Von A nach B
und retour

Betriebliches Management
der Vereinbarkeit

von Karenz und Karriere

als Differenzierungsmerkmal
Im Kampf um Talente,
Marktvorteile und
unternehmerische Zukunft

r

undkarriere

unternehmen aktive karenz



http://www.karenzundkarriere.at

IMPRESSUM

Von A nach B und retour Betriebliches Management Redaktion:

der Vereinbarkeit Dr. Christian Kusmitsch
von Karenz u.nd Karriere Autor-
als Differenzierungsmerkmal Dr. Christian Kusmitsch
im Kampf um Talente, Korrespondenz an: c.kusmitsch@unlimited.at
Marktvorteﬂel und Mediale Umsetzung, journalistische
unternehmerische Zukunft Beratung: Emst Schwarz

Herausgeberin: Wissenschaftliche Begleitung und

Dr. Kusmitsch & Partner OEG EAEitgéE?l_e; .

s : ag.® Elli Scambor

unlimited.ideas Mag. Markus FaBhauer

im Rahmen der EQUAL Entwicklungspartnerschaft ,karenz und karriere" Grafisches Konzept:

Modul 2: unternehmenskompetenz - vaterkarenz-miitterkarrieren. Gerlinde Schmid Communications GmbH

Michael Schmutz
Modulleitung: Dr. Kusmitsch & Partner OEG

Grafische Umsetzung:

Modulpartnerlnnen: Osterreichische Kinderfreunde Gerlinde Schmid Communications GmbH
Bundesorganisation, Forschungsstelle der Mannerberatung Graz Verena Posch
Wien, 2007 Bildmaterial/Fotos: stock. XCHNG (sxc.hu)

Dieses Projekt wird gefordert aus Mitteln des
europdischen Sozialfonds und des dsterr,

Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit karenz und karriere ist eine regionale Entwicklungspartnerschaft fir Wien im Rahmen der europdischen Gemeinschaftsinitiative EQUAL
W bz*austri
m Gesamtkoordination a Z aus rla Programm Management GmbH Wa >
A . :
:l::;‘-‘::ﬂ:;s:::"&';":; kompetent fir frauen und wirtschaft

Operative Partnerinnen € o Strategische Partnerinnen

Y . :.-__3 « .
d b Z-au St ria .akademie bvtg u] %ﬁ% A n mws a OG B

kompetent fir frauen und wirtschaft

Planung & Kommunikation Research & Solution Organisationsberatung GmbH mAwHER e
G R A Z

D?Kfu derfrenle PlanSinnat  prospect 2200k _I W K | O | e waﬁ.


mailto: c.kusmitsch@unlimited.at
http://www.schmidundschuetz.com
http://www.schmidundschuetz.com
http://www.sxc.hu/index.phtml
http://www.waff.at/
http://www.abzaustria.at/
http://www.equal-esf.at/
http://www.esf.at/
http://www.bmwa.gv.at/
http://www.unlimited.at
http://www.kinderfreunde.at
http://www.maennerberatung.at/
http://www.unlimited.at
http://www.maennerberatung.at/
http://www.kinderfreunde.at
http://www.waff.at/

INHALTSVERZEICHNIS

IMPRESSUM 2 WORK LIFE ...VEREINBARKEIT 16 3 FAMILY START-UP 33 5
UBERBLICK 4 Stop! 17 Angeborene Kompetenzen? 34
DANKSAGUNG 45 Nicht alles oder nichts 17 Viterkarenz 34

Mit Haut und Haar 17 Vaterschaft braucht Urlaub 35

Fiihrungskrafte Special 18 Warum so wenige? 35
VON A NACH B UND RETOUR 5 1 Anytime, Anywhere 18 Nennenswerte Verinderungen 35
Mannerthema. 6 Der Mythos der getrennten Welten 18 Karenz in Schweden 36
Von A nach B 6 Basel2 19 Elternteilzeit 37
..mit Balance 6 Zahlen, was zahlt und was sich rechnet 19 Vereinbarungssache 37
Wer A sagt... 6 JAch, lassen wir das..." 20 Ressourcennotstand 38
..muss auch B wie ,Beste-Kdpfe" sagen 7 Finf Stufen Plan 20 Teilzeit und sicherer Arbeitsplatz? 38
Mannlicher Brain Drain? 7 Wo finde ich, was sich rechnen 1a6t? 21 Wenn Arbeitszeit Teil des Ergebnisses ist 38
Karenz Gewinn? 7 Kosten/Nutzen Analyse 21 Flexibilitdt: sometimes, somewhere 39
Kindergeldwirkungen? 7 ROI (Return-on-Investment) 21 Experimentiere! 39
Maternalismus made in Austria? 8 Rentabilitdtsschwelle (Break Even) 22 Word Rap der Zeitflexibilitat 39 i
Proaktiv! 8 Amortisation 22 Flexibler Arbeitsort 40 % ' 7
Referenzen 8 Links zum Anhang 22 Referenzen 41

Referenzen 22 ANHANG

1) Kosten/Nutzen Analyse 46

KARRIERE o/ CETERNGENERATONEN 25 AL TRENDSPOTIING S
Karrierequartett 10 Einstellungssache 26 DEMOGRAFIE 23 3) Break Even .
Optionen 11 Mitter 26 Was an Kraft gespart wird, geht an Zeit verloren 24 4) Amortisation 49
Zwillingsstudie” 11 Viter 26 Betreuung im hohen und niedrigen Alter 24 Beispiel Kinder Bank 49
Mannerkarriere und Frauenkarriere 11 Vaterschaft als Rolle 27 Double Whammy 24 Qualitat der Wirkung 50
Wo fiihren Frauen? 12 Familienarbeit 27 inks 24
Karriere Hitparade 12 Selbstverstdndlich! 29 Tre n dS
Komplexi-Glas 12 Karenzmanagement 30
Empowerment 13 Schritte zur Selbstversténdlichkeit 30 TRENDSPOTTING
Die Illusion der Hierarchielosigkeit 131t Weiches hart anpacken 31 INTERNES MARKETING 42
It's the network! 14 Leistung oder Anwesenheitszeit 31 ERM 43
Familiennetzwerk 14 Vorbild Management 32 Am Anfang steht das Ziel 43
Referenzen 15 Referenzen 32 Mehr Wert kommunizieren 44

Und das zweitwichtigste 44




UBERBLICK

Ziel dieses Leitfadens ist die Darstellung von
Geschaftspraktiken fir Unternehmen, fiir den Bereich Karenz
und die Karriere. Wir bieten keine best practices. Denn was
das Beste fiir [nr Unternehmen ist, kdnnen wir nicht wissen.

Das heil3t natirlich nicht, dass wir uns mit dem Zweitbesten
zufrieden geben. Denn wir behandeln die Felder, in denen Sie
Ihre beste Losung suchen und finden kénnen.

Dieser ,Leitfaden” ist kein Kompendium und kein detailliertes
Benutzerhandbuch. Er ist ein Beratungshandbuch. Er dient
dazu, Beratung, ob von betriebsinterner oder externer

Stelle kommend, eine Richtung zu geben, die sich vor dem
Hintergrund der bestehenden Erfahrungen, aus Literatur,

von Fallbeispielen, aus Interviews mit Flihrungskraften

und Eltern, aus Betriebsbefragungen und Gesprachen mit
internationalen Expertinnen im Rahmen des Projekts ,karenz
und karriere" als gute erwiesen hat.

.Gut" heiBt: Unternehmen kénnen Karenz und Karriere fiir
das Geschaft einsetzen und sich damit von Unternehmen
gut unterscheiden, die das nicht tun. Diese Differenzierung
(Motto ,differentiate or die") ist glinstig im ,Kampf

um Talente" und sie ist notwendig fiir den Erhalt von
Arbeitskraft von Mannern, Frauen und Eltern.

Die Kombination von Karenz und Karriere als Extrempole von
Erwerbs- und Freizeitleben ist ein Schliissel dazu, der viele
verschlossene Tiiren zwischen Arbeit und Privat zu 6ffnen
vermag.

Karenz, die Abwesenheit vom Arbeitsplatz und Arbeitsmarkt
aus personlichen oder familidren Griinden, sei es Pflege,
Bildung oder (im erfreulichsten Fall?) Elternkarenz, bedeutet
einen Ausstieg aus der Karriere. Das gilt fiir Frauen wie

fiir Manner. Manner sind aber seltener und kiirzer in den
meisten Formen der Karenz, dazu gehdren auch Bildungs-
und Pflegekarenz, anzutreffen. Man findet sie auf dem
Karrierepfad und in Osterreich wesentlich haufiger und
hartnackiger als in anderen europdischen Staaten.

Frauen hingegen bleiben aufgrund der Karenz und der
Familienarbeit oft dem Arbeitsplatz und damit ebenso
der klassischen Karriere auf dem gesellschaftlich
vorgezeichneten Pfad fern.

Im Grunde ist diese Ausgangssituation eine
volkswirtschaftliche, arbeits- und gleichstellungs-
politische. Aber Ungleichgewicht in einem dieser Felder
bewirkt wirtschaftliche Betroffenheit und er6ffnet
wirtschaftliche Chancen. Denn so abgehoben klingende
Begriffe wie Geburtenraten, Beschaftigungsquote und
Gleichstellung im Erwerbsleben bestimmen langfristig die
Bevdlkerungsstruktur und schon kurzfristig die Produktivitat.

Die Umgestaltung des Karrierepfades, die Ermdglichung einer
Familienkarriere fiir Frauen und Manner machen in Zukunft
den Unterschied in der Positionierung eines Unternehmens
am Markt aus.

Denn wenn es um die besten Képfe, um zufriedene
Mitarbeiterlnnen und damit zusammenhangend zufriedene
Kundlnnen, eine starke Marke, Konkurrenzfahigkeit und eine
Perspektive, die lber den Quartalsbericht hinausreicht, geht
ist die Vereinbarkeit von ,Karenz und Karriere" ein Faktor
mit groBer und weitreichender Bedeutung. Gleichstellung
im Familien- und Arbeitsleben bringt nachhaltigen
wirtschaftlichen Erfolg.
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Was haben ,Viterkarenz" in Osterreich und der
kalifornische Computer- und Unterhaltungs-
elektronikproduzent ,Apple Inc." gemeinsam?
Publicity. Publicity, die in keiner Relation zur
tatsachlichen Verwendung' steht. Publicity, die
allerdings in Zusammenhang mit der Bedeutung
steht. Denn bedeutend ist der keimende Wunsch
vieler Manner neben dem Beruf ein erfiilltes
Familienleben zu fiihren allemal: dadurch wird
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf von
reiner Frauensache zu einer Elternsache.

Viterkarenz ist in nackten Prozentzahlen (3,25%
aller Karenzen?) ausgedriickt nicht der Renner.
Vaterkarenz ist aber ein starker Hebel, der, wenn
es um das Thema ,Vereinbarkeit von Familie

und Beruf" geht, auch fiir Manner den Stein

ins Rollen bringt, wiirden doch 37% der Vater
gerne bei den Kindern zuhause bleiben, wenn
die ,Sache mit dem Geld" oder der befiirchtete
Karriereknick nicht waren®.

Das ist kein Grund sauer zu werden, noch sehen
viele Manner die Méglichkeiten nicht. Es liegt
noch einiges am und im Weg.
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, Vereinbarkeit von Familie und Beruf®
ist ein Mannerthema.

Manner zeigen in der Gesellschaft ihr ,Vater-Sein".Manner
mit Kinderwagenfiihrerschein gehdren natiirlich zum
StraBBenbild und Familienfotos auf dem virtuellen und realen
Desktop dienen eben eher der Erflillung des Bedirfnisses
nach familiarer Nahe denn als Vergleichsobjekte im groBen
Kollegen-Erfolgs-Vergleichstest nach dem Motto: ,mein
Haus, meine Kinder, mein Auto".

Von A nach B

.Karriere ist die Strecke, die ein Pferd zuriicklegen kann,
ohne zu ermiiden.*" Dieser Satz steht nicht in den so
zahlreich oder gar inflationdr gewordenen Karriereratgebern,
denn da hat die Ermidung keinen Platz.

In den Karriereratgebern steht meist, wie man schnell,
okonomisch, perfekt, steil, raketenartig vom Einstieg zum
hohen Gehalt und Einfluss kommen kann.

Kurz: von A nach B, mit mdglichst wenigen Umwegen. Und
das ware gut so, denn Karriere ist, was Mann und Frau
gleichermaBen - zwar nicht gleicher Gestalt - wiinschen.

Denn ,Karriere" ist auch Definitionssache und
Vereinbarungssache.

e Karriere ist im klassischen Sinn ein dickes Konto,
ein schickes Dienstauto, Machtausiibung und
Flihrungsverantwortung.

e Karriere ist ebenso subjektive Erfahrenssache, und das,
was man selbst davon halt und nicht, was die anderen
(Nachbarlnnen, Schulkolleglnnen, Eltern und Partnerlnnen)
nach objektiven Kriterien wie Geld-Auto-Haus dazu meinen.

und retour...

Vereinbarkeit" wird auch fiir Manner vom bloBen Vokabel
zum Begriff. Damit stehen Unternehmen einer neuartigen
Situation gegeniiber, denn sie beschaftigen zu 100%
Mitarbeiterlnnen mit Sorgenpflichten, fiir die das Leben
abseits des Berufs, in der Familie, eine Hauptrolle spielt.

...mit Balance

.Work Life Balance", ein moderner, modischer Begriff wird
so durch die Medien getragen, dass ein medienkritischer
Mensch die tatsdchliche Relevanz im praktischen Einsatz
bezweifeln misste. Man hort und liest immer wieder
ahnliche Nutzenargumentationen, von an Zahl reicher
werdenden Proponenten.

Dahinter verbirgt sich mehr als ein moderner Trend:
Unternehmen finden hier zweifellos oft wertlosen
Modeschmuck, aber es gibt auch Juwelen unter den
Ansatzen zur Work-Life-Balance, zur ,Vereinbarkeit".

Karenz, vor allem auch Vaterkarenz, hilft bei der
Schatzsuche. Es wurden schon viele Unternehmen fiindig
und die Rechnung flir das Retourticket geht auf. Der
Familien Start-up, die familidre Karriere, kann mit der
Berufs- oder Arbeitskarriere kompatibel also vereinbar
(,reconcilable") sein. Was dabei hilft, ist das Wissen um den
Rickweg von ,B", der beruflichen Karriere.

Wer A sagt...

Wer A (Mannerkarenz fordern) sagt, muss auch B
(Frauenkarrieren fordern) sagen: ,Familie muss als
geschlechtsunabhdngiges Thema gesehen werden. Auf dem
Weg zu einer vereinbarkeitsfreundlichen Unternehmenskultur
muss deshalb die Vereinbarung von Kindern und Karriere
auch fiir Manner zu einer Selbstverstandlichkeit werden.®"
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Im Ubrigen dréangt sich massiv der Gedanke auf, dass Themen
nur dann wichtig werden, wenn sie auch Manner betreffen
und Méanner ein Bediirfnis bemerken und es artikulieren.

...muss auch B wie ,Beste—Kopfe*“ sagen
Unternehmen gewinnen, wenn sie in ihrer Strategie und
Personalpolitik proaktiv diese Stromungen beriicksichtigen.
Die Unternehmen profitieren, die Gleichstellung und
Vaterkarenz nicht nur laufen lassen sondern managen,
zumindest solange, bis beides in die Unternehmenskultur
tibergeht und selbstverstandlich wird. Letztlich geht es um
die besten Kdpfe, und nicht um das Geschlecht.

Mannlicher Brain Drain?

Damit leitet ein eventueller Boom der Vaterkarenzzahlen
nicht zwingend einen nachwuchsbedingten ,brain drain”
bei der mannlichen Belegschaft ein, sondern bietet die
Maoglichkeit, hochqualifizierte Frauen im Unternehmen
zu halten und diese friiher wieder vollzeitbeschaftigt
einzusetzen.

Wenn das gesellschaftliche Selbstverstandnis Frauen,

die ihren Mannern Heim und Herd und Kindererziehung
tberlassen, noch das Gefiihl nehmen kann, Rabenmutter zu
sein, dann profitieren Unternehmen von einer entspannten,
weil tatsachlich vereinbarten und daher ausgesprochenen
und durchdachten Koexistenz von Familienkarriere und
Company Karriere. ,Echte Manner machen halbe halbe" trifft
auf die Mithilfe bei der Kinderproduktion zu und noch nicht
bei der Familienarbeit (Reproduktionsarbeit), wobei hier ein
Aufwartstrend zu verzeichnen ist®.

Karenz Gewinn?
Natiirlich sind die Themen ,Familienarbeit bei Mannern
fordern" ,unbezahlte Arbeit im erwerbsfernen Bereich

aufwerten"” vor allem sozialpolitische Themen. Aber Themen,
die wirklich nur den Staat und ,die Gesellschaft” treffen!?
Im EQUAL-Projekt karenz und karriere versuchen wir,
Vaterkarenz und Vereinbarkeitsangebote fiir Manner sowie
Karenz und Karriere fiir Frauen als konkrete MaBnahmen in
Unternehmen zu tragen. Wie kommen nun Unternehmen
dazu, flir Gleichberechtigung auch in den Wohnzimmern der
osterreichischen Frauen und Manner zu sorgen? Weil sich
die unternehmerische Sorge um Vereinbarkeit lohnt, denn
Gleichstellung und Vereinbarkeit schaffen, hei3t Geld sparen,
Kosten senken und Produktivitdt wie Effizienz erhéhen.

Kindergeldwirkungen?

Hier legen die Vorzeigeldnder in Sachen Gleichstellung,
Vaterkarenz und Vereinbarkeit, Danemark oder Schweden,
die Latte hoch. Denn in diesen Ldndern sieht man, dass
Unternehmen ihren Beitrag leisten, aber nur unter der
Voraussetzung, dass auch der staatliche Beitrag bspw. durch
einkommensabhangiges Karenzgeld entsprechend wertig
ist, das heiBt einen Mehrwert in der Karenz und in deren
Planung darstellt. Gegenwartig betrdgt das Kindergeld
436,- EUR, wird aber die Zuverdienstgrenze (gegenwirtig
bei 14.600 EUR im Kalenderjahr’) auch nur um einen Euro
berschritten, muss das gesamte Kinderbetreuungsgeld
zuriickgezahlt werden.

