Kalaidos
Fachhochschule
Schweiz

Die Hochschule fur Berufstatige.

Case Study Project 2014 / 2015

Rekrutierungsprozess von Fuhrungskraften in Schweizer KMU

SCHLUSSBERICHT

Vorgelegt an der
Klasse

Modul

Fach

Betreuende Dozenten

Sharon Stadlin
Hohlstrasse 513
8048 Ziirich

10-189-587

Abgabetermin: 22. Marz 2015

Kalaidos Fachhochschule Wirtschaft AG
BBA

Strategisches Management I
Strategische Fuhrung

Dr. oec. publ. Marcel Schmid

Prof. Dr. Ugo Merkli

Montana Meas Jennifer Nieto
Eugen-Huber Str. 17¢ Eglistrasse 25
8048 Zirich 8004 Zirich
04-312-211 12-591-954



Rekrutierungsprozess von Fiihrungskraften in Schweizer KMU S. Stadlin, J. Nieto, M. Meas

Inhaltsverzeichnis
1 [ T =71 (U1 o 8
1.1  Zentrale Fragestellung und Ziel der Arbeit...........cccoeiiiiiiiiiii e, 9
1.2 Relevanz und Aktualitdt des Themas.........cccccvviiiiiiiiiiiiiiiie e 10
1.3 AUDAU Aer ArDEIL. ... . 10
2 Theoretischer HINtergrund ... 14
2.1 GIUNGIBGEN . ..ttt 14
211 Erwerbstatigkeit von Frauen und Mannern in der SChweiz..............cccccvvvvennes 14
2.1.2  Gute Arbeitsbedingungen in der SChWeiz .............cccccvvviiiiiiiiiii 15
213 KMU Landschaft SChWEIZ ...........uuiiiiiiiiiieee e e e e 16
2.1.3.1 Die Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie (MEM-Industrie)...........ccccceveeiiiiieinnn. 18
2.1.3.2 Handlungsempfehlungen der SWISSMEM .........ccooooiiiiiiiiiiiiiieeieee e 20
214 Griunde fir die Unterrepréasentanz von Frauen in Filhrungspositionen............ 20
2.1.5 Warum braucht es tiberhaupt Frauen in Fihrungspositionen?........................ 22
2.2  Handlungsfelder zur Steigerung der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen........... 23
221 Rekrutierungs- und Einstellungspraxis in KMU ...............euuiiiiiiiiiiiiiiiiii, 23
2.2.1.1  Aufgaben der PersonalreKrutierUng ..........eeeiiiiieiiiiiiie i 24
2.2.1.2  ReKrUtIErUNGSSIIAtEGIEN ....cceiiiiiieiiiiiee ettt e e et e e e b e e e sbeeeeeanes 29
222 Personalentwicklung, Karriereentwicklung, Weiterbildung ..............cccccuvvvnnnnns 32
2.2.2.1 Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb der Firma ... 33
2.2.2.2  Aktive Férderung von Weiterbildungsangeboten ..o 33
2.2.2.3 Mentoringangebote und frauenfreundliche Netzwerke ...........cccccooiiiiiiiiiiiiien s 33
2.2.3 Vereinbarkeit von Familie, Beruf, Work-Life BalanCe ...........cocoovveeiiiieiininnn.. 34
2.2.3.1 Familienerganzende Kinderbetreuung ........ccooooeoiooieiiiiiiiciccccce e 34
2.2.3.2 Teilzeitstellen flr FUNrUNGSPOSIIONEN .........oiiiiieiiiecee e 35
2.2.3.3 Top-Sharing: Jobsharing in TOP-POSItIONEN ........ccuviiiiiiiiii s 36
2.2.4 Unternehmensfihrung, Kultur und Werte. ..o 36
2.2.4.1 Geschlechtergerechte SPrache..........oocuuiiiiiiiiiiii e 38
2.2.4.2 Faire EntSChAdigUNQSSYSIEME ...ccoiuiiiiiiiiiiee ittt sbaeee e 38
3 Die ErfolgSTakioren . ... ... . it 39
4 MethodisSChes VOrgehen ... 44
4.1  FOrschungSMEtNOTE ........cooiiiiieee e e e 44
N B 1= 10| (=] (1] 1= o TSR 44
N R O | o] 1= 2411V - | SRR 44
N £ 1o [ = | SRR 45

Seite 1 von 117



Rekrutierungsprozess von Fiihrungskraften in Schweizer KMU S. Stadlin, J. Nieto, M. Meas

N T =1 7= 1o - | PSSP 45

4.3  Methodisches Vorgehen bei der quantitativen Datenerhebung.............ccccccvvvennnnes 45
431 DIE HYPOLNESE ...ttt nnnennes 46
4.3.2  Operationalisierung der zentralen Begriffe.........cccoovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 46
4.3.3  Fragebogendesign........ccoeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ettt 47
4.3.4  Konstrukte und tEMZUOIANUNG ......cvvviiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeee e 47
435 e ] (ST TSP PPUPPTRRPPUUPPPPTPPTN 47
4.3.6  Versand und Verteilung FragebOgen ...........oouiiiiiiiiiiiiieeiceen e 47
4.3.7  Vorgehen zur Auswertung der quantitativen Erhebung ..............ccccccieeen. 48
4.3.7. 1 KOIMEIAHONEN ...ttt e e e e e e e st e e e e e e aanbbbreeeaae e s 48
B.3.7.2 Tl Sl e 49
4.3.7.3  SIGNIFIKANZEEST ....eeiiiiiiiie ettt e e sannee s 49

4.4  Methodisches Vorgehen bei der qualitativen Datenerhebung ..............ccccccvvviiinines 50

5 AUSWEITUNGSTRIL ..o e e e 51
5.1 Quantitative DatenNerNebUNG .........covuiiiiii i e e e e aaaees 51
5.1.1  Auswertung der quantitativen Erhebung und deskriptive Statistik ................... 54
5.1.2 UNterNENMENSSIIUKLUN ... eeeeieiieiiieieiiiieiieiieieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesseneesrenennnseesnnnnes 54
5.1.3  Geschlecht der BEffaglen ......cooooee i 54

5.2 HYPOINESEN-TESE ... oot e e e e e e e e e e e et e e e e aaaeeanees 56
5.3 Allgemeine Fragen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen................... 62
5.4  SONSHQGE EFKENNTNISSE .cuvviiiii e it e e et e s e e e e e e e e e ae e e e e eaeeeannes 63
5.5 Qualitative Datenerhebung .............ouuiiiiiiii e 67

6 3115 S0 537 o 1 o SO 74
7 Handlungsempfehlungen / Fazit..........cccovvviiiiiiii e 76
8 LiteratuUrVerZeICNNIS .. . e ittt snsnnnennees 82
9 ANNANG o e 86
S IR R O o1 [T o T=R i = o =] o To o =] o IR 86
9.2  INterVIEWIEITAUEN .. ... e e e e e e aaaae 93

Seite 2 von 117



Rekrutierungsprozess von Fiihrungskraften in Schweizer KMU S. Stadlin, J. Nieto, M. Meas

Sprachliche Gleichbehandlung

Um die Arbeit leserfreundlich zu gestalten, wurde auf eine durchgehende Nennung beider Ge-
schlechter verzichtet. Wo nur die mannliche oder weibliche Form verwendet wird, kann davon

ausgegangen werden, dass immer auch das andere Geschlecht gemeint ist.

.Frauenférderung muss kreativer sein und mehr beinhalten

als die Umsetzung gesetzlicher Vorgaben...” (Falk & Fink, 2015).
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Abstract

Diese Arbeit befasst sich mit der Forschungsfrage, wie die Rekrutierungs-, Auswahl und Be-
setzungsprozesse in einem KMU zu gestalten sind, um die fahigsten Fuhrungskréafte nach
transparenten, geschlechtsneutralen und objektiven Kriterien auszuwahlen und um eine aus-
gewogene Zusammensetzung der Belegschaft und der Flhrungsetage zu erzielen. Bei der
Durchsicht bestehender Literatur wurde schnell erkannt, dass sich die zu ergreifenden Mass-
nahmen nicht nur auf die Rekrutierungs-, Auswahl und Besetzungsprozesse beziehen dirfen,
sondern ebenso die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die Work-Life Balance sowie die

Unternehmensfiihrung, die Kultur und Werte eine wichtige Rolle spielen.

Insbesondere die positiven Auswirkungen gemischtgeschlechtlicher Teams auf den nachhal-
tigen Unternehmenserfolg, die demografische Entwicklung aber auch der Fachkraftemangel
sind Hauptgriinde dafiir, Massnahmen zu ergreifen, um die Anzahl Frauen in Fihrungspositi-
onen zu steigern. Nicht zuletzt stellt auch die Steigerung der Attraktivitat als Arbeitgeber ein
Hauptmotiv fur Unternehmen dar, sich fir die Forderung von Frauen einzusetzen. Es ware
auch unsinnig, auf das grosse Potenzial der gut ausgebildeten Frauen zu verzichten und 50%
des Talentpools an Arbeitskraften nicht optimal auszuschopfen.

Um die Forschungsfrage zu beantworten, wurde eine Hypothese erstellt, welche besagt, dass
die Erfullung der Erfolgsfaktoren in einem KMU zu einer héheren Anzahl Frauen in Fuhrungs-
positionen in einem Unternehmen flihrt. Dabei wurden 33 Unternehmen anhand einer quanti-
tativen Datenerhebung befragt und analysiert. Aufgrund nicht signifikanter Ergebnisse musste
die Hypothese schliesslich verworfen werden. Lediglich fir Unternehmen die aktiv Frauennetz-
werke nutzen, konnte eine hdohere Frauenquote in Flihrungspositionen festgestellt werden, als
bei Unternehmen die keine Frauennetzwerke nutzen. Ergdnzend wurden in einer qualitativen
Datenerhebung sieben weitere Personen zur Steigerung der Anzahl Frauen in Fihrungsposi-
tionen befragt. Dabei wurde erkannt, dass fixe Frauenquoten fir eine begrenzte Zeit zwar ei-
nen Kulturwandel herbeifiihren kdnnen, jedoch insbesondere von Frauen kaum erwiinscht
sind. Im Vordergrund sollte die Leistung und berufliche Qualifikation und nicht das Geschlecht
stehen. Die erfolgreiche Nutzung von Netzwerken wurde von mehreren Teilnehmern erwahnt,
ebenso wie die Anwendung geeigneter Massnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
welches gemass Literatur einer der Hauptgriinde fiir die geringe Anzahl an Frauen in Fih-
rungspositionen darstellt. Die entwickelten Handlungsempfehlungen liefern wichtige Massnah-

men zur Steigerung der Anzahl Frauen in Fuhrungspositionen.
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1 Einleitung

In der Schweiz sind weibliche FUhrungskrafte nach wie vor signifikant untervertreten. Trotz
einem Anteil von rund 46% am Gesamtanteil an Arbeitskraften in der Schweiz, betragt der
Frauenanteil im obersten Kader nur gerade 20% (Bundesamt fir Statistik,
Arbeitsmarktindikatoren 2014, 2014).

Die Situation hat sich auch bei Schweizer Unternehmen seit rund zehn Jahren nicht wesentlich
zu Gunsten von weiblichen Fuhrungspersonen verbessert. Dies obwohl beinahe die Halfte
(45.4%, Stand Juni 2008) aller Hochschulabgénger/-innen Frauen darstellen und bei den Ab-
schlissen auf Bachelorstufe (Universitat und Eidgenossische Hochschulen) sogar 48.7%
(Bundesamt fiir Statistik, 2008). Schweizer Unternehmen — und auch die Schweizer Volkswirt-
schaft - kdnnen es sich nicht mehr langer leisten, auf das gut ausgebildete Potential von
Frauen zu verzichten (Actares, 2008). Besonders in Verwaltungsratspositionen ist der Frau-
enanteil von SMI-Firmen im Jahr 2013 mit rund 12% noch viel zu gering (Actares, 2008). Auf
Geschéftsleitungsebene der rund 100 gréssten Schweizer Unternehmen ist die Situation ge-
mass Schillingreport 2014 noch extremer: Lediglich 6% der Mitglieder und 3% der CEOs sind
Frauen (Schilling, 2014).

Der demografische Wandel hat den Mangel an qualifizierten Arbeitskréften bereits verstéarkt
und wird sich in den kommenden Jahren intensivieren. Im vergangenen Jahrzehnt begegneten
die Unternehmen dieser Herausforderung, indem sie in grésserer Zahl auslandische Fach-
krafte aus der Europaischen Union rekrutierten (KMU Portal, 2015). Doch am 9. Februar haben
die Schweizerinnen und Schweizer entschieden, die Zuwanderung zu bremsen. Nun mussen
sich die Wirtschaftsakteure lberlegen, wie sie das vorhandene Arbeitskraftepotenzial in der
Schweiz optimal nutzen kénnen. Dies zeigt die Dringlichkeit auf, insbesondere auch das Po-
tenzial der Frauen besser auszuschopfen und entsprechende Massnahmen zur Férderung zu

ergreifen (Rigassi, Stocker , & Trost , 2010).

Es gibt zahlreiche Studien, die eine positive Unternehmensperformance und einen Erfolg
durch Frauen in Fihrungsetagen nachweisen. Nicht nur die Beziehungen zu Investoren, Kun-
den und Lieferanten, sondern vor allem auch die Auswirkungen auf die Mitarbeiter-/Innen und
Zielstrebige weibliche Frauen sind positiv (Hillman, Shropshire, & Cannella, 2007, S. 941-952).
Hillmann et al. erlautern in ihrer Studie, dass besonders Frauen im Verwaltungsrat als Vorbil-
der gelten kdnnen, was wiederum ambitionierten Frauen in der Unternehmung spannende

Entwicklungsperspektiven signalisiert.
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Nachdem sich zahlreiche Vorteile fir Unternehmen durch die Forderung von Frauen in Fuh-
rungspositionen ergeben, bleibt die Frage zu klaren, warum nicht mehr Unternehmen Bestre-
bungen diesbeziiglich vornehmen und sich vermehrt fir die Férderung von Frauen einsetzen.
Viele Grossunternehmen haben mittlerweile spezialisierte Abteilungen fiir Gleichberechtigung
und Diversity-Anliegen und setzen sich konkrete und messbare Ziele zur Steigerung der Frau-
enquote. Fur Klein- und Mittelunternehmen sind solche Abteilungen haufig aufgrund finanziel-
ler und personeller Kapazitaten erschwert.

Frauen nehmen aber mittlerweile innerhalb von Klein- und Mittelunternehmen - sei es als
eigenstandige Inhaberin, mitarbeitende Partnerin des Unternehmers, in der Geschaftsleitung
oder als Kader — eine wichtige Funktion ein. Obgleich KMU eine enorme Bedeutung fir die
Schweizer Volkswirtschaft haben, wird die Diskussion Uber die Rolle und Position von Frauen
allerdings haufig nur in Bezug auf Grossunternehmen gefiihrt. Ein Grund hierfur ist, dass es
bis anhin an Untersuchungen und quantifizierten Aussagen zur Positionierung und Bedeutung

von Frauen in Schweizer KMU mangelt (Bergmann, Fueglistaller, & Benz, 2014).

1.1 Zentrale Fragestellung und Ziel der Arbeit

Das Ziel der vorliegenden Arbeit besteht darin, basierend auf den ermittelten Erfolgsfaktoren
(Kapitel 3) zur Steigerung der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen aus der Literaturrecherche
sowie Ergebnissen einer quantitativen sowie qualitativen Datenerhebung folgende Frage zu

beantworten:

Wie sind Rekrutierungs-, Auswahl und Besetzungsprozesse zu gestalten, um den gesam-
ten Ressourcenpool an potentiellen Fuihrungskraften fur das Unternehmen sichtbar zu ma-

chen und die fahigsten Flhrungskrafte nach transparenten, geschlechtsneutralen und ob-
jektiven Kriterien auszuwahlen?

In Zusammenarbeit mit der Schweizerischen Kader Organisation (SKO) stellt diese Studie
Handlungsempfehlungen dar, wie Rekrutierungs-, Auswahl- und Besetzungsprozesse in
Klein- und mittleren Unternehmen zu gestalten sind, um die Anzahl Frauen in Fihrungspositi-
onen zu steigern und welche Massnahmen seitens der Unternehmen zur Forderung von

Frauen in FUhrungspositionen besonders erfolgreich sind.

Folgende Subfragen sollen dabei beantwortet werden:

e Was kdnnen Unternehmen tun, um engagierte und kompetente Frauen als Mitarbeite-

rinnen zu gewinnen, zu halten und férdern?
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e Welche konkreten Massnahmen zur Forderung von Frauen in Filhrungspositionen wer-

den in der Literatur diskutiert?

Um diese Fragen so zu beantworten, geniigt es nicht, den Rekrutierungsprozess allein zu
betrachten. Ergdnzend dazu missen auch die Bestrebungen nach erfolgter Einstellung unter-
sucht, und auf deren Erfolg hin gepruft werden.

1.2 Relevanz und Aktualitat des Themas

Die nach wie vor geringe Anzahl an Frauen in Fihrungspositionen erstaunt, zumal die aktuel-
len Forschungsergebnisse deutlich belegen, dass eine ausgewogene Zusammensetzung der
Belegschaft sowie der Fuhrungsspitze massgeblich fiir den Unternehmenserfolg ausschlag-
gebend ist. Unternehmen mit einem starken Frauenanteil an der Spitze, sollen geméss aktu-
ellen Studien sogar wirtschaftlich erfolgreicher sein (Rigassi , Stocker , & Trost , 2010). Heut-
zutage vertreten zahlreiche Firmenchefs die Meinung, dass gemischte und innovative Teams
ausgeglichener arbeiten und den Kundenanspriichen eher gerecht werden, zudem ist es wis-
senschaftlich erwiesen, dass ,Diversity“ einen unternehmerischen Mehrwert schafft (Rigassi,
Stocker , & Trost, 2010, S. 4).

Die Ausflihrungen verdeutlichten, dass dringender Handlungsbedarf in der Férderung von
weiblichen Fuhrungskraften besteht. Doch wie kann der Rekrutierungsprozess in Schweizer
KMU effizient ausgestaltet werden, damit ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Frau und

Mann in einem Unternehmen erreicht wird auch ohne die Einfilhrung von fixen Frauenquoten?

Die Literatur kennt zahlreiche Massnahmen zur Férderung von Frauen in Filhrungspositionen.
Diese beziehen sich nicht nur auf den Rekrutierungsprozess einer Unternehmung, sondern
auch auf die Férderung von Mitarbeitenden, auf deren Karriereentwicklung und Weiterbildung,
sowie Massnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Nicht zuletzt Giben auch die Un-
ternehmensfiihrung, die Kultur und Werte einen zentralen Einfluss auf die Erhéhung des An-

teils an Frauen in FUhrungspositionen aus.

1.3 Aufbau der Arbeit

Die nachfolgende Darstellung soll einen schematischen Uberblick tiber den Aufbau der Arbeit

verschaffen:
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Prolog: Steigerung der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen als unternehmerische

Herausforderung

*Rekrutierungs- und Einstellungspraxis in KMU )
*Personalentwicklung, Karriereentwicklung, Weiterbildung
Kapitel 2 *Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work Life Balance
Theorie *Unternehmensfiihrung, Kultur & Werte )
N
\ *Erfolgsfaktoren zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen
Kapitel 3
Erfolsfaktoren )
o . . . )
*Quantitative Datenerhebung - Online Befragung mit klein- und
mittelgrossen Unternehmen
& < Qualitative Datenerhebung - Interviews mit Personen aus klein- und
Methode mittelgrossen Unternehmen )

Epilog: Handlungsempfehlungen zur Steigerung der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen

Abbildung 1: Aufbau der Arbeit, eigene Darstellung

Zunachst wird im zweiten Kapitel, dem theoretischen Teil der Arbeit, eingehend auf die aktuelle
Arbeitssituation von Frauen in der Schweiz aufmerksam gemacht. Die guten Arbeitsbedingun-
gen der Schweiz werden erlautert und die KMU-Landschaft der Schweiz sowie der grosste
Arbeitgeber darin, die MEM-Industrie, vorgestellt. Welche Grinde fur die Unterreprasentanz
von Frauen in FUhrungspositionen sprechen, werden tbersichtlich aufgefiihrt. Die Notwendig-
keit von Frauen in Fihrungspositionen wird diskutiert und aktuelle Forschungsergebnisse und
erste wichtige theoretische Anséatze im Hinblick auf Frauen in Filhrungspositionen und deren
Auswirkung auf den Unternehmenserfolg werden aufgezeigt. Zentrale Forschungsergebnisse
aus empirischen Studien sollen skizziert und erlautert werden.

Den Hauptteil der Arbeit stellen die in der Theorie ermittelten Erfolgsfaktoren fur die Steigerung
der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen dar, welche in folgende vier Hauptteile gegliedert

werden:
» Rekrutierungs- und Einstellungspraxis im KMU

» Personalentwicklung, Karriereentwicklung, Weiterbildung

> Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work Life Balance
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» Unternehmensfihrung, Kultur & Werte

Im vierten Teil, dem Methodenteil, werden das gewéahlte Forschungsdesign sowie das metho-
dische Vorgehen beschrieben. Es wird umfassend aufgezeigt, wie die Daten zur Beantwortung
der Forschungsfrage erhoben und warum diese Erhebungsmethoden gewahlt wurden. Die
Gutekriterien empirischer Forschungsarbeiten werden erlautert. Der Methodenteil soll des
Weiteren die Hypothese aufzeigen und erlautern, welche statistische Methode beim Testen
der Hypothese angewendet wird und weshalb diese Auswertungsmethode gewahlt wurde.
Zum Schluss dieses Kapitels wird von der Entwicklung des Erhebungsinstruments inklusive
Pretest der Stichprobenziehung und der eigentlichen Durchfihrung der Datenerhebung be-

richtet.

Kapitel funf widmet sich voll und ganz der Auswertung der gewonnen Daten. Es wird aufge-
zeigt, wie die Daten erfasst und anschliessend analysiert und interpretiert wurden. Im gleichen

Kapitel wird die Hypothese getestet.

Im Kapitel sechs soll eine Diskussion Uber die gewonnenen Ergebnisse stattfinden. Inwiefern
die Forschungsergebnisse die Forschungsfrage beantworten kdnnen, soll dargestellt werden.
Zum Abschluss dieser Case Study sollen die Erkenntnisse zusammengefasst und tbersicht-
lich dargestellt werden. Handlungsempfehlungen fiir KMU sollen durch die Feststellungen aus
der Literaturrecherche, den Interviews mit Personen aus KMU und aus den Ergebnissen der

Online-Befragung aufgezeigt werden.

Die nachfolgende Abbildung 2 soll den Aufbau der Arbeit auf tbersichtliche Weise schema-

tisch darstellen.
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Abbildung 2: Projektkonzept, eigene Darstellung
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2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Grundlagen

2.1.1 Erwerbstatigkeit von Frauen und Mannern in der Schweiz

Eine Studie zum Thema Bedeutung und Positionierung von Frauen in KMU der Universitat St.
Gallen, im Auftrag des Schweizerischen Gewerbeverbandes SGV und der KMU Frauen
Schweiz, zeigt die Situation zur Erwerbstatigkeit von Frauen und Mannern in der Schweiz im
Jahr 2012 ubersichtlich auf (Bergmann, Fueglistaller, & Benz, 2014). Viele Frauen sind als
Selbststandigerwerbende tatig oder tibernehmen in angestellter Form eine bedeutende Rolle
im Unternehmen. Wie in Abbildung 3 ersichtlich, waren in der Schweiz im Jahr 2012 insgesamt
46% der Selbststandigen ohne Mitarbeitende Frauen. Bei den Selbststandigen mit Mitarbei-

tenden war es lediglich noch rund ein Viertel.

Fast 80°000 Frauen waren 2012 in der Unternehmensleitung tatig, was rund 28% der Gesamt-
heit entspricht und rund 35% der Arbeitnehmer, die eine Vorgesetztenfunktion austiben, waren

weiblich (Bergmann, Fueglistaller, & Benz, 2014).

Manner Frauen Total Anteil Frauen
Selbstandige ohne Mitarbeitende 167'897 144’928 312'825 46%
Selbstandige mit Mitarbeitenden 208'885 69'146 278'031 25%
Mitarbeitendes Familienmitglied 36'341 49'897 86'238 58%
Arbeitnehmer in Untern.leitung 203'757 79'594 283'351 28%
Arbeitnehmer mit Vorgesetztenfkt. 588'194 315'486 903'680 35%
Arbeitnehmer ohne Vorgesetztenfkt. 1'059'881 1'262'618 2'322'499 54%
Lernende 129'529 91'978 221'507 42%
Erwerbstatige Total 2'394'484 2'013'647 4'408'131 46%
davon: in privatwirtsch. Unterehmen 2'037'713 1'5651'138 3'588'851 43%

Abbildung 3: Erwerbstétige in der Schweiz nach beruflicher Stellung 2012 (Bergmann, Fueglistaller, & Benz, 2014)

Gemass Arbeitsmarktindikatoren 2014 des Bundesamits fir Statistik blieb in den Jahren 2008
bis 2013 der Anteil der am Arbeitsmarkt teiinehmenden Frauen stabil. Es arbeiten jedoch im-
mer mehr Manner sowie Frauen Teilzeit, wobei dies bei rund der Halfte aus familiaren Grinden
erfolgt. Dabei sind anteilsméassig die Frauen (58,5%) immer noch deutlich starker Teilzeit er-
werbstatig als die Manner (14,5%). Die hohe Erwerbsbeteiligung der Frauen wird in der
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Schweiz zweifellos durch die hohe Anzahl an Teilzeitstellen begunstigt. 34,7% der gesamten
Erwerbstatigen in der Schweiz sind teilzeitlich beschaftigt (Bundesamt fir Statistik,
Arbeitsmarktindikatoren 2014, 2014).

Bei den angestellten Frauen, die in der Geschaftsleitung von Unternehmen tatig sind, sind es
rund 46%, die ihre Arbeit in Teilzeit ausiben (Bergmann, Fueglistaller, & Benz, 2014). Die
Unternehmensgrosse spielt dabei jedoch eine entscheidende Rolle: Je grésser das Unterneh-
men namlich ist, desto geringer wird der Anteil an Frauen in Teilzeitpositionen. Sind es bei
Kleinstunternehmen mehr als 60% der tatigen Frauen in Teilzeit, liegt dieser Anteil bei Gross-

unternehmen nur noch bei 33% (Bergmann, Fueglistaller, & Benz, 2014).

Frauen, die in der Geschéftsleitung tatig sind, arbeiten meist in einem Dienstleistungsunter-
nehmen. Am haufigsten sind diese Frauen insbesondere im Bereich der personenbezogenen
Dienstleistungen, der wirtschaftsnahen Dienstleistungen und im Gesundheits- und Sozialwe-

sen anzutreffen (Bergmann, Fueglistaller, & Benz, 2014).

2.1.2 Gute Arbeitsbedingungen in der Schweiz

Gemass einer Studie, die auf dem KMU-Portal der Schweizer Eidgenossenschaft veroffentlicht
wurde, sind rund 90% der erwerbstatigen Bevolkerung mit den Arbeitsbedingungen in der
Schweiz zufrieden (KMU Portal, 2015). Im Weiteren sind rund 88% der Befragten der Meinung,
dass sich die Arbeitszeiten gut mit der Familie und dem Privatleben vereinbaren lassen. Diese
Erkenntnis erstaunt, zumal der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen vergleichsweise ge-
ring ist und eine Studie des World Economic Forum belegt, dass die Unvereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf ein Hauptgrund fir den Mangel an Frauen in Fihrungspositionen darstellt
(World Economic Forum, 2010). In Bezug auf die Beurteilung von Vereinbarkeit des Berufes
mit der Familie liegt die Schweiz jedoch trotzdem uber dem europaischen Durchschnitt, der
78% betragt (World Economic Forum, 2010).

Auch die Mdglichkeit zur beruflichen Weiterbildung und die Unterstitzung durch den Arbeitge-
ber werden in der Schweiz als sehr positiv gewertet. Lediglich Finnland und Schweden schnei-
den dahingehend besser ab (World Economic Forum, 2010). Die nordischen Lander weisen
insbesondere eine hohe Erwerbsbeteiligung der Frauen aus. Zu den Hochsten z&hlen dabei
Island mit 78,9%, Norwegen mit 68,3% und Schweden mit 61,2% (Bundesamt fir Statistik,
Arbeitsmarktindikatoren 2014, 2014). Im EU-Durchschnitt sind rund 51.1% der Frauen er-
werbstatig (Bundesamt fiir Statistik, Arbeitsmarktindikatoren 2014, 2014). Die Schweiz belegt
mit einer Quote von 61,5% der Frauen, die erwerbstatig sind, ebenfalls einen Spitzenplatz
(Bundesamt fur Statistik, Arbeitsmarktindikatoren 2014, 2014).
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Dem Bericht des World Economic Forum zufolge, gibt es aber auch zwei schwerwiegende
Schwachpunkte: Die geringe Anzahl von Frauen in Filhrungspositionen und die zunehmend
schwierige Situation gering qualifizierter Arbeitnehmer, welche sich im steigenden Fachkrafte-
mangel dussert (World Economic Forum, 2010).

Eine genaue Definition des Begriffs ,FUhrungskrafte” existiert nicht (gl. M. Fuhrungskréfte Mo-
nitor 2012, S. 15). In der vorliegenden Arbeit werden Fuhrungskréfte insbesondere als Perso-
nen in Leitungsfunktionen verstanden wie Mitglieder des Verwaltungsrates, die Geschaftslei-

tung oder Abteilungsleiter/-innen.

In der Schweiz sind nur gerade 20% der FiUhrungspositionen mit Frauen belegt, was fiir ein
negatives paritatisches Verhaltnis zwischen den Geschlechtern spricht. Der europdaische Ver-
gleich liegt mit 24% leicht hoher. Den letzten Platz im europaischen Vergleich belegt die
Schweiz in Bezug auf die Vollzeitbeschaftigung der Frauen. In keinem anderen Land ist die
Vollzeitbeschaftigung geringer als in der Schweiz. Dies kdnnte eine der vielen mdglichen Ur-

sachen fur den geringen Anteil an Frauen in Fihrungspositionen darstellen.

Besonders im Hinblick auf KMU ist der Anteil an Frauen in Fihrungspositionen geringer als in
Grossunternehmen (KMU Spiegel 2014, 2014). Im nachfolgenden Kapitel soll die KMU Land-

schaft Schweiz genauer betrachtet werden.

2.1.3 KMU Landschaft Schweiz
Als KMU werden grundsétzlich kleine und mittlere Unternehmen verstanden, welche 1 bis 249
Vollzeitmitarbeiter beschéftigen (KMU Spiegel 2014, S. 14). Das Bundesamt fr Statistik kennt

eine weiterfiihrende Definition und umschreibt KMU wie folgt:

,Die Grossenklasse der Kleinstunternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) setzt sich aus Unternehmen zusammen, die weniger als 250 Personen beschéftigen
und die entweder einen Jahresumsatz von hiochstens 50 Mio. EUR erzielen oder deren Jah-
resbilanzsumme sich auf hochstens 43 Mio. EUR belauft. Innerhalb der Kategorie der KMU
wird ein kleines Unternehmen als ein Unternehmen definiert, das weniger als 50 Personen
beschéftigt und dessen Jahresumsatz bzw. Jahresbilanz 10 Mio. EUR nicht Gbersteigt. Inner-
halb der Kategorie der KMU wird ein Kleinstunternehmen als ein Unternehmen definiert, das
weniger als 10 Personen beschéftigt und dessen Jahresumsatz bzw. Jahresbilanz 2 Mio. EUR
nicht Gberschreitet* (Bundesamt fir Statistik, 2008, S. 1).
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KMU Kleinstuntemmehmen 0-9
{Mikrounternehmen)

Kleinunternehmen 10-49
Mittelunternehmen ED—-249

Grossunternehmen Mehr als 250

Abbildung 4: Definition von KMU, (Schweizer KMU Studie, 2008)

Viele KMU sind Familienunternehmen, wo das Unternehmen durch eine oder mehrere Fami-
lien substanziell beeinflusst wird (Schweizer KMU Studie, 2008, S. 11). KMU spielen fir die
Schweizer Volkswirtschaft eine zentrale Rolle. Denn von den ca. 549‘000 Beschaftigungsstat-
ten in der Schweiz sind tber 99% Klein- und Mittelunternehmen und von den 4.2 Mio. Beschéf-
tigten sind rund 70% in KMU téatig. Weiter betrug das reale BIP-Wachstum aller KMU zwischen
2008 und 2013 durchschnittlich 1.2% (vgl. KMU Spiegel 2014, S. 14). Im Vergleich lag das
gesamte reale BIP-Wachstum zwischen 2008 und 2013 bei durchschnittlich 1.3% (Statistik
Portal, 2014).

Betrachtet man die Unternehmensgrosse der KMU in der Schweiz, so bilden KMU mit 1 bis 9
Mitarbeitern die grosse Mehrheit (61%), gefolgt von 10 bis 49 Mitarbeitern (27%). Eine Min-
derheit von 9% beschaftigt 50 bis 249 Mitarbeiter. In der vorliegenden Arbeit wird insbesondere
die letzte Kategorie (50 bis 249 Mitarbeiter) fir die Analyse des Rekrutierungsprozesses und
Identifikation von Massnahmen zur Férderung der Frauen relevant sein. Zu den Regionen mit
einem starken KMU-Anteil gehéren das Tessin (21%), die Ostschweiz (19%) und Zirich
(19%).

