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Vorwort

Die Stiftungsratinnen der Stiftung fir Erforschung der Frauenarbeit haben festgestellt, dass es bislang kein einfach anwendbares Instrument gibt zur Messung
des Standes und des Fortschrittes von Gleichstellungsbemiihungen in Unternehmen.

Aus diesen Grinden hat sich die Stiftung entschlossen, ein Instrument entwickeln zu lassen, mit dem Sie in einem einfachen Selbst-Testverfahren den Stand und
die Fortschritte der Gleichstellungsbemuihungen in Threm Unternehmen messen kénnen.

Das renommierte Institut fur Angewandte Psychologie (IAP) in Zirich wurde mit der Erstellung des Instrumentes beauftragt. Drei Unternehmungen der Migros,
namlich die Genossenschaften Aare und Luzern sowie die Chocolat Frey haben ihre Erfahrungen beigetragen und damit die Anwendbarkeit und die Praxisnéhe
des Instruments verbessert. Nachdem das Instrument fast 500mal von unserer Website heruntergeladen worden ist, haben wir die Benutzerinnen der Checklis-
ten zu einem Feedback eingeladen. Die Ergebnisse dieses Feedbacks sind in diese Neulberarbeitung eingeflossen.

Mit dem vorliegenden Controlling-Instrument, konnen Sie auf einfache Art und Weise zentrale Informationen erheben zum Stand der Gleichstellung in Ihrem Un-
ternehmen. Wenn Sie die Checklisten regelmassig anwenden, kdnnen Sie mit ihnen auch Entwicklungen messen.

Unser Instrument zum Gleichstellungscontrolling kann gratis von unserer Website www.stiftung-frauenarbeit.ch heruntergeladen werden.

Die Stiftung fur Erforschung der Frauenarbeit wiinscht sich, dass viele Unternehmen, private und staatliche, das Instrument im Interesse der Verwirklichung der
beruflichen Gleichstellung von Frau und Mann anwenden werden und dass die Ergebnisse konkrete Massnahmen anregen kénnen. Das Controlling-Instrument
soll auch dazu beitragen, die Diskussionen um Gleichstellungsmassnahmen in Betrieben zu versachlichen.

Rita Gassmann
Rita Schmid Goldi
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Gleichstellungscontrolling im Unternehmen

Finf Checklisten zum Stand der Gleichstellungsbemuhungen in Ihrem Unternehmen

Sie wollen wissen, wie es um die Gleichstellung in lhrem Unternehmen bestellt ist?
Mit dem vorliegenden Set an Checklisten haben Sie ein Instrument in der Hand, mit dem Sie den Stand der Gleichstellungsbemiihungen in Ihrem Unternehmen
analysieren kénnen.
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Wenn Sie die Checklisten durchgehen und alle Fragen beantworten, wissen Sie, wo in Ihrem Unternehmen Handlungsbedarf punkto Gleichstellung besteht.

Sie kdnnen die Checklisten als Momentaufnahme nutzen oder um Veranderungen im Vergleich zu friiher festzuhalten.

Die Checklisten sind konzipiert fir Fachleute aus dem Human Ressources Bereich (HRM) lhres Unternehmens. Die Qualitat der Ergebnisse verbessert sich,
wenn die Checklisten nicht von einer Person allein ausgefullt werden, sondern am besten von 2-3 Personen unterschiedlichen Geschlechts.
Folgende sechs Checklisten sind hier enthalten:

11
12
121
122
13

14
15

Der Prioritatentest (PrAmissenevaluation)

Leistungs und Potentialbeurteilung (Durchfiihrungsevaluationen)
Leistungsbeurteilung als Gleichstellungspraxis

Einfihrung und Unterstitzung der Leistungs- und Potentialbeurteilung
Der Kennzahlentest (Ergebnisevaluation)

Der Weiterbildungstest
Der Werte und Normentest

Christof Baitsch & Liliane Blume
Institut fir angewandte Psychologie, IAP, Zirich
Uberarbeitete Version von Februar 2004

Erstellt im Auftrag der Stiftung fir Erforschung der Frauenarbeit
www.stiftung-frauenarbeit.ch
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Bedienungsanleitung fur die Checklisten zur Gleichstellung im Unternehmen

Auf den folgenden Seiten finden Sie die fiinf Checklisten fiir das Controlling der Gleichstellungssituation in Ihrem Unternehmen.

Jede Checkliste fordert Sie auf, fir bestimmte Aspektel die Situation in lhrem Unternehmen einzuschétzen. Dazu wird eine Skala von méglichen Auspragungen
vorgegeben, auf der Sie lhr Unternehmen positionieren kénnen. Die einzelnen Auspragungen sind idealtypisch umschrieben, deshalb wird kaum einmal eine
Umschreibung ganz exakt auf lhre Situation zutreffen.

Es ist durchaus moglich, dass auch zwei Umschreibungen gleichzeitig zutreffen; in diesem Fall markieren Sie beide Antworten. Wenn eine Frage fur Ihr Unter-
nehmen nicht zu beantworten ist, gehen Sie zur nachsten Frage.

Zur Einschatzung der Situation in lhrem Unternehmen kdnnen Sie ganz unterschiedlich Vorgehen. Nachfolgend sind als Inspiration einige mégliche Anwen-
dungsformen und Methoden aufgezeigt.

