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Die Entgeltkluft zwischen Mannern und Frauen ist noch immer eine Realitat. Dies lasst sich
teilweise dadurch erklaren, dass Frauen sich haufiger fiir weniger gut bezahlte Sektoren
entscheiden, dass sie haufiger in Teilzeit arbeiten und dass sie weniger in eine hohere Position
aufsteigen. Ein Teil der Entgeltkluft lasst sich jedoch nicht erklaren und liegt moglicherweise in
Geschlechterdiskriminierungen in den gehandhabten Funktionseinstufungen begriindet.

Die Sozialpartner betonten mehrmals, dass sie Wert darauf legen, dass das Prinzip der gleichen
Entlohnung von Mannern und Frauen gehandhabt wird. Ausgehend von der Feststellung, dass
eine gleiche Entlohnung von Mannern und Frauen noch nicht immer realisiert ist, verpflichtet
der Tarifvertrag Nr. 25ter die Sektoren und Unternehmen, die dies noch nicht getan haben,

ihre Systeme der Funktionsbewertung und ihre Lohneinstufungen zu tberprifen und falls

notig, sie zu korrigieren. Die foderalen Behorden mdchten den Sozialpartnern helfen, diese
schwierige Aufgabe zu bewaltigen, indem sie hierzu verschiedene Instrumente zur Verfiigung
stellen. Die Checkliste, die genutzt werden kann, um Geschlechterdiskriminierungen in der
Funktionseinstufung aufzusplren, wird hier weiter erldutert.

Dieses Bewertungsinstrument wurde von einer Arbeitsgruppe’, die aus Experten
der Sozialpartner und des Instituts fur Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
zusammengesetzt wurde, entwickelt.

Das Instrument besteht aus zwei Teilen: der Checkliste und einem Begleittext. Der Text umfasst
weitere Erlduterungen und eine Begriindung zu den Fragen, die in die Checkliste aufgenommen
wurden. Auf diese Weise wird fir den Benutzer verstandlich gemacht, warum die Fragen gestellt
wurden. AufBerdem bietet der Text einen Einblick in die Faktoren, die eine geschlechtsneutrale
Funktionseinstufung ermadglichen. Der Leitfaden ist also nicht nur ein Bewertungsinstrument,
sondern auch eine Empfehlung fiir das Erstellen von Bewertungssystemen.

Dank der Benotung wird es mdglich, um eine Idee zu bekommen, in welchem Mafle das
verwendete System den Anforderungen der Geschlechtsneutralitat entspricht. Ungleiche
Behandlungen konnen im gesamten Prozess der Funktionseinstufung auftreten. Daher wurden
alle Phasen bei der Bewertung bertcksichtigt. Es ist namlich wichtig, dass man wahrend des
gesamten Prozesses wachsam bleibt.

Bei der Erstellung der Checkliste wurde beschlossen, um die bestehenden Instrumente so

viel wie mdglich zu verwenden. Das Institut fir Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
entwickelte namlich gemeinsam mit den Sozialpartnern im Rahmen des Projekts "EVA” bereits
einige Hilfsmittel, um die bestehende Diskriminierung in Funktionseinstufungssystemen zu
entdecken und zu beseitigen. Der Leitfaden ‘Geschlechtsneutrale Funktionseinstufung’ des
EVA-Projekts wurde als Ausgangspunkt fir die Erstellung dieser Checkliste verwendet. Dieser
Leitfaden ist online Uber die Website des Instituts fiir Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern (www.igvm.be) erhaltlich. Die Verwendung dieses Leitfadens wird daher als Erganzung
zum vorliegenden Instrument empfohlen.

1 Die Arbeitsgruppe bestand aus Diane Pardon (LBC-NVK], Yves Vergeylen (CGSLB-AZLGBY), Johan Van Eeghem (BBTK-SETCa) und
Carla Rijmenams (Institut fir Gleichberechtigung von Frauen und Mannern).



Geschlechtsneutralitdt bei
Stellenbewertung und
Funktionseinstufung

1.2.1.

1.4.

1.4.1.

1.5.

1.5.1.

Einleitung Funktionseinstufungsprojekt

Bildung von Ausschiissen und Bestimmung der Projektvorgehensweise

Gibt es eine verhaltnisgleiche und ausgeglichene Vertretung nach
Funktion und Geschlecht?

Verfahren: Projektvorgehensweise und Vereinbarungen treffen

Gibt es eine Einigung hinsichtlich des Prinzips ‘gleiches Entgelt
fir gleiche Arbeit™?

Ist in den Verfahren vorgesehen, dass alle, Manner und Frauen,
bei jeder Stufe des Prozesses mit einbezogen werden?

Bedeutung der Wahl eines geschlechtsneutralen Systems

Ist das gewahlte System analytisch?

Wird ein Berater hinzugezogen?

B Wenn ja: weiter mit Frage 1.4.1. M Wenn nein:

Gibt es eine verhaltnisgleiche Verteilung von Manner- und
Frauenmerkmalen im betriebseigenen System?

Sind die abzugebenden Benotungen im betriebseigenen System im
Verhaltnis zu den erforderlichen Arbeitsbemiihungen?

Bedeutung einer offenen Kommunikation

Vorher: bekommen alle Mitarbeiter die notwendigen Informationen tber
das Ziel der Einstufung, das System und das Verfahren?

Wahrend: bekommen alle Mitarbeiter die notwendigen Informationen
tUber den Fortgang der Arbeiten?

Nachher: bekommen alle Mitarbeiter die notwendigen Informationen
Uber die Funktionsbeschreibungen, die Funktionseinstufung, das
Berufungs- und Erhaltungsverfahren?

