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Die europiiische Infrastrukturbank (EIB) wechselt
vom Krisen- in den Fordermodus — darf sie das? seire2s
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Johnson & Johnson stolpert iiber die Opioid-Krise
und muss Schadenersatz zahlen seie2

Warum Frauen seltener befordert werden

Verzerrte Leistungsbeurtetlungen spielen beim beruflichen Aufstieg eine Rolle

NATALIE GRATWOHL

In den néchsten zehn bis fiinfzehn Jah-
ren werden zahlreiche Management-
positionen in Schweizer Firmen neu zu
besetzen sein, weil die «Babyboomer»
in Pension gehen. Vor diesem Hinter-
grund setzen Firmen vermehrt auf die
Forderung von weiblichen Nachwuchs-
fithrungskriften.

Gleichzeitig wollen sie zunehmend
von den Vorteilen profitieren, die divers
besetzte Fithrungsgremien bieten. In
gemischten Teams werden unterschied-
liche Sichtweisen eingebracht, es wer-
den bessere Ergebnisse erzielt, und die
Unternehmen versprechen sich mehr
Innovationen. Zudem wirken Arbeit-
geber, die auf verschiedenen Manage-
mentstufen ein ausgewogenes Ge-
schlechterverhiltnis aufweisen, vor
allem fiir jiingere Arbeitskrifte attraktiv.

Fortschritte bei der Diversitiit

Laut Gudrun Sander, Direktorin des
Competence Centre Diversity & Inclu-
sion (CCDI) an der Universitit St. Gal-
len, haben Schweizer Firmen in den
vergangenen Jahren in Sachen Diver-
sitdt einige Fortschritte erzielt, doch
bei den Beforderungen gebe es noch
viel Nachholpotenzial. Wie die jiingste
Studie des CCDI in Zusammenarbeit
mit Advance bestitigt, werden mehr
Frauen fiir Managementpositionen
rekrutiert, und weibliche Fiihrungs-
krifte konnen mittlerweile ebenso gut
im Unternehmen gehalten werden wie
ménnliche. In den 55 untersuchten Fir-
men wurden im vergangenen Jahr lei-
tende Positionen zu 35% mit Frauen
besetzt. Auf Nicht-Kaderstufe ist die
Geschlechterverteilung noch ausgegli-
chen, im untersten Kader sind Frauen
mit einem Anteil von 38% vertreten,
im mittleren Kader sinkt dieser Anteil
auf 23% und im oberen und obersten
Kader auf 18%.

Dass Frauen seltener in Fithrungs-
positionen beférdert werden als Mén-
ner, wird hidufig auf die vorab bei Schwei-
zer Frauen weitverbreitete Teilzeitarbeit
zuriickgefiihrt. Laut der Studie arbeiten

Frauen in Fithrungspositionen werden kritischer beurteilt als Mdnner, was ihre Aufstiegschancen schmdilert.

Frauen mit EU-Nationalitdt im Durch-
schnitt in hoheren Pensen, und Auslin-
derinnen, die nicht aus einem EU-Land
stammen, haben oftmals den hGchsten
durchschnittlichen Beschiftigungsgrad.

Als weiterer Grund dafiir, dass
Frauen in Unternehmen seltener die
Karriereleiter erklimmen, gelten ste-
reotype Rollenerwartungen. Sander ver-
weist in diesem Zusammenhang aber
auch auf den bedeutenden Einfluss von
verzerrten Leistungsbeurteilungen, auf
deren Basis iiber Beforderungen ent-
schieden wird. Untersuchungen des
CCDI kamen nédmlich zum Ergebnis,
dass Minderheiten kritischer beurteilt

werden, weil sie von der Norm abwei-
chen. Der Vorgesetzte erinnert sich etwa
langer an ihre Fehler oder fiihrt Erfolge
von Projekten weniger auf ihr Mit-
wirken zurtiick. Dies gilt fiir Frauen in
ménnerdominierten Bereichen ebenso
wie fiir Ménner in frauendominierten
Bereichen.

Leistungen sichtbar machen

Mitarbeitende in Teilzeitpensen werden
laut den Untersuchungen ebenfalls sys-
tematisch schlechter beurteilt. Es be-
steht etwa die Gefahr, dass Vorgesetzte
Angestellte in vollzeitnahen Pensen un-
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bewusst mit Mitarbeitern vergleichen,
die Vollzeit arbeiten. Daher ist es wich-
tig, dass die Leistungsbeurteilungen und
der Beforderungsprozess objektiv, trans-
parent und geschlechtsneutral durch-
gefithrt werden. Laut Guido Schilling,
Inhaber der gleichnamigen Executive-
Search-Firma, kommt bei den Bef6rde-
rungen noch ein weiterer Aspekt dazu.
«Frauen verkaufen sich bei Bewerbun-
gen fiir Toppositionen oft weniger gut
als Ménner», sagt er. Daher gelte es den
Prozess so zu gestalten, dass die Leistun-
gen sichtbar werden. Zudem wiirden vor
allem Méinner iiber die Beforderungen
entscheiden.

Der Frauenanteil in den Geschafts-
leitungen der grossten 100 Schwei-
zer Unternehmen liegt laut «Schil-
ling-Report» derzeit bei 9%, im mitt-
leren Management sind es 24%. Schil-
ling ist zuversichtlich, dass in den
néchsten Jahren gentigend Nachwuchs-
fiihrungskrifte aufgebaut werden, um
die «Babyboomer»-Generation zu er-
setzen. Dann konnte auch der Frauen-
anteil im Management deutlich steigen.
Vieles hinge allerdings davon ab, wel-
che Massnahmen die Firmen ergreifen.

Teil der Firmenstrategie

Unternehmen arbeiten zwar vermehrt
daran, die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zu verbessern, oder sie set-
zen sich konkrete Ziele, um den Frauen-
anteil in Fihrungspositionen zu stei-
gern. Doch ldngst nicht immer erzie-
len sie damit auch gute Ergebnisse. Sind
die Massnahmen Teil der Firmenstrate-
gie und werden sie von der Geschifts-
leitung unterstiitzt, steigen die Erfolgs-
chancen deutlich.

Die ersten Jahre seien schwierig,doch
dann entwickle sich eine Eigendynamik,
sagt Ikea-Schweiz-Chefin Simona Scar-
paleggia, die das Thema Gleichstellung
im Beruf schon seit vielen Jahren voran-
treibt. Beim Mobelkonzern ist es etwa
uiblich, dass Frauen und Minner in Teil-
zeitpensen Fithrungsaufgaben tiberneh-
men. Jede Firma miisse ihren eigenen
Weg finden, um ihre Ziele zu erreichen
und das Arbeitsumfeld zu verdndern.
Dazu gehort laut Scarpaleggia etwa auch
der Wandel von einer Préasenz- zu einer
ergebnisorientierten Firmenkultur.

Es reiche nicht aus, flexible Arbeits-
zeiten einzufiithren, Geschlechterziele
festzulegen oder Fiihrungspositionen in
einem 80%-Pensum auszuschreiben. Die
Angestellten miissten darauf vertrauen
konnen, dass ihre Karrierechancen auch
nach der Griindung einer Familie intakt
blieben. Werde etwa eine Mitarbeite-
rin nach der Riickkehr aus dem Mutter-
schaftsurlaub befordert oder werde der
teilzeitarbeitende Angestellte fiir ein
wichtiges Projekt vorgeschlagen, habe
dies eine wichtige Signalwirkung.