Anwenderinnen Ziel und Methode

Gleichstellungsbeauftragte Zahlen- und Datenerhebung. Einsatz des Instrumentes zur Diagnose: "Wo driickt der Schuh am Meisten? Wo setzen wir mit
Massnahmen/Interventionen am sinnvollsten an?". Methode: Vereinzelte Experteninterviews (z.B. mit mittleren/héherem Ka-
der, HR-Fachleuten etc.).

HR, Personalfachleute Sensibilisieren fur Gleichstellungsanliegen.

Methode: Systematische Interviews mit Schlisselpersonen (z.B. hhere Fuhrungskréafte, Ausbildnerinnen etc.)

Methode: Integration von ausgewahlten Fragen der Checkliste in bereits bestehenden Personalinstrumente (z.B. Mitarbeiter-
umfragen, Instrumente der Personalselektion, Lohnfindung, Leistungsbewertung, Personalentwicklung).

Geschéftsleitung, CEO Klassisches Controlling. Methode: langfristiges und periodisches Uberpriifen von strategischen Projekten.
Personalentwicklung/ Sensibilisierung der Fuhrungskrafte. Methode: Fuhrungskréafte-Trainings, Fuhrungskrafte-Nachwuchsprogramme, Moderieren
Ausbildnerinnen von Fihrungskrafte-Meetings etc.

1 Zur Methode vgl. Anhang

Christof Baitsch & Liliane Blume Erstellt im Auftrag der Stiftung fir Erforschung der Frauenarbeit
Institut fir angewandte Psychologie, IAP, Zirich www.stiftung-frauenarbeit.ch
Uberarbeitete Version von Februar 2004
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Der Einfachheit halber haben wir die Gewichtung der Antworten in drei bis vier Stufen unterteilt, diese sind mit Grautdnen markiert:
Der Grauwert des Rasters bestimmt die Dringlichkeit des Handlungsbedarfs, hell oder links auf der Skala werden gute Voraussetzungen eingetragen, rechts oder

im schwarzen Bereich liegt der dringendste Handlungsbedarf im Gleichstellungsbereich vor.

|Gut |Verbesserungsfahig Handlungsbedarf

O Die Voraussetzungen respekti- | Ihr Unternehmen ist auf dem O Einige Ansatze sind richtig, die |0 Es besteht ein grosser Hand-
ve die Ergebnisse hinsichtlich richtigen Weg, die Vorausset- Voraussetzungen, respektive lungsbedarf
Gleichstellung sind gut, die wei- zungen, respektive die Ergeb- Ergebnisse sind aber verbesse-
teren Bemiihungen sollten auf nisse kénnen noch optimiert rungsbedurftig
die Beibehaltung des Erreichten werden.
ausgerichtet sein

Sie kdnnen die Checklisten verwenden, wenn Sie eine Bestandesaufnahme der Gleichstellung in lhrem Unternehmen oder lhrer Organisationseinheit erstellen

wollen. Sie beurteilen dann die aktuelle Situation.
Sie kdnnen die Checklisten aber auch fur eine Fortschrittskontrolle verwenden und das Tempo sowie das Ausmass der Veranderungen messen. Daflir missen

Sie die Tests zu unterschiedlichen Zeitpunkten durchfuhren.
Denken Sie daran, dass der Stand von Gleichstellungsbemihungen in Grossunternehmen in verschiedenen Abteilungen oft sehr unterschiedlich sein kann. Es

empfiehlt sich deshalb sehr, die Evaluation auf Abteilungs- oder Divisionsebene durchzufihren.

Wenn Sie die Checklisten fertig bearbeitet haben, finden Sie am Schluss eine Vorlage zur Selbstbewertung der Ergebnisse.

Erstellt im Auftrag der Stiftung fur Erforschung der Frauenarbeit

Christof Baitsch & Liliane Blume
www.stiftung-frauenarbeit.ch

Institut fir angewandte Psychologie, IAP, Zirich
Uberarbeitete Version von Februar 2004



1. Prioritatentest

Wie wichtig ist die Gleichstellung fir Ihr Unternehmen?
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|Gut

| Verbesserungsfahig

Handlungsbedarf

Strategieebene

O Das Thema Gleichstellung istin |0  Bei uns gibt es mehrere Richtli- | Es gibt bei uns in wenigen O  Es gibt bei uns keine Richtlinien
der Strategie bzw. im Leitbild nien zur beruflichen Gleichstel- ausgewahlten Gebieten Richtli- zur Gleichstellung
verankert lung nien zur Gleichstellung

O  Gleichstellung ist ein regelmas- |0  Gleichstellung ist einmal jahrlich |3 Es sind tiberwiegend Einzelne |O Die Geschéftsleitung wiirde den
siges Traktandum in der Ge- Traktandum der Geschéftslei- der Geschéftsleitung, die Aktivi- Anliegen der Gleichstellung
schéftsleitung tung taten zur Gleichstellung an- versténdnislos gegeniiber ste-
(mind. 1 mal pro Quartal) stossen hen

Ziele

O Die Geschaftsleitung verfolgt O Fur mehrere Aktivitaiten werden | Es existieren einzelne, eher O Anliegen beziiglich Gleichstel-
einen mehrjahrigen und umfas- langerfristige Ziele konkret for- kurzfristige Ziele lung sind nicht als konkrete Zie-
senden Zielkatalog muliert le ausformuliert

