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St.Gallen Diversity Benchmarking

Editorial

Erstmals tiberhaupt erscheint eine St.Gallen Diversity-
Benchmarking Studie auch fiir die Schweizer Versiche-
rungsbranche.

«Der Schweizerische Versicherungsverband anerkennt die
Bedeutung personeller Vielfalt in Organisationseinheiten
flir den wirtschaftlichen Erfolg, die gesellschaftliche
Verankerung und die Reputation unserer Branche. Mit
der St.Gallen Diversity-Benchmarking Studie erhalten wir
erstmals wissenschaftliche Grundlagen, die es uns erlau-
ben, moglichen Handlungsbedarf zu identifizieren und
Fortschritte zu messen. Wir wollen als Branche wahr-
genommen werden, die sich bewusst auch mit Themen
wie Diversity und Inclusion auseinandersetzt, weil wir als
Arbeitgeberin nachhaltig attraktiv bleiben wollen.»

Dr. oec. Daniela Haze Stockli

Leiterin Ressort Bildungs- und Arbeitgeberpolitik
Schweizerischer Versicherungsverband

Die Studie hat drei Personalbereiche im Fokus, die sich

als die Haupthebel fiir die Erreichung und Férderung von
mehr Vielfalt bewéahrt haben: 1) Bewerbungen und
Rekrutierungen 2) Retention und 3) Karriere und Entwick-
lungen von Mitarbeitenden in Kombination mit einer
entsprechenden Unternehmenskultur, die auf Inklusion
setzt. Im Fokus der Analyse stehen dabei die Aspekte Alter,
Geschlecht, Nationalitdt und Sprache.

«Mit dem St.Gallen Diversity Benchmarking liefern wir
nicht nur wichtige Fakten fiir die Versicherungsbranche,
sondern wir unterstiitzen die Versicherungen dabei, das
Potential von einer Vielfalt von Talenten gezielt zu nutzen.»

Wir wiinschen spannende und aufschlussreiche Lektiire.

Prof. Dr. Gudrun Sander
Direktorin
Competence Center for Diversity & Inclusion (CCDI)
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Executive Summary

Dieses Jahr haben zehn Versicherungen am St.Gallen Diversity Bench-
marking teilgenommen, wovon vier schweizweit und sechs international
tatig sind. Ihre anonymisierten Personaldaten der Jahre 2017 und 2018
werden in den Kernbereichen Rekrutierung, Beférderungen und Retention
analysiert und einander gegentibergestellt. Die Auswertungen erfolgen

in Bezug auf Alter, Geschlecht, Nationalitdt und Sprache. Zusammengefasst
ergeben sich folgende Haupterkenntnisse fiir die Versicherungsbranche:

Erfahrung wird im Kader geschitzt, aber insgesamt setzen die

Versicherungen auf jiingere Mitarbeitende
Jiingere Mitarbeitende bis 40 Jahre werden bei den Beférderungen starker
berticksichtigt. Die Weiterentwicklung von Mitarbeitenden {iber 40 Jahre
scheint dagegen erschwert und das bei schlechteren Chancen auf dem
Arbeitsmarkt: Bei Rekrutierungen fiir Kaderpositionen sind etwa die Halfte
der Neueinstellungen iiber 40 Jahre alt, bei den iibrigen Rekrutierungen ist
nur jede vierte Person in diesem Alter.

Versicherungen haben vor allem Schweizer Mitarbeitende,

das hat Auswirkung auf die Sprachenvielfalt
Im Vergleich mit anderen Branchen zeigt sich bei den Versicherungen eine
starke nationale Pragung. Der Anteil an auslandischen Mitarbeitenden
betragt branchentiibergreifend ca. 25 %, bei den Versicherungen liegt dieser
Anteil unter 18 %. Dies spiegelt sich auch in der Sprachenvielfalt wider:
Deutsch- und Franzosischsprachige sind starker vertreten, als Englisch und
Italienisch sprechende Mitarbeitende. Im brancheniibergreifenden
Benchmark sind ebenfalls Deutschsprachige in der Mehrheit, aber im Un-
terschied zu den Versicherungen sind englisch- und franzésischsprachige
Mitarbeitende etwa gleich stark vertreten.