Unternehmensgrdsse (Anz. Mitarbeitende) Aufteilung nach Regionen
3 -
M Genferseeregion
m<9 Espace Mittelland
m 10 bis 49 19%  w Nordwestschweiz
21%
50 bis 249  Ziirich
> 250 Ostschweiz

m Zentralschweiz

Tessin

Abbildung 5: Unternehmensgrésse KMU und Aufteilung nach Regionen, (KMU Spiegel 2014, 2014)
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2.1.3.1 Die Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie (MEM-Industrie)

Der grosste Arbeitgeber im Industriesektor ist die Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie
(MEM-Industrie), welche rund 231°000 Mitarbeiter in der Schweiz beschaftigt und 115664 KMU
zahlt. Als grésste Exportbranche der Schweiz erzielt die MEM-Industrie jahrlich eine Wert-
schopfung von CHF 27.5 Mrd. Dies entspricht einem jahrlichen BIP-Anteil von 5%. Im Maschi-
nenbau wird 60% des Umsatzes im Ausland getatigt, in der Elektrotechnik sind es sogar 80%,
wohingegen die Metallindustrie den grdssten Teil des Umsatzes im Inland erwirtschaftet. Ins-
gesamt hat die MEM-Industrie nicht nur mit internationalem Wettbewerbsdruck zu kampfen,
sondern ringt auch um die Verfligbarkeit von Fachkraften. Insbesondere die Elektrotechnik-
und Metallindustrie sieht sich mit dem Fachkraftemangel konfrontiert. Sie haben auch Schwie-
rigkeiten, Lernende fur die freien Ausbildungsplatze zu gewinnen (vgl. KMU Spiegel 2014, S.
30-36). Gemass SWISSMEM sind folgende Berufsfelder vom Fachkraftemangel betroffen:
MEM-Informatiker, MEM-Ingenieurberufe, Maschinisten, MEM-Techniker und technische
Fachkrafte (Hess, 2014, S. 2).

Dieser Fachkraftemangel ist in der MEM-Branche schon seit langerem bekannt. Fur den Erhalt
der internationalen Wettbewerbsfahigkeit spielen Fachkréfte jedoch eine zentrale Rolle. Einer
der Grunde fur Fachkraftemangel liegt in der demografischen Entwicklung: Da die Geburten-
rate abnimmt und gleichzeitig die Erwerbsbevolkerung altert, fuhrt dies unweigerlich zu einem
Mangel an Arbeitskraften auf dem Schweizer Arbeitsmarkt. Fir Unternehmen ist es unabding-
bar nicht nur Fachkréfte im Ausland zu rekrutieren, sondern auch das inlandische Arbeitskraf-
tepotenzial voll auszuschépfen. Ein Ansatz um das inlandische Arbeitskraft- bzw. Fachkrafte-
potenzial zu nutzen, ist die Erhéhung des Frauenanteils in der MEM-Branche (vgl. Hess, 2014,
S. 3-5). Nachfolgende Abbildung verdeutlicht, den Frauenanteil im Jahr 2000 in den erwahnten
Wirtschaftsbranchen. Horizontal ist der Frauenanteil an allen Erwerbstatigen ersichtlich, wah-
rend vertikal nur der Frauenanteil im Verhaltnis zur gesamtem Unternehmensleitung ersichtlich

ist:
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Frauenanteil in % in F uhrungspositionen?*, 2000
In den drei Wirtschaftssektoren und in ausgewahlten Wirtschaftsbranchen

S. Stadlin, J. Nieto, M. Meas

Personliche Dienstleistungen
= 0% Gesundheits; und Soziakvesengl
§' Unterrichtswesen
= o
2@ Gastgawerbe * /
=
2 Unterhattung, @ Detailhandel
e Kultur, Sport
g 20% + — -
5 Kommerzielle Dierstl]
= Land- und Forstwirtschaft ungen
L . — erlags gewerbe
= Informatik Grogs- Banken Pffentliche Venwaltung
‘E 10% Metallindustrie| ® handel|N achrichten iib e rmittiung

7 . Vedeehr ] @ Versicherungen
Holzindustrie ‘ .
ren, Prazisionsinstrumente

5 ! chemie B [[ven, prazsionsinskuent
@ _Baugewerbe o1 | . _INahtungsmittel

a2 b it Elektroindustrie

Industrie, Baugew
0% 20% 40% 60%

Frauenanteil an allen Erwerbstatigen

80%

Abbildung 6: Frauenanteile in Unternehmensleitungen nach Wirtschaftssektoren und Branchen (Bundesamt fur

Statistik, Frauenanteil in % in Fi

hrungspositionen, 2000)

Aktuell liegt der Frauenanteil in der MEM-Branche bei rund 25%, wahrend im Vergleich der

Frauenanteil

in der Gesamtwirtschaft bei rund 46% liegt (Bundesamt fiir Statistik,

Arbeitsmarktindikatoren 2014, 2014). Grunde fir diese Unterreprasentanz der Frauen in der

MEM-Industrie werden folge

nde genannt:

1. Fir Frauen mit Kindern ist die Ausgewogenheit zwischen Privat- und Berufsleben sehr

wichtig. Fehlende Kinderbetreuungsangebote bzw. die hohen Kosten fir die Kinderbe-

treuung werden von den Frauen beméangelt. Weiter bestehen Reintegrationsschwierig-

keiten in die Berufswelt nach einem vergleichsweise minimalen Mutterschaftsurlaub.

Durch den geringen Frauenanteil in der MEM-Industrie fehlt ein Netzwerk fir Frauen,

wo sie ihre Erfahrungen mit inren Berufskolleginnen austauschen kénnen, sowie weib-

liche Vorbilder haben.

3. Fehlendes Interesse

der Frauen fur Technik

4. Mannerdominierte Branche (vgl. Hess, 2014, S. 3-5)

Um dieser Unterrepréasentanz entgegenzuwirken, hat SWISSMEM Handlungsempfehlungen

herausgegeben, welche im folgenden Kapitel vorgestellt werden.
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2.1.3.2 Handlungsempfehlungen der SWISSMEM

Zur Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf kdnnten beispielsweise flexiblere Ar-
beitszeiten, Teilzeitarbeit, Jobsharing oder Homeoffice eingefiihrt werden. Weiter braucht es
Unterstitzung in der Kinderbetreuung seitens der Unternehmen (Bsp. Finanzielle Beteiligung
an den Betreuungskosten, reservierte Platze in ausgewahlten Kinderkrippen, Hilfe bei der Auf-
nahme der Kinder in Kinderkrippen, Organisation von Mittagstischen in Kantinen). Zur Motiva-
tion der Frauen fur die MEM-Industrie bietet SWISSMEM einen Kurs an, um Frauen nach ei-
nem langeren Mutterschaftsurlaub wieder in die Berufswelt zu integrieren. Um die Begeiste-
rung fir die MEM-Industrie bei Madchen und jungen Frauen zu wecken, empfiehlt SWISSMEM
in die Frihforderung der Madchen zu investieren. Das Interesse flr die Technik soll bereits in

der Primarschule geweckt werden (vgl. Hess, 2014, S. 3-5).

2.1.4 Griunde fur die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen

Das World Economic Forum hat im Jahr 2010 eine ausgiebige Studie zum Thema Frauen in
den weltweit gréssten Unternehmen publiziert (World Economic Forum, 2010). Daraus konnte
ein Profil fur jedes Land erstellt werden, welches deutlich offenbart, welche Faktoren in der

Schweiz als grésste Hindernisse fur Frauen in Flhrungspositionen genannt werden:

e Mannlich gepragte Unternehmenskulturen
e Fehlendes Angebot an familienexterner Kinderbetreuung

e Fehlende weibliche Vorbilder

Die Grinde fir die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen kénnen durch ein

dreistufiges Erklarungsmodell erértert werden (Staub, 2009, S. 10).

1. Hindernisse auf individueller Ebene

Madchen durchlaufen einen anderen Sozialisierungsprozess als Knaben. Von klein auf wer-
den ihnen Fahigkeiten vermittelt, die eher fir die Betreuung der Familie relevant sind als Fa-
higkeiten fur den beruflichen Aufstieg. Das manifestiert sich auch im traditionellen Rollenver-
standnis, bei dem der Mann als Ernahrer gilt und die Frau sich um die Familie kimmert.

Ein weiterer Grund ist, dass Frauen die Wichtigkeit des unternehmensinternen Beziehungs-
aufbau (Networking) unterschatzen und so Chancen fir einen Karriereaufstieg verpassen
(Staub, 2009, S. 10-11). Birgisser erwdhnt als weiteren Punkt das mangelnde Selbstver-

trauen, das viele Frauen aufweisen (Blrgisser, 2003).
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2. Hindernisse auf gesellschaftlicher Ebene

Die Hauptverantwortung fur die Familien- und Hausarbeit liegt auch heute noch bei der Frau.
Durch diese Doppelbelastung haben Frauen kirzere Berufsausbildungszeiten, weniger Be-
rufserfahrung und bilden sich weniger weiter als ihre mannlichen Kollegen. Oft miissen Frauen
auch ein Teilzeit-Pensum annehmen, damit sie Familie und Beruf in Einklang bringen kénnen.
Solche Erwerbsunterbriiche und Arbeitspensum-Reduktionen fuhren zu Berufserfahrungsein-
bussen, die nur erschwert wieder nachgeholt werden kdnnen. Erschwert wird die ganze Situ-
ation auch noch aufgrund fehlender oder kostspieliger Kinderbetreuungsangebote und der hin-
derlichen Struktur im Schweizer Schulsystem (Staub, 2009, S. 10-11).

3. Hindernisse auf Unternehmensebene

In der vorliegenden Arbeit liegt der Fokus bei den Hindernissen auf der Unternehmensebene.
Grundsatzlich kann hier zwischen kulturellen und strukturellen Hindernissen unterschieden
werden (Staub, 2009, S. 44).

Kulturelle Hindernisse:

Die Unternehmenskultur kann einen beruflichen Aufstieg verhindern, wenn die Fuhrungsleit-
bilder traditionell mannlich gepréagt sind. Eine Frau wird in einem solchen Mannerrudel oftmals
nicht ausreichend akzeptiert. Hindernisse ergeben sich auch durch das traditionelle Bild der
komplementaren Partnerschaft, welches sich in der Organisationsstruktur widerspiegelt. D.h.
in mannlich dominierten Unternehmenskulturen herrscht immer noch das Bild des Mannes als
Fuhrungskraft vor, dem von einer Sekretérin assistiert wird. Méchte nun eine Frau dieses tra-
ditionelle Muster durchbrechen und eine Flhrungsposition anstreben, stdsst sie auf Wider-
stand bei den mannlichen Kollegen, da sich diese bedroht fihlen. Hinzu kommt, dass das
Fuhrungspotenzial und die Leistungsfahigkeit der Frauen unterschatzt wird (Staub, 2009, S.
44). Bisher hat die geschlechterspezifische Fuhrungsforschung noch keinen Mangel an der
Eignung von Frauen in Fuhrungspositionen identifizieren kdnnen. Auch Burgisser halt fest,
dass die Fehleinschatzung von Leistungen und Fahigkeiten von Frauen oftmals zu einer un-
gentgenden Forderung durch deren Vorgesetzte fuhrt (Blrgisser, 2003). Burgisser stellt fol-

gende Hypothese zur ungleichen Potenzialeinschatzung auf (Burgisser, 2003):

~Je spezifischer und umfangreicher die dem Beurteiler verfigbaren Potenzialinformationen
und je operationaler die Bewertungsmassstabe, desto geringer ist das Ausmass der Unter-

schatzung des Flhrungspotenzials von Frauen. Je traditioneller die Geschlechter-Rollenori-
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entierung der beurteilenden Person, desto starker die Tendenz zur Unterschatzung des weib-
lichen Fuhrungspotenzials. Je grosser die physische Attraktivitéat der Bewerberin, desto aus-
gepragter die Unterschatzung ihres Fihrungspotenzials® (Birgisser, 2003).

Die meisten Unternehmen weisen nach wie vor eine starke Hierarchie auf, wonach Frauen mit
Fuhrungsanspriichen fremd wirken. Nach wie vor wird den Frauen im Vergleich zu den Man-
nern weniger zugetraut und um fir eine Fuhrungsposition in Frage zu kommen, missen
Frauen ihre Leistungsbereitschaft und —fahigkeit erstmals unter Beweis stellen und mehr leis-
ten, um in vergleichbaren Positionen Fuss zu fassen. Das Interesse der Vorgesetzten weibli-
che Fuhrungskrafte zu férdern, flihrt geméass Blrgisser zu einer mangelhaften Férderung von

Frauen durch ihre Vorgesetzten (Burgisser, 2003).

Strukturelle Hindernisse:

Chancengleichheit wird zwar in der Unternehmensstrategie bertcksichtigt, doch haben sie
meist keinen zwingenden Charakter und werden somit im Unternehmen nicht vorbildlich gelebt
(Staub, 2009, S. 42). Ein weiteres Hindernis sind die nicht geradlinig verlaufenden Karriere-
laufbahnen von Frauen, wie Birgisser (2003) festhalt. Im Gegensatz zu den mannlichen Kol-
legen, weisen die Laufbahnen von Frauen oft Unterbriiche auf, was nicht als Norm gilt und

sich nur schwer mit den typischen Karriereerwartungen vereinbaren Iasst.

In den meisten Unternehmen wird eine hohe Arbeits- und Anwesenheitszeit der Mitarbeiten-
den sehr geschatzt und mit Engagement und Leistungsbereitschaft gleichgesetzt. Gerade in
Fuhrungspositionen ist ein Teilzeitpensum verpont. Unternehmen mit einer solchen Prasenz-
kultur vernachlassigen aber, dass Frauen vielfach auch fir die Kinderbetreuung in der Familie
zustandig sind. Eine hohe Présenszeit wird somit zur Zeitfalle fir Frauen und bremst die Kar-
riere der Frau (Staub, 2009, S. 45-47).

Frauen sind im Berufsleben schlechter vernetzt als ihre mannlichen Kollegen. Das hat damit
zu tun, dass mannliche Fuhrungskréafte sich mit ihresgleichen vernetzen und sich gegenseitig
fordern. Frauen werden in solchen mannlich dominierten Netzwerken oftmals nicht akzeptiert
und werden als Konkurrenz betrachtet. Benachteiligt werden Frauen auch deshalb, da sie von
ihren Vorgesetzten oftmals nicht ausreichend geférdert werden im Hinblick auf Weiterbildungs-
und Karriereangebote (Staub, 2009, S. 48).

2.1.5 Warum braucht es Glberhaupt Frauen in Fihrungspositionen?
Es stellt sich die Frage, warum Unternehmen Uberhaupt mehr Frauen in Fihrungspositionen

fordern sollten. Der erste Grund hangt mit dem Arbeitskraftemangel zusammen. Denn unsere
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Gesellschaft ist mit dem Problem der Uberalterung konfrontiert. Die Generation der ,Babyboo-
mer* tritt allmahlich aus der Erwerbstatigkeit aus, da sie das Pensionsalter erreicht hat. Ange-
sicht dieser demografischen Entwicklung ist man auf jede Arbeitskraft angewiesen. Es ware
stossend, auf das grosse Potenzial der gut ausgebildeten Frauen zu verzichten. Tats&chlich
sind gut ausgebildete Frauen vorhanden. Das sieht man auch an der hohen Anzahl Frauen,
die an den Hochschulen immatrikuliert sind und ihre mannlichen Kollegen mittlerweile anzahl-
massig Uberholt haben.

Der zweite Grund liegt in der Steigerung der Attraktivitat der Unternehmen als Arbeitgeber. Da
die Unternehmen unter starkem Wettbewerbsdruck stehen, besteht ein ,\War of Talents, also
ein Kampf um die besten Mitarbeiter. Durch das Bekenntnis zur Férderung von mehr Frauen
in FUhrungspositionen stellen sich die Unternehmen als attraktive Arbeitgeber dar, welche eine
fortschrittliche und faire Unternehmenskultur fordert.

Beim dritten Grund geht es um die Verhinderung von Know-how Verlusten. Aus betriebswirt-
schaftlicher Sicht ware es unsinnig, langfristig in Mitarbeitende zu investieren und diese da-
nach wieder zu verlieren, weil sie beispielsweise wegen der Familiengrindung aus der Er-
werbstatigkeit austreten. Darum gilt es, familienfreundliche Arbeitszeitmodelle zu schaffen
(Bsp. Teilzeitarbeit fir Kaderfrauen). Beim letzten Grund geht es um ,Diversity” (Vielfalt). Ver-
schiedene Studien belegen, dass eine ausgewogene Zusammensetzung der Belegschaft und
der Fuhrungsspitze massgeblich ist fur eine gute Unternehmensperformance (vgl. Mazumder
& Wanzenried, 2010, S. 10). Gemischte Teams sind vielseitiger, kreativer, innovativer und

konnen die Kundenbediirfnisse besser befriedigen (vgl. Gugler & Schlapfer, 2010, S. 12).

2.2 Handlungsfelder zur Steigerung der Anzahl Frauen in Fihrungsposi-
tionen

In den nachfolgenden Kapiteln sollen die Handlungsfelder zur Steigerung der Anzahl Frauen
in Fuhrungspositionen vorgestellt werden. Kapitel 2.2.1 befasst sich mit der Rekrutierungs-und
Einstellungspraxis in KMU, Kapitel 2.2.2 mit der Personalentwicklung, Karriereentwicklung und
Weiterbildung, in Kapitel 2.2.3 wird die Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Work-Life Balance

thematisiert und im Kapitel 2.2.4 die Unternehmensfiihrung, Kultur und Werte erlautert.

2.2.1 Rekrutierungs- und Einstellungspraxis in KMU

Ein standardisierter Rekrutierungsprozess in KMU ist besonders im Hinblick auf die Férderung
von Frauen in Fuhrungspositionen von enormer Bedeutung. Wie Burgisser festhalt, sind un-
zureichende Rekrutierungs- und Befdorderungsprozesse ein Hemmnis fur Frauen in Fihrungs-

positionen (Birgisser, 2003).
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2002 haben Burgess und Tharenou in einer breiten Desk Research Studie die Charakteristiken
von Frauen in Fihrungspositionen untersucht (Burgess & Tharenou, 2002). Dabei erwéhnen
sie, dass der Selektionsprozess haufig informal aufgrund von Empfehlungen und Netzwerken
durchgefuhrt wird. Ein standardisierten Rekrutierungsprozess unter Bertcksichtigung von ob-
jektiven Kriterien kommt dabei h&ufig nicht zur Anwendung, was zur Folge hat, dass vorherr-
schend mannlichen Vertreter gewahlt werden, da diese bereits in der Mehrzahl vertreten sind.
In den folgenden Kapiteln wird eingehend auf den Rekrutierungsprozess zur Foérderung von

Frauen in FUhrungspositionen eingegangen.

2.2.1.1 Aufgaben der Personalrekrutierung

Die Hauptaufgabe des Personalrekrutierungsprozesses ist, die offenen Vakanzen so schnell
wie mdglich zu besetzen (Becker, 2011, S. 6). Damit Zeit und Kosten eingespart werden, muss
der Personalrekrutierungsprozess strukturiert sein (Becker, 2011, S. 6). Doch bevor KMU mit

dem Rekrutierungsprozess starten, missen sie sich tber folgende Punkte im Klaren sein:

e Die Anzahl der Stellen, die zu besetzen sind

e Qualifikationen und Kompetenzen, welche die potenzielle Fiihrungsperson fir die of-
fene Vakanz mitbringen soll

e Den Zeitpunkt fir die Besetzung der offenen Vakanz

e Welcher Personalrekrutierungsprozess, vor allem im Hinblick auf KMU, eingesetzt wer-
den soll (Becker, 2011, S. 6)

Der Personalrekrutierungsprozess sollte in jedem Unternehmen klar definiert sein. Einer der
haufigen Fehler ist, dass ein Unternehmen keinen Kostenplan erstellt, anhand dessen Auf-
wande und Ertrage, welche der Rekrutierungsprozess fur KMU mit sich bringt, dargestellt wer-
den kdnnen (Becker, 2011, S. 5). Der Kostenplan kann anschliessend auch zu einem spéteren

Zeitpunkt zur Optimierung des Prozesses im Unternehmen dienen (Becker, 2011, S. 5).

Die Phasen des Personalrekrutierungsprozesses sind in folgende sechs Schritte aufgeteilt:
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| Personalbeschaffungsplanung |

.

| Arbeltsmarktanalyse und -beohachtung |

'

| Persanalbeschaffungswegea |

.

| Personalbeurteilung und Personalauswahl |

I

| Parsonalbindung durch Vertrag |

!

| Personaleinfihrung wnd -einarbeitung |

Abbildung 7: Ablauf des Personalrekrutierungsprozesses, (Becker, 2011, S. 6)

Durch einen professionellen Aufbau des Personalrekrutierungsprozesses ist ein Unternehmen
im Hinblick auf die Rekrutierung effizienter auf dem Markt unterwegs und erhoht die Chancen
auf eine effiziente Personalbeschaffung (Becker, 2011, S. 6).

Anforderungsprofil

Das Anforderungsprofil kann den KMU als Hilfsmittel im Bereich der Rekrutierung dienen und
liefert eine deutliche Ubersicht Giber die Anforderungen, die fiir die offene Vakanz bendétigt
werden und Uber welche Qualifikationen der potenzielle Kandidat verfligen sollte (Becker,
2011, S. 6). Je praziser das Anforderungsprofil definiert ist, umso effizienter wird rekrutiert
(Becker, 2011, S. 6). Nicht zu vergessen ist, dass das Anforderungsprofil besonders im Hin-
blick auf die Rekrutierung von weiblichen Flihrungskraften realistisch sein muss und mehrmals
durch die Personalabteilung kritisch hinterfragt werden sollte. Ein Anforderungsprofil, welches
nicht der Realitat entspricht, kann aufgrund unpassender Bewerbungen zu hohen Kosten fir
das Unternehmen fuhren (Becker, 2011, S. 6). Damit Frauen sich fur Fiihrungspositionen an-
gesprochen fuhlen, ist es wichtig, dass die KMU auf unrealistische Anforderungsprofile ver-
zichten, da es fur Frauen haufig einen Grund darstellt, sich nicht auf die vakante Stelle zu
bewerben (Joss, 2010, S. 4). Im Anforderungsprofil sollen nicht nur die Qualifikationen des
potentiellen Mitarbeiters definiert sein, sondern auch der Kompetenzbereich und die dazuge-
horige Fachkompetenz, Sozialkompetenz, Leistungskompetenz und Methodenkompetenz
(Siegl, 2014, S. 52).
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Stellenausschreibung

Aus dem Anforderungsprofil resultiert in der Regel die Stellenbeschreibung. Die Stellenbe-
schreibung dient primar als Informationsquelle fir die potenziellen Kandidaten/-innen (Becker,
2011, S. 7). Die Stellenausschreibung informiert Giber die wesentlichen Aufgabengebiete die-
ser Funktion und welche Anforderungen erflillt werden sollten, um die Stelle zu besetzen
(Becker, 2011, S. 6). Nebst den beruflichen Erfahrungen zahlen dabei auch die schulischen

und fachlichen Kenntnisse.

Wichtig ist, dass die Stellenausschreibung in einer neutralen Form verfasst wird, damit nicht
nur mannliche, sondern auch weibliche Fiihrungskrafte auf das Inserat angesprochen werden.
Die externe oder interne Stellenausschreibung sollte zudem im Bereich der Herkunft, des Ge-
schlechtes und der Religion neutral formuliert werden (Siegl, 2014, S. 35). Grund dafir ist das
Gleichstellungsgesetz, welches 1996 in Kraft trat. Dieses Gesetz verbietet jegliche Diskrimi-
nierung aufgrund des Geschlechts im Bereich der unselbstandigen Erwerbsarbeit (Schweizer
Eidgenossenschaft, 2015). Durch das Ausschreiben von neutralen, realistischen und interes-
santen Stelleninseraten kénnen KMU vermehrt Frauen in Fihrungspositionen fur sich gewin-

nen.

Wichtig ist im Hinblick auf die vermehrte Rekrutierung von Frauen in Fihrungspositionen, dass
bei der Stellenausschreibung wenn nétig auch gezielt nach einer weiblichen Person gesucht
wird. Dies kann beispielsweise durch eine Stellenausschreibung in einem frauenspezifischen
Netzwerk erreicht werden (Joss, 2010, S. 4).

Personalsuche

Nachdem das Anforderungsprofil und die Stellenausschreibung erstellt worden sind, kann mit
der Personalsuche gestartet werden (Becker, 2011, S. 10). Bei der Personalbeschaffung und
der Besetzung einer offenen Stelle spielt insbesondere die aktuelle Lage auf dem Arbeits-
markt, der Zeitpunkt fur die Ausschreibung der Stelle aber auch die Unternehmensgrosse fur

die Wahl des geeigneten Rekrutierungskanals eine Rolle.

Wichtig bei der Personalsuche von Frauen in Fihrungsposition ist, dass KMU sich tber fol-

gende Punkte bewusst sind:

e Frauen tendieren dazu, ihr Bewerbungsdossier weniger zu streuen als Manner

e Frauen sind weniger aktiv in Netzwerken unterwegs als Mé&nner
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Gemass der Studie ,Erfolg dank Vielfalt, Checkliste zur Rekrutierung und Beférderung von
Frauen in Fuhrungspositionen® sollten KMU mit Hilfe von Beziehungsnetzwerken Frauen fur
Fuhrungsposition suchen, da dort in der Regel der hochste Erfolg resultiert (Joss, 2010, S. 4).
Ein weiterer wichtiger Punkt dieser Studie ist, dass die Rekrutierungsgesprache ohne Vorur-
teile gegeniber dem Geschlecht stattfinden und beim Vorstellungsgesprach beiden Ge-
schlechtern die gleichen Fragen gestellt werden. Dabei soll eine Stereotypisierung vermieden
und eine fur beide Geschlechter gleiche Bewertungsskala geschaffen werden (Joss, 2010, S.
5).

Ein aktueller Zeitungsartikel des Handelsblattes mit dem Titel , Allianz geht neue Wege bei der
Personalsuche” zeigt auf, dass sich die Allianz Versicherung eine neue Strategie fir die Ge-
sprachsfihrung ausgedacht hat. Es wird inskiinftig beispielsweise ein standardisierter Fragen-
katalog entwickelt, welcher jeweils bei allen Vorstellungsgesprachen verwendet wird. Zusatz-
lich werden die Interviews zu zweit gefiihrt, wenn mdéglich gemischtgeschlechtlich und es wird
gentgend Zeit eingeplant, sodass kein Zeitdruck entsteht (Deutsche Presse-Agentur GmbH,
2015).

Ein Artikel aus ,HR Today, das Schweizer Human Ressource Management-Journal, erlautert,
welche Punkte bei der Rekrutierung von Frauen in Fihrungspositionen besonders beachtet
werden sollten, um erfolgreich zu sein. Die folgende Checkliste fasst die wichtigsten Punkte

Zzusammen:
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Frauen an die Spitze bringen - eine Checkliste

Um die Zahl der Frauen in Fiihrungspositionen
gezielt zu erhodhen, sollten bereits bei der Re-
krutierung einige Punkte beachtet werden.

=,

. Schritt: Die richtige Einstellung
Eine Frau zur Chefin zu beférdern oder auf
Management-Ebene zu rekrutieren, sollte
selbstverstandlich werden. Es gibt keine ob-
jektiven Griinde, an den Filhrungsfahig-
keiten von Frauen zu zweifeln. Es gibt je
nach Stellenprofil rein quantitativ etwas we-
niger Kandidatinnen, doch noch immer ge-
nug, umn fiar die meisten Stellen geeignete
Frauen zu finden, wenn dies wirklich ge-
wilnscht wird.

2. Schritt: Suche nach den geeigneten
Kandidatinnen
Sie kénnen lhre Personalsuche so steuern,
dass Sie mit grosserer Wahrscheinlichkeit
auch qualifizierte Frauen unter den Bewer-
benden finden.

Stefleninserate

+ Sprechen Sie Frauen gezielt an. (Zum Beispiel:
«<Wir ermutigen Frauen ausdriicklich, sich zu
bewerben.s)

+ Stelleninserate mit unrealistischen Anforde-
rungsprofilen knnen auf interessierte Frauen
abschreckend wirken.

* Publizieren Sie lhre Inserate dort, wo Sie ge-
eignete Frauen erreichen und spezifisch an-
sprechen kénnen (z.B. in Frauennetzwerken).

Personalsuchstrategie

#Frauen streuen Dossiers weniger weit und
sind oft weniger gut in bestehende Netzwerke

integriert. Die Suchstrategie muss aus diesen
Grinden Uber das Gbliche Beziehungsnetz hi-
nausgehen.

* Machen Sie lhrer Rekrutierungsfirma die Vior-
gabe, eine bestimmte Anzahl an fihigen
Kandidatinnen zu suchen.

#Die direkte und personliche Ansprache von
Frauen ist erfolgreich.

*Bewerten Sie anfangliches Zdgemn oder Be-
denken bei einer persdnlichen Ansprache von
Frauen nicht gleich negativ. Frauen sind auf
solche Angebote oft weniger vorbereitet.

Rekrutierungsgesprach

* Fiir Kandidatinnen und Kandidaten sollen die
gleichen Massstabe gelten und es sollen allen
die gleichen Fragen gestellt werden.

= Sie diirfen ruhig gezielt eine Frau suchen. Ge-
hen Sie dabei von gleichen fachlichen und
persdnlichen Anforderungen aus.

# Bei der Rekrutierung sollte die ganze Lebens-
geschichte einfliessen, unabhangig daven, ob
jemand eine Frau oder sin Mann ist.

#Das Unternehmen muss fir Frauen in Top-
Positionen reif sein. Zeigen Sie auf, warum das
bei lhrem Unternehmen der Fall ist.

3. Schritt: Konsolidierung der neuen
Kaderfrau
Achten Sie darauf, die Rahmenbedingungen
so zu gestalten, dass ein Erfolg mdglich und
wahrscheinlich wird.

Umgang mit Erwartungen

* Das Frausein soll nicht besonders thematisiert

werden.
#Es gibt keinen weiblichen Fuhrungsstil, aber

S. Stadlin, J. Nieto, M. Meas

es gibt unterschiedliche Erwartungen an Man-
ner und Frauen. Die Rolle der Kaderfrau sollte
klar definiert sein.

Support

s assen Sie es nicht bei einer einzelnen Fiih-
rungsfrau bewenden. Stellen Sie in allen Char-
gen mehrere Frauen ein.

4. Schritt: Fiir ein modernes
Fiihrungsverstandnis
Uberpriifen Sie lhr Fiihrungsleitbild und pas-
sen Sie es den neuen Realitaten an.

Fiihrungsvision

¢ Teilzeitarbeit und Jobsharing kénnen heute
nicht in jedem Fall umgesetzt, aber sie sollen
zumindest angestrebt werden.

s Auch Vollzeitfiihrungskrafte sind ersetzbar.
Die Vorstellung, dass eine Flhrungskraft im-
mer alles unter Kontrolle hat und jederzeit
emreichbar ist, entspricht nicht der Realitat.

*Arbeiten Sie Uberbrickungsstrategien aus,
wie Sie die Absenzen von Fihrungskraften
wegen Auslandaufenthalten, Krankheit,
Mutterschaft, Weiterbildungen und Militar
organisieren.

#Frauenforderung hat vor allem mit Engage-
ment der Unternehmensleitung zu tun und
nicht mit Geld.

*Frauen passen hervorragend in eine globale
Unternehmensstrategie. Sie sind Teil der ge-
forderten Diversity.

* Schaffen Sie auf oberster Filhrungsstufe neue
Rollenmodelle.

Quelle: femdat, Broschire =Erfolg dank Vielfalt-

Abbildung 8: Frauen an die Spitze bringen - eine Checkliste, (Magazin HR Today, 2010, S. 3)

Besonders fur KMU gilt, sich folgendes Zitat zu verinnerlichen: ,Frauenférderung hat vor allem

mit Engagement der Unternehmensleitung zu tun und nicht mit Geld“ (Joss, 2010, S. 5).

Nachdem der Personalbeschaffungsweg definiert worden ist, sollten sich KMU auf die Planung
und Durchfihrung der Personalbeschaffung fokussieren (Becker, 2011, S. 14). Zu beachten
gilt, dass bei der Personalbeschaffung strukturiert vorgegangen wird, um Zeit und Kosten im
Rahmen zu halten. KMU sollten sich tiber die anzusprechende Zielgruppe, die Rekrutierungs-
instrumente, sowie auch die Kosten des ganzen Personalrekrutierungsprozesses im Klaren

sein und dies entsprechend einkalkulieren (Becker, 2011, S. 14).
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2.2.1.2 Rekrutierungsstrategien
In der Literatur wird zwischen der internen und externen Rekrutierung von Fuhrungskraften fir

die geeignete Rekrutierungsstrategie unterschieden.

Interne Fuhrungskrafterekrutierung:

Fuhrungskrafte kann man nicht nur extern, sondern vorzugsweise auch intern rekrutieren. Als
Personalbeschaffungsmassnahme sieht man zum Beispiel eine Beférderung oder Versetzung
eines Mitarbeiters in eine vakant gewordene Fiihrungsposition. Einer der Vorteile ist, dass man
durch die interne Rekrutierung keine Kosten fur eine Neueinstellung hat und die Eingliederung
ins Unternehmen weniger zeitintensiv ist. Besonders im Hinblick auf die Férderung von beste-
henden Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen kann so einen Anreiz geschaffen werden, sich in-
nerhalb der Unternehmung beruflich weiterzuentwickeln. Einer der Nachteile ist, dass man als
Unternehmen moglicherweise eine gewisse Betriebsblindheit fordert, wenn man nur interne
Mitarbeiter bevorzugt, die bereits die Firmenkultur und deren Strategie kennen. Es kann durch-
aus von Vorteil sein, auch Verbesserungspotenzial durch neue Mitarbeiter von ausserhalb der
Unternehmung aufzudecken. Zusatzlich muss man beachten, dass bei der internen Rekrutie-
rung und Versetzung von Mitarbeitern trotzdem Einstellungskosten fir die offene Stelle des
versetzten Mitarbeiters entstehen. Bei einer gut funktionierenden Personalentwicklung eines
Unternehmens kénnen solche Nachteile zwar minimiert, aber nicht ganz eliminiert (Becker,
2011, S. 15).

Externe Fuhrungskrafterekrutierung:

Externe Fuhrungskrafterekrutierung wird in der Regel dann angewendet, wenn sich im Unter-
nehmen selber keine erfolgreiche Personalbeschaffung ergab oder es nicht sinnvoll ist, die
offene Stelle mit internen Mitarbeitern zu besetzen.

