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Arbeitswelt Frauenforderung

/ur Chefsache erkliaren

Schon der griechische Philosoph Sokra-
tes wusste: «Eine Frau, gleichgestellt,
wird iiberlegen.» Doch im Betriebsall-
tag wird nicht nach geisteswissenschaft-
lichen Kriterien entschieden und befor-
dert, sondern nach den eisernen Geset-
zen der Realwirtschaft. Und Letztere
ist — ungeachtet gewisser, erst mittel-
und langfristig spiirbarer Verschiebun-
gen — nach wie vor minnerlastig, wie
ein Blick in alle Gender-relevanten Sta-
tistiken belegt. Unabhéngig davon, dass
sich die Frauen immer mehr dem Qua-
lifikationsniveau der Méinner anni-
hern. Daraus das Fazit abzuleiten, die
firmeninternen  Entscheidungstrager
seien nach wie vor nicht vollstindig
vom Nutzen des weiblichen Arbeits-
potenzials {iiberzeugt, liegt auf der
Hand. Je hoher es zudem in der Kon-
zernhierarchie geht, desto diinner wird
fiir Frauen die Luft.

Immer vernehmlicher ertont der Ruf
nach effizienter Frauenforderung im
Betriebsalltag und findet zumindest
prinzipielle Zustimmung auf Arbeit-
geber- und Arbeitnehmerseite. Schon
aus rein 0konomischen Griinden sei es
angezeigt, dem nach wie vor herrschen-
den Fachkriftemangel durch ver-
mehrte Frauenforderung und entspre-
chende Massnahmen zu begegnen, vom
— unbestrittenen — Postulat der Gleich-
berechtigung ganz zu schweigen.

Was aber muss der einzelne Betrieb
konkret vorkehren, damit Frauen die
gleichen Chancen erhalten und so die
vielbeschworene «gender diversity»
Realitidt wird? Wie sehen die an die
Frauen gerichteten Erwartungen aus?
Braucht es gar eine Quotenregelung,
oder wiirde eine solche Zwangsbeglii-
ckung durch bindende Vorschriften
eher die Vorurteile jener bestdtigen, die
vom schwachen Geschlecht schwadro-
nieren, das unbedingt eines gesetz-
lichen Schutzes bediirfe?

Zwiespiltige Gefiihle gegeniiber
Quotenfrauen hegt beispielsweise Ka-
rin Lenzlinger, CEO des Familien-
unternehmens Lenzlinger Sohne AG in
Uster, mit 250 Mitarbeitenden ein typi-
scher KMU-Repriasentant und wichti-
ger Player im Ausbaugewerbe. Wenn
einzelne Frauen als Eisbrecher in eins-
tige Minnerdomdnen Einzug halten,
sei das positiv zu werten. Es brauche
eben eine gewisse Zeit, bis sich die
Miénner an die weibliche Prédsenz ge-
wohnt hitten, zumal manche sich
schwertiten, plotzlich gut qualifizierten
Frauen gegeniiberzusitzen. Einer ge-
setzlichen Quotenregelung kann die
promovierte Okonomin allerdings nicht
viel abgewinnen; das wiirde den betref-
fenden Frauen einen Exotenstatus ver-
leihen und dazu fiihren, «dass man
glaubt, sich via Quotenfrau ein gutes
Gewissen einzuhandeln».

Forderkreis als Nukleus

Ein eigentliches Forderungsprogramm
besteht bei Lenzlinger nicht; wenn hin-
gegen zwei gleich gut geeignete Kandi-
daturen vorliegen, macht die Bewerbe-
rin das Rennen. Ohnehin erhoht sich
im Rahmen eines kontinuierlichen Pro-
zesses der Prozentsatz weiblicher An-
gestellter. Auch in den technischen Be-
rufen nimmt er stindig zu, wie Karin
Lenzlinger beim Blick auf ihre Mit-
arbeiterstatistik bilanziert. Bei der An-
stellung gibt es keinen geschlechter-
spezifischen Selektionsprozess; einzig
und allein die Qualifikation ist ent-
scheidend. Man will also auch nicht
Frauenforderung auf dem Buckel der
ménnlichen Bewerber betreiben.

