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Frauen gewinnen —
Fachkrafte erhalten

Von Trix Angst, Die Schweizer Wirtschaft leidet unter einem Mangel an qualifizierten Eine hohe Erwerbsbeteiligung der Frauen ist
Journalistin, Arbeits- und Fachkriften. Die Annahme der Masseneinwanderungsinitiative wird nicht nur aus volkswirtschaftlicher Sicht wich-
g;g;‘”‘Sat'O”SpSYChO‘Og'”' die Situation weiter zuspitzen. In Zukunft werden Unternehmen die tig, sondern macht auch betriebswirtschaftlich
inlindischen Potenziale besser nutzen miissen. Damit riicken Frauen Sinn: Ein ausgewogenes Verhaltnis von Frauen
vermehrt in den Fokus der Wirtschaft. und Mdnnern bis hinauf in die Spitze einer Fir-

ma tragt zum wirtschaftlichen Erfolg bei.

Die Unternehmen missen bereit sein, flexible
Arbeitsbedingungen anzubieten, um die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie zu ermaogli-
chen (flexible Arbeitszeiten, Teilzeit, Telearbeit
und Jobsharing). Dies erfordert oft einen Kul-
turwandel - weg von der Prdsenzorientierung
hin zur Ergebnisorientierung. Bei den jungen
Talenten, Frauen wie Mdnnern, hat diese Ar-
beitskultur einen hohen Stellenwert.

Die beruflichen Laufbahnen unterscheiden
sich heute u.a. aufgrund der Zunahme an qua-
lifizierten weiblichen Arbeitskrdften vom fri-
heren klassischen Karriereverlauf. Die Perso-
nalpolitik sollte diesen Entwicklungen bei der
Rekrutierung, der Weiterbildung und auch der
Beforderung Rechnung tragen.

Mehr Frauen einzustellen, macht auch betriebswirtschaftlich Sinn: Nicht nur die Mitarbeitenden, auch die Betrie-

Denn geschlechtergemischte Teams sind nachweislich profitabler. be profitieren davon: Sie konnen leichter quali-

fizierte Arbeitskrdfte an sich binden, und diese

Im Juni 2015 haben sich der Bund und die Kan-  Erwerbstatigkeit fur dltere Arbeitnehmende sind motivierter und leistungsbereiter. Im

tonsregierungen auf die «Fachkrifteinitiative  und Forderung von Innovationen. Uber eine Wettbewerb um die besten Fachkrdfte wird

plus» geeinigt. Sie fihrt die 2011 lancierte Fach-  verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie dies je ldnger, je mehr ein entscheidender Er-
krafteinitiative fort und fokussiert auf die Mobi-  soll primar die Erwerbstdtigkeit von Frauen er- folgsfaktor sein.

lisierung des Potenzials aller Arbeitskrafte, um  hoht werden.

den Bedarf der Wirtschaft an qualifizierten I :
Fachkrdften zu decken. Massnahmen werdenin  Ein Blick in die Statistik zeigt: Die Erwerbsquote

vier Handlungsfeldern gebtindelt: Hoherqualifi-  der Frauen im Erwerbsalter liegt in der Schweiz ak-
zierung entsprechend dem Bedarf der Arbeits-  tuell bei 79 Prozent, diejenige der Manner bei 89. MarielGabrielle Ineichen-Fleisch
welt, Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf  In keinem EU-Land sind mehr Frauen erwerbstd- Staatssekretirin,

und Familie, Schaffung guter Bedingungen zur  tig. Allerdings ist auch der Anteil der Teilzeit er- Direktorin des Staatssekretariats fiir Wirtschaft (SECO)
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BESCHAFTIGUNGSGRAD DER ERWERBSTATIGEN SCHWEIZERINNEN UND SCHWEIZER
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Vollzeit (90-100%)

werbstdtigen Frauen kaum irgendwo hoher: 59
Prozent der Schweizerinnen sind in einem Teilzeit-
pensum angestellt, 25 Prozent in einem Pensum
unter 50 Prozent. Noch héher liegen die Anteile bei
Mttern mit Kindern im betreuungspflichtigen Al-
ter. Aus volkswirtschaftlicher Sicht liegt hier soge-
nanntes Humankapital brach.

Frauen und Manner wurden einander 1981 in der
Bundesverfassung gleichgestellt und haben An-
spruch auf gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit.
Seit 1996 ist das Gleichstellungsgesetz in Kraft, das
den Arbeitsbereich regelt. Dies ist die rechtliche
Seite. Etwas harziger kommt die tatsdchliche
Gleichstellung von Frauen und Mdnnern voran.

Unternehmen mit geschlechtergemischten Teams
sind profitabler als andere, das ist seit Jahren nach-
gewiesen. Ein vermehrter Einbezug von Frauen in
Unternehmen macht also auch betriebswirtschaft-
lich Sinn. Trotzdem sind Frauen insbesondere in
hoheren Fuhrungspositionen nach wie vor eher die
Ausnahme als die Regel. Und Gudrun Sander, Pro-
fessorin fur Diversity Management an der Universi-
tat St. Gallen, zeigt in ihrem Gastbeitrag auf Seite 17
auf, was Betriebe tun kénnen, um als Arbeitgeber
attraktiv fir Frauen zu sein.

Im Wirtschaftsraum Bern gibt es bereits viele gute
Beispiele: Unternehmen, die die Zeichen der Zeit
erkannt haben und sich auf dem Arbeitsmarkt mit
flexiblen Arbeitszeitmodellen und innovativen
Fuhrungsmodellen positionieren. Dazu gehdren
neben Teilzeitstellen zum Beispiel auch Jobsha-
rings auf Flhrungsstufe. Im Artikel auf Seite 13 ge-
ben zwei Jobsharing-Duos von Swisscom Einblick
in ihren Arbeitsalltag.

Fiir Unternehmen lohnt es sich, in die Vereinbarkeit
von Erwerbsarbeit und familidren Verpflichtungen
zu investieren. 2005 hat die Prognos AG in einer
Kosten-Nutzen-Analyse einen Return on Invest-
ment von 8 Prozent flr familienfreundliche Mass-
nahmen errechnet. Der Nutzen entsteht fiir Betrie-
be insbesondere durch die vermehrte Riickkehr
von Mitarbeiterinnen nach der Geburt eines Kin-
des sowie durch die Riickkehr in hohere Beschafti-

Teilzeit (50-89%) [l Teilzeit (unter50%)

gungsgrade. Der Wiedereinstieg nach einer Kinder-
und Familienpause lohnt sich auch fiir die Frauen.
Das zeigen die Portrdts auf Seite 16. Wer Beruf und
Privatleben gut kombinieren kann, ist zufriedener
und fehlt seltener am Arbeitsplatz - dies gilt fur
Mdnner wie fiir Frauen. Solche Mitarbeitende sind
ihrem Betrieb oft ldngerfristig treu und geben ihr
Know-how an jlingere Mitarbeitende weiter. In Zei-
ten des Fachkrdftemangels sind familienfreundli-
che Arbeitsbedingungen ein nicht zu unterschdt-
zendes Plus auf dem Arbeitsmarkt.

Frauen in der Wirtschaft - was braucht es noch?
Innovative Unternehmen setzen bereits bei der
der Berufswahl von Mddchen an. Dort werden
wichtige Weichen gestellt. Mddchen wdhlen aus
einem viel engeren Spektrum von Berufen aus als
Jungen. Und obwohl sie oft gute Voraussetzungen
fur «untypische» Berufe mitbringen, nutzen sie
diese bei der Berufswahl nicht. Angebote wie der
Nationale Zukunftstag und die Projektwoche
Avanti (Seite 9) ermuntern Mddchen und Jungen,
ihre Berufswahl losgeldst von Geschlechterbildern
zu treffen. Von einer Teilnahme an solchen Pro-
grammen profitieren auch die Unternehmen: Eine
geschlechtersensible Nachwuchsforderung kann
viel dazu beitragen, langfristig personelle Ressour-
cen zu sichern.

Schliesslich brauchen Frauen auch Vorbilder: Frau-
en, die erfolgreich Teams, Abteilungen und ganze
Unternehmen fiihren und in dieser Funktion auch
sichtbar werden. Es gibt sie, diese Frauen: Elisa-
beth Dalucas, CEO der Kongress + Kursaal Bern AG,
gibt im Interview auf Seite 3 Einblick in ihren Wer-
degang und worauf sie in der Unternehmensftih-
rung Wert legt. Und wir portratieren Christa Furter,
Geschaftsfuhrerin iba, und Jacqueline Ryffel, Ge-
schéftsfuhrerin Spagyros (Seite 15).

Vorbilder braucht es auch eine Stufe hoher. Des-
halb hat der Schweizerische Arbeitgeberverband
kurzlich die Broschire «Fokus: Frauen im Verwal-
tungsrat» mit Portrdts von 400 Frauen herausge-
geben. 200 sind bereits in Verwaltungsrdten tatig,
200 haben noch kein Mandat, wdren aber fur die
Arbeit bestens qualifiziert. Es ist eine einmalige Ak-

Quelle: BFS - SAKE, Neuchatel 2015

tion, mit der der Arbeitgeberverband dem Vorur-
teil entgegentreten will, dass es in der Schweiz
nicht genuigend weibliche Fithrungskrdfte und po-
tenzielle Verwaltungsratinnen gebe (Seite 5).

Frauen in der Wirtschaft - ein Thema mit Zukunft
also. Und eins, bei dem es noch einiges zu tun gibt.
Die Unternehmen sind gefordert, ihre Anstellungs-
und Arbeitsbedingungen familienfreundlich zu ge-
stalten. Nur so sind und bleiben sie fur qualifizierte
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter attraktiv. Miitter
und Vater missen auch auf die Unterstitzung
durch die Politik zahlen kénnen. Denn um einer Er-
werbstdtigkeit nachgehen zu kénnen, sind viele El-
tern auf ein gut ausgebautes und bezahlbares Kin-
derbetreuungsangebot angewiesen.

In keinem EU-Land sind mehr Frauen erwerbstatig
als in der Schweiz.

Die Gleichstellung von Frau und Mann und die
Chancengleichheit in Unternehmen sind auch
wichtige Gradmesser fiir die Lebensqualitdt. 2014
erschien ein Stddtevergleich zur Lebensqualitdt
des Bundesamts fur Statistik. Darin wurde das
Wohlbefinden der Bevolkerung in zehn Schweizer
Stddten in elf Dimensionen gemessen. Die Stadt
Bern schnitt sehr gut ab: Sie zeichnet sich durch
die hochste Erwerbsquote von Frauen und den
grossten Anteil an Mdnnern in Teilzeitarbeit aus.
Darauf ldsst sich aufbauen.
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Entwicklungsorientierter
FUhrungsstil im Kursaal Bern

Von Trix Angst,
Journalistin, Arbeits- und
Organisationspsychologin,
Bern

Seit Marz 2014 ist Elisabeth Dalucas CEO der Kongress + Kursaal Bern
AG. Zu ihren Hauptaufgaben gehort die Positionierung des Kursaals
Bern als national bekanntes Veranstaltungszentrum. Dem Thema

Frauen in der Wirtschaft begegnet sie sehr pragmatisch.

«Diversitdt ist mir generell ein Anliegen, gegentiber Monokulturen bin ich eher skeptisch.»

Frau Dalucas, welches ist Ihr Lieblingsort

im Kursaal Bern?

Hier gibt es so viele attraktive Orte ... Das Gesamt-
ensemble dieser gewachsenen Struktur bietet
viele Moglichkeiten und gibt dem Ort je nach
Event vollig wechselnde Facetten.

