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Fravenforderung

Die unterschiitzte
Potenzialquelle in Unternehmen

| Zukunftsforscher berichten seit Jahren iber den ,,Female Shift“ — den Wandel unserer mannerdominierten
‘ Welt in Richtung Geschlechterausgewogenheit. Sogar Wirtschaftsmagazine titeln ,,Die Zukunft ist weiblich!“.
‘ Sie machen zwei Griinde fiir den ,,Vormarsch der Frauen® aus: Zum einen den demografischen Wandel, der

den Fachkrdftemangel anheizt und Arbeitgeber dazu bringt, die Potenziale von Frauen in einem anderen

Licht zu sehen. Zum anderen das wachsende Bewusstsein dafiir, dass Frauen mdéglicherweise spezifische
Qualitdten mitbringen, die in Wirtschaft und Management wertvoll sein kdnnen. Doch ist das Zeitalter der
Frauen tatsdchlich schon angebrochen? Und was sollten Unternehmen beachten, wenn sie Frauen gezielt

fordern wollen?

Die Frage, ob es einen Unterschied zwischen
dem Fihrungsverhalten von Mannern und
Frauen gibt, ist umstritten. Doch unabhdn-
gig davon, wie der Einzelne zu dieser The-
|1 matik steht: Vielfalt im Management zahlt
sich aus, wie verschiedene Untersuchungen
belegen. So zeigt der ,International Bu-
siness Case Report", eine Metastudie des
Beratungsunternehmens  Ungleich  Besser
Diversity Consulting aus dem Jahr 2012,
dass Firmen, die gemischtgeschlechtliche
Leitungsgremien haben, an der Borse bes-
ser abschneiden und langfristig eine ho-
here Eigenkapitalrendite erzielen. Vielfalt
in Teams flhrt dazu, dass Unternehmen
bei der Lésungsfindung verschiedene Per-

spektiven und Zugdnge beriicksichtigen.
Dieses ,Anderssein” kann beeindrucken -
vor allem jene, die das damit verbundene Po-
tenzial zum ersten Mal bewusst erleben. In
unseren Beratungsprojekten stellen wir hdu-
fig fest, dass sich Managementkulturen ver-
andern, wenn mehr weibliche Fiihrungskrafte
das Ruder tibernehmen.

Frauen konnen nicht nur die Kultur eines Un-
ternehmens verdndern, sondern auch dazu
beitragen, drohenden personellen Engpéssen
zu begegnen. In ihrer Studie ,Zukunftsver-
mogen Bildung” rat die Robert Bosch Stif-
tung Unternehmen, dem Fachkrdftemangel
zu begegnen, indem sie das vorhandene An-

gebot an Arbeitskraften - und dabei insbe-
sondere das der Frauen - besser nutzen und
integrieren. Argumente flr Frauenfdrderung
gibt es somit genug. Doch steuern Unter-
nehmen wirklich schon auf das "Zeitalter der
Frauen" zu?

Der Blick auf die Zahlen zeigt, dass der ,Vor-
marsch der Frauen" auf sich warten lasst:
Nach einer aktuellen Untersuchung der
Arbeiterkammer Wien liegt der Anteil von
Frauen in dsterreichischen Aufsichtsraten bei
rund neun Prozent. In den Top 50 bérsenno-
tierten Unternehmen Eui’oéas halten Frauen
nur elf Prozent aller Sitze in den‘:FUhrungs—
gremien. Jede zweite berufstitige Frau in
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Abbildung 1: Handlungsfelder der Frauenférderung

Osterreich ist atypisch beschaftigt - arbeitet
also Teilzeit, geringfligig, in Leiharbeit oder als
freie Dienstnehmerin. Im Unterschied dazu
haben nur 14 Prozent der erwerbstitigen
Ménner keine unbefristete Vollzeitanstellung.
Das geht aus Zahlen der Statistik Austria aus
dem Jahr 2012 hervor. Fast 45 Prozent aller
unselbststandig berufstdtigen Frauen gehen
demnach einer Teilzeitbeschaftigung nach,
Tendenz steigend. Viele Frauen geben Voll-
zeitstellen auf, weil Kinderbetreuungsmég-
lichkeiten fehlen oder zeitlich begrenzt sind.
Sehr haufig verschlechtern sie sich damit
inhaltlich, da qualifizierte Teilzeitpositionen
nach wie vor rar sind.

Doch nicht nur familidre Griinde verhindern,
dass Frauen Karriere machen: Das Bera-
tungsunternehmen Rochus Mummert be-
fragte Anfang 2012 insgesamt 119 Frauen
im mittleren Management von Unternehmen
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mit mindestens 50 Mitarbeitern aus Handel,
Dienstleistung und produzierendem Gewer-
be/Industrie zu ihren Karrierewiinschen. Da-
bei gaben zwei Drittel der Befragten an, einen
Aufstieg in die oberste Fiihrungsriege anzu-
streben - und das innerhalb der kommenden
funf Jahre. Gleichzeitig berichteten 51 Pro-
zent der befragten Managerinnen, schon ein-
mal das Gefiihl gehabt zu haben, ,dass ihnen
in ihrer Laufbahn ein Karriereschritt verwehrt
blieb, weil sie eine Frau sind.”

