeitsmarktpoli-
tik verankert.”® Was die dort hohe Erwerbsbeteiligung der Frauen erklért.

Nachfolgende Tabelle 1 ermdglicht einen knappen, vergleichenden

Uberblick iiber die Ausgestaltung des schwedischen und deutschen Eltern-
geldes.

Tabelle 1: Gegenuberstellung deutscher und schwedischer Elternzeit- und
Elterngeldleistungen (eigene Darstellung)™

Deutschland Schweden
Einkommensersatz 67% 80 %™*
Vaterschaftsurlaub Keiner 2 Wochen
Pflegetage fiir e 20 Tage 60 Tage

rkrankte Kinder

Beruf und Vaterschaft stehen in Schweden in einem positiven Zusammen-
hang; das bedeutet, sie sind leichter miteinander zu vereinbaren als es in
Deutschland der Fall ist. In Schweden gibt es diesbeziiglich kaum noch
geschlechtsspezifische Unterschiede. Auf dem Arbeitsmarkt machen in

147 vgl. Commerzbank-Studie, nach: https://www.commerzbank.de/media/karriere/di-
versity_neu/Vaeterstudie_2015.pdf (Zugriff: 24.02.2017, 17:18 Uhr)

148 vgl. ebd.

149 vgl. ebd.

150 vgl. FU Berlin, Familien in Schweden, Das schwedische Modell der Familienpolitik,
nach: http://www.ewi-psy.fuberlin.de/einrichtungen/arbeitsbereiche/arbpsych/me-
dia/lehre/ss2006/12649/praes_11052006.pdf (Zugriff: 02.03.2017, 13:29 Uhr)

151 vgl. Commerzbank, nach: https://www.commerzbank.de/media/karriere/diversity_
neu/Vaeterstudie_2015.pdf (Zugriff: 17.03.2017, 12:33 Uhr)

152 Evgenia Stepanov 2014, Familienfreundlichkeit im internationalen Vergleich: Fami-
lienpolitik in Deutschland, Schweden und Grof3britannien, S. 35
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Schweden die Frauen fast die Hélfte der Berufstitigen aus.” ,, Aber Schwe-
den hatte zu diesem Zeitpunkt bereits wichtige Voraussetzungen geschat-
fen, die in den deutschsprachigen Landern heute noch fehlen: ein flichen-
deckendes Kleinkinderbetreuungssystem, steuerpolitische Anreize, eine

symmetrische Gleichstellungspolitik, eine auf Geschlechtergerechtigkeit

ausgerichtete Familienpolitik und ménnerspezifische Sensibilisierungskam-
pagnen fiir die Elternzeit in Unternehmen.“** Dabei muss bedacht werden,
dass das Ausarbeiten eines so umfassenden und ausdifferenzierten Sys-
tems wie es das Schwedische ist, Jahrzehnte in Anspruch genommen hat.

Fiir Deutschland lasst sich demnach folgende Schlussfolgerung ziehen:

Elternzeit erreicht nur dann die gewiinschte Gleichstellung, wenn sie von

Vitern breit beansprucht wird, vor allem auch tiber die zwei Monate hinaus

und wenn die meisten Miitter wieder ziigig auf den Arbeitsmarkt zuriick-
kehren konnen.® Viter nehmen aber eine Elternzeit nur dann breit in

Anspruch, wenn der Prozentsatz des Einkommensersatzes, also das Eltern-
geld, hoch bemessen ist. Und die Miitter konnen nur dann ziigig zuriick
in den Beruf, wenn das frithkindliche Kinderbetreuungssystem gut aus-
gebaut ist.”® Zwar bietet Deutschland seinen Vitern mit 65 % einen relativ
hohen Prozentsatz des Einkommensersatzes, jedoch steht Deutschland in

Sachen frithkindlicher Kinderbetreuung auf einem der hinteren Rénge.””
Auf diesen Aspekt wird in Kapitel 4 dieser Arbeit in Zusammenhang mit
notwendigen politischen Rahmenbedingungen eingegangen.

In einem engen Zusammenhang steht die viterliche Inanspruchnahme
der Elternzeit auch mit dem Erwerbsverhalten der Mutter. Es besteht ein

positiver Zusammenhang zwischen der Hohe der Arbeitsstundenanzahl

der Mutter und der Inanspruchnahme der Elternzeit durch Viter."®

153 vgl. Bernhard von Bresinski 2012, Aktive Vaterschaft und Beruf vereinbaren, S. 646

154 Heinz Walter 2012, Viter - bis hierher. Und wie weiter?, S. 646

155 vgl. Bernhard von Bresinski 2012, Aktive Vaterschaft und Beruf vereinbaren, S. 640

156 vgl. ebd.

157 vgl., ebd., S. 640

158 vgl. IfD 2015, nach: http://www.ifd-allensbach.de/uploads/tx_studies/Weichenstel-
lungen.pdf (Zugriff: 27.02.2017, 17:36 Uhr)
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Steigt eine Mutter nach der Elternzeit lediglich mit einer verkiirzten
Teilzeit zuriick in die Erwerbstitigkeit ein, oder nimmt ihre Erwerbstitig-
keit nicht mehr auf, so entscheiden Viter sich hdufig gegen eine Elternzeit.”

Nachstehende Abbildung 7 skizziert weitere Griinde der ,,neuen Viter®,
trotz des vorhandenen Wunsches, eine Elternzeit nicht in Anspruch zu
nehmen. Mehr als die Halfte aller Viter benennen vor allem die entste-
henden Einkommensverluste als Verzichtsgrund. Bei 38 % der Viter hin-
dern Angste vor Karriereeinbufen an der Inanspruchnahme und fiir 35 %
der Viter wurde aufgrund einer nur sehr schwer umsetzbaren Organisa-
tion innerhalb des Unternehmens davon abgesehen. (s. Abb. 7)

Weshalb Vater auf eine Elternzeit verzichtet
haben

Frage an Vdter, die an einer Elternzeit interessiert gewesen wéren:
"Und aus welchen Grinden haben Sie frotzdem keine Elternzeit genommen?"

Weil die Einkommensverluste fur uns zu
hoch gewesen wdren

Weil ich berufliche Nachteile beflrchtet
habe

Weil das beruflich fur mich sehr schwierig
zuU organisieren gewesen wdare

Weil meine Partnerin sich vor allem um
das Kind kimmern wollte

Weil ich mir die Kinderbetreuung in den
ersten Jahren alleine nicht zugetraut habe

Weil meine Partnerin es nicht gut fand, dass 1
ich mich alleine um das Kind kimmere

Weil es nach wie vor sehr ungewohnlich ist, 5 .

dass Mdnner zur Kinderbetreuung lédnger
aus dem Beruf aussteigen

Abbildung 7: Hinderungsgriinde der Vater fir die Elternzeit'®®

Viter die eine Elternzeit von mind. 3 Monaten in Anspruch genommen
haben empfinden eine gestirkte Vater-Kind-Beziehung und konnten ein
besseres Gleichgewicht von Beruf und Familie entwickeln.'® Die befiirch-

159 vgl. ebd.

160 IfD Allensbach, nach http://www.ifd-allensbach.de/uploads/tx_studies/Weichenstel-
lungen.pdf (Zugriff: 12.02.2017, 15:26 Uhr)

161 vgl. BMFS] 2016, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/112720/2d7af062c2bc70c8166f5bca-
1b2a331e/vaeterreport-2016-data.pdf /Zugriff: 15.02.2017, 14:38 Uhr)
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teten beruflichen Nachteile erwiesen sich bei der Mehrheit der Viter als
nicht berechtigt.'> Zu guter Letzt wirkt sich die Inanspruchnahme der
Elternzeit und des Elterngeldes auch positiv auf die Erwerbstitigkeit der
Mutter aus. ,,Miitter, deren Partner in Elternzeit ist, haben eine mehr als
doppelt so hohe Erwerbsquote (36 %) wie Miitter, deren Partner (gera-
de) nicht in Elternzeit sind (17 %).“'** Insofern konnen das Elterngeld
und die Elternzeit als ersten wichtigen Schritt in die richtige Richtung
zur Geschlechtergleichheit angesehen werden.

3.4.3 Wunsch nach Arbeitszeitreduktion
~Arbeitszeitreduktion ist die wiederholte Empfehlung, wenn es um das
Vermeiden verschenkten Familiengliicks geht.“!* Alle aktuellen Unter-
suchungen im deutschsprachigen Raum deuten zwar darauf hin, dass fiir
die Viter der jiingeren Generation allein die Erndhrerrolle und daneben
eine passive Rolle im Familienalltag kein attraktives Konzept mehr fiir das
Vatersein darstellt'®, die Ernahrerrolle steht jedoch weiterhin eindeutig im
Zentrum des méinnlichen Handelns." 88,2 % aller befragten Viter legen
groflen Wert darauf die Entwicklung ihres Kindes von Anfang an aktiv
zu begleiten und sehen zu Zeiten einer unsicheren Arbeitswelt und diver-
sen gesellschaftlichen Krisen ihre Kinder als ,,Halt“ und ,,Sicherheit“ an'.
Viter definieren sich zunehmend mehr iiber jhre Familie und Kinder und
weniger iiber ihre Erwerbstatigkeit. 91% der Viter mochten nicht mehr
~Wochenend- oder Feierabendvater® sein und sehen ,,Zeit mit der Familie,
auch in der Woche® als sehr wichtig an.”®® Demnach findet ein Wechsel
der Haupt- und Nebenrolle der Viter statt'®. War in vergangener Zeit der
Erndhrer Hauptrolle des Vaters und der Erzieher seine Nebenrolle, so ist

162 vgl. ebd.

163 BMFS] 2012, Studie Elterngeld-Monitor, in: ebd.

164 Heinz Walter 2012, Viter - bis hierher. Und wie weiter?, S. 683

165 vgl. Gudrun Cyprian 2012, Viterforschung im deutschsprachigen Raum, S. 31

166 vgl. ebd.

167 vgl. Viter gGmbH 2012, Trendstudie ,,Moderne Viter®, nach: http://vaeter-ggmbh.
de/wp-content/uploads/2012/12/Trendstudie_Vaeter_gGmbH_Download.pdf (Zu-
griff: 17.02.2017, 10:30 Uhr)

168 vgl. ebd.

169 vgl. Helge Pross, Kapitel 3.3
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seine Rolle als Erzieher zur zweiten Hauptrolle geworden. 86 % der Mén-
ner nehmen auch in Zukunft eine abnehmende Bedeutung der Ernéhrer-
Rolle nicht an.”® Dieser Ausblick wird durch die Ergebnisse der ,,Trend-
studie Moderne Viter, der Viter gGmbH aus dem Jahr 2012 bekriftigt,
wonach fiir 92,8 % noch immer die Absicherung der Familie an erster Stel-
le steht. Fiir 74,9 % ist auch ,,Geld verdienen® noch immer sehr wichtig."”

Zeitgleich verspiiren die ,,neuen Viter zunehmend den Wunsch ihre
Arbeitszeiten zu reduzieren um sich mehr in der Familie engagieren zu
konnen (s. Abb. 8).

9 Wunsch nach Arbeitszeitreduktion

Wiirden Sie gerne lhr berufiiches Engagement zugunsten Viter 18 bis 29 Jahre P
des familren zuriickschrauben?
6% gy  Wonschnach
i Arbeitszeitreduktion
sw | um 10%
= Wunsch nach
Wunsch nach % Arbeitszeitreduktion
Arbeitszeitreduktion um 20%
Vater gesamt  Ju
ter g [ie_rg&w 2015 2016
Uber die Halfte aller Viter wiinschen sich eine ) Vollzeitnahe Teilzeit liegt im Trend - der
Arbeitszeitreduktion - betrachtet man lediglich Anteil der jungen Véter, die bis zu 20% ihrer
die jungen Vater, wollen sogar mehr als zwei Arbeitszeit reduzieren wollen, hat sich im
Drittel weniger arbeiten Vergleich zu 2015 verdoppelt

Abbildung 8: Wunsch nach Arbeitszeitreduktion™

Entgegen diesem Wunsch haben lediglich 48 % der Viter bereits famili-
enfreundliche Leistungen in Anspruch genommen und nur 7 % der Viter
haben bereits Erfahrungen mit Teilzeit gemacht. A.T. Kearney nennt als
Griinde ,viterfeindliche Unternehmenskulturen und tradierte Rollenbil-

170 vgl. Viter gGmbH 2012, Trendstudie ,Moderne Viter®, nach: http://vaeter-ggmbh.
de/wp-content/uploads/2012/12/Trendstudie_Vaeter_gGmbH_Download.pdf (Zu-
griff: 17.02.2017, 17:08 Uhr)

171 vgl. ebd.

172 Erfolgsfaktor Familie, nach: https://www.erfolgsfaktor-familie.de/fileadmin/ef/Wiss-
enplattformfuer_die_Praxis/Ergebnisse_Vaeter-Barometer_2016.pdf (Zugrift:
28.03.2017, 17:55 Uhr)
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der in den Fithrungsebenen.” Fehlende Vorbilder, besonders mit Blick
auf Fiithrungskrifte, haben zur Folge, dass jeder dritte Vater die Meinung
vertritt, er habe im Unternehmen keinen vertrauensvollen Ansprech-
partner fiir das Thema Familienvereinbarkeit im Beruf.” Ein Exoten-
Dasein der ,,neuen Viter®, Angst vor Karriereknick sowie letzten Endes
auch unzureichend familienfreundliche Strukturen, hindern eine aktive
Vaterschaft mafgeblich.”> Méanner empfinden die Fithrungskultur inner-
halb von Unternehmen haufig als sehr schlecht. 41% der Ménner finden,
dass ihr Arbeitgeber Viter zu wenig dabei unterstiitzt, dass sie ausrei-
chend Zeit fiir ihre Familien haben. 37 % der Manner stimmten der Aus-
sage: ,,Es herrscht keine Familienfreundlichkeit in der Fithrungskultur®
zu. ,,Die Sorge, in flexiblen Arbeitsmodellen als weniger engagiert wahrge-
nommen zu werden, tritt besonders dann vermehrt auf, wenn sich direk-
te Vorgesetzte in der Wahrnehmung der Viter nicht glaubwiirdig fiir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf engagieren.“ Engagiert sich hinge-
gen der direkte Vorgesetzte glaubhaft, befiirchtet die Mehrheit der Viter
solche Probleme nicht.”® Auffillig ist auch, dass besonders Viter ein gro-
Beres Arbeitsvolumen bewiltigen als gleichaltrige Single-Ménner. Mit der
Geburt des Kindes erhohen die ,,neuen Viter* hiufig ihre Arbeitszeiten
um den Einkommensverlust der Frau kompensieren zu konnen. ,Will
man der Diskrepanz auf den Grund gehen, ist ein Kulturwandel in den

Unternehmen nétig.“””

173 vgl. A.T. Kearney 2014, 361° Nur Mut, nach: https://www.atkearney.de/documents/
6645533/6649183/361°-Publikation-Ménner- Viter-Nur-Mut-062014.pdf/7a357¢30-
8e7e-4453-b4d4-256a084d71f9 (Zugriff: 29.03.2017, 09:01 Uhr)

174 vgl. ebd.

175 vgl. ebd., nachfolgende Zeilen beziehen sich ebenfalls auf die 361°-Studie

176 A.T. Kearney, nach: https://www.atkearney.de/documents/6645533/6649183/361°-
Publikation-Manner-Viter-Nur-Mut-062014.pdf/7a357e30-8e7e-4453-b4d4-256a084
d71f9 (Zugriff: 27.03.2017, 16:11 Uhr)

177 Volker Baisch 2016, Moderne Viter: Personalberatung im Spannungsfeld zwischen
Familie und Beruf, S. 68
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3.5 Hindernisse einer ,aktiven Vaterschaft”

Wieso aber erweist sich die Diskrepanz zwischen dem weitverbreiteten
Waunsch nach ,,aktiver Vaterschaft“ und der noch tiberwiegend traditionel-
leren Wirklichkeit als so beharrlich? Griinde hierfiir sind vor allem 6ko-
nomische, familidre und betriebliche. Diese drei Hiirden fiir eine aktive
Vaterschaft sollen nachfolgend erdrtert werden. (s. Abb. 9)

Aktive
Vaterschaft

Betriebliche Hiirden

Innerfamilidre Hiirden

Okonomische Hiirden

I Okonomische Hiirden (z.B. Haupternahrerfunktion des Vaters, Steueranreize, schlechte Einkommens-
und Berufsaussichten der Partnerin)

I Innerfamiliire Hiirden (z. B. traditionelle Familienleitbilder, abwehrende Haltung der Miitter
zum véterlichen Engagement)

I Betriebliche Hiirden (z. B. Anwesenheitsdruck, Fixierung auf mannliche Vollzeit, fehlende
familienfreundliche Angebote)

Abbildung 9: Hiirden fiir eine aktive Vaterschaft™

Okonomische Hiirden

Die wohl grof3te 6konomische Hiirde einer aktiven Vaterschaft stellt der
Verdienstunterschied zwischen Mannern und Frauen in Deutschland dar.
Diese Lohnliicke wird als sog. ,Gender Pay Gap* bezeichnet. Sie beschreibt
den Unterschied zwischen dem durchschnittlichen Bruttostundenlohn der
Frauen und Ménner als prozentualen Anteil des Bruttostundenlohn des
Mannes”. Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes verdienen voll-

178 Prognos AG in Anlehnung an Johanna Possinger (DJI 2015), in: BMFS], nach: https://
www.bmfsf].de/blob/95454/54a00f4dd26664aae799f76fceelfd4e/vaeter-und-familie-
dossier-data.pdf (Zugriff: 29.03.207, 11:36 Uhr)

179 vgl. Onpulson, nach: http://www.onpulson.de/lexikon/gender-pay-gap/ (Zugrift:
02.03.2017, 14:39 Uhr)
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zeitbeschiftigte Frauen in Deutschland durchschnittlich 21 % weniger als
ihre minnlichen Kollegen." Beachtet werden muss hierbei jedoch, dass
es sich bei dieser Zahl um den unbereinigten Gender Pay Gap handelt.
Bedeutet, es werden weder die unterschiedlichen Branchen, Berufe noch
Regionen oder andere relevante Faktoren berticksichtigt. Dennoch, auch
nach Berticksichtigung individueller Merkmale der Frauen und Mianner
lag der bereinigte Gender Pay Gap bei fast 8 %.™

Diese Lohnliicke stellt somit also unter anderem einen fortbestehen-
den (Fehl-) Anreiz fiir die Erwerbsbeteiligung der Frauen dar. Schlechte-
re Einkommensaussichten fithren folglich zu einer niedrigeren Erwerbs-
neigung und fithren letzten Endes dazu, dass solange Frauen weniger
als Minner verdienen, sie hiufiger als die Viter aus familidren Griin-
den aus dem Erwerbsleben aussteigen.”™ Diese Tatsache hat sowohl eine
Verfestigung tradierter Rollenbilder zur Folge, wie auch eine weiterhin
geschlechtsspezifische innerfamilidre Aufgabenteilung.'® ,, Auf der Grund-
lage der Verdienstunterschiede zwischen den Partnern erscheint es dann
sogar als 6konomisch rational, dass der Mann arbeiten geht, da er ja mehr
Geld verdient und seine Partnerin ihm ,,den Riicken freihalt* und sich
um Haushalt und Kinder kitmmert.“** Diese ,,Logik des Geldbeutels**
ist zwar ein entscheidendes Kriterium bei partnerschaftlichen Aushand-
lungsprozessen, erklirt jedoch noch nicht allein die geschlechtsspezifi-
sche Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit.

180 vgl. Statistisches Bundesamt, nach: https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indi-
katoren/QualitaetArbeit/Dimension1/1_5_GenderPayGap.html (Zugrift: 19.02.2017,
16:12 Uhr)

181 vgl. ebd. (Zugriff: 19.02.2017, 16:16 Uhr)

182 vgl. BMFS], nach: https://www.bmfsfj.de/blob/84078/3£381c4d545b55¢5001735076e
e354a5/dossier-entgeltungleichheit-data.pdf (Zugrift: 07.03.2017, 08:31 Uhr)

183 vgl.ebd,, S.5

184 Hans-Georg Nelles 2012, Viter - ein Gewinn fiir Unternehmen?!, S. 659

185 Hochschild 1990, in: Almut Peukert 2015, Aushandlungen von Paaren zur Elternzeit,
S.59
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Innerfamiliare Hurden
Mehr noch als das Einkommen féllt der Wunsch vieler Miitter ins Gewicht,
ihr Kind in den ersten Jahren selbst zu betreuen.!®
Der Trendstudie ,,Moderne Viter” der Viter gGmbH zu Folge, stellt
das erhohte familidre Engagement der Viter die Frauen vor eine neue
Herausforderung.
Dies kann einen entscheidenden Einfluss auf die Gestaltung der Vater-
schaft haben. In der Forschung wird mehrheitlich von dem Konzept des
»maternal gatekeeping“ gesprochen. Dieser Begriff steht hierbei fiir eine
»miitterliche Zugangskontrolle®. Bedeutet, die Mutter wacht als ,Ttirste-
herin® iiber ,,ihr Revier® Sie kann eine aktive Vaterschaft sowohl for-
dern als auch einschranken.” Je positiver die Mutter die Kompetenzen
des Vaters bzgl. Fiirsorge- und Erziehungsarbeit einschitzt, desto mehr
kann eine aktive Vaterschaft ausgelebt werden. Interessant zu wissen ist
an dieser Stelle, dass typisch madnnliche Kompetenzen wie bspw. Durch-
setzungsvermdogen und Selbstsicherheit bei der ,,Beurteilung“ der viterli-
chen Kompetenzen durch die Mutter nicht so sehr ins Gewicht fallen wie
eher ,weibliche Kompetenzen®, wie bspw. Empathie und Emotionalitit.'®
Meuser duflerst sich zu dem Phanomen des ,,maternal gatekeeping®
folgendermafien: ,,Sie schitzen das Engagement ihres Partners. Gleichzei-
tig aber wollen sie den Rahmen bestimmen, in dem der Mann die Rolle
des Vaters ausfillt. Man muss dieses Phdnomen (...) im Zusammenhang
mit iber Jahrhunderte eingeschliffenen Routinen und Verhaltensmuster
sehen, die sich nicht so schnell tiberwinden lassen.“*°
Angemerkt werden muss an dieser Stelle jedoch, dass sowohl Miitter
wie auch Viter als ,,Gatekeeper® agieren konnen. Letzteres ist lediglich sel-
tener bekannt. Demnach nimmt die Rolle der Mutter in diesem Kontext

186 vgl. IfD Allensbach 2015, nach: https://www.ifd-allensbach.de/fileadmin/studien/Wei-
chenstellungen.pdf

187 vgl. Viter gGmbH 2012, Trendstudie ,Moderne Viter®, nach: http://vaeter-ggmbh.
de/wp-content/uploads/2012/12/Trendstudie_Vaeter_gGmbH_Download.pdf (Zu-
griff: 08.03.2017, 14:16 Uhr)

188 vgl. Michael Matzner 2016, Vaterschaft heute — Hintergriinde und Fakten, S. 31

189 vgl. Wassilios Fthenakis 1999, Engagierte Vaterschaft, Die sanfte Revolution in der
Familie, S. 47

190 Michael Meuser 2016, nach: http://www.dji.de/fileadmin/user_upload/bulletin/d_
bull_d/bull112_d/DJI1_1_16%20Web.pdf (Zugrift: 14.04.2017, 18:23 Uhr)
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eine Weichensteller-Funktion ein. ,,Miitter, die schon vor der Geburt des

Kindes ihrem Partner die Fihigkeiten absprechen, das Kind angemessen

zu betreuen, und engagiert, sensibel und kompetent auf die Bediirfnis-
se des Kindes einzugehen, geben ihm wenig Mdglichkeiten, sich an der

Betreuung und Versorgung des Kindes zu beteiligen.“"”' Jedoch hidngt die-
se Weichensteller-Funktion der Mutter nicht ausschliefllich mit Vertrauen

in die viterlichen Kompetenzen zusammen. Auch die Zufriedenheit der

Mutter mit der Partnerschaft kann eine aktive Vaterschaft férdern oder
hemmen. Zudem hingt das Phinomen des miitterlichen ,,gatekeeping“
auch hiufig mit Blick auf die Einkommenssituation der Familie zusam-
men. Wie in dem vorangegangenen Abschnitt bereits beschrieben, kann

ein hohes Einkommensgefille zwischen den Partnern eine traditionelle

Rollenaufteilung begiinstigen und verfestigen. Dies schlégt sich letztlich

auch in dem familidren Engagement der Mutter und des Vaters nieder.