Das Kindergeld ermdglicht so fallweise Teilzeitarbeit fir

die immer noch eklatant schlechter verdienenden Frauen

(je nach Studie und Ausbildung findet man 18-30% pay
gap?) aber nicht fiir die besser verdienenden Manner, die
sogar mit ihrem Teilzeitverdienst die Zuverdienstgrenze
liberschreiten wiirden. Studien zum Kinderbetreuungsgeld
geben immer mehr Anlass zur Vermutung, dass die staatliche
Transferleistung Kindergeld den Effekt hat, einerseits die
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Manner von der Familienarbeit abzuhalten, andererseits
Frauen auf die billigen Teilzeitarbeitsplatze oder in die
Familienbetreuung zu drangen. ,Keine Wahl haben" ist hier
das Problem, nicht, dass Familienbetreuung minderwertig
ware, sie ist unterschatzt und zuwenig wertgeschatzt.

Maternalismus made in Austria?

Diese konservative Tendenz wurde schon in einer Evaluierung
im Auftrag des Sozialministeriums beschrieben®. Auch ein
OECD Bericht™ sieht diesen Effekt in der Kindergeldregelung
begriindet aber auch in einem in Osterreich ausgeprigten
"Maternalismus" (die Mama wird's schon richten; zumindest
alles, was Familienarbeit betrifft). Dieser sei wiederum ein
willkommener Anlass flr die Bundeslander auf Investitionen
in Kinderbetreuungsplatze zu verzichten, da ja die Mutter in
der (althergebrachten) Vorstellung zumindest bis ins dritte
Lebensjahr die Betreuung tibernehmen soll.

Proaktiv!

Nachdem das erwachende Problembewusstsein der

Kluft zwischen Familie und Beruf bei Mannern eine
wahrscheinlich nicht mehr umkehrbare gesellschaftliche
und private Entwicklung zur familiaren Emanzipation des
Mannes darstellt, gewinnen auch hier wieder Unternehmen,
die in ihrer Strategie proaktiv diese Stromungen
berilicksichtigen. Sie sichern sich eine bessere Position

im Kampf um Talente und Humanressourcen, KundInnen
und Marktanteile und damit eine - angesichts der
demografischen Krise, auf die Osterreich zusteuert — bessere,
erfolgreichere unternehmerische Zukunft.
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KARRIERE

Was ist Karriere? Ist es etwa a/e Karriere, vom
Tellerwascher zum Milliondr oder zumindest
von der Kassiererin im Supermarkt zur
Geschaftsfiihrerin? Ist es bereits Karriere, in
schwierigen Zeiten einfach nur Kassiererin

zu bleiben? Hat der Begriff nur fir Eliten
Relevanz? Oder ist das alles nicht mehr
zeitgemal und bedeutet Karriere in erster
Linie einen kontinuierlichen (gelegentlich
unterbrochenen) Verbesserungsprozess der
eigenen Kompetenzen, der durch wechselnde
Aufgaben in zahlreichen Jobs strukturiert und
durch die damit verbundene Selbst-Zufriedenheit
zusammengehalten wird?

Im Alltagsleben hei3t ,Karriere machen”
meistens, beruflichen Erfolg zu haben. Im
Zusammenhang mit dem Familienleben
spricht man hingegen selten von Karriere.
Familienvorstand einer groBen Familie zu

sein wird im Vergleich zu einer kleinen
Flihrungsposition in einem Unternehmen
gesellschaftlich hdchst unterschiedlich
bewertet. Eigentlich seltsam, denn wenn es um
Entwicklung persdnlicher Kompetenzen geht sind
die beiden Jobs gar nicht so unahnlich.



Karriere

In alle Richtungen

In der angloamerikanischen Sichtweise ist der Karrierebegriff
nicht unidirektional sondern beschreibt eine Laufbahn-

oder Berufsentwicklung'. Hierbei sind nicht nur
Aufwartsbewegungen mdglich, sondern auch Seit- und
Abwartsbewegungen. Ein mittlerweile gangiges Bild ist die
.Patchwork Karriere", wo analog zum amerikanischen ,quilt",
aus Flickwerk eine recht attraktive Decke entsteht.

Spannender als diese berufliche Naharbeit ist die Frage, wer
oder was bestimmt, was Karriere ist und was nicht. So lassen
sich zwei Formen der Karriere unterscheiden.

.Die objektive Karriere umfasst die Positionsbewegungen
durch die Hierarchie und Struktur von Organisationen
(Unternehmen, Verwaltungseinrichtungen, Nonprofit-
Organisationen). Die subjektive Karriere besteht aus der
lebenslangen Sequenz von rollenbezogenen Erfahrungen
und personlichen Verarbeitungsprozessen. Auf dieser Basis
konstruieren und bewerten Personen ihre individuelle
Karriere."

Karrierequartett

Was sagt die Forschung zur Karriere? Spezialisten der
Wirtschaftsuniversitdt Wien haben Karriere mit den
Begleiterscheinungen Macht - Erfolg - Gliick unter
verschiedenen Gesichtspunkten wie Geschlecht, soziale
Herkunft oder Studienerfolg untersucht.

Mayerhofer und Ko-Autoren sprechen dabei von vier
Spielfeldern der Karriere®:

1. Company World: Karrieristen" in diesem Bereich
bemiihen sich um eine verantwortliche Position mit
Langzeitperspektive. EinfluB auf wichtige Entscheidungen

bei realistischen Aufstiegschancen sind hier die
Beweggriinde, Privates auch einmal zugunsten der
Organisation in den Hintergrund treten zu lassen.

2. Free Floating Professionalism: Hier fiihlt sich der Spezialist
heimisch, der von einer Organisation fiir die prompte und
kompetente Losung eines Problems geholt wurde. Diese
Karriere bietet die Chance fiir Qualifikation und fachliche
Weiterentwicklung. Nach getaner Arbeit, und die ist meist
schnell getan, verlaBt dieser free floating specialist die
Organisation ...und reitet dem Sonnenuntergang entgegen.

3. Self Employment. Mir gehort” ist das Motto bei

diesem Karrieretypus. Der Se/f employee vertreibt meist
standardisierte Produkte, zum Beispiel im Handel oder
Dienstleistungsbereich, ist gut ausgebildet und versucht so,
sich eine gesicherte Existenz aufzubauen. Dabei hilft ein
relativ stabiler Kundenstock.

4. Chronic Flexibility. selbstandige Arbeit mit
unterschiedlichsten Zugangen, verschiedenen
Auftraggeber, das meist gleichzeitig und mit standig neuen
Herausforderungen sind der Charakter dieses Typus.

Karrierewlinsche lassen sich diesen vier Typen zuordnen.
Karriere ist also zu 50% auch jenseits von Organisationen
mdglich. In Organisationen muss Karriere nicht
zwangslaufig mit Flihrungsverantwortung verbunden
sein, es entwickelt sich in einigen Firmen, auch in

einem unserer Partnerinnenbetriebe, immer mehr die
Fachkarriere; natiirlich vor allem, wenn Spezialistinnen und
Expertinnen am Werk sind. Auch die Fachkarriere bietet
einen erstrebenswerten Zukunftsblick und Anerkennung
fiir Leistung... und was auf einer Visitenkarte steht, ist
zumindest in Osterreich gar nicht so unwichtig.
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Optionen

Karrierezufriedenheit und die wahrgenommenen
Karrieregptionen werden ebenfalls unter dem Begriff
Karriere geflihrt: und da fangt Karriere an, fiir Gruppen
relevant zu werden, die man nach Allgemeinverstandnis
nicht in die Nahe bringen wiirde. Karriere kann auch

die Erhdhung der Zahl wichtiger und bedeutender
WahImaoglichkeiten sein. Dazu ein Gedankenspiel: Eine
Kassiererin an der Supermarkt Kassa kann Kassiererin bleiben
und trotzdem Karriere machen, in dem sie ihre Optionen
erhoht, durch Fortbildung oder Fortgehen zu einem anderen
Supermarkt oder klassischer Karriere im Unternehmen (bspw.
als Ausbildnerin) .

Karriere entspricht in dieser sehr positiven Form dem
.vermogen”, das durch Weiterbildung vergréBerbar ist. ,High
Potentials" reprdsentieren diese Potentialitdt des Begriffs
.Karriere" in den schillerndsten Farben sogar schon in der
Schwarz-WeiB Stellenanzeige.

Bei den Mdglichkeiten gibt es immer noch deutliche
Unterschiede zwischen sozialen Schichten und auch
zwischen den Geschlechtern, auch dann, wenn zwischen
Mann und Frau hinsichtlich Ausbildung und sozialer
Herkunft kein offensichtlicher Unterschied besteht.

»Zwillingsstudie*

Gleich ausgebildete ,Zwillinge”, ein Mann und ein Frau,
die mit gleichen Voraussetzungen in das Berufsleben
einsteigen, gehen nur kurze Zeit den gleichen Weg*.
Sowohl die Fiihrungsverantwortung (gemessen an der Zahl
der unterstellten Personen) als auch der Jahresverdienst
unterscheiden sich nach 10 Berufsjahren (3,7 zu 15,2
unterstellte Mitarbeiterlnnen; 46.187,- EUR zu 63.896,-
EUR) zwischen den ,Zwillingen". Was ist der Grund?

Minnerkarriere und Frauenkarriere
Gleichstellung von Mannern und Frauen ist im Grunde noch
weit entfernt. Prinzipiell besteht Chancengleichheit und
einiges Defizitgerede von Genderexpertinnen dient auch der
Belebung des Geschafts®.

Aber die Fakten (wie Quoten, Gehélter, Inanspruchnahme
aller Karenzarten) ergeben fiir eine Gesellschaft, die sich
selbst gerne den Anstrich der Modernitat verleiht, ein
erntichterndes, teils beschdmendes Bild:

Frauen verdienen (abhingig von der Berechnungsmethode,
der Branche und der Position) bis zu 30% weniger als
Manner®.

Trotz gleicher Fahigkeiten finden Sie immer noch keinen
AnschluB an (eben stereo,typisch” mannliche) technische
Jobs und Ausbildungen. Arbeit, die Gberwiegend weiblich ist
und ein weibliches Image hat, wird schlechter bezahlt, auch
wenn Manner diese Arbeit ausflihren. Stichwort: Pflege.

Tatsachlich unterscheidet sich das Karriereverstindnis von
Mannern und Frauen laut Studien der Wirtschaftsuniversitat
Wien signifikant’:

Manner suchen eher externe Referenzpunkte und einen
duBeren MaBstab fiir Karriere, Frauen wahlen einen internen
MaBstab. Wahrend also bei Frauen die subjektive Karriere
mehr Gewicht hat, ist es bei den Mannern die objektive
Karriere.

Offenbar haben aber Berufsunterbrechungen mehr negative
Auswirkung auf die Manner als auf die Frauen, und diese
Tatsache erklart wohl auch die Liicke zwischen ,Ich wiirde
gerne in Vaterkarenz gehen" und ,Ab morgen bin ich in
Vaterkarenz!".
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Frauen verdienen mehr

Ein Hauptgrund fiir: ,Vaterkarenz? Das kdnnen wir uns nicht
leisten!" ist die Lohnschere zwischen Médnnern und Frauen.
Eine Lohndifferenz von durchschnittlich 18% zwischen

den beiden erwerbstatigen Geschlechtern ist nur die Spitze
des Eisbergs, denn Zahlen der Statistik Austria® zeigen,

dass sogar Chef(Innen)etagen zu gehaltslosen Tiefebenen
mutieren — wenn die Flihrungskraft weiblich ist.

Méanner verdienen mehr - und Frauen verdienen mehr, und
Ursache dieses ,Gender Gaps' sind weder eine generell
schlechtere Ausbildung von Frauen noch der geringere
Arbeitseinsatz.

Wo fithren Frauen?

Eine Studie im Auftrag des Bundesministeriums fir
Gesundheit und Frauen® liefert ein Stimmungsbild der
Frauen in Chef(Innen)etagen. Unter Beteiligung von 535
Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeiterlnnen wurden
mittels Fragebdgen ,die Vertretung von Frauen in fiihrenden
Funktionen sowie die verwendeten MaBnahmen zur
Karriereentwicklung und Vereinbarkeit Beruf und Familie"
erhoben. Beriicksichtigt wurden daneben auch hard facts
wie Frauenquote, wirtschaftliche Wachstumsindikatoren,
Sparteninformationen und UnternehmensgroBe.

Wie zu erwarten war sind Fiihrungs-Frauen vor allem im
dienstleistungsnahen Umfeld zu finden, so betragt die

Quote im Tourismus 30%. Industrie und Handwerk bleiben
Ménnersache, was zum einen mit dem geringen Anteil

von Frauen mit entsprechender technischer Ausbildung zu
tun hat, zum anderen aber auch mit der geringeren Zahl

von Bewerbungen von Frauen in traditionell mannlichen
Branchen. Soweit zu den Griinden, die Unternehmen noch im
osterreichischen Bildungssystem suchen und finden konnten.

Karriere Hitparade

Aber auch die Unternehmenskultur ist durchaus ein
gewichtiger Grund, dass ,It is a man's world" in der Karriere-
Hitparade seit dem Neueinstieg ununterbrochen auf Platz 1
weilt. Unternehmenspolitik, mdnnerdominierte Spielregeln,
wenig Ermutigung fiir Frauen, /ong-hours culture (oder:
Sitzen statt Schwitzen) sind weitere Griinde fir die
ausgediinnte Frauen-Quote in Osterreichs Fiihrungsringen.

Zweifelsohne trifft hier eine selektive Wahrnehmung mit
gewissen Selbstdarstellungsmangeln (im Vergleich zu
Mannern) und mit Vereinbarkeitsproblemen zusammen:
ein Drittel der Rlickmeldungen von weiblichen potentiellen
Chefinnen nennt wenig Interesse an einer Karriere und
wenig Flihrungserfahrung als weitere Griinde fiir eine
Karrierestagnation.

Ein spezielles Engagement der Unternehmensleitung

fiir Frauen findet man laut Studie vor allem bei
GroBunternehmen mit mehr als 500 Angestellten (46%

der Teilnehmer in dieser Kategorie), in weitaus geringerem
AusmaB bei den fiir Osterreich so typischen Kleinen und
Mittleren Betrieben (KMU) mit 100-249 Mitarbeitern (28%).

Komplexi-Glas

Vor mehr als zwanzig Jahren pragte das Wall Street Journal
den Begriff der ,glasernen Decke".Dieser Begriff beschreibt
die Barrieren, die Frauen hindern, an die Spitze der
Unternehmenshierarchie zu gelangen.

Die Wahrheit ist komplexer und es gibt auch glaserne
Winde. Die US-amerikanische Offentlichkeit reagierte
prompt und setzte eine Glass Ceiling Commission in Kraft,
die 1997 ihre Vorschldge und Ergebnisse verdffentlichte.
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Damit wurde auch eine ,Warum-Frauen-keine-Karriere-
machen" Forschungslawine losgetreten.

Die Strategie- und Technologieberatung Booz Allen
Hamilton erfasste die Zahl der aus dem Amt scheidenden
weiblichen Chief Executives in den USA und kamen auf die
beeindruckend niedrige Zahl von 0,7% und die erstaunliche
Wachstumsrate von 0% zwischen 1997 und 2004. Es hat
sich also Uber langere Zeit null getan.

Empowerment

In einer Studie der Strategieberatung Accenture' zum
Thema Empowerment von Frauen in Flihrungspositionen
wurden 2246 Fiihrungskrafte aus 13 Landern befragt. Diese
nannten 10 Hauptfaktoren hinter der Karriere, und findet
eine unterschiedliche Bedeutung der Faktoren bei Mannern
und Frauen.

Persdnliche Ambitionen und Motivation, Hingabe an die
Karriere, Selbstsicherheit, und familidre Unterstiitzung
sind bei Frauen in starkerem AusmaB in Bezug auf
Karriere wirkungsvoll. Work-Life-Balance zugunsten

der Karriere geopfert zu haben ist bei Mannern und
Frauen ein gleichermaBen vorhandenes Faktum, wobei es
osterreichische Manner weniger stort.

Frauen, die es an die Spitze geschafft haben, nennen drei
Hauptgriinde™ fiir die geringe Prasenz von Frauen in den
Chefetagen:

e Ausschluss aus informellen Netzwerken: Seilschaften sind
oft Mannersache.

e Stereotypen die Frauen die Fahigkeit zur Fiihrung
absprechen.

® Zu wenige Vorbilder: Wenn ein weiblicher Chef ein
besserer Mann sein muss, féllt die ldentifikation mitunter
schwer.

Diese role-models spielen bereits sehr friih eine Rolle, vor
allem die Unterstiitzung des Vaters hat einen sehr positiven
Einfluss darauf. Aktive Vater fordern Frauenkarrieren
genauso wie karrierebewusste Frauen.

Die Illusion der Hierarchielosigkeit

Chris Bones, ein Senior HR Manager nennt noch einen
anderen Grund fiir die geringe Frauendichte im obersten
Stockwerk'': die Verflachung der Hierarchien und der damit
verbundene Abbau von Managementebenen fiihrt seiner
Meinung nach zu héheren und weitaus steileren Stufen
zwischen den Hierarchieebenen.

Tatsachlich ist ja die Illusion der Hierarchielosigkeit ein
grandioses Fettndpfchen: fallen formelle, so florieren
informelle Hierarchien, Verhaltenscodizes und Tabus.

Daher fallt gerade beim Wiedereinstieg der Aufstieg schwer,
aber auch dasselbe Niveau kann meist nicht erreicht werden.
Und noch sind es meist die Frauen und immer die Miitter,
die wiedereinsteigen miissen. Up-or-out Firmenphilosophie
verhindert daher Frauenkarrieren eher als Mannerkarrieren.

Griinde fiir den Ausstieg lassen sich zweckmaBig in zwei
Arten unterscheiden: push (Art der Arbeit und Kollegen) und
pull (Haushaltsfiihrung und Familie) Faktoren.

Bei exit Interviews (natiirlich besser vorher) kann der
Personalist auf push und pull Faktoren achten und
sich dadurch ein realistisches Bild liber die Griinde
des Ausstiegs machen und diese Erkenntnisse bei der
Wiedereinstiegsplanung berticksichtigen.
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Austria Glas

In Norwegen wurde ein Gesetz erlassen, das alle
Unternehmen ab 2006 verpflichtet, zumindest zwei Frauen
im Management Board zu haben. In Norwegen sind bereits
tiber 20% der Fiihrungskrafte weiblich.

Osterreich aber ist anders, was die Dicke der sogenannten
Glasernen Decke betrifft. Eine sich der Architektur

dieser gldsernen Decke exklusiv widmende Studie der
Unternehmensberatung Accenture' kommt zu folgendem
Ergebnis:

.In Austria, the barriers to the advancement of female
executives are more substantial than in any of the other
countries (bspw. auch Deutschland, Schweiz; Anm. der
Redaktion) surveyed. Female executives in Austria feel
discriminated against in their overall career paths. They are
less likely than men to feel that their positions reflect their
achievements and are less happy with their salaries than are
men. They perceive the speed of their career development as
slower in comparison to men at the same level. Overall, they
feel less secure in their current positions than men.[...]"