Was reizte Sie am CEO-Job beim Kursaal?

Der Kursaal Bern kann fir Veranstalter im soge-
nannten MICE-Geschift (Meetings, Incentives,
Conventions, Events) Gesamtpackages anbieten:
Veranstaltungsrdume in unterschiedlicher Gros-
se und Ausstattung, Hotelzimmer, Bankettgastro-
nomie, Restaurants und Bars. Dazu kommen die
Casinos Bern und Neuchatel, und mit Walchli Fes-
te organisieren wir Anldsse mit Catering auf der
griinen Wiese.

Das war nicht immer so.

Wir stehen mitten in einem Positionierungspro-
zess, und das ist interessant fur mich. Der Kursaal
Bern war bekannt fir seine Hotellerie und Gastro-
nomie, grosse Bankette und Thés dansants. Mit
der Er6ffnung des neuen Forums sind die Veran-
staltungen zur treibenden Kraft geworden: Wir
akquirieren einen Kongress und der Veranstalter
bucht neben den Eventrdumen auch Hotelzim-
mer und Dinners, Lunches, Apéros und Eintritte
ins Casino. Mit Veranstaltungen erzielen wir zwar
nicht den grossten Umsatz, aber sie sind ein wich-

Elisabeth Dalucas, CEO, Kongress + Kursaal Bern AG

tiger Ausloser des Geschdftes und vervollstandi-
gen die Wertschopfungskette. Nun geht es dar-
um, zu kommunizieren, dass der Kursaal Bern
heute in der Lage ist, den Rahmen fir grosse Con-
ventions mit Ausstellungen, fur Corporate Events
ebenso wie fir Produktprdsentationen und
Shows zu bieten.

Sind Sie persénlich in der Akquise tdtig?

Es gehdrt zu meinen Hauptaufgaben, Botschafte-
rin des Hauses zu sein und das Unternehmen
weiter zu entwickeln. Ich bin seit 30 Jahren in den
sogenannten Creative Industries tdtig, organi-
siere Veranstaltungen, Ausstellungen und Shows.
Mein Netzwerk erlaubt es mir, Kunden anzuspre-
chen, die mit ihren Veranstaltungen noch nie
oder schon lange nicht mehr im Kursaal Bern wa-
ren. Regional ist das Haus sehr gut verankert, das
wollen wir auch bewahren und pflegen. Zusdtz-
lich wollen wir stdrker national und punktuell
auch international aktiv werden.

Haben es Frauen in diesem Umfeld einfacher oder
schwieriger, in leitende Position zu gelangen?

In diesem Umfeld sind viele Frauen tatig, insbe-
sondere sind heute viel mehr Frauen im Manage-
ment als vor 30 Jahren. Ich habe es nie erlebt, dass
ich flr eine Stelle nicht infrage kam, nur weil ich
eine Frau bin. Schwierigkeiten gab es eher auf an-
deren Ebenen ...

Auf welchen?

In meinen Anfangen gab es noch kaum weibliche
Vorbilder. Zwar waren meine Grossmutter und mei-
ne Mutter immer erwerbstdtig und standen ihre
Frauim Berufsleben. Aber an der Universitdt gab es
noch kaum Professorinnen. Umso wichtiger war es
fr mich, auf Vorgesetzte zu treffen, die mir halfen,
meinen Weg zu finden. Ich hatte Vorgesetzte, die
mich stitzten und mir als junger Fuhrungskraft auf-
zeigten, wie sich mein Verhalten auswirkt. Ich bin
dankbar, dass ich nicht in die Schublade «Das ist
eine Frau, und die kann das nicht» gesteckt wurde.
Ich konnte meinen Weg auch deshalb gehen, weil
mich meine Familie und mein Partner immer unter-
stutzt haben.

Wie beschreiben Sie lhre Art zu fiihren?
Entwicklungsorientiert. Mich interessiert es, das
Unternehmen, die Mitarbeitenden und mich selbst
voranzubringen. Wenn ein Fehler passiert, interes-
siert mich daran prioritdr, was wir in Zukunft anders
und besser machen kénnen. Fiir mich ist der beste
Teil an der Fihrungsarbeit, wenn ich erlebe, wie ein
Mitarbeiter oder eine Mitarbeiterin (iber sich selbst
hinauswdchst. Wenn ich Chancen gebe und der
Mitarbeitende mehr leisten kann, als er oder sie
selbst von sich erwartet, dann ist dies die schonste
Belohnung fiir mich.

Der Kursaal Bern wird von drei Frauen

und zwel Mdnnern geleitet. Zufall oder Absicht?
Das entstand eher zufallig und wird sich aufgrund
eines Weggangs bald dndern. Dann sind wir sozu-
sagen das ideale Diversity-Team: drei Manner und
zwei Frauen in der GL sowie die Direktionsassisten-
tin, die eine wichtige Rolle im GL-Team einnimmt.
Wir stammen aus vier verschiedenen Nationen, ver-
treten mehrere Altersstufen von 33 bis 53 Jahren
und haben unterschiedliche berufliche Back-
grounds. Diversitat ist mir generell ein Anliegen, ge-
genuiber Monokulturen bin ich eher skeptisch ...

Was sind die Vorteile von gemischten Teams

aus lhrer Erfahrung?

Es kommen mehr Ideen zusammen, Innovatives,
aber auch Querliegendes und Kritik. Man ist breiter
in der Wahrnehmung der Aufgaben und Herausfor-
derungen, die man zu bewdltigen hat, man wagt ge-
nauer ab, sieht blinde Flecken eher. So entstehen
eindeutig die besseren Losungen.

Wie sieht der Frauenanteil bei der
Kongress + Kursaal Bern AG aus?
Insgesamt beschdftigen wir in den fiinf zur Gruppe
gehorenden Gesellschaften rund 960 Mitarbeiten-
de, im Kursaal Bern und im Hotel Allegro sind es
rund 360 Mitarbeitende in Voll- und Teilzeit. Der
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Frauenanteil ist sowohl bei hoheren als auch bei

tieferen Fuhrungspositionen hoch. Wir fihren kei-
ne Gender-Statistik, aber ich sehe keinen Hand-
lungsbedarf. Die Mitarbeitenden kommen (bri-

gens aus uber 30 Nationen. Fiir uns ist es eher ein

Thema, gute Fachkrafte zu finden, die wir auch be-

zahlen kénnen.

Wie kénnen Ihre Mitarbeitenden Beruf
und Familie vereinbaren?

Wir sind ein KMU und zu klein fir spezifische Leis-
tungen wie beispielsweise eine eigene Kinder-
krippe. Wir haben allerdings fiir unsere Mitarbei-

tenden zwei Krippenpldtze reserviert. Ich bin mir
bewusst, dass das ein Tropfen auf den heissen
Stein ist. Umso mehr ist es mir ein Anliegen, dass

wir den Mitarbeitenden mit Teilzeitstellen und fle-

xiblen Modellen entgegenkommen kdnnen. Es ist
ein bisschen wie Mosaikteile zusammensetzen:
Es muss fiir die betroffene Person stimmen, fir
das Team und fuir die Firma. Wenn alle Seiten eine

gewisse Flexibilitdt zeigen, finden sich in der Re-

gel tragfdhige Losungen.

Wie stehen Sie zu Flihrungspositionen in Teilzeit?
Ich bin offen dafiir, aber mit einem 40 %-Pensum

ist eine Fihrungsaufgabe serids nicht zu bewadlti-

gen. Wir flhren gerade Gesprache mit einer Frau,

die ein kleines Kind hat. Dabei geht es um eine Po-

sition im 80 %-Pensum, 20% davon konnte sie im
Homeoffice arbeiten. Unsere Bedingung: Sie

muss zu Hause fur Kundinnen und Kunden er-

reichbar sein, selbstverstandlich auf Arbeitszeit.
Parallel dazu sind wir daran, eine andere Position
im Jobsharing zu besetzen, weil ich den Gewinn
an Know-how fur wertvoll halte.

Mit der Eréffnung des neuen Forums sind Veranstaltungen nun die treibende Kraft im Kursaal Bern.

Was raten Sie einer jungen Berufsfrau,

die Karriere machen méchte?

Sie soll das machen, was sie interessiert. Ich halte
nichts davon, eine bestimmte Aus- oder Weiterbil-
dung anzustreben, nur weil dies fiir die Karriere gut
sein soll. Wenn ich tue, was mich interessiert, habe
ich Freude, Engagement und Enthusiasmus, und
das spuren auch Vorgesetzte, Kundinnen und Part-
ner. Wichtig sind auch Offenheit, Neugier, Lesen
und zuzuhdren, was andere so machen - «lifelong
learning» eben.

Nach welchen Kriterien wdhlen Sie
Verwaltungsratsmandate aus?

Es ist leider nicht so, dass sie einem reihenweise an-
getragen werden, aber ich frage mich: Interessiert
mich das Geschaft, das Geschaftsmodell, die Ent-
wicklungsphase des Unternehmens? Habe ich den
Eindruck, dass ich etwas Sinnstiftendes zum Unter-
nehmen beitragen kann? Ich engagiere mich nur in
kompetenzorientierten  Verwaltungs- oder  Stif-
tungsrdten. Nur wenn verschiedene Perspektiven
und Fdhigkeiten zusammenkommen, kénnen Ver-
waltungsrate gemeinsam den ndchsten, sinnvollen
Schritt fiir das Unternehmen beschliessen.

Sie hatten Kapazitdt fur weitere
Verwaltungsratsmandate?

Ich mdchte mich in einigen Jahren von der operati-
ven CEO-Funktion weiter Richtung Verwaltungsrats-
tatigkeit bewegen. Auch deshalb habe ich eine Wei-
terbildung in Corporate Governance abgeschlossen.
Das hat mir viel gebracht, nicht zuletzt das ERFA-
Netzwerk von KMU-Verwaltungsrdten des Center
for Corporate Governance. Und ja, ich kann mir vor-
stellen, noch ein oder zwei Mandate zu (iberneh-
men. Wie gesagt, ich bin ein neugieriger Mensch.

Sie wollen also nicht bis zur Pensionierung

CEO des Kursaals bleiben?

Das kann ich heute nicht sagen, ich bin erst ein gu-
tes Jahr bei der Kongress + Kursaal Bern AG. Als CEO
habe ich aber sicher nicht nur einen Zweijahreshori-
zont, sondern sehe mich einem Unternehmen ge-
gentiber in einer ldngerfristigen Verantwortung.
Gleichwohl bin ich eine Verfechterin einer modera-
ten Fluktuation in Fiihrungspositionen - das ist mei-
ner Meinung nach sowohl fiir die betroffene Person
als auch flr das Unternehmen das Beste.

Elisabeth Dalucas

Elisabeth Dalucas hat an der ETH zu-
ndchst vier Semester Architektur und
dann an der Universitdt Zurich Kunstwis-
senschaften, Philosophie und Publizistik
studiert. Ihr Doktorat hat sie an der Uni-
versitdt St. Gallen HSG in Organizational
Studies and Cultural Theory erlangt.
Dazu kommen ein Executive MBA an der
HSG und diverse Weiterbildungen in Fiih-
rung, Leadership, Controlling und Ver-
waltungsratsmanagement. Vor ihrer Td-
tigkeit fiir die Kongress + Kursaal Bern AG
war sie 8 Jahre lang Direktorin des Kultur-
und Kongresszentrums KKL Luzern. Sie
ist Verwaltungsrdtin der Schuler St. Ja-
kobskellereien AG und der claro fair trade
AG, Stiftungsrdtin der Blutspende Ziirich
SRK und der Lucerne Conference Found-
ation sowie Beirdtin der Hochschule Lu-
zern HSLU.
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Frauen in den Verwaltungsrat

Von Mareike Fischer, Bern

Der Schweizerische Arbeitgeberverband (SAV) unterstiitzt Bestrebun-
gen fiir mehr Frauen in den obersten Fiihrungsgremien. Und zwar ganz
konkret: In einer neuen Publikation prasentiert er exemplarisch 400
Frauen als potenzielle Verwaltungsratinnen.