Betriebliche Hiirden

Viter definieren ihre Médnnlichkeit auch heute durch den Beruf. Sie bewe-
gen sich dabei in einem breiten Spannungsfeld von Beruf und Familie
wodurch Minnlichkeit zu einer hochambivalenten Angelegenheit zwi-
schen widerspriichlichen Anforderungen von viterlicher Bindungsfa-
higkeit und beruflicher Karriere wird."”? Konstatiert werden kann zwar
grundsitzlich ein Anerkennungsverlust hegemonialer Ménnlichkeit in der
Familie, jedoch noch immer ein Fortbestand in der Arbeitswelt."® Zwar
wird die Thematik der ,,neuen Viter® bereits seit einigen Jahrzehnten in
der Offentlichkeit diskutiert, jedoch bezog sich sowohl der mediale Dis-
kurs wie auch die bis dato gingigen Literaturen und Studien iitberwiegend
darauf, was die ,,neuen Viter® ausmacht und wie sich ihr Engagement auf
Familie und Kind auswirkt. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wur-
de iiberwiegend als ,,Frauenproblem® angesehen. Erst seit vergleichswei-
se kiirzerer Zeit wird die Vereinbarkeitsproblematik auch als ein Prob-
lem der ,neuen Viter anerkannt. Die vorangegangenen Kapitel zeigten,
dass die ,neuen Viter® ihre Erndhrerrolle nicht ablegen wollen und sol-

191 Gesterkamp 2007, in: Karin, Gallas 2015, Der engagierte Vater, S. 127
192 vgl. Heinz Walter 2012, Viter - bis hierhin. Und wie weiter?, S. 651
193 vgl. Meuser 2009, in: Heinz Walter 2012, Viter - bis hierhin. Und wie weiter?, S. 652
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len, sondern sie lediglich um die Komponente der Fiirsorgearbeit erwei-
tern.”*Daraus resultiert zwangsldufig, dass nicht wenige Viter haufig in
eine Art Vereinbarkeitsdilemma verfallen.*”

Grund hierfiir ist, dass viele Betriebsabldufe noch immer von einer kla-
ren Rollenverteilung ausgehen, weshalb Unternehmen den neuen Heraus-
forderungen nun eher unvorbereitet entgegenstehen. ,,In Umfragen geben
Viter mehrheitlich an, nicht der Beruf, sondern Frau und Kinder seien
fiir das Wichtigste im Leben. Das ist kein Widerspruch zu ihrem Verhal-
ten. Denn sie betrachten die Erwerbsarbeit als wesentlichen Beitrag zur
Familienarbeit, als eine ménnliche Form der Sorge.“”® Dennoch befiirch-
ten sie, das Ausleben der gewiinschten ,,aktiven Vaterschaft“ konne nega-
tive Reaktionen der Kollegen und der Vorgesetzten zur Folge haben. Vie-
le Arbeitgeber stellen sich jedoch langsam auf die ,neuen Viter® ein. Und
die Mehrheit sieht sich selbst als ,,modern® was die Moglichkeiten der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie in ihrem Unternehmen betriftt. Erfahrt
man von dem Nachwuchs eines Kollegen, so begliickwiinscht man den
Mitarbeiter tiberschwinglich und wiinscht ihm eine schone zweimona-
tige Elternzeit.””” Gewaltig zusammengezuckt wird dann, wenn der Vater
nach der Elternzeit seine Arbeitszeit tatsichlich reduzieren mochte.'”®
Dann beginnt die ,moderne” Fassade zu brockeln. Diverse Studien bele-
gen das Selbstbild der Arbeitgeber viel fiir ihre Arbeitnehmer hinsichtlich
Familienvereinbarkeit im Beruf zu tun. Viter vertreten diese Meinungen
allerdings nicht. Abbildung 10 verdeutlicht dies, in dem gerade einmal
27 % aller Viter die Meinung vertreten, ihr Arbeitgeber tue genug fiir sie.
Fast die Hilfte der Viter finden es miisste mehr getan werden.

194 vgl. BMFS] 2016, nach: https://www.bmfsfj.de/blob/112720/2d7af062c2bc70c8166f5bca-
1b2a331e/vaeterreport-2016-data.pdf (Zugriff: 20.02.2017, 08:42 Uhr)

195 vgl. ebd,, S. 28

196 Schnack, Gesterkamp 1998, in: Thomas Gesterkamp 2007, Viter zwischen Laptop
und Wickeltisch, S. 103

197 vgl. Susanne Garsoftky; Britta, Sembach 2014, Die Alles ist moglich-Liige, S. 110

198 vgl. ebd., S. 110
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9 39%
33% 27%

35%

9
46 % 49% 43 %
Insgesamt Viter Mutter Teilzeitberufstatige
Miitter
H Tutgenug Misste mehr getan werden

Abbildung 10: Einschatzung erwerbstatiger Eltern: Tut der Arbeitgeber genug
fir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie?™®

Familie und familidre Angelegenheiten werden als ,,Privatangelegenheiten®
angesehen aus denen sich der Arbeitgeber besser raushilt. Dies betriff vor
allen Dingen die Ménner, von denen vielfach niemand weif3, ob jemand
Vater ist oder nicht.”® Anwesenheit wird trotz modernster Technologien
als Zeichen der Leistungsbereitschaft und der Kompetenz fiir Fithrungs-
positionen bewertet. Ein Aussitzen der Arbeitszeit und das Verschicken
der letzten E-Mail am frithen Abend wird mit Engagement und Produk-
tivitat gleichgesetzt, ohne Beriicksichtigung diverser ,,Plduschchen® am
Mittag mit Kollegen. ,,So kommt es auch zu dem Paradoxon, dass jun-
ge Viter linger arbeiten als gleichaltrige Singles und sie nicht, wie in den
skandinavischen Landern, angesprochen werden mit: ,Was machst du
noch hier, du bist Vater geworden und wirst in der Familie gebraucht.“*"
Fakt ist, dass die Chefetagen noch iiberwiegend von traditionellen Man-
nern ,,beherrscht“ werden, welche von ihren Mitarbeitern erwarten, dass
die Familie auch mal geopfert werden muss, wenn im Beruf etwas erreicht
werden soll. Diese Minner konnen sich hiufig nicht vorstellen, dass jun-
ge Frauen und Ménner heute andere Priorititen und Wertorientierun-

199 IfD Allensbach 2014, in: BMFS], nach: https://www.bmfsfj.de/blob/95454/54a00f4dd-
26664aae799f76fceelfd4e/vaeter-und-familie-dossier-data.pdf (Zugriff: 30.03.2017,
15:48 Uhr)

200 vgl. Hans-Georg Nelles 2012, Viter — ein Gewinn fiir Unternehmen?!, S. 659

201 ebd., S. 659
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Hindernisse einer ,,aktiven Vaterschaft“

gen haben und beruflicher Erfolg und Engagement in der Familie min-
destens gleichgestellt sind.**

Wiinschenswert wire ein Bewusstseinswandel der Vorgesetzten, was
das Erkennen und Anerkennen der veridnderten Lebensmotive junger
Miitter und Viter betrifft. Wenn dieser Bewusstseinswandel geschafft ist,
dann ist eine solide Basis fiir eine neue Arbeitswelt mit einer guten Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fiir die ,neuen Viter® geschaftfen.

3.6 Zwischenfazit

Vaterschaft ist dynamisch. Das Ausleben einer aktiven Vaterschaft steht in
Relation zur sozialen Umgebung des Vaters, zu veranderbaren Determi-
nanten und Kontexten und entwickelt sich als Folge von Entwicklungs-
prozessen der Personlichkeit des Vaters und der Familienangehorigen und
ihren Interaktionen innerhalb sozialstruktureller, soziookonomischer und
kultureller Rahmenbedingungen.*”® Manchmal braucht es aufgrund sol-
cher Sozialisationseffekte und mannlicher Skepsis auch etwas mehr Zeit,
bis junge Viter sich ihrer Wunschrolle annehmen.”* Wie schnell dies letz-
ten Endes geschieht hingt vielfach von Aushandlungsprozessen mit Drit-
ten, wie bspw. der Partnerin, von Rahmenbedingungen und Ressourcen
ab. ,Weder in der Familie noch im Beruf findet der Vater, der sein beruf-
liches Engagement zugunsten des familialen reduziert, einen fraglos aner-
kannten Platz. Dieser Form der Vaterschaft fehlt die selbstverstidndliche
Anerkennung, die der Vater als Erndhrer der Familie in der Geschlechter-
ordnung der biirgerlichen Gesellschaft (...) erfuhr. Das traditionelle Ver-
standnis von Vaterschaft und die damit verkniipfte Médnnlichkeit erfah-
ren, obschon sie die gesellschaftliche Praxis von Vaterschaft weiterhin
in hohem Mafle prigen, im gegenwirtigen Familien- und Vaterschafts-
diskurs eine Entlegitimisierung. Eine neue sozial anerkannte Form von
Vaterschaft und Minnlichkeit, die von einem breiten gesellschaftlichen

202 vgl. ebd., S. 660

203 vgl. Michael Matzner 2006, Vatersein heute — Hintergriinde und Fakten, S. 30-31

204 vgl. Ansgar Rohrbein und Andreas Eickhorst 2016, Viter — eine lohnenswerte Ziel-
gruppe, S. 12
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Konsens getragen wird, hat sich (jedoch) noch nicht etabliert.“**® Sehr
langsam bahnt sich ein Mentalitdtswechsel bei Mannern und Arbeitgebern
an.”® Aber erst dann, wenn von Unternehmensseite glaubhaft gemacht
wird, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf nicht zu einem Kar-
riereknick fithrt, wird sich auch die Bereitschaft der Viter, Arbeiten im
Haushalt zu iibernehmen und die Verantwortung fiir die Erziehung mit-
zutragen, spiirbar dndern.*”

205 Meuser 2009, in Heinz Walter 2012, Viter — bis hierhin. Und wie weiter?, S. 690

206 vgl. Commerzbank 2015, Viter bei der Commerzbank, nach: https://www.commerz-
bank.de/media/karriere/diversity_neu/Vaeterstudie_2015.pdf (Zugriff: 16.03.2017,
08:34 Uhr)

207 vgl. Harald Seehausen, Eine Initiative verdndert die Rhein-Main-Region, S. 617
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4  Rahmenbedingungen fir eine aktive Vaterschaft

4.1 Politische Stellschrauben

Nun stellt sich die Frage welche Rahmenbedingungen notwendig wéren
um Eltern, im Speziellen Vitern, ihre gleichberechtigten Partnerschafts-
ideale zu ermoglichen. Gefragt ist hierbei vor allen Dingen auch die Poli-
tik. Aus diesem Grund soll sich dieses Kapitel mit einigen politischen Stell-
schrauben beschiftigen. Fokus liegt hierbei auf jenen MafSnahmen und
Handlungsbedarfen, die auf eine gleichberechtigte Partnerschaft abzielen,
woraus in der Folge eine ,,aktive Vaterschaft® resultieren kann.

Zunichst soll, um den notwendigen Hintergrund schaffen zu kénnen, ein
kurzer Exkurs in die Wohlfahrtsstaaten-Typologie nach Gosta Esping-
Andersen gemacht werden. Esping-Andersen typisiert anhand seiner
Wohlfahrtsstaats-Typologie Deutschland als den Grundtyp des sog. ,,kon-
servativen Wohlfahrtsstaats“?*® Die Familie, basierend auf einem traditio-
nellen Rollenbild, gilt dabei, dem Subsidiarititsprinzip folgend, als zentrale
Instanz.?”® Demnach fordert der deutsche Staat grundsatzlich Statusun-
terschiede und in Folge dessen das idealtypische Erndhrer-Modell.?° Die
soziale Sicherung der Frau lauft iiber den Mann in der Zeit, wenn sie die

208 vgl. Carsten G. Ullrich, Soziologie des Wohlfahrtsstaates, S. 46, nach: https://books.
google.de/books?hl=de&lr=&id=bntxAgA AQBA]&oi=fnd&pg=PA5&dq=esping+an-
dersen+deutschland+wohlfahrtsstaat&ots=b0SuwpqG__&sig=C49amWrQfhRAt-
KpCY_090eGOMbo#v=onepage&q=esping%20andersen%20deutschland%20wohl-
fahrtsstaat&f=false (Zugriff: 01.04.2017, 14:11 Uhr)

209 vgl. ebd.

210 vgl. ebd,, S. 46
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Kinder betreut. Dies verdeutlicht, dass vor allem eine finanzielle Entlas-
tung der Familien durch den Staat von grofler Bedeutung fiir eine ega-
litire Aufgabenteilung innerhalb der Partnerschaft und damit einherge-
hend das Ausleben einer engagierten Vaterschaft ist.

Bereits in den letzten Jahren, besonders seit dem Jahr 2007, hat sich jedoch
ein Paradigmenwechsel in der deutschen Familienpolitik vollzogen?". Vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels und der geringen Fertili-
tétsrate, sollen sich die Lebensbedingungen fiir Familien verbessern und
Wege in die Elternschaft geebnet werden. Diesbeziiglich wurde auch der
Vater immer mehr Gegenstand politischen Handelns. Wie bereits in Kapi-
tel 3.3 geschildert, wurde sich bei der Einfithrung des Elternzeitgesetzes
und des neuen Elterngeldes an den skandinavischen Landern orientiert.
In diesen Liandern wurde bereits vor mehr als 40 Jahren das erreicht, was
nun das Begehren der deutschen Familienpolitik ist. Hohe Erwerbsquo-
ten der Frauen und eine hohe Beteiligung der Viter bei der Kinderer-
ziehung wurden als Ziele politischen Handelns definiert. Doch der Weg
scheint noch recht weit zu sein.

Ausweitung der ,Vatermonate®

Sowohl das Elterngeld wie auch das Elterngeld Plus waren die ersten
Schritte in die richtige Richtung. Dennoch sind die 2 ,Vitermonate® zu
wenig um eine aktive Vaterschaft ausleben zu kénnen. Um eine nach-
haltige partnerschaftliche Vereinbarkeit erreichen zu konnen, bedarf es
einer Aufstockung dieser Vitermonate. Denn nur wenn ,,Vater drauf
steht werden es die Viter in Anspruch nehmen. Vertritt man die Ansicht
man wiirde seiner Partnerin etwas wegnehmen, so steht man auch nicht
fiir seine Wiinsche ein.

Individuelle Besteuerung

Das aktuelle Ehegattensplitting und die Kombination der Steuerklas-
sen IITund V foérdern sind ein enormer Hinderungsgrund egalitirer Rol-
lenaufteilungen und fordern eine traditionelle Arbeitsteilung innerhalb

211 vgl. Tanja Miihling, Johannes Schwarze 2011, Lebensbedingungen von Familien in
Deutschland, Schweden und Frankreich, S. 14
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der Familie. Es orientiert sich zu stark an den alten Strukturen einer Nor-
malfamilie mit traditioneller Rollenverteilung und passt nicht mehr in die
heutige Zeit. Letztlich hemmt es das Engagement der Viter aufgrund der
Tatsache, dass diese im Vergleich zu ihren Partnerinnen hiufig iiber ein
hoheres Einkommen verfiigen und damit einhergehend die Familie einen
prozentual hoheren Einkommensverlust verbiifien muss, wenn der Vater
eine Elternzeit in Anspruch nimmt. An dieser Stelle muss die Politik den
Mut beweisen und zumindest fiir neu geschlossene Ehen eine Anderung
der Besteuerung von einer geschlechterspezifischen hin zu einer indivi-
duellen Besteuerung vollziehen. ,,Das Ziel sollte eine Steuergesetzgebung
sein, die Fiirsorgeleistungen fordert und Modelle partnerschaftlicher Ver-

einbarkeit von Familie und Beruf begiinstigt, statt diese abzustrafen.“*?

Einfihrung der Familienarbeitszeit

Ein Quantensprung zu mehr Geschlechtergerechtigkeit konnte mit Ein-
fithrung der sog. Familienarbeitszeit erreiche werden. Dieses, von der
Soziologin Jutta Allmendinger vorangetriebene und durch das Deutsche
Institut fir Wirtschaftsforschung entwickelte Modell, sieht eine 28- bis
32 Stunden-Woche fiir jeden Partner vor.” Die entstehenden Gehaltsver-
luste sollen zumindest anteilig durch den Staat beglichen werden. Es soll
vermieden werden, dass das iiberwiegend vorherrschende Modell Min-
ner-Vollzeit und Frauen-Teilzeit weiterhin gelebt wird und eine gerech-
tere Arbeitsteilung erreicht werden. Bundesfamilienministerin Manuela
Schwesig vertritt diese Meinung 6ffentlich und strebt eine Durchsetzung
der Familienarbeitszeit an.

Ausbau des Kinderbetreuungssystems

Das Thema der Kinderbetreuung verlangt in Deutschland besonders Dop-
pelkarrierepaaren viel ab. ,, Das deutsche Wohlfahrtssystem war lange auf
den minnlichen Erndhrerlohn ausgerichtet und nicht wie in nordischen

212 DJI2016, Neue Viter: Legende oder Realitit, nach: http://www.dji.de/filleadmin/user_
upload/bulletin/d_bull_d/bull112_d/DJI_1_16%20Web.pdf (Zugriff: 14.04.2017,
17:02 Uhr)

213 Stddeutsche Zeitung 2015, Constanze von Bullion: Nur 28 bis 32 Stunden, nach:
http://www.sueddeutsche.de/politik/familienarbeitszeit-nur-bis-stunden-1.2732424
(Zugriff: 15.04.2017, 12:04 Uhr)
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Lindern auf das Doppelverdiener-Modell.“** Entsprechend wurde auch
kein breit institutionalisiertes Kinderbetreuungssystem entwickelt, das
notwendig ist, damit Miitter nach der Elternzeit wieder rasch auf den
Arbeitsmarkt zuriickkehren kénnen.**

Ein weiterer Ausbau der Betreuungsinfrastruktur wire definitiv ein
nennenswerter Punkt auf der Agenda, denn die Sicherstellung der Kin-
derbetreuung ist eine Grundvoraussetzung fiir das Verwirklichen einer
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, ohne dass ein Partner unter Karri-
ereeinbuflen leidet. Seit dem 1. August 2013 hat jedes Kind ab Vollendung
des ersten Lebensjahres einen Rechtsanspruch auf Férderung in einer Kita
oder Kindertagespflege.® Dieser wird jedoch bislang noch nicht flichen-
deckend erfiillt. Besonders hohen Nachholbedarf gibt es vor allem auch
bei der Betreuung der Kinder im schulpflichtigen Alter. Halbtagsschulen
erschweren eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie, wohingegen ein
Ausbau der Ganztagsschulen eine enorme Erleichterung fiir junge erwerbs-
titige Paare wire. Franzosische Karrierepaare stehen dahingehend vor
weniger groflen Herausforderungen. Schulen in Frankreich sind grund-
satzlich Ganztagsschulen, wobei der Unterricht um 8.30 Uhr beginnt und
um 16.30 Uhr endet. In Sachen Kinderbetreuung lohnt ein Blick in Déne-
marks Familienpolitik. In Ddnemark wird die Tagesbetreuung von Kin-
dern als eine 6ffentliche Aufgabe verstanden.?”” Die Gemeinden organi-
sieren das Betreuungsangebot, das neben Tageseinrichtungen registrierte
Tagesmiitter umfasst. Auch die auflerschulische Betreuung von Schulkin-
dern ist gut etabliert: 54 % der 0- bis 2-Jahrigen und 90 % der 3- bis 5-J4h-
rigen erhalten eine Tagesbetreuung; beachtliche 75 %der 6 bis 9-Jahrigen
Schulkinder werden nach der Schule fremdbetreut.”® In diesem Bereich
hat Deutschland den grofiten Nachholbedarf. Hinsichtlich der finanziel-
len Elterngeldleistungen schneidet Deutschland im internationalen Ver-

214 Dirk Hofacker 2009, in: Bernhard von Bresinski, Aktive Vaterschaft und Beruf ver-
einbaren, S. 639

215 vgl. Bernhard von Bresinksi 2012, Aktive Vaterschaft und Beruf vereinbaren, S. 639

216 vgl. BMFES] 2016, nach: https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/familie/kinderbetreu-
ung/gute-kinderbetreuung/73518 (Zugrift: 03.03.2017, 14:43 Uhr)

217 vgl. BMFS], nach: https://www.bmfsfj.de/blob/76350/71f7fd9dc8cafbe5ee2393cbe-
16b6e2c/facetten-vaterschaft-data.pdf (Zugriff: 01.04.2017, 16:57 Uhr)

218 vgl. ebd.
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gleich sogar besser ab als Schweden, aber in der Bereitstellung von Klein-
kinderbetreuung tiberdurchschnittlich schlecht?”. Auch zur Ferienzeit
muss die Betreuung der Kinder sichergestellt werden.

Die Kleinkinderbetreuung ist ein sehr klarer Indikator dafiir, ob die
Familienpolitik eines Landes auf das Doppelverdiener-Modell oder das
ménnliche Erndhrer-Modell ausgerichtet ist.?

Alles in allem wire eine insgesamt einheitliche, klar ausgerichtete Fami-
lien- und Sozialpolitik wiinschenswert, die ,neue Familien®, und vor allem
auch die ,neuen Viter, in Deutschland bei der Verwirklichung egalitérer
Aufgabenteilungen beziiglich Erwerbs- und Familienarbeit unterstiitzt.
Neben politischen Stellschrauben an welchen gedreht werden kann
und auch muss, sollten auch die Unternehmen als wichtiger Akteure in der
Vereinbarkeitsthematik anerkannt und unter die Lupe genommen werden.

219 vgl. Heinz Walter 2012, Viter - bis hierhin. Und wie weiter?, S. 648
220 vgl. Hofacker 2009, in ebd., S. 648
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5  Empirische Untersuchung

Wie sich gezeigt hat, existieren die ,neuen Viter® bereits auf der Ein-
stellungsebene. Auf der Verhaltenseben sind sie jedoch nur sehr zaghaft
préasent. Hauptgriinde hierfiir sind unter anderem veraltete industrielle
Strukturen innerhalb der Unternehmen sowie das fehlende Verstandnis
der Fithrungskrifte fiir die ,,neuen Viter®. Aus diesem Grund beschiftigt
sich die nun folgende empirische Untersuchung mit dem Thema ,Viter-
freundlichkeit in deutschen Unternehmen® Im Einzelnen soll die nun
folgende Studie zur Klarung der folgenden Fragestellungen beitragen:

o Inwiefern sind die ,,neuen Viter® bereits Gegenstand personalpo-
litischen Handelns und was wird fiir sie beziiglich Familienver-
einbarkeit im Beruf getan?

o Worin liegen die tieferen Ursachen fiir eine zunehmende Konzen-
tration auf die ,,neuen Viter bei kapitalistischen Unternehmen?

o Sehen Personalverantwortliche zunehmende Anforderungen bei
der Personalarbeit betreffend der Generation Y?

Hierzu wird in diesem Teil der Arbeit zunichst die empirische Herange-
hensweise der Arbeit vorgestellt. Es wird die Entscheidung fiir die aus-
gewihlte Methode der qualitativen Sozialforschung kurz begriindet, die
Auswahl der Interviewpartner und der Feldzugang werden beschrieben,
sowie der Aufbau und Inhalt des Interviewleitfadens vorgestellt. Die
Vorbereitung und Durchfithrung der Interviews wird unter Punkt 5.1.4
geschildert. Daran anschlieflend wird die Vorgehensweise bei der Aus-
wertung der Interviews beschrieben.
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Die Ergebnisse dieser Studie sollen einen ersten Eindruck tiber die
Meinungen der Personalverantwortlichen vermitteln und die gegenwér-
tige Bedeutung von Viterfreundlichkeit im Rahmen von Vereinbarkeit
von Beruf und Familie erfassen. Zudem soll sie Anhaltspunkte fiir die
Entscheidung eines Unternehmens auf eine zunehmende Konzentration
auf das Forschungsthema liefern.

Die endgiiltige Auswertung der Interviewergebnisse mit Bezugnahme
auf den Theorieteil, Gemeinsamkeiten und Unterschieden sowie schluss-
endlich das Aussprechen einiger Handlungsempfehlungen finden geson-
dert in Kapitel 6 statt.

5.1 Methodische Vorgehensweise

5.1.1 Das Experteninterview anhand eines Interviewleitfadens

Fir die Durchfithrung der Interviews wurde sich fiir das Expertenin-
terview anhand eines Interviewleitfadens entschieden. Somit handelt es
sich um ein halb standardisiertes Verfahren, welches durch eine lockere
Strukturierung ausreichend Flexibilitét hinsichtlich des Gespréchsverlaufs
bietet. Eine derartige Leitfadenorientierung bietet im Wesentlichen zwei
Vorteile: Es ermdglicht zum einen eine grofiere Fokussierung und Steu-
erungsfunktion im Interview und zum anderen ist eine gute Vergleich-
barkeit der unterschiedlichen Aussagen, aufgrund der inhaltlichen Uber-
einstimmung der Fragen méglich. Gleichzeitig konnte durch die offene
Fragestellung und die flexible Anpassung im Gesprich, ein natiirlicher
Gesprichsverlauf zu Stande kommen. Aufgrund der Tatsache, dass der
Interviewleitfaden also lediglich als Orientierung galt, ist es nicht rele-
vant in welcher Reihenfolge die Fragen gestellt wurden.

5.1.2 Auswahl der Interviewpartner

Als Experten werden jene Personen bezeichnet, die aufgrund ihrer Erfah-
rung liber ein spezifisches, fundiertes Wissen verfiigen. Die Auswahl der
Interviewpartner erfolgte aufgrund persénlicher Uberlegungen und Ent-
scheidungen. Es wurde sich fiir jene Gesprachspartner (Experten) ent-
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schieden, welche tiber das benotigte Wissen des zu untersuchenden For-
schungsthemas der vorliegenden Bachelorarbeit hinreichend Auskunft
geben konnen. Alle Interviewpartner waren zudem Personalverantwort-
liche. Auswahlkriterien waren ferner die Betriebsgrofle, die Branche, der
Mainneranteil und bereits vorhandene familienfreundliche, bestenfalls
wviterfreundliche Strukturen.

Andere Kriterien, wie beispielweise Alter oder Geschlecht der Per-
sonalverantwortlichen, spielten bei der Auswahl keine Rolle. Allgemei-
ne Angaben der Interviewpartner im Uberblick sind in Anhang 1 dieser
Arbeit zu finden.

5.1.3 Aufbau und Inhalt des Interviewleitfadens

5.1.3.1 Aufbau

Der Interviewleitfaden umfasste insgesamt 12 Fragen. Die Fragen wurden
offen formuliert und sollten den Interviewten zu ausfiihrlichen Antwor-
ten anregen. Es wurde darauf geachtet keine zu spezifischen Fragen zu
stellen, da dies die Gesprachsbereitschaft hitte hemmen konnen. Zudem
sollte die Moglichkeit geboten werden bei Bedarf nachhaken zu konnen,
oder weitere Fragen hinzufiigen zu kénnen.

