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EINLEITUNG

Im Laufe des Berufslebens haben Arbeitnehmer*innen immer wieder Schwierigkeiten,
Arbeit und andere Lebensaufgaben miteinander zu vereinbaren. Dennoch wird dies
oft als Thema behandelt, das auf Frauen* beschrankt ist. Dabei ist es eine Frage der
sozialen Gerechtigkeit und der zunehmenden Notwendigkeit, dass auch Manner*
Verantwortung fur Care-Arbeit ubernehmen. Wie kann [hr Unternehmen eine gute
Work-Life-Balance fur Thre Mitarbeiter*innen ermoglichen? Welche Hindernisse gibt

es in Ihrem Unternehmen fur Manner*, die Beruf und Care-Arbeit vereinbaren wollen?

UBER DIESEN LEITFADEN

Dieser Leitfadenrichtet sich an Arbeitgeber*innen, Personalvertreter*innen, Gender-
Expert*innen und Arbeitnehmervertreter*innen, die die Bedurfnisse von Mannern*
in tihrem Unternehmen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Care-Arbeit
erheben und erfullen mdchten. Sie kénnen erfahren, welche Hindernisse Manner*
erfahren und welche Folgen dies hat. Sie erhalten auRerdem Tipps, wie Sie durch
ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Erwerbs- und Care-Arbeit motiviertere,

zufriedenere und produktivere Teams und Arbeitskulturen schaffen konnen.

DIESER LEITFADEN BASIERT AUF DEN
ERGEBNISSEN DER STUDIE
MEN IN CARE

Hintergrund dieses Leitfadens ist das EU-Projekt Men in Care — Workplace Support
For Caring Masculinities. Im Rahmen dieses Projekts haben wir Unternehmeninsechs
europaischen Landern untersucht, um festzustellen, wie sich Organisationskulturen
und strukturelle Bedingungen auf Manner* mit Care-Aufgaben auswirken konnen.
Auf der Grundlage der Ergebnisse von Good-Practice-Unternehmen haben wir neue
und relevante Erkenntnisse uber kulturelle und strukturelle Barrieren gewonnen
und wirksame Mallnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und

Privatleben entwickelt.

PARTNER*INNEN & BETEILIGTE ORGANISATIONEN

1. SPANIEN 5. NORWEGEN 1.1 Nationale Universitit fiir Fernunterricht (UNED)
1.2 Fundacion 1 de Mayo

2. OSTERREICH 6. POLEN 1.3 Stadtverwaltung von Madrid

1.4 PPiiNA - Plattform fiir gleichberechtigten und

3. ISLAND 7. SLOWENIEN nicht ubertragbaren Elternurlaub

1.5 Baskisches Institut flir Frauen/Emakunde

4. DEUTSCHLAND 1.6 Red NUST- Stadtverwaltung Barcelona

1.7 DenBBora

2.1 Verein fiir Manner- und Geschlechterthemen
Steiermark (VMQG)

2.2 Osterreichis”cher Gewerkschaftsbund
Steiermark (OGB)

3.1. Universitét Island
3.2 Albydusamband Islands/Islandischer

P {
. .vﬂ"g ;
% ” Gewerkschaftsbund (ASI)
4.1 European Network for the Work with
Perpetrators of Domestic Violence (WWP EN)
4.2 Europdische Akademie ftir Frauen in Politik und
Wirtschaft (EAF Berlin Diversity in Leadership)
4.3 Bundesforum Manner/Federal Forum Men -
F Interessenverband fur Jungen, Manner und Vater

5.1 REFORM - Ressourcenzentrum flir Mdnner
5.2 Bezirksrat Agder / Likestilt Arbeidsliv

5.3 Der Ombudsmann fir Gleichstellung und Anti-
Diskriminierung Norwegens
5.4 Gleichstellungsprtifung

6.1 Jagiellonen-Universitét in Krakow
6.2 PLinEU
6.3 Diversity Hub

6.4 Konfederacja Lewiatan/Polnische Konfoderation
Lewiatan

71 Das Friedensinstitut

7.2 Slowenischer Arbeitgeberverband (ZDS)

7.3 Slowenischer Verband der freien Gewerkschaften
(ZSSS)

Europaischer Gewerkschaftsbund (EGB/ETUC)
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WAS IST CARE-ARBEIT UND WER
MACHT SIE?

Das Bereitstellen und Empfangen von Care-Arbeit ist ein grundlegender Weg fur
uns Menschen, Beziehungen zu uns nahestehenden Personen und Gemeinschaften
aufzubauen. Care-Arbeit wird als Kreislauf beschrieben?!, mit unterschiedlichen
Graden von Abhangigkeit, emotionaler Bindung und Gegenseitigkeit in den
Carebeziehungen. Forschungen? zur psychischen Gesundheit weisen darauf hin,
dass nahe Beziehungen wichtig fur unsere psychische und physische Gesundheit
und unsere Stressresilienz sind. Die Arbeitnehmer*innen in [hrem Unternehmen
haben Verwandte, Freund*innen oder andere wichtige Menschen in ihrem Leben,
die krank werden kdnnten oder in anderen Situationen zusatzliche Unterstutzung
und Care-Arbeit benodtigen, aber auch ein Bedurfnis nach Selbstfursorge

(z.B. Vorsorgeuntersuchungen).

