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Executive Summary

Kontakte zu kniipfen und diese bei Bedarf zu nutzen, ist die einfachste Erkldrung dafiir,
was der Zweck eines Netzwerk ist. In der Berufswelt hat das bewusste Netzwerken einen
zentralen Stellenwert eingenommen. Durch Business-Kontakte entstehen wichtige Syner-
gien, die fiir die eigene Karriere hilfreich sein konnen. Miénner pflegen zwecks gegensei-
tiger beruflicher Unterstiitzung bereits seit Jahrhunderten Netzwerke wie beispielsweise
Studentenverbindungen, Ménnerbiinde wie Rotary Club oder Lions Club oder auch das
Militdr. Diese méinnliche Tradition der Netzwerkpflege ist gesellschaftlich tief verwur-

zelt.

Seit Mitte der 1980er- bis in die 1990er-Jahre sind viele selbstorganisierte Zusammen-
schliisse und Netzwerke von Frauen entstanden. In diesen mannigfachen Biindnissen ging
es primir um den Anspruch auf Gleichberechtigung und um den Abbau vorhandener Be-
nachteiligungen. Resultate dieser Bewegung schlagen sich heute u. a. in der Gesetzge-
bung nieder. In der Schweiz ist die Gleichstellung der Geschlechter seit 1981 Teil der
Bundesverfassung. Trotz diesen Gesetzen liefern internationale und nationale Erhebun-
gen jahrlich Zahlen, die belegen, dass Frauen in der Berufswelt ldngst nicht die gleichen
Chancen und Voraussetzungen haben wie ihre ménnlichen Berufskollegen. Dies mani-
festiert sich u. a. in den beruflichen Positionen, den Aufstiegschancen und in den Léhnen

der Frauen.

In der Schweiz gibt es viele Berufsnetzwerke, die sich spezifisch an Frauen richten, je-
doch nur deren zwei, die Berufe aus der Bau- und Immobilienwirtschaft zusammenbrin-

gen: wipswiss und frau und sia.

Die vorliegende Arbeit bietet einen aktuellen Uberblick iiber die Situation von Frauen in
der Arbeitswelt und iiber die wichtigsten Massnahmen zum Abbau der bestehenden Dis-
kriminierungen. Der Fokus liegt dabei auf der Netzwerkbildung. Die Arbeit legt die
Grundziige der Netzwerktheorie und der Entstehung von Frauennetzwerken dar. Sie geht
sodann — mittels Befragung und anhand entsprechender Datenanalyse — der Frage nach,
warum sich Frauen aus der Bau- und Immobilienwirtschaft den beiden Netzwerken wip-
swiss und frau und sia anschliessen, worin ihre Motivation und Erwartungen bestehen
und welchen konkreten Nutzen sie daraus ziehen. Ferner gibt die Arbeit einen verglei-
chenden Abriss der europédischen Berufsnetzwerke von Frauen in der Bau- und Immobi-

lienwirtschaft.



1 Einleitung

1.1 Problemstellung/Ausgangslage

In der Schweiz sind die gegenwirtigen Ausgangsbedingungen fiir Frauen in Bezug auf
Rechte, Ausbildungsmoglichkeiten und Berufschancen sehr gut. Gleichzeitig ist festzu-
stellen, dass es einem Grossteil der Frauen kaum oder gar nicht gelingt, diese guten Aus-
gangsbedingungen zu ihrem Vorteil im Sinne einer gleichberechtigten Teilhabe insbe-
sondere an Fiihrungspositionen und Einkommen zu nutzen. Jahrlich veroffentlicht das
Bundesamt fiir Statistik Zahlen, die belegen, dass Frauen klar weniger verdienen und
diese Lohndifferenz — insbesondere auch in der Bau- und Immobilienbranche — nicht er-
klarbar bzw. nicht auf sogenannte Ausstattungsmerkmale zuriickzufiihren ist. Der Lohn-
unterschied ist ein wichtiger Indikator fiir die Realisierung der Gleichstellung. Er wider-
spiegelt die ungleichen Bildungschancen, Erwerbsverldufe, Karriere- und Verdienstmog-

lichkeiten von Frauen und Minnern (BASS, 2017).

Der seit zwolf Jahren veroffentlichte Schilling-Report (Schilling, 2017) widmet sich der
Gender Diversity in der Schweizer Wirtschaft und untersucht dazu die Fithrungsgremien
derselben und des offentlichen Sektors. Der Report veroffentlicht jahrlich Zahlen zum
Frauenanteil in den Geschiftsleitungen der 100 grossten Schweizer Arbeitgeber; dieser
betrug 2006 lediglich 4 % und aktuell (2017) nun 9 %. In den Verwaltungsriten der 100
grossten Schweizer Arbeitgeber ist die Frauenbeteiligung seit 2010 von 10 % auf 17 %
gestiegen. Diese Zahlen lassen zwar Hoffnung aufkommen, doch in Anbetracht dessen,
dass es iiber zehn Jahre dauerte, um den Frauenanteil in Geschiftsleitungen um wenige
Prozentpunkte zu erh6hen, ist auf die im Schilling-Report gedusserte Zuversicht eher mit
Zuriickhaltung zu reagieren. Ein dhnlich betriibliches Bild beziiglich Lohnunterschieden

geben auch die aktuellen Zahlen vom Bundesamt fiir Statistik ab (vgl. Kap. 4.1.3).

Der soeben erschienene Bericht des ExpertenInnengremiums zur Uberwachung des
UNO-Paktes iiber biirgerliche und politische Rechte, das Human Right Commitee (HRC,
Menschenrechtsausschuss), hat am 24. Juli 2017 in seinen Empfehlungen zum 4. Staa-
tenberichtsverfahren der Schweiz unter anderem die Lohnungleichheit zwischen Frau und
Mann sowie die Untervertretung von Frauen in Politik und Wirtschaft in der Schweiz
kritisiert (Commitee de droits de ’homme, 2017, Ziffer 18—19) und verlangt von der
Schweiz, insbesondere im privaten Sektor, verstirkte Massnahmen zur Reduktion der
Lohnunterschiede zwischen Frau und Mann sowie Massnahmen zur stirkeren Vertretung

der Frauen in Politik und Wirtschaft.



Die heutigen Strukturen haben ihren Ursprung in althergebrachten gesellschaftlichen Ge-
gebenheiten, die von Méinnern geschaffen worden sind. Frauen spielten dabei nur eine
marginale Rolle. Die festgefahrenen Strukturen umzugestalten, bedingt einen Sinneswan-
del fiir beide Geschlechter. Médnner wie Frauen miissen die Problematik iiberhaupt erken-

nen und dann auch den Willen haben, sie anzugehen. Goy betont diesen Aspekt wie folgt:

»wWenn Frauen stidrker an gesellschaftspolitischem und beruflichem Einfluss gewin-
nen wollen, hier vermehrt Definitions- und Gestaltungsmacht ausiiben wollen, dann
ist eine Beschiftigung mit der eigenen Geschlechtsrolle, mit zugewiesenen und an-
genommenen Rollen, Kosten und Nutzen der getroffenen Geschlechterarrangements

in privaten wie beruflichen Kontexten unerlésslich* (Goy, 2001, S. 171).

Netzwerkbeziehungen spielen eine zentrale Rolle in der Entwicklung der beruflichen
Karriere. Netzwerke regulieren den Zugang zu Wissen und zu Arbeitsstellen, sie ver-
schaffen Unterstiitzung, konnen zu einem Mentoring oder Coaching verhelfen und erho-

hen auf jeden Fall Einfluss und Reputation.

Gerade in mdnnerdominierten Berufsbranchen wie der Bau- und Immobilienwirtschaft ist
es demnach fiir Frauen entscheidend, welchen Zugang sie zu informellen und auch zu
institutionellen Netzwerken haben. Die Griindung von berufsbezogenen Frauennetzwer-
ken ist eine Reaktion auf die unbefriedigende Situation und Ausdruck einer Auseinander-
setzung mit spezifischen Interessen und Bediirfnissen. Mit der Vernetzung wird der Ver-

such unternommen, diese besser durchzusetzen.

Was aber leisten diese Frauennetzwerke der Schweizer Bau- und Immobilienwirtschaft
konkret? Worin liegt ihr Hauptnutzen? Wie dussern sich deren Mitglieder? Bewirken sie
damit sogar eine verstérkte Frauenprédsenz in den Fiihrungspositionen? Diese Fragen sol-
len mittels der im Rahmen der vorliegenden Arbeit vorgenommenen Befragung der Mit-
glieder der beiden schweizerischen Frauennetzwerke wipswiss und frau und sia beant-
wortet werden. Zugleich wird das Thema der Arbeit durch den Vergleich mit anderen
europdischen Frauennetzwerken der Immobilienbranche auch in einen internationalen

Kontext gestellt.



1.2 Zielsetzung

Das Ziel der vorliegenden Arbeit besteht darin, zu untersuchen, wie Frauen in der Schwei-
zer Bau- und Immobilienwirtschaft Berufsnetzwerke fiir ihre Karriere nutzen. Welche
Erwartungen haben sie an die bau- und immobilienspezifischen Berufsnetzwerke fiir
Frauen? Sehen sie Unterschiede zu gemischtgeschlechtlichen Berufsnetzwerken und,
wenn ja, worin liegen die Unterschiede? Nutzen die Frauen die Netzwerke konkret fiir
ihre Karrieren oder dienen die Frauennetzwerke eher als entlastender Riickzugsort vom

ménnerdominierten Berufsalltag?

Bis dato liegen keine Studien zu Netzwerken der Schweizer Bau- und Immobilienwirt-
schaft mit Fokus auf den Berufsnutzen fiir Frauen vor. Diese Arbeit soll einen Beitrag
leisten, diese Liicke zumindest ansatzweise zu schliessen sowie einen Uberblick iiber ver-

gleichbare Frauennetzwerke in Westeuropa und deren Aktivitdten zu bieten.

Der Schwerpunkt der Studie liegt auf dem Nutzen, den Erwartungen und den Meinungen
der Mitglieder der beiden Frauenberufsnetzwerke wipswiss und frau und sia. Vor diesem

Hintergrund lassen sich folgende Hypothesen aufstellen:

Hypothese 1: Frauen nutzen Frauennetzwerke nicht primir fiir ihre Karriere, sondern

sie suchen den Austausch unter gleichgesinnten Berufsfrauen.

Hypothese 2: Frauen erhalten in Frauennetzwerken mehr Unterstiitzung und Anerken-

nung als in gemischten Berufsnetzwerken der Bau- und Immobilienwirtschatft.

Hypothese 3: Mitglieder eines bau- und immobilienspezifischen Frauennetzwerks sind

der Meinung, dass Frauen in der Bau- und Immobilienwirtschaft benachteiligt sind.

1.3 Abgrenzung des Themas

Die Arbeit legt den Fokus auf Frauenberufsnetzwerke in der Bau- und Immobilienwirt-
schaft. Sie bietet einen Uberblick iiber die in Europa und in der Schweiz in der Bau- und
Immobilienwirtschaft existierenden Frauenberufsnetzwerke. Der Schwerpunkt der Befra-
gung liegt auf den beiden wichtigsten Frauenberufsnetzwerken der Bau- und Immobili-
enbranche in der Schweiz. Dabei wird auf eine detaillierte Betrachtung von Social-Media-
Netzwerken verzichtet, denn dies wiirde den Rahmen der Arbeit sprengen. Dennoch wird
eine Frage den Aspekt beriihren, ob Frauen Social-Media-Netzwerke zu Berufszwecken

nutzen. Ebenfalls von der Untersuchung ausgeschlossen werden politische Netzwerke



(Parteizugehorigkeiten) sowie private Netzwerke wie Vereine, Sportverbinde oder Fami-

lien- und Verwandtennetzwerke.

14  Vorgehen

Die Arbeit ist folgendermassen gegliedert: In Kapitel 2 werden die zentralen Begriffe
definiert. In Kapitel 3 werden die rechtlichen Grundlagen zur Gleichstellung von Frau
und Mann in Europa sowie in der Schweiz behandelt und die Tétigkeit der eidgendssi-
schen Frauenkommission vorgestellt. Ein grosserer Teil von Kapitel 3 widmet sich dem
Thema Gender Mainstreaming und den damit verbundenen Forderungen. Kapitel 4 be-
fasst sich mit genderspezifischen Betrachtungen der Arbeitswelt. Dabei werden die Er-
gebnisse von in diesem Zusammenhang relevanten Erhebungen vorgestellt. Im Vorder-
grund stehen die geschlechterspezifischen Lohnunterschiede, die zahlenmaéssige Vertre-
tung der Frauen in Geschiftsleitungen sowie oberem Kader und es wird aufgezeigt, wel-
che Position die Schweiz diesbeziiglich im europédischen Vergleich einnimmt. Mangelnde
Aufstiegschancen von Frauen in der Schweizer Wirtschaft werden unter dem Thema ,,gla-
serne Decke* oder ,,sticky floor* dargelegt. Mogliche Massnahmen zur Verbesserung der
Situation werden sodann in den beiden Kapiteln ,,Frauenquote* und ,,Mentoring* erortert.
Kapitel 5 bietet einen historischen Uberblick iiber die Netzwerktheorie der letzten hundert
Jahre und erldutert die Entstehungsgeschichte und Bedeutung von Frauenberufsnetzwer-
ken. Kapitel 6 gibt einen Abriss der europédischen und schweizerischen Frauenberufsnetz-
werke in der Bau- und Immobilienwirtschaft und legt deren Ziele und Tétigkeiten im
Vergleich dar. In Kapitel 7 wird mittels einer Befragung und anhand deskriptiver sowie
explorativer Datenanalyse erforscht, wie sich die Zugehorigkeit zu einem Frauenberufs-
netzwerk der Schweizer Bau- und Immobilienwirtschaft auf die berufliche Laufbahn von
Frauen auswirkt und worin die Frauen den Hauptnutzen des geschlechterspezifischen
Netzwerks sehen. Aus den Ergebnissen der Befragung konnen entsprechende Schliisse
gezogen werden, die ausfiihrlich erortert werden. In Kapitel 8 folgen die Schlussbemer-

kungen mit Fazit und Ausblick.



2 Begriffsdefinitionen

In diesem Kapitel werden Begriffe definiert und erldutert, mit denen in der vorliegenden

Arbeit operiert wird.

Fiir die vorliegende Arbeit beinhaltet der Begriff Bau- und Immobilienwirtschaft ver-
schiedene Wirtschaftszweige in systematischer Anlehnung an die NOGA. Folgende Wirt-
schaftszweige gehoren zur Bau- und Immobilienwirtschaft: (F) Baugewerbe, (K) Finanz-
dienstleistungen, (L) Grundstiicks- und Wohnungswesen, (M) freiberufliche, wissen-
schaftliche und technische Dienstleistungen, (N) sonstige wirtschaftliche Dienstleistun-

gen, (O) offentliche Verwaltung sowie (S) sonstige Dienstleistungen.

In der Umfrage wird der Begriff Kader nach dem Standard der Lohnstrukturerhebung
(LSE) des Bundesamts fiir Statistik in fiinf Stufen unterschieden und mit den in der Arbeit

verwendeten Berufspositionen wie folgt in Ubereinstimmung gebracht:

e Oberstes/oberes Kader entspricht Inhaberin/Gesellschafterin und Geschiftsfiihrung
(CEO, CFO etc.)

e Mittleres Kader entspricht Prokuristin und Abteilungsleiterin

e Unteres Kader entspricht Projektleiterin

e Unterstes Kader entspricht Mitarbeiterin

e Ohne Kaderfunktion entspricht Mitarbeiterin

Als Erwerbstdtige gelten Personen im Alter von mindestens 15 Jahren, die wéahrend der
Referenzwoche mindestens eine Stunde gegen Entlohnung gearbeitet haben oder trotz
zeitweiliger Abwesenheit von ihrem Arbeitsplatz (wegen Krankheit, Ferien, Mutter-
schaftsurlaub, Militdrdienst usw.) weiterhin eine Arbeitsstelle als selbststindig Erwer-
bende oder Arbeitnehmende hatten oder unentgeltlich im Familienbetrieb mitgearbeitet

haben.

Als Gender Mainstreaming wird die aktuelle Strategie bezeichnet, mit der die Gleichstel-

lung von Frau und Mann in allen Bereichen und auf allen Ebenen angestrebt werden soll.

Beim Lohnunterschied (Lohndifferenz) zwischen den Geschlechtern wird in der Regel

angegeben, wie viel Frauen prozentual weniger verdienen als Ménner.

Die Lohndiskriminierung ist der nicht durch objektive Faktoren rechtfertigbare und somit
diskriminierende Teil der Lohndifferenz. Sie gibt an, wie viel Frauen bei sonst im Durch-

schnitt gleichwertigen Voraussetzungen weniger verdienen als Ménner.



Die Begriffe Mentoring und Coaching werden oft gleichwertig verwendet, was jedoch
nicht korrekt ist. Beim Mentoring handelt es sich um eine Unterstiitzungsform, bei der
die MentorIn ihr Patenkind (Mentee) mehr oder weniger eng an der Hand fiihrt und die-
sem ihre subjektive und personliche Sicht der Dinge vermittelt. Zwischen MentorIn und
Mentees besteht meist eine hierarchische Beziehung (klares Beziehungsgefille) und die

Mentorln berdt hauptsachlich vor dem Hintergrund ihrer Erfahrungen.

Beim Coaching hingegen geht man davon aus, dass die KundInnen die Spezialistinnen
fiir die Losung ihrer Probleme sind. Die Herausforderung des Coaches ist es, durch
Coaching-Techniken und Methodenvielfalt die Losung aus dem Coachee herauszuholen.
Dadurch kommt es oft zu einem von hoher Motivation getragenen Lernprozess. Die Coa-
ches stehen mit dem Coachee auf gleicher Augenhohe, sie verfolgen keine eigenen Ziele
und wissen nicht mehr als die Coachees. Coaches werden meist fiir ihre Fihigkeit bezahlt,
die KlientInnen durch einen eigenen Losungsprozess zu fiihren, an dessen Ende das Er-

gebnis steht.

Kreuztabellen ist ein Begriff aus der Statistik, unter dem man die tabellarische Darstel-
lung der Haufigkeiten versteht, welche bei der Kombination der Auspriagungen von zwei

oder mehr Variablen auftreten.



3 Gleichstellung und Chancengleichheit von Frauen

Im diesem Kapitel wird auf das Thema der Gleichstellung von Frau und Mann eingegan-
gen und die rechtlichen Grundlagen dazu — in Europa und der Schweiz — werden erldutert.
In einem weiteren Unterkapitel wird Einblick gegeben in die Entstehungsgeschichte und
Tatigkeit der Eidgendssischen Frauenkommission. Das letzte Unterkapitel widmet sich

der Bedeutung von Gender Mainstreaming.

3.1 Rechtliche Grundlagen

Auf europdischer Ebene ist die Europdische Kommission seit vielen Jahren die treibende
Kraft bei der Umsetzung von Chancengleichheit in allen Politikfeldern. Als frauenpoliti-
scher Durchbruch und Meilenstein auf europdischer Ebene gilt der Artikel 2 des im Ok-
tober 1997 unterzeichneten und im Mai 1999 ratifizierten Amsterdamer Vertrags. Darin
wurde erstmals die ,,Gleichstellung von Mann und Frau* als Kernaufgabe der Gemein-
schaft aufgefiihrt und als Postulat in Artikel 3 festgehalten: ,,Bei allen in diesem Artikel
genannten Titigkeiten wirkt die Gemeinschaft darauf hin, Ungleichheiten zu beseitigen
und die Gleichstellung von Ménnern und Frauen zu férdern” (Vertrag von Amsterdam,

1997, S. 25).

Die Europédische Kommission erklirte mit diesem wichtigen Schritt, in Planung, Imple-
mentierung, Begleitung und Evaluierung aller EU-Politiken und Massnahmen eine Ge-
schlechterperspektive einbringen zu wollen, um ihre Auswirkungen auf Frauen und Mén-

ner zu bewerten (Europdische Kommission, 2005, S. 12).

In der Schweiz ist die Gleichstellung der Geschlechter seit 1981 Teil der Bundesverfas-
sung. 1988 wurde das Bundesamt fiir Gleichstellungsfragen gegriindet. Das Gleichstel-
lungsgesetz (GIG) trat am 1. Juli 1996 in Kraft. Es ist ein wichtiges Instrument zur For-
derung der tatsdchlichen Gleichstellung von Frau und Mann. Der Auftrag des Eidgends-
sischen Biiros fiir die Gleichstellung von Frau und Mann (EBQG) ist in Art. 16 GIG defi-
niert. Das GIG gilt fiir alle Bereiche des Erwerbslebens: von der Anstellung iiber den
Lohn, die Weiterbildung und Kiindigung bis hin zur sexuellen Beldstigung am Arbeits-

platz. Verboten sind sowohl direkte als auch indirekte Diskriminierungen.

Eine am 14. Juni 2017 publizierte Studie (Lempen & Voloder, 2017) zu rund 200 Ge-

richtsentscheiden aus den Jahren 2004-2015 zeigt, dass im Rahmen von rechtlichen Aus-



einandersetzungen die Lohnungleichheit die hédufigste Form der Diskriminierung dar-
stellt. Dariiber hinaus verzeichnet die Studie einen starken Anstieg von Fillen, in denen

es um Diskriminierung aufgrund von Schwangerschaft und Mutterschaft geht.

3.2 Entstehung und Tétigkeit der Eidgenossischen Frauenkommission

Bereits im Jahr 1974 erschien die von René Levy und Thomas Held im Auftrag der Na-
tionalen Schweizerischen UNESCO-Kommission durchgefiihrte soziologische Studie
tiber die Stellung der Frau in der Schweiz (Held & Levy, 1974). Sie stiitzte sich auf eine
Befragung in der ganzen Schweiz und kam zum Schluss, dass Frauen in allen gesell-
schaftlichen Bereichen in schwerwiegender Weise benachteiligt und diskriminiert wer-
den.

Dieses Ergebnis 10ste heftige Reaktionen aus und war Anlass dafiir, dass der Bundesrat
im Januar 1976 auf Druck der Frauenorganisationen hin schliesslich die Eidgenossische
Kommission fiir Frauenfragen einsetzte. Ihre Aufgabe besteht darin, die Situation der
Frauen in der Schweiz zu analysieren und dem Bund Vorschlidge dariiber zu unterbreiten,
wie die Diskriminierung von Frauen wirkungsvoll bekdmpft werden kann. In den gut 40
Jahren seit ihrer Einsetzung hat sich die rechtliche und gesellschaftliche Situation der
Frauen in der Schweiz stark verbessert. Dennoch bleiben die seinerzeitigen Anliegen der
Kommission bis heute aktuell, so u. a. der Abbau von Geschlechterstereotypen, die Chan-

cengleichheit in Bildung und Beruf oder die Lohngleichheit (Keller, 2015, S. 9-17).

In den Schlussanmerkungen des Jubildumshefts von 2015 legt die Politologin Elisabeth
Keller die Griinde dafiir dar, warum viele der geforderten Ziele jedoch noch nicht erreicht

werden konnten:

,,Dass es den Verantwortlichen in Politik, Parlament und Wirtschaft bis heute mehr-
heitlich am politischen Willen fehlt, fiir die tatsdchliche wirtschaftliche und soziale
Chancengleichheit der Geschlechter zu sorgen und die nétigen Massnahmen zu er-
greifen (etwa zur Lohngleichheit), zeigt, dass weitere Herausforderungen auf die

Kommission zukommen* (Keller, 2015, S. 17).!

! Alle Publikationen der EFK sind unter www .frauenkommission.ch verdffentlicht.



3.3 Gender Mainstreaming

Fiir den Begriff Gender Mainstreaming gibt es im Deutschen keine genaue Entsprechung.
Die universellen biologischen Unterschiede zwischen Frau und Mann werden im Engli-
schen mit ,,sex* und die sozialen Unterschiede oder Rollen, die Frauen und Minnern zu-
gewiesen werden, mit ,,gender” libersetzt. Gender Mainstreaming geht auf ein in den
1980er-Jahren in den USA entwickeltes Konzept der Organisationsentwicklung namens
»Managing Diversity zuriick (Krell, 2000, S. 27). Gender Mainstreaming ist eine Stra-
tegie zur Forderung der Gleichstellung der Geschlechter. Die unterschiedlichen Lebens-
situationen und Interessen von Frauen und Ménnern sind bei allen Entscheidungen auf

allen gesellschaftlichen Ebenen zu beriicksichtigen:

,»Gender Mainstreaming soll die Geschlechtergleichstellung in den vorherrschenden
gesellschaftlichen Trend (Mainstream) integrieren, damit Frauen und Ménner gleich-
ermassen profitieren konnen. Das bedeutet, an jeder Stufe der Politik anzusetzen —
Gestaltung, Implementierung, Uberwachung und Evaluierung — mit dem Ziel, die
Gleichstellung zwischen Frauen und Ménnern zu fordern® (Europédische Kommis-

sion, 2015, S. 10).

Der Begriff wurde erstmals 1985 auf der 3. UN-Weltfrauenkonferenz in Nairobi disku-
tiert und zehn Jahre spdter auf der 4. UN-Weltfrauenkonferenz in Peking weiterentwi-
ckelt. Seit dem Vertrag von Amsterdam von 1997/1999 ist Gender Mainstreaming ein

erklirtes Ziel der Europdischen Union. Der Europarat definierte Gender Mainstreaming

1998 wie folgt:

»Gender Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwick-
lung und Evaluierung der Entscheidungsprozesse, mit dem Ziel, dass die an politi-
scher Gestaltung beteiligten Akteurinnen und Akteure den Blickwinkel der Gleich-
stellung zwischen Frauen und Ménnern in allen Bereichen und auf allen Ebenen ein-

nehmen* (Europdische Kommission, 2015, S. 11).

Gender Mainstreaming unterscheidet sich von Frauenpolitik dadurch, dass sie eine um-
fassende und priaventive Strategie darstellt, um Ungleichbehandlungen von vornherein in
allen Bereichen zu verhindern, wihrend herkdémmliche Frauen- bzw. Gleichstellungspo-
litik tiberwiegend als korrektive Strategie eingesetzt wird, um bestehenden Benachteili-

gungen entgegenzuwirken.
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Die deutsche Sozialwissenschaftlerin und Pionierin fiir Frauen- und Geschlechterfor-
schung Christina Thiirmer-Rohr bezeichnet Gender Mainstreaming als eine der ,,,Spra-
chen der Macht’, die wir benétigen, um 6konomische, kulturelle und politische Produk-
tionen von Ungleichheit und Ungerechtigkeit erkennen und beseitigen zu konnen* (Thiir-

mer-Rohr, 2001, S. 18).

