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Management Summary

2 Management Summary

Input >>Throughp> Output >>Outcome>

Kennzahlen, auf die bei der Interpretation immer wieder verwiesen wird, im Uberblick:

e

Zahl Organisation 1 Organisation 2 Organisation3
Anteil Frauen 46.8 % 51.0 % 29.8 %
gesamt

Anteil Manner 53.2 % 49.0 % 70.2 %
gesamt

Anteil Frauen Kader 22304 28.6 % 19.6 %
gesamt

Anteil Manner Kader 277 0% 71.4 % 80.4 %

gesamt

Anteil Frauen
oberstes und 25.0 % 30.0 % 8.1%
oberes Kader

Anteil Manner
oberstes und 75.0 % 70.0 % 91.9%
oberes Kader

Anteil Frauen

_ 7.7 % 25.0 % 18.1%
mittleres Kader
Ar.1te|I Manner 92.3 % 75.0 % 81.9 %
mittleres Kader
Anteil Frauen 9.6 % 31.8 % 26.8 %
unteres Kader
Anteil Manner 90.4 % 68.2 % 73.2%
unteres Kader
Anteil Frauen

0,
unterstes Kader 25.6 %
Anteil Manner 744 %

unterstes Kader
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Management Summary

Absolute Zahlen:

Zahl Organisation 1 Organisation 2 Organisation 3
Frauen insgesamt 345 331 484

Manner insgesamt 392 318 1138

Total Mitarbeitende | 737 649 1622

Frauen Kader 73 50 194

Méanner Kader 254 125 798

Total Kader 327 175 992

Die absoluten Zahlen zur Verteilung auf die einzelnen Kaderstufen sind dem Anhang zu
entnehmen.

Durchschnittsalter der Mitarbeitenden:

Das Durchschnittsalter wurde den Angaben aus dem logib entnommen, diese Angabe fehlt
deshalb flr die Organisation 3.

Organisation 1: Das Durchschnittsalter der Frauen betragt 38.9 Jahre, das der Manner 42.6
Jahre.

Organisation 2: Das Durchschnittsalter der Frauen betragt 41.1 Jahre, das der Manner 47.5
Jahre.
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3 Input

Input >>Throughp> Qutput >>Outcome>

Die Input-Kennzahlen vermitteln ein Bild, wie viele Ressourcen eine Organisation ins Thema
Diversity bzw. Gleichstellung investiert. Als Input-Kennzahlen werden erhoben:

- Bewerbungen nach Geschlecht und Kaderstufe

- Ausgaben fur Kinderbetreuung pro Mitarbeiterin

- Ausgaben fiur Kinderbetreuung bezogen auf Gesamtpersonalaufwand

- Lernende nach Geschlecht

- Ausgaben fur Gender / Diversity bezogen auf Gesamtaufwéande

- Lohnkosten der Gender- / Diversityfachpersonen bezogen auf Gesamtpersonalaufwand

Beispiel:

Nachfolgend finden Sie als Beispiel die Auswertung der Kennzahl ,Anzahl Lernende nach
Geschlecht* mit Interpretation.

Abbildung 1: Anzahl Lernende nach Geschlecht
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Organisation 1 Organisation 2 Organisation 3

Die Organisation 1 stellt in etwa gleich viele ménnliche (27) wie weibliche (25) Lernende ein.
Bei der Organisation 2 werden mehr weibliche Lernende eingestellt (13 gegenlber 7
mannlichen), bei der Organisation 3 mehr méannliche (25 gegentber 11 weiblichen).

Bei der Organisation 2 stellt sich die Frage, ob bewusst mehr Frauen eingestellt werden. Sie hat
im Allgemeinen eine recht ausgeglichene Personalstruktur mit 51 % Frauen und 49 % Méannern,
eine Notwendigkeit zur starkeren Berlcksichtigung von Frauen lasst sich daraus nicht direkt
ableiten.

Bei der Organisation 3 ist es hingegen so, dass der Frauenanteil in der Gesamtunternehmung
lediglich knapp 30 % entspricht. Um dieses Verhaltnis zwischen Frauen und Mannern etwas
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Input 6

auszugleichen ware es sinnvoll, auch bei den Lernenden darauf zu achten, dass mindestens
gleich viele Frauen eingestellt werden, oder eher mehr Frauen, da der Manner-Uberhang sonst
weiter fortgefihrt wird.

Abschliessend kann festgehalten werden, dass es notwendig ist, bewusst mehr Frauen
einzustellen, wenn die Frauen- und Manneranteile langfristig angeglichen werden sollen. Dies
gilt insbesondere fir die Organisation 3.

Zusammenfassung:

Im folgenden Abschnitt wird die Zusammenfassung der Ergebnisse aller Input-Kennzahlen
dargestellt.

