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1. Vorwort

Liebe Leserin, lieber Leser

Die COVID-19 Pandemie hat die Welt in ungeahntem MalRe herausgefordert und insbesondere die
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben in den Fokus geriickt. Diese Auswirkungen manifestieren sich
deutlich in Organisationen. Hybride Arbeitsformen sind nicht mehr wegzudenken und verdndem emeut die Art
und Weise, wie wir miteinander arbeiten. Diese Veranderungen bringen neue Bediirfnisse und Erwartungen
von und an Mitarbeitende sowie an die Arbeitskultur (New Work Culture) im Allgemeinen mit sich.
Insbesondere hinsichtlich der Arbeitsgestaltung bei Frauen und Mannern sind verschiedene Bedirfnisse
zutage getreten. Dies erdffnet Organisationen die Gelegenheit, die Arbeitskultur so zu gestalten, dass sie den
individuellen Anforderungen von Frauen und Mannemn in Bezug auf Familie, Freizeit, oder Karriere besser
gerecht wird.

Das praxisorientierte Forschungsprojekt «Chancengleiche New Work Culture» des Instituts fur Gender und
Diversity (IGD) der OST — Ostschweizer Fachhochschule greift diese Gelegenheit auf, um gemeinsam mit
Organisationen und Untemehmen eine chancengleiche New Work Culture zu entwickeln, um eine nachhaltige
Arbeitskultur beziehungsweise Arbeitsgestaltung zu etablieren. Fiinf Schweizer Organisationen haben als
Praxispartner:innen an dem Forschungsprojekt teilgenommen und mit ihren Mitarbeitenden mitgewirkt. Das
Projekt wird vom Eidgendssischen Buro fiir Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) gefordert.

Der vorliegende Gesamtbericht beleuchtet, wo die teiinehmenden Organisationen insgesamt stehen in Bezug
auf eine chancengleiche New Work Culture. Die Ergebnisse zeigen, dass die teilnehmenden Organisationen
offen gegeniber dem New Work Gedankens sind und es bereits Schritte in die Richtung einer
chancengleichen Arbeitskultur gegeben hat. Die Auswertungen nach Geschlecht aufgeschliisselt zeigen auf
den ersten Blick keine sehr grossen Unterschiede zwischen der Einschatzung der eigenen Organisation bei
den befragten Frauen und Mannem. Bei genauerem Hinschauen zeigen sich allerdings punktuell starkere
Unterschiede zwischen der Wahrnehmung der befragten weiblichen und mannlichen Studienteilnehmenden,
wie der Gesamtbericht in den folgenden Kapiteln zeigen wird.

In Workshops wird mit den teilnehmenden Organisationen, spezifisch auf ihre Ergebnisse eingegangen und
auf deren Basis gemeinsam Massnahmen entwickelt und implementiert.

Wir freuen uns auf die fortlaufende Zusammenarbeit und wiinschen lhnen nun eine anregende Lektire.

Freundliche Griisse

G oy 5 Juon

Prof. Dr. Alexandra Cloots Sara Juen M.A.

Institutsleiterin Gender & Diversity Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Leiterin des HR-Panels New Work Institut fir Gender & Diversity

OST - Ostschweizer Fachhochschule OST - Ostschweizer Fachhochschule
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2. Ausgangslage

Um ein umfassendes Bild der bestehenden Arbeitskultur zu erheben, wurde zunachst ein Soll-Modell aus der
bestehenden Fachliteratur abgeleitet. Das Forschungsprojekt hatte im nachsten Schritt zum einen das Ziel,
die derzeitig bestehende aber auch die gewiinschte Arbeitskultur seitens der Mitarbeitenden zu erfassen.
Basierend auf den Vorarbeiten wurden insbesondere folgende Themen in der Online-Umfrage abgedeckt:

o Arbeitswerte: subjektive Wichtigkeit und beim Arbeitgeber gelebte Werte
o Wahrgenommene und gewiunschte Arbeitskultur im Unternehmen

e Einschatzung zur Fihrungskultur

e Erfolgsfaktoren Arbeitgeber

e Einschatzung der eigenen Arbeit

e Massnahmen zur Férderung der Arbeits- und Unternehmenskultur

e R&umlichkeiten und Services

Personalmanagement
Flexible Arbeitszeiten, Flexible
Arbeitsmodelle, HomeOffice/Telearbeit,
Ferienregelung, Vaterschaftsurlaub,
Uberzeiten regelung, MAG,
lebensphasenorientierte PP

Leadership Management Practices
Informelle Abstimmung, BGM, Vereinbarkeit (WLB),
lebensphasenbezogene Fiithrung
Coach, Enabler

Organisationseigenschaften

Organisationsstruktur e )
traditionsgeprigt, modern, starr, offen,

Funktional, dezentral, Organisationsstrategie

flexibel, reg ientiert, unternehmerisch,
kundenorientiert, MA-geprigt, Top-down/
Bottom-up, polychron, monochron,
Innovationgetrieben

prozessbezogen, Zeit als Ressource, marktorientiert
netzwerkorientiert

Determinanten der Organisationskultur
Raumgestaltung

Grossraumbiiro, Einzelbiiro,
Arbeitslandschaft, Relaxzonen,
Food, Telefonrume, Lemorte

Digitale Medien
Skype, Sharepoint, OneNote,
Cloud, Tablet, Smartphone

Mitarbeitende
Bedirfnisse
Sinnvolles Arbeiten
Psychische Gesundheit
Kompetenzen
Arbeitsplatz
Lernen

New Work |
Individualisiertes, selbstbestimmtes, freies Arbeiten

Abbildung 1 Soll-Modell zur Erarbeitung der Kulturfaktoren des Reifegrad-Modells. Eigene Darstellung 2019

3. Ergebnisse im Uberblick

An der Studie haben finf Schweizer Organisationen teilgenommen und insgesamt 720 Mitarbeitende haben
die Online-Umfrage, zur Ermittlung des Reifegrads einer chancengerechten Arbeitskultur in ihrer Organisation,
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ausgeflllt. Teilgenommen haben zwei Unternehmen aus dem Detailhandel, ein IT-Unternehmen und zwei
(Arbeits-)Verbande.