Einige Arbeitnehmer*innen haben eine gréRere Care-Verantwortung als andere,
z. B. diejenigen, die Kinder, Menschen mit Behinderungen, altere Eltern, erkrankte
Partner*innen, Verwandte oder Freund*innen betreuen und unterstutzen. Sie
mussen auch fur sich selbst sorgen, sowohl physisch als auch psychisch, und
manchmal kdnnen diese Betreuungsaufgaben erhebliche Auswirkungen auf ithre
Arbeit und Arbeitszeiten haben. Manchmal ist es auch umgekehrt: Berufliche
Verpflichtungen haben erhebliche Auswirkungen auf die Care-Arbeit, die Menschen

leisten kdnnen.
Care-Arbeit zu leisten und zu erhalten betrifft uns alle, aber die Verteilung der

Care-Arbeit und die finanziellen Folgen der Ubernahme von Care-Arbeit sind oft
ungleich verteilt, besonders im Hinblick auf die Geschlechter.?

MeAMa b A

"GENDER CARE GAP" - VERLUST VON
WEIBLICHEN ARBEITSKRAFTEN

Viele Arbeitnehmer*innen sehen sich gezwungen, Teilzeit zu arbeiten oder ihre
Arbeitszeit zu reduzieren, um den Betreuungsbedarf von Personen in ihrem
sozialen Nahraum zu decken. Damit gehen Einkommensverluste, niedrige
Transferzahlungen im Falle von Arbeitslosigkeit und Pension sowie
Karrierehindernisse einher. Einige Arbeitnehmer*innen sind gezwungen, ihre Arbeit
ganz aufzugeben. Frauen* sind in starkerem MaRe als Manner* dem Druck und
der Erwartung ausgesetzt, die Hauptverantwortung fur die Care-Arbeit zu

ubernehmen. Das Ergebnis zeigt sich im "Gender Care Gap”.

Im Rahmen des Projekts Men in Care haben wir den nationalen Kontext des Gender
Care Gap in acht européaischen Landern (Norwegen, Osterreich, Deutschland, Island,
Spanien, Nordmazedonien, Slowenien und Polen) analysiert. Der Bericht Carving

out Space for Caring Masculinities (2021)* gibt einen Uberblick tiber die Ergebnisse.

Fur die Unternehmen bedeutet dies in der Regel den Verlust wertvoller weiblicher
Arbeitskrafte. Die relevante Bedeutung des Beitrags von Frauen* in Unternehmen
ist ein wichtiger Grund fur die EU-Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fur Eltern und sorgeorientierte Personen (2019)5. Die Richtlinie mit ihren
politischen Anforderungen soll in allen EU-Mitglieds- und EFTA-Staaten umgesetzt

werden.

Es ist weithin anerkannt, dass Regierungen sowie Arbeitnehmer*innen- und
Arbeitgeber*innen-Organisationen Malinahmen ergreifen mussen, um den Verlust
hochqualifizierter weiblicher Arbeitskrafte zu verhindern. Beispiele hierfur sind der
Dachverband der norwegischen Arbeitgeber*innen (NHO), der sich aktiv fur eine
gleichberechtigte und nicht Ubertragbare Aufteilung der Elternzeit/-karenz einsetzt,
und die spanische Elternzeitreform, die Vatern einen Anspruch auf 16 Wochen nicht
Ubertragbarer und zu 100 % bezahlter Elternzeit/-karenz bis zum ersten Geburtstag

des Kindes einraumt.
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WARUM SOLLTE SORGEORIENTIERTEN
MANNERN* BESONDERE
AUFMERKSAMKEIT ZUKOMMEN?

WAS KONNEN UNTERNEHMEN
GEWINNEN, DIE CARE-ARBEIT
LEISTENDE ARBEITNEHMER*INNEN
UNTERSTUTZEN?

HOHERE
MOTIVATION UND
KREATIVITAT IN
IHRER
BELEGSCHAFT

GERINGERE
AUSBILDUNGS-
KOSTEN DURCH

GERINGERE
FLUKTUATION

HOHERE
LOYALITAT
DEM
UNTERNEHMEN
GEGENUBER

GERINGERE
PERSONAL-
FLUKTUATION

WENIGER STRESS
UND BURNOUT
BEI ARBEIT-
NEHMER*INNEN

GERINGER
KRANKENSTAND
UND WENIGER
FEHLZEITEN

SICHTBARE
SOZIALE

VERANTWORTUNG
IM UNTERNEHMEN

ATTRAKTIVERE
ARBEITSPLATZE

Da die Care-Arbeit oft Frauen* zugeordnet wird, erleben Manner* und Frauen*
unterschiedliche Reaktionen, wenn sie versuchen, Care- und betriebliche Aufgaben
miteinander zu vereinbaren. Einige Manner* erhalten Anerkennung fur ihre Care-
Arbeit, wahrend andere von ihren Kolleg*innen herabgewurdigt oder ignoriert werden
("unmannliche” Arbeit). Eine alternde und sorgebedurftige Bevolkerung sowie eine
jungere Generation, fur die Gleichberechtigung an Bedeutung gewinnt, setzen
Unternehmen zunehmend unter Druck, die Unternehmenskultur an die aktuellen

Bedarfe anzupassen.

MIT WELCHEN HINDERNISSEN KONNEN
SORGEORIENTIERTE MANNER*
KONFRONTIERT SEIN?

Drei Faktoren mussen in Unternehmen berucksichtigt werden, um den Care-Bedarf zu

erheben und die Sorgeleistung von Mannem* und anderen Pflegenden zu erleichtem:

1) Barrieren: In verschiedenen Unternehmen sind Beschaftigte mit unterschiedlichen
Hindernissen konfrontiert, die in der Regel von der Zeiteinteilung und der Art der
Arbeit abhangen. Angestellte im Buro werden mit anderen Hindernissen konfrontiert

als z.B. Lehrer*innen, Tischler*innen, Polizist*innen.

2) Unternehmenskultur: Die Werte und die Art und Weise, wie Arbeitnehmer*innen
betrachtet werden, kénnen Hindernisse fur sorgeorientierte Manner* darstellen. Eine
wettbewerbsorientierte Arbeitskultur kann zu einem Arbeitsumfeld fuhren, das die
Care-Arbeit abwertet, wahrend andererseits eine wertorientierte Unternehmenskultur

die Care-Arbeit fordern kann.