5.1.3.2 Inhalt
Der Interviewleitfaden gliedert sich in sieben Themenbldcke mit folgen-
den Inhalten:

A) Allgemeine Angaben

B) Fragen zum Thema ,Neue Viter®
— Die Fragen zielten darauf ab, wie Personalverantwortliche bereits
einen Rollenwandel der Viter innerhalb des Unternehmens wahr-
nehmen.

C) Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
— Diese Fragen sollten das Bewusstsein der Personalverantwort-
lichen fiir ein Vereinbarkeitsdilemma der Viter betreffend Beruf
und Familie erértern und Handlungsbedarfe definieren.
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D) Fragen zum Unternehmen
— Diese Fragen sollten kldren, wie Unternehmen auf den Rollen-
wandel von Viter antworten und wieso und inwiefern sie sich die-
ser Thematik annehmen. Diesbeziiglich soll das Angebot an fami-
lienfreundlichen und flexiblen Arbeits(zeit)modellen untersucht
werden und eine Kosten-Nutzen-Einschétzung aus Sicht der Per-
sonalverantwortlichen aufgezeigt werden.

E) Fragen zur Relevanz und Umsetzung der ,Viterfreundlichkeit®
— Diese geschlossene Schitzfrage wurde gezielt gestellt um eine
eventuelle Diskrepanz zwischen Einstellung und Verhalten der

»neuen Viter“ innerhalb der Unternehmung aufzeigen zu konnen.

F) Fragen zur Generation Y
— Diese Frage zielte darauf ab, wie Personalverantwortliche die
erwerbstitige Generation Y wahrnehmen, ob zusétzliche Anfor-
derungen an die Personalarbeit gegeben sind und welche Maf3-
nahmen zur Mitarbeiterbindung speziell mit Blick auf die Gene-
ration Y angeboten werden.

G) Abschluss
— Fiir diesen Themenblock wurde kein inhaltlicher Schwerpunkt
festgelegt, er gab den Interviewpartnern die Moglichkeit bislang
unbeachtete Inhalte anzusprechen oder selbst Fragen zu formu-
lieren.

Der Interviewleitfaden ist unter Anhang 2 dieser Bachelorarbeit beigefiigt.

5.1.4 Vorbereitung und Durchfiihrung der Experteninterviews

Vorbereitung

Nach Erstellung des Interviewleitfadens wurde dieser mit dem Hauptbe-
treuer besprochen und nach Riickmeldung entsprechend korrigiert. Zeit-
gleich wurden die Interviewpartner bestimmt und erste telefonische Kon-
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Methodische Vorgehensweise

takte hergestellt. Im Anschluss daran wurde ein Anschreiben mit einem
Flyer zur Erlauterung der Bachelorthesis und der Datenschutzerklarung
beigefiigt versendet. Darauthin folgte erneut ein Telefonat mit Termin-
und / oder Ortsabsprache. Teils wurden die Interviews telefonisch, teils
personlich durchgefiihrt. Der Feldzugang gestaltete sich teilweise etwas
schwieriger als gedacht, da sich die meisten der urspriinglich ausgewahl-
ten Interviewpartner mit der, in dieser Bachelorarbeit beschriebenen The-
matik noch nicht befassen und diesbeziiglich zu einem Interview nicht
bereit waren, beziehungsweise den Nutzen des Interviews in dem Unter-
nehmen fiir die Interviewerin nicht sahen. Dies hatte letzten Endes zur
Folge, dass lediglich Interviewpartner mit einer Betriebsgrof3e von mehr
als 251 Mitarbeiter fiir ein Interview bereit waren.

Das Anschreiben und der Flyer zur Erlduterung der Bachelorthesis
sind im Anhang 3 beigefiigt.

Durchfiihrung

Es wurden insgesamt sechs Experteninterviews durchgefiihrt. Zwei Gespr-
che wurden persénlich in den Unternehmen gefithrt, vier Gespréche auf-
grund der Distanz telefonisch. Die personlichen Gespriche wurden im
Biiro des jeweiligen Interviewpartners gefithrt. Interview 1,2,5 und 6 wur-
den telefonisch durchgefiihrt und Interview 3 und 4 personlich.

Einleitend wurden die Person und das Anliegen der Interviewerin, das
Thema der Bachelorarbeit sowie die Regelungen bzgl. Datenschutz vor-
gestellt. Ferner wurden die Interviewpartner iiber das Vorhaben der digi-
talen Sprachaufnahme in Kenntnis gesetzt und um ihr Einverstdndnis
gebeten. Bis auf eine Ausnahme stimmten dieser Vorgehensweise alle
befragten Interviewpartner zu.?” Die digitalen Aufzeichnungen ermdog-
lichten eine vollstdndige Konzentration auf das gegenwirtige Gesprich.

Die Rohfassung der Datenschutzerklirung ist in Anhang 4 beigefiigt.

221 Interviewpartner 3 am 09.02.2017

59



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Empirische Untersuchung

Die Gespriachsdauer der Experteninterviews lag zwischen 30 und 65
Minuten und ist auf eine unterschiedlich ausgeprigte Gespriachsmotiva-
tion zuriickzufiihren.

5.2 Vorgehensweise der Auswertung

In einem ersten Schritt wurden die aufgezeichneten Interviews in dem
Computerprogramm Word vollstindig transkribiert. Das Gesagte wur-
de weitestgehend wortwortlich tibernommen, lediglich sog. Verzoge-
rungslaute wie ,,Ahm"“ wurden entfernt. Es handelt sich also um eine
sog. »geglittete Transkription® Pausen und Stimmlage oder eventuel-
les Lachen wurde ebenfalls nicht berticksichtigt, da es fiir den Inhalt des
Gesagten irrelevant ist.

Die vollstandig transkribierten und anonymisierten Interviews sind in
dem gesonderten Materialband zu finden.

Die Auswertung der Experteninterviews erfolgte sodann mit Hilfe der
Software MaxQDA. Grundlage hierfiir bildete die inhaltliche Strukturie-
rung nach Mayring. ,, Ziel inhaltlicher Strukturierungen ist es, bestimmte
Themen, Inhalte, Aspekte aus dem Material herauszufiltern und zusam-
menzufassen. Welche Inhalte aus dem Material extrahiert werden sollen,
wird durch theoriegeleitet entwickelte Kategorien und (sofern notwendig)
Unterkategorien bezeichnet.“*> Es wurden aus dem qualitativen Daten-
material 5 Kategorien, sog. Codes (Die ,,neuen Viter®, Generation Y, Die
Unternehmen, Familienkompetenzen, Sonstiges) gebildet und zu einzel-
nen Abschnitten der transkribierten Interviews zugeordnet. Dieser Vor-
gang wird auch als ,Codieren bezeichnet. Im Anschluss daran wurde
eine Liste der Codings, welche alle Codes mit dazugehorigen Textpassa-
gen beinhaltet, ausgedruckt. Diese Liste ermdglicht einen Uberblick und
das Ausarbeiten der Gemeinsamkeiten und Unterschiede der einzelnen
Interviews. Mit Blick auf die Gemeinsamkeiten wurden im Folgenden
Thesen gebildet. Um einen Bezug zu dem Theorieteil dieser Arbeit her-

222 Philipp Mayring 2008, Qualitative Inhaltsanalyse, S. 89
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stellen zu konnen, wurden diese gebildeten Thesen mit dem inhaltlich
passenden Theorieteil, in Form von Aussagen, gestiitzt.

Das vollstandige Thesenpapier ist in Anhang 5 dieser Arbeit beigetiigt.
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6  Auswertung der Interviewergebnisse

Im Folgenden sollen die aus den Experteninterviews gewonnenen Daten
mit den Inhalten aus dem theoretischen und dem empirischen Teil ver-
bunden werden. Dabei werden jeweils die bedeutendsten Erkenntnisse aus
diesen Teilen mit den aus den Interviewauswertungen gewonnenen The-
sen in Zusammenhang gebracht werden, sodass eine logische Verkniip-
fung von Theorie und Empirie erreicht werden kann. Die entsprechen-
den Ankersitze sollen an dieser Stelle nur mit Ankerbeispielen erwéihnt
werden, sie konnen jedoch vollstindig in dem Thesenpapier in Anhang 4
dieser Bachelorarbeit eingesehen werden.

6.1 Ergebnisse in Bezug auf den Theorieteil

Kategorie 1: Die ,,neuen Vater”

1. Aussage:

Seit den 1970er Jahren lésst sich eine Entwicklung der Viter weg von
dem zahlenden Zaungast hin zu einem aktiven, teilhabenden Familien-
vater erkennen. Lief3 sich bereits in den letzten Jahrzehnten ein deutli-
cher Einstellungswandel der Viter feststellen, jedoch ein relativ verhalte-
nes Engagement auf der Verhaltensebene, so erfuhren die ,,neuen Viter®
spétestens mit Einfithrung des Elterngeldes mitsamt Partnermonaten
einen Aufschwung in Richtung mehr familidrem Engagement. Mehr Viter
entscheiden sich fiir eine temporére Unterbrechung der Erwerbsarbeit
zugunsten der Familienarbeit und Erziehung des Kindes. Wenngleich
eine bedeutende Mehrheit der Viter lediglich fiir zwei Monate, hiufig
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gesplittet, aus dem Erwerbsleben zurticktritt. Auch in den Unternehmen

ldsst sich bereits ein Paradigmenwechsel hin zu einer ,neuen Viterlich-
keit® feststellen. Dies belegt die folgende These:

1. Esistbereits ein Paradigmenwechsel der sich indernden Vater-
rolle wahrzunehmen. Immer mehr Viter méchten aktivan der
Erziehung der Kinder und dem Familienleben teilhaben. Durch
finanzielle Anreize wie bspw. die Moglichkeit der Viter Eltern-
geld zu beziehen, erhohte sich die Anzahl der aktiven Viter seit
dem Jahr 2007 deutlich.

Ankerbeispiele:

64

»Ich wiirde schon sagen, dass wir einen Paradigmenwechsel, speziell
was unsere mdnnlichen Mitarbeiter betrifft, wahrnehmen. In unserem
Unternehmen hat sich die Anzahl der ,Elternzeitler* stark erhoht. Durch-
schnittlich machen Viiter in unserem Unternehmen 2,5 Monate Eltern-
zeit. Wir sehen aber auch einzelne Viiter, die da ausreiffen und wirklich
auch schon eine lingere Auszeit nehmen.“ IP1, Z6-10

»Ich glaube einfach, dass sich das Familienbild wandelt und bereits gewan-
delt hat. Heute gibt es im Vergleich zu friiher viel mehr Viter, die aktiv
an dem Familienleben teilhaben mochten.* IP2, Z6-8

»Ich wiirde sagen, das ist ganz klar angestofSen durch die strukturellen
Anreize. Sprich, die Moglichkeit Partnerschaftsmonate zu nehmen, also
zusdtzliches Elterngeld zu erhalten, wenn der Partner auch in Eltern-
zeit geht.“ IP4, Z6-8

wTatsdchlich kommen viele Impulse von den Viitern selbst. Im Sinne von
,Mach doch mal!* oder ,Das und das haben wir noch nicht!* oder ,Wir
hdtten gerne xy.“ IP4, Z285-287
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2. Aussage:

Viter haben Angste. Diese Angste stellen fiir sie einige schwierige Hiir-
den in Richtung aktiver Vaterschaft dar. Neben 6konomischen und inner-
familidren Hiirden (s. Kapitel 3.3) sehen die ,neuen Viter” vermehrt
betriebliche Griinde als Hinderungsgriinde einer aktiven Vaterschatft.
Wie sich in Kapitel 3.2 dieser Arbeit zeigte, definieren die meisten Viter
ihre Ménnlichkeit tiber ihre Erwerbstdtigkeit. Aus diesem Grund moch-
ten viele Viter ihre Erndhrer-Funktion innerhalb der Familie nicht able-
gen, sondern sie um die ,weiblichen Komponenten® der Firsorge- und
Erziehungsarbeit erweitern. Befiirchtete Karriereeinbuflen sorgen fiir ein
zurlickstellen des Vaterschafts-Ideals. Nicht vorhandene Vorbilder in den
Unternehmen und eine nur unzureichend gelebte Unternehmenskultur
verstirken ihre Angste. Dessen sind sich auch viele der interviewten Per-
sonalverantwortlichen bewusst.

2. Wenngleich vermehrt ein Paradigmenwechsel der sich wandeln-
den Vaterrolle wahrgenommen werden kann, nehmen die Viter
ihre neue Rolle dennoch nur sehr zaghaft ein. Griinde hierfiir
konnen vieler Natur sein. Zum einen gewisse Angste vor Kar-
riereeinbuflen und/oder zum anderen das Fehlen von Vorbil-
dern und die nur unzureichend gelebte Unternehmenskultur.

Ankerbeispiele:

»Wobei man aber auch bei der Entwicklung innerhalb unseres Unterneh-

mens sieht, dass die Viiter sich nur sehr zaghaft in dieses neue Rollen-
modell einlassen. Im ersten Jahr nach Verabschiedung des Elterngeld-
gesetzes war es nur ein einziger Vater, der die Elternzeit in Anspruch
genommen hat. Also es wurde nicht sofort euphorisch angenommen.
Absolut nicht. Das hat auch hier bei unseren Vitern erst einmal Klick
machen miissen.“ IP2, Z20-26

»Aber ich nehme es so wahr, dass viele Viiter tatsdchlich Angst vor Kar-
riereeinbufSen haben, wenn sie in Elternzeit gehen.“ IP5, Z97-98
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,Viele Viter haben Angst vor einem Karriereknick im Unternehmen.
Viiter haben aber mit Sicherheit noch an vielen anderen Ecken Angst.
Zum Beispiel, dass die Rolle, die sie sich ausgesucht haben nicht iiberall
akzeptiert wird.“1P6, Z36-39

. Die Fiihrungskrifte miissen einfach eine Vorbildfunktion iibernehmen.
Denn nur, wenn es richtig und gut vorgelebt wird, hat man als Arbeit-
nehmer, speziell als Vater, die notwendige Sicherheit und auch den Mut,
um sich mehr in der Familie zu engagieren und dementsprechend die
Arbeit etwas zu reduzieren und keine 45 Stunden pro Woche mehr zu
arbeiten. “1P1, Z55-59

3. Aussage:

Dieser Rollenwandel des Mannes ist unter anderem eine Folge der moder-
nen Frauenrolle. Die Mutterrolle ist nur eine begrenzte Phase in dem
weiblichen Lebenslauf. Die Mutter ausschlieSlich als Erzieherin der Kin-
der zu betrachten wire genauso einseitig wie den Mann allein als Fami-
lienerndhrer zu sehen. Erwerbstitigkeit ist fiir Frauen wie Médnner glei-
chermaflen wichtig. Aus diesem Grund sind auch besonders die Frauen,
vorausgesetzt sie handeln nicht als ,,maternal gatekeeper®, Antreiber einer
aktiven Vaterschaft. Besonders fiir junge Dual-Career-Couples der Gene-
ration Y ist eine egalitire Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit
angestrebtes Ideal.

3. Dochauch das sich wandelnde Rollenbild der Frauen treibt den
Rollenwandel der Viter voran. Die Erwerbsbiografien junger
Frauen und Minner nihern sich immer weiter an. Heute ist die
Erwerbstitigkeit fiir Frauen ebenso relevant wie fiir Médnner.
Frauen sehen sich nicht mehr alleine in der Verantwortung der
Erziehungs- und Hausarbeit und stellen gewisse Forderungen
an ihre Partner. Aushandlungsprozesse innerhalb der Partner-
schaft sind unerlisslich und demnach ein nicht zu unterschiit-
zender Antreiber fiir den Wandel der Vaterrolle.
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Ankerbeispiele:

»Immer mehr Frauen kommen in Fiihrungspositionen, wollen Karrie-
re machen, aber trotzdem Kinder bekommen. Natiirlich muss dann der
Mann, wenn er auch Kinder will, der Frau den Riicken freihalten. Eine
Karriere der Partnerin ist nach der Geburt des Kindes nur dann mog-
lich, wenn der Mann mitzieht.“ IP3, 761-64

»Es ist einmal das Zulassen von Seiten der Partnerin, auf der anderen
Seite ist es aber schlichtweg deshalb, weil eine moderne Frau heutzuta-
ge arbeiten mochte.“ 1P4, Z35-37

»Der zweite Aspekt ist der, dass die Frauen heutzutage sehr gut ausgebildet
sind und es nicht mehr einsehen, dass sie fiir die Elternzeit alleine zustdn-
dig sind. Die Frauen haben heutzutage einfach eine gewisse Anspruchs-
haltung an die Viiter und kommunizieren diese auch.“IP5, Z8-11

Es gibt immer mehr Frauen in Fithrungspositionen. Frauen wollen nach
der Geburt des Kindes wieder der Erwerbstitigkeit nachgehen und vie-
le Mdnner sind an der Vereinbarkeit von Beruf und Familie interessiert.
Das hingt schlussendlich mit den Bildungsabschliissen zusammen, die
sich komplett angendihert haben.“1P6, Z12-16

4. Aussage:

Eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist besonders fiir junge
Karrierepaare von zunehmender Bedeutung. Nur die wenigsten Viter
sind mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zufrieden. Die Mehr-
heit aller Viter empfindet das Engagement seitens der Arbeitgeber als
nicht befriedigend (s. Kapitel 3.2).

Eine beharrliche Prasenzkultur erschwert flexibles Arbeiten und damit
eine gute Vereinbarkeit von Erwerbs- und Privatleben. Vor allem auch
eine nur unzureichend ausgebaute Infrastruktur erschweren jungen Paa-
ren héufig das Ausleben einer gleichberechtigten Partnerschaft. Im Ver-
gleich zu skandinavischen Lindern ist diesbeziiglich der Autholbedarf
Deutschlands am grofiten. Wenngleich mit Blick auf diese ebenfalls Auf-
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holbedarf in Sachen Lohngerechtigkeit besteht. Auch zwei der sechs Inter-
viewpartner sehen noch immer grofe Schwierigkeiten in der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie aus Sicht der ,,neuen Viter®

4. Eine unzureichend ausgebaute Infrastruktur der Kinderbetreu-
ung, die Gender-Pay-Gap sowie letztlich eine beharrliche Pri-
senzkultur in den Unternehmen stellen ebenfalls Hindernisse
einer aktiven Vaterschaft dar.

»Meiner Meinung nach gibt es derzeit 3 grofSere Hindernisse. Das ist zum
einen die Pay-Gap, dann ist es die aktuell vorherrschende Kultur in den
Unternehmen (...) und zum dritten miisste ein weiterer Ausbau staat-
licher MafSnahmen hinsichtlich Familienarbeitszeit und Unterstiitzung
der Teilzeitarbeit nach der Elternzeit passieren. Ich glaube auch eine gro-
e, wenn nicht die grofSte Problematik besteht darin, dass das klassische
Bild eines Arbeitsalltags noch hiufig die 40-Stunden-Woche ist. Und die-
se in den Chefetagen auch noch iiberwiegend gelebt wird.“1P1, Z36-44

»Die Betreuungszeiten sind schlecht. Sie stimmen nicht mit den Arbeitszei-
ten tiberein. Wenn man mal eine Stunde linger arbeiten muss, bekommt
man sofort Panik, da die Kita piinktlich schliefst. Das Thema der Betreu-
ung am Wochenende gibt es gar nicht.“1P2, Z76-79

Kategorie 2: Unternehmen

5. Aussage:

Kapitel 3.2 zeigte die verdanderte Einstellung der ,neuen Viter® zu der
Erwerbstitigkeit. Flexible Arbeits(zeit)modelle und Angebote fiir eine
gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind fiir die ,,neuen Viter® ein
wichtiger Faktor bei der Arbeitgeberwahl. Die Kenntnis hieriiber sorgt
fiir eine zunehmende Thematisierung einer Familienfreundlichkeit, im
engeren Sinne, Viterfreundlichkeit in deutschen Unternehmen. Um zu
Zeiten des stetig ansteigenden Fachkriftemangels die benétigten, gut
qualifizierten Mitarbeiter fiir sich gewinnen zu konnen, bedarf es einer
Fokuserweiterung auf die Viter. Nur wer sich heutzutage in Sachen Fami-
lienfreundlichkeit gut positionieren kann, kann Fluktuation vermeiden,
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Mitarbeiter motivieren und langfristig an das Unternehmen binden. Dies
belegt auch die folgende These:

5. Eine zunehmende Thematisierung der ,,neuen Viter“ ist nicht
zuletzt auf einen anwachsenden Fachkriftemangel zuriickzu-
fithren. Die neu verabschiedeten Gesetze des Bundeselterngel-
des, sowie die Motivation die Mitarbeiter zu binden, Fluktuati-
on zu verringern und letztlich eine hohe Leistungsbereitschaft
der Arbeitnehmer fordern zu konnen, fiihren zu einer zuneh-
menden Anerkennung notwendiger familienfreundlicher Maf3-
nahmen fiir eine verbesserte Familienvereinbarkeit im Beruf
fiir die ,,neuen Viter®

Ankerbeispiele:

»Es war so, dass wir uns eigentlich generell iiberlegt haben, wie wir die
Mitarbeiterbindung erhohen konnen und die Fluktuation verringern
konnen. Und wie wir unseren Mitarbeitern, auch den Viitern, eine hohe
Leistungsbereitschaft abfordern konnen. Denn das Problem bei uns in
der Branche ist ja auch ganz klar der Fachkriftemangel. “1P2, Z42-45

»Die gednderte gesellschaftliche Ausgangslage ist auch in unserem Unter-
nehmen spiirbar. (...) Und die Viiter sind vor allem mit Einfiihrung des
Elterngeldes und der damit verbundenen zwei Partnermonate im Jahr
2007 in den Fokus gertickt.“ IP1, Z109-110,116-117

»~Meiner Meinung nach ist der Hauptgrund die Motivation von Mitar-
beiter. Es hingt aber natiirlich auch viel damit zusammen, dass man
Ausfille vermeiden mdochte. Man mdochte natiirlich nicht, dass ein Mit-
arbeiter die Firma verldsst, weil man ihm zu wenig Unterstiitzungsan-
gebote macht.“1P6, Z69-72

»Bezogen auf Elternzeit und Elterngeld haben wir uns natiirlich auf-
grund der verabschiedeten Gesetze mit dieser Thematik befasst. Aber
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es hat auch einfach ein Wandel unter den jungen Menschen stattgefun-
den.“1P5, Z169-171

6. Aussage:

Unternehmen bieten zunehmend flexible Arbeits(zeit)modelle, mit Blick
auf eine verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie, an. Nachfolgen-
de These beinhaltet einige familienfreundliche Mafinahmen.

6. Individuelle Teilzeit-Modelle, Home-Office-Angebote, Betriebs-
eigene Kita, Eltern-Kind-Biiros und Ferienbetreuung werden
unter anderem den ,,neuen Vitern“ angeboten.

