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Christa Geyer S

und Veronika N

Lammer setzen :
sich fiir eine
geschlechter-
gerechtere
Organisations-
kultur ein.

Juihrung
braucht
Frauen™

ie Fondsfrauen haben einen
Leitfaden entwickelt, um den
Anteil der Frauen in Fiihrungs-

positionen zu erhdhen. Wie .

kam es dazu?
Christa Geyer: Die Fondsfrauen in Oster-
reich haben im Vorjahr Thermnen identifiziert,
die fiir Frauen in ihrer Karriereplanung
wichtig sind. Daraus sind drei Arbeitsgrup-
pen zu den Themen Finanzentwicklung und
Finanzbildung, Netzwerken und schlieflich
Fiihrung braucht Frauen entstanden, wobei
ich letztere geleitet habe. Das Ergebnis die-
ser Arbeitsgruppe ist der Code of Conduct,
ein Leitfaden, der sich an alle Finanzunter-
nehmen in Osterreich richtet und einen Bei-
trag leisten soll, die Zahl der weiblichen

soll dann auch die Entscheidung treffen.
Natiirlich spielt die Person, die die Position
besetzt, eine wichtige Rolle, aber sie soll
nicht die alleinige Rolle spielen.

Wie lautet die zweite Killerphrase?

Geyer: ,Frauen bringen nicht die gleiche
Qualifikation mit wie Manner.“ Das mochte
ich am liebsten gar nicht kommentieren,
weil es einfach nicht der Wahrheit ent-
spricht. Es gibt mittlerweile einige Studien,
die klar belegen, dass Unternehmensergeb-
nisse nachhaltig verbessert werden, wenn
auch Frauen im Top-Management sind.
Wichtig ist, einen Job fiir Frauen sinnstif-
tend zu gestalten. Gerade das aktuelle The-
ma ,Nachhaltigkeit* lockt Frauen vermehrt

Die Fondsfrauen sind
ein Karrierenetzwerk
zur Forderung

von Frauen in der
Finanzbranche -

mit dem erklarten
Ziel, im Sinne von
gelebter Diversitdt den
Anteil der Frauen in
verantwortungsvollen

Positionen zu erhohen.
Fin nener I .eitfaden

andert sich die Fiihrungskultur. Frauen sind
auch selbstbewusster und nicht stdndig un-
ter Beobachtung, wie beispielsweise in der
Finanzwelt.

Braucht es also besonders Frauen, die ande-
ren Frauen Mut machen?

Geyer: Absolut, es ist wichtig, dass Frauen
in Fithrungspositionen anderen Frauen hel-
fen. Madeleine Albright, die ehemalige Au-
Renministerin der USA, hat einmal gesagt,
es gibt eine eigene Abteilung in der Holle
fiir Frauen, die anderen Frauen nicht helfen.
Wenn es eine Frau geschafft hat, ganz nach
oben zu kommen, darf sie nicht hinter sich
die Tiir zu machen, sondern sie muss sagen
ich bin, was ich bin, wer ich bin, es ist gut



Untersuchung von Boston Consulting hat
wieder gezeigt, dass Unternehmen einen
héheren Ertrag erwirtschaften und auch sta-
biler sind, wenn sie divers aufgestellt sind.
Besonders faszinierend ist, dass auch die
Innovationsrate hoéher ist. Es ist eine Ver-
antwortung eines jeden Vorstandes, dieses
Potenzial zu nutzen. Das wollen wir letzt-
endlich mit dem Code of Conduct verstdnd-
lich machen.

Was steht konkret in diesem Leitfaden?
Geyer: Wir haben viele Studien gelesen, un-
zihlige Frauen interviewt, uns von vielen
Seiten Input geholt und iiberlegt, welche
Themen sind relevant und mit welchen Ar-
gumenten sind wir konfrontiert. Schlieflich
haben wir vier Killerphrasen identifiziert
und auch Antworten darauf gegeben. Die
erste Killerphrase heift: ,Es gibt nicht genug
Frauen, die sich bewerben.“ Wenn viele
Jobs durch interne Rotation vergeben wer-
den und nicht durch einen offiziellen Aus-
wahlprozess, dann kann es schon sein, dass
sich nicht so viele Frauen bewerben, weil
sie es gar nicht wissen. Daher lautet eine
ganz wichtige Forderung von uns, dass jeder
Job ausgeschrieben werden muss.

Aber gibt es in Bereichen wie Risiko- und
Fondsmanagement oder IT iiberhaupt genug
Frauen, die sich dafiir interessieren?
Geyer: Es gibt sicher Bereiche, in denen
grundsatzlich mehr Frauen tatig sein wollen

- beispielsweise HR - und solche, wo das
nicht so ist. Dem kann man entgegenwirken,
in demn man eine Pipeline hat, die geschlech-
terneutral aufgestellt ist, also 50 Prozent
Frauenanteil hat. Wir verwehren uns dage-
gen, dass zwei Manner in der Pipeline fiir
einen Job genug sind und der Bewerbungs-
prozess bereits startet.

iEntscheiden aber oft nur Mdnner, wer den
2 Job bekommt?