In Osterreich ist die glaserne Decke also dicker als anderswo,
und dabei auch recht undurchsichtig. Osterreichische Frauen
in Chefetagen fiihlen starke Gegenstromungen, auch im
Vergleich zu deutschen Auftstiegswilligen.

Das mag ja nun dem Gefiihl so mancher Frau auf dem
Karrierepfad entsprechen, aber wo liegt der Grund fiir die
Gegenstromung? Warum fangen Frauenkarrieren stark an
und lassen ebenso stark nach?

Die ubliche Erklarung ware hier die kraft- und zeitraubenden
familidre Belastung der Frauen unter der Umweltbedingung

fest gewebter mannlicher Netzwerke. Die Studienergebnisse
weisen entgegen diesem Allgemeinplatz in eine andere
Richtung: weder soziodemografische Hintergriinde wie Ehe,
soziale Herkunft oder Studienwahl zeigen hier Wirkung.
Analog zu Bill Clintons Wahlkampfsager ,It's the economy,
stupid” méchte man sagen...

It’s the network!

Frauen positionieren sich eher in unternehmensexternen
Netzwerken wahrend Manner Unterstiitzungsstrukturen eher
im Firmen-Heimspiel suchen und aufbauen.

Das verspricht der Herrenriege bei der Besetzung hoher
Positionen einen Startvorteil. Weniger erforscht denn

aus sorgfaltiger Alltagsbeobachtung abgeleitet ist, dass
Manner nach der Arbeit noch viel Zeit in die Pflege dieser
informellen Netzwerke investieren konnen', wahrend

die Frauen ihre Zeit in Kinderbetreuung und ,Household-
Management" investieren.

Familiennetzwerk

Frauen missen auch besser sein, um gleich weit zu kommen.
Einstellungs- und Verhaltensvariablen wie Karriereplanung
und —ambition sowie Selbstsicherheit miissen stéarker
ausgepragt sein und trotzdem fiihlen sie sich unsicherer

auf ihrer Position und sind (mitunter berechtigterweise)
unzufriedener mit ihrem Gehalt.

Ein Schlissel zum Erfolg - oder im anderen Fall eine Bremse
- liegt in der Unterstiitzung durch die Familie, der Frauen
sehr hohen Wert beimessen. Sie suchen dort Absicherung,
und wenn sie die Einstellung vermittelt bekommen, dass
eine Karriere auch fiir Frauen moglich und erstrebenswert
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ist, gelingt es diesen Frauen die glaserne Decke zu knacken,
ohne dass sie ihnen bei dem Versuch auf den Kopf fallt.
Mit der Unterstiitzung durch die Familie kann der Frau

ihre Wunschkarriere gelingen. Das beschaftigende
Unternehmen kann seine Verantwortung erkennen und
einen differenzierten Beitrag dazu leisten, die besten Kdpfe
unabhdngig vom Geschlecht zu rekrutieren und langfristig
zu halten.

Anhaltspunkte dieses Beitrags sind die differentiellen
Sichtweisen von Mann und Frau auf ihre Karriere.
Gendersensibles Verstehen und Unterstiitzung der
unterschiedlichen Karrieresichten von Mannern und
Frauen sowie ein Verstandnis des Zusammenhangs der
Karriere mit dem Leben auBerhalb der Arbeit erlauben

bei Stellenbesetzungen die besseren Entscheidungen, die
meist auch die faireren sind. Unternehmen leisten so einen
gesellschaftlichen Beitrag, der als Ertrag zuriick kommt.

Referenzen

1 Mayerhofer, W. (1996). Mobilitit und Steuerung in international
tatigen Unternehmen. Eine theoretische Analyse. Stuttgart: Schaffer-
Poeschel. [zitiert nach Mayrhofer, 2005, S.14]

2 Mayerhofer, W., Meyer, M. & Steyrer, J. (Hrsg.). (2005). Macht?
Erfolg? Reich? Gliicklich? Einflussfaktoren auf Karrieren. Linde
International: Wien.

3 siehe oben 2, S. 252
4 siehe oben 2, S. 211-242

5 Susanne Gaschke vertritt diese Meinung exzellent begriindet in
Gaschke, S. (2005). Die Emanzipationsfalle. Erfolgreich, einsam,
kinderlos. Bertelsmann: Miinchen.

6 Statistisches Jahrbuch Osterreich 2006, S. 237: Hilfsarbeitskrifte
und Fiihrungskréfte 20% Gap. Insgesamt im Durchschnitt 27% Pay
Gap.

7 Mayerhofer et al. (2005). siehe oben, S. 31

8 Zum Vergleich internationale Daten: International Labour Office,
Global Employment Trends for Women Brief, March 2007.

9 Die Reprdsentanz von Frauen in Flihrungspositionen
in osterreichischen Unternehmen, Studie im Auftrag der
Bundesministeriums fiir Frauen und Gesundheit, 2007

10 Accenture (2007). Expectations and Achievement. Empowering
Women from within.

11 The Economist. July 21st 2005. Women in business: The
conundrum of the glass ceiling.

12 Accenture (2006). The Anatomy of the Glass Ceiling. Barriers to
Women's Professional Advancement.

13 Nach einer Studie der schottischen Universitat Sterling liegt das
Einkommen von Ménnern, die regelmaBig mit ihren Kollegen zechen
17% liber den Abstinenzlern. Den Grund sehen die Forscher im
informellen Netzwerk. Starke Trinker verdienen librigens noch immer
6% mehr als Enthaltsame.

15



“ g
. -
1 3

-
- .

“I don’t seek balance. I want to work, work, work.”
Ann Livermore, executive VP, Hewlett—Packard

WORK LIFE
... VEREINBARKEIT

Work-Life-Balance" oder viel besser
Vereinbarkeit” ist kein neues Thema, aber es

ist ein aktuelles. Gerade in dieser ,gar-nicht-
so-Neuartigkeit" steckt die Bedeutsamkeit und
mit dem Wandel der Arbeit zur Wissensarbeit
nimmt die Bedeutung zu, denn wissend schaffen
oder Wissen schaffen- so meint man - kann
man tiberall und jederzeit (,anytime, anywhere
Philosophie”). Geht aber nicht.

.Work-Life-Balance" ist ein Lebensgefiihl und
wenn es sich einstellt, muss das Unternehmen
sich darauf einstellen. Der Imperativ der
Geschaftstiichtigkeit ist bei erfolgreichen
Projekten gleichwertig zu anderen Bediirfnissen
von Menschen, ohne deren Einsatz, Produktivitat
und commitment gute Geschaftsergebnisse ja
nicht zu erzielen waren.

Im Sinne der positiven Betrachtung bleiben

wir bei ,Vereinbarkeit”, weil ,Work" und ,Life"

in mangelnder oder ausreichender ,Balance”
voraussetzt, dass sich Leben und Arbeit als zwei
Kontrahenten auf einer Waage gegentiberliegen.

Tun sie aber nicht.



Work Life ...Vereinbarkeit

Dass sie zu unterschiedlichen Zeitpunkten unterschiedliches
Gewicht haben, bedeutet nicht, dass sie nicht
zusammengehdren und zusammenspielen.

Stop!

Die Grenzen von Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Privatem oder Personlichem und Arbeit merkt man schnell,
wenn sie sich auflosen. Bei Unternehmen sind die Grenzen
von VereinbarkeitsmaBnahmen erreicht bei:

® Einmischung in Privatangelegenheiten

¢ Missionierungsgedanke”, dass Hilfe bei allen Arten von
Krisen der MitarbeiterInnen notwendig ist

® Abschaffung der betriebswirtschaftlichen Kennzahlen
bei alleinigem Augenmerk auf Wellness, Frohlichkeit und
Zufriedenheit der Belegschaft

Nicht alles oder nichts

Vor allem bedeutet Vereinbarkeit nicht "alles oder nichts".
Betriebsabhangig niitzen vielleicht Projekte, manchmal
braucht es Programme, aber nie sollte man dem Dogma des
bedingungslos umfassenden Angebots Folge leisten. Ein
Unternehmen kann auch vereinbarkeitsorientiert sein, wenn
nur einzelne, aber betrieblich sinnvolle Angebote gemacht
werden und der grundlegende Gedanke schon ein wenig in
die Unternehmenskultur Einzug gehalten hat.

Wichtig dabei ist, keine Gruppe im Unternehmen durch
MaBnahmen zu diskriminieren: zeitliche Flexibilitat spezie//

oder exk/usivfiir Eltern ist dem Betriebsklima, der Stimmung

und Kultur nicht forderlich, obwohl zeitliche Flexibilitdt
aufgrund der Kinderbetreuungssituation fiir Vater und
Mitter besonders wichtig ist und zu breite Zielgruppen

Marketinggesetze verletzen. Flexibilitat als Firmenangebot
muss auch fiir Alleinstehende, Kinderlose, Singles
abrufbar sein. Sie muss allen MitarbeiterInnen auf allen
Hierarchieebenen zur Verfligung stehen.

Drei Empfehlungen mit Tradition' haben einen
Geltungsbereich, der von der operativen Ebene bis

zur strategischen reicht und sie sind auch bei Karenz

und Karriere fiir Manner und Frauen praktikabel und
verfolgenswert, weswegen sie hintergriindig immer wieder
Von A nach B und retour” auftauchen werden:

* Erkennen und Unterstiitzen der ganzen (ungeteilten)
Person

* Experimentieren mit der Art und Weise wie Arbeit erledigt
wird

» Klarheit darliber schaffen, was wirklich z3hlt

Mit Haut und Haar

Die Trennung zwischen Erwerbsarbeit und Familie, dem
Privaten und dem Sozialen ist tief in unserer Tradition,

in unseren Werten und ebenso in den Strukturen von
Organisationen verwurzelt. Gerade Fiihrungskrafte und
Karriere-Aspirantinnen verkaufen sich ,mit Leib und Seele,
Haut und Haar" und kdnnen sich iber lange Phasen ihrer
Karriere eine solche Trennung gar nicht leisten.

Wenn es schwierig ist Strukturen und Werte einzureiB3en,

hilft Flexibilitat, diese kurzzeitig zu biegen und zu verformen.

Leider ist standige Flexibilitat das Rosshaar an dem das
Damoklesschwert ,Uberlastung” baumelt Die Zahl der
Augenringe ist kein LeistungsmaBstab.
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Fiihrungskrafte Special

Flihrungskrafte missen in hohem MaBe verfiigbar sein.
In allen unseren Partnerlnnen Betrieben wiederholte sich
bei den Interviews mit Personalverantwortlichen einmal
deutlicher einmal weniger deutlich die Bemerkung, dass
Teilzeit-Flihrung schwer vorstellbar sei. Es stellt der

Job Forderungen, die die Person zwar erfiillen kann, die
aber massiv mit den Forderungen und Wiinschen des
Familienlebens kollidieren.

Es geben noch immer 60 Prozent der deutschen Manager
(reprasentative Umfrage des Bielefelder TNS Emnid Instituts)
der Karriere Vorrang gegeniiber der Familie. Aber immerhin
42 Prozent hatten aus Ricksicht auf Frau und Kinder bereits
auf Karrierechancen verzichtet’.

Offenbar scheint die Bedeutung von Work-Life...
Vereinbarkeit mit den Dienstjahren zuzunehmen, denn
beginnt das Arbeitsleben mit Freude an der Arbeit so
entwickeln sich im Laufe der Jahre Heim, Beziehung und
Familie zu den wichtigsten Lebensinhalten®, bei Frauen ein
wenig mehr als bei Mdnnern.

Anytime, Anywhere

Sich-Zusammenreissen flihrt auf lange Sicht zur
Selbstverstimmelung. Die technische Innovation ermdéglicht
barrierefreies, orts- und zeitunabhangiges Arbeiten, was bei
vielen Flihrungskraften - aber auch JobeinsteigerInnen mit
Zug zur Karriere® - dazu fiihrt, dieses Angebot ausnutzen zu
mussen.

Soziale Innovation ist gefragt. Denn der Diener Technik
macht mittlerweile soviel Lirm, dass die Hausherren (wir?)
nicht mehr schlafen kdnnen. Tagliche Verfligbarkeit rund
um die Uhr ist nicht nur typisch fiir Fliihrungskrafte sondern

auch fiir Eltern, so sind die Spieler dieser Rollen massiv von
burn-out Symptomen betroffen. “Burn-Out wird nicht durch
Stress an sich verursacht, sondern weil unsere Feinde immer
unsichtbarer werden", so Primar Werner Gerstl®, drztlicher
Direktor des Linzer Zentrum SpattstraBe, liber die Zunahme
von Erschépfungs- und Burn-Out-Zustianden bei Eltern.
Spill-over Effekte, das sind die Wirkungen der Arbeit auf

die Freizeit und umgekehrt, sind bei Eltern haufiger, gerade
wenn sie auch im Job Fiihrungsverantwortung haben.

Aber, um auszubrennen muss man gebrannt haben, und
gerade in Managerkreisen gilt mitunter der Satz ,It's better
to burn-out than to fade away!" Ein Ausstieg aus der
Burn-Out-Spirale ist aber jederzeit mdglich. "Wichtig ist,
dass wir uns selbst analysieren, schauen, womit sind wir
zufrieden, womit unzufrieden, und bewusst Anderungen
vornehmen", meint Gerstl. Wenn's bei Mitarbeiterlnnen hakt,
zeigen sich ineffiziente Prozesse im Unternehmen und es
entsteht die Gelegenheit, diese Leerlaufe und ,Reibebaume”
auszuraumen.

Der Mythos der getrennten Welten
Rosabeth Kanter’ sah bereits in den spaten siebziger Jahren
einen Grund im fiihlbaren Konflikt zwischen Arbeit und
Leben im ,Mythos der getrennten Welten". Das zugrunde
liegende Paradigma ist, dass es eine Arbeitswelt und davon
getrennt auch eine Freizeitwelt gibt, die allerdings der
Arbeitswelt untergeordnet ist oder es zu sein hat.

Die Aufgabe der Mitarbeiterlnnen ware es folgerichtig, Sorge
zu tragen, dass ihr Privatleben nicht mit der Arbeit kollidiert
und diese nicht stort. Diese Haltung existiert zumindest
unterschwellig und sie wird dann aktiviert, wenn individuelle
Abmachungen oder Regeln nur flir bestimmte Zielgruppen
klare Bevorzugungen bspw. fiir Mitarbeiterinnen mit



Work Life ...Vereinbarkeit

Pflegeverpflichtungen schaffen und somit Mitarbeiterinnen
ohne Kinder ungleich behandelt werden. Entstehende
Reaktionen sind dann: ,Ist doch ihre/seine Angelegenheit!”,
Warum soll ich seine/ihre Arbeit machen, nur weil er in
Karenz gehen mdochte!”.

Basel 2

Investitionen ins Personal (z. B. Schulungen, Trainings) sind
haufig kostenseitig und werden nicht als Aktiva verbucht.
Dennoch findet das Engagement des Unternehmens fiir seine
MitarbeiterInnen aktiv Niederschlag in der Zahlenwelt.

Ein Beispiel, das gerade fiir KMU Relevanz demonstriert:

Basel 2 betrifft zwar in erster Linie die
Eigenkapitalvorschriften flr die Banken aber natiirlich

sind GeschaftskundInnen vor allem ab einer Gesamtkredit-
Inanspruchnahme Gber 1 Million Euro betroffen. Die
Bankenratings zur Schdtzung der Bonitadt vor dem
Hintergrund von Basel 2 betreffen nicht nur die harten
Ratingfaktoren (Ertragslage, Finanzlage, Vermdgenslage),
sondern auch weiche Ratingfaktoren (wie Fiihrungsstruktur,
Qualifikationen, Anpassungsfahigkeit, Krisenplanung,
Marktumfeld).

Informationen iber die Qualifikationen der Mitarbeiterlnnen
aber auch Presseveroffentlichungen gehdren zu Kriterien,
die sowohl bei Kreditgesprachen als auch bei der
Zinsverhandlung nitzlich sein kdnnen. Die praktische
Relevanz dieser Fakten wird sich noch erweisen, aber gerade
flir kleine und mittlere Betriebe besteht zumindest die
Chance, ihre Bonitat durch Investment in MitarbeiterInnen,
ihre Qualifikation und ,gute Presse" zu erhéhen.

MaB finden und dann halten

Fast alle Projekte oder Programme in einer geschaftlich
tatigen und gewinnorientierten Organisation sind
Geschaftspraktiken. Und damit Geschaftspraktiken
erfolgreich sind, miissen sie gemessen und entsprechend
kontrolliert werden kdnnen, gemal der Maxime ,if you can't
measure it you can't handle it".

Haufig verwendete, sehr praktische Male sind der Umsatz,
der Marktanteil, der return-on-investment (ROI), Werbe- und
Marketingkosten. Anderungen im internen Firmenbereich
haben auch externe Effekte. Analog zu anderen Investitionen
lohnt sich auch der Blick auf Rentabilitdt und Amortisation,
obwohl soziale Systeme weniger berechenbar, messbar,
greifbar und skalierbar als materielle und immaterielle
Investitionen sind.

Die Erfahrung vieler Unternehmen mit Programmen zur
Vereinbarkeit, Familienfreundlichkeit oder adjversity zeigt
eindrucksvoll, dass Investition in Menschen eine lohnende
Investition in den Erfolg des Unternehmens ist, mittlerweile
gibt es dafiir mehr als anekdotische Hinweise®”.

Die MaBe, aus denen sich diese ,Human-Kapital-Rendite"
erschlieBen [3Bt, unterscheiden sich von Unternehmen zu
Unternehmen. Es gibt meistens einfache Modellrechnungen
und typische Fundstellen von verlaBlichen und
aussagekraftigen MaBen.

Zahlen, was zahlt und was sich rechnet
Es kann grundsatzlich eine formalisierte oder eine intuitive
Messmethode verwendet werden. Die formalisierte
Methode erlaubt eher eine Planung als die intuitive, da
mit Zahlengeristen gearbeitet wird. Die Wahl zwischen
intuitivem oder formalisiertem Vorgehen hangt natirlich
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auch maBgeblich von der BetriebsgroBe (kleine Betriebe
fiihren selten eine Kostenrechnung) ab und Intuition ist bei
einigen Problemstellungen ein Ratgeber auf Augenhdhe zur
langlaufigen Rationalitat™. Typische HR MafBe und damit
Ziele fir laufende Kontrolle sind:

¢ Kosten fiir die Ersetzung von Mitarbeiterinnen
(Rekrutierung, Einschulung, Abfindung, usw.)

