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Beurteilung der EMPA-Arbeitsbedingungen Bericht der Fachstelle UND

1. Die Ausgangslage

Aus personalpolitischer Perspektive bieten sich fir ein innovatives Unternehmen viele familien-
freundliche Massnahmen an. Nicht jede betriebliche Massnahme kann aber von allen Unter-
nehmen gleichermassen praktiziert werden. Da sich die Situation in jedem Betrieb anders prasen-
tiert, sind massgeschneiderte Massnahmen erforderlich. Eine Betriebsanalyse hilft, adaquate
Schritte einzuleiten.

Mit einer Analyse des Ist-Zustandes kann aufgezeigt werden, welche Mdglichkeiten der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie ganz konkret schon bestehen und wie es um die Gleichstellung von
Frau und Mann in der EMPA steht. Es kobnnen Schwachstellen, Problemfelder und blinde Flecken
sichtbar gemacht und machbare Lésungen fir die unternehmensspezifische Situation gefunden
werden.

2. Die EMPA

Die EMPA, Eidgendssische Materialprifungs- und Forschungsanstalt, gegriindet 1880, ist eine
autonome, oOffentlichrechtliche Forschungsanstalt des Bundes mit eigener Rechtspersoénlichkeit.
Sie untersteht dem ETH-Rat. Der ETH-Bereich umfasst die beiden Eidgendssischen Technischen
Hochschulen sowie vier selbstandige eidgendssische Forschungsanstalten; eine davon ist die
EMPA als multidisziplinare Forschungsinstitution flir nachhaltige Material- und Systemtechnik.

Zu den wichtigsten Anspruchsgruppen der EMPA zahlen Wirtschaft und Gesellschaft, Hoch-
schulen, Universitaten und Fachhochschulen sowie die 6ffentliche Hand. Am 31.12.2002 zahlte die
EMPA 788 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

3. Das Vorgehen

Die Fachstelle UND beurteilte die EMPA-Arbeitsbedingungen bezliglich Vereinbarkeit von Fami-

lien- und Erwerbsarbeit und Gleichstellung von Frau und Mann. Die Beurteilung erfolgte in zwei

Etappen:

= Die Erfassung des Ist-Zustandes mittels drei Gesprachsrunden, der Begutachtung von Unter-
nehmensdokumenten und der Erfassung von Kennzahlen

= Die Auswertung der Gesprache und des Datenmaterials, die Gesamtbeurteilung und die Erar-
beitung von Massnahmen

Anschliessend werden die Ergebnisse vor den Auftraggebenden und allen Gesprachspartnerinnen

prasentiert. Auf Wunsch werden weitere Prasentationen angeboten (Kader / Mitarbeitende) und bei

der Umsetzung von Massnahmen Beratung und Unterstitzung angeboten.

4. Die Erfassung des Ist-Zustandes

Die Betriebsanalyse der Fachstelle UND nahm bei der EMPA folgende zehn Bereiche (Hand-
lungsfelder) unter die Lupe:

= Autonomie (Zeit/Ort)

Betreuungsleistungen

Organisationsstruktur und Rahmenbedingungen
Personalentwicklung

Personalrekrutierung und Personalselektion
Lohnpolitik

Arbeitszeit (Lage/Dauer)

Organisationskultur und Fuhrungsverstandnis
Arbeitsinhalt

Organisations- und Personaldaten
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Die Erhebung geschah mittels Gesprachsrunden und den zur Verflilgung gestellten betriebsrele-
vanten Dokumenten und statistischen Kennzahlen.
Die Fachstelle UND flihrte drei Gesprachsrunden durch:

= Erste Runde: Vertretung Direktion/Personalwesen
Herr R. Knechtle, Vizedirektor, Leiter Departement Logistik, Controlling und Marketing
Frau M. Heim, Leiterin Abteilung Personal

=  Zweite Runde: Vertretung Personalausschuss
Herr H. Simmler, EMPA Diibendorf
Herr J. Gaugelhofer, EMPA St. Gallen
Frau A. DeMeuron, EMPA Thun

= Dritte Runde: Vertretung Gruppe Kristall / Gleichstellung
Frau A. Satir, Leiterin Wissenstransfer EMPA-Akademie
Herr D. Noger, EMPA St. Gallen

Die Gesprache dauerten zwischen 2 und 3 %2 Stunden. Fir die Auswahl der Gesprachs-
partnerinnen waren folgende Kriterien massgeblich:

= Detaillierte Kenntnisse bezlglich Anstellungs- und Arbeitsbedingungen, Organisationsstruktur,
Ablaufe etc.