Schulung fiir Ausschussmitglieder und Mitarbeiter

Haben alle Mitglieder eine Schulung zum System bekommen mit
besonderer Aufmerksamkeit fir Fallstricke, welche eine
Funktionsbewertungsdiskriminierung fordern?
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B B Mehr oder weniger nein

C B WeiB nicht

D B Mehr oder weniger ja
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B B Mehr oder weniger nein
D B Mehr oder weniger ja

A M Nein
C B WeiB nicht
EMNJa

2. Vorbereitungsphase

2.1. Organigramm
2.1.1. Gibt es ein klares Organigramm? O O O

2.2. Inventar der Funktionen

2.2.1. Wurden alle Funktionen, also auch die typischen Frauenfunktionen, ~
aufgenommen? O \.)

B Wenn ja: weiter mit Frage 2.3.1. M Wenn nein:

2.2.2.  Gibt es einen objektiven Grund, warum Funktionen von der
Bewertung ausgenommen werden? O O O

2.3. Funktionstitel

2.3.1. Wird im Funktionstitel der Hinweis auf das Geschlecht vermieden? O O
B Wenn ja: weiter mit Frage 2.3.3. M Wenn nein:

2.3.2. Wird der Hinweis (M/W) verwendet? O O O

2.33.  Wird vermieden das mannliche Funktionsbezeichnungen so klingen, als ob sie
mehr Verantwortung beinhalten als weibliche Funktionsbezeichnungen? O O O O O

2.4. Benennung von Funktionssprechern

2.4.1.  Wird darauf geachtet, dass weibliche Funktionssprecher gewahlt werden? O O O O O

3. Funktionen beschreiben

3.1.  Erstellung von Funktionsbeschreibungen

3.1.1. Werden gentigend Funktionstrager gewahlt, um den Funktionsinhalt
richtig wiederzugeben? O O O

3.2. Funktionsbeschreibungen: Mindestinhalt und Qualitatsanforderungen

3.2.1.  Enthalt die Funktionsbeschreibung alle Informationen, damit eine
Bewertung maoglich ist? O O O

3.2.2. Werden die Funktionsbeschreibungen nach einem festen Schema erstellt? O O
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B B Mehr oder weniger nein
D B Mehr oder weniger ja

AHENein
C l WeiB nicht
ENJa

3.3. Ausgeglichener Umgang mit Mdnner- und Frauenmerkmalen

3.3.1.  Gehdren in im verwendeten Funktionsbewertungssystem alle relevant
erachteten Funktionsmerkmale zu den Bewertungskriterien?

O
o O

3.3.2.  Sind diese Bewertungskriterien klar und eindeutig beschrieben?

@)
@)

3.3.3.  Sind die Bewertungskriterien nicht unterschiedlich interpretierbar
und geschlechtsneutral?

@)
@)
@)

3.3.4.  Sind die Kriterien reprasentativ fir die zu bewertenden Funktionen?

3.3.5.  Gelten die Bewertungskriterien auch fiir typisch weibliche Funktionen?

@)
@)
@)

3.3.6.  Wurde vermieden, dass ein hoher Grad (oder eine hohe Ebene) nur an eine
oder mehrere Funktionen gekoppelt ist [meistens von Mannern besetzt),
wodurch typisch weibliche Funktionen systematisch auf den niedrigeren
Ebenen Noten erzielen?

@)

3.3.7. Wurden alle Bewertungskriterien konsequent angewandt?

o O O 000U
@)
@)
@)

3.4. Rolle des Funktionsanalytikers

3.4.1.  Hat der Funktionsanalytiker gentigend Tuchfihlung mit der O O O O O

Problematik Geschlechtsneutralitat?

3.5. Billigung der Funktionsbheschreibung durch Funktionstrager/in und Leiter/in

3.5.1. Werden die Funktionsbeschreibungen durch Funktionstrager/innen und
Leiter/in bzw. Leiterinnen gebilligt? O O

3.5.2. Gibt es genligend Moglichkeiten, um eventuell Ergdnzungen oder
Korrekturen anzubringen? O O

4. Funktionen bewerten

4.1. Objektiv bewerten anhand von Kriterien und Vermeiden von Bewertungsfehlern

4.1.1. Wurden Vorurteile bei der Anwendung von Bewertungskriterien und

ihrer Umschreibung vermieden? O O O O
4.1.2. Konnen die Messungen (Noten, Gewichte) ausreichend verantwortet werden? O O O O
4.1.3.  Wurde vermieden, dass typisch mannliche Merkmale und Leistungen héher

bewertet werden als weibliche Merkmale? O O O O
4.1.4.  Erfolgte die Bewertung immer mit derselben Serie Bewertungskriterien

und erfolgte dies systematisch und konsequent? O O
4.1.5. Wurden alle Funktionen untersucht und anhand aller angegebenen ~

Kriterien bewertet? O \.)
4.1.6.  Wurde eine doppelte Zahlung bei der Bewertung eines Funktionsmerkmals

vermieden? O O
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4.1.7. Wurde bei der Gewichtung vermieden, um Teilzeitarbeit oder Alter O O
zu berlcksichtigen?
4.1.8.  Wurde fir die Gewichtung ausschlieBlich die Funktion beriicksichtigt, und — —
nicht die Arbeitsweise des Funktionstragers? O O
4.2. Kontrolle der Bewertung
4.2.1. Wurde eine Kontrolle durchgeflihrt anhand eines Parallelvergleichs von —~ —~
Manner- und Frauenfunktionen? O O
4.2.2. Wurde eine Qualitats- und Kontinuitatsprifung durch den O O O

Funktionseinstufungexperten vorgenommen?

5. Entwicklung einer Einstufung

5.1. Gestaltung einer Einstufung

5.1.1. Wurden geschlechtsspezifische Cluster (Mannerfunktionen gegentber p p
Frauenfunktionen) vermieden? O O

6. Erhaltung einer Einstufung

6.1. Erhaltungsverfahren

6.1.1. Wird im Erhaltungsverfahren ausreichend dariiber gewacht, dass alle
Mitarbeiter (sowohl Frauen als auch Manner) die Chance bekommen, ihre — — P — —
Funktionsbeschreibung und -bewertung im Falle grundsatzlicher Anderungen ONOINOMONY
des Funktionsinhalts aktualisieren zu lassen?