Ankerbeispiele:

~Wir haben zundchst eine betriebseigene Kindertagesstitte, direkt am
Campus. Wir haben Eltern-Kind-Biiros. Wir decken die 6 Wochen Som-
merferien mit unseren Kids-Camps ab. Mittlerweile finden diese auch
eine Woche lang in den Pfingstferien statt. Wir bieten Familienevents
an, wir haben eine Home-Office-Regelung und mittlerweile bieten wir
auch, innerhalb unseres Betriebssportprogramms extra auf Familien
zugeschnittenes Programm an. Da werden 2 verschiedene Sportprogram-
me angeboten. Das eine ist zugeschnitten fiir Miitter in Elternzeit und
das anderen ist passend fiir Viiter mit ihren Kindern. Das findet dann
gemeinsam an den Wochenenden statt. Wir haben auch innerhalb die-
ses Betriebssportprogramm Angebote zu Wochenendunternehmungen
und Trips fiir Familien. Wir haben unseren Fokus schon sehr deutlich
auf Familienfreundlichkeit gelegt. Und es ist schon zu sehen, dass nun
auch immer mehr Viter unsere Angebote annehmen und auch speziell
nachfragen.“1P1, 2Z92-104

~Wir erarbeiten individuelle Teilzeit-Modelle, also wenn beispielsweise
ein Vater hauptsdchlich in der Verwaltung arbeitet und Mittwoch einen
Home-Office Tag machen mdchte und Freitag frei, dann wird sowas auch
erarbeitet.“ 1P2, Z108-110

70



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Ergebnisse in Bezug auf den Theorieteil

,Wir haben einen betriebsinternen Kindergarten mit Offnungszeiten von
6-18 Uhr fiir die Kollegen in der Schichtarbeit.“ 1P3, Z97-98

»Es miissen Rahmenbedingungen geschaffen werden, und man muss
auch niedrigschwellige Angebote machen konnen. Bei uns wire ein Bei-
spiel hierfiir das Elterncafé. Ein Café, wo die Eltern sich kennenlernen
und austauschen konnen. Es ist auch ganz wichtig, dass man mit sog.
Role-Models arbeitet. Speziell bei uns ist das der Vater des Monats: Ich
denke das ist etwas, was man auf jeden Fall immer tragen kann. Dann
zdhlt fiir mich zu einer familienfreundlichen Personalpolitik auch, dass
man auch, vorausgesetzt die notwendigen Sicherheitsvorkehrungen
sind gegeben, die Kinder mal mit zur Arbeit bringen kann. Also es soll-
ten Familienbiiros beziehungsweise Eltern-Kind-Biiros vorhanden sein.
Wir haben dafiir zum Beispiel Eltern-Kind-Rdume, zum Teil mit PC’s
und Spielsachen ausgestattet. Aber wir haben mittlerweile auch meh-
rere ,mobile Kinderzimmer* auf dem - Das ist eine ganz schicke
Geschichte. Das nennt sich Kidsbox. Ein grofier geschreinerter Kasten,
den man rollen und aufklappen kann. Da sind dann fiir 0 bis ungefihr
10/12 Jahren verschiedene Sachen drin, um Kinder zu beschdftigen. Es
ist ein Schreibtisch vorhanden, ein Bett, eine Wickelkommode und noch
einiges mehr. Auch so etwas gehort zu einer familienfreundlichen Poli-
tik. Ich muss auch fiir Notfille was in der Hand haben. Bei uns ist das
eben die Kurzzeitbetreuung- die auch schon mehrfach ausge-
zeichnet wurde, weil es eben so ein tolles Programm ist.“1P4, Z107-124

»Zudem bieten wir auch die Pflegezeit an und die Familienpflegezeit.
Nehmen wir mal an ein Kind wire aufSerhalb der Elternzeit krank, und
zwar langfristig krank, und der Mitarbeiter wird jetzt beispielsweise fiir
ein halbes Jahr nicht vollzeitig arbeiten konnen, dann hat er die Mog-
lichkeit seine Stunden zu reduzieren, sein Entgelt wird aber nur um
20 % abgesenkt, das heifst er bekommt 80 % dessen was er die ganze Zeit
bekommen hat, auch wenn er nur die Hilfte arbeitet. Und wenn diese
Pflegezeit dann vorbei ist, da kann natiirlich auch an Stelle des Kindes,
die Mutter oder der Vater des Mitarbeiters erkrankt sein, dann arbei-
tet der Mitarbeiter wieder voll und bekommt solange bis dieser Diffe-
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renzbetrag, den er in der Pflegezeit zu viel erhalten hat kompensiert ist,
einfach einen Abzug. An einem Beispiel verdeutlicht wiirde das heiflen,
er arbeitet zwar 35 Stunden in der Woche, bekommt aber nur 30 Stun-
den bezahlt, weil er vorher 30 Stunden bezahlt bekommen hat, aber nur
15 Stunden gearbeitet hat.“ IP5, Z123-135

»Dann gehort alles dazu was zu dem Thema ,, Betrieblich geforderte Kin-
derbetreuung® gehort. Aber auch viele Projekte um Viiter in der Entschei-
dung zu unterstiitzen gehoren dazu. Also rund um das Thema ,,Viiter®
miissen klare Signale seitens des Unternehmens gesendet werden. Man
muss es also unterstiitzen, wenn Mdnner in Teilzeit arbeiten oder in
Elternzeit gehen wollen.“1P6, Z92-96

7. Aussage:

Aktive Vaterschaft hat einen wirtschaftlichen Nutzen. Dies brachte der
Viterreport 2016 des BMFS] zu Tage. Neben einem Nutzen fiir den Vater
selbst, die Partnerin und das Kind, profitieren auch Unternehmen von
einer aktiven Vaterschaft. Mitarbeiterbindung- und Motivation, geringe
Fehlzeiten sowie letztlich eine hohere Produktivitit aufgrund einer hohen
Zufriedenheit der Viter mit ihrem Arbeitgeber stellen letztlich einen
Gewinn fiir Unternehmen dar. Die folgende These bestitigt diese Aussage.

7. Unternehmen erkennen Familienfreundlichkeit zunehmend
als Standort- und Wettbewerbsfaktor an. Investitionen in fami-
lienfreundliche Mafinahmen gehen, neben dem finanziellen
Aspekt, vor allem zu Lasten der Flexibilitidt der Unternehmen.
Der Gewinn familienfreundlicher und speziell viterfreundli-
cher Mafinahmen wird vor allem in einer gesteigerten Motiva-
tion, Zufriedenheit, einem guten Betriebsklima und auch in
einer gesteigerten Arbeitsbereitschaft der Mitarbeiter sicht-
bar. Sodass letztlich von einer Win-Win-Situation gesprochen
werden kann.
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Ankerbeispiele:

»Also im Grunde kann man nur von einer Win-Win-Situation sprechen.
Die Leute, die ihren Einsatz fiir uns geben und dann auch etwas zurtick-
bekommen, arbeiten im zweiten Schritt wieder doppelt so gerne und dop-
pelt so viel. Ich denke, dass zufriedene Mitarbeiter auch einfach die pro-
duktiveren und effizienteren sind. Wenn man von seinem Arbeitgeber
Unterstiitzung erfihrt und sich dariiber bewusst ist, dass das eigentlich
nicht selbstverstdndlich ist, dann gibt man auch gerne und viel zuriick.
Also ich bin der Meinung, dass der Nutzen am Ende definitiv der grifSere
ist. Es ist natiirlich auch ein groffer Aufwand das alles so zu strukturie-
ren und Flexibilitit hat auch immer wahnsinnig viel mit Abstimmung
zu tun, aber grundsdtzlich denke ich ist es am Ende eine Win- Win-Situ-
ation.“1P2, Z164-173

,Und zum Schluss sind die Mitarbeiter auch schlichtweg dankbarer. So
wie man den Mitarbeiter bei der Familienvereinbarkeit im Beruf unter-
stiitzt, so gerne und gut nimmt er auch seine beruflichen Aufgaben wahr.“
IP1, Z145-148

»Ich bin der Meinung, dass solche Strategien einfach bedarfsorientiert
angewendet werden miissen. Es sollte sich schon an einer Kosten-Nut-
zen-Analyse orientieren. Wenn ich weifS, dass sich ein super Mitarbei-
ter in einer Schliisselposition Unterstiitzung in Sachen Vereinbarkeit
von Beruf und Familie wiinscht, dann werde ich auch alles daran set-
zen ihn zu unterstiitzen. Weil wenn ich weifs, dass er einen sehr guten
Job macht, dass sich die Investitionen lohnen werden, ich ihn langfristig
im Unternehmen halten kann und er gerne und auch motiviert in unse-
rem Unternehmen arbeitet, dann investiere ich gerne. Es ist ein Geben
und Nehmen.“1P3, Z107-115

»Die Frage nach den Kosten ist eine sehr schwierige Frage. Aber es sind
keine Peanuts. Es ist schon ein ordentlicher Posten, mit Sicherheit. Aber
der Return ist glaube ich ein sehr wichtiger und sehr guter. Weil ich durch
diese MafSnahmen, bzw. das Geld, das ich ausgebe, Mitarbeiter habe, die
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nicht wechseln und weniger ausfallen. Zudem habe ich ein gutes Betriebs-
klima. Und das sind eben solche weichen Faktoren, von denen man mitt-
lerweile weif$, dass sie auch sehr wichtig sind und dass sie sich vor allem
auch in barer Miinze auszahlen. Insofern ist jede Investition, die ich in
diesem Bereich titige, eine Investition, die sich lohnt.“ IP4, Z165-171

~Was es aber das Unternehmen kostet ist Flexibilitit. Wenn ein Teil mei-
ner Belegschaft mobil arbeitet und man einen bestimmten Mitarbei-
ter bendotigt, dann muss man flexibel reagieren und umstellen konnen.“
IP5, 7219-222

Was man dadurch gewinnt sind wieder die Parameter, die ich bereits
erwdhnt habe. Das sind Motivation, Vermeidung von Ausfillen, das The-
ma Arbeitgeberattraktivitit, das ist das Thema der Reputation und so
weiter und so fort. Bis hin zum Thema der Nachhaltigkeit.“1P6, Z119-122

Kategorie 3: Familienkompetenzen
8. Aussage:

»Das im Beruf erforderliche Durchsetzungsvermdgen wird durch das in
der Erziehung notwendige Einfiihlungsvermaigen erganzt. Ebenso wird
die Selbstbehauptung durch Riicksichtnahme relativiert. An die Stel-
le des sturen ,Abschaltens® tritt hdufiger das Mitgefiihl. Und der Hek-
tik im Berufsleben steht eine unverzichtbare Voraussetzung fiir jegli-

che Erziehungsbemiihungen gegeniiber: die Einiibung von Geduld.“**

Eltern lernen von ihren Kindern. Es konnen Fihigkeiten entwickelt oder
erweitert werden, welche in einem Unternehmen gewinnbringend ver-
wertet werden konnen. Eigene Bediirfnisse, Ziele und Termine miissen
wihrend der Elternzeit stets mit jenen der Kinder abgeglichen werden.
Viter fordern ihre Kinder, lernen es Kompromisse zu schlieflen, disku-
tieren Regeln und setzen Grenzen. ,,Die OECD sieht die Griinde in einer
erhohten Motivation und einem erhéhten Commitment. Zudem wird
ein Ausstieg der Miitter vermieden und dadurch bleiben Humankapital-

223 Ruth Martin 1979, in: Heinz Walter 2012, Viter - bis hierhin. Und wie weiter?, S. 685
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investitionen erhalten.“*** In Unternehmen werden diese Kompetenzen
zunehmend anerkannt, wenngleich sie diesen aufgrund fehlender Mess-
barkeit hdufig skeptisch gegeniiberstehen. Die geteilte Meinung hieriiber
verdeutlicht folgende These.

8. Viter konnen wihrend der Elternzeit Kompetenz erwerben,
die gewinnbringend in einem Unternehmen verwertet wer-
den konnen. Besonders in den Bereichen Organisationsfihig-
keit, Stressbewiltigung und Flexibilitit. Vielfach werden diese
Kompetenzen anerkannt, wenngleich man ihnen mit Skepsis
gegeniibersteht.

Ankerbeispiele:

»Absolut, absolut gibt es diese Kompetenzen. Da wire zundchst einmal
das Multitasking zu nennen, das man ganz klar in einer Familie lernt
und auch mit in den Arbeitsalltag bringt. Planung ist wichtig. Die brau-
che ich in beiden Bereichen, also sowohl in der Familie als auch im Beruf.
Ganz wichtig ist zudem auch das Losen von Konflikten. Davon kann
auch die Firma ganz viel profitieren, gerade in gemischten Teams. Zu
erwdhnen sind selbstverstindlich auch die soziale Komponente wie auch
die emotionale Komponente. Das schliefSt sich wieder an den Stichpunkt
gutes Arbeitsklima im Unternehmen. Das ist wichtig. Und nicht zu ver-
gessen ist dariiber hinaus, dass man durch die Erziehung eines Kindes
auch ganz viel Sensibilitit dafiir bekommt, welche Bediirfnisse andere
Menschen haben. Meiner Meinung nach wird man ein Stiick weit empa-
thischer. “1P4, 7244-253

»Absolut. An erster Stelle zundchst einmal die Entwicklung bzw. der Aus-
bau von Empathie und sozialem Verhalten. Dann ist es so, dass mit Kin-
dern hiufig kein routinierter Plan von A bis F funktioniert. Man muss
oft Umwege gehen und ich denke, dass das in der Berufswelt oft sehr
hilft. (...) Eine Kompetenzerweiterung liegt ganz klar vor allen Dingen

224 OECD 2007, in ebd., S. 647
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auch im Time-Management und in den sozialen Kompetenzen.“ IP5,
7291-294,295-297

wJa das glaube ich schon. Nicht in dem MafSe wie es so oft beschrieben
wird, aber da gibt es natiirlich Dinge, die man mit Blick auf Organisa-
tion, auf Empathie, auf Seitenwechsel, das heifst die Fihigkeit, dass man
sich in eine andere Person hineinversetzen kann., erweitern und ausbau-
en kann. Das sind eine Reihe von Dingen, die man allerdings nicht mes-
sen kann. (...) Der gesunde Menschenverstand sagt da viel dazu, aber
es ist schwer das zu messen.“1P6, Z147-151, 153-154

»Zum einen wire da natiirlich vor allen Dingen eine gesteigerte Stressre-
sistenz, eventuell ist man auch empathischer und hat eine grofiere Flexi-
bilitdt. (...) Aktuell ist man aber noch nicht so weit, als dass diese Kom-
petenzen auch tatsichlich anerkannt werden.“ IP1, Z135-137, 139-140

»Zum Teil. Ich glaube man kann das nicht wirklich vergleichen. Also
ich glaube eigentlich nicht, dass Minner da zusditzliche Kompetenzen
erwerben. Ich bin der Meinung, dass das einzige was man als Vater
erwirbt, zu sehen ist, was zuhause alles anfillt. Also ich konnte das so
nicht unterschreiben, dass die Viiter zusditzliche Kompetenzen erwer-
ben.“1P2, Z179-183

»Das Einzige was ich mir vorstellen kinnte, wire wohl die Organisati-
onsfihigkeit. Aber ich glaube nicht, dass diese Kompetenzen viel Aussa-
gekraft haben.“1P3, 7Z138-139

Kategorie 4: Generation'Y

9. Aussage:

Junge Paare der Generation Y leben zunehmend in einer Dual-Career-
Couple Konstellation, sodass sich die Relevanz der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fiir diese Generation im Vergleich zu dlteren Genera-
tionen deutlich erhoht. Unternehmen miissen diesbeziiglich besonders
mit Blick auf den anwachsenden Fachkriftemangel ein hohes Angebot
an familienfreundlichen Mafinahmen zur Verfiigung stellen. Junge Paare
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dieser Generation zeigen zudem eine hohere Fluktuationsneigung. Ent-
sprechen die Angebote der Arbeitgeber nicht den eigenen Vorstellun-
gen, so ist man eher bereit den Arbeitgeber zu wechseln als dies bei dlte-
ren Generationen der Fall war. Die Loyalitét einem einzigen Arbeitgeber
gegeniiber nimmt ab.

9. Es werden neue Anforderungen und Anspriiche an Arbeitge-
ber formuliert, auf welche Unternehmen zu Zeiten des Fach-
kriftemangels mit einer verbesserten Flexibilitidt und Work-
Life-Balance antworten miissen.

Ankerbeispiele:

»Die Nachfrage nach flexiblen Arbeitszeiten und auch Auszeiten in regel-
mdfSigen Abstinden (Sabbaticals) wird deutlich zunehmen. Erste Tenden-
zen sehen wir bereits. Um als Arbeitgeber attraktiv zu bleiben, bedeutet
dies fiir die Personalarbeit, dass wir uns auf diese Themen fokussieren
miissen, um Initiativen und Programme zu entwickeln, die diesem Bedarf
gerecht werden.“ IP1, Z166-170

»Man muss bei dieser Generation auch ein bisschen neu denken, was
Familie und Leben betrifft. Da gibt es ja auch eine ganze Menge neu-
er Begriffe, wie Work-Life-Balance und Work-Family-Balance. Da pas-
siert glaube ich auch noch eine ganz viel. Die Arbeitgeber miissen sich
definitiv besser aufstellen, was Flexibilitit und mobiles Arbeiten betrifft.
Das ist meine personliche Einschdtzung. Diese Generation mdchte viel
mehr Familienleben als die vorangegangenen Generationen. Da muss
man jetzt schon ordentlich was bieten, was die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie betrifft.“ IP2, Z209-216

»Ich muss zu Zeiten des Fachkriftemangels vor allem fiir diese Generati-
on ein attraktiver Arbeitgeber sein. Ich muss werben. Zundchst einmal
mit meinen Produkten, mit meiner Marke, aber dann eben auch mit
den Rahmenbedingungen. Unter anderem ist da auch das Thema der
Familienfreundlichkeit ein sehr wichtiges. (...) Und was bei dieser Gene-
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ration vermutlich auch anders ist oder was als anders wahrgenommen
wird ist, dass hier eine grofSere Mobilitit vorhanden ist. Und zwar die
von einem Arbeitgeber zum anderen. (...) ich glaube die Bereitschaft zu
einem ,besseren’ Arbeitgeber zu wechseln ist bei dieser Generation weit
grofSer als bei dlteren Generationen.“1P4, Z296-299, 300-302, 303-304

»Es sind Mitarbeiter, mit einem sehr guten Selbstvertrauen, weil sie wis-
sen, dass sie sehr gut ausgebildet sind und sie wissen, dass wir einen
Fachkrdiftemangel haben.“1P5, Z327-329

»Heute bekommt ja nur was zustande, wenn man Leute laufen ldsst und
ihre Ideen beriicksichtigt. Stichwort Diversity-Management. Das ist ein
gutes Beispiel dafiir. Aber zu guten Ergebnissen kommt man heute nicht
mehr indem man Jemandem diktiert was er genau zu tun hat. Und
das gilt fiir alle, nicht nur fiir die Generation Y. Also das Arbeitsleben
dreht sich. Und damit die Anforderungen und damit die Menschen. Ich
glaube nicht, dass es spezielle MafSnahmen fiir die Generation Y geben
muss.“ IP6, Z197-207

Kategorie 5: Sonstiges

10. Aussage:

Es herrscht eine nicht unbeachtliche Diskrepanz zwischen Einstellung und
Verhalten der neuen Viter. Eine aktive Vaterschaft wird angestrebt, jedoch
nur in Maflen ausgelebt. Zahlreiche Griinde hierfiir wurden im theoreti-
schen Teil dieser Arbeit erarbeitet. Um eine Einschétzung dariiber bekom-
men zu konnen inwiefern dies tatsichlich der Fall ist, wurde sich der sog.
Likert-Skala bedient und in die empirische Untersuchung eingebaut.””

10. Wenngleich familienfreundliche Angebote zunehmend spe-
ziell an Viter gerichtet werden, so werden sie vergleichsweise
wenig angenommen. Dies verdeutlichen die beiden nachste-
henden Abbildungen.

225 Bundesverband der Personalmanager (BPM), nach: https://www.bpm.de/sites/de-
fault/files/zentrale_ergebnisse_bpm_befragung vaeterorientierung.pdf (Zugriff:
04.04.2017, 17:28 Uhr)
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,Unser Unternehmen bietet ein umfangreiches Angebot an
familienfreundlichen MaRnahmen, die auch speziell an
Vater gerichtet werden.”

= Stimme voll und ganz zu

Stimme eher nicht zu

Abbildung 11: Einschatzung der Personalverantwortlichen bzgl. der speziellen
Ansprache der Vater (eigene Darstellung)

"Unsere angebotenen familienorientierten MalRnahmen
werden von den Vatern gleich stark wie von den Muttern
genutzt."

Stimme eher nicht zu
50% = Stimme teilweise zu

= Stimme garnicht zu

Abbildung 12: Einschatzung der Personalverantwortlichen bzgl. der Annahme
der angebotenen MaRnahmen durch die Vater (eigene Darstellung)
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11. Aussage:

Veraltete Wirtschaftsstrukturen und eine, auf das ehemals traditionelle

Familienmodell der Alleinerndhrer-Ehe ausgerichtete Steuersystem, hin-
dern egalitire Rollenaufteilungen. Aufgrund von Pragmatismus schlei-
chen sich tradierte Rollenbilder in die ehemals gleichgeschlechtliche Part-
nerschaft. Das Ausmafl dieser traditionellen Industriestrukturen und der

politischen Fehlanreize wird mit Blick auf den Traditionalisierungseffekt

bei skandinavischen Paaren deutlich. Dies belegt die nachstehende These.

11. Zudem ldsst sich das Phinomen beachten, dass junge Karri-
erepaare, vor allen Dingen aus skandinavischen Lindern, in
Deutschland traditionellere Rollen einnehmen.

Ankerbeispiele:

»Bei uns gibt es ein Phdnomen auf was ich sie gerne noch aufmerksam
machen maochte. Ich weifS nicht, ob es das in Unternehmen generell
iiberhaupt gibt, aber bei uns gibt es zunehmend das sogenannte Dual-
Career-Couple-Phinomen. Und das ist etwas, dass viele neue Chancen
bietet aber auch viele neue Herausforderungen. Dort beobachtet man,
dass wenn ein Karrierepaar aus einem Land kommt, in dem der Unter-
schied zwischen Mdnner- und Frauenkarriere/-verdienst nicht so grof$
ist, diese in Deutschland hdufig wieder in klassische Rollenmuster ver-
fallen. Bedeutet, die gut qualifizierte Frau zieht mit und nimmt dann
entweder einen Job an, der nicht ganz ihrer Qualifikation entspricht
oder fillt in irgendeiner anderen Weise in das traditionelle Rollenmus-
ter zuriick. Das ist die eine Seite. Und die andere Seite ist aber die, dass
es auch ganz interessante Effekte gibt zur Vaterrolle beziehungsweise zur
Mdnnerrolle. So haben wir auch Paare, bei denen die Frau eine Profes-
sorenstelle bekommen hat, ihren Partner mitbringt und da wird es auch
immer ganz spannend, welche Rolle er einnimmt. Das haben wir in letz-
ter Zeit hdufig beobachten konnen, vor allem bei den jungen Menschen,
die der Generation Y angehoren.“ 1P4, Z333-346
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6.2 Gemeinsamkeiten und Unterschiede

Wie sich in der empirischen Untersuchung gezeigt hat, lassen sich sowohl

Gemeinsambkeiten als auch Unterschiede in den Ansichten der sechs inter-
viewten Personalverantwortlichen finden. Nachfolgend sollen diese noch

einmal zusammengefasst werden.

Gemeinsamkeiten
Gemeinsamkeiten lassen sich sowohl in den grundsitzlichen Einstellungen
zu den ,neuen Vitern®, den Ursachen fiir eine zunehmende Thematisie-
rung dieser und den personalpolitischen Umsetzungsmafinahmen finden.
Alle Interviewpartner gaben an einen Paradigmenwechsel bzgl. der
,heuen Viter“ in ihrem Unternehmen wahrzunehmen, da sich in allen
interviewten Unternehmen ein Anstieg der Elternzeit-Viter wahrnehmen
lasst. Ferner zeichnet sich aber in jedem Unternehmen ein bislang nur
zaghafter Rollenwandel der Viter ab. Griinde bzw. Motive fiir ein zuneh-
mendes Annehmen des Themas ,,Neue Viter“ sind ausnahmslos bei allen
Interviewpartner Folgende:

o Mitarbeitermotivation und Forderung der Leistungsbereitschaft
o  Mitarbeiterbindung mit Blick auf den Fachkraftemangel

o Verringerung der Fluktuation

o Neu verabschiedete Gesetze zum Bundeselterngeld

o Wettbewerbsvorteil / Gutes Employer Branding

Weitere Gemeinsamkeiten lassen sich teilweise in den Umsetzungsstrate-
gien finden. Alle Interviewpartner bieten grundsitzlich flexible Arbeits(zeit)
modelle an. Nachfolgende Abbildung 13 erméglicht einen Uberblick iiber
die einzelnen Modelle, unter Beriicksichtigung der Haufigkeit.
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Angebotene Arbeitszeitmodelle der Interviewpartner

Sabbaticals |G
Job-Sharing

Home-Office

N N Y I
T
Vertrauensarbeitszeit |
Flexible Tages- und Wochenarbeitszeit [ NRNRERDS
Individuell vereinbarte Arbeitszeiten [N
T T e ]

Teilzeit
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 13: Angebotene Arbeitszeitmodelle der Interviewpartner
(eigene Darstellung)

Alle Interviewpartner bieten Teilzeitmodelle und Home-Office an. Eine
Vertrauensarbeitszeit bieten 65 % der befragten Unternehmen an. Die Half-
te der Unternehmen bieten das Modell des Job-Sharings, flexible Tages-
und Wochenarbeitszeit und individuell vereinbarte Arbeitszeiten an.

Angebotene familienfreundliche MaRnahmen der
Interviewpartner

Betriebsnahe Kita mit Randzeiten
Flexible kurzzeitige Kinderbetreuung
Eltern-Kind-Biiros

Kids-Ferien-Programm

Betriebseigene Kita

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 14: Angebotene familienfreundliche MaRnahmen der Interviewpartner
(eigene Darstellung)

Obige Abbildungen verdeutlichen, dass mehrheitlich flexible Arbeitszeit-
modelle, als konkrete Mafinahmen zur gezielten Unterstiitzung einer ver-
besserten Vereinbarkeit von Beruf und Familie, angeboten werden. Dabei
muss angemerkt werden, dass Abbildung 13 lediglich jene Mafinahmen
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auffithrt, welche von mehreren Interviewpartnern angeboten werden.
Einigkeit der Interviewpartner herrscht letztlich auch tber die Relati-
on von Kosten und Nutzen der angebotenen MafSnahmen. Alle Perso-
nalverantwortlichen sind der Meinung, dass der Nutzen und Vorteil die-
ser Mafdnahmen die Kosten zumindest deckt, sodass schlussendlich von
einer Win-Win-Situation fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer gespro-
chen werden kann. Uber die monetiren Kosten konnte keiner der Inter-
viewpartner eine Aussage treffen, den Nutzen sah man allerdings tiber-
einstimmend in einer erhohten Mitarbeitermotivation, daraus folgend
ein erhohtes Commitment, und eine verbesserte Mitarbeitergewinnung-
und Bindung. Beziiglich der im Familienalltag erwerbbaren Kompeten-
zen, sog. Familienkompetenzen, herrscht zwar grundsitzliche Einigkeit
dariiber, dass es sie gewisser Maf3en gibt, gleichzeitig wird mehrheitlich
die Meinung vertreten, dass es bis zu einer vollstaindigen Anerkennung
dieser Kompetenzen noch ein steiniger Weg ist. Lediglich Interviewpart-
ner 2 ist der Meinung, dass Viter in der Elternzeit keine zusitzlichen Kom-
petenzen erwerben.

Unterschiede

Unterschiede lassen sich zum einen in den angebotenen familienfreund-
lichen Mafinahmen finden, vor allem aber auch in den Ansichten und
Meinungen der Interviewpartner zu den Themen ,,Familienkompeten-
zen“ und ,,Generation Y*.