3) Rolle des Managements: Die Umsetzung von Mainahmen zur Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben wird fur FUhrungskrafte in hierarchischen oder eher
informell gefuhrten Organisationen unterschiedlich ausfallen. Der gemeinsame

Nenner ist ein sensibles und aufgeschlossenes mittleres Management.




AUF WELCHE HINDERNISSE STOSSEN UNSICHERHEIT UND

o . SANKTIONEN FUR
SORGEORIENTIERTE MANNER* IN JENE, DIE CARE- Sorgeorientierte Manner* raumten ein,

UNTERNEHMEN IN GANZ EUROPA? ARBEIT LEISTEN dass sie beflrchten, sanktioniert oder

ersetzt zu werden, was sie daran hinderte,

o : . . . Care-Zeiten in Anspruch zu nehmen.
Im Folgenden werden die in der Studie Men in Care (2021) festgestellten Hindernisse ® _ } . .
= Sie befurchten auch, dass ihre Position

erlautert ()

aufgrund ihrer potenziellen Abwesenheit
wahrend der Care-Zeiten durch ihre*n

HINDERNIS:UNTERNEHMENS- KULTUREN MIT ® Stellvertreter*in eingenommen wird.

GESCHLECHTER-STEREOTYPEN In einem Arbeitsumfeld, in dem die
Erwartungen an die Arbeit unklar sind
Wir haben festgestellt, dass von Frauen* haufig erwartet wird, dass sie ihre oder als grenzenlos empfunden werden,

berufliche Karriere opfern, um Care-Arbeit zu ubernehmen, wahrend dies von zbgern mannliche Arbeitnehmer*

Mannern* nicht erwartet wird. Die Manner* konnen sich darauf beschranken, maoglicherweise, Betreuungsaufgaben
die Kinder zur Schule zu bringen, abends an auflerschulischen Aktivitaten . zu Ubernehmen, und sind eher dazu
teilzunehmen oder bei Freizeitaktivitaten zu helfen. 44/} bereit, Besprechungen und E-Mail nach

Verinnerlichte Stereotypen werden als wichtiges Hindernis fur die Feierabend zu akzeptieren, weil dies die

o
[ .. "ehrgeizigen Arbeitnehmer*innen” tun

Unternehmen unter Beweis zu stellen -

Inanspruchnahme von MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Berufs- und °
Privatleben angesehen, selbst wenn diese vorhanden sind. Die "Barrieren in den wurden, um ihr Engagement fur das
Képfen der Manner*" wurden in vielen der von uns untersuchten Unternehmen

hervorgehoben. Mit anderen Worten: Die geschlechtsspezifische Aufteilung auch dann, wenn dies im Unternehmen

spiegelt sich in der Unternehmenskultur wider. gar nicht erwartet wird.

Es scheint, dass die Arbeit als Wettbewerb wahrgenommen wird, bei dem
Manner* beweisen mussen, dass sie ‘echte Manner® sind. Dieser Druck
TopenE . ‘ rosing. mieser i ARBEITSZEITEN
auf Manner*, einer bestimmten Mannlichkeit gerecht zu werden und sich
wirtschaftliche Ressourcen zu sichern, zeigt, wie das Geschlecht durch die

Praktiken und die Organisationskultur konstituiert wird. In der Praxis werden Eines der groten Hindernisse in vielen Unternehmen sind die festen

Manner* haufig nicht so unterstutzt, dass sie die MaRnahmen zur Vereinbarkeit SiZUMESZEIen - sewelil [y IiEme Begprechungsen als aueh i solehe

von Beruf und Familie voll ausschépfen kénnen. mit externen Partner*innen. Besprechungen oder obligatorische Termine
am fruhen Morgen oder am spaten Nachmittag hindern Manner* daran,

sich an der Care-Arbeit zu beteiligen. Einige ménnliche Arbeitnehmer*

. berichteten von emotionalen Konflikten. Sie wollen ihr Kind in

den Kindergarten oder in die Schule bringen, aber auch bei den
fruhmorgendlichen Besprechungen anwesend sein, die sie als wesentlich
fur die Planung des Arbeitstages im Buro und fur die Zusammenkunft

aller Mitarbeiter*innen ansehen.



https://www.men-in-care.eu/fileadmin/WWP_Network/redakteure/Projects/MiC/MiC_org_transnational_report.pdf

MANGELN DF'S Unsere Studie zeigt, dass sich viele mannliche In diesem Zusammenhang berichteten mehrere Gesprachspartner*innen, dass
BEWUSSTSEIN FUR  apeitnenmert ihrer Rechte als sorgeorientierte die Nutzung von MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch

MASSNAHMEN " manner* nicht bewusst sind und dass es ihnen an eine klare Kommunikation behindert wurde. Nur in einigen Fallen hatten

fundiertem Wissen uber die ihnen zustehenden die Personalverantwortlichen oder Manager*innen Initiativen ergriffen, um

Mafinahmen mangelt. Dies wird in der folgenden die Arbeitnehmer*innen mittels Leitfaden, Rundschreiben oder Workshops

Aussage deutlich, die auch auf fehlende Reflexion Uber ihre Rechte zu informieren. Das Fehlen eines solchen Ansatzes und

Uber den Wert der Elternzeit/-karenz fur Manner* solcher Ressourcen kann darauf hindeuten, dass sorgeorientierte Manner* in

hinweist. Unternehmen nicht thematisiert werden. Ménner* werden aufgrund der in
traditionellen, patriarchalischen Geschlechterrollen verankerten Vorstellungen
oft nicht als Adressaten* von Workk-Life-Balance Mafinahmen betrachtet.

mit der Partnerin] fur mich als Arbeitnehmer, fuir meine Karriere, aber auch der Manner* Uber ihre Rechte auf ihr mangelndes

auf psychologischer Ebene, fur meine personliche Entwicklung bedeutet. Ich
weil3, dass dies eine individuelle Entscheidung ist, eine Familienentscheidung.
[...] Aber es sollte dartuber nachgedacht werden und man sollte sich dessen
bewusst sein. Ich habe mit meinen Kollegen gesprochen, und sie waren
uberrascht, dass es moglich ist, die Elternzeit zu teilen oder gemeinsam zu
nehmen. Ich wurde mir wiinschen, dass unsere Mitarbeiter und Arbeitgeber

sich dessen starker bewusst sind.

