n der aktuellen Debatte um die Vereinbarkeit von Beruf und

Familie wird die Betonung zumeist auf den demografischen
Wandel und.den zukiinftigen Bewerbermangel gelegt. Die stra-
tegische Komponente fiir den Arbeitgeber wird dabei aber stark
vernachlidssigt. Derzeit ist ein weltweites Umdenken zu beob-
achten, das sich auch in der aktuellen Studie der Boston Con-
sulting Group zur Personalarbeit im Jahr 2015 zeigt. Neben
dem Talent Management werden die Themen , Entwicklung von
Fiihrungskompetenz® und ,Work-Life-Balance® von den 4.741
beteiligten Fithrungskraften weltweit mehrheitlich als wich-
tigste HR-Themen der Zukunft gesehen. Allerdings wird in der
Studie auch die hiiufig noch mangelnde Verzahnung der Per-
sonalarbeit mit der Unternehmensstrategie beklagt. Dabei
kommt der Persenalentwicklung immer starker die zentrale
Aufgabe zu, die Gewinnung und Forderung unternehmerisch
kompetenten Personals durch zielgruppengerechte Angebote von
Entfaltungsspielrdiumen und Weiterbildung zu gewdhrleisten.
In den zunehmend vernetzten und dezentralen Projektorgani-
sationsstrukturen wird der Aufbau von Kooperationskulturen
vor allem iiber die Erhohung der Sozialkompetenzen insbeson-
dere der Fiihrungskréfte realisiert werden konnen.
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Wenn es um familienorientierte Personal-
politik geht, wird meist zuerst an
Teilzeitmdglichkeiten fiir Miitter und
Betreuungsangebote fiir Kinder gedacht.
Aber wer hat die Véter im Fokus?
Deutsche Unternehmen, die in spezielle
Forder- und Unterstiitzungsprojekte

fiir Vater investieren, sind noch rar.

Ein Umdenken zahlt sich jedoch aus.

b7 i

Die ersten Unternehmen werden sich nach und nach auch in
Deutschland der strategischen Bedeutung der Work-Life-Balan-
ce, insbesondere fiir Viter, bewusst. Diese Unternehmen for-
dern die Entwicklung ihrer engagierten Viter zum Vorteil fiir
beide. Gerade fiir die aktiven Viter, die als Leistungstrager im
Berufsleben stehen und sich ihrer Verantwortung sowohl gegen-
tiber threm Arbeitgeber als auch gegeniiber ihrer Familie erfolg-
reich stellen michten, bieten solche Angebote einen nachhal-
tigen Beitrag fiir deren persdnliche Weiterentwicklung und in
Folge fiir die Innovationsfiahigkeit der Organisation.

Viterkompetenzen stirken

Die ersten Erfahrungen mit MaBnahmen zur persénlichen Wei-
terentwicklung durch professionelle Viterarbeit zeigen, dass
diese zielfiihrend in den beruflichen Alltag integrierbar und
betrieblich umsetzbar sein miissen. Das Hamburger Projekt
JInnovative Personalentwicklung fiir Viter-IPEV* wird von der
Freien und Hansestadt Hamburg geférdert und unter anderem
bei der Airbus Deutschland GmbH durchgefiihrt - es gilt als
Prototyp innovativer Vaterarbeit in Unternehmen. Dabei wur-
de deutlich, dass Unternehmen primér an der Leistungsféhig-
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keitund Motivation der Mitarbeiter sowie
einem Image als attraktiver Arbeitgeber
interessiert sind. Dieses legitime Interes-
se zieht Angebote nach sich, welche auch
einen positiven Beitrag zur Lebensquali-
tat und Weiterentwicklung der Viter als
Mitarbeiter dieser Unternehmen leisten.
Sie profitieren von Vortridgen und Work-
shops mit Themen, welche den Kern ihrer
Bediirfnisse treffen: ,Start-up fiir wer-
dende Viter*, ,Olwechsel fiir die Liebe®,
Viter erziehen anders” oder ,Entlas-
tungsstrategien fiir Viter*. Die anfanglich
Skepsis bei den Personalverantwortlichen
legte sich schnell: Fast alle Angebote wur-
den gut besucht; viele waren ausgebucht.
Das Feedback von den Vitern war posi-
tiv, und die tiberwiegende Anzahl halt
den Erwerb von Familienkompetenzen
auch fiir beruflich relevant. Dieser Erfolg
ist nicht zuletzt einem speziellen, gezielt
auf die ménnliche Zielgruppe ausgerich-
teten Kommunikationskonzept zu ver-
danken.