Massnahmen

O  Gleichstellungsmassnahmen O  Fiir einzelne Massnahmen O Materielle und personelle Un- O Es gibt keine materielle und
erhalten volle materielle und erhalt man materielle und per- terstlitzung muss man sich er- personelle Unterstiitzung
personelle Unterstiitzung sonelle Unterstiitzung kéampfen

O Massnahmen erfolgen koordi- O Massnahmen erfolgen koordi- O  Punktuelle Massnahmen erfol- | Massnahmen erwartet man
niert und werden regelmassig niert und langerfristig gen unkoordiniert vergebens, selbst wenn sie ver-
evaluiert sprochen wurden

Controlling

O Gleichstellung ist ein Thema O Gleichstellungcontrolling exis- O Gleichstellungscontrolling exis- |  Gleichstellungscontrolling ist ein
des Qualitdtsmanagements tiert und in einigen Bereichen/ tiert, es bleibt aber folgenlos Fremdwort fiir unsere Ge-
(Hauptprozess Management Abteilungen langerfristig verfolgt schéftsleitung
0.4.)

Christof Baitsch & Liliane Blume

Institut fir angewandte Psychologie, IAP, Zirich

Uberarbeitete Version von Februar 2004
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2. Der Test der Leistungs- und Potentialbeurteilung

2.1. Leistungsbeurteilung als Gleichstellungspraxis
Theoretische Erklarungen finden Sie im Anhang Seite 18

Wie gleichstellungsfreundlich sind Ihre Personalbeurteilungen?
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|Gut

| Verbesserungsfahig

Handlungsbedarf |

Uberschaubarkeit des Instrumentes der Leistungs- und Potentialbeurteilung

alle vier Dimensionen: intellektu-
elle, psychosoziale (durch sozia-
le Gegebenheiten bedingte),
physische Aspekte, sowie auf
Verantwortung

auf drei Aspekte

auf zwei Aspekte

O  Unsere Leistungsbeurteilung O  Unsere Leistungsbeurteilung O  Unsere Leistungsbeurteilung O  Unsere Leistungsbeurteilung
umfasst maximal 6 Kriterien umfasst 7 bis 8 Kriterien umfasst 9 bis 10 Kriterien umfasst 10 oder mehr Kriterien
Eindeutigkeit der Beurteilungskriterien
O Die Kriterien sind konkret und O Die Kriterien sind ungenau, O Die Kriterien sind sehr allgemein| O Es gibt keine definierten Kriterien
prazise formuliert schwammig oder mehrdeutig und abstrakt formuliert, sie sind
formuliert deshalb sehr interpretationsbe-
durftig
Durch Beurteilungskriterien erfasste Dimension
O  Die Kriterien beziehen sich auf |0 Die Kriterien beziehen sich nur |  Die Kriterien beziehen sich nur |0  Die Kriterien beziehen sich nur

auf einen Aspekt

Beurteilung von Leistung un

d nicht von Personlichkeit oder Eigenschaften

O Die Beurteilungskriterien sind
ausschliesslich verhaltens-
und/oder ergebnisorientiert

O Einzelne Kriterien orientieren

sich auch an Eigenschaften
und/oder Personlichkeitsmerk-
malen

O Mehrere Kriterien sind auf Per-
sonlichkeitsmerkmale und/oder
auf Eigenschaften gerichtet

O  Alle Kriterien orientieren sich an
Eigenschaften und/oder Persén-
lichkeitsmerkmalen
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2. 2. Einfihrung und Unterstitzung der Leistungs- und Potenzialbeurteilung

Wie gut wissen lhre Mitarbeiterinnen Uber die Leistungsbeurteilung Bescheid?
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|Gut

| Verbesserungsfahig

Handlungsbedarf

Schulung der Beurteilten und der beurteilenden Personen

gegenseitiger Aushandlungs-
prozess. Bei Uneinigkeit be-
steht Rekursmdglichkeit.

gegenseitiger Aushandlungs-
prozess. Bei Uneinigkeit besteht
keine Rekursmdglichkeit.

den Vorgesetzten ausgeflllt ins
Gesprach mitgebracht, Mitar-
beitende unterschreiben sie
einfach.

O  Auf die Leistungsbeurteilung O Auf die Leistungsbeurteilung O Auf die Leistungsbeurteilung Es gibt keine Leistungsbeurtei-
bereiten sich Vorgesetzte und bereiten sich nur Vorgesetzte bereitet sich niemand vor lung
Mitarbeitende vor vor

O Leistungsbeurteilung ist ein O Leistungsbeurteilung ist ein O Leistungsbeurteilung wird von Es gibt keine Leistungsbeurtei-

lung

Sensibilisierung auf den sozialen Charakter der Beurteilung

O Die beteiligten Personen wer-
den auf den sozialen Charakter
von Beurteilung mittels Training
sensibilisiert

O  Alle Beteiligten werden auf den
sozialen Charakter von Beurtei-
lung aufmerksam gemacht

Nur die beurteilenden Personen
werden auf den sozialen Cha-
rakter der Beurteilung aufmerk-
sam gemacht

Es findet keine Sensibilisierung
auf den sozialen Charakter von
Beurteilung statt

Sensibilisierung auf geschlechterspezifische Verzerrungen

HRM fur die Durchfuhrung der
Leistungsbeurteilung werden
gerne angenommen

stutzung fur die Durchfiihrung
der Leistungsbeurteilung
manchmal fast aufdrangen

Unterstiitzungsangebote fiir die
Durchfiihrung der Leistungsbe-
urteilung nicht in Anspruch