Noten:

Die Antworten in den Spalten A bis C einschlieflich ergeben null Punkte.
Die Antworten in den Spalten D und E ergeben jeweils 1 Punkt.
Addieren Sie die Noten der Spalten D und E.

= Schlecht (von 1 bis 10 Punkten): das System bietet keine Gewahr fir eine geschlechtsneutrale Funktionseinstu-
fung. Die Gefahr einer ungleichen Behandlung von Frauenfunktionen ist grof3.

= Aufgepasst [von 11 bis 20 Punkten): Sie sind auf dem guten Weg, aber es gibt noch viele Probleme bei der
Anwendung. Die Gefahr einer ungleichen Behandlung von Frauenfunktionen ist sehr real.

= Gut (von 21 bis 30 Punkten): das System sollte eine Gleichbehandlung von Manner- und Frauenfunktionen
ermdglichen. Wachsamkeit ist jedoch weiterhin erforderlich. Es gibt noch Mangel, wodurch eine ungleiche
Behandlung von Frauenfunktionen maglich bleibt.

= Sehr gut (von 31 bis 40 Punkten): das System entspricht den Anforderungen einer Gleichbehandlung von
Manner- und Frauenfunktionen. Bleiben Sie jedoch aufmerksam, so dass sich keine neuen Gefahren einer

ungleichen Behandlung von Frauen einschleichen.
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Wegweiser fiir die Gleichheit von Mdnnern und
Frauen in de Funktionsbewertung und -einstufung

1.1.

Die Funktionsbewertung ist eines der Mittel, um das Prinzip “gleiches Entgelt fir gleichwertige Arbeit” in
die Praxis umzusetzen. Bei der Wahl des Systems der Funktionsbewertung entscheidet man sich daher am
besten fir ein System, dass Geschlechtsneutralitat gewahrleistet. Aus Untersuchungen ergibt sich, dass
analytische Systeme hier die meisten Garantien liefern. Allerdings unter der Bedingung, dass sie auch richtig
angewandt werden. Das bedeutet auch, dass strenge Vorgaben hinsichtlich der prozessmafigen Vorgehens-
weise und der Verfahren eingehalten werden missen.
1. Wahlen Sie ein geschlechtsneutrales und analytisches System.
2. Achten Sie auf einen geschlechtsneutralen Ablauf des Prozesses der

Funktionsbewertung.

3. Gewabhrleisten Sie Geschlechtsneutralitdt innerhalb der Verfahren.

Das beste Mittel ist selbstverstandlich, alle Betroffenen zu sensibilisieren und Empfehlungen beziiglich der
Geschlechtsneutralitat abzugeben. Die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern in der Funktionsbewer-
tung ist Ubrigens nicht nur fur Frauen, sondern auch fiir Manner vorteilhaft. Vorurteile und Geschlechtsste-

reotypen in der Funktionsbewertung kdnnen von beiden Seiten nachteilig und diskriminierend sein.
Der gesamte Prozess, um zu einer Funktionseinstufung zu gelangen, ist aus verschiedenen Phasen aufge-

baut. Wir geben Ihnen gerne einige Ratschlage, um Diskriminierungen zwischen Frauen und Mannern zu

vermeiden.

EINLEITUNG FUNKTIONSBEWERTUNGSPROJEKT

Einrichtung von Ausschiissen und Bestimmung der

Projektvorgehensweise

In der Vorbereitungsphase wird ein paritatischer Begleitausschuss gegriindet. Es ist empfehlenswert,

um auch Frauen bei diesen Ausschissen, bei der Ausarbeitung von Verfahren und bei der Begleitung des
Funktionsbewertungsprojekts mit einzubeziehen. So kann auch Einfluss auf die Entscheidungen genommen
werden, die wahrend des Prozesses getroffen werden, und kann bestimmten Punkten und Blickwinkeln
hinsichtlich Chancengleichheit mehr Aufmerksamkeit gewidmet werden. Die Rolle der Frauen in diesen Aus-
schissen, und selbstverstandlich auch der Manner, besteht darin, dariber zu wachen, dass eine Gleichbe-

handlung im gesamten Prozess der Funktionsbewertung gegeben ist.

Geschlechtsneutralitdt bei der Funktionsbewertung und -einstufung



1.2.

1.3.

Achtung: die Anwesenheit von Frauen in solchen Ausschiissen ist nicht automatisch eine Gewahr fiir Ge-
schlechtsneutralitat. Sowohl Frauen wie Manner konnen Entscheidungen treffen, die auf Geschlechtsstereo-

typen basieren.

@ Stellen Sie sich die folgende Frage:

m Gibt es im Ausschuss eine verhdltnisgleiche und ausgeglichene Vertretung nach
Funktion und Geschlecht?

Verfahren: Projektvorgehensweise und Vereinbarungen

treffen

Eine Funktionsbewertung fuhrt offensichtlich zu mehr Gleichheit der Lohne zwischen Mannern und Frauen,

wenn es ein systematisches, formales Verfahren gibt. Konkret bedeutet dies, dass eine Anzahl Schritte zu

nehmen sind, namlich:

= eswurde eine Planung bezlglich der Tatigkeiten und Momente der Entscheidungsfindung vereinbart,

m die Ausschiisse wurden gegriindet und die Rollen aller Betroffenen sind klar und eindeutig festgelegt
worden,

= es wurden Vereinbarungen hinsichtlich des Einreichens von Beschwerden und der Aktualisierung der
Einstufung getroffen (Berufungs- und Erhaltungsverfahren),

u die Betroffenen wurden zur Thematik Funktionsbewertung ausgebildet.