Die entscheidende Stellschraube fiir die
Entwicklung einer Vdterkultur in Unter-
nehmen ist jedoch auf diese Weise noch
nicht erreicht. Denn neben allen Angebo-
ten ist die Akzeptanz der Anliegen von
Vitern im Unternehmen ein Fiihrungs-
thema, Nur wenn Fithrungskrifte in eine
Reflexion ihres Fiihrungsverhaltens
gefiihrt werden und ihnen die strategische
Bedeutung von Work-Life-Balance an sich
und fiir Manner und Vdter im Besonde-
ren transparent ist, werden Viter mit
ihren Bediirfnissen dort Akzeptanz fin-
den. Die Filihrungskrafte werden ihre
sozialen Kompetenzen hier schirfen kon-
nen und dies im globalen Wetthewerb
auch tun miissen.

Vater-Kind-Beziehung intensivieren

Aus diesem Grunde beabsichtigen die
Freie und Hansestadt Hamburg und die
Dads Organisationsberatungs GbR als
Expertenteam, das Projekt IPEV fortzu-
setzen und die Anliegen und das Know-
how von Fithrungskréften zu ergriinden
und zu nutzen. Gemeinsam mit der Hel-
mut-Schmidt-Universitit in Hamburg wer-
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Zehn Erfolgsfaktoren bei der Einfiihrung von betrieblicher Info
Véterarbeit

stellen,

wertschatzen und fordern,

@~ om,

und vernetzen,

1. Alle demografischen Daten tiber die Véter erheben, um auf diese Weise die Zielgruppe mdglichst
genau beschreiben zu kénnen (Altersgruppen, Familiensituation, Kinderanzahl, Funktion et cetera),

2. Daten (iber Zufriedenheit und Anliegen der Véter erheben,

3. Personalprojekte filr die Zielgruppe der Véter in den Mittelpunkt der Unternehmenskommunikation

4. Familienkompetenzen grundsétzlich und Vaterkompetenzen insbesondere als beruflich relevant

. einen Beauftragten fiir die Vater als zentralen Ansprechpartner im Unternehmen benennen,

. die Relevanz der Familienorientierung in den Unternehmensleitlinien integrieren,

. fiir eine Initiative in der Vaterarbeit externe Expertise nutzen,

. engagierte Vater im Unternehmen fiir diese Initiative als Promotoren und Ressourcen gewinnen

9. herausstellen, dass es sich bei der Vaterfarderung um eine Win-Win-Ldsung handelt: zufriedene
Viter sind zufriedenere, motiviertere, leistungsbereitere und loyalere Mitarbeiter,
10. Mitarbeit an lokalen und (iberregionalen Biindnissen zum professionellen Networking.

den in ausgewihlten Unternehmen Fiih-
rungskrifte dahingehend befragt, wie
sich fiir sie die Zusammenarbeit mit Vétern
darstellt und welche Verbesserungspo-
tenziale sie sehen.

Dartiber hinaus hat sich gezeigt, dass Ver-
anstaltungen, die ein gemeinsames Erleb-
nis von Vétern und Kindern ermiglichen,
deren Beziehungsqualitit stirken und
fiir eine Steigerung der Motivation und
der Identifikation mit dem Unternehmen
sorgen, welches solche Erfahrungen
ermdglicht. ,Wildniscamps* oder gemein-
same Klettertrainings sind solche erleb-
nisorientierten Beispiele, in denen Mén-
ner ihre sozialen Kompetenzen als Vater
in neuen Kontexten erproben - und natiir-
lich auch in ihren Berufsalltag einbrin-
gen konnen.

Ein weiterer Gewinn entsteht fiir Viter,
wenn ihnen Raum fiir einen Austausch
gegeben, dieser quasi institutionalisiert
wird - in Workshops, Foren oder einer
JFokusgruppe Viter, wie sie etwa bei
der Commerzbank AG in Frankfurt am
Main bereits seit einigen Jahren arbeitet.
Hier werden Erfahrungen ausgetauscht,
wird Starkung und Motivation getankt
und eine gemeinsame [dentitdt im Unter-
nehmen geschaffen. Eine familienbewuss-
te Personalpolitik gewinnt ihre Qualitdt
durch die Beriicksichtigung der Anliegen
der relevanten Zielgruppen im Unterneh-
men. Am Beispiel von Vitern heift das,
deren Rollen und Herausforderungen in

Gesellschaft, Familie und Beruf genau zu
betrachten und bei der Umsetzung durch
die Personalarbeit zu beriicksichtigen
und diese hierfiir zu qualifizieren.

Vater sein macht sich bezahlt

Viterforderung im Unternehmen kann
sich auch durch demonstrative Wertschéit-
zung von Mitarbeitern, die Véter werden,
ausdriicken. Das dénische Telekommu-
nikationsunternehmen TDC etwa betreibt
seit 2002 aktive Viterforderung: Die
Unternehmensleitung schenktallen Mit-
arbeitern, die Viter werden, einen Ruck-
sack miteinem Litzchen und einer Baby-
flasche als Inhalt - soweit die symboli-
sche Ebene. Weit wichtiger jedoch ist,
dass die frischgebackenen Véter auf mone-
tdre Weise ermutigt werden, die Eltern-
zeit zu nutzen. Das Unternehmen kom-
pensiert den Einkommensausfall, den die
Viter durch die Elternzeit haben, zehn
Waochen lang in voller Hohe. Das heift Viter
konnen (ebenso wie Miitter) die Eltern-
zeit mit vollem Gehaltsausgleich nutzen.
Das Angebot wird immer besser genutzt.
Durchschnittlich nehmen die Viter bei TDC
acht Wochen Elternzeit, ein Drittel nimmt
zehn Wochen. Der Anteil der die Eltern-
zeit nutzenden Viter stieg im Zeitraum
von 2002 bis 2005 von 13 auf 60 Prozent.
Die Unternehmensleitung fiihrt den Erfolg
des Programms darauf zuriick, dass TDC
signalisert hat, dass die Elternzeit nicht
nur eine Moglichkeit ist, die Mitarbeiter



