IM GESPRACH MIT ...

... GUDRUN SANDER

Frau Sander, Sie messenim Competence Centre for Diversity
& Inclusion (CCDI) der Universitat St. Gallen, wie Betriebe Diver-
sitdt umsetzen und wie die Geschlechterverteilung aussieht.
Wie steht die Schweizda? Es ist schon einiges passiert, aber es
gibt auch noch vieles zu tun. Bei der Geschlechtervertei-
lung sehen wir eine positive Entwicklung, wir hatten noch
nie so viele gut ausgebildete Frauen wie jetzt und so steigt
auch der Anteil der Frauen im unteren Management. Ge-
gen oben diunnt es sich aus — und ganz oben sind immer
noch die Minner in der Mehrheit.

Wie steht es um die anderen Dimensionen der Inklusion -
Alter oder Ethnizitit zum Beispiel? Das Thema Alter braucht
klar mehr Aufmerksamkeit. Die Entwicklung, dass wir alle
immer &lter werden, ist schliesslich nicht neu, und trotz-
dem steht die Arbeitswelt jetzt scheinbar hilflos da. Meine
Empfehlung fiir Betriebe ist folgender Leitgedanke: Talent
hat kein Alter! Bei der Ethnizitét erlebe ich viel Offenheit,
aber gleichzeitig auch eine gewisse Unbeholfenheit. Oft ha-
ben die Leute das Gefiihl, in der Schweiz gibe es keinen
Rassismus, was natiirlich nicht stimmt — denken wir nur
an den Nachteil von ausldndisch klingenden Namen bei
der Stellensuche. Sehr gefordert ist die Schweiz zudem
beim Thema Behinderungen. Es gibt viele unsichtbare -
psychische — Beeintrichtigungen. Unternehmen miissen ein
vertrauensvolles Klima schaffen, in welchem eine solche
Einschrinkung kommuniziert werden kann, ohne in einer
Schublade zu landen. Es gibt also noch viel Potenzial.

Diversitatistinaller Munde, doch was braucht es,um vonder
blossen Theorie ins Handeln zu kommen? Nur mit der Anstellung
diverser Mitarbeitender ist es kaum getan. Genau, man muss
es andersherum angehen: Firmen miissen zuerst eine in-
klusive Kultur aufbauen — mit einer inklusiven Fithrung,
inklusiven Prozessen und Strukturen. Dann wird auch die
Diversitit automatisch grosser.

Wie kann diese Kultur aufgebaut werden? Eine inklusive
Fithrungskultur bedeutet: Strukturen schaffen, die nicht
von vornherein etwas ausschliessen. Dazu miissen Prozes-
se angepasst werden. Wenn ich zum Beispiel weiss, dass
sich Frauen weniger bewerben, sobald im Stellenbeschrieb
bei den Anforderungen zehn Punkte aufgezihlt werden,
dann sollte man fiir diese Beschriebe nur drei oder vier An-
forderungen verfassen — so bewerben sich automatisch mehr
Frauen. Dann braucht es fiir die Umsetzung natiirlich Ziele
fiir Fiihrungskrifte, so wie es sie fiir andere Verdnderungs-
prozesse auch gibt. Das Inklusionsziel soll aber nicht heis-
sen: Wir miissen jetzt zwei Mitarbeitende iiber 55 einstel-
len. Sondern: Wir miissen in der Mitarbeitenden-Umfrage
einen besseren Wert beim Thema Inklusion erreichen.

Soweit zu den harten Faktoren. Wie gelingt der Shift bei den
weichen Faktoren wie der Sensibilisierung von Geschéftsleitung
und Fiihrungskriften? In meiner Erfahrung holt man Fiih-
rungskrifte am besten mit dem Thema «Unconscious Bias»
- also «<unbewusste Stereotype» — ab. Da geht es um Fragen
wie: Welchen Einfluss haben Grosse, Stimme oder Kleidung?
Dabei merkt man schnell, wie rasch man Menschen in
Schubladen steckt. Wenn ich mit diesen allgemeinen Bei-
spielen starte und dann erst konkrete Themen wie Alter,
Geschlecht oder Ethnizitit angehe, ist der Widerstand ge-
ringer und ich gewinne die Leute eher fiir die Idee der In-
klusion. Und dann miissen Fithrungskrifte auf inklusive
Fithrung geschult werden. Die Sensibilisierung beginnt
bereits damit, dass in einem Meeting alle zu Wort kommen
und die gleiche Redezeit erhalten. Oder dass Fiihrungskraf-
te bei einem sexistischen Witz sagen: So etwas mochte ich in
meinem Team nicht horen. Es sind kleine, unspektakulire
Massnahmen, die helfen, eine Inklusionskultur zu schaffen.

