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Die Frauen von heute - sie sind kompetent, selbstbewusst und gebildet und anfangs ihrer Karriere

Immer noch zu

Frauen in den _

endl

deren Jahrhundert gemass Trendforschern langst hitte beginnen sollen?

ind es die Manner, die
Angst vor starken Frauen
haben? Haben die nicht
ganz andere Probleme zu
bewiltigen, als Frauen zu
vergraulen? Waren doch
ihre Methoden nicht nur
erfolgreich - wie die Wirtschaft heute
zeigt? Ein grundlegender Strukturwan-
del wire also langst fallig.

Liegt es also einfach daran, dass wir
immer noch in den hierarchischen
Strukturen des Industriezeitalters fest-
hingen? Bauen unsere Fiihrungskraf-
te auf veraltete Managementtheori-
en und Strukturen, die im damaligen
Kontext erfolgreich waren? In denen
aber die Vielfalt und Komplexitat kei-
nen Nihrboden finden? Ja, Frauen tun
sich grundsétzlich schwer mit von Méan-
nern fiir Manner (unbewusst) gebauten
Strukturen. So ist die Verwechslung von
Lernen und Anpassen in den Unterneh-
men einer der grossten Denkfehler ge-
worden. Frau soll sich den Strukturen
der Manner anpassen, um erfolgreich zu
sein? Es geht doch nicht primar um die
Frage, was hat uns in der Vergangenheit
erfolgreich gemacht. Wire nicht die Fra-
ge, was wir tun miissen, damit wir auch
in der Zukunft erfolgreich sind, ange-
brachter?

Miissen Méanner und Frauen al-
les gleich gut konnen? Gibt es nun ei-
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nen Unterschied oder nicht, und liegt
nicht der Vorteil genau in diesem Un-
terschied? wWiaren moderne Unterneh-
men nicht gut beraten, das zu nutzen,
was Frauen natiirlicherweise mitbrin-
gen: Beziehungsmanagement, die Leis-
tung anderer zu organisieren, ihre Mit-
arbeitenden zu fordern. Frauen konnen
durch und mit anderen erfolgreich sein.
Frauen, die Kinder haben, konnen er-
wiesenermassen oft besser mit Wan-
del und Belastungen umgehen. Frauen
konnen managen und kommunizieren,
Manner konnen strukturieren, Hierar-
chien bauen und Planwirtschaft. Natiir-
lich gilt das nicht generell.

Es gibt sowenig das Role-Model «Frau»
wie auch das Role-Model «Mann». Aber
es gibt Unterschiede. Dabei geht es nicht
darum, was besser oder schlechter ist.
Fiir clevere und weitsichtige Unterneh-
men geht es einfach darum, alle Kompe-
tenzen und Fiahigkeiten zu nutzen.

Viele Fiihrungskrifte denken line-
ar und greifen auf Erfahrungen zuriick.
Reihen diese aneinander. Mit Mdnnern
als Mitarbeitenden haben sie Erfahrung
- mit Frauen weniger. Denn es gibt auch
wenige in den Fiithrungsetagen. So be-
sitzen Manner als Fiihrungskrifte von
vornherein einen grossen Vertrauens-
vorschuss, und zwar unabhingig von
ihrer Leistung. Frauen aber werden erst
bei guten Ergebnissen akzeptiert. Frau-

en miissen sich erst einmal beweisen,
bevor sie anerkannt werden. Ein Mann
ist flir seinen Beruf brauchbar, bis er
sich als untauglich erwiesen hat. Eine
Frau ist fiir ihren Beruf untauglich, bis
sie sich als brauchbar erwiesen hat. Das
ist nichts anderes als Kontextblindheit.

Frauen mussen
sich erst einmal
beweisen, bevor sie
anerkannt werden.

Denn ausgewiesene Erfolge sind nur Er-
folge der Vergangenheit. Es ist naiv, die-
se in die Zukunft zu iibertragen. Von
diesem Irrglauben haben auch schon
erstaunlich viele Vermogensverwalter
und Berater profitiert.

Steht nicht der Fachkréftemangel vor
der Tiir und will nicht jedes Unterneh-
men einfach die Besten? Verhandeln
Frauen einfach schlechter oder sind sie
weniger selbstbewusst? Das glaube ich
nicht.

Meine Damen, iiber «gleichwertige
Tatigkeiten und Fahigkeiten» lasst sich
im Zweifel endlos streiten, und das ist
unsinnig. Es gibt unzéhlige Studien, die
beweisen, dass Diversitit ein Erfolgs-

cker
und zuversichtlich. Und dann geht irgendwann die Lohnschere zwischen den Geschlechtern auf. Und
Frauen sind nur selten und kaum dauerhaft in den Fiihrungsetagen anzutreffen. Wo bleiben die Frauen,

faktor ist. Die Digitalisierung wird flexi-
blere Arbeitsmodelle verlangen und der
Prasenz- und Egokultur hoffentlich ein
Ende setzen und zu einem Paradigmen-
wechsel fiihren.

Wer sich aber unterbezahlt oder gar
unterfordert fiihlt, sollte nicht sich hin-
terfragen oder das Unternehmen unter
erniedrigenden Rechtfertigungsdruck
setzen. Sondern dahin gehen, wo sie
oder er besser bezahlt werden und ih-
re Kompetenzen und Fahigkeiten aner-
kannt werden! Fragen Sie nicht «Bin ich
gut genug?», sondern «Ist der Arbeitge-
ber und die Kultur gut fiir mich, kann
ich hier mein volles Potenzial entfal-
ten?» Verhandeln Sie mit Mut! Verhan-
deln Sie kraftvoll und gestalten die Zu-
kunft mit! Unternehmen, die nicht das
Potenzial der Frauen, dlterer Mitarbei-
tender oder ganz einfach das Potenzi-
al der Vielfalt erkennen und schitzen,
werden kaum das nachste Jahrzehnt
iiberleben! W