In der Publikation ,,Gender Mainstreaming — Gleichstellungsmanagement als Erfolgsfak-
tor* definieren die beiden Autorinnen Doris Doblhofer und Zita Kiing folgende sechs

wesentlichen Gleichstellungsziele (Doblhofer & Kiing, 2008, S. 7):

1. Gleichberechtigte Teilhabe an wichtigen Giitern

2. Adédquate Teilnahme an Gestaltung und Entscheidung

3. Auflosung der geschlechterstereotypen Rollenerwartungen
4. Struktur und Kultur ohne Geschlechterstereotype gestalten
5. Ausgeglichene Verteilung von Belastungen

6. Geschlechtergerechte Verteilung der 6ffentlichen Mittel und staatlichen Leistungen

Viele Studien, Artikel und Leitbilder sowie die oben genannten Autorinnen proklamieren
es: Damit Europa und auch die Schweiz als Wirtschaftsstandort attraktiv bleiben, miissen
sich auch die Unternehmen und Verwaltungen auf das Leistungsvermodgen der Ménner
und Frauen stiitzen konnen. Eine wirksame Umsetzung der Gleichstellung von Frauen
und Minnern leistet dazu einen ausserordentlich wichtigen Beitrag. ,,Die Gleichstellung
von Frauen und Ménnern hat einen bedeutenden Einfluss auf das Wohlbefinden der Men-
schen und die wirtschaftliche Entwicklung in unseren Léandern® (Doblhofer & Kiing,

2008, S. V).

Zentrale Adressaten von Geschlechterpolitik sind also Organisationen, Behérden, Unter-
nehmen und Bildungseinrichtungen. Dieser Fokus ist naheliegend, denn in hohem Masse
sind es ebensolche Organisationen, in denen iiber die Verteilung sozial relevanter Positi-
onen entschieden wird, nicht zuletzt tiber die Verteilung der Positionen von Frauen und

Minnern in der Gesellschaft (Gildemeister & Robert, 2008, S. 227).

In einem Aufsatz zu Gleichstellungspolitiken formuliert Mechthild Cordes die notwendi-
gen Anderungen, die fiir eine Gleichbehandlung der Geschlechter erforderlich sind. Sie

kommt zu folgendem Schluss:



11

,Um hier eine Strukturveridnderung zu erreichen, miissten iiber die rechtliche Gleich-
behandlung der Geschlechter und kompensatorisches Recht hinaus Massnahmen er-
griffen werden, die explizit auf eine Verdnderung der Ursachen der gesellschaftli-
chen Ungleichheit abzielen. Ansatzpunkt wére vor allem die geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung, die die bezahlte und die unbezahlte Arbeit asymmetrisch auf Frauen
und Minner verteilt. Denn solange patriarchale Normen die private Reproduktions-
und Familienarbeit mitsamt allen verbundenen beruflichen Nachteilen einseitig den
Frauen zuweisen, solange sorgt das System selbst fiir den Fortbestand der Ungleich-

heit (Cordes, 2015, S. 719).

Zahlen und Erfahrungen der letzten 30 Jahre, wie sie im nachfolgenden Kapitel dargelegt
werden, zeigen denn auch, dass Verdnderungen in Richtung Geschlechtergerechtigkeit
nur sehr langsam erfolgen und dass es auch immer wieder Riickschritte gibt. Ohne syste-
matische Kontrollen der Gleichstellungsfortschritte und ohne konkrete Massnahmen so-
wie allenfalls auch Sanktionen wird es wenig wahrscheinlich sein, dass die Gleichstellung

der Geschlechter auf einer ganz freiwilligen Basis je erreicht wird.
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4 Genderspezifische Betrachtung des Arbeitslebens

In diesem Kapitel wird der Schweizer Arbeitsmarkt u. a. anhand der Arbeitskrifteerhe-
bung ndher betrachtet. Es wird dabei u. a. auf die unterschiedlichen Beschéiftigungsgrade
von Frauen und Minnern eingegangen. Ein lingeres Unterkapitel widmet sich — differen-
ziert nach beruflicher Stellung, Zivilstand, Grosse des Arbeitsgebers oder Bonuszahlun-
gen — dem Thema der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Méannern. Das Bundesamt
fiir Statistik erhebt laufend Zahlen zu Schweizer Lohnen und verdffentlicht dazu auch
Zahlen von erklarbaren, aber auch unerkldrbaren Lohnunterschieden. In diesem Zusam-
menhang wird in einem weiteren Unterkapitel ein Blick auf die internationale Situation
geworfen (vgl. Kap. 4.2). Der jahrlich publizierte Global Gender Gap Report umfasst u. a.

eine Rangordnung der Staaten hinsichtlich Gleichstellung.

Weitere Reports, die vorgestellt werden, evaluieren weltweit genderspezifische Unter-
schiede von Lohnen und Positionen von Frauen in borsenkotierten Grossunternehmen.
Der Zehnder-Report (Zehnder, 2016) erhebt Zahlen von internationalen Unternehmen,
wihrend das Schweizer Pendant, der Schilling-Report (Schilling, 2017), die Verhéltnisse

in Schweizer Unternehmen untersucht.

Diese Berichte und Studien zeigen nicht nur die bestehenden Fakten hinsichtlich Ge-
schlechterungleichheit in Beruf und Gesellschaft auf, sondern gehen auch den Hinter-
griinden und Lésungen nach. Im vorliegenden Kapitel wird auf zwei Ansétze nédher ein-
gegangen, namlich die politisch seit Jahrzehnten diskutierte Frauenquote und die Auswir-
kungen von Mentoring, bevor schliesslich in den nachfolgenden Kapiteln die Bedeutung

von Berufsnetzwerken und insbesondere Frauennetzwerken genauer untersucht wird.

4.1 Erhebungen aus dem schweizerischen Arbeitsmarkt

Seit 1991 wird im Auftrag des Bundesrats vom Bundesamt fiir Statistik jdhrlich die
Schweizerische Arbeitskréfteerhebung (SAKE) durchgefiihrt. Diese telefonische Perso-
nenbefragung liefert reprasentative Daten liber die Erwerbsstruktur und das Erwerbsver-
halten der stidndigen Wohnbevolkerung der Schweiz. Die SAKE wird anhand einer repré-
sentativen Stichprobe mit jdhrlich rund 125'000 Interviews durchgefiihrt und in einem

Bericht (Bundesamt fiir Statistik, 2017a) veroffentlicht.



4.1.1  Erwerbstitige
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Die Schweiz zéhlte im vierten Quartal 2016 insgesamt 5.016 Millionen Erwerbstitige.

Der Frauenanteil betrdgt in der Gesamtwirtschaft 43.1 %. Im o6ffentlichen Sektor sind

anteilsméssig mehr Frauen titig (53.3 %) als im privaten Sektor (41.1 %), wie Abbildung

1 zeigt.
Ménner Frauen Total Frauenanteil
Gesamtwirtschaft (privater und 6ffentlicher Sektor zusammen)
Anzahl Félle N (ungewichtet) 800'443 619'925 1'420'368
Grosse Teil-Population (Gewichtung personenbezogen) 2'062'655 1'560'483 3'623'138 43.1%
Privater Sektor
Anzahl Félle N (ungewichtet) 634'349 443'593 1'077'942
Grosse Teil-Population (Gewichtung personenbezogen) 1'790'221 1'249'394 3'039'615 41.1%
Offentlicher Sektor (Bund, Kantone, Bezirke, Gemeinden,
Korperschaften, Kirchen)
Anzahl Félle N (ungewichtet) 166'094 176'332 342'426
Grosse Teil-Population (Gewichtung personenbezogen) 272'434 311'089 583'523 53.3%

Quelle: LSE 2014, alle Sektoren.

Abbildung 1: Anteil Erwerbstitige in der Schweiz nach Frauen und Minnern sowie nach privatem und

offentlichem Sektor (BASS, 2017, S. 16)

Die Erwerbsquote der 15- bis 64-jdhrigen Frauen, ausgedriickt in Vollzeitdquivalenten,

hat seit Ende der 1990er-Jahre insgesamt zugenommen, was in Abbildung 2 zu sehen ist.

Im zweiten Quartal 2016 betrug sie 60.1 %. Die Erwerbsquote in Vollzeitdquivalenten

der Ménner lag im zweiten Quartal 2016 mit 86.3 % deutlich hoher als jene der Frauen.

Wird die Erwerbsquote nicht in Vollzeitdquivalenten ausgewiesen, so ist sie fiir Frauen

(80.3 %) wie auch fiir Ménner (88.5 %) hoher. Der Unterschied bei den Frauen fillt des-

halb grosser aus, weil erwerbstitige Frauen im Vergleich zu erwerbstitigen Médnnern hiu-

figer teilzeitbeschaftigt sind.

Erwerbsquote der Frauen
Anteil der 15- bis 64-jahrigen Frauen an der gleichaltrigen standigen
Wohnbevdlkerung, in Vollzeitdquivalenten

80%
60%
40%
20%

0%

1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016

Die Grafik weist die Werte des 2. Quartals pro Jahr aus.
Quelle: BFS — SAKE © BFS, Neuchatel 2016

Abbildung 2: Erwerbsquote der Frauen in der Schweiz (Bundesamt fiir Statistik, 2017a)
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4.1.2  Teilzeitbeschiftigte

Die Zahl der Teilzeiterwerbstitigen belief sich im vierten Quartal 2016 auf 1.696 Millio-
nen. Darunter befanden sich 344'000 Unterbeschiftigte, d. h. Personen, die mehr arbeiten
mochten und kurzfristig verfiigbar sind. Als Hintergrund der Teilzeiterwerbstatigkeit
wurden von den 15- bis 54-Jahrigen am héufigsten familidre Griinde angefiihrt. Dabei
geben 49.5 % Frauen an, aus familidren Griinden Teilzeit zu arbeiten, wohingegen nur
15.9 % der Ménner dies tun. Weitere Griinde waren das Absolvieren einer Ausbildung
(14.2 %), die erfolglose Suche nach einer Vollzeitarbeit (10.8 %), das Ausiiben einer Ne-
bentétigkeit (6.9 %) und gesundheitliche Griinde (3.8 %). Ausserdem gaben 10.8 % an,
kein Interesse an einer Vollzeiterwerbstitigkeit zu haben, und 13.2 % fiihrten andere
Griinde an, ohne genauer darauf einzugehen (Bundesamt fiir Statistik, 2017a). Abbildung
3 zeigt die Verdnderung des Beschiftigungsgrades der Frauen und Ménner von 1991 bis

2016.

Beschéftigungsgrad

Frauen

2016 41,2 8315

Manner

1991 92,2 3,5.
2016 82,9 107 -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Vollzeit (90-100%) Teilzeit 50-89% M Teilzeit unter 50%
Quelle: BFS - Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE) © BFS 2017

Abbildung 3: Beschiftigungsgrad im Vergleich von 1991 zu 2016 (Bundesamt fiir Statistik, 2017a)

4.1.3  Geschlechterspezifische Lohnunterschiede

Die vom Bundesamt fiir Statistik in Auftrag gegebene Analyse der Lohne von Frauen und
Minnern anhand der Lohnstrukturerhebung 2014 (BASS, 2017) liefert interessante Fak-
ten zur Entwicklung der Lohnunterschiede zwischen Frau und Mann: In verschiedenen
Branchen wurden zwar Verbesserungen erzielt und die Lohnunterschiede haben in den
letzten Jahren kontinuierlich, aber langsam abgenommen. Trotzdem: 2014 verdienten die
Frauen in der Gesamtwirtschaft im Durchschnitt 18.1 % weniger als Ménner (= an der

Differenz der auf Vollzeit standardisierten Bruttolohne gemessener Lohnunterschied).
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Minner erzielten 2014 im Durchschnitt einen standardisierten Bruttolohn von 7809 Fran-
ken, wihrend der entsprechende Wert fiir Frauen mit 6397 Franken um 1412 Franken
tiefer liegt. Im privaten Sektor sind die Lohne tiefer und die Lohndifferenzen zwischen

den Geschlechtern grosser (19.5 %) als im 6ffentlichen Sektor (16.6 %), was Abbildung

4 zeigt.

Bruttolohne (Durchschnitt, Median) in Fr. Maénner Frauen Total Lohndifferenz
in Fr. in %

Gesamtwirtschaft (privater und 6ffentlicher Sektor zusammen)
Durchschnittslohn, brutto, auf Vollzeit standardisiert 7'809 6'397 7'201 -1'412 -18.1%
Medianlohn, brutto, auf Vollzeit standardisiert 6'747 5'881 6'366 -866 -12.8%
Privater Sektor
Durchschnittslohn, brutto, auf Vollzeit standardisiert 7'661 6'166 7'046 -1'495 -19.5%
Medianlohn, brutto, auf Vollzeit standardisiert 6'548 5'591 6'159 -957 -14.6%
Offentlicher Sektor (Bund, Kantone, Bezirke, Gemeinden,
Kérperschaften, Kirchen)
Durchschnittslohn, brutto, auf Vollzeit standardisiert 8'784 7'327 8'008 -1'457 -16.6%
Medianlohn, brutto, auf Vollzeit standardisiert 8'060 6'962 7'421 -1'098 -13.6%

Quelle: LSE 2014, alle Sektoren.

Abbildung 4: Durchschnitts- und Medianlohne brutto nach Frauen und Ménnern und pro Sektor (BASS,
2017,S.16)

Der Lohnunterschied kann nur zum Teil objektiv erkldrt werden, etwa durch unterschied-
liche strukturelle Merkmale, sogenannte Ausstattungseffekte (z. B. Alter, Bildung,
Dienstjahre, Branche oder Verantwortungsniveau am Arbeitsplatz), die das weibliche und
méinnliche Personal auf dem Arbeitsmarkt zu einem bestimmten Zeitpunkt charakterisie-
ren. Insgesamt lassen sich im privaten Sektor 61 % der durchschnittlichen Lohndifferenz
durch derartige Ausstattungseffekte erkldren, was aus Tabelle 1 ersichtlich wird. Die
nicht erkldrbare Differenz der tibrigen 39 % ist auf eine klare Lohndiskriminierung auf-
grund des Geschlechts zuriickzufiihren. Diese Lohndiskriminierung widerspricht der
Bundesverfassung und verletzt das Lohngleichheitsgebot des Gleichstellungsgesetzes.
Durchschnittlicher Lohnunterschied zwi- 1998 2000 2006 2008 2010 2014
schen Minner und Frauen, privater Sektor

Anteil erkldrter Unterschied: 589% | 556 % | 614% | 604 % | 624 % | 61 %
Begriindung durch objektive Merkmale

Anteil Lohndiskriminierung: 411% | 444 % | 386% | 396% 376% | 39%
Keine objektiven Griinde fiir Unterschied

Tabelle 1: Durchschnittlicher Lohnunterschied zwischen Ménnern und Frauen, privater Sektor”. Quelle:
Bericht des EBG, 2013 ergénzt mit dem Jahr 2014 aus aktuellen Zahlen von BASS, 2017

? Die Werte von 2008-2010 sind nicht direkt mit den Werten von 1998-2006 vergleichbar, da sie auf ei-
ner neuen Systematik der Wirtschaftszweige basieren (vgl. NOGA). Die riickldufige Tendenz ist jedoch
in beiden Serien zu beobachten.
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Im Allgemeinen lésst sich feststellen, dass die Lohnunterschiede zwischen Frauen und
Minnern mit zunehmenden Anforderungen der Stelle grosser werden, was aus Tabelle 2
hervorgeht. So verdienen beispielsweise Frauen mit hohem Verantwortungsniveau mo-
natlich durchschnittlich 8221 Franken brutto, wihrend Ménner mit demselben Verant-
wortungsniveau im Schnitt 10'553 Franken verdienen, was einer Differenz von 22.1 %
entspricht. Die Lohnunterschiede zuungunsten der Frauen sind bei Arbeitsstellen mit
niedrigerem Verantwortungsniveau weniger stark ausgeprigt (12.4 %). 2014 ergab die
Verteilung der Frauen und Minner nach Lohnklassen folgendes Bild: Bei Stellen mit ei-
nem monatlichen Bruttolohn von unter 4500 Franken betrug der Frauenanteil 60 %. Im
Gegensatz dazu waren 86 % der Stellen mit einem monatlichen Bruttolohn von {iiber

16'000 Franken von Minnern besetzt (Bundesamt fiir Statistik, 2015a).

Berufliche Total Frauen Minner Unterschied
Stellung in Prozent
Total 6427 5907 6751 12.5 %
Oberstes, oberes und mittleres Kader 10'238 8695 10'830 19.71 %
Unteres Kader 8202 7434 8647 14.03 %
Unterstes Kader 6873 6411 7128 10.06 %
Ohne Kaderfunktion 5856 5500 6057 92 %

Tabelle 2: Monatlicher Schweizer Bruttolohn nach beruflicher Stellung und Geschlecht 2014. Zentralwert
(Median), in Franken — Privater und 6ffentlicher Sektor zusammen. Quelle: Bundesamt fiir Statistik 2016,
LSE 2014

Der Lohnunterschied steigt mit dem Alter: Ménner verfiigen im Beruf meistens tiber ei-
nen grosseren Erfahrungsschatz als Frauen, weil sie oft ohne Unterbruch eine Erwerbsar-
beit ausiiben. Viele Frauen libernehmen z. B. unbezahlte Pflegeaufgaben in der Familie
und scheiden so voriibergehend teilweise oder ganz aus dem Arbeitsmarkt aus. Das
schmélert ihre Verdienstchancen. Bei den Personen mit iiber 20 Dienstjahren sind Frauen
markant untervertreten. In dieser Gruppe liegt der Lohnunterschied zuungunsten der
Frauen bei 25 %. Zwar stimmt es, dass je hoher die Ausbildung ist, desto hoher auch der
Lohn ausfillt. Aber die Lohnunterschiede sind gerade bei Akademikerinnen iiberdurch-

schnittlich hoch: Sie verdienen im Schnitt 30 % weniger.

Einen tiberdurchschnittlichen Lohnunterschied weisen Grossfirmen mit iiber 500 Be-
schéftigten aus. Diese haben grosseren Spielraum bei Weiterbildungsangeboten und der
Festsetzung der Lohne. Bei Grossfirmen werden ausserordentlich hohe Spitzenlhne fiir
Kaderpositionen bezahlt — und diese sind meist in Ménnerhand. Tabelle 3 zeigt die Dif-

ferenz der Lohne infolge von Sonderzahlungen nach Geschlecht. Ob Industrie, Gewerbe

oder Dienstleistungsbranche, die Bandbreite der Lohnunterschiede ist gross.
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Total Frauen Miinner
Total 8347 4833 10'460
Weniger als 10 Beschiftigte 7795 3748 11'597
10-49 Beschiftigte 7032 4193 8'674
50-249 Beschiftigte 7714 4784 9212
250 und mehr Beschiftigte 9143 5261 11'507

Tabelle 3: Jihrliche Schweizer Sonderzahlungen/Boni nach Unternehmensgrésse und Geschlecht, privater
Sektor 2014, in Franken. Quelle: Bundesamt fiir Statistik, 2015b

Beim Vergleich der Regionen ergibt sich folgendes Bild: Am geringsten ist das Ausmass
der unerklédrten Lohndifferenz 2014 in der Genferseeregion mit 5.7 %. Ebenfalls unter
dem Landesmittel liegt der Espace Mittelland mit 7 %. Am grossten fallen die unerklérten
Lohnunterschiede in der Ostschweiz aus, wo die Frauen bei sonst gleichwertiger Ausstat-

tung 10.1 % weniger verdienen (BASS, 2017, S. 52).

Grosse Unterschiede ergeben sich auch, wenn die Beschiftigten nach Zivilstand differen-
ziert betrachtet werden: Bei sonst gleichwertigen Voraussetzungen verdienen verheiratete
Frauen 8.7 % weniger als verheiratete Ménner. Der unerklérliche Lohnunterschied ist in
dieser Gruppe deutlich grosser als in der Gruppe der Ledigen (3.3 %). Es zeigt sich hier
deutlich der sog. Verheirateten-Bonus bzw. -Malus, welcher aus vergleichbaren nationa-
len und internationalen Studien bekannt ist. Verheiratete Ménner verdienen bei sonst glei-
chen Charakteristika ein paar Prozentpunkte mehr als ledige Ménner, wihrend aber ver-

heiratete Frauen weniger als ledige Frauen verdienen, was Tabelle 4 zeigt.

- Anteil Beschaftigte nach Zivilstand Frauenanteil Lohndifferenz
Zivilstand - . —
Maéanner Frauen Total innerhalb des gleichen Zivilstands
Ledig 36.8% 37.1% 36.9% 43.3% -5.4%
Verheiratet 54.8% 48.8% 52.2% 40.3% -24.4%
Anderer Zivilstand 8.4% 14.1% 10.9% 55.8% -19.8%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 43.1% -18.1%

Tabelle 4: Anteil Beschiftigte nach Zivilstand, Frauenanteil und durchschnittlichem Lohnunterschied 2014
(BASS, 2017, S. 26)

In der aktuellen Wirtschaftssendung des SRF vom 14. August 2017 mit dem Titel ,,Von
Lohngleichheit noch weit entfernt“ wurden neuste Zahlen zu Lohnunterschieden zwi-
schen Frauen und Minnern bekannt gegeben. Die Sendung bezieht sich auf Daten der
ODEC-Saléarstudie 2017/2018. Die Erhebungen wurden durch den Verband der Absol-
venten hoherer Fachschulen (ODEC) durchgefiihrt und erfassen 3600 Personen. Aussa-

gekriftig sei die Studie — so informiert die Sendung —, weil darin das exakt gleiche Aus-
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bildungsniveau und gleichwertige Téatigkeiten miteinander verglichen wiirden. Herausge-
kommen ist, dass Minner mit hoherer Berufsbildung im Mittel einen Jahreslohn von

100'000 Franken und Frauen hingegen nur 82'000 Franken erhalten.

Die offiziellen Resultate der ODEC-Salérstudie 2017/2018 werden erst Ende September
2017 vorgestellt, dem Radio SRF lagen diese aber bereits im August vor (Jacquemart,

Ch., 14. August 2017).

4.2 Schweiz im internationalen Vergleich

Die Schweiz hat eine leistungsstarke Wirtschaft und sie liegt im Vergleich mit den
OECD-Lindern an der Spitze des BIP-pro-Kopf-Einkommens. Beim Ranking der Le-
bensqualitit rangiert die Schweiz regelméssig unter den besten Lindern und sie ist eines
der wenigen westeuropdischen Lénder, das es geschafft hat, in den letzten Jahren zu

wachsen.

Der Wirtschaftswissenschafter Richard Dutu’ diagnostiziert der Schweiz dennoch eine
Reihe von Schwichen, die verhindern, dass es dem Land noch besser gehen konnte. Eines
sei die relativ bescheidene ldngerfristige Produktivitdtswachstumsleistung des Landes. Er
sieht die volle Nutzung des wirtschaftlichen Potenzials der Schweiz im stérkeren Mitein-
bezug der Frauen. Frauen, die eine grosse Reserve an hochgebildeten Arbeitskriften bil-
den, konnen mit ihrer Rolle in der Wirtschaft die Schweiz dazu veranlassen, die Multi-
faktorproduktivitit* mit den OECD-Lindern zu schliessen. Dutu ist der zutreffenden Auf-
fassung, dass es bei der Forderung der Gleichstellung der Geschlechter nicht nur um Ge-
rechtigkeit und Wohlbefinden, sondern klar auch um wirtschaftliche Leistung geht. Eine
stirkere Gleichstellung der Geschlechter im wirtschaftlichen und pddagogischen Bereich
steigere das langfristige Wachstumspotenzial und trage zu einer besseren Allokation des

Humankapitals der Berufe bei (Dutu, 2014, S. 6).

Verschiedene Studien wie beispielsweise der Schillingreport attestieren der Schweiz
Fortschritte beziiglich Gleichstellung, u. a. in der Lohngleichheit oder beziiglich der An-
zahl Frauen in Kaderpositionen. Im Vergleich mit den Nachbarstaaten verschlechterte

sich jedoch die Situation der Schweiz. Im Global Gender Gap Report 2016, einem vom

? Richard Dutu ist Okonom in der Abteilung Country Studies der Wirtschaftsabteilung der OECD.
* Die Berechnung der Multifaktorproduktivitit ist im Methodenbericht Multifaktorproduktivitiit des BFS
2013, S. 19 beschrieben.
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World Economic Forum regelmaéssig erarbeiteten Bericht tiber die Gleichstellung der Ge-

schlechter in den verschiedenen Léndern, fiel die Schweiz um drei Plitze auf Rang 11

zuriick, was in Abbildung 5 und 6 dargestellt ist. Beziiglich Lohngleichheit zwischen

Frauen und Minnern liegt die Schweiz im internationalen Vergleich sogar nur auf Rang

21.

Global Gender Gap Report 2016: Die Schweiz fillt 3 Ridnge zuriick

Lander mit der ausgeprigtesten Gleichstellung

Frauenléhne im Vergleich zu den Mannerléhnen

Unbezahlte Arbeit pro Tag (keine Angaben zur CH)

2016 Land 2015  Verand. in Prozent in Minuten M Frauen Ménner
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12.  Burundi 23. +11 A Slowenien
13.  Deutschland Ll -2 v Frauenanteile in nationalen Parlamenten Osterreich
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17.  Frankreich 15. -2 v = Neuseeland
18. Lettland 0. w2 A < Eallven & —
19. Danemark 14, 5w 3. Kuba E
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Abbildung 5: The Global Gender Report 2016, S. 15. Hier mittels TA-Grafik dargestellt.

