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Einleitung

In Mecklenburg-Vorpommern nutzen rund 36 Prozent der Vater Elternzeit
und Elterngeld'. Obwohl Vater auch zwolf Monate Elternzeit nehmen
konnten, entscheiden sie sich in den allermeisten Fallen flr nur zwei
Monate. Selbst damit stehen Unternehmen, inshesondere kleinere und
mittlere vor einer Reihe von Fragen und Herausforderungen.

In der vorliegenden Broschure haben wir Informationen komprimiert auf-
bereitet, um Ihnen einen schnellen Einstieg in das Thema Elternzeit von
Vatern zu ermoglichen. Um die damit verbundenen Herausforderungen
fir Thr Unternehmen erfolgreich angehen zu kdnnen, finden Sie auf den
folgenden Seiten praxistaugliche Hilfestellungen, sinnvolle Tipps und
Anregungen.

Wie kann der temporare Ausfall von Mitarbeitern ausgeglichen werden?
Wie kann es einem Unternehmen gelingen, dass Elternzeit von einem
oder mehreren Mitarbeitenden nicht bedeuten muss, dass Arbeitsauf-
gaben, Projekte und Kundenauftrage monatelang liegen bleiben oder fiir
die anderen Mitarbeiter*innen zu einer unzumutbaren zusatzlichen
Belastung werden? Welche Instrumente und Moglichkeiten gibt es, mit
denen eine familienfreundliche Unternehmenskultur und betriebswirt-
schaftliche Notwendigkeiten unter einen Hut gebracht werden konnen?
Ein erfolgversprechender Ansatz, mit dem Unternehmen beide Ziele
gleichzeitig erreichen kdnnen, besteht darin, Manner bei der Vereinbar-
keit von Erwerbs- und Privatleben zu unterstutzen.

Im Wettbewerb um Auszubildende sowie qualifizierte Fach- und Fih-
rungskrafte gehoren Angebote flr eine gelingende Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Privatleben seit einigen Jahren zum festen Bestandteil stra-
tegischer Personalpolitik. Lange Zeit wurden entsprechende MaRnahmen
jedoch auf Frauen in den Betrieben zugeschnitten, fur Manner schien
dies kein Thema zu sein. Allerdings zeigt ein Blick in die Forschung: Eine
Mehrheit von 60 Prozent der Paare winscht sich eine gleichberechtigte

1 Statistisches Bundesamt (2020): Offentliche Sozialleistungen Statistik zum Elterngeld, Beendete
Leistungsbeziige flir im Jahr 2016 geborene Kinder, Wiesbaden



Beziehung, in der Erwerbs- und Familienarbeit fair verteilt sind.2 Doch
nur eine Minderheit lebt entsprechend dieser Wiinsche. Rund 70 Prozent
der Manner geben aktuell an, sich mehr als ihre eigenen Vater an der
Erziehung und der Betreuung ihrer Kinder beteiligen zu wollen.® Die
Berlcksichtigung dieser ,neuen Vater” als Zielgruppe betrieblicher Ange-
bote zur besseren Vereinbarkeit von Erwerbs- und Privatleben, ist sowohl
fir Arbeitnehmer als auch fiir Arbeitgeber*innen in mehrfacher Hinsicht
von groRem Vorteil.

Was hat Ihr Unternehmen davon?

Eine familienfreundliche Unternehmenskultur erweist sich zunehmend
als Standortvorteil insbesondere fiir Betriebe in landlichen Regionen und
entwickelt sich zu einem wichtigen Kriterium bei den Themen Fachkrafte-
bindung und Nachwuchsgewinnung. Auch beim Blick auf die Zahlen wird
deutlich: Familienfreundlichkeit rechnet sich!

Wissenschaftliche Untersuchungen haben gezeigt, dass Unternehmen,
denen Familienfreundlichkeit wichtig ist, im Vergleich zu weniger fami-
lienfreundlichen Unternehmen, deutlich bessere betriebliche Kenn-
zahlen aufweisen konnen.* Die betriebswirtschaftlichen Vorteile werden
deutlich in einem niedrigeren Krankenstand, einer geringeren Fehlzeiten-
quote bei gleichzeitig produktiveren Mitarbeiter*innen, die besser moti-
viert sind. Familienfreundliche Unternehmen konnen mit Vorteilen bei
der Fachkraftegewinnung rechnen, da sie qualifiziertere und passendere
Bewerber*innen fir vergleichbare Stellenangebote haben. Konnen
Beschaftigte dank entsprechender Angebote ihres Arbeitgebenden
schneller aus der Elternzeit zurtickkehren, sinken flr das Unternehmen
die Kosten fiir (Wieder) Einarbeitung und Uberbriickung.

Die Vorteile liegen also auf der Hand. Sie kdnnen noch verstarkt werden
durch ein Employer Branding, das familienfreundliche Angebote des
Unternehmens hervorhebt und so das Profil als attraktive/-r Arbeit-
gebende*r starkt.