Detaillierte Kenntnisse bezliglich Chancengleichheitsbestrebungen

Ausgewogenes Manner-Frauen-Verhaltnis

Dienstjahre

Kontakte zur Basis

Geschaftsleitung / Abteilung Personal / Personalausschuss

Standort / Abteilung

5. Die Gesamtbewertung

Der Kriterienkatalog (Gesamtbewertungsbogen) der Fachstelle UND' ist in 10 Basis-Kriterien (mit
max. 16 Punkten), 9 Ausbau-Kriterien (mit max. 500 Punkten) und der Erfassung von Organisa-
tions- und Personaldaten unterteilt. Basis-Kriterien bilden die Grundlage und werden daher nicht
gewichtet: entweder sie sind erflillt oder nicht erflllt. Die Ausbau-Kriterien ermdglichen eine diffe-
renziertere Betrachtungsweise. Sie sind je nach ihrer Wichtigkeit (Rangfolge: von 20 bis 6 Punkte)
und Auspragung (Sechserskala: von 0 bis 5 Punkte) gewichtet. Sowohl Basis- als auch Ausbau-
Kriterien sind einem relativ strengen Massstab unterworfen. Die Organisations- und Personaldaten
werden nicht bewertet.

5.1 Die Einstufung bei den Basis-Kriterien

Die EMPA bringt mit 13 (von 16 Punkten) erfullten Basis-Kriterien viele grundlegende Voraus-
setzungen fir ein vereinbarkeitsfreundliches Unternehmen mit und erzielt damit ein gutes Resultat.
Sehr positiv ins Gewicht fallen vor allem die verschiedenen Arbeitszeitmodelle, die die Beduirfnisse
der Mitarbeitenden (mit Familienverpflichtungen) stark berticksichtigten, die klare Regelung der
Stellvertretung, die offene Gesprachs- und Vertrauenskultur (mit institutionalisierten Mitsprache-
moglichkeiten und vielen Veranstaltungen, die fir alle Beschéftigten gleich zuganglich sind, inkl.
der Pflege einer geschlechtergerechten Sprache im Umgang mit den Mitarbeitenden), die Unter-
stitzung im Bereich Kinderbetreuung und das in Ausarbeitung befindliche Reglement betreffend
sexistischer und sexueller/sexistischer Belastigung und Mobbing.

In zwei Bereichen - Job-Sharing und Lohn - sind die Kriterien nicht, resp. nur teilweise erfillt: Neue
Stellen bzw. neu zu besetzende Stellen werden nicht automatisch auf Job-Sharing (und Teilzeit)

' Beilage 1: Kriterienkatalog der Fachstelle UND
© Fachstelle UND / Mai 2003 3



Beurteilung der EMPA-Arbeitsbedingungen Bericht der Fachstelle UND

Uberpruft. Zur Verhinderung von direkter und indirekter Lohndiskriminierung von Mannern und
Frauen fehlt insbesondere die Transparenz bei der Einstufung, aber auch ein geschlechterge-
rechtes Arbeitsplatz- oder Funktionsbewertungssystem (wobei ein neues Lohnsystem in Erarbei-
tung ist).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass das Unternehmen EMPA viele der grundle-
genden Voraussetzungen flr ein vereinbarkeitsfreundliches Unternehmen bereits erarbeitet hat /
mitbringt.

5.2 Die Einstufung bei den Ausbau-Kriterien

Die EMPA zeichnet sich durch eine reiche Palette von Errungenschaften und Angeboten im Be-

reich Gleichstellung und Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit aus. Sie kennt eine Viel-

zahl von attraktiven Anstellungsbedingungen, fortschrittlichen Richtlinien und Regelungen und di-

verse Angebote wie zum Beispiel:

= schriftliche Arbeitsvertrage fur alle Mitarbeitenden

= Arbeitspensen von 5 bis zu 100% mit FLAZ fr alle (Teilzeit: Pilotphase)

= Pensionskasse Publica (ab 1.6.03): Anpassung Koordinationsabzug, Witwer- und
Konkubinatsrente (auch gleichgeschlechtlich)

= 4 Monate 100% bezahlter Mutterschaftsurlaub (Aufteilung zw. Mutter und Vater innerhalb des
ETH-Bereichs mdglich) und 2 Monate bei Adoption

= (berobligatorische Betreuungszulage (fir erstes Kind zwischen ~ Fr. 1000.- bis ~ Fr. 2200.-
Uber kantonalen Gesetzgebungen)

= eigene Kinderkrippe in Dubendorf mit 17 Platzen / Reservation von Platzen in St. Gallen (in
Vorbereitung)

= unbezahlter Elternurlaub

= kurzfristige Eingabe von Ferien und Freitagen

= verschiedene Anlaufstellen fir berufliche und familiare Probleme und Anliegen (Personal-
dienst, Personalausschuss, Gleichstellungsbeauftragte, Vorgesetzte)

= gut ausgebautes Informationssystem (in Papier- und elektronischer Form)

= sehr aktive, geschlechteriibergreifende Fachgruppe Chancengleichheit (Gruppe Kristall) mit

Budget und diversen Projekten und konkreten Massnahmen (Kinderkrippe, Frauenlunch, Um-

fragen, Mentoringprogramm etc.)