ECONOMIC PARTICIPATION
GLOBAL INDEX AND OPPORTUNITY EDUCATIONAL ATTAINMENT HEALTH AND SURVIVAL POLITICAL EMPOWERMENT

Country Rank Score Rank Score Rank Score Rank Score Rank Score
Iceland 1 0.874 9 0.808 1 1.000 104 0.870 1 0.718
Finland 2 0.845 16 0.794 1 1.000 1 0.980 2 0.607
Norwiay 3 0.842 7 0818 28 1.000 68 0874 3 0.576
Sweden 4 0815 1 0.802 0.999 69 0874 6 0.486
Rwanda 5 0.800 8 0817 110 0.958 89 0.872 8 0.452
Ireland 6 0.797 49 0.709 1 1.000 54 0.879 5 0.502
Philippines 7 0.786 21 0.780 1 1.000 1 0.980 17 0.386
Slovenia 8 0.786 19 0.784 25 1.000 76 0.873 18 0.385
New Zealand 9 0.781 24 0.765 40 0.999 104 0.870 16 0.390
Nicaragua 10 0.780 92 0.632 1 1.000 1 0.880 4 0.506
Switzerland n 0.776 30 0.745 61 0993 72 0974 15 0.391
Burundi 12 0.768 1 0.885 124 0917 66 0.874 28 0314
Germany 13 0.766 57 0.691 100 0.966 54 0.979 10 0.428
Namibia 14 0.765 20 0.781 35 0.999 1 0.980 3 0.299
South Africa 15 0.764 63 0677 55 0.995 1 0.980 13 0.404

Abbildung 6: The Global Gender Gap Report 2016, S. 10 (Tabellenausschnitt)

Seit 2004 verfolgt die Firma Egon Zehnder Inc. die geschlechtsspezifische Vielfalt durch
die Global Board Diversity Analysis (GBDA), ehemals die European Board Diversity

Analysis. Dabei werden die weltweit grossten Unternehmen untersucht, um ein globales
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Verstiandnis der Geschlechterdiversitéit zu gewinnen. Die Studie beschiftigt sich auch mit
der Frage, warum manche Linder in der Lage sind, einen gesellschaftlichen Wandel in
der Fithrung von Grosskonzernen zuzulassen, andere hingegen nicht. Der GBDA 2016
basiert auf der Befragung von 1491 Unternehmen in tiber 44 Landern. Die Schweiz liegt
im europdischen Vergleich mit 19.2 % Frauenanteil in Geschiftsleitungen deutlich unter

dem europdischen Durchschnitt von 26.2 % (GBDA, 2016).

Analog zum Zehnder-Report kann fiir die Schweiz der Schilling-Report gesehen werden.
Dieser Report dokumentiert u. a. Zahlen von Frauen in den Geschiftsleitungen und Ka-
derpositionen der wichtigsten borsenkotierten Schweizer Firmen. Grundlage fiir den
Schilling-Report 2017 bildeten die Daten von 113 bedeutenden Unternehmen der
Schweiz. Die Auswertung ergab, dass sich im privaten Sektor 9 % Frauen in den Ge-
schéftsleitungen, 14 % im Topmanagement und 21 % im mittleren Management befinden.
Im 6ffentlichen Sektor liegt der Anteil mit 14 % Frauen in den Geschéftsleitungen, 22 %
im Topmanagement und 24 % im mittleren Management hoher (Schilling, 2017, S. 18).
Der Bericht erwéhnt allerdings, dass viele Managerinnen davon gegenwértig in Support-

einheiten tétig seien, was ihre Einflussnahme auf das Business schmilere.

4.3 Gliserne Decke und Sticky Floor

Der Begriff der ,,gldsernen Decke®, der urspriinglich aus den USA stammt (glass ceiling),
bezeichnet eine unsichtbare Barriere, auf welche die meisten Frauen im Laufe ihrer Kar-
riere leider immer noch stossen. Die Karriere einer Frau in einem Unternehmen endet
meist, selbst wenn ihre Qualifikationen fiir Hoheres spriche, auf der Ebene des mittleren
Managements, wohingegen ménnliche Mitarbeiter mit gleicher Qualifizierung die Karri-
ereleiter bis in die oberste Fiihrungsebene hinaufklettern. Griinde fiir eine solche glidserne
Decke liegen in einer nach wie vor starken Bevorzugung von ménnlichen Kollegen bei
der Besetzung von hoheren Positionen. Personalverantwortliche beziehen sich dabei im-
mer noch sehr stark auf familidre Verpflichtungen von Frauen und argumentieren, dass

dadurch deren Produktivitit und Engagement eingeschrédnkt wiirden.

Am anderen Ende der glidsernen Decke gibt es den ebenfalls aus den USA stammenden
Begriff ,,sticky floor*. Wortlich ilibersetzt heisst das ,,klebriger Boden®, inhaltlich ist da-
mit aber die Unmoglichkeit fiir unzéhlige Frauen gemeint, liber eine bestimmte Arbeits-
stufe hinauszukommen. Es sind Frauen, die in Niedriglohnanstellungen verharren bzw.

in niedrigsten Positionen ohne jegliche Aufstiegsmoglichkeiten gefangen sind.
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Trotz dokumentierter Fortschritte in der Bildung und auf dem Arbeitsmarkt sind Frauen
als Unternehmerinnen und in Fiihrungspositionen immer noch stark unterreprisentiert.
Hiufiger als Minner neigen Frauen dazu, ihre Arbeit zu verlassen, oder sie stossen in der

Lohnhierarchie an einen Punkt, an dem es nicht oder nur sehr schwierig weitergeht.

Infolgedessen stimmt der Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen von 33 % in der
Schweiz nicht mit ihrem Anteil von 42 % an der Erwerbsbevolkerung iiberein. Dariiber
hinaus gilt: je hoher die Lohnskala, desto grosser die Unterschiede in Karrierechancen

und Entschadigung.

4.4 Frauenquoten

Eine der wirkungsvollsten Massnahmen fiir die Erh6hung der Prisenz von Frauen ist er-
wiesenermassen die Festsetzung von verbindlichen Quoten. Frauenquoten werden bereits
seit den 1980er-Jahren als wesentliches Instrument der Personalpolitik verstanden. Die
Einflihrung von Quoten fiir politische Gremien und Teile des 6ffentlichen Dienstes wurde
in vielen europdischen Léndern erfolgreich durchgesetzt. Frauenquoten in der Privatwirt-
schaft werden indessen nach wie vor kontrovers diskutiert. Dies, obschon entsprechende
Studien belegen, dass durch die bloss geringe Prisenz von Frauen enormes 6konomisches
Potenzial verloren geht. Das Beratungsunternehmen McKinsey Global Institute (MGI)
kam in einer Studie von 2015 zum Schluss, dass sich bei einer (unterstellten) vollstiandi-
gen Paritit der Geschlechter die globale Wirtschaftsleistung gegeniiber dem Status quo
bis 2025 um mehr als ein Viertel erhohen wiirde (MGI, 2015, S. 3). Eine andere Unter-
suchung hat ergeben, dass Unternehmen, deren Frauenanteil im Board und im Senior Ma-
nagement mindestens 20 % betrdgt, gemessen an verschiedenen Kennzahlen eine hohere
Rentabilitdt als vergleichbare Gesellschaften mit geringerer Gender Diversitit aufweisen
(UBS, 2016). Die vom SECO in Auftrag gegebene Studie ,,Frauen in Verwaltungsraten*
zeigt auf, dass die vermehrte Prasenz von Frauen in den Verwaltungsréten zu fokussier-
teren und strategischeren Entscheidungsfindungen, mehr Kommunikation und weniger

Konflikten gefiihrt hat (Rigassi & Biisser, 2014, S. 21).

Bereits im November 2012 hat die EU-Kommission einen Vorschlag fiir eine gesetzlich
verankerte Frauenquote von 40 % in Aufsichtsgremien borsenkotierter Unternehmen ver-
abschiedet, welche im November 2013 vom europidischen Parlament mit grosser Mehr-
heit gebilligt worden ist. Mit dieser Regelung wéren die rund 5000 borsenkotierten Fir-

men in der EU verpflichtet, bis im Jahr 2020 Aufsichtsratsposten zu 40 % mit Frauen zu
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besetzen. Die notwendige Zustimmung der Staats- und Regierungschefs ist allerdings bis-

lang nicht erfolgt.

Unabhéngig davon haben einige EU-Mitgliedstaaten ldngst Frauenquoten eingefiihrt. Al-
len voran Norwegen, welches als erstes Land schon 2003 eine Frauenquote von 40 % fiir
die Verwaltungsrite borsenkotierter Firmen festgesetzt hat. Seit der Einfithrung der
Quote hat sich die Anzahl von Frauen in den Aufsichtsriten, wie gesetzlich gefordert, auf
40 % erhoht. Die Quote wird in der norwegischen Gesellschaft und Politik nur noch we-
nig diskutiert und ist allgemein akzeptiert (Rigassi & Biisser, 2014, S. 19). Norwegen ist
dementsprechend auch das einzige Land, welches das von der europdischen Kommission
postulierte Ziel heute schon erreicht, wie aus einem jlingst veroffentlichten Bericht der
International Labour Organization (ILO) hervorgeht, der die Situation von Frauen in 80
Landern weltweit untersucht hat (ILO, 2017). Gemaéss der erwéhnten Studie ,,Frauen in
Verwaltungsriten® von Rigassi und Biisser (vgl. S. 14—15) haben von 28 untersuchten
Landern (EU-Lénder inkl. Norwegen) zwolf Lander eine gesetzliche Regelung beziiglich
der Vertretung von Frauen in Entscheidungsgremien eingefiihrt. In fiinf Léndern betref-
fen die gesetzlichen Regelungen den 6ffentlichen Sektor (Finnland, Griechenland, Oster-
reich, Portugal, Slowenien). Ebenfalls in fiinf Ladndern gelten die Regelungen fiir beide
Sektoren (Belgien, Didnemark, Frankreich, Italien, Norwegen). In zwei Léndern ist nur

der private Sektor von der Regelung betroffen (Niederlande, Spanien).

In der Schweiz gibt es Frauenquoten vor allem bei der 6ffentlichen Hand, so etwa in der
Stadt Bern (35 % Frauen in den Fiihrungspositionen der Stadtverwaltung, September
2012), in der Stadt Schaffhausen (35 % Frauenanteil in den Chefposten der Verwaltung
als Zielvorgabe, November 2012), Kanton Basel-Stadt (33 % Frauenquote fiir Verwal-
tungs- und Aufsichtsrite der staatsnahen Unternehmen, Februar 2014), Stadt Ziirich
(Zielvorgabe von 35 % Frauenanteil in Kaderpositionen der stidtischen Verwaltung, Feb-
ruar 2015) oder beim Bund (Zielquote von 30 % Frauenanteil in den Verwaltungsriten
von 24 bundesnahen Betrieben, November 2013). Bei privaten Unternehmen verfiigen
nur gerade 9 % der Gesellschaften tiber klare prozentuale Zielsetzungen dariiber, wie
hoch der angestrebte Frauenanteil im Verwaltungsrat sein soll (Rigassi & Biisser, 2014,

S. 4).

Im Rahmen der aktuellen Revision des Aktienrechts hat der Bundesrat die Einfiihrung
einer ,,weichen® Frauenquote von 30 % fiir Verwaltungsrite und von 20 % fiir Geschifts-
leitungen der grossen borsenkotierten Firmen vorgeschlagen (Botschaft des Bundesrates

in BB1 2017 399). Davon betroffen waren derzeit etwa 250 Unternechmen. ,,Weich* sind
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die Quoten insofern, als Firmen, welche die Quote nicht erreichen, im Verglitungsbericht
lediglich die Griinde dafiir angeben und Massnahmen zur Verbesserung darlegen miiss-
ten. Mehrjéhrige Anpassungsfristen — 5 Jahre beim Verwaltungsrat, 10 Jahre bei der Ge-
schéftsleitung — sollen die Suche nach geeigneten Kandidatinnen ermdglichen. Die Op-
position gegen diese Regelung ist allerdings sehr gross und der bundesrétliche Vorschlag

diirfte es im Parlament schwer haben.

4.5 Mentoring

Gegenwirtig gibt es eine ganze Reihe von offiziellen Personalentwicklungsprogrammen,
in denen Mentoring gezielt eingesetzt wird. Firmeninterne Mentoringprogramme sind oft
Bestandteil von auf mehrere Jahre angelegten Personalentwicklungspldnen. Grundsitz-
lich geht es dabei immer um einen Wissenstransfer zwischen erfahrenen und weniger
erfahrenen Berufspersonen. Im Unterschied zu Coaches sind MentorInnen iiblicherweise
nicht eigens fiir diese Tiatigkeit ausgebildet, sondern verfiigen lediglich iiber mehr Erfah-

rung und Wissen als ihre Mentees.

In den USA und Grossbritannien gibt es mit den ,,0ld boy networks* seit Jahrhunderten
diese Art der sehr effizienten beruflichen Forderung mit Mentoren und ihren Schiitzlingen
(vgl. auch Kap. 5.2). Ein ,,0ld boy network* (auch ,,0ld boys' club* genannt) bezieht sich
auf soziale und geschiftliche Verbindungen zwischen ehemaligen Schiilern von ménnli-
chen Privatschulen, grosstenteils von britischen Eliteschulen. Ein dhnliches System ge-
genseitiger ménnlicher Unterstiitzung pflegen auch die traditionellen Studentenverbin-

dungen oder Minnerbiinde wie Rotary Club, Lions Club etc.

Den Berufsfrauen von heute fehlen diese jahrhundertelange Tradition und Kultur (wie
auch Macht) und damit verbunden oft auch das Selbstverstindnis, gezielt Frauen im Be-

rufsumfeld zu fordern, um diese in bessere Positionen zu bringen.

Es ist daher lobenswert und ein richtiger Weg, dass alle in dieser Arbeit untersuchten
frauenspezifischen Berufsnetzwerke in der Bau- und Immobilienwirtschaft ein Mento-
ringprogramm fiir ihre Mitglieder anbieten. Einige Frauenberufsnetzwerke bieten Men-
toringprogramme mit ménnlichen und weiblichen Expertinnen an, was durchaus Sinn

ergibt, zumal es ja letztlich darum geht, Frauen optimal zu unterstiitzen.
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Vor diesem Hintergrund erstaunt allerdings das Resultat der Umfrage, dass ndmlich nur
wenige Frauen dem Mentoringprogramm einen wichtigen Stellenwert beigemessen ha-
ben bzw. viele Frauen das Angebot nicht einmal kannten oder sich dazu keine Gedanken

gemacht haben (vgl. Tab. 13, S. 47).
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5 Netzwerke

In der Berufswelt nimmt das bewusste Netzwerken einen zentralen Stellenwert ein. Ein
wichtiges Mittel zur Verbesserung der beruflichen Situation und der Karrieremoglichkei-
ten ist die Zugehorigkeit zu beruflichen Netzwerken. In der Schweiz gibt es heutzutage
unzihlige Berufsnetzwerke, darunter auch zahlreiche, die sich spezifisch an Frauen rich-

ten.

Das vorliegende Kapitel soll einen Uberblick iiber die Forschungsgeschichte von Netz-

werken und insbesondere von Frauennetzwerken vermitteln.

5.1 Netzwerktheorie: historischer Uberblick

Wenn von Netzwerken die Rede ist, so scheint ein Konsens dariiber zu bestehen, worum
es sich handelt. Weniger klar ist jedoch, ob in diesem vermeintlichen Konsens tatsédchlich
auch dasselbe gemeint wird. Wird nach einer Definition von ,,Netzwerk* gefragt, so stellt

sich die Schwierigkeit der Mehrdeutigkeit des Begriffs heraus.

Das Konzept des sozialen Netzwerks bezieht sich auf die Gesamtheit der sozialen Bezie-
hungen und geht dabei iiber deren einzelne hinaus. Die Netzwerkforschung beschiftigt
sich mit den Relationen zwischen den verschiedenen Beziehungen in einem Netzwerk
(z. B. Cluster- und Cliquenbildungen) und fragt danach, welche Bedeutung Strukturmerk-

male des Netzwerks und soziale Beziehungen fiir die soziale Integration haben.

Die Netzwerkgeschichte bzw. die Theoriebildung zu Netzwerken ist gut 100 Jahre alt.
Der erste Meilenstein bestand darin, dass mit der Metapher des Netzwerks die
strukturellen Qualitdten von sozialen Beziehungen ins Blickfeld gerieten. Erste
theoretische Impulse setzte der Soziologe Georg Simmel (1858-1918) in seinem 1908
veroffentlichten Artikel ,,Wie ist Gesellschaft moglich?, worin er zur folgenden
Erkenntnis gelangt: ,,Als regulatives Werkzeug miissen wir annehmen, dass Alles mit
Allem in irgendeiner Wechselwirkung steht, dass zwischen jedem Punkt der Welt und
jedem anderen Krifte hin und hergehende Beziehungen bestehen* (Simmel, 1989, S. 130
zit. in Straus, 2001, S. 24). Simmel hatte sich Gesellschaft nicht mehr als etwas
Substanzielles, sondern als ,,ein ewiges Fliessen und Pulsieren® vorgestellt. Er erwies sich
nicht nur als Theoretiker, der bereits friih die Individualisierung thematisierte, sondern
auch als wohl erster Soziologe, der die Komplexitit sozialer Beziehungen des Menschen

unter einer Netzwerkperspektive gedacht und mit durchaus zeitgemédssen Kategorien
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analysiert hat (Keupp, 1988, S. 97). Simmels Denken in Relationen und Wechsel-
wirkungen wird zu einem typischen Kennzeichen aller weiteren Netzwerkanalysen

(Straus, 2002, S. 96).

26 Jahre nach Simmels Aufsatz erschien das Buch ,,Who shall survive?* von J. L.
Moreno, das zu dessen wichtigstem Werk iiber die Grundlagen der Soziometrie® wurde.
Der Titel ,,Wege zur Neuordnung der Gesellschaft* der deutschen Ubersetzung von 1954
kniipft erkennbar an Simmels Aufsatz an. Moreno versuchte den Begriff des Netzwerks
in seinen theoretischen wie auch methodischen Grundlagen explizit zu diskutieren. So
stellen Netzwerke fiir ihn gruppeniibergreifende Verbindungen zwischen Individuen dar.
Gebildet werden sie durch Bindungen von einem Individuum zu einem néchsten.
Morenos Bekanntheit wird mit seinem Vorhaben begriindet, das Beziehungsgefiige von
Menschen mittels statistischer Verfahren messbar und mittels optischer Verfahren

visualisierbar zu machen (Straus, 2002, S. 32-34).

Ein weiterer Meilenstein in der Netzwerkforschung waren die Arbeiten des britischen
Sozialantropologen John Arundel Barnes, der in den 1950er-Jahren in einem
norwegischen Fischerdorf die innersoziale Struktur dieses Ortes untersuchte, d. h. das
institutionelle System von Verwaltung, Kirche und 6konomischen Beziehungen. Er
erkannte dabei, dass neben der formellen hierarchischen Struktur natiirlich auch die
informellen sozialen Beziehungen das Alltagsleben dieser Gemeinde prigten. Seine
Beobachtungen veréffentlichte Barnes 1954 im Aufsatz ,,Class and Committees in a Nor-
wegian Island Parish® in der Zeitschrift ,,Human Resources®. Darin beschreibt er zum

ersten Mal, was er unter dem Begriff ,,Netzwerk* versteht:

,Each person is, as it were, in touch with a number of people, some whom are directly
in touch with each other and some of whom are not. [...] I find it convenient to talk
of a social field of this kind as a network. The image I have of a set of points some
of which are joined by lines. The points of the image are people, or sometimes

groups, and the lines indicate which people interact with each other* (Barnes, 1954,

S.43).

Neben Barnes zihlen auch Elisabeth Bott (1971) und James Clyde Mitchell (1969) zu den

BegriinderInnen der Netzwerkanalyse. Alle drei gehdrten zur sogenannten ,,Manchester-

Soziometrie ist eine von Jacob Levy Moreno in den 1930er-Jahren begriindete Methode der empirischen Sozialfor-
schung, welche dazu dient, Beziechungen zwischen Mitgliedern einer Gruppe in einer so genannten Soziomatrix zu
erfassen (Moreno, 1954).
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Schule* der britischen Sozialantropologie. Mitchell definierte 1969 ein Netzwerk bzw.
ein Netz als ,,a specific set of linkage among a defined set of persons* (Mitchell, 1969, S.
2). Es war aber letztlich Botts Vorgehen, das immer noch die methodischen Standards
zeitgemasser und kreativer qualitativer Forschungen erfiillt. Sie bildet nicht nur den
Ausgangspunkt der egozentrierten Netzwerkanalyse, sondern gilt auch als ,,Mutter* der
qualitativen Netzwerkanalyse (Straus, 2002, S. 97). Bott stellte u. a. die Hypothese auf,
dass die Geschlechterrollen innerhalb einer Paarbeziehung mit der Dichte von sozialen
Netzwerken korrelieren, an denen die Eheleute jeweils ausserhalb der Familie teilnehmen

(Bott, 1971, S. 60).

Richtungsweisend in der Unterscheidung von Organisationsnetzwerken und sozialen
Netzwerken war dann die Forschungsarbeit ,,The Strength of Weak Ties* von Mark
Granovetter (1973). Er verkniipfte die Aspekte der zwischenmenschlichen Interaktion mit
Makrophidnomenen. Er charakterisierte ,,strong ties* (starke Bindungen) als mit hohem
Zeitaufwand, hoher emotionaler Intensitit, gegenseitigem Vertrauen und gegenseitig
erbrachten Hilfeleistungen zusammenhéingende Bindungen; hingegen werde in ,,weak
ties* (schwache Bindung) wenig Zeit investiert und sie seien durch geringe emotionale
Intensitidt und Nédhe gekennzeichnet (Bargfrede, Fuchslocher, Kollewe & Pittius, 2011, S.
10). Granovetter (1972) geht davon aus, dass je hédufiger Personen interagieren, umso
starker ihre freundschaftlichen Gefiihle und ihre Bindung sein werden (American Journal

of Sociology, 1973, S. 1360-1380).

Die Autorin Verena Mayr-Kleffel kommentiert diese These in ihrem Buch ,,Frauen und
ihre sozialen Netzwerke* als sehr plausibel, denn betrachte man diese Annahme zusétz-
lich vor dem Hintergrund begrenzter menschlicher Zeit- und Kraftressourcen fiir soziale
Beziehungen, so sei es verstdndlich, dass hidufige Interaktionen Kapazititen binden, die
nun fiir andere Beziehungen nicht im vollen Ausmass zur Verfiigung stiinden (Mayr-
Kleffel, 1991, S. 72). Sie fragt sich dariiber hinaus, welche theoretischen Positionen der
Netzwerkforschung am besten erkldren konnen, wie Frauen ihre Netzwerkbeziehungen
aufbauen. Dazu nimmt sie Bezug auf den amerikanischen Netzwerkforscher Claude S.
Fischer, fiir den soziale Beziehungen das Produkt von Wahlentscheidungen der Indivi-
duen vor dem Hintergrund sozialstruktureller Zwénge darstellen. Seinen Ansatz interpre-

tiert Mayr-Kleffel auf die Netzwerkbeziehungen von Frauen wie folgt:

,Frauen konstruieren sich ihre Sozialbeziehungen in den Grenzen, die ihnen sozial-

strukturelle Zwinge setzen. Sozialstrukturelle Zwinge fiir weibliche Netzwerkwah-
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len sind dominant geprédgt von dem Prinzip der geschlechtshierarchischen Arbeits-
teilung. Anzunehmen ist daher bei Frauen eine Dominanz von Verwandtschaftsbe-
ziehungen, die gemeinhin nicht der freien Entscheidung folgen, sondern Verbindun-

gen mit einem hohen Verpflichtungsgrad sind* (Mayr-Kleffel, 1991, S. 68).

Eine weitere zentrale Figur in der Etablierung der Netzwerkanalyse ist der Kanadier Barry
Wellmann. Er griindete 1976 das ,,International Network for Social Network Analysis*
und stand dieser Vereinigung bis 1988 vor. Seine Leistung bestand u. a. auch darin, dass
er nicht nur quantitative und hoch formalisierte, sondern auch qualitative Forschung be-
trieb. Er bildete dadurch eine wichtige Briicke zur multiperspektivischen Netzwerkfor-
schung. Bekannt wurde er zudem fiir seine stadtsoziologischen Analysen und die Erfor-
schung der computervermittelten Kommunikation, was man heute als Klassiker fiir Netz-

werkanalysen in den Sozialwissenschaften kennt (Straus, 2002, S. 97).

Heutzutage werden fast in allen humanwissenschaftlichen Disziplinen Netzwerkanalysen
durchgefiihrt. Insgesamt geht es der Netzwerkforschung um die ,,Darstellung der Muster
(Strukturen) sozialer Netzwerke und ihrer Dynamik sowie um ihre Funktion fiir soziale
Integration innerhalb definierter Sozialgebilde wie fiir den Einzelnen* (v. Kardorff, 1989,

S.41).

Die amerikanische Soziologin Rosabeth Moss Kanter beschiftigte sich in den spéten
1970er-Jahren mit den Konsequenzen eines limitierten Zugangs von Frauen zu informel-
len Interaktionsnetzwerken. Jedoch erst spétere Studien vermochten solche Konsequen-
zen auch empirisch einwandfrei zu dokumentieren (Morrison & von Glinow, 1990, S.

200-208; Gilbert & Ones, 1989, S. 688—-689).

Diese wissenschaftliche Bestidtigung dessen, dass Frauen nur erschwerten oder gar keinen
Zugang zu informellen Netzwerken erhalten, konnte mitunter das Entstehen von diversen

Frauennetzwerken gegen Ende des letzten Jahrhunderts erklédren.

Das 20. Jahrhundert wird — zumindest in den westlichen Industrienationen — gern als das
,Jahrhundert der Frauen* bezeichnet, da die rechtliche und politische Anerkennung der
Frauen friiheren Zeiten gegeniiber einen historischen Fortschritt darstellte. Der Verdienst
dieser Fortschritte gilt zahlreichen politischen Frauenbiindnissen und -netzwerken, die fiir
die rechtliche Gleichstellung gekampft haben. Heutzutage geht es nicht mehr um die glei-
chen Rechte, sondern um die gleichen Chancen von Frauen und ihrer Teilnahme an Ge-
staltung, Entscheidung und Einflussnahme in der Gesellschaft und im Berufsleben. Frau-

enspezifische Berufsnetzwerke stellen hierzu ein Instrument dar.
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5.2 Frauennetzwerke und ihre Entstehungsgeschichte

In der Forschungsarbeit ,,,Ich gebe, damit du gibst’, Frauennetzwerke — strategisch, re-
ziprok, exklusiv aus dem Jahr 2002 versuchen die Sozialwissenschafterinnen Frerichs
und Wiemert eine einfache Antwort auf die Frage zu geben, was Frauennetzwerke eigent-
lich sind. Als erkldrender Vergleich zogen sie dafiir die sinnbildliche Geschichte von
sechs blinden Miénnern heran, die auf einen Elefanten stiessen und sich je nachdem, wel-
ches Korperteil sie mit den Hénden ertasteten, eine vollig andere Vorstellung von der

Gestalt des Tieres machten (Kieser, 1993 zit. in Frerichs & Wiemert, 2002, S. 72).