«Unsere Studie zeigt, dass Unternehmen gewillt sind, oberste Fiihrungspositionen mit Frauen

Es bewegt sich was: Der Frauenanteil in Verwal-
tungsraten von Schweizer Unternehmen ist seit
2010 um etwa 50 Prozent gestiegen. Das zeigt der
aktuelle Schillingreport, der zusammenfasst, wie
sich die Fihrungsgremien der rund 100 grossten
Schweizer  Unternehmen  zusammensetzen.
Trotzdem zeigt der Gesamtfrauenanteil in Ver-
waltungsrdten von nur 15 Prozent, dass durchaus
Handlungsbedarf besteht.

Gesetzliche Regelungen meiden -
Selbstregulierung stiarken

Gemdss einer vom Schweizerischen Arbeitgeber-
verband (SAV) Ende 2013 lancierten Studie gaben
84 Prozent der Verwaltungsratsprdsidenten an,
dass sie den Anteil der Frauen in ihren Verwal-
tungsraten erhohen wollen. 98 Prozent der Be-
fragten nannten die besseren Leistungen ge-
mischter Teams und zudem eine offenere Dis-
kussions- und Unternehmenskultur als Motivati-
on. «Unsere Studie zeigt, dass die Unternehmen
durchaus gewillt sind, die obersten Fiihrungspo-
sitionen mit Frauen zu besetzen», sagt Arbeitge-
berprdsident Valentin Vogt. «Gesetzlichen Druck
oder Quoten, welche Flexibilitat und Organisati-
onsfreiheit von Firmen einschranken, braucht es
nicht.» Wichtig sei es jedoch, sich konkrete Ziele
zu setzen und daran messen zu lassen, findet
Vogt.

400 Frauen fiir Verwaltungsratsmandate
Weil es jedoch immer wieder einmal heisst, es
liessen sich nicht genlgend qualifizierte Frauen

zu besetzen», weiss Valentin Vogt vom SAV.

finden, hat der SAV gemeinsam mit Projektpart-
nern jetzt ein wichtiges Zeichen gesetzt: Die kurz-

lich publizierte Broschure «Fo-
kus: Frauen im Verwaltungsrat»
(Download unter: www.arbeit-
geber.ch) prasentiert eine Aus-
wahl von 400 Frauen, die sich
fir ein Verwaltungsratsmandat
in borsenkotierten und grossen
Unternehmen eignen. 200 davon wirken bereits

im Verwaltungsrat eines grosseren Unterneh-

mens. «<Wir wollen mit dieser einmaligen Aktion

Schillingreport 2015

Frauen deutlicher sichtbar machen», sagt dazu
Michéle Etienne von der am Projekt beteiligten
Firma GetDiversity, die spezialisiert ist auf die
Vermittlung von Verwaltungsrdtinnen und ein
Frauennetzwerk unterhdlt. «Diese 400 stehen
exemplarisch fir viele andere hoch qualifizierte
Frauen aus den verschiedensten Branchen. Wir
wollten belegen, dass es schlicht nicht wahr ist,
dass es zu wenige weibliche Fithrungskrafte hat,
und treten hier den x-fachen Gegenbeweis an.»

Aktive Selbstvermarktung ist gefragt

Prinzipiell stellt Michéle Etienne fest, dass die
Diskussion um die Frauenquoten in den Gremi-
en dazu gefuhrt habe, dass Frauen vermehrt In-
teresse bekunden, Verwaltungsratin zu werden.
So erhalte GetDiversity jdhrlich um 50 Bewer-
bungen fiir die Aufnahme ins Netzwerk, Ten-
denz steigend. Klar sei aber auch: «Der Markt
rund um strategische Positionen ist sehr kompe-
titiv, die Nachfrage grosser als das Angebot. Die
begehrten Verwaltungsratsmandate werden zu
90 Prozent innerhalb der eigenen Netzwerke ver-
geben.» Umso wichtiger sei es, dass Frauen sich
selbst aktiv vermarkten - und sich gegenseitig
unterstutzen: «Wenn jede Frau, die von einem

Mandat weiss oder eine Anfrage ablehnt, andere
Frauen empfiehlt, dann bringt das schon eine
ganze Menge.»

Transparenz an der Spitze

Der Report der Guido Schilling AG hat sich als
unabhdngige Bestandsaufnahme und weiter-
fllhrende Analyse der Fiihrungsetagen etab-
liert. Zum zehnten Mal wurden die Daten zur
Zusammensetzung der Geschaftsleitungen
und Verwaltungsrate der rund hundert gross-
ten Schweizer Unternehmen erhoben. Betref-
fend Gender Diversity ergab sich bei den un-
tersuchten Firmen folgendes Bild: Mit 126 Frau-
en in den Verwaltungsraten erhohte sich der
Frauenanteil von 10 Prozent 2010 auf 15 Prozent
im Jahr 2015. Jeder dritte neue Verwaltungs-
ratsposten wurde mit einer Frau besetzt; das

sind 33 Prozent Frauenanteil bei den Neuein-
tritten. Viel langsamer ist der Frauenanteil in
den Geschdftsleitungen gestiegen, ndmlich
von 4 Prozent auf 6 Prozent zwischen 2005
und 2015. Unter den neu eingetretenen Ge-
schdftsleitungsmitgliedern finden sich ledig-
lich 9 Prozent Frauen.
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INTERVIEW | UWE E. JOCHAM

«Wir stellen niemanden ein, nur weil
er oder sie ein Mann oder eine Frau ist»

Von Mareike Fischer, Bern

Wie steht Uwe E. Jocham zu verbindlichen Zielvorgaben punkto Gen-

der Diversity? Als Direktionsprisident der CSL Behring AG und Prasi-
dent des Berner Arbeitgeberverbands nimmt er Stellung.

Herr Jocham, ob in der Stadt Bern oder in der EU-
Kommission: Frauenquoten werden allerorten
diskutiert. Wie steht der Berner Arbeitgeberuver-
band (VAB) zu diesen Ansdtzen?

Die Schweiz verfugt im internationalen Vergleich
uber einen der hochsten Frauenanteile am Er-
werbsleben - allerdings nicht immer auf der
Fuhrungsebene. Hier ldsst sich der Frauenanteil
durchaus erhohen. Wir sind aber iberzeugt, dass
sanktionsbewehrte Quoten das falsche Mittel zu
einem an sich unbestrittenen Zweck sind. Unter-
nehmen miissen in ihren Entscheidungen frei sein.
Und Qualifikation und Fahigkeit sollen die ent-
scheidenden Faktoren bei einer Anstellung sein.

Wie engagiert sich der VAB fur Frauenférderung?
Als Mitglied des Schweizerischen Arbeitgeber-
verbands unterstltzen wir die Bemthungen fir
eine Erhdhung des Frauenanteils in der Wirt-
schaft - gerade in Kaderpositionen. Weil dort -
geschlechtsunabhdngig - Kompetenzen zdhlen,
engagieren sich die Berner Arbeitgeber seit Jah-
ren bei der Bildung. Wir sind aber der Meinung,
dass die Hauptaufgabe beim Empowerment von
Frauen nicht den Wirtschaftsverbdnden zufdllt,
sondern den Unternehmen und der Eigeninitiati-
ve der Frauen selbst.

Ist die Fachkrdfteinitiative des Bundes eine
Méglichkeit, das spezifische Potenzial von Frauen
besser auszuschopfen?

Angesichts der Uberalterung unserer Gesell-
schaft und der schwieriger werdenden Rekrutie-

rung auslandischer Arbeitskrafte begrissen wir
jede Initiative, die einer besseren Ausschdpfung
des inldndischen Arbeitskrdftepotenzials dient.
Dies gilt besonders fir die technischen Berufe.

Neben rasch wirkenden Massnahmen gilt es, na-

mentlich die Mddchen mehr fur die MINT-Facher
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und
Technik) zu gewinnen und zu begeistern. Dieses
erkldrte Anliegen der Berner Arbeitgeber liegt mir

personlich am Herzen, weshalb ich mich im Vor-

stand von GINT (Gesellschaft der Ingenieure und
Naturwissenschafter der Region Thun) engagiere.

Durch die Nachwuchsférderung wollen wir si-
cherstellen, dass es hier auch in Zukunft geni-

gend Fachkrdfte gibt.

Wie sehen Sie diese Themen als Direktionsprdsi-
dent der CSL Behring AG? Werden bei lhnen
Frauen bevorzugt eingestellt? Gibt es verbind-
liche Zielvorgaben punkto Gender Diversity?

Wir stellen niemanden ein, weil er ein Mann oder
eine Frau ist, auch nicht aufgrund des Alters, der
Herkunft oder Nationalitat. Oberste Kriterien sind

die notwendigen Fahigkeiten und die Qualifikati-
on flr die Funktion; die Person muss zum Unter-

nehmen passen. Unsere Wertschdtzung ist fir alle
Bewerberinnen und Bewerber gleich. Deswegen

kennt CSL Behring auch keine verbindlichen dies-
beziiglichen Zielvorgaben. Aber es gibt ein globa-

les Bekenntnis zu Gender Diversity.

Wie viele Frauen gibt es in Spitzenpositionen
bei der CSL Behring AG?

Obwohl wir keine Quoten und Regulierungen ha-
ben, ist CSL Behring im Vergleich mit anderen Ber-

ner Unternehmen seit Jahren top. 2011 hatten wir

einen Anteil von 30 Prozent Frauen in der Direkti-

on, heute sind in dem neunkopfigen Gremium
zwei Frauen vertreten. Auf Stufe Kader liegt der

Frauenanteil bei Uber 35 Prozent. Dieser verhalt-

nismdssig grosse Prozentsatz beruht vielleicht

auch auf unserer angelsachsisch gepragten Fir-

menkultur, wo Frauen traditionell prasenter sind.

Was «bringt es», wenn frauen im Verwaltungsrat
und in der Geschdftsleitung prdsent sind?
Gemischte Gremien profitieren bei Teamwork und

Kommunikation von unterschiedlichen Lebenser-
fahrungen und Sichtweisen. Wobeiich sagen kann,
dass bei der CSL Behring AG grundsdtzlich ein kon-
struktives, angenehmes Arbeitsklima herrscht. In-
tegritdt und Zusammenarbeit werden als Unter-
nehmenswerte auf allen Stufen gelebt.

Wie ermdglicht CSL Behring AG es frauen, Kader-
position und Familie unter einen Hut zu bringen?
Wir bieten flexible Arbeitszeitmodelle und die
Maglichkeit, vom Homeoffice aus zu arbeiten.
Dazu kommen Fringe Benefits fr Familien wie
die Familienzulage, Betreuungsbeitrage fir Klein-
kinder, die Mitgliedschaft bei Profawo, die Kinder-
und Angehdrigenbetreuung bietet, sowie Reka-
Geld. Das wird geschdtzt: Sehr viele Frauen kom-
men nach dem Mutterschaftsurlaub zurtick ins
Unternehmen und dabei arbeiten sie auch hdufig
in einer Kaderposition Teilzeit. Dies ist natrlich
auch Mdnnern moglich: Unsere Angebote stehen
allen Mitarbeitenden zur Verfiigung, denn Chan-
cengleichheit und Gleichbehandlung sind flr uns
zentral.

