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Vielfalt

bringt Erfol

Die Lohnlucke zwischen Mannern und Frauen ist
nach wie vor grol3 — obwohl Frauen sogar besser
ausgebildet sind als Manner. Diese Ressourcen

nicht zu nutzen, ist fur die Unternehmensberaterin

Karin Schnappauf volkswirtschaftlicher Unsinn.

Karin Schnappauf ist Vorsitzende des Regensburger Clubs der Business and Professional Women Germany. Der Verband organisiert am 18. Marz den Equal Pay Kongress in Berlin.

Am 18. Mirz ist ,Equal Pay Day* Der
Tag hat das Ziel, auf die ungleiche Be-
zahlung von Mdinnern und Frauen hin-
zuweisen. Tatsdchlich verdndert sich
der ,Gender Pay Gap“ seit Jahren
kaum. Er liegt in Deutschland bei rund
21 Prozent, ,bereinigt* bei sieben Pro-
zent. Was ist der Grund dafiir?

Karin Schnappauf: Deutschland befin-
det sich weiter unter den Schlusslich-
tern in Europa, weil sich an den Ursa-
chen nur wenig gedndert hat. Auch
wenn man Faktoren wie Berufswahl,
Branche und Teilzeitbeschiftigung he-
rausrechnet, bleibt ,bereinigt“ noch
die reine Diskriminierung iibrig. Der
grofle Equal Pay Kongress am 18. Mirz
in Berlin will neuen Schwung in die
Sache bringen, indem er wesentliche
Ursachen als Ansatzpunkte in den
Blick nimmt: Digitalisierung, Gehalts-
transparenz,  Unternehmenskultur,
Rollenbilder,  Partnerschaftlichkeit,
Wert der Arbeit, Aufteilung von be-
zahlter und unbezahlter Arbeit und
flexible Arbeitszeiten. Was man von
anderen Lindern lernen kann, wird
ebenfalls Thema sein. Ziel ist, dass jede
und jeder in seinem beruflichen wie
privaten Einflussbereich konkrete
Schritte gehen kann, damit Bewegung
in die Sache kommt. Denn volkswirt-
schaftlich betrachtet ist es wenig sinn-
voll, Frauen tipptopp auszubilden und
ihre Kompetenzen dann nicht addquat
zu nutzen. Wohin das tiber die Spanne
des Berufslebens fiithrt, lasst sich am
noch deutlich héheren ,,Pensions-Gap“
ablesen.

Erwarten Sie von dem Ende 2016 be-
schlossenen Gesetz zur Lohngerechtig-
keit von Frauen und Mdnnern eine ent-
scheidende Verbesserung?

Gehaltstransparenz ist wichtig, weil
sie Frauen und Minnern iiberhaupt
erst eine Grundlage liefert, um ihren

Verdienst einzuordnen. Das Gesetz ist
deshalb ein wichtiges Signal. Aller-
dings ist noch offen, wie viele Ein-
schrankungen und Ausnahmen in das
Gesetz eingebaut werden. So oder so
gilt es, an vielen weiteren Schrauben
zu drehen.

Die Moglichkeit zur Teilzeitarbeit wird
nach wie vor iiberwiegend von Frauen
genutzt. Wie kénnen mehr Minner fiir
Teilzeit begeistert werden? Oder sehen
Sie den Ansatzpunkt an anderer Stelle?

Das Statistische Bundesamt hat festge-
stellt, dass etwa 1,1 Millionen in Teil-
zeit arbeitende Frauen mehr Stunden
arbeiten wollen und rund eine Million
Menschen, vor allem Minner, Stun-
den reduzieren mochten. Mit Ent-
schlossenheit, Verhandlungsgeschick,
Kreativitit, Flexibilitit und nicht zu-
letzt moderner Arbeitsorganisation
ldsst sich da mit Sicherheit einiges be-
wegen. Akzeptanzprobleme bei der Be-
legschaft sehe ich weniger, fiir die Fiih-
rungskraft wird die Aufgabe natiirlich
anspruchsvoller. Wesentliche Knack-
punkte sind auch die immer noch ver-
breitete Prasenzkultur und branchen-
bedingte Einkommensunterschiede
zwischen Mann und Frau. Mit Blick
auf die Sicherung des Familienein-
kommens ist die Frage nach einer lin-
geren Elternzeit oder einer halben Stel-
le fiir den Mann dann oft schnell erle-
digt. Mein Favorit ist die vollzeitnahe
Teilzeit mit etwa 30 Stunden. Das
konnte tatsdchlich die Verteilung von
unbezahlter Arbeit zwischen Mann
und Frau stark verbessern — zugleich
wird damit auch moderne Fiithrung
moglich. Auch Jobsharing, also die
Maéglichkeit, sich eine Position zu tei-
len, ist noch zu wenig in den Kopfen
aller Beteiligten. Damit lassen sich
komplexe Stellenanforderungen erfiil-
len sowie Urlaubs- und Krankheitszei-
ten wunderbar abfedern. Eine digitale

