FLEXIBLE 4
MASKULINITAT
AM ARBEITSPLATZ

Der Begriff ,,flexible Maskulinitat” beschreibt authentische Ausdriicke der Maskulinitat,
die eine ganze Bandbreite an menschlichen Eigenschaften, Emotionen und Verhaltensweisen
verkorpern.

Obwohl es nicht nur eine einzige ,richtige” Art gibt, ein Mann zu sein, setzen bestimmte soziale
Umgebungen - einschlieBlich des Arbeitsplatzes — Manner unter Druck, sich auf eine bestimmte -

Weise zu verhalten.'

Unter Ausschluss anderer Merkmale und Verhaltensweisen wird von Mannern oft erwartet,

dass sie bestimmte Eigenschaften aufweisen?:
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Diese Erwartungen an Manner sind in der Gesellschaft fest verankert und besonders am Arbeitsplatz
problematisch, da maskuline Eigenschaften unabhangig vom Geschlecht zur Standarderwartung fir
das Verhalten aller Mitarbeitenden werden. Diese Erwartungen am Arbeitsplatz, die sogenannten
méannlichen Normen3, werden in der Regel iberbewertet, und diese Uberbetonung kann sich negativ
auf alle Mitarbeitenden auswirken.

Diese miannlichen Normen haben Auswirkungen auf alle:

MANNER FRAUEN UND NICHTBINARE
e Fiihlen sich dazu gezwungen, den PERSONEN

maskulinen Erwartungen zu entsprechen,
und verhalten sich auf eine bestimmte Art und
Weise, um auf Arbeit erfolgreich zu sein.*

e Werden benachteiligt, weil sie nicht in
Arbeitskulturen ,passen”, in denen mannliche
Normen vorherrschend sind.'®

® Erfahren méglicherweise eine Verschlechterung
ihrer psychischen Gesundheit und ihrer
Fahigkeit, sich am Arbeitsplatz zu entfalten.®

e \Werden abgestraft, wenn sie versuchen, sich
anzupassen, und auch, wenn sie dies nicht tun."

Anhand von Daten von Uber 7.000 Mannern,

UNTERNEHMEN

die in BUros in 13 verschiedenen Landern

arbeitené, kamen wir zu folgendem Ergebnis: e Legen einen Ubertriebenen Fokus einige wenige
Sind die Erwartungen an mannliche Normen Fihrungsqualitdten und ignorieren dabei
am Arbeitsplatz hoch’, wichtige, vielseitige Fahigkeiten und

Verhaltensweisen in ihrer Fihrungsetage.
e leiden 69 % der Manner unter geringem

psychischem Wohlbefinden® - verglichen mit e Versdumen es, Mitarbeitende zu belohnen, die

O e e L L Uber alle wichtigen menschlichen Eigenschaften

niedrigeren Erwartungen. verfigen, die fur den Erfolg notwendig sind.

¢ ziehen sich 34 % der Manner am Arbeitsplatz
stark zuriick’ (beispielsweise, indem sie ihre
Aufgaben vernachlassigen, zu spat kommen,
Entschuldigungen suchen, um die Arbeit zu
verlassen) - im Vergleich zu nur 5 % der
Manner in Unternehmen mit niedrigen
Erwartungen an Mannlichkeit.
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Indem sie eine flexible .
Maskulinitit unterstiitzen, c
kénnen Fuhrungskrafte die Fixierung auf
- \ - |

mannliche Normen reduzieren, um damit e

das Wohlergehen der Menschen aller
Geschlechter und des gesamten -
,- -_—
€ .

Unternehmens zu verbessern.

3 SCHRITTE, DIE FLEXIBLE
MASKULINITAT E] FORDERN

Schenken Sie Eigenschaften und Verhaltensweisen
Anerkennung, die an lhrem Arbeitsplatz geschatzt werden.

Szenario:

Joe und Chris sind beide High-Performer, fiir die Beférderungen im Raum stehen. Joe wird
fur sein Durchsetzungsvermdgen und seine Fihrungskompetenz gelobt und erhélt die
Beférderung. Es wird kommentiert, dass Chris bescheiden ist und einen kooperativeren
Ansatz verfolgt; er wird bei der Beférderung Gibergangen und erhalt Empfehlungen fur
Schulungen zur Fihrungskompetenz.

Fragen Sie sich:

Werden an lhrem Arbeitsplatz Eigenschaften belohnt, die stereotypisch maskulin
(wie Durchsetzungsvermégen, Risikobereitschaft, Mut) oder stereotypisch feminin
(wie Empathie, Warme, Geduld) sind?