O Die beteiligten Personen wer- O  Alle beteiligten Personen wer- O  Nur die beurteilenden Personen Die Frage der geschlechtsspe-
den im Umgang mit ge- den mit geschlechtsspezifischen werden mit geschlechtsspezifi- zifischen Verzerrung von Leis-
schlechtsspezifischer Wahr- Wahrnehmungs- und Interpreta- schen Wahrnehmungs- und tungsbeurteilung ist kein Thema
nehmung und Interpretation ge- tionsmustern bekannt gemacht Interpretationsmustern bekannt
schult und trainiert gemacht

Ernsthaftigkeit der Durchfiihrung der Leistungsbeurteilun

O Leistungsbeurteilungen werden |0  Leistungsbeurteilungen werden |0  Leistungsbeurteilungen werden Leistungsbeurteilungen werden
als wichtiges Element der Per- regelmassig durchgefuhrt und dann erledigt, wenn gerade Zeit nicht durchgefiihrt
sonalentwicklung betrachtet ernst genommen dafir ertibrigt werden kann
und eingesetzt

Angebot flur Unterstitzung der Beurteilenden

O Unterstiitzungsangebote des O Das HRM muss seine Unter- O Die Fiuhrungskrafte nehmen Unterstiitzung flr die Leis-

tungsbeurteilung wird von unse-
rer Personalabteilung nicht aktiv
angeboten
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3. Der Zahlentest

Wie gut sind Ihre Kennzahlen punkto Gleichstellung?

Bei den nachfolgenden Einstufungen orientieren Sie sich bitte am Sprachgebrauch in lhrem Unternehmen. Haufig wird die erste Filhrungsebene als unteres Ka-
der bezeichnet. Fihrungskrafte, die ihrerseits Flihrungskréfte fihren gelten als mittleres Kader. Fachspezialisten kdnnen sowohl im unteren als auch im mittleren
Kader eingestuft sein.

Falls Sie anteilsbereinigte Daten erheben méchten, berechnen Sie zuerst den prozentualen Frauen- respektive Manneranteil der Gesamtbelegschaft, z.B. Ge-
samtbelegschaft 1000 Personen, 200 Frauen (100% Frauen), 800 Manner (100% Manner). Nehmen Sie diese Daten als Basis flr die weiteren Berechnungen,
z.B. 100 Frauen im unteren Kader sind 10% der Gesamtbelegschaft, jedoch 50% des Frauenanteils des Unternehmens. 100 Manner im unteren Kader sind 10%
der Gesamtbelegschaft, jedoch nur 12.5% des Manneranteils des Unternehmens. Das wirde bedeuten, dass obwohl je 100 Frauen und Manner im unteren Ka-
der vertreten sind, Frauen im Vergleich zur Gesamtanstellung von Frauen haufiger Fihrungspositionen ausiben als Manner dies tun.

|Gut | Verbesserungsfahig Handlungsbedarf

Anteil von Frauen im unteren Kader (Fiihrungs- und Fachposition)

O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil
40% oder mehr 20-39% 10-19% unter 10%

Anteil von Frauen im mittleren Kader (Fiihrungs- und Fachposition)

O  Frauenanteil O Frauenanteil O Frauenanteil O  Frauenanteil
40% oder mehr 20-39% 10-19% unter 10%

Anteil von Frauen in der Geschaftsleitung

O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil
40% oder mehr 20-39% 10-19% unter 10%

Lohndifferenzen von Frauen und Mannern in gleichwertiger Funktion (Alters-, Ausbildungs- und Dienstalterseffekte

herausgerechnet)

O <2% [0 2-5% [0 6-9% [O  10% oder mehr

Leistungs- und Potentialbeurteilung: Durchschnittliche Beurteilungswerte, Streuungen

O Identische Mittelwerte, gleiche |0 Abweichungen der Mittelwerte, |0 Geschlechtsspezifische Vertei- | O  Stark signifikant unterschiedli-
Streuungen jedoch nicht signifikant ver- lung che Mittelwerte
schieden
Méanneranteil in Teilzeitanstellungen
O >35% [0 25-34% (O 17-25% (O <17%
Christof Baitsch & Liliane Blume Erstellt im Auftrag der Stiftung fir Erforschung der Frauenarbeit
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4. Der Weiterbildungstest

Welche Geschlechterdifferenzen bestehen in Ihrem Unternehmen punkto Weiterbildung?

Falls Sie anteilsbereinigte Daten erheben méchten, berechnen Sie zuerst den prozentualen Frauen- respektive Manneranteil der Gesamtbelegschaft, z.B. Ge-
samtbelegschaft 1000 Personen, 200 Frauen (100% Frauen), 800 Manner (100% Manner). Nehmen Sie diese Daten als Basis fiir weitere Berechnungen, z.B.
100 Frauen in Fihrungskrafte-Nachwuchsprogrammen sind 10% der Gesamtbelegschaft, jedoch 50% des Frauenanteils des Unternehmens. 100 M&nner in
Fuhrungskrafte-Nachwuchsprogrammen sind 10% der Gesamtbelegschaft, jedoch nur 12.5% des Manneranteils des Unternehmens. Das wirde bedeuten, dass
obwohl je 100 Frauen und Manner Fiihrungskrafte-Nachwuchsprogramme besuchen, Frauen im Vergleich zur Gesamtanstellung von Frauen haufiger Filhrungs-

krafte-Nachwuchsprogramme besuchen als Manner dies tun.
Handlungsbedarf

|Gut |Verbesserungsfahig

Fachbezogene Aus- und Weiterbildungen (Fachkurse)