Die erfolgreichste Methode eines Unternehmens ist die aktive Personalbeschaffung, da die
passive Beschaffung von der Wirtschaftslage oder der Reputation eines Unternehmens ab-
hangig ist. Bei der aktiven Personalbeschaffung geht es darum, die Stelle mithilfe einer Stel-
lenausschreibung auf dem Arbeitsmarkt offentlich zugénglich zu machen. Dabei kann ein Un-
ternehmen zwischen unterschiedlichen Medien wie Print Medien, Internet oder auch Perso-
nalvermittlern wahlen. Je nach vakanter Stelle kann auch ein Auftritt an Messen oder in Hoch-
schulen von Vorteil sein, dabei ergibt sich der Vorteil, dass man junge, qualifizierte und moti-

vierte Nachwuchskrafte anwerben kann (Beck, 2014, S. 16).
Es gibt verschiede Rekrutierungsinstrumente (wie z.B. Headhunter, Personalanzeigen, Unter-

nehmenshomepage, Internetplattformen, Zeitschriften etc.) wie man Mitarbeiter rekrutieren

kann. Eine Studie des Bundesministerium fur Bildung und Forschung kommt zum Schluss,
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dass Frauen in MINT-Berufen (MINT: Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik)
vorzugsweise durch Stellenausschreibungen im Internet rekrutiert werden sollten, da Print-
medien oder Messen weniger geeignete Rekrutierungsinstrumente darstellen (Verband der
Elektrotechnik, Elektronik Informationstechnik e.V., 2009, S. 11) Eine weitere Studie des Eid-
gendssischen Volkswirtschaftsdepartements EVD, und dem Staatssekretariat fur Wirtschaft
SECO mit dem Titel ,Frauen in Fuhrungspositionen: So gelingt's erlautert eine Vielzahl an
Massnahmen, um Frauen fur Fihrungsposition zu gewinnen: Z.B. die Darstellung als frauen-
freundlicher Arbeitgeber, Angebot von Praktikumsplatzen fir qualifizierte junge Frauen, Pra-
senz an Absolventenmessen, aktive Werbung bei Schiulerinnen fur Lehrstellen oder Beteili-

gung von Studierenden an Forschungsprojekten (Rigassi , Stocker , & Trost , 2010).

Als Ergdnzung werden weitere mdgliche externe Rekrutierungsinstrumente vorgestellt, die
KMU im Bereich der Rekrutierung von Frauen in Flhrungspositionen anwenden kénnen und

es werden deren Vor- und Nachteile aufgezeigt:

¢ Headhunter: Headhunter werden in der Praxis eingesetzt, wenn die offene Vakanz
schwer zu besetzen ist, eine gezielte Person in Aussicht ist oder aus gewissen Grin-
den die Stelle nicht 6ffentlich publiziert werden soll (Siegl, 2014, S. 87). Sollen gezielt
Frauen in Filhrungspositionen fir eine Stelle gesucht werden, stellen Headhunter unter
Umstanden eine gute, aber kostspielige und zeitintensive Alternative dar (Siegl, 2014,
S. 87). Die Kandidaten/-innen sind oftmals vorselektiert oder es werden gezielt
Wunschkandidaten angesprochen.

¢ Hochschulmasterabsolventen: Ein Artikel von IHK Berlin tber ,Praxistipps zur Siche-
rung akademischer Fachkrafte* zeigt deutlich, warum KMU mit Hochschulen zusam-
menarbeiten sollen und was dagegen spricht. KMU kdnnen sich dadurch als Arbeitge-
ber in der Offentlichkeit prasentieren und ins Visier potenzieller Kandidaten gelangen.
Zudem haben viele dieser Hochschulabsolventen eine ausgeprégte Fachkompetenz.
Der Nachteil fiir eine solche Rekrutierungsstrategie ist, dass es sehr zeitaufwendig sein
kann, die richtigen Kandidaten zu finden (IHK Berlin, 2014).

e Internetauftritt: Mit dem Begriff Internetauftritt wird hier die eigene Homepage des Un-
ternehmens gemeint. Mittel- und Grossunternehmen haben in der Regel auf ihrer
Homepage eine Sparte ,Karriere® bei der sie offene Stellen des Unternehmens platzie-
ren (Siegl, 2014, S. 89). Die Stellenausschreibung via Homepage hat auch fur Fuh-

rungspersonen eine grosse Bedeutung.
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Kurziberblick : Internetauftritt

Vorteile: Nachteile:

Bewerber, die sich auf der Unternehmens- Eventuell kleinere ,Streuung® der Ausschreibung
homepage informieren, tun dies mit gewisser — es werden unter Umstédnden weniger
Wahrscheinlichkeit aus positivem Interesse potenzielle Kandidaten erreicht als bei
am Unternehmen anderen Medien

Ohne Zusatzkosten parallel zu anderen

Medien schaltbar

Schnelle Kommunikation mit Bewerbern

moglich

Niedrige Hurden fur Bewerber

Niedrige Kosten

Abbildung 9: Internetauftritt Vor- und Nachteile, Eigene Darstellung, in Anlehnung an (Siegl, 2014, S. 89)

Stellenprofile auf der eigenen Unternehmenshomepage sollten so attraktiv wie moglich
dargestellt werden. Dies kann erreicht werden, indem man gewisse Vorzuge, welche
ein Unternehmen bietet (Bsp. Home Office, Fringe Benefits, Vergiinstigungen, etc.) auf
der Homepage hervorhebt.

¢ Internet-Stellenbdrse: Die Stellenbdrsen wie beispielsweise www.jobs.ch sind beson-
ders bei Positionen geeignet, die leicht zu besetzen sind. Fir anspruchsvollere Stellen
ist die Online-Stellenbdrse nicht unbedingt das geeignete Rekrutierungsinstrument fur
KMU, weil bei Internet-Stellenbdrsen oftmals viele unpassende Bewerbungen eintref-
fen (Siegl, 2014, S. 89).

Kurzuberblick : Internet-Stellenbérse

Vorteile: Nachteile:

Hohe Anzahl an Bewerbern Mit gewisser Wahrscheinlichkeit viele Bewerber,
die nicht zum Stellenprofil passen

Anzeige ist schnell geschaltet

Im Vergleich zu Printmedia giinstig

Niedrige Kosten

Abbildung 10: Internetauftritt Vor- und Nachteile, eigene Darstellung, in Anlehnung an (Siegl, 2014, S. 89)

e Social Media und berufliche Netzwerke: Social Media eignet sich vor allem fur die Su-
che von jungen Mitarbeitern, da die neue Generation mit dem Internet aufgewachsen

ist. Wie oben erwéahnt, stellt die Definition der Zielgruppe einer der wichtigsten Faktoren
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dar (Siegl, 2014, S. 89). Dank des Web 2.0, kénnen Unternehmen Themen aufgreifen,
welche ihre Zielgruppe interessiert und somit die Aufmerksamkeit auf das Unterneh-
men ziehen (Schneider, 2011, S. 25). Um zum Beispiel Frauen auf das eigene Unter-
nehmen aufmerksam zu machen, kann ein Unternehmen auf verschiedenen Home-
pages, respektive Online-Magazinen, welche priméar von Frauen gelesen werden, zu
gewissen Themen Stellung nehmen und dies in der Community verbreiten (Schneider,
2011, S. 25).

In Zusammenhang mit Social Media und beruflichen Netzwerken sind die beiden Platt-
formen Xing und Linedin zu erwahnen. Xing hat &hnliche Eigenschaften wie Facebook,
mit dem Unterschied, dass Facebook mehrheitlich fur private Zwecke verwendet wird
und Xing eher furs Pflegen von beruflichen Kontakten und Networking gentutzt wird.
Obwohl Xing sehr weit verbreitet ist, verwenden nur rund 35% der Frauen Xing, die
Tendenz ist aber steigend (Brockmeier, 2009). Wie Brockmeier festhalt, ist der Vorteil
von Xing nicht nur das Pflegen von beruflichen Kontakten, sondern auch die Teilnahme
an verschiedenen Events (zum Beispiel Business Lunchs), welche durch Mitglieder von
Xing organisiert werden (Brockmeier, 2009). Die gleichen Funktionen wie Xing bietet
auch LinkedIn an, diese Plattform ist aber im Unterschied zu Xing international verbrei-
teter (Linkedin, 2014).

Kurziuberblick : Social Media
Vorteile:

Direkter Kontakt zu Kandidaten mdéglich

Videos und Beitrage vom Unternehmen koén-
nen das Image verbessern und auf das Unter-
nehmen aufmerksam machen

Geringe Hemmschwelle zur Kontaktaufnahme
seitens der Bewerber

Niedrige Kosten

Nachteile:

Arbeitskraft fir die Pflege des Auftritts in den
Plattformen nétig

Arbeitskraft fir umgehende Beantwortung von

Bewerberanfragen nétig

Abbildung 11: Kurziiberblick Social Media Vor- und Nachteile, eigene Darstellung, in Anlehnung an (Siegl, 2014,

S. 91)

2.2.2 Personalentwicklung, Karriereentwicklung, Weiterbildung

In diesen Bereich fallen diverse Punkte, welche mit der Forderung der Mitarbeiter und Mitar-

beiterinnen im Unternehmen zusammenhangen. Insbesondere die konkrete Laufbahnplanung

unterstitzt Frauen dabei, ihre Karriereschritte gezielt anzugehen.

Seite 32 von 117



Rekrutierungsprozess von Fiihrungskraften in Schweizer KMU S. Stadlin, J. Nieto, M. Meas

2.2.2.1 Aufstiegsmdglichkeiten innerhalb der Firma

Sowohl Mannern wie auch Frauen soll geméss Catalyst (2006) ermdglicht werden, auch in-
nerhalb des Unternehmen die Position zu wechseln und mehr Verantwortung zu tbernehmen.
Das Unternehmen kann dadurch vom bestehenden Know-How profitieren und der Gefahr von
Abwanderung guter Mitarbeiter entgegenwirken. Weiter erwéahnt Catalyst (2006), dass wah-
rend des Leistungsbeurteilungsprozesses langfristige Karriereplane systematisch und aus-
fuhrlich diskutiert und schriftlich festgehalten werden miissen. Dabei sollen die spezifischen
Fahigkeiten und Erfahrungen fur Beférderungen identifiziert werden, damit sich alle Mitarbei-
tenden einschliesslich der Frauen bemiihen kénnen, die Anforderungen zu erfiillen (Catalyst,
2006). Firmeninterne Beférderungen sind gemass Burgess und Tharendou (2002) ein wichti-
ger Karrieremechanismus. Besonders Frauen schatzen es, wenn sie in der Anfangsphase un-
terstiitzt werden und proaktiv bei der Entwicklung ihrer beruflichen Laufbahn begleitet werden
(Leu, Ritter, & Umbach-Daniel, 2006). Schliesslich empfehlen Leu et al. (2006) weiter, dass
Frauen flr Stellvertretungsfunktionen vorgeschlagen werden sollen, in denen sie Fllhrungs-

verantwortung ,unter Anleitung“ Gbernehmen kénnen.

2.2.2.2 Aktive Foérderung von Weiterbildungsangeboten

Im Hinblick auf die Férderung von Nachwuchskraften betont Birgisser (2003) vor allem die
Wichtigkeit der individuellen Férderung durch spezifische Weiterbildungsmassnahmen inner-
halb und ausserhalb des Unternehmens. Weiblicher Fiihrungskraftenachwuchs hat aufgrund
der weiblich gepragten Sozialisation oftmals andere Winsche und Bedurfnisse in Bezug auf
die Weiterbildung als mannlicher Nachwuchs (Blirgisser, 2003). Die Personalverantwortlichen
und Vorgesetzten sollten dies entsprechend bei der Férderung berticksichtigen und das Per-
sonal aktiv auf Forder- und Weiterbildungsprogramme hinweisen (Leu, Rutter, & Umbach-
Daniel, 2006). Die Diskussion lber die Weiterbildung und berufliche Laufbahn sollte zudem

ein Pflichtteil jedes Qualifikationsgespréaches darstellen.

2.2.2.3 Mentoringangebote und frauenfreundliche Netzwerke

Mentoringprogramme sind wichtig fur jedes Unternehmen zur Férderung von Nachwuchsfih-
rungskraften und ohne extensive finanzielle Mehraufwande umsetzbar. Gemass Catalyst
(2006) sollen erfahrene Fuhrungspersonen gezielt mit weiblichen ,High Potentials zusam-

mengefihrt werden, und zwar entweder in Gruppen oder alleine.
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Briigisser (2003) beschreibt Mentoring auf betrieblicher Ebene folgendermassen: ,Eine Frau,
die am Anfang ihrer Karriere steht, wird von einer erfahrenen Kaderperson gezielt und indivi-
duell in ihrer Entwicklung unterstitzt und in foérderliche Netzwerke eingefuhrt.“ Dadurch fuhlt
sie sich sicher und ihr Selbstbewusstsein wird gestarkt (Burgisser, 2003).

Gratton et al. (2007) empfehlen zudem, nicht nur Netzwerke innerhalb des Unternehmens zu
nutzen, sondern auch professionelle Netzwerke ausserhalb des Unternehmens aufzusuchen,
die sehr wichtig fur den Meinungsaustausch zwischen Frauen aber auch fir Mentoring- und
Coachingzwecke sind (Gratton, Kelan, & Walker , 2007).

2.2.3 Vereinbarkeit von Familie, Beruf, Work-Life Balance

Oft scheitern die von den Unternehmen getroffenen Massnahmen zur Forderung von Frauen
in Fuhrungspositionen, weil sie die familiare Perspektive nicht ausreichend bertcksichtigen.
Wenig Flexibilitat in Arbeits- und Prasenzzeiten, zu wenig Teilzeitstellen und fehlende M6g-
lichkeiten fiir Jobsharings im Kader sind ebenso Karrierehemmnisse fir Frauen wie zu wenig
Angebote bei der externen Familienbetreuung und ein Mutterschaftsurlaub im Umfang des
gesetzlichen Minimums.

Heiner Thorborg, Headhunter fir Fihrungskréfte, sieht jedoch die Griinde fur die geringe An-
zahl Frauen in FUhrungspositionen auch bei den Frauen selbst. Viele Mitter kiimmern sich
lieber um die Familie und verzichten daflr auf eine Fihrungsposition. Er ist sich sicher: ,Viele
Frauen wirden gar keine Karriere anstreben, hatten das Falsche studiert, wirden vor den
Anstrengungen kapitulieren, im Beruf nach oben zu kommen, und wenn es dann schwierig
werde, wirden sie eben schwanger” (Thorborg, 2014). Diese Meinung teilt auch Regine Sta-
chelhaus, eine der wenigen Frauen, die es in den Vorstand eines Dax-Unternehmens ge-
schafft hat.

2.2.3.1 Familienerganzende Kinderbetreuung

Eine Studie des World Economic Forums aus dem Jahr 2010 listet fur die Schweiz die feh-
lende familienexterne Kinderbetreuung als ein Haupthemmnis fir Frauenkarrieren auf (World
Economic Forum, 2010). Denn was die Elternzeit angeht, gehdrt die Schweiz mit 14 Wochen
Mutterschaftsurlaub zu den Nachziglern in Europa. Einen Vaterschaftsurlaub gibt es bisher
nicht. In vielen Landern der EU ist die Elternzeit langst eingefuhrt. Jeder Elternteil bekommt
pro Kind mindestens vier Monate frei. In Frankreich oder Estland sind es sogar bis zu drei
Jahre. Besonders vorbildliche Verhéltnisse finden Eltern in skandinavischen Landern vor: Der
Urlaub wird gut entlohnt und es bestehen Anreize, dass sich beide Elternteile fir eine gewisse

Zeit ausschliesslich ihrem Nachwuchs widmen. In Schweden, auch als Vorreiter im Hinblick
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auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, erhalten Mutter und Vater zusammen 68 Wochen
Elternzeit die auch in Teilzeit bezogen werden kann. Wéhrend der ersten 390 Tage betragt
das Elterngeld 80% des Bruttolohns und wahrend der folgenden 90 Tage zirka 60 Euro pro
Tag. Der Elternteil, der innerhalb am meisten Elterntage in Anspruch genommen hat, erhalt
einen Steuererlass. (Eidg. Koordinationskommission fiir Familienfragen, 2010).

Auch das islandische Modell beinhaltet starke Anreize, dass beide Elternteile Elternzeit bezie-
hen und sich um den Nachwuchs kiimmern. Die maximale Bezugsdauer betragt neun Monate.
Die Mutter und der Vater haben je einen individuellen Anspruch von drei Monaten und kénnen
danach zusétzlich wahlweise fur Mutter oder Vater weitere drei Monate beziehen. Der Einkom-
mensausfall wird zu 80% abgedeckt (Eidg. Koordinationskommission fir Familienfragen,
2010).

Die Einsatzbereitschaft flr eine Flhrungsposition vieler Frauen in der Schweiz scheitert im
Hinblick auf das Streben nach Karriere aufgrund Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von
beruflichen Anforderungen mit familidren Bedurfnissen (Burgisser, 2003). Leider sind nach wie
vor viele Unternehmen der Ansicht, dass dies nicht ihre Aufgabe ist, eine Vereinbarkeit sicher-
zustellen. Dabei wird die Qualitét eines Arbeitgebers von vielen Frauen gerade daran gemes-
sen, wie die Unterstiitzung seitens des Arbeitgebers ist. Es ist erwiesen, dass Frauen umso
engagierter und motivierter arbeiten, je besser die Betreuung der Kinder organisiert ist. Vor
allem fir KMU sind unternehmenseigene Kindertagesstatten mit hohen Kosten verbunden und
deshalb nicht geeignet. Stattdessen kénnen sich KMU jedoch Platze in umliegenden Kinder-
krippen sichern und diese vergtinstigt fur ihre Mitarbeiter anbieten. Gemass Birgisser (2003)
bietet sich durch den Einkauf in Krippen zudem der Vorteil, dass Mitarbeitende unter verschie-

denen Angeboten auch in der Ndhe des Wohn- oder Arbeitsortes wéahlen kénnen.

2.2.3.2 Teilzeitstellen fur Fihrungspositionen

In einer Befragung aus dem Jahr 2002 fanden Buholzer et al. (2002) heraus, dass Teilzeitar-
beit praktisch ausschliesslich auf den unteren und untersten Hierarchiestufen zu finden ist.
Dem Potenzial, dass Teilzeiterwerbstatigkeit die Chance bietet, die Lebensbereiche Familie
und Beruf besser zu vereinen, gerade auch in hoéheren Hierarchiestufen, wird damit nicht

Rechnung getragen (Buholzer, de Rivaz, & Huber, 2002).

Gemass Burgisser (2003) werden in Kaderpositionen von betrieblicher Seite her eine tber-
durchschnittliche Prasenzzeit und eine hohe raumliche und zeitliche Mobilitat erwartet. Da
Frauen starker als Manner auf eine ausgewogene Work-Life-Balance achten, schrecken sol-

che Rahmenbedingungen sie von vornherein von einem eventuellen Karrierebestreben ab.
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Vor diesem Hintergrund erstaunt es nicht, dass Burgisser (2003) zur Erkenntnis kommt, dass
die Bindung von Fuhrungspositionen an Vollzeitarbeit fir Frauen ein Stolperstein bedeutet.
Auch wird argumentiert, dass Teilzeitarbeit zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
regelmassig einen Karrierekiller darstellt, auch wenn diverse Studien nachweisen, dass Fih-
rungsverantwortung teilbar ist (Burgisser, 2003). Anders sieht dies hingegen einer der renom-
miertesten Headhunter Deutschlands, Heiner Thorborg: ,Karriere macht man in Teilzeit nicht*
(Thorborg, 2014).

2.2.3.3 Top-Sharing: Jobsharing in Top-Positionen

Es gibt keine Studien die beweisen, dass Fuhrungsaufgaben nicht teilbar sind. Mittlerweile gibt
es auch in den Fiuhrungsetagen vermehrt Teilzeitarbeitende. Besonders in hochrangigen Po-
sitionen lasst sich dieser Trend beobachten, denn viele Topmanager tben nebenberuflich wei-
tere Aufgaben wie Verwaltungsratsmandate, Politik oder Verbandsarbeit aus. Unter TopSha-
ring wird ein partnerschaftliches Fihrungsmodell verstanden, bei dem es um Jobsharing in
Top-Positionen geht (Rigassi , Stocker , & Trost , 2010).

2.2.4 Unternehmensfiihrung, Kultur und Werte

Um den Frauenanteil in Fihrungspositionen in einem Unternehmen nachhaltig zu erhéhen,
braucht es ein echtes Commitment der Unternehmensleitung. Dieses Commitment dussert
sich in einer klaren Motivation und einer festen Intention, diese Veranderung herbeizuftihren.
Ebenso braucht es eine klare Zielvorgabe, welche in der Unternehmensstrategie integriert sein
muss. Die Zielvorgaben missen direkt in den verschiedenen Unternehmensbereichen imple-
mentiert werden. Dabei muss das Topmanagement bei der Umsetzung der Massnahmen ein-
bezogen werden. Personalabteilungen kénnen den Linienvorgesetzten dabei unterstiitzen.
Die Verantwortung fur die Massnahmen muss aber bei der Linie liegen. Weiter missen die
Zielvorgaben und Massnahmen intern aktiv kommuniziert werden. Dabei muss verdeutlicht
werden, dass die Forderung von Frauen in Fihrungspositionen kein moralisches Gebot ist,
sondern geschaftsrelevante Vorteile fir das Unternehmen bringt. Die Zielvorgaben missen
nicht nur aktiv kommuniziert werden, sondern auch schriftlich festgehalten und klar messbar
sein (vgl. Gugler & Schlapfer, 2010, S. 11-12).

Um die Zielvorgaben zu quantifizieren kdnnen zwei Instrumente angewendet werden: Das In-

dikatorensystem und das Gleichstellungscontrolling.

1. Das Indikatorensystem
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Desvaux et al. (2007) von McKinsey schlagen die Einfiihrung von Kennzahlen mit den beiden
Dimensionen Geschlecht und Diversity vor. Die Indikatoren sollen sich auf folgende Kennzah-
len beziehen (Mazumder & Wanzenried, S. 56, 2010):

* Der Frauenanteil im Unternehmen, der Frauenanteil je Division bzw. Abteilung

* Der Frauenanteil je Managementstufe

* Der Frauenanteil unter neu rekrutierten Mitarbeitenden

* Die Lohne von Frauen und Ménnern in ahnlichen Funktionen

* Die Kiuindigungsrate von Frauen und Manner in dhnlichen Funktionen

» Das Verhaltnis von beforderten Frauen relativ zu den fir die Beforderung zur Verfiigung

gestandenen Frauen und mannlichen Arbeitnehmern

2. Gleichstellungscontrolling

Gemass Sander und Miller (2005) umfasst Gleichstellungscontrolling einerseits den Prozess
der Steuerung einer umfassenden Organisationsentwicklung hin zur ,Vision* Gleichstellung
und andererseits das Instrument als Werkzeugkasten. Mit Gleichstellungscontrolling werden
Gender- und Diversity-Ziele in die routinemassigen Planungs- und Steuerungsprozesse einer
Organisation integriert. Konkret bedeutet dies:

1. Die Verankerung der Gleichstellung als standige Aufgabe in der Organisation

2. Die Integration von Gleichstellungszielen in die Strategie, Strukturen und laufenden Pla-
nungs- und Steuerungsprozessen

3. Der Einbezug der Fuhrungskrafte als Umsetzungsverantwortliche fur die Gleichstellung

4. Den Einbezug der Mitarbeitenden vor allem bei der Bedarfserhebung und bei der Umset-

zung von getroffenen Massnahmen

Gemass Miller und Sander (2005) mussen folgende Voraussetzungen erfillt sein, um ein

Gleichstellungscontrolling einzufihren:

o Der politische Wille der obersten Fiihrung, sich fur Diversity zu engagieren

e Ein Mindestmass an Sensibilitat fir Gender- und Diversity-Themen in der gesamten
Organisation

¢ Die Anwendung zielorientierter Managementkonzepte

e Ressourcen fur den Umsetzungsprozess (Zeit, Know-how, Geld)
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Ein weiterer Punkt um Frauen in Unternehmen zu férdern, ist die Berilicksichtigung der ge-
schlechtsspezifischen Verhaltensweisen von Frauen und Mannern. Dass es Verhaltensunter-
schiede zwischen Frauen und Mannern gibt, ist unbestritten. So sind Frauen oft perfektionis-
tisch in ihrer Arbeit und setzen ihre eigenen Ziele sehr hoch. Das kann dazu fiihren, dass
Frauen sich weniger gut ,verkaufen® als ihre mannlichen Kollegen. Die Sensibilisierung von
Fuhrungskréaften fur bestimmte Verhaltensunterschiede von Mannern und Frauen hat somit
eine hohe Relevanz, wenn man den Frauenanteil im Unternehmen steigern méchte (Gugler &
Schlapfer, 2010, S. 12).

2.2.4.1 Geschlechtergerechte Sprache

Buholzer et al. (2002) fiihren aus, dass auch im Bereich der Sprache Anstrengungen unter-
nommen werden missen. Geschlechtergerecht formulierte Texte leisten gemass ihren Aus-
fuhrungen einen aktiven und wirkungsvollen Beitrag zur Verwirklichung einer echten Gleich-
stellung der Geschlechter (Buholzer, de Rivaz, & Huber, 2002).

2.2.4.2 Faire Entschadigungssysteme
,Frauen verdienen im Schnitt 18,4% weniger Lohn als die Manner* (Bundesamt fur Statistik,
Arbeitsmarktindikatoren 2014, 2014).

Mit einem standardisierten Bruttomedianlohn von 6397 Franken pro Monat im Jahr 2010 ver-
dienten die Manner nach wie vor deutlich mehr als die Frauen mit einem Lohn von 5221 Fran-
ken, Tendenz sinkend. Die Differenz betrug namlich vor zehn Jahren noch 21,3% (Bundesamt
fur Statistik, Arbeitsmarktindikatoren 2014, 2014).

Die Universitat Freiburg hat im Auftrag des Bundesamtes flr Statistik in einer Studie gezeigt,
dass im Jahr 2010 62,4% der Lohndifferenz auf Faktoren in Zusammenhang mit dem Arbeits-
platz, dem Unternehmen und der personlichen Qualifikation zurtickzufiihren und 37,6% der
durchschnittlichen Lohndifferenz auf nicht erklarbaren Merkmalen basierten (Bundesamt fiir
Statistik, Arbeitsmarktindikatoren 2014, 2014) .

Die Unternehmen missen bei der Férderung von Frauen insbesondere sicherstellen, dass die
Entschadigung fur Frauen und Manner tber alle Stufen hinweg gerecht ist. Das Lohnsystem
sollte dabei transparent und nachvollziehbar gestaltet werden, um Frustrationen und Abwan-

derung der Mitarbeiter/-innen zu verhindern (Catalyst, 2006).
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3 Die Erfolgsfaktoren

Basierend auf den weiter oben getatigten Austihrungen aus der Literatur, werden in diesem
Kapitel die Erfolgsfaktoren zusammengefasst, welche insbesondere KMU zur Férderung von
Frauen in Flhrungspositionen einsetzen konnen. Selbstverstandlich sind fur die Férderung
nicht nur die Unternehmen, sondern auch Frauen selber, sowie der Staat und die Gesellschaft
in einem gewissen Masse dafir verantwortlich und verfliigen tiber weitere Handlungsmadglich-

keiten. Auf diese wird jedoch in dieser Arbeit nicht naher eingegangen.

Erganzend zu der Beschreibung der Erfolgsfaktoren wéare es von den Autoren gewiinscht ge-
wesen, weiterfihrende Informationen zu deren Umsetzbarkeit fiur KMU, der Wirksamkeit und
vor allem deren Kosten zu finden. In der recherchierten Literatur konnten jedoch kaum Anga-

ben dazu gefunden werden.

Nachfolgende Abbildung 12 solle die aus der Theorie ermittelten Handlungsfelder zeigen, in

welchen die Erfolgskriterien anzusiedeln sind:

Erfolgreiche
Fihrung Steigerung
der Anzahl
Frauen in
Werte Fiihrungsposi
tionen

Personal-
entwicklung Familie Beruf

Rekrutierung Karriere- Work-Life

Kultur
Einstellung entwicklung Balance
Weiterbildung

Abbildung 12: Erfolgsgeheimnis furr die Steigerung der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen, eigene Darstellung

Gleichstellung Gender Pay Gap
Fachkrdftemangel  Diversity
Chancengleichheit
demografischer Wandel

Frauen in Fiihrungspositionen
Vereinbarkeit von Familie und Beruf

beruflicher Wiedereinstieg

Abbildung 13: Chancengleichheit, (Sinus Akademie, 2015)
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Rekrutierung, Einstellungspraxis

Massnahme

Bemerkungen

Praktikums- und Ausbildungspléatze

fur qualifizierte junge Frauen

Friherkennung von jungen Talenten und Férderung im
Sinne der Firma

Prasenz an Absolventen- und

Berufsmessen

Bekanntmachung des Unternehmens und Steigerung der
Attraktivitat als Arbeitgeber, Direktansprache von potenziel-
len Kandidatinnen

Beteiligung an Forschungsprojekten

Zusammenarbeit mit Fachhochschulen, bsp. der Kalaidos
Fachhochschule in Case Study Projekten

Aktive Werbung bei Schilerinnen
fur Lehrstellen

Insbesondere fir technische Berufe Frauen frihzeitig dafur
begeistern und Schnupperlehren / Tag der offenen Tir an-
bieten

Darstellung der Firma als
frauenfreundliche Arbeitgeberin

Zufriedene Mitarbeiterinnen in Drucksachen

Darstellung der Unternehmenshomepage

Vertretung von Frauen in Kaderpositionen und Verwal-
tungsrat

Bekenntnis zur Chancengleichheit fir Frauen und Manner

Interview und Bewertung bei der Be-

setzung einer Kaderstelle durch

Frauen und Manner

Vermeidung von Stereotypisierung, lasst beide Sichtweisen-
von Frau und Mann einfliessen -
Entscheidungsgrundlage fir Einstellungen und Beférderun-
gen objektiver und umfassender -
Vermeidung von subjektiven Verzerrungen in der Beurtei-
lung weiblicher Mitarbeiter

Bevorzugung einer Frau bei gleicher
Eignung und Qualifikation fir eine

Stellenbesetzung

Bewusste Entscheidung fir eine Frau bei gleichen Qualifika-
tionen in einem ausgeglichenen Team

Begrindung von

Einstellungsentscheiden

Sensibilisierungswirkung

Entscheidung wird hinterfragt und unter Umstanden begriin-
det

Personalverantwortliche beispielsweise erhalten die Vor-
gabe, auf jede «Shortlist» fur eine Stellenbesetzung zwin-
gend eine Frau zu setzen

Zusammenarbeit mit
Personalvermittler/-innen und

Nutzung von Recruiting-Plattformen

Gezielte Suche nach einer geeigneten, qualifizierten, weibli-
chen Fuhrungskraft,
Exxecta GmbH als innovative Plattform

Frauenfreundliche

Stellenausschreibung

Neutrale Formulierungen der Inserate als Selbstverstand-
lichkeit betrachten, was sich auf die Entscheidung von
Frauen direkt auswirkt -
Gezielte Platzierung von Stellenausschreibungen in frauen-
spezifischen Netzwerken und Plattformen wie Xing und Lin-
kedIn

Stellen in 80-100% Pensum ausschreiben (vgl. SBB)

Nutzung von verschiedenen
Rekrutierungskanalen (Print Medien,

Online-Jobbdrsen, Personalvermittler)

Je nach Stelle und Branche eigenen sich unterschiedliche
Rekrutierungskanéle. Die Vor- und Nachteile sind unter Be-
ricksichtigung der Kosten abzuwéagen

Tabelle 1: Rekrutierung und Einstellungspraxis, eigene Darstellung
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Personalentwicklung, Karriereentwicklung, Weiterbildung

Massnahme

Bemerkungen

Anwendung von Instrumenten der Per-

sonalférderung

Regelmassige Gesprache zur Entwicklungsplanung bzw.
Entwicklungsprogramme

Pflegen von Frauennetzwerken oder
Errichtung eines internen Frauennetz-

werkes

Je nach Grodsse des Unternehmens kann eine Zusammen-
arbeit mit Frauennetzwerken angestrebt werden, oder sogar
ein internes Frauennetzwerk errichtet werden, wo sich
Frauen gemeinsam zu fachlichen Themen austauschen
kdnnen, Einbezug der Unternehmensleitung, Networking,
Frauen aus allen Unternehmensbereichen, Wirtschafts-
frauen Schweiz und KMU-Frauen Schweiz

Aktive Forderung der Weiterbildung
der Mitarbeitenden

Insbesondere Frauen sollten bei der Karriereplanung unter-
stltzt werden, da sie in der Regel starker auf ihre Kompe-
tenzen und fachlichen Kenntnisse aufbauen um Karriere-
schritte zu wagen

Integration der Gleichstellung in die

Unternehmung

Vorbildfunktion der Unternehmensfiihrung hat grosse Sen-
sibilisierungswirkung, schriftiches Commitment zur Gleich-
stellung von Frau und Mann in der Unternehmung, weibliche
Vorbilder in Kaderpositionen wirken sich positiv auf ambitio-
nierte Mitarbeiter/-innen aus, Unternehmen mit einer ange-
messenen Vertretung beider Geschlechter in den Fiihrungs-
gremien sind Vorbilder fir die gesamte Wirtschaft und stér-
ken damit deren Glaubwirdigkeit, dies ist ein entscheiden-
der Wettbewerbsvorteil auf dem Arbeitsmarkt, das Gleich-
stellungsgesetz verpflichtet alle Arbeitgeber in der Schweiz,
Lohndiskriminierungen zu beseitigen

Talentforderung innerhalb der Unter-

nehmung

Mithilfe von messbaren und konkreten, realisierbaren Zielen
auch zur Steigerung von Frauen in Fihrungspositionen

Karriere-Mentoringprogramme

Mentoren und Mentees kénnen durch externe Fachperso-
nen gecoacht werden, Mentoring Programm soll auch fir
Manner geoffnet werden, transparente Auswahlkriterien fur
Mentees bei Tandembildung

Standardisierte Befdrderungsprozesse

Diskriminierungsfreie Beférderungssysteme sind nachhalti-
ger als fixe Frauenguoten

Tabelle 2: Personalentwicklung, Karriereentwicklung, Weiterbildung, eigene Darstellung
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Vereinbarkeit von Familie, Beruf, Work-Life Balance

Massnahme

Bemerkungen

»Vvereinbarkeit Beruf und Familie“ ge-
zielt im Mitarbeitergespréch thematisie-

ren

Sensibilisierungswirkung, wirkt vertrauensférdernd fur die
Mitarbeiter, zeigt Wertschéatzung

Teilzeitarbeit und flexible Arbeitszeiten
auf allen Hierarchiestufen

Erhdhung der Zeitsouveranitat, Kurzabwesenheiten, Freie
Tage, Ferien und Feiertage, Unkomplizierte Anderung des
Beschaftigungsgrades, Gleichbehandlung von Frauen und
Manner, viele Teilzeitarbeitnehmer/-innen arbeiten produk-
tiver und effizienter

Jobsharing

Stellvertretungen, die Qualitaten und Fahigkeiten von zwei
Mitarbeitern kdnnen sich erganzen, Koordinationsaufwand
wird bei guter Organisation der Partner

durch Arbeitsqualitat und Effektivitat wettgemacht

Moglichkeit von zu Hause oder unter-

wegs zu arbeiten

Flexibler Arbeitsort, Einsatzplanung, Beurteilung der Leis-
tung Uber klar definierte Ziele ist zentral

Mutter- und Vaterschaftsurlaub Uber

dem gesetzlichen Minimum

Klares Zeichen der Firma, dass sie Familienaufgaben unter-
stutzt

Kontingente mit Kinderkrippen fur Mit-
arbeiter und finanzielle Beteiligung

Notfallbetreuung, Betreuungsgutscheine

an die Mitarbeitenden, Fordert die Produktivitat der Mitar-
beitenden,

Kinder in der Nahe gut betreut wissen

Begleitung durch externe Fachstelle zur

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Besonders hilfreich bei KMU (Unterstitzung und Monito-
ring)

Abbau von Fehlanreizen, die den Zweit-
verdienst aus finanziellen

Grinden oftmals unattraktiv machen

Wenn beide Elternteile arbeiten, zahlen sie zusatzliche Ein-
kommenssteuern und erhalten weniger einkommensabhan-
gige Pramiensubventionen. Aufgrund des hoéheren Grenz-
steuersatzes

und der gestiegenen Ausgaben fiir die Kinderkrippe lohnt es
sich fur den Zweitverdiener nicht zu arbeiten (sog. Schwel-
leneffekt)

Tabelle 3: Vereinbarkeit von Familie, Beruf, Work-Life Balance, eigene Darstellung
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Unternehmensfihrung, Kultur und Werte

Massnahme

Bemerkungen

Klares und schriftliches Commitment
der Unternehmensleitung zur Forde-
rung von Frauen in Filhrungspositionen
und Festhaltung im Leitbild

Klare Bekenntnis zur Chancengleichheit und Férderung von
Frauen in Fihrungspositionen in allen Unternehmensberei-
chen (top-down und bottom-up)

Implementierung in die Unternehmens-

strategie mit messbaren Zielvorgaben

Messbare Ziele ermdglichen eine effektive und effiziente
Umsetzung

Geschlechtsneutrale Kommunikations-

Alle Kommunikationskanale (E-Mail, Intranet, Homepage,

gungssysteme fir Frauen und Mannern

politik Broschiren etc.) mussen geschlechtsneutral ausgerichtet
sein.
Faire und transparente Entschadi- | Gleicher Lohn fur gleiche Arbeit, Chancengleichheit muss

selbstverstandlich auch mit Lohngleichheit einhergehen

unternehmensinterne
Ziele und Chancengleichheit

Im Zentrum eines nachhaltigen Ansatzes
steht die Chancengleichheit. Diese kann

mit internen Zielen auf Unternehmensebene
erreicht werden.