Personalrestaurant mit glnstigen Preisen

gute Einfihrung neuer Mitarbeiterlnnen und regelmassiges Controlling

gute Grundlagen fiir das Personalgesprach zur Standort- / Zielbestimmung

eine grosse Anzahl von schriftlich festgehaltenen (und verankerten) Vereinbarungen, Regle-

menten, Leitfaden und Zielsetzungen

= Aktives Wissensmanagement

Die EMPA erreicht hier bei den Ausbau-Kriterien die Punktzahl 339 (von 500). Dieses Resultat
macht deutlich, dass bei der EMPA viele vereinbarkeitsfreundliche Arbeitssituationen bestehen
und auch klar sichtbar werden. Vier Bereiche - Autonomie (Zeit/Ort); Organisationsstruktur und
Rahmenbedingungen; Arbeitszeit; Arbeitsinhalt — sind in der Auspragung mit 4 (von 5 Punkten)
eingestuft. Vier weitere Bereiche — Betreuungsleistungen; Personalrekrutierung und —selektion;
Personalentwicklung; Organisationskultur und Flihrungsverstandnis — erhalten in der Auspragung
3 Punkte. Nur ein Bereich, die Lohnpolitik, ist mit einer 2 eingestuft.

In diesem, aber auch den anderen Bereichen hat es daher noch viele Spielraume, ein grosses
Potenzial, das ausgeschopft werden kann und sollte - um damit zu einer weiteren Optimierung im
Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie und Gleichstellung von Frau und Mann zu gelangen.

© Fachstelle UND / Mai 2003 4
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5.3 Die Organisations- und Personaldaten

Der Auswertungsbogen? zeigt, dass die EMPA-Kennzahlen in der von uns gewiinschten Form, in

diesem Detaillierungsgrad nicht / nur lickenhaft zur Verfligung stehen. Zur prazisen und laufenden

Beobachtung der Personalentwicklung fehlen bis jetzt die Kriterien (und Instrumente?).

In den Bereichen Personalstruktur (Beschaftigte / Teilzeitbeschaftigte) und Beschaftigte mit Kin-

derzulagen kénnen bei der EMPA Aussagen gemacht werden. Die Daten zur Personalstruktur der

EMPA spiegeln dabei bekannte Tatsachen aus der Wirtschaft wider, insbesondere dass

m  der Frauenanteil jeweils mit zunehmender Leitungsfunktion sinkt

m  Geschaftsleitungs-/Direktionsfunktionen ausschliesslich oder praktisch ausschliesslich von
Mannern ausgeubt werden

®m  es auch Uber gewisse Zeitspannen kaum Veranderungen in der geschlechterspezifischen Per-
sonalstruktur gibt.

Die Beschaftigtenstruktur der EMPA zeigt folgendes Bild: Die EMPA zahlt am Stichtag 31.12.2002

788 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, davon 195 Frauen und 593 Manner (2000: 187 Frauen und

570 Ménner; 2001: 188 Frauen und 583 Manner). Der Frauenanteil liegt bei 24.7% und der Man-

neranteil bei 75,3% und hat sich innerhalb von drei Jahren kaum verandert. Der Frauenanteil belief

sich im Jahr 2000 auf 24,7%, ist im Folgejahr leicht gesunken (24,4%) und im Jahr 2002 wieder

auf 24,7% gestiegen.

Auf die verschiedenen Stufen verteilt, zeigt sich am Stichtag 31.12.2002 (fir die anderen Jahre

liegen keine Angaben vor) folgendes Bild: Im oberen Management arbeiten 0% Frauen und 100%

Manner, im mittleren Management 13,8% Frauen und 86,2% Manner. Auf Stufe Ohne Flhrungs-

verantwortung und Auszubildende liegt der Frauenanteil bei 25%, resp. bei 30%.

Zur Situation der Voll- und Teilzeitbeschaftigung bei der EMPA kann fir das Jahr 2002 (Stichtag
31.12.2002) folgendes festgehalten werden: Insgesamt arbeiten 100 Frauen und 124 Manner Teil-
zeit (wobei als Vollzeitpensum gerechnet wird, was Gber 80-Stellenprozente liegt). Praktisch alle
Teilzeitangestellten sind in ausflihrenden Funktionen (Auszubildende / Ohne Fihrungsverantwor-
tung) tatig (Auszubildende: 3 Frauen und 14 Manner; Ohne Flhrungsverantwortung: 97 Frauen
und 108 Manner). Im mittleren Management arbeiten zwei Angestellte (Manner) Teilzeit, im oberen
Management arbeitet keine Person Teilzeit. Auf Prozente umgerechnet heisst das: Im mittleren
Management arbeiten 8% der Manner (2 von 25) in einem Teilzeitpensum und keine Frau (von 4),
auf Stufe Ohne Fuhrungsverantwortung 55.1% (97 von 176) Frauen und 20.5% aller Manner (108
von 527) und bei den Auszubildenden 20% (3 von 15) Frauen und 46% der Manner (16 von 35).
Damit arbeiten Uber alle Stufen rund 51,3 % aller angestellten Frauen Teilzeit und 21% aller Man-
ner.