Der Reifegrad der teilnehmenden Organisationen kann als gut entwickelt eingestuft werden. Die meisten der
sieben Haupt- bzw. Kulturfaktoren befinden sich in der Entwicklungsstufe drei von vier, der
Experimentierphase. Dies bedeute, dass der Kulturfaktor in der Organisation bereits bearbeitet wird und es
Massnahmen oder Projekte zu dieser Thematik gibt. Um die Stufe der Holistischen New Work Culture zu
erreichen, sollten die Faktoren verstarkt thematisiert und in den Organisationen nachhaltig verankert werden.
Der Kulturfaktor, der mit Abstand am schwachsten abschneidet, ist der Faktor Arbeitsrahmen, hier zeigt sich,
dass unterschiedliche und flexible Arbeitsmodelle in den teilnehmenden Organisationen noch nicht stark
vorhanden sind, beziehungsweise nicht stark in Anspruch genommen werden (kdnnen).

3.1 Reifegrad «Chancengleiche New Work Culture»

Bei dem «organisationalen Reifegrad» Uber alle Faktoren werden die Mittelwerte der zu den jeweiligen
Auspragungen (Hauptfaktoren bzw. Kulturfaktoren) Agilitat, Chancengleichheit und Vielfalt, Gesundheit,
Lernkultur, Zusammenarbeit, flexibler Arbeitsrahmen und Flhrungskultur gebildet.

Die Abbildung 2 zeigt, dass die Gestaltung der Zusammenarbeit (Index(l) = 4) und Chancengleichheit und
Vielfalt (1=3.9) von den Studienteiinehmenden (N=720) am starksten wahrgenommen werden. Das bedeutet,
das Thema Chancengleichheit und die bewusste Gestaltung der Zusammenarbeit sind prasent und
ausserdem einzelne Massnahmen eingefiuihrt bzw. auch schon umgesetzt. Nach dem Reifegrad-Modell
besteht allerdings auch bei diesen Faktoren weiteres Ausbaupotential.

Die Faktoren Lernkultur (1=3.8), FUhrungskultur (1=3.8), Gesundheit (1=3.7) und Agilitdt (1=3.6) werden
mehrheitlich positiv beurteilt. Der Kulturfaktor Arbeitsrahmen (1=2.9) wird von den Befragten am schwachsten
bewertet.

Arbeitszufriedenheit

— Gesamt

Fiihrungskultur Agilitat —lin

Arbeitsrahmen

Chancengleichheit und Vielfalt

Zusammenarbeit Gesundheit

Lernkultur

Abbildung 2 Organisationaler Reifegrad (iber alle Hauptfaktoren

Betrachtet man das Reifegrad-Modell nachfolgend nach Geschlecht differenziert, so fallt auf, dass die
weiblichen und mannlichen Teilnehmenden die einzelnen Faktoren sehr ahnlich bewerten. Bei genauerer
Betrachtung gibt es kleine, aber feine Unterschiede in den Bewertungen der unterschiedlichen Geschlechter.
Auf die Genderunterschiede wird im Kapitel 2.3 — Ergebnisse im Gendervergleich, naher eingegangen.
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Arbeitszufriedenheit

—Frauen
. . (N=201)
Filihrungskultur Agilitat
Méanner
(N=142)

Arbeitsrahmen Chancengleichheit und Vielfalt

Zusammenarbeit Gesundheit

Lernkultur

Abbildung 3 Organisationaler Reifegrad (iber alle Hauptfaktoren nach Geschlecht aufgeschliisselt

3.2 Ergebnisse im Gendervergleich

Schaut man sich die Resultate der Studie im Reifegrad-Modell im Gendervergleich an, fallt auf, dass sich die
Ergebnisse zwischen Frauen und Manner im Grossen und Ganzen nicht stark unterscheiden. Die Antworten
der Personen, die ihr Geschlecht mit divers/non-bindr angegeben haben, konnten leider im
Geschlechtervergleich nicht einbezogen werden, da die Anzahl an Teilnehmenden in der Gruppe zu klein ist,
um separat ausgewertet zu werden. In der allgemeinen Auswertung sind die Daten dieser Gruppe
berlicksichtigt. Es kann allerdings gesagt werden, dass die Auswertung die Tendenz zeigt, dass die Befragten,
welche die Geschlechtsoption «divers» gewahlt haben, die meisten Kulturfaktoren schwéacher bewertet als die
befragten Frauen und Manner. Die (nicht reprasentativen) Ergebnisse deuten darauf hin, dass diese
Mitarbeitenden noch nicht so gut in den Organisationen integriert sind wie Mitarbeitende anderer
Geschlechtergruppen.