In Netzwerken geht es darum, Beziehungen aufzubauen, sie zu pflegen, zu geben und zu
nehmen. Und das konnten Frauen schon immer gut. Sie bildeten vor allem Netzwerke,
um sich gegenseitig im Alltag, in der Familie und in der Nachbarschaft zu unterstiitzen.
Sie nannten sie nur nicht so. Neben diesen informellen Netzwerken griindeten Frauen
auch offizielle Netzwerke in Form von Vereinen und Verbianden (Wolff & Ewert, 2001,

S.238). Die Soziolinguistin Segermann-Peck beschreibt es wie folgt:

,INur pflegen Frauen in den meisten Fillen ihre Kontakte, um anderen zu helfen und
nicht um selber daraus einen Nutzen zu ziehen. Es geht ihnen nicht um Macht und
ihre personliche Karriere. Dabei schliesst Nichstenliebe ein Vertreten der eigenen

Interessen nicht aus* (Segerman-Peck, 1994, S. 41).

Seit den 1980er-Jahren haben Frauennetzwerke Konjunktur. Sie sind aus den zahlreichen
Frauenprojekten im Umfeld der neuen Frauenbewegung entstanden, die sich vor allem
gegen die gesellschaftlich definierte Zweitrangigkeit des Weiblichen und die patriarcha-
len Strukturen wehrte. Gleichzeitig haben aber auch berufs- und karrierebezogene Netz-
werke in den letzten Jahren stark zugenommen. Dies hdngt mit der zunehmenden Er-
werbsbeteiligung von Frauen und der damit verbundenen Forderung nach gleichen Chan-
cen im Beruf zusammen. Eine weitere Erkldrung dafiir, dass Frauen berufsbezogene und
politische Netzwerke bilden, sehen die Soziologinnen Wolff und Ewert in der Abgren-
zung zu Minnerseilschaften oder den ,,0ld boy networks*, wie sie in den anglo-amerika-

nischen Lindern genannt werden. Sie dussern sich dazu wie folgt:

,Heute sind es nicht mehr nur die ehemaligen Schiiler von Eliteschulen, die sich zu-
sammenschliessen. Andere Minner tun es ihnen gleich. All diesen Netzwerken ist
gemein, dass sie Ménner in einflussreiche Positionen beférdern, nicht aber Frauen*

(Wolff & Ewert, 2001, S. 238-239).
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Dort, wo es um Macht, Einfluss, sicheres Einkommen und wissenschaftliches Prestige
geht, bleibt Frauen aber oft der Zugang verschlossen. Heute wissen wir, dass der Aufbau
von Netzwerken, gezieltes Networking und Mentoring elementare Bestandteile fiir eine

Karriere im Management sind.
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6 Frauenberufsnetzwerke in der Bau- und Immobilienwirtschaft

In diesem Kapitel werden européische und schweizerische Frauennetzwerke in der Bau-
und Immobilienwirtschaft in einen vergleichenden Kontext gestellt. Dazu werden Hinter-
griinde, Leitbilder und Aktivitdten von bestehenden Frauenberufsnetzwerken der Bau-
und Immobilienwirtschaft miteinander verglichen. Zunichst werden einige européische
Frauennetzwerke kurz vorgestellt, bevor auf die massgebenden schweizerischen Frauen-
netzwerke, an deren Mitglieder (wipswiss, frau und sia) sich die vorliegende Befragung

richtete, nidher eingegangen wird.

6.1 Europdische Frauennetzwerke in der Bau- und Immobilienwirtschaft

6.1.1 Deutschland: Verein Frauen in der Immobilienwirtschaft e. V.

Griindungsjahr: 2000

Mitglieder: 800

Jahresbeitrag: 220 EUR
Homepage: www.immofrauen.de

Mit ,,Klug. Stark. Vernetzt.” wirbt der Verein Frauen in der Immobilienwirtschaft e. V.
auf seiner Homepage. Er prisentiert sich als iiberregionaler Zusammenschluss von in der
Immobilienwirtschaft etablierten Frauen in den verschiedenen Berufszweigen. Die Statu-
ten bestimmen den Zweck des Vereins wie folgt: ,,Der Satzungszweck wird insbesondere
verwirklicht durch Durchfiihrung von Seminaren und wissenschaftlichen Veranstaltun-
gen, Angeboten zur Fort- und Weiterbildung, Aufbau eines nationalen und internationa-
len Netzwerks durch Zusammenarbeit mit gleichartigen Vereinigungen, welches den

Austausch von Informationen von Frauen fordert™.

Der Verein bietet Frauen in der Immobilienbranche eine Plattform zum Fach- und Erfah-
rungsaustausch und zur Erweiterung des personlichen Netzwerks. Er hat das Ziel, die
Zahl der Entscheidungstridgerinnen in der Immobilienbranche zu erhdhen und die unter-
reprasentierten Frauen in der Immobilienbranche sichtbar zu machen. Der Verein ist an

elf zentralen Standorten in Deutschland présent.

Seit 2013 verfiigt der Verein iiber ein Mentoring- und Leadership-Programm, mit wel-
chem einerseits weibliche Nachwuchsfiihrungskrifte auf ihrem Karriereweg gefordert
und gestérkt, andererseits aber auch gestandene weibliche Fach- und Fiihrungskréfte un-

terstiitzt werden sollen. Sodann hat der Verein zwecks gezielter Forderung des akademi-



32

schen Nachwuchses einen Forderpreis etabliert — den Ingeborg-Warschke-Nachwuchs-
forderpreis im Andenken an die Vereinsgriinderin —, der jahrlich fiir je eine hervorragende
Bachelor-, Master- und Doktorarbeit an Absolventinnen immobilienwirtschaftlicher Stu-

dienginge deutscher Hochschulen verliehen wird.

6.12 Frankreich: Le Cercle des Femmes de 1'Immobilier

Griindungsjahr: 1997

Mitglieder: 120

Jahresbeitrag: keine Angaben

Homepage: www .femmes-immobilier.com

Bereits Mitte der 1990er-Jahre wurde der Cercle des Femmes de l'Immobilier gegriindet
mit dem Ziel, sich gegenseitig zu unterstiitzen und die unterrepriasentierten Frauen in der
Immobilienbranche in Frankreich sichtbarer zu machen. Der Cercle soll ein ,,auserwihl-
ter Ort sein, an dem Freundschaft und gegenseitige Unterstiitzung einen wichtigen Stel-

lenwert haben®, ist der Homepage zu entnehmen.

Die Mitglieder — Investorinnen, Entwicklerinnen, Architektinnen, Bankerinnen, Anwiél-
tinnen, Vermogensverwalterinnen usw. — reprisentieren simtliche wichtigen Bereiche
der Immobilienbranche. Der Verein fiihrt monatliche Treffen sowie regelméssige Besich-
tigungen und Fiithrungen durch. Seit 1997 organisiert der Verein jedes Jahr ein Galadin-
ner, welches seine Mitglieder mit 80 ausgewihlten Immobilienprofis zusammenbringt.
Ausserdem werden regelméssig bedeutende Personen des 6ffentlichen Lebens eingela-
den, darunter etwa mehrere MinisterInnen und StaatssekretirInnen. Der Verein hat in Zu-
sammenarbeit mit der Immobilienzeitschrift ,,Business Immo* eine Sonderausgabe her-
ausgegeben, das ,,Business Immo Madame*, in welcher Frauen ihre Kompetenzen im
Immobilienbereich prasentieren konnten. Der Cercle verleiht zudem in Zusammenarbeit
mit RICS einen Preis an junge Fachfrauen im Immobilienbereich. Es besteht ein intensi-
ver Austausch sowie eine regelmissige Zusammenarbeit mit anderen Organisationen und

Netzwerken der Immobilienbranche.

6.1.3  Grossbritannien: WiP — Women in Property

Griindungsjahr: 1987

Mitglieder: 900

Jahresbeitrag: 113-158 EUR

Homepage: www.womeninproperty.org.uk
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Waihrend sich in den letzten Jahren viel geéndert hat, machen Frauen in Grossbritannien
laut der Website von WiP noch immer nur 15 % der Berufsleute in der Immobilien- und
Bauindustrie aus. Der Verein Women in Property (WiP) arbeitet mit Unternehmen und
anderen Organisationen zusammen, um dazu beizutragen, dieses Ungleichgewicht zu be-
heben. Das Credo von WiP lautet, dass Erfolg und Einkommen auf Leistung und Know-
how und nicht auf dem Geschlecht basieren sollte. Wenn der Tag gekommen sei, an dem
Frauen gleich und gleichwertig neben den ménnlichen Kollegen im Immobilien- und
Baubereich vertreten seien, habe der Verein sein Ziel erreicht, so die Homepage des

Vereins.

Der Verein will eine dynamische Plattform fiir Frauen in der Immobilienbranche bieten
und fordert und unterstiitzt aufstrebende junge Frauen in Schulen und Universitéiten. Die
Mitglieder kommen aus den verschiedensten Immobilienbereichen — von der Architektur
tiber die Ingenieurwissenschaften bis zur Vermessung. WiP unterhélt zehn iiber das ganze

Land verteilte Regionalverbinde, die sich dezentral organisieren.

WiP bietet seit liber 10 Jahren ein umfassendes Mentoringprogramm an. Der Verein
fordert Madchen und junge Frauen, die eine Karriere in der Immobilienbranche in Be-
tracht ziehen und unterstiitzt entsprechende Bildungsinitiativen einschliesslich entspre-

chender Forderpreise.

6.14 Italien: AREL — Associazione Real Estate Ladies

Griindungsjahr: 2006
Mitglieder: 260
Jahresbeitrag: 150 EUR
Homepage: www arelitalia.it

Der Verein AREL wurde gegriindet als Plattform fiir Fach- und Fiihrungsfrauen der ita-
lienischen Immobilienwirtschaft. Gegenseitiger sowie disziplineniibergreifender Aus-
tausch von Fachwissen sind ebenso zentrales Ziel wie die Forderung von Professionalitit
und Innovation auf dem Immobilienmarkt. AREL will vor allem ein Ort der Auseinan-
dersetzung sein und verfolgt das klare Ziel, dass Berufsfrauen an der italienischen Immo-
bilienwirtschaft als gleichwertige Partnerinnen partizipieren konnen. Seine Besonderheit
sieht der Verein darin, dass er weibliche Immobilienprofis quer durch die ganze Immobi-
lienbranche vereint und dadurch eine einzigartige Plattform fiir den Austausch sowie ein
einmaliges Kompetenzzentrum darstellt. Die Vereinsaktivititen finden vor allem in den

Stadten Mailand und Rom statt.
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Der Verein will insbesondere das Fachwissen seiner Mitglieder im Bereich der Immobi-
lienwirtschaft vertiefen, dies mittels entsprechender Veranstaltungen, Beratungen, For-
derung, Vermittlung, Aus- und Weiterbildung, finanzieller Unterstiitzung usw. Er unter-
stiitzt das freie Unternehmertum und will das Bewusstsein fiir die wirtschaftliche, ethi-
sche und soziale Rolle der Frauen als Protagonistinnen der italienischen Immobilienbran-

che stirken.

Seit 2008 verleiht AREL zusammen mit dem /nstitut Scenari Immobiliari einen jéhrli-
chen Forderpreis (RE Innovation Lady). AREL verfiigt seit 2016 {iber ein eigenes Men-
toringprogramm insbesondere fiir Studentinnen und junge Berufsfrauen der Immobilien-
branche. Der Verein betreibt liber seine Website einen umfassenden Kalender mit Veran-

staltungen im Immobilien- und Architekturbereich.

6.1.5 Niederlande: DWIRE — Dutch Women in Real Estate

Griindungsjahr: 2007
Mitglieder: keine Angaben
Jahresbeitrag: 125 EUR
Homepage: www.dwire.nl

Das Netzwerk DWIRE feiert 2017 sein zehnjédhriges Jubildum. Aus diesem Grund bietet
der Verein dieses Jahr ein besonders dichtes Vortrags- und Eventprogramm an. DWIRE
richtet sich an weibliche Fachkrifte aus dem Immobilienbereich wie Immobilienmakle-
rinnen, Rechtsanwaltinnen, Notarinnen, Investorinnen, Architektinnen, Steuerberaterin-
nen, Entwicklerinnen usw. Der Verein will den Mitgliedern die Gelegenheit bieten, sich
tiber die aktuellen Entwicklungen in der Immobilienbranche auszutauschen und sich zu
vernetzen. Die Frauen werden aufgefordert, das im Netzwerk vorhandene Wissen aktiv

zu nutzen und somit ihr eigenes Fachwissen zu ihrem personlichen Nutzen zu vertiefen.

Im hauseigenen Fachmagazin DWIRE, das auch online abrufbar ist, werden regelméssig
Immobilieninformationen, Frauenportraits und Interviews publiziert. Der Verein verfiigt
tiber ein eigenes Mentoringprogramm. 2007 wurde erstmals der DWIRE-Vastgo-
edvrouw-Preis vergeben, eine von einer unabhidngigen Jury verliechene Auszeichnung.
DWIRE unterhilt auch enge Kontakte mit anderen nationalen und internationalen Busi-

ness-Netzwerken.
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6.1.6  Osterreich: SALON REAL — Club von und fiir Frauen in der

Immobilienwirtschaft

Griindungsjahr: 2009
Mitglieder: 180
Jahresbeitrag: 300 EUR
Homepage: www salonreal.at

Salon Real présentiert sich mit dem Slogan ,,Das Netzwerk fiir Frauen in der Immobili-
enwirtschaft. Der Verein sieht sich als Plattform fiir branchenweites, interdisziplinires
Networking fiir Frauen und fordert den Austausch von Know-how direkt aus der Praxis
heraus. Durch ein starkes nationales Netzwerk, das durch Kontakte zu internationalen
Branchenverbinden und Partnernetzwerken erginzt wird, soll der berufliche, soziale und
personliche Horizont der Mitglieder erweitert werden. Der Verein verfolgt sodann das
Ziel, den Status von Frauen in der Immobilienwirtschaft zu stirken, Potenziale sichtbar
zu machen und den Anteil von Entscheidungstriagerinnen branchenweit zu erhthen. Der
Verein dient daher nicht nur der Erweiterung und Pflege des Netzwerkes und der Be-
schiftigung mit immobilienrelevanten Themen, sondern widmet sich explizit wesentli-
chen Kernthemen wie Chancengleichheit, Karriereforderung und personlicher Entwick-
lung. Mit einem Pool von erfahrenen und langjdhrigen Immobilienexpertinnen steht fiir
den Verein die Forderung der beruflichen Positionierung von Frauen in der Immobilien-
wirtschaft im Zentrum seiner Arbeit. Dies zeigt sich auch daran, dass auf der Website
samtliche Mitglieder personlich vorgestellt werden. Der Verein zeichnet sich im Weiteren

dadurch aus, dass er iiber seine Website eine Jobborse betreibt.

6.1.7  Spanien: WIRES — Women in Real Estate Spain

Griindungsjahr: 2015
Mitglieder: ca. 140
Jahresbeitrag: 130 EUR
Homepage: www.wires.es

Die Abkiirzung WIRES bedeutet nicht nur ,,Women in Real Estate Spain*, sondern heisst
auf Spanisch auch ,,Drihte*. Das junge, erst 2015 gegriindete Netzwerk mochte die Un-
terreprasentation von Frauen in wichtigen Positionen der spanischen Immobilienwirt-
schaft nicht ldnger hinnehmen. Mit dem Netzwerk soll u. a. die Sichtbarkeit von Frauen
in diesem Bereich erhoht werden. Ein wichtiges Ziel des Vereins ist es, verstirkt mit
Expertinnen in der Immobilienwirtschaft vertreten zu sein. Durch Workshops, Seminare,

Vortrdge und Networking-Veranstaltungen will der Verein die Priasenz von Frauen in der
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Branche verbessern. Er arbeitet mit anderen Organisationen und Netzwerken der Immo-

bilienbranche zusammen.

6.2 Schweizerische Frauennetzwerke in der Bau- und Immobilienwirtschaft

In diesem Kapitel werden die in der Schweiz existierenden Frauennetzwerke niher
vorgestellt. Die im Zuge der vorliegenden Abschlussarbeit durchgefiihrte Befragung
richtete sich an sdmtliche Mitglieder von wipswiss und frau und sia, weswegen auf diese
beiden Netzwerke besonderes Augenmerk gelegt wird. Kurz vorgestellt werden sollen
aber auch noch die beiden Vereine Lares und Créatrices, die im Rahmen der Befragung
von den Beteiligten mehrfach genannt wurden. Sie unterscheiden sich von den beiden in
der Befragung untersuchten Berufsnetzwerken wipswiss und frau und sia dadurch, dass
sie primér inhaltliche (genderspezifische) Ziele verfolgen und nur mittelbar der Vernet-

zung von Frauen im Beruf dienen.

6.2.1  Wipswiss — Women in Property Association Switzerland

Griindungsjahr: 2014
Mitglieder: 200

Jahresbeitrag: 300 CHF
Homepage: www .wipswiss.ch

Gemiss Homepage sind ,,bestens informierte und vernetzte Immobilienfrauen das er-
klirte Ziel von wipswiss. Das Berufsnetzwerk versteht sich als ,,einzigartige Plattform fiir
den Erfahrungsaustausch und branchenspezifisches Networking* und hat sich ,,die ge-
genseitige Forderung von Fiihrungsfrauen und Spezialistinnen der Immobilienbranche
sowie den Kontakt zu den weiblichen Leadern der Branche* auf die Fahne geschrieben.
Der Verein will Zugang bieten zu fach- und bediirfnisspezifischer Weiterbildung sowie
zu Aktualititen im Immobilienbereich und pflegt Beziehungen zu gleichgesinnten Orga-

nisationen in der Schweiz und im Ausland.

Wipswiss richtet sich an Frauen in Fiihrungspositionen und ausgewiesene Spezialistinnen
der Immobilienbranche. Im Vergleich zu den meisten anderen europédischen Immobilien-
Frauennetzwerken wurde wipswiss relativ spét gegriindet, ndmlich erst 2014. Das Netz-
werk unterhilt — neben lokalen Standorten in Ziirich und Bern — auch einen Ableger in

der Westschweiz.
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Wipswiss organisiert regelméssig Lokaltreffen fiir die Mitglieder sowie Vortrige, Fiih-
rungen und Diskussionsveranstaltungen. Der Verein verfiigt iiber ein Mentoringpro-
gramm, im Rahmen dessen jdhrlich fiinf bis zehn MentorInnen vermittelt werden. Mit-
glieder von wipswiss erhalten vergilinstigten Zugang zu Weiterbildungsangeboten von

verschiedenen Partnerorganisationen.

6.2.2 Netzwerk frau und sia

Griindungsjahr: 2004
Mitglieder: 187
Jahresbeitrag: 0 CHF
Homepage: www frau.sia.ch

Im Unterschied zu den bereits vorgestellten Frauennetzwerken ist das Netzwerk frau und
sia Bestandteil des (geschlechtergemischten) Schweizer Ingenieur- und Architektenver-
eins SIA, dem massgebenden Berufsverband fiir qualifizierte Fachleute aus dem Ingeni-
eur- und Architekturbereich mit iiber 16'000 Mitgliedern. Das Netzwerk frau und sia
dient der Vernetzung der Frauen innerhalb des SIA und ist direkt dem Vorstand des SIA

unterstellt.

Das Netzwerk frau und sia konstituierte sich in seiner heutigen Form im Jahr 2014 und
bildet das Nachfolgeorgan der 2004 gegriindeten Spezialkommission der Direktion frau
und sia. Ziel des Netzwerks ist es, im Namen des SIA die Diversitdt und Chancengleich-
heit fiir Frauen und Minner in den technischen Berufen sowohl in der Berufspraxis als
auch in Ausbildung und Berufsverband zu erreichen. Das Netzwerk ist gesamtschweize-

risch bzw. in Regionalgruppen (in Ziirich, Basel, Bern, Waadt und Genf) organisiert.

Das Netzwerk versteht sich geméss Homepage als ,,Kompetenzzentrum und Denkwerk-
statt fiir Genderfragen und Diversitit des SIA®. Ziel ist es, Frauen durch Vernetzung und
durch deren spezifische Interessenvertretung zu fordern. Ausserdem sollen Madchen fiir
technische Berufe begeistert werden. Das Netzwerk will ,,das Bewusstsein fiir die Gleich-
wertigkeit von Frau und Mann in den Ausbildungsinstitutionen und in der Arbeitswelt
schirfen und engagiert sich fiir einen ,,Kulturwandel, d.h. fiir gleiche Chancen in Wirt-

schaft, Wissenschaft und Weiterbildung*.

Das Netzwerk frau und sia betitigte sich in verschiedensten Projekten: Veranstaltungen
(frau+net, Rencontres), Nachwuchsforderung (KIDSinfo, Festival de robotique der E-
PFL, Journée Oser tous les métiers (JOM)), Publikationen (,,Theoretikerinnen des Stad-

tebaus®, ,,.Die findige Fanny*) und Vernetzung, oft auch in Zusammenarbeit mit anderen
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Organisationen und Bildungsinstitutionen (FHS St. Gallen). Das Netzwerk war in der
Trégerschaft des Projekts ,,Lares* vertreten und trug massgeblich dazu bei, dass der SIA

die Fachstelle ,,Planung und Gesellschaft* ins Leben rief.

623 Lares

Griindungsjahr: 2013
Homepage: www lares.ch

Der Verein Lares wurde 2013 gegriindet. Er bezweckt die Forderung des gender- und
alltagsgerechten Planens und Bauens als soziale Dimension der Nachhaltigkeit und dient
den Mitgliedern als Vernetzungsplattform. Er hat sich zwei langfristige Ziele gesetzt: ers-
tens das gender- und alltagsgerechte sowie nachhaltige Bauen und Planen und zweitens
das ausgeglichene Verhiltnis von Frauen und Ménnern bei Bau- und Planungsentschei-

den.

6.24  Créatrices

Griindungsjahr: 2017
Homepage: www.creatrices.ch

In Erinnerung an die grossen nationalen Ausstellungen fiir Frauenarbeit von 1928 und
1958, bekannt unter dem Namen ,,SAFFA®, sollen im Jahr 2018 (im Jubildumsjahr der
SAFFA) die Leistungen von Frauen in Umwelt- und Lebensgestaltung im Lichte des 21.
Jahrhunderts sichtbar gemacht werden. Vor diesem Hintergrund wurde der Verein
Créatrices am 21. Mirz 2017 gegriindet. Créatrices ,,vernetzt, kuratiert, koordiniert, ge-
staltet und entwickelt” und hat zum Zweck ,,das Vorbereiten, Durchfiihren und Doku-
mentieren von Aktivitdten, die das Schaffen von Frauen bei der Gestaltung der Umwelt

und der Gesellschaft ins Zentrum stellen®, ist der Homepage zu entnehmen.

6.3 Zusammenfassende Bemerkungen

Wihrend einzelne Netzwerke bereits Ende der 1980er- und Anfang der 1990er-Jahre
(Grossbritannien und Frankreich) gegriindet worden sind, sind andere Frauennetzwerke
erst in den letzten Jahren entstanden (Spanien und Schweiz/wipswiss). Einzelne
Netzwerke sind stark dezentral organisiert mit zahlreichen regionalen Standorten und

Organisationen (Deutschland und Grossbritannien), wihrend andere eine klar zentra-
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listische Organisation aufweisen (Frankreich, Italien sowie die Netzwerke kleinerer

Linder wie Niederlande und Osterreich).

Es fallt auf, dass — unabhéngig vom Zeitpunkt ihrer Entstehung — den meisten Netzwerken
gemeinsam ist, dass sie auch explizit (frauen-)politische Ziele verfolgen. Sie bemédngeln
die Unterreprisentation der Frauen in der Immobilienbranche und zielen auf die
Unterstiitzung der Frauen und die Erhohung ihrer Sichtbarkeit ab. Sie wollen etwa als
,»gleichwertige Partnerinnen partizipieren® (Italien), ,,gleich und gleichwertig neben den
minnlichen Kollegen im Immobilien- und Baubereich vertreten sein“ (Grossbritannien),
,,die Fiihrungsfrauen von heute und morgen sichtbar machen* (Schweiz/wipswiss) oder
den ,Status von Frauen in der Immobilienwirtschaft stirken, die berufliche
Positionierung fordern, Potenziale sichtbar machen und den Anteil von Entscheidungs-

trigerinnen branchenweit“ erh6hen (Osterreich).

Zentrales Ziel samtlicher Netzwerke stellt der berufliche und personliche Austausch unter
den Mitgliedern sowie die fachliche Aus- und Weiterbildung dar. Daneben sehen die
meisten Netzwerke konkrete Fordermassnahmen fiir den weiblichen Nachwuchs vor in
Form von Mentoring- und Leadership-Programmen (Deutschland, Grossbritannien,
Italien, Niederlande und Schweiz/wipswiss) und der regelmissigen Vergabe von

Forderpreisen (Deutschland, Frankreich, Italien, Grossbritannien und Niederlande).

Einzelne Netzwerke fordern daneben auch gezielt die bereits erfahrenen weiblichen Fach-
und Fiihrungskrifte (Deutschland), gewéhren bei Bedarf auch finanzielle Unterstiitzung
(Italien), betreiben ein eigenes Fachmagazin (Niederlande) oder haben einen
umfassenden Veranstaltungskalender (Italien), verfiigen iiber eine Jobborse (Osterreich)
oder machen aktiv Werbung fiir ihre Mitglieder auf der eigenen Website (Osterreich).
Einen interessanten Ansatz verfolgt Cercle (Frankreich) mit seinen jdhrlichen
Galadinners, im Rahmen derer die Mitglieder gezielt mit wichtigen Macht- und
EntscheidungstridgerInnen der Immobilienbranche sowie von Politik und Gesellschaft

zusammengebracht werden.

Einen etwas anderen Fokus als die herkommlichen Frauen-Berufsnetzwerke in der
Immobilienbranche hat das Netzwerk frau und sia (Schweiz) als Unterorganisation eines
grossen (gemischtgeschlechtlichen) Berufsverbandes, indem es primér der Vernetzung
der Frauen innerhalb des SIA dient und sich als dessen Kompetenzzentrum fiir Gender-

fragen versteht.
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7 Auswertung der Befragung zu den Frauennetzwerken wipswiss und

sia und frau

In diesem Kapitel werden die Befragung und Auswertungen der beiden Frauennetzwerke

wipswiss und frau und sia der Schweizer Bau- und Immobilienwirtschaft erldutert.

Zunichst werden die Grundgesamtheit der Befragung und die Methodik beschrieben. In
weiteren Unterkapiteln werden die Ergebnisse aus der Befragung zusammengetragen,
wobei zuerst auf die quantitative Auswertung und dann auf die qualitativen Fragen und

deren Auswertung eingegangen wird.

Auf Grundlage sdmtlicher Resultate werden im letzten Unterkapitel schliesslich die Hy-

pothesen 1 bis 3 verifiziert oder verworfen.