Was bedeutet das? Arbeitgeber, die Frauen
aus den bereits genannten Grinden férdern
mochten, miissen sehr hiufig an der vorherr-
schenden Haltung gegenuber Frauen in Fiih-
rungspositionen arbeiten - und damit ihre
Unternehmenskultur verdandern. Wertschéat-
zung diesem Thema gegeniber ist gefragt.
Nur sie verdndert ein Unternehmen - und
hat somit auch Auswirkungen auf die Zufrie-

5. HR-Benchmark

Personalkennzahlen aus Ihrer Region

Anmeldung bis Marz 2014:
www.netzwerk-hr.at/benchmark

denheit und Loyalitat der Arbeitnehmerinnen.
Férderung von Frauen bedeutet auch Gleich-
behandlung fiir alle. Denn von flexibleren
Arbeitszeitmodellen, Gender-Mainstreaming
oder Betriebskindergarten profitieren Manner
wie Frauen gleichermaBen.

Was Unternehmen bereits

umsetzen

Die positive Nachricht: In unserem Bera-
tungsalltag erleben wir immer wieder, dass
sich Unternehmen, die Frauen aktiv fordern
wollen, sehr viele Gedanken darliber machen;
welche Projekte sie umsetzen und wie sie die
damit verbundenen Prozesse gestalten wol-
len. Sie filhren Umfragen durch oder orga-
nisieren Strategieworkshops, um eine erste
StoBrichtung zu entwickeln. AnschlieBend
setzen sie bestimmte Vorhaben um. Meist
geht die Initiative von einem Vorstand aus,
der sich flr Frauen in Fiihrungs- und Exper-
tenpositionen starkmacht.

Die Projekte reichen von der Einflihrung eines
Betriebskindergartens Uber flexible Arbeits-
zeiten bis hin zu Wiedereinstiegsprogrammen
fur Mutter oder Vater nach der Elternkarenz.
Unternehmen investieren zudem in Lehrgén-
ge oder Workshops fiir Frauen. Beispiel Oster-
reichische Bundesbahnen: Die Mehrzahl der
Reisenden sind Frauen. Daher ist der Markt
fir den OBB-Konzern ein zentrales Motiv,
die Unternehmenskultur zu verdndern und
die Gleichstellung von Frau und Mann vor-
anzutreiben. Zu den OBB-Gleichstellungs-
zielen zdhlen unter anderem die Erhohung
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GO vom Vorstand -
Festlegen der Ziele
und neuen Leitlinie
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und MaBnahmen

Unternehmens-
umfrage

Abbildung 2: Wesentliche Schritte fir eine Ausgewogenheit der Geschlechter

des Frauenanteils im Gesamtkonzern und
in der Gruppe der Fiihrungskréfte. Initiiert
durch die Diversity-Beauftragte des Konzerns
Traude Kogoj erhob die OBB in einem ersten
Schritt die Bediirfnisse der Mitarbeiterinnen.
AnschlieBend bot sie Laufbahnworkshops fir
Frauen an, die rund 100 Mitarbeiterinnen be-
suchten. Es folgte ein Karrieretag, der dari-
ber informierte, welche Laufbahnen die OBB
bietet.

Initiativen wie die der OBB kdnnen dazu bei-
tragen, Vernetzungsimpulse fur Frauen zu
setzen, Kompetenzwachstum anzuregen und
eine groBere Bewerbungsbereitschaft fiir
Fiihrungsjobs entstehen zu lassen. Gleich-
zeitig kann es hilfreich sein, Frauen durch
Weiterbildungen gezielt fit zu machen, um
jederzeit bei vakanten Positionen auf eine
weibliche Fihrungskraft zurlickgreifen zu
kénnen. Auch Sensibilisierungsworkshops fiir
die Flihrungsebene fordern die Geschlechter-
gerechtigkeit im Unternehmen.

Was sollten Unternehmen nun beachten,
wenn sie Frauen fordern und die Geschlech-
tergerechtigkeit voranbringen méchten? Fol-
gende Aspekte sind unserer Erfahrung nach
besonders wichtig:

1. Ziele, Leitlinien und
Fiihrungsprinzipien definieren

Die Fiihrungsebene muss Uberzeugt sein,
dass ein ausgewogenes Verhiltnis der Ge-
schlechter dem Unternehmen nutzt. Damit
Initiativen in  Richtung Geschlechteraus-
gewogenheit nachhaltig wirken, sollte das
Management entsprechende Ziele definieren,
zum Beispiel die Erhéhung der Frauenquote
in bestimmten Geschaftsbereichen oder auf
bestimmten Managementebenen. Ein mdg-
liches Ziel konnte auch darin bestehen, mehr
Arbeitszeitflexibilitat fir alle Mitarbeiterinnen