Beziiglich familienfreundlicher Umsetzungsstrategien stach Inter-
viewpartner 4 deutlich heraus. Neben Angebote zur Arbeitszeitflexibi-
lisierung wird sich vor allem mit Blick auf den Arbeitsalltag vorbildlich
aufgestellt. Eine flexibilisierte Kurzzeitbetreuung in Form einer Babysit-
ting-Borse, sog. ,,Mobile Kinderzimmer“ wenn eine Betreuung des Kin-
des nicht sichergestellt werden kann, ein Elterncafé zum Austausch der
Viter (und Miitter) untereinander, das Arbeiten mit sog. ,,Role-Models®,
also dem Vater des Monats und angebotene Viterworkshops sorgen fiir
eine gezielte und individuelle Ansprache der ,,neuen Viter“ (s. Abb. 15).
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Abbildung 15: Angebotene familienfreundliche MalBnahmen IP4
(eigene Darstellung)

Die Geister scheiden sich ebenfalls bei dem Thema der Generation Y.
Wihrend einige der Interviewpartner die Meinung vertreten, dass mit
Eintritt dieser Generation in das Erwerbsleben eine erh6hte Anforderung
an die Personalarbeit einhergeht, so sieht ein anderer Teil der Interview-
partner nicht allein die Generation Y als Ausloser fiir erhohte Anforde-
rungen hinsichtlich der Personalarbeit, sondern eine Veranderung des

ganzen Erwerbslebens.?

Alles in allem zeigt sich jedoch, dass sich die sechs interviewten Unter-
nehmen bereits auf dem richtigen Weg befinden. Wenngleich von einer

JViterfreundlichkeit“ bereits noch nicht gesprochen werden kann, so ist

dennoch ein zunehmendes ,,Viterbewusstsein“ spiirbar. Sie nehmen sich

der Thematik zunehmend an und sind sich tiber einen notwendigen Wei-
terausbau dieser Mafinahmen in Zukunft bewusst. Es bleibt abzuwarten

was in den néchsten Jahren tatsdchlich umgesetzt wird. Mit Blick auf die

226 vgl.IP6,S. 71 ebd.

84



https://doi.org/10.5771/9783828850170
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Gemeinsamkeiten und Unterschiede

Zukunft sollen im Anschluss einige Handlungsempfehlungen fiir Unter-
nehmen ausgesprochen werden.

6.3 Handlungsempfehlungen

In Kapitel 4 dieser Arbeit wurden bereits notwendige politische Rahmen-
bedingungen fiir eine aktive Vaterschaft beschrieben. Nachfolgend sollen
auf Grundlage des theoretischen Rahmens, den Ergebnissen der empiri-
schen Untersuchung sowie den eigenen Uberlegungen der Autorin, eini-
ge Handlungsempfehlungen fiir mehr Viterfreundlichkeit in Unterneh-
men ausgesprochen werden. Dabei soll nicht ein ,,idealer Weg aufgezeigt
werden, sondern mit Blick auf die individuellen ,,neuen Viter®, verschie-
dene Moglichkeiten skizziert werden. Hans-Georg Nelles definierte in
seinem unveroffentlichten Manuskript ,,Dimensionen viterbewussten
Handelns in Unternehmen® ,Sechs Dimensionen unternehmerischen
Handelns“?": Achtsamkeit, Wertschditzung, Kommunikation, Arbeitszei-
ten, Fithrung, Gelebte Praxis.

Aufgrund guter Anwendungsmoglichkeiten mit ausreichend Spiel-
raum werden diese als Ansatzpunkte zu Grunde gelegt.

1. Achtsamkeit
Den neuen Vitern muss eine besondere Form der Aufmerksamkeit ent-
gegengebracht werden. Ein erster Schritt in Richtung einer guten Viter-
freundlichkeit ist das Bewusstsein und die Kenntnis dariiber wer tiber-
haupt Vater ist. Die empirische Untersuchung hat gezeigt, dass in keinem
der interviewten Unternehmen der Viteranteil bekannt war (s. Anhang 3).
Um Viter gezielt in Unternehmen ansprechen zu kénnen und bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzen zu kénnen, bedarf es
jedoch der Kenntnis hiertiber.

Vorausgesetzt die Viter sind bekannt, so wire eine gezielte Anspra-
che tiber ,Viterbriefe“ und eine Zuweisung von Mentoren als eine Art
Patenschaft sicherlich ein weiterer Schritt in Richtung Viterfreundlich-

227 vgl. Hans-Georg Nelles 2009, in: Hans-Georg Nelles 2012, Viter ein Gewinn fiir Un-
ternehmen?!, S. 663
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keit. Lediglich eine Bereitstellung von Informationsmaterial fiir Eltern
reicht nicht aus um Viter gezielt anzusprechen. Bewusstsein muss auch
hinsichtlich geschiftlicher Besprechungen geschaffen werden. Es bedarf
eines festen Zeitrahmens, innerhalb dessen Termin, Versammlungen,
Besprechungen oder Ahnliches stattfinden. Dies verlangt vor allem eine
Beriicksichtigung der Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen. Ein
separater Kalender mit familidren Verpflichtungen und privaten Termi-
nen der Viter, mit Zugriffsberechtigung des Vorgesetzten, wiirden sowohl
dem Vater als auch dem Vorgesetzten Sicherheit und Moglichkeiten der
Planung geben.

2. Wertschatzung

Wie sich in Kapitel 3.3 dieser Arbeit zeigte, sind vor allem Angste hin-
sichtlich Karriereknick und Unverstindnis der Vorgesetzten und Kolle-
gen Hiirden einer aktiven Vaterschaft. Viele der ,neuen Viter* befiirch-
ten negative berufliche Folgen, wenn sie sich fiir eine aktive Vaterschaft
und damit einhergehend fiir eine Elternzeit oder Arbeitszeitreduktion ent-
scheiden. Mit diesem Hintergrundwissen sollte Elternzeit innerhalb der
Unternehmen nicht mehr als ,, Auszeit“ oder gar ,,Urlaub“ betrachtet wer-
den, sondern vielmehr als Fortbildungszeit. Zwar unterstiitzen die Mehr-
heit der Unternehmen ihre Mitarbeiter bzgl. Elternzeit doch eine aktive
Unterstiitzung tiber die Elternzeit hinaus bleibt eine Seltenheit. Personal-
verantwortliche miissen die ,,neuen Viter® aktiv unterstiitzen, nicht nur
was die Elternzeit betrifft. Vielfach werden Familienkompetenzen bereits
anerkannt, wenngleich ihnen aufgrund fehlender Messbarkeit keine all-
zu grofle Bedeutung zugesprochen wird. Eine steigende Notwendigkeit
iber eine zunehmende Anerkennung sog. ,,Soft Skills“ ist zu Zeiten des
Fachkriftemangels mehr gegeben denn jemals zuvor. Soft Skills sind uner-
lassliche Kompetenzen in dem Arbeitsalltag, nicht nur bei direkten Kon-
takt mit Kunden, auch mit Kollegen und Vorgesetzten. Einige Studien
haben die Erweiterung sozialer Kompetenzen im Rahmen der Eltern-
zeit fir Viter bereits festgestellt. Jetzt miissen Unternehmen diese Kom-
petenzen auch nutzen.
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3. Kommunikation

Kommunikation ist das A und O. Die besten personalpolitischen Maf3-
nahmen sind zwecklos, wenn die Kommunikation dariiber nicht stimmt.
Viter miissen explizit angesprochen werden. Sei es iiber Briefe, das Int-
ranet, Flyer, Veranstaltungen oder Sonstiges. Das Thema ,,Familienver-
einbarkeit im Beruf fiir Viter® darf nicht nur im Vorwort zur eigentli-
chen Veranstaltung/ zu dem eigentlichen Mitarbeitergesprich erwahnt
werden, sondern ein Punkt auf der Tagesordnung sein. Es sollten zudem
Feedback-Gespriche mit Vitern stattfinden, mit den Inhalten Verbesse-
rungsvorschldge und Wiinsche, hierzu sollte jedoch eine spezielle Vertrau-
ensperson beauftragt werden. In grofieren Unternehmen ist die Wahl des
»Vater des Monats“ ein hervorragendes Mittel um Viter gezielt anzuspre-
chen und zu ermutigen. Interviewpartner 4 in der empirischen Untersu-
chung bedient sich dieses Werkzeugs und spricht von einer deutlichen
positiven Resonanz hinsichtlich steigender Viterbeteiligung.

4. Arbeitszeiten

Flexible Arbeitszeiten stellen mittlerweile die Grofzahl an personalpo-
litischen Mafinahmen dar. Auch jeder der Interviewpartner bot flexible
Arbeitszeiten wie Gleitzeit, Teilzeit, Home-Office, individuelle Arbeits-
zeit, Jahresarbeitszeit und so weiter an. In Kapitel 3.2 dieser Arbeit zeigte
sich jedoch, dass Viter eher selten ihre Arbeitszeit reduzieren. Vielmehr
legen die ,,neuen Viter“ Wert auf eine flexible Handhabung bei Erkran-
kung des Kindes. Viter wollen im Bedarfsfall nicht lange fragen miissen,
sondern sich fiir die Familie entscheiden kénnen, ohne negative Konse-
quenzen befiirchten zu miissen®. Ein weiterer wichtiger Punkt, welcher
hiufig in Vergessenheit gerit, ist die Moglichkeit des Vaters aufgrund
Erkrankung der Partnerin, dem Arbeitsplatz fern zu bleiben und sich um
das Kind zu kiimmern??. Diese Option miisste den Vitern ebenso zur
Verfiigung stehen wie die Option , Kind-krank® zu machen. Damit ein
»heuer Vater“ seine Arbeitszeit nach der Elternzeit tatsichlich reduziert,
was bislang eine Ausnahme darstellt (s. Kapitel 3.2), sind Fithrungskraf-
te mit einer vollzeitnahen Teilzeitstelle notwendig, die eine aktive Verein-

228 Hans-Georg Nelles 2012, Viter - ein Gewinn fiir Unternehmen?!, S. 663
229 Vorausgesetzt das Kind ist noch nicht in einer Betreuungseinrichtung untergebracht.
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barkeit von Beruf und Familie vorleben. Ferner muss die Geburt des Kin-
des bei Vitern mit vielen Dienstreisen oder Montageeinsatzen (bspw. im

Baugewerbe) berticksichtigt werden, sodass in den néchsten Jahren nach

der Geburt (bestenfalls auch schon unmittelbar vor der Geburt) von die-
sen abgesehen wird und der Vater nur an der Dienststelle eingesetzt wird.
Interviewpartner 2 setzt dies vorbildlich um. Dass ein Vater mit Kleinkind

keine Uberstunden auferlegt bekommt, bzw. dass von eben diesem kein

tiberdurchschnittliches Engagement tiber die normale Titigkeit hinaus

erwartet wird, sollte ebenfalls eine Selbstverstindlichkeit sein.

Zudem miisste ,,Vollzeit“ neu definiert werden. Eine 40- oder sogar
45-Stunden-Woche liegt nicht im Interesse des ,neuen Vaters®. Nelles
schldgt hierzu Folgendes vor: ,Vollzeit ist alles ab 28 Stunden®. Es mag
jedoch bezweifelt werden, dass aufgrund der hohen Identifikation des
Vaters mit der Erwerbstitigkeit eine 28-Stunden-Woche von diesen nicht
als ideal angesehen wird. Daher wird an dieser Stelle lediglich Folgen-
des empfohlen:

Die individuellen Bediirfnisse der Viter bzgl. der Arbeitszeit miissen
erfragt und umgesetzt werden. Jeder Vater definiert fiir sich selbst unter-
schiedliche Parameter fiir eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie. In diesem Sinne gilt ,,Erfragen — Planen — Umsetzen - Nachhalten®
Eine Verabschiedung der strengen Anwesenheitskultur aus der Indust-
riezeit ist Voraussetzung hierfiir.

Eine ebenfalls sehr gute Losung einer guten Vereinbarkeit zeigt Prof.
Dr. Jutta Allmendinger mit ihrem Modell der ,,Lebensphasenorientierten
Personalpolitik auf. Ziel wire hierbei in betreuungsintensiven Zeiten die
Arbeitszeit zu reduzieren und zu einem spéiteren ,,ruhigeren” Lebenszeit-
punkt die Differenz nachzuarbeiten. Damit soll nicht nur eine Flexibili-
sierung der Arbeitszeiten erreicht werden, sondern auch eine Flexibili-
sierung des Arbeitslebens.

5. Fuhrung

Vorgesetzte miissen den noch tiberwiegend unsicheren (s. Kapitel 3.2)
»heuen Vitern“ mit gutem Beispiel vorausgehen, indem sie selbst ihre
Arbeitszeitenreduzieren, in Elternzeit gehen etc. Viter brauchen Vorbil-
der, positive Beispiele damit sie sich nicht wie ein ,,Exot in dem Unter-
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nehmen vorkommen. Die Fithrungskrifte in den Chefetagen sind hierbei
Dreh- und Angelpunkt. Die beste Kombination wiére wie bereits erwédhnt
in einem Mentor-Programm. Das schafft ein gutes Betriebsklima, starkt
die Zusammenarbeit zwischen Fithrungskriften und Angestellten. Lebt
eine Fithrungskraft eine aktive Vaterschaft im Unternehmen vor, so steigt
die Wahrscheinlichkeit der aktiven Vaterschaft der Mitarbeiter deutlich an.

6. Gelebte Praxis

Alle guten Vorsitze und Mafinahmen konnen als sinnlos erachtet werden,
wenn sie in den Unternehmen nicht gelebt werden. Die ,,neuen Viter® soll-
ten bestenfalls eine Ansprechperson in den Unternehmen haben, welche
ausschlieSlich fiir ,\Viterangelegenheiten® zustindig ist. Eine Art ,,Mén-
nerbeauftragter®. Ein festgelegter Tag im Monat soll fiir einen Viteraus-
tausch blockiert sein, bei diesem sind sowohl Fithrungskrifte wie auch
Viter anwesend und sprechen tiber aktuelle relevante und kiinftig anste-
hende Themen. Nelles schldgt eine Form ,Viterbrunch® in der Kantine
des Unternehmens statt. Dieser soll mehrmals jahrlich stattfinden und
den Vitern Gelegenheit bieten sich offen in einer lockeren Atmosphire
auszutauschen. Zudem wiren Workshops speziell fiir Viter zielfithrend.
Ahnlich wie bspw. ein Excel-Kurs sollen darin Kurse rund um die The-
men Erziehung, Partnerschaft und Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie stattfinden.
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7 Fazit

Die vorliegende Bachelorarbeit verfolgte im Wesentlichen zwei Ziele: die

»neuen Viter hinsichtlich ihres veranderten Werte- und Einstellungssys-
tems darzustellen, Problematiken und Hindernisse einer aktiven Vater-
schaft zu thematisieren, sowie letztlich notwendige Rahmenbedingun-
gen zu definieren und zweitens mittels einer empirischen Untersuchung,
die Relevanz der ,,neuen Viter“ im Rahmen der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie in deutschen Unternehmen zu untersuchen.

Im theoretischen Teil wurde deutlich, dass es die ,,neuen Viter* auf der
Einstellungsebene gibt. Junge Viter der Generation Y distanzieren sich
zunehmend von traditionellen Rollenbildern und empfinden das Kon-
zept des Alleinverdieners als wenig attraktiv. Aufgrund der Tatsache, dass
junge Paare dieser Generation zunehmend in einer sog. Dual-Career-
Couple Konstellation leben, definieren sowohl Mianner, als auch Frauen
eine gleichberechtigte Partnerschaft, in der beide Partner gleicherma-
Ben erwerbstdtig und fiirsorglich engagiert sind, als personliches Part-
nerschaftsideal. Diese Ansichten duflern sich letztlich auch in der stei-
genden Zahl der Elternzeit- Viter. Immer mehr junge Vater nehmen nach
der Geburt ihres Kindes eine familidr bedingte Auszeit in Anspruch, um
von Anfang an die Vater-Kind-Beziehung zu stirken und ihre Partnerin
beim Wiedereinstieg in den Beruf zu unterstiitzen. Wenngleich sich die-
ses Engagement der ,,neuen Viter® deutlich erhohte, so zeigt sich, dass
die Mehrheit der Viter lediglich die fiir sie reservierten zwei Partnermo-
nate in Anspruch nehmen. Besteht hier eventuell ein Konflikt zwischen
dem Streben nach Sicherheit und Selbstverwirklichung? Sind die Ypsi-
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loner vielleicht nicht so modern, wie sie sich das von sich selbst wiin-
schen wiirden und sind ihre Idealvorstellungen eventuell nur Schall und
Rauch? Nach den in dieser Arbeit analysierten Studien finden sich Griin-
de hierfiir vor allem in den Wiinschen der Partnerin, Zeit mit dem Kind
zu verbringen, jedoch auch tiberwiegend in der Tatsache, dass die ,,neu-
en Viter® sich trotz einer fiirsorglicheren und emotionaleren Kompo-
nente, noch immer tiberwiegend iiber ihre Erwerbstdtigkeit definieren.
Fiir die ,,neuen Viter* hat die Absicherung und finanzielle Unterstiitzung
der Familie noch immer oberste Prioritdt. Somit kann nicht von einem
Rollenwandel, sondern lediglich von einer Rollenerweiterung der ,,neu-
en Vaterrolle“ gesprochen werden. Ndmlich die Erweiterung der Ernéh-
rerrolle um die Komponenten der Fiirsorge- und Pflegearbeit. Dieser
Umstand sorgt fiir ein zunehmendes Vereinbarkeitsdilemma der ,,neu-
en Viter® bzgl. Beruf und Familie und letztlich das Annehmen tradier-
ter Rollen. Zwar stellen junge Viter vermehrt erh6hte Anspriiche hin-
sichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und flexiblem Arbeiten
an ihre Arbeitgeber, jedoch zeigt sich auch hier eine beharrliche Diskre-
panz. Familienfreundliche Angebote werden nur selten von den ,,neu-
en Vitern® in Anspruch genommen. Dies belegte auch die empirische
Untersuchung, in der mittels einer Skalierungsfrage das Verhiltnis zwi-
schen Angeboten und der Annahme dieser durch die Viter erfragt wur-
de. Ypsiloner sind doch die ,,In Frage-Steller, warum aber stellen sie
nicht auch ihr eigenes tradiertes Bild in Frage? Uberschitzen sie sich
am Ende vielleicht doch in ihren Moéglichkeiten nach Selbstverwirkli-
chung? Fraglich ist auch ob eventuell das Miterleben der vielen Krisen
ein Grund fiir einen Riickfall in diese althergebrachten ,,sicheren” Rol-
lenbilder sein kénnte.

Gudrun Cyprian regt diesbeziiglich jedoch an, die Messlatte fiir eine akti-
ve Vaterschaft nicht zu hoch zu legen. Das Ausmaf3 viterlichen Engage-
ments rein an der Elternzeit und der 1:1 Ubernahme traditionell weibli-
cher Verhaltensmuster festzumachen, widerspricht der ,,Logik der Betriebe
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und Verwaltungen?® und der ,,Logik der politischen Absicherung“*. Das
Fehlen allumfassender Lebenskonzepte wire demnach ein Grund dafiir,
dass sich die ,,neuen Viter” mit den Herausforderungen einer neuen Rol-
le tiberfordert fithlen und in Althergebrachtes zuriickfallen.?* Doch wieso
geschieht dies trotz Drang nach Selbstverwirklichung? Palz et al. verwie-
sen auf die ,,Gefahren bei einem beruflichen Zuriickstecken. Haben die

»neuen Viter“ womoglich doch zu grofle Angst als Faulpelz oder unménn-
lich zu gelten? Oder liegt es eventuell an sozialem Druck, da noch immer
von den Minnern erwartet wird, dass er die Rolle des ,,Brotchenverdie-
ners” tibernimmt?

Vielleicht liegt es aber auch an dem Verstiandnis der Viter von Familien-
fiirsorge. Wenn fiir so viele Viter die finanzielle Absicherung der entschei-
dende Beitrag zur Familienplanung ist, dann wird hieran die Notwendig-
keit eines Umdenkens und nicht nur einer Anpassung der politischen und
betrieblichen Rahmenbedingungen deutlich. Es besteht die Notwendigkeit
eines Bewusstseinswandels, welcher durch die gesamte Gesellschaft getra-
gen werden muss. Dies wiirde jedoch mit Blick auf Schweden noch eini-
ge Jahrzehnte dauern. Alle angesprochenen Bereiche miissen gemeinsam
einwirken, um eventuell von dem konservativen Wohlfahrtsstaat ein Stiick
weit abriicken zu konnen, um in Folge dessen, eine Geschlechtergerech-
tigkeit erreichen zu konnen und eine aktive Vaterschaft zu erméglichen.

Arbeitgeber sollten eine Vorbildfunktion erfiillen und nicht nur rechtli-
che und betriebliche Rahmenbedingungen schaffen und ausweiten. In der
empirischen Untersuchung zeigte sich, dass die Unternehmen sich bereits
vermehrt mit den ,,neuen Vitern® beschiftigen. Bis zur Viterfreundlichkeit
ist es jedoch noch ein Stiick. Die meisten angebotenen, familienfreundli-
chen MafSnahmen richten sich an Miitter wie auch an Viter gleicherma-
Ben. Maflnahmen speziell fiir Viter lieflen sich nur in wenigen Betrieben
finden. Es zeigte sich jedoch, dass sich nur mit einer gezielten Ansprache

230 Gudrun Cyprian 2005, Die weiflen Flecken in der Diskussion, nach: http://www.sso-
ar.info/ssoar/bitstream/handle/document/32417/ssoar-zff-2005-1-cyprian-Die_wei-
en_Flecken_in_der.pdf?sequence=1 (Zugriff: 04.04.2017, 12:11 Uhr)

231 ebd.

232 vgl. ebd.
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der Viter die gewiinschte Wirkung einer aktiveren Beteiligung der Viter
in der Familienarbeit erreichen ldsst. Vor dem Hintergrund des Fach-
kraftemangels und mit dem Ziel der Mitarbeiterbindung- und Motivati-
on befinden sich die interviewten Unternehmen jedoch auf dem richti-
gen Weg. Eine Tendenz zur ,Vitersensibilitéit* lasst sich bereits erkennen.
In der Empirie hat sich ebenfalls gezeigt, dass folgendes Phanomen beob-
achtet werden kann: Skandinavische Dual-Career-Couples, welche einer
Erwerbstitigkeit in Deutschland nachgehen, verfallen ebenfalls in tradi-

tionelle Verhaltensmuster.?*

An dieser Sozialisation althergebrachten Verhaltens wird die Notwen-
digkeit eines allumfassenden, gesellschaftlichen Wandels beziiglich der
Vaterrolle besonders deutlich.

Vor dem Hintergrund der Fliichtlingswelle erscheint es als reizvoll, zukiinf-
tige Forschungsaktivititen auf Verhaltensdnderungen von Elternpaaren
aus Ostlichen und siidlichen Lindern mit deutlich traditionelleren Lebens-
weisen zu richten, um eine eventuell positive Angleichung an die in deut-
schen Lebensweisen abbilden zu konnen.

Um die eingangs gestellte Frage ,,Viter der Generation Y - wollen oder
kénnen sie nicht?“ beantworten zu kénnen, so wird an dieser Stelle ledig-
lich herausgestellt, dass wir in einer spannenden Zeit leben. In einer Zeit,
in der sich gerade fiir Vdter und Vaterschaft sehr viel verdndert.”* Doch
wir stehen erst am Anfang. Allein der Wille der ,,neuen Viter® reicht fiir
das Ausleben einer aktiven Vaterschaft nicht aus, wenn seitens der Part-
nerin, der Politik und der Unternehmen nicht die notwendigen Rahmen-
bedingungen geschaffen werden.

233 vgl. Kategorie: Sonstiges in der empirischen Untersuchung in Kapitel 6.1
234 Konrad Adenauer Stiftung 2010, nach: http://www.kas.de/wf/doc/kas_18701-544-1-
30.pdf?100303160059 (Zugrift: 04.04.2017, 17:10)
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Eine aktive Vaterschaft wiirde fiir alle privaten, wirtschaftlichen und poli-
tischen Akteure weitreichende und nachhaltige Vorteile bieten. Partnerin-
nen wiren aufgrund der Unterstiitzung zufriedener™, die Fertilitatsrate
konnte steigen, den Unternehmen bleibt das Humankapital der Frauen
erhalten und sie haben motivierte Viter als Mitarbeiter. Also, ,,habt Mut,
Minner!, ,hab Mut, Politik!*, ,,habt Mut, Unternehmen!* und ,,habt Mut,
ihr Frauen und lasst die Médnner machen!®

235 In Schweden ist, aufgrund hoher Viterbeteiligung, die Scheidungsquote deutlich ge-
ringer als in Deutschland.
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Anhang 2: Interviewleitfaden

A) Allgemeine Angaben
Datum: Beginn: Ende:
Branche:
Betriebsgrofie:
<25 26-100 ‘ 101-250 ‘ 2251

Minnlicher Mitarbeiteranteil (in %):

B) Fragen zum Thema ,,Neue Viter“

1. Die Anzahl der Viter in Elternzeit stieg in Deutschland seit Ein-
fithrung des Elterngeldes im Jahr 2007 stetig an. Mittlerweile gehen
mehr als 30 % aller Viter in Elternzeit. Wie nehmen Sie das sich
wandelnde Rollenbild der Viter (in Threm Unternehmen) wahr?

C) Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
2. Worin sehen Sie derzeit die Problematik bei dem Thema Verein-
barkeit von Beruf und Familie speziell aus Sicht der Viter mit
Kleinkindern?
3.  Was wire aus Threr Sicht wiinschenswert, damit Familienverein-
barkeit im Beruf besser gelingen kann?