Uwe E. Jocham

Uwe E. Jocham (52) hat in Miinchen Phar-
mazie studiert, ist Fachapotheker fir
Pharmazeutische Technologie und absol-
vierte Fachausbildungen fir Marketing
und Management in Bern, St. Gallen und
Melbourne. Im Jahr 2000 kam er zur ZLB
Bioplasma AG in Bern, wo er 2004 das Di-
rektionsprdsidium Gbernahm. Seit 2015
ist er zusatzlich Direktionsprdsident der
CSL Behring Recombinant Facility AG,
Lengnau. Jocham prdsidiert seit 2014 den
Berner Arbeitgeberverband, der die An-
liegen von 1100 Betrieben mit 65000 Be-
schaftigten vertritt. Dort engagiert er sich
fur den Kanton Bern als sichtbaren, at-
traktiven Werkplatz und fir eine wirt-
schaftsfreundliche Politik. Weitere Anlie-
gen sind ihm die Nachwuchsforderung,
das duale Bildungssystem sowie ein effi-
zienter Wissenstransfer von den Hoch-
schulen zur Wirtschaft im Kanton.
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Frauen — ein Potenzial mit Potenzial

Von Barbara Krattiger,
Leiterin Fachstelle fur die
Gleichstellung von Frau

dessen Forderung.
und Mann der Stadt Bern

Mit der «Fachkrdfteinitiative plus» reagieren
Bund und Kantone auf den sich verschdrfenden
Fachkraftemangel. Ein Ziel der Initiative ist die Er-
hohung der Erwerbstdtigkeit von Frauen durch
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Damit sollen der berufliche Einstieg oder Wieder-
einstieg und hohere Arbeitspensen geférdert
werden. Doch wie gross ist dieses Arbeitskrafte-
potenzial tatsdchlich? Und was bringt Frauen
dazu, es selbstbestimmt und ihrem Wunsch ent-
sprechend zu realisieren?

Hohe Erwerbsquote der Bernerinnen

In der Stadt Bern arbeiten rund 185000 Beschaf-
tigte. Davon sind 48 Prozent Frauen. Mit einem
mittleren Beschdftigungsgrad von 67 Prozent
(Manner 86 Prozent) erbringen sie 42 Prozent des
gesamten Erwerbsvolumens. Uber 80 Prozent
der Frauen im Erwerbsalter, die in Bern wohnen,
sind erwerbstdtig -~ mehr als in allen anderen
Schweizer Stddten. Die Beteiligung der Frauen am
Berner Arbeitsmarkt ist also vergleichsweise
hoch, wenn auch vielleicht nicht so hoch wie von
den Frauen selbst gewiinscht.

Erwerbstatig, aber weniger als erwiinscht
Jede zehnte erwerbstdtige Frau in der Schweiz -
eine Viertelmillion Frauen insgesamt - méchte
laut Bundesamt fiir Statistik ihr Teilzeitpensum
erhdhen oder Vollzeit arbeiten. Die sogenannte
Unterbeschaftigung betrifft Frauen dreimal hdu-
figer als Mdnner, vorab Mtter zwischen 40 und
54 Jahren. Dieses Phanomen ldsst sich flr Bern
nicht beziffern, deutet aber auf ein erhebliches
Potenzial hin. Schwierig abzuschdtzen ist auch,
wie viele Frauen (und Manner) durch Nachholbil-
dung oder Hoherqualifizierung ihr Potenzial bes-
ser ausschopfen konnten. Ein weiteres Potenzial
liegt brach bei Personen, die unter ihrer Qualifika-
tion tdtig sind. Dies trifft auf viele Mutter, aber
auch auf viele qualifizierte Migrantinnen und Mig-
ranten zu. Ein chancengleicher Zugang zur Er-
werbsarbeit bleibt ihnen oft verwehrt.

Mehr Gleichstellung dank Kinderbetreuung

Verschiedene Studien zeigen, dass vor allem zwei
Faktoren die Erwerbsbeteiligung von Frauen be-
einflussen: das Angebot an familienergdnzender
Kinderbetreuung und flexible, familienfreundli-
che Arbeitsbedingungen in den Unternehmen.
Damit sind Politik und Wirtschaft gleichermassen
gefordert. Der deutliche Ausbau des familiener-

Alles spricht vom Arbeitskraftepotenzial der Frauen. Wo liegt es und
wie hoch ist es? Eine Einschdtzung und der Beitrag der Stadt Bern zu
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gdnzenden Kinderbetreuungsangebots in der
Stadt Bern durch Private (Betreuungsgutscheine)
und durch flichendeckende Tagesschulen trdgt
zur hohen Erwerbsbeteiligung der Frauen bei,
deckt den Bedarf aber noch nicht vollstandig. Je
mehr Betreuungspldtze zur Verfugung stehen,
desto eher reduzieren zudem Vdter gemdss einer
Studie von Infras ihr Vollzeitpensum. Die im Stdd-
tevergleich hochste Teilzeitrate der Berner von
21 Prozent bestdtigt dies. Familienerganzende Kin-
derbetreuung fordert also eine gleichmdssigere
Aufteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit
auf beide Geschlechter.

Care-Aufgaben in allen Lebensphasen

Beruf und Privatleben gut zu vereinbaren, um-
fasst mehr als nur familienergdnzende Kinderbe-
treuung. Betreuungsaufgaben flr eigene und an-
dere Kinder, Enkel und Erwachsene fallen in allen
Lebensphasen Erwachsener, insbesondere von
Frauen an (siehe Abbildung). Im stadtischen Akti-
onsplan zur Gleichstellung von Frauen und Man-
nern 2015-2018 (www.aktionsplan.bern.ch) trifft
die Stadt als Arbeitgeberin Massnahmen, damit
Manner und Frauen in allen Phasen ihres Er-
werbslebens Care-Aufgaben fur Kinder und An-
gehdrige mit dem Beruf vereinbaren kdnnen. So
sollen Frauen und Mdnner nach der Geburt eines

Kindes kunftig Anspruch auf Reduktion des Ar-
beitspensums und Vdter auf einen vierwdchigen
Vaterschaftsurlaub haben. Und eine Situations-
analyse soll aufzeigen, wie Mitarbeitende mit Be-
treuungs- und Pflegeverantwortung unterstiitzt
werden konnen.

Vom Prix Egalité zur Geschlechterquote

Eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter
in den stddtischen Behdrden ist als prioritares
Gleichstellungsziel gesetzlich verankert. Verwirk-
licht ist es auch Jahre nach Erhalt des Prix Egalité
2002 noch nicht. Frauen in Fuhrungsfunktionen
sind nach wie vor untervertreten. Das Parlament
will dies mit einer Geschlechterquote von 35% fir
das Verwaltungskader dndern. Bis Ende 2017 hat
sich der Gemeinderat das Zwischenziel von 33%
Frauen im Kader gesetzt. Dazu hat er eine Reihe
verbindlicher Massnahmen verabschiedet, um
mehr Frauen zu gewinnen, gezielt weiterzuentwi-
ckeln und auch zu erhalten. Diese reichen vom
Mentoringprogramm fur interne Nachwuchskraf-
te bis zur Ausschreibung von Vollzeitstellen mit
80- bis 100 %-Pensum. Nicht zuletzt tragt auch die
regelmassige Uberpriifung der Lohngleichheit
von Frau und Mann zur Attraktivitdt der Stadt
Bern als Arbeitgeberin bei.
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Wo Unternehmen
ansetzen kbnnen

Von Barbara Krattiger,
Leiterin Fachstelle fur die
Gleichstellung von Frau
und Mann der Stadt Bern

Wer im eigenen Betrieb Frauen fordern, die Arbeitsbedingungen
familienfreundlicher gestalten oder die Lohngleichheit iiberpriifen will,
findet verschiedene Unterstiitzungsangebote.

Ob Mann oder Frau: Arbeitgeber verpflichten sich, gleichen Lohn fir gleichwertige Arbeit zu bezahlen.

Frauen finden Unternehmen als Arbeitgeber at-
traktiv, wenn sie gleiche Einstiegs- und Entwick-
lungsmaoglichkeiten bekommen wie Mdnner.
Frauen und Mdnner mit Care-Aufgaben schat-
zen flexible Arbeitszeitmodelle, um Beruf und
Privatleben gut vereinbaren zu kdnnen. Welche
Unterstiitzungsangebote bestehen und wes-
halb nutzen Betriebe diese?

Finanzhilfe fiir

unternehmensinterne Projekte

Noch bis Ende 2016 stellt der Bund fr die aktive
Férderung der Chancengleichheit im Erwerbsle-
ben finanzielle Mittel bereit. Unternehmen, die
die Chancengleichheit von Frau und Mann im
Betrieb verbessern wollen, konnen ein Gesuch
um Unterstitzung ihres Projekts stellen.
www.mann-und-frau.ch

Praxisbeispiel BFF Bern

Die Berufs-, Fach- und Fortbildungsschule Bern
BFF hat beim Bund Finanzhilfen beantragt fiir den
Prozess zur Erlangung des Prddikats «Familie
UND Beruf> der Fachstelle UND (www.und-online.
ch). Das Pradikat ist ein anerkanntes Qualitétsla-
bel fir Unterneh-

men, die e
Analyseverfahren
durchlaufen und
ihre personalpoli-
tischen Grundsat-

ze und Leistungen bewerten lassen. «Die Verlei-

hung des Prddikats im Mdrz 2015 hat uns bestarkt,
weiter flr optimale Rahmenbedingungen fur all

unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu sor-
gen und unseren Ruf auf dem Stellenmarkt als fa-

milienfreundliche  Arbeitgeberin zu festigen»,
sagt Susanne Fehr, Vizedirektorin BFF Bern.

n «AVANTI erlaubt uns, die
Metallberufe auch Madchen
naherzubringen.»

Selbsttest Lohngleichheit

Arbeitgebende sind verpflichtet, die Lohngleich-
heit zwischen Frau und Mann einzuhalten, das
heisst, gleichen Lohn fur gleichwertige Arbeit zu
bezahlen. Mit Logib, dem Lohngleichheitsinstru-
ment des Bundes, kénnen Unternehmen mit-
tels einer einfachen Standortbestimmung ihre
Lohnpraxis selbst Giberprifen. Mehrere Lander
sind auf dem gleichen Weg, u.a. Deutschland,
Finnland, Frankreich, Luxemburg, Grossbritan-
nien, Polen und Portugal. Das Instrument Logib
steht als kostenloser Download zur Verfligung
und eignet sich fir Unternehmen mit mindes-
tens 50 Mitarbeitenden. Eine Schritt-fur-Schritt-
Anleitung, eine Helpline sowie Workshops er-
leichtern die Anwendung.

www.logib.ch

Praxisbeispiel Bedag Informatik AG

2005 hat die Bedag Informatik AG erstmals die
Lohngleichheit dberprifen lassen und Unter-
schiede bei der Entléhnung von Frauen und
Mdnnern festgestellt. Die Lohne von 20 betrof-
fenen Mitarbeiterinnen wurden in der Folge
nach oben angepasst. Seither tberprift das Un-
ternehmen jahrlich die Einhaltung der Lohn-
gleichheit mit dem Selbsttest-Tool Logib. «Wir
erfiillen damit unsere Grundwerte Engagement,
Integritdt und Professionalitdt auch im Bereich
der Lohngleichheit. Dies zeigt, dass wir aktiv et-
was gegen Diskriminierungen unternehmen
und in der Bedag die Gesetze einhalten, auch
wenn andere Firmen sich nicht daran haltens,
erkldrt CEO Peter Schmutz. Das Unternehmen
wirbt explizit mit der Einhaltung der Lohngleich-
heit bei der Gewinnung von neuen Mitarbeiten-
den, denn - so ist Peter Schmutz Uberzeugt -
«gerade fur Frauen, die in der IT-Branche immer
noch stark in der Unterzahl sind, kann das ein
Grund sein, bei der Bedag zu arbeiten. Kénnen
sie so doch sicher sein, dass ihre Leistung fair
entléhnt wird.»