Der Anteil weiblicher Studienteilnehmende ist mit 56% merklich héher als der Anteil der mannlichen
Studienteilnehmenden mit 39%. Die restlichen 5% sind Studienteilnehmende die, die Geschlechtsoption
.divers® gewahlt haben. Diese Gruppe konnte Ieider, wie bereits oben erwahnt, in den
Geschlechterauswertungen auf Grund der geringen Grosse, nicht beriicksichtig werden.

Sieht man sich die Ergebnisse der befragten Frauen und Manner im Detail genauer an, zeigen sich die
Geschlechterunterschiede deutlicher. Knapp zwei Drittel der Teilnehmerinnen sind in ihrer Organisation in der
Funktion als Mitarbeitende angestellt. In den verschiedenen Fuhrungspositionen sind die mannlichen
Studienteilnehmende breiter vertreten mit bis zu 60% Manneranteil. Es arbeiten mehr weibliche
Studienteilnehmende in Teilzeit als ihre mannlichen Kollegen. Die befragten Manner arbeiten anteilig mehr im
Homeoffice als die befragten Frauen.

Die weiblichen Studienteiinehmenden, bewerten die Kulturfaktoren Chancengleichheit und Vielfalt und

Zusammenarbeit als weniger ausgepragt in ihren Organisationen als die mannlichen Studienteilnehmenden.
Im Folgenden finden sich sdmtliche Auswertungen im Gendervergleich (weiblich/mannlich ohne divers).
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3.2.1 Chancengleichheit und Vielfalt

Die Abweichung in der Bewertung des Faktors Chancengleichheit und Vielfalt zeigt unter anderem, dass
die Studienteilnehmerinnen ihre Flhrungskrafte sowie die Organisationen im Allgemeinen beziglich des
Themas Vereinbarkeit, den Umgang damit sowie auch die Ricksichtnahme auf Care-Arbeit, schwacher
bewerten als die Studienteilnehmer. Ausserdem sehen es die weiblichen Befragten als weniger gegeben an,
dass mit anderen Wertvorstellungen respektvoll umgegangen wird in ihren Organisationen als die mannlichen
Befragten. Auch sehen die Studienteiinehmerinnen die Lohngleichheit zwischen Frauen und Méannern als
weniger gegeben an als die Studienteilnehmer. Bei der Bewertung der Aussage zur Lohngleichheit der
Geschlechter, liegen die Antworten der befragten Frauen und Manner beim Faktor Chancengleichheit und
Vielfalt am weitesten auseinander. Die mannlichen Befragten sehen indes die bewusste Zusammenstellung
von geschlechtergerechten Teams als weniger vorhanden als ihre Kolleginnen. Dass sich die Organisationen
explizit fur Frauenférderung einsetzen und die Gestaltung neuer Arbeitsmodelle darauf ausgelegt ist die
Chancengleichheit in den Organisationen starker zu férdem, wird von den mannlichen Studienteilnehmenden
als eher erfilllt angesehen als von den weiblichen. Frauen in Flhrungspositionen sowie die
geschlechtergerechte Aufstellung der Geschaftsleitung wird von allen Befragten gleich bewertet und scheint
in den teilnehmenden Organisationen etabliert zu sein.

Mein Team ist bewusst vielfaltig zusammengesetzt (Alter, Geschlecht, kultureller Hintergrund, etc.). p
In meinem Team wird der geschlechtergerechten Zusammenstellung bewusst Achtung geschenkt. )

Bei der Besetzung von Kaderpositionen wird in meiner Organisation bewusst auf die gerechete Verteilung der Geschlechter geschaut.

Die Gesché&ftsleitung meiner Organisation ist geschlechtergerecht aufgestellt.

In meinen Teams werden offen und transparent individuelle Lésungen gefunden, wenn es um die Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben geht.

Meine Filhrungskraft nimmt auf besondere Situationen/Lebensphasen von mir Riicksicht.

Meine Fihrungskraft nimmt auf besonderen Situationen/Lebensphasen von meinen Kollegiinnen Ricksicht.

Die Fihrungskrafte meiner Organisation sind offen und gehen das Thema Vereinbarkeit proaktiv und ohne Vorurteile an.

Die Filhrungskrafte meiner Organisation verfiigen tiber entsprechende Kompetenzen in Bezug auf Vielfalt und Chancengleichheit.

Die Fihrungskr&fte in meiner Organisation erhalten Schulungen/Weiterbildungen zu Vielfalt und Chancengleichheit, um entsprechende Kompetenzen aufzubauen.

=

Auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familienzeit wird in meiner Organisation Ricksicht genommen
Auf die Vereinbarkeit von Beruf und Betreuungszeit von pflegebedirftigen Angehérigen wird in meiner Organisation Ricksicht genommen.

Meine Organisation setzt sich dafiir ein, eine geschlechtergerechte Arbeitskultur zu gestalten, bei der die Geschlechter gleichgestellt sind
—s—Frauen Manner

trifft gar nichtzu trifft voll und
ganzzu

Abbildung 4 Chancengleichheit und Vielfalt, Teil 1
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2 3 4 5
Meine Organisation setzt sich dafiir ein, eine Arbeitskultur zu gestzlten, die Personen jeden Alters beriicksichtigt.
Meine Organisation setzt sich explizit fir die Forderung von Frauen ein.
Die Gestaltung neuer Arbeitsmodelle ist darauf ausgelegt, die Chancengleichheit in unserer Organisation starker zu fardern.