D) Fragen zum Unternehmen

4. Wie antworten Unternehmen auf diesen Rollenwandel von
Vitern? — Wo liegen die tieferen Ursachen und Hintergriinde in
(kapitalistischen) Unternehmen?

5. Was verstehen Sie unter einer familienfreundlichen Personal-
politik?

6. Bieten Sie flexible Arbeitsmodelle an, wenn ja welche?

7. Was kosten solche familienfreundlichen Strategien das Unterneh-
men und was erhélt es im Gegenzug von den Arbeitnehmern?
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8. Konnen Sie sich vorstellen, dass Sie die im Familienalltag erwor-
benen Kompetenzen der Viter auch gewinnbringend in Threm
Unternehmen verwerten konnen? Wenn ja, welche?

E) Fragen zur Relevanz und Umsetzung der ,Viterfreundlichkeit“
9. Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zu:

a) ,Unser Unternehmen bietet ein umfangreiches Angebot an famili-
enfreundlichen MafSnahmen, die auch speziell an Viiter gerichtet

werden.
stimme stimme stimme stimme
voll und ganz zu zu eher nicht zu gar nicht zu
[m] [m] [m] [m]

b) ,Unsere angebotenen familienorientierten MafSnahmen werden von
den Viitern gleich stark wie von den Miittern genutzt.“

stimme stimme stimme stimme
voll und ganz zu zu eher nicht zu gar nicht zu
[m] [m] [m] [m]

F) Fragen zur Generation Y

10. Die Generation Y steht unter anderem fiir eine verdnderte Ein-
stellung zur Erwerbstitigkeit. Work-Life-Balance und Familien-
vereinbarkeit im Beruf haben einen héheren Stellenwert. Sehen
Sie bei dieser Generation noch zusitzliche Anforderungen an Thre
Personalarbeit im Vergleich zu anderen Mitarbeitergenerationen?

11. Welche MafSnahmen zur langfristigen Mitarbeiterbindung, spe-
ziell bezogen auf die Generation Y, bieten Sie an?

G) Abschluss
12. Somit wiren wir am Ende angekommen. Ich bedanke mich fiir Thre
Zeit und Thre Unterstiitzung bei meiner Bachelorthesis. Gibt es
denn nun noch Themenfelder, die Sie gerne noch erganzen moch-
ten, die ich in meinem Fragekatalog bisher jedoch nicht bertick-
sichtigt habe oder haben Sie noch Fragen an mich?
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Anhang 3: Anschreiben Experteninterview und Flyer zur Erlduterung
BT

Saarbriicken, den 01.02.2017
Sehr geehrte/r Herr/Frau XY,

ich danke Thnen vielmals fiir das duf8erst freundliche Telefonat. Wie bereits
besprochen schreibe ich im Rahmen meiner Bachelorarbeit an der Hoch-
schule der Bundesagentur fiir Arbeit in Mannheim, in dem Studiengang
Arbeitsmarktmanagement (AMM), bei Herrn Prof. Dr. phil. habil. Peter
Guggemos meine Bachelorthesis zu dem spannenden Thema

sGeneration Y - die neuen Viter? Die Sicht der Personalverantwort-
lichen®

Neben einem auf bereits bestehender Fachliteratur gestiitzten analytischen
Teil, soll diese Arbeit auch eine empirische Untersuchung beinhalten.

Diese empirische Untersuchung soll die Meinungen und Ansichten der
Personalverantwortlichen bzgl. der ,Viterfreundlichkeit“ im Rahmen der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie in deutschen Unternehmen erfor-
schen. Es soll untersucht werden inwiefern Viter bereits Gegenstand
personalpolitischen Handelns sind und welche MafSnahmen speziell mit
Blick auf Viter angeboten werden. Zudem mdochte ich ihre Anreize und
Ursachen fiir eine zunehmende Thematisierung dieses Themas erfahren.

Die Studie soll anhand von circa 30-60miniitigen vollstindig anonymi-
sierten Experteninterviews gefertigt werden. Den vorgefertigten Interview-

leitfaden sowie die Datenschutzerklarung sind in dem Anhang beigefiigt.

Ich danke Ihnen schon jetzt fiir Thre Zeit und Ihr Engagement und freue
mich auf das Interview mit Thnen.

Bis zu unserem Termin verbleibe ich mit den besten Griifien
Cynthia Moser
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Anhang 4: Datenschutzerklarung

DATENSCHUTZVEREINBARUNG
Einwilligung zur Erhebung und Verarbeitung personenbezogener Inter-

viewdaten
Interviewanlass: Bachelorthesis

Thema: ,Generation Y — die neuen Viter. Die Sicht der Personalverantwort-

lichen*
Hochschule: Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit

Interviewerin: Cynthia Moser

Interviewdatum:

Beschreibung des Forschungsprojekts (zutreffendes bitte ankreuzen):
L] mindliche Erlauterung
L1 schriftliche Erlduterung

Die Interviews werden mit einem Aufnahmegerit aufgezeichnet und sodann
von mir in Schriftform gebracht. Fir die weitere wissenschaftliche Auswer-
tung der Interviewtexte werden alle Angaben, die zu einer Identifizierung
der Person fithren konnten, verandert oder aus dem Text entfernt. In wis-
senschaftlichen Veréffentlichungen werden Interviews nur in Ausschnitten
zitiert, um gegeniiber Dritten sicherzustellen, dass der entstehende Gesamt-
zusammenhang von Ereignissen nicht zu einer Identifizierung der Person
fithren kann. Personenbezogene Kontaktdaten werden von Interviewdaten
getrennt fiir Dritte unzuginglich gespeichert. Mit Abgabe der Bachelorthe-
sis werden Thre Kontaktdaten automatisch geloscht.

Die Teilnahme an dem Interview ist freiwillig. Sie haben zu jeder Zeit die
Moglichkeit, ein Interview abzubrechen, weitere Interviews abzulehnen und
Thr Einverstindnis in eine Aufzeichnung und Niederschrift des/der Interviews
zuriickziehen, ohne dass Thnen dadurch irgendwelche Nachteile entstehen.
Ich bin damit einverstanden, im Rahmen der oben genannten Bachelorthe-

sis an einem Interview teilzunehmen.

L ja U] nein

Vorname; Nachname in Druckschrift

Ort, Datum / Unterschrift
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Anhang 5: Thesenpapier
Kategorie 1: Die ,,neuen Viter*

1. Esistbereits ein Paradigmenwechsel der sich @indernden Vater-
rolle wahrzunehmen. Immer mehr Viter méchten aktivan der
Beziehung der Kinder und der Familienarbeit teilhaben. Durch
finanzielle Anreize wie bspw. die Moglichkeit der Eltern, Eltern-
geld zu beziehen, erhohte sich die Anzahl der aktiven Viter seit
dem Jahr 2007 deutlich.

2. Wenngleich vermehrt ein Paradigmenwechsel der sich wandeln-
den Vaterrolle wahrgenommen werden kann, nehmen die Viter
ihre neue Rolle dennoch nur sehr zaghaft ein. Griinde hierfiir
konnen vieler Natur sein. Zum einen gewisse Angste vor Kar-
riereeinbuflen und/oder zum anderen das Fehlen von Vorbil-
dern und die nur unzureichend gelebte Unternehmenskultur.

»In unserem Unternehmen hat sich die Anzahl der ,Elternzeitler® stark
erhoht. Durchschnittlich machen Viiter in unserem Unternehmen
2,5 Monate Elternzeit. Wir sehen aber auch einzelne Viiter, die da aus-
reiffen und auch schon eine lingere Auszeit nehmen. (...) Grundsdtzlich
wiirde ich schon sagen, dass wir in unserem Unternehmen einen Para-
digmenwechsel wahrnehmen, speziell was unsere ménnlichen Mitarbei-
ter betrifft.“1P1, Z7-17

,Und es ist schon zu sehen, dass nun auch immer mehr Viiter unsere Ange-
bote annehmen und auch speziell nachfragen.“IP1, Z96-98

»Ich glaube einfach, dass sich das Familienbild wandelt und bereits gewan-
delt hat. Heute gibt es im Vergleich zu friiher viel mehr Viiter, die aktiv
an dem Familienleben teilhaben maochten. (...) Wobei man aber auch bei
der Entwicklung innerhalb unseres Unternehmens sieht, dass die Viiter
sich nur sehr zaghaft auf dieses neue Rollenmodell einlassen. Im ersten
Jahr nach Verabschiedung des Elterngeldgesetzes war es nur ein einzi-
ger Vater, der die Elternzeit in Anspruch genommen hat. Also es wurde
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118

nicht sofort euphorisch angenommen. Absolut nicht. Das hat auch hier
bei unseren Vitern zuerst einmal Klick machen miissen.“1P2, Z6-26

»Es gibt aber natiirlich auch die emotionalen Griinde, weshalb die Viiter
sich dazu entscheiden in Elternzeit zu gehen und bei ihrem Kind sein
wollen und sich die Fiirsorgearbeit mit der Partnerin gleich aufzutei-
len.“1P2, Z65-68

»Manche wollen es einfach nicht. Manche machen es glaube ich einfach
nicht aus Image-Verlust. So nach dem Motto Weichdiise; ,Hausmann'
und so weiter. Das ist da definitiv ein Thema, das da miteinhergeht. Es
gibt bestimmt auch diejenigen, die den Stress zuhause nicht wollen. Es
gibt tatsdchlich Viter, die sagen, dass Sie froh sind, dass sie arbeiten
konnen. Und dieses Verstindnis, dass Fiirsorgearbeit eigentlich in den
Bereich der Mutter fdllt, ist auch noch vielfach vorhanden.“1P2, Z193-199

»Also es gibt seit Neustem mehr Viter die mal einen Antrag auf Eltern-
zeit stellen. Das sind dann diese 2 Monate Elternzeit. Das ist schon mehr
geworden in den letzten Jahren. Aber das machen trotzdem nur relativ
wenige Viiter. (...) Fiir viele Kollegen dominiert bei uns aber auch noch
das klassische Vaterbild. Der Mann verdient das Geld, Punkt. Uber-
wiegend wird die zweimonatige Elternzeit nun von jiingeren Viitern in
Anspruch genommen. So Anfang 30 circa. 90 % unserer gesamten Beleg-
schaft sind Mdnner, davon nochmal knapp die Hélfte Viiter, also wiir-
de ich jetzt vermuten, die genauen Zahlen habe ich nicht im Kopf, und
davon sind es wirklich nur wenige die in Elternzeit gehen wollen. (...) Hier
arbeiten iiberwiegend Mdnner die noch die guten alten Wertvorstellun-
gen haben. Viele méchten es nicht. (...) Ich glaube, dass viele Minner es
genieflen dem Familientrubel zu entkommen und lieber Arbeiten gehen.
Aber es gibt natiirlich auch Mdnner, die das von sich aus mdchten, kei-
ne Frage. Die Exoten gibt es ja bei uns auch. Aber was man so liest und
hort wird das ja sehr wahrscheinlich bald zur Normalitdt. “1P3, Z17-34
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,Von daher denke ich, dass dieses, wie heifst es so schon, ,Work-Life-Balan-
ce‘immer mehr in den Vordergrund riickt und damit einhergehend auch
mehr Mdnner in Elternzeit gehen.“ 1P3, Z47-49

»Ich wiirde sagen, das ist ganz klar angestoffen durch die strukturel-
len Anreize. Sprich, die Moglichkeit die Partnerschaftsmonate zu neh-
men, also zusdtzliches Elterngeld zu erhalten, wenn der Partner auch
in Elternzeit geht.“1P4, Z6-8

»An dieser Stelle muss man aber anmerken, dass die Viiter eher selten auf
Teilzeit umsteigen, sondern eher die Arbeitszeit reduzieren.“1P4, Z138-139

»~Mentoring ist beispielsweise immer hilfreich. Also der Austausch mit
Menschen, die dahingehend schon positive Erfahrungen gemacht haben.
1P4,7232-233

»latsdchlich kommen viele Impulse von den Viitern selbst. Im Sinne von
,Mach doch mal!* oder ,Das und das haben wir noch nicht. oder ,Wir
hdtten gerne xy.“1P4, 7Z284-286

»Der zweite Aspekt ist der, dass die Frauen heutzutage sehr gut ausge-
bildet sind und nicht mehr einsehen, dass sie fiir die Elternzeit alleine
zustdndig sind. Die Frauen haben eine gewisse Anspruchshaltung an
die Viter und kommunizieren diese auch. Die Viiter setzen diese dann
um. Also es ist jetzt nicht so, dass die Viiter alleine wegen dem Elterngeld
in Elternzeit gehen, ich denke es hat auch damit zu tun, dass halt auch
viele Frauen sich dahingehend dufSern, dass sie das von ihren Partnern
einfach so erwarten. (...) Also bei uns im Unternehmen ist die Anzahl
der Viter die in Elternzeit gehen seit der Einfithrung des Elterngeldes
ganz klar und ganz eindeutig stark gestiegen. Vorher hat es natiirlich
auch Viter gegeben, die Elternzeit genommen haben, aber das waren
eher die Exoten.“IP5, Z8-25
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~Wenn wir mal auf die Prozentzahlen gehen, dann denke ich, dass 75 %
der Viiter aufgrund der verlingerten Zahlung des Elterngeldes, die Eltern-
zeit aus sich heraus in Anspruch nehmen mochten. Bei den restlichen
25% bin ich der Meinung, dass sie Elternzeit in Anspruch nehmen, weil
die Frauen das auch einfach erwarten. (...) Das merke ich dann zum
Beispiel daran, dass die Viiter, die in Elternzeit gehen um ihre Frau zu
unterstiitzen, hdufig linger als 2 Monate die Elternzeit in Anspruch
nehmen. Die anderen 75 % nehmen eigentlich immer nur die 2 Monate
in Anspruch, also das Mindeste was man erfiillen muss um Elterngeld
auch linger beziehen zu konnen.“ IP5, Z45-53

»Die Moglichkeit auf Teilzeit in Elternzeit zu arbeiten scheint einigen Mit-
arbeitern sehr wichtig zu sein. (...) Also offensichtlich mochten sie auf
der einen Seite fiir ihre Kinder da sein, auf der anderen Seite mochten
sie aber auch nicht den Kontakt zur Arbeitswelt verlieren. (...) Also ich
glaube, dass man den Mann dabei unterstiitzen muss ein Gleichgewicht
zwischen Arbeit und Familie herzustellen. Denn wenige Ménner, und
das werden kiinftig bestimmt noch weniger, mdchten ein Entweder Oder.
Sie mochten beides, sowohl die Familie als auch die Arbeit. “IP5, Z69-79

Ich denke wo die Mdnner eher noch Probleme sehen ist, dass Karri-
ere guttut. (...) Also wir hatten hier schon ganz viele junge Viiter, die
anschliefSend nach der Elternzeit direkt in eine Gruppenfiihrerpositi-
on gegangen sind, das hat also mit der Elternzeit iiberhaupt nichts zu
tun. (...) Aber ich nehme es so wahr, dass viele Viiter tatsdchlich Angst
vor KarriereeinbufSen haben, wenn sie in Elternzeit gehen. “IP5,790-98

SWir von der- kommen von ehemals 0,1 % der Viiter, die Elternzeit
in Anspruch genommen haben, auf nun mehr etwas iiber 17 %. (...) Das
Rollenbild verdndert sich und der Wunsch der Viiter nach Teilzeit und
Elternzeit verdndert sich.“ 1P6, Z7-11

»Ja, da spielen viele Dinge eine Rolle. Viele Viiter haben Angst vor einem
Karriereknick im Unternehmen. Viiter haben aber mit Sicherheit auch

noch an vielen anderen Ecken Angst. Zum Beispiel, dass die Rolle die
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sie sich ausgesucht haben nicht tiberall akzeptiert wird. Also Akzeptanz
innerhalb der eigenen Familie, innerhalb des Freundeskreises und auch
innerhalb der Gesellschaft spielen da definitiv mit ein, aber am Ende
des Tages ist es auch immer der Verdienst. Dass geschaut wird wer am
meisten verdient, und das sind in der Regel noch die Mdnner, sodass
dann die Entscheidung mit Blick auf den Beruf zugunsten des Vaters
faillt.“ TP6, Z36-43

3. Dochauch das sich wandelnde Rollenbild der Frauen treibt den
Rollenwandel der Viter voran. Die Erwerbsbiografien junger
Frauen und Minner nihern sich immer weiter an. Heute ist die
Erwerbstitigkeit fiir Frauen ebenso relevant wie fiir Ménner.
Frauen sehen sich nicht mehr alleine in der Verantwortung der
Erziehungs- und Hausarbeit und stellen gewisse Forderungen
an ihre Partner. Aushandlungsprozesse innerhalb der Partner-
schaft sind unerlisslich und demnach ein nicht zu unterschit-
zender Antreiber fiir den Wandel der Vaterrolle.

»Und zum zweiten ist es so, dass sich gegensitzlich zu dem Vaterbild,
natiirlich auch das Bild der Mutter bzw. der Frau gewandelt hat. Heute
trigt die Frau mehr denn je zum Einkommen bei und nimmt auch gleich
viel am Erwerbsleben teil wie der Mann. Frauen in Fiihrungspositionen
ist ja auch etwas, das immer mehr thematisiert wurde und noch immer
wird und das hat natiirlich auch zur Folge, dass zuhause Aushandlungs-
prozesse stattfinden und gemeinsam iiberlegt wird, wer denn die Pause
einlegt. (...) Ich kénnte jetzt auch nicht sagen, dass es mehr Akademi-
ker sind, demnach vollzieht sich einfach ein Wandel innerhalb der kom-
pletten Gesellschaft. Aber, es gibt natiirlich auch noch relativ hiufig die-
se ganz klassische Familienaufteilung. (...) Da versorgt und organisiert
die Mutter ganz klassisch die Kinder und der Vater geht arbeiten. Aber
das gibt es eben nicht mehr so stark.“1P2, Z8-20

»Ich glaube zum einen die steigende Berufstitigkeit, dann auch die sich
dndernde Rolle der Mutter, zum Teil sicher auch die Einkommensstruk-
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turen, also wenn die Mutter mehr verdient als der Vater, dann ist es viel-
leicht geschickter wenn der Vater die Elternzeit beantragt.“1P2, Z61-64

wIch glaube man muss es einfach auf dem Schirm haben, dass sich da
etwas beziiglich Familienbild tut.“ 1P2, Z207-208

»Ein Kollege wurde von seiner Frau gedringt Elternzeit zu machen. Also
ich denke schon, dass die Frauen héufig die Ménner dazu dringen sich
ein bisschen mehr zu engagieren.“1P3, Z28-30

»Immer mehr Frauen kommen in Fiihrungspositionen, wollen Karrie-
re machen, aber trotzdem Kinder bekommen. Natiirlich muss dann der
Mann, wenn er auch Kinder will, der Frau den Riicken freihalten. Eine
Karriere der Partnerin ist nach der Geburt des Kindes nur dann mig-
lich, wenn der Mann mitzieht. Also wenn er der Frau ermoglicht nach
dem Mutterschutz und der Elternzeit wieder in Vollzeit einzusteigen.
IP3, Z61-66

»Es ist also einmal das Zulassen von Seiten der Partnerin, auf der ande-
ren Seite ist es aber auch schlichtweg deshalb, weil eine moderne Frau
heutzutage arbeiten mochte. (...) Und damit geht natiirlich einher, dass
die Erziehungsverantwortung anders aufgeteilt wird als in den alt herge-
brachten Rollen. Sprich man muss eine Losung finden, damit die Part-
nerin arbeiten kann und dementsprechend muss der Partner dann auch
seinen Anteil an der Elternzeit nehmen, denn sonst funktioniert das
Modell nicht.“1P4, Z35-41

»Ich glaube zwar, dass grundsdtzlich ein neues Verstdindnis von Familie
im Kommen ist, aber es ist noch nicht so breit verbreitet. Das hingt aber
wahrscheinlich auch ein bisschen damit zusammen, dass wir die unter-
stiitzenden Strukturen, die bendtigt werden, noch nicht iiberall haben.
Ein Dual-Career-Couple ohne Familienanschluss zu sein heifst immer
auch, dass man Support braucht. So, und wenn jetzt die Kita-Offnungs-
zeiten nicht den Bediirfnissen entsprechen, keine entsprechende Babysit-
ting-Angebote vorliegen und zudem flexible Arbeitszeit fehlen, dann hat
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man ein Problem und muss schnell eine Losung finden. Das fiihrt dazu,
dass halt einer oder leider oft eine zurtickstecken muss.

Da ist es hiufig einfacher, wenn man anfangs auf ein ,bekanntes Mus-
ter‘ zuriickgreift. “ IP4, Z354-362

»Der zweite Aspekt ist der, dass die Frauen heutzutage sehr gut ausge-
bildet sind und nicht mehr einsehen, dass sie fiir die Elternzeit alleine
zustindig sind. Die Frauen haben eine gewisse Anspruchshaltung an
die Viter und kommunizieren diese auch. Die Viiter setzen diese dann
um. Also es ist jetzt nicht so, dass die Viiter alleine wegen dem Eltern-
geld in Elternzeit gehen, ich denke es hat auch damit zu tun, dass halt
auch viele Frauen sich dahingehend dufSern, dass sie das von ihren Part-
nern einfach so erwarten. (...) Es hat natiirlich auch einfach damit zu
tun, dass frither der Mann vorrangig der Geldverdiener war und auch
mehr verdient hat als die Frau, und mittlerweile ist es einfach so, dass
die Frau auch sehr gut verdient, oder auch manchmal mehr als die Mdn-
ner, und dann wird die Frage wer in Elternzeit geht so beantwortet, dass
der zuhause bleibt, der weniger verdient.“ IP5, Z8-20

,Es gibt immer mehr Frauen in Fithrungspositionen. Frauen wollen nach
der Geburt des Kindes wieder der Erwerbstitigkeit nachgehen und vie-
le Mdnner sind an der Vereinbarkeit von Beruf und Familie interessiert.
Das hingt schlussendlich mit den Bildungsabschliissen, die sich kom-
plett angendihert haben zusammen.“1P6, Z12-16

»Aber Frau und Mann beeinflussen sich natiirlich gegenseitig wie aktiv
eine Vaterschaft oder auch Mutterschaft gelebt werden kann. So oder
so ist es aber etwas, das man gemeinsam in der Beziehung besprechen
und aushandeln muss.“ 1P6, Z28-31
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4. Eine unzureichend ausgebaute Infrastruktur der Kinderbetreu-
ung sowie eine beharrliche Priasenzkultur in den Unternehmen
stellen ein grofles Hindernis einer engagierten Vaterschaft dar.

»Meiner Meinung gibt es da derzeit 3 grofiere Hindernisse. Zum einen
ist das die Pay-Gap. Zum anderen ist es die aktuell vorherrschende Kul-
tur in den Unternehmen, welche zum Teil, mit der dlteren Belegschaft
und den dlteren Mitarbeiter auf den Managementpositionen, noch eher
konservativer geprigt ist. Und zum dritten miisste ein weiterer Ausbau
staatlicher MafSnahmen hinsichtlich Familienarbeitszeit und Unterstiit-
zung der Teilzeitarbeit nach der Elternzeit passieren. Ich glaube auch
eine grofSe, wenn nicht die grifSte Problematik besteht darin, dass das
klassische Bild eines Arbeitsalltags noch hiufig die 40-Stunden-Woche
ist. Und diese auch in den Chefetagen iiberwiegend noch gelebt wird.
Eine 40 Stunden Woche oder eventuell sogar eine 45 Stunden Woche
ldsst dann eben auch keine Zeit fiir einen Familienalltag, das versteht
sich ja von selbst.“ IP1, Z32-42

»Die Fiithrungskrifte miissen einfach eine Vorbildfunktion iibernehmen.
Denn nur, wenn es richtig und gut vorgelebt wird, hat man als Arbeit-
nehmer, speziell als Vater, die notwendige Sicherheit und auch den Mut,
um sich auch mehr in der Familie zu engagieren und dementsprechend
die Arbeit etwas zu reduzieren und keine 45 Stunden pro Woche mehr
zu arbeiten. (...) Deshalb muss man es weg von einer Prisenzkultur hin
zu einer Ergebniskultur schaffen. (...) Ich denke aber, dass die Digitali-
sierung und die zunehmende Moglichkeit aufSerhalb des Biiros zu arbei-
ten dem einspielt. An dieser Stelle muss aber auch ganz klargesehen wer-
den, dass diese Entgrenzung der Arbeit natiirlich auch wieder Risiken
birgt. (...) Und weiterhin bin ich der Meinung, dass zusdtzliche staatliche
FordermafSnahmen einen groffen Einfluss haben. Das wurde ja bereits
mit der Einfiithrung des Elterngeldes und der Elternzeit deutlich sichtbar.
Ich glaube, wenn die angekiindigte Familienarbeitszeit kommt und man
den finanziellen Ausgleich bekommt, wenn man fiir eine gewisse Zeit
auf Teilzeit reduziert, dass das die Unternehmen dann sehr stark mer-
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ken werden und es einen grofSen Einfluss auf die Arbeitnehmer haben
wird. Und das wird folglich auch die Arbeitswelt nachhaltig verdindert.
Letzten Endes geht also auch viel auf den finanziellen Aspekt zuriick.
Vor allem muss die SchliefSung des Pay-Gaps erreicht werden. Das hat
auch nochmal einen grofSen Einfluss.“ IP1, Z51-71

»Also die Problematik ist eigentlich in solchen betreuungsintensiven Jah-
ren der Kinder, dass die Kinderbetreuung durch éffentliche Kindergdrten,
Kitas etc. lisst noch sehr zu wiinschen tibrig. (...) Die Betreuungszeiten
sind schlecht. Sie stimmen nicht mit den Arbeitszeiten iiberein. Wenn
man mal eine Stunde linger arbeiten muss, bekommt man sofort Panik,
da die Kita piinktlich schliefSt. Das Thema Betreuung am Wochenende
gibt es gar nicht. Die Viiter, die bei uns in der Produktion arbeiten, ste-
hen dahingehend natiirlich auch vor Herausforderungen. Denn auch
wenn bei uns die Prisenzkultur weitestgehend aufgebrochen wurde, so
muss man dennoch in der Produktion vor Ort sein. (...) Es ist einfach
so, dass es gewisse Berufsgruppen gibt, die einfach die Prisenz zu 100%
erfordern. Gerade im Handwerk.“1P2, Z73-87

»Familienvater kann man ja trotzdem sein. Man hat als Fiihrungskraft
nur eben nicht so viel Zeit fiir die Familie.“ 1P3, Z126-127

»Schwierig wird es, wenn man keine Familienanbindung hat. (...) Denn
Betreuung ist halt auch ein Thema, an dem seitens der Politik noch gear-
beitet werden miisste. Die Standardbetreuungszeiten passen momen-
tan nicht iiberall, mit dem zusammen, was in der Arbeitswelt gefordert
wird. “1P4, Z57-65

»Man konnte beziehungsweise sollte auch die Tagesmiitter und Tagesvi-
ter verstirken. Das wiire meiner Meinung nach ein sehr wichtiger Punkt.
Denn diese Personen bringen die benitigte Flexibilitdit mit. Sie werden
aber leider so bezahlt, dass es sich manchmal nicht lohnt.“1P4, Z73-76

»Es muss also versucht werden Rahmenbedingungen zu schaffen.“ 1P4,
7.89-90
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~Wir achten schon sehr darauf individuellen Wiinschen gerecht zu wer-
den und gerade Familien bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zu unterstiitzen.“ 1P4, Z150-151

LWir sind ja mittlerweile in Deutschland auf so einem hohen technischen
Stand mit dem Internet, dem Wifi, Skype und so weiter, sodass solan-
ge eine Erreichbarkeit gewdhrleistet wird, es doch heut zu Tage eigent-
lich ,egal‘ sein sollte wo meine Fiihrungskraft sitzt. Das selbe, gilt auch
fiir die Arbeitnehmer.