Pipeline besser auffiillen, sowohl bei den Bewerbungen als auch bei den Lernenden. Dies gilt
vor allem fur die Organisation 3.

Die Ressourcen fur Gender- bzw. Diversity-Fachpersonen erhghen, dies gilt fiir alle drei
Organisationen.

Die offentliche Verwaltung gibt mehr Geld fiir die Kinderbetreuung ihrer Mitarbeitenden aus.

Gleichstellungs-Controlling: Benchmarking-Bericht
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4 Throughput

Input >>Throughp> Qutput >>Outcome>

Im Zentrum dieser Kennzahlen steht die Frage nach der Effizienz der Leistungserbringung. Es
werden also die Qualitat der Leistungen und die Effizienz der Prozesse gemessen. Als
Throughput-Kennzahlen werden erhoben:

- Zutrittswahrscheinlichkeiten ins Kader nach Geschlecht (gesamt)

- Zutrittswahrscheinlichkeiten ins Kader nach Geschlecht (je Kaderstufe)
- Durchschnittsldéhne nach Geschlecht laut logib

- Beforderungsindex

- Weiterbildungsindex

- Durchschnittsalter nach Geschlecht laut logib

- Anteil Beférderungen nach Geschlecht und Alter

Beispiel:

Nachfolgend finden Sie als Beispiel die Auswertung der Kennzahl ,Zutrittswahrscheinlichkeiten
ins Kader nach Geschlecht (gesamt)” mit Interpretation.

Abbildung 2: Zutrittswahrscheinlichkeiten ins Kader nach Geschlecht (gesamt)
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mit Kaderfunktion

Bei allen drei Organisationen haben die Manner gréssere Chancen, ins Kader zu kommen. Die
Differenz der Zutrittswahrscheinlichkeiten ist bei der Organisation 1 am grossten, d. h. dort
kommen 65 % der Manner, aber lediglich 21 % der Frauen ins Kader, d. h. die Frauen haben im
Verhaltnis von 1 : 3.1 die schlechteren Chancen, ins Kader zu kommen. Bei der Organisation 1
ist die Differenz der Zutrittswahrscheinlichkeiten bereits beim untersten Kader sehr gross, bei
den Organisationen 2 und 3 ist sie dort am kleinsten.
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Bei der Organisation 2 kommen 39 % der Manner und 15 % der Frauen ins Kader, d. h. das
Verhaltnis dort betragt 1 : 2.6 aus der Sicht der Frauen.

Bei der Organisation 3 ist dieses Verhaltnis mit 1 : 1.75 am kleinsten, dort kommen 70 % der
Manner und 40 % der Frauen ins Kader. Es muss aber festgehalten werden, dass die
Organisation 3 auch die schlechteste Ausgangslage im Sinne des kleinsten
Gesamtfrauenanteils hat (mit knapp 30 % gegenuber 47 % bzw. 51 % bei der Organisation 1
bzw. 2).

Dieses Bild zeigt, dass die Organisation 1 darauf achten muss, die doch recht gute
Ausgangslage nicht zu verlieren. So betragt der Frauenanteil im obersten Kader zwar 25 % und
die Differenz der Zutrittswahrscheinlichkeiten (0.3 % der Frauen gegenuber 0.8 % der Manner,
d. h. ein Verhaltnis von 1 : 2.7) ist relativ klein, vor allem im mittleren und unteren Kader ist sie
aber sehr viel hoher (Mittleres Kader = 1 : 10.3, Unteres Kader = 1 : 8.6, Unterstes Kader =1 :
2.6). Das heisst, mittelfristig wird wieder eine Verschlechterung eintreten, wenn die
Zutrittswahrscheinlichkeiten vor allem ins untere Kader fiir Frauen nicht verbessert werden.

Im Gegensatz dazu bleibt dieses Verhaltnis bei der Organisation 2 Uber alle Kaderstufen
hinweg zwischen ca. 1 : 2.2 bis 1 : 3.2, bei der Organisation 3 nimmt das aus Frauensicht
negative Verhaltnis stetig zu, d. h. es wird mit jeder Kaderstufe schwieriger, die ndchsthéhere
Stufe zu erreichen.

Zusammenfassung:

Im folgenden Abschnitt wird die Zusammenfassung der Ergebnisse aller Throughput-
Kennzahlen dargestellt.

Bessere Zutrittswahrscheinlichkeiten ins Kader fur Frauen bei der Organisation 3 und aktives
Gegensteuern bei den Beforderungen.

Keine signifikante Lohndiskriminierung bei den Organisaitonen 1 und 2 (Werte fur Organisation
3 noch nicht vorhanden).