2 Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2015) Dossier: Vdter und Familie -
erste Bilanz einer neuen Dynamik, Berlin, S. 3

3 Ebenda.

% Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2015): Checkheft familienorien-
tierte Personalpolitik flir Rleine und mittlere Unternehmen, Berlin, S14

5 Ebenda.




Elternzeit

Ein Mitarbeiter wird Vater — eine erfreuliche Nachricht. Auch Sie als
Arbeitgeber*innen konnen sich daruber freuen, wenn ihr Mitarbeiter
viele soziale Kompetenzen durch seine neue Rolle in der Familie erwirbt,
die er spater in seinem Arbeitsumfeld nutzen kann. Wer es schafft sich
alleine um ein Baby und den Haushalt zu kiimmern, kann auch im Beruf
ein erhohtes MaR an Flexibilitat, Stressresistenz, Eigenverantwortung,
Selbstvertrauen und viele weitere Kompetenzen einbringen. Nachwuchs
bei Beschaftigten im Unternehmen wirft aber gleichzeitig viele arbeits-
organisatorische Fragen auf, die dringend beantwortet bzw. ausgehandelt
werden mussen. Nimmt lhr Mitarbeiter Elternzeit in Anspruch? Wenn ja,
wie lange? Wie konnen Sie den temporaren Ausfall lhrer Arbeitskraft im
Unternehmen ausgleichen? Welche Rechte und Pflichten haben Arbeit-
nehmer und Arbeitgebende? Welche Regelungen und Fristen sind zu
beachten?

Ein frihzeitiges Gesprach hilft allen Beteiligten mit der neuen Situation
gut umzugehen. Entscheidend ist der kontinuierliche Informations-
austausch, denn die neue Lebensphase Ihres Mitarbeiters bringt Veran-
derungen mit sich. Ein intensiver Kontakt zwischen Ihnen und lhren
Mitarbeitern ist die Voraussetzung dafur, allen betrieblichen Heraus-
forderungen zu begegnen. Signalisieren Sie Ihre Familienfreundlichkeit
und schaffen Sie eine elternbewusste Kultur, die die Zielgruppe der Vater
ebenfalls im Blick hat. Diese Haltung sollte sich auch in der Arbeitszeit-
gestaltung widerspiegeln.

Ihre Unternehmenskultur schafft wichtige Rahmenbedingungen, unter
denen Muitter und Vater die Verteilung von Erwerbs- und Familienarbeit
taglich ausbalancieren. Unterstitzen Sie Ihren Mitarbeiter in seiner
aktiven Vaterschaft, in dem Sie offen kommunizieren und die Elternzeit
Ihres Angestellten als Chance begreifen. Der Erwerb neuer Familien-
kompetenzen wird lhnen und Ihrem Unternehmen zu Gute kommen.



Rechte und Pflichten

Auf Elternzeit besteht ein gesetzlicher Anspruch, d.h. Ihre Zustimmung ist
nicht erforderlich. Jedes Elternteil kann bis zu 36 Monate Elternzeit bean-
spruchen. Im Falle einer Elternzeit als Auszeit ruht das Arbeitsverhaltnis,

es gibt kein Gehalt vom Arbeitgebenden. Eltern konnen stattdessen
Elterngeld beziehen. Das Elterngeld wird Mittern wie Vatern gezahlt, die

in den ersten Monaten nach der Geburt des Kindes ihre Erwerbstatigkeit
unterbrechen oder einschranken.

Fiir die Beratung zur Elternzeit sind die Elterngeldstellen in den Versor- :
gungsamts-Dezernaten des Landesamts fiir Gesundheit und Soziales :
Mecklenburg-Vorpommern zustandig. Ebenso fiir die Berechnung und @
Bescheiderteilung des Elterngeldes.

Antrage zum Elterngeld finden Sie unter: www.lagus.mv-regierung.de

Elterngeld

gibt es in drei Varianten:
- Basiselterngeld
- ElterngeldPlus
- Partnerschaftsbonus
Diese Optionen konnen miteinander kombiniert werden. Wie lange man

insgesamt Elterngeld bekommt, hangt davon ab, fiir welche Varianten
man sich entscheidet.

Elternzeit ist eine unbezahlte Auszeit vom Berufsleben fiir Eltern, die ihr
Kind selbst betreuen. Als Arbeitgeber*in miissen Sie lhren Mitarbeiter
wdhrend der Elternzeit bis zu 3 Jahre pro Kind von der Arbeit freistellen.

Elterngeld ist eine Lohnersatzleistung des Staates fiir Eltern von
Sduglingen und Kleinkindern, wenn sie nach der Geburt Elternzeit in
Anspruch nehmen und deshalb zeitweise weniger oder gar nicht mehr
arbeiten.




Vater in Elternzeit

Vater haben einen Anspruch auf drei Jahre Elternzeit, diese konnen inner-
halb der ersten acht Lebensjahre des Kindes in Anspruch genommen
werden. Die gesetzliche Regelung ermoglicht auch eine Kombination von
Elterngeldmonaten und gleichzeitiger Teilzeittatigkeit von maximal 30
Stunden pro Woche. Wenn wahrend der Elternzeit gearbeitet wird, kann
dies zum Beispiel auch als Urlaubs- oder Krankheitsvertretung erfolgen.
Dadurch bleibt Ihr Angestellter im Thema und der Wiedereinstieg fallt
spater leichter.

Elternzeit fur verschiedene Familienmodelle

Volles Vollzeit ElterngeldPlus Partnerschafts-

Elterngeld und Teilzeit bonus

(ElterngeldPlus
je Elternteil)

Volles ElterngeldPlus o
Elterngeld und Teilzeit Teilzeit 25-30h

Vollzeit

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1N 12 13 14 15 16 17 18
Lebensmonat des Kindes

Eigene Darstellung. Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2015):
Checkheft familienorientierte Personalpolitik fiir kleine und mittlere Unternehmen, Berlin, S. 73

Auch flr ein nicht leibliches Kind, das in die Ehe mitgebracht wird, kann
der andere Elternteil Elternzeit (und auch Elterngeld) in Anspruch
nehmen. Dies gilt ebenfalls flur Adoptiveltern oder Pflegeeltern.

Fristen

Ihrer Zustimmung bedarf es nicht, allerdings muss Ihr Mitarbeiter die
Elternzeit mindestens sieben Wochen vorher bei Ihnen anmelden. Dies
muss schriftlich erfolgen und mit eigenhandiger Unterschrift.



