20 DIVERSITY

VIELFALT MACHT KREATIV

Gada Alrayan, Sabrina Suter, Ismail Riahi und Christian Heintz, Verantwortlicher Young Talents bei der CS.

Frauen und Mdnner,

m Alter von 16 Jahren fliichtete

Alt und ]ung: Inderinnen Gada Alrayan aus Syrien in die
und Siidamerikaner, Schweiz. Mit ihrer Familie musste sie

das kriegsversehrte Land Hals iiber
Kopfverlassen. Sie sprach kein Deutsch,

hetero und schwul. Wie

Diversity funktionieren und ihre bisherige Aushildung galt
: : . . plotzlich nicht mehr viel. Heute, gut
ka_nn_’ zeigt ein Einblick fiinf Jahre spiter, sitzt die 21-Jdhrige in
bei einer Grossbank. adretter Businesskleidung im Sitzungs- :
zimmer der Credit Suisse am Ziircher «Ich kann friih
e Paradeplatz. Im Sommer hat sie mit Erfahrungen sammeln.»
0 Andrea Soldi dem zwolf Monate dauernden Wirt-

schaftsmittelschul-Praktikum begon- Gada Alrayan, 21

@ Michele Limina nen und sich bereits gut eingelebt. «Es
ist super, dass ich vor dem Studium in
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Wirtschaftsrecht Erfahrungen in einer
Grossbank machen kann», sagt die
junge Frau.

Die CSlegt schon seit tiber 30 Jahren
Wert auf eine grosse Vielfalt ihrer Mit-
arbeitenden. