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Frauenanteil in Fiihrungs-
positionen nach wie vor tief

Mitte 2017 wurden die neusten Resultate zum Diversity Index der Hochschule
Luzern veroffentlicht. Die aktuelle Erhebung zeigt, dass Diversity

inzwischen ldngst mehr als ein Schlagwort ist. Dennoch besteht viel Raum
fiir Weiterentwicklungen zum Thema.

VON ANINA HILLE, YVONNE
SEILER ZIMMERMANN UND
GABRIELLE WANZENRIED*

Diversity wird immer wichtiger fiir Un-
ternehmen — dies als Folge des techno-
logischen, demografischen und gesell-
schaftlichen Wandels. Unliangst hat das
Seco verschiedenste Industrien mit
Fachkriftemangel identifiziert und will
diesem unter anderem mittels der
Fachkrifteinitative entgegentreten. Ein
moglicher Weg hierzu ist, das Potenzial
der Frauen am Arbeitsmarkt besser aus-
zuschopfen und dabei auch die Ge-
schlechterdurchmischung der Beleg-
schaften und der Fiihrungsetagen zu
erhohen. Die Forschung zeigt: Vielfalti-
ge Teams bringen innovativere Losun-
gen. Der Anteil an Frauen — und noch
ausgeprigter der an Miittern —ist in der
Fihrungsetage nach wie vor erntich-
ternd tief. Entsprechende Massnahmen
sind also notwendig.

Immer noch wenig Frauen - insheson-
dere Miitter - auf Fiihrungsebene.
Abbildung 1 zeigt den Anteil Frauen in
Unternehmen nach hierarchischer Ein-
ordnung. Wihrend der Frauenanteil an
der Gesamtbelegschaft innerhalb der
befragten Firmen bei rund 37 Prozent
liegt, so liegt dieser deutlich tiefer, je
hoher die Hierarchiestufe ist. Am we-
nigsten Frauen arbeiten dabei in der
Geschiftsleitung; im Schnitt sind es
rund 10 Prozent. Diese tiefen Frauen-
anteile auf Fihrungsebene sind er-
staunlich vor dem Hintergrund, dass
97 Prozent der befragten Organisatio-
nen angegeben haben, Massnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie er-
griffen zu haben. So bieten mehr als die
Hilfte der Unternehmen (52 Prozent)
Kinderbetreuungsangebote an. Zudem
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verfligen tiber 59 Prozent tiber Ziele be-
treffend der Geschlechterverteilungen.

Beziiglich der Elternschaft zeigt
sich ein weiteres Ungleichgewicht. Der
Anteil der Ménner, die Kinder haben,
ist deutlich hoher als bei den Frauen.
Rund 33 Prozent der beschiftigten
Frauen haben Kinder und rund 42 Pro-
zent der Méinner. Wieder 6ffnet sich

DIVERSITY INDEX

Der Diversity Index der Hochschule Luzern ist
ein unabhéangiges Instrument zur Erhebung
der Heterogenitat der Belegschaft in Schwei-
zer Grossunternehmen. Das Ziel des Diversity
Index ist es, die Heterogenitat der Belegschaft
in Organisationen zu messen und dieses allge-
mein qualitative Thema mittels einer Kennzahl
abzubilden. Hierbei wird Diversity ganzheitlich
betrachtet: Die Diversity Dimensionen «Altery,
«Geschlechty, «Nationalitéty», «Religiony,
«Gesundheit» und Verankerung des Themas

in der allgemeinen Organisation des Unterneh-
mens fliessen allesamt in die Bestandesauf-
nahme des Diversity Index ein. So lassen sich
Fakten und Aussagen zu den einzelnen Diver-
sity-Dimensionen und auch zur allgemeinen
Heterogenitat der Belegschaft in Schweizer
Grossunternehmen machen, und die einzelnen
Unternehmen kénnen eine Standortbestimm-
tung und ein Benchmarking vornehmen.

Die aktuelle Studie basiert auf der dritten
Erhebung des Diversity Index, welche im
Herbst 2016 durchgefiihrt wurde. Hierbei
haben 37 Grossunternehmen teilgenommen
und in einer Online-Umfrage rund 50 Fragen
zum Thema beantwortet. Am IFZ Diversity
Update wurden die Ergebnisse der Studie vor-
gestellt und die bestplatzierten Unternehmen
im Diversity Index stellten konkrete Massnah-
men vor, die sie umsetzen.

die Schere mit hoheren Hierarchiestu-
fen. Miitter sind insbesondere in der
Geschiiftsleitung sowie in Positionen
mit Fihrungsfunktionen untervertre-
ten. Es stellt sich die Frage, weshalb es
so wenige Frauen und noch weniger
Miitter mit Fithrungsfunktion gibt.
Eine interessante Beobachtung
ist, dass nach Mutterschaft rund ein
Drittel der Frauen die Arbeit nicht
mehr aufnimmt. Von den zwei Drit-
teln, die nach der Mutterschaft weiter-
arbeiten, arbeiten noch 86 Prozent
nach einem Jahr im selben Unterneh-
men. Ein bedeutender Anteil an Ar-
beitskriften geht damit durch die
Mutterschaft verloren. Mit dem Ver-
lust dieser Frauen geht wertvolles, oft
langjahrig aufgebautes unternehmens-
spezifisches Know-how verloren.
Weiter fillt auf, dass Minnerim
Schnitt dlter sind als Frauen und der
Altersunterschied insbesondere im
Verwaltungsrat und der Geschiiftslei-
tung klar ersichtlich ist. So sind im Ver-
waltungsrat Minner 16 Jahre und in
der Geschiftsleitung gar um 21 Jahre
alter als Frauen, siehe Abbildung 2.