Eine dhnliche Meinung vertrat ein anderer Arbeitnehmer*:

Er hat vor kurzem die Abteilung gewechselt oder hatte einen neuen Chef,
und er war sich nicht sicher, ob er von zu Hause aus arbeiten darf [...], Wissen
Sie, neulich hatte er Ruckenschmerzen, und ich sagte: "Warum arbeiten Sie
nicht einfach von zu Hause aus, Sie haben den Bildschirm und die Tastatur
und...”, und er meinte: "..ach, ich weil3 nicht, ob das in der neuen Abteilung

toleriert wird".

Interesse an diesen Losungen hinweisen kann,
entweder weil sie sie nicht brauchen oder weil
sie sie fur die Vereinbarkeit von Beruf und Care
nicht fur relevant halten. Infolgedessen wird die
Einbeziehung sorgeorientierter Mannlichkeiten
moglicherweise gar nicht diskutiert.

MeAMa b A




7 SCHRITTE ZUR UNTERSTUTZUNG
SORGEORIENTIERTER MANNER*

Die folgenden sieben Schritte aus dem Projekt Men in Care basieren auf
Ergebnissen aus Analysen in 21 Unternehmen® und Grayson's Seven steps to
being a good employer for working carers (2017)?. Wir glauben, dass die hier
beschriebenen sieben Schritte fur Sorgearbeit leistende Angehdrige aller Geschlechter
anwendbar sind, auch wenn sich unsere Studie und das Projekt primar an Manner*

richten.®

9) | SCHRITT 1

Identifizierung der Ausloser

- FAMILIENUEBEN
SCHICHTARE!

Was sind die Ausloser in [hrem Unternehmen?

Was macht es fur Arbeitnehmer*innen schwierig, Erwerbsarbeit und Care zu
vereinbaren?

Welches sind die Druckpunkte fur sorgeorientierte Manner* im
Unternehmen?

Was ist eine gute Herausforderung, um damit zu beginnen?

In mehreren Unternehmen war der Ausgangspunkt eine Arbeitszeitregelung, die von
den Arbeitnehmer*innen als unflexibel empfunden wurde und bei der es schwierig war,
Arbeit und Betreuungspflichten zu vereinbaren. In einem Unternehmen wurde z. B. die
Abendschicht im Rahmen der Schichtrotation als verheerend fur das Familienleben
von Arbeitnehmer*innen mit kleinen Kindern empfunden. Das Ungleichgewicht
zwischen den Geschlechtern und die mangelnde Vielfalt in der Belegschaft oder in den
Fuhrungsetagen waren fur viele Unternehmen ein zusatzlicher Grund, die Situation

fur berufstatige, Sorgearbeit leistende Angehdrige aller Geschlechter zu verbessern.

MOGLICHE AUSLOSER IM UNTERNEHMEN:

Vater nutzen ihren Anspruch auf der Elternzeit/-karenz nicht vollstandig
oder kénnen ihn nicht entsprechend ihrem Betreuungsbedarf nutzen.
Arbeitnehmer*innen verlassen das Unternehmen oder wechseln die Stelle
nach der Ruckkehr aus der Pflege- oder Elternzeit.

Eine Kultur in der Uberstunden und Uberarbeitung ohne Hinterfragen
akzeptiert werden.

Hohe Fluktuation.

Hohes MaR an ungeplanten Fehlzeiten.

Geschlechtsspezifische Unterschiede bei Teilzeitarbeit und reduzierter
Arbeitszeit mit geringeren Beférderungsquoten.®

Themen oder Fragen, die von den Arbeitnehmer*innen oder der
Gewerkschaft vorgebracht werden.

Das Unternehmen méchte seine Ziele und Werte als fursorgliche*r
Arbeitgeber*in neu definieren.




SCHRITT 2

Festlegen, was wichtig ist — Bedarfsanalyse

Nachdem das Unternehmen einen Ausloser identifiziert oder seinen Ausgangspunkt
gewahlt hat, besteht der nachste Schritt darin, eine umfassendere und systematische
Bewertung dessen vorzunehmen, was es den verschiedenen Arbeitnehmer*innen
erschwert und was ihnen hilft, Erwerbsarbeit und Betreuungspflichten miteinander
zu vereinbaren. Alle oben erwahnten Ausldéser kénnen in die Bewertung
einbezogen werden. Wichtig ist ein Prozess, in den Gewerkschaften, Arbeit-
nehmer*innen aller Geschlechter mit unterschiedlichen Betreuungsaufgaben und
das Management auf verschiedenen Ebenen einbezogen werden. Der Prozess

einer solchen Bewertung sollte keine einmalige Angelegenheit sein.

Wie kénnen Bedurfnisse von sorgeorientierten Mannern*

besser erfullt werden?

Welche informellen Praktiken gibt es bereits im Unternehmen?

Welche davon sind effektiv und kénnten leicht formalisiert werden?

