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PEOPLE WITH DRIVE

Prof. Dr. Gudrun Sander ist Professorin fiir Betriebswirtschaftslehre mit besonderer
Beriicksichtigung des Diversity Managements an der Universitit St.Gallen und
Direktorin des Competence Centre for Diversity and Inclusion. www.ccdi-unisg.ch
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WARUM VERLASSEN

el EP
| ARBEITGEBER?

Beim Thema Diversity-Benchmarking sticht immer wieder eine Kennzahl heraus:
die Fluktuationsrate junger Frauen. Sie ist meist iiberdurchschnittlich hoch.
Warum verlassen junge Frauen viel haufiger als ithre mannlichen Peers die Unternechmen?
Haben sie zu wenig Perspektiven?
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istock.com/RyanJLane

Mitte Juni hat Advance Women* in Kooperation mit
dem Competence Centre for Diversity and Inclusion der
Universitat St.Gallen (CCDI) den ersten Gender Intelli-
gence Report Switzerland 2017 lanciert. Er basiert auf
den Daten von 24 mittleren und grossen Schweizer
Unternehmen, die Mitglied bet Advance sind. Insgesamt
wurden 127.000 anonymisierte Mitarbeitenden-Daten-
sdtze analysiert.

VIELE JUNGE FRAUEN GEHEN WEG

Ein Befund, der sich bereits bei Studien des CCDI in
anderen Unternehmen und beim Diversity-Benchmar-
king des Vereins Gleichstellungs-Controlling (www.
diversity-controlling.org) gezeigt hat, sticht heraus:
Uberdurchschnittlich viele junge Frauen — jung meint
hier 21 bis 30 Jahre alt — verlassen ihre Arbeitgeber. Viel
hiufiger, als dltere Frauen oder Ménner das tun. Nun
kénnte man davon ausgehen, dass die jingeren Genera-
tionen sich generell durch eine hohere Mobilitit zwi-
schen den Arbeitgebern auszeichnen, auch um Erfah-
rungen zu sammeln. Das trifft auch zu. Und trotzdem:
Bei den Frauen zwischen 21 und 30 ist die Fluktuation
deutlich héher — in manchen Fillen fast doppelt so hoch
wie bet den gleichaltrigen Médnnern. Fir die Unterneh-
men heisst das, dass sie junge, talentierte Fachkrifte
verlieren, die sie dringend brauchen kénnten. Genau
diese jungen Frauen bilden die Pipeline fiir spatere
Beforderungen, um letztlich den Frauenanteil im Top-
management langfristig zu erhéhen.

MYTHOS: FRAUEN GEHEN,

WENN KINDER KOMMEN

Bei der Suche nach den Ursachen heisst es oft, dass
Frauen eben gehen, wenn die Kinder kommen. Das ist
ein Mythos. Das Durchschnittsalter, in dem Frauen in
der Schweiz das erste Kind bekommen, liegt bei
30,7 Jahren (Quelle: BFS, 2016). Zudem kehren
88 Prozent der Frauen nach dem Mutterschaftsurlaub in
die an der Studie beteiligten Unternehmen zuriick. Fazit:
Die jungen Frauen gehen nicht, weil sie Miitter werden.
Sie verlassen die Unternehmen bereits davor.

KEINE PERSPEKTIVE,

KEINE VORBILDER?

Aber warum? Die grosste Rolle spielt vermutlich das
Fehlen von Perspektiven und Vorbildern — zum Beispiel
Frauen mit Kindern, die 80 Prozent, 100 Prozent oder
im Jobsharing arbeiten, die dann auch befordert werden,

spannende Projekte leiten und in Toppositionen aufstei-
gen. Leider setzen Vorgesetzte eine Familiengriindung
bei Frauen oft automatisch mit Desinteresse an einer
Karriere gleich. Damit ist Frau weg vom Fenster, ob sie
das will oder nicht. Sie landet auf dem ,,mommy track®.
Je nach Personlichkeit kimpft sie dann auch nicht um
thre Chancen und fiigt sich in die ihr zugewiesene Rolle.
Damit bestitigt sie die Rollenerwartungen der oder des
Vorgesetzten — ein Teufelskreis. Und zudem ein denkbar
schlechtes Signal an die Ménner, die gern Teilzeit arbei-
ten mochten.

WAS KONNEN UNTERNEHMEN TUN?

Es gilt, den jungen Frauen das Bleiben attraktiv zu
gestalten. Dazu braucht es Vorbilder und entsprechende
positive Geschichten. Vorgesetzte sollten proaktive Kar-
rieregespriache mit Frauen fithren, um ithnen mogliche
Karrierewege aufzuzeigen. Ein Ziel kénnte auch sein,
dass die Frauen in Talent Pools und bei High Potentials
mindestens threm Anteil in der Belegschaft entsprechend
vertreten sein missen, um die Pipeline zu vergréssern.
Wichtig ist aber auch der nichste Schritt: Personen mit
80-Prozent-Pensen oder hoher sollten fiir Beforderungen
ebenfalls in Betracht gezogen werden. Das unterstiitzt
auch den Wandel von der Prasenz- zur Leistungskultur.
Junge Frauen haben Potenzial. Wir sollten es erkennen
und férdern!

ﬁdvance

WOMEN IN SWISS BUSINESS

*Advance ist eine Vereinigung von rund 70 Firmen, welche die
Erhdhung des Frauenanteils im Management in der Schweiz aktiv
fordert. Der Advance Gender Intelligence Report wird jahrlich
herausgegeben und hat das Ziel, Transparenz in Sachen Diversity
& Inclusion in der Schweiz zu schaffen. Der komplette Report 2017
kann auf der Advance-Website unter http://advance-women.ch/

display/WEN/Downloads heruntergeladen werden.
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