HANDELSZEITUNG
9. MARZ 2023




SPECIAL EQUALVOICE UNITED

132-jahriger
Marathon

estern, am 8. Marz, fand der
«International Women’s Day»
unter dem Thema «Embrace
Equity» statt. Ein internationa-

schiittert, sondern auch personlich als Mut-
ter eines neunjiahrigen Sohnes: Selbst un-
sere Kinder werden die Geschlechterparitét
nicht mehr erleben! Das darf nicht sein.

Es ist Zeit, dass wir uns gemeinsam fiir
Gender Equality einsetzen und Diversitét
auf allen Ebenen voranbringen.

ler Tag, an dem die sozialen,
wirtschaftlichen, kulturellen und politi-
schen Errungenschaften von Frauen gefei-
ert werden. Dieser Tag ist aber
auch ein Aufruf zum Handeln,
um die Gleichstellung von
Frauen und Midnnern noch
weiter voranzubringen. Der
erste Weltfrauentag wurde be-
reits 1911 durchgefiihrt - heu-

Was mich aber positiv stimmt,
ist das wachsende Bewusstsein
und Engagement beim Thema
Gender Equality. Unterneh-
men erkennen mehr und mehr
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te, mehr als hundert Jahre spa-
ter, ist dieser Tag noch immer

wichtig.

Als CFO sind Zahlen und Fak-
ten ein wichtiger Bestandteil
meines Alltags. Eine Zahl hat
mich allerdings schockiert: 132! Gemass
dem «Global Gender Gap Report 2022»
des World Economic Forum wird es noch
132 Jahre dauern, bis die Kluft zwischen

ihren Teams und ergreifen wir-
kungsvolle Massnahmen, um

Vielfalt und Inklusion im Wirt-

Annabella Bassler
CFO Ringier AG und
Initiatorin EqualVoice

den Geschlechtern weltweit geschlossen

ist. Diese Zahl hat mich nicht nur als
Finanzchefin der Ringier Gruppe und
Initiatorin der EqualVoice-Initiative er-

schaftsumfeld Realitdt werden
zu lassen. Lasst uns voneinan-
der lernen und Rollenmodelle
sichtbar machen. Diese erste
Ausgabe des «Handelszeitung»-Specials
«EqualVoice United» macht genau dies -
lassen Sie sich durch die spannenden Arti-
kel inspirieren.

Wir alle wissen: Gender Equality ist ein
Marathon, kein Sprint. Also: Laufschuhe
anziehen und gemeinsam den Weg gehen!
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Fanny Delphine Chollet ist die
erste Kampfjet-Pilotin der
Schweizer Luftwaffe. Die
31-jahrige Berufsoffizierin
pfeift auf Rollenstereotype
und fliegt selbstbewusst die
F/A-18.
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Starker im

erbund

2022 wurde das Netzwerk EqualVoice United lanciert. Mittlerweile
haben 15 Unternehmen die Charta unterzeichnet.

LEA EBERLE

qualVoice, die im November

2019 gestartete Ringier-Initiative

fiir mehr Sichtbarkeit von Frauen

in den Medien, treibt die Gleich-

heit zwischen den Geschlechtern
in der Wirtschaft voran. Zweck ist es, den
sogenannten Gender Gap zu schliessen -
ganz im Sinne des fiinften der 17 Sus-
tainable Development Goals (SDG) der
Vereinten Nationen, das vorsieht, bis
2030 Geschlechtergleichheit sowie die
Forderung von Méddchen und Frauen zu
erreichen. Mit dem Zusammenschluss
EqualVoice United soll dieses Ziel in
der Schweizer Arbeitswelt konsequent
angegangen und gemeinsam erreicht
werden.

Gemeinsam zum Ziel

In Zusammenarbeit mit Edge, dem
globalen Zertifizierungsstandard zur
Gleichstellung der Geschlechter in der Wirt-
schaft, startete Ringier im Januar 2022
gemeinsam mit weiteren Schweizer Unter-
nehmen, Bank Cler, Ebay, Insel Gruppe, ISS,
Mastercard, Migros, Oerlikon, Schweize-
rische Post, Sunrise/UPC und Ringier Axel
Springer Schweiz, diesen Weg.

Im Januar 2023 kamen fiinf weitere
namhafte Schweizer Unternehmen dazu,
die sich zu Geschlechtergleichheit in der
Schweizer Arbeitswelt committen: die
Grossbank Credit Suisse, das Kommunika-
tions- und Beratungsunternehmen Farner,
die Versicherungsgruppe Helvetia, das En-
tertainment-Unternehmen Energy Gruppe
Schweiz sowie die Sportmarke On.

Verpflichtung mit Vorteilen

Ausdruck des Commitments all dieser
Unternehmen ist die Unterzeichnung einer
Charta. Sie hélt die vier wichtigsten Hand-
lungsfelder fest, denen sich die Unterneh-
men verpflichtend widmen:
e Chancengleichheit und Gleichberech-
tigung in den Organisationen verankern.
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Schillingreport: Es
bewegt sich etwas

Der Schillingreport untersucht
jahrlich die Zusammensetzung

der Geschaftsleitungen und Ver-
waltungsrate der gréssten Schwei-
zer Arbeitgeber. Das sind die Kenn-
zahlen des vergangenen Jahrs:

SMI-Konzerne Das Jahr 2022 kur-
belte die Zusammensetzung auf
Stufe Geschaftsleitung und Verwal-
tungsrat bei den boérsenkotierten
Firmen stark an. Auf Stufe GL sind
heute 24 Prozent der Mitglieder
weiblich, auf Stufe VR gar 34 Pro-
zent. Die Konzerne Gbertreffen so
den Richtwert von 20 Prozent auf
GL- und 30 Prozent auf VR-Stufe.

100 grosste Firmen Auch bei den
grossten Arbeitgebern hat sich eini-
ges verandert: Die Firmen erreich-
ten auf Stufe GL 19 Prozent und auf
Stufe VR 29 Prozent. Beide Zahlen
kratzen am Richtwert und sie wer-
den ihn vermutlich 2024 erreichen.
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Frauen eine Stimme
geben: Das ist das
Ziel von EqualVoice
United.

e Fordern einer Mentalitit der Gleich-
stellung und Integration.
¢ Nutzen der Gleichstellung anderen Un-
ternehmen und der Gesellschaft vermitteln.
e Zeitgemadsse Arbeitsbedingungen fiir alle
Mitarbeitenden schaffen.

Die Unternehmen von EqualVoice Uni-
ted profitieren von einem grossen Netzwerk
und tauschen sich regelmissig zum Thema
Gender Equality aus. Gemeinsam werden
Best-Practice-Beispiele besprochen und
der rege Austausch bietet die Moglichkeit
fiir alle Unternehmen, voranzukommen.
Annabella Bassler, CFO von Ringier und
Initiantin der Ringier-EqualVoice-Initiative:
«Gemeinsam sind wir stédrker. Es freut mich
darum ausserordentlich, dass sich dieses
Jahr weitere Firmen aus verschiedenen
Branchen EqualVoice United anschliessen
und so fiir das wichtige Anliegen der Ge-
schlechtergleichheit einstehen und diese
voranbringen wollen.»

'INSELGRUPPE
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Mehr Frauen
in der Fiithrung

Eine aktuelle Studie bestatigt die wachsende Zahl an
Frauen in der Chefetage - aber fast nur in der Schweiz.

SILKE SCHULZ

as Thema Geschlechtergleich-

stellung wird seit Jahren heftig

diskutiert. Dabei geht es auch

und gerade um die Rolle von

Frauen in Unternehmen. Denn
Firmen ohne Frauen in leitenden Positio-
nen verzichten auf erhebliches Potenzial, da
sie ebenso qualifiziert, leistungsstark und
motiviert sind wie ihre mannlichen Arbeits-
kollegen. Auch verweisen viele Verfechter
von mehr Frauen in der Chefetage darauf,
dass sich deren Herangehensweise positiv
auf die Motivation der Mitarbeitenden und
das Arbeitsklima auswirke und das Vertrauen
in die Strategie eines Unternehmens stéarken
konne. In vielen Liandern hat der Gesetz-
geber darauf reagiert und Richtlinien fiir
den prozentualen Anteil von Frauen in den
Fiihrungspositionen von Unternehmen er-
lassen.

