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ie Beschiftigung wichst und insbesondere
D im Dienstleistungssektor zeichnet sich seit

der Aufhebung der Corona-Massnahmen
eine deutliche Erholung ab. Teile der Wirtschaft,
beispielweise die Metall-, Elektro- und Maschinen-
bauindustrie (MEM-Branche), die Tourismusbranche
oder das Gesundheitsweisen, beklagen seit Lingerem
Fachkrifteengpisse (Seco, 2022). Ingenieur- und Infor-
matikberufe belegen die Spitzenringe des Schweizer
Fachkrifterankings (Fachkriftemangel Ranking, 2021)

Fir die Schweiz spielt die Zuwanderung von auslin-
dischen Fachkriften eine zentrale Rolle, der inter-
nationale Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskrifte
nimmt zu. Deshalb miissen Schweizer Unternehmen
das inldndische Fachkriftepotenzial — insbesondere
der Frauen — erschliessen und fordern (Seco, 2022).

Der grosste Talentpool liegt brach

Aktuell gehen zwischen 52 und 54 Prozent aller Master-
und Fachhochschulabschliisse an Frauen (BFS, 2021),
sie machen die Hilfte aller in der Schweiz verfiigbaren
Fachkrifte aus. Die Gender Intelligence Report (GIR)
Studie 2021 machte aber einmal mehr das unausge-
schopfte Potenzial deutlich: Seit 2018 ist der Anteil
der weiblichen Fihrungskrifte nur um einen Prozent-
punkt gestiegen. Werden Schweizer Unternehmen ihre
Personalgewinnungs- und Entwicklungsmassnahmen
unverdndert weiterfihren, wird die Geschlechtergleich-
stellung im Kader von Schweizer Unternechmen im
besten Fall im Jahr 2078 erreicht sein (GIR, 2021).

Angesichts dieser Tatsache stellt sich immer wieder die
Frage: Was hindert Schweizer Unternehmen daran,

das Potenzial an weiblichen Fach- und Fuhrungsperso-
nen stirker auszuschopfen? Was mussen insbesondere
Branchen und Unternehmen, die unter dem Fachkrifte-
mangel leiden, tun, um Frauen zu gewinnen und halten?

Nicht «Frauenmassnahmen» zdhlen,

sondern «alte Zépfe» abschneiden

Bis heute liegt der Fokus auf sogenannten frauen-
térdernden Massnahmen: Mentoring- und Sponso-
ring-Programme, Frauennetzwerke, Kurse zu Themen
wie Selbstbehauptung und Verhandlungsgeschick etc.
Diesen Massnahmen liegt die oftmals unbewusste
Annahme zugrunde, Frauen missten sich an Unter-
nehmenspraktiken und -kulturen anpassen. Mehr
Frauen (hiufig teilzeitbeschiftigt) in alte, traditionelle
Systeme zu zwingen, wird immer nur eine begrenzte
Wirkung haben. Unternehmen missen mit ihrem
Engagement fir Diversity & Inclusion vielmehr auf das
«I», also die «Inklusion» setzen: Dieser Ansatz zielt auf
das Verindern der gingigen Normen und Systeme, um
Bedingungen zu schaffen, dass sich alle Geschlechter
zugehorig fihlen und echte Chancengleichheit mog-
lich ist. Was das konkret bedeutet und wo Schweizer
Unternehmen beziglich inkludierender HR-Prozesse,
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Ziele und Strategien stehen, wird der diesjidhrige Gen-
der Intelligence Report 2022, welcher am 10. Sep-
tember 2022 publiziert wird, vertieft untersuchen.
Ausgehend vom Inklusionsansatz, werden hier schon
einmal zwei konkrete Handlungsfelder beleuchtet.

Hebel Nr. 1: Potenzial

Arbeitspensum ausschépfen

Eine bisher viel zu wenig hinterfragte Norm ist, dass
Teilzeitarbeit in der Schweiz Frauensache ist. Bereits im
Alter zwischen 25 und 29 Jahren arbeiten knapp doppelt
so viele Frauen (24 Prozent) wie Minner (13 Prozent)
Teilzeit. Dies, obschon sie keine Kinder haben. Mit Kin-
dern und im Alter zwischen 30 und 49 Jahren arbeiten
81 Prozent aller erwerbstitigen Frauen Teilzeit, bei den
Minnern sind es in dieser Lebenssituation gerade mal 13
Prozent (BFS, 2021). Warum denkt unsere Gesellschaft
(nur) Frauen in Teilzeitpensen? Warum sind Kinder,
Elternbetreuung und Haushalt offensichtlich Frauen-
sache? Wihrend Minner nur Vollzeitvorbilder kennen,
haben Frauen, ebenso wie Fihrungskrifte und Arbeit-
geber die Norm, dass Frauen die Hauptverantwortung
fir Familienpflichten tragen und hinter dem gutver-
dienenden Partner zurtickstehen, tief verinnerlicht.