Und da kommt auch dazu, dass die Menschen auch ganz unterschied-
lich in ihrem Arbeitsethos ticken. Es gibt Menschen, die kein Problem
damit haben von 8:00 bis 10:00 Uhr und von 14:00 bis 17:00 Uhr nicht
erreichbar zu sein. Aber dann von 20:00 bis 00.00 Uhr nochmal Mails
zu beantworten. Das ist einfach eine Flexibilisierung.“ 1P4, Z217-224

»Nun man braucht Programme, die es beriicksichtigen, dass man eine
Familienverantwortung hat. (...) Das Wichtigste ist in meinen Augen aber,
dass das Ganze innerhalb des Unternehmens gelebt wird. “1P4, Z231-237

»Also ich personlich halte sehr viel von dem Modell, dass beide ungefihr
80 % arbeiten, also dass man sich sowohl den Beruf wie auch die Fami-
lienarbeit gleichberechtigt aufteilt. Und an Uberschneidungstagen muss
man dann eben eine Kita nutzen.“ IP6, Z48-50

Kategorie 2: Unternehmen

5. Eine zunehmende Thematisierung der ,,neuen Viter ist nicht
zuletzt auf einen anwachsenden Fachkriftemangel zuriickzu-
fithren. Die neu verabschiedeten Gesetze des Bundeselterngel-
des, sowie die Motivation die Mitarbeiter zu binden, Fluktuati-
on zu verringern und letztlich eine hohe Leistungsbereitschaft
der Arbeitnehmer fordern zu konnen, fithren zu einer zuneh-
menden Anerkennung notwendiger familienfreundlicher Maf3-
nahmen fiir eine verbesserte Familienvereinbarkeit im Beruf
fiir die ,,neuen Viter*
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»Die gednderte gesellschaftliche Ausgangslage ist auch in unserem Unter-
nehmen spiirbar. Dies ist insbesondere die friihere Riickkehr der Miitter
aus der Elternzeit und der damit verbundene hohe Bedarf an Kinder-
betreuungsmaoglichkeiten im Baby- und Kleinkindalter. Da diese Nach-
frage durch die ortlichen Einrichtungen nicht ausreichend gedeckt war,
konnten unsere Mitarbeiterinnen nicht ihren Vorstellungen entsprechend
zuriick an ihren Arbeitsplatz kommen. Diese Probleme fiir unsere Mitar-
beiter/innen zu losen, sehen wir als unsere Aufgabe als _
Abteilung. Und die Viiter sind vor allem mit Einfiihrung des Elterngel-
des und der damit verbundenen 2 Partnermonate im Jahr 2007 in den
Fokus gertickt.“ IP1, Z103-111

»Es war so, dass wir eigentlich generell iiberlegt haben, wie wir die Mit-
arbeiterbindung erhohen und die Fluktuation verringern konnen. Und
wie wir unseren Mitarbeitern, und vor allem den Viitern, eine hohe Leis-
tungsbereitschaft abfordern kénnten. Denn das Problem ist bei uns in der
Branche ja auch ganz klar der Fachkriftemangel bzw. Handwerkermangel
hier auf dem Land. (...) und da muss man sich natiirlich neu ausrichten
und iiberlegen, mit welchen Punkten punkte ich und kann dann somit
etwas mehr anbieten als der Rest. Also lag wirklich daran eine Motiva-
tion und Mitarbeiterbindung zu erzielen. Und dann ist es natiirlich so,
dass im Jahr 2007, die Moglichkeit der Elternzeit fiir Viiter kam und es
fiir uns auch sofort ganz klar war, dass wir unsere Viiter dahingehend
unterstiitzen, diese Moglichkeit auch zu ergreifen. Denn es gibt ja noch
immer vereinzelt Unternehmen, die negativ reagieren, wenn der Mann
Elternzeit einreicht und davon wollten wir uns ganz klar abgrenzen. Es
ist Gesetz, es ist fiir uns selbstverstindlich und jeder der es machen will,
hat auch das Recht dazu.“1P2, Z42-57

»Ich denke hauptsdichlich geht es den Unternehmen dabei um die Mitar-
beiterbindung, die Motivation von Mitarbeitern und die Verringerung

von Fluktuation.“1P2, Z158-159

»Der Hauptgrund dafiir ist natiirlich der, dass es einfach ein Anreiz ist
fiir einen potentiellen Arbeitnehmer, sich den familienfreundlicheren
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Arbeitgeber auszusuchen. In Zeiten des Fachkrdiftemangels, gerade auch

in der Industrie da ist das Arbeitgeberimage alles. Da haben wir Gliick
wir miissen uns keine Gedanken machen, aber ich denke auch fiir klei-
nere und mittelstindige Unternehmen ist Familienfreundlichkeit eine
Marke. Darauf achten die Fachkrdifte von heute und morgen. Also es
geht definitiv um einen Wettbewerbsvorteil.“1P3, Z79-85

»Das ist ja ganz klar, ich brauche motivierte Beschdftigte. Und wie bekom-
me ich die motiviert? Na indem ich weif$ was ihre Bediirfnisse sind, ich
ihnen Informationsangebote mache und ihnen Ansprechpersonen zu
verschiedenen Themen anbiete. (...) Bei uns ist es eben so, dass wir eine
Kita haben, wir bieten Babysitting an, wir haben ein Flexi-Angebot und
so weiter. Und ich denke, da nehmen kapitalistische Unternehmen jetzt
mittlerweile auch Geld in die Hand. Vor allem weil man sich mittlerwei-
le dariiber im Klaren ist, dass wenn man nicht stindig Geld zur Akqui-
se in die Hand nehmen mochte, das Wissen in dem Unternehmen hal-
ten mochte und man zufriedene, produktive Mitarbeiter haben maochte,
eben die entsprechenden Rahmenbedingungen geschaffen werden miis-
sen. Dazu gehort eben auch, dass fiir Familienfreundlichkeit gesorgt wer-
den muss. Und das macht mich ja letztlich auch als Arbeitgeber attrak-
tiver. (...) Wir haben viele Spitzenkrifte, wo ganz klar ist, dass sie nur
zu uns kommen, wenn wir ihnen entsprechende Kinderbetreuung anbie-
ten konnen. Sonst wird sich eben fiir wen anders entschieden. Und in
diesem Zusammenhang muss das gute alte Stichwort Fachkrdifteman-
gel fallen.“ 1P4, Z85-101

»Es kommen aber auch viele Impulse tiber die Netzwerkarbeit. Wir sind
in unterschiedlichen Bereichen wirklich sehr gut vernetzt. Das heifst,
man schaut natiirlich auch was andere - machen.“1P4, 7282-284

»Bezogen auf Elternzeit und Elterngeld haben wir uns natiirlich aufgrund
der verabschiedeten Gesetze mit dieser Thematik befasst. Aber es hat
auch einfach ein Wandel unter den jungen Menschen stattgefunden. (...)
Also zusammenfassend gibt es 3 Punkte, weshalb wir bei - die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie, sowohl fiir Miitter, wie fiir Viiter, wie
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fiir diejenigen, die Angehorige pflegen miissen, anerkannt und ausge-
baut haben. Das sind zum einen die Gesetze, zum anderen die Mitar-
beiter, die Bedarf dufSern, und zum anderen den Willen, gute Arbeits-
kréfte zu finden und zu halten. Unserer Meinung nach darf Flexibilitdt
nicht nur von Arbeitnehmern erwartet werden, sondern das diirfen die
Arbeitnehmer auch von ihrem Arbeitgeber erwarten. Und wir sind uns
auch dariiber im Klaren, dass sich im Laufe der Zeit noch einiges dndern
wird, aber wir sind da gerne bereit uns mitzubewegen. “1P5, Z169-171

»Das Unternehmen mochte sehr gut ausgebildete Mitarbeiter im Werk
haben, die auch motiviert sind und ich denk, dass ist das was es tun
muss um diese auch weiterhin zu bekommen und auch halten zu kon-
nen.“IP5, Z235-238

»Meiner Meinung nach ist der Hauptgrund die Motivation von Mitarbei-
ter. Es hingt aber natiirlich auch viel damit zusammen, dass man Aus-
falle vermeiden mochte. Man mdochte natiirlich nicht, dass ein Mitarbei-
ter die Firma verldsst, weil man ihm zu wenig Unterstiitzungsangebote
macht. Und Kinderbetreuung ist ganz klar dahingehend notwendig, dass
wenn ein Mitarbeiter tagstiber dariiber nachdenkt, dass sein Kind nicht
betreut ist, dann arbeitet er unkonzentriert und kann sich nicht auf sein
berufliches Gegeniiber einstellen. (...) Es kostet, wenn man kein attrakti-
ver Arbeitgeber ist, weil man dann einfach nicht die richtigen Menschen

an Bord bekommt und, und, und.“IP6, Z69-82

,Es ist aber grundsdtzlich alles wichtig, was dem Mitarbeiter rund um
das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie den Riicken stirkt. Also
zusammenfassend ist einfach flexibles Arbeiten was die Zeit anbelangt
und auch was den Ort anbelangt. Dann gehort alles dazu was zu dem
Thema ,,Betrieblich geforderte Kinderbetreuung® gehort. Aber auch vie-
le Projekte um Viiter in der Entscheidung zu unterstiitzen gehoren dazu.
Also rund um das Thema Viiter miissen klare Signale seitens des Unter-
nehmens gesendet werden.“ IP6, Z89-95
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6. Individuelle Teilzeit-Modelle, Home-Office-Angebote, Betriebs-
eigene Kita, Eltern-Kind-Biiros und Ferienbetreuung werden
unteranderem den ,,neuen Viter* angeboten.

~Wir haben zundchst eine betriebseigene Kindertagesstitte, direkt am

Campus. Wir haben Eltern-Kind-Biiros. Wir decken die 6 Wochen Som-
merferien mit unseren Kids-Camps ab. Mittlerweile finden diese auch

eine Woche lang in den Pfingstferien statt. Wir bieten Familienevents

an, wir haben eine Home-Office-Regelung und mittlerweile bieten wir
auch, innerhalb unseres Betriebssportprogramms extra auf Familien

zugeschnittenes Programm an. Da werden 2 verschiedene Sportprogram-
me angeboten. Das eine ist zugeschnitten fiir Miitter in Elternzeit und

das anderen ist passend fiir Viiter mit ihren Kindern. Das findet dann

gemeinsam an den Wochenenden statt. Wir haben auch innerhalb die-
ses Betriebssportprogramm Angebote zu Wochenendunternehmungen

und Trips fiir Familien. Wir haben unseren Fokus schon sehr deutlich

auf Familienfreundlichkeit gelegt.“ IP1, Z86-96

~Was bei uns aber beispielsweise auch moglich ist, dass falls Jemand die
Elternzeit nicht in Anspruch nehmen mdéchte, aber ganz klar sagt, dass
er die nichsten 2 Jahre nicht mehr auf Montage gehen maochte, sondern
in der Produktion arbeiten, sodass er abends bei seiner Familie ist, dann
suchen wir natiirlich auch dahingehend Losungen.“1P2, Z32-36

LWir haben Stundenkonten, wo man also vor- und nacharbeiten kann.
Also wenn wir wissen, wir haben jetzt eigentlich das Ziel erreicht oder
wir haben den Hof gerade vollstehen und kénnen nicht ausfahren, dann
schicken wir die Leute auch mal friiher nach Hause oder lassen sie den
Tag darauf freimachen, weil wir wissen, dass Morgen sowieso nichts
gearbeitet werden kann. (...) Obwohl das bei uns eher selten vorkommt
da wir Schichtarbeit haben. Aber dann gibt es trotzdem manchmal Son-
derschichten und diese Stunden kann man dann auch auf seinem Stun-
denkonto sammeln.“ 1P2, Z89-97
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SWir sind auch sehr flexibel in Familiennotsituationen, also wenn bei-
spielsweise das Kind oder auch ein pflegebediirftiger Elternteil zu Hau-
se erkrankt ist, und der Arbeitnehmer dann fiir die ndchsten 3 Wochen
mal zu Hause bleiben und anders arbeiten muss. Wir bieten auch tiber
die gesetzlichen Leistungen heraus viele Freistellungen in Notsituatio-
nen an. (...) Man kann nicht bei einem 4-Mann-Handwerksbetrieb ganz
leicht mal 4 Monate in Elternzeit gehen. Da fehlt dem Betrieb einfach
definitiv eine Arbeitskraft. Also steigende GrofSe macht es auch einfacher
familienfreundlich und flexibel handeln zu kénnen. Ich denke hierbei
jetzt gerade an die kleinen handwerklichen Berufe. Ich denke, dass die-
se Problematik bei kleineren Dienstleistungsfirmen durch Home-Olffice
noch eher zu bewiltigen ist. Aber im Baugewerbe durch Elternzeit ,raus
zu sein und nicht als Arbeitskraft verfiigbar zu sein, das ist schon fiir die
kleineren Unternehmen schwieriger.“ 1P2, Z119-134

,Flexibel kann man dann sein, wenn man grof§ ist.“1P2, Z152

»Also wir haben natiirlich auch Gleitzeit in einem Rahmen von 7-18 Uhr,
wobei die Kernzeiten von 9-12 Uhr und von 14-16 Uhr sind. Wir haben
einen betriebsinternen Kindergarten mit Offnungszeiten von 6-18 Uhr
fiir die Kollegen in der Schichtarbeit. Wir haben eine Sozialberatung, in
der man unter anderem hinsichtlich Suchtproblematiken und familidiren
Probleme beraten wird. Wir haben einen Betriebsrat mit eigenem Arbeits-
kreis und bieten Beratungen zu dem Thema Elternzeit an.“1P3, Z96-102

»Aber fiir solche Fiille haben wir hier - eine Babysitting-Borse.
Wir haben auch ein ganz tolles Projekt auf dem _ das
nennt sich - Da kann man flexibel Betreuung zum giinstigen
Preis buchen, beziehungsweise fiir die Studierenden ist das sogar kosten-
los. (...) Ich bin aber sowieso der Meinung, dass vieles maoglich ist, wenn
man es mochte.“ P4, Z57-68

SWobei an der_ sind wir auch was das anbe-

langt wieder Vorreiter, denn unsere Kita ist vertragsmdfSig von 7:00 Uhr
bis 19:00 Uhr gedffnet.“ 1P4, Z79-80
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»Bei uns wire ein Beispiel hierfiir das Elterncafé. Ein Café, wo die Eltern
sich kennenlernen und austauschen kinnen. Es ist auch ganz wichtig,
dass man mit sog. Role-Models arbeitet. Speziell bei uns ist das der Vater
des Monats: Ich denke das ist etwas, was man auf jeden Fall immer tra-
gen kann. Dann zihlt fiir mich zu einer familienfreundlichen Personal-
politik auch, dass man auch, vorausgesetzt die notwendigen Sicherheits-
vorkehrungen sind gegeben, die Kinder mal mit zur Arbeit bringen kann.
Also es sollten Familienbiiros beziehungsweise Eltern-Kind-Biiros vor-
handen sein. Wir haben dafiir zum Beispiel Eltern-Kind-Rdume, zum
Teil mit PC’s und Spielsachen ausgestattet. Aber wir haben mittlerweile
auch mehrere ,mobile Kinderzimmer* auf dem - Das ist eine ganz
schicke Geschichte. Das nennt sich ,Kidsbox' Ein grofer geschreinerter
Kasten, den man rollen und aufklappen kann. Da sind dann fiir 0 bis
ungefihr 10/12 Jahren verschiedene Sachen drin, um Kinder zu beschdf-
tigen. Es ist ein Schreibtisch vorhanden, ein Bett, eine Wickelkommode
und noch einiges mehr. Auch so etwas gehirt zu einer familienfreundli-
chen Politik. Ich muss auch fiir Notfille was in der Hand haben. Bei uns
ist das eben die Kurzzeitbetreuung - die auch schon mehr-
fach ausgezeichnet wurde, weil es eben so ein tolles Programm ist. (...)
Dort gibt es auch durch Kooperationen mit der AWO Kindergirten, die
Randzeiten anbieten. Und das ist es letzten Endes was die Menschen
brauchen.“1P4, Z109-129

wJa, wir haben auf jeden Fall flexible Arbeitsmodelle. Das braucht man
heutzutage auch einfach. Wir haben zum einen die Vertrauensarbeits-
zeit. Das heifst, dass man selbst innerhalb eines verniinftigen Zeitrah-
mens motrgens kommt und abends geht. Ohne Stechkarte. Wir bieten
aber selbstverstindlich auch Teilzeit an. Da bieten wir beispielsweise
an, nach der Elternzeit in Teilzeit zuriickzukehren. (...) Daneben haben
wir das Angebot von Tele-Home-Arbeit in bestimmten Bereichen. (...)
Das ist bei uns allerdings immer alternierend. Es gibt also immer eine
Prisenzzeit. (...) Beispielsweise ein Mitarbeiter im Servicebereich -
— der fiir die ganze Informatik und
Technik und so weiter zustindig ist, der muss natiirlich jeden Tag anwe-
send sein. Diesem wiirde man dann eher eine Reduzierung der Tagesar-
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beitszeit anbieten, statt das Angebot zu machen einen kompletten Tag
in der Woche gar nicht zu kommen. Aber dementgegen gibt es natiir-
lich auch andere Stellen, wo es maglich ist, dass die Person ganze Tage
in der Woche nicht kommt.“1P4, Z133-160

LWir konnen beziehungsweise versuchen zudem auch, mit so etwas wie
unserem ,Vater des Monats‘ Viiter anzusprechen. (...) Was wir auch schon
angeboten hatten, sind solche Viiterworkshops, bei denen es auch um die
Rolle von Viitern geht. Das wurde wirklich sehr gut angenommen und
das wollen wir auch wieder machen.“1P4, Z274-278

»Aber - ist ein Unternehmen, das sich dem Egalitditsprinzip unter-
schrieben hat, und das Gesetz besagt ganz klar, Viter diirfen in Eltern-
zeit gehen, und das unabhdngig davon wo sie eingesetzt werden und es
ist mittlerweile auch Gang und Gebe, dass Viiter in der Fertigung Eltern-
zeit in Anspruch nehmen, einmal einen Monat, dann den zweiten Monat,
oder sie machen beide Monate zusammen. “1P5, Z31-36

~Wir bieten zundchst einmal, auf gesetzlicher Grundlage, Teilzeit an. Der
Mitarbeiter kann bei uns selbst entscheiden ob er unbefristet oder befris-
tet in Teilzeit arbeiten mochte, und falls er sich fiir eine befristete Teil-
zeit entscheidet, hat er natiirlich auch die Moglichkeit von der Teilzeit
wieder auf Vollzeit aufzustocken. Weiterhin haben wir Job-Sharing-Pro-
dukte, ein Beispiel hierfiir wiire, dass wenn ein Kollege aus der Fertigung,
an einem Arbeitsplatz, an dem eigentlich permanente Prisenz notwen-
dig wire, in Teilzeit arbeiten mochte, dann gibt es bei uns die Moglich-
keit, dass er sich die Stelle mit einem anderen Mitarbeiter teilen kann.
Dann haben wir das mobile Arbeiten. Gut das ist natiirlich nur fiir die
Mitarbeiter interessant, die nicht prisent sein miissen. Das sind dann
natiirlich vorrangig Mitarbeiter in der Verwaltung, die einen Laptop zur
Verfiigung gestellt bekommen und dann von zuhause aus arbeiten kon-
nen. (...) Zudem bieten wir auch die Pflegezeit an und die Familien-
pflegezeit. Nehmen wir mal an ein Kind wire aufSerhalb der Elternzeit
krank, und zwar langfristig krank, und der Mitarbeiter wird jetzt bei-
spielsweise fiir ein halbes Jahr nicht vollzeitig arbeiten konnen, dann hat
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er die Moglichkeit seine Stunden zu reduzieren, sein Entgelt wird aber
nur um 20 % abgesenkt, das heifSt er bekommt 80 % dessen was er die
ganze Zeit bekommen hat, auch wenn er nur die Hilfte arbeitet. Und
wenn diese Pflegezeit dann vorbei ist, da kann natiirlich auch an Stel-
le des Kindes, die Mutter oder der Vater des Mitarbeiters erkrankt sein,
dann arbeitet der Mitarbeiter wieder voll und bekommt solange bis die-
ser Differenzbetrag, den er in der Pflegezeit zu viel erhalten hat kompen-
siert ist, einfach einen Abzug.“IP5, Z100-133

~Was wir aber auch immer wieder im Sommer anbieten, sind Ferien-
camps fiir die Kinder der Angestellte. Dieses Camp ist eine Woche lang
in den Sommerferien. In dieser Woche gibt es dort tolle Aktivitdten fiir
die Kinder. Die Eltern konnen das Kind morgens hinbringen und nach-
mittags abholen und es gab auch mal gemeinsame Ausfliige mit den
Eltern, und das wird in den Sommerferien sehr dankbar angenommen,
denn keine Kita hat 6 Wochen in den Ferien gedffnet.“ IP5, Z156-162

LWir haben Teilzeit, wir haben die Elternzeit, wir haben Job-Sharing,
wir haben Altersteilzeit, das mobile Arbeiten, Vertrauensarbeitszeit,
die Pflegezeit und die Familienpflegezeit. Langzeitkonten und Sabbati-
cals, also unsere -—Pause. (...) Und unsere, ich nenne sie mal ,nor-
malen® Mitarbeiter, konnen innerhalb von plus minus 50 Stunden glei-
ten.“1P5, 7202-211

~Wir thematisieren das auch ganz speziell an Viiter. In unserem loka-
len Intranet hat jeder Mitarbeiter auf alle flexiblen Arbeitsmodellen.
Wir haben hier einen Betriebsrat. Wenn es Anderungen gibt, wir haben
3 Mal im Jahr Versammlungen in denen aktuell relevante Themen plat-
ziert und kommuniziert werden, wir haben eine Sozialberaterin. Ménn-
liche wie auch weibliche Mitarbeiter konnen sich jederzeit mit allen fiir
sie relevanten Belangen an sie wenden. Wir haben tiberall Flyer aushdn-
gen und ausliegen, aktuell zur Pflegezeit.“ IP5, Z309-315

,Wir haben betriebsnahe Kitas mit Offnungszeiten von morgens 7 bis
abends 19 Uhr. Und wir bieten aktuelle eine spontane Kinderbetreuung
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an, das heifSt es wird den Eltern ermdglicht auch ein Stiick weit spon-
tan zu reagieren. (...) Wir haben keine SchliefSzeiten aufSer an den Fei-
ertagen.“1P6, Z52-61

»Also mir fillt gerade nichts ein, was wir nicht anbieten. Das ist ja etwas
sehr Individuelles, und wir machen eigentlich fast alles moglich. Zum
einen gibt es die klassische Halbtagsarbeit, die ist aber eigentlich so gut
wie gar nicht mehr vorhanden. Viele Kollegen arbeiten 3 Tage in der
Woche, es gibt Kollegen, die arbeiten eine Woche und setzen eine Woche
aus. Es gibt Kollegen, die haben Jahresarbeitszeit, also arbeiten eine vor-
gegebene Anzahl an Stunden im Jahr flexibel ab, also projektbezogen.”
1P6, Z2102-108

»Also es gibt einen groffen Bedarf an flexiblem Arbeiten und das ist es
worum es sich im Moment dreht.“1P6, Z212-213

7. Unternehmen erkennen Familienfreundlichkeit zunehmend
als Standort- und Wettbewerbsfaktor an. Investitionen in fami-
lienfreundliche Mafinahmen gehen, neben dem finanziellen
Aspekt, vor allem zu Lasten der Flexibilitit der Unternehmen.
Der Gewinn familienfreundlicher und speziell viterfreundli-
cher Mafinahmen wird vor allem in einer gesteigerten Motiva-
tion, Zufriedenheit, einem guten Betriebsklima und auch in
einer gesteigerten Arbeitsbereitschaft der Mitarbeiter sicht-
bar. Sodass letztlich von einer Win-Win-Situation gesprochen
werden kann.