* Wirtschaftlicher Wert der Mitarbeiterlnnen fiir die
Organisation (Produktivitit und Effizienz)

* Kosten des Mitarbeiterlnnen Verhaltens (Krankenstinde,
unentschuldigte Abwesenheit, Gesundheitsverhalten wie
Rauchen, Bewegungsmangel)

* Wirtschaftlicher Wert von Schulungen und Trainings,
gemessen bspw. an besserer Kundenbindung, weniger
Reklamationen, schnellerer Durchlaufzeiten im Service, etc.

* Wirtschaftlicher Wert von Arbeitszufriedenheit, oder
anderer ,weicher" Faktoren im Zusammenhang mit
negativen oder positiven Wachstumsraten

¢ Leistungsmessung innerhalb der Abteilung und zwischen
Abteilungen (Benchmarking)

* Messung der Fehlerraten (z. B. tiberfliissige Fakturenzeilen
oder —eingaben, uberflissiger E-Mail Verkehr,
Kundenreklamationen)

* Wie hoch ist die Zahl der Wiedereinsteigerlnnen nach der
Karenz, wie hoch sind die Manner- und Frauenquoten? Wie
hoch im Vergleich die Riickkehrquote? Auf welcher Position
erfolgt der Wiedereinstieg?

* Damit verbunden eine Kostenrechnung bspw. im
Zusammenhang mit verlorenen Ausbildungskosten, denn
Kosten gehen auch verloren, wenn die angelernte Kompetenz
fur den Wiedereinstiegs-Arbeitsplatz nicht von Néten ist.

* Kosten von Pflegetagen (bspw. Krankenpflege)

,Ach, lassen wir das...“

Es gibt viele, teils gut nachvollziehbare Griinde, weswegen
Personalkennzahlen (vielleicht besser: Human Kapital Daten)
nicht erfasst werden, z. B.:

* Komplexitat: “Zu Kompliziert! Wie sollte man die Kosten
von menschlichem Verhalten schon messen?"

¢ Ausbildungsdefizit: “Ich wiisste nicht mal, wo man da
anfangt!"

® Fehlende Standards: "Kennzahlen haben wir in Massen,
aber welche sind die Richtigen?"

® Keine Zeit, keine Ressourcen: “Dafiir haben wir keine Zeit",
...ES gibt kein Budget”

* Die CYA Taktik (http://de.wikipedia.org/wiki/CYA, 3. Begriff
von oben): “Was, wenn ich herausfinde, dass das Programm
nicht erfolgreich ist und nur Geld kostet?"

* Eine Uberdosis G'fiihl: "Die Mitarbeiter sind damit sehr
zufrieden, das hat man mir schon 6fter gesagt.”

Fiinf Stufen Plan

Wie kommt man nun zu diesen Daten, wenn sie nicht erfasst
wurden? In flinf Stufen:
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1. Am Anfang steht das "Forschungsteam”: wobei Interesse
am Thema keine Voraussetzung fiir die Teammitglieder ist.

2. Bestimmung der Erfolgsfaktoren: wie ist der Erfolg
messbar, in harten (Kennzahlen, Produktivitatsziffern,
Arbeitszeit) oder weichen Daten (héhere
Kundenzufriedenheit, bessere Mitarbeiterzufriedenheit)?

3. Gestaltung/Konzept der Datengewinnungsprozesse:
Weiterreichen der Daten und Berticksichtigung im
Berichtswesen, Umwandlung von kurzfristigen in langfristige
Aktivitaten/Kennzahlen.

4. Implementierung der Datengewinnungsprozesse: hier
verlauft mitunter eine technische Schnittstelle, denn die
Computerprogramme fiir Organisation und Verwaltung
spucken oft nicht auf einen Klick aus, was gewiinscht oder
bendtigt wird. Damit ist hdufig externe Programmierleistung
notig und es besteht die Gefahr des Stopps aus
Budgetgriinden.

5. Einsatz von Feedback-Werkzeugen zur Anpassung der
Prozesse: Kontinuierliche Vergleiche der Zahlen aber vor
allem auch der Grundstimmung im Unternehmen. Zahlen
niitzen nichts, wenn Erfolg nicht subjektiv wahrnehmbar ist.

Wo finde ich, was sich rechnen 148t?
Fundstellen fiir grundlegende Zahlen zur Berechnung bspw.
des return-on-investment (ROI):

* HR Informations-/Verwaltungssystem, Enterprise Resource
Planning Software (ERP)

* Betreuungsquote (Zahl der Mitarbeiterlnnen/Zahl der
Vollzeitaquivalente in der Personalabteilung) zuziiglich
externem Aufwand

* Jahrliche/Monatliche/Quartalsberichte von Abteilungen

e Krankenstandsdaten (Tage, idealerweise im
unternehmensinternen Vergleich, zwischen Abteilungen)
* Unternehmenseintritte/Rekrutierung (z. B.
Schaltungskosten, time-to-hire)

® Daten aus Mitarbeiterlnnen-Befragungen

® Externe Recherche bspw. von Branchen-Benchmarks
® Produktivitdtsdaten

* Gehaltsdaten

In gréBeren Unternehmen mit eigener Kostenrechnung
fallen Kosten/Nutzen Rechnungen aufgrund der Datenlage
und eines Controllings leichter und werden laufend
praktiziert. Dennoch seien hier einige niitzliche MaBe
erwahnt. Diese vereinfachen auch fiir kleinere Unternehmen
die Planung und wirtschaftliche Durchfiihrung von
VereinbarkeitsmaBnahmen.

Kosten/Nutzen Analyse

Mit dieser Analyse kann man die Gesamt-Profitabilitat
berechnen. Die Schatzung der versteckten Kosten aber auch
der Gemeinkosten macht diese Formel entgegen dem ersten
Eindruck mitunter ziemlich anspruchsvoll.

Kosten/Nutzen Analyse = Profit[Kostenersparnis, direkt oder
indirekt]-Kosten [indirekte Kosten+direkte Kosten]

ROI (Return-on-Investment)

Diese Formel vergleicht die relative Profitabilitat eines
Programms mit der Investition, die fiir Implementierung und
Erhaltung dahinter steht. Damit kdnnte man begriinden,
dass ein investierter Euro in Vereinbarkeit viele Euro zurlick
bringt.

ROI=(Gesamtertrag-Gesamtkosten)/Gesamtkosten
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Rentabilitatsschwelle (Break Even)
Damit kann man errechnen, wie viele Mitarbeiterlnnen das

Vereinbarkeitsprogramm in Anspruch nehmen missen, damit

es sich rechnet.
Rentabilitdtsschwelle=Netto Investition/Kostenersparnis pro
Fall

Amortisation
Die Amortisation zeigt an, wie lange es dauert, bis ein
Investment Friichte tragt.

Amortisation = Investment/zu erwartende Gewinne [oder
Kostenersparnis, direkte/indirekte Kosten]

Beispiele zu Kennzahlen befinden sich im Anhang, also nur
einen Klick entfernt.

Ein schneller Wiedereinstieg hilft den Unternehmen

Kosten sparen. Die Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung
von Wiedereinsteigerlnnen kann sich auch rechnen und
Arbeitskrafte zu erhalten ist oft und immer 6fter glinstiger,
als sie auszutauschen.

Links zum Anhang

1) Quantitative Beispiele mit Kennzahlen

2) Qualitativ/Quantitativ zu erwartende Effekte vereinbarungsfordernder
MaBnahmen
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»Die beste Zeit einen Baum zu *Pﬂ% T_jr.-l‘zen war vor TRENDSPOTTING

zwanzig Jahren. Die zweltbg;s jetzt.“

Afrikanisches Sprichwort DEMOGRAFIE

Osterreich wird &lter. Die Bevdlkerungspyramide
verliert ihre Basis und bekommt dafiir einen
Wasserkopf. 2031 werden liber 25% der
Bevolkerung tiber 65 Jahre alt sein und nur
mehr 57% zwischen 20 und 65 Jahre. Diese
Entwicklung belastet das Pensionssystem und
das Gesundheitssystem - und sie betrifft massiv
die Betriebe.




Trendspotting Demografie

Was an Kraft gespart wird, geht an Zeit
verloren

Es hat sich angekiindigt und war seit langer Zeit
berechenbar. Aber alle, auch unsere deutschen Nachbarn,
die vor einer dhnlichen Situation stehen, sind jetzt davon
so liberrascht wie die Sommerreifen vom ersten Schnee im
Winter.

Welche Verdanderungen kommen auf Betriebe zu? Zum
einen sind ganze Landstriche und ihre Wirtschaft von einem
Arbeitskraftemangel betroffen.

Das schldgt sich nicht nur in einem speziellen
Facharbeiterlnnen Mangel nieder, sondern es gibt
unabhadngig von der Qualifikation zu wenige Menschen, die
in einem arbeitsfahigen Alter sind.

Damit ergibt sich die Situation, dass sich die wenigen
Arbeitskrafte die Betriebe mit dem besten Angebot
aussuchen konnen. Der beriihmte, vielzitierte war for
talents zwischen den Unternehmen weitet sich zum war for
workforce aus.

Betreuung im hohen und niedrigen Alter
Angesichts des hohen Anteils einer alteren Bevolkerung und
deren Versorgung wird die institutionalisierte Pflege als
Losungsansatz vorgebracht. Aber auch die institutionalisierte
Kinderbetreuung hat abseits der Stadte vergleichsweise
wenig Wirkung und bietet zu wenig Moglichkeiten, die
hausliche Betreuung zu ersetzen. Analog dazu kann man
davon ausgehen, dass der private Einsatz fiir die Pflege von
alteren Verwandten, arbeitsrechtlich durch die Pflegekarenz
ermdoglicht, in Zukunft an Bedeutung zunehmen wird.

Das bedeutet, dass angesichts eines bestehenden Mangels
an Arbeitskraften ein Teil der workforce Zeit fiir Elternkarenz
ein anderer Teil Zeit flir Pflegekarenz in Anspruch nehmen
misste. Angesichts der gegenwartigen Situation ist der
Low(Inn)enanteil dieser workforce weiblich.

Double Whammy

Wenn also Frauen nicht gleichwertig oder starker als bisher
in das Erwerbsleben einbezogen werden, steht zu beflirchten,
dass das passiert, was lautmalerisch durch den Begriff
,double whammy" (6sterreichisch: Watschn') beschrieben
wird: ein wenig Erwerbsleben zwischen ,whammy"
Mitterkarenz und ,whammy" Pflegekarenz, und damit ein
groBer Verlust an Potential und verfligbarer Arbeitskraft fiir
die Unternehmen. Das betrifft Betriebe massiv. Schon jetzt.

Unternehmen mit Langzeitstrategie und zurlickgeschraubtem
Quartalsdenken haben angesichts dieser Entwicklungen

die Mdglichkeit sich jetzt schon zu positionieren und

im Vereinbarkeitsbereich jetzt schon MaBnahmen und
Instrumente, Programme und Projekte zu erproben, zu
verfeinern und zu perfektionieren, die in Zukunft bei
erfolgreichen Unternehmen zum Standardrepertoire
gehoren werden wie eine ordentliche Buchhaltung.

Links

Informationen zur demografischen Veranderung und ihren Wirkung in
volkswirtschaftlicher Hinsicht findet man bspw. unter www.statistik.at (Statistik
Austria), www.oerok.gv.at (Osterreichische Raumordnungskonferenz),
www.ihs.ac.at (Institut fiir hdhere Studien), www.oeaw.ac.at (Vienna Institute of
Demography).

Die betriebswirtschaftliche Debatte wird in erster Linie unter dem Begriff
.Productive Ageing" gefiihrt.
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A two-parent family with two children aged 13
and 14, for example, needs 54% more income
than a childless couple in order to having the
same standard of living."

Elternschaft ist Osterreicherlnnen lieb und teuer.
Eltern sind eine andere Generation als Nicht-
Eltern, sie sind durch die Geburt eines Kindes
plotzlich eine ,Elterngeneration”, zumindest im
Betrieb. Werte und Prioritdten andern sich, soll
die pldtzliche Dreierbeziehung von Dauer sein
und vor der Geburt getroffene partnerschaftliche
Arrangements verlieren teilweise ihre Giiltigkeit.

Nach der Familiengriindung geht eine
Arbeitszeitschere zwischen Vatern und Miittern
auf: Manner arbeiten mehr Stunden im Beruf,
Frauen deutlich weniger. Berufsengagement
zeitigt nicht nur Wirkung auf die Karriere
sondern auch auf die Partnerschaft. Wie sehr

- auch in einer augenscheinlich liberalen und
gleichberechtigten Partnerschaft - durch die
Geburt eines Kindes die Erhalterrolle des Mannes
verfestig wird zeigen empirische Daten.




Eltern Generationen

Einstellungssache

Ein zu hohes Berufsengagement von Vatern stellt

einen starken Stressor dar, insbesondere dann,

wenn die Lebensgefahrtin unter der Riickkehr zur
geschlechtsspezifischen Rollenteilung leidet, und der Partner
wenig Sensibilitat gegeniiber den dadurch entstehenden
Problemen zeigt Es verandern sich also Verhaltensweisen
durch Elternschaft - und es andern sich Einstellungen.

Aufgrund einer Messung der Einstellungen zu Karenz
generell und Vaterkarenz im speziellen, zu Kindern, Geld
und Karriere bei unseren Partnerlnnenbetrieben haben wir
festgestellt, dass sich Eltern und Nicht-Eltern zumindest in
zwei Punkten sehr offensichtlich unterscheiden.

1) Nicht-Eltern bewerten Vaterkarenz als signifikant

positiver, als dies Eltern tun. Eltern wiederum bewerten
Miitter-Karenz als wesentlich positiver, im Vergleich zu
Nicht-Eltern. Bei der Bewertung des Begriffs ,Karriere"

unterschieden sich die beiden Gruppen in unserem Fall nicht.

2) Eltern bewerten Kinder als positiver.

Das konnte darauf hin deuten, dass sich Manner und

Frauen mit Kinderwunsch noch sehr mit den Mdglichkeiten
der gleichgestellten Elternkarenz beschaftigen. Fiir Eltern
hingegen, und gerade fiir Frauen, ist die Mitterkarenz se/r
positiv besetzt, die Vaterkarenz hingegen wenig bis gar nicht
- warum auch noch einen Gedanken daran verwenden?

Miitter

Hochqualifiziert zu Hause bleiben ist weiblich. Und so mag
der Zukunftsforscher Matthias Horx recht haben, wenn er

meint, dass die Zukunft den Frauen gehort; die Gegenwart
gehort den Mannern, und so wie es aussieht auch noch

in Zukunft. Jedenfalls leisten wir uns gegenwartig den
Luxus, Frauen hoch zu qualifizieren und mit gleichwertigen
Chancen auszustatten, um sie nach gerade erfolgter
Familiengriindung nur halbherzig in den Arbeitsprozess
zuriickzufihren, und ihre Mdglichkeiten damit nachhaltig zu
schmalern.

Die so wunderbar gleichen und harterkdmpften Chancen der
Frauen des 21. Jahrhunderts I6sen sich bei der Geburt eines
Kindes schlagartig auf und erreichen das Niveau der Anfange
des 20. Jahrhunderts. Eine Frau kann sich wohl gegen
Familie und fiir Karriere entscheiden und dabei zumindest
die gleichen Optionen wie Manner behalten. Nach der
Geburt eines Kindes verfallt ihr weiteres Schicksal auffallend
dem Traditionalismus und viele Frauen leiden darunter
massiv2.

Wunsch (oder Notwendigkeit) und Wirklichkeit liegen bei der
Beschaftigung mitunter nahe beinander. Die wdchentliche
Wunscharbeitszeit betrdagt bei berufstatigen Frauen

mit Kind im Schnitt 29,5 Stunden®. Der Wiedereinstieg
gelingt Mittern haufig liber Teilzeitarbeit, eben diese

Arbeit gerat aber durch ihre Halbwertigkeit und geringe
Aufstiegschancen quasi im Umkehrschluf3 zur reinen
Frauensache.

Kinder beeinflussen ganz entschieden und nachhaltig das
Erwerbsleben ihrer Mitter. Bei Vatern ist das wesentlich
weniger haufig der Fall.

Viiter

Dafiir besteht hier mittlerweile schon Unklarheit, wer denn
alles ein Vater ist. Was ist ein ,Vater"? Einfache Frage mit
einer nur im Alltagsleben einfachen Antwort. Forscher,
Politiker und die Offentlichkeit haben Schwierigkeiten mit
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dem Begriff, zudem treffen ldeologie und Wissenschaft
einander an einer heiklen Stelle. Genetik, Politik, Soziales
und Recht sind von dieser Definition massiv betroffen.

Die biologische Vaterschaft ist gemeinhin das Kriterium,
angesichts der gesellschaftlichen Entwicklung mit einer
Abnahme traditioneller Familienkonstrukte aber erscheint es
allzu simpel, aus rechtlicher Sicht zu restriktiv.

Vaterschaft als Rolle

Manner tGbernehmen die Vaterschaft als gesellschaftliche
Rolle, denn immer haufiger libernehmen viele Manner in
patchwork Familien die soziale Vaterschaft Fir Vaterkarenz
ist die biologische Vaterschaft nicht entscheidend, das
Gesetz gilt zumindest auch fiir Pflege- und Adoptivvater,
nicht aber flir neue Lebenspartner.

Die Griinde fiir Vaterkarenz sind, ein fiirsorglicher Vater

sein zu wollen, die Entwicklung der Kinder mit verfolgen

zu kénnen und ein Gerechtigkeitssinn in der Aufteilung der
Haus- und Familienarbeit. Bei den Griinden, die Vaterkarenz
verhindern, steht sowohl bei Frauen als auch bei M3nnern
der Einkommensverlust mit 77% und 74% der Nennungen
an erster Stelle. Karrierebezogene Bedenken (nicht auf
Karriere verzichten) liegen bei den Frauen mit 35% haoher als
bei den Mannern (31%)*.