Versicherungen sind attraktive Arbeitgeber fiir Frauen
Uber alle Versicherungen hinweg zeigt sich ein ausgeglichenes Bild bei der
Geschlechterverteilung. Der durchschnittliche Frauenanteil betragt 51 % in
der Gesamtbelegschaft. Damit liegt die Versicherungsbranche deutlich
iiber dem branchentiibergreifenden Durchschnitt von 42 %. Die Mehrheit
der neueintretenden Mitarbeitenden sind Frauen, auch fiir Kaderpositionen
und Positionen mit Personalverantwortung. Das spricht fiir die Arbeitgebe-
rattraktivitdt der Versicherungen und verdeutlicht deren Bemiihungen, die
weibliche Talentpipeline insbesondere fiir Fithrungsfunktionen zu starken.
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Die glaserne Decke ist noch nicht durchbrochen: Nach wie
vor bestehen fiir Frauen grosse Hiirden in hohere Kaderstufen
aufzusteigen

Mehr als die Halfte der Versicherungen erreicht einen Frauenanteil in
Kaderpositionen von {iber 30 %, im Durchschnitt sind es 33 %. Zudem sind
gut ein Viertel der Positionen mit Personalverantwortung von Frauen be-
setzt. Mit diesen Anteilen {ibertrifft die Versicherungsbranche zwar andere
Branchen, es zeigt sich aber, dass die Mehrheit der Frauen vor allem

in den unteren Kaderstufen vertreten ist. Im mittleren und oberen bzw.
obersten Kader dominieren klar die Manner mit einem Anteil von 78 %
bzw. 84 %. Daraus ergibt sich eine iiberdurchschnittliche Differenz zwi-
schen dem Frauenanteil insgesamt und ihrem Anteil in Kaderpositionen.
Dies bestatigt im Vergleich mit anderen Branchen auch der deutlich hohere
Glass Ceiling Index fiir die oberen Kaderstufen. Hingegen ist die Fluktuati-
onsrate der Kaderfrauen im Vergleich zu den Kaderménnern und im Ver-
gleich zu anderen Branchen etwas tiefer. Das bietet Potential: Frauen sind
loyal und konnten auf freiwerdende, hohere Kaderpositionen nachriicken.

Das Beférderungsmuster der Versicherungsbranche: mannlich,
bis 40-jahrig, deutschsprachig und im Vollzeit-Pensum titig

Obschon die Versicherungsbranche in Bezug auf Alter und Geschlecht iiber
eine vielfaltige Belegschaft verfiigt, zeigen die Zahlen, dass bei den Beforde-
rungen eine bestimmte Mitarbeitendengruppe vermehrt zum Zuge kommt.
Nicht nur bei Beférderungen tiber alle Hierarchiestufen, sondern auch bei
den Kader-Neuzutritten beférdern praktisch alle Versicherungen zugunsten
von Mannern bis 40 Jahre, die deutschsprachig sind und Vollzeit arbeiten.

Teilzeit und ein traditionelles Rollenverstiandnis sind grosse
Aufstiegshiirden fiir Schweizer Frauen

Zwar ist Teilzeitarbeit auch bei den Versicherungen verbreitet und
akzeptiert, aber es sind vor allem Frauen (zwischen 31 und 50 Jahren)
in Nicht-Kaderpositionen und unteren Kaderstufen, die dieses Angebot
nutzen. Das hat drastische Folgen in Bezug auf die Beférderungschancen
dieser Frauen. Eine Angleichung der Beschiftigungsgrade von Méannern
und Frauen und eine ausgeglichene Verteilung der ausserberuflichen
Verantwortung zwischen den Geschlechtern sind daher unabdingbar, um
die Zahl der Frauen in hoheren Kaderstufen nachhaltig zu erhdhen.

Gut ein Drittel der Kadermanner ist iiber 50 Jahre alt; das ist
eine Chance und Herausforderung zugleich

Im Durchschnitt sind bei den Versicherungen etwa 35 % der Ménner

im Kader tiber 50 Jahre alt. Ein ahnlich hoher Anteil findet sich auch in
anderen Branchen. Gleichzeitig sinken die Beférderungschancen und
Fluktuationsraten, je dlter die Mitarbeitenden werden. Diese geringe
Mobilitat mit zunehmendem Alter erkldrt einen Teil der sich kaum veradn-
dernden Geschlechterverteilung auf hoheren Kaderstufen.

St.Gallen Diversity Benchmarking



1.1

Zentrale Ergebnisse der Versicherungsbranche

Der St.Gallen Diversity Benchmarking Bericht erscheint dieses Jahr zum Anzahl beteiligte Versicherungen

. Vier schweizweit tétig

ersten Mal gesondert fiir die Versicherungsbranche.