In unserer Organisation gibt es ein Kinderbetreuungsangebot. mec
Ich wiirde ein Kinderbetreuungsangebot in meiner Organisation begriissen \

ich kann meinen Arbeitsort so wahlen, dass es mit meinem Privatleben vereinbar ist.
Bei uns in der Organisation wird mit anderen Wertvorstellungen respekivoll umgegangen.
In meiner Organisation werden die Mitarbeiteriinnen zu den Themen Vielfalt und Chancengleichheit der Geschlechter regelmassig sensibilisiert.
In meiner Organisation gibt es keine Lohnunterschiede zwischen M&nnern und Frauen.
In meiner Organisation wird regelmassig Uberpriift, dass es nicht zu einer Benachteiligung von Mitarbeitersinnen-Gruppen kommt.
Frauen in Fihrungspositionen sind in meiner Organisation eine Selbstverstandlichkeit.
In meiner Organisation gibt es eine Person oder eine Abteilung, welche fiir das Thema Chancengleichheit zustandig ist.

——Frauen Méanner

trifft gar nicht zu trifft voll und
ganzzu

Abbildung 5 Chancengleichheit und Vielfalt, Teil 2

3.2.2 Zusammenarbeit

Auch der Kulturfaktor Zusammenarbeit wird von den teilnehmenden Frauen schwacher ausgepragt
wahrgenommen als von den teilnehmenden Mannem. Hier zeigt sich, dass die weiblichen Befragten die
Kommunikation, wie formaler und informeller Austausch oder allgemein ein regelmassiger Austausch
innerhalb des Teams, als weniger gegeben ansehen als die mannlichen Befragten. Hingegen wird von den
Studienteilnehmer schwacher bewertet, dass ihre Fihrungskraft sich regelmassig Zeit fir sie nimmt. Digitale
Methoden der Zusammenarbeit sowie hybride Teams scheinen mehr in den Berufsalltage der mannlichen
Befragten vorzukommen als bei den weiblichen, da die Manner diese Aussagen starker bewerten als die
befragten Frauen. Dies konnte einen Hinweis auf die unterschiedlichen Funktionen der meisten
Teilnehmerinnen und Teilnehmer sein. Die teilnehmenden Manner sind vermehrt in Kaderfunktionen tatig,
wahrenddem die teilnehmenden Frauen eher als Mitarbeiterinnen beschaftigt sind und somit vielleicht weniger
Méoglichkeiten zur digitalen Zusammenarbeit haben. Dass die Fihrungskraft im Umgang wertschatzend ist,
Wertschatzung und Respekt in den Organisationswerten kommuniziert werden, bewerten beide Geschlechter
gleich stark.
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In meiner Organisation herrscht ein starkes Wir-Gefihl.

In meiner Organisation pflegen wir einen wertschatzenden Umgang.

In meiner Organisation haben wir regelméssig einen formalen Austausch (Teamsitzungen etc.).

In meiner Organisation haben wir regelmassig einen informellen Austausch.

In meiner Organisation nehmen wir uns fur die gemeinsame Teamentwicklung Zeit.

Meine Fiihrungskraft ist im Umgang wertschatzend.

Meine Fuhrungskraft achtet auf eine gute Teamkultur.

Meine Fihrungskraft nimmt sich regelmassig Zeit fir mich.

Es finden organisationsweite Veranstaltungen (Weihnachtsfeier, Sommerfest.) statt.

Respekt und Wertschatzung sind in unseren Organisationswerten kommuniziert.

In unserem Team formulieren wir sinnstiftende Teamziele.

Unser Team ist vor allem in weitgehend selbstorganisierten Teams und Netzwerken strukturiert.

In meinem Team verwenden wir agile Methoden der Zusammenarbeit (z.B. Scrum, Design Thinking, Kanban Board).
Unsere Zusammenarbeit im Team ist geprégt von Kollegialitat, Bindung und Zugehdrigkeit, Vertrauen und Unterstitzung.
Mein Team ist hybrid, d. h. ein Teil des Teams arbeitet vor Ort, ein Teil arbeitet dezentral (z.B. vom Homeoffice aus).

Im Rahmen des Team herrscht ein regelméassiger Austausch.

Abbildung 6 Zusammenarbeit

trifft gar nicht zu
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[X]
w
.
wn

—a—Frauen Manner

trifft voll und
ganzzu

Die Analyse der Ubrigen Kulturfaktoren zeigt, dass sich die Einschatzungen von Frauen und Manner bei
einzelnen Fragen auch in den Faktoren, die insgesamt gleich bewertet werden, manchmal stark
unterscheiden. Im Folgenden werden wir auf diese ungleiche Wahmehmung eingehen und diese naher

beleuchten.

3.2.3 Agilitat

Die Organisationskultur (Faktor Agilitdt) wird von den mannlichen Studienteiinehmenden leicht starker
bewertet als von ihren Kolleginnen. Die befragten Manner sehen es als mehr gegeben, dass die Organisation
von digitaler Zusammenarbeit und flexiblen Arbeitsformen gepragt ist, als die befragten Frauen. Auch
bewerten die Teilnehmer, dass die Selbstorganisation von Teams in ihrer Organisation gefordert wird, héher
als die Teilnehmerinnen. Die befragten Manner sehen es auch eher als erfilllt an, dass sich alle Mitarbeitenden
in ihrer Organisation auf Augenhdhe begegnen, unabhangig ihrer Funktion, als die befragten Frauen.
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Unsere Organisationskultur ist geprégt davon, das Meiste aus den Ressourcen herauszuholen (Effizienzdenken).

Unsere Organisation ist geprégt von digitaler Zusammenarbeit und flexiblen Arbeitsformen.