Zwar sind die Arbeitspensen der Frauen in den letz-
ten Jahren gestiegen, aber noch immer liegt in dieser

Das beste Rezept gegen
den Fachkraftemangel: Frauen

Die Schweizer Wirtschaft wachst weiter. Zwar wird aufgrund des Ukraine-Krieges und
den pandemiebedingten Nachwehen ein etwas langsameres Tempo prognostiziert, aber der Arbeitsmarkt
entwickelt sich glinstig, die Wirtschaft ist, wie wir uns gewohnt sind, in guter Verfassung.

hohen Teilzeitquote der Frauen ein enormes Fachkrif-
tepotenzial brach. Die Bildungsinvestitionen werden
hier nicht optimal ausgeschopft (Elite Quality Index,
2022). Wollen wir das indern, miissen wir autho-

ren, Teilzeitstellen explizit nur fiir Frauen zu schaf-
fen. Ist «Teilzeit nach Mutterschaft» auch Norm in
Threm Unternehmen? Warum nicht «Teilzeit fiir
Eltern»? Wir sollten uns zum Ziel setzen, die durch-
schnittlichen Arbeitspensen zwischen Ménnern und
Frauen anzugleichen. Mit flexiblen (orts- und zeit-
unabhingigen) Arbeitsformen und weiteren Rah-
menbedingungen (z.B. Elternzeit), kénnen Unter-
nehmen Frauen hohere Pensen und Minnern ofter
ein reduziertes Pensum ermoglichen. Arbeiten Frauen
weniger hiufig Teilzeit und falls doch in hoheren Pen-
sen, steht der Schweizer Wirtschaft nicht nur deut-
lich mehr Arbeitskraft zur Verfligung, Unternehmen
fordern damit gleichzeitig die Aufstiegschancen der
Frauen. Denn Vollzeit oder ein Mindestpensum von
80 Prozent sind nach wie vor Voraussetzung fiir einen
Aufstieg ins mittlere und obere Management (GIR,
2021). Damit wiirden sich auch die Lohnunterschiede
zwischen Frauen und Minnern sowie die Macht-
verhiltnisse in den Partnerschaften verringern.

Dazu beitragen kénnen Unternehmen mit fle-
xibleren Arbeitspensen fiir alle Geschlechter,

) Gangige Karrieresysteme
sind heute auf die mannliche
Norm-Biografie ausgerichtet.
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die Politik mit einer Individualbesteuerung und
indem sie bezahlbare Kinderbetreuung fordert.

Hebel Nr. 2: Laufbahnen neu denken,
Karrieresysteme dndern

Es ist klar, dass hohere Arbeitspensen allein nicht gent-
gen, um das weibliche Fachkriftepotenzial auszuschop-
fen. Gingige Karrieresysteme sind heute auf die ménn-
liche Norm-Biografie ausgerichtet. Karrieren verlaufen
haufig nach wie vor linear, die wichtigen Karriereschritte
erfolgen in einem engen Fenster im Alter zwischen 30
und 40 Jahren, Fihrung wird gleichgestellt mit Fach-
expertise. Oftmals nahegelegte oder selbstgewihlte
Teilzeitpensen lassen Frauen das «Karrierefenster» auf-
grund der «Family-Primetime» verpassen und fiihren
haufig zum Karriere-Break oder -Out. Sollen vielfalti-
gere Talente eine Chance auf Karriere und berufliche
Weiterentwicklung haben, braucht es eine Flexibili-
sierung der Karrierewege: Schliisselpositionen miissen
im Jobsharing ausgetibt werden kénnen und Beforde-
rungs- und Rekrutierungspools ausgeweitet werden auf
jingere (bis 30 Jahre) ebenso wie auf Mitarbeitende mit
45 Jahren oder alter. Mit flexibleren Karrieremodel-

len schaffen Unternehmen nicht nur mehr Chancen-
gerechtigkeit, sie stirken den Erhalt und die Weiter-
entwicklung der weiblichen Fachkrifte und erzielen
eine (geschlechter-) ausgeglichene Talentpipeline.

Jetzt gilt: Talent-Pipeline fiillen fiir
Nachbesetzungen mit den Besten

Nutzen Schweizer Unternehmen die zwei genann-
ten Hebel jetzt, profitieren sie mittelfristig doppelt:
Sie werden tber eine vielfiltigere Talentpipeline ver-
fugen, wenn in den kommenden Jahren ein Gross-
teil der Babyboomer-Generation in Pension geht. Es
wird ihnen gelingen, Schliisselpositionen mit quali-
fizierten weiblichen Fachkriften nachzubesetzen und
damit einer potenziellen Verschirfung des Fachkrif-
temangels entgegenwirken. Gleichzeitig beschleuni-
gen sie den Wandel hin zur Gleichstellung und sichern
sich mit ihren heterogenen Teams ihre Innovations-

fihigkeit und damit ihren nachhaltigen Erfolg.
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