7.1 Grundgesamtheit der Befragung

Die Grundgesamtheit der Befragung umfasst insgesamt 900 Adressen. Diese Zahl bein-
haltet 200 Adressen von Frauen, die beim Netzwerk wipswiss Mitglied sind, und 650
Adressen, die via Netzwerk frau und sia kontaktiert wurden. Gemiss Auskunft von frau
und sia setzen sich die 650 Adressen wie folgt zusammen: 187 Personen sind eigentliche
Netzwerkmitglieder, wovon ein paar wenige Ménner sind. Zusétzlich gibt es einen Ver-
teiler an interessierte Personen, die jeweils via Newsletter zur ,,frau und sia“-Lunchtime
und zu Events eingeladen werden. Dartiber hinaus geht der ,,frau und sia“-Mailversand
an folgende zehn Vereine und Fachstellen: BSLA, VSI.ASAI, SVIN, ABAP, Swiss En-
gineering STV, FSU, ffu-pee, swiss-architects, Architekturforum Ziirich, Fachstellen fiir
Gleichstellung von Stadt und Kanton Ziirich. ® Fiir die Befragung war ebenfalls von Inte-
resse, Frauen anzuschreiben, die in keinem der beiden Netzwerke Mitglied sind. Aus die-
sem Grund wurden 50 im Immobilienbereich téitige Frauen, iberwiegend Architektinnen
und Juristinnen, kontaktiert, von denen ausgegangen werden konnte, dass sie weder bei

frau und sia noch bei wipswiss Mitglied sind.

Im Zeitraum vom 10. bis 24. Juli 2017 gingen auf die versandte Umfrage insgesamt 174
Antworten ein, was in Anbetracht der kurzen Zeit und der bereits begonnenen Sommer-

ferien beachtlich ist. Vierzig Fragebogen wurden jedoch nicht bis zum Ende beantwortet,

% Beim Versand der Umfrage war der Autorin nicht bekannt, dass der Fragebogen, welcher via frau und
sia versendet wurde, nicht nur an deren Mitglieder, sondern zusétzlich auch an zehn Vereine ging.
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weshalb diese von der Auswertung ausgeschlossen wurden. Von den restlichen 134 Ant-
worten stammen deren drei von Mannern. In diesen drei Féllen fiihrte die Umfrage — beim
Anklicken des Geschlechts unter Frage 2 — direkt an das Ende der Umfrage. Das bedeutet,
dass sich die inhaltliche Auswertung (Tabellen 5 bis 10) somit auf 131 Datensdtze be-
zieht. Die Auswertungen mit Kreuztabellen (Tabellen 11 bis 22) beziehen sich auf 127
Datensitze, da solche mit Doppelnennungen eliminiert wurden (Frauen, die beiden Netz-

werken angehoren).

Bei den qualitativen Antworten stand es den Teilnehmerinnen offen, die Fragen (Q14 bis
Q17 und Q29) zu beantworten, da davon ausgegangen werden konnte, dass jene Frauen,
die sich den qualitativen Fragen verweigern wollten, dies ohnehin mit dem Einsetzen ei-
nes Striches oder Punktes hiitten tun kénnen. Das mdgliche Uberspringen der Antwort

bei Q14 bis Q17 dussert sich bei den Tabellen in einer tieferen Datensatzmenge.

7.2 Methodik der Befragung

Fiir die Befragung wurde ein Fragebogen mit dem Programm ,,Qualtrics* erstellt. Dieser
wurde im Vorlauf drei Personen als Pretest zum Ausfiillen zugestellt. Auf Grundlage der
Riickmeldungen wurde der Fragebogen iiberarbeitet. Die Befragung erfolgte anonym

mittels eines Online-Fragebogens.

Die Mitglieder von wipswiss erhielten eine E-Mail’ im Namen der Prisidentin Anne-Cat-
herine Imhoff und der Geschiftsfithrerin Andrea Rohner mit der Aufforderung, an der
Umfrage teilzunehmen. Ein aktiver Link zur Umfrage war in der E-Mail enthalten. Ein
weiteres Schreiben® erhielten alle Mitglieder und Sympathisantinnen des Netzwerks fi-au
und sia von der Présidentin Beatrice Aebi. Weitere Frauen wurden durch die Verfasserin

der Forschungsarbeit personlich angeschrieben’.

Den angeschriebenen Frauen wurde fiir die Beantwortung der Umfrage ein Zeitraum von
zwel Wochen — vom 10. bis 24. Juli 2017 — eingerdumt. Nach Ablauf einer Woche wurde
auf gleiche Weise ein Erinnerungsmail mit Hinweis auf die kommende Ablauffrist vom

24. Juli 2017 und der nochmaligen Bitte um eine Teilnahme versandt.

Der Fragebogen enthielt einige Hybridfragen, d. h. es wurden ebenso vorformulierte Ant-

7 Vgl. Anhang 1: Mailschreiben an Mitglieder von frau und sia sowie wipswiss
8 1~ -

Dito.
’ Vgl. Anhang 2: Personliches Mailanschreiben zur Befragung
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worten zum Ankreuzen angeboten wie eine zusitzliche Moglichkeit der Antwortergén-
zung, was eine Alternative zwischen geschlossenen und offenen Fragen darstellt. Der
Fragebogen war grundsitzlich so aufgebaut, dass die Fragen beantwortet werden muss-
ten, um in der Umfrage weiterzukommen. Der Fragebogen enthielt 21 quantitative und 6
qualitative Fragen, die das Formulieren von mehreren Sdtzen zuliessen, dies inkl. der

Schlussbemerkungen.

7.3 Ergebnisse der quantitativen Befragung

Die Ergebnisse der quantitativen Befragung beziehen sich auf die Datengrundlage von

131 bzw. 127 Datensitzen (vgl. Erlduterung unter Kap. 7.1).

Im ersten Teil der Ergebnisse wird Bezug genommen auf Auswertungen, die Informatio-
nen dariiber enthalten, an welchem frauenspezifischen Berufsnetzwerk die Teilnehmerin-
nen der Umfrage teilnehmen, wie viele Jahre Berufserfahrung und welche berufliche Po-
sition sie haben und ob sie Teilzeit arbeiten oder wie gross der Betrieb ist, in dem sie

arbeiten.

7.3.1  Ergebnisse der Frage Q4: In welchem Frauennetzwerk der Schweizer Bau- und

Immobilienwirtschaft sind Sie Mitglied?

Mit insgesamt 60 Antworten aus dem Netzwerk wipswiss betrdgt deren Riicklauf — bei
insgesamt 200 Mitgliedern — 30 %. Der Riicklauf aus dem gesamten Verteiler von frau
und sia betragt mit 43 Antworten — bei 650 Mitgliedern und Interessentinnen — 6.6 %.
Ginge man davon aus, dass nur die ,.tatsdchlichen* 187 Mitglieder vom Netzwerk frau
und sia teilgenommen haben, wiirde deren Riicklauf mit 43 Antworten 23 % ausmachen.

Diese Zahlen sind der Tabelle 5 zu entnehmen.

Q4 In welchem Frauennetzwerk der Schweizer Bau- und Immobilienwirtschaft

(n=131) | sind Sie Mitglied? chiposee

1 wipswiss — Women in Property Switzerland Association 60

2 Netzwerk frau und sia 43

3 In keinem bau- und immobilienspezifischen Frauennetzwerk 28
Summe 131

Tabelle 5: In welchem Frauennetzwerk der Schweizer Bau- und Immobilienwirtschaft sind Sie Mitglied?
(beinhaltet Antworten mit Doppelnennungen)

Von den weiteren 50 angeschriebenen Frauen, von denen angenommen wurde, dass sie

keinem der beiden Netzwerke angehdren, kann keine verbindliche Aussage liber den
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Riicklauf gemacht werden, da im Nachhinein davon ausgegangen werden muss, dass im
Verteiler von frau und sia ebenfalls Frauen dabei waren, die keinem der beiden Netz-
werke angehoren. Bei der Nennung von ,,anderen bau- und immobilienspezifischen Netz-
werken wurden vor allem die Vereine Lares und Créatrices genannt (vgl. Kap. 6.2.3 und

6.2.4).

7.3.2  Ergebnisse der Frage Q5: Wie lange sind Sie bereits Mitglied?

Aufgrund des Altersunterschieds der beiden Berufsnetzwerke von fast 10 Jahren — wips-
wiss gibt es erst seit 4 und frau und sia seit 13 Jahren — fillt auch das Resultat der Dauer

der Mitgliedschaften unterschiedlich aus.

Rund 10 % der wipswiss-Mitglieder sind seit deren Griindung, rund 51 % zwischen 2 bis

3 Jahren dabei und knapp 39 % sind Neumitglieder.

Tabelle 6 zeigt, wie lange die Frauen bereits Mitglied in den Netzwerken sind. Bei frau
und sia geben gut 42 % an, seit iiber 5 Jahren dabei zu sein, und etwa gleichviele Frauen
sind seit zwischen 2 und 4 Jahren Mitglied. Neumitglieder machen bei frau und sia rund

18 % aus.

Frage Q5

=97 1 Jahr 2 Jahre 3 Jahre 4 Jahre > 5 Jahre
wipswiss (57) 38.6 % 22 | 22.8 % 13 | 28.1 % 16 105% | 6 0.0 % 0
frau und sia (40) 175 % 7 125 % 5 20.0 % 8 7.5 % 3 425 % 17

Tabelle 6: Wie lange sind Sie bereits Mitglied?

7.33  Ergebnisse der Frage Q24: Welche berufliche Position haben Sie heute?

Fast 36 % aller Frauen geben an, selbstdndig zu sein. 39.7 % der Frauen gehdren zum
,;untersten®, ,,unteren‘ und ,,mittleren Kader* und 17.5 % sind im ,,oberen‘ und ,,obersten

Kader* titig, wie Tabelle 7 zeigt.

Der Anteil an selbstindig erwerbenden Frauen ist relativ hoch. Eine mogliche Erkldrung
dafiir konnte sein, dass Selbststindigkeit, etwa als Architektin, einigermassen gut mog-
lich ist, weil es in diesem Bereich generell viele selbststindig Erwerbende gibt und sich
die Frauen mit einer Selbstdandigkeit den ménnerdominierenden Strukturen von grosseren
Betrieben entziehen konnen. Sie miissen sich dann weniger anpassen und konnen etwa
familidre Verpflichtungen besser wahrnehmen. Die Selbstdndigkeit geht aber auch oft mit

tieferem Lohn einher.



44

(an_41 31) Welche berufliche Position haben Sie heute? Prozent | Frauen

1 Ich bin selbstindig 35.88 % 47
Oberstes Kader: Geschiftsfiihrung eines Unternehmens, Direktorin eines

2 9.92 % 13
Amtes

3 Oberes Kader: Leitung oder Mitwirkung in der Geschiftsleitung 7.63 % 10

4 Mittleres Kader: Bereichsleitung, hohe Stabsfunktion 1527 % 20

5 Unteres Kader: a}lsfuhrungsorlentlerte Leitung eines Teilbereichs, qualifi- 19.85 % 26
zierte Stabsfunktion

6 Unterstes Kader: Uberwachung von Arbeiten gemiss genauer Anleitung 4.58 % 6

7 Anderes 6.87 % 9
Summe 100 % 131

Tabelle 7: Berufliche Positionen der Umfragebeteiligten

7.3.4 Ergebnisse der Frage Q25: Wieviel Jahre Berufserfahrung haben Sie (nach Ab-

schluss Threr Erstausbildung)?

Die Mehrheit der Frauen, die an einem der beiden Berufsnetzwerke teilnehmen, verfiigen
tiber mehr als zwanzig Jahre Berufserfahrung, ndmlich 45 % der ,,frau und sia“-Frauen

und fast jede dritte Frau bei wipswiss. Diese Zahlen gehen aus Tabelle 8 hervor.

Q25 Wie viele Jahre Berufserfahrung haben Sie?

(n=125) 1-57 6-10J 11-157 16-20J Uber20]  Gesamt
frau und sia (Anzahl Personen) 3 3 10 6 18 40

In Prozent 7.5 % 75% @ 25% 150% @ 45 % 100 %
wipswiss (Anzahl Personen) 4 10 16 10 17 57

In Prozent 7.0 % 175% 28.1 % 175% | 29.8 % 100 %
Gesamt in Berufsnetzwerken 7 13 26 16 35 97

In Prozent 7.2 % 134% 268 % 165% | 361 % 100 %
Kein Netzwerk (Anzahl Personen) 2 2 5 6 13 28

In Prozent 7.1 % 7.1 % 179 % 214 % 465 % 100 %

Tabelle 8: Anzahl Berufsjahre der Umfragebeteiligten

Eine mogliche Erklarung ist, dass Frauen mit ldngerer Berufserfahrung auch eher mit dem
Thema der ,,gldsernen Decke* konfrontiert wurden und daher motiviert sind, sich einem
berufsspezifischen Frauennetzwerk anzuschliessen. Frauen mit wenig Berufserfahrung —
ein bis fiinf Jahre — sind in den beiden Berufsnetzwerken klar untervertreten. Eine mog-
liche Erklarung dafiir ist, dass sich die jungen Berufsfrauen lieber in gemischtgeschlecht-
lichen Netzwerken verbinden. Es ist aber auch denkbar, dass die heutige Generation jun-
ger Frauen weniger Genderbewusstsein hat und die noch jungen Errungenschaften um

die gleichen Rechte von Frau und Mann fiir selbstverstindlich hilt.
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7.3.5  Ergebnisse der Frage Q26: Ist Ihre heutige berufliche Tétigkeit Vollzeit oder

Teilzeit?

54.2 % der teilnehmenden Frauen arbeiten Vollzeit. Von jenen Frauen, die Teilzeit arbei-
ten, haben die Hilfte ein Pensum zwischen 80 % und 90 % angegeben. Von den tibrigen
Frauen arbeiten die meisten zwischen 60 % und 70 % und nur einzelne Frauen arbeiten

50 % und weniger, was die Zahlen von Tabellen 9 und 10 zeigen.

(an_6l 31) Ist Thre heutige berufliche Tétigkeit Vollzeit oder Teilzeit? Prozent Frauen

1 Vollzeit (100 %) 54.2 % 71

2 Teilzeit (%) 45.8 % 60

3 Ich arbeite zur Zeit nicht 0% 0
Summe 100 % 131

Tabelle 9: Ist Ihre heutige berufliche Tétigkeit Vollzeit oder Teilzeit?

100 % 90 % 85 % 80 % 60-70 % 40-50 %
71 5 2 23 15 2

Tabelle 10: Teilzeitpensen der Umfragebeteiligten

Vergleicht man die Zahlen mit dem Durchschnitt der teilzeitarbeitenden Frauen in der
Schweiz (Abbildung 3, S. 14), so ist festzustellen, dass die an der Umfrage beteiligten

Frauen der Bau- und Immobilienwirtschaft iiberdurchschnittlich wenig Teilzeit arbeiten.

Diese Zahlen konnten auch als Indikator dafiir interpretiert werden, dass es in der Bau-
und Immobilienbranche grundsitzlich wenig Teilzeitstellen gibt. Erkldren konnte es auch
die hohe Zahl von selbststindig Erwerbstitigen, weil die Selbststidndigkeit den Frauen

flexibleres Arbeiten ermoglicht.

7.3.6  Ergebnisse der Fragen Q27: Wie gross ist der Betrieb, in dem Sie zur Zeit arbei-

ten?

Tabelle 11 gibt Auskunft iiber die Grosse des Betriebes, in welchem die befragten Frauen

arbeiten. Fast die Hilfte aller Frauen haben ihren Arbeitsplatz in Kleinbetrieben.

Q27

(n=131) Wie gross ist der Betrieb, in dem Sie zur Zeit arbeiten? Prozent Frauen

1 Ich bin Alleinunternehmerin (1 Person) 14.5 % 19

2 Kleinbetrieb (2-19 Arbeitnehmende) 35.88 % 47

3 Mittelbetrieb (20-49 Arbeitnehmende) 1145 % 15

4 Grossbetrieb (50-249 Arbeitnehmende) 19.85 % 26

5 Konzern, Holding, Verwaltung (250 und mehr Arbeitnehmende) 18.32 % 24
Summe 100 % 131

Tabelle 11: Betriebsgrossen, in denen die Umfragebeteiligten arbeiten
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7.3.7  Ergebnisse der Frage Q10: Was war ausschlaggebend fiir Ihre Mitgliedschaft

bei wipswiss oder frau und sia?

Fiir die nachfolgende Auswertung (Kreuztabellen) wurden die Variablen fiir die Mitglie-
der von wipswiss und frau und sia zusammengenommen und die Auswertung mit dem
Programm ,,IBM SPSS Statistics 19* ausgefiihrt. Die Auswertung basiert auf 97 Datens-

atzen.

7.3.7.1 Antwortmoglichkeit: Angebot von Vortrigen, Podien, Fiihrungen

Vortrdge, Podien und Fiihrungen waren fiir die Frauen beider Frauennetzwerke — bei
wipswiss sogar mit 91.2 % — eine sehr grosse Motivation fiir deren Beitritt ins Frauen-
netzwerk, was aus Tabelle 12 hervorgeht. D.h. viele Frauen zeigen Interesse an Informa-

tionen und Weiterbildung.

Q10 Angebot von Vortrigen, Podien, Fiihrungen

(n=97) War wichtig War nicht wichtig Habe ich mir Gesamt
nicht iiberlegt

frau und sia (Anzahl Personen) @ 28 8 4 40

In Prozent 70 % 20 % 10 % 100 %

wipswiss (Anzahl Personen) 52 3 2 57

In Prozent 912 % 53 % 35% 100 %

Gesamt (Anzahl Personen) 80 11 6 97

In Prozent 825 % 113 % 6.2 % 100 %

Tabelle 12: Was war ausschlaggebend fiir Ihre Mitgliedschaft? — Angebot von Vortrigen, Podien, Fiihrun-
gen

Dieses Ergebnis kontrastiert allerdings auffallend mit den Antworten auf die Fragen in

Q14 (,,Was ist der besondere Nutzen?‘) und Q15 (,,Was schitzen Sie besonders?*), wo

fachspezifisches Wissen kaum erwéhnt wird (vgl. Kap. 7.4.1 und 7.4.2).

Ahnliche Angebote erhalten die Frauen auch in gemischtgeschlechtlichen Netzwerken,
weshalb sich die Frage aufdringt, ob sich die angebotenen Vortrdge, Podien und Fiihrun-
gen in der Thematik klar abheben. Leider wurde die Frage nach moglichen unterschied-

lichen Inhalten nicht untersucht.

7.3.7.2 Antwortmoglichkeit: Das Forderprogramm bzw. Mentoring von frau und sia

und wipswiss

Mit einem Mentoringprogramm konnen Karrieren gezielt geplant und gefordert werden.
Beide Netzwerke bieten ein solches Programm an. Die Antworten der Frauen zeigen aber,

dass dies nicht der Beweggrund war, dem jeweiligen Netzwerk beizutreten. Fiir 80 % der
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Frauen bei frau und sia und fir 73.7 % der Frauen von wipswiss war das Mentoringpro-
gramm ,,nicht wichtig* bzw. sie haben sich das ,,nicht iiberlegt®. Die entsprechenden Zah-

len sind Tabelle 13 zu entnehmen.

Q10 Das Forderprogramm bzw. Mentoring von frau und sia und wipswiss

(n=97) War wichtig = War nicht wichtig Habe ich mir nicht Gesamt
tiberlegt

frau und sia (Anzahl Personen) @8 19 13 40

In Prozent 20 % 47.5 % 325 % 100 %

wipswiss (Anzahl Personen) 15 18 24 57

In Prozent 26.3 % 316 % 42.1 % 100 %

Gesamt (Anzahl Personen) 23 37 37 97

In Prozent 23.7 % 38.1 % 38.1 % 100 %

Tabelle 13: Was war ausschlaggebend fiir Thre Mitgliedschaft? — Das Forderprogramm bzw. Mentoring
von frau und sia und wipswiss

Eine mogliche Begriindung dafiir kdnnte sein, dass die Mentoringprogramme zu wenig
beworben werden oder das Angebot bzw. der Aufbau der Programme zu wenig auf die

Profile der Mitglieder zugeschnitten sind.

7.3.7.3 Antwortmoglichkeit: Mich als Person bekannter machen

Die beiden Auswertungen in den Tabellen 14 und 15 — immer noch hinsichtlich der Frage
nach der Motivation des Netzwerkbeitritts — zeigen klare Resultatunterschiede zwischen

den Berufsnetzwerken wipswiss und frau und sia.

Hier manifestieren sich die unterschiedlichen Profile der Netzwerke. Das erklirte Ziel
von wipswiss ist ja gerade das branchenspezifische Networking, weswegen es eigentlich
selbstverstindlich sein sollte, dass frau (primir) sich als Person und (sekundir) ihre

Dienstleistungen in einem Berufsnetzwerk bekannt machen will.

Q10 Mich als Person bekannter machen

(n=97) War wichtig War nicht wichtig =~ Habe ich mir Gesamt
nicht iiberlegt

frau und sia (Anzahl Personen) 18 15 7 40

In Prozent 45 % 375 % 17.5 % 100 %

wipswiss (Anzahl Personen) 35 15 7 57

In Prozent 614 % 263 % 123 % 100 %

Gesamt (Anzahl Personen) 53 30 14 97

In Prozent 54.6 % 309 % 14.4 % 100 %

Tabelle 14: Was war ausschlaggebend fiir Thre Mitgliedschaft? — Mich als Person bekannter machen

Frau und sia versteht sich als ,,Kompetenzzentrum und Denkwerkstatt fiir Genderfragen
und Diversitdt des SIA“, wie deren Homepage ausfiihrt. Es will Frauen durch Vernetzung

und durch deren spezifische Interessenvertretung fordern (vgl. Kap. 6.2.2).
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Fiir 61.4 % der wipswiss-Frauen war fiir den Beitritt das Kriterium ,,sich als Person be-
kannter machen® ,,wichtig®, wéhrend nur 45 % der Frauen von frau und sia dies als wich-

tigen Beitrittsgrund angaben.

7.3.74 Antwortmoglichkeit: Meine Dienstleistungen bekannter machen

Fiir 50.9 % der wipswiss-Frauen war es ,,wichtig®, im Netzwerk ihre ,,Dienstleistungen
bekannt zu machen®. Beim Netzwerk frau und sia war dies nur fiir 22.5 % der Frauen der

Fall. Die Zahlen sind Tabelle 15 zu entnehmen.

Q10 Meine Dienstleistungen bekannter machen (akquirieren)

(n=97) War wichtig War nicht wichtig | Habe ich mir nicht = Gesamt
tiberlegt

frau und sia (Anzahl Personen) @ 9 20 11 40

In Prozent 225 % 50 % 27.5 % 100 %

wipswiss (Anzahl Personen) 29 17 11 57

In Prozent 509 % 29.8 % 193 % 100 %

Gesamt (Anzahl Personen) 38 37 22 97

In Prozent 392 % 38.1 % 22.7 % 100 %

Tabelle 15: Was war ausschlaggebend fiir Thre Mitgliedschaft? — Meine Dienstleistungen bekannter ma-
chen

7.3.7.5 Antwortmoglichkeit: Zugang zu Entscheidungstrigerinnen (Macht) zu erhalten

Die Resultate auf die Frage, ob Frauen aufgrund mdéglicher Kontakte zu Entscheidungs-
trigerinnen dem Berufsnetzwerk beitreten, erstaunen und zeigen, dass viele Frauen ent-
weder wenig karrierefokussiert sind oder davon ausgehen, dass in einem Frauennetzwerk
wenig Entscheidungstrigerinnen anzutreffen sind. Die Frage zielte u. a. darauf ab, ob die
Mitgliedschaft auch auf eine 6konomische Absicht zuriickgeht, ndmlich den Zugang zur
Macht zu suchen. Aber weniger als die Hilfte der Frauen von wipswiss, nimlich 43.9 %,
und nur 27.5 % der frau und sia-Frauen fanden es ,,wichtig*, Zugang zu Entscheidungs-
trigerinnen zu finden, und viele haben sich diese Frage nicht einmal iiberlegt. Tabelle 16

zeigt diese Resultate.

Q10 Zugang zu Entscheidungstrigerinnen (Macht) zu erhalten

(n=97) War wichtig War nicht wichtig = Habe ich mir Gesamt
nicht iiberlegt

frau und sia (Anzahl Personen) 11 20 9 40

In Prozent 27.5 % 50 % 22.5 % 100 %

wipswiss (Anzahl Personen) 25 17 15 57

In Prozent 439 % 29.8 % 26.3 % 100 %

Gesamt (Anzahl Personen) 36 37 24 97

In Prozent 371 % 38.1 % 24.7 % 100 %

Tabelle 16: Was war ausschlaggebend fiir Thre Mitgliedschaft? — Zugang zu Entscheidungstrigerinnen
(Macht) zu erhalten
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7.3.7.6 Antwortmdglichkeit: Frauen in ménnerdominierten Berufsbranche kennenzuler-

nen

Eine sehr grosse Mehrheit der Frauen gab an, dass das Kennenlernen von anderen Frauen
in ihrer Berufsbranche, die sie offenbar als von Minnern dominiert wahrnehmen, aus-
schlaggebend fiir die Mitgliedschaft in einem der Netzwerke war. Bei wipswiss waren

dies gut 90 % und bei frau und sia 70 %. Die entsprechenden Zahlen sind Tabelle 17 zu

entnehmen.
Q10 Frauen in ménnerdominierten Berufsbranche kennenzulernen
(n=97) War wichtig War nicht wichtig =~ Habe ich mir Gesamt
nicht iiberlegt

frau und sia (Anzahl Personen) = 28 8 4 40

In Prozent 70 % 20 % 10 % 100 %
wipswiss (Anzahl Personen) 51 5 1 57

In Prozent 89.5 % 8.8 % 1.8 % 100 %
Gesamt (Anzahl Personen) 79 13 5 97

In Prozent 814 % 134 % 52 % 100 %

Tabelle 17: Was war ausschlaggebend fiir Ihre Mitgliedschaft? — Frauen in ménnerdominierten Berufs-
branche kennenzulernen

7.3.7.7 Antwortmoglichkeit: Ideologische Griinde / Sympathie fiir Frauenprojekte

Die Zahlen der Tabelle 18 zeigen, dass unter den Mitgliedern von frau und sia der Anteil
von Frauen, die aus ideologischen Griinden bzw. aus Sympathie fiir Frauenprojekte Mit-
glied wurden, mit 65 % deutlich hoher ist als bei den Mitgliedern von wipswiss mit

45.6 %.

