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«Immer mehr Diversity-Projekte»

Simone Stebler Die Beraterin
der CEO-Vermittlungsfirma
Egon Zehnder Uber Diversitat,
HR-Tech und warum Chefs
nahbar sein mussen.

INTERVIEW: SUSANNE WAGNER

Sie haben friiher als Prozessanwiiltin
gearbeitet - was nehmen Sie aus jener

Zeit fiir Ihre jetzige Tétigkeit mit?

Simone Stebler: In meinen zehn Jahren
als Anwiltin war ich oft in Konfliktsituatio-
nen tétig. Die Arbeit hat viel Spass ge-
macht, aber heute bringe ich Menschen
zusammen. Als ich mir den Wechsel iiber-
legte, dachte ich mir, dies konnte mir mehr
entsprechen.

Verstehen Sie so besser, was in den
Personen vorgeht, die in einer dhnlichen
Situation stehen?

Ja, das ist so. Es ist nicht nur die person-
liche Erfahrung des Wechsels von einer
Branche. Sondern es braucht auch eine
gewisse Identititsanpassung, vor allem
wenn man auf der Karriereleiter einen
Schritt hinaufgeht. Ich sehe Parallelen,
wenn ich Fithrungskrifte auf dem Sprung
in die Geschiftsleitung begleite. Aus die-
sem Grund verfiigen alle Berater unseres
Unternehmens iiber einen Hintergrund in
einer anderen Branche und haben einen
kompletten Karrierewechsel hinter sich.
Meine Kolleginnen und Kollegen waren
beispielsweise in der Wissenschaft, der
Musik oder im Marketing tdtig.

Welches sind derzeit die wichtigsten
Trends in der Branche?

Diversitit ist ein Trend, den wir in der
Schweiz, aber auch global beobachten.
‘Wir haben erfreulicherweise immer mehr

Simone Stebler: «Chefs mussen lernen, sich als Person zu reflektieren.»

Projekte, in denen es darum geht, die Di-
versitit und Inklusion zu férdern, sei es
bei der Personalsuche oder in der Fiih-
rungskrifteentwicklung. Als zweiter Trend
zeichnet sich der Einsatz neuer Technolo-
gien in der HR-Branche ab. Wir verfolgen
diese Szene sehr eng und registrieren, was
neu und spannend ist. Es gibt Artificial-In-
telligence- und andere Online-Lésungen,
die beispielsweise mit Stimmerkennung
arbeiten und entsprechend ganze Person-
lichkeitsprofile erstellen. Ich persénlich
glaube jedoch daran, dass bei der Beset-
zung von Positionen das menschliche Ur-

teil nicht ersetzt werden kann. Diese neu-
en Tools kénnen Hinweise und gewisse
Puzzlesteine liefern und helfen, Leute zu
identifizieren, aber sie bringen die Men-
schen noch nicht an einen Tisch.

Sprechen Sie von Personaldienstleistungen
allgemein oder beim Executive Search?

Dabei denke ich vor allem an Personalsu-
che auf dem Toplevel. Aber auch ganz all-
gemein ist der Wunsch nach mehr Nah-
barkeit ein der Digitalisierung zu einem
gewissen Grad gegenldufiger Trend. In
unserer Millennials-Studie wurde deut-

lich, dass die jiingste Generation auf dem
Arbeitsmarkt von ihren Vorgesetzten
wiinscht, dass sie nahbarer werden. Daher
wird im Interviewprozess ein Gesprich
unter vier Augen weiterhin eine wesent-
liche Rolle spielen. Mehr technologische
Losungen wecken den Wunsch nach mehr
menschlicher Néhe.

Die Millennials fordern nicht nur Nahbar-
keit, sondern auch starke Werte und visio-
néires Denken bei Chefs. Hat das einen
Einfluss auf die Executive Search?

Ja, wir merken, dass visionidres Denken
und Nahbarkeit - auch im Sinn von per-
sonlicher Begleitung und Forderung der
Mitarbeitenden - gefragt sind von den
Jiingeren. Gleichzeitig aber auch eine ge-
wisse Bescheidenheit und die Fahigkeit,
zu eigenen Fehlern und Schwiéchen zu
stehen, was wiederum Nahbarkeit schafft.
Diese menschliche Komponente wird in
Zukunft immer wichtiger werden - auch
die Fdhigkeit, sich als Person zu reflektie-
ren und immer wieder neu zu erfinden,
wird fiir Fithrungskrifte zentral werden.
Gleichzeitig legen die Millennials viel we-
niger Wert auf den Status im Sinn von Job-

|2 titeln und Rollen, dafiir viel Wert auf Sinn-

haftigkeit.

Welche Trends beobachten Sie?

wo wir sein méchten, und haben uns bis
2030 eine ausgeglichene Genderbalance
zum Ziel gesetzt.

Wie sieht das Thema im Tagesgeschiift
aus?

Es ist ein wichtiges Thema, denn wir glau-
ben daran, dass ein diverses Umfeld die
Bedingung fiir Innovation und Motivation
von Mitarbeitenden und ein inspirieren-
des Arbeitsumfeld ist. Ich hatte teilweise
schon Absagen fiir spannende Rollen auf
Geschiftsleitungsebene von Kandidatin-
nen, die argumentierten, der Frauenanteil

«Wir verfolgen die HR-Tech-
Szene. Ich personlich glaube,
dass das menschliche Urteil
nicht ersetzt werden kann.»

im suchenden Unternehmen sei zu nied-
rig. Wir haben in der Schweiz wie auch
global aber auch viele Anfragen, um ge-
zielt weibliche Talente zu identifizieren. Es
gibt sehr viele weibliche Talente, aber es
muss gelingen, sie zu behalten.

Es liegt an der Familiengriindung und den
fehlenden Strukturen fiir externe Kinder-
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Die Nachfolgeregelung wird tendenziell
immer langfristiger und umsichtiger an-
gegangen: Immer héufiger werden wir von
Unternehmen beigezogen, um einen aus
internen Kandidaten bestehenden Talent-
pool zu beurteilen.

Wie wichtig ist in Ihrem Unternehmen das
Thema Diversitcit?

Sehr wichtig. Wir haben neu eine Chair-
woman und 36 Prozent weibliche Berate-
rinnen sowie 44 Prozent Frauen im Execu-
tive Committee. Wir sind noch nicht dort,

Ja, aber berufstitige Miitter sind auch ge-
sellschaftlich immer noch nicht gleich ak-
zeptiert wie etwa in Frankreich oder in
nordischen Landern. Es liegt auch an
den internen Unternehmenskulturen,
der Uberbetonung von ménnlichen Fiih-
rungsqualitdten und Machtkdmpfen, auf
die viele Frauen keine Lust haben. Die He-
rausforderungen der Zukunft liegen mei-
ner Ansicht nach darin, méinnliche und
weibliche Fiihrungsqualitdten als gleich-
wertig anzuschauen und ein Miteinander
mehr zu betonen.
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