Widmen Sie der aktiven Teilnahme von Frauen gentigend Aufmerksamkeit und messen Sie ihr im gesamten
Funktionsbewertungsprojekt Bedeutung zu. Wenn Frauen nicht oder nur wenig bei den Verfahren mit einbezogen
werden, z. B. bei der Erstellung des Funktionsinventars oder bei der Erstellung der Funktionsbeschreibungen,

konnen Sie auch keinen Einfluss auf Entscheidungen austiben, die wahrend des Verfahrens getroffen werden.

@ Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

m Gibt es einen liber das Prinzip ‘gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit’?
m Istin den Verfahren vorgesehen, dass jeder, Manner und Frauen, bei jedem Schritt
des Prozesses mit einbezogen werden?

Bedeutung der Wahl eines geschlechtsneutralen Systems

Wahrend der Vorbereitungsphase muss ein Funktionseinstufungssystem gewahlt werden, das die Besonder-
heiten des Sektors oder des Unternehmens bericksichtigt. Die Tatsache, dass es verschiedene Systeme der
Funktionsbewertung gibt, macht die Wahl gewiss nicht einfacher.

Selbstverstandlich entscheidet man sich am besten flr ein System, das die meisten Garantien hinsichtlich der

Geschlechtsneutralitédt bietet. Empirische Untersuchungen zum Einfluss verschiedener Arten Bewertungs-
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systeme und Beurteilungsverfahren bestatigen, dass analytische Systeme - falls sie richtig angewandt werden

- die Wahrscheinlichkeit auf gleiches Entgelt fir Manner und Frauen erhéhen. Andere Systeme, wie

z. B. Parallelvergleich und Ranking, bieten hingegen weniger Garantien.

Aus Untersuchungen? hat sich ergeben, dass ein geschlechtsneutrales System einigen Kriterien entspricht:

(2]

o~

Das System muss analytisch sein, d. h. dass es Funktionen anhand von vorab gut umschriebenen und
zwischen den sozialen Gesprachspartnern vereinbarten Bewertungskriterien (d. h. Standpunkte oder Funk-

tionsmerkmale) analysieren und bewerten muss.

Das System muss alle im ganzen Unternehmen vorhandenen Funktionsmerkmale bewerten, d. h. dass das
System Funktionen analysieren und bewerten muss hinsichtlich aller Aspekte, die bei der Durchfiihrung der
Funktion von Bedeutung sind. Eine Anzahl Hauptmerkmale muss dabei in jedem Fall analysiert und bewer-

tet werden, ndmlich Wissen, Verantwortung, Kompetenzen und Arbeitsumstande (Unannehmlichkeiten).

Das System als Ganzes muss verschiedene Kriterien (ménnliche und weibliche) handhaben. Mannliche und

weibliche Merkmale missen verhaltnisgleich im Aufbau des Systems vorkommen.

Das System muss eine gleichwertige Herangehensweise bei den Gewichtungsmadglichkeiten der Man-
ner- und Frauenmerkmale ermdglichen, d. h. dass beide Gruppen zumindest in demselben Ausmaf mit

Merkmalen Noten erzielen konnen missen.

Die Werte, die das System abgibt, missen im Verhaltnis zum erforderlichen Arbeitsaufwand stehen, d. h.
dass die zuerkannten Werte pro Funktionsmerkmal im richtigen Verhaltnis zueinander und zur gesamten

Bewertung stehen miissen.

Das System muss ganzheitlich im Unternehmen angewandt werden, d. h. dass alle Funktionen im Unterneh-
men, sowohl in die Breite wie auch in die Tiefe, mit demselben System bewertet werden missen. Eine Ausnah-
me zu dieser Forderung kann jedoch gewahrt werden fiir sehr groe und komplexe Unternehmen, wenn die

Organisationsstruktur die Anwendung von Subsystemen fir verschiedene Funktionen erforderlich macht.

O Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

m Ist das gewahlte System analytisch?
s Wird ein Berater hinzugezogen?
= Wenn nicht:
a Gibt es eine verhaltnisgleiche Verteilung von Manner- und Frauenmerkmalen im
betriebseigenen System?
a Stehen die abzugebenden Noten im betriebseigenen System im Verhaltnis zum
erforderlichen Arbeitsaufwand?

X., Van punten naar munten (Von der Klassifikation zur Entlohnung); Forschungsprojekt im Rahmen des Vierten Aktionsprogramms
der Europdischen Kommission. Bericht Arbeitsbesuch Niederlande, Briissel, Ministerium der Beschaftigung und der Arbeit i. Z. m.
der Universitat Gent, 1997, S. 27-29.
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1.4.

1.5.

Bedeutung einer offenen Kommunikation

Die Aufklarung des Personals bildet einen wichtigen Teil des Funktionsbewertungsprozesses. Eine
Organisation, die ein System der Funktionsbewertung einfihren will, wird dies fiir die Mitarbeiter
annehmbar machen missen. Ein Mangel an Aufklarung des Personals, an deutlichen Erklarungen
zum Projekt kénnen einen grofen Widerstand gegen das Bewertungsprojekt verursachen und es sogar
misslingen lassen. Undeutliche Vereinbarungen, Garantien oder Verfahren kdnnen zu Missverstandnis-
sen fihren und den reibungslosen Ablauf des Funktionsbewertungsprozesses hindern oder sogar ganz
blockieren. Widerstande werden aufgehoben, indem alle Mitarbeiter von Anfang an beim Projekt mit
einbezogen werden und mit ihnen auf eine klar verstandliche Weise bezlglich des Projekts zu kommu-
nizieren. Die Aufklarung des Personals spielt daher eine wichtige Rolle, sowohl vor, wahrend als auch
nach dem Abschluss des Funktionsbewertungsprojekts. Dies ist z. B. in der Form einer Infobroschiire

und/oder eines Infoblatts maoglich.

@ Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

m Vorher: bekommen alle Mitarbeiter die notwendigen Informationen liber das Ziel der
Einstufung, das System und das Verfahren?

s Wahrend: bekommen alle Mitarbeiter die notwendigen Informationen iiber den
Fortgang der Arbeiten?

m Nachher: bekommen alle Mitarbeiter die notwendigen Informationen uber
die Funktionsbeschreibungen, die Funktionseinstufung, das Berufungs- und
Erhaltungsverfahren?

Schulung fur Ausschussmitglieder und Mitarbeiter

Vorurteile und Geschlechtsstereotypen sind Verallgemeinerungen tber Manner und Frauen, die einen Teil
unserer Kultur bilden. Oft spielen diese Vorurteile unbewusst eine Rolle und wird dies schnell zur Diskrimi-
nierung. Vorurteile und Stereotypen haben verhangnisvolle Folgen im Prozess der Funktionseinstufung; z. B.
bei einer eventuellen niedrigeren Bewertung von Funktionen, die hauptsachlich von Frauen ausgelbt werden.
Aus Untersuchungen hat sich ergeben, dass das Bewusstsein eines Vorhandenseins von Geschlechtsdiskri-
minierung in der Funktionsbewertung minimal ist. Daher ist es wichtig, um alle Betroffenen fiir Funktionsbe-

wertungsdiskriminierung mittels Schulung und Ausbildung zu sensibilisieren.

® Stellen Sie sich daher folgende Frage:

= Haben alle Mitglieder eine Schulung zum System bekommen mit besonderer
Aufmerksamkeit fiir Fallstricke, welche eine Funktionsbewertungsdiskriminierung
fordern?
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2. VORBEREITUNGSPHASE

2.1. Organigramm

Ein Organigramm wird erstellt, so dass man einen deutlichen Einblick darin bekommt, wie die aktuelle Organi-
sationsstruktur und die darin enthaltenen Funktionen aussehen. Wenn das Organigramm nicht erstellt wird und
es nicht bestatigt wird, kann dies im Nachhinein zu Schwierigkeiten beim ..Einsetzen™ der Funktionen in einen

Rahmen (Organigramm)] fihren. Bestimmte Funktionen bieten keinen Halt und beginnen darin zu ..schweben”.

@ Stellen Sie sich daher folgende Frage:

m Gibt es ein klares Organigramm?

2.2. Inventar der Funktionen

Ein Funktionsbewertungsprojekt beginnt mit der Erstellung eines vollstandigen Inventars aller Funktionen in
einer Organisation. Dies bedeutet, dass alle Funktionen von Mannern und Frauen Ubersichtlich aufgezeichnet
werden. Dabei miussen auch Teilzeitfunktionen und voriibergehende Posten berlicksichtigt werden, die oft mit
Frauen besetzt sind. Im Prinzip missen alle Funktionen, die in einer Organisation vorkommen, beschrieben,

analysiert und bewertet werden.

Bei der Erstellung des Inventars ist auch darauf zu achten, dass die Funktionen nicht zu breit beschrieben
werden. Auffallig ist, dass vor allem verwaltungstechnische, ausfihrende oder unterstitzende Funktionen,
wobei hauptsachlich Frauen beschéftigt sind, in einer Funktionsbeschreibung zusammengefasst werden (z.
B. Sekretarin, Verwaltungsmitarbeiter, ...J und die technischeren Funktionen von Fihrungskraften hingegen

gesondert und detailliert beschrieben werden.

Wenn bestimmte Funktionen nicht aufgefiihrt werden, ist es wichtig, dies zu begriinden, so dass diesbezlg-

lich in einer spateren Phase keine Schwierigkeiten entstehen.

@ Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

s Wurden alle Funktionen, also auch die typischen Frauenfunktionen, aufgenommen?
m Gibt es einen objektiven Grund, warum Funktionen von der Bewertung
ausgenommen werden?

12 Geschlechtsneutralitdt bei der Funktionsbewertung und -einstufung



2.3.

2.4,

Funktionstitel

Es muss einen klaren Zusammenhang und Erkennbarkeit zwischen Funktionstitel und Funktionsinhalt geben.
Achten Sie also bei Funktionsbezeichnungen auf Folgendes: sie diirfen nicht als eine schwierigere oder leich-

tere Ebene interpretiert werden, z. B. Mitarbeiter Personalverwaltung oder Assistent HRM.

Lassen Sie sich auch nicht beziiglich der Schwere der Funktion durch typisch mannliche oder weibliche
Funktionsbezeichnungen in die Irre fiihren, z. B. Sekretar gegenuber Sekretarin. Manchmal klingen typisch
mannliche Funktionsbezeichnungen als ob sie mehr Verantwortung beinhalten wiirden als weibliche Funktio-
nen. Denken Sie z. B. an eine Koordinatorin einer Abteilung oder einen Abteilungsleiter? Manchmal wird ein(e)
weibliche(r) Funktionstragerl(in) .Assistent(in) von” genannt, auch wenn diese Person in der Praxis dieselben

Tatigkeiten auslbt wie die von der sie Assistentin ist.

Vermeiden Sie so viel wie maglich Hinweise auf das Geschlecht in Funktionstiteln. Falls unvermeidbar, weil es

eben sprachlich nicht anders geht, verwenden Sie immer den Hinweis (M/W).

® Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

= Wird im Funktionstitel der Hinweis auf das Geschlecht vermieden (z. B. Telefonistin,
Empfangsdame, ...]?

= Wenn nein: Wird der Hinweis (M/W) verwendet?

m Wird vermieden das mannliche Funktionsbezeichnungen so klingen, als ob sie mehr
Verantwortung beinhalten als weibliche Funktionsbezeichnungen?