So weit die Theorie. Doch wie sieht es
in der Praxis aus? Dun &Bradstreet hat das
in einer aktuellen Studie fiir verschiedene
europdische Lander sowie die USA unter-
sucht. Und hier zeichnet sich fiir die Schweiz

» FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN

Entwicklung in den vergangenen 5 Jahren im Landervergleich (in %)

zundchst ein positives Bild ab. So ist zwi-
schen 2018 und 2022 der Frauenanteil in
Fithrungspositionen um 2,7 Prozent gestie-
gen. Der Anteil der Firmen, bei denen die
Leitung komplett weiblich ist, hat um 0,1
Prozent zugelegt.

Spiegelbildlich ist der Anteil der Firmen,
in denen die Leitung nur aus Mannern be-
steht, um 2,7 Prozent zuriickgegangen. Da-
bei gilt es aber, zu beriicksichtigen, dass
noch immer knapp 54 Prozent der unter-
suchten Unternehmen eine rein mannliche
Fiihrungsriege haben. In mehr als der Hilfte
der Firmen gibt es also keine weiblichen
Flihrungskrifte.

Hoéherer Frauenanteil in KMU
Bemerkenswerte Unterschiede ergeben
sich hierzulande auch beziiglich der Grosse
von Unternehmen. So ist laut der Untersu-
chung der Anteil von Frauen in Fiithrungs-
positionen in kleineren Unternehmen ho-
her als in grosseren Konzernen. Unter den
Unternehmen mit mehr als 250 Angestellten
haben nur 1,5 Prozent eine komplett weib-
liche Fithrungsriege, bei Konzernen mit
iiber 50 Millionen Euro Umsatz sind es

Frauenanteil in

1,2 Prozent. Dagegen liegen die Vergleichs-
zahlen bei Organisationen mit 50 bis 250
Angestellten bei 2,4 Prozent und bei Unter-
nehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern bei
3,6 Prozent.

Wie die Studienergebnisse zeigen, ist es
um die Geschlechtergleichstellung in der
Firmenleitung in anderen Lidndern zum
Teil klar schlechter bestellt. In Deutschland
finden sich in drei von vier der untersuch-
ten Firmen (75 Prozent) gar keine Frauen
in der Chefetage. Und in Osterreich, wo
sich der prozentuale Anteil der Unterneh-
men dhnlich verteilt wie in der Schweiz, ist
die Anzahl der Unternehmen, die allein auf
Frauen als Fiihrungskréfte setzen, zwi-
schen 2018 und 2022 um 1 Prozent gesun-
ken. Aber auch in den USA, in Grossbritan-
nien sowie in Deutschland ist die Zahl der
rein von Frauen gefithrten Unternehmen
riickldufig.

Dafiir hat die Zahl der Unternehmen, in
denen Frauen einen Anteil von 51 bis 75 Pro-
zent an der Fithrungsriege haben, zuletzt in
vielen Lindern zugenommen. In Deutsch-

Schweiz: Verteilung nach Unternehmensgrésse (2022)
Frauenquote: @ 0% @ 1-25% @ 26-50% @ 51-75% @ 76-99% 100%
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Buchhaltung, Management

Versicherungswirtschaft

Suzanne Thoma
Seit 1. November 2022

Executive Chairwoman

von Sulzer

land ist dieser Anteil um 0,2 Prozent ge-
wachsen, in Grossbritannien um fast 0,3
Prozent und in Osterreich sogar um 1,4 Pro-
zent - allerdings von einem sehr niedrigen
Niveau aus. Die zweite, vielleicht sogar noch
wichtigere Frage aber ist, wie sich eine ho-
here Frauenquote in der Unternehmens-
fiihrung auf die Entwicklung der Firma
selbst auswirkt. Auch diesem Thema ist die
Untersuchung von Dun & Bradstreet nach-
gegangen.

Keine Tendenz beim Umsatz
In der Schweiz weist knapp jedes fiinfte
Unternehmen (21 Prozent), dessen Leitung

Schweiz: Verteilung nach Branchen (in %)

Immobilienwirtschaft [PASS

Ingenieurwesen,

Dienstleistungen fir
Unternehmen

Baugewerbe
Spezialunternehmen

Grosshandel mit
Verbrauchsgutern

Organisationen mit
Mitgliedschaft

Gesundheitsdienste

Grosshandel -
langlebige Giter

Soziale Dienste

QUELLE: DUN & BRADSTREET

Nadja Lang

Seit 1. Juni 2022 CEO und
VR-Delegierte der
ZFV-Unternehmungen

iiberwiegend weiblich geprégt ist, fiir die
vergangenen fiinf Jahre ein Wachstum von
iiber 15 Prozent auf, wahrend 37,5 Prozent
einen Umsatzriickgang von iiber 15 Pro-
zent hinnehmen mussten. Bei Organisatio-
nen mit ménnlich dominierter Leitung
sind die Zahlen etwas schlechter: Mit 20,2
Prozent waren es etwas weniger Firmen,
deren Umsatz mit iiber 15 Prozent zulegte,
wiéhrend sogar 42,6 Prozent Umsatzein-
bussen von 15 Prozent und mehr hinneh-
men mussten.

Anders stellt sich Situation dar, wenn
man auf den Auf- und Abbau von Arbeits-
platzen fokussiert. Hier haben tiber 22 Pro-
zent der Unternehmen mit ménnlich do-
minierter Fiihrung Arbeitspldtze geschaf-
fen, wihrend dies nur bei 5 Prozent Firmen
mit iiberwiegend weiblicher Leitung der
Fall war.

Jedoch lassen sich diese Zahlen nicht
einfach auf andere Linder iibertragen. In
Deutschland waren es jeweils 28,8 Prozent
der Firmen, die Beschiftigung aufbauten -
und zwar sowohl bei ménnlich als auch bei
weiblich dominierten Chefetagen. Dage-
gen mussten fast 22 Prozent der Firmen mit
iiberwiegend ménnlicher Leitung Arbeits-
platze streichen, bei den weiblich domi-
nierten Gesellschaften waren es lediglich
15 Prozent.

Soweit es das Umsatzwachstum betrifft,
waren liberwiegend von Frauen geleitete
Firmen zwar etwas weniger erfolgreich als
mannlich dominierte Unternehmen, dafiir
mussten iiberwiegend weiblich geleitete

SPECIAL

Nora Teuwsen

Seit 1. August 2022
CEO der

ABB Schweiz AG

Firmen seltener Umsatzeinbussen von 15
Prozent und mehr hinnehmen.

In Osterreich wiederum schnitten
mehrheitlich von Frauen gefiihrte Fir-
men hinsichtlich der Umsatzentwicklung
schlechter ab. Bei den Beschiftigtenzahlen
dagegen lief es beziiglich Stellenabbau fiir
die von Frauen gefiihrten Unternehmen
besser, wiahrend von den tiberwiegend von
Miénnern gefiihrten Unternehmen prozen-
tual weniger Firmen Stellen streichen
mussten.

Ahnlich durchwachsen fillt das Ergeb-
nis fiir die USA aus. Wahrend knapp 22 Pro-
zent der Organisationen mit {iberwiegend
maénnlicher Leitung ein Umsatzwachstum
von 15 Prozent oder mehr schafften, waren
es bei den weiblich dominierten Unterneh-
men nur 20,2 Prozent. Einen Umsatzein-
bruch von 15 Prozent oder mehr dagegen
mussten von Frauen gefiihrte Firmen selte-
ner hinnehmen.

Diese Zahlen, die auch fiir viele andere
Lénder nicht eindeutig ausfallen, deuten
darauf hin, dass fiir den wirtschaftlichen
Erfolg von Firmen einfach auch andere
Faktoren eine wichtige Rolle spielen. Klar
ist damit aber auch, dass Unternehmen mit
mehr Frauen in Fithrungspositionen nicht
schlechter abschneiden als Firmen mit
ménnlich dominierter Chefetage. Es gibt
also keinen Grund, das Potenzial weibli-
cher Fithrungskrifte nicht zu nutzen.

Silke Schulz ist Head of People, Central Europe,
Dun & Bradstreet.
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Phanomen
Mannerflucht

Eine Studie zeigt: Mdanner wechseln den Beruf, wenn
die Anzahl der Kolleginnen zunimmt.

OLIVIA RUFFINER

iele Frauen und Ménner arbei-
ten in geschlechtstypischen Be-
rufen. Ein wichtiger Grund da-
fiir ist, dass Manner selektiv aus
Berufen aussteigen, die ver-
mehrt von Frauen ergriffen werden. Das
zeigt eine neue Studie der Uni Ziirich. Das
Problem: Der Arbeitsmarkt teilt sich noch
immer in typische Frauen- und Mannerbe-
rufe auf, obwohl sie auf dem Papier gleich-
berechtigt sind. So ist die Pflege vor allem
von Frauen dominiert. Doch innerhalb von
solchen Berufsfeldern gibt es auch Unter-
schiede in Spezialisierungen. Hebammen
und Wochenbettstationen sind im Einklang
mit dem Berufsfeld - vor allem Frauen ar-
beiten hier. Doch in der Radiologieabteilung
von Spitdlern dominieren Manner.