Vater tragen mehr zum Haushaltseinkommen bei

als kinderlose Manner. Das liegt daran, dass sich

die tatsidchlichen Arbeitsstunden erhéhen und die
Partnerin weniger zum Haushaltseinkommen beitragt,
wihrend die Uberstundenbereitschaft gleich bleibt, die
Wunscharbeitszeit betragt bei kinderlosen Mannern und
bei Vater etwa 40 Stunden. Die Real-Arbeitszeit der Vater
ist allerdings deutlich hoher (Ausnahme sind Viter mit
Hochschulschulabschluss) und bleibt bis zum Pensionsalter

etwa 10% (iber der Normalarbeitszeit, und unter den
Uberstunden leidet naturgemaB auch die Vereinbarkeit. Im
Urlaub wird dann Vaterschaft im Zeitraffer nachgeholt®, was
aber den Mannern nicht das Gefiihl nehmen kann, etwas
versaumt zu haben: 44% der Manner in einer britischen
Befragung geben an, dass die Beziehung zu ihren Kindern
durch die Uberstundenkultur (mehr als 48 Wochenstunden)
beschadigt wurde®

Familienarbeit

Respektiere die gesamte Person, mit all ihren Kompetenzen
und Leistungen: Familienarbeit ist ein Anwendungsfeld von
Kompetenzen, sie ist eine Lernumgebung mit anerkannt
volkswirtschaftlichem Nutzen’ und eine Akademie des
Lebens. Elternkarenz, die Sorge fiir das Kind, ist Schule und
Erziehungsfunktion, die sogar vom europdischen Think-Trust
Lisbon Council als ein wesentlicher Bestandteil der Brain
Power® einer Nation einbezogen wird!

Was fiir die Volkswirtschaft ein heiBes Thema ist, kann auch
die Betriebswirtschaft nicht ganz kalt lassen. Familienarbeit
und damit verbunden Erziehungsarbeit bilden ein Reizklima,
das Lernfahigkeit und arbeitsrelevante Kompetenzen
begiinstigt.

Fahigkeiten sind in einem bestimmten Kontext eingebettet,
sie sind mitunter rollengebunden, und andert sich der
Kontext, so fehlt der Zugang zu diesen Fahigkeiten. Die

in der Familienarbeit erworbenen Fahigkeiten miissen auf
den Lebensbereich ,Arbeit" transponiert werden, denn
uiberraschenderweise sitzt in vielen Kopfen dieser Mythos
der getrennten Welten®, der Arbeitswelt und dem Leben.
Deswegen bringen viele Mitarbeiterinnen ihre Kompetenzen
aus dem Privatleben und der Familienarbeit nicht wieder in
den Beruf ein.
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Ein Beispiel:

LAlbin (32) hat eine zweijahrige Tochter und ist zuhause
ein zielbewusster aber liebevoller und kompromissbereiter
Verhandler, wenn es ums Schlafengehen oder Essen geht.
Im Beruf bezeichnet er sich als ,harten Knochen", der
gelernt hat sich durchzusetzen und das auch immer wieder
tibt". Das Ergebnis mag hier im Privatleben und Beruf

das Gleiche sein, denn das Ziel von Albin ist es, seinen
Willen durchzusetzen. In seinen getrennten Welten gibt

es aber nur die Verhaltensrepertoires ,Kompromiss oder
Rammbock”. Durch einen Transfer der Kompromissfahigkeit
aus der ,Familienhemisphare” kann der Umgang mit
MitarbeiterInnen profitieren, ohne, dass langfristig
Durchsetzungskraft verloren geht.

Hubert Steger befragte Karenzvater ob sich durch die
Karenz etwas an ihren Kompetenzen im Beruf oder bei
persdnlichen Kompetenzen gedndert hatte™. Diese Frage
schien (1) fiir die Karenzvéter tiberraschend, war aber nach
einigem Nachdenken (2) auch Gberraschend facettenreich
beantwortbar. Welche Schliissel-Fahigkeiten werden also
in der Karenz und Familienarbeit bei Vatern, aber natiirlich
auch bei Miittern, ausgebildet?

e Kommunikationsfahigkeiten wie Zuhdren und Kontakte
herstellen. Gerade die Rolle als Exote (hier gilt der
Exotenbonus) erfordert vom Karenzvater Selbstbewusstsein
im Umgang mit neuen Bekanntschaften wie Kinderarzte,
andere Eltern oder auch Nachbarn. Ein Ausflug mit den
Kleinen erfordert logistische Absprachen, das Anziehen am
Morgen sprachliche und mimische Uberzeugungskraft, und
die vielen Mdglichkeiten der lieben Kleinen, Stimmungen
und Wiinsche auszudriicken, ohne dabei auch nur ein Wort
verwenden zu konnen, schulen die Aufnahmefahigkeit fir
alle moglichen Signale.

® Organisationsfahigkeiten werden taglich gefordert und
gehen Hand in Hand mit viel interner Kommunikation. Das
wiinscht sich auch ein Unternehmen.

® Entscheidungsfahigkeit und Eigeninitiative. Initiativen
setzen und Entscheidungen treffen gehort zum
Tagesgeschaft von Eltern. Zweifelsohne handelt es sich
hier um eine Kompetenz, die aus dem Familienleben ins
Berufsleben transferiert werden kann, auch wenn sie
hochgradig von der Personlichkeit abhdngig ist.

e Flexibilitat. Auch auf neue Situationen angemessen zu
reagieren und sich durch Verdnderungen nicht verunsichern
zu lassen ist im Grunde elterliches Tagesgeschaft.

Der Nutzen fiir den Beruf steht auBer Frage, wieder
vorausgesetzt, dass diese Fahigkeiten thematisiert

werden und im Unternehmen nicht an der vermeintlich
familienbedingten zeitlichen Un-Flexibilitdt gemessen
werden.

® Fahigkeit, komplexe Probleme zu I6sen. Eine
Familiengriindung ist mit einem Unternehmensstart-

up durchaus vergleichbar. Eine neue Situation, viele
Unbekannte, eine ungewisse Zukunft, statistisch

schlechte Chancen auf Erfolg (durch Scheidung oder
Geschéftsaufgabe) ...und eine finanzielle Situation, die
Planung und Projektion erfordert. Mitunter stehen Logistik
und Finanzen (,Wir brauchen eine gréBere Wohnung!") im
Vordergrund.

e Teamfahigkeit. Absprachen, gemeinsame Planung und
Erledigungen; die Gesetze des Teamworks gelten auch in
der Familienarbeit und der Partnerschaft. Die Eltern finden
hier die gleichen Widerstande und Probleme vor wie im
Job, Zustandigkeiten und Befindlichkeiten andern sich nach
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Verfligbarkeit und das emotionelle Involvement ist groBer.
Daher gilt auch hier, dass diese Fahigkeiten und die damit
verbundene im Erfolgsfall bessere Konfliktkultur bei klugem
Transfer ins Arbeitsleben dem Unternehmen Gewinn bringen
kénnen.

e Lernfahigkeit. Familienarbeit ist ,learning by doing”, ein
Sprung ins kalte Wasser und kein Trockenschwimmbkurs.
Dagegen sind viele Assessment-Center und Auslese Kurse
praxisfernes Kinderspiel fiir die Firma Utopia. ,Learning by
doing" ist ein Set von Lern- und Verhaltensmustern, das
auch auf dem Arbeitsplatz liberaus niitzlich sein kann.

e Fahigkeit zur Personenfiihrung. ...ist keine ausschlieBliche
Anforderung an Fiihrungskrafte, sondern eine
Basiskompetenz, sei es in der Lehrlingsausbildung oder im
Teamwork untereinander. Uberspitzt kdnnte man sagen:
Wenn man es schafft, mit einem Kleinkind erfolgreich zu
verhandeln, dann schafft man das auch im Geschaftsleben:
.Everything | know about negotiation | learned at the
kitchen table""

e Belastbarkeit. Familienarbeit ist kraftraubend, anstrengend
und erfordert konstante Uberarbeitung der Art und Weise,

in der Arbeit erledigt wird. Dadurch wird Belastbarkeit
gewahrleistet aber auch auf eine harte Probe gestellt. Das
Analog zum Berufsleben ist evident. Ein Wechselspiel aus
Entlastung und Belastung, das mit dem Familienleben
komplementar sein kann, sorgt hier nicht nur fiir die
Erhaltung der Produktivitdt sondern der Belastbarkeit.

Selbstverstindlich!

Kultur macht Vereinbarkeit zur Selbstverstandlichkeit
In Unternehmen, auch in unseren Partnerbetrieben,
gibt es standardisierte Lésungen zur Vereinbarkeit, die

in erster Linie in einer mehr oder weniger flexiblen
Zeitgestaltung begriindet sind. Das Geheimnis liegt

auch in der Standardisierung, denn der Aufwand der
MitarbeiterInnen jeweils im Anlassfall Losungen gemeinsam
mit Personalverantwortlichen und Kollegen zu suchen ist
kraftraubend. Und da sich die verhandelnden Beteiligten
naturgemaB in ihrer Personlichkeit und ihrer Motivation
unterscheiden, entsteht hier durch individuelle Losungen
Ungerechtigkeit.

Daher lohnt sich eine Analyse der verwendeten Instrumente,
Richtlinien, mission statements, der Geschaftsprozesse

und Personalmanagement Instrumente in Hinblick auf
Vereinbarkeit aber auch gendersensible Sprache. Wir haben
bei unseren Analysen im Zuge des Projekts festgestellt, dass
die Entwicklungsstufe der Gleichstellung die
Erfolgswahrscheinlichkeit und eher noch die
Scheiternswahrscheinlichkeit mancher MaBnahmen (z. B.
Elterntage, Gesundheitstage, etc., alles, was ein ,Sich-als
Privatmensch-Zeigen" beinhaltet) prognostizieren |3sst.

Fiir eine Bedarfsschatzung von spezifischen
Vereinbarkeitslosungen lohnt es sich schon einmal
einen Blick auf die Altersstruktur der Mitarbeiterinnen
zu werfen und die Lebensphasen zu beriicksichtigen.
Karenzmanagement auf organisationalem Niveau kann
das Erkennen von drohenden Unterbesetzungen und
Ressourcenengpéssen erleichtern.

Eine hohe Quote junger MitarbeiterInnen heil3t dann

fiir ein Unternehmen natiirlich, dass Elternkarenzen
wahrscheinlicher sind oder es in absehbarer Zeit werden.
Gerade bei Facharbeiterlnnen, bspw. den rar gewordenen
SchweiB3erInnen, Fraserlnnen und Dreherlnnen, ist eine
schnelle und reaktive Nachbesetzung zum Scheitern
verurteilt.
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Karenzmanagement

Die Abwicklung von Karenzen ist bei Frauen ein
bewahrter, eingeschliffener Vorgang, Manner fallen
aufgrund ihrer Seltenheit besonders ins Auge, aber die
arbeitsrechtlichen Seiten der Karenz selbst sind keine
besondere Herausforderung. Die Besetzung von Vakanzen
kann dagegen eine groBBe Herausforderung sein und das
Stellen des gleichen oder eines gleichwertigen Arbeitsplatzes
beim Wiedereinstieg eine mission impossible, da sich unter
den Mannern viele Facharbeiter und ausbildungsschwere
Experten befinden, deren Karenz eine Liicke hinterlaBt.

Wichtig flir den Betrieb ist daher das Delegieren von
Karenzmanagement. Die MitarbeiterInnen, die in Karenz
gehen, kdnnen unter bestimmten Umstanden sogar Sorge
fuir ihre Ersatzkraft und die Ressourcenplanung in ihrer
Karenz tragen. Diese Strategie sichert den Karenzierten in
der Planung einen Teil der Kontrolle liber das Geschehen und
in gewisser Weise sind ja die Mitarbeiterlnnen Expertinnen
fuir ihre Arbeitsplatze, somit kdnnen sie sinnvolle Vorschlage
fiir die (1) einstweilige Besetzung oder (2) eine neue
Ressourcen/Aufgabenverteilung unterbreiten.

Proaktives Management kann hier:

* Die Mdglichkeit von Vaterkarenz als Alternative fiir die
Karenzplanung von Mitarbeiterinnen promoten.

* Prospektive Karenzstellen vor der Karenz doppelt besetzen.

* Darauf aufbauend kontinuierlich damit experimentieren,
wer welche Arbeit, z. B. als Karenzersatzkraft, leiten kann.

* Uber Ausstiegs- und Wiedereinstiegsszenarien informieren.

* In MitarbeiterInnengesprachen Karenz und Wiedereinstieg
thematisieren.

* Auf Wunsch der Arbeiternehmerlnnen Beschaftigung
wahrend der Karenz ermoglichen.

* Anbindung ans Unternehmen (bspw. durch Coaching,
Mentoring, Schulungsteilnahmen, etc.) wihrend der Karenz
anbieten, aber Nichtinanspruchnahme von Angeboten nicht
vermerken und akzeptieren.

* Schon beim Karenz-Exit die Einstiegsperspektive planen!
Der Einstieg geht dann besonders gut, wenn es bereits
betrieblich geférderte Kinderbetreuungsmaglichkeiten gibt
(Betriebskindergarten oder Kinderbetreuungseinrichtungen,
die von wirtschaftlichen Clustern betrieben werden) und ein
Zeithorizont fiir den Wiedereinstieg abschatzbar ist.

e Karenz/Elternschaft sichtbar machen: Rollenmodelle
(realistische Vorzeigevater) tragen mehr zur
Kulturentwicklung bei als Seminare, Umfragen oder
Personalmanagement Instrumente. Manner als Vater
sichtbar machen, thematisieren und fordern.

Schritte zur Selbstverstindlichkeit
Chancengleichheit bedeutet in der Endstufe
Selbstverstandlichkeit. Bis es soweit ist, bedeutet es
Intervention auf allen Ebenen, bis es fiir Frauen und fiir
Manner in allen Hierarchieebenen selbstverstandlich ist,
dass neben beruflichen auch private Anforderungen eine
Rolle spielen. Aktive Vater, die im Betrieb entsprechende
Freiraume einfordern, sind oft mit sehr starken Widerstanden
konfrontiert. Die Vereinbarkeit von Kindern und Karriere
muss fiir Manner zur Selbstverstandlichkeit werden, wie es
auch bisher fiir Frauen als selbstverstandlich erachtet wird:
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Vaterarbeit und Vaterkarenz ermdglichen Frauenkarrieren.
Fiir Unternehmen ist das relevant, da die besten Képfe
zahlen und mehr davon im Unternehmen in Betrieb bleiben
- noch dazu bestens motivierte Kopfe.

Weiches hart anpacken

Selbstverstandlich ist das Vereinbarkeitsthema kein
Nebenschauplatz der geschaftlichen Aktivitaten.
Vereinbarkeitslosungen schaffen und sichern Arbeitsplatze
und bringen zumindest Umwegrentabilitat, bei einer
economy-of-scales, also vielen Inanspruchnahmen

von Angeboten, erstaunliche Kostenersparnis. Daher

ist die professionelle, firmeninterne Betreuung kein
Nebenjob sondern ein systematischer, strategie- und
menschenorientierter Professionalistinnen-Job, der in groBen
Unternehmen dezidiert von einer oder mehreren Personen
ausgeiibt wird.

Damit verbunden sind Informationsmaterial,
Ansprechpersonen, Beratungsmdoglichkeiten und
systematische Planung von Unterstlitzungseinrichtungen
und von Management von Karenzen aller Art. Das fiihrt zu
drei Vorteilen und drei Ergebnissen, in drei wesentlichen
Bereichen des Personalmanagements:

* Im ,Recruiting”: Diagnostik, Potenzialanalysen und
Status-Quo Analysen kann sich von personenabhangigen,
sehr persdnlichen Gegebenheiten wie Geschlecht, Kinder?:
ja/nein verabschieden und sich der Ergebnisorientierung und
Qualifikation zuwenden.

* Im ,Rewarding”: Zeit ist ein Geschenk. Viele wiirden
lieber weniger Geld verdienen, wenn sie entsprechend
weniger arbeiten miiBten und mehr Freizeit hatten. Eine
ergebnisorientierte Kultur (die zum Beispiel zu Lasten wenig

effizienter Mega-Sitzungen geht) schafft hier Freiraum fiir
Belohnungen.

* Im ,Retaining": Karenz ist bei Frauen kein Karrierekiller
mehr, sie verdienen endlich, was sie verdienen und sichern
ihrem Unternehmen eine wertvolle Ressource. Karenz ist
bei Mannern ein Zeitraum, wo sie die firmeninterne Karriere
planen und nicht den Gehaltssprung durch Jobwechsel.

Leistung oder Anwesenheitszeit
Vereinbarkeitskultur heiBt Leistungskultur: das objektive
Ergebnis ist zu bewerten, die Mittel zur Erreichung (Zeit,
Aufwand, Zahl der Berichte, Zahl der cc:s in e-mails) sind
Mittel und nicht die Hauptsache.

Potenzial- und Leistungsbewertungen, die fiir interne
Besetzungen von offenen Stellen herangezogen werden,
umfassen auch die zeitliche Verfiigbarkeit und Uberstunden.
Abhdngig von der Branche hat das Unternehmen durch

die Eliminierung oder Umgestaltung wenig effizienter

oder wenig effektiver Prozesse die Chance, mit weniger
Ressourcen bessere Ergebnisse zu erzielen und damit auch
die Vereinbarkeitskultur zu starken.

Der durch Technik moglich gewordene Arbeitsstil (24/7,
Aktions- und Reaktionsbereitschaft, 24 Stunden am Tag,

7 Tage die Woche) ist fiir einige ,Gern-Viel-Arbeiter"
entgegenkommend, aber flir die Masse bietet er keine
Alternative zur ausgewogenen Mischung von Leistung und
Erholung.

Das Potenzial an Zeit (24 Stunden/7 Tage die

Woche), das durch die (Baren-)Dienste multimedialer
Kommunikation offen steht, kann nicht als Bringschuld der
Arbeitnehmerlnnen gesehen werden. Das £rgebnis der Arbeit
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ist die Bringschuld. Ein Resultat daraus: wo Leistung zahlt,
zahlt man weniger fir Zeit.

Vorbild Management

Vorbild bei der Uberstundenkultur ist meist das
Management. Vorbild bei ,Ergebnisse vor Zeiterfordernis”
ist ebenfalls das Management. Es wird aus der
Geschaftserfordernis immer Phasen geben, wo ,Ergebnis vor
face-time!" nicht eingehalten werden kann. Geschéaftsreisen
mit engen und vollgestopften Zeitplanen sind ein Beispiel
fiir einen objektiven Mangel an Kontrolle liber die Zeit: wie
bei einem Spitzensportler miissen sich aber Phasen hoher
Intensitat mit Phasen niedriger Intensitat abwechseln - so
entsteht Wachstum.