Kindigungsschutz

Elternzeitberechtigte sind grundsatzlich wahrend der Elternzeit und in
deren Anmeldephase vor einer Kiundigung des Arbeitsverhaltnisses
besonders geschutzt. Der Kiindigungsschutz fur Vater in den ersten drei
Lebensjahren des Kindes beginnt sieben Wochen vor Elternzeitbeginn.
Innerhalb dieser Zeit und in der Elternzeit geniefRen Vater Kindigungs-
schutz. Fur Elternzeit, die zwischen dem dritten Geburtstag und der Voll-
endung des achten Lebensjahres des Kindes in Anspruch genommen
wird, beginnt der Kiindigungsschutz 14 Wochen vor Beginn der Elternzeit.

Krankheit wahrend Teilzeitarbeit in der
Elternzeit

Wenn wahrend der Elternzeit in Teilzeit gearbeitet wird und es zu einer
Krankschreibung kommt, dann erfolgt eine Entgeltfortzahlung in Hohe
des Teilzeitgehalts. Es gelten dieselben Grundsatze wie vor der Elternzeit.

Erkrankung des Kindes

Unabhangig von der Elternzeit haben alle Beschaftigten einen recht-
lichen Anspruch auf Freistellung von der Arbeit zur Pflege und Betreuung
ihres erkrankten beziehungsweise pflegebedurftigen Kindes bis zur Voll-
endung des 12. Lebensjahres, wenn keine andere im Haushalt lebende
Person das Kind beaufsichtigen, betreuen oder pflegen kann. Hierzu
muss von den Beschaftigten ein arztliches Attest vorgelegt werden. Der
Freistellungszeitraum betragt fur:

- Elternpaare: pro Kind und Elternteil 10 Arbeitstage im Kalenderjahr,
bei mehr als 2 Kindern maximal 25 Arbeitstage je Elternteil. Dieser
Anspruch auf Freistellung kann auch an den oder die Partnerin abge-
geben werden.

- Alleinerziehende: pro Kind 20 Arbeitstage im Kalenderjahr, bei mehr
als 2 Kindern maximal 50 Arbeitstage.
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Planung der Elternzeit

Elternzeiten kommen nicht unerwartet und lassen sich in den meisten
Fallen vorausschauend planen. Um einen schnellen Wiedereinstieg zu er-
moglichen, sind der Kontakt zum Vater wahrend der Elternzeit und struk-
turierte Vorbereitungsgesprache notwendig. So schaffen Sie auf beiden
Seiten Planungssicherheit. Elternzeit nicht als Ausstieg zu begreifen, son-
dern vielmehr als Zusatzqualifikation, kann dabei helfen, die Perspektive
zu andern.

Begleiten Sie auch und insbesondere Ihre Fuhrungskrafte beim Start in
die Elternzeit und dem Wiedereinstieg ins Arbeitsleben. Sie realisieren
ein hohes Einsparpotential, denn je hoher die Qualifikation von Mitarbei-
tenden, desto schwerer ist es, eine Vertretungslosung zu finden oder die
Stelle komplett neu zu besetzen. Aus der Forschung: In der Praxis zeigt
sich, dass insbesondere vier Kostenfaktoren durch familienfreundliche
und lebensphasenorientierte MaBnahmen gesenkt werden konnen: Kosten
fur Fehlzeiten, Wiederbeschaffungs-, Uberbriickungs- und Wiederein-
gliederungskosten.®

Wiedereinstiegsmanagement

Das Wiedereinstiegsmanagement gliedert sich in drei Phasen:
- den Ausstieg
- die Zeit wahrend der Elternzeit
- den Wiedereinstieg

In jeder Phase gibt es besondere Bedurfnisse, sowohl von Seiten des
Arbeitnehmers als auch von Seiten des Arbeitgebenden. Entsprechend
sollten die zeitlichen Ablaufe sorgfaltig kommuniziert und einvernehm-
lich geplant sein. Zum Ausstieg mussen das Arbeitsaufkommen sowie die
geplanten Vertretungsregelungen klar an alle kommuniziert werden, um
Missverstandnisse zu vermeiden. Dabei gilt es stets die personlichen
Winsche und betrieblichen Rahmenbedingungen gleichermalen zu be-
rucksichtigen. Eine Neuorganisation der bestehenden Arbeitsaufgaben
Ihres Mitarbeiters kann den Vorteil haben, effizienter und verwaltungs-

6 Metropolregion Rhein-Neckar GmbH, Vitaler Arbeitsmarkt (2015): Leitfaden fiir eine lebens-
phasenorientierte Fiihrung- Fiihrung in Balance, Mannheim, S.28



armer arbeiten zu konnen. Bitten Sie lhren Mitarbeiter eine Liste mit
seinen Aufgaben zu erstellen. Eine gemeinsame Analyse innerhalb des
Teams kann beispielsweise helfen, Uberlastungen der Kolleg*innen wéh-
rend der Abwesenheit auszuschliefRen.

Die Ruckkehr aus der Elternzeit wird durch verschiedene Kontakthalte-
maflnahmen wahrend der Elternzeit vorbereitet und damit erleichtert.
Ideal ist, wenn ein Vater wahrend seiner Elternzeit regelmafig mit Ihnen
und Kolleg*innen im Austausch bleibt und so stets tber die Entwick-
lungen an seinem Ar-
beitsplatz informiert ist.