Am diesjahrigen St.Gallen Diversity Benchmarking haben sich zehn Versi-
cherungen beteiligt, wovon vier Versicherungen schweizweit und sechs
Versicherungen international titig sind. Fiir die Analyse wurden die Daten
von 25600 Mitarbeitenden in den jeweiligen Schweizer Standorten per

31. Dezember 2018 ausgewertet. Davon waren 10200 Kadermitarbeitende.
Die zehn Versicherungen beschiftigen insgesamt 12’400 Frauen und

13’200 Ménner, wovon 12’300 bis 40 Jahre alt und 13’300 Mitarbeitende
tiber 40-jahrig sind.

Sechs international tétig

Die Vielfalt der Belegschaft

@ Nichtsdestotrotz zeigt die Geschlechterverteilung pro Kaderstufe, dass

die Geschlechterdifferenz mit jeder Kaderstufe zunimmt und dass fiir
die Frauen insbesondere fiir das mittlere und obere bzw. oberste

Kader klare Hiirden bestehen. Im oberen bzw. obersten Kader liegt der
Frauenanteil bei 16 % und im mittleren Kader bei 22 %, wobei die Versi-
cherungsbranche auch hier im brancheniibergreifenden Vergleich besser
abschneidet. Dies gilt auch fiir den Frauenanteil in Positionen mit
Personalverantwortung: Die Frauen sind mit 27 % klar untervertreten,
dennoch ist dieser Frauenanteil aber etwas hoher im Vergleich mit

dem brancheniibergreifenden Benchmark.

Die Zahlen verdeutlichen, dass die Versicherungsbranche ein attraktiver
Arbeitgeber ist, sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner. Dennoch domi-
nieren — wie in anderen Branchen auch - insbesondere im Kader und in
Positionen mit Personalverantwortung nach wie vor die Manner. Dies
spiegelt sich auch im Glass Ceiling Index wider, der fiir das mittlere und

Frauen- / Manneranteil je
Kaderstufe

16% W
2% F§

30% N

Sehr ausgeglichene Geschlechterverteilung insgesamt, aber Frauen
sind im Kader und in Positionen mit Personalverantwortung deutlich
untervertreten

obere bzw. oberste Management deutlich hoher ist, als im branchen-
iibergreifenden Vergleich. Das bedeutet, dass bei den Versicherungen
grosse Hiirden fiir Frauen bestehen, in hohere Kaderstufen aufzusteigen.

Betrachtet man die Geschlechterverteilung der Gesamtbelegschaft, zeigt
sich bei den Versicherungen ein sehr ausgeglichenes Bild: die Frauen
machen durchschnittlich 51 % der Belegschaft aus. Damit ist der Frau-
enanteil hoher als in anderen Branchen. Der durchschnittliche Frauenan-
teil betrdagt im brancheniibergreifenden Benchmark 42 %.

Ganz anders sieht es aus, wenn man den Frauenanteil im Nicht-Kader mit
dem Frauenanteil im Kader vergleicht. Im Nicht-Kader sind die Frauen
mit 62 % in der Mehrheit und ihr Anteil ist deutlich grosser als in anderen
Branchen. Dort liegt der Anteil Frauen im Nicht-Kader durchschnittlich
bei 50 %. Der Frauenanteil iiber alle Kaderstufen hinweg betréagt bei den
Versicherungen nur noch 33 %. Damit liegt der Anteil aber iiber

dem brancheniibergreifenden Durchschnitt von 29 % und sieben Versiche-

rungen erreichen einen Kaderfrauenanteil von iiber 30 %.

Aus der Forschung ist bekannt, dass in etwa ab einem Anteil von 30 %
Angehdrige von Minderheitengruppen nicht mehr nur als Vertreterinnen
und Vertreter dieser Gruppen betrachtet werden und den entsprechenden
Stereotypen ausgesetzt sind, sondern auch die Unterschiede zwischen den
Angehérigen der Minderheitengruppen erkannt werden. Entsprechend
positiv ist es, dass sieben Versicherungen diese erste relevante Grenze
erreichen bzw. {ibertreffen. Zudem belegt der durchschnittliche Frauenan-
teil von 45 % auf der untersten Kaderstufe, dass es den Versicherungen
gut gelingt, eine weibliche Talentpipeline aufzubauen.