Unsere Organisationskultur ist davon gepragt, dass der Mensch im Fokus steht und entsprechend Zeit sowie Raum erhalt.
Unsere Organisationskultur ist von einer gelebten Fehlerkultur gepragt.

In meiner Organisation wird die Selbstorganisation der Teams gefordert.

In meiner Organisation wird innovatives Denken und Problemlésunsgkompetenz geférdert.

In meiner Organisation sind Menschen und ihr gemeinsames Handeln wichtiger als Prozesse und Richtlinien.

In meiner Organisation ist das Entwickeln von Losungen wichtiger als eine umfassende Dokumentation.

In meiner Organisation ist das Reagieren auf Veranderungen wichtiger als das Befolgen eines Plans.
In meiner Organisation ist die Zusammenarbeit mit den Kund:innen zentral.

Die Mitarbeitenden meiner Organisation handeln aus eigener Initiative.

Die Mitarbeitenden meiner Organisation Gbernehmen Verantwortung.

In meiner Organisation begegnen sich alle Mitarbeiter:innen auf Augenhthe unabh&ngig ihrer Funktion.

Abbildung 7 Agilitét

3.2.4 Gesundheit

OST

Ostschweizer
Fachhochschule

—s—Frauen Manner

trifft gar nicht zu trifft voll und
ganzzu

Auch beim Kulturfaktor Gesundheit bewerten die Studienteilnehmenden einzelne Aussagen nach Geschlecht
unterschiedlich. Die mannlichen Befragten sehen es als starker erfiillt an, dass in ihrem Team eine ehrliche
und gute Feedbackkultur herrscht und sie fiihlen sich eher von Kolleg:innen unterstitzt, als die weiblichen
Teilnehmenden. Hingegen stresst es die befragten Manner etwas mehr im Homeoffice eigenverantwortlich fur
die Abgrenzung von Privat- und Arbeitsleben zu sorgen, als die teiinehmenden Frauen und sie erhalten leicht
mehr E-Mails von ihrer Flhrungskraft am Wochenende. Die befragten Frauen und Manner sind sich einig,
dass sie im Homeoffice eher das Geflihl haben immer erreichbar sein zu missen und sie sind gleich zufrieden

mit ihrer Einstellung Neues zu erlernen.
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In meinem Team wird auf die Trennung von Arbeit und Freizeit Riicksicht genommen.

Von Seiten meiner Fihrungskraft wird auf mich und meine Gesundheit Riicksicht genommen.

Gesunde und einsatzbereite Mitarbeitende sind meiner Organisation wichtig,

Mein:e Arbeitgeber:in bietet verschiedene Sport- und gesundheitsférdernde Angebote an.

Bei uns ist die Riicksichtnahme auf die Gesundheit der/des einzelnen Mitarbeitersinnen in den Unternehmenswerten verankert.
Ich habe GENUG Zeit und Energie fiir Freizeitaktivitédten

Ich gehe NICHT immer wieder (iber meine persénliche Leistungsgrenze hinaus.

Bei uns im Team herrscht eine gute und ehrliche Feedbackkultur.

Ich fithle mich von meinen Kollegiinnen unterstitzt.

Die Abgrenzung zwischen Privat- und Arbeitsleben ist mir Gberlassen.

Es stresst mich NICHT im Homeoffice eigenverantwortlich fiir die Abgrenzung von Privat- und Arbeitsleben zu sorgen.
In meiner Freizeit bin ich fir meine Kolleg:innen erreichbar.

In meiner Freizeit hin ich fiir meine Fithrungskraft erreichbar.

Abbildung 8 Gesundheit, Teil 1

Trotz Homeoffice/Remote Working erlebe ich Fihrung.

Meine zu erreichenden Arbeitsziele sind realistisch.

Bei uns herrscht KEINE Misstrauenskultur.

Im Hoemeoffice/Remote habe ich NICHT das Gefiihl immer erreichbar sein zu missen.
Ich bin zufrieden mit meiner Einstellung Neues zu erlernen.

Meine Arbeit beinhaltet kreative und/oder fordernde Aktivitaten.

Ich halte die vorgegebenen Pausen wahrend der Arbeitszeit auch im Homeoffice ein.
Meine Fihrungskraft schreibt am Wochenende keine Mails.

Meine Flihrungskraft respektiert Ruhezeiten nicht nur am Wochenende.

Die Organisation gibt mir die Maglichkeit meine Arbeitsmails auszuschalten.

In meiner Freizeit empfange ich bewusst keine beruflichen E-Mails.

trifft gar nicht zu

Abbildung 9 Gesundheit, Teil 2

OST
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2 3 4 5

—=—Frauen —=—Manner

trifft voll und
ganz zu

trifft gar nicht zu

2 3 4
——Frauen

—a— Mdnner

trifft voll und
ganzzu
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3.2.5 Lernkultur

Die Lernkultur in den Organisationen wird grosstenteils von beiden Geschlechtern gleich bewertet und es
gibt nur kleine Abweichungen in einzelnen Aussagen.