Q10 Ideologische Griinde / Sympathie fiir Frauenprojekte

(n=97) War wichtig War nicht wichtig = Habe ich mir Gesamt
nicht iiberlegt

frau und sia (Anzahl Personen) 26 10 4 40

In Prozent 65 % 25 % 10 % 100 %

wipswiss (Anzahl Personen) 26 20 11 57

In Prozent 45.6 % 351 % 193 % 100 %

Gesamt (Anzahl Personen) 52 30 15 97

In Prozent 53.6 % 309 % 155 % 100 %

Tabelle 18: Was war ausschlaggebend fiir IThre Mitgliedschaft? — Ideologische Griinde / Sympathie fiir
Frauenprojekte

Dieser Unterschied diirfte ebenfalls mit den unterschiedlichen Profilen der Netzwerke
zusammenhéngen. Frau und sia versteht sich wesentlich deutlicher als wipswiss als Ver-

fechterin von Genderfragen.
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7.3.8  Ergebnisse der Frage Q19: Welchen Aussagen betreffend die Schweizer Bau-
und Immobilienbranche stimmen Sie — mit Ihren personlich gemachten Erfah-

rungen — zu?

Die Frauen wurden aufgefordert, Antworten aufgrund ihrer personlich gemachten Erfah-
rungen zu geben. Vor diesem Hintergrund stimmen die nachfolgenden Resultate nach-
denklich. Jedoch ist es nicht erstaunlich, wenn man die in Kapitel 3 und 4 beschriebene

Situation von Frauen in der Arbeitswelt bedenkt.

7.3.8.1 Antwortmoglichkeit: Ménner unterstiitzen in der Berufswelt primér Ménner

Um die 70 % der Frauen beider Netzwerke sind der Meinung, dass Ménner in der Berufs-
welt primédr Ménner unterstiitzen und 64.3 % der Frauen ohne Mitgliedschaft in den bei-

den Netzwerken stimmen dieser Aussage zu. Die Zahlen dieser Einschétzung sind in Ta-

belle 19 abgebildet.

Q19 Minner unterstiitzen in der Berufswelt primér Ménner
(n=125) Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt
frau und sia (Anzahl Personen) 29 11 40
72.5 % 27.5 % 100 %
wipswiss (Anzahl Personen) 39 18 57
68.4 % 316 % 100 %
Kein Netzwerk (Anzahl Personen) 18 10 28
643 % 357 % 100 %
Gesamt (Anzahl Personen) 86 39 125
68.8 % 312 % 100 %

Tabelle 19: Welchen Aussagen betreffend die Schweizer Bau- und Immobilienbranche stimmen Sie zu? —
Minner unterstiitzen in der Berufswelt primér Minner

7.3.8.2 Antwortmoglichkeit: Frauen unterstiitzen in der Berufswelt priméir Frauen

Viel erstaunlicher ist aber das Resultat auf die Frage, ob umgekehrt Frauen in der Be-
rufswelt primér Frauen unterstiitzen. Das Ergebnis ist Tabelle 20 zu entnehmen. 91.2 %
der wipswiss-Frauen, 82.5 % der ,,frau und sia“-Frauen und 92.9 % der Frauen ohne

Mitgliedschaft in den beiden Netzwerken sagen, dass dies nicht der Fall ist.
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Q19 Frauen unterstiitzen in der Berufswelt priméir Frauen
(n=125) Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt
frau und sia (Anzahl Personen) 7 33 40

17.5 % 82.5 100 %
wipswiss (Anzahl Personen) 5 52 57

8.8 % 912 % 100 %
Kein Netzwerk (Anzahl Personen) 2 26 28

7.1 % 92.9 % 100 %
Gesamt (Anzahl Personen) 14 111 125

112 % 88.8 % 100 %

Tabelle 20: Welchen Aussagen betreffend die Schweizer Bau- und Immobilienbranche stimmen Sie zu? —
Frauen unterstiitzen in der Berufswelt primir Frauen

Diese Deutlichkeit der Aussagen wirft viele Fragen auf, deren Antworten wohl in unserer

patriarchalen Gesellschaftsstruktur zu finden sind.

Eine mogliche Erklarung dafiir ist, dass viele Frauen auf der Arbeit in Abhingigkeitsbe-
ziechungen zu Miannern stehen. Letztere besitzen aber liberwiegend die Macht und wenn
frau an dieser Macht partizipieren will, dann gibt sie eher dort Unterstiitzung (mit Hoff-
nung auf Gegenleistung) als von Personen mit weniger oder ohne Macht, was mehrheit-
lich eben Frauen sind. Eine andere Erkldrung ist, dass sich Frauen, gerade wenn sie es in
fiihrende Positionen geschafft haben, sich nicht dem ,,Vorwurf aussetzen wollen, dass
sie ,,parteiisch* Frauen unterstiitzten oder ,,gar Feministinnen seien. Sollten diese Uber-

legungen zutreffen, so kdme dies einem Teufelskreis gleich.

Nur mit mehr Unabhéngigkeit — 6konomisch und sozial — kdnnen Frauen auch vermehrt
Frauen unterstiitzen. Wichtig dabei ist aber, dass sich Frauen dieses Mechanismus bzw.

dieses Teufelskreises bewusst werden.

7.3.8.3 Antwortmoglichkeit: In der Bau- und Immobilienwirtschaft sind Frauen gegen-

tiber den Ménnern benachteiligt

Die Frage, ob Frauen in der Bau- und Immobilienwirtschaft gegeniiber den Ménnern be-
nachteiligt sind, bejahen 67.2 % aller befragten Frauen. Davon finden 64.9 % der wips-
wiss-Frauen, 67.5 % der frau und sia-Frauen und — durchaus auffillig — sogar 71.4 % der
Frauen ohne Anschluss an eines der beiden Netzwerke, dass sie in ihrer Berufsbranche

den Ménnern gegeniiber benachteiligt sind. Die entsprechenden Zahlen zeigt nachfolgend
Tabelle 21.
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Q19 In der Bau- und Immobilienwirtschaft sind Frauen ge-
geniiber den Méinnern benachteiligt
(n=114) Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt
frau und sia (Anzahl Personen) 27 13 40
67.5 % 325 100 %
wipswiss (Anzahl Personen) 37 20 57
64.9 % 351 % 100 %
Kein Netzwerk (Anzahl Personen) 20 8 28
714 % 28.6 % 100 %
Gesamt (Anzahl Personen) 84 41 125
672 % 328 % 100 %

Tabelle 21: Welchen Aussagen betreffend die Schweizer Bau- und Immobilienbranche stimmen Sie zu? —
In der Bau- und Immobilienwirtschaft sind Frauen gegeniiber den Ménnern benachteiligt

7.3.8.4 Antwortmoglichkeit: In der Bau- und Immobilienwirtschaft spielt das Ge-
schlecht keine Rolle

Noch deutlicher kommt die Benachteiligung von Frauen gegeniiber Minnern bei der
Frage zum Ausdruck, ob das Geschlecht in der Bau- und Immobilienbranche eine Rolle
spiele. Wie Tabelle 22 zeigt, bejahen dies 84.2 % der wipswiss-Frauen und 90 % der ,,frau
und sia“~-Frauen. Noch dezidierter ist dazu die Meinung der Frauen, die keinem der beiden

Netzwerke angehoren: Sie bejahen diese Frage mit betrichtlichen 92.8 %.

Q19 In der Bau- und Immobilienwirtschaft spielt das Ge-

schlecht keine Rolle
(n=125) Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt
frau und sia (Anzahl Personen) 4 36 40

10 % 90 % 100 %
wipswiss (Anzahl Personen) 9 48 57

15.8 % 842 % 100 %
Kein Netzwerk (Anzahl Personen) 2 26 28

7.2 % 92.8 % 100 %
Gesamt (Anzahl Personen) 15 110 125

12 % 88 % 100 %

Tabelle 22: Welchen Aussagen betreffend die Schweizer Bau- und Immobilienbranche stimmen Sie zu? —
In der Bau- und Immobilienwirtschaft spielt das Geschlecht keine Rolle

Die Antworten auf diese beiden Fragen belegen deutlich, dass in der Bau- und Immobili-

enbranche in Bezug auf Chancengleichheit ein grosser Verbesserungsbedarf besteht.

7.3.8.5 Antwortmoglichkeit: Ménner nutzen Berufsnetzwerke besser als Frauen

Grosse Ubereinstimmung der Antworten gab es hinsichtlich der Aussage ,,Miinner nutzen
Netzwerke besser als Frauen®. Die Resultate in Tabelle 23 zeigen, dass 77.6 % aller

Frauen dies zutreffend fanden. Die Frage bezieht sich auf den allgemeinen Umgang mit
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Berufsnetzwerken, gemischt oder ausschliesslich fiir Frauen. Betrachtet man nur die Aus-
sagen von Frauen, die einem der beiden Berufsnetzwerke angehoren, so meinen sogar

81.4 % dieser Frauen, dass Ménner bessere Netzwerker sind.

(n=125) Minner nutzen Berufsnetzwerke besser als Frauen
Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt
frau und sia (Anzahl Personen) 31 9 40
77.5 % 225 % 100 %
wipswiss (Anzahl Personen) 48 9 57
842 % 15.82 % 100 %
Kein Netzwerk (Anzahl Personen) 18 10 28
643 % 357 % 100 %
Gesamt (Anzahl Personen) 97 28 125
77.6 % 224 % 100 %

Tabelle 23: Welchen Aussagen betreffend die Schweizer Bau- und Immobilienbranche stimmen Sie zu? —
Minner nutzen Berufsnetzwerke besser als Frauen

Das Wissen um diese geschlechtsspezifischen Unterschiede hat moglicherweise dazu bei-
getragen, dass diese Frauen sich selbst einem Frauennetzwerk angeschlossen haben. Of-
fen bleibt, ob mit den Antworten auch gemeint ist, dass die Ménner grosseren Nutzen aus
Berufsnetzwerken ziehen, weil sie sich gegenseitig optimaler und gezielter unterstiitzen

(vgl. Tab. 19).

74 Ergebnisse der qualitativen Befragung

Der Fragebogen beinhaltete explizit qualitative Fragen, fiir deren Beantwortung einzig
ein Textfeld zur Verfiigung stand. Ziel dieser Art von Befragung war, dass sich die Frauen
mit ihren eigenen Worten zu den Berufsnetzwerken dussern konnten und so auch
Resultate zugelassen waren, die bei den ,,quantitativen Fragen* nicht beriicksichtigt

wurden. Es handelt sich um folgende Fragen:

Frage Q14: ,,Worin besteht aus Threr Sicht der besondere Nutzen des frauenspezifischen
Berufsnetzwerks?*

Frage Q15: ,,Was schitzen Sie besonders am frauenspezifischen Berufsnetzwerk?*

Frage Q16: ,,Was vermissen Sie am frauenspezifischen Berufsnetzwerk?*

Frage Q17: ,,Was empfinden Sie als nachteilig am frauenspezifischen Berufsnetzwerk 7

In der Auswertung dieser vier Fragen wird nicht mehr unterschieden, wer welchem oder
keinem Netzwerk zugehort, da es bei der Auswertung darum geht, die allgemeinen

Befindlichkeiten der Frauen in der Bau- und Immobilienwirtschaft zu ermitteln.
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Vorab war bei den eingegangenen Antworten auffillig, dass sie vorwiegend in Form von
Stichworten gegeben wurden wie beispielsweise ,,offene Gesprache®, ,,Sichtbarmachung
von Expertinnen®, ,einfachere gegenseitige Kontaktaufnahme* oder ,,Kontakte und

Netzwerk® usw. Selten wurden ganze Sitze oder Meinungen formuliert.

Dies konnte mit dem Fragebogen zusammenhédngen bzw. mit der Methodik. Alle Fragen
bestehen bis zur ersten qualitativen Frage aus vorgegebenen — bis maximal neun —
Antworten zum Anklicken. Diese Fragen kann man relativ schnell und intuitiv ausfiillen,
ohne lange iiberlegen zu miissen. Dass ab der Frage nach dem besonderen Nutzen des
frauenspezifischen Berufsnetzwerks plotzlich eigene Formulierungen mit eigener
Meinung gefragt waren, kann als Unterbruch bzw. Temporeduktion beim Ausfiillen

wahrgenommen werden und die vielen Kurzaussagen erkliren.

Die gelieferten Kurzaussagen schmélern jedoch die Bedeutung der ermittelten Inhalte der
Umfrage in keiner Weise. Aus den Wiederholungen von Begriffen und Aussagen entsteht
zusammen mit den anderen Antworten (vgl. Kap. 7.3.1 bis 7.3.6) ein deutliches Bild iiber
Motivation, Erwartungen und Nutzen in Bezug auf die beiden Frauennetzwerke und

allgemein iiber die Haltung gegeniiber frauenspezifischen Berufsnetzwerken.

74.1  Ergebnis auf Frage Q14: Was ist der besondere Nutzen?

Damit aus den eingegangenen Antworten auf die Frage ,,Worin besteht aus Threr Sicht
der besondere Nutzen des frauenspezifischen Berufsnetzwerks?* eine zusammenfassende
Aussage gemacht werden kann, wurde versucht, die Antworten thematisch zu ordnen. Es
geht dabei aber nicht um eine strenge Abgrenzung der Antworten, denn diese kdnnen oft

auch verschiedenen Kategorien zugeordnet werden. Die Kategorien lauten:

Fachspezifisch: Fachwissen erweitern, beruflicher Austausch, Weiterbildung

Okonomisch: Networking, Karriereentwicklung, Personen kennenlernen, um
Auftrage zu erhalten, Personen in wichtigen Positionen kennen-

lernen

Politisch: Karriereforderung (von anderen Frauen), bestimmte Interessen
vertreten, unter Gleichgesinnten sein als Abgrenzung zur ménn-

lichen Berufswelt

Sozial: Geselligkeit unter Gleichgesinnten, Kontakt zu Frauen in dhnlichen

Berufen ohne bestimmtes Ziel, Gemeinsamkeiten erkennen
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Antworten wie beispielsweise ,,Themen und Anlédsse®, ,Infoveranstaltungen®, ,inte-
ressante Anlédsse®,,,Wissen und Kénnen*, oder ,,Know-How-Transfer*, die der Kategorie
,fachspezifisch® zugeordnet wurden, lassen sich an einer Hand abzihlen. Dies ist sehr
erstaunlich, wenn man die hohe Zustimmung der Frauen bedenkt, die angaben, dass sie
dem Berufsnetzwerk wegen der Vortridge, Podien und Fiihrungen beigetreten sind (vgl.

Kap.7.3.7.1).

Die iiberwiegende Anzahl von Antworten kann den Kategorien ,,sozial* und ,,politisch*
zugeordnet werden. Viele Frauen sehen den besonderen Nutzen des Berufsnetzwerks
darin, dass sie ,,Frauen kennenlernen“, sich ,ungezwungen austauschen“ und in

»entspannter Atmosphére* sein konnen (soziale Zuordnung).

Noch etwas mehr Antworten hinsichtlich des besonderen Nutzens konzentrierten sich auf
die Abgrenzung der ménnerdominierten Berufsbranche mit Aussagen wie beispielsweise
,»icht und Prasenz in dieser Ménnerwelt®, ,,in einer mannerdominierten Branche eine
Plattform zu haben®, ,,Stirken der Position der Frauen in der Branche®, ,,Frauen stiarken®,
,unterstiitzung in einer midnnerdominierten Branche®, ,,sich als Aussenseiter zu fiihlen in
der Branche®, ,kein Konkurrenzkampf* oder , Kontakte zu Gleichgesinnten in einer

(noch) ménnerdominierten Branche* (politische Zuordnung).

Hinter dem Begriff ,,networken* wird im Berufsumfeld oft ein 6konomischer Antrieb
vermutet. Bei ndherer Betrachtung der Aussagen ist allerdings festzustellen, dass die
Frauen kaum einen 6konomischen Nutzen in der Mitgliedschaft des Netzwerkes sehen
bzw. diesen nicht in den Vordergrund stellen. Nur wenige Aussagen deuten in diese
Richtung wie ,,Austausch mit anderen Entscheidungstriagern®, ,,eventuell Auftrige daraus

generieren‘ oder ,,Frauen kennen, die ich empfehlen kann* (6konomische Zuordnung).

742  Ergebnis auf Frage Q15: Was schitzen Sie?

Die Antworten auf die Frage ,,Was schitzen Sie besonders am frauenspezifischen

Berufsnetzwerk 7 werden denselben Kategorien wie in Kapitel 7.4.1 zugeordnet.

Hier ergeben die Antworten ein dhnliches Bild wie bei der vorhergehenden Frage. Nur
vereinzelte Aussagen wie ,,spannende Vortrige*, ,,Professionalitidt”, ,,andersartige Veran-
staltungen®, ,,Sichtbarmachung von Expertinnen* oder ,,angebotene Fiihrungen* konnen

der Kategorie ,,fachspezifisch® zugeordnet werden.

Unter der Kategorie ,,politisch® wird vor allem hervorgehoben, dass man die gleiche
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Sprache spricht, in der gleichen Situation oder unter seinesgleichen ist. ,,Es ist
sympathischer und offener, ,,Genderthemen®, ,,gleiche Perspektiven®, ,,Begegnungen
auf Augenhohe“, ,unvoreingenommener Austausch mit Frauen, die vor #hnlichen
Herausforderungen stehen* oder ,,es gelten nicht die midnnerdominierten Regeln* lauten

beispielsweise Antworten.

Der ,,personliche Austausch® und die ,,Kontakte zu Frauen in der Berufsbranche pflegen*
werden am héufigsten genannt und nicht wenige Frauen dussern sich dahingehend, dass
sie insbesondere die Loyalitit, Hilfsbereitschaft oder die Solidaritét unter den Frauen sehr

schitzen.

Dass aus den im Netzwerk gekniipften Kontakten auch ein 6konomischer Nutzen

entstehen soll, ist auch in diesen Antworten kaum ein Thema.

743  Ergebnis auf Frage Q16: Was sind Nachteile?

Die Antworten auf die Frage ,,Was empfinden Sie als nachteilig am frauenspezifischen

Berufsnetzwerk?“ werden von der Hilfte der Frauen mit ,,nichts* beantwortet.

Einige beklagen den vermeintlich tiefen Stellenwert des Frauennetzwerks oder den
Umstand, dass dieses von den Minnern nicht ernst genommen werde. Antworten dazu
sind: ,,von ménnlichen Kollegen manchmal als Kafichrinzli" gesehen®, ,,verlduft im
Schatten der Wirtschaft®, ,,Schattendasein®, ,,Randgruppenverstindnis® oder ,,dass

Minner dies eher als negativ empfinden®.

Oft wird in den Antworten die Machtfrage thematisiert, die sich entweder direkt auf das
Berufsnetzwerk bezieht oder aber als strukturelles Problem angesprochen wird. Dies zeigt
sich in Aussagen wie ,,zu wenig hochkaritige Teilnehmer*, ,,zu gemischt und nicht nur
Entscheidungstriager, ,es fehlt zum Teil der Zugang zur Macht* oder ,echte
Schliisselpersonen fehlen, da dies zurzeit in der Branche eigentlich ausschliesslich

Maénner sind*.

' Der Begriff ,Kafichrénzli’ ist in der schweizerdeutschen Sprache gebriuchlich und meint Zusammen-
kiinfte von Frauen zu Kaffee und Kuchen, wobei Geselligkeit im Vordergrund steht. Wird dieser Begriff
in einem Berufskontext verwendet, so ist er immer abwertend gemeint.
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744  Ergebnis auf Frage Q17: Was vermissen Sie?

Die Antworten auf die Frage ,,Was vermissen Sie am frauenspezifischen Berufs-
netzwerk?* werden analog zur vorhergehenden Frage von iiber der Hilfte der Frauen mit

,.,nichts* beantwortet.

Die iibrigen Antworten fallen dhnlich aus wie bei der Frage nach den Nachteilen.
Vermisst wird von einigen Frauen mehr Macht wie folgende Beispiele aus den Antworten
zeigen: ,, Tiroffner-Funktion®, ,Leadership®, ,.direkter Einfluss®, ,,Bandbreite*, ,,noch

mehr Entscheidungstriagerinnen® oder ,,der Zugang zur Macht®.

Ebenso wird die ,,mangelnde Akzeptanz von Aussen oder vereinzelt auch ,,die geringe
Sichtbarkeit des Berufsnetzwerks* vermisst, wobei offen bleibt, welches der beiden

Netzwerke gemeint ist.

Vereinzelte Stimmen beméngeln, dass die Loyalitit, der Zusammenhalt, die Verbindung

untereinander oder eine gewisse Umkompliziertheit im Netzwerk fehlen.

Zu den qualitativen Aussagen ist ergdnzend zu bemerken, dass viele Bemerkungen der
Frauen nicht in einer geschlechtergerechten Sprache gemacht, sondern generische Mas-
kulina gebraucht wurden, obwohl es sich ausschliesslich um Frauen handelt. Die
Wortwahl diirfte hier auch mit einem (teilweise fehlenden) Genderbewusstsein zu tun
haben. Zur Thematik der gendergerechten Sprache wird an dieser Stelle auf den Aufsatz
,Linguistik: Von Feministischer Linguistik zu Genderbewusster Sprache® von Kristina

Reiss hingewiesen (Reiss, 2008).

7.5 Verifizierung der Hypothesen

Hypothese 1: Frauen nutzen Frauennetzwerke nicht primir fiir ihre Karriere, sondern

sie suchen den Austausch unter gleichgesinnten Berufsfrauen.

Die Antworten auf die Frage nach der Motivation fiir einen Beitritt in eines der beiden
berufsspezifischen Frauennetzwerke der Bau- und Immobilienbranche bestétigen eindeu-
tig, dass fiir die meisten Frauen die eigene Karriereplanung fiir den Netzwerkbeitritt nicht
im Vordergrund steht (vgl. Kap. 7.3.2). Dasselbe ldsst sich auch aus den Antworten zu
den qualitativen Fragen (unter Kap. 7.4.1 bis 7.4.4) herauslesen. Aus der Befragung geht
klar hervor, dass Frauen vor allem den Austausch unter (gleich bzw. dhnlich gesinnten)

Frauen suchen.

¢ Die Hypothese 1 kann somit verifiziert und angenommen werden.
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Hypothese 2: Frauen erhalten in Frauennetzwerken mehr Unterstiitzung und Anerken-

nung als in gemischten Berufsnetzwerken der Bau- und Immobilienwirtschaft.

Die Antworten der qualitativen Fragen beziehen sich teils auf Themen wie Loyalitét, Zu-
sammenhalt und Unterstiitzung in den untersuchten Frauennetzwerken. Die Antworten
fallen aber durchaus kontrovers aus: Die einen loben gerade die besondere Unterstiitzung
und andere vermissen diese. Die vielen verneinenden Aussagen hinsichtlich der Frage
,unterstiitzen Frauen primér Frauen in der Bau- und Immobilienwirtschaft* konnen wohl
nicht fiir eine Beurteilung der Hypothese 2 herangezogen werden, weil sich die Antwor-
ten nicht auf frauenspezifische Berufsnetzwerke, sondern auf die Berufswelt im Allge-
meinen beziehen (vgl. Tab. 20). Dennoch ist in den stark divergierenden Antworten keine
klare Bestidtigung von Hypothese 2 zu erkennen.

e Die Hypothese 2 kann somit nicht eindeutig verifiziert werden und muss verworfen

werden.

Hypothese 3: Mitglieder eines bau- und immobilienspezifischen Frauennetzwerks sind

der Meinung, dass Frauen in der Bau- und Immobilienwirtschaft benachteiligt sind.

Die Frage ,,Sind Frauen in der Bau- und Immobilienwirtschaft gegeniiber den Ménnern
benachteiligt? wird in der Umfrage mit grosser Mehrheit (67.2 %) bestétigt (vgl. Tab.
21). Sodann sind gegen 90 % der Frauen der Meinung, dass das Geschlecht in der Bau-
und Immobilienwirtschaft sehr wohl eine Rolle spiele (vgl. Tab. 22). In den Aussagen der
qualitativen Befragung gibt es weitere Aussagen, die eine solche Meinung ausdriicken
(vgl. Kap. 7.4.1 bis 7.4.4).

e Die Hypothese 3 kann somit verifiziert und angenommen werden.
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8 Schlussbetrachtungen und Ausblick

Die Bau- und Immobilienwirtschaft vereint zahlreiche Berufsfelder der Schweizer Wirt-
schaft. Viele Frauen dringen mittlerweile in diesen nach wie vor ménnerdominierten
Wirtschaftszweig, nicht zuletzt auch durch die diversen Weiterbildungsmdoglichkeiten

immobilienspezifischer Studiengéinge an Schweizer Hochschulen und Universitéten.

In der Schweizer Gesamtwirtschaft betrégt der Anteil an Frauen gegenwirtig 41.1 % und
im Offentlichen Sektor sogar 53.3 %. Es sind demnach nicht mehr iiberwiegend Ménner,
die in unserem Land fiir die Wohlfahrt sorgen. Die Frauen leisten einen fast gleich gros-
sen Teil daran. Dennoch sind die Frauen von einem anteilméssigen Mitbesitz an wichti-
gen Giitern und von einer addquaten Beteiligung an Gestaltung und Entscheidung in un-
serer Gesellschaft noch weit entfernt. Fiihrungspositionen sind fest in Ménnerhinden.
Frauen verdienen in der Schweizer Gesamtwirtschaft durchschnittlich 18.1 % weniger als
Minner (vgl. Abb. 4), wobei iiber 40 % dieser Differenz nicht erklidrbar und somit als
Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts zu werten sind. Gerade bei Grossfirmen
mit tiber 500 Beschiftigten — eben oft borsenkotierte Betriebe — werden iiberdurchschnitt-
liche Lohnunterschiede festgestellt. Doch gerade diese Betriebe hitten vielfiltige Mog-

lichkeiten und Mittel, Frauen fiir bessere Positionen gezielt zu fordern.

In einer Untersuchung von 1999 zum Thema ,,Frauen in Fiihrungspositionen: Erfahrun-
gen, Ziele, Strategien kommen die Autorinnen Gisela Goos und Katrin Hansen zum
Schluss, dass der geringe Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen massgeblich mit deren
begrenzter Akzeptanz als Fiihrungspersonlichkeiten und damit vor allem mit Vorurteilen
in Zusammenhang steht (Goos & Hansen, 1999, zit. in Goy, 2004, S. 93). Man konnte
meinen, dass Ergebnisse aus einer achtzehn Jahre alten Studie nicht mehr aktuell seien,
doch die erwihnten Fakten zeigen etwas anderes. Eine spitere — zehn Jahre alte — Studie,
erklart die limitierte Anzahl von Frauen in Fiihrungspositionen ebenfalls primér mit den
in der Gesellschaft verankerten Stereotypen bzw. Rollenerwartungen (Nelson & Leves-
que, 2007, S. 212). Viele Forschungsergebnisse zu Genderthemen der letzten zwanzig
Jahren sind aktueller denn je — oder anders formuliert: Es hat sich strukturell und gesell-

schaftlich in diesem Thema wenig bewegt.