Gibt es Beispiele und Inspirationen aus anderen ahnlichen Unternehmen,
die anwendbar scheinen?

Bei der Erstellung einer Bedarfsanalyse empfiehlt es sich, Zahlen zur Alters- und
Geschlechterverteilung aus Statistiken abzurufen, wie etwa Zahlen zu:

* Inanspruchnahme von Elternzeit/-karenz

« Position nach der Ruckkehr aus der Elternzeit/Pflegezeit
Inanspruchnahme von Krankheitstagen/Betreuung von Kindern
Inanspruchnahme von Tagen zur Pflege von Angehdérigen
Teilzeit-/Vollzeitstellen
Nutzung von Home-Office

Anzahl und Anteil der Arbeitnehmer*innen mit flexiblen Arbeitszeiten

Die zunehmende Nutzung von Homeoffice seit Beginn der COVID-19-Pandemie
im Fruhjahr 2020 hat Effekte gezeigt, die ebenfalls in die Bedarfsanalyse
einbezogen werden mussen. Bei den Arbeitnehmer*innen verschwimmen oft
die Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und Freizeit, was zu einer Uberlastung
fuhren kann. Dies wirft Fragen auf, z.B. zu Verfahren fur die Kommunikation, zur
digitalen und physischen Verfugbarkeit, zur Kluft zwischen den Geschlechtern,
sowie zu gleichen Beschaftigungs- und Aufstiegschancen fur Angestellte

im Homeoffice und Buro.

| | m SCHRITT 3
Den Business Case erstellen

Die Unternehmen in der Men in Care-
Studie, die sich durch eine gute Work-
Life-Balance-Politik und ein hohes Mal} an
Geschlechtergleichstellung auszeichnen, sind
auch wirtschaftlich erfolgreich. Argumente,
die Uber Fairness und soziale Verantwortung

hinausgehen, sind nicht erforderlich, um einen

GEWINN

positiven Arbeitsplatz fur Care-Arbeit leistende

Angehdrige zu schaffen. Dennoch ist auch das GESCHLECHTERGLEICHHEIT
wirtschaftliche Argument stichhaltig, und die

Frage nach den Vorteilen fur das Unternehmen

kann fur die Umsetzung der Politik hilfreich

sein.

Konzentrieren wir uns auf einige wenige

Punkte, denn die meisten, die sich in einer

Kosten-Nutzen-Analyse zusammenfassen

lassen, wurden bereits in der Einleitung dieses

Leitfadens genannt.




GERINGERE EINSTELLUNGSKOSTEN

Viele sorgeorientierte Manner* reduzieren ihre Arbeitszeit oder geben ihren ganz
Arbeitsplatz auf, um Care-Arbeit zu leisten. Dadurch verlieren Betriebe das Wissen,
die Fahigkeiten und die Erfahrung, die Arbeitnehmer*innen im Laufe der Zeit

erworben haben, und mussen Arbeitnehmer*innen ersetzen.
VIELFALTIGE UND INTEGRATIVE REKRUTIERUNG

Wenn die Unternehmenspolitik bei der Einstellung und Befdrderung nur die
Arbeitnehmer*innen und Fuhrungskrafte berucksichtigt, die bereit sind, alles
zu "opfern” (Familie, Freunde, Freizeit), entgeht Thnen ein vielfaltiger Pool an

qualifiziertem Personal.

BINDEN SIE ALTERE ARBEITNEHMER*INNEN EIN

Einer der wichtigsten Grunde fur das Ausscheiden alterer Arbeitnehmer*innen
aus dem Arbeitsleben ist die Sorge um deren Partner*innen, Eltern oder um
die eigene Gesundheit. Deshalb wird die betriebliche Unterstutzung von
sorgeorientierten Mdnnern* dazu beitragen, dass Unternehmen nicht auf den

Wert ihrer Erfahrung und ihres Wissens verzichten mussen.

VERRINGERUNG KOSTSPIELIGER RISIKEN FUR
GESUNDHEIT UND SICHERHEIT

In vielen mannerdominierten Unternehmen und Branchen stellen hohe
Fluktuation und Uberlastung ein Gesundheitsrisiko flir die Arbeitnehmer*innen

und ein Sicherheitsrisiko fur die Unternehmen dar.

TAKE
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ACTION  Verpflichtung zum Handeln

Nach Erfassung und Analyse des Bedarfes besteht der nachste Schritt fur Sie als
Arbeitgeber*in darin, sich zur Unterstutzung Sorgearbeit leistender Angehdriger
aller Geschlechter zu verpflichten. Dies kann im Zusammenhang mit einem
Plan oder einer Strategie fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, fur die
Gleichstellung der Geschlechter oder in einem Tarifvertrag geschehen. Es ist von
entscheidender Bedeutung, dass die Strategie des Untermehmens ausdrucklich
auf sorgeorientierte Manner* abzielt, um sicherzustellen, dass diese Uber die
Mallinahmen informiert werden und Care-Arbeit Ubernehmen kénnen. Ist dies
nicht der Fall, wird dieses Ziel oft verfehlt, da, wie bereits erwahnt, Care
und Gleichstellung eher mit Frauen* in Verbindung gebracht werden.
Gleichstellungsexperten*innen und  Arbeitnehmervertreter*innen  mussen
an Bord geholt werden, um sich auf konkrete Mallnahmen zu einigen, die in
neue Tarifvertrage und Regelungen im Unternehmen aufgenommen werden
sollten. Sie sollten nicht nur die nationalen Mindeststandards fur MaRnahmen
zur Vereinbarkeit von Beruf wund Privatleben widerspiegeln, sondern
Arbeitgeber*innen sollten eine Fuhrungsrolle bei der Entwicklung ubernehmen
(siehe Bestandsaufnahme der Mallnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben). Sie sollten eine hohere Quote von Karenzen in allen Abteilungen

und Fuhrungspositionen anregen.