Wer Frauen fordern
will, kann auch bei
den Mitarbeiterinnen
der Zukunft ansetzen
und qualifizierte
Fachkrdfte im eigenen
Betrieb ausbilden und entwickeln. Zwei Koope-
rationsprojekte, an denen sich die Fachstelle fur
die Gleichstellung von Frau und Mann der Stadt
Bern beteiligt, bieten Unternehmen die Mog-
lichkeit, Madchen und Jungen fur geschlechts-
untypische Berufe zu gewinnen.
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Nationaler Zukunftstag - Seitenwechsel fiir
Madchen und Jungs

Viele junge Frauen und Mdnner bringen fiir soge-
nannt «untypische» Berufe gute Voraussetzun-
gen mit, nehmen diese jedoch bei der Berufs-
wahl nicht wahr. Dadurch bleibt ein wichtiges Po-
tenzial ungenutzt. Dort setzt der Zukunftstag an.

Jeweils am zweiten Donnerstag im November
offnen schweizweit Betriebe und Institutionen

ihre Turen fir Madchen und Jungs und bieten ih-
nen einen Seitenwechsel in untypische Arbeits-
felder und Lebensbereiche an. Immer mehr Un-
ternehmen laden nicht nur die Kinder ihrer Mitar-
beitenden ein, sondern schreiben Spezialprojek-

te fur Mddchen oder Jungen aus und sprechen
damit gezielt den interessierten Nachwuchs an.
www.nationalerzukunftstag.ch

Praxisbeispiel Puzzle ITC GmbH

Das Berner IT-Unternehmen Puzzle beteiligt sich
seit Jahren am Zukunftstag. Das Angebot fur
Mddchen besteht aus zwei Workshops: Im ersten
bauen sie selber einen Computer auf und lernen
dabei die einzelnen Teile kennen; im zweiten

bringen sie einen Roboter in Bewegung und tuf-

teln mit der Programmiersprache. «Wir wollen
mehr Frauen gewinnen fr die Informatikberufe»,

meint Gertrud Schober, Head of Human Resour-
ces der Firma, «und wir sind stolz darauf, so vie-

le Informatikerinnen im Team zu haben, dass die
Mddchen am Zukunftstag ausschliesslich von
Frauen angeleitet werden.»

Schulprojektwoche AVANTI

AVANTI motiviert Mddchen und Jungs der 7. und
8. Klasse, geschlechtsuntypische Berufsfelder
und Lebensentwiirfe kennenzulernen. Madchen

machen ein dreitdgiges Praktikum in einem tech-

nischen oder handwerklichen Beruf, werden von

einer Berufsfrau betreut und stellen ein konkre-

tes Produkt her. Zur gleichen Zeit arbeiten die
Knaben bei Teilzeit erwerbstatigen Vdtern so-
wohl im Familienhaushalt wie auch am Arbeits-
platz oder bei Berufsmadnnern in sozialen Instituti-
onen. Die Praktikumstage sind eingebettet in eine
Schulprojektwoche.

www.schulprojektavanti.ch

Praxisbeispiel Styner+Bienz FormTech AG
Das Unternehmen Styner+Bienz FormTech AG in
Niederwangen, tdtig in der Stanz- und Umform-
technik, macht regelmdssig bei AVANTI mit, weil
es dies als eine Moglichkeit sieht, um potenziel-
len Nachwuchs zu rekrutieren. «<AVANTI erlaubt
uns, die Metallberufe auch Madchen naherzu-
bringen. Sie erleben bei uns, dass der tolle Beruf
der Polymechanikerin bestens von Mddchen er-
lernt und ausgefiihrt werden kann», so Franz
Hautle, Leiter Berufsbildung, der an einem breit
und divers zusammengesetzten Nachwuchs in-
teressiert ist.
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Gut vernetzt

Von Manuela Ryter,
Journalistin, Bern

In Businessfrauen-Organisationen vernetzen sich erfolgreiche Wirt-
schaftsfrauen. Sie geben ihr Know-how weiter, fordern jiingere Mit-

glieder und kampfen fiir ihre Anliegen in der Wirtschaft. Ein Blick

nach Bern.

Ursula Meichle

Businessfrauen-Organisationen vernetzen junge

Berufsaufsteigerinnen mit erfahrenen Unterneh-
merinnen, KMU-Frauen mit Politikerinnen, Hoch-
schuldozentinnen mit Kaderfrauen aus der Wirt-

schaft. «Die Businessfrauen-Organisationen sind

sehr wichtig», sagt Barbara Krattiger, Gleichstel-

lungsbeauftragte der Stadt Bern: «Sie machen

Lobbyarbeit fir die Frauen, erméglichen den Er-
fahrungsaustausch und sorgen fur die Sichtbar-
keit der Frauen in der Wirtschaft.» Eine sehr wich-

tige Funktion hdtten Frauenorganisationen auch

fr den weiblichen Nachwuchs, sagt Krattiger: «Er-
fahrene Frauen sind den jungeren Vorbilder, be-

stdrken sie in ihren beruflichen Ambitionen und
offnen Tlren.»

Dass sich Frauen beruflich vernetzen, hat keine

lange Tradition. Bis vor wenigen Jahrzehnten wa-
ren die Serviceclubs, Kaderverbdnde, Militar-

freundschaften, die Studentenvereinigungen und

viele Sportvereine Mdnnersache. Zwar wurden be-

reits frith Frauen-Serviceclubs gegrundet, etwa die

Soroptimists und Zonta-Clubs, doch in ihnen en-

gagierten sich laut der Berner Netzwerkpionierin

Ursula Meichle in erster Linie «Frauen, die ihre Ehe-

manner im eigenen Betrieb unterstiitzen».

Mehr Frauen in Fithrungspositionen

Tradition haben auch die Business and Professio-
nal Women, deren Berner Sektion bereits 1946 ge-

grindet wurde. Sie kdmpften fir die Starkung der
Frauen im Berufsleben sowie in der Politik. Als
Ursula Meichle als junge Frau nach Bern kam und
mit ihrem Mann ein Beratungsburo eroffnete,
suchte sie jedoch ein Berufsnetzwerk, das sich
nicht ausschliesslich Frauenthemen widmete.
«Die Vereinbarkeit von Kindern und Beruf ist ein
wichtiges Thema, aber es ist nicht das einzige, was
Businessfrauen interessiert», sagt Meichle. Sie

Julia Kalenberg

grundete deshalb vor 26 Jahren ihr eigenes Netz-
werk, das Forum carriére féminine. Hier diskutie-

ren heute rund 100 Kaderfrauen Uber aktuelle
wirtschaftliche, politische, wissenschaftliche oder

gesellschaftliche Themen, angeregt durch Refera-

te hochkaratiger Frauen.

Die BPW, die inzwischen schweizweit auf 40 Clubs
gewachsen sind, setzen sich auch heute noch fir
die Stellung der Frauen ein. Mit ihrem Engagement
fir den Equal Pay Day sind sie zu einer wichtigen
politischen Stimme geworden. «Wir wollen mehr

Frauen in Fihrungspositionen und Verwaltungsra-
ten. Und wir wollen gleichen Lohn fur gleiche Ar-

beit», sagt Vorstandsmitglied Julia Kalenberg, die

in Zimmerwald ein Beratungsunternehmen fhrt.

Erreichen wollen dies die BPW Bern nebst dem
Networking mit politischer Arbeit, Kooperationen
mit Unternehmen, Mentoringprogrammen, aber
auch mit Aus- und Weiterbildungen: «Wir wollen
die Frauen fir diese anspruchsvollen Positionen

riisten.» Bei BPW seien daher nicht nur Kaderfrau-

en willkommen, «<sondern auch diejenigen, die auf
dem Weg dorthin sind.»

Glaserne Decke bleibt

In den vergangenen 20 Jahren wurden viele weite-
re Businessfrauen-Organisationen sowie Bran-

chenverbande fur Frauen gegrindet. Doch

braucht es heute reine Frauennetzwerke (ber-

haupt noch? Immerhin nehmen heute die meisten
Serviceclubs wie etwa Rotary Frauen auf und
auch Kaderorganisationen bemihen sich um
weibliche Mitglieder. «Es braucht beides», sagt
Ursula Meichle, die selbst «mit viel Freude» bei

den Rotariern sitzt: «Frauen unter sich agieren an-

ders, diskutieren andere Themen und bringen sich
aktiver ein.» Frauen hdtten ausserdem nach wie

vor die Tendenz, sich gegenseitig weniger zu be-

ginstigen als Mdnner. Die gldserne Decke halte
sich bis heute hartndckig. «Es ist tragisch, wie we-
nig wir Frauen bis heute erreicht haben.»

Ahnlich sieht es die Prasidentin des Verbands

Wirtschaftsfrauen Schweiz, Clivia Koch: «Wer vor-
wartskommen will, muss sich aktiv vernetzen -
nicht nur mit Frauen.» Denn ihre Erfahrung als Be-
raterin zeige: Mdnner erreichten ihre Positionen

im oberen Kader in 80 bis 90 Prozent lber ihr Be-
ziehungsnetz. Bei Frauen sei dies nur in 10 Prozent

der Fall. Der Verband, der die Starken der Frauen

in der Wirtschaft sichtbar machen will, strebe

deshalb Kooperationen mit gemischten Netzwer-
ken aktiv an.

Businessfrauen-Organisationen

In diesen Organisationen machen sich
Berner Wirtschaftsfrauen stark (Liste nicht
vollstandig):

BPW Switzerland Business and Pro-
fessional Women sowie BPW Bern:
Verband und Netzwerk berufstatiger Frau-
en. www.bpw.ch, www.bpw-bern.ch

Forum - carriére féminine: Forum fir
Frauen aus Wirtschaft und Verwaltung
aus dem Raum Bern. www.meichle.ch

KMU Frauen Schweiz: Teilverband des
Schweizerischen Gewerbeverbands SGV.
www.kmufrauenschweiz.ch

Verband Frauenunternehmen: Vertritt
Interessen der Unternehmerinnen in der
Schweizer Offentlichkeit.
www.frauenunternehmen.ch

Wirtschaftsfrauen Schweiz: Die «Stim-
me der Kaderfrauen und Unternehmerin-
nen der Schweiz».
www.wirtschaftsfrauen.ch

Verband Schweizer Unternehmerin-
nen VCHU: Zusammenschluss von un-
ternehmerisch tdtigen Frauen in der
Schweiz. www.vchu.ch

Weitere  Businessfrauen-Organisationen
und Frauen-Branchenverbdnde finden Sie
im Swiss Women Network, Internetportal
der Schweizer Frauenorganisationen.
www.swonet.ch
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LOsungen fur verschiedene

Lebensentwurfe

Von Trix Angst,
Journalistin, Arbeits- und
Organisationspsychologin,
Bern

In Unternehmen sind vier bis fiinf Generationen Mitarbeitende mit
unterschiedlichen Wertevorstellungen und Bediirfnissen tatig. Ge-
fragt sind innovative und flexible Arbeitszeitmodelle, damit sich Mit-

arbeitende mit verschiedenen Lebensentwiirfen entfalten konnen.