So fuhlen sich Mitarbei- Laden Sie lhren Mitarbeiter in Elternzeit :
tende weiterhin  mit weiterhin zu Fort- und Weiterbildungen @

dem Betrieb verbunden. | sowie betrieblichen Veranstaltungen ein.
Eine Moglichkeit des
Kontakthaltens ist zum
Beispiel ein Patenmodell, bei dem der Beschaftigte in Elternzeit von
einem Kollegen oder einer Kollegin betreut und regelmaRig mit Neuig-
keiten versorgt wird. Beachten Sie, dass Ihre Manahmen im Einverstand-
nis mit Ihrem Mitarbeiter erfolgen mussen.

Daruber hinaus konnen Sie als Arbeitgeber*in ein allgemeingultiges,
internes Informationstool fir Thr Unternehmen schaffen, dass u.a. diese
Elemente blundelt.

MaRRnahmen des Elternzeitmanagements

- frihzeitiges Gesprach

- kontinuierlicher Informationsaustausch

- Signalisieren Sie lhre Familienfreundlichkeit
- Aufgabenlistung

- gemeinsame Aufgabenanalyse im Team

- verbindliche Vertretungsregelungen

- KontakthaltemafRnahmen

Wenn Sie den Wiedereinstieg besprechen und die Ubergabe planen,
orientieren Sie sich an folgenden Fragen: Wann wird wieder eingestiegen?

11
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Mit welchem Arbeitszeitmodell? Welche Aufgaben ergeben sich daraus?
Im Bereich der Arbeitszeitorganisation gibt es viele Moglichkeiten eines
Jweichen” Einstiegs. Ein Weg konnte sein, den vereinbarten Arbeits-
umfang stufenweise zu steigern, um den Wiedereinstieg zu erleichtern.

Um berufstatige Eltern zu entlasten, bietet sich eine Kooperation mit An-
bietern von haushaltsnahen Dienstleistungen an. In der Regel werden
Arbeitgebende Partner*in eines Anbieters. Die Beschaftigten konnen
dann - zum Beispiel online via Zugangscode - verschiedene Leistungen,
wie Reinigungsservices, Gartenarbeiten, Einkaufe, Blgelhilfen und vieles
mehr, buchen. Sie profitieren langfristig von diesem Service, da sowohl
die Produktivitat als auch die Mitarbeitendenbindung steigt.

Praxisbeispiel: Ein Diisseldorfer Unternehmen hat 2010 ein eigenes
Vaternetzwerk gegriindet. Seither konnen sich die Vater aus der
Belegschaft in einem informellen Rahmen, zum Beispiel bei einem
Mittagessen, monatlich untereinander austauschen. Rund um das
Thema Vaterschaft geben sich die Kollegen gegenseitig Anregungen,
Tipps und Unterstlitzung. Der Leiter dieser Gruppe mochte seine
personlichen Erfahrungen teilen und anderen helfen u.a. in die neue
Rolle des Vaterseins hineinzuwachsen. Damit konnte in der gesamten
Firma ein Kulturwandel hin zu mehr Familienfreundlichkeit angestoRBen
werden, der allen Mitarbeiter*innen zu Gute kommt.



Generationswandel

Heute existieren bereits Unternehmen mit Beschaftigten aus vier Genera-
tionen?, die jeweils verschiedene Vereinbarkeitsanliegen mitbringen.
Natirlich kdnnen Menschen aufgrund ihrer (Arbeits-)Einstellungen und
individuellen Bedurfnisse nicht strikt in Geburtenjahrgange eingeordnet
werden. Trotzdem lassen sich im Blick auf Generationen klare Unter-
schiede erkennen, und damit potentielle Herausforderungen, aber auch
personalpolitische Handlungsfelder.

Die Vertreter*innen der jlingsten Generation Z, 1995-2010 Geborene, die
jetzt in den Arbeitsmarkt eintreten, bringen vollig andere Vorausset-
zungen und vor allem andere Erwartungen an die Arbeitswelt mit.
Wahrend die Generation Y (1980-1994 Geborene) noch eine Vermischung
zwischen Beruf und Privatem beflrwortet, braucht die Generation Z, die
,Digital Natives®, eine klare Abgrenzung®. lhre Loyalitat Arbeitgebenden
gegenuber ist nicht mehr lebenslang und bedingungslos. Fir viele von
ihnen stehen Winsche wie Entwicklungs- und Selbstverwirklichungs-
moglichkeiten mehr im Fokus. Gerade die gut Qualifizierten wissen um
ihre Alternativen am Arbeitsmarkt und gehen einen ,Vertrag auf Zeit” ein,
der brichig wird, wenn gegebene Versprechen, beispielsweise in Bezug
auf die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Privatleben, nicht eingehalten
werden. Dies hat Auswirkungen auf ihre Berufswahl, die Haltung zum Job
sowie die tagliche Arbeitsorganisation. Insbesondere im Falle einer
bevorstehenden Vaterschaft, sollten Sie sich als Arbeitgeber*in mit den
Bedurfnissen der neuen Vatergenerationen auseinandersetzen.

Die neuen Vater - besonders jene der Generationen Y und Z zeichnen
sich durch ein hohes Mal an Individualitat aus. Ihnen ist Zeit wichtiger
als Geld. Sie haben ein neues Selbstverstandnis, das sich darin zeigt, dass
sie sich aktiv und auch im Alltag um ihre Kinder kimmern.

Familienfreundlichkeit und unternehmerische Unterstutzungsleistungen
werden somit zunehmend wichtiger, um Fachkrafte zu binden und zu ge-

7 Generation ,Baby Boomer* 1940-59, Generation ,X* 1960-79, Generation ,Y* 1980-94 (auch
Generation why genannt) und Generation ,Z* 1995-20

8 PFH Private Hochschule Gottingen (2019): Prof. Dr. Antje-Britta Mérstedt: Vortrag - Erwartungen
der Generation Z an die Unternehmen, Gottingen, S.22
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winnen. Ein adaquates Gehalt ist fir Nachwuchs- und Fachkrafte zwar
weiterhin ein wichtiges, aber nicht mehr das entscheidende Argument
bei der Auswahl des Arbeitgebenden. Ein Vorteil fir inhabergefiihrte oder
kleine Unternehmen, die meist naher an ihren Beschaftigten sind und
individuelle Bedarfe schneller aufgreifen konnen.