Empfehlungen fiir die Umsetzung in
den Unternehmen. Die Umfrageergeb-
nisse machen deutlich, dass im Bereich
Gender trotz einer Vielzahl eingefiihr-
ter Massnahmen und entsprechender
Fortschritte weiteres Aufholpotenzial
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besteht. Die Erkenntnisse aus der Di-
versity-Studie suggerieren, dass Unter-
nehmen hier vor allem in den folgenden
Bereichen ansetzen konnen:

> Eine strukturelle und nachhaltige Ver-
ankerung von Diversity im Unternehmen:
Die Studie zeigt, dass Diversity in Or-
ganisationen u.a. dann erfolgreich ist,
wenn dieses nachhaltig verankert und
auch gelebt wird. Das beinhaltet etwa
eine eigene Diversity-Abteilung, welche
direkt an die Geschiiftsleitung rappor-
tiert, das explizite Festhalten der Diver-
sity-Prinzipen im Unternehmensleit-
bild, in der Unternehmensstrategie
oder anderen tibergeordneten Doku-
menten mit strategischer Dimension.

> Der wirtschaftliche Nutzen von Diver-
sity in das Bewusstsein der Geschéfts-
leitung bringen: In der Umfrage kommt
klar zum Ausdruck, dass sich der Nut-
zen von Diversity — welchen die Unter-
nehmen sehen — nicht nur auf die Aus-
senwirkung des Unternehmens, wie z.B.
das offentliche Image, begrenzt, son-
dern dass Diversity Management u.a.
auch nachhaltig die Mitarbeiterzufrie-
denheit sowie die Kundenzufriedenheit
erhoht, was sich schliesslich alles positiv
auf die Wettbewerbsfihigkeit eines
Unternehmens auswirkt und dessen
Attraktivitit als Arbeitsgeber erhoht.

> Eine andauernde Beschaftigung mit
dem Thema iiber die Zeit und die Ein-
bindung des Top Managements, aber
auch der gesamten Belegschaft sind
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zentral, denn eine nachhaltige Imple-
mentierung von Massnahmen lésst sich
nicht in einem Jahr realisieren. Die Ein-
richtung eines Ideenpools, in dem alle
Mitarbeitenden die Moglichkeit be-
kommen, Vorschlige zur Verbesserung
des Diversity Managements anbringen
konnen, kann dabei hilfreich sein. Denn
damit kann die ganze Belegschaft ins
Thema eingebunden werden. Und zu
guter Letzt: Man kann sich inspirieren
lassen von konkret umgesetzten Mass-
nahmen in anderen Organisationen.
Diese Massnahmen werden tibrigens
auch sichtbar gemacht, beispielsweise
mittels Women’s Business Inspirations
(https://blog.hslu.ch/inspirations).

> Férderung von flexiblen Arbeitsmo-
dellen und deren kulturelle Verankerung
im Unternehmen: Massnahmen wie
Teilzeit, Jobsharing usw. funktionieren
fur die Karriere nur, wenn sie kulturell
so verankert sind, dass sie von allen
Mitarbeitenden und insbesondere
auch von Minnern mit Fithrungsposi-
tionen mitgetragen werden. Nur damit
kann der kulturelle Wandel gelingen,
sodass Teilzeit kein Hindernis mehr fiir
eine Karriere ist oder zumindest nicht
als solches wahrgenommen wird.

Empfehlungen fiir die Karriere. Mass-
nahmen fiir das Vorankommen bei der
Karriere sind nicht nur seitens der Un-
ternehmen gefordert. Welche Empfeh-
lungen haben Entscheidungstriger an

Frauen, die es bis an die Spitze schaffen
mochten? Ende letzten Jahres diskutier-
ten rund 20 Fithrungspersonlichkeiten
aus der Schweizer Wirtschaft mit Frau-
en mit Karriereambitionen zum Thema.
Die folgenden Erfolgsfaktoren fiir die
Karriere werden als zentral identifiziert:
Es ist wichtig, sich ein gutes Netzwerk
(formelles und informelles Netzwerk,
Aufbau, Pflege, Prisenz, Visibilitit) an-
zulegen. Dieses kann einem helfen, den
notigen Mut aufzubringen und neue
Herausforderungen anzupacken. Tra-
ditionell haben Frauen weniger Zugang
zu informellen Netzwerken als Médnner.
Oft fehlt auch ein Sponsor im oberen
Management, welcher berufliche Op-
portunitéten 6ffnen konnte. Zudem sind
Frauen oft weniger sichtbar, unter an-
derem auch, weil die Projekte, welche sie
leiten, hiufiger Projekte ohne Gewinn-
und Verlust-Verantwortung sind. Eben-
falls forderlich kann ein gutes Mentoring
sein. Daneben sind nattirlich personli-
che Eigenschaften wie Passion, Freude
an der Arbeit, Neugierde, Authentizi-
tét, Expertise, Verhandlungskompetenz
und Agilitit zentrale Erfolgsfaktoren.
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