Das dussert sich in einer steigenden Nachfrage
nach Teilzeitstellen. 2014 arbeiteten in der Schweiz
59% der Frauen und 16% der Mdnner Teilzeit. Vie-
le Unternehmen schreiben offene Stellen mit fle-
xiblem Beschaftigungsgrad aus und machen da-
mit gute Erfahrungen: Sie bekommen mehr und
qualifiziertere Bewerbungen. Auch in die Ausge-
staltung der Teilzeitpensen und die Verteilung der
Pensen auf Arbeitstage ist Bewegung gekommen.
Mit etwas Fantasie und gegenseitigem Verstdnd-
nis lassen sich betriebliche Anforderungen und

Musikmachen, den Aufbau eines Spa-Betriebs bis
zu Freiwilligenarbeit.

Ein flexibles Modell mit Potenzial ist auch das Job-
sharing. Auf go-for-jobsharing.ch finden Interes-
sierte und Unternehmen viel Hilfreiches. Man
geht davon aus, dass etwa ein Viertel aller Unter-
nehmen Jobsharing anbietet. Bisher betrifft nur
etwa ein Viertel der Sharings Kaderstellen. Dabei
ist dies ein ideales Instrument zur Férderung von
Frauen in Fiihrungspositionen (vgl. S.17).

AXA.ch/flexwork

«80 % Teilzeit -
100% Karriere.»

Mike Pfaffli (38), Leiter Marktforschung

Die AXA fordert
fortschrittliche
Arbeitsmodelle /

Mwinterthur

Versicherung /neu definiert

die Bedirfnisse von Mitarbeitenden miteinander
vereinbaren. Dazu gehdren auch unbezahlte Ur-
laube und die Méglichkeit zu mobilem Arbeiten,
unterwegs oder zu Hause.

Die AXA Winterthur hat 2014 mit ihrer Flexwork-
Kampagne Aufsehen erregt. Sie machte sichtbar,
was sie ihren Mitarbeitenden schon lange bietet:
zeitlich und 6rtlich flexibles Arbeiten unabhangig
von Hierarchiestufe, Alter oder Geschlecht. In TV-
Spots und auf flexwork.axa.ch berichten 45 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter Uber ihre Griinde
fur Flexwork: Das geht von Kinderbetreuung tiber

Oder auch zur Nachfolgeplanung. Yvonne Seitz,
Diversity-Verantwortliche von AXA Winterthur,
nennt das Beispiel des Bereichsleiters Legal and
Compliance, dem im Hinblick auf seine Frithpen-
sionierung eine jungere Mitarbeiterin, die in ei-
nem anderen Bereich arbeitete, zu 20% zur Seite
gestellt wurde. So konnte sie dber ein Jahr in die
Aufgabe hineinwachsen und er nach und nach
Verantwortung abgeben und sein Pensum redu-
zieren. Inzwischen hat das Tandem die Ubergabe
des Geschdftsbereichs erfolgreich abgeschlos-
sen, und der Vorgdnger steht seiner Nachfolgerin
nach Bedarf beratend zur Verflgung.

HIRSLANDEN

Fachkraftemangel

erfordert Flexibilitat

Im Gesundheitswesen herrscht Fachkraf-
temangel. Viele Spitdler haben erkannt,
dass sie nur mit attraktiven Anstellungs-
und Arbeitsbedingungen im Wettbe-
werb um die Fachkrdfte bestehen kon-
nen. Zum Beispiel die Hirslanden Bern
AG. Sie beschdftigt in Bern an vier Stand-
orten rund 1400 Mitarbeitende.

«Wir bieten schon lange flexible Arbeits-
zeitmodelle wie Teilzeit und Jobsharing
an», sagt Susanne Hugi, Leiterin HR Busi-
ness Partner. Das steht auf der Firmen-
website und in den Stelleninseraten, und
es ist gelebter Alltag. Auch auf Fihrungs-
stufe: In der Pflege und im Management
sind 80- und 90 %-Pensen beliebt, knapp
ein Drittel der Vorgesetzten ist so ange-
stellt. Es gibt auch einzelne Personen, die
mit 40% einen Flhrungsjob im Jobsha-
ring machen.

Ein anderes Bild zeigt sich beim drztli-
chen Fiihrungspersonal. Die Leitenden
und Chefdrztinnen und -drzte sind alle
Vollzeit angestellt. «Wir sorgen aber da-
flir, dass sich die maximale Wochenstun-
denzahl in Grenzen halt», sagt Susanne
Hugi. Das sei zwar nicht Teilzeit, aber fir
Mtter und Vater, die Berufstatigkeit und
Familienaufgaben miteinander verbin-
den wollen, trotzdem attraktiv. Arztin-
nen und Arzte ohne Fihrungsfunktion
gibt es bei Hirslanden Bern aber viele in
Teilzeitpensen.

Das Engagement der Berner Hirslanden-
Kliniken zahlt sich aus: Sie wurden 2015
in der Benchmark-Studie «Great Place To
Work» mit dem zweiten Platz von 28 Teil-
nehmenden in der Kategorie «Gesund-
heits- und Sozialwesen» ausgezeichnet.
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Swisscom setzt auf FUhrungsduos
in allen Bereichen

Von Trix Angst,
Journalistin, Arbeits- und
Organisationspsychologin,
Bern

«Mittwochs und freitags hab ich frei. Meine Job-
sharing-Partnerin Caroline Wadlti hilft lhnen in
dringenden Fillen gerne weiter» Diese Antwort
kann erhalten, wer Claudia Egli eine E-Mail schickt.
Seit September 2014 teilen sich die beiden Frauen
die Bereichsleitung interne Kommunikation bei
Swisscom. Jede fiihrt zudem ein Team bzw. einen
Teamleiter, insgesamt sind ihnen 20 Mitarbeiten-
de unterstellt. Egli arbeitet 70% , Walti 80% . Sie
rapportieren direkt und gemeinsam an den Leiter
der Unternehmenskommunikation.

«Als Mutter von drei kleinen Kindern hatte ich die-
sen spannenden Job nie allein tbernehmen kén-
nen», stellt Claudia Egli klar. Es sei zwar auch im
Jobsharing ein Kraft- und Balanceakt, aber das
Wissen darum, dass in dringenden Fallen die Kol-
legin einspringen kdnne, entlaste sie und gebe ihr
einen freien Kopf, wenn sie nicht fir Swisscomim
Einsatz stehe.

Die beiden Frauen kannten sich gut, als sie sich
im September 2014 auf das Arbeitsmodell ein-
liessen. Claudia Egli war die Stellvertreterin von
Caroline Walti und ihrer damaligen Co-Leiterin

Esther Kithne. Walti hdtte nach dem Weggang ih-
rer Sharing-Partnerin den Bereich allein leiten
konnen, doch sie entschied sich wieder neu fr
das Modell. «Es hat sich bewadhrt, ich arbeite gern
im Team. Bei strategischen Uberlegungen bringt
die Partnerin immer eine weitere Perspektive mit
ein. Damit steigt die Qualitdt unserer Leistungen.»

Jobsharing-Duos gibt es bei Swisscom immer
mehr - sowohl in den Supportdiensten als auch

Die Swisscom fordert flexible Arbeitszeitmodelle in allen Bereichen
und auf allen Stufen. Dazu gehoren auch Jobsharings in Manage-
mentfunktionen. Zwei Duos berichten aus ihrer Erfahrung.

1"

|

Adrian Bucher, Esther Kithne

in den Geschaftsbereichen, die in direktem Kon-
takt mit der Kundschaft stehen. Esther Kihne
und Adrian Bucher teilen sich die Bereichslei-
tung HR Development, die direkt unter der Kon-
zernleitung angesiedelt ist und an den Leiter
Group Human Resources rapportiert. Kithne ar-
beitet 60%, Bucher 80%. Beide haben sich aus
familidren Grinden fur das Sharing-Modell ent-
schieden.

Caroline Wdlti, Claudia Egli

Bucher war zuvor Teamleiter im Personalbereich,
mit Jobsharing hatte er keine Erfahrung. Kithne war
zwei Jahre Jobsharing-Partnerin von Caroline Walti
in der internen Kommunikation, der HR-Bereich
war fachliches Neuland fiir sie. Die beiden kannten
sich aus einer Swisscom-Gruppe, die sich regelmds-
sig Uber Flihrungsthemen austauschte. Sie haben
sich unabhangig voneinander fiir die Leitungsstelle
beworben und mussten ein Assessment bestehen.
Seit September 2014 sind Kihne und Bucher zu-

sammen flir sdmtliche Entwicklungsthemen von
der Berufsbildung und Weiterbildung Uber das
Talent und Performance Management bis zur Or-
ganisationsentwicklung von Swisscom zustdndig.
Inihrem Bereich arbeiten 100 Personen. Es war ein
intensives Jahr: Sie mussten als Duo zueinander
finden, die Fihrung und Organisation ihres Be-
reichs neu ordnen sowie alle Teilbereiche und
Aufgaben uberpriifen und zum Teil neu ausrich-
ten. Gleichzeitig haben sie im Zuge des Jobsha-
rings zusatzliche Aufgaben in ihr Portfolio mit auf-
genommen.

«Wir waren froh, zu zweit zu sein und unterschied-
liche Perspektiven auf die sich uns stellenden Fra-
gen zu haben», sagt Bucher und Kiithne ergdnzt:
«Adrian ist fachlich fest im HR verankert und ich
bringe die Aussensicht ein. Wir haben viel disku-
tiert und dadurch gute und praktikable Losungen
gefunden.» Gut zwei Stunden pro Woche reservie-
ren sich die beiden fiir Absprachen und gemeinsa-
me Arbeit an Konzepten. Informationen zum aktu-
ellen Stand von Projekten und Personalgeschaften
hinterlegen sie in einem Online-Tool.

Abstimmung innerhalb eines Sharing-Duos ist
das A und O. «Wir halten uns gegenseitig eng auf
dem Laufenden, damit wir jederzeit fir die ande-
re einspringen und entscheiden kdnnen», sagt
Wilti. Eine Gratwanderung, denn Entscheidun-
gen durfen durch das Sharing nicht verzogert
werden. Was den beiden Frauen zugutekommt:
«Wir haben bezlglich Wertesystem, Flihrungsstil
und Arbeitseinstellung die gleiche Wellenldnge.
Das ist eine Grundvoraussetzung flr ein erfolg-
reiches Sharing.»
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Altersvorsorge ist fur Frauen
besonders wichtig

Von Andrea Schumacher,
UBS Switzerland AG, Bern
Rechtsanwaltin, CFP,
Vorsorgespezialistin Wealth
Planning Mittelland

Berufstdtigkeit soll entléhnt sein - auch im Be-

trieb des Partners. Dies gilt vor allem, wenn das

Paar unverheiratet zusammenlebt und der Part-
ner stirbt oder es zur Trennung kommen sollte.

Im Todesfall erhalt die hinterbliebene Partnerin

ohne Trauschein von der AHV keine Witwenrente.