Generation Z

Beruf und Privates verbinden Beruf und Privates trennen
Sehr teamfahig Eher Einzelkampfer*in
Wenig Identifikation Keine Identifikation
mit Arbeitgeber*in mit Arbeitgeber*in
Fiihrungspositionen sind Wunsch nach Aufmerksamkeit
nicht mehr so wichtig und Fiirsorge
Wunsch nach flachen Hierarchien Ablehnung von Hierarchien
Individuelle Orientierung Ausgepragtes Selbstbewusstsein

Eigene Darstellung Vgl. PFH Private Hochschule Géttingen (2019): Prof. Dr. Antje-Britta
Mdrstedt: Vortrag - Erwartungen der Generation Z an die Unternehmen, Géttingen

New Work - Arbeit in der Zukunft

Jungere Generationen verandern zunehmend die Arbeitsweisen und so-
mit die Arbeitsorganisation. Diese neuen Entwicklungen nennt man auch
New Work und umfassen neue Denk- und Verhaltensmuster in Bezug auf
das Arbeiten. Weil die Orientierung an den Bedarfen der Beschaftigten
zunehmend zeigt, dass alte Muster und Arbeitsstrukturen weniger akzep-
tiert und erfolgreich sind, werden Fuhrungskrafte kiunftig starker als bis-
her als Mentor*innen, als Motivator*innen auftreten und weniger in
hierarchischen Fuhrungsstilen agieren. Durch Einfuhrung dieser agilen



Arbeitsmethoden wird das Verhaltnis zu lhrer jlingeren Belegschaft enger
und vor allem vertrauensvoller. Damit wird eine Grundvoraussetzung fir
Mitarbeiter geschaffen sich zu trauen, wichtige Anliegen, wie zum Beispiel
ihre bevorstehende Vaterschaft, bei Vorgesetzten anzusprechen. Je friher
Ihr Angestellter Sie informiert, desto besser konnen Sie gemeinsam die
Elternzeit planen und eventuelle Probleme hinsichtlich Arbeits(-zeit-)-
organisation sowie Mehrkosten vermeiden. Mit flachen Hierarchien und
einer aktiven Feedbackkultur tragen Sie zudem zu einer grofReren Mitar-
beiterzufriedenheit bei,

und sichern somit die haff L. . .
produktivitit 1hres Un- Schaffen Sie einen Experimentier- und

ternehmens. Innqvations:raum, in dem Ihre Mitarbei- @
¢ ter*innen sich ausprobieren diirfen und

Ein weiterer Aspekt der i Lgsungsvorschlige entwickeln knnen. .
neuen Fuhrung besteht :
darin, sich mehr an den
Lebensphasen der Mitarbeitenden zu orientieren. Um deren unterschied-
liche Arbeitsweisen berlcksichtigen zu konnen, ist ein ergebnisorientier-
ter Flhrungsstil fur Ihr Generationsmanagement sinnvoll. Mischteams
von Personen aus verschiedenen Lebensphasen zu arrangieren, kann die

gegenseitige Toleranz fordern und zum anderen die Arbeitsfahigkeit ab-
sichern.

...........................................................................................

Praxisbeispiel: Bei der Zusammenstellung der Teams in einem
Rostocker Hotel wird bewusst auf die Mischung von Mitarbeiter*innen
mit unterschiedlichen Lebenssituationen geachtet. So arbeiten
Alleinerziehende, kinderlose Arbeitnehmende und altere Mitarbeitende
in einem Team. Kurzfristige Ausfallsituationen sind damit flexibel losbar
und die Arbeitsfahigkeit des Teams ist besser gewahrleistet. Hat zum
Beispiel die Kita in den Ferien geschlossen, stehen nicht alle
Teammitglieder gleichzeitig vor der Herausforderung, eine alternative
Kinderbetreuung organisieren zu miissen. Eventuelle Ausfallzeiten
werden besser kompensiert. Die Erfahrung gibt dem Rostocker Hotelier
Recht - die Mitarbeiter*innen schatzen die Sicherheit und Flexibilitat,
die sie sich gegenseitig geben.
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Positionierung als Unternehmen

- Partnerschaftliche Verhandlungen auf Augenhohe sind die Grundlage

der innerfamiliaren Verteilung von Erwerbs-, Haus- und Sorgearbeit.
Aushandlungsprozesse finden aber auch in Betrieben statt und pra-
gen damit den Familienalltag. Partnerschaftliche Vereinbarkeits-
[6sungen im Bereich der Arbeits(-zeit-)organisation oder auch die
Unternehmenskommunikation sind deshalb entscheidende Stell-
schrauben einer familienfreundlichen Personalpolitik.

- |hre positive Positionierung als Fuhrungskraft hinsichtlich Familien-

freundlichkeit bildet die Grundlage flr eine messbar familienfreund-
liche Unternehmenskultur. Indem Sie lhre eigenen Qualitaten und
Starken erkennen und intern mit einem klaren Regelwerk mit verbind-
lichen Vereinbarkeitszielen agieren, setzen Sie Signale, an denen sich
Mitarbeitende orientieren konnen.