Am Stichtag 31.12.2002 beziehen 397 (davon 18 in Teilzeitanstellung) und 95 Frauen (davon 48 in
Teilzeitanstellung) eine Kinderzulage. Dies entspricht 48,7 % aller angestellten Frauen und 70 %
aller angestellten Manner.

5.4 Das Fazit

Die Basis flir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei der EMPA ist sehr gut. Dies macht auch
der UND-Benchmark deutlich®. Vieles ist vom ETH-Rat gekommen (Vorgaben) und aber auch von
der EMPA antizipiert umgesetzt worden®. Der Stand ist sehr gut, aber das reicht noch nicht.

Die EMPA kann selber noch aktiver werden, die vorhandenen Spielraume nutzen und eigene
Wege gehen. Ein Hauptansatzpunkt ist die Standortgleichstellung: Es bestehen noch (zu) grosse
Unterschiede zwischen den Standorten Dibendorf, St. Gallen und Thun. Von entscheidender Be-
deutung ist auch, dass die guten Regelungen nicht Papier bleiben, sondern im Alltag gelebt wer-
den. Dafir ist eine Kulturentwicklung notwendig, mit dem Ziel, das Bewusstsein iber die Bedeu-
tung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die Chancengleichheit zu implementieren. Dazu

2 Beilage 1: Kriterienkatalog der Fachstelle UND (Organisations- und Personaldaten)
3 Beilage 2: UND-Benchmark
* Beilage 3: EMPA als fortschrittliche und vereinbarkeitsfreundliche Arbeitgeberin
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braucht es ein Programm mit klaren Zielsetzungen. Durch die dezentralen Standorte gewinnen die
Vorgesetzten als Schlusselfiguren zusatzlich an Gewicht. Sehr wichtig ist deshalb eine gezielte
Schulung der Vorgesetzten und eine sorgfaltige Auswahl bei Nachfolgeregelungen. Ein detaillier-
tes und Uberlegtes Controlling iber MA-Gesprache, Zielvereinbarungen und geschlechtspezifi-
sches Controlling Gber Stufenanstiege bringt Fakten und Ansatzpunkte zum Handeln auf den
Tisch. Das Controlling ist ebenfalls wichtig flir den Benchmark zwischen den drei Standorten.

Es ist heute leider immer noch nicht so, dass Berufstatigkeit und Karriere fur Mutter und Familien-
arbeit fur Vater Selbstverstandlichkeiten sind — auch bei den Mitarbeitenden der EMPA nicht. In
bezug auf die Thematik ,Vereinbarkeit“ bestehen auch oftmals Wissensdefizite, Vorurteile und
Missverstandnisse. Die konkrete Realisierungsarbeit von Chancengleichheit flr Frauen und Man-
ner muss von allen Beteiligten der EMPA jeden Tag erfolgen. Dies bedeutet eine Veranderung in
den Koépfen von Frauen und Mannern, in ihrem Denken, in ihren Bildern und Vorstellungen, was
Frau bzw. Mann ist, was weiblich und mannlich zukunftig sein soll und wie insbesondere die Be-
ziehungen zwischen den Geschlechtern zu gestalten und zu leben sind.

6. Die Massnahmen

Die Massnahmenvorschlage der Fachstelle UND sind auf das Fernziel ausgerichtet, die unter-
schiedlichen Lebenssituationen und Hintergriinde von Frauen und Mannern, die ungleichen Start-
und Rahmenbedingungen gezielt auszugleichen und damit beiden dieselben Entwicklungs- und
Entfaltungsméglichkeiten in Familie und Beruf zu eréffnen.

Die Vorschlage und Lésungsansatze beinhalten bewusst sowohl geschlechter-, bereichs- und hie-
rarchiespezifische als auch Ubergreifende Massnahmen. Sie sind nach den 10 Bereichen (Hand-
lungsfeldern) aufgeteilt und beinhalten kurz- und mittel-/langfristige Massnahmenvorschlage.

Viele Massnahmen sind sehr konkret und visualisierbar und darauf ausgerichtet, sogenannte
Selbstverstandlichkeiten, Gewohnheiten, Vorurteile (z.B. nur Vollzeitpensen auf Kaderstufe) und
Widerstande anzusprechen, zu hinterfragen und Prozesse auszulésen (z.B. Zielquote).

Die Vorschlage im Bereich von (weiteren) generellen Regelungen (z.B. automatisches Angebot fur
unbezahlten Elternurlaub) helfen mit, Reibungspunkte zu Fragen der Vereinbarkeit zwischen Mit-
arbeitenden und Fuhrungskraften zu vermindern und sachbezogene Argumente in den Vorder-
grund zu riicken.