St.Gallen Diversity Benchmarking

Es braucht also insbesondere fiir héhere Kaderpositionen viel Engage-
ment und Ressourcen, um die Hiirden fiir Frauen abzubauen und

eine ausgewogenere Geschlechterverteilung auch im héheren Manage-
ment zu erreichen.

Die Versicherungen sind schweizerisch und
deutschsprachig gepragt

In allen Versicherungen arbeiten iiberwiegend Schweizer*innen. Damit
ist die Versicherungsbranche «schweizerischer» im branchentibergreifen-
den Vergleich. Positiv ist, dass die Verteilung der Nationalitdten ins-
gesamt und im Kader im Verhaltnis dhnlich ist und somit keine Gruppe
im Kader iiber- bzw. untervertreten ist. Die Beforderungen erfolgten
2018 aber mehrheitlich zugunsten der auslandischen Mitarbeitenden.

Dass die Versicherungen im brancheniibergreifenden Vergleich schweize-
rischer sind, spiegelt sich auch in der Sprachenvielfalt wider: Die Deutsch-
sprachigen sind in der Gesamtbelegschaft sowie im Kader deutlich in
der Mehrheit, gefolgt von den Franzdsisch sprechenden Mitarbeitenden.
Italienischsprachige sind dagegen kaum vertreten. Im Vergleich mit dem
branchentiibergreifenden Benchmark zeigt sich, dass deutschsprachige
Mitarbeitende zwar auch in der Mehrheit sind, aber bei den Versicherun-
gen gibt es weniger Englisch sprechende Mitarbeitende, dafiir mehr Fran-
zdsischsprachige.

°
45 % ’l‘

Nicht-Kader
[ )

62 % ’l\

. Frauen Manner
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Bessere Altersdurchmischung bei den Frauen als bei den
Minnern

Bei den Frauen und Méannern sind die Mitarbeitenden zwischen 31 und
50 Jahren deutlich in der Mehrheit. Es zeigt sich aber eine ausgegli-
chenere Verteilung bei den Frauen mit der Folge, dass die Frauen im
Durchschnitt etwa drei Jahre jiinger sind als die Manner. Das gilt sowohl
fiir die Gesamtbelegschaft, als auch fiir das Kader. Im Vergleich zu
anderen Branchen bestehen hier keine Unterschiede.

@ Die geringere Altersdiversitat bei den Méannern zeigt sich insbesondere
im Kader: gut 36 % der Manner sind tiber 50 Jahre alt, bei den Kaderfrau-
en betragt dieser Anteil 27 %. Damit ist der Madnneranteil in dieser Al-
terskategorie vergleichbar hoch wie in anderen Branchen, hingegen fallt
der Anteil Frauen iiber 50 Jahren im Kader im brancheniibergrei-

fenden Vergleich hoher aus. Der hohe Ménner- und relativ hohe
Frauenanteil iiber 50 Jahre verlangt von den Versicherungen ein erhdhtes
Augenmerk, da es in den nédchsten 10 bis 15 Jahren zu vielen Pensio-
nierungen der Baby Boomer kommen wird. Es bestehen dadurch
aufgrund des akuter werdenden Fachkraftemangels bei einzelnen Berufs-
gruppen Schwierigkeiten fiir Nachbesetzungen und die Gefahr von
Wissensverlust. Die Versicherungen miissen daher ihren Fiithrungsnach-
wuchs sicherstellen und dabei die Chance nutzen, frei werdende Kader-
positionen gezielter mit Frauen (wieder)zubesetzen. Um dem Fach-
kréaftemangel entgegen zu wirken, sind zudem Massnahmen erforderlich,
altere Mitarbeitende weiterzuentwickeln und sie mit neuen Karrieremo-
dellen im Unternehmen zu halten.