Diversitéat bringt unterschiedlichste Menschen und Charak-
tere in einem Team zusammen. Wie bleibt dabei der Hausfrieden
gewahrt? Vorgesetzte, aber auch Mitarbeitende, sollten sich
bewusst machen, dass sie sich auf einer Lernreise befinden
und nicht alles von Beginn an perfekt sein muss. Zuhoren,
ohne zu bewerten, ist ein wichtiges Mantra, insbesondere
fiir Fithrungskrifte. Reflektieren, es sich eingestehen, wenn
man von einem Thema keine Ahnung hat - und sich dann
einlesen, weiterbilden. Fiir Mitarbeitende ist es hilfreich,
sich in die Situation der anderen zu versetzen und sich zu
fragen: Wie wiirde es mir gehen, wenn mit mir so gespro-
chen oder umgegangen wiirde? Dann wird schnell deut-
lich, welche Handlungen, Aussagen oder Fragen seltsam
oder gar verletzend sein konnen. Die Grundhaltung aller
soll sein: Ich bin neugierig, offen und will etwas lernen.

Wir kommen nochmals auf das heisse Eisen «Alter» zuriick.
Dass wir alle immer langer arbeiten miissen, wird zur Tatsache.
Ebenfalls, dass Arbeitnehmende liber 50 kaum mehr eine neue
Stelle finden. Wie ladsst sich dieser Gap endlich schliessen? Es
stimmt nicht, dass iiber 50-Jihrige kaum eine Stelle finden,
aber: Es dauert deutlich linger, und das ist frustrierend.
Hier braucht es auf politischer Ebene eine Weichenstel-
lung. Die Frage betrifft mich aktuell selbst: Ich hatte eine
klassische Frauenkarriere, mit Unterbriichen und Teilzeit,
und muss jetzt noch rund fiinf Jahre arbeiten. Wiirde ich
jetzt nicht im 100-Prozent-Pensum arbeiten, sihe meine
Altersvorsorge schlecht aus. Deshalb muss die Altersvor-
sorge angepasst werden: Es muss zidhlen, was ein Mensch
das ganze Leben iiber einbezahlt hat, anstatt nur die letzten
paar Jahre zu betrachten. Und es sollte flexiblere Mglich-
keiten bei der Pensionierung geben, sodass wir - wenn wir



wollen - iiber das Pensionsalter hinaus arbeiten kénnen,
vielleicht mit reduziertem Pensum.

Was braucht es auf Seiten der Unternehmen? Rekrutierende
miissen ihren Bias iiberdenken: Wenn ich eine dltere Per-
son rekrutiere, die aus viel Erfahrung und Wissen schépfen
kann, dann kann das ein Mehrwert sein. Firmen miissen
sich bewusst machen, welche Vorteile dltere Mitarbeitende
mitbringen. Tatsdchlich gibt es bereits Firmen, die proak-
tiv 60-Jihrige einstellen und sich bewusst so positionieren
wollen.

Was konnen dltere Arbeitnehmende tun, um fiir Firmen at-
traktiv zu bleiben? Sie konnen signalisieren, dass sie bereit
sind, auch iiber die Pensionierung hinauszuarbeiten - und
zwar direkt im CV oder im Bewerbungsschreiben. Wenn
sie Motivation zeigen und deutlich machen, dass sie nicht
mit 65 aussteigen wollen, fliegt die Bewerbung weniger
schnell vom Stapel. Gut ist auch aufzuzeigen, dass man
sich weitergebildet hat. Dabei zdhlen nicht nur externe
Weiterbildungen, sondern auch informelle Weiterbil-
dungen auf dem Job und Dinge, die man dazugelernt
hat. Und als dritten Punkt: Altere sollten im Bewer-
bungsprozess nicht in Konkurrenz zu den jungen
Kolleginnen und Kollegen gehen, sondern sich be-
wusst auf Stellen bewerben, wo ihre Erfahrung als
Stirke angesehen wird.
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REKRUTIERUNG VON
ALTEREN FACHKRAFTEN

Unternehmen sollten vermehrt
darauf achten, auch altere Mitar-
beitende zu rekrutieren. Diese
kénnen nicht nur ihre wertvollen
Arbeitserfahrungen undihr Fach-
wissen mit jingeren Kolleginnen
und Kollegen teilen, sondern
bereichern auch diverse Teams mit
ihrer Lebenserfahrung und den
innerhalb ihrer Generation ausge-
pragten Sichtweisen. So erwei-
tern sie das Spektrum der
Herangehensweisen an
Problemstellungen und
kénnen somit zu
deren erfolgreicher
Lésungbeitragen.