O Frauenanteil O Frauenanteil O Frauenanteil O Frauenanteil
50% 30-49% 10-29% unter 10%

Fuhrungsspezifische Aus- und Weiterbildungen (Fiihrungskurse)

O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil Frauenanteil
50% 30-49% 10-29% unter 10%

Fuhrungskrafte Nachwuchskurse/Programme

O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil Frauenanteil
50% 30-49% 10-29% unter 10%

Kurze Aus- und Weiterbildungen (1-2 Tage)

O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil
50% 30-49% 10-29% unter 10%

Aus- und Weiterbildungsprogramme mit einer Dauer von 3 Tagen und mehr

O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil O  Frauenanteil
50% 11-49% 10-29% unter 10%

Finanzielle Unterstitzung des Unternehmens fir Nachdiplomstudiengénge

O Frauenanteil 50% |3  Frauenanteil 30-49% |3  Frauenanteil 10-29%
Finanzielle Unterstitzung des Unternehmens fur externe Aus- und Weiterbildungen
O  Frauenanteil 50% |3 Frauenanteil 30-49% |3 Frauenanteil 10-29% |0 Frauenanteil unter 10%
Vom Unternehmen zur Verfigung gestellte Arbeitszeit fir externe Aus- und Weiterbildungen

O  Frauenanteil 50% O  Frauenanteil 30-49% |3  Frauenanteil 10-29% |0  Frauenanteil unter 10%
Bewilligung von Sabbaticals, die mehrere Monate dauern
O  Frauenanteil 50% |3 Frauenanteil 30-49%

|0 Frauenanteil unter 10%

|3 Frauenanteil 10-29% |0  Frauenanteil unter 10%

Christof Baitsch & Liliane Blume
Institut fir angewandte Psychologie, IAP, Zirich
Uberarbeitete Version von Februar 2004

Erstellt im Auftrag der Stiftung fir Erforschung der Frauenarbeit
www.stiftung-frauenarbeit.ch



5. Der Werte- und Normentest

Welche Haltung vertritt Inr Unternehmen punkto Gleichstellung?
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|Gut

|Verbesserungsfahig

Handlungsbedarf |

Fuhrung und Geschlecht

O Frauen als Fiihrungskrafte
haben weder einen Vorteil noch
missen sie sich starker bewei-
sen als ihre mannlichen Kolle-
gen

O  Frauen als Vorgesetzte werden
besonders genau beobachtet

O Wenn Frauen als Vorgesetzte
vorgeschlagen werden (oder
sich bewerben) dann muss es
dafiir bessere Griinde geben
als bei Mannern

Hier herrscht die Uberzeugung,
Frauen hatten im Allgemeinen
ein geringeres Aufstiegsinteresse
als Manner

Leistung und Geschlecht

O Die Kombination der unter-
schiedlichen Starken setzen wir
gezielt als Vorteil ein, unabhan-
gig, ob sie von Mannern oder
Frauen kommen

O Die unterschiedlichen Starken
von Mannern und Frauen und
wie wir sie nutzen kdnnen, das
ist bei uns ein Dauerthema

O  Aufgrund der Uberzeugung,
dass es geschlechtsspezifische
Starken gibt, werden komplexe
Projekte nur an Manner tber-
geben

Aufgrund der Uberzeugung, dass
es geschlechtsspezifische Star-
ken gibt, traut man Frauen viele
Aufgaben nicht zu

Verhalten und Geschlecht

O  In Diskussionen wird einander
zugehdrt und aufeinander ein-
gegangen, unabhangig davon,
wer spricht

O Diskussions- und Entschei-
dungsstile sind unterschiedlich;
sie werden bei uns parallel prak-
tiziert, ohne dass daraus ein
Problem entsteht

O  Frauen in Filhrungspositionen
haben einen eher mannlichen
Stil angenommen, dadurch
ergibt es weniger Probleme

Auseinandersetzungen mit Frau-
en werden wenn moglich ver-
mieden, weil sie haufig unsach-
lich und emotional werden

Entgeltgerechtigkeit

O Gleichwertige Funktionen wer-
den gleich bezahlt (Alters-,
Ausbildungs- und Dienstalters-
effekte sind herausgerechnet)

O Ungleiche Bezahlung gleichwer-
tiger Funktionen ist entdeckt, die
Angleichung ist eingeleitet

O Uber Entgeltgerechtigkeit zu
sprechen ist bei uns nur im en-
gen Kreis mdglich

Entgeltgerechtigkeit ist bei uns
ein Tabuthema

Offnung geschlechtsdominierter Berufe

O  Frauen in typischen Mannerta-
tigkeiten (und umgekehrt) sind
bei uns selbstverstandlich

O  Frauen in typischen Mannerta-
tigkeiten fallen zwar noch auf,
aber es redet niemand mehr da-
riber

O Vereinzelt finden sich Frauen in
Mannerdomanen, resp. Manner
in Frauendomanen

Klassische Frauen- oder Man-
nerberufen sind von Frauen,
resp. Mannern besetzt

O Die Geschéftsleitung fordert es,
wenn Frauen in Mannerberufe
umsteigen und umgekehrt

O Einzelne Abteilungen unterstiit-
zen es, wenn Frauen in Man-
nerberufe umsteigen und umge-
kehrt

O Das Umsteigen in Frauen-
respektive Mannerberufe erfolgt
vereinzelt

Ein Umsteigen ist unméglich,
man wirde sich nur lacherlich
machen
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Auswertung

Gewichtung der Ergebnisse

Insgesamt ist das Gesamtbild entscheidend, da die Einzel-Einschatzungen nicht einfach zu einem Mittelwert verrechnet werden kénnen. Auch werden Einschét-
zungen, die sich im dunklen Bereich befinden, nicht einfach durch Einschatzungen im hellen Bereich kompensiert und umgekehrt.