Und auch aus der Pensionskasse bekommt sie in

der Regel nur eine Hinterlassenenleistung bzw.
ein Todesfallkapital, wenn die Beziehung mindes-

tens flinf Jahre gedauert
hat oder gemeinsame
Kinder vorhanden sind.
Eine Lebenspartnerren-
te kann die Pensions-
kasse im Todesfall zwar
vorsehen, es fehlt in die-
sem Zusammenhang aber noch immer an einer
gesetzlichen Verankerung. Entscheidend ist das

im Zeitpunkt des Todes jeweils anwendbare Reg-
lement. Zudem ist zu empfehlen, dass die Le-

bensgemeinschaft  der
schriftlich mitgeteilt wird.

Vorsorgeeinrichtung

Vorsorgesituation fiir Miitter

Sind Kinder da, verzichten viele Frauen vortber-
gehend auf die Berufstatigkeit oder sie beschran-

ken sich auf ein Teilzeitpensum. Daraus kénnen
Vorsorgellicken entstehen, obwohl bei der AHV

Erziehungsgutschriften gutgeschrieben werden.

«Berufstatigkeit soll
entlohnt sein —auch im
Betrieb des Partners.»

Frauen vernachlassigen haufig ihre Vorsorge, weil sie sich vielfach durch
einen Partner abgesichert fiihlen. Doch das kann sich spater rachen. Ge-
rade weil Frauen statistisch gesehen ldnger leben als Manner, sollten sie
sich frithzeitig um ihre Altersvorsorge kiimmern.

Andrea Schumacher

Besonders bei nicht verheirateten Frauen, die oft
eine hohere Einkommenseinbusse als der Kinds-
vater in Kauf nehmen, ist eine entsprechende
Vereinbarung uber die Anrechnung der Erzie-
hungsgutschriften zugunsten der Mutter emp-
fehlenswert. Fallt das Einkommen der Mtter un-
ter die Grenze des BVG-Minimums von 21150
Franken (Stand 2015), sind sie in der 2. Saule meis-
tens nicht mehr aktiv versichert. Dies hat eben-
falls Einfluss auf die Ein-
zahlungsmaglichkeiten in
die Saule 3a.

Fondsbasierte Konten
bieten mehr Ertrags-
chancen

Wird die Berufstdtigkeit wegen einer ldngeren
Babypause, einer Weiterbildung oder aus ei-
nem sonstigen Grund unterbrochen oder gar
aufgegeben, so wird das Vorsorgeguthaben von
der Pensionskasse auf ein Freiziigigkeitskonto
Uberwiesen. Derzeit ist die Verzinsung auf dem
Freizligigkeitskonto sehr bescheiden, was sich
langfristig negativ auswirkt. Deutlich bessere Er-
tragschancen bieten Freiziigigkeitskonten, die
mit einem Fondsdepot ausgestattet sind. Mit
zunehmendem Aktienanteil erhéht sich zwar
das Risiko, doch auch die Ertragschancen stei-
gen markant, insbesondere im Hinblick auf den

langen Anlagehorizont. Dasselbe gilt fir Fonds-
konten der Sdule 3a. Diese Form der privaten,
steuerbeglnstigten Vorsorge ist die ideale Er-
gdnzung zu AHV und Pensionskasse.

Maximale Begiinstigung des Ehepartners

Da Frauen statistisch betrachtet ldnger leben als
Manner, ist letztlich auch die Beguinstigung im To-
desfall ein wichtiger Faktor: Mit einem Testament,
einem Erbvertrag oder einem Ehevertrag kdnnen
sich Ehepaare gegenseitig meistbegtinstigen. Ent-
scheidend fiur eine optimale Vorsorge sind die
frihzeitige Planung und die kompetente Bera-
tung durch die Kundenberaterin oder den Kun-
denberater lhrer Bank.

«Berset-Reform»

«Berset-Reform» trifft Frauen speziell
Mit seinem Reformpaket «Altersvorsorge
2020» will Bundesrat Alain Berset die
AHV und die berufliche Vorsorge lang-
fristig absichern. Denn angesichts unse-
rer steigenden Lebenserwartung und
schrumpfender Ertrage auf unseren Vor-
sorgevermogen sind die Renten in der
heutigen Hohe ohne einschneidende
Massnahmen kinftig nicht mehr garan-
tiert. Das trifft auch die Frauen: Ihr Ren-
tenalter soll von 64 auf 65 erhoht und da-
mit dem Rentenalter der Mdnner angegli-
chen werden.

Das 1x1 der Vorsorge

Weiterfuihrende Publikationen, wie zum
Beispiel den umfassenden Ratgeber «Das
1x 1 der Vorsorge», und alles zum kosten-
losen Vorsorge-Check finden Sie auf
www.ubs.com/vorsorge.
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Spagyros AG

Der Komplementarmedizin verpflichtet

Die Spagyros AG in Gumligen produziert und vertreibt komplementdrmedizinische Arznei-
mittel (Spagyrik, HomGopathie, Gemmotherapie). Gefiihrt wird die Firma von Jacqueline Ryf-
fel. «Komplementdarmedizin ist ein Frauenthema», sagt sie, «der Einstieg in diese Therapie-
form geschieht fast immer Gber Frauen.» Das widerspiegelt auch die Belegschaft: Von den to-
tal 44 Personen sind drei Viertel Frauen. Im Kader ist das Geschlechterverhaltnis mit 3 zu 3 al-
lerdings ausgeglichen. Wenn es um Anstellungen geht, haben Frauen nicht von vornherein
bessere Karten. «Die Person, die passt, bekommt den Job», sagt Ryffel, «Charakter, Einstel-
lung und Begeisterungsfahigkeit sind sehr wichtig.» lhren Mitarbeiterinnen kommt die Firma
mit flexiblen Arbeitszeiten und Teilzeitanstellungen entgegen, junge Mutter kdnnen einen Teil
ihres Pensums zu Hause erledigen.

52 Prozent Frauenanteil

Die iba AG mit dem heutigen Standort Bolligen beliefert seit 1939 Geschaftskunden in der
ganzen Schweiz mit Biiromaterialien. Die Zahlen sind eindrticklich: Rund 7000 Artikel sind an
Lager, pro Tag werden etwa 3000 Pakete versandt. In der Belegschaft von 190 Personen be-
tragt der Frauenanteil 52 Prozent. Seit dem Jahr 2010 gehort iba zum Migros-Konzern. Unter-
nehmensleiterin ist seit 2011 die ehemalige Marketingchefin Christa Furter. Ein spezielles Frau-
enforderungsprogramm gebe es nicht, sagt sie. «Aber wir kontrollieren genau, ob an Mann
und Frau fur die gleiche Arbeit der gleiche Lohn bezahlt wird.» Bei Neuanstellungen aber sol-
le «der oder die Beste» gewinnen. Die Firma ist familienfreundlich, sie bietet flexible Arbeits-
zeiten und einen zweiwdchigen Vaterschaftsurlaub.

Aktiv in Gleichstellungsfragen

Die Mobiliar wurde 1826 gegriindet und ist damit die dlteste private Versicherungsgesellschaft
der Schweiz. In der Geschdftsleitung sind 2 von 9 Personen Frauen. In der Belegschaft von 4400
Mitarbeitenden betrdgt der Frauenanteil rund 40 %. «Der Anteil nimmt zu», sagt Franziska Fried-
rich, Fachspezialistin Personalmarketing, «wichtig ist uns die Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie»> So betreibt die Mobiliar in Bern und Nyon eine Kita, schreibt Stellen an den Hauptsitzen in
Bern und Nyon zu «80-100%» aus. Die Wiederbeschaftigungsrate nach dem Mutterschaftsur-
laub betragt 90 %. Die Mobiliar ist auch eine von uber 30 Firmen, die sich am Gleichstellungs-
Controlling (GSC) beteiligt. Dieses Projekt bezweckt, Gleichstellung nachhaltig in Firmen zu ver-
ankern (www.gleichstellungs-controlling.ch).
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Wiedereinstieg trotz Hurden

Von Manuela Ryter,
Journalistin, Bern

Mit den Kindern kommt bei vielen Frauen der Karriereknick - oder der
komplette Ausstieg aus Beruf oder Studium. Beatrice Imhof und Sandra

Ritter haben den Wiedereinstieg geschafft. Dank Mut, Zielstrebigkeit

und sehr viel Arbeit.

Beatrice Imhof

Als Sandra Ritter im vergangenen Mai ihr neues
Biro bei Helsana in Worblaufen betrat und dort
erstmals als «HR Consultant» Platz nahm, war
sie nervos, stolz - und Uberzeugt. Denn sie
wusste, seit sie das Jobinserat in der Zeitung ge-
sehen hatte, dass dies «ihr» Job war. lhre Chan-
ce. Dierichtige Stelle beim richtigen Arbeitgeber
amrrichtigen Arbeitsort. Und auch der Zeitpunkt
des Wiedereinstiegs erschien ihr perfekt. Elf Jah-
re war es her, seit Ritter ihren Job als Personal-

«Es ist alles eine Frage der Organi-
sation und der Einstellung.»

fachfrau bei der UBS aufgegeben hatte, um voll
furihre Kinder da zu sein. Acht Jahre lang war sie
mit Haus und Kindern voll ausgelastet. «Ich ge-
noss diese Zeit mit meinen Tochtern sehr», sagt
Ritter rickblickend. 2012 nahm sie ihre Arbeit in
einem kleinen und flexiblen Pensum in einem
Kadervermittlungsbiro wieder auf. «Es war der
perfekte Einstieg. Mir fehlte jedoch das Fleisch
am Knochen», sagt Ritter. Denn die Kinder wur-
den grosser und selbststandiger. Und die
12-Stunden-Woche in der kleinen Firma erflllte
die heute 47-Jahrige, die vor der Geburt des ers-
ten Kindes fast 20 Jahre lang Vollzeit in Gross-
konzernen gearbeitet hatte, nicht mehr. Es war
Zeit flr einen neuen Job - und eine «qualitativ
bessere» Stelle.

Sandra Ritter

Keine Angst vor grossem Pensum
Sandra Ritter liess sich von den Medien und dem

Mythos, ein Wiedereinstieg nach jahrelanger Be-

rufsabwesenheit werde immer schwieriger, nicht

beirren. «lch war mir sicher: Wenn ich wieder ar-

beiten will, werde ich etwas finden.» Sie fand die
geeignete Stelle schnell. Nicht zuletzt deshalb,
weil sie sich bereits bei der Stellensuche mit dem

Gedanken auseinandersetzte, auch ein grosse-
res Pensum anzunehmen. «lch merkte beim Su-
chen, dass ich mit einem Minipen-

sum keine Arbeit mit so spannenden
Aufgaben finden werde.»

Heute arbeitet Ritter 70 Prozent, wie-

der in einem Grosskonzern, das Buro liegt einen

Steinwurf von ihrem Zuhause in Zollikofen ent-

fernt. Die Kinder werden neu nicht mehr nur von

ihr, sondern auch von Vater, Grossmutter und Ta-
gesmutter betreut. «Das hohe Pensum ist eine He-
rausforderung», sagt Ritter, «doch es ist tatsach-
lich alles eine Frage der Organisation und der Ein-

stellung.» Und eine Frage der Unterstiitzung - ihr
Partner arbeite seither nicht nur bei der Kinderbe-
treuung, sondern auch im Haushalt viel mehr mit,
sagt Ritter, «<sonst wiirde es nicht gehen».