AUF DER GRUNDLAGE ITHRER BEDARFSANALYSE SOLLTEN SIE
CAREBEZOGENE ARBEITSMODELLE FORDERN
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Viele sorgeorientierte Manner* mussen die Zeit, die sie nicht zu Hause verbringen,
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verkurzen oder ihre Arbeitszeiten mit den Kindergarten-/Schulzeiten kombinieren;
daher kdnnen MaRnahmen wie ununterbrochene Schichten und Fruhschichten
hilfreich sein.




EIN WICHTIGER BEREICH FUR MASSNAHMEN IST DIE ARBEITSZEIT

Uberlastung und lange Arbeitszeiten flthren haufig zu einer "Fremdbestimmung” und
Exotisierung von Arbeitnehmer*innen, die ihre Arbeitszeit aus Betreuungsgrunden
einschranken mussen. Die Einflthrung von Manahmen zum Abbau von Uberstunden
und zur Einflihrung einer normalen Arbeitswoche fiir alle ist eine wichtige Uberlegung.
Derzeit gehen einige Unternehmen noch einen Schritt weiter, indem sie eine Vier-
Tage-Woche (z.B. mit 32 Stunden) oder eine Verkurzung des Arbeitstages innerhalb
einer Funf-Tage-Woche (z.B. auf 35 Stunden) bei gleichbleibendem Lohnniveau

ausprobieren.

FUHRUNGSKRAFTE SOLLTEN MIT GUTEM BEISPIEL
VORANZUGEHEN

In unserer Studie haben wir festgestellt, dass sich einige Manner* nicht trauen,
thre Betreuungspflichten offenzulegen und daruber zu sprechen. Wir brauchen
Manager*innen, die bereit sind, Uber ihre eigene Rolle als Carer zu sprechen,
und die auch offen die Vorteile der Betreuungsmalinahmen ihrer eigenen
Organisation nutzen, wie zB. die der Elternzeit/-karenz, Pflegezeit, flexiblen
Arbeitszeiten, Home Office.

N e AT M

BESTANDSAUFNAHME DER MASSNAHMEN ZUR VEREINBARKEIT
VON BERUFS- UND PRIVATLEBEN

Komprimierte Arbeitszeiten

Flexible Arbeitszeiten

Jahresarbeitszeit

Pflegezeit/-karenz

Anpassung der Schichten an den Carebedarf
Politik zum Abbau von Uberstunden/Uberarbeit
Mobiles Arbeiten/Home Office
32-35-Stunden-Arbeitswoche

Jobsharing

Altersteilzeit

Information und sonstige Unterstutzung speziell fur pflegende Angehodrige

;‘ SCHRITT 5

(6] Integration und Umsetzung

In der Studie Men in Care betonten viele Interviewpartner* (mannliche Carer), dass
Fuhrungskrafte fur eine erfolgreiche Vereinbarkeit von Beruf und Care entscheidend
sind. Wie bereits erwéahnt, zégern viele Carer, ihre Vorgesetzten auf Konflikte mit Care-
Aufgaben anzusprechen. Die Arbeitnehmer*innen, insbesondere die mannlichen,
befurchten, dass sie nicht als zuverlassige, engagierte Mitarbeiter*innen angesehen
werden. Vieles hangt von der Einstellung und dem Verhalten der Vorgesetzten ab. Das
Potenzial flexibler Arbeitszeiten auszuschédpfen, ist nicht nur eine Frage der Einstellung
und des Verhaltens der Fuhrungskraft, sondern auch eine Frage der Umsetzung der
Fuhrungsaufgaben.




IN JAHRLICHEN MITARBEITER*INNEN-GESPRACHEN

Die Personalabteilung/Karriereentwicklung von Unternehmen sollte im jahrlichen
Mitarbeiter*innen-Gesprachen immer mindestens eine Frage zur Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben stellen, vorzugsweise in Form einer offenen Frage, wie zum
Beispiel:

Wie hat sich [hrer Meinung nach die Arbeit hier im vergangenen Jahr mit
Ihren Verpflichtungen in anderen Lebensbereichen vereinbaren lassen?
Kénnen wir irgendetwas tun, um Ihren Bedurfnissen in Bezug auf die Care-
Arbeit entgegenzukommen?

DIE PLANUNG DER DER ELTERNZEIT/-KARENZ

Wenn ein mannlicher Mitarbeiter* plant, in Karenz zu gehen, raten wir den
Vorgesetzten, offen auf ithn zuzugehen und mit ihm in einem eigens dazu
anberaumten Meeting seine Eltermzeit/-karenz zu besprechen. Dabei ist zu
klaren, wie lange die Karenz dauern wird, ob er moéchte, dass Kolleg*innen ihn
wahrend seiner Elternzeit/-karenz kontaktieren (zB. fur Ausflige mit dem Team,
andere Zusammenkunfte), einen Plan fur seine Vertretung wahrend der
Elternzeit/-karenz zu erstellen und den Arbeitsbelastungsplan fur sein Team zu
berucksichtigen.

VERFAHREN ZUR KONTROLLE VON ARBEITSZEITEN
UND UBERSTUNDEN

Wie bereits erwahnt, hat Uberstundenarbeit negative Auswirkungen auf die Gesundheit,
insbesondere fur Arbeitnehmer*innen mit umfangreichen Betreuungspflichten. Das
Unternehmen sollte Uber Verfahren zur Uberwachung von Arbeitszeiten und Uberstunden
verfugen und die Fuhrungskrafte sollten diesbezuglich eingreifen und Losungen finden.
Die Carer, die wir im Rahmen der Men in Care-Studie befragten, schatzten
Manager*innen, die in der Lage waren zu erkennen, ob und wann sie einschreiten
mussten, um die Situation zu verbessern.