Benennung von Funktionssprechern

Der Begleitungsausschuss benennt die Funktionen, die im Bewertungsverfahren beriicksichtigt werden. Die
Funktionsinhaber oder Funktionstrager (also diejenigen, die die Funktion ausiiben) werden angewiesen, um
Daten Uber den Funktionsinhalt zur Verfligung zu stellen. Sorgen Sie bei der Benennung von Funktionsspre-
chern dafiir, dass auch weibliche Funktionssprecher dabei sind, und achten Sie darauf, dass sie mit einbezo-
gen werden. Die Erfahrung lehrt namlich, dass Frauen und Manner unterschiedliche Dinge in ihrer Funktion
wichtig finden oder betonen, oder dass sie dieselben Dinge unterschiedlich zum Ausdruck bringen. Manche
Dinge, die fiir den einen Arbeitnehmer offenkundig sind, werden von einem anderen Arbeitnehmer vielleicht

als besonders eingeschatzt.

@ Stellen Sie sich daher folgende Frage:

= Wird darauf geachtet, dass weibliche Funktionssprecher gewahlt werden?
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3.1.

3.2.

FUNKTIONEN BESCHREIBEN

Erstellen von Funktionsheschreibungen

Der/die Funktionssprecher(in), die Person, welche die betreffende Funktion ausiibt, ist eine bevorzugte Quelle
fur Informationen. Achten Sie darauf, dass beide Geschlechter vertreten sind. Selbstverstandlich ist ein Ge-
sprach mit dem direkten Vorgesetzten ebenfalls wichtig. Er oder sie kann zusatzliche, relevante Daten fir die

Funktionsbeschreibung zur Verfligung stellen.

Ein Funktionsinterview und in manchen Situationen ein Besuch am Arbeitsplatz liefern viele Informationen
und sind ideal, um die Funktionsinformationen und Randbedingungen zu priifen. Eine vorbereitende und klar

verstandliche Fragenliste verringert die Hemmschwelle und wird objektive Informationen liefern.
Die Rolle des Funktionsanalytikers ist sehr wichtig. Er oder sie ist fur die richtige Interpretation der Funkti-

onsinformationen und fir die objektive und kritische Analyse des Funktionsinhalts gemaf3 den Systemanfor-

derungen und den Normen des Systeminhabers verantwortlich.

® Stellen Sie sich daher folgende Frage:

m Werden geniigend Funktionstrager gewahlt, um den Funktionsinhalt richtig
wiederzugeben?

Mindestinhalt und Qualitatsanforderungen

Die Beschreibung muss auf jeden Fall einer bestimmten Anzahl Mindestanforderungen entsprechen:

= sie muss deutlich, kontinuierlich und vollstandig sein: einfache Sprache verwenden und .Fach- und Betriebs-
wortschatz' vermeiden; die Informationen mussen so klar sein, dass nur eine Interpretation maglich ist.

= Erkennbarkeit: die Funktionsbeschreibung muss ein Spiegelbild der Realitat sein, d. h. dass der/die betrof-
fene Funktionstréager(in) sich in der Beschreibung seiner/ihrer Funktion erkennen muss.

m sie muss einheitlich sein und den Anforderungen des gewahlten Funktionsbewertungssystems entspre-
chen.

m sie muss geschlechtsneutral sein: es ist nicht so, dass bestimmte Aufgaben, die traditionell Frauen anver-
traut werden, nicht beschrieben werden missen; kochen, putzen und aufrdumen sind nicht angeboren;
Genauigkeit, Beweglichkeit und Konzentrationsvermagen ebenso wenig.

m sie darf zu keiner Geschlechtsidentifizierung mit dem/der Funktionssprecherl(in) fihren, durch entweder
Funktionstitel, Anredeformen oder Personalpronomen [beginnen Sie die Beschreibung der Aktivitaten z. B.
mit einem Verb, so wird die Verwendung des Subjekts vermieden).

m sie muss zu einem dariber Bild fihren, was getan wird, nicht wie (also nicht Uber die Arbeitsweise der

betreffenden Person).
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3.3.

@ Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

m Enthalt die Funktionsbeschreibung alle Informationen, damit eine Bewertung
moglich ist?
m Werden die Funktionsbeschreibungen nach einem festen Schema erstellt?

Ausgeglichene Herangehensweise an Manner-
und Frauenmerkmale

Spezifische Merkmale von Frauenfunktionen missen in demselben Ausmalf3 in den Aspekten oder Kriterien
zum Ausdruck kommen und dirfen nicht auf einer niedrigeren Stufe bewertet werden. Sorgen Sie also dafir,

dass Funktionsmerkmale wie

= Sorgfalt m Takt

m Diskretion m Integritat

m Sauberkeit und Hygiene m sich wiederholende und kurzzyklische Arbeit
m Dienstbarkeit m Reprasentativitat

= Geduld m Einfihlungsvermogen

m zuhoren m betreuen und pflegen

auf die gleiche Weise in den Funktionsbeschreibungen verwendet werden wie

m Autoritat m schwere physische Aufgaben

m drauflen arbeiten = Flhrung

= Organisation m kommerzielle, finanzielle und materielle Verantwortung
m Strategieentwicklung und -beratung m technische Arbeiten usw.

Alle Bewertungskriterien missen so beschrieben und definiert sein, dass sie sowohl auf Manner- wie auf
Frauenfunktionen anwendbar sind. Auch bestimmte Bewertungskriterien, die nicht direkt typisch fiir Manner-
oder Frauenfunktionen sind, wie z. B. Selbstandigkeit, Verantwortungsbewusstsein, Kreativitat, Komplexitat,
Wissen,... werden in einigen Funktionsbewertungssystemen so beschrieben, dass sie vorteilhaft fir Manner-
funktionen sind. Beispiele sind: finanzielle und kommerzielle Verantwortung, sowie technisches Wissen oder

Managementwissen betonen und Verantwortung mit Organisationsfahigkeit gleichsetzen.