Doch woran liegt das?

Die Forschung hat sich das bis anhin so
erkldrt, dass die Berufswahl genderstereoty-
pen Féhigkeiten folgt - sprich: Mdnner wih-
len lieber Berufe, in denen mathematische

3 | HANDELSZEITUNG | NR. 10 | 2023

und analytische Féhigkeiten gefragt sind,
wihrend Frauen sich fiir soziale und fein-
motorische Berufe entscheiden. Weitere
Faktoren sollen sein, dass Madnner den Vor-
teil haben, in besser bezahlte Berufe zu
kommen, und Frauen eher Berufe wihlen,
in denen flexible oder reduzierte Arbeitszei-
ten moglich sind.

In Schulen dominieren Frauen

Ein Phdnomen, das sich mit diesen drei
Griinden nicht erkldren lédsst, ist der Wan-
del des Geschlechteranteils in Berufen und
Spezialisierungen iiber die Jahre. Wahrend
beispielsweise frither mehrheitlich Manner
Lehrer waren, dominieren in den Schulen
heute vor allem Frauen. Besonders auf dem
Primarstufenniveau waren laut dem Bun-
desamt fiir Statistik (BFS) im Schuljahr
2020/21 fast 95 Prozent der Lehrkrifte
Frauen.

Auch in Apotheken hat sich das Blatt ge-
wendet. So sind 2021 an den Universitdten
Ziirich, Genf und Basel rund 80 Prozent der
ausgehdndigten eidgendssischen Pharma-
ziediplome an Frauenhdnde iiberreicht
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< wieso gibt es dann Bereiche, aus denen

Typisch mannlich?
Auf Geschlechter-
stereotype gibt
Kampfijetpilotin
Fanny Chollet
keinen Deut.

worden. 1970 hielten noch 60 Prozent der
Apotheker-Stellen Ménner inne.

Den grossten Wandel vollbrachte wohl
die Veterindarmedizin: 1970 waren 95 Pro-
zent der Stellen von Tierdrzten besetzt, heu-
te sind es noch magere 35 Prozent. Wenn
doch geschlechtstypische Merkmale der
Grund fiir die Wahl eines Berufsfeldes sind,

Minner «fliichten»?

Empirische Studie soll Klarheit schaffen

Per Block, Professor fiir Soziologie an der
Universitat Ziirich, hat die Theorie, dass
Mainner selektiv aus Berufen aussteigen, die
sich feminisieren, empirisch gepriift. In sei-
nen Ergebnissen wird deutlich: Ménner
bleiben mit geringer Wahrscheinlichkeit in
Berufen, in die mehr Frauen wechseln.

Im Forschungsprozess wurden unter an-
derem zwei hypothetische Berufe vergli-
chen, die in allen Merkmalen identisch sind,
ausser beim Frauenanteil. In einem Beruf
sind 25 Prozent der Arbeitnehmenden
weiblich, im anderen 75 Prozent. «Die Ana-
lyse zeigt, dass Mdnner mit doppelter Wahr-
scheinlichkeit aus dem sich feminisieren-
den Beruf aussteigen», kommentiert Block
seine Ergebnisse. Die untersuchten Daten
stammen aus Grossbritannien. Der briti-
sche Arbeitsmarkt weist viele Kongruenzen
mit dem européischen und nordamerikani-
schen auf.

Die Forschungsarbeit der Uni Ziirich
folgert, dass Geschlechtertrennung nicht
nur durch geschlechtstypische Berufsattri-
bute verursacht wird, sondern auch durch
Minner (und Frauen), die sich bewusst
oder unbewusst gegen eine Durchmischung
stellen.

Fiir die Arbeitswelt bedeutet das, dass
stereotypisierte Berufe mdglicherweise
auch eine Konsequenz der Geschlechteran-
teile sind und nicht nur deren Ursache. Als
Beispiel fiithrt Per Block an: «Der Pflegeberuf
wird eher mit stereotyp weiblichen Attribu-
ten beschrieben: sozial, empathisch, kiim-
mernd. Wiéren die meisten Pflegepersonen
Minner, wirden wir den Beruf vielleicht
ganz anders wahrnehmen, zum Beispiel
als verantwortungsbewusst, durchsetzungs-
stark oder korperlich anstrengend.»

Gleicher Lohn fir gleiche Arbeit, gezielte Férderung geschlechtlicher
Vielfalt: In der Migros-Gruppe fordern wir eine inklusive Unternehmens-
kultur sowie eine optimale Vereinbarung von Privatleben und Beruf.

Dafiir stehen wir:

1. Inklusive Unternehmenskultur:
Wir pflegen ein offenes und wertschatzendes
Miteinander.

Die Migros zahlt faire L6hne

Nur wo Lohngleichheit herrscht, gibt es echte
Chancengerechtigkeit. Deshalb ist der Grundsatz
«Gleicher Lohn fir gleichwertige Arbeit» bei uns
schon seit Jahren eine feste Saule im Arbeitsalltag,
die wir auch regelméssig tUberprifen.

2. Chancengleichheit:
Wir setzen uns fir Vielfalt auf allen Hierarchiestufen
ein, auch im Top Management.

3. Flexible Arbeitsbedingungen:
Wir ermdglichen eine optimale Vereinbarkeit von
Privatleben und Beruf.

Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hat bei
der Migros-Gruppe eine lange Tradition und einen
hohen Stellenwert. Wir férdern sie mit verschiedenen
Arbeits- und Ferienmodellen.

Wir leben Vielfalt:

Inklusion und Diversita

In der Migros

Mehr iiber uns und
unsere Vielfalt:

Die Migros-Gruppe als Arbeitgeberin | Ob Detailhandel, Grosshandel
oder Finanzdienstleistungen:

MIGROS
GRUPPE

ARBEITSWELT

Die Geschéftsbereiche der Migros-Gruppe sind ebenso vielfaltig

wie die Berufsfelder, in denen wir nach engagierten Mitarbeitenden suchen. migros-gruppe.jobsIvielfalt
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«Es braucht die
vereinten Krafte aller»

Sylvie Durrer, Direktorin des Gleichstellungsbiro des Bundes, Uber Diskriminierung
im Alltag und effiziente Hebel auf dem Weg zur Gleichstellung.

INTERVIEW: JASMINE ALIG

«Mann und Frau sind gleichberechtigt»,
heisst es seit 1981 in der Bundes-
verfassung. 1996 wurde das
Gleichstellungsgesetz (GIG) eingefiihrt.
So viel zur gesetzlichen Theorie. Wie
sieht die gelebte Realitiit aus?

Rechtlich sind Frauen und Ménner heute
weitgehend gleichgestellt. Doch die Bun-
desverfassung verlangt nicht nur eine
rechtliche, sondern auch eine tatsdachliche
Gleichstellung, also eine in der sozialen
Wirklichkeit, im Alltag umgesetzte Gleich-
stellung. Und dort gibt es noch viel Hand-
lungsbedarf.

Wo sind die Baustellen?

Die Statistik zeigt: In 70 Prozent der Fille von
hiuslicher Gewalt ist die betroffene Person
weiblich. Von sexueller Beldstigung sind zu
tiber 90 Prozent Frauen betroffen. Mdnner
verdienen im Schnitt 18 Prozent mehr als
Frauen. Wenn Frauen Kinder haben, redu-
zieren sie oft ihre Arbeit oder geben sie ganz
auf, haben dafiir spiter ein viel geringeres
Vorsorgeeinkommen und ein Risiko fiir Al-
tersarmut. Frauen sind in Tieflohnbranchen
tiber- und in Kaderstellen untervertreten.

Worauf fithren Sie diese Unterschiede
zuriick?