Verantwortung
Interne in den einzelnen ~ Umsetzung und
Kommunikation  Unternehmens- Sensibilisierung
bereichen

Evaluierung und Anpassung
nach einer Einfiihrungsphase

(Quelle: Anke van Beekhuis)

und Mitarbeiter zu schaffen, um eine Verdn-
derung der Unternehmenskultur anzustoBen.
AuBerdem gilt es, Leitlinien und Flhrungs-
prinzipien zu formulieren, die das Prinzip der
Geschlechterausgewogenheit  beriicksichti-
gen. Entsprechende Leitlinien kdnnen zum
Beispiel vorsehen, bei Bewerbungen auf die
Geschlechterausgewogenheit zu achten, um
zu verhindern, dass Méanner eher Manner ein-
stellen - und Frauen eher Frauen. Je verhar-
teter und veralteter die Strukturen sind, desto
wichtiger ist diese Vorarbeit.

2. Haltungen und Bediirfnisse der
Mitarbeiter analysieren

Bevor Unternehmen ,losrennen”, sollten
sie sowohl den Bedarf als auch die Haltung
der Mitarbeiter zu der angepeilten Veran-
derung analysieren, um bei der Einflihrung
von Weiterbildungen, Arbeitszeitmodellen,
Unterstlitzungsangeboten fiir Familien oder
Wiedereinstiegsprogrammen nach der Ka-
renz keine Fehlinvestitionen zu tatigen. Dies
geschieht haufig in Form von quantitativen
und qualitativen internen Befragungen. Sie
dienen meist nicht nur der Analyse, sondern
sensibilisieren die Mitarbeiter zugleich fir das
Thema, was die folgenden Veranderungspro-
zesse erleichtert.

3. Fiihrungskrifte in die Verantwortung
nehmen

Die Fihrungskrafte sollten jeweils fir ihren
Bereich definieren, wie sie die Ziele des Un-
ternehmens zum Thema Gleichbehandlung
umsetzen. Dadurch sind die Verantwortlich-
keiten klar definiert und Ausfliichte nach
dem Motto ,Bei uns funktioniert das nicht,
weil" sind schwer méglich. Es empfiehlt sich,
leitende Mitarbeiter in den bestehenden
Flhrungskrafteentwicklungsprogrammen
rechtzeitig fir die neue Geschlechteraus-
gewogenheit zu sensibilisieren. So kann das
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Unternehmen gerade bei jungen Flihrungs-
kraften das Bewusstsein fir diese Thema-
tik wecken und die Unternehmenskultur
schneller verandern. Gezielte Workshops zur
Potenzialerkennung in den Teams motivieren
Fuhrungskrafte aller Ebenen, die Dynamik der
Verdnderung in ihrem eigenen Bereich zu akti-
vieren.

4. Kommunikation als Hebel nutzen
Mitarbeiter wollen erfahren, warum es einen
neuen ,Spirit" im Unternehmen gibt. Feh-
lende Kommunikation fiihrt zu Vorurteilen
und schiirt bei der ménnlichen Belegschaft
ein Geflhl der Ungerechtigkeit (,Und" was
gibt es fir uns?"). Ohne Hintergrundinfor-
mationen werden teilnehmende  Frauen
von einigen Kollegen als ,Quotenfrauen”
abgestempelt. Der Vorstand sollte die neue
Richtung daher selbstbewusst und leiden-
schaftlich als strategische Entwicklung des
Unternehmens kommunizieren, die notwen-
dig ist, um am Markt langfristig bestehen zu
konnen. Wichtig ist auch, klarzustellen, dass
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter profitieren
werden, da ,Gleichbehandlung” nicht nur die
Frauen betrifft. Durch eine gezielte interne
und externe Kommunikation kénnen Un-
ternehmen ihre Attraktivitdt als Arbeitgeber
erhdhen. Bei durchschaubaren Feigenblattak-
tionen kann der Schuss jedoch nach hinten
losgehen. Nichts schadet dem Image mehr
als Initiativen, die Mitarbeiter und potenzielle
Bewerber als unglaubwiirdig und unaufrich-
tig wahrnehmen.

Geschéftsfiihrer und  Vorstinde wissen,
dass Verdnderungen langsam wirken. Oft
missen sie interne Widerstdnde Uberwin-
den, bevor die Belegschaft Neuerungen
annimmt und umsetzt. Verdnderungen ma-
chen Angst. Dem begegnet die Fiihrungse-
bene am effizientesten mit klarer Kommu-
nikation Gber die Hintergrinde der Frauen-
forderung.

Zukunftsforscher prognostizieren, dass Un-
ternehmen profitieren, wenn sie qualifizierte
Frauen in passenden und interessanten Po-
sitionen einsetzen. Doch um diesen Wett-
bewerbsvorteil nutzen zu kénnen und einen
neuen Weg zu etabliereri; missen Unterneh-
men in Osterreich neue Rahmenbedingungen
schaffen.
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