Ein anderer Punkt der Kritik ist, dass einige Kriterien und Stufen nicht eindeutig beschrieben sind, so dass sie
verschieden interpretiert werden kdnnen und eine solche Interpretationsfreiheit lasst Raum fir eine unter-
schiedliche Behandlung nach Geschlecht. Zu denken ware da z. B. am Unterschied der sich versteckt bei den

Begriffen ‘Koordinatorin” und ‘Abteilungsleiter'?

Manchmal sind bestimmte Ebenen einer Anzahl Aspekte an eine einzige Art oder einen einzigen Typ Funktion
gekoppelt. .Kreativitat” wird z. B. an Ingenieursfunktionen gekoppelt oder ,Komplexitat™ an Arbeiten, fur die

berufstechnische Fahigkeiten erforderlich sind.

In einigen Funktionsbewertungssystemen wird auch mit Beispielen in der Beschreibung der Kriterien gear-
beitet. Wenn in diesem Fall nur Beispiele typischer Mannerfunktionen und keine typischer Frauenfunktionen

verwendet werden, kann dies nachteilig fir die Bewertung von Frauenfunktionen sein. Wenn zum Beispiel fur



3.4.

3.5.

den Aspekt .Schwere der Arbeit” nur das Heben von schweren Gegensténden, wie z. B. von Zements&cken,

aufgenommen wurde, besteht die Gefahr, dass z. B. das Heben von Personen nicht bewertet wird.

@ Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

m Gehoren in im verwendeten Funktionsbewertungssystem alle relevant erachteten
Funktionsmerkmale zu den Bewertungskriterien?

= Sind diese Bewertungskriterien klar und eindeutig beschrieben?

= Sind die Bewertungskriterien nicht unterschiedlich interpretierbar und
geschlechtsneutral?

= Sind die Kriterien reprasentativ fiir die zu bewertenden Funktionen?

m Gelten die Bewertungskriterien auch fiir typisch weibliche Funktionen?

m Wurde vermieden, dass ein hoher Grad (oder eine hohe Ebene) nur an eine oder
mehrere Funktionen gekoppelt ist (meistens von Mannern besetzt), wodurch typisch
weibliche Funktionen systematisch auf den niedrigeren Ebenen Noten erzielen?

m Wurden alle Bewertungskriterien konsequent angewandt?

Die Rolle des Funktionsanalytikers

Der betreffende Funktionsanalytiker muss objektiv und mit der erforderlichen Aufmerksamkeit fir die The-
matik der Chancengleichheit vorgehen. Er oder sie spielt eine entscheidende Rolle in de Gewahrleistung einer
Gleichbehandlung, indem die Informationen auf geschlechtsneutrale Weise wahrend der Funktionsbeschrei-

bung, der Funktionsanalyse und Bewertung interpretiert werden.

O Stellen Sie sich daher folgende Frage:

m Hat der Funktionsanalytiker gentigend Tuchfiihlung mit der Problematik
Geschlechtsneutralitat?

Billigung der Funktionsbeschreibung durch
Funktionstradger(in) und Leiter(in)
Wenn die Funktionsbeschreibung fertig ist, ist sie dem/der Funktionstragerl(in) zur Billigung vorzulegen. Auch

der/die direkte Vorgesetzte und das Management muss mit der Beschreibung einverstanden sein: letztendlich

bestimmt die Leitung ja den Inhalt einer Funktion oder stellt sie ein Aufgabenpaket zusammen.
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4.1.

& Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

= Werden die Funktionsbeschreibungen durch Funktionstrager/innen und Leiter/in
bzw. Leiterinnen gebilligt?

m Gibt es genligend Moglichkeiten, um eventuell Erganzungen oder Korrekturen
anzubringen?

FUNKTIONEN BEWERTEN

Objektiv bewerten anhand von Kriterien und Vermeidung
von Bewertungsfehlern

Alle beschriebenen und anerkannten Funktionen werden gemaf dem gewahlten System bewertet. Die Basis
fur die Funktionsbewertung ist die eingehend durchgenommene und anerkannte Funktionsbeschreibung. Die

Bewertung selbst erfolgt aufgrund der Funktionsmerkmale und gemaf dem gewahlten Bewertungssystem.

Besondere Aufmerksamkeit gilt dem doppelten Zahlen von in Zusammenhang stehenden Kriterien. Zum
Beispiel: “Fuihrung” und “Verantwortung fir Personen tragen” kann nicht doppelt gezéhlt werden. Gleiches
gilt fur “Fuhrung” und “Personen motivieren, steuern, usw.” (Aspekte, die innerhalb des Kriteriums Kommu-

nikation bewertet werden).

® Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

s Wurden Vorurteile bei der Anwendung der Bewertungskriterien und ihrer
Beschreibung vermieden?

= Konnen die Messungen (Noten, Gewichte) ausreichend verantwortet werden?

m Wurde vermieden, dass typisch mannliche Merkmale und Leistungen hoher bewertet
wurden als weibliche Merkmale?

m Erfolgte die Bewertung immer mit derselben Reihe Bewertungskriterien und
erfolgte dies systematisch und konsequent?

m Wurden alle Funktionen untersucht und anhand aller angegebenen Kriterien
bewertet?

m Wurde eine doppelte Zahlung bei der Bewertung eines Funktionsmerkmals
vermieden?

m Wurde bei der Gewichtung vermieden, um Teilzeitarbeit oder Alter zu
bertiicksichtigen?

m Wurde fiir die Gewichtung ausschliefilich die Funktion beriicksichtigt, und nicht die
Arbeitsweise des Funktionstragers?
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4.2,

5.1.