Gesellschaftliche Verdnderungen passieren
langsam. Althergebrachte Rollenbilder, die
Vorstellungen davon, was sich fiir Frauen
und Ménner «gehort», sind sehr stark veran-
kert. Unser gesamtes System wurde auf dem
Prinzip aufgebaut, dass der Vater als «Er-
néhrer» fiir den Unterhalt sorgt und sich die
Mutter um Haus und Kinder kiimmert. El-
tern, die sich nicht an dieses Prinzip halten,
haben Schwierigkeiten, sich zu organisie-
ren: kaum verfiigbare und sehr teure Kin-
derbetreuung, hohere Steuerbelastung und
so weiter. Der Ubergang zu einem neutralen
oder ausgeglichenen System erfordert Zeit
und viele Anderungen.
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GENDER-SPEZIALISTIN

Name: Sylvie Durrer

Funktion: Direktorin
Eidgendssisches Buro fir die
Gleichstellung von Frau und Mann
Alter: 63

Ausbildung: Promotion in
franzosischer Linguistik und
Abschluss in Public Policy
Management, Universitat Lausanne

Das Amt Das Eidgendssische Bliro
far die Gleichstellung von Frau und
Mann EBG ist zustandig fur die
Gleichstellung der Geschlechter.

Es engagiert sich insbesondere flr
die Férderung der Gleichstellung
im Erwerbsleben, fur die
wirtschaftliche Unabhangigkeit der
Frauen und fur die Bekampfung
von Gewalt gegen Frauen und
hauslicher Gewalt.

Beim Wahl- und Stimmrecht mussten
Schweizerinnen im Vergleich zu ihren
Nachbarinnen iiberdurchschnittlich
lange kimpfen - hundert Jahre, um
genau zu sein. Auch die konkrete Umset-
zung des Gleichstellungsgesetzes scheint
ein kontinuierlicher Kampf zu sein.
Immer wenn es darum geht, Rechte und
Pflichten neu aufzuteilen, gibt es Debatten.
Das liegt in der Natur der Politik. Doch das
Beispiel Frauenstimmrecht zeigt auch: Es
lohnt sich, dranzubleiben. Es gibt immer
wieder Fortschritte: Vor 2004 gab es bei-
spielsweise noch nicht einmal einen Mut-
terschaftsurlaub, und heute befinden wir
uns mitten in der Diskussion um die Eltern-
zeit fiir beide Elternteile.

Was konnte Ihrer Meinung nach den
Weg zu einem ausgeglichenen System
beschleunigen?

Wir miissen uns auf die Fakten stiitzen und
zeigen, dass die fehlende Gleichstellung
sowohl fiir Einzelpersonen als auch fiir die
Gesellschaft als Ganzes hohe Kosten verur-
sacht: der Mangel an Arbeitskréften oder
das Risiko der Altersarmut, um nur zwei
Beispiele zu nennen. Um bei der Gleichstel-
lung Fortschritte zu erzielen, braucht es
die vereinten Kréfte aller: Zivilgesellschaft,
Sozialpartner, Parlament, Regierung - und
aller Biirgerinnen und Biirger.

Reichen Frauenquoten, um
Chancengleichheit zu erreichen?

Quoten sind lediglich ein Instrument (un-
ter vielen), um die Chancengleichheit zu
erhohen. Sie funktionieren nicht iiberall
gleich, kdnnen aber in bestimmten Berei-
chen niitzlich und effektiv sein, etwa in
Verwaltungsriten. Fiir die Gleichstellung
ist eine bessere Durchmischung der Ge-
schlechter auf allen Verantwortungsebe-
nen und in allen Sektoren wichtig. Durch-
mischung bedeutet ein Mehr an Erfahrung
und Perspektiven und ausgewogenere Ent-
scheidungen. Der Grundstein dafiir wird
bereits im Kindesalter gelegt, in der Familie
und in der Schule. Dort werden die Bilder
von «typisch weiblichen» oder «typisch
mannlichen» Berufen und Lebensentwiir-
fen gepragt.

Was das Rentenalter anbelangt, sind
Frauen nun gleichauf mit den Midnnern.
Kommt als Nichstes die Wehrpflicht fiir
Frauen?

Nach Rechtsprechung des Bundesgerichts
ist die Militdrdienstpflicht eine zulédssige
Ausnahme vom Grundsatz der Gleichbe-
handlung der Geschlechter. Aktuell werden
verschiedene Optionen fiir die Zukunft der
Militdrdienstpflicht gepriift. Der Bundesrat
klart bis Ende 2024 die Moglichkeit ab, den
Orientierungstag fiir Frauen und Méanner
verpflichtend zu machen, sowie die Mog-
lichkeit, die Wehrpflicht auf Frauen auszu-
dehnen.

2018 erhielt das Eidgendssische Biiro fiir
die Gleichstellung von Frau und Mann
(EBG) fiir sein Engagement in Sachen
Lohngleichheit den «Public Service
Award» der UNO. Und doch scheint die

Situation wenig Fortschritte zu machen.
Woran liegt das?

Der Grundsatz der Lohngleichheit fiir Frau
und Mann ist seit 1981 in der Bundes-
verfassung verankert und seit 1996 im
Gleichstellungsgesetz konkretisiert. Seit der
Revision des Gleichstellungsgesetzes, wel-
che 2020 in Kraft getreten ist, miissen Unter-
nehmen mit hundert oder mehr Mitarbei-
tenden eine Lohngleichheitsanalyse durch-
fithren. Das Gesetz sieht aber weder eine
Ubermittlung der Ergebnisse an den Bund
noch Sanktionen vor. Das Parlament hat bei
der Revision auch keine Analysen fiir kleine
Unternehmen vorgesehen, wo die Lohn-
ungleichheiten besonders gross sind.

Mit der Gleichstellungsstrategie 2030 will
der Bundesrat die Gleichstellung von
Mann und Frau gezielt fordern - auch
was den Lohn anbelangt. Welches sind
die Kernelemente?

Die Strategie konzentriert sich auf vier
zentrale Themen: die Forderung der wirt-

Gesellschaftliche
Veranderungen
passieren langsam,
weiss EBG-Direk-
torin Sylvie Durrer.

schaftlichen Autonomie der Frauen, die
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie, die Pravention von Gewalt und die
Bekdmpfung von Diskriminierung. Mittler-
weile sind tiber 180 Massnahmen enthal-
ten. Diese stammen aus allen Departemen-
ten der Bundesverwaltung, aus vielen
Kantonen und Stadten.

«Die Entscheidungsfreiheit
ist das Ziel der
Gleichstellungspolitik von
Frauen und Mannern.»

Welche Massnahmen machen

Ihres Erachtens Sinn, welche

weniger?

Gleichstellung ist ein Thema, das sdmtliche
Lebensbereiche beriihrt. Deshalb sind alle
Massnahmen notwendig, um das Ziel der
Gleichstellung zu erreichen. Wir sind mit
der Strategie auch ldngst nicht am Ende an-
gelangt: Sie ist ein dynamisches Instrument,
es kommen immer wieder neue Massnah-
men hinzu.
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Welches sind die effizientesten Hebel, um
bei der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf Gleichheit zu schaffen?

Es muss fiir Ménner wie fiir Frauen méglich
sein, sich im Berufsleben, in der Familie
und im Haushalt zu engagieren. Dadurch ge-
winnen Frauen mehr finanzielle Eigenstédn-
digkeit und Ménner miissen nicht mehr au-
tomatisch die Hauptlast der Verantwortung
fiir das Familieneinkommen tragen. Gelin-
gen kann Vereinbarkeit unter anderem durch
die Schaffung familienfreundlicher Rahmen-
bedingungen wie zum Beispiel qualitativ
guter und bezahlbarer familienergdnzender
Betreuungsangebote. Auch flexible Beschaf-
tigungsformen sowie eine sich wirtschaftlich
lohnende Teilzeitarbeit fiir beide Geschlech-
ter konnen hier helfen.

Minner, die ihren Job fiir die Kinder
aufgeben, werden gefeiert, bei Frauen ist
das «<normal». Woran liegt das?

Was fiir Frauen und Ménner als «normal»
gilt, hangt mit tief verankerten Rollenvorstel-
lungen zusammen - Vorstellungen davon,
was man als Zugehorige oder Zugehoriger
eines Geschlechts besonders gut kann oder
konnen sollte. Diese Rollenbilder werden
Kindern oft schon von klein auf vermittelt.

Was muss geschehen, damit hier ein
Umdenken stattfindet?

Aus Gleichstellungsperspektive ist es
wichtig, dass Kinder moglichst frei von sol-
chen Stereotypen aufwachsen konnen,
damit auch die Berufswahl, das Familien-
modell, die Karriereplanung moglichst frei
gewdhlt werden konnen, entsprechend
den personlichen Fédhigkeiten und Vor-
stellungen. Das vierte Handlungsfeld der
Gleichstellungsstrategie 2030 fokussiert
deshalb auf den Abbau von Diskriminie-
rung, Sexismus und Geschlechterstereo-
typen. Die Entscheidungsfreiheit fiir jede
Einzelne und jeden Einzelnen ist das Ziel
der Gleichstellungspolitik von Frauen und
Minnern.
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Chefin der

Finanzen

Nicole Dechev ist CFO der Energy Gruppe Schweiz.
Und eine der wenigen Frauen in der Finanzbranche.