nutzen kinnen, sondern dass es eindeu-
tig positiv gesehen wird, wenn Mitarbei-
ter diese Mdoglichkeit auch tatsédchlich
nutzen. Zur Unternehmensphilosophie
von TDC gehort, dass die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf fiir Viter und Mit-
ter als erstrebenswert gilt. Viter, die Fami-
lie und Beruf gem&B ihren Wiinschen ver-
einbaren kénnen, seien zufriedener und
motivierter und damit leistungsfahiger
und loyaler. Und nicht zuletzt erwirbt sich
TDC durch sein Viterférderprogramm
ein hohes Ansehen in der Gesellschaft
und starke Medienprisenz.

Vaterarbeit als Zukunft lernender
Organisationen

Anhand der genannten Beispiele und
Empfehlungen wird deutlich, welche
Schwerpunkte Viterarbeit zukiinftig
haben wird. Viter sind als Zielgruppe
einer familienbewussten Personalpolitik
zu betrachten, was bedeutet, dass ihnen
die gleiche Aufmerksamkeit wie den Miit-
tern gewidmet werden sollte. Dabei ist
wenig Platz fiir Geschlechterkdampfe, viel
mehr ist aus der Sicht des an Innovation
und betriebswirtschaftlichem Erfolg inte-
ressierten Unternehmers Pragmatismus
und auch Mut zur Innovation gefragt.
Ein Beispiel fiir Innovation in Sachen
Viterforderung, die {iber den Rahmen
des einzelnen Unternehmens hinausgeht,
finden wir seit einigen Jahren in der Rhein-
Main-Region. Mit dem , Aktionsbiindnis
Minner und Leben* arbeitet hier ein Netz-
werk von Unternehmen, Kommunen, Ver-
banden, Gewerkschaften und Einrichtun-
gen der Familienforderung, in dem sich
die mitarbeitenden Organisationen regel-
miBig iiber die Situation und Potenziale
berufstatiger Viter fachlich austauschen
und gemeinschaftlich optimale Losungen
erarbeiten (detaillierte Informationen
unter www.impulstagung.de). Initiiert
wurde dieses Aktionsbiindnis von der
Frankfurter Agentur fiir Innovation und
Forschung (FAIF).

Man sieht: Das einzelne Unternehmen
hat mannigfaltige Moglichkeiten, die Poten-
ziale der Viter besser zu nutzen und

Viter- sowohl als Mitarbeiter als auch
als Vater - zu fordern. Hier liegen erst weni-
ge erfolgreiche Best-Practice-Beispiele
vor. Warum sollte nicht etwa ein verband-
licher Unternehmenswettbewerb zum
Lviterfreundlichsten Betrieb® hier weite-
re Impulse schaffen? Aufder Ebene regio-
naler Netzwerke kann in Sachen Viter-
forderung ebenfalls noch viel Neues ent-
wickelt werden. Die vielen ,lokalen Biind-
nisse fiir Familie® etwa bieten eine
hervorragende Plattform hierfiir; und
Experten fiir Coaching, Viterpotenziale
und -forderung konnen regional etwa iiber
das Vater-Experten-Netz Deutschland
(www.vend-ev.de) gewonnen werden.
Zum einen wirkt die Starkung der Kom-
munikation Gber Viter und ihre Rollen
in Beruf und Familie auf eine Viterkul-
tur und die Anerkennung von Viterkom-
petenzen im Unternehmen hin. Zum ande-
ren ist tiberall dort, wo die Trennung von
Familie und Arbeitsleben aufgehoben
wird, der Zuwachs an Lebensqualitdat und
Leistungsmotivation am hdéchsten. Im
Ergebnis profitiert die Organisation durch
eine neue Qualitdt an Kompetenzen und
Identifikation. Die viterorientierte Per-
sonal- und Organisationsentwicklung
kann einen wichtigen Beitrag zum Umgang
mit der personellen Vielfaltim Unterneh-
men liefern. Gerade jiingere ménnliche
Filihrungskrifte mit Kindern konnen von
den hier beschriebenen Ansitzen sehr
stark profitieren, indem sie sich selbst und
ihre Mitarbeiter nachhaltig zum Lernen
motivieren und zur Quelle neuen Wis-
sens machen.
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