Der Einsatz eines Fragebogen zur Evaluierung von flexiblen
Arbeitszeitlosungen fiir Belegschaft und Management
erlaubt tiefe Einblicke und benchmarking (zwischen
Abteilungen). Auch wenn eine Befragung hinsichtlich

der Validitat von Einstellungen zu flexibler Arbeitszeit

zu bevorzugen ist, so ist das fiir viele Unternehmen eine
Kostenfrage. Billiger und auch nicht schlecht ist die

Frage: ,Ware ein Manager in Teilzeit, flexibler Zeit usw.
vorstellbar?". Diese Leitfrage (so hat sich auch in den
Interviews gezeigt) hat gerade hinsichtlich der Vereinbarkeit
eine diagnostische Bedeutung, denn Rollenmodelle schaffen
Kultur und zeigen Kultur.
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FAMILY
START-UP

Eine haufige Reaktion von Unternehmens-
vertreterlnnen zur Vaterkarenz ist: ,Warum
sollten wir unsere Manner wegschicken?" (denn
Facharbeiter und Experten sind hdufig nicht zu
ersetzen, Anm. der Redaktion). Die diplomatische
Antwort lautet: ,lhr braucht ja Eure Manner
nicht in Karenz zu schicken, um Vaterkarenz zu
fordern! Ihr kdnntet aber euren Mitarbeiterinnen
zumindest ins Bewusstsein rufen, dass sie sich
mit ihren Partnern die Karenz teilen konnen,
damit bleiben sie Euch Ianger erhalten und
kommen schneller zuriick”. Also, warum

nicht nach dem Motto ,Schick Deinen Alten
nachhause!" rotzfrech verlangen, dass frau im
Betrieb bleibt und damit eine faire Mdglichkeit
zur beruflichen Laufbahnentwicklung hat?

Eine Konkurrenz zwischen dem ,Family Start-up”
und dem beschaftigenden Unternehmen zeigt
Potentiale zur Verbesserung auf.
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Family Start-Up

.Manner gewinnen in der Karenz Kompetenzen, die
Unternehmen durch Schulungen und Trainings meist teuer
bezahlen miissten”. Das ist ein hdufig genannter unter
anderen guten Griinden, die fiir Vaterkarenz sprechen.
Was aber ist mit den Frauen und deren Kompetenzgewinn
durch Karenz? Wissen und kdnnen sie schon alles, was
Ménner in der Karenz erst lernen miissen? Was sind die
Rahmenbedingungen fiir den Family Start-Up?

Angeborene Kompetenzen?

Die entwicklungspsychologische Forschung sieht keine
Voraussetzungen von Frauen in der Kindererziehung,

die sie pradestiniert fiir Erziehung macht, so meint der
Entwicklungspsychologe Harald Werneck. Erziehung ist
Lernsache fiir Manner und Frauen. Und in einem verkopften
Zeitalter wie unserem muss ja die Forschung zumindest
das erste, wenn nicht das letzte Wort haben. Daher kann
man zum Thema Kompetenz durch Karenz aufgrund der
Forschung getrost von drei Dingen ausgehen.

Erstens: Es gibt nichts, was Manner in der Karenz lernen,
was Frauen nicht auch lernen, und umgekehrt.

Zweitens: Ein Mann, der in Karenz geht ist eben so
verantwortungsvoll wie eine Frau, die in Karenz geht, nicht
mehr und nicht weniger. Er ist zwar statistisch gesehen nur
maximal zu 4% in Karenz, das macht einen einzelnen Mann
in Vertretung seiner Geschlechtsgenossen aber nicht 25mal
so verantwortungsvoll. Also kein Exotenbonus.

Drittens: Kinder werden zu 100% von Frauen geboren
(gegensatzlichen Berichten der ,Bild" Zeitung oder des
.National Enquirer" liber Mannerschwangerschaften sollte
man nicht vertrauen). Damit scheint klar, wer zumindest
fiir einige Zeit beruflich weg vom Fenster ist und mitunter

von der Chefetage (Chief-Level) zu Heim und Herd (kitchen-
Level?) migriert. Aber es gibt keinen ,natirlichen” Grund,
dass das so bleiben muss. Mit Unterstiitzung der Familie
(und ausreichend Kinderbetreuungseinrichtungen) fiihren die
Wege von B nach A auch vom K-level zuriick zum C-Level!

Viterkarenz

Vaterkarenz ist gegenwartig, angesichts der Bevorzugung
des Karrierewegs durch Manner, vor allem dann eine

Option, wenn (a) der Arbeitsplatz sicher ist und (b) Karriere
sowieso nicht mdéglich/wahrscheinlich ist oder gar nicht
vorgesehen. So findet man viele Karenzvater unter Beamten
des offentlichen Dienstes, naturgemaB dann, wenn die

Frau besser verdient und in Unternehmen, wo die Sicht der
Karriereoptionen wenig rosig ist. Wichtig dabei: gegenwartig
ist das so.

Gegenwartig verzichten viele Manner ungern aber doch
auf Familienkarriere zugunsten der Berufskarriere. Bei
immer mehr Mannern taucht der Wunsch auf, starker in
die Entwicklung ihrer Kinder eingebunden zu sein. Gerade
diese aktiven Manner sind frustriert, wenn sie aufgrund
betrieblicher formeller wie informeller Beschrankungen und
mangelnder gesellschaftlicher Unterstiitzung diesen Wunsch
nicht realisieren kdnnen. Aus der gesellschaftlichen Sicht
findet der Kampf des Mannes um Vereinbarkeit von Familie
und Beruf nicht auf einem Schlachtfeld der Ehre statt,
vielmehr handelt es sich um ,no man's land"" .

Den jlingsten Daten des Hauptverbands der Sozialversich-
erungstrager zufolge haben im Janner 2006 5.375 Manner
das Kindergeld in Osterreich bezogen. Das sind 3,25% von
insgesamt 165.328 KindergeldbezieherInnen. Insgesamt
ist die Zahl der Kindergeld- und Karenzgeldbezieherlnnen
weiterhin leicht rlicklaufig. Die Entwicklung der Karenz-
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und Geldleistungsregelungen in den letzten 15 Jahren in
Osterreich zielt auf eine stirkere Einbindung der Viter in die
familidre Arbeit, lasst aber wesentliche Rahmenbedingungen
unverandert.

Vaterschaft braucht Urlaub

Einer Diskussion zum ,Vaterkarenzurlaub” in den 80er Jahren
folgte die Regelung zur wahlweisen Inanspruchnahme der
Karenz durch Frauen und Manner im Familienpaket 1990.
Allerdings handelte es sich dabei um Anspriiche, die von
den Partnerinnen abgeleitet wurden. Das bedeutet, Vater
konnten im Falle unselbstandiger Erwerbstatigkeit beider
Elternteile nur dann Karenz geltend machen, wenn ihre
Partnerin auf ihren Karenzanspruch verzichtete oder die
Betreuung des Kindes nicht wahrnehmen konnte. Mit dieser
gesetzlichen Bestimmung wurde eine Vollzeitbetreuung

des Kleinkindes eher durch die Mutter als durch den Vater
gewahrleistet. Der lediglich abgeleitete Karenzanspruch der
Vater geriet in Konflikt mit der sogenannten ,Elternurlaubs-
richtlinie" des Rates der Europaischen Union vom 3.6.1996.
Diese Richtlinie der EU sieht fiir erwerbstatige Manner und
Frauen ein individuelles Recht auf ,Elternurlaub” fiir die
Dauer von mindestens drei Monaten vor.

Ein unabhdngiger Anspruch auf Vaterkarenz existiert seit
dem Jahr 2000. Mit der Einfiihrung eines eigenstandigen
Vaterkarenzanspruchs ab 1. Janner 2000 sollte seitens
der Bundesregierung, der EU-Richtlinie geniige getan
werden. Auf Druck der Europdischen Kommission, die
gegen Osterreich ein Vertragsverletzungsverfahren wegen
VerstoB3 gegen die ,Elternurlaubsrichtlinie” eingeleitet
hatte, musste die karenzrechtliche Situation fiir Vater
2005 nochmals aufgewertet werden. So gab es zwar seit
2000 einen eigenstandigen, aber keinen gleichrangigen
Anspruch flir Vater. Um gleichzeitige Karenz der Elternteile

auszuschlieBen, ging nach wie vor der Anspruch der Miitter
vor. Mit dieser Regelung sah die Europadische Kommission
das Erfordernis eines individuellen Anspruchs fiir Vater nicht
vollstandig erfiillt. Daher wird seit 1.1.2005 keinem der
Elternteile ein Vorrang eingerdumt.

Die Eltern miissen sich einigen, wer von ihnen wann und
wie lange Karenz in Anspruch nimmt. Gabe es in Osterreich
- wie bereits in Deutschland - die Mdglichkeit gleichzeitiger
Karenz beider Elternteile, wiirde sich die Problematik

der Vorrangigkeit/Gleichrangigkeit der elterlichen
Karenzanspriiche gar nicht erst stellen. Insgesamt bleibt

der prozentuale Anteil an Mannern in Karenz auf einem
niedrigen Niveau. Von 0,83% (1994) bis 3,25% (2006)
verlauft eine kontinuierliche Steigerung des Beitrags der
Vaterkarenzen an allen Elternkarenzen.

Warum so wenige?

Die geringe Steigerungsrate der Vaterkarenz diirfte unter
anderem darauf zurlickzufiihren sein, dass MaBnahmen

zur Unterstiitzung der Vaterkarenz bislang hauptsachlich
auf die Karenzzeit bezogen sind, an den Transferzahlungen
anderte sich nur wenig (Ausnahme: Quotierung von 6
Monaten des Karenzgeldes/Kinderbetreuungsgeldes fiir
den/die Partner/in). Abgesehen von einer leichten Erhéhung
des Karenzgeldes hin zum Kinderbetreuungsgeld und einer
Erhdhung der Zuverdienstgrenze haben keine nennenswerten
Entwicklungen stattgefunden, die die Ubernahme

von Betreuungsaufgaben durch Vater im Rahmen der
Viaterkarenz in starkerem Mafe fordern, als es bisher der Fall
ist.

Nennenswerte Veranderungen
Von nennenswerten Veranderungen lieBe sich sprechen,
wenn der Einkommens- und soziale Sicherungsverlust in
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Zeiten der aktiven Kinderbetreuung so gering gehalten
wiirde, dass beide Partnerlnnen dieselben Mdglichkeiten
vorfinden, Kinderbetreuungszeiten fiir sich in Anspruch
zu nehmen. Angesichts der hohen Einkommenskluft
zwischen Frauen und Mannern in Osterreich fiihren fixe
Geldleistungen wie das derzeitige Kinderbetreuungsgeld
letztlich dazu, dass Personen mit geringem Einkommen
Karenzierungen in Anspruch nehmen. Im dsterreichischen
Standard'-Haushalt handelt es sich bei Personen mit
geringerem Einkommen zumeist um Frauen.

Die derzeitigen Rahmenbedingungen (Geldleistungen,
Dauer der Karenz, Kiindigungsschutz, etc.) der Karenz
tragen wesentlich dazu bei, dass Vater den Schritt in die
Karenzierung vermeiden obwohl sie dariiber nachdenken.

Aber zwischen Gedanken und Tat gibt es Barrieren wie
Geldverlust, Karriereverlust, Machtverlust und kaum
gesellschaftliche Unterstiitzung. Der Kriminalpsychologe
Thomas Miiller macht sich in seinen Spurensuchen den Satz
.man soll Menschen nicht danach beurteilen, was sie sagen,
sondern nach dem was sie tun" zur Maxime. Diese Maxime
bei Wunsch und Wirklichkeit der Vaterkarenz anzuwenden
fiihrt zur erntichternden Wahrheit von (regional)

maximal 4% aller Karenzen trotz je nach Studie 30-60%
Begehrlichkeit.

Karenz in Schweden
Die Karenzregelung in Osterreich ful3t auf einem

Arbeitsteilungsmodell, in welchem Méannern die Erndhrerrolle

zukommt. Im Vergleich dazu ist die Rolle der Vater in der
Sozial- und Familienpolitik Schwedens durch ihre aktive
Beteiligung an der Familienarbeit gekennzeichnet.

Die Autorlnnen Haas et al.? verweisen auf eine progressive
Familienpolitik in Schweden:

“...policy makers have been interested in promoting men's
use of parental leave as a way of constructing a new, more
nurturing role for men and to ensure children's emotional
security and well being."

Die Karenzregelung in Schweden ist deshalb gekennzeichnet
durch den gemeinsamen Anspruch auf eine 12monatige
Karenzierung (bis zum achten Lebensjahr des Kindes),
Teilzeit- oder Vollzeitkarenzierungsmdoglichkeiten und

einer 80%igen Lohnkompensation. Mdnner nehmen die
Maoglichkeit der Karenzierung fiir sich in Anspruch (in
Schweden 70% im Jahr 2001 - in Osterreich 3,25% im
20086).

Einer auf beide Geschlechter bezogenen
wohlfahrtsstaatlichen Politik in Schweden steht eine
starke Differenzierung der Geschlechterrollen in der
osterreichischen Familienpolitik gegeniiber. Erste
Ansatze zur starkeren Integration der Vater in die
Familienarbeit werden im Rahmen von Diskussionen um
die Gleichstellung von Frauen und Mannern behandelt,
wobei sie diese unterstiitzenden Ansatze zumeist aus
arbeitsmarktpolitischen Gleichstellungskontexten
hervorgehen (Gender Mainstreaming).

Ménner werden dabei zunehmend in ihrer Rolle als aktive
Vater angesprochen. MaBnahmen zur starkeren Integration
von Mannern in die Familienarbeit fokussieren oft die
Bewusstseinsebene, riitteln nicht an den relevanten
Strukturen der ungleichen Verhaltnisse und fiihren daher
nicht zu nachhaltigen\eranderungen der geschlechtlichen
Arbeitsteilung von Frauen und Ménnern. Die derzeitigen
Regelungen der Kinderbetreuung in Osterreich - vor allem
die zeitliche Verlangerung des Geldbezugs - resultieren
letztlich in einer (1) VergroBerung der ,Stillen Reserve”,
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(2) einer Verzigerung des Wiedereinstiegs und (3) einem
Abdriften in die Arbeitslosigkeit. All das betrifft in erster
Linie Frauen.

Manner verbleiben zumeist in ihrer Erwerbsarbeit
beziehungsweise kehren nach einer temporaren
Karenzepisode in ein Vollzeiterwerbsarbeitsverhaltnis zuriick,
in welchem sie die durch die Karenzierung entstandenen
monetiren Verluste mithilfe von Mehrarbeit (Uberstunden)
kompensieren. Die Elternteilzeit wére eine Chance,
Familienpflichten mit groBer Jobsicherheit nachkommen zu
kdnnen.

Elternteilzeit

Eine dem Arbeitnehmer sehr entgegenkommende gesetzliche
Regelung flir mehr und flexiblere Betreuungszeit ist das
Elterteilzeitgesetz. Denn Elternteilzeit umfasst sowohl die
Dauer als auch die Lage der Arbeitszeit. Das heil3t zum
Beispiel: Wenn die Arbeitszeit aufgrund des Weges zum

und vom Kindergarten um 30 Minuten vorverlegt werden
muss, und damit das Ende des Arbeitstages ebenfalls um

30 Minuten vorverlegt wird, so kann das ebenfalls unter
Elternteilzeit fallen. Eine Vorverlegung aus anderen Griinden,
z. B. auBerbetriebliche Fortbildung oder personliches
Vergnligen, berechtigt nicht zur Inanspruchnahme von
Elternteilzeit, denn der zeitliche Spielraum muss fiir
Kinderbetreuung verwendet werden.

Konkret betroffen sind Unternehmen durch diesen
Rechtsanspruch natiirlich nur dann, wenn die
Arbeitnehmerlnnen Anspruch auf Elternteilzeit haben.
Elternteilzeit steht einer Arbeitnehmerin/einem
Arbeitnehmer zu, die/der ein Elternteil eines Kleinkindes
ist, mit dem Kind im gemeinsamen Haushalt lebt oder
wenigstens obsorgepflichtig ist.

Das Arbeitsverhaltnis muss zum Zeitpunkt des Antritts der
Teilzeit mindestens drei Jahre (inklusive Karenz) gedauert
haben, der Betrieb muss mehr als 20 Arbeitnehmerinnen
beschaftigen.

Ist die Betriebszugehdrigkeit der Arbeitnehmerlnnen kirzer
als drei Jahre oder die Zahl der im Betrieb Beschaftigten
kleiner als 21, besteht folgerichtig kein Rechtsanspruch,
sie kann aber dennoch vereinbart werden - damit hat der
Arbeitgeber/die Arbeitgeberin natiirlich eine Mdglichkeit,
wertvollen Mitarbeiterlnnen einen wertvollen Dienst zu
erweisen.

Allein, dass die Lage der tdglichen Arbeitszeit einen
Kiindigungs- und Entlassungsschutz aktiviert flihrt zu der
interessanten Situation, dass die Arbeitnehmerlnnen bei
gleicher Wochenarbeitszeit das gleiche verdienen, wie
vorher aber das bei vollem Schutz. Insofern lohnt es sich fiir
die Dienstgeberlnnen, zu hinterfragen, ob die gewonnene
oder umorganisierte Zeit tatsachlich fir Kinderbetreuungs-
pflichten genutzt wird.

Vereinbarungssache

Im Gegensatz zur gesetzlichen Regelung, wo die
Elternteilzeit bis zur Vollendung des siebten Lebensjahres
bzw. bis zum Schuleintritt dauert, gilt im Vereinbarungsfall
eine Dauer bis zum vierten Geburtstag. Gibt es binnen

zwei Wochen ab dem (zwingend) schriftlichen Verlangen
keine Einigung, so muss der Arbeitnehmer die Klage auf
Einwilligung beim Arbeits- und Sozialgericht einbringen.
Leider hat dieses Gesetz gerade fiir die Betriebe auch

Haken und Osen und bringt in Wechselwirkung mit der

in Osterreich unzureichenden Kinderbetreuung massive
Planungsarbeit fiir Unternehmen mit sich. Eigentlich sollten
Organisation, Arbeitsablauf oder Sicherheit im Betrieb nicht
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wesentlich beeintrachtigt werden. Laut WKO entstehen

aber gerade in Branchen mit hoher Frauenbeschaftigung
(Tourismus, Handel, Reinigung) erhebliche betriebliche Note:
Arbeitnehmerlnnen wollen meist zur gleichen Zeit (zwischen
9 und 12 Uhr) arbeiten. Verstindlich, wenn man den Mangel
an addquaten Nachmittagsbetreuungen fiir Kinder bedenkt.

Ressourcennotstand

Verstandlich ist es aber auch, wenn Verkiirzungen fiir
Betriebe zum Ressourcennotstand werden. Ein Beispiel: Vier
Jahre lang 35 Stunden Woche bedeutet mitunter, eine Kraft
fiir 5 Stunden die Woche besetzen zu miissen. Und wo findet
man die, wenn gleichzeitig qualifizierte Arbeit gefordert

ist? Machen 5 Stunden weniger Arbeitszeit pro Woche
wirklich den Unterschied in der Qualitat der Kinderbetreuung
aus - oder lockt hier vielmehr der Kiindigungsschutz die
Wiedereinsteigerlnnen und Eltern?