OLIVIA RUFFINER

dhrend viele Frauen mor-
gens vor ihrem Kleider-
schrank stehen und iiber-
legen, was sie anziehen
wollen, braucht Nicole
Dechev ein, zwei gezielte Handgriffe. Thre
Kleider sind nach Farben sortiert, die Wahl
féllt entsprechend den Anlédssen des Tages.
Genauso organisiert, wie Nicole Dechev
ihren Kleiderschrank mag, hélt sie es auch
mit den Zahlen. Thre Alltags- und Ferien-
planung geschieht im Einklang mit dem
Finanzkalender - zurzeit steckt sie mitten
im Jahresabschluss, das grosse jdhrliche
To-do jedes Finanziers; der Moment, in
dem alle Zahlen stimmen miissen.

Gross geworden in der ehemaligen DDR

Die erste Beriithrung mit den Zahlen
nennt Dechev ihr Abitur, das sie mit dem
Fokus Finanzen abschloss. Studieren wollte
sie danach aber Medizin, nur: Der Plan
stiess auf wenig Begeisterung bei ihrer Mut-
ter. Angefragt, warum, erkldrt Dechev, dass
sie in der ehemaligen DDR gross geworden
sei. «Dort war die Schere zwischen Akade-
mikerinnen und Arbeiterinnen gross. Mei-
ner Mutter fehlte das Verstiandnis, dass ein
Studium wie eine Ausbildung ist.»

Also musste eine Losung her, die sie im
dualen Studium im Bereich Wirtschaft fand.
Die Semester werden aufgeteilt: drei Mona-
te Theorie an der Universitit, drei Monate
Praxiserfahrung in einem Unternehmen,
beides frei wéhlbar. Obendrauf gab es eine
monatliche Vergilitung - ein Kompromiss,
auch fiir die Mama.

Fiir Dechev folgten drei Jahre, die sie heute
als «die hértesten ihres Lebens» bezeichnet.
Sie arbeitete bei Deloitte in Miinchen und
lebte dort in einer WG mit anderen Aus-
zubildenden. Gleichzeitig studierte sie im
Schwarzwald, wihrend ihre Deloitte-Kolle-
ginnen in Berlin immatrikuliert waren. Der
stdndige Ortswechsel und das Jonglieren
von zwei Freundeskreisen beanspruchten
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die damals noch nicht 20-jdhrige Dechev
sehr. Hinzu kommt, dass sie noch keine
Berufserfahrung hatte. Ihre ausgebildeten
Finanzkollegen standen stets unter Druck.
Sie hatten wenig Zeit, Dechev an die Hand zu
nehmen. «Riickblickend hat mir diese Zeit
geholfen, mir die Dinge selbststdndig beizu-
bringen», erzédhlt die Finanzexpertin heute.

«Learning by Doing» - diese Methode hat
sich auf dem Lebensweg von Nicole Dechev
oft bewahrt. Und trotzdem erkennt sie, dass
es nicht immer der einfachste Weg war.
«Man ldsst auch viel zerbrochenes Geschirr
zuriick.» Denn die Methode fiithre dazu,
Fehler zu machen und daraus zu lernen.
Ausprobieren ja, aber es hdngt vom Umfeld
ab. Heute nimmt Nicole Dechev die Rolle als
CFO bei der Energy Gruppe Schweiz ein. Da
verringere sich der Platz zum Ausprobieren -
weshalb sie den «Blick von aussen» sehr
schétze. Feedback oder bestimmte Weiter-
bildungen gehoren bei ihr aufs Programm.

Nachdem sie sich in ihrer CFO-Rolle ein-
gefunden hatte und die Routinen kannte,
spiirte sie, dass sie mehr braucht. Also ging
sie auf die Geschiftsleitung zu und fragte
nach weiteren Aufgaben. Kurz danach leitete
sie zusatzlich die IT-Abteilung, spater kamen
die Web- und App-Entwicklung dazu - das
Gangze als Fachfremde. Hétte man sie frither
gefragt, als Fachfremde spezialisierte Abtei-
lungen zu leiten, wére sie skeptisch gewe-
sen. Frisch in der Leitungsfunktion tat sie
sich schwer damit, Sachen direkt anzuspre-
chen. Doch heute weiss sie, dass unschone
Dinge auch auf den Tisch gebracht werden
miissen - das sei aber nicht immer einfach,
denn: «Als Frau ist man sozialisiert worden,
unschone Fragen zu vermeiden.»

Sowieso, als Frau in der Finanzbranche
werde man oft unterschétzt. Es braucht einen
robusten Charakter, der auch Dinge aus-
sitzen kann. Dass Nicole Dechev den hat,
zeigte sich an einem fiir sie heute exempla-
rischen Beispiel: Bei ihrer Tétigkeit im Con-
sulting arbeitete sie gemeinsam mit einem
Kollegen fiir einen Kunden. Gleiches Skill-
Set, gleiches Alter. Frith meldete der Kunde,

«Viele Manner haben
das Gefuhl, Frauen haben sie
Uberholt. Aber das stimmt
einfach nicht.»

Nicole Dechev
CFO der Energy Gruppe Schweiz

er wolle nur noch mit dem Kollegen weiter-
machen. Schulterzuckend liess Dechev es
geschehen. Als Mitglied des Teams blieb sie
aber involviert und kniete sie sich weiterhin
rein. Zwei Wochen spiter dann die Nach-
richt: Der Kunde mo6chte mit Frau Dechev
weiterfahren.

Der Branche den Spiegel vorhalten

Oft habe sie Situationen erlebt, in denen
sie erst einmal die Moglichkeit bekommen
musste, sich zu beweisen. Doch davon liess
sie sich nicht beirren, sah es als strategisch
schlauer, ihre Arbeit gut zu machen und den
Personen dann den Spiegel vorzuhalten.

Frauen sind in der Branche noch immer
unsichtbar. «Viele Ménner haben das Ge-
fiithl, Frauen haben sie iiberholt. Aber das
stimmt einfach nicht.» Noch heute gébe es
iiberall weniger Frauen, besonders in
Wirtschaftstiteln vermisst sie Expertinnen,
Protagonistinnen und Analystinnen. Damit
Frauen diese Positionen erreichen, gilt fiir
Dechev vor allem ein Credo: «Flucht nach
vorne.» Ob als frische Leitung in der IT-Ab-
teilung, als 20-jahrige Studentin in der Audit-
umgebung oder um ihre Mutter vom Studie-
ren zu iiberzeugen - ihre Erfahrung habe ihr
gezeigt, dass dieses Motto funktioniert.

13’000 Mitarbeitende. 119 Nationen. 40 Berufshilder.
Dein nachster Karriereschritt?

Werde Teil von ISS Schweiz. Mehr dazu unter iss.ch




Pladoyer fiir die
Unterreprasentierten

Frauen sind in der Arbeitswelt quantitativ und in Fihrungspositionen stark
unterreprasentiert. Drei effiziente Hebel fir mehr Ausgewogenheit.

SIMONA SCARPALEGGIA

ie Fakten sprechen fiir sich und

sind erniichternd: Laut dem letzt-

jahrigen Gender Gap Report des

Weltwirtschaftsforums (WEF) hat

sich das Lohngefdlle nicht ver-
kleinert, sondern vergrossert. Die Analyse
der Geschlechterparitdt bei der Erwerbs-
beteiligungin einer Stichprobe von 102 Lin-
dern zeigt einen stetigen Riickgang seit
2009. Schlimmer noch, in den vergangenen
zwei Jahren sind die Werte fiir die Ge-
schlechterparitdt sprichwortlich von der
Klippe gefallen. Ergebnis: 2022 erreichte sie
mit 63 Prozent den niedrigsten Stand seit
der Erstellung des Index.

Die Arbeitslosenzahlen zeichnen ein
dhnlich deprimierendes Bild. Am Arbeits-
platz sind Frauen unterreprdsentiert. Geht
es hingegen darum, den Job zu verlieren,
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sind sie {iberreprdsentiert. Die Arbeits-
losenquoten fiir Frauen bleiben konstant
und hartnickig hoher als bei Ménnern.