Selbstregulierung im Swiss Code
Der Swiss Code of Best Practice for

Corporate Governance (Swiss Code)

Bereits der heutige Swiss Code fordert eine ausgewogene
Zusammensetzung

des Verwaltungsrats («Diversitat»). Diese Formulierung
umfasst nicht nur die

Geschlechterfrage, sondern auch weitere Kriterien wie
Fachwissen, Erfahrungen,

Herkunft und Bildungshintergrund. Um expliziter darauf
hinzuweisen, dass

die Diversitat auch die angemessene Vertretung von
Frauen in den Verwaltungsraten

umfasst, muss der Swiss Code entsprechend konkretisiert
werden.

Definition von messbaren und realisti-
schen Zielen beziiglich des Anteils von

Frauen in Fuhrungspositionen

Mit Hilfe von Unternehmenscontrolling und anderen Mitteln
die Ziele quantifizieren.

Controlling — Frauenanteil als Kennzahl

in der Unternehmensentwicklung

Nur wenn es sich um eine wichtige Erfolgskennzahl inner-
halb der Unternehmung handelt, kdnnen die Fihrungsper-
sonen darauf sensibilisiert werden

Tabelle 4: Unternehmensfuhrung, Kultur und Werte, eigene Darstellung
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4 Methodisches Vorgehen

4.1 Forschungsmethode

Die Forschungsmethode legt dar, wie die Daten zur Beantwortung der Forschungsfrage erho-
ben wurden und warum diese Erhebungsmethode gewahlt wurde. In den nachfolgenden Ka-
piteln wird zunachst auf das methodische Vorgehen bei der quantitativen und anschliessend
der qualitativen Datenerhebung eingegangen. Ebenfalls in diesem Kapitel wird die Hypothese
abgeleitet, operationalisiert und die zur Anwendung kommenden statistischen Verfahren auf-
gezeigt. Die empirische Analyse wurde folgendermassen aufgebaut:

Forschungsfrage

Auswahl der
Forschungsmethode

Konstruktion des
Fragebogen

Datenerhebung mittels
Online Befragung

Datenerhebung mittels
Interview

Analyse der erhobenen
Daten

Interpretation der
Ergebnisse

Handlungsempfehlungen

I< I‘ I‘ I< I< I‘ I‘I

Abbildung 14: Aufbau der empirischen Analyse, eigene Darstellung

4.2 Die Gutekriterien

Statistisch erhobene Werte ,sollen moglichst objektiv, zuverlassig und gultig sein“ (Diekmann,
2009, S. 247). Die verwendeten Gutekriterien sind Objektivitat, Reliabilitdt (Reproduzierbar-
keit) und Validitat (Gultigkeit) (Kallus, 2010, S. 23). In den folgenden Unterkapiteln wird nun

untersucht, inwiefern die Erfillung dieser Kriterien im Fragebogen gelungen ist.

4.2.1 Objektivitat
Unter Objektivitat versteht man, wie Kallus (2010) ausfihrt, alles was sich auf die Durchfih-
rung, die Auswertung und die Interpretation eines Fragebogens bezieht. Oberstes Ziel ist die

Unabhangigkeit der Testresultate vom jeweiligen Testbenutzer. Durch die Standardisierung
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von Online Befragung und Interview wurde angestrebt, dass der Grad der Objektivitdt — be-
kanntlich die Voraussetzung fir reliable und valide Messungen — einen madglichst hohen Wert
aufweist (Diekmann A. , 2011, S. 438).

4.2.2 Validitat

Ein weiteres Gutekriterium ist die Validitat. Die Validitat bezeichnet ein Mass fir die Giltigkeit
der Messung. Allgemein bezieht sich Validitat darauf, in welchem Masse ein Instrument das
Konstrukt misst, das es zu messen vorgibt. Entsprechende Fachliteratur wurde fur die Erstel-

lung der Konstrukte beigezogen, um die Inhaltsvaliditat zu erhéhen.

4.2.3 Reliabilitat

Die Reliabilitat pruft die Zuverlassigkeit eines zu untersuchenden Merkmales im Test auf des-
sen Genauigkeit. Sauerwein (2000) beschreibt die Reliabilitat als Grad, bis zu welchem Mess-
instrumente frei von Irrtum sind. Sauerwein (2000) ist sich bewusst, dass Instrumente im Be-
reich der Verhaltensforschung niemals vollstandig reliabel oder valide sind. Die Mindestanfor-
derung ist aber, dass der Grad der Reliabilitdt und Validitat untersucht wird, wenn Forschung

wirklich wissenschaftlich sein soll.

4.3 Methodisches Vorgehen bei der quantitativen Datenerhebung

Die quantitative Befragung zur Erhebung sozial- und wirtschaftsstatistischer Daten zur Erfor-
schung von Einstellungen und Meinungen ist unverzichtbar (Diekmann A. , 2011, S. 434). Die
Online-Befragung, als eine mdgliche Art der schriftlichen Befragung, erméglicht aufgrund des
einfachen Zuganges eine grdssere Erreichbarkeit und der Aufwand sowie die damit verbun-
denen Kosten sind im Vergleich zu anderen Methoden geringer, zumal die Daten automatisch
erfasst werden. Als Nachteil bezeichnet Diekmann (2011) mégliche Verstandnisprobleme, die
wahrend des Fragebogens auftauchen kénnen, sowie die Voraussetzung, dass die Zielgruppe

via Internet erreichbar ist.

Fur die quantitative Datenerhebung wurden Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, vorzugsweise in
leitenden Funktionen oder aus der Personalabteilung. Bei den Unternehmen handelt es sich
hauptsachlich um KMU aus unterschiedlichen Branchen und Regionen. Die Probanden wur-
den dabei direkt entweder telefonisch, per Mail oder durch personliche Netzwerke zur Teil-

nahme animiert.

Ziel des Fragebogens war es, die ermittelten Erfolgskriterien aus der Literaturrecherche auf

deren Wirksamkeit zu Uberprifen und festzustellen, ob ein positiver Zusammenhang zwischen
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den Erfolgsfaktoren und der Anzahl Frauen in Filhrungspositionen besteht. Daraus wurde eine
Hypothese abgeleitet, welche nachfolgend erlautert wird.

4.3.1 Die Hypothese

Wie bereits in den theoretischen Ausfiihrungen erlautert, kénnen nur fortschrittliche und at-
traktive Arbeitgeber in der Zukunft die besten und motiviertesten Arbeitskrafte fur sich gewin-
nen. Attraktive Arbeitgeber zeichnen sich beispielsweise durch flexible Arbeitsbedingungen

und eine Unternehmenskultur, in der Diskriminierung keinen Platz hat, aus.

Wie eingangs dieser Arbeit erwahnt, lautet die Fragestellung ,Wie sind Rekrutierungs-, Aus-
wahl- und Besetzungsprozesse zu gestalten, um den gesamten Ressourcenpool an potenzi-
ellen Fuhrungskraften fir das Unternehmen sichtbar zu machen und die fahigsten Fihrungs-

krafte nach transparenten, geschlechtsneutralen und objektiven Kriterien auszuwahlen?*.

Aufgrund des Literaturreviews und der vorgestellten Erfolgsfaktoren in Kapitel 3 konnten bisher
einige konklusive Ergebnisse zu dieser Fragestellung ermittelt werden. Ziel dieser Arbeit ist
es, zu prifen, ob diese Massnahmen einen Einfluss auf die Anzahl Frauen in Fihrungspositi-
onen ausuben und ob die Umsetzung dieser Massnahmen sich fiir KMU als erfolgreich erwei-
sen. Diese Fragestellung wurde in die nachfolgende Hypothese umgewandelt und in den nach-
folgenden Kapiteln operationalisiert. Die aufgestellte Hypothese soll im Rahmen der quantita-

tiven Befragung getestet werden.

Hypothese:

Die Anwendung der vier ermittelten Erfolgsfaktoren in Klein- und Mittelunternehmen

fuhrt zu einer hoheren Anzahl von Frauen in Fihrungspositionen im Unternehmen.

4.3.2 Operationalisierung der zentralen Begriffe

Die Operationalisierung dieser Hypothese lautet demnach, dass die Erfolgsfaktoren, die ein
KMU anwendet die unabhangige Variable darstellt. Die abh&ngige Variable ist somit die An-
zahl Frauen in Fuhrungspositionen in der Unternehmung. Die Erfolgskriterien zur Steigerung
der Anzahl Frauen in Fuhrungspositionen wurden vorgangig in Kapitel 3 definiert und umfas-

sen in dieser Arbeit vier Themengebiete:

» Rekrutierung und Einstellungspraxis

» Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung
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> Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance

» Unternehmensfuhrung, Kultur und Werte

Zur Beantwortung der Hypothese, wurde der Fragebogen fiir die Online-Befragung gemass

nachfolgenden Erlauterungen aufgebaut.

4.3.3 Fragebogendesign

Ziel des Fragebogens ist es, verschiedene Auspragungen von Eigenschaften, Verhaltensten-
denzen oder Zustanden von Personen repréasentativ zu erfassen und in Zahlen wiederzugeben
(Kallus, 2010, S. 20). Der Fragebogen wurde analog der vier Erfolgskriterien in thematische
Blocke gegliedert. Der komplette Fragebogen, der aus 29 Fragen besteht, ist im Anhang er-
sichtlich.

4.3.4 Konstrukte und Itemzuordnung

In diesem Unterkapitel soll aufgezeigt werden, auf welcher Grundlage die Konstrukte fiir den
Fragebogen gebildet wurden und wie diese operationalisiert wurden. Zu Beginn wurde in ei-
nem ersten Schritt anhand der Theorie ermittelt, welche grundlegenden Erfolgsfaktoren fur
Frauen in Fihrungspositionen ausschlaggebend sind. Es handelt sich dabei um sogenannte
latente Variablen, da sie nicht direkt messbar sind und daher mittels Items zuerst messbar
gemacht werden mussen (Buhner, 2008). Ein Item ist die Grundeinheit eines Fragebogens
und umfasst immer eine Frage mit den dazugehérigen Antwortkategorien (Bihner, 2008, S.
25). Ein Konstrukt wird tber mehrere Items gemessen. Zusétzlich zu den Konstrukten wurden
allgemeine Fragen zum Rekrutierungsprozess von Fuhrungskréaften in Schweizer KMU ge-

stellt.

4.3.5 Pretest

Der Pretest sollte dazu beitragen, die Qualitat des Fragebogens zu verbessern, bevor die ei-
gentliche Erhebung durchgefuhrt wurde. Der Pretest wurde von zwei Personen der entspre-
chenden Zielgruppe durchgefihrt. Ziel dabei war es, missverstandliche Formulierungen zu er-
kennen und das Risiko eines Misserfolgs zu reduzieren. Der Pretest ermdglichte es zudem,

noch Verbesserungen am Fragebogen vorzunehmen.

4.3.6 Versand und Verteilung Fragebdgen
Der Link wurde an diverse KMU und Verbande der deutschsprachigen Schweiz versandt. Ein

Teil dieser Verbdnde wurde vorgangig telefonisch kontaktiert. Ziel des Gespraches war es,
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Uiber die Motivation zum Forschungsthema zu informieren, das Ziel und die Dauer der Befra-
gung aufzuzeigen und den Aufbau des Fragebogens zu erklaren. Zum Schluss wurden die
Vorteile durch die Teilnahme an der Befragung fur die KMU hervorgehoben und Uber das wei-

tere Vorgehen informiert.

Von den kontaktierten Verbanden haben drei ihre Teilnahme zugesichert und vier definitiv ab-
gesagt, da erst kirzlich eine Befragung seitens des Verbandes durchgefihrt wurde. Der Link

zur Umfrage wurde durch den Verband jeweils direkt an die Mitglieder versandt.

Verband Status

KMU Frauen Schweiz Versand Umfrage an Mitglieder

Verband Wirtschaftsfrauen Schweiz Versand Umfrage an Mitglieder

SKO Teilnahme Interview und Online-Befragung
Swissmem Absage

Gewerbeverband Zirich Absage

KMU Verband Schweiz Absage

KMU Portal SECO Vero6ffentlichung Umfragelink auf Homepage

Tabelle 5: Kontaktierte Verbé&nde, eigene Darstellung

4.3.7 Vorgehen zur Auswertung der quantitativen Erhebung
Die Datenauswertung fir die Fragen erfolgte mit der Statistik- und Analyse-Software SPSS,
Version 22.0. Nachfolgend sollen die angewandten Methoden zur Auswertung der Daten und

Prifung der Hypothesen kurz vorgestellt werden.

4.3.7.1 Korrelationen

Gemass Literaturrecherche sollte ein positiver Zusammenhang zwischen der Erfillung der er-
mittelten Erfolgsfaktoren und der effektiven Anzahl Frauen in Fihrungspositionen eines KMU
vorherrschen. Um die Starke des Zusammenhangs zweier Variablen zu bestimmen, kann ein
Korrelationskoeffizient berechnet werden, der darauf beschrénkt ist, lineare Zusammenhénge
zu identifizieren. Die Starke des Zusammenhangs wird in einer einzigen Zahl zwischen -1 und
+1 ausgedriickt. Das Vorzeichen gibt die Richtung, der Betrag die Starke des Zusammen-
hangs an. Fir die Interpretation des Betrags des Koeffizienten sowie die Beurteilung der
Starke des Zusammenhangs dienen gemass Brosius folgende Richtwerte, die jedoch nicht als
klare Grenzwerte, sondern lediglich als Orientierungswerte zu verstehen sind (Brosius F. ,
2011).
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_Betrag des Korrelationskoeffizienten Magliche Interpretation
0 Keine Korrelation
Uber 0 bis 0,2 Sehr schwache Korrelation
0,2 bis 0,4 Schwache Korrelation
0,4 bis 0,6 Mittlere Korrelation
0,6 bis 0,8 Starke Korrelation
0,8 bis unter 1 Sehr starke Korrelation
1 Perfekte Korrelation

Abbildung 15: Korrelationskoeffizient, (Brosius F. , 2011)

Ist der Wert des Korrelationskoeffizienten positiv, deutet dies auf einen positiven linearen Zu-
sammenhang der Variablen hin, ein negativer Wert demzufolge einen negativen linearen Zu-
sammenhang. Am gebrauchlichsten ist der Pearson’sche Korrelationskoeffizient, der abge-
kirzt mit dem Buchstaben r dargestellt wird. Dieser ergibt sich als Kovarianz, dividiert durch
das Produkt der Standardabweichung. Damit dieser Korrelationskoeffizient sinnvoll berechnet
werden kann, werden fir die Variablen mindestens Intervallskalenniveaus vorausgesetzt. Fur
das Testen der Hypothese ist es zudem notwendig, dass die Variablen in der Grundgesamtheit

gemeinsam (zweidimensional) normalverteilt sind.

4.3.7.2 T-Test

Der T-Test fur abhéangige Stichproben kommt zur Anwendung, wenn entschieden werden soll,
ob sich die Mittelwerte von zwei abhéngigen Stichproben so stark unterscheiden, dass bei der
Interpretation der Differenz der Zufall ausgeschlossen werden kann. Ziel ist es, aus den Be-
obachtungen einer Stichprobe Rickschlisse auf die Grundgesamtheit zu ziehen (Brosius F. ,
2011).

Ein T-Test bei unabhangigen Stichproben testet im Gegensatz zu der Korrelation nicht einen
Mittelwert daraufhin, ob ein bestimmter Wert erreicht wird, sondern vergleicht zwei Mittelwerte
miteinander und testet, ob diese in der Grundgesamtheit gleich gross sind. Diese Mittelwerte
miissen zwingend aus zwei unabhangigen Stichproben stammen. Es kann zun&chst verwun-
derlich erscheinen, dass zwei Stichproben als unabhangig bezeichnet werden. Es werden je-
doch die Mittelwerte derselben Variablen in zwei Fallgruppen miteinander verglichen. Daher
ist ein T-Test bei unabhangigen Stichproben ein geeignetes Instrument um Mittelwerte mitei-

nander zu vergleichen (Brosius F. , 2011).

4.3.7.3 Signifikanztest

Wichtig fir die Interpretation der Ergebnisse ist es, ob tiberhaupt ein signifikanter Zusammen-
hang zwischen den betrachteten Variablen besteht. Konkret heisst das, ob aus den Stichpro-
ben geschlossen werden kann, dass in der Grundgesamtheit dieser lineare Zusammenhang

vorliegt. Unter der Irrtumswahrscheinlichkeit p versteht man somit wie Brosius festhalt, die
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zahlenmassig ausgedrickte Wahrscheinlichkeit, dass sich ein Ergebnis einer statistischen
Analyse substantiell vom tatsachlichen Ergebnis der Grundpopulation unterscheidet (Brosius
F., 2011).

,oer Signifikanzwert ist die Wahrscheinlichkeit, mit der sich in einer Stichprobe des vorliegen-
den Umfangs auch dann ein Korrelationskoeffizient der beobachteten Gréssenordnung erge-
ben kann, wenn in der Grundgesamtheit tatsachlich Uberhaupt kein (linearer) Zusammenhang

zwischen den Variablen besteht® (Brosius F. , 2011).

Bei dem zweiseitigen Signifikanztest, der immer dann zu empfehlen ist, wenn aus der Theorie
noch keine Vorinformation Uber die Richtung des potenziellen Zusammenhangs zwischen den
Variablen vorliegt, wird die Nullhypothese getestet. Dieser Hypothese zufolge ist der Koeffi-
zient in der Grundgesamtheit gleich null. Ein geringer Signifikanzwert deutet darauf hin, dass

diese Hypothese falsch ist.

In der Statistik wird meist mit den drei folgenden Signifikanzniveaus oder —grenzen gearbeitet
(Ebermann, 2015):

p = 0,05 signifikant (Irrtumswahrscheinlichkeit Kleiner als 5 %)

p = 0,01: sehr signifikant (Irrrtumswahrscheinlichkeit kleiner als 1 %)

p = 0,001: héchst signifikant (Iritumswahrscheinlichkeit kleiner als 1 %)

Abbildung 16: Irrtumswahrscheinlichkeit und Signifikanzniveau, (Ebermann, 2015)

Der Signifikanzwert gibt demzufolge an, ob der Zusammenhang zuféllig zustande gekommen
ist. Liegt der Wert hoher als 0.05 ist das Ergebnis nicht signifikant. Der Wert muss unter 0.05

sein, um auf 95%-Niveau signifikant zu sein.

4.4 Methodisches Vorgehen bei der qualitativen Datenerhebung

Um fur die Beantwortung der Forschungsfrage nicht nur quantitative Daten zu sammeln, wurde
beschlossen, auch eine Erhebung auf qualitativer Ebene durchzufihren. Ziel dabei war aller-
dings nicht, die Hypothese zu testen, sondern weitere, wichtige Erkenntnisse bezuglich der

Forderung von Frauen in Fihrungspositionen zu erhalten.

Zur Anwendung kam dabei ein standardisiertes Interview, bei dem allen Personen die gleichen

Fragen in derselben Reihenfolge gestellt wurden. Gemass Diekmann wird unter Interview als
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Forschungsinstrument ,ein planméassiges Vorgehen mit wissenschaftlicher Zielsetzung ver-
standen, wobei die Versuchsperson durch eine Reihe gezielter Fragen zu verbalen Informati-
onen veranlasst wird“ (Diekmann A. , 2011, S. 439). Die Standardisierung fordert aber auch
einen Preis. Bei geschlossenen Fragen erh&lt man keine Informationen jenseits des Spekt-
rums der vorgelegten Antwortkategorien. Aus diesem Grund sind standardisierte Interviews
nur dann zweckmassig, wenn wie in diesem Fall ein erhebliches Vorwissen tber die zu erfor-

schende Fragestellung existiert (Diekmann A. , 2011, S. 438).

Aufgrund des engen Zeitplans fur die Erstellung der Case Study sowie der begrenzten Zeit der
Teilnehmer/-innen, wurde die Befragung ohne Interviewer/-in durchgefihrt. Diese Art der Be-
fragung wird selbstadministriert genannt (Diekmann, 2007, S. 113). Der Fragebogen wurde
per E-Mail an die Befragten versandt und anschliessend innert maximal sieben Tagen ausge-
fullt zurtickgeschickt. Der Aufwand und die Kosten sind deutlich geringer bei dem selbstadmi-
nistrierten Interview als bei der personlichen Befragung. Weitere Vorteile sind (Diekmann A. ,
2011, S. 514):

o Die Befragten kdnnen die Fragen besser durchdenken.

) Die Merkmale und das Verhalten von den Interviewern haben keinen Einfluss

5 Auswertungsteil

5.1 Quantitative Datenerhebung
Der Start der Befragung erfolgte am 16.12.2014, gefolgt von einem Reminder am 6.1.2015.
Die Umfrage wurde am 13. Februar 2015 geschlossen und die Rohdaten gleichentags aus

dem Online-Befragungstool Limesurvey exportiert.

An der Online Befragung haben insgesamt 33 Unternehmen teilgenommen die fur die Aus-
wertung in Frage kommen. Davon sind 21 im Bereich eines KMU anzusiedeln und 12 bei den
Grossunternehmen. Diejenigen Unternehmen, welche den Firmennamen nicht angegeben ha-
ben, oder keine Angaben zu der Anzahl Mitarbeiter getatigt haben, wurden bereits aussortiert.

Somit stehen fur die Auswertung 33 Unternehmen zur Verfigung.

Bei der Online Umfrage haben verschiedene Unternehmen hauptsachlich aus dem Bereich
KMU mit unterschiedlicher Grésse und aus unterschiedlichen Branchen teilgenommen. Es
sind einerseits Mikrounternehmen (1 bis 9 Mitarbeiter), aber auch Kleinunternehmen (10 bis

49 Mitarbeiter) sowie sogenannte Mittelunternehmen (50 bis 249 Mitarbeiter. Die restlichen
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Unternehmen, die Uber 250 Mitarbeiter beschaftigen, werden als Grossunternehmen bezeich-
net. Die Frauenquote liegt bei den untersuchten Unternehmen zwischen 4.74 und 100 Prozent.
Diese grosse Differenz erklart sich damit, dass z.B. beim Unternehmen kunst und werbegrafik
farbsturm die einzig beschéftigte Person weiblich ist, was somit einem Wert von 100% ent-
spricht. Gerade bei Mikrounternehmen mit einer geringen Anzahl an Beschéftigten kdnnen so
verzerrte Werte entstehen, die nicht direkt mit denjenigen der Grundgesamtheit vergleichbar
sind. Es bedeutet also nicht, dass Mikrounternehmen tendenziell eine bessere Frauenquote
aufweisen. Die Prozentangaben fur die Frauenquote und die Vergleiche der Unternehmen sind

daher immer im Kontext zu der Gesamtanzahl Beschéftigter im Unternehmen zu betrachten.

Anzahl Anteil Frauen in
Frauen- Anzahl Fihrungs-
Unternehmen Branche Beschaf- Fahrungs-

: anteil in %  positionen Total N
tigte Total positionen

Banken, Versicherun- | 88 0.00%

Rothschild gen

(Lugano) SA

Miller Martini Metallverarbeitung, Ma- | 630 12.06% 36 2.78%
schinen-, Fahrzeugbau

Amstein + | Baugewerbe 350 23.71% 26 3.85%

Walthert

Bosch Metallverarbeitung, Ma-

Packaging schinen-, Fahrzeugbau | 712 12.78% 58 5.17%

Systems AG

Homburger Beratung, personliche | 260 46.15% 34 5.88%
Dienstleistungen

ABB Schweiz Elektrotechnik, Elektro- | 6638 16.95% 1053 8.74%
nik, Uhren

Lienhardt & | Banken, Versicherun- | 75 46.67% 22 9.09%

Partner Privat- | gen

bank Zirich AG

Sunrise Telekommunikation 1700 30.71% 303 11.88%

Zurich Versiche- | Banken, Versicherun- | 5100 39.22% 61 13.11%

rungs-Gesell- gen

schaft AG

SW Banken, Versicherun- | 35 40.00% 7 14.29%
gen

Jaisli Xamax AG | Elektrotechnik, Elektro- | 380 4.74% 12 16.67%
nik, Uhren

Autorama Fahrzeugbau 27 11.11% 6 16.67%

Wetzikon

BERNINA Maschinenbau 270 37.04% 18 16.67%

International AG

LGT Bank AG Banken, Versicherun- | 2000 40.00% 60 16.67%
gen

Treuco AG Treuhand 51 60.78% 6 16.67%

JobFit GmbH, | Unterricht, Gesundheit, | 25 52.00% 5 20.00%

Buchs Sport, Kultur
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Raiffeisenbank Banken, Versicherun- | 26 42.31% 14 21.43%
gen

ABACUS Informatik 261 24.14% 49 22.45%

Research AG

FAND AG Baugewerbe 25 36.00% 8 25.00%

JobCloud AG Online Medien 125 48.00% 28 25.00%

Somedia Holz, Papier, graphi- | 83 60.24% 16 25.00%

Promotion AG sche Erzeugnisse

Livit AG Immobilien 400 64.25% 87 26.44%

SKO Verband 13.2 83.33% 15 26.67%

Balfidor Banken, Versicherung 120 33.33% 14 28.57%

Fondsleitung

AG

Garage Autogewerbe / Handel 9 22.22% 3 33.33%

Desmeules Sarl

Kantonaler Gewerbeverband 7 71.43% 3 33.33%

Gewerbever-

band

Exxecta GmbH Personaldienstleistun- 12 66.67% 2 50.00%
gen

studioforma Architektur 15.1 46.36% 7 57.14%

associated

architects gmbh

Frutarom Chemie, Kunststoffe 120 58.33% 15 60.00%

Switzerland Ltd.

FRSA Heim fur Behinderte 35 71.43% 3 66.67%

Alge Consulting | Beratung, personliche | 3 66.67% 100.00%

GmbH Dienstleistungen

Oertli Schulung | Beratung, personliche | 3.5 85.71% 1 100.00%

Beratung Kultur | Dienstleistungen

AG

kunst und wer- | graphische Erzeug- | 1 100.00% 1 100.00%

begrafik nisse

farbsturm

Tabelle 6: Unternehmen fur Datenerhebung, eigene Darstellung

Obwohl sich die Ergebnisse vordergrindig auf KMU beziehen sollen, werden die vereinzelten

Grossunternehmen aufgrund der geringen Anzahl Unternehmen beibehalten. Die Ergebnisse

konnen aufgrund der geringen Teilnehmer nicht als reprasentativ fir die Schweiz betrachtet

werden. Nichtsdestotrotz liefern die Antworten teilweise hilfreiche Hinweise zur Prifung der

Hypothese.

Die Frauenquote der oberen Darstellung sagt aus, wie das Verhaltnis der Anzahl Frauen in

Fuhrungspositionen im Verhaltnis zum Gesamtzahl der verfiigbaren Fiihrungspositionen aus-

sieht.
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5.1.1 Auswertung der quantitativen Erhebung und deskriptive Statistik
Die deskriptive, auch beschreibende Statistik genannt, hat die Aufgabe, empirische Daten

durch Tabellen, Kennzahlen und Grafiken tbersichtlich darzustellen und zu ordnen.

5.1.2 Unternehmensstruktur

Die Ergebnisse der Unternehmensstruktur sind im Hinblick auf die Reprasentativitat mit Vor-
sicht zu betrachten, da beinahe 50% der Teilnehmer aus der Finanz-, Immobilien- und Dienst-
leistungsbranche stammen.

In welcher Branche ist das Unternehmen in dem Sie arbeiten tdtig?
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Abbildung 17: Branchenzugehdrigkeit, SPSS Output, eigene Darstellung

5.1.3 Geschlecht der Befragten

Der Anteil weiblicher Probanden ist mit 71% relativ hoch.
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Welches Geschlecht haben Sie?

S0

604

40

Prozent

204

walblich mannlich n= 33

Abbildung 18: Geschlecht der Befragten, SPSS Output, eigene Darstellung

Diese ungleiche Verteilung der Geschlechter kann unter Umsténden zu einer Verzerrung der
Ergebnisse fiihren, da keine ausgewogene Stichprobe vorhanden ist.
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5.2 Hypothesen-Test
Hypothesen:

S. Stadlin, J. Nieto, M. Meas

Die Anwendung der vier ermittelten Erfolgsfaktoren in Klein- und Mittelunternehmen

fuhrt zu einer héheren Anzahl von Frauen in Fihrungspositionen im Unternehmen.

Um die Hypothese zu prifen, wurde davon ausgegangen, dass der Anteil an Frauen in Fih-

rungspositionen grdsser ist, wenn Unternehmen die vier definierten Erfolgsfaktoren anwen-

den. Es sollte somit ein positiver Zusammenhang ersichtlich sein. Gemass nachfolgender Dar-

stellung der Erfolgsfaktoren, gilt einer der vier Erfolgsfaktoren als erfllt, wenn mindestens ein

Kriterium durch das Unternehmen umgesetzt wird. Ein Kriterium ist wiederum dann erfiillt,

wenn es erstens im Unternehmen vorzufinden ist bzw. angewendet wird und zweitens, die

Tatsache, dass durch die Anwendung des Kriteriums eine héhere Anzahl Frauen in Filhrungs-

positionen im Unternehmen vorzufinden ist.

Erfolgsfaktoren
[ \ [ |
Erfolgsfaktor 1: Rekrutierungs- und Erfolgsfaktor 2: Personalentwicklung, Erfolgsfaktor 3: Vereinbarkeit von Erfolgsfaktor 4:
Einstellungspraxis Karriereentwicklung und Weiterbildung Familie und Beruf, Work-Life Balance Unternenmensfumung, Kultur und
Werte
Kriterium 1
| Kriterium 1 l
Standardisierter Rekrutierungsprozess Instrumente der Personaliorderung Massnahmen -
_ Leithild und
Kntermm 2 l [ Kriterium 2 Chancengleichhei
Kriterium 2
Geschlechtsneutrale Formulierung der L Frauennetzwerke
Stellenausschreibung ‘
L— Offentichkeisarbelt

Rekrutierungskanale/Madien

Gemischgeschiechtiche Durchiihung von

Interviews und Bewartung von Kandidaten

Abbildung 19: Erfolgsfaktoren und ihre Kriterien, eigene Darstellung
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Erfolgsfaktor 1: Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

Kriterium 1:

Gibt es in lnrem Unternehmen einen standardisierten Rekrutierungsprozess?

T-Test Stand. n | Mittelwert | Standard- Signifikanz
Rekr. Prozess abweichung

Frauenquote | Ja 29 | 0.25 0.22 0.225
Nein 4 |0.60 0.45

Tabelle 7: Standardisierter Rekrutierungsprozess (n=33), p=0.225, eigene Darstellung

Die Literatur besagt, dass ein standardisierter Rekrutierungsprozess wichtig ist, um potenziell
geeignete Bewerber zu finden. Bei dieser Untersuchung haben sich folgende Resultate erge-
ben.

KMU die Uber einen standardisierten Rekrutierungsprozess verfligen, haben im Schnitt einen
Frauenanteil von 25.43% und solche, die Uber keinen standardisierten Rekrutierungsprozess
verfugen erstaunlicherweise einen Frauenanteil von 60.42%. Dieses Resultat offenbart genau
das Gegenteil von dem, was die wissenschaftliche Literatur besagt. Zu beachten gilt, dass bei
dieser Umfrage nur 33 Befragte zur Verfiigung standen und die Signifikanz mit p = 0.225 nicht

gegeben ist wodurch das Ergebnis nicht reprasentativ ist.