Innerhalb dieser traditionell patriarchalen gesellschaftlichen Strukturen sind auch das
Selbstverstindnis und die Tradition von Ménnern begriindet, sich gegenseitig zu unter-

stiitzen und sich beruflich zu vernetzen. Nicht, dass Frauen keine Netzwerktradition hét-
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ten; diese ist jedoch vorwiegend im sozialen und familidren Umfeld verankert. Das Vor-
dringen von Frauen in eine breitere Berufswelt setzte nach dem zweiten Weltkrieg ein
und avancierte vor allem ab den 1980er-Jahren im Zuge der Frauenbewegung zu einem
gesellschaftlichen Thema. Die in dieser Zeit gegriindeten Frauennetzwerke waren fast
immer mit politischen Forderungen fiir gleiche Rechte der Frauen und mehr Mitsprache
bei gesellschaftlichen Themen verkniipft. Viele reine Berufsnetzwerke fiir Frauen sind
erst einige Jahre spiter entstanden, dennoch konnen sie als direkte Weiterfiihrung der

Frauenbewegung betrachtet werden.

Die in der vorliegenden Arbeit erwéhnten frauenspezifischen Berufsnetzwerke der Bau-
und Immobilienwirtschaft sind zwischen 1987 und 2015 entstanden, wobei viele erst nach
2000 gegriindet wurden. Diese Berufsnetzwerke présentieren sich beziiglich der
Genderthematik unterschiedlich kimpferisch. Chancengleichheit, Karriereférderung und
personliche Entwicklung von Frauen in der Branche werden als explizite Ziele bei den
meisten, aber nicht bei allen Netzwerken formuliert. Das Sichtbarmachen von Spezialis-
tinnen und Fachfrauen in der Bau- und Immobilienwirtschaft proklamieren aber durch-
gehend alle diese Netzwerke. Ebenso bieten praktisch alle Netzwerke ein Mentoringpro-

gramm an.

Die Frauen der beiden befragten Berufsnetzwerke wipswiss und frau und sia sehen den
grossten Nutzen ihrer Mitgliedschaft darin, andere Frauen der Bau- und Immobilienbran-
che kennenzulernen, sich in angenehmer und ungezwungener Atmosphire austauschen
und an Fiihrungen sowie Vortrigen teilnehmen zu kénnen. Der Fokus auf die eigene Kar-
riere schien fiir einen Netzwerkbeitritt nicht im Vordergrund zu stehen. Die Berufsnetz-
werke wipswiss und frau und sia positionieren sich unterschiedlich. Beispielsweise hatten
ideologische Griinde fiir den Beitritt der Frauen von frau und sia einen deutlich hdheren
Stellenwert als fiir denjenigen der wipswiss-Frauen. Hingegen fanden es die Frauen von
wipswiss wichtiger, sich im Netzwerk als Person und die eigenen Dienstleistungen be-
kannt zu machen. Sie beurteilten auch den Zugang zu Entscheidungs- und Machttrige-
rinnen als wichtiger als die Frauen von frau und sia. Gleicher Meinung sind die Frauen
beider Netzwerke bei der Frage, ob Frauen gegeniiber Méinnern in der Bau- und Immobi-
lienwirtschaft benachteiligt sind (wipswiss 64.9 %, frau und sia 67.5 %). Und noch eini-
ger waren sich alle Frauen darin, dass eben das Geschlecht in ihrem Beruf — in der Bau-

und Immobilienwirtschaft — eine entscheidende Rolle spiele (84.2 % und 90 %).
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Vor diesem Hintergrund iiberrascht es, dass die Netzwerkfrauen nicht fordernder sind und
auf ,,politische Worte* nicht auch ,, Taten* verlangen. Eine mogliche Begriindung liegt
wohl in der beruflichen Abhéngigkeit von Ménnern. Will frau in der Branche Zugang zu
guten Positionen oder zu méannlich dominierten Wirtschaftsnetzwerken erhalten, so stellt
neben dem Geschlecht eine zu feministische Haltung ein wohl noch grosseres Hindernis
dar. Es stimmt nachdenklich, dass Frauen in der Bau- und Immobilienwirtschaft ihre Ar-
beit im Bewusstsein um ihre klare Benachteiligung leisten miissen. Das schwicht und
kostet Energie. Berufsnetzwerke fiir Frauen konnen hier auch als Erholungsinseln dienen.
Auch der weitere Nutzen von frauenspezifischen Berufsnetzwerken ist vielféltig: andere
Frauen im gleichen Berufsfeld kennenlernen, Wissen erhalten und weitergeben, an For-
derprogrammen teilnehmen, sich austauschen und Frauen weiterempfehlen oder selbst
empfohlen werden usw. Die Berufsnetzwerke konnen den Frauen helfen, sich ,,Netzwerk-
kompetenzen* anzueignen, um diese in der Berufswelt nutzbringend einzusetzen. Dar-
tiber hinaus sind Berufsnetzwerke fiir Frauen auch als Fundament fiir die Reflexion der
Gemeinsamkeiten zu betrachten, die eine Ubertragung auf gesellschaftliche Strukturen

zulassen.

Was berufsspezifische Frauennetzwerke aber nicht leisten konnen, kann mit den Worten

von Antje Goy erklart werden:

,Frauennetzwerke dndern nichts an der Tatsache, dass Fiihrungspositionen fest in
Minnerhédnden sind und dass Frauen im Bereich der Topsalédre viel weniger verdie-
nen als Ménner. Frauennetzwerke dndern nichts an Spitzenpositionen und Spitzen-
gehilter, solange Frauen nicht verstérkt in Fithrungspositionen gelangen und aus die-

sen heraus andere Frauen nachziehen* (Goy, 2004, S. 141-142).

Damit sich die Situation von Frauen in der Berufswelt dndert, sind grundlegende gesell-
schaftliche Veridnderungen und der klare politische Wille, Geschlechtergerechtigkeit her-
zustellen, notwendig. Es braucht konkrete Massnahmen wie Forderprogramme und Frau-
enquoten verbunden mit systematischen Kontrollen der Gleichstellungsfortschritte sowie

Sanktionen bei Nichterfiillung.

Dadurch wiirde sich auch die Situation der Berufsfrauen in der Bau- und Immobilienwirt-
schaft wesentlich verbessern und sich der Frauenanteil in den oberen Chargen massgeb-
lich erhohen, sodass Frauen in der Bau- und Immobilienwirtschaft dereinst sagen konnen

werden, dass das Geschlecht keine Rolle spielt und sie sich nicht benachteiligt fiihlen.
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Anhang 2: Mailschreiben an die Mitglieder von frau und sia sowie wipswiss

frau +
femme +
donna +
woman +

Liebes Mitglied
netzwerk frau und sia unterstutzt die nachfolgende Forschungsarbeit des Studiengangs Curem der Universitat Zirich (www.curem.ch).

« Forschungsumfrage....

Bettina Burkhardt, Dipl. Architektin ETH, Frau baut AG (www.fraubaut.ch), untersucht in inrer Curem-Abschlussarbeit Motivation, Erwartungen und

Nutzen von fr: pezifischen Beruft rken in der Bau- und Immobilienwirtschaft.

Fur die Aussagekraft der Resultate und deren Nutzen — auch fiir netzwerk frau und sia — ist eine méglichst breite Teilnahme von grossem Interesse. Die

Forschungsumfrage wird auch konkrete Informationen zu unserem Berufsnetzwerk liefern.

-->Link zur Umfrage

'\Dﬁie Teilnahme an der Umfrage ist ab sofort und bis Montag, 24. Juli 2017 méglich, danach wird der Umfrage-Link geschlossen. Die Umfrage dauert ca. 10
inuten.

Wir bedanken uns, auch im Namen von Bettina Burkhardt, fur eure Unterstiitzung.

Beste Griisse
Beatrice Aebi
Prasidentin Netzwerk frau und sia

Liebes Mitglied

wipswiss — das Netzwerk fir weibliche Fihrungskréfte der Schweizer Immobilienbranche unterstiitzt die
nachfolgende Forschungsarbeit des Studiengangs Curem der Universitat Zirich (www.curem.ch).

Bettina Burkhardt, dipl. Architektin ETH, Frau baut AG und Mitglied bei wipswiss, untersucht mit ihrer Curem-
Abschlussarbeit Motivation, Erwartungen und Nutzen von frauenspezifischen Berufsnetzwerken in der
Bau- und Immobilienwirtschaft.

Fur die Aussagekraft der Resultate und deren Nutzen — auch fiir wipswiss — ist eine maglichst breite Teilnahme von
grossem Interesse. Die Forschungsumfrage wird auch konkrete Informationen zu unserem Berufsnetzwerk liefern.

--> LINK ZUR UMFRAGE

Die Teilnahme an der Umfrage ist ab sofort und bis am Montag, 24. Juli 2017 maglich, danach wird der Link zur
Umfrage geschlossen. Die Umfrage dauert ca. 10 Minuten.

Wir bedanken uns, auch im Namen von Bettina Burkhardt, fir die Teilnahme.

Beste Griisse

Anne-Catherine Imhoff Andrea Rohrer

Prasidentin wipswiss Geschiaftsfihrerin wipswiss
WIPSWiSS
women
in property
switzerland
association

wipswiss - women in property switzerland assodation, Lowenstrasse 1, CH-8001 Zurich
E-Mall: info@wipswiss.ch; Tel: +41 44 217 92 22; www.wipswiss.ch
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Anhang 3: Personliches Mailanschreiben zur Befragung

Liebe Berufskolleginnen

Liebe Freundinnen

Im Rahmen meiner Abschlussarbeit des Studiengangs Curem an der Universitét Zirich (www.curem.ch) untersuche ich
Motivation, Erwartungen und Nutzen von frauenspezifischen Berufsnetzwerken in der Bau- und
Immobilienwirtschaft.

Meine Umfrage ging heute an alle Mitglieder der beiden Berufsnetzwerke wipswiss und netzwerk frau und sia. Fur die
Aussagekraft der Resultate sind aber auch Teilnehmerinnen von grossem Interesse, die in keinem der beiden Netzwerke
Mitglied sind.

Mit eurer Teilnahme an der Umfrage unterstitzt ihr — unabhéngigen einer Mitgliedschaft in den beiden Netzwerken — die
Forschung an der Universitat Zurich.

Die Teilnahme an der Umfrage ist ab sofort und bis am Montag, 24. Juli 2017 méglich, danach wird der Umfrage-Link
geschlossen.

Die Umfrage dauert ca. 10 Minuten.

-->Link zur Umfrage

Die Umfrage darf gerne auch an weitere Berufsfrauen in der Bau- und Immobilienbranche weitergeleitet werden.
Vielen Dank fiir eure Unterstiitzung und beste Grisse

Bettina Burkhardt

Bettina Burkhardt
Dipl. Architektin ETH
cand. MAS UZH Real Estate

Frau baut AG www.fraubaut.ch
Kasernenstr.77b  bettina@fraubaut.ch
8004 Zdrich +41 76 370 52 58
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Anhang 4: Fragebogen

Die nachfolgenden Fragen entstammen dem programmierten Umfrageprogramm
Qualtrics, mit dem die Befragung durchgefiihrt wurde. Nicht ersichtlich sind im nachfol-
genden Dokument die jeweiligen Programmierungen, die den Fragen hinterlegt wurden.
Je nach Anwort fiihrte das Programm die Benutzer zu einer spezifischen Anschlussfrage

oder Anschlussanmerkung.

Fragen mit quadratischen Késtchen liessen Mehrfachantworten zu. Fragen mit runden

Kistchen erlaubten nur eine Antwortauswahl.

Q1 Diese Umfrage zu frauenspezifischen Berufsnetzwerken der Bau- und Immobilienwirtschaft erfolgt im
Rahmen einer Abschlussarbeit an der Universitat Zirich. Mit lhrer Teilnahme unterstitzen Sie die For-
schung an der Universitat Ziurich. Die Umfrage dauert ca. 10 Minuten. Vielen Dank fir lhre Unterstiitzung.
Bettina Burkhardt, Dipl. Architektin ETH, Frau baut AG, cand. MAS UZH Real Estate

Q2 Welches Geschlecht haben Sie?
Weiblich (1)
Mannlich (2)

Q3 Wenn Sie mannlich sind, bitte ich Sie, diese Umfrage an weibliche Kolleginnen der Bau- und Immobili-
enbranche weiter zu leiten.

Q4 In welchem Frauennetzwerk der Schweizer Bau- und Immobilienwirtschaft sind Sie Mitglied?
(Zutreffendes ankreuzen)
wipswiss — Woman in Property Switzerland Association (1)

Netzwerk frau und sia (Schweizerischer Ingenieur- und Architektenverein) (2)
andere (4)
In keinem bau- und immobilienspezifischen Frauennetzwerke (3)

oo00O

Q5 Wie lange sind Sie bereits Mitglied?

‘ Anzahl Jahre |hrer Mitgliedschaft

0(1) 1(2) 2(3) 3(4) 4 (5) >5 (6)
wipswiss (1) o o o o O O
frau und sia o o o o o o
(2)
anderem
bau- und im-
mobilienspe- o o o o 0 0
zifischen
Frauennetz-
werk (3)
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Q6 Sie sind bei wipswiss oder frau und sia oder einem anderen bau- und immobilienspezifischen
Frauennetzwerk Mitglied. Wie reagieren lhre ménnlichen Berufskollegen darauf?

trifft zu (1) trifft manchmal zu | trifft nicht zu

) (©)

Sie sind interessiert und verstehen, dass es sol- o o
che Netzwerke braucht (1)
Sie interessieren sich nicht fur das Netzwerk (2) o o o
Ich sage ihnen nicht, dass ich da Mitglied bin (3) o o O]
Sie belacheln das Netzwerk oder &ussern sich ab- o o o
wertend (4)
Sie bieten ihre Unterstiitzung an (Beziehungsnetz,

. O O o]
Fachwissen o.a.) (5)
Sie beneiden mich um dieses Berufsnetzwerk (6) o o O]
Ihre Bemerkung (auch ohne Texteingabe eine

. O o o]

Antwort ankreuzen um weiter zu kommen) (7)

Q7 Sind Sie in anderen frauenspezifischen Berufsnetzwerken Mitglied? (Zutreffendes ankreuzen)
BPW Switzerland Business & Professional Women (1)

KMU Frauen Schweiz Verband Frauenunternehmen (3)
Juristinnen Schweiz (2)

VCHU Verband Schweizer Unternehmerinnen (6)
Wirtschaftsfrauen Schweiz (8)

andere (11)
Nein, ich bin in keinem frauenspezifischen Netzwerk (10)

[y Iy S Wy W A

Q8 Warum sind Sie in keinem (weiteren) frauenspezifischen Berufsnetzwerk? (Zutreffendes an-
kreuzen, Mehrfachantwort moglich)
Frauenspezifische Berufsnetzwerke bringen mir keinen Nutzen (1)

Ich bin bereits in genug anderen Berufsnetzwerken (2)

Ich Uberlege mir, néchstens in ein berufsbezogenes Frauennetzwerk beizutreten (3)
Der Mitgliederbeitrag ist mir zu teuer (4)

Ich méchte nicht als Feministin etikettiert werden (5)

anderes (6)

oooooOo

Q9 Was war ausschlaggebend fiir Ihre Mitgliedschaft bei wipswiss?

habe ich
nicht tberl

©)

war wichtig war nicht

(1) wichtig (2)

@)

Das Angebot von Vortragen, Podien, Fiihrunge usw.(1)
Das Mentoringprogramm von wipswiss (2)

Meine Dienstleistungen bekannter machen (Akquirieren) (3)
Mich als Person bekannter machen (4)

Frauen in der mannerdominierten Berufsbranche kennenzuler-
nen (5)

Ideologische Griinde / Sympathie fur Frauenprojekte (6)
Zugang zu Entscheidungstragerinnen (Macht) zu erhalten (7)

Zugang zu Fachwissen erhalten (8)

©c 000 O 000 o0
©c 000 O 00O
©c 000 O 00 0O

Anderes (auch ohne Texteingabe bitte eine Antwort ankreu-
zen, um weiter zu kommen) (9)
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Q10 Was war ausschlaggebend fiir Ihre Mitgliedschaft beim Netzwerk frau und sia?

habe ich
mir nicht
Uberlegt (3)

war wichtig war nicht

(1) wichtig (2)

Angebot von Vortrdgen, Podien, Fihrungen (1) o o o
Das Férderprogramm von frau und sia (2) o o o
Meine Diestleistungen bekannter zu machen (Akquirieren) (3) o o o
Mich als Person bekannter machen (4) o o o
Frauen in der mannerdominierten Berufsbranche kennenzuler-

o o o
nen (5)
Ideologische Grinde / Sympathie fiir Frauenprojekte (6) o o o
Zugang zu Entscheidungstragerinnen (Macht) zu erhalten (7) o o o
Zugang zu Fachwissen (8) o o o
anderes (auch ohne Texteingabe bitte eine Antwort ankreu- o o o
zen, um weiter zu kommen) (9)

Q11 In welchem Schweizer Berufsnetzwerk der Bau- und Immobilienwirtschaft sind Sie sonst noch
Mitglied? (Zutreffendes ankreuzen, Mehrfachnennungen méglich)
RICS Royal Institution of Chartered Surveyors (1)

SAV Schweizer Anwaltsverband (Fachanwalt Bau- und Immobilienrecht) (2)
SIA Schweizerischer Ingenieur- und Architektenverein (3)

SIV Schweizer Immobilienschéatzer-Verband (4)

SVIT Schweizer Verband der Immobilienwirtschaft (5)

andere (7)
Ich bin in keinem (weiteren) Berufsnetzwerk (6)

oo0oo0ooOoO

Q12 Wie oft nahmen Sie in den letzten 12 Monaten an einem Netzwerkanlass teil?

| oox() | 12 3-4x (3) 5-6x (4) >6x (5)

bei wipswiss (1) 0 o o o 5
bei frau und sia (2) Q o o o 5
bei gemischten Netzwer- o o 5 5 5
ken (3)

anderen Frauennetzwer- o o 5 5 5
ken (4)

anderes (5) o) o) o 5 o

Q13 Welche der folgenden sozialen Netzwerke nutzen Sie zur beruflichen Vernetzung?
LinkedIn (1)

Xing (2)
Facebook (3)
Twitter (4)
anderes (5)
Ich nutze keine Sozialen Netzwerke zu Berufszwecken (6)

oooooOo

Q14 Worin besteht aus lhrer Sicht der besondere Nutzen des frauenspezifischen Berufsnetzwerks?
Q15 Was schéitzen Sie besonders am frauenspezifischen Berufsnetzwerk?

Q16 Was empfinden Sie als nachteilig am frauenspezifischen Berufsnetzwerk?



Q17 Was vermissen Sie am frauenspezifischen Berufsnetzwerk?

Q18 Welchen Aussagen betreffend lhres Frauennetzwerkes stimmen Sie zu?
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t”f(:t)zu trifft nicht zu (

Ich kann authentischer sein als in gemischten Netzwerken (2)
Ich erhalte Informationen, die ich brauche (6)

Ich erhalte mehr Anerkennung als in gemischten Netzwerken (8)
Ich erhalte Zugang zu Entscheidungstréagerinnen (4)

Ich kann mit allen Frauen problemlos in Kontakt treten (3)

Das Frauennetzwerk ist fiir meine Karriere nitzlich (5)

© 0O 0O 0 0 0o

Weitere Aussagen (auch ohne Texteingabe bitte eine Antwort ankreuzen,
um weiter zu kommen) (7)

o

O ©0 0 0 0 O

Q19 Welchen Aussagen betreffend Bau- und Immobilienbranche stimmen Sie — mit lhren person-

lich gemachten Erfahrungen — zu?

trifft zu (1)

Manner unterstutzen in der Berufswelt primar Ménner (1) o
Frauen unterstitzen in der Berufswelt primar Frauen (2)

In der Bau- und Immobilienwirtschaft sind Frauen gegeniber den Méannern
benachteiligt (3)

In der Bau- und Immobilienwirtschaft spielt das Geschlecht keine Rolle (4)
Mé&nner nutzen Berufsnetzwerke besser als Frauen (5)

In der Berufswelt gelten ménnerspezifische Spielregeln, bei denen ich nicht
gleichermassen partizipieren kann (6)

© 00 0O O©

Weitere Aussagen (auch ohne Texteingabe bitte eine Antwort ankreuzen,
um weiter zu kommen) (7)

@)

Q20 Welches ist der héchster Abschluss lhrer Erstausbildung?
Hochschule (Universitat oder ETH) (1)

Fachhochschule FH (2)

Hoéhere Fachschule (ehemals Technikerschule) (3)

Hoéhere Fachprifung HFP (4)

anderes (5)

0000

Q21 In welchem Fachgebiet habe Sie Ilhre Erstausbildung abgeschlossen?

Q22 Haben Sie eine bau- oder immobilienspezifische Weiterbildung (nach lhrer Erstausbil-
dung)? (Zutreffendes ankreuzen)

O Nein (1)

QO Ja, welchen Fachtitel haben Sie erworben? (2)




Q23 In welchem Bereich sind Sie heute berufstétig?
Architektur / Ingenieurwesen (1)

Bau- und Immobilienrecht, Notariat (2)

Bewirtschaftung / Verwaltung (3)

Bauherrentreuhand / Bauherrenvertretung (4)

Entwicklung (Projektentwicklung, Projektleitung) (5)

Facility Management (6)

Finanzierungen (Banken, Leasinggesellschaften) (7)
Immobilienbewertung / -schétzung (8)

Immobilientreuhand (9)

Real Estate Management (PREM / CREM) (10)

Vermittlung (Maklerwesen, Transaktionsmanagement, Marketing) (11)
anderes (12)

I Wy

Q24 Welche berufliche Position haben Sie heute?
Ich bin selbstandig (1)

Oberstes Kader: Geschaftsfuhrung eines Unternehmens, Direktorln eines Amtes (2)

Oberes Kader: Leitung oder Mitwirkung in der Geschéftsleitung (3)

Mittleres Kader: Bereichsleitung, hohe Stabsfunktion (4)

Unteres Kader: Ausfihrungsorientierte Leitung eines Teilbereichs, qualifizierte Stabsfunktion (5)
Unterstes Kader: Uberwachung von Arbeiten gemass genauer Anleitung (6)

anderes (7)

(OO CNCNONONG)

Q25 Wie viele Jahre Berufserfahrung haben Sie (nach Abschluss lhrer Erstausbildung)?

O 1-5Jahre (1)

O 6-10 Jahre (2)

O 11-15 Jahre (3)

O 16-20 Jahre (4)

O mehr als 20 Jahre (5)

O Q26 Ist Ihre heutige berufliche Tatigkeit Vollzeit oder Teilzeit?
O Vollzeit (100%) (1)

O Teilzeit (%) (2)

O Ich arbeite zur Zeit nicht (3)

O Q27 Wie gross ist der Betrieb, in dem Sie zur Zeit arbeiten?

Q Ich bin Alleinunternehmerin (1 Person) (1)

O Kleinbetrieb (2-19 Arbeithehmende) (2)

O Mittelbetrieb (20-49 Arbeitnehmende) (3)

O Grossbetrieb (50-249 Arbeithnehmende) (4)

O Konzern, Holding, Verwaltung (250 und mehr Arbeitnehmende) (5)

Q28 Haben Sie neben lhrem Beruf regelméssig Kinder zu betreuen?
O Ja(1)

O Nein (2)

O Kommentar méglich (3)

Q29 Haben Sie abschliessende Bemerkungen?
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Anhang 5: Antworten die auf Fragen Q14 bis Q23 sowie Q28 und Q29

Die nachfolgenden Tabellen und Antworten entstammen eins zu eins dem Programm
Qualtics, mit dem die Umfrage durchgefiihrt wurde. Die von den Frauen gemachten
Angaben sind unverdndert und konnen Tipp- oder Schreibfehler enthalten. Es sind alle
Antworten der qualitativen Umfrage ersichtlich.

Es wurden zusitzliche Tabellen inkl. Anmerkungen der Frauen aufgelistet, die in der

Forschungsarbeit nicht kommentiert wurden.

Q14 - Worin besteht aus Ihrer Sicht der besondere Nutzen des frauenspezifischen Berufsnetz-
werks?

Kontakte, Erfahrungen der anderen Frau mit dhnlichen Situationen
Die gegenseitige offene Unterstiitzung

Vernetzen

Fiir Frauen eine zusétzliches Netzwerk um in den Mannerdoménen von weiteren Angeboten in wel-
chen man nicht in der Unterzahl ist zu profitieren.

Gegenseitige Unterstiitzung

Austausch unter Frauen

Erfahrungsaustausch

personlicher Austausch von Gleichgesinnten

Unterstiitzung junger Frauen

Austausch, Kreativitat

Gegenseitiges kennenlernen und vernetzen unter frauen
Autausch von Fachwissen

Austausch mit anderen Entscheidungstragern

Frauen sichtbar machen

Information

immer ein wenig das Gras wachsen horen ;-)

Themen der Anldsse

Austausch mit Gleichgesinnten

Frauen vernetzen und sichtbar machen

Networking

Frauen stirken

intimeres Netzwerk

interessantere Anlédsse

Starken der Position von Frauen in der Branche, Vernetzung
wipswiss hat mich vom Inhalt her angesprochen, ob nur Frauen oder gemischt ist mir egal.
Sich als Frau nicht als Aussenseiter zu fithlen in der Branche
Austausch, direkte Kommunikation, Karriereentwicklung
Kontakte

Frauen 6ffnen ihren Kreis fiir andere Frauen

Die gegenseitige Solidaritit

Austausch

Know-How-Transfer, Rekrutierung, Infoveranstaltungen

Frauen mit akademischem und branchenrelevanten Background zu treffen.
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Mehr Frauen trauen sich, ihre Meinung zu &ussern.