Vor schwierige Probleme sind Unternehmen im Einzelfall
dann gestellt, wenn eine Teilzeitbeschaftigung an sich - also
in jeder denkbaren Ausgestaltung - mit den betrieblichen
Erfordernissen kollidiert. Es geht um jene Félle, in denen

ein Arbeitsplatz nicht geteilt werden kann oder in denen
ein geteilter Arbeitsplatz weder durch innerbetriebliche
MaBnahmen noch mit Hilfe des Arbeitsmarktes nachbesetzt
werden kann. Diese Fallgruppen gibt es vor allem im hoch
qualifizierten Flihrungskraftebereich sowie bei speziellen
Berufsgruppen (Orchestermusikerlnnen, Pilotinnen,
Fernfahrerlnnen). Nach der gesetzlichen Konzeption kann
der Arbeitgeber die Teilzeitbeschaftigung als solche nicht
verhindern.

Teilzeit und sicherer Arbeitsplatz?
Gerade hier liegt die Grenze, die auch in der
Rechtssprechung Kopfzerbrechen bereitet. Denn

Elternteilzeit sichert Arbeitsplatze und macht fiir viele
Elternpaare, Miitter und Vater Familie und Beruf erst
vereinbar. Und zwar mitunter zum Schaden des Arbeitgebers,
denn mit der Inanspruchnahme der Elternteilzeit kbnnen
Mutter und Vater von Kleinkindern ihren Arbeitsplatz
absichern. Wenn Kiindigung droht kann der dadurch
entstehende Kiindigungs- und Entlassungsschutz
missbrauchlich verwendet werden. Das Verlangen muss

zwar durch den Arbeitnehmer drei Monate vor der
Inanspruchnahme schriftlich dem Dienstgeber gemeldet
werden, aber der besondere Kiindigungsschutz beginnt
grundsatzlich mit der Bekanntgabe des Wunsches nach
Teilzeitbeschaftigung, friihesten vier Monate vor dem
beabsichtigten Beginn und dauert bis zum Ablauf von 4
Wochen nach Ende der Teilzeitbeschaftigung, langstens
jedoch bis 4 Wochen nach dem 4. Geburtstag des Kindes.
Danach besteht Motivkiindigungsschutz. Das heiB3t, dass eine
Kiindigung wegen der Inanspruchnahme der Elternteilzeit
unzuldssig ist.

Wenn Arbeitszeit Teil des Ergebnisses ist
Gewiss, Arbeitszeit ist in Europa eine heilige Kuh. Hingegen
gilt das Arbeitszeitgesetz fiir Karrieristinnen nur auf

dem Papier, denn auf der Uberholspur sind Uberstunden
Ehrensache. Wenn die Handlungsmdoglichkeiten fiir
Betriebe hinsichtlich Elternteilzeit auch beschrankt sind,
ist es in einigen Branchen (nicht an Zeiten gebundene
Dienstleistungen) maglich, durch kluge Zielvereinbarungen
tiber die zu erbringende Leistung (/management by
objectives) die Bedeutung des Faktors ,Zeit" (im Sinne von
wenig produktivem Zeitabsitzen) weiter zu verringern.
Namlich dann, wenn Ergebnisse zahlen.

In anderen Branchen, wie im Handel, ist es naturgemal3
schwierig bis unmaglich, den Zeiteinsatz zu dndern: denn
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hier zahlen die Offnungszeiten eben maBgeblich zum
Ergebnis und sorgen flir Kunden und Umsatz.

Flexibilitat: sometimes, somewhere

Die Vorteile der flexiblen Arbeitszeit liegen fiir den
Arbeitgeber in der Minderung der Kosten (Wegfall von
Uberstunden) und in der Anpassung der Arbeitszeit an
den Arbeitsanfall. Fiir den Arbeitnehmer liegt der Vorteil
im Erwerb zusatzlicher freier Tage. Die Inanspruchnahme
der Mdglichkeiten der flexiblen Arbeitszeitgestaltung

ist grundsatzlich immer zu tberlegen: sie ist nur dort
nicht sinnvoll, wo wahrend des ganzen Jahres eine
hundertprozentige Auslastung des Betriebes gegeben ist
(weil dann keine Mdglichkeit des Zeitausgleichs vorliegt).

Arbeitszeitmodelle werden auch von unseren
PartnerInnenbetrieben als die MaBnahme fiir bessere
Vereinbarkeit genannt. Einige Modelle sind mittlerweile
schon recht praxiserprobt, generell sind aber auch
Arbeitszeitmodelle haufig Branchenldsungen und ergeben
sich sinnvoll aus den Arbeitsprozessen im Jahreszyklus.

Experimentiere!

Mit der Empfehlung: ,Experimentiere standig mit der

Art und Weise, in der Arbeit erledigt wird" im Hinterkopf
lassen sich unter flexibler Verwendung des Faktors ,Zeit"
betriebliche Erfordernisse bewaltigen und die Freizeit der
MitarbeiterInnen positiv beeinflussen. Beim Faktor ,Zeit"
bieten sich mehrere Werkzeuge an:

* Dauer/Menge der Arbeitszeit/Woche/Monat/Jahr
* Linge der verteilten Zeit/Tag/Woche/Monat/Jahr

* Verteilung der Menge/Monat/Jahr

* Lage der Arbeitszeit bei Verteilung

Hier kann die Flexibilisierung ansetzen. Umfassende und
branchenspezifische Information zu flexiblen Arbeitszeiten
und gesetzlichen Grundlagen bietet die Webseite http://
www.flexaz.at/.

Die Forderbank des Bundes AWS bietet Forderung von
Teilzeitarbeitspldatzen einschlieBlich Errichtung von
Ersatzarbeitskraften in kleinen Unternehmen bis 20
Mitarbeiter. Geférdert werden die erhohten Aufwendungen
im Zusammenhang mit der Vereinbarung von Teilzeitarbeit,
einschlieBlich der erforderlichen Einrichtung von
Ersatzarbeitsplatzen.

Forderbar sind die Einrichtung zusatzlicher Arbeitsplatze
(z.B. Anschaffung von Biiromdbel, Hard- und Software,
Betriebs- und Geschiftsausstattung) und die Umstellung
der Ablauforganisation (z.B. Aufwendungen fiir Beratung im
Zusammenhang mit der Reorganisation der Arbeitsabliufe).
Die maximale Forderhdhe betragt 2000.- EUR, Information
gibt es unter www.awsg.at.

Word Rap der Zeitflexibilitat

Wenn es um Flexibilitdt geht, flihlt man sich als Autorln oder
Autorlnnengruppe eines Leitfadens fast verpflichtet, flexible
Zeitmodelle zu behanden. Dieses sind aber an vielen anderen
Stellen sehr gut bis gut genug beschrieben; wir begniigen
uns daher mit einem Word Rap:

Teilzeitarbeit, Jahresarbeitszeit, Modulare Arbeitszeit, Job-
Sharing, Zeitautonome Arbeitsgruppe, Vertrauensarbeitszeit,
Langzeitkonten/Lebensarbeitzeitkonten, Sabbatical/
Bildungskarenz, Gleitzeit, Teilzeitarbeit, Halbtagesarbeit,
verkiirzte Woche bei voller Arbeitszeit, individuelles
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Zeitkonto, Arbeitszeitflexibilisierung, Abendschichten,
flexible Teilzeitschichten

Es gibt bei all diesen Modellen betrieblich individuelle
Scheiterns- und Erfolgs- sowie Durchsetzungswahrschein-
lichkeiten. Erfolgsfaktoren von flexiblen Lésungen sind:

* Beachtung der arbeitsgesetzlichen Rahmenbedingungen

* Gegenseitiges Entgegenkommen bei Bedirfnissen:

Idealerweise erflllen Zeitmodell nicht nur fiir die

familiare Situation wesentliche Bediirfnisse, sondern auch
job- und karriererelevante, wie Kontrolle, Autonomie,
Verantwortung. Job-Sharing bedeutet, dass mindestens zwei
Arbeitnehmerlnnen einen Arbeitsplatz unter sich aufteilen.
Dieses Modell ist bei der Planung von Karenz Ersatzkraften
deswegen empfehlenswert, da die in Karenz gehenden
Arbeitnehmerlnnen ein groBes MaB an Selbstverantwortung
in die Gestaltung einbringen konnen. Das heif3t, sie konnen
sich selbst darum kiimmern, wer von den Kolleglnnen welche
Aufgaben wihrend ihrer/seiner Karenz libernimmt, er/sie hat
hohe Kontrolle in der Vorbereitung.

Er/Sie hat auch in der Karenz commitment. damit die
Aufgaben gut erledigt werden. Wichtig ist allerdings eine
strikte Einhaltung von Ubergabegesprichen zwischen den
Job-Sharing Teilnehmerlnnen, sowohl beim exit als auch
beim Wiedereintritt.

Das Modell setzt ein groBes MaB3 an Vertrauen und
Verantwortung von Seiten der Mitarbeiterlnnen und des
Unternehmens voraus. Der Vorteil der Arbeitnehmerlnnen
liegt nach dem Wiedereinstieg in einer Entkoppelung von
Betriebszeiten und Arbeitszeit, was zu komprimierter,
konzentrierter Arbeit fiihren kann.

* Vereinbarung zur Verwertung von Uberstunden oder
Einbringen von Minusstunden

* Angebot an alle: bietet man Flexibilitat nur fir
Familienmiitter und -vater an, so ist der Konflikt
vorprogrammiert. Und vor allem misste man dann noch
definieren, wo ,Familie” beginnt und aufhort: bei Fleisch und
Blut? Bei Wohngemeinschaft? Auch ohne Sorgerecht?

Flexibler Arbeitsort

Telearbeit und Familienarbeit sind fir Vater und Mutter
durchaus machbar. Unter bestimmten Voraussetzungen
konnen Unternehmen die Installation von Telearbeitsplatzen
sinnvoll zur Anbindung ihrer Mitarbeiterlnnen in der

Karenz oder in einer Teilzeitbeschaftigung nutzen. Die
Breite der Nutzungsmdoglichkeiten vom anspruchslosen
Dateneinpflegen liber anspruchsvolle Schreibarbeiten hin
zu komplexen gutachterischen Tatigkeiten ist so groB, dass
Grenzen ziehen und somit das Negative wieder Sinn macht.

Schlecht mdglich ist Teilzeitarbeit®:

e wenn ein hoher 7ace-to-face Anteil erforderlich ist, egal ob
es die Personen innerhalb der Firma oder auBerhalb betrifft

® wo enge Zusammenarbeit mit Fiihrungskraften und
MitarbeiterInnen notig ist

* wenn nicht digitalisierbare Daten eine Rolle spielen

* Oder Sicherheitshemmnisse (Daten- und
Informationssicherheit) beim externen Zugriff unumgehbar
sind

* wo schwer planbare ad-hoc Aufgaben vorkommen
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Bei der erfolgreichen Implementierung eines
Telearbeitsplatzes sollte man die Teleworkerlnnen auf drei
soft facts hinweisen*:

e Zeitplanung und Zeitstrukturierung sind fiir disziplinierte
Arbeit eine Schliisselqualifikation. Auch ein fixer
Arbeitsplatz, also raumliche Strukturierung, sowie ein
familidrer Kontrakt nach dem Motto ,Bitte nicht storen
wenn..." erleichtert die Konzentration.

* Die Schlafenszeit des Kindes ist keine fix einplanbare

Arbeitsphase, sie ist prinzipiell unberechenbar. Daher ist es
besser, gleich Unterstiitzungsnetzwerke unter Verwandten
und mit dem Partner/der Partnerin aufzubauen. Kinder sind

tiberraschend, und diese Uberraschung muss man einplanen.

* Vorsicht vor der Vermischung von Arbeit und Privatleben:
die Trennung ist schwierig und Wochenendarbeit ist keine
Seltenheit. Die raumliche Ndhe ersetzt nicht die zeitliche
Gemeinsamkeit.

Fiir kleine (unter 50 Mitarbeiterlnnen) und fallweise
auch mittlere Unternehmen (zwischen 50 und 249
Mitarbeiterinnen) gibt es auch Férderungen fiir die
Einrichtung von Telearbeitsplatzen, Abwicklung und
Informationen bieten die Wirtschaftskammern in den
Bundeslandern.

Referenzen

1 Gerson, K. (1993). No man's land: Men's changing commitments to
family and work. New York: Hardcover.

2 Haas, L. Allard, K & Hwang, P. (2002). The impact of organizational
culture on men' use of parental leave. In Community, Work & Family, Vol
5, No. 3. Carfax Publishing.

3 Wirtschaftskammer Burgenland (2004). Telearbeit in kleinen und
mittleren Unternehmen. Erfahrungen aus dem EQUAL Projekt ,Frauen und
IKT im Burgenland".

4 Glade, A. (2001). Telearbeit familienfreundlich gestalten —
Handlungsempfehlungen aus der Praxis. In G. Winkler (Hrsg.), Telearbeit
und Lebensqualitat. Zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie (S. 139-164).
Frankfurt/Main: Campus Verlag.

Genauere Information zu Hintergriinden der Vaterkarenz, der Wirkung der
geschaffenen Strukturen auf Gleichstellung, geltendes Recht und genaue
Quellenangaben bietet ein Originaltext auf www.karenzundkarriere.at:
Scambor, E. & FaBhauer, M. (2005). Alles, was Recht ist!

Der im Zuge des EQUAL Projekts entwickelte Ratgeber fiir Vater
"Vaterarbeit" ist ein leserliches, informatives und perfekt auf aktive Vater
abgestimmtes Motivations- und Informationsbuch. Zu beziehen bei den
Osterreichischen Kinderfreunden.

41


http://www.karenzundkarriere.at

Kolumbus

5 0| TRENDSPOTTING

gesagt hiitte: Chrlstoph bleiber

mit Threr Entdeckungsreise, bis 1 ngere wichtigsten
Probleme gelost sind“ [...]

INTERNES MARKETING

Von Personalistinnen hort man auf die Frage,
welche MaBnahmen zur Férderung der
Vereinbarkeit es denn gébe, in erster Linie:
.Teilzeit, Gleitzeit [...] aber es gibt auch [...]!"

und dann werden eine Latte von monetaren,
kommunikativen, freizeitbelebenden oder
lebenserleichternden Leistungen genannt,

die den Mitarbeiterlnnen das Leben abseits

des Berufs mitunter gesiinder, oder schoner,
meist gar beides, gestalten. Der Haken dabei

ist, entweder diese Angebote werden genutzt,
und sie sind dann so selbstverstandlich, dass

sie nach einer gewissen Zeit unterhalb der
Wahrnehmungsschwelle dauerparken. Oder kaum
einer wei3, was es wirklich alles gibt. Genau hier
muss innerbetriebliches Marketing ansetzen.

Die Angebote des Betriebs (der Personal-
verantwortlichen) miissen im Betrieb vermarktet
werden, wie es der Betrieb mit seinen Produkten
auBerhalb tut. Was dem AuBenmarketer das
Customer Relationship Management (CRM)

ist dem internen Marketer sein Employee
Relationship Management (ERM).

Wieder eine Abkiirzung mehr - oder mehr als
das?
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Neben der reinen Zuganglichkeit von Information

zu innerbetrieblichen, vermeintlich oder tatsdchlich
lebenserleichternden Angeboten zahlt auch, wie
begehrenswert diese Angebote sind. Denn werden sie
nicht benutzt, werden sie im Zuge einer Kostenreduktion
verstandlicherweise gestrichen.

Ein Beispiel aus dem Generationenmanagement ist

der maBige Erfolg von naturgemaB diskriminierenden
Programmen fiir dltere Arbeitnehmer: ein
Umschulungsprogramm fiir ,50+" mag sinnvoll sein,

aber alleine der Name schreckt auch die Generation 50+
massiv ab, den er klingt nach altem Eisen. Ein Schulungs-
und Lernprogramm, das schon bei den Jungen beginnt,
diskriminiert nicht und wird erfolgreicher sein, wie Beispiele
aus Danemark (Flughafen Kopenhagen, Lernprogramme fiir
alle Altersgruppen, aber trotzdem altersabhéngig) beweisen.

ERM

Die Prinzipien von externem Marketing fir die groBe Welt
da drauBen und die etwas kleinere Unternehmenswelt
drinnen sind gleich. Von Vorteil bei innerbetrieblichem
Marketing ist natiirlich, dass (a) der Markt sehr gut bekannt
ist, dass (b) die Kommunikationskanile bereits existieren (c)
dadurch die Kosten gering sind und (d) die Zielgruppe schon
sehr literat und miindig sein sollte. Damit erfiillt man alle
Voraussetzungen fiir personalisiertes Employee Relationship
Management, kurz: ERM.

Ein Nachteil in der Praxis ist in den meisten Fallen, die

im Vergleich zum externen ,gewdhnlichen” Marketing,
unplanmaBigere Durchfiihrung von MalBnahmen, operative
Notwendigkeit hat Prioritat (,Er geht in Karenz! Da brauchen
wir schnell eine Stellenbesetzung").

Strategie, Taktik oder nur ein wenig

operativ?

Die Grundfrage ist: ,Schaffen wir eine Strategie, oder
muissen wir uns mit Taktik behelfen?"
Entscheidet man sich fir die Strategie, hat sich folgendes

Planungsmuster als erfolgreich bewahrt:

SCHRITTE

Unternehmens/stra-
tegische Planung

Strategische Pla-
nung des internen
Marketings

Marketing Plan

Implementierung

LEITFRAGEN

Wozu, Wohin

Wer, Was fiir wen und
wann? Wie sehen die
Businessplane aus, wie
die Personalplane?

Wer macht was?

In welchem Bereich?
Bei/mit welchen Tools?
Bei welchen Kommuni-
kationsmaBnahmen?

Wie weit

Am Anfang steht das Ziel
Am Anfang stehen die Ziele, und die hdngen hochgradig von
der Unternehmensstrategie ab, die ihrerseits Ziele abbildet.
Nachdem Personalvertreterlnnen und Personalistinnen

im Idealfall von den Unternehmensstrategien

HANDLUNGEN/
FAKTOREN

Unternehmensziele,
Unternehmens-
mission, aber auch
Einschrankungen

Analyse und Segmen-
tierung des internen
Markts, Befragung
der internen Markte,
SWOT Analyse

Interne Marktstrate-
gie und -programm,
Taktiken, Aktivitaten,
Evaluation und Steue-
rungsmaoglichkeiten

Implementierungs-
strategie,
Verkaufsmanagement
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(Wachstumsstrategien, Produktneuerungen, ihren Mitarbeiterlnnen erwarten und daher effizient und
Neupositionierung, etc.) wissen, kénnen sie dieses Wissen effektiv Zeit fiir ihr Privatleben reservieren kdnnen. Das sind
fuir die Vermarktungstrategie eines Vereinbarkeitsthemas Unternehmerlnnen, die Prioritaten setzen, Mut zeigen und
nutzen. auch mit der menschlichen Seite, nicht nur mit der Funktion,

prasent sind.
Das Ziel sollte folgerichtig eines sein, dass das Unternehmen
bspw. in den personalstrategisch wichtigen Bereichen 1) Und das zweitwichtigste
Recruiting, 2) Rewarding, oder 3) Retaining unterstiitzt. Zeit.