10 StGallen Diversity Benchmarking

Verteilung nach Alterskategorien

Frauen

Durch-
schnittsalter
39 Jahre

Manner

Durch-
schnittsalter
42 Jahre

¥ <30 ahre 31-50 Jahre [ > 50 Jahre

Rekrutierung

Wenig Informationen zur Vielfalt der eingehenden Bewerbungen

Nur vier Versicherungen konnten vollstandige Informationen zu den Be-
@ werbungen liefern. Die Bewerbungen geben hilfreiche Hinweise darauf,
fiir welche potentiellen Mitarbeitenden die Versicherungen attraktiv sind.
Durch gentigend qualitativ gute Bewerbungen besteht das Potential, den
Frauenanteil (insgesamt und im Kader) zu erh6hen. Damit Aussagen
dazu moglich sind, miissen Informationen zu den Bewerbungen vorlie-
gen. Im Hinblick auf kiinftige Auswertungen wéren deshalb mehr Daten
zu den Bewerbungen empfehlenswert. Im Zuge aktueller Diskussionen
um anonymisierte Bewerbungen und Datenschutz ist es in vielen Bewer-
bungstools nicht mehr tiblich, dass das Geschlecht angegeben werden
muss. Wir empfehlen jedoch, nicht bei der Einreichung einer Bewerbung
Angaben wie Geschlecht, Alter oder Nationalitit wegzulassen, sondern
dass die Anonymisierung dieser Informationen vor der ersten Auswahl

stattfindet. So ist es moglich, Diskriminierung zu verhindern und dennoch

Bewerbungsdaten zu analysieren. Entsprechende Hinweise bei (Online-)
Bewerbungen erhdhen die Bereitschaft der Bewerbenden, diese Angaben
zu machen.

Die Rekrutierung von Mitarbeiterinnen gelingt gut, auch auf
Kaderstufe

Die Neueintritte (von extern) sind {iberwiegend zugunsten der Frauen,

d.h. die teilnehmenden Versicherungen nutzen den Pool an weiblichen
Bewerbungen gut und konnen sich als attraktive Arbeitgeber positionie-
ren. Bei der Rekrutierung von Kaderfrauen zeigt sich ein dhnlicher Trend
und deckt sich mit den Ergebnissen aus dem brancheniibergreifenden
Benchmark. Da die Frauen insbesondere im mittleren und oberen bzw.
obersten Kader nach wie vor deutlich untervertreten sind, sollten die
Versicherungen bei den Rekrutierungen ihren Fokus in Zukunft vermehrt
auf hohere Kaderpositionen richten und darauf, wie sie solche Stellen
auch fiir Frauen attraktiv gestalten bzw. vermarkten.

Frauenanteil an den
Mitarbeitenden und an den
Neueintritten

e O
Mitarbeitende ’*\ ’m Eintritte
51% 54 %

Frauenanteil an den
Kadermitarbeitenden und an den
Neueintritten ins Kader

Mitarbeitende (& R  FEintritte
33, W 38
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Betrachtet man bei den Rekrutierungen das Alter der Neueintretenden
féllt zudem auf, dass bei der Rekrutierung insgesamt lediglich ein Viertel

der neueintretenden Mitarbeitenden iiber 40 Jahre alt ist. Im Kader betragt

der Anteil der Uber-40-Jahrigen bei der Rekrutierung hingegen 50 %.
Mitarbeitende iiber 40 Jahre scheinen also wenig Chancen zu haben, von
einer Versicherung rekrutiert zu werden, sofern es sich nicht um Kader-
positionen handelt. Dieser Trend ist auch in anderen Branchen festzustel-
len. Dabei sollten Versicherungen gezielter auf die Rekrutierung und
Entwicklung von dlteren Mitarbeitenden setzen. Im Zusammenhang mit
dem akuter werdenden Fachkréftemangel, der geringen Anteile aus-
landischer Mitarbeitenden und der &lter werdenden Bevolkerung, sollte
dieses Arbeitskraftpotential starker ausgeschopft werden.

Weiter erfolgt die Rekrutierung in den Versicherungen, wie auch im bran-
cheniibergreifenden Vergleich, zugunsten der Vollzeitmitarbeitenden.
Dies trifft auch fiir Kaderpositionen zu, wobei die Versicherungsbranche
im brancheniibergreifenden Vergleich Teilzeitmitarbeitende etwas stédrker
beriicksichtigt.

Retention

Leicht hohere Fluktuationsrate bei den Kaderminnern

Die Frauen verlassen die Versicherungen etwa gleich oft wie die Ménner.
Diese Tendenz gilt jedoch nicht fiir Kaderpositionen, da verlassen die
Mainner die Versicherungen haufiger. Entsprechend fallen auch die
Fluktuationsraten aus: Insgesamt gibt es keinen Unterschied zwischen
Frauen und Mannern, aber im Kader ist die Fluktuationsrate von
Mainnern im Durchschnitt etwas hoher als jene der Frauen. In Kombi-
nation mit der starkeren Beriicksichtigung der Frauen bei der
Rekrutierung wirkt sich das giinstig auf den Frauenanteil im Kader aus.
Das ist positiv zu beurteilen, so lange die Frauen im Kader so stark unter-
vertreten sind.