TRAINING UND WEITERBILDUNG

Méannliche Carer wunschen sich Fuhrungskrafte, die sich ihrer Verpflichtung, Kinder
zu betreuen, bewusst sind. Manchmal ist es fur Manager*innen schwierig, die
Bedurfnisse von Carerm und die dafur notwendigen Bedingungen am Arbeitsplatz
zu erkennen. Moglicherweise sind sie selbst nicht mit Betreuungsaufgaben betraut
oder erkennen die Bedeutung der Betreuung anderer fur das Unternehmen nicht
an. Damit Fuhrungskrafte angemessen auf sorgeorientierte Arbeitnehmer*innen
zugehen koénnen, brauchen sie diesbezuglich Unterstitzung und eine Schulung.
Ein erster Schritt ist eine Einfuhrung in die allgemeinen Herausforderungen
und Barrieren fur berufstatige pflegende Angehdrige, also ein entsprechendes
(Sensibilitatstraining).

MANAGER*INNEN w ARBEITNEHMER*INNEN

In unserer Studie haben wir festgestellt, dass viele Fuhrungskrafte und

Arbeitnehmer*innen nicht erkennen, wie die Betreuung von Kindern oder anderen
Personen durch Manner* mit der Gleichstellung der Geschlechter zusammenhangt.
Eine sorgeorientierte Mannlichkeit steht im Gegensatz zur traditionellen Mannlichkeit,
die auf der Aufopferung der Frau* und der Unterordnung ihrer beruflichen Position
unter die ihres Partners beruht. Die Vorteile der Gleichstellung der Geschlechter
und der sorgeorientierter Manner* sollten in Politik und Kommunikation deutlicher
hervorgehoben werden. So kénnte ein Stakeholder-Seminar veranstaltet werden,
das sich speziell mit hegemonialer Mannlichkeit, Geschlechterstereotypen, der
Aufteilung von Haus- und Betreuungsarbeit und der Notwendigkeit, dass Manner*

sich fur die Gleichstellung einsetzen, auseinandersetzt.

SORGE-
ORIENTIERTE
MANNLICHKEIT

GLEICH-
STELLUNG




Die relative Freiheit der Arbeitnehmer*innen an vielen modernen Arbeitsplatzen kann
es erschweren, ihre eigenen Arbeitsaufgaben zu bewaltigen, die Arbeitsbelastung
Zu begrenzen und zu verhindern, dass die Arbeit in andere Bereiche des Lebens
eindringt. Als Reaktion darauf bieten viele Arbeitgeber*innen Unternehmenscoaching
oder Selbstmanagementkurse an. Doch oft gehen die Probleme uber den
Bereich der einzelnen Arbeitnehmer*innen hinaus und betreffen zu hohe
Gesamtarbeitsbelastung oder mangelnde Transparenz der  getroffenen
Entscheidungen. Die Durchfuhrung von Selbstmanagementmalinahmen sollte
bewertet werden, um sicherzustellen, dass sie Arbeitnehmer*innen nicht

mit Verantwortlichkeiten belasten, die eigentlich auf Managementebene liegen.

INFORMATION

Ein wichtiger Teil der Umsetzung besteht darin, Manager*innen und
Arbeitnehmer*innen uber die Unternehmensrichtlinien zur Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben, zur Unterstutzung von Carern und zur Chancengleichheit

ZUu informieren.

Tarifvertrage, ein Plan fur Gleichstellung und Vielfalt sowie alle relevanten
Mafinahmen sollten auf der Website/im Intranet des Unternehmens beschrieben
werden. Einige Unternehmen betonten auch die Bedeutung eines Leitfadens fur
neue Mitarbeiter*innen, in dem alle Strategien und MaRnahmen beschrieben
werden. Mit einer ausfuhrlichen Beschreibung der verschiedenen MalRnahmen
werden Mitarbeiter*innen daruber informiert und kdnnen im Bedarfsfall darauf

zugreifen.

Da wir festgestellt haben, dass sich viele Manner* nicht informell mit ihren
Kolleg*innen uber Betreuungsregelungen austauschen, ist eine gute Information
diesbezuglich von entscheidender Bedeutung. Es empfiehlt sich auch,
Informationen speziell fur Manner* bereitzustellen (Bilder, Symbole und
Sprache). Hier kénnen MafRnahmen zur Elternzeit/-karenz und zur Versorgung

von Partner*innen oder kranken Angehdrigen im Mittelpunkt stehen.

Um die Moglichkeit der Elternzeit/-karenz fur Manner* im Unternehmen zu
verdeutlichen, kénnen Sie z.B. eine Imagekampagne zum Thema Vater machen

(Vater auf der Website oder im Intranet sichtbar machen).
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Wir sind der Meinung, dass im téglichen Informationsfluss MaRnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie haufiger mitgeteilt werden kdnnten, z.B. auf

der Tagesordnung regelmafiger Personalversammlungen.

EXPERT*INNEN ALS ANSPRECHPARTNER*INNEN

Beschaftigte und Fuhrungskrafte in mittleren und groRen Unternehmen
sollten eine zentrale Anlaufstelle haben, um detaillierte Informationen Uber
die Unternehmens- und nationalen Strategien zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu erhalten und diskutieren zu kénnen. Haufig ist dies die
Personalabteilung. Auch Betriebsrat*innen kdnnen eine solche fachkundige
Anlaufstelle fur Arbeitnehmer*innen und Manager*innen sein, insbesondere

wenn es daruber Meinungsverschiedenheiten gibt.