,Und ich bin der Meinung, wenn man gliicklich mit seinem Arbeitgeber
ist, dann bleibt man auch gerne bei dem Unternehmen und ist auch
engagierter bei seiner Arbeit.“ IP1, Z120-122

,Und zum Schluss sind natiirlich die Mitarbeiter auch schlichtweg dankba-
rer. So wie man den Mitarbeiter bei der Familienvereinbarkeit im Beruf
unterstiitzt, so gerne und gut nimmt er auch seine beruflichen Aufga-
ben wahr.“1P1, Z148-151
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»Also im Grunde kann man nur von einer Win-Win-Situation sprechen.
Die Leute, die ihren Einsatz fiir uns geben und dann auch etwas zuriick-
bekommen, arbeiten im zweiten Schritt wieder doppelt so gerne und dop-
pelt so viel. Ich denke, dass zufriedene Mitarbeiter auch einfach die pro-
duktiveren und effizienteren sind. Wenn man von seinem Arbeitgeber
Unterstiitzung erfihrt und sich dariiber bewusst ist, dass das eigentlich
nicht selbstverstindlich ist, dann gibt man auch gerne und viel zuriick.
Also ich bin der Meinung, dass der Nutzen am Ende definitiv der gro-
fere ist. Es ist natiirlich ein groffer Aufwand das alles so zu strukturie-
ren und Flexibilitdt hat auch immer wahnsinnig viel mit Abstimmung
zu tun, aber grundsitzlich denke ich ist es am Ende eine Win-Win-Situ-
ation.“IP2, Z164-173

,Ich bin der Meinung, dass solche Strategien einfach bedarfsorientiert

angewendet werden miissen. Es sollte sich schon an Kosten-Nutzen-
Analysen orientieren. Wenn ich weifs, dass sich ein super Mitarbeiter in
einer Schliisselposition Unterstiitzung in Sachen Vereinbarkeit Familie
und Beruf wiinscht, dann werde ich auch alles daran setzen ihn zu unter-
stiitzen. Weil wenn ich weifS, dass er einen sehr guten Job macht, dass
sich die Investitionen lohnen werden, ich ihn langfristig im Unterneh-
men halten kann und er gerne und auch motiviert in unserem Unter-
nehmen arbeitet dann investiere ich gerne. Es ist ein Geben und Neh-
men. “1P3, Z107-115

»Die Frage nach den Kosten ist eine sehr schwierige Frage. Aber es sind
keine Peanuts. Es ist schon ein ordentlicher Posten, mit Sicherheit. Aber
der Return ist glaube ich ein sehr wichtiger und sehr guter. Weil ich durch
diese MafSnahmen, bzw. das Geld, das ich ausgebe, Mitarbeiter habe, die
nicht wechseln und weniger ausfallen. Zudem habe ich ein gutes Betriebs-
klima. Und das sind eben solche weichen Faktoren, von denen man mitt-
lerweile weif$, dass sie auch sehr wichtig sind und dass sie sich vor allem
auch in barer Miinze auszahlen. Insofern ist jede Investition, die ich in
diesem Bereich titige, eine Investition, die sich lohnt.“ IP4, Z165-171
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»Grundsdtzlich bin ich aber der Meinung, dass es ein Geben und Neh-
men ist. Wenn man merkt, der Arbeitgeber tut einem etwas Gutes, dann
gibt man das auch gerne zuriick.“1P4, Z177-178

~Was es aber das Unternehmen kostet ist Flexibilitit. Wenn ein Teil mei-
ner Belegschaft mobil arbeitet und man einen bestimmten Mitarbeiter
benotigt, dann muss man flexibel reagieren und umstellen konnen. (...)
Im Gegenzug erhdlt das Unternehmen auf jeden Fall motivierte Mitar-
beiter. Mitarbeiten, die erleben, dass das Unternehmen sich nicht selbst
an erste Stelle stellt, sondern ein Unternehmen, das selbst dazu bereit
ist flexibel fiir seine Mitarbeiter zu sein. Ich denke die Motivation sei-
tens der Mitarbeiter ist dann auch dahingehend vorhanden, dass wenn
mal etwas AufSergewohnliches verlangt wird, oder viel Arbeit zu erledi-
gen ist, dass diese das gerne erbringen.“ IP5, Z219-235

»Also Kosten fallen mir auf Anhieb erstmal nicht ein. Aber was natiirlich
zum Tragen kommt ist, dass bei dem Modell des Job-Sharing eine Fiih-
rungskraft nicht mehr nur einen Menschen fiihrt, sondern zwei. Was man
dadurch gewinnt sind wieder die Parameter, die ich bereits erwihnt habe.
Das sind Motivation, Vermeidung von Ausfillen, das Thema Arbeitge-
berattraktivitit, das ist das Thema der Reputation und so weiter und so
fort. Bis hin zum Thema der Nachhaltigkeit.“ IP6, Z117-122

Kategorie 3: Familienkompetenzen

8. Viter konnen wihrend der Elternzeit Kompetenzen erwerben,
die gewinnbringend in einem Unternehmen verwertet wer-
den konnen. Besonders in den Bereichen Organisationsfihig-
keit, Stressbewiltigung und Flexibilitit. Vielfach werden diese
Kompetenzen anerkannt, wenngleich man ihnen mit Skepsis
gegeniibersteht.

»Zum einen wire da natiirlich vor allen Dingen eine gesteigerte Stress-
resistenz, eventuell ist man auch empathischer und hat eine grifSere

Flexibilitdt. (...) Aktuell ist man aber noch nicht so weit, als dass diese
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Kompetenzen auch tatsichlich anerkannt werden. Mir ist lediglich ein
Unternehmen bekannt, welches die Elternzeit als Karrierebaustein defi-
niert hat. Das ist eine gute Moglichkeit. (...) Aber ich denke, dass auch
das in Zukunft zunehmen wird und immer wichtiger werden wird, da
ja auch die kritische Masse, mit der nun in das Arbeitsleben stromen-
den Generation, wichst.“IP1, Z138-148

»Zum Teil. Ich glaube man kann das nicht wirklich vergleichen. Also
ich glaube eigentlich nicht, dass Mdnner da zusdtzliche Kompetenzen
erwerben. Ich bin der Meinung, dass das einzige was man als Vater
erwirbt, zu sehen ist was zuhause alles anfdllt. Also ich konnte das jetzt
so nicht unterschreiben, dass die Viiter zusdtzliche Kompetenzen erwer-
ben.“1P2, Z179-183

»Das Einzige was ich mir vorstellen konnte, wire wohl die Organisati-
onsfihigkeit. Aber ich glaube nicht, dass diese Kompetenzen viel Aussa-
gekraft haben.“1P3, Z138-139

»Absolut, absolut gibt es diese Kompetenzen. Da wiire zundchst einmal
das Multitasking zu nennen, das man ganz klar in einer Familie lernt
und auch mit in den Arbeitsalltag bringt. Planung ist wichtig. Die brau-
che ich in beiden Bereichen, also sowohl in der Familie wie auch im Beruf.
Ganz wichtig ist zudem das Losen von Konflikten. Davon kann auch die
Firma ganz viel profitieren, gerade in gemischten Teams. Zu erwdhnen
sind selbstverstindlich auch die soziale Komponente und auch die emo-
tionale Komponente. Das schliefst sich wieder an den Stichpunkt gutes
Arbeitsklima im Unternehmen an. Das ist wichtig. Und nicht zu verges-
sen ist dariiber hinaus, dass man durch die Erziehung eines Kindes auch
ganz viel Sensibilitdit dafiir bekommt, welche Bediirfnisse andere Men-
schen haben. Meiner Meinung nach wird man ein Stiick weit emphati-
scher. Ob das jetzt bei uns eine Klientin oder ein Klient ist, oder in einem
anderen Unternehmen ein Kunde oder eine Kundin ist, da konnen Men-
schen, die aus einer Familienkonstellation mit Kindern kommen einiges

an Extras mitbringen.“ 1P4, Z243-255
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»Absolut. An erster Stelle zundchst einmal die Entwicklung beziehungs-
weise der Ausbau von Empathie und sozialem Verhalten. Dann ist es so,
dass mit Kindern hiufig kein routinierter Plan von A bis F funktioniert.
Man muss oft Umwege gehen und ich denke, dass das in der Berufswelt
oft sehr hilft. Beim Umgang mit Kollegen, mit Vorgesetzten oder im all-
gemeinen Arbeitsalltag. Eine Kompetenzerweiterung liegt ganz klar vor
allen Dingen auch im Time-Management und in den sozialen Kompeten-
zen. Ich denke auch ganz klar ein Bauen von Netzwerken. Denn wenn
ich mich um ein Kind oder Kinder kiimmern muss, und muss das immer
alles alleine machen, dann werde ich ohne Hilfe sehr schnell an meine
Grenzen stoflen. Sich ein Netzwerk aufbauen und koordinieren ist fiir
mich auch eine sehr wichtige Kompetenz.“1P5, Z291-300

wJa das glaube ich schon. Nicht so in dem MafSe wie es oft beschrieben

wird, aber da gibt es natiirlich Dinge, die man mit Blick auf Organisa-
tion, auf Empathie, auf Seitenwechsel, das heif$t die Fihigkeit, dass man

sich in eine andere Person hineinversetzen kann, erweitern und ausbau-
en kann. Das sind eine Reihe von Dingen, die man allerdings nicht mes-
sen kann. (...) Der gesunde Menschenverstand sagt da viel dazu, aber es

ist schwer das zu messen. In unserem Unternehmen werden diese Kom-
petenzen allerdings schon sehr berticksichtigt. Wir haben die Elternzeit

zwar nicht als Karrierebaustein definiert, aber es wird immer normaler,
es gehort zu dem Menschen dazu und es wird bei uns definitiv gelebt.”
1P6, Z153-158

Kategorie 4: Generation Y

9. Junge Paare der Generation Y leben zunehmend in einer Dual-
Career-Couple Konstellation, sodass sich die Relevanz der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fiir diese Generation deut-
lich erh6ht. Es werden neue Anforderungen und Anspriiche
an Arbeitgeber formuliert, auf welche Unternehmen zu Zei-
ten des Fachkriftemangels mit einer verbesserten Flexibilitit
und Work-Life-Balance antworten miissen.
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»Aber ich denke, dass auch das in Zukunft zunehmen wird und immer
wichtiger werden wird, da ja auch die kritische Masse, mit der nun in
das Arbeitsleben stromenden Generation, wdchst.“ IP1, Z146-148

»Man muss bei dieser Generation auch ein bisschen neu denken, was
Familie und Leben betrifft. Da gibt es ja auch eine ganze Menge neuer
Begriffe, wie Work-Life-Balance und Work-Family-Balance. Da passiert
glaube ich auch noch eine ganz viel. Die Arbeitgeber miissen sich defini-
tiv besser aufstellen, was Flexibilitdt und mobiles Arbeiten betrifft. (...)
Diese Generation mdichte viel mehr Familienleben als die vorangegan-
genen Generationen. Da muss man jetzt schon ordentlich was bieten,
was die Vereinbarkeit von Beruf und Familie betrifft.“ 1P2, Z209-216

. Bei dieser Generation riickt die Arbeit einfach auf einen hinteren
Rang. (...) Die jungen Leute, die sich heutzutage bei uns Bewerben

haben 5-7 Jahre lang studiert, denken jetzt Sie wiren Ingenieure und
haben einfach keine Praxiserfahrung. Praktika wurden keine gemacht
und lange bei einem Arbeitgeber war man auch nicht titig. Der Lebens-
laufist voll von verschiedenen Arbeitgebern, bei denen man aber nie lin-
ger als 1 Jahre beschiiftigt war. Man findet einfach keine gut qualifizier-
ten und motivierten Fachkrdfte mehr. (...) Und dann kommt noch dazu,
dass die jungen Leute von heute auch nicht mehr mobil sind. Sie wollen

blof8 nicht aus ihrer Heimatstadt raus. Wollen aber dann grof§ Karrie-
re machen. (...) Moglichst viel Geld bei moglichst wenig Arbeit ist wohl

heute das Motto.“1P3, Z38-50

»Das Problem bei dieser Generation Y ist, dass sie was bieten miissen.
Ihre Eltern haben ihnen einen Lebensstandard und Wohlstand ermdg-
licht, den sie so beibehalten mochten. Sie sind verwiohnt. Aber sie haben
meiner Meinung nach keinen Arbeitswillen. (...) Also ich merke schon
eine gewisse Oberflichigkeit bei dieser Generation. (...) Die jungen Leu-
te studieren jahrelang Ingenieursstudienginge, haben keinerlei Praxis-
erfahrung und denken sie wiren die top ausgebildeten Fachkrifte. (...)
Abgesehen davon ist auffillig, dass wie bereits erwihnt, immer weniger
junge Leute Bereitschaft zu mobilem Verhalten zeigen. (...) Es ist ein-
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fach unheimlich schwer noch Rohdiamanten zu finden und sie zu pap-
peln. In der Industrie besonders. Also ja, die Personalarbeit ist viel auf-
widndiger als frither.“ IP3, Z156-177

»Ich muss zu Zeiten des Fachkriftemangels vor allem fiir diese Genera-
tion ein attraktiver Arbeitgeber sein. Ich muss werben. Zundchst ein-
mal mit meinen Produkten, mit meiner Marke, aber dann eben auch
mit den Rahmenbedingungen. Unter anderem ist da auch das Thema
der Familienfreundlichkeit ein sehr wichtiges. (...) Und was bei dieser
Generation vermutlich auch anders ist oder was als anders wahrgenom-
men wird ist, dass hier eine grofiere Mobilitit vorhanden ist. Und zwar
die von einem Arbeitgeber zum anderen. Natiirlich ist auch eine grofSe-
re lokale Mobilitit vorhanden, aber ich glaube die Bereitschaft zu einem
,besseren’ Arbeitgeber zu wechseln ist bei dieser Generation weit gro-
fSer als bei dlteren Generationen. Und diese Generation hat auch nicht
mehr die typischen Erwerbsbiographien. Es ist nicht mehr so, dass man
bei Arbeitgeber A seine Berufsausbildung macht, dann dort Berufser-
fahrungen sammelt, eventuell aufsteigt, und so weiter. Da hat sich ganz
stark etwas getan. Heute macht man bei dem einen Unternehmen die
Ausbildung, bei dem Niichsten den Berufseinstieg, beim einem anderen
weitere berufliche Entwicklungen. Damit muss man als Unternehmen
ja auch umgehen. Man bekommt Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen aus
dieser Generation, die nicht von der Pike auf das Unternehmen kennen,
diesen muss man dann ganz andere Informationen zur Verfiigung stel-
len.“1P4, Z299-311

»Die Mitarbeiter heute haben einfach eine gewisse Anspruchshaltung
an ihren Arbeitgeber. (...) Aber die neue Arbeitsgeneration hat einfach
nun eine gewisse Anspruchshaltung gegeniiber dem zukiinftigen Arbeit-
geber.“1P5, Z171-177

,»Die jungen Ingenieure die jetzt kommen, die haben ganz andere Ideen
im Kopf mit den Techniken und Arbeitsweisen.“ IP5, Z250-252
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»Es sind Mitarbeiter, mit einem sehr guten Selbstvertrauen, weil sie wissen,
dass sie sehr gut ausgebildet sind und sie wissen, dass wir einen Fach-
kriftemangel haben. (...) Diese Generation, die jetzt in das Erwerbsle-
ben einsteigt, oder kiinftig einsteigen wird, ist durchweg total flexibel.
(...) Das ist die Anspruchshaltung, die Flexibilitt, die wir auch von der
Umwelt verlangen, und von daher denke ich, dass das Ende der Fahnen-
stange noch nicht erreicht.“ IP5, Z327-343

»Also speziell auf die Generation Y bezogene MafSnahmen bieten wir
nicht an. Wir bieten eben all die flexiblen Arbeitsmodelle an woriiber
wir vorhin schon gesprochen haben, aber ich bin mir sicher, dass das in
Zukunft noch mehr werden wird. Eben speziell mit Blick auf die jungen
Arbeitskrifte.“ IP5, Z348-351

»Ich bin mir nicht ganz sicher ob wir das an der Generation festmachen
sollten. (...) Und wenn wir irgendwann erleben, dass das Angebot an
Fachkrdften, was wie so oft beschrieben wird, nicht mehr so iippig vor-
handen sein wird, dann wird das auch Auswirkungen auf die Forderun-
gen von Mitarbeitenden haben. (...) Das ist aber nicht unbedingt die
Generation Y. Das sind auch durchaus dltere Arbeitnehmer. Zu beden-
ken ist in dem Zusammenhang auch, dass sich das generelle Arbeitsver-
halten und Fiihrungsverhalten sehr stark dndert. (...) Heute bekommt
man ja nur was zustande, wenn man Leute laufen ldsst und ihre Ideen
beriicksichtigt. Stichwort Diversity-Management. Das ist ein gutes Bei-
spiel dafiir. Aber zu guten Ergebnissen kommt man heute nicht mehr
indem man Jemandem diktiert was er genau zu tun hat. Und das gilt
fiir alle, nicht nur fiir die Generation Y. Also das Arbeitsleben dreht sich.
Und damit die Anforderungen und damit die Menschen.“IP6, Z176-202

wIch glaube nicht, dass es spezielle MafSnahmen fiir die Generation Y
geben muss.“1P6, 2207
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Kategorie 5: Sonstiges

10. Wenngleich familienfreundliche Angebote zunehmend spezi-

a)

b)

a)

b)

ell an Viter thematisiert werden, so werden sie vergleichsweise
wenig angenommen. Zudem lisst sich das Phinomen beachten,
dass junge Karrierepaare, vor allen Dingen aus skandinavischen
Lindern, in Deutschland traditionellere Rollen einnehmen.

»Unser Unternehmen bietet ein umfangreiches Angebot an famili-
enfreundlichen MafSnahmen, die auch speziell an Viiter gerichtet
werden.

Stimme voll und ganz zu.

,Unsere angebotenen familienorientierten MafSnahmen werden von
den Viitern gleich stark wie von den Miittern genutzt.”
Stimme eher nicht zu. IP1, Z155-161

,Unser Unternehmen bietet ein umfangreiches Angebot an famili-
enfreundlichen MafSnahmen, die auch speziell an Viiter gerichtet
werden.

Da stimme ich voll und ganz zu.

»Unsere angebotenen familienorientierten MafSnahmen werden von
den Viitern gleich stark wie von den Miittern genutzt.“

Da stimme ich nur teilweise zu. Manche wollen es einfach nicht.
Manche machen es glaube ich einfach nicht aus Image-Verlust. So
nach dem Motto ,Weichdiise®, ,,Hausmann“ und so weiter. Das ist
da definitiv ein Thema, das da miteinhergeht. Es gibt bestimmt
auch diejenigen, die den Stress zuhause nicht wollen. Es gibt tat-
sachlich Viter, die sagen, dass Sie froh sind, dass sie arbeiten kon-
nen. Und dieses Verstindnis, dass Fiirsorgearbeit eigentlich in
den Bereich der Mutter fillt, ist auch noch vielfach vorhanden.
1P2, Z187-199
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a) Unser Unternehmen bietet ein umfangreiches Angebot an famili-
enfreundlichen MafSnahmen, die auch speziell an Viiter gerichtet
werden.

Stimme eher nicht zu.

b) ,Unsere angebotenen familienorientierten Mafinahmen werden von
den Viitern gleich stark wie von den Miittern genutzt.”
Stimme gar nicht zu. IP3, Z143-148

a) ,Unser Unternehmen bietet ein umfangreiches Angebot an famili-
enfreundlichen MafSnahmen, die auch speziell an Viiter gerichtet
werden.

Ja ganz klar. Kann man direkt beantworten. Stimme voll und
ganz zu.

b) ,Unsere angebotenen familienorientierten Mafinahmen werden von
den Viitern gleich stark wie von den Miittern genutzt.”
Da muss ich leider sagen, stimme ich eher nicht zu. Noch nicht.
Wir arbeiten daran. IP4, Z259-265

»Und jetzt kommen wir zu dem beriihmten Stichwort Diversity.

Das ist das Thema, das bereits jetzt hochaktuell ist, und welches
in Zukunft noch sehr viel mehr an Bedeutung gewinnen wird. Wir
haben Menschen mit unterschiedlichen Biographien, wir haben
Menschen mit unterschiedlichen Anspriichen oder Bediirfnissen
zum Thema Familie. Wir haben Menschen mit unterschiedlicher
Bildungsherkunft, wir haben Menschen mit Fluchthintergrund, wir
haben Menschen mit unterschiedlicher sexueller Orientierung. Und
auch Altersdiversitdt ist hier ein Stichpunkt. Also, die Arbeitswelt
muss sich diesen heterogenen zukiinftigen oder auch schon jetzigen
Arbeitnehmern mehr denn je anpassen. Aber als Unternehmen pro-
fitiert man ja schliefSlich auch davon. Wenn wir jetzt wieder zurtick-
kommen zur - Ja, also wenn jemand von Diversitdit und
unterschiedlichem Denken profitieren kann dann wir. Innovatio-
nen generieren und Impulse geben fiir neue Projekte, das braucht
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die Arbeitswelt. Aber um auch diese wertvollen gemischten Teams
bekommen zu konnen, muss ich dementsprechende Angebote gestal-
ten. Da kommen wir wieder zu Informationsangebote, Rahmen-
bedingungen, flexible Arbeitszeit und vieles mehr.“1P4, Z312-325

»Bei uns gibt es ein Phianomen auf was ich sie gerne noch aufmerksam

machen machte. Ich weifS nicht, ob es das in Unternehmen generell

iiberhaupt gibt, aber bei uns gibt es zunehmend das sogenannte Dual-
Career-Couple-Phinomen. Und das ist etwas, dass viele neue Chancen

bietet aber auch viele neue Herausforderungen. Dort beobachtet man,
dass wenn ein Karrierepaar aus einem Land kommt, in dem der Unter-
schied zwischen Mdnner- und Frauenkarriere/-verdienst nicht so grof§
ist, diese in Deutschland hdufig wieder in klassische Rollenmuster ver-
fallen. Bedeutet, die gut qualifizierte Frau zieht mit und nimmt dann

entweder einen Job an, der nicht ganz ihrer Qualifikation entspricht
oder fdllt in irgendeiner anderen Weise in das traditionelle Rollenmus-
ter zuriick. Das ist die eine Seite. Und die andere Seite ist aber die, dass
es auch ganz interessante Effekte gibt zur Vaterrolle beziehungsweise zur
Minnerrolle. So haben wir auch Paare, bei denen die Frau eine Profes-
sorenstelle bekommen hat, ihren Partner mitbringt und da wird es auch

immer ganz spannend, welche Rolle er einnimmt. Das haben wir in letz-
ter Zeit hdufig beobachten konnen, vor allem bei den jungen Menschen,
die der Generation Y angehoren.“ 1P4, Z332-345

»Ich denke das hat viel mit Aushandlungsprozessen innerhalb der Part-
nerschaft zu tun. Und wenn man dann in eine neue Situation kommit,
ist es vielleicht auch einfach einfacher in tradierte Rollenmuster zurtick-
zufallen. Es hat wohl zum einen irgendwo pragmatische Griinde, zum
anderen sind tradierte Rollenbilder aber innerhalb der Gesellschaft auch
immer noch akzeptierter und sind insofern auch wieder einfacher.“1P4,
7349-353
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a) Unser Unternehmen bietet ein umfangreiches Angebot an famili-
enfreundlichen MafSnahmen, die auch speziell an Viiter gerichtet
werden.

Stimme voll und ganz zu

b) ,Unsere familienorientierten MafSnahmen werden von den Viitern
gleich stark wie von den Miittern genutzt.“
Wir thematisieren das auch ganz speziell an Viter. In unserem
lokalen Intranet hat jeder Mitarbeiter auf alle flexiblen Arbeits-
modellen. Wir haben hier einen Betriebsrat. Wenn es Anderun-
gen gibt, wir haben 3 Mal im Jahr Versammlungen in denen aktu-
ell relevante Themen platziert und kommuniziert werden, wir
haben eine Sozialberaterin. Ménnliche wie auch weibliche Mitar-
beiter konnen sich jederzeit mit allen fiir sie relevanten Belangen
an sie wenden. Wir haben tiberall Flyer aushdangen und ausliegen,
aktuell zur Pflegezeit. Also ich kann mir wirklich nicht vorstellen,
dass es einen Mitarbeiter gibt, der diese Modelle nicht kennt. Den-
noch muss ich da leider sagen, stimme eher nicht zu. Die Frau-
en nutzen diese Mafinahmen noch immer stérker als die Manner.
IP5, Z303-318

a) ,Unser Unternehmen bietet ein umfangreiches Angebot an famili-
enfreundlichen MafSnahmen, die auch speziell an Viiter gerichtet
werden.

Stimme voll und ganz zu.

b) ,Unsere angebotenen familienorientierten MafSnahmen werden von

den Viitern gleich stark wie von den Miittern genutzt.“
Stimme eher nicht zu, also ich stimme teilweise zu. IP6, Z162-168
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