Organisation 1 darf sich nicht auf den Lorbeeren ausruhen (Beférderungsindex und
Zutrittswahrscheinlichkeiten ins Kader sind schlechter als bei Organisation 3 und auch der
Weiterbildungsindex ist nicht zugunsten der Frauen).

Gleichstellungs-Controlling: Benchmarking-Bericht
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5 Output

Input >>Throughp> Output >>Outcome>

Output-Indikatoren zeigen auf, welche Resultate und Auswirkungen bestimmte Massnahmen
gebracht haben. Typische Kennzahlen betreffen hier vor allem die Effektivitat, die den Grad der
Zielerreichung im Verhaltnis zum Input misst. Output-Kennzahlen sind oft beschréankt auf
gquantitative Gréssen. Als Output-Kennzahlen werden erhoben:

- Beschaftigungsgrad nach Geschlecht und Kaderstufe

- Durchschnittlicher Beschaftigungsgrad nach Geschlecht

- Anteil Mitarbeitende nach Geschlecht und Kaderstufe

- Fluktuationsrate nach Geschlecht

- Finanzielle Kennzahlen (Return on Investment, Return on Equity, Cash Flow)
- Anteil Frauen / Manner im Verwaltungsrat

- Gender Index

- Glass Ceiling Index

Beispiel:

Nachfolgend finden Sie als Beispiel die Auswertung der Kennzahl ,Durchschnittlicher
Beschaftigungsgrad nach Geschlecht” mit Interpretation.

Abbildung 3: Durchschnittlicher Beschaftigungsgrad nach Geschlecht in %

100% 94.3% 28.3%
80%
60%
B méannlich
40%
m weiblich
20%
0%

Organisation 1 Organisation 2 Organisation 3

Der durchschnittliche Beschéaftigungsgrad ist in allen drei Organisationen bei den Frauen tiefer
als bei den Mannern. Bemerkenswert ist, dass bei der Organisation 1 der durchschnittliche
Beschaftigungsgrad der Frauen mit 76 % am tiefsten von allen Organisationen ist. Auch die
Differenz zu demjenigen der Manner (15 Prozentpunkte) ist bei der Organisation 1 am grossten.
Dies kann zum Problem werden: Viele Frauen arbeiten in kleineren Pensen. Gleichzeitig

Gleichstellungs-Controlling: Benchmarking-Bericht
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werden sie weniger beférdert und erhalten weniger Weiterbildung (s. Weiterbildungs- und
Beforderungsindex).

Bei der Organisation 2 ist die Differenz am kleinsten. Frauen arbeiten durchschnittlich 83.2 %,
Manner 94.3 %.

Bei der Organisation 3 ist der durchschnittliche Beschaftigungsgrad von Méannern (98.3 %) wie
auch von Frauen (85.8 %) am hdchsten.

Das Ziel fur alle Organisationen sollte es sein, einen mdglichst gleich hohen
Beschaftigungsgrad von Frauen und Mannern zu erreichen, so dass sich aufgrund des
Arbeitspensums weniger Benachteiligungen fir Frauen ergeben. Aber Achtung: Ein mdglichst
gleich hoher Beschaftigungsgrad bedeutet nicht, einen moglichst hohen!

Indirekt gibt der Beschaftigungsgrad auch einen Anhaltspunkt Uber die Unternehmenskultur.
Hohe Beschéftigungsgrade deuten auf eine ,Prasenzkultur hin.

Zusammenfassung:

Im folgenden Abschnitt wird die Zusammenfassung der Ergebnisse aller Output-Kennzahlen
dargestellt.

Bei den Organisationen 1 und 2 ist es verhaltnismassig schwieriger, ins mittlere Kader zu
kommen, ganz besonders bei der Organisation 1. Bei der Organisation 3 wird es fir Frauen mit
jeder Stufe kontinuierlich schwieriger.

Die Fluktuationsrate kann bei allen Organisationen bei den Frauen verbessert werden. Bei der
Organisation 2 ware noch zu klaren, ob die Fluktuation vor allem auf eine schlechtere
Ruckkehrrate der Frauen nach dem Mutterschaftsurlaub zurtickzufiihren ist.

Der durchschnittliche Beschéaftigungsgrad sollte bei allen drei Organisationen zwischen Frauen
und Mannern angeglichen werden, vorzugsweise durch mehr Teilzeitpensen bei den Méannern.

Die Organisation 3 scheint auch Kaderpositionen im mittleren und oberen Kader mit Pensen
von unter 80 % zu ermdglichen.