- Sie haben ein familiengefuhrtes Unternehmen mit einer langen Tradi-

tion? Sie sind Grinder, als Start-Up innovativ und als Digital Native
am Puls der Zeit? Finden Sie Ihr Alleinstellungsmerkmal und verwen-
den Sie es als Marke, um fur Bewerbende sowie Angestellte attraktiv
zu sein und zu bleiben!



Etablierung einer familienfreund-
lichen Unternehmenskultur

Unternehmenskultur beschreibt die Werte, Normen und Einstellungen,
welche die Entscheidungen, Handlungen und das Verhalten der Beschaf-
tigten des Unternehmens pragen. Dazu zahlt wie Ihr Unternehmen in der
Rangfolge der Mitarbeiter*innen aufgebaut ist und wie Kommunikation
unternehmensintern bzw. mit der Kundschaft erfolgt. Eine familien-
freundliche Unternehmenskultur ermoglicht eine neue Qualitat der Ver-
einbarkeit - sie driickt das gemeinsame Verstandnis, dass berufliche und
familiare Verantwortung gleichwertig nebeneinander stehen, in Ihrem
Unternehmen aus.

i Vereinbarkeit ist kein Frauenthema,
Unternehmenskultur i sondern eine Herausforderung fiir
richtig entwickeln: i beide Geschlechter. Es sind vor allem

: die Vater in Betrieben, die deutlich

- Der gelebte Allta . o
g g machen, dass Manner neue, vielfal-

* Arbeitsbedingungen ! tige Bediirfnisse und Lebensentwiirfe
+ Art der Kommunikation haben und entsprechende Wiinsche
« Umgang mit Konflikten i auRern. Die Moglichkeit, dass auch

Vater Elternzeit in Anspruch nehmen
konnen, hat das bisherige Manner-
bild und entsprechende Erwartungen
an Mannlichkeit in der Arbeitswelt verandert. Eine Modernisierung der
Arbeitskultur ist somit unausweichlich, wenn Beschaftigte angeworben
und im Unternehmen gehalten werden sollen.

« Individuelle Entwicklung

Es kommt darauf an, die Bedlrfnisse der Beschaftigten mit den betrieb-
lichen Erfordernissen in Einklang zu bringen. Indem Sie Ihre Unterneh-
mensziele klar benennen und diese in Form von Leitlinien mit
Handlungsgrundsatzen ,anfassbar” gestalten, konnen sich alle Mitarbei-
ter*innen daran orientieren. Nutzen Sie zum Beispiel gemeinsame Aus-
tauschrunden, um Vorschlage zusammenzugetragen, welche familien-
freundlichen Angebote gewlinscht sind, und um gemeinsam zu beraten,
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was moglich ist und was nicht. Dies kann ein erster Schritt sein, Ihr Unter-
nehmen familienfreundlicher aufzustellen und Ihre Attraktivitat als
Arbeitgeber*in zu steigern.

Aus der Forschung: Von durchschnittlich 4,4 vereinbarkeitsorientierten
Angeboten eines Unternehmens werden in der Praxis durchschnittlich nur
2,8 Angebote von den Beschaftigten tatsachlich genutzt® Dies zeigt,
betriebliche Angebote zu Vereinbarkeit werden nur dann in Anspruch
genommen, wenn sie auf die Bediirfnisse der Mitarbeitenden passgenau
zugeschnitten, allen zuganglich und auch bekannt sind. Wenn Ihre
Personalpolitik sich stets an den Menschen in lhrem Unternehmen
orientiert und nicht an standardisierten Fragebogen oder Leitfaden,
werden Sie engagierte und motivierte Arbeitnehmer*innen mit Selbst-
verantwortung erhalten.

Eine familienorientierte Personalpolitik rechnet sich immer flr Sie. Denn
ein gutes Personalmanagement, das Frauen und Manner in ihrer Vielfalt
in den Blick nimmt, vergrofRert die Arbeitszufriedenheit und Produktivitat
aller Beschaftigten. Eine vatersensible Betriebskultur hilft nicht zuletzt
auch Frauen, indem diese dank der partnerschaftlichen Aufteilung von
Sorgearbeiten friiher wieder in den Beruf einsteigen und leichter in voll-
zeitnaher Beschaftigung tatig sein konnen.

Kommunikation - Ihr wichtigstes Instrument

Ihr entscheidendes Werkzeug ist die interne Unternehmenskommuni-
kation. Dabei spielen Sie und lhre Fihrungskrafte die groBte Rolle - als
Vermittler*innen.

Aus der Forschung: Die Intensitat der internen Kommunikation tber Ver-
einbarkeitsangebote ist fiir den GroRteil der Beschaftigten (75 Prozent) ein
Gradmesser daflr, wie wichtig dem Unternehmen die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ist."®

Durch Thre Vorbildfunktion pragen Sie entscheidend die tatsachlich ge-
lebte Unternehmenskultur. 97 Prozent aller Beschaftigten empfinden eine
positive Einstellung ihrer Vorgesetzten rund um das Thema Vereinbarkeit,

9 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2018): Familienfreundliche Unter-
nehmenskultur - Der entscheidende Erfolgsfaktor fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Berlin, S.9

10fbenda, S.24



indem sie zum Beispiel selbst Elternzeit in Anspruch nehmen, als wert-
volle Unterstiitzung.'* Studien zeigen, dass fiinfmal mehr Vater Elternzeit
nehmen, wenn auch ihre mannliche Fihrungskraft Elternzeit in Anspruch
nimmt.'? Fuhrungskrafte beeinflussen durch ihr Verhalten maRgeblich
die Atmosphare im Unternehmen und damit auch die Antwort auf die
Frage, ob Mitarbeitende familienfreundliche Angebote in Anspruch neh-
men oder nicht.

