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Laut einem UNO-Bericht hat die Pandemie die Ungleichheit 

zwischen Männern und Frauen verschärft. Weltweit leisten Frauen 

aktuell mehr unbezahlte Arbeit und scheiden teilweise ganz aus 

dem Arbeitsmarkt aus. Doch kann die Pandemie auch eine Chance 

sein auf dem Weg zu mehr Vielfalt, Gleichstellung und Inklusion? 

Diese Krise bietet die einzigartige Gelegenheit, uns von veralteten 

Normen,  Praktiken und (unbewussten) Verhaltensmustern zu 

verabschieden und bestehende Strukturen und Systeme neu zu 

gestalten. Dies mit dem Ziel, eine fairere Welt für alle zu bauen und 

den gesamten Talentpool effektiver zu nutzen. 

Seit 2017 geben wir am Competence Centre for Diversity and Inclusion 
zusammen mit Advance jährlich den Gender Intelligence Report heraus. 
Dazu haben wir 2021 insgesamt 320.000 anonymisierte Daten von 
Mitarbeitenden aus mehr als 90 Unternehmen in der Schweiz analy-
siert. Davon waren 122.000 im Kader. 79  Prozent aller neu ins Top-
Management rekrutierten Personen waren Männer, und 75  Prozent 
aller Beförderungen ins Top-Management gingen ebenso an Männer. 
Diese Ergebnisse sind ernüchternd. Wir brauchen einen Paradigmen-
wechsel, wenn wir uns nicht jedes Jahr wieder aufs Neue über das 
Schneckentempo der Veränderung ärgern wollen. 

Fix the systems – not the women!

Fakt ist: In unserem Land gibt es genügend hoch qualifizierte Frauen. 
52  Prozent aller universitären Masterabschlüsse und 54  Prozent der 
Fachhochschul-Master gehen an Frauen. Frauen machen bereits 
36 Prozent aller BWL-Abschlüsse, 38 Prozent in den Naturwissenschaften 
und 32  Prozent in technischen Disziplinen (Bundesamt für Statistik, 
2020/2021). Doch trotz jahrelanger Bemühungen, die Geschlechtervielfalt 
in der Wirtschaft und im (Top-)Management zu erhöhen, geht es nur in 
Mikro-Schritten voran. Tatsächlich deuten die jüngsten Entwicklungen 
gar auf eine Stagnation hin. Die Ursachen sind systemisch bedingt. 
António Guterres, Generalsekretär der UNO, brachte es im März auf den 
Punkt: „Es ist an der Zeit, mit dem Versuch aufzuhören, Frauen zu 
verändern, und damit zu beginnen, die Systeme zu verändern, die sie 
daran hindern, ihr Potenzial zu entfalten“ (zdf.de, 08.03.2021). Wie kann 
das gehen? Schauen wir uns zwei konkrete Massnahmen dazu genauer an.

Karrierefenster ausweiten

Wie wollen wir Karriere und berufliche Entwicklung in Zukunft 
gestalten? Welche Modelle wollen wir fördern? Müssen wirklich 
50 Prozent der Mitarbeitenden – wie das bisher der Fall ist – zwischen 
30 und 40 Jahren befördert werden, wenn wir wissen, dass sich die 
beruflich aktive Zeit auf gegen 60 Jahre verlängern wird? Wieso muss 
dann karrieretechnisch alles in zehn Jahren – in den sogenannten „rush 

hours of life“ – passieren? Um den Talentpool besser zu nutzen, müssen 
Unternehmen und wir Führungskräfte flexible und vielfältige Entwick-
lungswege schaffen  – für Männer wie für Frauen, für verschiedene 
Generationen und unterschiedlichste Lebensphasen. Ob wir es 
„Wellenkarrieren“ oder „Mosaikkarrieren“ nennen, ist nicht so wichtig. 
Im Gender Intelligence Report werden verschiedene Ideen dazu 
beschrieben. Beim „Regenbogenkarrieremodell“ geben etwa Führungs-
personen über 50 eine Bereichsleitung ab, um sich auf anspruchsvolle 
Projekte zu konzentrieren. Beförderungen vor 30 oder nach 45 sollten 
„normal“ sein. Auch das Potenzial von Jobsharing ist bei Weitem noch 
nicht ausgeschöpft. Gerade in den „rush hours of life“, also zwischen 30 
und 40, bieten sich solche Modelle an.

Elternschaft als normaler Teil der beruflichen Entwicklung

Apropos Familie: Eine Familie zu gründen beeinflusst die Karriere 
stark. Während Väter als Haupternährer, die eine Karriere anstreben, 
angesehen werden, landen Mütter auf dem Abstellgleis. Wir als 
Führungskräfte müssen davon wegkommen, Elternschaft als Problem 
anzuschauen. Vielmehr sollten wir es als normalen Teil der beruflichen 
Entwicklung betrachten und „Vaterschaft“ wie „Mutterschaft“ in die 
Personalentwicklungskonzepte als die neue Norm integrieren. 
Wir alle können einen Beitrag leisten, dass Gleichstellung rascher 
Wirklichkeit wird  – im Kleinen wie im Grossen. Als Führungskräfte 
können wir so auch dem drohenden Fach- und Führungskräftemangel 
entgegenwirken und die Innovationsfähigkeit unserer Unternehmen 
aufrechterhalten. Machen wir mutigere Schritte und ändern wir endlich 
die Systeme, die immer noch auf Rollenvorstellungen aus den 
50er-Jahren basieren. Wenn uns dies gelingt, ist die Gleichstellungszu-
kunft tatsächlich „bright“.

Advance & HSG Gender Intelligence Report 2021 (advance-hsg-report.ch)

Ziele für nachhaltige Entwicklung, Bericht 2021, UNO, S. 36
Bundesamt für Statistik, (2021, 25.6.) 
www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/
kataloge-datenbanken/tabellen.assetdetail.17584745.html
ZDF, Guterres fordert Gleichstellung, (8.3.2021)
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