Im brancheniibergreifenden Vergleich weisen die Versicherungen
insgesamt dhnlich hohe Fluktuationsraten aus, wobei in der Versiche-
rungsbranche — im Unterschied zu den anderen Branchen — auf
Kaderstufe die Fluktuation der Manner leicht hoher ist als jene der
Frauen.

12 StGallen Diversity Benchmarking

Fluktuationsrate insgesamt

Fluktuationsrate Kader

. Frauen . Méanner

Der Anteil Frauen, die nach dem Mutterschaftsurlaub
zuriickkehren, ist riickldufig

In die Versicherungen, welche Informationen zum Mutterschaftsurlaub
liefern konnten, kehren durchschnittlich 70 % der Frauen nach dem
Mutterschaftsurlaub zuriick. Das ist im Vergleich zum Vorjahr und im
brancheniibergreifenden Vergleich eher ein tiefer Wert.

Karriere

Beforderungen zugunsten der Manner und Jiingeren, sowie
zugunsten der Vollzeit- und deutschsprachigen Mitarbeitenden

O

Betrachtet man das Alter, so zeigt sich, dass bis 40-Jahrige nicht nur hau-
figer rekrutiert werden, sondern von den Versicherungen auch bei den
Beforderungen stéarker beriicksichtigt werden. Dies, obwohl die Vertei-
lung zwischen Mitarbeitenden bis 40 Jahre und solchen iiber 40 Jahre
ungefdhr ausgeglichen ist. Diese Beobachtung trifft fiir Manner sowie fiir
Frauen zu, wenn auch fiir die Frauen etwas weniger stark ausgepragt.
Derselbe Trend findet sich auch im brancheniibergreifenden Vergleich.

Mit Blick auf die Beférderungen zeigt sich, dass die Beférderungen ins-
gesamt sowie die Kader-Neuzutritte! — mit Ausnahme von einer Versi-
cherung — deutlich zugunsten der Ménner erfolgen. Die Versicherungs-
branche steht mit diesem Trend nicht allein da. Auch der branchentiber-
greifende Benchmark zeigt eine starkere Beriicksichtigung der Manner
bei den Beforderungen. Wenn das Ziel der Versicherungen eine ausge-
glichene Geschlechterverteilung in Kaderpositionen ist, dann bietet die
gezielte interne Beférderung von weiblichem Nachwuchs in (héhere)
Kaderpositionen noch sehr grosses Potential.

Im letzten Jahr wurden verhédltnismassig etwas mehr Auslander*innen
befordert. Der Fokus auf auslandische Mitarbeitende bei den Beférderun-
gen zeigt sich auch beim brancheniibergreifenden Benchmark, wobei dort
der Trend starker ausgepragt ist als bei den Versicherungen.

Vollzeit-Mitarbeitende werden ebenfalls hdufiger befordert als Mitarbei-
tende in vollzeitnahen Anstellungen. Dies wirkt sich besonders nachteilig
auf das Weiterkommen der Frauen aus, da sie weniger oft

Vollzeit arbeiten. Auch hier ist das Ergebnis aus dem brancheniibergrei-
fenden Vergleich sehr dhnlich wie bei den Versicherungen.

! Beférderungen von Nicht-Kader in Kaderpositionen

Frauenanteil an den Mitarbeiten-
den und an den Beférderungen

Anteil Mitarbeitende mit
Vollzeitpensen und Anteil Bef6r-
derungen mit Vollzeitpensen

Anteil Mitarbeitende der
Mehrheitssprache und Beférde-
rungen von Mitarbeitenden

der Mehrheitssprache
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Betrachtet man die Beférderungen sowie die Kader-Neuzutritte hinsicht-
lich der Sprache, erfolgten diese 2018 deutlich zugunsten deutschsprachi-
ger Mitarbeitender, ausser in zwei Versicherungen. In einer davon machen
jedoch die franzdsischsprachigen Mitarbeitenden die Mehrheit aus, ent-
sprechend erfolgen die Beférderungen auch hier zugunsten der Mehr-
heitssprache. Das zeigt sich auch in der Verteilung der Sprachen im Kader.
Hier sind in den meisten Versicherungen die deutschsprachigen Mitar-
beitenden (bzw. die Franzosischsprachigen, wo sie die Mehrheit ausma-
chen) verhiltnismassig starker vertreten als in der Gesamtbelegschaft.