Besteht Bewusstsein, also bereits eine Bereitschaft der
Belegschaft, aktiv Vereinbarkeitsangebote vorzuschlagen
oder bedarfsgerecht zu nutzen, lohnt es sich, gleich

eine Strategie zu verfolgen. Bereitschaft ist flr
Personalverantwortliche haufig intuitiv messbar, aber
man kann durch die Riicklaufquoten bei speziellen
Mitarbeiterbefragungen (,Welche betrieblichen Angebote
erwarten Sie wahrend der Karenz?") oder bei Themen in
Mitarbeitergesprachen auch quantifizieren, und damit
mitunter leichter argumentieren.

Mehr Wert kommunizieren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, oder Privatleben
und Beruf” ist ein Produkt mit Mehrwert fiir alle
Stakeholderlnnen, Anwenderlnnen, Mitarbeiterlnnen,
Unternehmen und die Flihrungsebene.

Einige Dinge missen jedoch als Voraussetzungen
gegeben sein, damit dieses Produkt auf dem Markt ,Unser
Unternehmen" erfolgreich eingeflihrt werden kann:

Das Wichtigste und Wirkungsvollste - und es ist so
wirkungsvoll, dass damit eigentlich 80% erfasst werden

- sind Role-models, Rollenmodelle, Vorbilder, die die Kultur
des Unternehmens pragen. Das sind bspw. Cheflnnen, die
leistungs- und aufgabenorientiert arbeiten, dasselbe von
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ANHANG Fiktive Fallbeispiele

1) Kosten/Nutzen Analyse

Mit dieser Analyse kann man die Gesamt Profitabilitat
berechnen. Die Schatzung der versteckten Kosten aber auch
der Gemeinkosten macht diese Formel entgegen dem ersten
Eindruck ziemlich anspruchsvoll.

Kosten/Nutzen Analyse = Profit[Kostenersparnis, direkt oder
indirekt]-Kosten [indirekte Kosten+direkte Kosten]

Beispiel: Firmenflucht

Laut einer Umfrage der Personalsuchmaschine Monster aus
dem Jahr 2005 wollen 60% der Arbeiternehmerlnnen den
Job sofort wechseln. 25% Uberlegen einen Jobwechsel und
nur 15% sind mit ihrem Arbeitsplatz zufrieden.

Davon ausgehend, wesentlich konservativer: In der Firma X
& Y sind 240 junge, wechselfreudige Menschen beschaftigt.
Auf Grund der langen unvorhersehbaren Arbeitszeiten
machen sich 60% intensive Gedanken lber einen
Jobwechsel, und davon wechseln tatsachlich 25% zu einem
neuen Arbeitgeber.

Der Firma entstehen eine Reihe von direkten Kosten und
Gemeinkosten fiir die organisatorische Abwicklung der
Abginge, fiir Zahlungen (z. B. Abfertigung), fiir die Suche
nach Ersatzkraften (Anwerbungs- und Anstellungskosten),
deren Einschulung (Ausbildungs-Einarbeitungskosten und
Minderleistung wéhrend der Einarbeitung) und damit
verbundene organisatorische Abwicklung.

Berechnungen aus Deutschland (Prognos Studie, Praxisdaten
aus einer groBangelegten Unternehmensbefragung) zeigen,
dass die Wiederbeschaffungskosten fiir eine Position in

der mittleren Einkommensklasse bei €23.200,- liegen. Wir

nehmen ausgehend von einem durchschnittlichen Bruttolohn
(Statistik Austria, Alterskolonne 20-39 Jahre) von €20.546.-
Gesamtlohnkosten in der Hohe von ca. €26.640.- an. Das
entspricht einer mittleren Einkommensklasse.

* 60% von 240 Arbeitnehmerlnnen = 144 Wechselfreudige
® 250% von 144 wechselfreudigen Arbeitnehmerinnen = 36
WechslerInnen

* Wiederbeschaffungskosten pro Abgang: €23.200.-

¢ Wiederbeschaffungskosten fiir alle 36 Abgange: €23.200 x
36 = €835.200.-

¢ Kosten durch Abgédnge: €835.200.-

Der Betrieb X & Y plant nun ein MaBnahmenpaket, da die
Unternehmensleitung bemerkt hat, dass gerade Eltern mit
Sorgepflichten das Unternehmen verlassen und beflirchtet,
dass vielleicht wirklich bald 60% gehen. Es gibt Zeichen
dafiir, dass Vereinbarkeitsprobleme bei Mannern und
Frauen eine Rolle bei den Abgéangen spielen. Nach einer
Betriebsbefragung ist klar, dass Teilzeitarbeit und flexible
Arbeitsplatzlosungen (alternierende Telearbeit) als schnell
umzusetzende, kostenglinstige Ldsungen die Situation
entscharfen kdnnen.

Daraufhin stellen sie ein Programm mit folgenden
Kostenpunkten auf:

e Telearbeitsplatze: Die Kosten liegen bei ca. €5.000/Jahr, 10
Platze: €50.000.-

* Inanspruchnahme von flexiblen Zeitangeboten, interne
Organisation und Absprache: €1.000.-/Person 35 Personen,
€35.000.-

* Internes Marketing mit internem Informationsmaterial zu
den Angeboten € 500.-
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Gesamtkosten: €85.500.-

Nach dem ersten Jahr wurde die Abgdnge tatsachlich um
30% reduziert. Das entspricht Wiederbeschaffungskosten
von €584.640.- anstatt €835.200.-, somit €250.560.-
Ersparnis.

Ein Gutteil dieser Ersparnis wird dem Programm
zugeschrieben, daher wird nach diesem Jahr Laufzeit die
Kosten/Nutzen Rechnung angestellt.

€250.560 (Kostenersparnis) - €85.500 (Kosten der
MaBnahmen) = €165.060.-

Der Nutzen liberwiegt in Form von €165.060.-

2) ROI (Return—-on-Investment)

Diese Formel vergleicht die relative Profitabilitat eines
Programms mit der Investition, die fiir Implementierung und
Erhaltung dahinter steht. Damit kdnnte man begriinden,
dass ein investierter Euro in Vereinbarkeit viele Euro zurlick
bringt.

ROI=(Gesamtertrag-Gesamtkosten)/Gesamtkosten

Das ergibt bei obigem Beispiel:
€165.060/€85.500 = ROl = 1,93

das heiBt fiir jeden investierten Euro bekommt man fast €2,-
zuriick.

3) Rentabilititsschwelle (Break Even)
Damit kann man errechnen, wie viele Mitarbeiterlnnen das
Vereinbarkeitsprogramm in Anspruch nehmen missen, damit
es sich rechnet.

Rentabilitdtsschwelle=Netto Investition/Kostenersparnis pro
Fall

Beispiel: Karenz Mentoring

Die Firma A & B, ein durchschnittlicher osterreichischer
Mittelbetrieb mit 100 Arbeiternehmerinnen, plant

ein Karenz-Mentoring Programm zu Anbindung von
Karenzierten, sie wei3 aber auch, dass viele Karenzierte in
der Karenz einfach in Ruhe gelassen werden wollen. Sie
respektieren das, mochten aber fiir alle anderen trotzdem
ein Angebot machen. Osterreichischer Durchschnitt bedeutet
auch, dass die Zahl der Karenzen (Karenzierte/Gesamt-
arbeiternehmerinnen in Osterreich, 110 000 Karenzierte auf
3 000 000 Arbeitnehmerlnnen) einen Anteil von 3,6% an
den Arbeitnehmerlnnen ausmachen. Ergibt in Betrieb A & B
zum Stichtag stolze 4 Karenzen.

Ein Ziel ist es, dass die Karenzierten wieder friiher in den Job
einsteigen, denn die Stellen werden nur notfalls in Form von
befristeten oder unbefristeten Verhaltnissen nachbesetzt
und die Arbeit wird bis zum Wiedereinstieg unter den
Mitarbeiterlnnen aufgeteilt.

Die Firma plant:

* einen Supervisor, der 12 mal im Jahr je 2 Stunden in der
Firma fiir die Fragen Karenzierter zur Verfligung steht: €
2.400.-/Jahr

* Online-Coaching/Telefonhotline fiir Hilfe, 24 Stunden um
die Uhr: (€100.- im Monat) €1.200.-/Jahr

* Einen monatlichen Newsletter, der den Karenzierten
Schulungsangebote macht und sie liber die Sozialangebote
(z. B. Firmenfeiern) des Unternehmens auf dem Laufenden
hilt: €2.400.-/Jahr (mit redaktionellem Input, Gestaltung,
usw.)
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Macht insgesamt €6.000,-/Jahr, (inklusive einem sehr
exklusiven Newsletter)

Das ist sehr viel Geld flir einen mittelgroBen Betrieb
(natiirlich kann man den Newsletter einfach streichen) aber
wie kann man das argumentieren?

Steckt da tiberhaupt Potenzial...

...bei so wenigen Karenzen? Das hangt ganz davon ab, wie
lange die Karenzierten in Karenz bleiben mochten. Die
Uberbriickungskosten und Wiederbeschaffungskosten fiir
4 Karenzen unter Annahme eines befristeten Verhaltnisses
andern sich mit der Zeitdauer der Karenz. Je kiirzer,

desto geringer die Uberbriickungskosten in manchen
Kostenblocken (z. B. Kosten der Nichtbesetzung der Stelle).
Fiir unbefristete Ersatzkrafte wiirde die Modellrechnung so
aussehen:

Szenario 1: 24 Monate Karenz mit unbefristeter Ersatzkraft
Ubererckungskosten €17.500,-/Karenz

Wiedereinstieg auf neue Stelle: €6.000.-/Karenzriickkehrerin
4 Karenzen: 4 x 17.500 = €70.000.-

4 Wiedereinstieg: 4 x 6.000= €24.000.-

Zyklus Karenz/Wiedereinstieg fiir 4 Karenzierte: €94.000.-
oder pro Karenzmonat (insgesamt sind es 96): €979,-

Szenario 2: 6 Monate Karenz mit unbefristeter Ersatzkraft
Ubererckungskosten €13.900,-/Karenz

Wiedereinstieg auf neue Stelle: €1.200.-/Karenzriickkehrerin
4 Karenzen: 4 x 13.900 = €55.600.-

4 Wiedereinstieg: 4 x 1.200= €4.800.-

Zyklus Karenz/Wiedereinstieg fiir 4 Karenzierte: €60.400.-
oder pro Karenzmonat (insgesamt sind es 24): €2.516,-

Die Folgerung daraus filir das Unternehmen: Karenz ist teuer,

egal wie lange sie dauert. Ein Verkiirzung um 5/6 bringt eine
Ersparnis von etwas mehr als 1/3. Die Taktik, die vorhandene
Arbeit der Karenzvakanzen auf die Kolleginnen aufzuteilen
ist also eine gute Idee, denn die Neubesetzung mit einer
unbefristeten Stelle kostet ein Vermdgen (,Gott sei Dank
haben wir keine hoch spezialisierten Experten, da ware es
noch teurer!"). Das Betriebsklima muss gut sein, damit so
eine Aufteilung auch funktioniert.

Die Aufgaben der Karenzierten werden also aufgeteilt:

diese Aufgabe der Aufteilung fallt den Karenzierten schon
vor der Karenz zu. Sie bekommen dabei Unterstiitzung von
der Personalabteilung, denn die Mehrbelastung fir die
anderen kann durchaus den ,Mythos der getrennten Welten'
aktivieren. ,Hoffentlich regt sich da keiner/e auf, hoffentlich
kiindigt keiner/e."

Wird die Arbeit unter den verbliebenen Mitarbeiterlnnen
aufgeteilt, was aber nur fiir 6 Monate durchzuhalten ist,
ergibt sich folgendes Bild:

Szenario 3: 6 Monate Karenz ohne Ersatzkraft
Uberbriickungskosten € 700,-/Monat/Karenzfall = €4.200.-
[Karenz

Wiedereinstieg auf neue Stelle: €1.200.-/Karenzriickkehrer
4 Karenzen: 4 x 4.200 = €16.800.-

4 Wiedereinstieg: 4 x 1.200= €4.800.-

Zyklus Karenz/Wiedereinstieg fiir 4 Karenzierte: €21.600.-
oder pro Karenzmonat (insgesamt sind es 24): €900, -

Das ist gut und (relativ) glinstig. Nun kann man zwar
niemanden zwingen, aus der Karenz zurlickzukommen, aber
vielleicht haben sie Sehnsucht? Unter der Annahme, dass ab
6 Monaten unbedingt eine Ersatzkraft notwendig ist, ist die
glinstigste Variante Szenario 3.
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Kann man dieses Szenario mit einem Karenz-Mentoring
Programm erfiillen?

Karenz ist teuer, Unternehmen und Unternehmerinnen
wissen das. Die AnbindungsmaBnahmen sind im Vergleich
dazu sehr giinstig, was gute Rentabilitdt erwarten 13Bt. Wer
kann schon sagen, wann jemand wirklich aus der Karenz
zurlickkommt? Bei einem Plausibilitidtstest der Zahlen bei
Personalverantwortlichen im Tourismus, IT Bereich und
Handel haben wir durchaus unterschiedliche Feedbacks zu
den Uberbr[jckungskosten bekommen, in der Bandbreite
zwischen ,So wenig?" und ,So viel?". Was meinen Sie, muss
man hier rechnen oder reicht Intuition? (Antworten bitte an
office@unlimited.at).

Ein schneller Wiedereinstieg hilft den Unternehmen Kosten
sparen. Die Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung von
Wiedereinsteigerlnnen kann sich auch rechnen.

4) Amortisation
Die Amortisation zeigt an, wie lange es dauert, bis ein
Investment Friichte tragt.

Amortisation = Investment/zu erwartende Gewinne [oder
Kostenersparnis, direkt oder indirekt]

Beispiel Kinder Bank

Bei einer Bank mit 9000 Angestellten, davon 30% mit
Betreuungspflichten, wei3 man, dass 8 Tage Ausfall im
Jahr durch Unvereinbarkeit im Zuge der Kinderbetreuung
zusammen kommen.

Dadurch entstehen Kosten:
Gesamtlohnkosten ca. €23.-
Fiir 7,7 Stunden/Tag = Ca. €177/Tag

Fiir 8 Tage Ausfall/Jahr: €177.- x 8 = €1.416
Bei 2700 Sorgepflichtigen: 2700 x €1.416 = €3.823.200.-

Es entstehen also pro Jahr Kosten in der Héhe von
€3.823.200.- wegen Unvereinbarkeit von Familie und Beruf.

Die Bank beschlieBt daraufhin ihr Herz und ihre Kassen
zu 6ffnen und das Pilotprojekt ,Kinderbetreuungsplatze
auBerhalb der iiblichen Offnungszeiten” in einem
Ballungszentrum, wo 3000 MitarbeiterInnen beschaftigt
sind, zu implementieren. Einmalige Kosten: €800.000.-

Ziel: 4 Tage von den 8 sollen reduziert werden
4 Tage Ausfall/Jahr = €177 x 4 = €708.-
309% von 3000 am Standort = 900 Sorgepflichtige

Ersparnis im Vergleich zum Ausgangszustand: €637.200.-
Amortisation = 800.000/637.200 = 1,25 Jahre

In diesem Beispiel sind laufende Kosten dieser virtuellen
Kinderbetreuungseinrichtung nicht eingerechnet, dafiir
sind auf der Nutzen-Seite die vermutlich geringeren
Fluktuationskosten nicht beriicksichtigt.

Natiirlich gibt es bei allen diesen Beispielen worstund best
case Szenarios, die hier verwendeten Zahlen basieren auf
guten Daten (Statistik Austria, validen Studien und guten
Erfahrungswerten) aber mit Leben erfiillen kann man solche
Berechnung nur durch eigene Erfahrungen eigene Zahlen
und klare, angepasste Ziele.
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ANHANG Vereinbarkeitseffekte

Qualitit der Wirkung BEGUNSTIGTE
Qualitative Vorteile von Vereinbarkeit sind hdufig Betrieb

quantifizierbar, aber eigentlich gibt es ohnehin zu wenig
Qualitat und es ware schade, nur alles zu zdhlen, was
sich messen |aBt. Je nach Zielgruppe gibt es bestimmte
Effekte unterschiedlicher Qualitat, die in Studien und der
Unternehmenspraxis beobachtet wurden.

BEGUNSTIGTE EFFEKTQUALITAT

Mitarbeitende héhere Zufriedenheit, Motivation,
Leistungsbereitschaft, Flexibilitat,
Verfiigbarkeit, Entgegenkommen,
Ausgeglichenheit

Erhdhung der sozialen Kompetenzen,

weniger Stress, weniger Fehlzeiten,
hohere Produktivitdt mehr Identifikation mit dem

Betrieb
AuBenwirkung/ Erhohte Attraktivitdt des Betriebes als Arbeitgeber,
PR Wirksamkeit Vorteil im Wettbewerb um umworbene Arbeits-
krafte

Besseres Image des Betriebes

Gratiswerbung durch die Mitarbeiterlnnen selbst
(Botschafter des Unternehmens)

EFFEKTQUALITAT

frithere RUSkkehr aus der Elternkarenz,
geringere Uberbriickungskosten,
eventuell dadurch mehr Teilzeit

geringere Kosten fiir Personalsuche und die Einar-
beitung

besseres Betriebsklima
bessere interne Kommunikation

héhere Effizienz durch
ergebnisorientierteres Arbeiten

hoheres Verantwortungsgefiihl und commitment

bessere (Karenz)Stellvertretungen innerhalb des
Betriebes und vielseitigerer Einsatz

effizientere Planung des
Personaleinsatzes

niedrigere Kosten fiir Uberstunden

besseres Wissensmanagement, schnellere Entschei-
dungen durch die Verteilung von Verantwortung
und Knowhow auf mehr Personen und dadurch
weniger Wissensverlust beim Ausscheiden von
Schliisselpersonen

Augenmerk auf Vereinbarkeit hilft
Arbeits-und Ablauforganisation zu optimieren und
Schwachstellen aufzudecken
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