Die Chancengleichheit muss wie jedes andere Unternehmensziel mit einer konkreten Planung an-
gegangen und Massnahmen missen zielgerichtet umgesetzt werden. Eine systematische Kon-
trolle der Zielerfullung stellt sicher, dass schrittweise messbare Erfolge erzielt werden.

Alle UND-Massnahmenvorschlage sind schriftlich fixiert und messbar (Ziel, Massnahmen, Ergeb-
nis), missen aber noch priorisiert, terminiert und an Personen (Linienverantwortlichen etc.) fest-
gemacht werden. Eine gute Strategie ist oftmals, diejenigen Massnahmen zuerst anzugehen, die
schnell und mit geringen Kosten realisiert werden kdnnen. Ergebnisse liegen schnell vor und hel-
fen mit, Widerstiande und Misstrauen abzubauen.

Die Manner (Mitarbeiter) sollen noch vermehrt nicht nur in allen Fragestellungen genauso einbe-
zogen werden wie die Frauen (Mitarbeiterinnen), sondern sie missen aktiv mithelfen, neue Kon-
zepte der Arbeitsteilung, der Gleichstellung und Vereinbarkeit zu entwickeln und in der Unterneh-
mensstrategie zu verankern.

Sensibilisierungs- und Weiterbildungsangebote sollen sich nicht auf freiwillige Veranstaltungen
beschranken, sondern auf Zielgruppen aufgebaut und ausgerichtet sein (Flhrungskrafte, Abteilun-
gen, Manner, Frauen etc.) und obligatorisch sein.

Fir die Implementierung der Massnahmen steht die Fachstelle UND beratend und unterstiitzend

zur Seite (Support). Gleichzeitig stehen heutzutage viele geeignete Instrumente, Checklisten und
Materialien zur Verfligung.

© Fachstelle UND / Mai 2003 6



Beurteilung der EMPA-Arbeitsbedingungen Bericht der Fachstelle UND

6.1 Die Massnahmenvorschlage in den verschiedenen Handlungsfeldern

In diesem Abschnitt werden die verschiedenen Handlungsfelder kurz umschrieben und mogliche,
EMPA-spezifische Handlungsansatze aufgezeigt. Die detaillierte Liste mit allen Massnahmen-
vorschlagen (inkl. Ziel/Ergebnis) liegt bei’.

Handlungsfeld Autonomie (Zeit/Ort)

Das erste Handlungsfeld betrifft die Zeit- und Arbeitsortautonomie der Mitarbeitenden.

Die zeitliche und 6rtliche Souveranitat ist fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Familien- und
Betreuungsverpflichtungen besonders wichtig, um den Abstimmungsproblemen mit der “Familien-
zeit” zu begegnen (Verminderung des Spannungsfeldes Beruf — Familie).

Die EMPA hat mit der Gleitzeit und der Einfiihrung der FLAZ (auch fir Teilzeitangestellte) gute
Instrumente entwickelt. Dies zeigt auch die Umfrage ,Flexible Arbeitszeitmodelle an der EMPA®.
Auch in den Bereichen Arbeitsplanung und -einsatz, Eingabe von Ferien und Freitagen kénnen
viele Mitarbeitenden (mit-)bestimmen.

Es qilt, diese Autonomie weiter auszubauen. Eine Massnahme kann mittelfristig ein Jahresarbeits-
zeitmodell sein, bei dem die unterschiedlichsten Varianten zum Tragen kommen kénnen: feste
Arbeitszeiten, wochentlich oder monatlich gleichbleibende, gleitende und ganz variable Arbeits-
zeiten. Zugleich sollen Mdglichkeiten entwickelt werden, die den Arbeitsort mobiler gestalten las-
sen (z.B. Arbeiten im Zug, zu Hause).

Handlungsfeld Betreuungsleistungen

Dieses Feld betrifft alles Leistungen und Angebote rund um die Betreuungs- und Pflegeverpflich-
tungen der Mitarbeitenden. Eine erfolgreiche Vereinbarkeit von Beruf- und Familienarbeit fiir Mitar-
beitende aller Hierarchiestufen hangt stark davon ab, wie gut die Kinderbetreuungsfrage gelost ist.
Die EMPA leistet auch in diesem Bereich schon viel.

Eine noch aktivere Haltung von EMPA in dieser Frage - und zwar an allen drei Standorten - hilft
mit, mehr Frauen / Mitter auch im mittleren und oberen Kader einzustellen, qualifiziertes Personal
zu erhalten und den oftmals schwierigen Wiedereinstieg zu vermeiden. Dass die Kinderbetreu-
ungsfrage die Manner eben so betrifft wie die Frauen, geht oftmals leicht vergessen.