SORGE-
GEWERKSCHAFTS-
PERSONAL- VERTRETER*INNEN ORIENTIERTE

ABTEILUNG MANNER*

SCHRITT 6

Einbindung von Interessengruppen und Netzwerken

Die Férderung von oder der Beitritt zu Netzwerken kann fur den Aufbau einer

sorgeorientierten Kultur innerhalb des Unternehmens nutzlich sein.

Externe Netzwerke und Initiativen zu den Themen Inklusion, Vielfalt, Personalwesen
und Gleichstellung kdnnen fur den Informationsaustausch, fur Debatten und die
Suche nach neuen MaRnahmen und Lésungen hilfreich sein. Expert*innen und

Netzwerke mit Fachkenntnissen werden auch oft als Berater*innen in besonderen
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Caresituationen benoétigt, z. B. bei der Unterstutzung von Arbeitnehmer*innen, die
eine demenzkranke Person betreuen. Arbeitgeber*innen in mittleren und grofRen
Unternehmen kdnnen die Entwicklung von Netzwerken férdern und Manner* besser in
Netzwerke zum Thema Wohlbefinden und psychische Gesundhetit, in Elternnetzwerke
und Netzwerke mannlicher Arbeitnehmer*innen, die kranke, behinderte oder altere
Angehdrige betreuen, einbinden. Care-Netzwerke sind fur Arbeitnehmer*innen aller
Geschlechter wichtig, um Erfahrungen auszutauschen und emotionale Unterstutzung
zu erhalten. Care-Netzwerke sind auch hilfreich, wenn es darum geht, Hindernisse
zu identifizieren, mit denen sorgeorientierte Manner* im Unternehmen konfrontiert
sind, und gemeinsame Losungen auszuarbeiten. Care-Netzwerke im Unternehmen
mussen durch interne Newsletter fur Arbeitnehmer*innen umfassend beworben
werden. Es kénnen personliche Workshops und Online-Webinare organisiert
werden oder es kann personliche Unterstutzung angeboten werden. Es ist wichtig,
dass leitende Angestellte dem Netzwerk beitreten, es sponsern oder darin sichtbar
sind, wodurch dem Netzwerk zusatzliche Glaubwurdigkeit veliehen wird.

Einige Unternehmen, die an der Studie Men in Care teilnahmen, organisierten
Veranstaltungen fur Familien in einem entspannten Rahmen - solche Treffen

fordern das Verstandnis fur Manahmen im Zusammenhang mit Care-Arbeit.

% SCHRITT 7

Uberwachung, Evaluierung und Berichterstattung

Angenommen [hr Unternehmen hat sich Ziele fur die Unterstutzung der Care-Arbeit
aller Geschlechter gesetzt und Malinahmen in die Wege geleitet. Das Unternehmen
und Sie als Arbeitgeber*in, die Personalabteilung, Gender-Expert*innen oder die
Arbeitnehmer*innen Vertreterung sollten aus den Erfahrungen lernen und nach

Antworten auf wichtige Fragen suchen. Diese kdnnten z.B. lauten:

Welche Ergebnisse haben die umgesetzten Mafinahmen gebracht?

Wie viele Fuhrungskrafte und Arbeitnehmer*innen haben sie genutzt?

Wie ist der Stand in den einzelnen Abteilungen und auf den verschiedenen
Fuhrungsebenen?

In diesem Schritt mussen Sie die Statistiken und das Wissen in den
Schwerpunktbereichen aktualisieren (siehe dazu Schritte 1 und 2).

Jahrliche Mitarbeiter*innen-Befragungen zum Arbeitsumfeld kénnen eine
zusatzliche wertvolle Informationsquelle uber den Status quo sein. Es wird
empfohlen, Fragen zu Work-Life-Balance, Betreuungsbedarf, Selbstsorge und
Uberlastung einzubeziehen.

Diese Art der Aktualisierung sollte jahrlich in Zusammenarbeit mit allen Beteiligten
durchgefuhrt werden. Sie kann im Rahmen der Berichterstattung uber eine Strategie
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, zur Gleichstellung der Geschlechter oder
zur Vielfalt erfolgen. In dem Bericht sollten die Arbeitgeber*innen nachweisen, dass

sie Kriterien in vier Bereichen erfullen:

UNTERNEHMENSPOLITIK

Die Konzepte der Work-Life-Balance, der Care-Arbeit und der Selbstsorge werden
in Tarifvertragen, der Personalpolitik oder anderen Verfahren anerkannt. Manner*

als Carer werden ausdrucklich angesprochen und erwahnt.

UNTERSTUTZUNG AM ARBEITSPLATZ

Carer haben Zugang zu praktischer Unterstutzung am Arbeitsplatz und zu

Informationen Uber &ffentliche MaRnahmen und Supportdienste.

KOMMUNIKATION, SENSIBILISIERUNG, SCHULUNG

Alle Fuhrungskrafte und Arbeitnehmer*innen werden uber Strategien und
verfugbare Unterstutzung informiert. In Trainings lernen sie Methoden und

praktische MaRnahmen nachhaltig umzusetzen.

PEER SUPPORT

Sorgeorientierte Manner* werden dabei unterstutzt, sich untereinander

auszutauschen.
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Men in care

WORKPLACE SUPPORT FOR CARING MASCULINITIES

Das Projekt Men in Care und dieser Leitfaden wurden durch das Programm der
Europdischen Union fur Beschdaftigung und soziale Innovation "EaSI” (2014-2020)
finanziell unterstutzt. Kofinanziert wird das Projekt in Osterreich vom BMSGPK und
der AK Steiermark. Unterstutzt wird das Projekt vorm OGB Steiermark. Die in dieser

Veroffentlichung enthaltenen Informationen spiegeln nicht notwendigerweise

den offiziellen Standpunkt der Europdgischen Kommission wider.