Und auch wenn es oberflichlich be-
trachtet den Anschein machen mag, dass
der Anteil von Frauen in Fiihrungspositio-
nen gestiegen ist, so ist die Entwicklung
doch bestenfalls uneinheitlich, wie die
WEF-Zahlen zeigen: Dem hohen Frauen-
anteil im Bildungswesen (46 Prozent) oder
bei personlichen Dienstleistungen (45 Pro-
zent) steht ein geringer Anteil von Frauen in
Fiihrungspositionen im verarbeitenden Ge-
werbe (19 Prozent) oder in der Infrastruktur
(16 Prozent) gegeniiber.

Vielfalt férdern, Potenziale nutzen
Kurzum, Steigerungen des Frauenanteils
waren nur in Branchen zu verzeichnen, in
denen das weibliche Geschlecht ohnehin
bereits besser vertreten war. Oder in Lidn-

dern, in denen Unternehmen aufgrund der
Gesetzgebung dazu verpflichtet waren, die
Frauenquote in den Vorstdnden zu erho-
hen. Es liegt auf der Hand, dass die Motiva-
tion fiir die Erhohung des Frauenanteils
eher der Einhaltung von Vorschriften zuzu-
schreiben ist als dem echten Wunsch nach
mehr Vielfalt. Zudem gibt es auch eine gros-
se Kluft zwischen den Geschlechtern in
Fiihrungspositionen im mittleren Manage-
ment und bei leitenden Positionen.

So niichtern die aktuelle Situation sich
prasentiert, sie zeigt auch: Es kann noch viel
getan werden, um das Potenzial weiblicher
Fachkrifte zu nutzen. Das ist nicht nur ein
moralisches Gebot, sondern auch ein sozia-
les und wirtschaftliches. Sind Frauen in Fiih-
rungspositionen unterreprasentiert, werden
ihre Meinungen und ihre einzigartige Pers-
pektive ignoriert. Wichtige Entscheidungen
werden getroffen, ohne die Stimme einer
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Das Potenzial
weiblicher
Fachkrafte muss
genutzt werden.

Frau anzuho6ren. Das hat unbeabsichtigte
Folgen, denn es tragt zu weiteren Ungleich-
heiten bei, etwa was Lohn, Renten und all-
gemeine Verteilung des Wohlstands betrifft.
Mit anderen Worten: Die Beseitigung von
Ungleichheiten zwischen den Geschlech-
tern in Fiihrungspositionen triagt dazu bei,
Ungleichheiten in anderen Bereichen zu be-
seitigen, und leistet somit einen Beitrag zu
einer gleichberechtigteren und gerechteren
Gesellschaft.

Mit Messung zum Wandel

Die alles entscheidende Frage lautet:
Was kann man(n) tun, um die Situation zu
verbessern? Wie ldsst sich die Vertretung der
Geschlechter auf allen beruflichen Ebenen
erhdhen? Organisationen haben drei wir-
kungsvolle Hebel: Messung und Zielvorga-
ben, Einstellungs- und Beférderungspolitik
sowie Nachfolgeplanung.

Wenn es um Messungen und Ziele geht,
gilt das alte Sprichwort, dass man nicht ma-
nagen kann, was man nicht messen kann.
Messungist die Grundlage fiir wirksame Ver-
dnderungen. Dabeiist entscheidend, zu wis-
sen, wo man anfingt und wo man hin will,
und die Fortschritte auf dem Weg dorthin zu
messen. Bei der Festlegung von Messkrite-
rien konnen Organisationen KPI fiir Repra-
sentation, Rekrutierung, Beférderung und
Nachfolge erstellen und dabei das Ge-
schlecht und die verschiedenen vertretenen
demografischen Gruppen beriicksichtigen.

Klare Richtlinien sind unerldsslich, um
das Thema Einstellung und Beférderung zu
verankern. Die Forderung nach einer ge-
schlechterausgewogenen Auswahlliste von
Bewerbern, sowohl fiir die Einstellung als
auch fiir die Beférderung, schérft das Be-
wusstsein und die Aufmerksamkeit fiir
einen breiteren Pool von Talenten und Ein-
stellungskanédlen. Wichtig ist dabei natiir-
lich, diesen Prozess unverzerrt zu gestal-
ten. Die Analyse von Lebensldufen, ohne
den Namen und das Alter der Bewerberin
oder des Bewerbers zu sehen, kann vorteil-
haft sein. Die Verwendung einer inklusiven
Sprache in Stellenanzeigen und der Einsatz
von Rekrutierungsteams mit ausgewoge-
nem Geschlechterverhiltnis sind ebenfalls
gute Beispiele dafiir, wie Voreingenommen-
heitin den Einstellungs- und Beférderungs-
prozessen deutlich reduziert werden kann.

Auch die Nachfolgeplanung ist fiir den
kiinftigen Erfolg eines Unternehmens von
entscheidender Bedeutung. Ein bewidhrtes
Verfahren ist die Identifizierung und Forde-
rung von Talenten zur kurz-, mittel- und
langfristigen Besetzung von Fithrungs- und
geschiftskritischen Positionen. Ebenso
wichtig ist es, bei der Nachfolgeplanung
auch die Vielfalt zu beriicksichtigen. Sie
macht die Nachfolgeplanung zu einer enor-
men Chance, einen echten Wandel herbei-
zufiihren, indem sie die Vision des Unter-
nehmens erweitert und einen Talentpool
mit einem breiteren, relevanteren Spektrum
an Fahigkeiten nutzbar macht.

Dieser Punkt verdient weitere Uberle-
gung. Sobald die Rollen, fiir die potenzielle
Nachfolger benétigt werden, identifiziert
sind, konnen die Unternehmen:
¢ Jobgruppen identifizieren und potenzielle
Nachfolgerinnen und Nachfolger fiir eine
Reihe von Positionen definieren. Dadurch
entsteht ein Pool an Talenten, die eine Viel-
zahl von Rollen ausfiillen kénnen. Dieser

Vielfalt macht die
Nachfolgeplanung zu einer
enormen Chance, einen echten
Wandel herbeizufihren.

Ansatz fordert den Fokus auf die Entwick-
lung potenziell iibertragbarer Féhigkeiten
und «nicht offensichtlicher» Karriereschritte,
anstelle typischer und traditioneller Karriere-
wege, in denen Frauen benachteiligt sein
konnen. Angesichts des enormen und omni-
prasenten Wandels, der sich im Zuge der Di-
gitalisierung am Arbeitsplatz vollzieht, ist
dies heute wichtiger denn je. Jobs verdndern
sich schnell und zwingen die gesamte Be-
legschaft, neue Fiahigkeiten, Kenntnisse und
Fertigkeiten zu erwerben. Schulungen, Wei-
terbildungen und Umschulungen werden
fiir alle erforderlich, was eine einzigartige
Gelegenheit darstellt, mehr Frauen in die-
sen Prozess einzubeziehen.

¢ Sicherstellen, dass die Liste der Personen,
die in den Nachfolgepldnen fiir einzelne
Funktionen aufgefiihrt sind, geschlechts-
spezifisch divers sind. Dies hat den zusitz-
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lichen Vorteil, dass die allfallige Notwendig-
keit einer externen Rekrutierung zur Steige-
rung der Diversitdt in einem Unternehmen
deutlicher sichtbar wird. Gibt es keine weib-
lichen Nachfolgerinnen, die per sofort oder
mittelfristig nachriicken konnen, ist es
wichtig, dass dies hervorgehoben wird und
es einen Aktionsplan gibt, um eine vielfaltige
Talentpipeline fiir die Zukunft zu sichern.

e Sicherstellen, dass die Identifizierung und
Entwicklung von Talenten fiir eine Beforde-
rung nicht ausschliesslich Vollzeitbeschaf-
tigten vorbehalten ist, und damit den wach-
senden Bedarf von Arbeitnehmenden an
Flexibilitit anzuerkennen. Unternehmen
konnen den Pool der ihnen zur Verfiigung
stehenden Talente erheblich erweitern,
wenn sie deutlich machen, dass leitende Po-
sitionen fur flexibles Arbeiten, einschliess-
lich Jobsharing, offen sind.

Barrieren durchbrechen

Wir befinden uns heute in einer Phase
des potenziellen Wandels. Immer mehr
Frauen gehen einer bezahlten Arbeit nach
und besetzen Fiithrungspositionen. Doch
die Barrieren, die sie daran hindern, die gla-
serne Decke zu durchbrechen, sind immer
noch vorhanden. Gesellschaftliche Einstel-
lungen, eine veraltete Arbeitsplatzpolitik
und rechtliche Rahmenbedingungen ver-
schérfen das Problem.