In meinem Team ist das Lernen voneinander wichtig.
In meinem Team wird neu erlerntes Wissen an die anderen Teammitglieder weitergegeben.
Meine Flihrungskraft férdert eine gute Lernkultur innerhalb unseres Teams.
Meine Fihrungskraft gibt mir Zeit, Neues zu erlernen.
In meiner Organisation wird Wissen offen weitergegeben.
In meiner Organisation wird die Lernbereitschaft bei Mitarbeiter:innen geférdert.
Ich erhalte in meiner Organisation einen bestimmien Anteil meiner Arbeitszeit zur Weiterentwicklung.
Ich lerne viel beim alltéglichen Austausch mit meinen Kollegiinnen am Arbeitsplatz.
Die Anwesenheit im Blro erleichtert den spontanen fachlichen Austausch. /J

Es fallt mir leichter arbeitbezogene Probleme im Homeoffice zu |6sen, als vor Ort. /

—+— Frauen Manner

trifft gar nicht zu trifft voll und
ganz zu

Abbildung 10 Lernkultur

3.2.6 Flexibler Arbeitsrahmen

Beim Kulturfaktor Arbeitsrahmen zeigt sich, dass die befragten Frauen weniger flexible Arbeitsmodelle
nutzen kdnnen als ihre mannlichen Kollegen. Die Méglichkeit zum selbstbestimmten, flexiblen einrichten von
Arbeitszeiten, der eigenen Entscheidung wann im Homeoffice oder an anderen Orten gearbeitet wird, wird von
den Studienteilnehmerinnen wesentlich schwacher bewertet als von den Teilnehmern.
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Unterschiedliche Zonen zum Arbeiten am Firmensitz
Lernorte

Relaxzonen

Organisationseigener Coworking Space
Moglichkeit, mobil an Orten ausserhalb des Firmensitzes zu arbeiten
Moglichkeit zum Homeoffice

Flexible Arbeitszeiten
Teilzeitarbeit/Beschaftigungsgradreduktion
Arbeitsportfolio

Sabbatical/Unbezahlter Urlaub

Flexible Ferienregelung

Uberzeitenregelung

Joh Sharing

4-Tage-Woche

Vertrauensarbeitszeit

Gleitzeit

lahresarbeitszeit

Abbildung 11 Flexibler Arbeitsrahmen |

Ich kann meine Arbeitszeit flexibel einrichten.

Ich kann mich schnell auf Verdnderungen meines Arbeitsumfelds einstellen.
Ich kann fur mich selbst entscheiden, ob und wie oft ich im Homeoffice arbeite.
Ich kann fur mich selbst entscheiden, ob und wie oft ich mobil an Orten ausserhalb des Firmensitzes arheite.
Ich kann fiir mich selbst entscheiden, wo ich am Firmensitz arbeite.

Wir definieren die Regeln zu Gestaltung der flexiblen Arbeitszeit im Team.

Durch Infrastruktur, R&umlichkeiten und Hilfsmittel wird die Arbeitskultur in meiner Organisation geférdert.

Abbildung 12 Flexibler Arbeitsrahmen Il

trifft gar nicht zu
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——Frauen ——Mdanner

trifft voll und
ganz zu

1 2 3 4 5
——Frauen ——Manner
trifft gar nicht zu trifft voll und
ganz zu
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3.2.7 Fihrungskultur

Die Fiihrungskultur wird im Grossen und Ganzen von den befragten Frauen wie Mannern positiv bewertet
und es gibt kaum geschlechterspezifische Abweichungen in den Antworten. Die weiblichen Befragten sehen
es als etwas weniger erflllt an, dass die Fuhrung im Team nach Fachkompetenzen aufgeteilt wird, als die
mannlichen Befragten, sind daflir aber in einem leicht besseren Austausch mit ihrer Flihrungskraft. Ausserdem
bewerten die befragten Frauen die Aussagen, dass ihre Fuhrungskraft im Sinn der Chancengleichheit fihrt
und vorbereitet ist auf die Fihrung von vielfaltigen Teams, starker als die befragten Manner.

Meine Fihrungskraft sieht immer Moglichkeiten und erméglicht uns Mitarbeiter:innen vieles.
Meine Fihrungskraft versteht sich als Teil des Teams und steht nicht Gber dem Team.
Meine Fihrungskraft ist fir mich ein guter Kollege/eine gute Kollegin.
Meine Fihrungskraft fihrt Ergebnis orientiert und nicht an der Arbeitszeit orientiert.
Meine Fihrungskraft orientiert sich an den Bedirfnissen unserer Kund:innen. \
Meine Fihrungskraft setzt auf Eigenstandighkeit und Eigenverantwortung. )

Meine Flihrungskraft fihrt inspirierend.

Meine Fihrungskraft versteht sich als Coach und férdert selbstbestimmtes Arbeiten. \
Meine Fihrungskraft fuhrt im Sinne der Chancengleichheit.

Meine Fihrungskraft ist varbereitet fir die Fihrung von vielfaltigen Teams.

—s— Frauen Manner

trifft gar nicht zu trifft voll und
ganz zu

Abbildung 13 Fiihrungskultur, Teil 1

1 2 3 4 5
Meine Fihrungskraft geht Verénderungen aktiv an. \
Meine Fihrungskraft ist vorbereitet fiir die Fihrung in hybriden Arbeitsmodellen. h
Bei uns wird die Flihrung im Team je nach Fachkompetenzen aufgeteilt.
Meine Fihrungskraft gibt mir regelmassig und zeitnah Feedback.
Ich fiihle mich in meinem Verantwortungsbereich im richtigen Mass gefordert. ‘
Ich bin im guten Austausch mit meiner Fliihrungskraft. S
Meine Fuhrungskraft verfugt Gber einen guten und trasparenten Umgang mit Konflikten. 1/
Meine Fuhrungskraft fardert meine Weiterbildung. /]
Bei uns ist Co-Fiihrung méglich. /
—a— Frauen M&nner
trifft gar nicht zu trifft voll und

ganzzu

Abbildung 14 Fiihrungskultur, Teil 2
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4. Verstandnis «New Work»

Das Verstandnis von New Work (ber alle teiinehmenden Organisationen beruht auf der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben. Dieses Thema wurde mit Abstand am meisten von den Studienteilnehmenden gewahlt.
Uber 50% sehen dies als wichtigster Faktor von New Work. Die Themen Mensch im Fokus, Gesunde
Mitarbeitende und Vertrauenskultur wurden von rund einem Drittel der Teilnehmenden gewahlt.

Verstandnis "New Work" (n=637)

Vereinbarkeit Beruf und Privatleben 47.9
Mensch im Fokus 70.2
Gesunde Mitarbeitende 72.4
Vertrauenskultur 73
Flexibilitat (Prozesse, Arbeitsrahmen) 74.3
Zusammenarbeit 74.6
Ortsunabhéngiges Arbeiten 83.5
Selbstbestimmtes Arbeiten 84.3 B Gewshlt
Kund:innen im Fokus 85.1 Nicht gewdhit
Homeoffice 85.9
Vielfalt 87.3
Flache Hierarchien 89.8
Freineit [HEEIN 50.1
Agilitst  [HECH 91.1
Technik im Fokus 95.4
Regeln im Fokus 98
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 20%  100%

Abbildung 15 Frage: Was sind deiner Meinung nach die drei wichtigsten Merkmale einer New Work Culture (neue
Arbeitsformen)? Angabe in Prozent [N=637]

5. Studienteilnehmende

In den folgenden Abbildungen erhalten Sie einen Uberblick tiber die Teilnehmenden der Studie. Fiir die
Auswertung wurden alle Ubermittelten Antworten miteinbezogen. In den Ergebnissen werden
unterschiedliche Zahlen von Teilnehmende angegeben. Dies entsteht dadurch, dass nicht alle Teilnehmende
alle Fragen beantwortet haben.
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5.1 Geschlecht

Geschlecht (n=362)

m weiblich = mannlich = divers

Abbildung 16 Studienteilnehmende Gesamt [N=362], Angabe in Prozent

5.2 Altersgruppen

Altersgruppen (n=403)

»

m 15 bis 25 Jahre m 26 bis 35 Jahre m 36 bis 45 Jahre
m 46 bis 55 lahre m 56 bis 65 Jahre

Abbildung 17 Studienteilnehmende nach Altersgruppe [N=403], Angabe in Prozent
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5.3 Bildungsabschluss

Bildungsabschluss nach Geschlecht (n=310)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Obligatorische Schulbildung (Sekundarschule, Realschule,

9 o
Oberschule) 80.00% 16.70% 3.30
Abgeschlossene Lehre / BMS / berufliche Grundbildung 63.40% 33.90% 2

Matura / Mittlere Reife / vergleichbare

0, 0, 0,
Hochschulzutrittsberechtigung 2 La0% S 27.60%

-

Hochschulabschluss (FH, Uni, etc.) 44.30% 50.50% 5.209

Promotion / PhD 25.00% 75.00%
Sonstige berufliche Weiterbildung 69.00% 31.00%
Sonstiges 33.30% 55.60% 11.10%

B weiblich B mannlich ®divers

Abbildung 18 Studienteilnehmende nach Bildungsabschluss [N=403], Angabe in Prozent
54 Funktion

Funktion nach Geschlecht (n=304)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0%  100%

Studierende 75.00% 16.70% 8.30%

Mitarbeiter:in 65.80% 32.20% 2.00
Kader ohne Fiihrungsfunktion 36.10% 55.60% 8.30%

Kader mit Flhrungsfunktion

Geschéftsleitung 29.40% 58.80% 11.80%

B weiblich Eméannlich Bdivers

Abbildung 19 Studienteilnehmende nach Funktion [N=304], Angabe in Prozent
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5.5 Stellenprozent

Stellenprozent nach Geschlecht (n=361)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
10 73.30% EFET 13.30%
20 30.00% 50.00% 20.00%
30
40
50
60
70
80 52.70% 33.90% 3.409
90 61.10% 38.90%
100 46.60% 52.60% 0.8
0 48.80% 48.80% 2.30

m weiblich ®mmannlich mdivers

Abbildung 20 Studienteilnehmende nach Stellenprozent [N=361], Angabe in Prozent

5.6 Prozentualer Anteil Homeoffice

Prozentualer Anteil Homeoffice (Arbeitswoche), nach Geschlecht

0% 10% 20% 30% a0% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
10
20 55.90% 41.20% 2.90]
30
40

0 69.00% 31.00%
0 14.30% 85.70%

44.40% 55.60%
90 100.00%

100 100.00%
0 100.00%

Achsentitel
-~ o

co
o

mweiblich mménnlich mdivers

Abbildung 21 Studienteilnehmende nach Stellenprozent im Homeoffice (Arbeitswoche) [N=276], Angabe in Prozent
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5.7 Wohnsituation

Wohnsituation JA (nach Personenanzahl)

Allein wohnend 38 31 4
Weitere Erwachsene leben im Haushalt (WG, Eltern, etc.) 43 12 4

Kind(er) leben im Haushalt

76 51 5
Partner:in lebt im Haushalt 106 82 4

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mweiblich mméannlich mdivers

Abbildung 22 Wohnsituation der Teilnehmenden, Angaben in Personenanzahl

5.8 Kinderbetreuung

Ja;104 PEE]