Es scheint, dass in den Versicherungen ein positiver Bias zugunsten der
Mehrheitssprache besteht.

Teilzeit und der Aufstieg in hohere Kaderpositionen bleibt
weitgehend eine Illusion

0

In allen Versicherungen ist der durchschnittliche Beschéftigungsgrad der
Frauen tiefer als derjenige der Ménner, bei den meisten deutlich. Dies
trifft auch auf andere Branchen zu. Die Auswertung zum durchschnittli-
chen Beschiftigungsgrad nach Alter zeigt zudem, dass Frauen besonders
in der Familienphase nach wie vor ihr Pensum oft (stark) reduzieren, die
Maénner ihres eher erhéhen. Wobei in der Versicherungsbranche die Frau-
en ihr Arbeitspensum im Alter {iber 50 Jahre starker wieder erhchen als
die Frauen im selben Alter in anderen Branchen. Grundsétzlich deutet
aber die Pensumsreduktion zwischen 31 und 50 Jahren auf eine weiterhin
traditionelle Rollenverteilung in den Familien hin — besonders bei den
Schweizer Frauen. EU- und Nicht-EU-Mitarbeiterinnen arbeiten durch-
schnittlich in hoheren Pensen als die Schweizerinnen. Bei den Mannern ist
dieser Unterschied zwischen den Nationalitdten nicht festzustellen.

Durchschnittlicher Beschiftigungsgrad nach Geschlecht und Alter

=i 93 %
=iie 81 %
=ie 0 %
=He 6 %

21-30 Jahre 31-40 Jahre 41-50 Jahre 51-60 Jahre

Im Kader ist die Differenz bei den Beschiftigungsgraden zwischen Frauen
und Ménnern etwas geringer. Gleichzeitig ist die Streuung des Beschafti-
gungsgrads im Kader kleiner als in Nicht-Kaderpositionen. Das verdeut-
licht, dass es im Kader fiir Frauen und Manner iblich ist, in hohen
Pensen zu arbeiten. Dennoch scheint bei den Versicherungen Teilzeit

in diesen Positionen eher akzeptiert im Vergleich zu anderen Branchen:

Bei der Rekrutierung fiir Kaderpositionen werden bei der Halfte der

14 StGallen Diversity Benchmarking

Durschnittlicher
Beschiftigungsgrad in Positionen

mit Personalverantwortung

. Frauen

Ménner

94 %

Versicherungen Mitarbeitende in Teilzeitpensen starker berticksichtigt
und insgesamt haben die Kadermitarbeitenden bei den Versicherungen im
Durchschnitt einen etwas tieferen Beschéftigungsgrad als in anderen
Branchen.

Hingegen wird auch bei den Versicherungen fiir Positionen mit Personal-
verantwortung und in den oberen Kaderstufen ein Vollzeitpensum er-
wartet. Diese Vollzeitkultur fiir Positionen mit viel Verantwortung ist
dementsprechend schweizweit ein Thema. Dabei sollten Versicherungen
darum bemiiht sein, das Potential der Schweizer Frauen als qualifizierte
(Vollzeit-)Arbeitskréfte starker zu nutzen, als weitere Massnahme, um
dem Fachkraftemangel entgegen zu wirken.

1.2 Umgesetzte Diversity-Massnahmen

Vereinbarkeit im Fokus mit negativem Einfluss auf den Anteil von
Frauen in Fiithrungspositionen

Insgesamt kann festgestellt werden, dass die Versicherungen viel in Bezug
auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben unternehmen (flexible
Arbeitsmodelle, Verlangerung Mutterschaftsurlaub, Teilzeit in Fithrungs-
positionen).

Aufgrund der nach wie vor vorherrschenden geschlechtsspezifischen
Rollenteilung — Frauen sind mehrheitlich fiir die Kinderbetreuung zustan-
dig — werden diese Massnahmen iiberwiegend von Frauen genutzt. Solan-
ge Manner nicht in grosser Anzahl ebenfalls Massnahmen zur Vereinbar-
keit in Anspruch nehmen, fithren diese letztlich dazu, dass sie eine
negative Wirkung auf den Frauenanteil im Kader haben. Hier ist deshalb
ein Umdenken dringend noétig und Versicherungen konnten dies mit ent-
sprechenden Kampagnen unterstiitzen.