Sind bei KMU Forderprogramme
eher die Ausnahme, verfiigen Konzer-
ne naturgemdss iiber grossere perso-
nelle Ressourcen, um entsprechende
Ziele anzusteuern. Allianz Suisse bei-
spielsweise fordert den weiblichen
Nachwuchs genau wie den ménnlichen
und bereitet im Rahmen des sogenann-
ten Forderkreises Fithrungskrifte und
Fachspezialisten mit Entwicklungspo-
tenzial innerhalb eines Jahres gezielt
auf ihre weitere Karriere vor. Dadurch
wird sichergestellt, dass die Fiithrungs-
positionen auch kiinftig iiberwiegend
intern besetzt werden konnen. Als wei-
tere Hilfsmittel dienen zudem das neu
konzipierte Entwicklungsgespriach so-
wie das im Spitsommer 2012 vom Sta-
pel laufende Mentoring-Programm fiir
weibliche und ménnliche Fiihrungs-
krifte. «Damit wollen wir sie in den
Anfangsstadien ihrer Karriere unter-
stiitzen, und zwar durch regelmaissige
Treffen mit erfahrenen Fiihrungsperso-
nen, also Mentoren, sowie anderen
Programmteilnehmenden, sogenann-
ten Mentees», betont Claudia Ales,
HR-Leiterin Allianz Suisse. Das schaf-
fe die Gelegenheit zur gemeinsamen
Erorterung weiterer Entwicklungs-
schritte und moglicher Curricula.

Die Versicherungsbranche scheint
das weibliche Arbeitskriftepotenzial
durchaus erkannt zu haben — und um-
gekehrt. So entfallen bei Allianz Suisse
von den 144 Neuanstellungen des letz-
ten halben Jahres mehr als die Hilfte
auf Bewerberinnen. Und auch hier gilt
wie vielerorts, dass sie bei gleicher
Qualifikation den Vorzug erhalten. Bei
der Neuanstellung von Trainees betrigt
die Quote 50:50. Demgegeniiber be-
steht auf den Teppichetagen von Al-
lianz Suisse nach wie vor Entwicklungs-
potenzial. Wihrend im sieben Perso-
nen umfassenden Verwaltungsrat seit
2011 zwei Frauen sitzen, ist momentan
die sechskopfige Geschiftsleitung ein
reines Mdinnergremium. Auf den
ndchsten Managementstufen betrigt
der Frauenanteil momentan 20 Pro-
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zent. Laut Claudia Ales will Allianz
Suisse denn auch «die Frauenforderung
weiter vorantreiben und den Anteil von
Frauen in Fithrungspositionen deutlich
ausbauen».

Ziele statt Quoten

«Die Firmen sollten keine Quoten ver-
einbaren, aber stattdessen Ziele set-
zen», ist Ruth Derrer Balladore vom
Schweizerischen Arbeitgeberverband
iberzeugt. Sie erhebt die Steigerung
des Frauenanteils zur Chefsache: Nur
wenn die oberste Fiihrung die bewusste
Frauenférderung unterstiitze, komme
es zu greifbaren Fortschritten, erklirt
sie. Gerade bei Klein- und Mittelbetrie-
ben miisse zuerst das Bewusstsein fiir
die Gender-Frage geweckt werden.

Oft konnten bei der Personalrekru-
tierung sowohl Firmen als auch Stellen-
vermittler  Frauenlebensldufe  nur
schlecht interpretieren, da viele gut
qualifizierte Frauen aufgrund mangeln-
der Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie gezwungenermassen ihren Beschif-
tigungsgrad einzuschrédnken hitten.
Auch KMU sollten — analog zu grosse-
ren Firmen - flexiblere Jobangebote
schaffen, indem beispielsweise ein Teil
der Arbeit von zu Hause aus erledigt
werden kann. Flexibilitdit wiirde sich
auch auszahlen bei der Handhabung
des Rentenalters 64/65, wenn Arbeits-
willige bei Bedarf ldnger als geplant im
Einsatz stehen und insbesondere bei
tempordren Auslastungsspitzen zum
Einsatz kommen. Weit wichtiger als die
Schaffung zusitzlicher Teilzeitstellen,
so Derrer Balladore, seien flexibler ge-
handhabte Arbeitszeitmodelle. Nicht
zuletzt miissten Frauen ofter den Mut
aufbringen, die sich bietenden Gele-
genheiten auch zu ergreifen.
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