Vorsicht ,Kulturliicke® - Der Grad gelebter Vereinbarkeit wird von
Unternehmen und Beschaftigten teilweise stark unterschiedlich wahrge-
nommen: Unternehmen sehen sich insgesamt und in einzelnen Aspekten
deutlich familienfreundlicher als ihre Beschaftigten. Beispielsweise
schatzen 44 Prozent der Unternehmen ihre Unternehmenskultur als
,sehr familienfreundlich” ein. Diese Sichtweise wird allerdings von einem
deutlich geringeren Anteil der Beschaftigten (24 Prozent) geteilt. Nur 16
Prozent der Unternehmen empfinden ihre Kultur als ,nicht” beziehungs-
weise ,weniger familien-
freundlich” - bei den
Beschaftigten liegt der
Anteil mit 32 Prozent
doppelt so hoch."3

Durch Sonderregelungen fiir Mitarbeiter mit
Familienpflichten konnen andere Mitar-
beitende sich benachteiligt fiihlen. Sie

i sollten Unterstutzungs- oder gegebenen-
Zeigen Sie |hr Portfolio falls Ausgleichsangebote fiir alle anbieten.

UNA VOr llem, SPrECREN e eceeeeeeseeeee s eese e

Sie darlber. Wertschatzung der veranderten Lebenssituation von wer-
denden Vatern kann z.B. Uiber Best-Practice-Beispiele von Fuhrungskraf-
ten als Vater anschaulich dargestellt und tber interne Medien kommuni-
ziert werden. Klein- und Kleinstunternehmen haben den Vorteil naher an
ihren Mitarbeitenden zu sein und damit zielgenaue MaBnahmen zu
ermoglichen. Uberschaubare Strukturen und schnellere Umsetzungs-
moglichkeiten konnen wertvolle Alleinstellungsmerkmale kleiner Unter-
nehmen im Wettbewerb um Fach- und Fihrungskrafte sein. Nutzen Sie
Ihre Flexibilitat!

11Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2018): Familienfreundliche Unter-
nehmenskultur - Der entscheidende Erfolgsfaktor fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Berlin, S.29

12Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2016): Unternehmensmonitor
Familienfreundlichkeit 2016, Berlin, 5.23

13Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2018): Familienfreundliche Unter-
nehmenskultur - Der entscheidende Erfolgsfaktor fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Berlin, S18
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Arbeitsorganisatorische Tipps

Welche Chancen bietet Ihnen eine familien- und vatersensible Gestal-
tung der Arbeits(zeit)organisation?

Eine Vaterschaft ist lebensverandernd - lhr Mitarbeiter kommt nicht nur
mit einem anderen Verantwortungsbewusstsein sowie einer hoheren Be-
lastungsfahigkeit zuruick, sondern als reiferer Mensch. Diese positiven
Auswirkungen einer Vaterschaft sollten Sie auch als Zugewinn fur Ihr
Unternehmen verstehen. Eine lebensphasenorientierte Arbeitsorgani-
sation schaut auf die Beschaftigten in ihren jeweiligen Berufs- und
Lebensphasen und passt sich zum Beispiel mit mehr Autonomie und
einer groReren ZeISOUVEIE= iy

nitat an diese an. Damit : Mitspracherecht, z. B. bei der Dienst-
befordern Sie eine starke { planerstellung oder bei Umstruktu-
Identifikation mit Ihrem Un- | rierungen, mindert Vereinbarkeits-
ternehmen, die wiederum { probleme Ihrer Beschftigten.

eine eringere FLUKLUALION oo eeeeeesee
zur Folge hat.

Aus der Forschung: Untersuchungen weisen darauf hin, dass sich eine
flexible Arbeitszeitgestaltung sowohl positiv auf den Erfolg und die
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen auswirkt als auch einen positiven
Effekt auf die Arbeitszufriedenheit von Beschaftigten hat, wenn sie dadurch
ihre Arbeitszeit selbst mitgestalten konnen.' Verschiedene Instrumente,
Methoden und Mdaglichkeiten mochten wir lhnen im Folgenden
vorstellen.

Neuorganisation von Arbeitsaufgaben

Fallt ein Mitarbeiter langere Zeit aus, muss geregelt werden, wie die Auf-
gaben, die dieser bisher verantwortet hat, weiterhin erledigt werden
konnen. Oft ist es nicht moglich, eine gleichwertige Arbeitskraft mit ent-
sprechenden Fahigkeiten, Kenntnissen und erforderlichen Abschlissen
vom Arbeitsmarkt oder aus dem Kreis der Kolleg*innen zu rekrutieren.

V4Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2018): Familienfreundliche Unter-
nehmenskultur - Der entscheidende Erfolgsfaktor fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Berlin, S14



Eine Neuorganisation der Arbeitsaufgaben und -ablaufe kann daher im
Zuge einer Elternzeitnahme notwendig werden. Es gilt zu ermitteln, um
welche Aufgaben es sich handelt, welches Zeitkontingent jeweils dafur
eingeplant war und welche Kompetenzen dazu benotigt werden. Ein
gemeinsames Brainstorming mit den betroffenen Teams oder Abtei-
lungen in Ihrem Unternehmen ist daher sinnvoll, um Losungen fur die
neue Situation zu finden. Dies kdnnen zum Beispiel die (Neu-)Verteilung
von Aufgaben, Zustandigkeiten und Befugnissen, die Einrichtung eines
Springer*innenpools, das Outsourcing einzelner Aufgaben an externe
Unternehmen oder die Einfihrung flexibler Arbeitszeitsysteme sein.