Sie kdnnen jedoch aus den Antworten ersehen, in welchen Bereichen bei Ihnen besonderer Handlungsbhedarf besteht.

Beachten Sie jede Checkliste fir sich und werten Sie die Checklisten auch einzeln aus, denn die Ergebnisse der verschiedenen Checklisten haben in Bezug auf
das Gesamtbild ein unterschiedliches Gewicht.

Checkliste 1: Prioritatentest

Ein positives Ergebnis der ersten Checkliste (Prioritatentest) erhdht die Wahrscheinlichkeit, dass die anderen Beurteilungen ebenfalls zu positiven Ergebnissen
gelangen. Ein negatives Ergebnis der ersten Checkliste bedeutet aber nicht zwangsléufig, dass Gleichstellungsbemiihungen in lhrem Unternehmen keine Aus-
sicht auf Erfolg hétten; allerdings arbeiten Sie unter erschwerten Bedingungen.

Die Checkliste 1 bezieht sich auf die Unternehmensebene und ist die Basis fir jede Intervention. Die Nachhaltigkeit aller Interventionen, ihre Glaubwirdigkeit,
ihre Wirksamkeit etc. hangen nicht zuletzt davon ab, welche Prioritat das Gleichstellungsthema in Ihrem Unternehmen zugebilligt bekommt.

Checklisten 2.1 und 2.2.: Leistungs- und Potentialbeurteilung

Fallen die Einschatzungen der ersten drei Checklisten ungtinstig aus, so sind die Chancen, dass bei der Ergebnis-Evaluation ein befriedigendes Resultat zustan-
de kommt, gering. Fehlen beispielsweise Richtlinien und Ziele zur Gleichstellung im Unternehmen und findet keine Sensibilisierung auf geschlechtsspezifische
Verzerrungen bei der Leistungs- und Potentialbeurteilung statt, erhoht sich die Wahrscheinlichkeit, dass der Frauenanteil im oberen Management klein bleiben
und nicht so schnell wachsen wird.

Es lohnt sich also auf jeden Fall, in verbindliche Gleichstellungsziele zu investieren!

Die beiden Checklisten 2.1 und 2.2 beziehen sich auf Massnahmen und Interventionen in verschiedenen Handlungsfeldern. Es ist zu beachten, dass Massnah-
men und Wirkungen nicht immer direkt zusammenhangen. Massnahmen in unterschiedlichen Interventionsfeldern kénnen durchaus identische Wirkungen her-
vorrufen. Der Ruckschluss von einem positiven Ergebnis auf eine bestimmte Massnahme ist also nicht grundsétzlich zuléssig.

Umgekehrt kann trotz richtiger Massnahmen eine erwiinschte Konsequenz ausbleiben, weil andere Faktoren nicht beachtet worden sind.

Checklisten 3-5: Kennzahlentest, Weiterbildungstest und Werte- und Normentest

Die Checklisten 3-5 beziehen sich auf Daten und Informationen beziiglich Gleichstellung in den Feldern Laufbahn, Aufstieg, Entldhnung usw. Ferner wird abge-
klart, wo die im Unternehmen gelebten Werte, Normen und Einstellungen einen fur die Gleichstellung aufnahmebereiten Boden bieten.

Zu beachten ist, dass angestrebte Wirkungen durch Massnahmen in einem Interventionsfeld geférdert werden kénnen, jedoch durch unterlassene Massnahmen
in einem anderen Interventionsfeld auch wieder verhindert werden kénnen. Folglich bedeutet das Ausbleiben einer gewiinschten Wirkung nicht, dass die ergriffe-
ne Massnahme nicht zweckdienlich gewesen ist; oft hat lediglich eine erganzende Massnahme gefehlt. Nicht alle Unternehmen erheben oder berechnen diese
Daten und Informationen. Verfligen Sie Uiber diese Daten, verbessert sich Ihre Argumentationsbasis ganz erheblich, wenn Sie Massnahmen in Richtung Gleich-
stellung auslésen wollen. Sind in lhrem Unternehmen diese Daten nicht vorhanden, kénnen Sie die Zusammenstellung ,Ziele der Gleichstellung und Kennzahlen
dazu” im Anhang als Anregung nutzen.

Christof Baitsch & Liliane Blume Erstellt im Auftrag der Stiftung fir Erforschung der Frauenarbeit
Institut fir angewandte Psychologie, IAP, Zirich www.stiftung-frauenarbeit.ch
Uberarbeitete Version von Februar 2004



Anhang

15/19

Drei Perspektiven fur die Evaluation von Veranderungsanstrengungen

Aspekte der Evaluation von Gleichstellungsbemiihungen

*Hervorgehoben sind die Teilbereiche, auf die sich diese Checklisten beziehen.