Die Mitarbeitenden sollten Uber die Vielfalt von familienerganzenden Betreuungsangeboten, Pfle-
geeinrichtungen etc. regelmassig informiert werden und einschlagige Kontaktadressen erhalten.
Far (schulpflichtige) Kinder von Mitarbeitenden kann ein Mittagstisch (im Personalrestaurant) ein-
gerichtet werden und/oder spezielle (Sommer-)Ferienangebote realisiert werden.

Handlungsfeld Organisationsstruktur und Rahmenbedingungen

Dieses Feld beinhaltet alles Aspekte rund um die Anstellung, die soziale Absicherung, die struktu-
relle Verankerung von familienfreundlichen Massnahmen und den Schutz der persénlichen Integ-
ritat der Mitarbeitenden. Die EMPA zeichnet sich in diesem Bereiche durch viele, sehr familien-
freundliche Rahmenbedingungen aus: Die Gleichbehandlung von Stunden- Teil- und Vollzeitarbeit
bezlglich vertraglicher und sozialer Absicherung; die vorteilhafte Pensionskassenlésung (ab
1.6.03); der klar geregelte und bezahlte Pflegeurlaub; der fortschrittliche Mutterschaftsurlaub; die
Anlaufstellen bei beruflichen und familiaren Problemen; etc.

Voraussetzung fir die Wahrnehmung der Chancengleichheit als Kriterium fiir die Entwicklung des
Unternehmens ist, dass sie im Unternehmen (z.B. Leitbild) als Ziel schriftlich festgehalten und ih-
rem Stellenwert im Rahmen der Gesamtpolitik des Unternehmens Ausdruck verliehen wird. Expli-
zite Erwahnung findet die Chancengleichheit und die Vereinbarkeit der EMPA bis jetzt nur im Per-
sonalrecht des ETH-Rates.

Eine regelmassige Berichterstattung Gber Stand und Fortschritte bezlglich Chancengleichheit er-
mdglicht dem Unternehmen zugleich, seine Entwicklung zu verfolgen und seine Leistungen ge-
genuber Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und externen Anspruchsgruppen zu kommunizieren.
Offenheit und Dialog Uber Engagement, Handlungsbedarf und Prioritdten schaffen Vertrauen und
steuern zu tragfahigen Beziehungen bei.

® Beilage 4: Massnahmenvorschlage in den verschiedenen Handlungsfeldern
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Handlungsfeld Personalentwicklung

Dieses Handlungsfeld hat zum Ziel, eine Chancengleichheit zwischen Personen mit unterschied-
lichen Arbeitszeit- und Vereinbarkeitsarrangements herzustellen. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zu haben, die sich in unterschiedlichen Lebensbereichen engagieren sollen und dirfen und hohe
Produktivitats- und Motivationspotentiale mitbringen.

Hier gilt es, dass sich die EMPA noch verstarkt fur die gleichen Weiterbildungs- sowie Aufstiegs-

moglichkeiten fur beide Geschlechter und fur alle Voll- und Teilzeitbeschaftigten einsetzt und ein

entsprechendes Controlling fihrt.

Handlungsfeld Personalrekrutierung und Personalselektion

Die Personalrekrutierung und —selektion ist eine wichtige Weichenstellung fur eine familienfreund-
liche Unternehmensfiihrung. Eine familienfreundliche EMPA-Personalpolitik tragt daher bereits bei
der Stellenausschreibung und im Auswahlverfahren unterschiedlichen Karriere-, Laufbahn-, Fami-
lien- und Berufsverlaufen von Mannern und Frauen Rechnung. Damit wird die Zugangsdiskriminie-
rung zu bestimmten Positionen reduziert.

Fir die Erreichung des EMPA-Mehrjahresplanes (2004 bis 2007) missen fir die Forschung inner-
halb von funf Jahren geeignete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter um ca. 100 Personen erhoht wer-
den. Dies soll durch eine Umschichtung in der Personalstruktur im Rahmen der natirlichen Perso-
nalfluktuation, durch Auflosung befristeter und unbefristeter Anstellung durch Mitarbeitende und
durch Pensionierungen geschehen. Eine optimale Gelegenheit zur Forderung der Gleichstellung
von Frau und Mann und zur Férderung der partnerschaftlichen Arbeitsteilung in Beruf und Familie
und von Job Sharing und Teilzeit. Diese Chance gilt es im Bereich Logistik, Controlling und Marke-
ting zu packen. Zum Beispiel mit dem Instrument von Ergebnisquoten. Ergebnisquoten legen als
Zielvorgabe ein gewlnschtes Zahlenverhaltnis fur bestimmte Bereiche fest und bestimmen aus-
serdem einen zeitlichen Rahmen, innerhalb welchem das angestrebte Ziel erreicht werden soll.