Plattform fiir Unternehmen und Job-
sharer ist zum Beispiel ,Tandemploy*,
die auch eine Human-Resources-Soft-
ware anbietet, mit der Jobsharer intern
zueinanderfinden.

Die Gleichbehandlung von Mann und
Frau ist ein wichtiger Bereich des Diver-
sity Managements, aber bei Weitem
nicht der einzige. Was versteht man un-
ter Diversity Management?

Es geht darum, Menschen unabhingig
von Geschlecht, Religion, Alter, sexu-
eller Orientierung, Migrationshinter-
grund oder Behinderung gut ins Un-
ternehmen zu integrieren. Im Grunde
bedeutet dies, eine Unternehmenskul-
tur der Offenheit, Wertschitzung und
Toleranz zu schaffen, damit alle die
gleichen Chancen haben, beruflich
durchzustarten.

Wieso sollten sich Unternehmen mit
dem Thema Vielfalt beschdftigen?

Im Zeitalter der Digitalisierung — und
dabei geht es beileibe nicht nur um
Technologie — ist Vielfalt kein ,nice to
have® mehr, sondern kann iiber den
Fortbestand und den Erfolg des Unter-
nehmens entscheiden. Heterogene
Teams erzielen bessere Ergebnisse, ins-
besondere, wenn es um Innovation,
Problemlosung und Krisenbewailti-
gung geht. Um dieses Potenzial nutzen
zu konnen, braucht es aber auch ent-
sprechende Rahmenbedingungen.

Welche Rolle spielen dabei Fiihrungsstil
und Unternehmenskultur?

Sie ahnen es: die entscheidende!

Wie kann Diversity Management im
Unternehmen implementiert werden?

Also ich bin iiberzeugt, dass viele — ge-
rade jiingere — Mitarbeiter in ihrem

» Vielfalt ist kein ,nice to have*
mehr, sondern kann iiber den
Fortbestand und den Erfolg des
Unternehmens entscheiden.“
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Privatleben mehr Vielfalt erfahren als
im Betrieb und deshalb Toleranz in-
nerhalb der Belegschaft durchaus vor-
handen ist. Die Schwierigkeit sehe ich
eher darin, dass Diversity hohere An-
forderungen an Fiithrung stellt. Wenn
das Topmanagement sich nicht klar
dazu bekennt und dies auch lebt,
funktioniert es nicht. Um die verschie-
denen Talente zur Entfaltung zu brin-
gen, braucht es Personen, die sich auf
unterschiedliche Menschen einstellen
koénnen. Mein Tipp, um solche Perso-
nen zu finden: insbesondere die Mitar-
beiter in den Blick nehmen, die unter
den bisherigen Bedingungen wenig In-
teresse an Fiihrung zeigten. Dabei
wird man einige Talente finden, die
man bisher tibersehen hat — darunter
auch Frauen. Selbstverstindlich ist die
Personalabteilung gefragt, im Prinzip
schon beim Zuschnitt, beim Profil der
Stelle: Der erste echte Priifstein ist die
Stellenausschreibung: Wie ist sie for-
muliert? Falls ein Bild verwendet wird:
Spricht das nur weifle Manner an oder
andere Menschen auch? Bekommt
,mensch® den Eindruck, dass nur Voll-
zeitbewerbungen erwiinscht sind?

Ist Diversity Management eine Angele-
genheit von GrofSunternehmen oder
konnen auch kleinere und mittlere Be-
triebe davon profitieren?

Gerade fiir KMU finde ich das Thema
interessant — denn es ist ein Weg, sich
kompetente und engagierte Fachkraf-
te zu sichern und am Markt zu beste-
hen. Vielfalt macht ein Unternehmen
stirker. Kluge Unternehmen haben
das bereits begriffen. Fiir die Volks-
wirtschaft insgesamt hoffe ich, dass
sich noch viel mehr KMU auf diesen
Weg machen.

Das Interview fiihrte
Stephanie Burger