Pramissenevaluation

Leitbild
Strategie
Ziele
Controlling
etc.

VVYVYVYV

Durchfihrungsevaluation

Arbeitsrechtliches

» Arbeitszeit

» Anstellungsbedingungen/Anstellungsformen
» Anstellungsort

» Sozialversicherungen, etc.
Personalgewinnung

» Selektion

» Personalerhaltung
Personalhonorierung

» Entgeltermittlung

» Préamien

» Total compensation
Personalbeurteilung

» Potentialbeurteilung

» Leistungsbeurteilung
Personalentwicklung

» Potentialidentifikation

» Laufbahn

» Forderung

Aus- und Weiterbildung

Christof Baitsch & Liliane Blume
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Ergebnis-Evaluation Zahlen und Fakten
Laufbahn

Aufstieg

Entldhnung
Frauenanteil in Mannerberufen
etc.

Normen und Einstellungen
» Berufsorientierung

» Leistungsfahigkeit

» Verhalten

> eftc.

VVYVYVYV

Die Evaluation von Veranderungsanstrengungen erfolgt aus drei Perspektiven.
Je nach Perspektive werden unterschiedliche Fragen gestellt.

> Evaluation der Voraussetzungen stellt die Frage: Wie sehen die Voraussetzungen fir Gleichstellungsbemihungen in unserem Unternehmen aus? (Pramis-
sen-Evaluation, Checkliste 1) Die Pramissen-Evaluation bezieht sich auf die Unternehmensebene (auf welche Unternehmensebene?).

» Evaluation der Vorbereitung und Durchfiihrung der Massnahmen stellt die Frage: Wie gut sind die Instrumente, die benutzt
werden? Werden sie regelgerecht angewendet? (Durchfiihrungs-Evaluation, Checklisten 2.1 und 2.2) Die Durchfiihrungs-Evaluation bezieht sich auf
Massnahmen und Interventionen in verschiedenen Handlungsfeldern.

» Evaluation der Zielerreichung stellt die Frage: Werden die angestrebten Absichten und Ziele erreicht? (Ergebnis-Evaluation, Checklisten 3 - 5)
oder: Gibt es Hinweise fur Fortschritte in Richtung der angestrebten Ziele? Die Ergebnis-Evaluation bezieht sich auf Ergebnisse und Fortschritte bzgl.
Gleichstellung in den Feldern Laufbahn, Aufstieg, Entlbhnung usw?

Zu beachten ist:

Die Akzeptanz der Fihrungsebene ist Basis fir jede Intervention. Mit diesem Instrument kann unter anderem die Offenheit der Fiihrungsebene Gleichstellungs-
bemihungen gegeniiber abgeklart werden. Die Nachhaltigkeit aller Interventionen, ihre Glaubwirdigkeit, ihre Wirksamkeit etc. hangen nicht zuletzt von dieser
Basis ab.

Interventionen und Wirkungen stehen nicht in einem eindeutigen Verhaltnis. Massnahmen in verschiedenen Interventionsfeldern kénnen identische Wirkungen
hervorrufen. Das bedeutet: Der Riickschluss von einem positiven Ergebnis auf eine bestimmte Massnahme ist nicht grundséatzlich zulassig.

Angestrebte Wirkungen kénnen durch Massnahmen in einem Interventionsfeld geférdert, durch unterlassene Massnahmen in einem anderen Interventionsfeld
aber auch wieder verhindert werden. Das bedeutet: Das Ausbleiben einer gewiinschten Wirkung heisst nicht, dass die ergriffenen Massnahmen nicht zweckmas-
sig gewesen sind; oft hat lediglich eine ergdnzende Massnahme gefehlt.
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Ziele der Gleichstellung und Kennzahlen dazu

Gerechte Verteilung der Karriere- / Auf- | Anteil Frauen resp. Manner:

stiegschancen - im unteren Kader

- im mittleren Kader

- im oberen Kader

- in der Geschaftsleitung

Anteil Frauen resp. Manner bei Fihrungsnachwuchskréften
Verhéltnis Frauen / Manner in den verschiedenen Anstellungsverhéltnissen:
- Feste / unbegrenzte Vertrage

- befristete Vertrage

- Anstellung im Stundenlohn

- andere Vertragsformen

Gerechter Zugang zu Férderungsmass- | Leistungsbeurteilung bei Mannern und Frauen: Durchschnittswerte und Streuung
nahmen. Diskriminierungsfreie Perso-
nalbeurteilung

Eroffnung von Weiterbildungsmaoglich- Teilnahmequoten von Frauen und Mannern in Weiterbildungsmassnahmen
keiten (getrennt nach fach-, personlichkeits- und fiihrungsbezogenen Angeboten)
Vereinbarkeit von Familie und Beruf Frauen- und Manneranteil in Teilzeitanstellung: Angebot und Inanspruchnahme (Fachposition, Filhrungsposition)

Mutter-/Vaterschaftsurlaub: Angebot und Inanspruchnahme durch Frauen und Manner

Anteil alleinerziehender Eltern (Kinder bis 18 Jahre):

- in der Gesamtbelegschaft: davon Manner resp. Frauen

- im Kader: davon Méanner resp. Frauen

Familienfreundliche Dienstleistungsangebote: Angebot und Inanspruchnahme von Frauen und Mannern (Krippenplatze, Freitage bei
Krankheit des Kindes etc.)