Handlungsfeld Organisationskultur und Fiihrungsverstiandnis

Eine familienfreundliche Unternehmensflhrung baut auf einer pluralistischen Betriebskultur. Das
heisst, sie tragt der Vielfalt der Werte und Normen Rechnung, und kann gleichzeitig von allen mit
gleichem Recht gepragt werden. Alle Beschaftigten (Teil- und Vollzeitangestellte, mit und ohne
Familienverpflichtungen) kénnen sich dadurch auch gleichermassen mit dem Betrieb identifizieren.
Die EMPA hat mit Gremien wie Personalausschuss und Gruppe Kristall wichtige Instrumente zur
Verfligung. Diese gilt es zu pflegen und weiter auszubauen.

Im Rahmen vereinbarkeitsorientierter Betrachtungsweise kommt der Rolle der Vorgesetzten eine
grosse Bedeutung zu (Vorbild; Aufnahme und Weiterleitung von entsprechenden Problemen und
Weiterentwicklung von Lésungsmadglichkeiten). Wenn Flhrungskrafte - v.a. Manner - Teilzeit ar-
beiten, ist dies ein bedeutender Impuls fiir die weitere Verbreitung von Teilzeitstellen. Reduzierte
Arbeitszeiten (v.a. unter 80%) bedingen meist eine neue Aufgabenzuteilung, klare Stellvertretung,
ein Uberdenken der Arbeitsablaufe, sowie der Kommunikations- und Informationswege. Diese
Neuorganisation kann eine Chance sein. So kénnen Strukturen noch effektiver und effizienter aus-
gestaltet werden. Damit eine Vollzeitstelle auf Kaderstufe erfolgreich in ein Job-Sharing oder in ein
Teilzeitarbeitsverhaltnis umgewandelt werden kann, sind verschiedene Grundvoraussetzungen
unabdingbar: Zentral ist ein verandertes Flihrungsverstandnis, das von den Vorstellungen Abstand
nimmt, Fihrungskrafte seien unentbehrlich und Verantwortung sei nicht teilbar. Damit die Umset-
zung gelingt, missen die betroffenen Personen am Erfolg des Vorhabens interessiert sein. Kom-
munikation spielt dabei eine entscheidende Rolle.

Dazu gehdren auch weitere Anstrengungen im Bereich Sprache und Bilder. Geschlechtergerecht
formulierte Texte leisten einen aktiven und wirkungsvollen Beitrag zur Verwirklichung einer echten
Gleichstellung der Geschlechter. Interne und vor allem an die Kundschaft gerichtete Texte sollten
noch verstarkt geschlechtergerecht gestaltet sein (beide Geschlechter ansprechen) und die ver-
wendeten Bilder sich an den vielfaltigen Lebenswelten von Frauen und Mannern orientieren.
Neben der verstarkten Integration von Frauen ins Kader miussen auch die Werte und Normen
Uberdacht und sogenannt weibliche Starken wie z.B. Kommunikations- Kooperations- und Integra-
tionsfahigkeiten nachgefragt und vor allem ,belohnt* werden. Die Voraussetzungen flir einen
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Kulturwandel hin zu einer partnerschaftlichen Unternehmenskultur sind in der EMPA ideal.

Handlungsfeld Lohnpolitik

Die Lohnstrukturerhebung 2000 des Bundesamtes fur Statistik zeigte, dass es in der Schweiz nach
wie vor erhebliche Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern gibt®. Frauen verdienen unge-
achtet des Anforderungsniveaus durchschnittlich 21.3% weniger als Manner auf der gleichen
Stufe. Mit der Zunahme von flexiblen Lohnbestandteilen besteht die Gefahr, dass sich die Lohn-
unterschiede eher noch vergréssern. Lohnsysteme, die auf einer systematischen, geschlechterge-
rechten Arbeitsplatzbewertung beruhen und den Mitarbeitenden gegentiber transparent sind, hel-
fen mit, Lohndiskriminierung zu vermeiden. Aktuell ist ein neues Lohn- und Anreizsystem im ETH-
Bereich in Vorbereitung. Es gilt, diese Chance optimal zu nutzen.

Handlungsfeld Arbeitszeit (Lage / Dauer)

Dieses Feld umfasst den Pensenumfang und die Lage der Erwerbszeit (z.B. Halbtages- Tages-
/Abend-/Nacht- und Wochenendschicht).

Teilzeiterwerbstatigkeit bietet grundsatzlich eine Chance, um die Haus- und Familienarbeit part-
nerschaftlich zwischen Frau und Mann aufzuteilen, die Lebensbereiche Familie und Beruf besser
aufeinander abzustimmen und auch die bezahlte und unbezahlte Arbeit zwischen den Geschlech-
tern neu zu verteilen. Diesem Potenzial wird das heutige Angebot an Teilzeitarbeit bei der EMPA
noch zu wenig gerecht. Teilzeitarbeitsplatze sind vor allem auf der unteren und untersten Ebene
der betrieblichen Hierarchie zu finden. Erfreulich ist, dass auch eine grossere Anzahl Manner teil-
zeit erwerbstatig ist.