Im Vergleich zu den Vorjahren neu hinzugekommen ist die Verbreitung
von Massnahmen zur Lohngleichheit. Hier diirfte die politische Auf-
merksamkeit mit dazu beigetragen haben, dass dem Thema aktuell hohe
Wichtigkeit zukommt.

St.Gallen Diversity Benchmarking
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1.3 Handlungsempfehlungen: Fokus auf Prozessanpassung und Mindset-Change

Prozesse an passen

1. Neue Karrieremodelle

Karrieremodelle iiberdenken, sodass unterschiedliche

Karriereschritte moglich werden und die klassische verti-

kale Karriere mit neuen Ansétzen kombiniert wird (z.B.
Bogenmodell). Dies erhoht die Mobilitat auch in oberen
Fiihrungsebenen.

Mitarbeitendengesprache gezielter nutzen, um Arbeits-
modelle und Karriereschritte in Abhéngigkeit von der
jeweiligen Lebensphase der Mitarbeitenden (ggf.
befristet und flexibel) anzupassen. Dazu braucht es klare
Entwicklungsziele, die regelmissig iiberpriift werden.
Sobald eine neue Lebensphase eintritt, sollten Anpassungen
in Bezug auf Arbeitspensum und —modell sowie bei der
Karriereplanung in Betracht gezogen werden.

2. Talentpipeline

Transparente Prozesse und klare Kriterien reduzie-
ren den Einfluss von Unconscious Biases im Beférderungs-
prozess.

Eine Analyse der Leistungs- und Potentialbeurteilun-
gen kann Aufschluss dariiber geben geben, ob bereits hier
Wahrnehmungsverzerrungen vorliegen. Eine strategi-
sche Nachfolgeplanung fiir h6here Kaderstufen mit
Fokus auf weibliche Talente eroffnet die Moglichkeit,
die Anteile von Frauen in Fithrungspositionen zu erho-
hen. Dazu braucht es angepasste Nachwuchs- und Fiih-

rungsentwicklungs-Programme, ergénzt mit Sponsoring.

3. Ziele

Konkrete Diversity-Ziele fiir Beforderungen sollten aus
der Unternehmensstrategie abgeleitet und auf Geschifts-

einheiten und Abteilungen heruntergebrochen werden.

Systematische Analysen der HR-Daten helfen, realistische

Ziele zu setzen.
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Mindset-Change

Sensibilisierungskampagnen zur Reduzierung des
Arbeitszeit-Gaps zwischen Mannern und Frauen unter-
stiitzen die Vielfalt an unterschiedlichen Karrierewegen.
Ziel sollte es sein, das vorhandene Potential der Frauen
besser zu nutzen und Mannern zu ermoglichen, vermehrt

ausserberufliche Verantwortung zu iibernehmen.

Interne Best-Practice-Beispiele breiter bekannt ma-
chen, z. B. Personen, die Flex Work-Angebote nutzen oder
die «trotz» nicht-linearer Karrierewege den Weg ins
Kader gefunden haben, oder von Personen, die mit {iber
50 Jahren eine klassische Fithrungsfunktion zugunsten
einer Projektverantwortung oder Expertise-Funktion abge-
geben haben.

Unconscious Bias Trainings sensibilisieren die Fithrungs-
krafte fiir ihre Wahrnehmungsverzerrungen und deren
Auswirkungen im Beférderungsprozess. Sie helfen auch,

gesellschaftliche Rollenbilder kritisch zu hinterfragen.

Fithrungskrifte sollten mit Frauen regelmassig Karrie-
regespriache fiihren und sicherstellen, dass Entwick-
lungsmassnahmen vereinbart und umgesetzt werden.
High-Potential-Frauen miissen entsprechende Visibilitat
bekommen, besonders auch wenn sie Miitter sind. Frauen,
die bereits in hoheren Kaderpositionen sind, sollten fiir
den weiblichen Nachwuchs als Rolemodels sichtbar sein
und sich personlich als Coach und Sponsorin engagieren.

Die Verantwortung fiir die Zielerreichung liegt bei den
Fithrungskréften. Das Engagement und die Erreichung
der Diversity-Ziele sollte Teil der jahrlichen Leistungsbe-
urteilung sowie bonusrelevant sein.
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