Die Umsetzung von Massnahmen zur
Forderung von Vielfalt wird dazu beitragen,
systemische Barrieren innerhalb und aus-
serhalb von Unternehmen zu beseitigen.
Die Massnahmen werden sich auch positiv
auswirken, indem sie den Weg zur Beseiti-
gung langjdhriger struktureller Hindernisse
und zu einer wirksamen Bewdltigung des
soziobkonomischen und technologischen
Wandels ebnen. Es ist an uns, das Potenzial
in Unternehmen nutzbar zu machen. Denn
potenzieller Wandel verfliichtigt sich er-
staunlich schnell, wie die Zahlen zur Ent-
wicklung der Geschlechterparitét eingangs
dieses Artikels zeigen.

Simona Scarpaleggia ist Beraterin und Boardmitglied
des Zertifizierungsunternehmens Edge, das auch den
Prozess der EqualVoice-Initiative von Ringier
zertifiziert. Davor war sie CEO von Ikea Schweiz und
Co-Chair des UN-High-Level-Panels flr die
wirtschaftliche Férderung von Frauen.
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«Reduktion
der Realitat»

Cornelia Diethelm ist Expertin fUr digitale Ethik. Sie

erklart, warum kinstliche Intelligenz Diversitat gefahrdet.

INTERVIEW: TINA FISCHER

Frau Diethelm, kiinstliche Intelligenz
(KI) ist in aller Munde, die Begeisterung
hoch. Was macht diese Faszination aus?
Die Faszination ist technologischer Art -
Personen kénnen plétzlich in einer natiir-
lichen Art mit einer Maschine interagieren.
Das trauten sie ihnen bisher nicht zu und
sind jetzt verblifft, wie schnell beispiels-
weise Chat GPT Antworten liefert, die auch
brauchbar sind.

Sie verweisen aber trotz der Faszination
auf die Probleme der KI.

Ja, denn leider liegen allen kiinstlichen In-
telligenzen - egal ob Text, Sprache, Bild oder
Musik - die gleichen Probleme zugrunde.

Die da sind? Welche Probleme kénnen so
generisch sein und auf alle KI zutreffen?
Es gibt drei grosse Probleme, allen voran das
Potenzial fiir Diskriminierungen. Ganz grob
- und das sage ich ohne Vorurteile - heisst
das: Alles, was vom «weissen Mann» ab-
weicht, ist anfdllig fiir Diskriminierung.

Wieder der weisse Mann?

Ja, wieder der weisse Mann. Der Grund ist,
dass von dieser Population schlichtweg am
meisten Daten vorhanden sind. Und da die
Basis von kiinstlichen Intelligenzen riesige
Datenmengen sind, lernt eine KI natiirlich
iiberproportional stark von dieser Gruppe.

Sie sprachen von drei Problemen -
welche zwei bestehen noch?

Einerseits die Problematik von Stereotypen.
KI-Modelle basieren auf der Vergangenheit,
auf Daten, die wir bereits besitzen. In der
Vergangenheit lebten wir aber nach ande-
ren gesellschaftlichen Modellen - beispiels-
weise dem, dass die Frau zu Hause blieb.

Das heisst, wir nutzen Informationen aus

der Vergangenheit und halten so die
Stereotype aufrecht?
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DIE DIGITAL-ETHIKERIN
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Ethik und Unternehmerin
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Wohnort: Koélliken AG
Ausbildung: MA in Politikwissen-
schaft sowie Betriebs- und Volks-
wirtschaft, MAS Digital Business

Nicht nur aufrecht, sie werden durch die KI
sogar verstirkt und in die Zukunft getragen.
Ein anderes Beispiel ist die Dominanz der
westlichen Kultur. Wer eine KI nach einer
Hochzeit befragt, stosst zwangsldufig auf die
weisse Hochzeit - dabei gibt es so viele an-
dere Hochzeitsrituale auf der Welt. Wir neh-
men solche Elemente nicht bewusst wahr,
aber sie fithren im Unterbewusstsein dazu,
dass wir die weisse Hochzeit als die einzig
wahre wahrnehmen - oder eben einer Frau
im Arbeitskontext weniger zutrauen, weil sie
primér mit dem Zuhause assoziiert wird.

Diskriminierung, Stereotype - es fehlt
noch ein Problem?

Kiinstliche Intelligenzen tendieren zum
Durchschnitt. Das wiederum fordert die
Standardisierung und nicht die Vielfalt.
Grund ist, dass die KI oft mit einseitigen
Daten trainiert wird, weshalb sie die Vielfalt
der realen Welt nicht kennt.

Woraufist das zuriickzufiihren? Reine
Faulheit der Programmierer?

Die Statistik arbeitet mit der Glockenkurve:
Alles, was in der Mitte ist, wird erfasst;
Randelemente werden weggelassen. Das ist
effizient. In Zusammenhang mit der Pro-
grammierung einer KI ist das die giinstigste
und schnellste Lésung, damit grosso modo
etwas funktioniert.

Aber nicht die Realitét?

Genau. Was nur 08/15 abgezeichnet wird, ist
auch 08/15. Esist Mainstream - aber das geht
in Bezug auf Menschen schlichtweg nicht.
Im Extremfall setzt eine KI, die zum Beispiel
mit unzureichenden Daten von Menschen
mit dunkler Haut oder asiatischen Mandel-
augen trainiert wurde, ebendiese Leute in
Verbindung mit Tieren - oder erkennt sie
schlichtweg nicht. Das macht sie nicht aus
bdser Absicht, aber ihr stehen schlicht keine
anderen Daten zur Verfiigung!

Und jetzt natiirlich die Frage aller
Fragen: Wie 16st man diese Probleme?
Die Frage ist: Wer kann wie korrigierend
eingreifen? Eine Losung wére, mit synthe-
tisierten Datensdtzen zu arbeiten. Synthe-
tisiert heisst kiinstlich erzeugte statt reale
Datensitze.

Sie nutzen den Konjunktiv?

Es gibt einen Trend zum sogenannten Solu-
tionismus. Dank Big Data soll die Welt zu
einem besseren Ort werden, dafiir muss aber
die Datengrundlage stimmen. In Bezug auf
Sachgegenstinde mag vieles méglich sein,
aber wenn wir glauben, dass sich alle Pro-
bleme mit Daten 16sen lassen, dann ist das
problematisch. Zum Beispiel sind das Ver-
halten und die Personlichkeit eines Men-
schen einzigartig und an einen bestimmten
Kontext gebunden. Daten erfassen nur einen
beschriankten Teil unseres Lebens, weshalb
wir immer gut liberlegen miissen, wo uns
Daten einen Mehrwert bieten knnen.

Der Solutionismus ist also trotz dem
Namen nicht die Losung. Was braucht es?
Anbieter von KI miissen ihre Teams divers
gestalten, zum Beispiel in Bezug auf Kultur,
Geschlecht, Alter, Ausbildung. Diverse
Teams sind sensibilisiert und schauen, dass
Daten vielfaltig sind.

Was kann ich als Individuum machen,
das beispielsweise Chat GPT nutzt?

Der Beitrag jedes und jeder Einzelnen ist
relativ iiberschaubar. Als Individuum kann
man Druck auf den Anbieter ausiiben und
verlangen, dass sie die Systeme diskriminie-
rungsfrei aufbauen. Man kann bei Chat GPT
auch direkt Riickmeldung geben mit einem
Daumen hoch oder melden, dass Doctor mit
Arzt iibersetzt wird - aber auch eine Arztin
sein konnte. Unsere Verantwortung ist nur
flankierend. Der grosste Impact liegt bei der
Entwicklung und dem Einsatz der Systeme.

Zurzeit arbeitet die EU einen Vorschlag
fiir ein KI-Gesetz aus - den AI Act. Ist eine
Regulierung wirklich die Losung?
Kiinstliche Intelligenz funktioniert nur, wenn
wir uns auch der damit einhergehenden Ver-
antwortung bewusst sind. Die EU arbeitet
mit dem Al Act ein Gesetz aus, das Anwen-
dungen von KI regulieren will, die ein hohes
Risiko tragen. Aktuell schwemmen ndmlich
auch unseritse KI-Tools den Markt.

«Es ist gefahrlich, wenn wir
heute das GefUhl haben, alles
Technologische sei ein
Fortschritt.»

Von was fiir Tools sprechen Sie?

Im HR-Bereich beobachtet man vermehrt
den Einsatz von KI. Oft ist sie aber nach
08/15-Kriterien aufgebaut und filtert Perso-
nen heraus, die nichtin das Schema passen.
Eine geschulte Personalerin wiisste jedoch,
dass sie wertvoll sind fiirs Unternehmen.