Job-Sharing: Angebot und Inanspruchnahme durch Manner resp. Frauen

Die Zusammenstellung umfasst lediglich eine kleine Auswahl von Mdéglichkeiten, an denen der Stand der Gleichstellung abgelesen werden kann. Wenn fir Sie
andere Indikatoren massgeblicher sind, so kénnen Sie diese Liste selbstverstéandlich unternehmensspezfisch erganzen.
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Leistungsbeurteilung als Gleichstellungspraxis: Theoretischer Hintergrund

Uberschaubarkeit des Instrumentes der Leistungs- und Potentialbeurteilung

Instrumente der Leistungsbeurteilung sollten nicht mehr als maximal acht verschiedene Beurteilungskriterien verwenden. Eine Anzahl von vier bis sechs Beurtei-
lungskriterien ist vorzuziehen. Bezieht sich das Instrument zuséatzlich auf die Beurteilung von Gruppenleistungen, kann die Anzahl entsprechend erhéht werden.
Warum: Eine grosse Anzahl von Beurteilungskriterien ist fir die Anwenderinnen selten simultan berschaubar, wodurch die Wirkung systematischer Beurtei-
lungsfehler (Hallo, Mitte-Tendenzen etc.) ansteigt. Zudem steigt mit der Anzahl der verwendeten Beurteilungskriterien die Gefahr von Uberschneidungen.
Eindeutigkeit der Beurteilungskriterien

Die Beurteilungskriterien sind eindeutig umschrieben und/oder operationalisiert. Sie sind so klar festgelegt, dass der Interpretationsspielraum mdglichst gering ist.
Die Auspragungsstufen sind nicht allgemein formuliert (gering, mittel, stark etc.), sondern konkret umschrieben.

Warum: Eine eindeutige Definition der Beurteilungskriterien verhindert die unterschiedliche Verwendung gleicher Beurteilungskriterien und Kriteriumspragungen.
Fur beide Parteien wird Verhaltenssicherheit erzeugt, ein unbeabsichtigter geschlechtsdiskriminierender Gebrauch wird vermieden. Die Akzeptanz steigt.

z.B. unzureichend: “Die Leistung im Verkauf ist hoch, ...mittel, ...gering". Ausreichend: "Die durchschnittliche Monatsleistung betragt tiber 800 Einheiten,
...zwischen 600 und 800 Einheiten, ...unter 600 Einheiten”.

Durch Beurteilungskriterien erfasste Dimensionen

Leistungen werden in aller Regel durch die Mobilisierung intellektueller, psychosozialer (durch soziale Gegebenheiten bedingt) und psychologischer Ressourcen
erbracht. Zusétzlich enthalten sie einen Anteil Ubernommener Verantwortung. Dies muss sich in den benutzten Beurteilungskriterien widerspiegeln. Auslassun-
gen missen ausdriicklich begriindet werden.

Warum: Die fur die Leistungserbringung eingesetzten Qualifikationen und Anstrengungen beziehen sich immer auf die erwéhnten drei Grunddimensionen. Insbe-
sondere der Beitrag der psychosozialen und psychologischen Dimension wird leicht Ubersehen, wenn bestimmte Leistungsanteile als "biologisch vorgegeben”
unterstellt werden (z.B. angeblich ausgepragte Firsorglichkeit bei Frauen oder dominanteres Auftreten bei Mannern).

z.B. Unvollstandige Beurteilungskriterienauswahl: "Ganzheitliche Problembearbeitung” (intellektuell); "Sorge um Zielerreichung” (Verantwortung); "Stressresis-
tenz" (physisch-psychisch). Die Vollstandigkeit erfordert zusatzlich ein Beurteilungskriterium, das sich auf die psychosoziale Dimension bezieht, beispielsweise
"Ausgleich von Gruppenkonflikten".

Beurteilung von Leistungen und nicht von Persdnlichkeiten und Eigenschaften

Beurteilt werden soll ausschliesslich Verhalten und Verhaltensresultate, nicht aber Eigenschaften von Personen.

Warum: Leistungsbeurteilung kann und darf sich nur auf konkretes Verhalten und konkrete Ereignisse beziehen. Unter Eigenschaften werden grundlegende Fa-
higkeiten wie Begabung und Anlagen verstanden, die im Rahmen von Personalbeurteilungen nicht qualifiziert eingeschatzt werden kénnen. Verhaltensorientie-
rung meint dagegen die Beurteilung konkreter, direkt beobachtbarer Handlungen, die im Zusammenhang eines Leistungsergebnisses gezeigt werden. Diese
Handlungen sind nachprifbar, so dass eine stereotype Beurteilung eingeschrénkt wird.

Unzulassig: "Freundlichkeit", zulassig: "aktive Zuwendung zum Kunden", unzuléssig: "Einsatzbereitschaft", zulassig: "Einspringen bei ungewohnten Aufgaben
auch ausserhalb des Pflichtenheftes", unzulassig: "Leistungsfahigkeit”, zulassig: "Konstante Leistung unter Zeitdruck".

Quelle: Fried, A., Wetzel, R. & Baitsch, C. (2000). Wenn zwei das Gleiche tun... :diskriminierungsfreie Personalbeurteilung. Ziirich: Hochsch.-Verl. an der ETH.
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