Ja, durchschnittliche Anzahl Stunden pro Woche (in Prozent):
0 10 20 30 40 50 60 70 80 20 100

1bis 20 stunden |-

21 bis 40 Stunden 0.3
41 bis 60 Stunden |8
61 bis 80 Stunden

81 bis 100 Stunden |23

Uber 100 Stunden 10.3

Abbildung 23 Betreuung Kinder der Teilnehmenden [N=337] und durchschnittliche Anzahl Betreuungsstunden pro
Woche [N=104]

Seite 17



OST

Ostschweizer
Fachhochschule

5.9 Angehorigenbetreuung

Ja:30 287

Ja, durchschnittliche Anzahl Stunden pro Woche:

0 10 20 30 40 50 60 70 80 20 100

1 his 20 Stunden 69.8

21 bis 40 Stunden PER:]

Uber 40 Stunden

Abbildung 24 Betreuung pflegebediirftiger Angehériger der Teilnehmenden [N=327] und durchschnittliche Anzahl
Betreuungsstunden pro Woche [N=30]

6. Untersuchungsdesign

6.1 Das Reifegrad-Modell

Das Reifegrad-Modell hat zum Ziel den Stand einer Organisationskultur aufzuzeigen und anhand der
Ergebnisse diese weiterzuentwickeln (vgl. Herget, 2020, S. 84). Mittels der sieben entwickelten Haupt- oder
auch Kulturfaktoren Agilitat, Chancengleichheit und Vielfalt, Gesundheit, Lernkultur, Zusammenarbeit, flexibler
Arbeitsrahmen und Fihrungskultur, kann der Reifegrad in einer Organisation bestimmt werden. Das Ergebnis
kann als Auftakt flir eine Kulturveranderung innerhalb der Organisation genutzt werden, um die
Wettbewerbsfahigkeit zu halten und zu optimieren (ebd. S. 84f). Die vier Stufen «fehlendes Bewusstsein»,
«Herantasten», «Experimentierphase» und «Holistische New Work Culture» zeigen im Reifegrad-Modell die
vorhandenen Entwicklungsstufen der einzelnen Hauptfaktoren in der Organisation an.

4 Stufen/ Fehlendes Herantasten Experimentierphase Holistische New
Kulturfaktoren Bewusstsein Work Culture
Agilitat

Chancengleichheit

& Vielfalt

Gesundheit

Lernkultur

Zusammenarbeit

Flexibler

Arbeitsrahmen

Flhrungskultur

Abbildung 25 Die vier méglichen Entwicklungsstufen einer Organisation und die sieben Haupt- bzw. Kulturfaktoren des
Reifegrad-Modells New Work Culture
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6.2 Vorgehen

Die Messung des Reifegrads einer New Work Culture unter Betrachtung des Genderaspekts hat zum Zweck,
Organisationen eine Einordnung zu ihrem Reifegrad einer gendergerechten Arbeitskultur zu geben. Basierend
auf  dieser Analyse  erhalten Organisationen Gestaltungsempfehlungen und konkrete
Implementierungsansatze, um ihren Reifegrad einer gendergerechten Arbeitswelt zu erhéhen.

Um die verschiedenen Reifegrade feststellen zu kénnen mussten mehrere Schritte durchgefiihrt werden.
Anhand der quantitativen Online-Umfrage mit Antwortmdglichkeiten in Skalen-Form (z.B. «trifft gar nicht zu»
bis «trifft voll und ganz zuy), ist es mdglich die Antworten statistisch auszuwerten. Jede Antwortoption erhalt
einen Wert (normalerweise 1 bis 5), anhand dieser Werte kann berechnet werden, wie die jeweilige Frage von
den Mitarbeitenden bewertet wird. Fir die Bestimmung des jeweiligen Reifegrades wurden die Mittelwerte aus
den Antworten der Mitarbeitenden in den Fragebldcken der entsprechenden Hauptfaktoren berechnet.
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9. Wir uber uns: Institut fir Gender und Diversity

Unser Institut forscht zu Diversity, Gender und Chancengerechtigkeit, insbesondere mit Fokus auf die
Herausforderungen im Rahmen eines neuen Arbeitsverstandnisses. Damit beschaftigt sich das Institut
gleichermassen mit gesellschaftlichen, soziokulturellen sowie organisationalen und individuellen
Fragestellungen. Das HR-Panel New Work bietet Organisationen die Mdglichkeit sich mit anderen
interessierten Organisationen zum Thema New Work auszutauschen und zu vemetzen.

Mit einem Klick auf die entsprechende Kachel erfahren Sie mehr zu unseren unterschiedlichen
Forschungs-, Dienstleistungs- und Beratungsfelder.

Unsere Forschungs- und Beratungsfelder im Uberblick:

Forschung Forschung

Diversity & Inclusion Gender & Chancengleichheit

Wir unterstiitzen Organisationen eine Das IGD forscht und entwickelt fiir
vielfdltige und offene Arbeitskultur zu Organisationen chancengleiche, non-
erschaffen. steroetypisierte und vielfaltige

Arbeitskulturen

Forschung Das Unternehmensnetzwerk fiir New Work Gestaltung

Hybride Arbeitswelten HR-Panel New Work

Unsere Forschung zu hybriden Wir begleiten und unterstiitzen
Arbeitswelten unterstiitzt innovative, Unternehmen und Mitarbeitende auf dem
praxisorientierte und zukunftsweisende Weg hin zu «New Work.

Organisationsstrukturen und -...
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