Kriterium 2:
Achtet das Unternehmen in dem Sie arbeiten bei der Stellenausschreibung auf eine ge-

schlechtsneutrale Formulierung?

T-Test Stellenausschreibung | n | Mittelwert | Standard- Signifikanz
neutral abweichung
Frauen Ja 231 0.29 0.27 0.244
quote
Nein 3 051 0.47

Tabelle 8: Neutrale Stellenausschreibung (n=33), p=0.244, eigene Darstellung

In der Theorie wurde erklart, dass eine geschlechtsneutrale Stellenausschreibung die Anzahl
Frauen im Unternehmen erhéhen kann. Gestitzt auf diese Aussage soll nun geklart werden,

ob dies auf die untersuchten Unternehmen zutrifft.
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Unternehmen, welche auf eine geschlechtsneutrale Formulierung bei der Stellenausschrei-
bung achten, haben im Schnitt einen Frauenanteil von 29.95%. Solche die nicht auf eine ge-
schlechtsneutrale Formulierung achten, weisen einen Frauenanteil von 51.96% auf.

Die Behauptung, dass das Kriterium ,geschlechtsneutrale Stellenausschreibung® zu einem ho-
heren Frauenanteil fihrt, kann nicht abschliessend beantwortet werden, da die 1. Gruppe (Ja-
Antworten) eine Haufigkeit von n = 23 und die 2. Gruppe (Nein-Antworten) eine Haufigkeit von
n = 3 aufweist. Da Fallzahlen der beiden Gruppen sind zu gering. Deshalb lassen sich keine

Unterschiede in den beiden Gruppen feststellen.

Betrachtet man weiter den Signifikanzwert von p = 0.244 in der oberen Tabelle, sieht man dass

dieser Wert deutlich Gber dem vordefinierten Signifikanzniveau von p = 0.05 liegt.

Kriterium 3:
Welche Kanéle / Medien nutzt Ihr Unternehmen fir die Suche nach potenziellen Fiuh-

rungskraften speziell fir die Rekrutierung von Frauen?

Korrelation | Kanéale / Medien fur | n | Signifikanz

Bivariat die Suche weibli- 2-seitig
cher Fihrungs-
krafte

Frauenquote | Pearson Korrelation 33 | 0.66
0.079
Tabelle 9: Kanale (n=33), p=0.66, eigene Darstellung

Hier soll analysiert werden, ob diejenigen Unternehmen, die mehr Kanéle/Medien bei der Su-
che nach potenziellen Fihrungskraften nutzen als andere Unternehmen, einen hoheren Frau-
enanteil haben. Der Korrelationswert liegt bei 0.079, was auf eine sehr schwache Korrelation
deutet. Auch der Signifikanzwert liegt eindeutig Uber die Akzeptanzschwelle von p = 0.05. Ein
Zusammenhang zwischen den Variablen ,Nutzung von Kanalen/Medien® und ,Frauenanteil

kann somit nicht festgestellt werden.
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Kriterium 4:
Werden die Interviews und die Bewertung der Kandidaten-/innen bei der Besetzung ei-

ner Kaderstelle gemischtgeschlechtlich durchgefihrt?

T-Test Interview / n | Mittelwert | Standard- Signifikanz
Gemischt abweichung
geschlechtl.
Frauen Ja 9 |0.33 0.28 0.417
quote
Nein 11 | 0.23 0.26

Tabelle 10: Bewertung gemischtgeschlechtlich (n=33), p=0.417, eigene Darstellung

Gemass Theorie fihren die Durchfiihrung von Job-Interviews und die Bewertung von Kandi-
daten/-innen durch ein gemischtgeschlechtliches Team zu mehr Frauen im Unternehmen. Sol-
che Unternehmen, die das Kriterium ,gemischtgeschlechtliche Interviews und Bewertung von
Kandidat-/innen“ anwenden, weisen einen Frauenanteil von 33.98% auf, solche die darauf
verzichten, weisen einen Frauenanteil von 22.62% auf. Die Behauptung, dass dieser Erfolgs-
faktor zu einem hdheren Frauenanteil im Unternehmen fuhrt, trifft hier also zu. Jedoch liegt der
Signifikanzwert von p = 0.744 ganz klar Uber die Akzeptanzschwelle von 5%.

Erfolgsfaktor 2: Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung

Kriterium 1:

Welche Instrumente der Personalférderung nutzt lhr Unternehmen?

Korrelation | Anzahl Instrumente | n | Signifikanz Mittelwert Mittelwert
Bivariat 2-seitig Instrumente | Frauenquote
Frauenquote | Pearson Korrelation 33 10.30 3.06 0.29

-0.184

Tabelle 11: Instrumente (n=33), p=0.30, eigene Darstellung

Folgende Behauptung soll hier geklart werden: Je mehr Instrumente der Personalférderung
von den Unternehmen genutzt werden, desto hoher ist die Frauenquote im Unternehmen.
Diese Behauptung muss hier verworfen werden, denn mit einem negativen Korrelationskoef-
fizienten von -0.184 besteht kein positiver linearer Zusammenhang zwischen dem Kriterium
.Instrumente der Personalférderung® und der Frauenquote. Auch liegt der Signifikanzwert
deutlich tber p =0.05.
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Kriterium 2:

Ist Ihr Unternehmen einem Frauennetzwerk angeschlossen?

T-Test Frauennetzwerk n | Mittelwert | Standard Signifikanz
abweichung
Frauenquote | Ja 9 |052 0.38 0.047
Nein 24 1 0.21 0.17

Tabelle 12: Frauennetzwerk (n=33), p=0.047, eigene Darstellung

In der Theorie wurde erlautert, dass Frauennetzwerke eine wichtige Rolle spielen, wenn es
darum geht die berufliche Karriere der Frauen zu férdern. Daraus lasst sich herleiten, dass bei
vorhandenen Frauennetzwerken im Unternehmen die Frauenquote erhéht wird. Neun der be-
fragten Unternehmen sind einem Frauennetzwerk angeschlossen und weisen einen Frauen-
anteil von 51.69% auf. 24 der befragten Unternehmen sind keinem Frauennetzwerk ange-
schlossen und der Frauenanteil liegt nur bei 21.42%. Unternehmen, die das Kriterium ,Frau-
ennetzwerke im Unternehmen® integriert haben, weisen also einen héheren Frauenanteil auf
als solche Unternehmen, die keinem Frauennetzwerk angeschlossen sind.

Betrachtet man weiter den Signifikanzwert von p = 0.047 sieht man, dass beide Werte unter

dem vordefinierten Signifikanzniveau von 0.05 liegen.
Erfolgsfaktor 3: Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance
Kriterium 1:

Welche Massnahmen trifft Inr Unternehmen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie

und Beruf?

Korrelation | Anzahl n | Signifikanz Mittelwert Mittelwert
Bivariat Massnhahmen 2-seitig Massnahmen | Frauenquote
Frauenquote | Pearson Korrelation 33| 0.90 3.39 0.29

-0.022

Tabelle 13: Massnahmen Vereinbarkeit (n=33), p=0.90, eigene Darstellung

Folgende Behauptung soll hier geklart werden: Je mehr Massnahmen von den Unternehmen
angewendet werden, desto hoher ist die Frauenquote im Unternehmen. Diese Behauptung
muss hier verworfen werden, denn mit einem negativen Korrelationskoeffizienten von -0.022
besteht gar kein Zusammenhang zwischen dem Kriterium ,Anzahl Massnahmen“ und der

Frauenquote. Der Signifikanzwert liegt klar iber dem Signifikanzniveau von p = 0.05.
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Erfolgsfaktor 4. Unternehmensfiihrung, Kultur & Werte

Kriterium 1:
Gibt es in IThrem Unternehmen ein schriftliches Leitbild, das die Chancengleichheit von
Frau und Mann festhalt?

T-Test Leitbild n | Mittelwert | Standard- Signifikanz
abweichung
Frauenquote | Ja 8 |0.25 0.22 0.612
Nein 251031 0.29

Tabelle 14: Schriftliches Leitbild (n=33), p=0.612, eigene Darstellung

Gemass Theorie sollen Unternehmen die Chancengleichheit im Unternehmensleitbild integ-
rieren, um die Anzahl Frauen zu erhéhen. Acht der befragten Unternehmen haben die Chan-
cengleichheit im Unternehmensleitbild integriert, wohingegen die Mehrheit von 25 Unterneh-
men ein Leitbild zur Chancengleichheit verneinte. Die erste Gruppe weist eine Frauenquote
von durchschnittlich 25.25% (Ja-Antworten) und die zweite Gruppe (Nein-Antworten) eine
Frauenquote 31.09% auf. Das Kriterium ,Leitbild und Chancengleichheit* flihrt also nicht zu
einer héheren Anzahl Frauen im Unternehmen. Weiter liegt der Signifikanzwert von p = 0.652

Uber dem vordefinierten Signifikanzniveau von p = 0.05.

Kriterium 2:
Stellt sich Inr Unternehmen in der Offentlichkeit (Homepage, Internet, Drucksorten, Fol-

der, Plakate) bewusst als frauenfreundlicher Arbeitgeber dar?

T-Test Frauenfreundlicher | n | Mittelwert | Standard- Signifikanz
Arbeitgeber abweichung

Frauenquote | Ja 2 10.29 0.29 0.988
Nein 31| 0.29 0.28

Tabelle 15: Frauenfreundlicher Arbeitgeber (n=33), p=0.988, eigene Darstellung

Folgende Behauptung soll gepriift werden: Unternehmen die sich in der Offentlichkeit bewusst
als frauenfreundlicher Arbeitgeber darstellen, weisen eine hdhere Frauenquote auf. Die grosse
Mehrheit von 31 Unternehmen verneinte die bewusste Darstellung ihres Unternehmens in der
Offentlichkeit als frauenfreundlicher Arbeitgeber. Diese Gruppe (2. Gruppe) weist einen Frau-
enanteil von 29.69% auf. Die erste Gruppe weist eine gleiche Quote auf. Der Frauenanteil der
ersten Gruppe liegt bei 29.37%. Jedoch sind die Fallzahlen (2 und 31) zu gering um hier eine
eindeutige Aussage zu machen. Des Weiteren liegt der Signifikanzwert bei p = 0.988. Dieser

Wert Ubertrifft eindeutig die Akzeptanzschwelle von p = 0.05.
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Die Hypothese ,Die Anwendung der vier ermittelten Erfolgsfaktoren in Klein- und Mittelunter-
nehmen fuhrt zu einer héheren Anzahl von Frauen in Fuhrungspositionen im Unternehmen®
kann nicht bestétigt werden. Denn bei allen getesteten Kriterien der vier Erfolgsfaktoren konnte
keine Signifikanz festgestellt werden, ausser beim Kriterium 2 (Frauennetzwerke) des Erfolg-
faktors 2 (Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung): Sind Unternehmen
einem Frauennetzwerk angeschlossen, weisen solche Unternehmen eine hdhere Frauen-

quote auf, als Unternehmen die keinem Frauennetzwerk angeschlossen sind.

5.3 Allgemeine Fragen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen
Wie schaffen es Unternehmen, attraktiv zu sein fir Frauen in Fihrungspositionen?

Bei den getatigten Aussagen der Befragten kann man deutlich erkennen, dass es verschie-
dene Moglichkeiten gibt, sich als Unternehmen fur Frauen in Fihrungspositionen attraktiv zu
prasentieren. Einerseits mit verschiedenen Anreizen bei der Gestaltung der Arbeitszeiten, die
bedirfnisgerecht und mdglichst flexibel gestaltet werden sollten, andererseits durch spezifi-
sche Benefits wie beispielsweise Kinderbetreuung innerhalb des Unternehmens. Auch die Per-
sonalabteilung kann durch entsprechende Massnahmen zur Attraktivitéat als Arbeitgeber bei-
tragen mittels guter Anstellungsbedingungen oder eines Talent Pools, der durch eine struktu-
rierte Personalabteilung geférdert wird. Einer der wichtigsten Faktoren dabei ist offensichtlich
die Unternehmenskultur: Hier kann die Attraktivitat durch verschiedene Mechanismen wie

Lohntransparenz oder gezielte Frauenférderung wirken.

Arbeitszeiten Benefits Personalabteilung Unternehmenskultur
Flexible Kinderbetreuung innerhalb | Stellen in einem 80-100% Pensum
Arbeitszeitmodelle der Unternehmung ausschreiben Gleichstellung der Geschlechter
Indem Frauen in Fihrungsposition

Finanzielle Unterstitzung genauso viel Vertrauen geschenkt wird

Gleitende Arbeitszeiten | bei der Weiterbildung Mitarbeiter fordern wie Mannern

Forderung flexibler Kinderhort / Mittagstisch fur | Fihrungskrafte aus den eigenen

Arbeitszeiten Kinder Mitarbeitenden nachziehen Fahige Frauen intensiv férdern
Langerer Offenes, nicht diskriminierendes
Mutterschaftsurlaub Mentoring Programme Betriebsklima
Maéglichkeiten zur Pensums- Wenn es gar kein Thema ist, ob Mann
reduktion auch fir Manner | Gleichstellung der Geschlechter oder Frau sondern die Leistung zahit

Denkhaltung der Mitarbeiter andern (Eine
Frau die viel Arbeitet ist keine
Gleiches Anforderungsprofil fur Frauen Rabenmutter, ein Mann der den Haushalt

und Manner Ubernimmt ist kein schlechter Arbeiter)
Anstellungsbedingungen Diversity-Ziele setzen

Talent Pool schaffen Lohntransparenz
Entwicklungsmoglichkeiten bieten Gleicher Lohn bei gleicher Qualifikation

Unterstitzung bei der Karriereplanung
Flexible Lésungen wahrend und nach der
Schwangerschaft

Abbildung 20: Attraktivitat als Arbeitgeber, eigene Darstellung
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Was sind lhrer Meinung nach die Griinde fir eine geringe Anzahl Frauen in Fihrungspositionen
in lhrem Unternehmen? Falls die Anzahl weiblicher Fihrungskrafte hoch ist, was sind Ihrer Mei-

nung nach die Erfolgsfaktoren daftr?

Bei diesen offenen Fragen aus der Online Umfrage wurden verschiedene Griinde angeben,
die unten tabellarisch aufgefuhrt werden. An den sehr unterschiedlich ausgefallenen Antwor-
ten und Vorschlagen lasst sich herauslesen, dass je nach Unternehmen eine individuelle L6-
sung gefunden werden muss und eine generelle best conduct oder best practice Losung nicht

fur alle Unternehmen jeder Grosse und alle Mitarbeiterinnen gultig ist.

< Unterschiedliche Charaktereigenschaften

< Mutter sind weniger flexibel und wollen auch oft nicht so viele Uberstunden leisten

< Wird vom CEO nicht gefordert

< Klischee von Friher

Fuhrungsanspriichen eher grosse Unternehmen wahlen, weil dort Frauen eher geférdert werden und bereits Frauen in Fihrungspositionen sind. In eine Mannerdomane
einzudringen ist sicher nicht einfach. Auf Stufe Teamleitung hatten wir immer wieder Frauen, jedoch immer solche mit geringen Ambitionen. Ich behaupte somit (politisch
unkorrekt), dass der kleine Frauenanteil bei uns in erster Linie mit den Frauen selber zu tun hat, die meistens keine Fuhrungsverantwortung tibernehmen mochten oder nach
kurzer Zeit andere Prioritaten setzen (Ausland, Kinder etc.).

< Ich spure sowohl bei Frauen in unserem Unternehmen als auch bei Bewerberinnen wenig Bereitschaft, Fihrungsverantwortung zu Ubernehmen. Ich vermute, dass Frauen mit

aufsteigen mochte muss man sich gegen die Familie entscheiden. Mache Frauen mdchten jedoch beides haben und dies wird innen dadurch verwehrt.

Ich denke ein grosses Manko ist die Flexibilitat des Arbeitgebers. Es wird weder eine Kita, noch flexible Arbeitszeiten oder Job Sharing angeboten. Meistens heisst es, wenn man

2
£

Kleiner Familienbetrieb

< Mannerdomane (Berufsbild)

< _Mannerdominierende Branche, hohe Belastung im Beruf (zeitlich)

< Teilweise uninteressantes Fachgebiet, zu technil ig

< Grundsatzlich behandeln wir bei der Forderung und Auswahl von Mitarbeitenden gleich, egal vom Geschlecht. Wir legen aber Wert darauf, dass wir, wenn méglich, Teams
gemischtgeschlechtlich bilden.

< Nach wie vor, das Weltbild. Frau schaut furs Kind. Daher weniger Karrienorientiert.

4 Angepasste Rahmenbedingungen der UN. z.B. Teilzei \ fr Fiihrungskrafte

< Kulturelles Problem

< Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Leider gibt es heutzutage viel zu wenig Maglichkeiten, sei dies die Reduktion des Pensums in Fihrungspositionen, Work at home oder das
Einrichten eines Kinderhorts. Solite ich mal Kinder haben, wiirde ich mein Pensum z.B. gern auf ca. 70-80% reduzieren wollen, was aber in Flhrungspositionen leider oft nicht
moglich ist.

< Keine bewusste Zielsetzung, bei letzter Besetzung wurde Frau bewusst gesucht und gewahlt, die jedoch in Probezeit Firma wieder verlassen hat

<+ Wir sind eine Softwarentwicklungsfirma und es gibt leider zu wenige Programmiererinnen und daher ist es auch schwierig einen grosseren Frauenanteil in unserem Unternehmen
zu haben. Da der Frauenanteil nur 24 % ausmacht, ist es auch schwierig mehr Frauen in der Fiihrung zu haben.

< Mannerdominiertes Umfeld
viele technische Berufe

< keine Teilzeitarbeit / kein Homeoffice -> kein Employer of choice

< Es gibt noch nicht gentigend weibliche Mechaniker und fur unser kleines Familienunternehmen kann die Fihrung und Administration von ein und derselben Person ausgefuhrt

werden.

< Branche, die nach wie vor stark mannerdominiert ist

< Kaum Personalwechsel auf den hohen Fiihrungspositionen

< Anforderung ist vom Beruf her kommend, also z.B. Meisterprufung oder gelernter Elektromonteur mit Weiterbildungen. Wir finden fast keine Frauen fur all unsere
ausgeschriebenen Lenhrstellen, ausser fiir KV. Frauen haben es von der Akzeptanz her leider auch etwas schwer in einem derart mannerdominanten Umfeld. Schadel
1x sehr schlechte Erfahrung gemacht mit einer weiblichen Fiihrungsperson/GL

EIES

Mutterhaus ist in Israel. Dort ist es vollig normal, dass Frauen voll und ganz im Erwerbsleben stehen. Sehr gute Betreuungsinfrastruktur fir Kinder. Frauen haben in der
Gesellschaft und in der Unternehmung den gleichen Stellenwert.

Fehlendes techn. Fachwissen in der Produkteanwendung

3E

2
P

Mit Exxecta ist es unser Ziel mehr weibliche Fuhrungskrafte in Managementpositionen zu etablieren

*

o
£

Wir suchen Mitarbeitende mit technischem Hintergrund: Ingenieure, in der Schweiz gibt es zu wenig weibliche Ingenieure

ES

Qualifizierung und Entwicklung der High Potentials

Abbildung 21: Griinde flr geringe oder hohe Anzahl Frauen in Fihrungspositionen, eigene Darstellung

5.4 Sonstige Erkenntnisse

In diesem Kapitel soll auf weitere Fragen aus der Online-Befragung eingegangen werden, wel-
che fir die Prifung der Hypothese nicht relevant waren, aber dennoch wichtige Erkenntnisse

liefern.
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Prozent

uberhaupt nicht wenig mittel stark sehr stark

Ist Ihr Unternehmen bei der Rekrutierung vom Fachkriaftemangel
betroffen?

n=33
Abbildung 22: Fachkraftemangel, SPSS Output, eigene Darstellung

Abbildung 21 besagt, dass die befragten Unternehmungen mittelmassig von eine einem Fach-
kraftemangel betroffen sind. Erstaunlicherweise sagten 12.12% der befragten Unternehmen,
dass sie sehr stark von der Fachkraftemangel-Problematik betroffen sind und 24.24% Uber-
haupt nicht. Die wissenschatftliche Literatur besagt, dass der Fachkraftemangel eine der gross-
ten Herausforderungen der KMU ist, erstaunlicherweise wird aber bei dieser Auswertung diese
Aussage nicht bestatigt, da nur rund ein Finftel stark bis sehr stark betroffen ist. Dies kann auf
eine geringe Teilnehmerquote der Online-Befragung zurtickzufiihren sein.

40

Prozent

1 2 3 4 H
Wie stark setzt sich Ihr Unternehmen fiir die Frauenférderung ein?

1 = Uberhaupt nicht, 5 = sehr stark

n=33
Abbildung 23: Frauenférderung, SPSS Output, eigene Darstellung

Mehr als die Halfte der befragten Unternehmen setzt sich mittel bis sehr stark fir die Frauen-

férderung ein. Diese Bekenntnis ist schon mal ein grosser Schritt, das Thema Frauenférderung
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ernst zu nehmen und zeigt, dass auch eine Mehrheit der Unternehmen Wert darauf legt. Da
rund 20% der befragten Unternehmen stark bis sehr stark bei der Rekrutierung vom Fachkraf-
temangel betroffen sind, erstaunt die Wichtigkeit zur Forderung von Frauen kaum.

Prozent

ja nein teilweise

Achtet das Unternehmen in dem Sie arbeiten bei der
Stellenausschreibung auf eine geschlechtsneutrale Formulierung?

n=33
Abbildung 24: Neutrale Stellenausschreibung, SPSS Output, eigene Darstellung

Erfreulich ist, dass 70% der befragten Unternehmen auf eine geschlechtsneutrale Formulie-
rung bei der Stellenausschreibung achten. Wie in der Theorie erlautert, spielt dies insbeson-
dere bei der Rekrutierung von Frauen eine entscheidende Rolle. Ein relativ geringer Anteil von

9% ignoriert die geschlechtsneutrale Stellenausschreibung und 21% berlcksichtigen diese
teilweise.

Welche Kanadle / Medien nutzt |lhr Unternehmen fiir die Suche nach
potenziellen Fiihrungskraften?

78%

70% 66%

60% 53% 53%
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40% o
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Abbildung 25: Kanéle fiir die Suche nach Fuhrungskraften, SPSS Output, eigene Darstellung
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Von den 32 befragten Unternehmen werden die Kanéle Onlineplattformen (78%), Empfehlun-
gen durch Mitarbeiter/-innen (66%), personliche Netzwerke (53%) und Personalvermittler/-in-
nen (53%) am meisten genutzt, um Fuhrungskrafte zu rekrutieren. Die am wenigsten genutz-
ten Kanale sind: Prasenz an Messen (19%), soziale Netzwerke (13%) und aktive Werbung
bei Schiler/-innen (9%).

Welche Instrumente der Personalforderung nutzt lhr Unternehmen?
80%
70%

60%
50%
40%
30% 25% 25%
— 19%
10% 6%
0% B=

S o o S Q S
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N & 3 & ¥ & Y
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Abbildung 26: Instrumente der Personalférderung, SPSS Output, eigene Darstellung

Von den 32 befragten Unternehmen stellen eine aktive Férderung der Weiterbildung (75%),
die finanzielle Beteiligung an der Weiterbildung (66%) und eine gezielte Entwicklungsplanung

(66%) die am meisten genutzten Instrumente der Personalférderung dar.

Bei der Frage, ob sich das Unternehmen Ziele fir die Férderung von Frauen setzt und wie die

Zielerreichung gemessen wird, wurden folgende Antworten genannt:

» Entwicklung des Verhaltnisses von Frauen und Mannern in Filhrungspositionen

» FUr Gremien momentan in Diskussion; Indikator Anteil Frauen / Gesamtbestand Anzahl

Frauen in Fihrungspositionen als Quote
» Neben dem Fuhrungstrack gibt es auch einen Fachtrack. Warum wird dieser nicht ge-
fordert und ist in vielen Unternehmen unwichtig? Das ist eine Entwicklung, die schade

ist, denn das wirde gerade die Frauen weiterbringen
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5.5 Qualitative Datenerhebung

Insgesamt kamen bis zum 18. Februar 2015 sieben Fragebdgen zusammen, aus denen wich-
tige Erkenntnisse gewonnen werden konnten. Insbesondere aufgrund der geringen Rucklauf-
quote bei der quantitativen Datenerhebung und fehlenden Signifikanz, hat sich die Qualitative
Datenerhebung als wichtigster Bestandteil dieser Arbeit erwiesen. Zwei Befragte mochten ex-

plizit nicht namentlich erwahnt werden, weshalb darauf verzichtet wurde.

Auswertung der qualitativen Erhebung

Bei der Auswertung der Interviews wurden jeweils die wichtigsten Aussagen in Bezug auf die
vier Erfolgsfaktoren bertcksichtigt. Diese werden im nachfolgenden Kapitel Gbersichtlich dar-

gestellt.

Interview-Leitfaden Carlo Martines

Herr Martines ist HR Leiter einer Privatbank und hat mehrjahrige Praxiserfahrung im HR, Er-

wachsenenbildung sowie in der Rekrutierung und Personalberatung.

Rekrutierungs- und Einstellungspraxis:

Es ist bekannt, dass der Frauenanteil in Fihrungspositionen eher gering ist, gemass Herrn
Martines misste man per se das Geschlecht in den Hintergrund stellen und auf die berufliche
Eignung Wert legen. Das Anforderungsprofil muss klar definiert und geschlechtsunabhéngig
sein und die Mindestanforderungen mussen klar kommuniziert sein. Die Erfahrung und die
verfliigbaren Netzwerke spielen eine zentrale Rolle fir die Anstellung einer Flihrungsperson.
So wiirde Herr Martines beispielsweise bei einer Neubesetzung einer Flihrungsposition erst

im eigenen Netzwerk suchen und anschliessend auf externe Berater zuriickgreifen.

Personal-, Karriereentwicklung und Weiterbildung:

Bei der Thematik Entwicklung wurde die Wichtigkeit von Netzwerken fir die Férderung von
Frauen in Fuhrungskraften angesprochen. Wichtig sei auch, dass das Geschlecht nicht grund-
satzlich bestimmend sein soll. Frauen sowie auch Manner hatten unterschiedliche Starken und

Schwéchen, welche geschlechtsabhéangig zielgerichtet zu férdern und zu entwickeln seien.
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance:

Gemass Herrn Martines sollte es mdglich sein, dass weibliche Fuhrungskréfte auch in Teilzeit

arbeiten kénnen, da heute via Technologie die Kommunikation stets gewabhrleistet ist und des-
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halb auch die Teilzeitarbeit einfacher ist. Bei der Frage, wie die Begleitung erfolgen sollte wah-
rend und nach der Schwangerschaft und wie sichergestellt werden soll, dass die Mitarbeite-
rinnen danach madglichst erfolgreich wieder integriert werden, verweist Herr Martines auf eine
funktionierende Organisation innerhalb des Unternehmens, so dass die Abwesenheit der Fiih-
rungsperson dank einer Stellvertretung gewabhrleistet ist.

Unternehmensfuhrung, Kultur und Werte:
Die Attraktivitat fir Frauen eher in einem KMU als bei einem Grossunternehmen tatig zu sein,
misste durch die Personalpolitik des Unternehmens erkennbar sein, um so die Wichtigkeit der

Frau im Unternehmen zu positionieren und nach aussen zu kommunizieren.

Interview-Leitfaden Scherer-Bihler AG

Eine Mitarbeiterin mit Fihrungsfunktion aus dem Unternehmen Scherer-Bihler AG, hat eben-
falls an der Befragung teilgenommen, mochte jedoch anonym bleiben. Scherer & Blhler
Weine importiert Offenweine und Flaschenweine aus aller Welt und beliefert als Grosshandler
Gastronomie und Handel.

Rekrutierungs- und Einstellungspraxis:

Bei vakanten Stellen fir Flhrungspositionen sollte eher extern gesucht werden, um neue
Denkanséatze zu haben und somit ein Unternehmen weiterzubringen. Ausserdem wirden
Frauen etwas mehr Mut benétigen, um sich fir eine Stelle zu bewerben, daher misste an sich
nichts am Stelleninserat gedndert werden. Das ,Frausein® sollten weibliche Personen bei einer
Bewerbung nicht verstecken, daher wird nicht viel von anonymen Bewerbung bei Fiihrungs-
positionen gehalten. Bei der Besetzung einer Fiihrungskraft ist in erster Linie die Qualifikation
wichtig; zusatzlich sollte ein ausgeglichenes Verhéltnis zwischen Mann und Frau angestrebt

werden.

Personal-, Karriereentwicklung und Weiterbildung:
Das Netzwerk ist ein wichtiges Thema, um so den Austausch von Erfahrung und regelméassi-

ges Networking zu ermoglichen.
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance:

Um den Frauenanteil bei KMU zu erhéhen, sei es als Unternehmen wichtig, attraktive Arbeits-

zeiten, flexible Arbeitsplatzmodelle, flexible Arbeitsbedingungen und Jobsharing zu bieten.
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Unternehmensfihrung, Kultur und Werte:

Es sollte von oben nach unten eine offene Firmenkultur gelebt werden, wo kulturelle und per-
sonliche Haltungen, etwa in Bezug auf Rollenverteilung, thematisiert werden. Zusatzlich kann
sich ein KMU attraktiver im Arbeitsmarkt platzieren, indem es eine offene Hierarchie pflegt.

Beim Commitment zu Frauen in Fuhrungspositionen sei es wichtig, dass es vom Fih-
rungsteam vorgelebt wird und als zwingender Wert in einem Leitbild Bestand hat. Gegenuber
einer Frauenquote ausserte sich die Teilnehmerin positiv, diese sollte aber nur zeitlich be-
schrankt sein, um somit einen Kulturwandel zu vollziehen. Wichtig sei auch, dass Frauen, auch
wenn sie in Fihrungspositionen sind, weiterhin Frauen bleiben und nicht versuchen, ein bes-

serer Mann zu sein.

Interview-Leitfaden Jirg Eqggenberger

Herr Eggenberger ist Geschéftsleiter der Schweizerischen Kader Organisation SKO und war

zuletzt Rektor der Kalaidos Fachhochschule.

Rekrutierungs- und Einstellungspraxis:

Gemass Herrn Eggenberger soll das Stelleninserat eine geschlechtsneutrale Sprache haben
und eine Aufforderung enthalten, dass sich Frauen angesprochen fiihlen. Das Inserat sollte
realistische Angaben der Anforderungen beinhalten und Hinweise geben zur gewéhrleisteten
Arbeitszeitflexibilitdt. Frauen sollten in der Stellenausschreibung besser positioniert werden
und flr jede Kaderposition — wo méglich — sollte eine Frauenkandidatur wiinschenswert sein.
Bei einer short list von drei Personen sollte mindestens eine Frau aufgefihrt sein. Als wichtig

erachtet er, dass Zielvorgaben zum Frauenanteil in der Abteilung definiert werden.

Personal-, Karriereentwicklung und Weiterbildung:
Bei Frauennetzwerken zur Férderung von weiblichen Fuhrungskraften sollte man dariber
nachdenken, die Manner zu inkludieren und somit bewusst eine zwischengeschlechtliche Ver-

netzung Uber gemeinsame Themen zu erzielen.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance:

Wichtig sei fur die Vereinbarkeit, dass der Job so definiert wird, dass Teilzeitarbeit méglich ist.
Es sei wichtig, dass eine gute Vorausplanung fur die Wiederaufnahme der Arbeit nach der
Schwangerschaft existiert, welche die Integration méglichst bewusst und vorausschauend voll-

zieht.
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Unternehmensfihrung, Kultur und Werte:

Ab einer gewissen Grosse sollte man Unternehmen zwingen ein Forderungskonzept fir

Frauen vorzulegen und konkret umzusetzen.

Interview-Leitfaden Exxecta AG

Bei der befragten Person handelt es sich um Herrn Christoph Bucheler, Geschéftsfiihrer von
der Firma Exxecta GmbH. Die Exxecta GmbH bietet eine Recruiting-Plattform an, welche er-
fahrene weibliche Flhrungskrafte mit Unternehmen und Personalberatern zusammenbringt

um Managementpositionen effizient und diskret zu besetzen.

Rekrutierungs- und Einstellungspraxis:

Gemass Herrn Blicheler braucht es klare Vorgaben eines Frauenanteils im Rekrutierungs- und
Einstellungsprozess, die messbar sein missen, um mehr Frauen in Fihrungspositionen zu
fordern. Anonyme Bewerbungen kénnen helfen, die erste Hirde zu nehmen und die Gleich-
behandlung zu férdern. Jedoch niitzen anonyme Bewerbungen nichts, wenn Unternehmen

schon zu Beginn mannliche Kandidaten suchen.

Personal-, Karriereentwicklung und Weiterbildung:

Fur die Personal-, Karriereentwicklung und Weiterbildung missen Frauen vermehrt auf Selbst-
marketing setzen. Denn anders als ihre ménnlichen Kollegen, neigen Frauen dazu ihre Féhig-
keiten zu unterschéatzen. Frauen missen auch anders betreut werden. Dabei kann ein Spar-
ringspartner oder Coach helfen. Weiter kdbnnen Frauennetzwerke interessant sein, um Kon-
takte zu knlpfen. Doch sind Frauennetzwerke eher ungeeignet, um die Karriere zu férdern, da
die notwendigen Prozesse und Tools fehlen und meistens keine Personalentscheider einem

solchen Netzwerk angehoren.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance:

Zum Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance kénnen Teilzeitarbeits-
Modelle und Kinderbetreuungsoptionen attraktiv sein fur weibliche Fihrungskrafte, die Karri-
ere und Familie vereinbaren wollen. Ein Teilzeit-Pensum von 70-80% ist hier realistisch. Fle-
xible Teilzeitmodelle sind auch geeignet fiir den Wiedereinstieg nach einem Mutterschaftsur-
laub. Doch sind Teilzeitarbeits-Modelle und Kinderbetreuungsoptionen nicht matchentschei-
dend, denn gemass Exxecta GmbH bekommt eine Karrierefrau meistens ,Job und Familie

organisiert, auch ohne Hilfe der Firma.®
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Unternehmensfihrung, Kultur und Werte:

Mochte man Frauen in Fihrungspositionen férdern, braucht es auch Massnahmen in der Fih-
rung und Unternehmenskultur. Auch missen bestimmte Unternehmenswerte integriert wer-
den. So braucht es ein klares Commitment zu mehr Frauen in Fihrungspositionen, welches in
der Unternehmensstrategie integriert ist und Top-Down implementiert wird. Weiter muss das
Unternehmen fir viel Freiraum sorgen, wo die Fihrungskrafte ihren Bereich selbst gestalten
kénnen. Ein angenehmes Arbeitsumfeld mit flachen Hierarchien, kurze Entscheidungswege,
effiziente Unternehmenspolitik sind genauso wichtig wie die Vermeidung einer ,Boys-Club®
Kultur.