Kontrolle der Bewertung

Eine gute Methode, um die Bewertungen zu prifen, besteht darin, um die Funktionen nach dem Abschluss
der Bewertung miteinander zu vergleichen. Es werden einige vergleichbare Paare von Manner- und Frauen-
funktionen auf verschiedenen Organisationsebenen gewahlt. Ein Paar besteht aus einer Mannerfunktion und
einer Frauenfunktion, mit einer ungefdhr gleichen Bewertung hinsichtlich der Punktezahl. Danach werden die
Beschreibung und die Bewertung der gewahlten Paare analysiert und werden eventuelle Widerspriichlichkei-

ten gesucht.

Auflerdem ist es empfehlenswert, dass das gesamte System zusammen mit den Funktionsbeschreibungen,
den Detailergebnissen der Bewertung (also den Stufen), sowie die Rangordnung in Funktionsklassen oder
Kategorien sofort nach dem Abschluss durch die Direktion des Unternehmens den Funktionseinstufungs-
fachleuten, dem Arbeitgeberverband und den Gewerkschaften zur Verfligung gestellt wird. Diese kénnen auf

unabhangige Weise regelmafig die Kontinuitat und Objektivitat der Bewertungen prifen.

@ Stellen Sie sich daher folgende Fragen:

m Wurde eine Priifung mittels eines Parallelvergleichs der Manner- und
Frauenfunktionen durchgefiihrt?

= Wurde von den Funktionseinstufungsfachleuten eine Qualitats- und
Kotinuitatspriifung vorgenommen?

ENTWICKLUNG EINER EINSTUFUNG

Gestaltung einer Einstufung

Bei der Bestimmung der Klassengrenzen muss darauf geachtet werden, dass eine Gruppe oder ein Clus-
ter Frauenfunktionen nicht systematisch in eine niedrigere Klasse abrutscht oder unter die Klassengrenze
gedriickt wird. Dies fuhrt u. a. dazu, dass ein Aufstieg in eine nachste Klasse erschwert wird, und dass ein
Vergleich zwischen Funktionsgruppen nicht mehr moglich ist. Wichtig ist auch die Weise wie und die Argu-

mentation mit der die Trennlinie zwischen 2 Klassen oder Funktionsgruppen gezogen wurde.

Wenn die Klassengrenzen gezogen worden sind und die verschiedenen Klassen definiert oder beschrieben
wurden (Klassen- oder Stufenbeschreibungen), ist es empfehlenswert, diese auf eine geschlechtsneutrale Art
und Weise darzulegen. Am besten ldsst man sich bei der Bestimmung der Funktionsklassen von den natr-
lichen Bruchlinien in den Funktionsbewertungsergebnissen UND einem mathematisch vertretbaren Modell
(immer dieselbe Punktegrofie fur jede Klasse, steigende Punktebreite fir jede Klasse, prozentualer Aufbau

des Klassenmodells,...) leiten.
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@ Stellen Sie sich daher folgende Frage:

= Wurden geschlechtsspezifische Cluster (Mannerfunktionen gegeniiber
Frauenfunktionen) vermieden?

ERHALT EINER EINSTUFUNG

Sobald eine Einstufung ausgearbeitet und implementiert ist, muss sie auch auf dem neuesten Stand gehalten
werden. Neue oder gednderte Funktionen werden in das bestehende Modell integriert. Achten Sie folglich
darauf, dass alle Mitarbeiter (und auch ihre Vorgesetzten) z. B. jahrlich mitteilen kénnen, dass ihre Funktions-
beschreibung veraltet ist und angepasst werden muss. Bei einer grundlegenden Anderung des Funktionsin-
halts ist die Funktion neu zu bewerten. Sorgen Sie daflr, dass in diesen Verfahren Frauen UND Manner diese
Gelegenheit nutzen konnen, z. B. indem alle Mitarbeiter offiziell gefragt werden, ob die Funktion Uberarbeitet
werden muss. So wird vermieden, dass nur die lauten oder mutigen Mitarbeiter ein Erhaltungsverfahren

verlangen.

@ stellen Sie sich daher folgende Frage:

m Wird im Erhaltungsverfahren ausreichend dafiir gesorgt, dass alle
Mitarbeiter (sowohl Frauen wie Manner) die Gelegenheit bekommen, ihre
Funktionsbeschreibung und -bewertung im Falle grundsétzlicher Anderungen des
Funktionsinhalts aktualisieren zu lassen?

KOPPLUNG AN DIE ENTLOHNUNG

Bei den Verhandlungen uber die Entlohnung werden Funktionsklassen in Entgeltklassen umgesetzt. Funktio-
nen desselben Werts oder derselben Gewichtung berechtigen also zu demselben Funktionsentgelt. Das Ent-
gelt eines Arbeitnehmers besteht meistens jedoch nicht nur aus dem Funktionsentgelt. Oft werden weitere
Entgeltkomponenten hinzugefiigt, wie z. B. zusatzliche Pramien (z. B. als Ausgleich von Uberstunden, Abend-
oder Wochenendarbeit, geféhrliche Arbeit, ...). Oder es werden auch auBertarifliche Vergiitungen gewéhrt,
wie z. B. Mahlzeitschecks, Gruppen- oder Hospitalisierungsversicherung, usw. In manchen Unternehmen
wird zusatzlich zum festen Entgelt (Funktionsentgelt] auch noch mit einer variablen Entlohnung gearbeitet.
Alle diese Elemente kdnnen dazu fihren, dass Mannern und Frauen im Unternehmen ein unterschiedliches
Entgelt ausgezahlt wird. Widmen Sie daher auch hinsichtlich der Kopplung Funktionseinstufung - Entlohnung
der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen gentigend Aufmerksamkeit! Sonst bekommen Frauen und

Manner trotz geschlechtsneutraler Bewertung ihrer Funktion doch nicht dasselbe Entgelt!
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