Warum ist das wichtig?

¢ In der Vergangenheit wurden am Arbeitsplatz stereotyp mannliche Eigenschaften und
Verhaltensweisen Uber stereotyp feminine Eigenschaften gestellt.”

e Eine Vielzahl von Fihrungsqualitadten sind wichtig fir die Gesundheit und Produktivitat von
Einzelpersonen und des gesamten Unternehmens’® und sollten unabhangig davon,
wer sie zeigt, begriBt und belohnt werden.
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WAS SIE TUN KONNEN:
Achten Sie auf Situationen, in
denen andere oder Sie selbst zu
»maskulinen” Erwartungen
tendieren. Uberlegen Sie, wie
diese Annahmen lhr eigenes
Verhalten und lhre Wahrnehmung
anderer beeinflussen.

/

Achten Sie darauf, wo lhr Arbeitsplatz eine flexiblere Denkweise liber
geschlechtsspezifische Erwartungen integrieren kénnte.

Szenario:

Pablo und seine Frau bekommen bald ihr erstes Kind, und er mochte eine Auszeit nehmen,
um eine Bindung zu seinem Baby aufzubauen. Er hort, wie seine Arbeitskollegen sagen,
seine Anfrage wiirde ,zu weit gehen” und ,Es ist ja nicht so, dass er das Kind zur Welt bringt;
warum darf er Urlaub machen, wahrend der Rest des Teams die Arbeit machen muss?”

Fragen Sie sich:

Wie oft werden Menschen aller Geschlechter dazu aufgefordert, die Arbeit (iber alle anderen Aspekte
des Lebens zu stellen, einschlieBlich ihrer psychischen Gesundheit, ihres Wohlbefindens und ihrer
Angehérigen?

Warum ist das wichtig?

e Ménnliche Normen fiigen anderen nicht nur Schaden zu. Auch Manner selbst werden durch den Druck
und die Angst, die diese Erwartungen verursachen kénnen, geschadigt.™

e Obwohl keine Institution, Person oder Gruppe fiir die Entstehung des Problems verantwortlich ist, liegt
es in unserer Macht, dem tief verwurzelten Drang zu widerstehen, Manner an mannlichen Normen zu
messen.
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WAS SIE TUN KONNEN:
Hinterfragen Sie die tief verankerte
Annahme, dass Manner stets ihre Arbeit Uber
ihr Leben auBerhalb der Arbeit stellen
sollten. Gehen Sie in den Dialog, wenn Sie
Falle von starrem Denken Uber
Geschlechternormen bemerken - stellen Sie
Fragen, um herauszufinden, woher diese
Denkweise kommt, und um mégliche neue
Perspektiven anzubieten.

Denken Sie systematisch dariiber nach, wie Sie mannliche Normen und
Geschlechterstereotypen an lhrem Arbeitsplatz verringern kénnen.

Szenario:

Dylan bemerkt, dass es in der Anwaltskanzlei viel mehr ménnliche Partner als weibliche
und nicht-binére gibt. Als Dylan dieses Anliegen einem Seniorpartner vorbringt,
antwortet dieser: ,Naja, so war es eben schon immer. Gib dem Ganzen einfach Zeit.”

Fragen Sie sich:
Wo wiirden Sie an Ihrem Arbeitsplatz auf strukturelle Ungerechtigkeiten achten?
Wiirden Sie wissen, woran Sie sie erkennen kénnen?

Warum ist das wichtig?

e Eine gleichméBigere Verteilung der Geschlechter auf allen Ebenen eines Unternehmens, auch in
Positionen, die traditionell als ,fiir Frauen” gelten, kann zu einer egalitdreren Gender-Einstellung
beitragen.

® \Wenn Beférderungskriterien auf zahlreichen unterschiedlichen Merkmalen basieren, die traditionell mit
Mannern und Frauen assoziiert werden, wird dies zu einem ausgewogeneren Fiihrungsteam fuhren.
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WAS SIE TUN KONNEN:
Uberarbeiten Sie Einstellungsrichtlinien und G t ' ’
-praktiken, bei denen geschlechtliche ‘ ”

\g /
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Minderheiten benachteiligt werden."®
Beginnen Sie damit, Eigenschaften zu
belohnen, die stereotyp als ,feminin”
angesehen werden, wie beispielsweise die
Zusammenarbeit bei Fihrungsbewertungen.
Sehen Sie sich die mit dem Catalyst Award
ausgezeichneten Best Practices von The
Hartford und UPMC an und erfahren Sie,
wie diese Unternehmen méannliche Normen
aus ihren Prozessen entfernt haben.
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