Gleichstellungs-Controlling: Benchmarking-Bericht
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6 Outcome

Input >>Throughp> Qutput >>Outcome>

Die Aussagekraft der Output-Kennzahlen wird erweitert durch die meist qualitativen Outcome-
Zahlen. Sie bewerten den nachhaltigen Erfolg einer Massnahme und stellen den tatsachlichen
Wirkungsnachweis fest. Als Outcome-Kennzahlen werden erhoben:

- Anteil umgesetzter Diversity-Massnahmen
- Ruckkehrrate von Frauen nach Schwangerschaft
- Anteil Mitarbeitende in Gesamtarbeitsvertrdgen nach Geschlecht

Beispiel:

Nachfolgend finden Sie als Beispiel die Auswertung der Kennzahl , Anteil umgesetzter Diversity-
Massnahmen* mit Interpretation.

Abbildung 4: Anteil umgesetzter Diversity-Massnahmen
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Insgesamt wurde nach 16 Massnahmen im Bereich von Gender- oder Diversity-Management
gefragt. Fur die Auswertung wurden nur ,ja-Antworten“ gezahlt, ,teilweise” wurde nicht gezahlt.

Deshalb ist es umso erfreulicher, dass die Organisation 3 50 % (also 8) der nachgefragten
Massnahmen umgesetzt hat, die Organisation 2 56 % (9 Massnahmen) und die Organisation 1
sogar 75 %, d. h. 12 Massnahmen.

Interessantere Ergebnisse liefert diese Kennzahl natirlich erst im Vergleich mit mehr
Organisationen und Uber den Zeitvergleich, d. h. ob sich eine Zunahme des Anteils umgesetzter
Massnahmen erkennen lasst.

Gleichstellungs-Controlling: Benchmarking-Bericht
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Die nachgefragten Massnahmen sind:

e |Ist Gleichstellung / Diversity im Leitbild der Unternehmung / Organisation verankert?

e |Ist Gleichstellung / Diversity in der Gesamtstrategie verankert?

¢ Ist Gleichstellung / Diversity in der Personalstrategie verankert?

¢ Ist Gleichstellung ein Kriterium im Qualitdtsmanagement?

e Gibt es ein Kompetenzzentrum fur Gender / Diversity (Gleichstellungs-Fachpersonen) in
der Organisationsstruktur?

e Gibt es eine ausformulierte Gleichstellungspolitik?

e Wird Gleichstellung / Diversity top-down unterstutzt?

o Gibt es Praventionsmassnahmen, um sexuelle Belastigung zu verhindern?

¢ Gibt es ein Mentoring-Programm speziell fir Frauen?

e Gibt es Frauennetzwerke in der Organisation?

o Gibt es Gay-Netzwerke in der Organisation?

o Gibt es Netzwerke fir altere Mitarbeitende in der Organisation?

e Wird die sprachliche Gleichstellung umgesetzt?

e Werden Produkte / Dienstleistungen speziell fir Frauen oder M&nner angeboten?

e Gibt es einen GAV in Ihrem Unternehmen?

e Gibt esim GAV eine Gleichstellungs- / Chancenférderungsklausel?

Zusammenfassung:

Im folgenden Abschnitt wird die Zusammenfassung der Ergebnisse aller Outcome-Kennzahlen
dargestellt.

Erwartungsgemass erhielten wir hier nur wenige Daten und Auskiinfte, solche Zahlen werden
meist wenig oder kaum erhoben.

Outcome-Kennzahlen zielen stark in Richtung Unternehmenskulturwandel und daher kénnen
sinnvolle Aussagen erst bei langeren Zeitvergleichen gemacht werden.

Gleichstellungs-Controlling: Benchmarking-Bericht
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Schlussbemerkungen

o Alle drei Organisationen gelten in der Schweiz als vorbildlich in Sachen Gleichstellung. Die
Organisationen 1 und 2 haben schon diverse Preise gewonnen.

e Die Organisation 3 startet mit vergleichsweise schlechterer Ausgangsposition, ergreift aber
offensichtlich gegensteuernde Massnahmen.

¢ Die Organisation 1 muss ein Auge auf den Nachwuchspool bei den Frauen haben,
besonders im unteren und mittleren Kader, um die gute Position nicht zu geféhrden.

e Die Organisation 2 ist zurzeit in einer Reorganisation. Es muss darauf geachtet werden,
dass diese keine Verschlechterung bringt.

e Je mehr Organisationen am Benchmarking teilnehmen und je mehr Zeitperioden verglichen
werden kdnnen, umso aussagekraftiger werden die Ergebnisse.

Verteiler:
Organisation 1 (Fachstelle und Geschéftsleitung)
Organisation 2 (Fachstelle und Geschaftsleitung)

Organisation 3 (Fachstelle und Geschéftsleitung)

Gleichstellungs-Controlling: Benchmarking-Bericht