Master neben Kind und Arbeit

Auch die Karriere von Beatrice Imhof wurde
durch die Geburt ihres Sohnes jah unterbrochen.
Als Alleinerziehende war es der damals 31-jdhri-

gen Werkstudentin nicht maglich, ihr Studium
weiterzuverfolgen. Dabei war das Studium ihr
seit Langem gehegter und von ihren Eltern ver-
weigerter Traum - «sie sagten, dass sich dieses
fir Frauen nicht lohne», sagt Imhof. Doch die jun-
ge Frau holte nach der KV-Lehre berufsbeglei-
tend die eidgendssische Matura nach und be-
gann ein Fernstudium in Geschichte und Philoso-
phie, daneben arbeitete sie im Casino in Bern.
Nach der Geburt brach sie das Studium ab und
nahm einen Burojob in der Stadtverwaltung an.
Imhof liess jedoch auch als junge Mutter nicht ab
von ihrem Traum: Als ihr Sohn flnf Jahre alt war,
begann sie neben ihrem 80-Prozent-Pensum ein
Studium der |Jurisprudenz an der Universitdt
Bern. Ihr Sohn wurde von einer Tagesmutter be-
treut. «Ich arbeitete tagsuber und lernte nachts
oder frihmorgens», erzdhlt Imhof. «Das war an-
strengend, doch die Uni war eine sehr grosse Be-
reicherung und Horizonterweiterung fiir mich.»
Die Dreifachbelastung fihrte jedoch dazu, dass
Imhof nur sehr langsam vorwdrtskam: Den Mas-
ter erreichte sie 2014 nach elf Jahren Studium -
just dann, als ihr Sohn ins Berufsleben einstieg.

Ihr Kind sei das Beste in ihrem Leben, sagt Imhof
rickblickend. Und sie sei dankbar, dass sie den
Wiedereinstieg ins Studium schaffte. Doch nun
stehe die nachste Hirde an: Mit 48 Jahren als Ju-
ristin in Strafrecht einen Job zu finden - mit sehr
viel Berufs- und Lebenserfahrung, aber ohne
Praktikum, denn dieses konne sie sich als allein-
erziehende Mutter aus finanziellen Griinden
nicht leisten. «Bisher habe ich nur Absagen erhal-
ten», sagt Imhof. Doch sie gibt nicht auf.

Zuruck in den Job

Wertvolle Beratung fur Frauen, die den
Wiedereinstieg wagen wollen, bieten im
Kanton Bern die Fachstellen fraw und
frac (Raum Biel). Fiir Wiedereinsteigerin-
nen mit Hochschulabschluss gibt es an
der Universitat St. Gallen die CAS-Ma-
nagement-Weiterbildung «Women Back
to Business». Mehr Informationen unter
www.fraw.ch, www.frac.ch

und www.es.unisg.ch/wbb
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Frauen in FUhrung bringen

Prof. Dr. Gudrun Sander,
Titularprofessorin fur
Betriebswirtschaftslehre
mit besonderer Beriick-
sichtigung des Diversity
Managements, Universitdt
St. Gallen

Frauen stellen heute 44 Prozent der Erwerbstatigen in der Schweiz.
Trotzdem sind nur knapp 15 Prozent Frauen in der Unternehmenslei-
tung tatig. Daran hat sich bis heute nichts verandert, obwohl in der
jungen Generation die Frauen bildungsmassig stark aufgeholt haben.
Als wichtigster Grund fiir die Untervertretung von Frauen in Fiihrungs-
positionen wird immer noch die eingeschrankte Flexibilitat aufgrund

der Mehrfachbelastung von Erwerbsarbeit, Haushalt und Kinderbe-

treuung genannt.

Unternehmen wollen Frauen in Fiihrung bringen.

Dabei entdecken immer mehr Unternehmen die

Frauen fir sich. Die Motive und Anliegen sind un-

terschiedlich.

Die einen wollen dem absehbaren Fach- und

Fuhrungskraftemangel begegnen und das Poten-

zial der gut ausgebildeten Frauen nutzen.

Die anderen wollen im «war for talents» als at-

traktive Arbeitgeberin die Nase vorn haben.
Auch haben die Unternehmen erkannt, dass es
wenig Sinn macht, auf Mitarbeitende und ihr

Know-how zu verzichten, weil diese nach der Fa-

miliengrindung fur eine gewisse Phase Teilzeit
arbeiten mochten.
Langsam setzt sich in den Fuhrungsetagen

auch die Erkenntnis durch, dass Vielfalt - «Diver-

sity» - geschdftsrelevante Vorteile mit sich bringt
und strategisch immer wichtiger wird. So kann

ein vielfdltig zusammengesetztes Team die Be-

dirfnisse der Kundschaft viel besser abschatzen

als ein homogenes Team. Immerhin haben inzwi-
schen bei mehr als 80 Prozent der Kaufentschei-
dungen Frauen das letzte Wort. Das hat Konse-

quenzen flr Produktentwicklung, Vertrieb und
Marketing.

Nicht zuletzt kdnnen Firmen beim Benchmar-
king mit Gleichstellungs-, Diversity- oder Inklusi-
onsmassnahmen punkten. Schweizer Unterneh-
menkoénnen sich dazu bei spezialisierten Organisa-
tionen wie z. B. beim Verein Gleichstellungs-Cont-

rolling oder beim Competence Centre for Diversity
and Inclusion an der HSG Unterstutzung holen.

Was Unternehmen tun konnen

Unternehmen konnen wirklich viel dazu beitra-
gen, wenn es darum geht, Frauen fur Fiihrungs-
positionen zu gewinnen oder sie in der Fihrungs-

position zu halten.

Zuerst braucht es ein klares Commitment der Un-
ternehmensleitung, ansonsten gelingt es nicht,

entsprechende Massnahmen zu etablieren.
Messbare Ziele helfen, am Ball zu bleiben und zu
beurteilen, ob die Massnahmen die gew(inschten
Resultate bringen. Nach aussen hin muss sichtbar
werden, dass Frauen gefragt sind: Sei es auf der

Website, in Drucksachen oder indem Frauen auf
Talentmessen speziell angesprochen werden.

Sehr wichtig ist auch die Sensibilisierung der Fith-
rungskrdfte zum Thema Geschlechterrollen-Er-

Gudrun Sander

wartungen und -Stereotypen. Leider fihren im-
mer noch allzu oft Vorurteile (z. B. Frauen mit Kin-
dern sind nicht ambitioniert und flexibel genug)
und unreflektiertes Vorgehen dazu, dass sich in
Bewerbungsverfahren fiir eine Kaderstelle letzt-
lich doch das bisher Vertraute - in der Regel ein
Mann - durchsetzt.

Firmeneigene oder von der Firma mitfinanzierte
Kinderbetreuungspldtze, flexible Arbeitszeiten,
Férderung von Teilzeitarbeit und Homeoffice
sind keine Neuheiten, aber elementare Massnah-
men, um die Vereinbarkeit von Familie und Er-
werbstatigkeit zu verbessern. Teilzeitarbeit und
Telearbeit in Fihrungspositionen sind oft noch
nicht etabliert. Hier braucht es ein Umdenken
von einer Prdsenz- zu einer Ergebniskultur. Aus-
schlaggebend fur Beférderungen sind die Resul-

tate, nicht die vor Ort verbrachten Stunden.
Und manchmal braucht es auch die Moglichkeit,
etwas Neues risikolos auszuprobieren:

Beispiel I: Eine Firma bietet ihren Flhrungskraf-
ten an, fir 6 Monate den Arbeitsvertrag zu ver-
andern und z.B. auf 80 % zu reduzieren oder ein-
zelne Tage pro Woche von zu Hause aus zu ar-
beiten. Nach Ablauf der vereinbarten Zeit wird
gepruft, ob der Vertrag so weitergefiihrt oder
zum alten Vertrag zurtickkehrt wird.

Beispiel 2: Eine internationale Firma verzichtet
darauf, Frauen fiir zwei oder mehr Jahre ins Aus-
land zu senden, was jedes Mal den Umzug der

ganzen Familie zur Folge hat. Stattdessen werden
sechsmonatige Kurzeinsdtze gemacht, die keine
Wohnortwechsel fiir die Familie nach sich ziehen,
den Frauen aber trotzdem internationale Erfah-
rungen ermoglichen.

Beispiel 3: Im Rahmen der Management-Weiter-
bildung fir Wiedereinsteigerinnen «Women Back
to Business» an der Universitdt St. Gallen kdnnen
Unternehmen wdhrend eines befristeten Einsat-
zes gut qualifizierte Frauen kennenlernen, ohne
bereits eine Festanstellung einzugehen. Es ist an
den Unternehmern und Unternehmerinnen, ihre
Verantwortung wahrzunehmen und die Ressour-
cen der Frauen zu nutzen. Sie werden auf alle ver-
flgbaren Talente angewiesen sein, um die Her-
ausforderungen der Zukunft zu meistern.
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Mehr Frauen in der FUhrung:

Wie gelingt’s?

«Der Schlussel fiir den Erfolg sind das
Commitment des Topmanagements, eine
offene Unternehmenskultur, flexible
Arbeitsformen im Kader sowie Férderung
mobiler Arbeit.»

Karin Mahler, Leiterin Arbeitsmarktfahigkeit, Gesundheit und Soziales, SBB AG

«Die Arbeitgeber sind gefordert, fur
Flilhrungspositionen flexiblere Rahmen-
bedingungen zu schaffen, gerade was
die Arbeitszeitmodelle betrifft. Und es
braucht Frauen, die eben solche Modelle
und ihre Rolle darin einfordern.»

Nicole Loeb, Delegierte des Verwaltungsrates LOEB Holding AG

«Mit flexiblen Arbeitsmodellen, einem
ausreichenden familienerganzenden
Betreuungsangebot und einer motivie-
renden Unternehmenskultur.»

Reto Nause, Gemeinderat der Stadt Bern, Direktion fiir Sicherheit, Umwelt und Energie

«Frauen fiihren auch konsequent, unter-
scheiden sich aber im Kommunikationsstil,
Arbeitsorganisation und setzen andere

«Mit guten Rahmenbedingungen, um
Beruf und Familie zu vereinbaren. Mit
mutigen Frauen, die sich etwas wagen,
und Mannern, die das Thema zur Chef-
sache machen.»

Regierungsrat Andreas Rickenbacher, Volkswirtschaftsdirektor Kanton Bern

«Sagen Sie es weiter: In KMU sind
35 Prozent der Vorgesetzten Frauen,
22% sitzen im VR und fast jede zweite
Einzelfirma wird von einer Frau gefuhrt.»

Christine Davatz-Hochner, Vizedirektorin, Schweizerischer Gewerbeverband sgv

«Es muss ein Unternehmungsziel sein,
einen gewissen Anteil von Flihrungsposi-
tionen mit Frauen zu besetzen und dies
mit entsprechenden Arbeitsmodellen zu
unterstiitzen.»

Iris Fliickiger, General Manager, Hotel Schweizerhof Bern AG

Schwerpunkte. Es braucht Unternehmen, «Mit Rahmenbedingungen die Beruf, Familie

die diese Kompetenzen gezielt fordern und und Ehrenamt moéglich machen: Kita-Platze

fordern.» fur alle, Tagesschulen, gleichen Lohn - und

Quoten! Alle unabdingbar.»

Charlotte Hofstetter, Mitglied der Geschdftsleitung, Schweizer Milchproduzenten SMP

Beatrice Stucki, Prasidentin Gewerkschaftsbund Stadt Bern und Umgebung GSB, Grossratin SP
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Ein Inserat im BERNpunkt?

Die néchste BERNpunkt-Ausgabe erscheint voraussichtlich
Ende Jahr. Haben Sie Interesse an einem Inserat? Melden
Sie sich unverbindlich bei

Katharina Stampfli

031 321 69 60
katharina.stampfli@bern.ch
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