Die Arbeitzeitgestaltung soll in Zukunft noch starker als eines der Mittel gesehen werden, um die
unterschiedlichen Lebenssituationen von Frauen und Mannern zu bertcksichtigen und eine ge-
rechtere Verteilung der Erwerbs(- und Familienarbeit) zwischen Frauen und Mannern zu ermégli-
chen.

Mitarbeitende der EMPA sollten noch verstarkt zwischen verschiedensten Pensen und Lagen
auswahlen kdnnen, ein positives Image von Teilzeitarbeit in Beruf und Familie soll geférdert wer-
den: Teilzeitarbeit wird als Unternehmensziel formuliert und die Zielerreichung kontrolliert und Teil-
zeitwilinsche — insbesondere auch von Mannern - werden im Betrieb erfasst und entsprechende
Angebote kommuniziert.

Mit Job Sharing (und Teilzeit) auf Kaderstufe werden Pilotprojekte durchgefiihrt und Vorgesetzte
und Fuhrungskrafte beziglich Chancen und Méglichkeiten von Teilzeitarbeit sensibilisiert (z.B.
Pensenreduktion wahrend Ferienzeit im Sommer und Erh6hung im Winter).

Handlungsfeld Arbeitsinhalt

Um die Entwicklung qualifizierter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit familiaren Aufgaben zu fér-
dern, muss eine weitere Flexibilisierung des "Entwicklungspfades” angestrebt werden. Das erfor-
dert einen Ansatz, der neben herkdmmlichen Laufbahnschritten auch andere entwicklungsorien-
tierte Optionen als Erweiterung der Laufbahn akzeptiert. Die EMPA bietet hierzu viele Moglichkei-
ten (Yellow pages, teilautonome und interdisziplindre Arbeits- und Projektgruppen etc.), die Lern-
felder am Arbeitsplatz schaffen. Es gilt, diese Ideen konsequent zu verfolgen und geschlechtsspe-
zifische Aspekte mit einzubeziehen. D.h., es werden Karrieremuster aktuell, die die Entwicklung
der Mitarbeitenden unter Ricksichtnahme und Anliegen und Interessen der Familie und anderer
ausserberuflichen Verpflichtungen berilicksichtigen. Gleichzeitig sollten noch vermehrt Moglichkei-
ten der Arbeitsbereicherung geschaffen werden wie z.B. Job-Rotation oder Job-Enrichment. Diese
Massnahmen kdnnen mit dazu beitragen, eine gute Balance von geistiger, physischer und psycho-
sozialer Herausforderungen fir alle Mitarbeitenden zu erreichen.

® Bundesamt fiir Statistik (2001): Schweizerischen Lohnstrukturerhebung 2000, Pressemitteilung November
2001
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Handlungsfeld Organisations- und Personaldaten

Statistische Daten und Analysen, die nach Geschlecht aufgeschliisselt werden, sind flr eine er-
folgreiche Chancengleichheitspolitik unerlasslich. Diese Kennzahlen zeigen, jahrlich neu erhoben
und angepasst, wichtige Indikatoren fur die Situation von Frauen und Mannern in einem Unter-
nehmen. Die Daten geben Aufschluss iber Schwachstellen und zeigen Veranderungsmaoglichkei-
ten im Betrieb auf.

Fir ein bedarfsgerechtes Angebot von vereinbarkeitsfreundlichen und gleichstellungsrelevanten
Massnahmen und Rahmenbedingungen ist es aber notwendig, Informationen und Daten Uber die
Beschaftigtenstruktur (Verteilung der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach Funktionen, Positionen,
Vollzeit / Teilzeit) und zur Personalbeschaffung und —erhaltung der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter zur Verfugung zu haben.

Ein Beispiel: Die berufliche Weiterbildung ist wichtig fir eine ausgewogene Vertretung von Frauen
und Mannern, vor allem in leitenden und verantwortungsvollen Positionen. Frauen werden in vielen
Betrieben weniger gefordert als ihre mannlichen Kollegen (z.B. Kadernachwuchs).
Gesellschaftliche und individuelle Faktoren — wie z.B. Sozialisation, Berufswanhl,
Familienverpflichtungen — stiitzen dieses Ungleichgewicht. Differenzierte Auskunft Gber das
Weiterbildungsbudget, aufgeschliusselt nach Geschlecht und Personengruppen, hilft hier mit,
Gegensteuer zu geben.

Beilagen

Beilage 1: Kriterienkatalog der Fachstelle UND

Beilage 2: UND-Benchmark

Beilage 3: EMPA als fortschrittliche und vereinbarkeitsfreundliche Arbeitgeberin
Beilage 4: Massnahmenvorschlage in den verschiedenen Handlungsfeldern
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