Arbeitszeitflexibilisierung

Steigt Ihr Arbeitnehmer nach der Elternzeit wieder in den Beruf ein, muss
er sich mehr als zuvor anstrengen, um die Anforderungen von Job und
Familie miteinander zu vereinbaren. Die Offnungs- und SchlieRzeiten der
Kita, die Entfernung der Betreuungseinrichtung vom Arbeitsplatz und die
damit einhergehenden Fahrzeiten oder schlicht das Bedurfnis, mit
seinem Kleinkind mehr Zeit zu verbringen, sind dann wichtige Fixpunkte
in der Organisation des Alltags. Zeit ist in diesem Zusammenhang also
ein entscheidender Aspekt. Es ist daher nicht Gberraschend, dass 87 Pro-
zent der erwerbstatigen Eltern von einem familienfreundlichen Unter-
nehmen erwarten, dass dieses flexible Arbeitszeitmodelle anbietet.’®

Aus der Forschung: 75 Prozent der Beschaftigten zwischen 25 und 39
Jahren wiirden fir mehr Familienfreundlichkeit sogar den/die Arbeit-
geber*in wechseln.’®

Fur Sie als Arbeitgeber*in sind flexible Regelungen zur Dauer, Lage und
Verteilung von Arbeitszeit die entscheidenden Instrumente fir eine
Arbeitszeitgestaltung, die mitarbeitendenorientiert ist und gleichzeitig
betriebliche Erfordernisse berticksichtigt. Zu den bekanntesten und am
haufigsten angewendeten familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen ge-
horen Arbeitszeitkonten, Teilzeit, Gleitzeit, Jobsharing und Homeoffice
(Telearbeit).

15Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2015): Checkheft familienorien-
tierte Personalpolitik fiir kleine und mittlere Unternehmen, S.31

18Bundesministerium fuir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2019): Vdter und Vereinbarkeit -
Leitfaden fiir eine vdterorientierte Personalpolitik, Berlin, S. 11
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Praxisbeispiel: Ein Mecklenburger Textilunternehmen schliefft viele
Einzelvereinbarungen, beispielsweise zu Pflegezeiten oder flexibler
Arbeitszeit mit seinen Mitarbeiter*innen ab. Das Motto lautet: Die
Beschaftigten sollen den Kopf frei haben, um ihre Arbeit gut und
erfolgreich zu bewaltigen. Das Unternehmen will vermeiden, dass die
Beschaftigten morgens angehetzt kommen, weil die Arbeitszeit um
Punkt sieben Uhr beginnt und die Kita offiziell erst um sieben 6ffnet.

Weniger Fehlzeiten sind ein Ziel von Arbeitgebenden, MaRnahmen zur
Arbeitszeitflexibilisierung konnen ein entscheidender Ansatz sein, diese
Problematik anzugehen. Beide Anspruche konnen erflllt werden, wenn
Arbeitnehmende und Arbeitgebende partnerschaftlich Wege und Mog-
lichkeiten besprechen, um gemeinsam eine Losung zu finden.

- Verstandigen Sie sich auf die Verwendung von Zeiterfassungs-
systemen zur Dokumentation der geleisteten Arbeitszeit oder verein-
baren Sie eine Vertrauensarbeitszeit.

- Arbeitszeitkonten ermoglichen es Ihnen beweglicher tGber das Jahr
mit Fehl- und Saisonzeiten umzugehen. Wochentliche, monatliche Er-
fassungszeitraume oder sogar Jahres- bzw. Lebensarbeitszeitkonten
bringen den Vorteil, dass individuell reagiert werden kann.

- Teilzeit bedeutet nicht automatisch ,Halbtagsjob®. Viele Eltern nutzen
vollzeitnahe Modelle, die 70 oder 80 Prozent der betrieblich verein-
barten Regelarbeitszeit entsprechen.

- Gleitzeit verschafft sowohl Arbeitnehmenden als auch Arbeitgeben-
den groRere zeitliche Flexibilitat, da Arbeitszeiten den jeweiligen
Erfordernissen (Saisonbetrieb, FerienschlieRzeiten etc.) angepasst
werden konnen. Erfahrungsgemal profitieren Unternehmen von
Gleitzeitregelung, da Mitarbeitende oft mehr Verantwortungsbewusst-
sein fur den betrieblichen Gesamtablauf entwickeln."”

- Homeoffice ermoglicht eine starke zeitliche und raumliche Flexibili-
sierung von Arbeit. An einzelnen Tagen auch von zu Hause aus arbei-
ten zu konnen, bietet bei der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Privat-
leben eine spurbare Erleichterung. Grundlage sind digitale
Technologien wie Internet, Laptop und Smartphone, die mittlerweile
alltaglich verflighar sind und die viele ganz selbstverstandlich nutzen.
Die Moglichkeiten der Digitalisierung sollten erganzt werden durch

17 Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2015): Checkheft familienorien-
tierte Personalpolitik fiir kleine und mittlere Unternehmen, S.33



eine verlassliche betriebliche Telearbeitsregelung, als wichtiger Bau-
stein fur Familienfreundlichkeit.

Angebote zur Arbeitszeitflexibilisierung unterstitzen Vater bei der
Kinderbetreuung und konnen die Entscheidung fur eine Teilzeitarbeit z.B.
wahrend der Elterngeldmonate und danach erleichtern. Dies kann auch
eine Alternative gegenuber einer sehr langen Familienauszeit sein.
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In der vorliegenden Broschiire haben wir Informationen komprimiert
aufbereitet, um lhnen einen schnellen Einstieg in das Thema Elternzeit
von Vatern zu ermoglichen. Um die damit verbundenen Herausfor-
derungen fiir Ihr Unternehmen erfolgreich angehen zu konnen, finden
Sie praxistaugliche Hilfestellungen, sinnvolle Tipps und Anregungen.