Interview-Leitfaden Abacus Research AG

Abacus ist ein Schweizer Unternehmen, welches betriebswirtschaftliche Softwares entwickelt.
Bei der befragten Person handelt es sich um Herrn Guido Frei — Personalleiter bei Abacus
Research AG.

Rekrutierungs- und Einstellungspraxis:

Zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen sollen Personen intern, also aus den eige-
nen Reihen, gesucht werden. Aber auch die Zusammenarbeit mit externen Personalvermitt-
lungsburos kann sinnvoll sein, um das Arbeitsmarktpotenzial von Fihrungskraften auszu-
schopfen. Bei externen Rekrutierungen kann eine neutrale Stellenausschreibung helfen, dass
sich auch Frauen angesprochen fiihlen und sich folglich bewerben. Aber es h&ngt auch immer
vom Job ab, ob sich eine Frau bewirbt. So sind Stellen fir Programmierer aus Sicht der Frauen
weniger attraktiv. Deshalb ist es schwierig Programmiererinnen zu finden, da weniger Frauen
sich flr eine Programmierer-Ausbildung entscheiden. Weiter findet Herr Frei die Einflihrung
von anonymen Bewerbungen eine schlechte Idee. Entscheidend ist nicht das Geschlecht, son-

dern ob die Personen die verlangten Anforderungen erfiillt.

Personal-, Karriereentwicklung und Weiterbildung:

Frauennetzwerke sind sehr wichtig. Denn durch Erfahrungsaustausch kénnen sich die Frauen
weiterentwickeln. Bei der Neubesetzung von Fihrungspositionen werden geeignete Personen
frihzeitig ausgewahlt und auf die neue Stelle vorbereitet. Dabei sind die Personlichkeit und
das Profil der Person viel wichtiger als die Berticksichtigung einer ausgewogenen Anzahl von

Frauen und Mannern.
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance:

Die Einfuhrung von Teilzeitarbeit ist sehr wichtig zur Férderung der Work-Life Balance, aber
nicht fur jede Fuhrungsebene geeignet. Es geht hier nicht primar um die gezielte Férderung
von Frauen in Flhrungspositionen. Denn es gibt auch Méanner, die mehr Zeit mit der Familie
verbringen wollen. Wahrend und nach der Schwangerschaft werden Frauen in allen Belangen
begleitet und unterstitzt. Es wird sichergestellt, dass die Position und der Arbeitsplatz auch

nach der Schwangerschaft erhalten bleiben.

Unternehmensfuhrung, Kultur und Werte:

Es braucht eine Vertrauenskultur. D.h. man muss den Frauen das nétige Vertrauen entgegen-
bringen, damit sie sich intern weiterentwickeln und eine Flhrungsposition anstreben. Wichtig
ist in diesem Zusammenhang auch, dass Unternehmen sich als frauenfreundlich prasentieren
und die Vorteile eines KMUs aufzeigen (Flexibilitat, Schnelligkeit), um attraktiv fir Frauen zu

sein.

Interview-Leitfaden Katadyn Produkte AG

Katadyn Produkte AG stellt Wasserreinigungssysteme und —produkte fir den Outdoor- und
Marinebereich her. Die befragte Person méchte anonym bleiben.

Rekrutierungs- und Einstellungspraxis:

Fur die Suche nach geeigneten Personen in Flhrungspositionen ist eine externe Stellenaus-
schreibung nicht zwingend, wenn intern qualifizierte Mitarbeiter-/Innen vorhanden sind. Geht
man Uber den externen Rekrutierungskanal sind Stelleninserate, die minimale fachliche An-
forderungen beinhalten, vollig ausreichend. Viele Unternehmen konzentrieren sich zu sehr auf
den perfekten Kandidaten bzw. Kandidatin. Dafir sollte man sich mehr auf die Anforderungen
an die Personlichkeit konzentrieren. Dadurch fuhlen sich auch Frauen angesprochen. Um das
Arbeitsmarktpotenzial von Fihrungskraften zu durchsuchen, hat die befragte Person mit Xing
und LinkedIn gute Erfahrungen gemacht. Weiter sind anonyme Bewerbungen nicht geeignet.
Denn wenn ein Unternehmen sowieso keine Frauen méchte, dann wird das Geschlecht spa-

testens beim personlichen Interview erkennbar.

Personal-, Karriereentwicklung und Weiterbildung:
Um bestehende Mitarbeiterinnen in Fihrungspositionen zu fordern, sind gezielte Fuhrungs-
ausbildungen und stetige Verantwortungserweiterung sinnvolle Massnahmen. Auch Frauen-

netzwerke erachtet die befragte Person als geeignetes Mittel flr die Karriereentwicklung.
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance:

Teilzeitarbeit fur Fihrungskrafte ist sinnvoll, um Familie und Beruf in Einklang zu bringen.
Unternehmensfihrung, Kultur und Werte:
Ein klares Commitment zum Thema ,Frauen in FlUhrungspositionen“ kann durch externes

Coaching erreicht werden.

Interview-Leitfaden Bernina International AG

Bernina International AG ist ein Schweizer Unternehmen, welches Nahmaschinen herstellt.
Bei der befragten Person handelt es sich um Frau Sandra Marolf — Executive Assistant bei der

Bernina International AG.

Rekrutierungs- und Einstellungspraxis:

Um die beste Auswahl an FiUhrungskraften zu erhalten, sollten vakante Stellen fir Fihrungs-
positionen sowohl intern als auch extern ausgeschrieben werden. Aber auch Online-Rekrutie-
rungskanéle wie Xing oder Fachhochschulen sind geeignet, um potenzielle Fuhrkréafte zu fin-
den. Insbesondere berufsbegleitende Fachhochschulen sind dank dem hohen Praxisbezug
attraktiv fir die Rekrutierung. Anonyme Bewerbungen sind, geméass der befragten Person,

eine schlechte Idee.

Personal-, Karriereentwicklung und Weiterbildung:
Reine Frauennetzwerke halt die befragte Person fir unnétig. Denn die Frauen wirden sich
selber diskriminieren, wenn sie sich einem Netzwerk anschliessen, wo es nur Frauen hat. Viel-

mehr sollten sie Zugang zu regularen Netzwerken erhalten.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance:
Die Moglichkeit der Teilzeitarbeit auf Filhrungsebene ist ein guter Ansatz. Doch das Arbeits-

pensum sollte mindestens 70% betragen, da die Fihrungskraft regelmassig vor Ort sein sollte.
Unternehmensfuhrung, Kultur und Werte:

Es muss sichergestellt werden, dass schwangere Frauen ihre Arbeit nicht aufgeben oder das

Arbeitspensum drastisch reduzieren missen. Dasselbe gilt fir Manner (Vater).
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6 Diskussion

Deutlich bestatigt wurde in dieser Arbeit der Befund, dass die Férderung von Frauen ein wich-
tiges, aber auch umstrittenes Thema darstellt. Entscheidend fir die Férderung von Frauen in
Fuhrungspositionen sind nicht nur die Massnahmen, die Unternehmen ergreifen kénnen, son-
dern insbesondere auch die persdnlichen und kulturellen Aspekte, welche nur durch die

Frauen selbst beinflussbar sind.

Insbesondere bei der Beantwortung der Forschungsfrage wurde bereits zu Beginn der Arbeit
festgestellt, dass es nicht reicht, einzig und allein die Rekrutierungs-, Auswahl und die Beset-
zungsprozesse zu betrachten. Aus der Literaturrecherche wurden aus diesem Grund zwei wei-
tere Erfolgsfaktoren in die Betrachtung miteinbezogen, namlich die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und Work Life Balance sowie die Unternehmensfuhrung, die Unternehmenskultur
und -werte. Durch diese erweiterte multifaktorielle Ausrichtung soll die Forschungsfrage de-
taillierter beantwortet werden kdnnen.

Wie sind Rekrutierungs-, Auswahl und Besetzungsprozesse zu gestalten, um den gesam-
ten Ressourcenpool an potentiellen Fihrungskraften flr das Unternehmen sichtbar zu ma-

chen und die fahigsten Fuhrungskrafte nach transparenten, geschlechtsneutralen und ob-
jektiven Kriterien auszuwéhlen?

Zur Beantwortung der Forschungsfrage wurden konkrete Handlungsempfehlungen entwickelt,
die sich insbesondere an KMU richten. Die Handlungsempfehlungen in Kapitel 7 stellen Best-
Practice-Lésungen dar, welche aus der Literaturrecherche und den Erkenntnissen der quanti-

tativen und qualitativen Datenerhebung zusammengetragen wurden.

Im quantitativen Teil der Arbeit konnten einige Schwachen der empirische Untersuchung fest-
gestellt werden: Die geringe Ricklaufquote hat dazu gefiuihrt, dass sich die Ergebnisse ledig-
lich zum Thema Frauennetzwerke als signifikant erwiesen haben. Die Stichprobe der quanti-
tativen Untersuchung war zudem so gering, dass nicht nur KMU berticksichtigt wurden, son-
dern auch vereinzelt Grossunternehmen. Die Diversifikation im Bereich der Branchen, in wel-
cher die Unternehmen der Stichprobe angesiedelt sind, war ebenfalls gering, entsprach jedoch
in etwa der Grundgesamtheit der Schweiz. Stark vertreten waren der tertiare Sektor mit Fi-
nanzdienstleistungen oder verschiedene Branchen des verarbeitenden Sektors wie Industrie-

unternehmen.

Ebenfalls aus der quantitativen Untersuchung festzuhalten ist, dass die Umfrage mehrheitlich

von Frauen beantwortet wurde, was zu einer Verzerrung der Antworten filhren kann.
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Die Starke der Untersuchung lagen vor allem in der qualitativen Datenerhebung: Ausgehend
von der Forschungsfrage konnten gezielt Handlungsempfehlungen herausgearbeitet werden,
welche mehrheitlich mit den Erkenntnissen aus der Literaturrecherche kongruent sind. Bei der
qualitativen Untersuchung wurden zudem ausschliesslich KMU beriicksichtigt. Der Fokus
wurde auf eine moglichst breite Diversifikation der Befragten in Bezug auf die Branchen und

das Geschlecht fokussiert.

Dank den Ergebnissen der qualitativen Datenerhebung sowie der umfassenden wissenschaft-
lichen Literaturrecherche liefern die nachfolgenden Handlungsempfehlungen wichtige Hin-
weise zur Beantwortung der Forschungsfrage und Massnahmen zur Férderung der Anzahl

Frauen in FUhrungspositionen insbesondere fir KMU.
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7 Handlungsempfehlungen / Fazit

Die folgenden Handlungsempfehlungen stiitzen sich weitgehend auf die qualitative Analyse,
bei der sieben Fuhrungspersonen aus sechs KMU und einem Verein interviewt wurden. Die
relevantesten Aussagen dieser Personen wurden in einem ersten Schritt mit den vier definier-
ten Erfolgsfaktoren verglichen. Mit Hilfe der Theorie und den Interview-Aussagen wurden dann

die Handlungsempfehlungen abgeleitet.
Handlungsempfehlung 1: Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung:

Neutrale Formulierungen der Stelleninserate sollten fir die Unternehmen eine Selbstverstand-
lichkeit sein. Die Formulierungen missen geschlechtsunabhangig oder auf beide Geschlech-
ter ausgerichtet sein. Das Stelleninserat sollte nicht zu viele Informationen und Anforderungen
beinhalten. Denn Frauen neigen dazu alle Anforderungskriterien in der Stellenausschreibung
erfullen zu wollen und bewerben sich tendenziell erst dann, wenn sie aus lhrer Sicht alle Kri-
terien erftllen und sich klar im Unternehmen einordnen kdénnen. Die Ménner hingegen sehen
eher Uber die ,must-have* Kriterien hinweg, die sie nicht erfiillen oder verkaufen die verlangten
Fahigkeiten besser. Deshalb missen Unternehmen diese geschlechtsspezifischen Verhal-
tensunterschiede bei der Ausformulierung der Stelleninserate berticksichtigen. So ist die Er-
wahnung von Mindestanforderungen ausreichend und unrealistische Anforderungsprofile soll-
ten vermieden werden. Ein Hinweis zur Arbeitszeitflexibilitat (Bsp. Pensum 80-100%) kann die
Awareness von Frauen steigern. Eine Aufforderung, dass sich auch Frauen melden sollen,
kann im Einzelfall ebenfalls die Attraktivitdt der Stelle erhéhen. Insbesondere bei méannlich

dominierten Stellen, wie IT-Programmierer, kann eine solche Aufforderung sinnvoll sein.

Rekrutierungskanéle:

Um qualifizierte Frauen fur vakante Flhrungspositionen zu finden, empfiehlt es sich auf meh-
rere Rekrutierungskanéle zu setzen, sowohl intern als auch extern. Gemass der quantitativen
Untersuchung in dieser Arbeit nutzen die befragten Unternehmen die Kanéle Onlineplattfor-
men (78%), Empfehlungen durch Mitarbeiter/-innen (66%), persdnliche Netzwerke (53%) und
Personalvermittler/-innen (53%) am meisten. Die Prasenz an Messen (19%) und die Nutzung
von sozialen Netzwerke (13%) werden am wenigsten genutzt. Da Frauen tendenziell ihre Be-
werbungsdossiers weniger streuen und in Netzwerken weniger integriert sind als Méanner,
kann eine personliche Direktansprache von Frauen erfolgsversprechend sein und die erwahn-
ten Rekrutierungskandle erganzen. Wichtig ist also, dass die Unternehmen von sich aus aktiv

werden und auf die Frauen zugehen. Insbesondere die Personalabteilung soll hier aufgefordert
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werden, aktiv soziale Online-Netzwerke wie Xing oder Linkedin zu durchsuchen und geeignete
Kandidatinnen ansprechen. Aber auch eine personliche Direktansprache an Fachmessen und
an anderen Social events kann die Chance erhdhen, die passende Mitarbeiterin zu finden.

Klare Vorgabe eines Frauenanteils:

Bei der externen Rekrutierung kann eine klare Vorgabe eines Frauenanteils im Rekrutierungs-
prozess dazu beitragen ein ausgewogenes Verhéltnis von Frauen und Mannern zu férdern.
D.h. es wird eine bestimmte Quote bereits im Auswahlprozess unter den Bewerbern festgelegt
und gemessen, die erreicht werden mussen.

Ob dann die Frauen von ihren Fahigkeiten und Persodnlichkeitsmerkmalen zum Anforderungs-
profil passen, kann in einem zweiten Schritt beim persénlichen Gesprach getestet werden. Bei
einer Einfihrung einer Quote im Auswahlprozess muss unbedingt die Qualifikation und die
Personlichkeit in einem zweiten Schritt analysiert werden. Denn diese Faktoren sind wichtiger

als das Geschlecht.

Anonymisierte Bewerbungen:

Von anonymisierten Bewerbungen (Nicht-Bekanntgabe des Geschlechts, kein Foto etc.) ist
abzuraten. Obwohl diese Methode in LaAndern wie Belgien oder USA bereits durchgefihrt wird,
ist die Mehrheit der interviewten Personen ganz klar gegen eine anonymisierte Bewerbung.
Anonyme Bewerbungen konnen helfen die erste Hirde zu nehmen und die Gleichbehandlung
fordern. Jedoch nitzen anonyme Bewerbungen nicht, wenn Unternehmen schon vorgangig
mannliche Kandidaten suchen. Spétestens beim personlichen Interview wird das Geschlecht

offenbart.

Handlungsempfehlung 2: Personal-, Karriereentwicklung und Weiterbildung

Frauennetzwerke:

Wie oben schon erwéhnt, sind Frauen in Netzwerken tendenziell weniger integriert als ihre
mannlichen Kollegen. Netzwerke spielen jedoch eine wichtige Rolle fur die berufliche Karriere
und kdnnen dazu beitragen die Anzahl an weiblichen Fihrungskraften im Unternehmen zu
erhohen. Diese Aussage wird durch die quantitative Untersuchung in dieser Arbeit untersttitzt:
Unternehmen, die Frauennetzwerke im Unternehmen integriert haben, weisen einen héheren
Frauenanteil auf (51%) als solche Unternehmen, die keinem Frauennetzwerk angeschlossen
sind (21%). Deshalb missen Unternehmen eine Zusammenarbeit mit Frauennetzwerken an-
streben oder sogar ein internes Frauennetzwerk einrichten, wo sich Frauen gemeinsam zu

fachlichen und allgemeinen Themen austauschen und sich vernetzen kénnen. Als Beispiele
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fur Frauennetzwerke sollen hier Wirtschaftsfrauen Schweiz und KMU-Frauen Schweiz ge-
nannt werden.

Denkbar ware auch die Forderung von gemischtgeschlechtlichen Netzwerken, wo bewusst
eine zwischengeschlechtliche Vernetzung tber gemeinsame Themen angestrebt werden soll.

Karriere-Mentoringprogramme:

Die gezielte Einfihrung von Mentoringprogrammen dient dazu, Frauen, die am Anfang ihrer
Karriere stehen, von erfahrenen Kaderperson oder externen Fachpersonen gezielt und indivi-
duell zu coachen und in ihrer Entwicklung zu unterstiitzen. Das Coaching dient auch als interne
Vorbereitung fur die Neubesetzung von Fihrungspositionen. Dabei werden geeignete Perso-
nen frihzeitig ausgewahlt und auf die neue Stelle vorbereitet. Diese Personen nehmen gezielt
an Fuhrungsausbildungen teil und erhalten stetig eine Kompetenz- und Verantwortungserwei-
terung.

Frauen neigen dazu, ihre Fahigkeiten zu unterschatzen im Gegensatz zu Mannern. Deshalb
missen sie anders betreut werden als Manner. Ein Coaching kann dazu beitragen die Starken

und Schwachen der Frauen zu analysieren und ihre Selbstmarketing-Fahigkeit zu entwickeln.

Handlungsempfehlung 3: Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance

In der Theorie wurde erlautert, dass Massnahmen zur Férderung von Frauen in Filhrungspo-
sitionen oft scheitern, weil sie die familiare Perspektive nicht ausreichend bertcksichtigen.
Wenig Flexibilitat in Arbeits- und Prasenzzeiten, zu wenig Teilzeitstellen und fehlende Még-
lichkeiten fir Jobsharings im Kader sind ebenso Karrierehemmnisse fir Frauen wie zu wenig
Angebote bei der externen Familienbetreuung und die Reintegration nach dem Mutterschafts-
urlaub. Deshalb ist es wichtig, dass Unternehmen den Mitarbeitern die Mdglichkeit zur Teilzeit-
Arbeit geben. Ein Teilzeitarbeitsmodell wurde von allen interviewten Personen gutgeheissen.
Die Teilzeit-Arbeit sollte nicht nur bei Frauen gefordert werden, sondern auch bei Mannern.
Denn auch Véter wollen vermehrt ihre Zeit mit der Familie verbringen.

Nebst der Teilzeitarbeit kénnen Massnahmen wie attraktive Arbeitszeit (Bsp. keine Blockzei-
ten), flexible Arbeitsplatzmodelle (Bsp. frei wahlbare Arbeitsplatze, Home Office) oder Jobsha-
ring die Work-Life Balance fordern.

Nach einem Mutterschaftsurlaub missen Unternehmen sicherstellen, dass die Position und
der Arbeitsplatz auch nach der Schwangerschaft erhalten bleiben und dass die Frauen sich
allm&hlich in den Berufsalltag eingliedern kdnnen. Denkbar waren hier ein Teilzeit-Pensum,
spezielle Reintegrations-Kurse zur Motivationssteigerung und Kinderbetreuungsoptionen

(Bsp. finanzielle Beteiligung an den Betreuungskosten, reservierte Platze in ausgewahlten Kin-
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derkrippen, Hilfe bei der Aufnahme der Kinder in Kinderkrippen, Organisation von Mittagsti-
schen in Kantinen). Ein Mutterschaftsurlaub tber das gesetzliche Minimum von 14 Wochen,

wie es die skandinavischen Lander kennen, ware ebenfalls sinnvoll.

Handlungsempfehlung 4: Unternehmensfuhrung, Kultur und Werte

Damit KMUs attraktiv sind fir Frauen, missen sie die Wichtigkeit der Frauen im Unternehmen
klar positionieren und die Vorteile von KMU gegeniiber Grossunternehmen (Bsp. Flexibilitat,
Schnelligkeit) prasentieren. Die Kommunikationspolitik muss sowohl intern als auch extern ge-
schehen. Dazu braucht es ein echtes Commitment der Unternehmensleitung zu mehr Frauen
in FUhrungspositionen. Dieses Commitment aussert sich in einer klaren Motivation und einer
klaren Bekenntnis zur Chancengleichheit und zur Foérderung von Frauen in Fihrungspositio-
nen. Ebenso braucht es eine klare, messhare Zielvorgabe, welche in der Unternehmensstra-
tegie integriert sein muss. Die Zielvorgaben miissen direkt in den verschiedenen Unterneh-
mensbereichen implementiert werden (Top-down). Dabei hat das Management die Hauptver-
antwortung fir die Ausarbeitung, Implementierung, Umsetzung und Kontrolle der Massnah-
men.

Eine frauenfordernde Unternehmenskultur ussert sich in einer Vertrauenskultur, wo den
Frauen das notige Vertrauen entgegengebracht wird, damit sie sich intern weiterentwickeln
und eine Fuhrungsposition anstreben kénnen. Unterstitzt wird diese Vertrauenskultur durch
flache Hierarchien mit kurzen Entscheidungswegen. Zusatzlich soll den Fuhrungskraften viel
Freiraum zur Verfiigung stehen, wo sie inren Bereich selbst gestalten kénnen. Unternehmens-
werte wie Chancengleichheit und Fairness kénnen zur Vermeidung einer ,Boys-Club® Kultur

beitragen.

Die vorliegende Arbeit konzentrierte sich grundsatzlich auf eine Unternehmensanalyse, bei
der vier (unternehmensspezifische) Erfolgsfaktoren herausgearbeitet und definiert wurden. So
wurde bspw. der Rekrutierungs- und Einstellungsprozess erlautert, die Arbeitsbedingungen
wie die Work-Life Balance durchleuchtet oder die Unternehmenskultur analysiert. Weiter gin-
gen die Autoren in ihrer quantitativen und qualitativen Analyse von der Prdmisse aus, dass
das Unternehmen agieren muss, um mehr Frauen in Fiihrungspositionen zu fordern. Das Un-
ternehmen muss also von sich aus aktiv werden und Massnahmen ergreifen — die Verantwor-
tung liegt beim Unternehmen. Deshalb richten sich auch die vier oben genannten Handlungs-
empfehlungen an Unternehmen bzw. KMU. Was aber in der vorliegenden Arbeit nicht vertieft
analysiert wurde, ist der Erfolgsfaktor ,Mensch®, also die Persdnlichkeit der Mitarbeiter. Man

kénnte namlich auch von der PrAmisse ausgehen, dass die Frauen ebenso aktiver werden
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missen und dass es in ihrer Verantwortung liegt, die Initiative zu ergreifen, um im Berufsleben
weiterzukommen.

In der Theorie und in der qualitativen Analyse wurde mehrfach erwahnt, dass es geschlechts-
spezifische Verhaltensunterschiede zwischen Frauen und Manner gibt. So streuen die Manner
ihre Bewerbungsdosssiers viel mehr als die Frauen, Manner sind aktiver in beruflichen Netz-
werken integriert, Manner verkaufen ihre Fahigkeiten besser und sind selbstbewusster etc. In
der qualitativen Analyse wurde auch mehrfach darauf hingewiesen, dass nicht das Geschlecht
entscheidend ist fur eine Anstellung, sondern die Personlichkeit. Die Frauen missen auch von
sich aus aktiver werden und sich besser und transparenter im Unternehmen positionieren und
ihre Fahigkeiten besser vermarkten. Das Stichwort lautet hier Selbstmarketing. Die Unterneh-
men kdnnen hierbei die nétigen Rahmenbedingungen schaffen. Obwohl der Fokus bei der
vorliegenden Arbeit bei der Unternehmensanalyse lag, haben sich einige interessante Aspekte
aus der qualitativen Analyse bezuglich dem Erfolgsfaktor ,Mensch* herauskristallisiert. Einige
Aussagen sollen hier noch erwahnt werden, um zu zeigen wie Frauen sich besser vermarkten

und positionieren kénnen:

e ,Seien Sie prasent und machen Sie lhre Erfolge und Errungenschaften transparent.
Bestehen Sie auf Ihrer Meinung, aber geben Sie auch zu, Fehler zu machen. Zeigen
Sie, dass Sie sich mehr zutrauen und fir mehr bereit sind. Dies geht nur, wenn Sie
sich entsprechend positionieren und auch ein entsprechendes Selbstmarketing im Un-
ternehmen aufbauen. Versuchen Sie aber nicht, ein besserer Mann zu sein. Bleiben
Sie Sie selbst.” (Christoph Blcheler, Exxecta GmbH)

e ,Mutig und bestimmt auftreten, sich nicht zu unterschatzen, ihre Fahigkeiten zeigen
und auch beweisen“ (Guido Frei, ABACUS Research AG)

e Positiv auffallen. Aktiv mehr wollen. Am Besten nach Coaching aus der bestehenden
GL oder dem VR fragen.” (Anonym, Katadyn AG)

o [...] sein Netzwerk und seine Kontakte auszubauen, insbesondere mit Hilfe von Ver-
banden wie der SKO.“ (Jurg Eggenberger, SKO)

Zusammengefasst muss hier nochmals betont werden, dass nicht nur die beiden Erfolgsfak-
toren Rekrutierungs- und Einstellungspraxis (Erfolgsfaktor 1) und Personalentwicklung, Karri-
ereentwicklung und Weiterbildung (Erfolgsfaktor 2) wichtig sind fiir die Férderung von Frauen
in Fuhrungspositionen, sondern auch die Erfolgsfaktoren ausserhalb des Personalmanage-
ments: Vereinbarkeit von Familie & Beruf, Work-Life Balance (Erfolgsfaktor 3) und Unterneh-
mensfuhrung, Kultur & Werte (Erfolgsfaktor 4). Schlussendlich empfiehlt es sich weitere Er-
folgsfaktoren zu untersuchen wie den Faktor ,Mensch” (Wie kénnen sich Frauen besser ver-

markten?) oder den Faktor ,Gesellschaft* (traditionelle Rollenverteilung zwischen Mann und
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Frau) oder den Faktor ,Gesetzgebung/Politik* (Welche Auswirkungen hat eine gesetzlich fi-
xierte Frauenquote auf Unternehmen?). Erst durch weitere Studien kann man einen ganzheit-
lichen Ansatz verfolgen, wo die Thematik Chancengleichheit und Forderung von Frauen in
Fuhrungspositionen differenzierter betrachtet werden kann.
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9 Anhang

9.1 Online-Fragebogen

Kalaidos
Fachhochschule Rekrutierungsprozess von Fiithrungskriften in
Schweiz Schweizer KMU

Sehr geehrte Damen und Herren
»Mehr Frauen in Fiihrungspositionen!*

Die Forderung ist langst bekannt und gilt nicht nur fur Grossunternenmen, sondern
auch fur KMU'’s.

Die Statistiken zeigen es deutlich: In der Schweiz sind weibliche Fuhrungskrafte
nach wie vor signifikant untervertreten. Dieser Umstand erstaunt, zumal die
aktuellen Forschungsergebnisse deutlich belegen, dass eine ausgewogene

Zusammensetzung der Belegschaft sowie der Flhrungsspitze massgeblich fur den
Unternehmenserfolg ausschlaggebend ist.

Deshalb arbeitet die Kalaidos Fachhochschule Schweiz gerade an einer Studie im
Auftrag der Schweizer Kader Organisation SKO. Ziel dieser Studie ist es
herauszufinden, wie der Rekrutierungsprozess in Schweizer KMU's effizient
ausgestaltet werden kann, damit ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Frau und
Mann im Unternehmen erreicht wird.

Im beigefiugten Link finden Sie eine Umfrage zum erwahnten Thema. Das Ausflllen
der Umfrage nimmt lediglich ein paar Minuten in Anspruch. Wir bitten Sie an der
Umfrage teilzunehmen. Ihr Beitrag an der Umfrage hat auch fur Sie einen grossen
Nutzen. Denn mit Hilfe Ihrer Antworten entwickeln wir einen Best-Practice
Rekrutierungsansatz fur KMU's, den wir Ihnen auf Wunsch gerne kostenlos bis Ende
Marz 2015 zur Verfugung stellen.

Wir bedanken uns bereits jetzt sehr herzlich fur Ihr Mitwirken — Sie leisten einen
wichtigen Beitrag fur den Erfolg Schweizer KMU's.

Fur Fragen steht Innen Frau Sharon Stadlin gerne per Mail unter
sharonstadlin@msn.com zur Verfugung.
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Kalaidos Rekrutierungsprozess von Fiihrungskriften in Schweizer KMU
Fachhochschule
é 0% 100%
Schweiz
Einstiegsfragen

In welchem Unternehmen sind Sie tatig?

= In welcher Branche ist das Unternehmen in dem Sie arbeiten tatig?
Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

O Holz, Papier, graphische Erzeugnisse

© Chemie, Kunststoffe

O Metallverarbeitung, Maschinen-, Fahrzeugbau
O Elektrotechnik, Elektronik, Uhren

O Gross-, Detailhandel, Reparaturen
Gastgewerbe

(O Verkehr, Nachrichteniibermittiung

Banken, Versicherungen

D O

Immobilien, Beratung, personliche Dienstleistungen
(O Offentliche Verwaltung
Unterricht, Gesundheit, Sport, Kultur

(@)

O sonstiges: | |
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* Wie viele Beschatftigte hat das Unternehmen in dem Sie arbeiten (Vollzeitaquivalenz)?

]

In dieses Feld ddrfen nur Zahlen eingegeben werden.

* Wie viele dieser Beschaftigten sind weiblich?

L ]

In dieses Feld ddrfen nur Zahlen eingegeben werden.

* Wie viele Frauen sind in Ihrem Unternehmen in Fuhrungspositionen (Verwaltungsrat, GL-Mitglied,
Abteilungsleiterin) tatig?

]

In dieses Feld ddrfen nur Zahlen eingegeben werden.

= Wie viele Manner sind in Ihrem Unternehmen in Fuhrungspositionen (Verwaltungsrat, GL-Mitglied,
Abteilungsleiter) tatig?

L ]

In dieses Feld ddrfen nur Zahlen eingegeben werden.

Wie stark setzt sich Inr Unternehmen flr die Frauenforderung ein?

]

1 = uberhaupt nicht, 5 = sehr stark

Wie schaffen es Unternenmen Ihrer Meinung nach, attraktiv zu sein flr Frauen in Fuhrungspositionen?
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Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

Ist Ihr Unternehmen bei der Rekrutierung vom Fachkraftemangel betroffen?

1 = (berhaupt nicht, 5 = sehr stark

* Gibt es in Inrem Unternehmen einen standardisierten Rekrutierungsprozess?

O Ja O Nein

* Gibt es in Inrem Unternehmen einen standardisierten Beforderungsprozess fur Fuhrungspositionen?

O Ja O Nein

* Werden alle Fihrungspositionen intern transparent ausgeschrieben, so dass alle Mitarbeitenden die
Chance erhalten, sich zu bewerben?
Bitte wihlen Sie eine der folgenden Anfworten:

O teilweise
© unbekannt

* Achtet das Unternehmen in dem Sie arbeiten bei der Stellenausschreibung auf eine
geschlechtsneutrale Formulierung?
Bitte wahlen Sie eine der folgenden Anfworten:

Bitte auswahlen.. v

* Welche Kanale / Medien nutzt Ihr Unternehmen fur die Suche nach potenziellen Fuhrungskraften
aktuell?
Bitte whlen Sie einen oder mehrere Punkte aus der Liste aus.

[[] Online Plattformen (Jobborsen)

[[] Soziale Netzwerke

[[] Personalvermittler-/innen / Head Hunter

[[J Print Medien (Zeitungen / Fachmagazine)

[[J Empfehlungen durch Mitarbeiter-/innen

[[J Prasenz an Messen

[[] Aktive Werbung bei Schiler-finnen fir Lehrstellen
[[] Personliche Netzwerke

[ sonstiges: |
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* Welche Kanale / Medien nutzt Ihr Unternehmen fur die Suche nach potenziellen Fuhrungskraften
speziell fur die Rekrutierung von Frauen?
Bitte wihlen Sie einen oder mehrere Punkte sus der Liste aus.

[C] Online Plattformen (Jobbdrsen)

[[] Soziale Netzwerke

[[] Personalvermittier-finnen / Head Hunter

[] Print Medien (Zeitungen / Fachmagazine)

[ Empfehlungen durch Mitarbeiter-finnen

[[] Prasenz an Messen

[[] Aktive Werbung bei Schiiler-finnen fiir Lehrstellen
[[] Persénliche Netzwerke

[[] Es werden dieselben Kanale / Medien fir weibliche wie fiir mannliche Fihrungskrafte
angewendet

[ sonstiges: |

= Werden die Interviews und die Bewertung der Kandidaten-/innen bei der Besetzung einer Kaderstelle
gemischtgeschlechtlich durchgefihrt?
Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

O ja

O nein
P
O teilweise

Personalentwicklung, Karriereentwicklung, Weiterbildung

* Welche Instrumente der Personalférderung nutzt Ihr Unternehmen?
Bitte wihlen Sie einen oder mehrere Punkte sus der Liste aus.