Networking

Austausch von Ideen, Wissen und Konnen

Networking

andere Frauen aus der Branche kennenlernen + evtl. Auftrage daraus generieren

In einer entspannten Atmosphédre konnen Frauen aus der Immobilienbrache kennengelernt werden.
Erfahrungsaustausch

einfachere gegenseitige Kontaktaufnahme

Kontakte zu Gleichgesinnten in einer (noch) miannerdominierten Branche, offener Austausch, neue
Freundschaften

Vernetzung in der Immobilienbranche; ungezwungener Austausch; Motivation / andere Frauen als
Vorbild

Frauen aus anderen Bereichen in der Immobilienwirtschaft kennen zu lernen
andere Frauen kennen lernen

Kontakte/Netzwerk

Austausch, Weiterbildung

networking / kontakte

Kein Konkurrenzkampf

Interessante Menschen kennen zu lernen

nicht allein zu sein in frauenspezifischen Fragen

Spezifisches Netzwerk, schnelles und unkompliziertes kennenlernen von wichtigen Frauen in der Im-
mobilienwirtschaft

Yyyf
Kontakte
Frauenpower erfahren

Kundenseitig sind meine Ansprechspersonen hdufig nur Ménner. So habe ich die Moglichkeit vermehrt
Frauen kennenzulernen und Kontakte zu kniipfen

Berufs und Lebensmodelle kennenlernen, Vernetzung

austausch, frauen kennen, die ich emfpehlen kann,

Kennenlernen, Sicht und Presenz in diesem Méannerwelt

Familie und Beruf sind eine gute Basis fiir Diskussionen

Netzwerkpflege

kann ich leider nicht Beantworten, da es fiir mich personlich keinen Nutzen hat
Unkomplizierte Kommunikation

Diverse

Unterstiitzung in einer ménnerdominierte Branche

In einer Méannerdominierten Branche eine Plattoform zu haben

Unterstiitzung im Berufsalltag, frauenspezifische Themen, aber auch berufssprezifische Themen
Networking

Solidaritédt, ungezwungenere Atmosphére

Q15 - Was schiitzen Sie besonders am frauenspezifischen Berufsnetzwerk?

die Kontakte zu Frauen im Beruf

Wir Frauen sitzen im selben Boot und miissen uns in einer von Mannerdominierten Welt durchsetzen.
Hierbei kann man sich austauschen.

Genderthemen
Offenheit und Leidenschaft fiir die Berufe

andere Frauen kennenlernen, die in gleicher Situation sind
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Die Hemmschwelle ist kleiner und man hat dhnlichere Ansichten.
Bekanntschaften

Fokus frauenspezifischer Themen

wir haben alle dhnliche Bediirfnisse, da wir eine Minderheit sind
den Umgang unter Frauen

netzwerken, dikussion

Austausch unter gleichgesinnte

Aktivitdten

Andersartige Veranstaltungen als Vortrige

Anderer Umgang

Sichtbarmachung von Expertinnen

Kontakte

Gleiche Perspektive

Projekt

personlicher Austausch

Kontakt zu Architektinnen

n/a

Austausch, Diversitit

die frauenorientierten themen und die gute gesellschaft

Wir sprechen oft die gleiche Sprache

Unvoreingenommener Austausch mit Frauen, die vor dhnlichen Herausforderungen stehen
Kontakte mit Immofrauen

Information

Menschen

die Unkompliziertheit

Austausch mit Gleichgesinnten

Frauen unter sich hat eine eigen Qualitit, wie Manner unter sich oder gemischte Gruppen
Austausch von Frauen in der gleichen Branche

offene Gespréche

Professionalitét

symphatischer und offener als "Ménnernetzwerke"

Ahnliche Probleme und Fragestellungen, guter Austausch, Verstéindnis

Man lernt sich schneller kennen

Eine gewisse Solidaritit und Berufspezifische Gespriche

Angenehme Atmospéhre, direkte Kommunikation

man spricht die gleiche Sprache, dadurch gibt es weniger Missverstiandnisse. Ich bekomme dort Zu-
gang und Moglichkeiten, die mir ein ménnerdominertes Netzwerk nicht ohne Weiteres bieten wiirden.
Es schafft einen Ausgleich zu bestehenden, die Frauen benachteiligenden Situation.

Dass man voeinander lernen kann
Information und Kontakte

Ich finde die Forderung grundsétzlich sehr sinnvoll da es leider in der Architektur auch wesentlich we-
niger selbststdndige Frauen gibt als Ménner

Gute Projektauswahl fiir Vortrige
andere planerinnen kennenlernen

Mehrere Frauen erreichen viel zusammen und es macht Spass und motiviert
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Begegnung auf gleicher Augenhohe
Austausch

gebenseitiges Verstdndnis

Weniger Prahlerei, mehr sachbezogen,

Man kann offen liber Themen wie Vereinbarung Beruf/Familie, Teilzeitstellen etc. diskutieren, ohne
gleich 'gewertet' zu werden

Man ist willkommen und findet schneller Zugang zu den Mitgliedern.

Anlasse mit Projektbesichtigungen

andere kennen lernen

das Frausein

Art der Kommunikation

Anderer Zugang zur Branche

Frauen aus der Immobilienbranche werden Sichtbarer

Frau in Méannerdoméne

angenehmer, lockerer Umgang

Anerkennung

Austausch mit Frauen im gleichen Berufen

Nette und herzliche Atmosphére, gute Gesprache, spannende Vortrdge zu relevanten Themen
Einmal eine etwas andere Atmosphére

Dass ich davon ausgehen kann, dass andere Frauen auch teilnehmen, um sich zu vernetzen.
kleinere Gruppe

andere kennen lernen

Austausch (Fachwissenn und Erfahrung), niederschwellige Kontakte
Austausch mit anderen Frauen in der Branche

Austz

Gleichstellung

kontakte

gute Diskussionen

Loyalitdt, Sympathie und Hilfsbereitschaft untereinander

Das keine Ménner dabei sind

Den Kontakt zu anderen Frau mit dem gleichen, dhnlichen Beruf
Austausch

Gut besuchte Anlédsse, Begegnungen auf Augenhéhe

Yyy

?

Kontakte

Abwechslung zum Alltag

Das Networking (z.B. sich fiir Lunch verabreden oder sich nach dem Arbeiten auf einen Drink zu tref-
fen) ist fiir mich als Frau in einem frauenspezifischen Berufsnetzwerk einfacher und unkomplizierter.

angebotenen Besichtigungen
Begegnung auf Augenhohe
Kontakt zw Frauen
Austausch

siche oben

motivation

Die Ergahrungen zu teilen.

Stimmung ist anders
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Genderspezifische Inputs

Offener Austausch

Unkomplizierter Austausch

Zugénglichkeit, Offenheit

Austausch mit gleichgesinnten

entspannte Atmosphére, keine Hahnhenkdampfe
Atmosphére

Es gelten nicht die mannerdominierten Regeln,

Q16 - Was empfinden Sie als nachteilig am frauenspezifischen Berufsnetzwerk?
‘Nichts’ wurde 25 mal genannt, die entsprechenden Zeilen aus Platzgriinden geldscht

Zusammenhalt

Yyy

wird nicht ernst genommen

Wipswiss ist zu gemischt, nicht nur Entscheidungstriger

Wenn Minner ausgeschlossen werden, dies ist bei wipswiss nicht so, als Miglied ja, aber nicht an Ver-
anstaltungen oder als Mentoren, das ist gut so!

Von ménnlichen Kollegen manchmal als 'Kafichrianzli' gesehen

Verlduft im Schatten der Wirtschaft.

Themen wéren auch fiir Ménner interessant, Separierung braucht es eigentlich nicht
Teilweise zu wenig hochkarétige Teilnehmer

teilweise von Méanenrn nicht anerkannt

Schattendasein

Randgruppenverstindnis

Oft zu einseitig.

nichts. Kann wihlen, ob und wann ich wo teilnehme, das kann dann auch gemischtes Netzwerk sein.
Nichts, solange sie auch fiir Ménner offen sind.

Netzwerken

Netzwerk ist beschriankt, da keine Manner Mitglied sind

n/a

Man sollte nicht zusitzlich Grenzen ziehen, wo keine bestehen. Manche Themen sind fiir Méanner ja
genauso relevant und konnte gemeinsam diskutiert werden.

Klingt immer ein bisschen Sektér, wire viel schoner wenn die Netzwerke wirklich gemischt
Mann/Frau wiren

keine, hétte aber auch nichts gegen Ménner

keine Durchmischung

keine

Keine

keine

Kein Nachteil

Im Moment nichts

Geschlecht scheint teilweise wichtiger zu sein als das jeweilige Thema
Gar nichts

Frauen sind tendenziell mehr in familidre Verpflichtungen eingebunden und haben u.U. weniger Zeit
um Networking zu betreiben (Stichwort: alles unter einen Hut bringen)

Es wird teilweise von Méannern nicht akzeptiert resp. beldchelt.

es wire schon, wenn mehr Frauen ihre Herzen dabei 6ffnen konnten



80

es fehlt z.T. der Zugang zur Macht, da Frauen generell weniger machtvolle Positionen ausiiben
einseitigkeit

ehrenamt

Die Jammerei

Das zum Teil Ménner ausgeschlossen werden

das oftmals Méanner die wichtigen Positionen haben und die bei diesem Netzwerk fehlen

Das Manner dies eher als negativ empfinden.

bei effektiver Gleichstellung sollte es eigentlich keine Frauen-Netzwerke mehr geben, irgendwie etwas
tiberholte Idee

"Echte" Schliisselpersonen fehlen, da dies zurzeit in der Branche eigentlich ausschliesslich Ménner
sind

Q17 - Was vermissen Sie am frauenspezifischen Berufsnetzwerk?

34 ‘Nichts’. Die entsprechenden Zeilen wurden aus Platzgriinden geléscht

11 Enthaltungen (Strich oder Punkt). Die entsprechenden Zeilen aus Platzgriinden geloscht
die Akzeptanz von aussen, die geringe Sichtbarkeit

Akzeptanz auch seitens der Frauen selbst.

Leadership

Ein netztwerk sollte auch Tiiren 6ffnen, Plattform zu Karierremoglichkeite

verbindungen untereinander

Ménner ;-)

regelmissigen informellen Austausch

Solidaritdt

bis jetzt nichts

mehr selbstverstindnis netzwerken

das sie oft von ménner als nicht serids eingestuft werden

Zusammenhalt

Manchmal fehlt die Ernsthaftigkeit

Teilweise zu wenid businessorientiert

Keine

wenige Veranstaltungen

Events tagsiiber in Bern

n/a

professionelle

fallt mir gerade nichts ein

Networking mit Ménnern, die nachwievor die wichtigen Postitionen besetzen, ist schwierig.
Loyalitét

Konkretere Thematisierung von frauenspezifischen Hiirden und HIndernissen bei der Entwicklung
Simplicité

Nlchts Grundsitzliches.

Dass frau die Sache vor die Person stellt

Ein weiterfiihrendes Engagement; Vortrége 16sen sich ohne Austausch schnell auf

manner



81

mehr Weiblichkeit

Im Moment nichts

es ist nur eine einseitige Sichtweise

Teilnahme eher geringer

Evtl. gezielt Herren dazu einladen, damit sie sich ein anderes Bild machen kénnen
Offenheit

Publicity

direkteren Einfluss

Adresskartei/Steckbriefe oder dhnliches

tiirdffner-funktion

Durchmischung

Events bei dem auch ménnliche Sicht und Teilnehmer vorhanden sind.

der Wille, Einfluss zu nehmen

Yyyy

Loyalitdt zu allen Mitgliedern

Elan

weiss nicht

Siehe Antwort Q16

Selbstbewusstsein, auseinandersetzung mit Themen ohne spezifischen weiblichen Hindergrund
Bandbreite, noch mehr Entschiedungstrigerinnen

offene diskussion iiber 16hne

selbstvertrauen von frauen

Jiingere Mitgliederinnen, Durchschnittsalter ist wohl hoher als 40Jahre bei Wipswiss
das Kumpelhafte

Das dies nicht ernster genommen wird.

Netzwerke fiir echte Fithrungsfrauen

Akzeptanz von aussen, Engagement in der Branche, um diese zu verbessern

den Zugang zur Macht

Q18 - Welchen Aussagen betreffend Ihres Frauennetzwerkes stimmen Sie zu?

Q18 7 TEXT - Weitere Aussagen
Auf Grund das es kein Netzwerk fiir Fiihrungsfrauen gibt und in den iiblichen Netzwerken (wipswiss)
viele Teilzeit und Einzelhandels"Frauen" vertreten sind, gibt es keine echte Anerkennung

Das Frauennetzwerk ist noch nicht fiir meine Karriere niitzlich - ich hoffe auf Entwicklung!
Es ist meist entspannter und lustiger
Frauennetzwerke vermittelt gute Informationen z.B. fiir offene Stellen, Weiterbildungen fiir Frauen

Ich denke die Vortrage sind z.B. ausnahmsweise mal von Frauen und nicht immer von Ménnern. Und
der Teilnehmerkreis sind mehr Frauen als sonst. Aber ob das automatisch heisst, dass man mehr Mog-
lichkeiten hat kann ich nicht beurteilen.

Ich kann mich und meine Ideen/Meinungen bekannt machen

keine Bemerkung

Man kann iiber andere Werdeginge und Berufliche Moglichkeit erfahren
Niitzt mir in meinem beruflichen Umfeld (leider) nichts

wiirde aber auch fiir ein gemischtes Netzwerk zutreffen
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Q19 - Welchen Aussagen betreffend Bau- und Immobilienbranche stimmen Sie — mit Thren person-
lich gemachten Erfahrungen — zu?

Q19 7 TEXT - Weitere Aussagen
Frauen bilden immer noch eine frappante Minderheit
keine Bemerkung

Alle obigen Aussagen beziehen sich auf die Mehrheit der Fille und selbstverstidndlich nicht auf alle.
Auf eine Menge Ménner treffen diese negativen Urteile nicht zu, als Teil des Ganzen dominieren sie
jedoch nicht.

Noch einmal: Es braucht viel mehr Professorinnen als Vorbilder fiir junge Planerinnen,

Wir als Frauenbiiro haben positive und negative Erfahrungen gemacht, aber die positiven iiberwiegen.
Zudem spielt oft eher die Personlichkeit als das Geschlecht eine Rolle.

Miénner brauchen Stierkdmpfe-ich nicht; Méanner schreien gern rum - ich nicht
siche QO fiir fiinfte Frage

In der Bau- und Immobilienwirtschaft wird dem Mann, unabhingig von Erfahrung, Alter oder Kompe-
tenz, viel mehr unbesehen Vertrauen geschenkt

Noch vor 20 Jahren war ich als Frau in Netzwerken eine Exotin

das Geschlecht kann eine Rolle spielen, je nach Region mahr oder weniger.

Entscheidend ist Durchsetzungsvermogen, Fleis und Intelligenz. Es braucht gute Kontakte bei Mén-
nern und Frauen

ménner sind die geilibteren, und oft auch grossziigigeren netzwerker. frauen suchen zu stark das de-
ckungsgleiche - haben hemmungen nutzungsspezifische netzwerke einzugehen.

Mainnerseilschaften, die z.B. im Militar gebildet wurden, fehlen uns Frauen. Deshalb sind Netzwerke
wichtig.

Als Frau kann man sehr wohl das Spiel der Méanner mitspielen und ist gleichwohl akzeptiert. Am Ende
geht es um Win-Win.

Bau- und Immobilienbranche ist sehr traditionell.

Definitiv nutzen Ménner Netzwerke viel besser

Q20 - Welches ist der hochster Abschluss IThrer Erstausbildung?

# | Frage Richtig

1 Hochschule (Universitit oder ETH) 63.36% 83

2 Fachhochschule FH 22.14% 29

3 Hohere Fachschule (ehemals Technikerschule) 2.29% 3

4  Hohere Fachpriifung HFP 3.05% 4

5  anderes 9.16% 12
Summe Summe 131

Q20 _5 TEXT - anderes
Hochbauzeichnerin

kaufménnische berufslehre

Doktorat

Gesamtschule Diplom I

Quereinsteiger: Diplom ALS und Innenausbauzeichner
KV



Q21 - In welchem Fachgebiet habe Sie Thre Erstausbildung abgeschlossen?

Architektur haben 49 Frauen studiert. Die entsprechenden Zeilen wurden aus Platzgriinden geléscht
Stadt- und Regionalplanung
Immobiliendkonomie
Volkswirt
Baunigenieurwesen
Betriebswirtschaft
Landschaftsarchitektur
Hochbauzeichnerin

Jura

HR

Kommerz

Wirtschaft

bank

SVIT Modell-Lehrgang
Medien

ius

techn. Zeichnerin
Bank-Studium / Banklehre
Kaufménnischer Bereich
Rechtswissenschaften
Juristerei, Steuerrecht
Kauffrau

Wirtschaft
kaufménnisch
Hotelgewerbe

lic. iur.
Naturwissenschaften
Banklehre
Kaufménnischen Bereich
Rechtswissenschaften
Werbung, Lehre
Juristerei
Kunstgeschichte
Bauingenieurwesen
Bewirtschaftung
Volkswirtschaft

lic. iur. Rechtsanwiltin
Jus

Hochbauzeichnerin
Rechtswissenschaft
Betriebswirtschaft
Jurisprudenz

BWL

Betriebswirtschaft
Wirtschaft



Landschaftsarchitetur
Handarbeitslehrerin
Padagogik
Architektur
Okonomie

KV Bank

Jus

Spedition
Innenausbau
Volkswirtschaft
BWL
Immobilienvermarktung
Rechtswissenschaften
Betriebswirtschaft
Verkehrsplanung
Hochbau

Geografie
Notariatswesen
Okonomie

KV

dipl. arch

habe 3 Abschliisse die gleichwertig sind
Treuhand

Lehrerin

Bauwesen
Economics

KV auf Immobilien
Kaufméannische Angestellte
Hochbau

HRM

Medizin
Kommunikation
Wirtschaft

lic. iur.

\'A%

84

Q22 - Haben Sie eine bau- oder immobilienspezifische Weiterbildung (nach Ihrer Erstausbildung)?

(Zutreffendes ankreuzen)

Q22 2 TEXT - Ja, welchen Fachtitel haben Sie erworben?

Weiterbildung ohne Fachtitel

Weiterbildung Kulturmanagement CUREM Urban Management CUREM Urban Psychologie

SAV Fachanwiltin Bau- und Immobilienrecht

Raumplanung
Raumplanung
NDS ETH CAS BWL

nds denkmalpflege immobilienschitzungen minergie

Nachdiplom fiir Baudkologie
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MSc in European Construction Management EMBA Real Estate

MBA in Hospitality Management an der Hotelfachschule in Lausanne Fachausweis als Eidg. dipl. Im-
mobilienbewerterin

Master of Science in Advanced architectural Design, Columbia University NY
Master of Real Estate Management, Curem, ebs

MAS REM UZH-CUREM MAS REM FHS St.Gallen
MAS REM

MAS Real Estate UZH

MAS Leadership & Management

MAS in Immobilienmanagement

MAS Immobilienmanagement

MAS gta ETHZ

MAS

M.Eng.

Kurs bei Svit, kein Titel

Ja, aber ohne Fachtitel (u.a. CUREM-Kompaktkurs Portfolio- und Assetmangement).
Innenarchitektur

Immobilienverwslterin FA Eidg. Dipl. Immobilien-Treuhidnderin MAS Real Estate Management
Immobilienvermarktung

Immobilienvermarkterin

Immobilienschétzer SVIT SIA FORM Entwurf Architectural Association
Immobilienschitzer

Immobilienbewirtschafterin mit eidg.Fachausweis
Immobilienbewerterin

Immobilien Treuhinder

Immobewirtschafterin FA

Fachanwiltin SAV Bau- und Immobilienrecht
Fachanwiltin SAV Bau- und Immobilienrecht
Fachanwalt SAV Bau- und Immobilienrecht

FA Vermarktung

FA Immobilienbewerter

eidgen. Immobilienvermarkter

eidg. Immobilien-Treuhénderi

eidg. FA Immobilienvermarkterin

Eidg. dipl. Zimmerin

Eidg. dipl. Immobilientreuhidnder

Dr. sc.techn.

Dipl.-Ing. Architektin TU, Studium der Architektur
Dipl. Bau-Ing.

Dipl.

Dipl feng Shui Beraterin Minergie Expertin

CUREM

CAS Immobilienékonomie

Cand. PhD. (laufend)

Betriebswirtschaftslehre

Betriebswirtschaft

Bauleiterin Hochbau HFP
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Bauleiterin Immobilientreuhénderin Marketingplanerin
Assistentin SVIT Stockwerkeigentum sowie eidg. Fachausweis Innenausbauzeichnerin
Architektin REG B

- Immobilienbewerterin FA - Immobilienentwicklerein FA

Q23 - In welchem Bereich sind Sie heute berufstiitig?

#  Frage Richtig
1 Architektur / Ingenieurwesen 26.63% 53
2 Bau- und Immobilienrecht, Notariat 4.52% 9
3 Bewirtschaftung / Verwaltung 7.54% 15
4  Bauherrentreuhand / Bauherrenvertretung 8.54% 17
5  Entwicklung (Projektentwicklung, Projektleitung) 10.55% 21
6  Facility Management 1.51%
7  Finanzierungen (Banken, Leasinggesellschaften) 2.01% 4
8  Immobilienbewertung / -schitzung 8.04% 16
9  Immobilientreuhand 3.02% 6
10 Real Estate Management (PREM / CREM) 3.52% 7
1 l\(/eignm;;tlung (Maklerwesen, Transaktionsmanagement, Mar- 9559 19
12 anderes 14.57% 29
Summe Summe 199

Q23 — Anderes
Grafikdesign, Webdesign, Raumgestaltung/Kleine Architekturprojekte
Verein
Fachjournalistin, PR- Medienarbeit im Architekturbereich, Veranstalterin von Architekturveranstaltun-
gen
Kultur
Ich arbeite vor allem jetzt als Architektur Journalistin
Stadtebau, Stadtplanung
Human Resources
Immobilien spezifisches Steuerrecht (u.a.)
Modellierung, Markt & Research, Statistik
Kulturvermittlung im weitesten Sinn
Immobilieninvestitonen; rechtliche Beratung im Bereich Immobilien
dozentin
Real Estate Advisory
privates und offentliches Recht im Stab der Rechtsabteilung des HBD Stadt Ziirich
Landschaftsarchitektur
Immobilienmarktanalysen
Kiichenbau + Inneneinrichtungen
INNENARCHITEKTUR
Research, Beratung
Portfolio Management, Unternehmensentwicklung
Bau-/Immobilienmediatorin und Présidentin der Fachgruppe BAUmediation SDM, 8000 Ziirich
Beratung
Portfolio Management Reale Estate
Journalismus
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Bildung
Baugutachten
HR

Beratung

Q28 - Haben Sie neben Ihrem Beruf regelmissig Kinder zu betreuen?

# Frage Richtig

1 Ja 34.35% 45

2 Nein 50.38% 66

3 Kommentar moglich 15.27% 20
Summe Summe 131

Q28 3 TEXT - Kommentar
nicht mehr

nicht mehr

nicht mehr

sind erwachsen
mittlerweile im Studium

Nicht mehr, Kinder sind jetzt erwachsen, habe die Aufsetzung meiner Karriere und Erziehung der Kin-
der gleichzeitig gemacht

Allerdings ist unsere Tochter bereits 14, die Betreuung beschrinkt sich auf die Hausaufgaben.
Immer schon und noch heute

Aber meine 2 Biiropartnerinnen haben je ein Kind, welches regelméssig betreut werden muss.
Bereits erwachsene Kinder, wihrend Familienzeit aber stets (teilzeitlich) im Beruf gearbeitet
Enkelkinder

seit 16 Jahren alleinerziehend (Verwitwet), zwei 18jdhrige Kinder. 80-100% Arbeitszeitpensen, relativ
flexibel gehandhabt die letzten 5 Jahre nach Bedarf

Kind 31 Jahre alt

Nicht mehr. Tochter ist &gt;40 Jahre

Hatte ich, meine Tochter ist nun volljéhrig

zur Zeit ibernimmt mein Mann den Grossteil, ich mochte mich aber gerne mehr beteiligen.
2 Tage/Woche 2 Kinder élter als 12 Jahre

aber betagte eltern und nachbarinnen. es sollte nicht immer nur nach den kindern gefragt werden, son-
dern auch nach anderen sozialen aufgaben.

Familienfrau von drei Kindern (2, 5 und 7 Jahrig)

Wire mit der Karriere nicht zu vereinbaren gewesen. (Im Ausland ja, aber nicht in der Schweiz)
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Q29 - Haben Sie abschliessende Bemerkungen?
Nein wurde 14 mal genannt, die entsprechenden Zeilen aus Platzgriinden geléscht

vielen dank fiir ihre arbeit - ich wiinsche ihnen viel erfolg. es ist wichtig dass in diesem bereich ge-
forscht wird.

Viel Spass beim Auswerten

viel Erfolg!

Viel Erfolg bei Threr Arbeit! :-)

keine

Interessante Umfrage- das Ergebnis wire interessant

In der Immobilienwirtschaft gibt es leider nicht viele Teilzeitstellen in hohere Position (60-80%). Ne-
ben Arbeiten und Kinderbetreuung bleibt leider nicht viel Zeit fiir Networking. Wipswiss bietet die
Moglichkeit, mit einem relativ kleinen Zeitaufwand ein sehr spezifisches Netzwerk zu pflegen.

Ich wiirde gerne mehr an Veranstaltungen/Netzwerken (Frau/SIA) teilnehmen, es fehlt (noch) an der
Zeit.

Ich wiinsche Thnen viel Erfolg!

Ich wire an einer Mitgliedschaft in einem baubranchenspezifischen Frauennetzwerk interessiert

Ich WAR in vielen Berufsnetzwerken wéhrend meiner aktiven Zeit (Rotary, Wirtschaftsfrauen, KMU
Frauen etc). Das hat mir dazumal viel gebracht - aber nicht beruflich, weil Frauen sich nicht unbedingt
solidarisch verhalten. Ich hatte sogar Kontakte, die meinten, sie wiirden sodann explizit nicht mit mir
geschiften, weil sie befangen sind durch das Netzwerk. Aber es hat mir personlich viel gebracht, Men-
schen kennen zu lernen, die ich sonst nie getroffen hitte.

ich hétte gern Kontakt zu B. Burkhardt, falls sie die ist, die in den 1980/90er Jahren Mitglied der Frau-
enlobby Stiddtebau war

Gerne wiirde ich iiber die Ergebnisse Ihrer Diplomarbeit informiert werden. Ist das mdglich?

Es kommt nur zum Teil auf das Geschlecht an. In erster Linie macht das autenthische Auftreten den
Schliissel zum Erfolg

Es braucht viel Biss und Durchhaltewillen um als Frau in der Schweiz Karriere zu machen, ist aber gut
und mit gleicher Akzeptanz wie als Mann moglich.

Die Genderproblematik wird von Frauen zu 80% selber gemacht.

Der Fragebogen passt nicht auf mich. Ich bin in leitender Stellung beim Heimatschutz.

danke, fiir die Gelegenheit an dieser Umfrage teilzunehmen
Danke!
Danke fiirs Interesse an diesem Thema.

Danke fiir die Umfrage

Bin gespannt auf die Ergebnisse der Arbeit, bekommen wir bei wipswiss eine Présentation? Danke!