éGeyer: Gerade in der Finanzbranche ist es
& so, dass Top-Positionen nach wie vor sehr
2 méannerdominant besetzt sind. Um hier eine
Z Veranderung zu erwirken, konnte man ge-
£ rade fiir Top-Positionen einen externen Be-
2 rater hinzuziehen und ein diverses Team

ewn vittlel Zum Lwecks<

Geyer: Dazu fallen mir die Wiener Philhar-
moniker ein. Die waren bis 1997 ein reiner
Miénnerverein — mit dem Argument, Frauen
seien nicht qualifiziert genug. Noch 2006
lag die Frauenquote bei beschamenden 0,86
Prozent. Und dann wurde das anonyme Vor-
spielen hinter einem Vorhang eingefiihrt.
Und siehe da, heute liegt die Frauenquote
immerhin bei 8 Prozent. Das ist zwar noch
immer nicht besonders viel, aber verglichen
mit den vergangenen Jahren eine rasante
Steigerung.

Kommen wir zu Killerphrase drei:

Geyer: Die lautet , Teilzeit reicht nicht fiir

Fiihrung". Dieses Thema sehe ich etwas dif-
ferenziert. Im Top-Management - also auf

Vorstandsebene — ist es sicher schwierig, in

Teilzeit zu atbeiten. Allerdings hat uns IKEA

gezeigt, dass auch das moglich ist. Zugege-
ben, das ist nicht Standard, aber wenn man

mochte, funktioniert auch das. Im mittleren

Management ist es auf jeden Fall moglich,
auch in Teilzeit eine Fiihrungsfunktion zu

iibernehmen. Daher mein Appell an die

Frauen, sich um eine Fiihrungsposition zu

bewerben, wenn sie aus der Karenz zuriick-
kommen. Diesem Thema , Karenz-Riickkeh-
rerinnen“ werden wir uns heuer in der Ar-
beitsgruppe speziell widmen.

‘Wir sind bei der vierten Killerphrase:
Geyer: ,, Wir haben ihr eine Chance gegeben,
aber sie hat sich nicht bewéhrt.“ Dabei ha-
ben wir festgestellt, dass Mentoring alleine
nicht ausreicht. Man muss die Frauen aktiv
sponsern. Man muss sie integrieren in die-
se Mannerwelt. Als Frau ist man in einer
Fiihrungsposition eine rare Spezies und der-
zeit noch einsam. Da braucht es aktives
Sponsoring und gemeinsame Integration, die
die Minner natiirlich auch zulassen miissen.
Lammer: Das kann ich nur unterstreichen:
Es ist ganz wichtig, mehrere Frauen gemein-
sam nach oben zu bringen. Daher auch die
Idee der Quote, denn eine Frau kann sich
gegen mehrere Manner schwer durchsetzen.
Wir haben das im offentlichen Bereich ge-
sehen, wo es eine Quote gibt und mehrere
Frauen in Fihrungspositionen sind. Es ver-
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Doris Schmidauer auf unser Netzwerk auf-
merksam geworden ist und uns anlasslich
des Weltfrauentages zu einer Veranstaltung
in die Prasidentschaftskanzlei der Hofburg
eingeladen hat, bei der wir uns prdsentieren
diirfen.

Wie schitzen junge Frauen, die am Anfang
ihrer Karriere stehen, dieses Thema ein?
Geyer: In unserer Arbeitsgruppe war eine
junge Frau, die fragte, ob das heutzutage
tiberhaupt noch notwendig ist, dariiber zu
diskutieren. Andere junge Frauen sagten
dann: Wenn du das erste Kind hast, wirst
du sehen, dass das noch notwendig ist.
Lammer: Ich stelle aber auch bei Mdnnern
eine Verdnderung fest. Ich habe zwei Stu-
denten in meinem Team, die sehen es als
vollig normal, dass die Frau die gleichen
Chancen hat wie der Mann. Die Gleichheit
zwischen Mann und Frau ist fiir sie selbst-
verstandlich.

Geyer: Bei den Mannern gibt es zwei Kate-
gorien: Die einen sehen Frauen in Fithrungs-
positionen sehr kritisch und fiihlen sich be-
droht, die anderen unterstiitzen Frauen und
sind moderner eingestellt. Viele 30- bis
35-jahrige Manner sehen es tatsachlich nicht
so entspannt, dass sie plotzlich Konkurrenz
haben. Sie sind schon auf dem Sprung in
ihre erste Managementfunktion und haben
Angst, dass es eine Frau wird.

Wie wichtig ist es, Ziele und Quoten zu ver-
einbaren?

Lammer: Wir sind fiir die freiwillige Quote
auf allen Ebenen. Nicht nur im Top-Manage-
ment, sondern auch auf Team- oder Abtei-
lungsebene. Das muss kommuniziert wer-
den, damit wird es messbar gemacht und
auch kontrollierbar. Alles, was nicht kont-
rolliert wird, wird nicht wahrgenommen.
Dazu gibt es eine interessante Studie von

Deloitte: Das Top-Management stimmt zu

85 Prozent iiberein, dass es wichtig ist, Zie-
le zu vereinbaren. Aber nur 28 Prozent ma-
chen es tatsachlich. Hier gibt es eine groRe

Diskrepanz zwischen dem, was gesagt wird,
und dem, was letztendlich getan wird. Hier

miissen wir ansetzen.