[[] Aktive Forderung der Weiterbildung (intern und extern)

[] Finanzielle Unterstitzung bei der Weiterbildung

[[] Regelmassige Gesprache zur Entwicklungsplanung bzw. Entwicklungsprogramme
[] Gezielte Férderung von Mitarbeiter-/innen durch Vertreter-innen des oberen Kaders
[[] Nachfolgeplanung auf allen Stufen

[C] Mentoring

[[] Fixe Frauenquote als Ziel

[] Bei gleichen Qualifikationen der Kandidaten-/innen wird die weibliche Fiinrungskraft
eingestelit

[[] Vereinbarkeit von Familie und Beruf

[ sonstiges: |

Ist Inr Unternehmen einem Frauennetzwerk angeschlossen?

O Ja © Nein
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Work-Life Balance

* Welche Massnahmen trifft Inr Unternehmen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf?
Bitte whlen Sie einen oder mehrere Punkte aus der Lisfe aus.

[[] Teilzeitpensum auch fiir Fihrungskrafte

[[] systematische Reintegrationsmassnahmen vor Wiedereintritt nach Schwangerschaft
[] Job-sharing

[[] Mutterschaftsurlaub tber dem gesetzlichen Minimum

[[] Garantie auf dieselbe Stelle nach dem Mutterschaftsuriaub

[C] Méglichkeit von zu Hause / unterwegs zu arbeiten

[] flexible Arbeitszeitgestaltung / Fokus auf Zielerreichung statt Prasenzzeit
[[] vaterschaftsurlaub

[[] Image als frauenfreundlicher Arbeitgeber-/in

[] Finanzielle Unterstltzung bei der externen Kinderbetreuung

[ sonstiges: | ]

Unternehmensfiihrung, Kultur und Werte

Gibt es in Ihnrem Unternehmen ein schriftliches Leitbild, das die Chancengleichheit von Frau und Mann
festhalt?

O Ja O Nein

= Setzt sich Ihr Unternehmen messbare Ziele zur Steigerung des Anteils von Frauen in
Fuhrungspositionen?

O Ja O Nein

Falls sich Ihr Unternehmen solche Ziele setzt, wie wird die Zielerreichung gemessen?

= Stellt sich Ihr Unternehmen in der Offentlichkeit (Homepage, Internet, Drucksorten, Folder, Plakate)
bewusst als frauenfreundlicher Arbeitgeber dar?

O Ja O Nein
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Abschlussfragen

Was sind |hrer Meinung nach die Grinde fur eine geringe Anzahl Frauen in Fihrungspositionen in Ihrem
Unternehmen?

Falls die Anzahl weiblicher Fuhrungskrafte hoch ist, was sind Inrer Meinung nach die Erfolgsfaktoren
daflr?

* Welches Geschlecht haben Sie?

O weiblich O mannlich

Wie alt sind Sie?

]

In dieses Feld dirfen nur Zahlen eingegeben werden.

* Welche Position Gben Sie in Ihrem Unternehmen aus?

= \Waren Sie bereit, an einem kurzen mundlichen Interview zum Thema Forderung von Frauen in
Fuhrungspositionen in Bezug auf Ihr Unternehmen teilzunehmen?

O Ja O Nein
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9.2 Interviewleitfaden

Interview-Leitfaden Jiirg Eggenberger

Name des Unternehmens: SKO

Branche: Verband

Vor- und Nachname der befragten Person: Jirg Eggenberger

Funktion der befragten Person: Geschaftsleiter

Kurzinfo zur Person Lic. oec., diverse Fuhrungsfunktionen und GL-Aufgaben.
(beruflicher Werdegang): Zuletzt vor SKO Rektor der KFHW

1. Einstiegsfragen

1.1 Welche Massnahmen kdnnten KMU |hrer Meinung nach ergreifen, um den Frauenanteil in Fihrungspositio-
nen zu erhdhen?

Antwort:

1. Sich auf dem Arbeitsmarkt als Arbeitgeber auch fir Frauen positionieren: in Stellenausschreibungen darauf
hinweisen. Im Web die eigenen Massnahmen zur Frauenférderung aufzeigen etc.

2. Konkrete Massnahmen in der Personalentwicklung: fiir jede Kaderposition - wo méglich - eine Frauenkandi-
datur wiinschen und bericksichtigen. Sicherstellen, dass auf der short list von 3 Personen mindestens 1 Frau
drauf ist. Alle Kaderpositionen entsprechend ausschreiben. Zielvorgaben in den Abt. definieren (Frauenanteil in
3 Jahren mind. x%). Mit Job verbundene Erwartungen und Unterstiitzungsleistung des VG klaren, damit Frauen
sich getrauen, sich fur Job zu bewerben.

3. Konkrete Massnahmen fir bessere Vereinbarkeit Beruf - Familie: flexible Arbeitszeitmodelle (Teilzeit, Heim-
arbeit), Babypause nicht als Karriereknick, sondern als planbare Pause sehen (saubere Planung und Erwar-
tungsklarung vor Mutterschaft und vor Wiedereinstieg), etc.

4. Walk-the-talk: Management spricht dariiber, férdert und fordert Frauen, erzahlt Giber eigene Stereotypen, tiber
die man stolpert, etc.

1.2 KMU haben generell weniger Chancen, sich gegen grosse Unternehmen im Arbeitsmarkt zu behaupten.
Was wirde KMU helfen bzw. was brauchten KMU, um sich als attraktive Arbeitgeber fir Frauen im Arbeitsmarkt
positionieren zu kdnnen?

Antwort:

Einen Teil habe ich oben schon erwéhnt. Es geht darum, alle Aspekte zu durchleuchten: sind Frauen tberhaupt
ein Thema in der Strategie? (als Zielgruppe, als Ressource, etc. -> sobald dies bejaht wird, missen Férderungs-
massnahmen auch ein Thema sein), Reglemente, Kommunikation nach aussen und innen, (gibt es Regeln, die
Méanner bevorteilen, wird eine geschlechtsneutrale Sprache gewahlt) etc.

1.3 Wie sieht es in lhrem Unternehmen mit der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen aus?

Antwort:

Von 5 Ressortverantwortungen ist 1 durch eine Frau besetzt. Bis vor einem Jahr waren es 2, die Finanzleiterin
verliess uns in der Probezeit. Aber: unsere Quote ist nicht erfiillt (30%). dafiir konnte die Quote in der Verbands-
leitung von 0 Frauen auf 30% erhoht werden.

2. Fragen zur Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

2.1 Sollten Ihrer Meinung nach alle vakanten Stellen fir Flihrungspositionen transparent ausgeschrieben wer-
den? Falls ja: Extern oder nur intern? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:
Grundsétzlich ja, wenn die Frauenférderung beim Unternehmen auch ein Thema ist (sonst macht es wenig Sinn)
. Wenn so, dann wohl auch extern, weil intern i.d.R. zu wenig Frauen vorhanden sind.
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2.2 Was braucht es aus ihrer Sicht in einem Stelleninserat, damit sich auch Frauen angesprochen fiihlen und
bewerben (im Wissen, dass bei Frauen die Tendenz da ist, alle Anforderungen erfiillen zu wollen, wahrend
Manner hier grosszugiger sind mit der Beurteilung eigener Fit-Anforderungen)?

Antwort:

1. Geschlechtsneutrale Sprache, 2. Aufforderung, dass sich Frauen melden sollen bei Stellen, die von Frauen
evt. eher gemieden werden, 3. falls 2. ehrlich gemeint ist, realistische Angaben der Anforderung (keine eierle-
gende Wollmilchsau-Anforderungsliste) 4. Hinweis zur Arbeitszeitflexibilitat

2.3 Wie beurteilen Sie die Zweckmassigkeit von anonymen Bewerbungen (Nicht-Bekanntgabe des Geschlech-
tes, kein Foto) im Rekrutierungsprozess zur Férderung von Frauen in Fuhrungspositionen?

Antwort:

Ich personlich finde wenig. In KMU wiirde das wohl eher nicht funktionieren, viel wichtiger sind die anderen
Massnahmen (siehe oben)

2.4 Welche Faktoren waren fir lhre Anstellung massgebend?

Antwort:
Fihrungserfahrung, Generalist mit Bildungsbranche-Hintergrund, ??

2.5 Wie wirden Sie bei der Besetzung einer Fiihrungskraft vorgehen? Wer und wie soll entscheiden?

Antwort:
Klassisch, 4-Augen Prinzip, DU und Ubergeordnete Stelle beurteilen, short-List Personen (2) werden dem Team
vorgestellt und umgekehrt, Referenzen, Entscheid. bei uns: wenn &hnliche Kompetenzen, dann die Frau.

2.6 Wo wiirden Sie potenzielle Arbeitnehmer/-innen bei der Neubesetzung einer Fiihrungsposition suchen? Wird
das ganze Arbeitsmarktpotenzial an Filhrungskraften ausgeschopft? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:
Klassische Kanéle ink. social media und Netzwerk der MA. Ich kann die Frage zur Ausschopfung zu wenig gut
beantworten, bzw. bin Uberfragt.

3. Fragen zur Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung

3.1 Wie wichtig erachten Sie Frauennetzwerke zur Férderung von weiblichen Fuhrungskraften? Bitte begriinden
Sie kurz.

Antwort:

Unsicher. Fur die gegenseitige Unterstutzung und Bestérkung sind diese Netzwerke sicher hilfreich, das Angebot
ist vielseitig. Ich stelle jedoch fest, dass viele Selbstandige sich dort vernetzen, die sich schon verabschiedet
haben von der klassischen Fiihrungskarriere in einem Unternehmen, was schade ist. Zudem stellt sich manch-
mal die Frage, ob man nicht mehr erreicht durch inclusion, d.h. bewusste Vernetzung mit Mannern und Integra-
tion bzw. gemeinsames Angehen der Themen, die schliesslich auch Ménner beschéaftigen. DAs kann in ge-
mischtgeschlechtlichen Netzwerken besser funktionieren.

3.2 Wie werden geeignete Mitarbeiter/-innen auf eine Fiihrungsposition gecoacht? Wird darauf geachtet, dass
eine ausgewogene Anzahl an Frauen und Mannern geférdert wird? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:
Wir sind hierzu zu Kklein, das Coaching ist individuell durch mich in der SKO.

4. Fragen zur Vereinbarkeit von Familie & Beruf, Work-Life Balance

4.1 Wie sinnvoll erachten Sie Teilzeitarbeit auf Fihrungsebene zur Férderung von weiblichen Fihrungskréaften?
Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

Wichtig. Der Job muss so definiert werden, dass TZ-Arbeit méglich ist. Bei Fihrungskraften erwarte ich, dass
dann der Job gemacht wird, Home office ist eine Mdglichkeit und akzeptiert. Das funktioniert auch gut. In der
SKO arbeiten auch 3 Fiihrungsméanner teilzeit, das ist akzeptiert.

4.2 Wie erfolgt die Begleitung von weiblichen Fihrungskréaften wahrend und nach der Schwangerschaft? Wie
wird sichergestellt, dass sie méglichst erfolgreich wieder integriert werden?

Antwort:
Wir werden dies erstmals in Kiirze sehen mit einer Frau ohne Fihrungsfunktion. Dort werden wir versuchen, die
Vorausplanung und Integration méglichst bewusst und gut zu l6sen.
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5. Fragen zur Fuhrung, Kultur & Werte

5.1 Wie kann ein klares Commitment der Fihrungskrafte zum Thema ,Frauen in Fihrungspositionen“ erreicht
werden?

Antwort:
Siehe oben -> Bedeutung erklaren, Ziele, walk-the-talk

5.2 Wie werden Ihrer Meinung nach Frauen in Fiihrungspositionen von den Angestellten wahrgenommen? Be-
steht lhrer Meinung nach eine breite Akzeptanz durch die Angestellten?

Antwort:
Das ist kein Thema meines Erachtens, war auch in der FH kein Thema.

6. Abschlussfragen

6.1 Ein Gesetzentwurf sieht ab 2016 in Deutschland Sanktionen vor, wenn grosse mitbestimmungspflichtige
Aktienkonzerne bei Neubesetzungen im Aufsichtsrat nicht mindestens einen Frauenanteil von 30 Prozent errei-
chen. Ware eine Frauenquote fur Fllhrungspositionen in der Schweiz eine Losung? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:

Generalisierend bin ich nicht daftr, wir wissen auch, dass kein trickle-down-effect durch solche Vorgaben auf
tiefere FUhrungsstufen stattfinden. Viel sinnvoller finde ich, dass z.B. Firmen ab einer gewissen Grésse gezwun-
gen werden, ein Férderungskonzept fiir Frauen vorzulegen und Rechenschaft bzgl. Umsetzung abgeben mus-
sen.

6.2 Was wirden Sie Frauen in Fihrungspositionen in einem KMU raten, damit diese in der Firmenhierarchie
aufsteigen oder neue Funktionen wahrnehmen kénnen?

Antwort:

Siehe Interview Seco Portal:

Fihren bedeutet haufig Verzicht. Zu welchem Verzicht ist eine Frau zugunsten der Karriere bereit? Im Vergleich
zu Mannern haben Frauen in Fihrungspositionen haufig eine doppelte Last zu tragen. Im Bereich der Familie
geht es darum, die Frage nach der Kinderbetreuung und der Aufgabenteilung im Haushalt rasch und immer
wieder neu zu stellen. In den Unternehmen und besonders in den KMU ist es wichtig, Fragen wie die weitere
Karriere nach einer Schwangerschaft oder flexible Arbeitsbedingungen zu besprechen und mit anderen Frauen
zusammenzuspannen, die an neuen Modellen interessiert sind. In einer Zeit, in der sich der Fachkraftemangel
verscharft, ist das umso wichtiger. Vor diesem Hintergrund kann es sich als besonders niitzlich erweisen, sein
Netzwerk und seine Kontakte auszubauen, insbesondere mit Hilfe von Verbanden wie der SKO.

6.3 Haben Sie zu diesem Thema noch wichtige Ergénzungen/Inputs, die Sie uns unbedingt mitteilen mdchten?

Antwort:
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Interview-Leitfaden Anonym

Name des Unternehmens: Scherer-Bihler AG
Branche: Weinimport

Vor- und Nachname der befragten Person: Anonym / weiblich
Funktion der befragten Person: Leitungsfunktion

1. Einstiegsfragen

1.1 Welche Massnahmen kénnten KMU Ihrer Meinung nach ergreifen, um den Frauenanteil in Fihrungspositio-

nen zu erhéhen?

Antwort:
Attraktive Arbeitszeiten, flexible Arbeitsplatzmodelle, flexible Arbeitsbedingungen, Jobsharing...
Von ,OBEN nach UNTEN*“ eine offene Firmenkultur leben, wo kulturelle und persénliche Haltungen,

etwa in Bezug auf die Rollenverteilung thematisiert werden.

1.2 KMU haben generell weniger Chancen, sich gegen grosse Unternehmen im Arbeitsmarkt zu behaupten.
Was wirde KMU helfen bzw. was brauchten KMU, um sich als attraktive Arbeitgeber fiir Frauen im Arbeitsmarkt

positionieren zu kénnen?

Antwort:
Eine nach ,OBEN* offene Hirarchie. Frauen kommen oft bis in mittlere Kader.
KMU sind oft Familienbetriebe und sind daher oft in der Organisation in ganz traditionellen Strukturen verblieben.

1.3 Wie sieht es in lhrem Unternehmen mit der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen aus?

Antwort:
Bei uns ist es ziemlich ausgeglichen:

GL: Zwei Frauen /drei Manner

Erweiterte GL: Eine Frau (habe diese Position inne), ein Mann

2. Fragen zur Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

2.1 Sollten Ihrer Meinung nach alle vakanten Stellen fir Flihrungspositionen transparent ausgeschrieben wer-

den? Falls ja: Extern oder nur intern? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

Ich neige eher zu eine externen Losungen-neue Denkansatze bringen ein Unternehmen weiter.

2.2 Was braucht es aus ihrer Sicht in einem Stelleninserat, damit sich auch Frauen angesprochen fuhlen und
bewerben (im Wissen, dass bei Frauen die Tendenz da ist, alle Anforderungen erfillen zu wollen, wéhrend

Méanner hier grosszugiger sind mit der Beurteilung eigener Fit-Anforderungen)?

Antwort:
Das hat wenig mit dem Inserat, mehr mit uns Frauen selber zu tun. Die Frauen brauchen einfach mehr Mut.

Oft beschleicht mich das Gefihl, dass viele Frauen diese Verantwortung gar nicht wollen.
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2.3 Wie beurteilen Sie die Zweckmassigkeit von anonymen Bewerbungen (Nicht-Bekanntgabe des Geschlech-

tes, kein Foto) im Rekrutierungsprozess zur Férderung von Frauen in Fuhrungspositionen?

Antwort:

Halte ich fur Unsinn. Ich will und muss mein ,Frausein® bei einer Bewerbung nicht verstecken.

2.4 Welche Faktoren waren fur Ihre Anstellung massgebend?

Antwort:
Meine Berufs- und meine Fihrungserfahrung.

2.5 Wie wirden Sie bei der Besetzung einer Fiihrungskraft vorgehen? Wer und wie soll entscheiden?

Antwort:
In erster Linie sicher die Qualifikation, dann ist sicher das Team innerhalb dem die Fiihrungskraft arbeitet ein
wichtiger Punkt. Ein ausgeglichenes Verhdltnis zwischen Mann und Frau ist anzustreben.

2.6 Wo wiirden Sie potenzielle Arbeitnehmer/-innen bei der Neubesetzung einer Fiihrungsposition suchen? Wird
das ganze Arbeitsmarktpotenzial an Fuhrungskraften ausgeschopft? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

3. Fragen zur Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung

3.1 Wie wichtig erachten Sie Frauennetzwerke zur Férderung von weiblichen Fiihrungskréaften? Bitte begriinden

Sie kurz.

Antwort:

Vernetzung ist sicher wichtig. Austausch von Erfahrungen, Network ......

3.2 Wie werden geeignete Mitarbeiter/-innen auf eine Fiihrungsposition gecoacht? Wird darauf geachtet, dass

eine ausgewogene Anzahl an Frauen und Mannern geférdert wird? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:

Bei uns Uiberhaupt nicht. Ich liess mich privat coachen.

4. Fragen zur Vereinbarkeit von Familie & Beruf, Work-Life Balance

4.1 Wie sinnvoll erachten Sie Teilzeitarbeit auf Fihrungsebene zur Férderung von weiblichen Fiihrungskraften?

Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:
Fur mich ist es keine Frage des Sinnes, sondern der nicht vorhandenen, oder sehr teuren Infrastruktur in der
Schweiz. Selber Mutter dreier Kinder, weiss ich wie schwierig es ist, den Spagat zwischen Job und Familie zu

machen.

4.2 Wie erfolgt die Begleitung von weiblichen Fihrungskréaften wahrend und nach der Schwangerschaft? Wie
wird sichergestellt, dass sie méglichst erfolgreich wieder integriert werden?

Antwort:
Begleitung wéahrend der Schwangerschaft? Was Sie wohl damit meinen?

Ich denke, es muss innerhalb eines Elternpaares eine Lésung zu finden.
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5. Fragen zur Fihrung, Kultur & Werte

5.1 Wie kann ein klares Commitment der Fiihrungskrafte zum Thema ,Frauen in Fihrungspositionen“ erreicht

werden?

Antwort:

Indem ein FUhrungsteam es vorlebt. Es ist zwingender Wert in einem Leitbild.

5.2 Wie werden |hrer Meinung nach Frauen in Flihrungspositionen von den Angestellten wahrgenommen? Be-

steht lhrer Meinung nach eine breite Akzeptanz durch die Angestellten?

Antwort:

Wenn die Frau ihren ,Job“ macht, authentisch ist, sehe ich keine Probleme. Bei uns ist die Akzeptanz da.

6. Abschlussfragen

6.1 Ein Gesetzentwurf sieht ab 2016 in Deutschland Sanktionen vor, wenn grosse mitbestimmungspflichtige
Aktienkonzerne bei Neubesetzungen im Aufsichtsrat nicht mindestens einen Frauenanteil von 30 Prozent errei-
chen. Wéare eine Frauenquote fir Fiihrungspositionen in der Schweiz eine L6sung? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:
Ich denke, einer Frauenquote stehe ich positiv gegeniber. Sie sollte jedoch eine beschrénkte Zeit von z.B. finf
Jahren bindend sein. Ich hoffe, dass sich dann ein Kulturwandel vollzogen hat.Ich fiirchte nur, dass sich zu

wenige Frauen finden lassen.

6.2 Was wirden Sie Frauen in Fihrungspositionen in einem KMU raten, damit diese in der Firmenhierarchie

aufsteigen oder neue Funktionen wahrnehmen kénnen?

Antwort:

Weiter dran bleiben und Frau bleiben. Das Anderssein der Geschlechter bringt uns weiter.

6.3 Haben Sie zu diesem Thema noch wichtige Erganzungen/Inputs, die Sie uns unbedingt mitteilen mdchten?

Nein

Antwort:

Spannend in diesem Zusammenhang wére die Position der mitarbeitenden Partnerinnen in den KMU’s zu be-
leuchten. Es sind vielfach sehr fahige Frauen, die als ewige Nummer zwei fur ein Sackgeld das Tagesgeschaft
leiten. Ein Missstand der in der Schweiz sehr verbreitet ist.
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Interview-Leitfaden Christoph Blicheler

Name des Unternehmens: Exxecta

Branche: Recruiting

Vor- und Nachname der befragten Person: Christoph Bucheler

Funktion der befragten Person: Geschéftsfuhrer (Finanzen, Technologie, Business Develo-

pment, Vertrieb)

Kurzinfo zur Person -Erfahrener Manager und Consultant
(beruflicher Werdegang): (RJR Tobacco, NIPS, eip, Kovina, Astro Vital)
- Enterpreneur (Penopolis, Etava, Viatag)

- Visionar (Best-Ager-Living)

1. Einstiegsfragen

1.1 Welche Massnahmen kénnten KMU lhrer Meinung nach ergreifen, um den Frauenanteil in Fihrungspositio-

nen zu erhéhen?

Antwort:

Das Ziel, mehr Frauen in Fihrungspositionen zu bringen, muss Top Down implementiert werden und in die
Firmenstrategie sowie Zielvereinbarungen fir Fihrungskréfte integriert werden.

Frauen mussen intern gefordert und weiterentwickelt werden, bei externem Recruiting muss mehr auf Frauen
im Prozess geachtet werden. Klare Vorgaben eines Frauenanteils bereits im Auswahlprozess unter Bewerbern,
die auch gemessen werden missen, helfen hier. Da Frauen im Selbstmarketing oft anders ,ticken* als Manner
und sich eher unterschatzen als Uberschatzen, mussen Frauen, die das néchste Level in ihrer Karriere erreichen
sollen, auch hier anders betreut werden als Manner. Oft hilft hier ein Sparringspartner oder Coach. Die Entschei-
dung, eine neue Herausforderung anzunehmen, fallen Frauen oft wesentlich sorgfaltiger als Manner, auch dies
muss berulcksichtigt werden.

Um mehr Frauen in Fihrungspositionen zu bringen, miissen auch die Arbeitsbedingungen ggfs. angepasst wer-
den, flexible Arbeitszeitmodelle, Kinderbetreuungsoptionen kénnen hier helfen, werden aber nicht kriegsent-
scheidend sein. Eine Frau, die Karriere macht, bekommt meist Job und Familie organisiert, auch ohne Hilfe der

Firma.

1.2 KMU haben generell weniger Chancen, sich gegen grosse Unternehmen im Arbeitsmarkt zu behaupten.
Was wiirde KMU helfen bzw. was brauchten KMU, um sich als attraktive Arbeitgeber fir Frauen im Arbeitsmarkt

positionieren zu kénnen?

Antwort:

Nicht jede Frau mdchte ein Radchen in einem grossen Konzern sein, gerade hier liegen die Chancen fir KMUs.
Ermdglichen Sie der Fihrungskraft viele Freiraume, lhre Rolle und Ihren Bereich selbst zu gestalten, keine lan-
gen Entscheidungswege, keine ineffiziente Politik. Einfache Hierarchien und ein angenehmes Arbeitsumfeld,

kein starrer ,Boys Club*.

1.3 Wie sieht es in lhrem Unternehmen mit der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen aus?

Antwort:
Wir sind ein Start Up mit einem kleinen Team, in der Geschéaftsleitung erfillen wir eine Frauenquote von 50%,
im Team sogar 75%. Da wir uns flir Frauen in Filhrungspositionen stark machen, legen wir nattrlich besonders

auf Frauen im Team grossen Wert.
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2. Fragen zur Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

2.1 Sollten Ihrer Meinung nach alle vakanten Stellen fiir Filhrungspositionen transparent ausgeschrieben wer-
den? Falls ja: Extern oder nur intern? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

Dies kdnnen wir nicht pauschal beantworten, denn es gibt durchaus Situationen und Griinde, wo Vakanzen nicht
transparent ausgeschrieben werden kénnen und solche, in denen dies durchaus méglich ist. Allerdings fiihrt ein
Ausschreiben oft zu Bewerbungsspamming durch eine Vielzahl unqualifizierter Bewerbungen, was Ressourcen
extrem ineffizient blockt, daher empfiehlt sich ein Umschalten auf innovative Recruiting-Kanéle wie z.B. Exxecta,

das Recruiting-Portal fiir weibliche Fihrungskréfte.

2.2 Was braucht es aus ihrer Sicht in einem Stelleninserat, damit sich auch Frauen angesprochen fuihlen und
bewerben (im Wissen, dass bei Frauen die Tendenz da ist, alle Anforderungen erfiillen zu wollen, wéhrend

Manner hier grosszigiger sind mit der Beurteilung eigener Fit-Anforderungen)?

Antwort:

Auch hier wiirden wir von einer Pauschalisierung absehen. Stelleninserate sind per se schwierig, da der Aus-
schreibende meist eine unkonkrete Idealvorstellung des perfekten Kandidaten besitzt, und diese schwer abzu-
bilden sind. Manner sehen vielleicht eher Gber Kriterien, die sie nicht erfiillen, hinweg oder ,verkaufen® diese
Fahigkeiten mit. Frauen neigen ggfs. dazu, ein Inserat mit zu vielen Informationen & Anforderungen aber unkla-
rer Darstellung der tatséchlichen Position und ihrer Einordnung im Unternehmen als nicht passend zu beurteilen.

a. Wie beurteilen Sie die Zweckmassigkeit von anonymen Bewerbungen (Nicht-Bekanntgabe des Geschlech-
tes, kein Foto) im Rekrutierungsprozess zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen?

Antwort:

Im Prozess kann dies durchaus hilfreich sein, um die ersten Hiirden zu nehmen und einer echte Gleichbehand-
lung zu erfahren. Spéatestens im personlichen Gesprach muss aber auch die Chemie stimmen, wenn hier das
Unternehmen zudem latent einen ménnlichen Kandidaten bevorzugen wirde, ist dies ein Faktor, den anonyme

Bewerbungen leider nicht aushebeln.

2.4 Welche Faktoren waren fir lhre Anstellung massgebend?

Antwort:
Meine Co-Geschéftsfihrerin und ich haben dieses Unternehmen gegriindet, daher kdnnen wir hierzu keine Aus-

sage treffen.

2.5 Wie wirden Sie bei der Besetzung einer Fiihrungskraft vorgehen? Wer und wie soll entscheiden?

Antwort:

Als Start Up mit einem engagierten Team wirden wir immer mit Prioritat versuchen, Vakanzen aus dem eigenen
Unternehmen zu fullen — da wir sehr ,frauenlastig” sind, sicherlich auch mit Fokus aus weibliche Fiihrungskrafte.
Sollten wir intern nicht fundig werden, wirden wir selbstverstéandlich unseren eigenen Executive Pool nutzen.
Die finale Entscheidung liegt, bedingt durch unsere aktuell kleine Personaldecke, bei uns Geschéftsfihrern als

direkten Vorgesetzten.

2.6 Wo wirden Sie potenzielle Arbeitnehmer/-innen bei der Neubesetzung einer Fiihrungsposition suchen? Wird

das ganze Arbeitsmarktpotenzial an Fiihrungskraften ausgeschopft? Bitte begriinden Sie kurz.
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Antwort:
Da es sich hier um unser Kerngeschaft handelt, wirden wir selbstverstandlich in unserem eigenen Pool Exxecta

nach einer passenden weiblichen Fuhrungskraft suchen.

3. Fragen zur Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung

3.1 Wie wichtig erachten Sie Frauennetzwerke zur Férderung von weiblichen Fiihrungskraften? Bitte begriinden

Sie kurz.

Antwort:

Frauennetzwerke sind interessant, um Kontakte zu kniipfen und Erfahrungen auszutauschen. Dass diese Netz-
werke tatsachlich auch Frauenkarrieren férdern, bezweifeln wir, weil die notwendigen Prozesse und Tools feh-
len. Meist sitzen in diesen Netzwerken auch nicht Personalentscheider, sondern lediglich potenzielle Kandida-
tinnen. Viele Mitglieder in Frauennetzwerken sind zudem oftmals nur eine ,One Man Show" und versuchen Gber

das Netzwerk Ihre Dienstleistungen zu verkaufen.

3.2 Wie werden geeignete Mitarbeiter/-innen auf eine Flihrungsposition gecoacht? Wird darauf geachtet, dass
eine ausgewogene Anzahl an Frauen und Mannern geférdert wird? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:

Diese Frage kénnen wir nicht allgemein beantworten. Jedes Unternehmen ist anders, jede Frau ist anders.
Coachings und Trainings sollten jedenfalls so konzipiert und abgestimmt sein, dass sie fur beide Geschlechter
hilfreich sind. Sollten Frauen im jeweiligen Unternehmen spezielle Coachings brauchen, um den nachsten Kar-
riereschritt zu tun, sollten dies natirlich angeboten werden. Man darf aber nicht den Fehler machen, Frauen als
weniger fahig oder mutig zu betrachten und ihnen héheren Coachingbedarf ,andichten”, das ist aus unserer

Sicht kontraproduktiv.

4. Fragen zur Vereinbarkeit von Familie & Beruf, Work-Life Balance

4.1 Wie sinnvoll erachten Sie Teilzeitarbeit auf Fihrungsebene zur Férderung von weiblichen Fihrungskraften?

Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

Dies ist abhangig vom Unternehmen und den Prozessen im Unternehmen, oft auch von der Hierarchie. Auch
muss Teilzeit besser definiert werden — 50% halten wir fir schwierig, 70% - 80% sind durchaus machbar. Aller-
dings muss man sich dartiber im Klaren sein, dass eine Flhrungskraft, die in Teilzeit arbeitet, meist doch mehr
als die vereinbarten Stunden leistet. Dennoch ist dies ein attraktives Instrument fur weibliche Fuhrungskrafte,

die Karriere und Familie vereinbaren mdchten.

4.2 Wie erfolgt die Begleitung von weiblichen Fihrungskréaften wahrend und nach der Schwangerschaft? Wie

wird sichergestellt, dass sie moglichst erfolgreich wieder integriert werden?

Antwort:

In unserem Unternehmen haben wir bisher keine Schwangere, wiirden ihr aber natirlich vollste Unterstiitzung
zusichern. Aus eigener Erfahrung wissen wir aber, dass Plane, die vor der Geburt gerade des ersten Kindes, oft
einen theoretischen Charakter haben und sich die Einschétzung der Elternzeit und die Einstellung zur eigenen

Karriere durchaus mit der tatsachlichen Ankunft des Kindes extrem verandern kénnen. Dies sind Faktoren, die
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fur Unternehmen nicht immer leicht zu planen sind, gerade fiir kleinere Unternehmen kann dies eine grosse
Herausforderung sein. Flexible Arbeitsplatzmodelle, die jedoch noch bei vielen KMU fehlen, helfen Frauen bei

einem schnelleren Wiedereinstieg, hier besteht grosser Handlungsbedarf.

5. Fragen zur Fihrung, Kultur & Werte

5.1 Wie kann ein klares Commitment der Fiihrungskrafte zum Thema ,Frauen in Fihrungspositionen“ erreicht

werden?

Antwort:

Das Commitment muss in der Firmenstrategie klar verankert werden und als messbares Ziel mit in die Vorgaben
integriert werden. Es kann nur top down funktionieren. Es fordert ein klares Umdenken in allen HR Unterneh-
mensbereichen. Neu geschaffene Positionen als ,Gender Diversity Beauftrage® missen klarer definiert werden.

5.2 Wie werden Ihrer Meinung nach Frauen in Fiihrungspositionen von den Angestellten wahrgenommen? Be-
steht Ihrer Meinung nach eine breite Akzeptanz durch die Angesteliten?

Antwort:

Dies hangt sicherlich auch vom Unternehmen und der Branche ab. Zu einem guten Teil aber auch von der
Fuhrungskraft selbst, wie bei einem Mann Ubrigens auch. Eine klare Sprache, Entscheidungsfreudigkeit und
einen motivierenden Fuhrungsstil macht eine Fihrungskraft aus, neben einer entsprechenden Persoénlichkeit
und Charisma, hier haben Frauen — sofern sie sich bewiesen haben — oft einen noch unerkannten Vorteil. Wenn
sie diese Faktoren erfullt und weiss, wovon sie spricht, wird sie auch Akzeptanz finden. Auch wenn sich der eine
oder andere anfangs vielleicht schwertun mag mit einer Frau als Chef.

6. Abschlussfragen

6.1 Ein Gesetzentwurf sieht ab 2016 in Deutschland Sanktionen vor, wenn grosse mitbestimmungspflichtige
Aktienkonzerne bei Neubesetzungen im Aufsichtsrat nicht mindestens einen Frauenanteil von 30 Prozent errei-

chen. Wéare eine Frauenquote fur Fihrungspositionen in der Schweiz eine L6sung? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:

Leider ist es so, dass Unternehmen, die nicht zu etwas gezungen werden, wie z.B. bei Umweltauflagen, Arbeits-
zeiten, Ruhestandsregelungen und eben auch der Frauenquote, nichts unternehmen, folglich braucht es eine
Quotenregelung in allen Landern. Ist diese nach vielen vielen Diskusionen dann beschlossen und die Firmen Ihr
Recruiting an die neuen Gesetzte anpassen, wird in zwei drei Jahren niemand mehr dariiber sprechen. Finnland

ist hier das beste Beispiel: beschlossen — eingefiihrt — erfolgreich umgesetzt.

6.2 Was wirden Sie Frauen in Fihrungspositionen in einem KMU raten, damit diese in der Firmenhierarchie

aufsteigen oder neue Funktionen wahrnehmen kénnen?