Geschieht das effektiv?

In den USA passierte es Amazon. Bei der
Rekrutierung wurden systematisch Frauen
aussortiert. In Osterreich probierte das
Arbeitslosenamt ein KI-System aus, das die
Arbeitslosen in drei Gruppen einteilte: die-
jenigen, die schnell einen Job finden, die
Hoffnungslosen und die dazwischen, die
man betreut und berét. Das Problem: Die KI

SPECIAL

Sexistische Stereotype

Die weltweit erfolgreiche Kl-
App Lensa generiert auf der
Grundlage von Selfies Portrats
von Nutzerinnen und Nutzern
- als Superheld, Goéttin oder
Avatar. Das Problem: Frauen
werden sehr haufig zu Sex-
objekten mit zweideutigen
Blicken, tiefen Ausschnitten
und viel Haut degradiert. So
unterhalt - und verstarkt - die
App bestehende Stereotype.

wurde mit Arbeitslosendaten der Vergan-
genheit trainiert. Daraus resultierte, dass
eine Frau mit Kindern automatisch zu den
Hoffnungslosen gehorte!

Es gilt also auch aufseiten Entscheidungs-
triger eine gewisse Vorsicht gegeniiber
dem Einsatz neuer Technologien?
Absolut! Entscheidungstrager sind fasziniert,
was mit Daten und neuen Technologien wie
KI moglich ist. Dabei vergessen sie manch-
mal die Risiken und unerwiinschten Neben-
wirkungen. Zum Beispiel sind sie fiir Themen
wie Diversitdt und Inklusion sensibilisiert
und mdchten diese férdern. Dann setzen sie
ein fragwiirdiges Tool ein und das fiihrt zu
Riickschritten. Das ist brandgefahrlich.

Man will aber den Anschluss nicht
verpassen und gut dastehen?

Es ist ein wenig wie bei der Nachhaltigkeit.
Man hat den Innovationsdruck und ein per-
sonliches Ego. Man will sich innovativ dar-
stellen, besser sein als die Konkurrenz. Also
ldsst man sich von den neuen technologi-
schen Mdglichkeiten leiten - statt wirklich
ein Problem zu 16sen.

Und Sie als Ethikerin bremsen die Begeis-

terung. Bremsen Sie auch den Fortschritt?
Nein, ich bin ja selber fasziniert von vielem,
und die Ethik muss den Fortschritt nicht
bremsen. Doch es ist gefdhrlich, wenn wir
heute das Gefiihl haben, alles Technolo-
gische sei ein Fortschritt. Wir miissen uns
die Frage stellen, was unser Leben wirklich
besser macht, und was eben nicht.
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Rebellin im Korsett

Emilie Kempin-Spyri hat sich zeitlebens flr die Besserstellung der

Frauen eingesetzt. Damit war sie ihrer Zeit weit voraus.

JASMINE ALIG

is heute ist ein Lehrstuhl an der

New York University nach ihr

benannt: Emilie Kempin-Spyri,

erste Schweizer Juristin und

Frauenrechtlerin. Sie wagte es,
mutig und selbstbestimmt das System des
Patriarchats anzugreifen - und stiess dabei
immer wieder auf Widerstand und ver-
schlossene Tiiren.

Geboren wird Emilie Kempin-Spyri 1853
in Zirich als jlingstes von acht Kindern
einer Pfarrersfamilie. 1875 heiratet die Nich-
te der Heidi-Autorin Johanna Spyri den
Pfarrer, Redaktor und Juristen Walther
Kempin. Gegen den Widerstand ihrer
Verwandten holt sie nach der Geburt ihrer
drei Kinder als Externe die Matura in einem
Knabengymnasium nach, immatrikuliert
sich 1885 an der Uni Ziirich und studiert
dort als erste und einzige Frau Jura.

Trotz Doktor-Abschluss mit dem Pri-
dikat «<summa cum laude» wird ihr das
Anwaltspatent verweigert. Sie besitze kein
Aktivbiirgerrecht, heisst es, ein Recht, das
an das Wahlrecht gebunden ist und damit
Frauen per Geschlecht ausschliesst. Eine
entsprechende Beschwerde beim Bundes-
gericht, in der sie sich auf die in der Bundes-
verfassung festgehaltene Formulierung «Je-
der Schweizer ist vor dem Gesetze gleich»
beruft, bleibt ohne Erfolg. Begriindung: Thre
Auffassung, dass der Begriff «Schweizer» so-
wohl Ménner als auch Frauen umfasse, sei
«ebenso neu als kithn» und kénne nicht ge-
billigt werden. Aufgrund ihres Geschlechts
wird auch ihre Bewerbung an der Uni Zii-
rich als Dozentin abgelehnt.

Erfolg in Ubersee

In der Hoffnung, ihr Potenzial anderswo
entfalten und sich beruflich verwirklichen
zu konnen, wandert Emilie Kempin-Spyri
im Herbst 1888 mit ihrer Familie nach New
York aus, griindet dort eine private Rechts-
schule fiir Frauen (die Emily Kempin Law
School) und unterrichtet als Dozentin. Zu-
dem bewirkt sie die Zulassung von Frauen
zum Rechtsstudium und zur Advokatur -
zumindest in Amerika.

Kempin-Spyri und ihre Schule ge-
niessen in New York einen hervorragenden
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«Wir Frauen sind im
Kampfe um unser gutes
Recht auf bessere Bildung
leider vielfach auf falsche
Bahnen gedrangt worden.
Statt frisch und frohlich an
unserem Werke zu
arbeiten, mussten wir
Schritt auf Schritt die
tollsten Vorurteile Gber
unser Kénnen besiegen.»

Emilie Kempin-Spyri
(1853-1901)
Schweizer Juristin und
Frauenrechtlerin

Ruf. Thr Ehemann hingegen hat Anpas-
sungsschwierigkeiten, fiihlt sich nie richtig
heimisch und zieht 1889 mit den zwei
dltesten Kindern zuriick in die Schweiz. Als
ihr Sohn ernsthaft erkrankt, kehrt auch sie
New York den Riicken und zieht 1891 zu-
sammen mit ihrer jiingsten Tochter wieder
nach Ziirich.

Nach ihrer Riickkehr schliesst die Juris-
tin ihre Habilitation ab, erhilt im selben
Jahr vom Erziehungsrat mit dem Vermerk
«ausnahmsweise» die Lehrbefugnis und
unterrichtet als Privatdozentin an der Uni-
versitdt Ziirich. Nachdem ihr Antrag, als
Anwiltin zugelassen zu werden, erneut ab-
gelehnt wird, kimpft Kempin-Spyri weiter-
hin fiir die Gleichberechtigung der Frauen,
verfasst zahlreiche Aufsidtze und Schriften,
griindet die Zeitschrift «Frauenrecht» und
ruft 1893 den Frauenrechtsschutzverein ins
Leben, um die rechtliche, wirtschaftliche
und soziale Stellung der Frauen zu ver-
bessern.

Im Einsatz fiir deutsche Frauen

1896, nach der Trennung von ihrem
Mann Walther, {ibersiedelt Emilie Kempin-
Spyri nach Berlin und tritt dort eine Lehr-
tatigkeit fiir Privatrecht und deutsches
Familienrecht an der Humboldt-Akademie
an. Daneben betreibt sie ein Rechtsbera-
tungsbiiro und beschéftigt sich mit der
Rechtsstellung der Frau im deutschen Biir-
gerlichen Gesetzbuch. Ihre gemdssigten
Ansichten fithren zum Zerwiirfnis mit der
deutschen Frauenrechtsbewegung.

Schwere familidre und materielle Pro-
bleme machen Kempin-Spyri zunehmend
zu schaffen. Sie erleidet 1897 einen Nerven-
zusammenbruch und wird in einer psychia-
trischen Klinik in Berlin behandelt, wo sie
spédter gegen ihren Willen festgehalten wird.
Sie fliichtet und lédsst sich 1899 in Basel frei-
willig in die damalige Irrenanstalt Friedmatt
aufnehmen. Dort wird sie aufgrund «primé-
rer Verriicktheit» entmiindigt und abge-
schottet, wodurch sie nicht mehr mitbe-
kommt, wie der Kanton Ziirich 1898 Frauen
zum Anwaltsberuf zuldsst und 1900 die erste
Schweizerin das Anwaltspatent erwirbt.

Emilie Kempin-Spyri stirbt am 12. April
1901 in Basel, vermutlich an einem zu spit
erkannten Gebdrmutterhalskrebs.
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