Antwort:

Seien Sie prasent und machen Sie Ihre Erfolge und Errungenschaften transparent. Bestehen Sie auf lhrer Mei-
nung, aber geben Sie auch zu, Fehler zu machen. Zeigen Sie, dass Sie sich mehr zutrauen und fiir mehr bereit
sind. Dies geht nur, wenn Sie sich entsprechend positionieren und auch ein entsprechendes Selbstmarketing im

Unternehmen aufbauen. Versuchen Sie aber nicht, ein besserer Mann zu sein. Bleiben Sie Sie selbst.
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Oftmals ist der nachste Schritt auf der Karriereleiter nur durch einen Wechsel in ein anderes Unternehmen mog-
lich. Wenn Frauen hier flexibilitat Zeigen, werden sie oftmals bei der Besetzung berucksichtig, bevor das Unter-

nehmen sie verliert.

6.3 Haben Sie zu diesem Thema noch wichtige Erganzungen/Inputs, die Sie uns unbedingt mitteilen méchten?

Antwort:
Wir kbnnen Argumente, dass es zu wenig qualifizierte Frauen zur Erfullung der Quote gibt, nicht nachvollziehen.
Genau aus diesem Grunde haben wir Exxecta gegriindet, denn Frauen gibt es genug, oft will man sie einfach

noch nicht finden.
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Interview-Leitfaden Sandra Marolf

Name des Unternehmens: BERNINA International AG
Branche: SwissMEM

Vor- und Nachname der befragten Person: Sandra Marolf

Funktion der befragten Person: Executive Assistant
Kurzinfo zur Person - KV-Lehre mit BMS

- 5Jahre in der Kundenbetreuung Export sowie Ver-
triebscontrolling tatig

- Seit 3 Jahren Executive Assistant

- HFW Abschluss
Momentan: Passerelle zum Bachelor (BBA)

(beruflicher Werdegang):

1. Einstiegsfragen

1.1 Welche Massnahmen kénnten KMU lhrer Meinung nach ergreifen, um den Frauenanteil in Fihrungspositio-

nen zu erhdhen?

Antwort:

Teilzeitarbeit fir Fuhrungskrafte ermdglichen (70-90%)
Kindertagesstatte im Betrieb anbieten

Home-Office

Auf keinen Fall wird das Problem m.E. durch eine Frauenquote geldst.

1.2 KMU haben generell weniger Chancen, sich gegen grosse Unternehmen im Arbeitsmarkt zu behaupten.
Was wiirde KMU helfen bzw. was brauchten KMU, um sich als attraktive Arbeitgeber fir Frauen im Arbeitsmarkt

positionieren zu kénnen?

Antwort:
Teilzeitarbeit fiir Fihrungskréafte ermdglichen (70-90%)
Kindertagesstatte im Betrieb anbieten

Home-Office ermdglichen

1.3 Wie sieht es in lhrem Unternehmen mit der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen aus?

Antwort:
Geschéftsleitung umfasst 11 Personen, davon 1 Frau.
Von 1959 bis 1988 wurde das Unternehmen von einer Frau gefuihrt (Eigentiimerin, Mutter des heutigen Eigen-

timers)

2. Fragen zur Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

2.1 Sollten Ihrer Meinung nach alle vakanten Stellen fir Fihrungspositionen transparent ausgeschrieben wer-

den? Falls ja: Extern oder nur intern? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

Ja, extern und intern, um die beste Auswahl an Bewerbern zu erhalten.

2.2 Was braucht es aus ihrer Sicht in einem Stelleninserat, damit sich auch Frauen angesprochen fiihlen und
bewerben (im Wissen, dass bei Frauen die Tendenz da ist, alle Anforderungen erfiillen zu wollen, wahrend

Manner hier grosszugiger sind mit der Beurteilung eigener Fit-Anforderungen)?
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Antwort:
Kann ich nicht beurteilen. Fiihle mich bei allen Stelleninseraten genauso angesprochen wie ein Mann, bzw. fihle

mich nicht benachteiligt oder so.

2.3 Wie beurteilen Sie die Zweckmassigkeit von anonymen Bewerbungen (Nicht-Bekanntgabe des Geschlech-

tes, kein Foto) im Rekrutierungsprozess zur Férderung von Frauen in Fuhrungspositionen?

Antwort:
Finde ich personlich keine gute Idee. Sollte andere Méglichkeiten zur Férderung von Frauen in Flihrungspositi-

onen geben.

2.4 Welche Faktoren waren fir lhre Anstellung massgebend?

Antwort:

Ausbildung, Fahigkeiten, Know-How, Lernfahigkeit

2.5 Wie wirden Sie bei der Besetzung einer Fiihrungskraft vorgehen? Wer und wie soll entscheiden?

Antwort:

Personalabteilung sollte Vorauswahl treffen (wenn Must-Kriterien nicht erfillt sind, aussortieren), anschliessend
sollte der direkte Vorgesetzte und ev. der Vorgesetzte einer Stufe dartiber entscheiden, wer am besten in sein/ihr
Team passt.

2.6 Wo wiirden Sie potenzielle Arbeitnehmer/-innen bei der Neubesetzung einer Fiihrungsposition suchen? Wird

das ganze Arbeitsmarktpotenzial an Fuhrungskréften ausgeschopft? Bitte begrinden Sie kurz.

Antwort:
Intern & extern ausschreiben

Internet (z.B. Xing)

Fachhochschulen (idealerweise berufsbegleitende Fachhochschule aufgrund des héheren Praxisbezugs)

3. Fragen zur Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung

3.1 Wie wichtig erachten Sie Frauennetzwerke zur Férderung von weiblichen Fiihrungskraften? Bitte begriinden

Sie kurz.

Antwort:
Unnoétig, warum soll es Manner- und Frauennetzwerke geben? Dadurch ,diskriminieren” sich die Frauen ja

selbst. Wieso sollten sie nicht in die regulédren Netzwerke miteingebunden werden??

3.2 Wie werden geeignete Mitarbeiter/-innen auf eine Fiihrungsposition gecoacht? Wird darauf geachtet, dass
eine ausgewogene Anzahl an Frauen und Mannern geférdert wird? Begrtinden Sie bitte kurz.

Antwort:
Teilweise ja, teilweise nicht.
Im Bereich Marketing (wir stellen Nahmaschinen her, Zielgruppe vorwiegend Frauen) zum Beispiel wird schon

darauf geachtet, dass auch geniigend Frauen vertreten sind.
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4. Fragen zur Vereinbarkeit von Familie & Beruf, Work-Life Balance

4.1 Wie sinnvoll erachten Sie Teilzeitarbeit auf Fihrungsebene zur Férderung von weiblichen Fiihrungskraften?
Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:
Fande ich einen guten Ansatz. Natirlich ist m.E. bei einer Fihrungsposition eine Anstellung von mind. 70%

erforderlich bzw. realistisch, da die leitende Stelle ja auch regelmassig vor Ort sein sollte.

4.2 Wie erfolgt die Begleitung von weiblichen Fuhrungskraften wahrend und nach der Schwangerschaft? Wie

wird sichergestellt, dass sie méglichst erfolgreich wieder integriert werden?

Antwort:
Die meisten Frauen in Fuhrungspositionen haben nach der Schwangerschaft aufgehort zu arbeiten oder die
Stelle gewechselt.

5. Fragen zur Fihrung, Kultur & Werte

5.1 Wie kann ein klares Commitment der Fihrungskrafte zum Thema ,Frauen in Fihrungspositionen* erreicht

werden?

Antwort:

Sicherstellen, dass Frauen welche Kinder kriegen, nicht gezwungen sind, aufhdren zu arbeiten oder das Arbeits-
pensum drastisch zu reduzieren.

Zudem ist dies auch ein familiares Thema. Meines Erachtens sollten auch die Manner (Vater) ihr Pensum redu-
zieren um der Frau das Weiterfuhren des Berufes zu ermdglichen. Gibt tibrigens immer mehr Manner, die dazu

durchaus bereit waren.

5.2 Wie werden Ihrer Meinung nach Frauen in Fihrungspositionen von den Angestellten wahrgenommen? Be-

steht Ihrer Meinung nach eine breite Akzeptanz durch die Angestellten?

Antwort:
Wenn die Leistung stimmt, werden diese sehr stark akzeptiert und auch respektiert. Ist bei uns bei M&nnern und

Frauen so; es hangt von der Leistung ab, wie jemand wahrgenommen wird.

6. Abschlussfragen

6.1 Ein Gesetzentwurf sieht ab 2016 in Deutschland Sanktionen vor, wenn grosse mitbestimmungspflichtige
Aktienkonzerne bei Neubesetzungen im Aufsichtsrat nicht mindestens einen Frauenanteil von 30 Prozent errei-

chen. Ware eine Frauenquote fur Flihrungspositionen in der Schweiz eine Lésung? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:

Nein, finde ich absoluten Blédsinn!

Ich will nicht angestellt werden, nur weil sie die Frauenquote erflillen missen, sondern weil ich mit meinen Qua-
lifikationen und als Person tiberzeugt habe.

Wenn ein Mann und eine Frau fiir eine Stelle zur Verfiigung stehen, warum soll die Frau bevorzugt werden wenn
der Mann klar die besseren Qualifikationen vorweist und besser geeignet ist fiir die Stelle? Umgekehrt sollte

aber klar die Frau bevorzugt werden, wenn die Qualifikationen besser sind.
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Der Anteil von Frauen in Fuhrungspositionen sollte durch andere Massnahmen erhoéht werden (siehe Fragen
1.1, 1.2).

6.2 Was wirden Sie Frauen in Flhrungspositionen in einem KMU raten, damit diese in der Firmenhierarchie

aufsteigen oder neue Funktionen wahrnehmen kénnen?

Antwort:
Teilzeitarbeit ermdgilchen, Kindertagesstatten einrichten, Home-Office, ev. langere Mutterschaftsurlaube

6.3 Haben Sie zu diesem Thema noch wichtige Ergénzungen/Inputs, die Sie uns unbedingt mitteilen mochten?

Antwort:
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Interview-Leitfaden Guido Frei (Abacus Research AG)

Name des Unternehmens: ABACUS Research AG
Branche: Informatik
Vor- und Nachname der befragten Person: Guido Frei
Funktion der befragten Person: Personalleiter
Kurzinfo zur Person 1989 — 1995 Aufbau Support- + Schulungsabteilung bei AB-
(beruflicher Werdegang): ACUS
1996 -2004 Leiter der Support- + Schulungsabteilung
Seit 2005 Personalleiter

1. Einstiegsfragen

1.1 Welche Massnahmen kdnnten KMU lhrer Meinung nach ergreifen, um den Frauenanteil in Fihrungspositio-
nen zu erhdhen?

Antwort:
Den Frauen das nétige Vertrauen entgegenbringen fir die entsprechenden Fiihrungspositionen. Fiihrungsposi-
tionen nur aus den eigenen Reihen rekrutieren und dabei die Frauen nicht Gibersehen.

1.2 KMU haben generell weniger Chancen, sich gegen grosse Unternehmen im Arbeitsmarkt zu behaupten.
Was wiirde KMU helfen bzw. was braduchten KMU, um sich als attraktive Arbeitgeber fiir Frauen im Arbeitsmarkt
positionieren zu kénnen?

Antwort:
Dies wirde ich so nicht unterschreiben. Ein KMU kann allenfalls schneller und flexibler reagieren als ein Gross-
unternehmen. Sich als frauenfreundlicher Arbeitgeber prasentieren und die Vorteile von einem KMU aufzeigen.

1.3 Wie sieht es in lhrem Unternehmen mit der Anzahl Frauen in Fiihrungspositionen aus?

Antwort:

Da die ABACUS uber sehr flache Strukuren verfigt, haben wir wenige Fihrungspositionen. Im Bereich der
Teamleiter/innen im Support haben wir 50 % Frauen als Teamleiterinnen. In der Entwicklung ist es eher schwie-
rig, da von den 90 Programmieren nur gerade 5 Frauen sind. Diese Mitarbeiterinnen arbeiten mehrheitlich auch
in einer Teilzeitposition, da sie noch die Familie haben, die sie ebenfalls betreuen mussen.

Die GL setzt sich aus sechs Mannern und einer Frau zusammen.

Der Frauenanteil in der ABACUS betrégt leider nur 25 %. Ein Grund dafir ist aber, dass es sehr schwierig ist
Programmiererinnen zu finden.

2. Fragen zur Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

2.1 Sollten Ihrer Meinung nach alle vakanten Stellen fur Fihrungspositionen transparent ausgeschrieben wer-
den? Falls ja: Extern oder nur intern? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

In der ABACUS werden Fihrungspositionen nur aus den eigenen Reihen belegt. Der Grund dafir ist, dass die
bestehenden Mitarbeitenden unsere Kultur, die Applikationen und die Arbeiten bestens kennen. Ein Einarbeitung
einer Fuhrungsposition ist daher sehr kurz.

2.2 Was braucht es aus ihrer Sicht in einem Stelleninserat, damit sich auch Frauen angesprochen fiihlen und
bewerben (im Wissen, dass bei Frauen die Tendenz da ist, alle Anforderungen erfillen zu wollen, wahrend
Manner hier grosszugiger sind mit der Beurteilung eigener Fit-Anforderungen)?

Antwort:

Eine neutrale Ausschreibung, damit sich auch die Frauen angesprochen fuhlen. Wenn wir ein Stelleninserat fir
den Support ausschreiben, bewerben sich 60 % Frauen. Bei einem Stelleninserat als Programmierer/innen be-
werben sich 5 %. Ich glaube, dass es vom Job abhangig ist, ob sich eine Frau bewirbt oder nicht. Programmie-
rerinnen sind einfach schwieriger zu finden, da auch weniger eine Ausbildung als Programmiererin absolvieren.

2.3 Wie beurteilen Sie die Zweckmassigkeit von anonymen Bewerbungen (Nicht-Bekanntgabe des Geschlech-
tes, kein Foto) im Rekrutierungsprozess zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen?
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Antwort:
Schlecht. Anonyme Bewerbungen niitzen nichts. Fiir uns kommt es nicht auf das Geschlecht an, sondern was
die Personen (Bewerbende) als Profil mitbringen.

2.4 Welche Faktoren waren fir lhre Anstellung massgebend?

Antwort:
Massgebend ist fir mich das Profil und bei einer Fiihrungsperson zusétzlich die soziale Kompetenz.

2.5 Wie wirden Sie bei der Besetzung einer Fihrungskraft vorgehen? Wer und wie soll entscheiden?

Antwort:

Wie schon oben erwahnt, wird bei uns eine Flhrungsposition nur durch eigene Mitarbeitende besetzt. Der Vorteil
liegt darin, dass man diese Person schon mindestens 1 — 2 Jahre kennt. Bei uns entscheiden mehrere Personen
Uiber eine Besetzung einer Fiihrungsposition. Bei einem Gremium von 3 — 4 Personen (GL, Personalleiter, di-
rekter Vorgesetzter), mannlich und weiblich gemischt, kénnen somit alle Aspekte berilicksichtigt werden.

2.6 Wo wiirden Sie potenzielle Arbeitnehmer/-innen bei der Neubesetzung einer Fiihrungsposition suchen? Wird
das ganze Arbeitsmarktpotenzial an Fuhrungskraften ausgeschopft? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:
Diese Frage kann ich nicht beantworten, da wir noch nie Filhrungspositionen mit externen Personen besetzt
haben.

Aber ich wirde mich an ein vertrautes Personalvermittlungsbiiro wenden, das ich persénlich kenne und einen
guten Kontakt pflege.

3. Fragen zur Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung

3.1 Wie wichtig erachten Sie Frauennetzwerke zur Férderung von weiblichen Fiihrungskraften? Bitte begriinden
Sie kurz.

Antwort:
Sehr wichtig.
Der Grund liegt darin, dass sie sich im Erfahrungsaustausch weiterentwickeln kénnen.

3.2 Wie werden geeignete Mitarbeiter/-innen auf eine Fiihrungsposition gecoacht? Wird darauf geachtet, dass
eine ausgewogene Anzahl an Frauen und Ménnern geférdert wird? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:

Wird eine FUhrungsposition neu besetzt, werden geeignete Mitarbeitende frihzeitig ausgewahlt und darauf vor-
bereitet. Wir achten nicht speziell auf eine ausgewogene Anzahl an Frauen oder Mannern, sondern welche
Person ist aufgrund ihrer Personlickeit und lhres Profiles daftir am besten geeignet.

Ich finde es falsch, wenn man nur auf eine Ausgewogenheit achtet, denn die Person ist entscheidend unabhén-
gig vom Geschlecht.

4. Fragen zur Vereinbarkeit von Familie & Beruf, Work-Life Balance

4.1 Wie sinnvoll erachten Sie Teilzeitarbeit auf Fihrungsebene zur Férderung von weiblichen Fihrungskréften?
Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

Ist sehr wichtig, aber leider nicht immer umsetzbar.

Eine Teilzeitarbeit ist nicht fiir jede Flihrungsebene geeignet. Aber auch bei dieser Frage ist nicht das Geschlecht
entscheidend sondern auch wieder die Person. Es gibt auch Ménner, die gerne Teilzeit arbeiten, damit sie mehr
Zeit fir ihre Familie haben.

4.2 Wie erfolgt die Begleitung von weiblichen Fuhrungskréften wahrend und nach der Schwangerschaft? Wie
wird sichergestellt, dass sie méglichst erfolgreich wieder integriert werden?

Antwort:

Bei uns werden die weiblichen Fihrungskrafte wahrend und nach der Schwangerschatt in allen Belangen unter-
stitzt und begleitet. Es wird auf jeden Fall sichergestellt, dass der Arbeitsplatz und auch die Position erhalten
bleibt.

In den meisten Fallen wollten aber die weiblichen Fihrungskrafte die Position abgeben und eine Spur kurzer
treten. Die Frauen arbeiten heute meistens in einem Pensum von 40 — 50 %. Der Druck kam aber nie von der
ABACUS.
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5. Fragen zur Fihrung, Kultur & Werte

5.1 Wie kann ein klares Commitment der Fiihrungskrafte zum Thema ,Frauen in Fihrungspositionen“ erreicht
werden?

Antwort:

Dies ist abhangig von der Firmenkultur. Wenn zuerst ein Commitment zu diesem Thema erstellt werden muss,
ist die Firmenkultur schon in einem schlechten Gefiige. Wie schon erwéahnt, ist das Geschlecht nicht entschei-
dend, sondern die Person.

5.2 Wie werden lhrer Meinung nach Frauen in Fiihrungspositionen von den Angestellten wahrgenommen? Be-
steht lhrer Meinung nach eine breite Akzeptanz durch die Angestellten?

Antwort:

Die Frauen werden sehr gut wahrgenommen und die Akzeptanz ist auch vorhanden. Manchmal habe ich das
Gefuhl, dass die weiblichen Fuhrungskréfte das Gefiihl haben, dass sie nicht wahrgenommen werden. Aber
eigentlich ist fir mich das Gegenteil der Fall. Frauen treten teilweise auch wenig selbstbewusst auf.

6. Abschlussfragen

6.1 Ein Gesetzentwurf sieht ab 2016 in Deutschland Sanktionen vor, wenn grosse mitbestimmungspflichtige
Aktienkonzerne bei Neubesetzungen im Aufsichtsrat nicht mindestens einen Frauenanteil von 30 Prozent errei-
chen. Wére eine Frauenquote fur Flhrungspositionen in der Schweiz eine Lésung? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:
Nein, dies ist vollig falsch.

Wie schon mehrmals erwéhnt, ist die Person entscheidend und nicht das Geschlecht. Je nach Firmen wirde
man dann vielleicht Frauen in einen Verwaltungsrat wahlen, obwohl diese die entsprechenden Féhigkeiten gar
nicht haben, nur damit der Quotenanteil erreicht wird.

6.2 Was wirden Sie Frauen in Flihrungspositionen in einem KMU raten, damit diese in der Firmenhierarchie
aufsteigen oder neue Funktionen wahrnehmen kénnen?

Antwort:
Mutig und bestimmt auftreten, sich nicht zu unterschéatzen, ihre Fahigkeiten zeigen und auch beweisen,

Frauen fuihren in Fihrungspositionen in vielen Fallen die feinere Klinge, was schlussendlich auch zum Erfolg
fuhrt.

6.3 Haben Sie zu diesem Thema noch wichtige Erganzungen/Inputs, die Sie uns unbedingt mitteilen méchten?

Antwort:

Fur mich ist die Frage betr. Frauenquote, Frauen in Fihrungspositionen ja oder nein, schon lange kein Thema
mehr.

Wenn die Frauen die entsprechenden Qualifikationen fir Fiihrungspositionen mitbringen, gibt es keinen Grund
einen Mann dafir einzustellen.
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Interview-Leitfaden Anonym

Name des Unternehmens: Katadyn Produkte AG
Branche: Herstellende Industrie

Vor- und Nachname der befragten Person: Anonym

Funktion der befragten Person: Executive Director

Kurzinfo zur Person Lehre

(beruflicher Werdegang): Marketing Assistent/-in in USA

PM in der Schweiz
Geschéftsleitungsmitglied

Verwaltungsrat

1. Einstiegsfragen

1.1 Welche Massnahmen kdnnten KMU |hrer Meinung nach ergreifen, um den Frauenanteil in Fihrungspositio-

nen zu erhdhen?

Antwort:
Am besten aus den eigenen Reihen durch gezielte Qualifizierung hervorbringen.

Da anfangen wo Frauen am ehesten zu finden sind: Finanzen, HR, Marketing. Bei diesen Funktionen gezielt auf

Frauen schauen.

1.2 KMU haben generell weniger Chancen, sich gegen grosse Unternehmen im Arbeitsmarkt zu behaupten.
Was wiirde KMU helfen bzw. was brauchten KMU, um sich als attraktive Arbeitgeber fir Frauen im Arbeitsmarkt

positionieren zu kénnen?

Antwort:
Eine Beteiligung am Unternehmen ist bei KMUs oft besser mdglich als bei grossen Firmen. Dies kann sehr

motivierend und bindend wirken.

1.3 Wie sieht es in lhrem Unternehmen mit der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen aus?

Antwort:

Wir haben 3 von 8 Personen in der Geschéftsleitung sind Frauen. Somit sind wir schon tiber einem Drittel.

2. Fragen zur Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

2.1 Sollten Ihrer Meinung nach alle vakanten Stellen fir Flihrungspositionen transparent ausgeschrieben wer-

den? Falls ja: Extern oder nur intern? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:
Nein, das ist nicht zwingend notwendig. Wenn wir interne Mitarbeiter qualifizieren kénnen eribrigt sich eine

Ausschreibung.

2.2 Was braucht es aus ihrer Sicht in einem Stelleninserat, damit sich auch Frauen angesprochen fiihlen und
bewerben (im Wissen, dass bei Frauen die Tendenz da ist, alle Anforderungen erfiillen zu wollen, wahrend

Manner hier grosszugiger sind mit der Beurteilung eigener Fit-Anforderungen)?
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Antwort:
Oft wird in einem Inserat nach der perfekten Besetzung gesucht. Dabei wére es besser sich auf die minimale

fachliche Anforderung zu konzentrieren und dafiir mehr Platz fur die Personlichkeit einzurdumen.

2.3 Wie beurteilen Sie die Zweckmassigkeit von anonymen Bewerbungen (Nicht-Bekanntgabe des Geschlech-

tes, kein Foto) im Rekrutierungsprozess zur Férderung von Frauen in Fuhrungspositionen?

Antwort:
Nicht sinnvoll. Wer keine Frauen will, der lasst sich auch beim Interview nicht tGbertélpeln.

2.4 Welche Faktoren waren fur Ihre Anstellung massgebend?

Antwort:

Ehrgeiz, Verlasslichkeit, Ausland Erfahrung, Personlichkeit.

2.5 Wie wirden Sie bei der Besetzung einer Fiihrungskraft vorgehen? Wer und wie soll entscheiden?

Antwort:
Siehe Punkt 2.2

2.6 Wo wiirden Sie potenzielle Arbeitnehmer/-innen bei der Neubesetzung einer Fiihrungsposition suchen? Wird

das ganze Arbeitsmarktpotenzial an Fihrungskraften ausgeschépft? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

Xing und LinkedIn haben sich auch als gute Plattformen fir unser Unternehmen herausgestellt.

3. Fragen zur Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung

3.1 Wie wichtig erachten Sie Frauennetzwerke zur Férderung von weiblichen Fiihrungskraften? Bitte begriinden
Sie kurz.

Antwort:

Vorbilder sind immer gut.

3.2 Wie werden geeignete Mitarbeiter/-innen auf eine Fiihrungsposition gecoacht? Wird darauf geachtet, dass

eine ausgewogene Anzahl an Frauen und Mannern gefoérdert wird? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:

Ja. Gezielte Fihrungsausbildung und immer mehr Verantwortung.

4. Fragen zur Vereinbarkeit von Familie & Beruf, Work-Life Balance

4.1 Wie sinnvoll erachten Sie Teilzeitarbeit auf Fihrungsebene zur Férderung von weiblichen Fuhrungskréaften?

Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

Wenn es betrieblich méglich ist, ware das sicher sinnvoll.

4.2 Wie erfolgt die Begleitung von weiblichen Fuhrungskraften wahrend und nach der Schwangerschaft? Wie

wird sichergestellt, dass sie méglichst erfolgreich wieder integriert werden?

Antwort:

Diesen Fall hatten wir bisher noch nicht.
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5. Fragen zur Fihrung, Kultur & Werte

5.1 Wie kann ein klares Commitment der Fihrungskrafte zum Thema ,Frauen in Fiihrungspositionen® erreicht

werden?

Antwort:

Gute Beispiele. Ev. externes Coaching.

5.2 Wie werden lhrer Meinung nach Frauen in Fiihrungspositionen von den Angestellten wahrgenommen? Be-

steht lhrer Meinung nach eine breite Akzeptanz durch die Angestellten?

Antwort:

Nein.

6. Abschlussfragen

6.1 Ein Gesetzentwurf sieht ab 2016 in Deutschland Sanktionen vor, wenn grosse mitbestimmungspflichtige
Aktienkonzerne bei Neubesetzungen im Aufsichtsrat nicht mindestens einen Frauenanteil von 30 Prozent errei-
chen. Wére eine Frauenquote fur Flhrungspositionen in der Schweiz eine Lésung? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:
Auch hier kommt es auf die Branche an. Ich denke die Frauenquote in der Fiihrung sollte reprasentative sein fir

den Frauenanteil des ganzen Unternehmens.

6.2 Was wirden Sie Frauen in Fihrungspositionen in einem KMU raten, damit diese in der Firmenhierarchie

aufsteigen oder neue Funktionen wahrnehmen kénnen?

Antwort:
Positiv auffallen. Aktiv mehr wollen. Am Besten nach Coaching aus der bestehenden GL oder dem VR fragen.

6.3 Haben Sie zu diesem Thema noch wichtige Erganzungen/Inputs, die Sie uns unbedingt mitteilen mdchten?

Antwort:
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Interview-Leitfaden Carlo Martines

Name des Unternehmens: Privatbank

Branche: Private Banking

Vor- und Nachname der befragten Person: Carlo Martines

Funktion der befragten Person: HR Leiter

Kurzinfo zur Person Mehrjahrige Praxis in HR und Erwachsenenbildung sowie in
(beruflicher Werdegang): der Rekrutierung und Personalberatung

7. Einstiegsfragen

1.1 Welche Massnahmen kdnnten KMU |hrer Meinung nach ergreifen, um den Frauenanteil in Fihrungspositio-

nen zu erhdhen?

Antwort:
Das Geschlecht in den Hintergrund setzen und auf die Eignung keinen Einfluss nehmen lassen.

1.2 KMU haben generell weniger Chancen, sich gegen grosse Unternehmen im Arbeitsmarkt zu behaupten.
Was wiirde KMU helfen bzw. was brauchten KMU, um sich als attraktive Arbeitgeber fiir Frauen im Arbeitsmarkt

positionieren zu kénnen?

Antwort:
Die Wichtigkeit der Frauen in der Organisation in der Personalpolitik erkennbar machen und vor allem gegen

aussen kommunizieren.

1.3 Wie sieht es in lhrem Unternehmen mit der Anzahl Frauen in Fihrungspositionen aus?

Antwort:
Nicht gut!

8. Fragen zur Rekrutierungs- und Einstellungspraxis

2.1 Sollten Ihrer Meinung nach alle vakanten Stellen fir Flihrungspositionen transparent ausgeschrieben wer-

den? Falls ja: Extern oder nur intern? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:
Ist von Fall zu Fall verschieden. Wenn, dann sowohl intern wie extern. Die Organisation muss in der Lage sein
entsprechend die Situation managen zu kénnen. Deshalb ist es wichtig dass das Ganze Personalpolitisch ge-

festigt ist.

2.2 Was braucht es aus ihrer Sicht in einem Stelleninserat, damit sich auch Frauen angesprochen fiihlen und
bewerben (im Wissen, dass bei Frauen die Tendenz da ist, alle Anforderungen erfillen zu wollen, wahrend

Méanner hier grosszugiger sind mit der Beurteilung eigener Fit-Anforderungen)?

Antwort:
Klares Anforderungsprofil; geschlechtsunabhangiger Beschrieb (oder auf beide Geschlechter ausgerichtet); Min-

destanforderungen klar kommunizieren.
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2.3 Wie beurteilen Sie die Zweckmassigkeit von anonymen Bewerbungen (Nicht-Bekanntgabe des Geschlech-

tes, kein Foto) im Rekrutierungsprozess zur Férderung von Frauen in Fuhrungspositionen?

Antwort:
Ich bin dagegen.

2.4 Welche Faktoren waren fur Ihre Anstellung massgebend?

Antwort:

Erfahrung und Netzwerk.

2.5 Wie wirden Sie bei der Besetzung einer Fiihrungskraft vorgehen? Wer und wie soll entscheiden?

Antwort:

Ist Sache der Fihrung. HR muss beratend zur Seite stehen.

2.6 Wo wiirden Sie potenzielle Arbeitnehmer/-innen bei der Neubesetzung einer Fiihrungsposition suchen? Wird
das ganze Arbeitsmarktpotenzial an Fihrungskraften ausgeschopft? Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:

Zunéchst im eigenen Netzwerk und anschliessend Uber externe Berater.

9. Fragen zur Personalentwicklung, Karriereentwicklung und Weiterbildung

3.1 Wie wichtig erachten Sie Frauennetzwerke zur Férderung von weiblichen Fiihrungskréaften? Bitte begriinden
Sie kurz.

Antwort:

Sehr wichtig. Netzwerke sind generell eine sehr wichtige (immer wichtiger) Plattform.

3.2 Wie werden geeignete Mitarbeiter/-innen auf eine Fuhrungsposition gecoacht? Wird darauf geachtet, dass

eine ausgewogene Anzahl an Frauen und Mannern geférdert wird? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:
Das Geschlecht sollte grundsatzlich nicht bestimmend sein. M&nner und Frauen haben unterschiedliche starken
und Schwéachen. Das Ziel sollte sein diese Starken (geschlechtsunabhangig) zielgerichtet zu férdern und zu

entwickeln.

10. Fragen zur Vereinbarkeit von Familie & Beruf, Work-Life Balance

4.1 Wie sinnvoll erachten Sie Teilzeitarbeit auf Fihrungsebene zur Férderung von weiblichen Fiihrungskraften?

Bitte begriinden Sie kurz.

Antwort:
Eine Fuhrungskraft sollte grundsatzlich Teilzeitarbeit leisten kdnnen. Hinzu kommt, dass mit der modernen Tech-

nologie die Kommunikation grenzenlos ist und deshalb eine Teilzeitarbeit vereinfachen sollte.

4.2 Wie erfolgt die Begleitung von weiblichen Fihrungskréaften wahrend und nach der Schwangerschaft? Wie

wird sichergestellt, dass sie méglichst erfolgreich wieder integriert werden?

Antwort:

Ist grundsatzlich organisationsbedingt und daher ber eine entsprechende Stellvertretungsregel relativ einfach
|6sbar.
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11.Fragen zur Fuhrung, Kultur & Werte

5.1 Wie kann ein klares Commitment der Fiihrungskrafte zum Thema ,Frauen in Fihrungspositionen“ erreicht

werden?

Antwort:
Das einzig richtige Commitment ist die praktische Durchsetzung von Personalpolitischen entscheiden.

5.2 Wie werden lhrer Meinung nach Frauen in Fuhrungspositionen von den Angestellten wahrgenommen? Be-

steht lhrer Meinung nach eine breite Akzeptanz durch die Angestellten?

Antwort:
Wichtig ist meines Erachtens die Vorbildfunktion der Geschéftsleitung. Vorleben ist gefragt!

12. Abschlussfragen

6.1 Ein Gesetzentwurf sieht ab 2016 in Deutschland Sanktionen vor, wenn grosse mitbestimmungspflichtige
Aktienkonzerne bei Neubesetzungen im Aufsichtsrat nicht mindestens einen Frauenanteil von 30 Prozent errei-
chen. Wére eine Frauenquote fur Flhrungspositionen in der Schweiz eine Lésung? Begriinden Sie bitte kurz.

Antwort:
Bin dagegen. Frauen in der Fuihrung ist Kultur und daher nicht Giber Gesetze, Quoten und Sanktionen realisier-

bar.

6.2 Was wirden Sie Frauen in Fihrungspositionen in einem KMU raten, damit diese in der Firmenhierarchie

aufsteigen oder neue Funktionen wahrnehmen kénnen?

Antwort:
Sich in der Rolle oder Funktion iber die Leistung behaupten und nicht Giber das Geschlecht.

6.3 Haben Sie zu diesem Thema noch wichtige Erganzungen/Inputs, die Sie uns unbedingt mitteilen méchten?

Antwort:
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Wir erklaren, dass wir die vorliegende Arbeit selbstandig und ohne fremde Hilfe verfasst ha-
ben. Verwendete Literatur und Quellen haben wir vollstandig aufgefihrt und wir haben diese
gemass wissenschatftlichen Zitierregeln zitiert. Die vorliegende Arbeit oder Teile davon haben
wir nicht bereits an anderen Stellen als Leistungsnachweis verwendet, ausser es sei dies aus-
driicklich mit dem zustandigen Referenten vereinbart worden. Wir sind uns bewusst, dass die
vorliegende Arbeit auf Plagiate — auch unter Verwendung entsprechender Software — tiberprift
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nahme einer solchen Uberprufung.
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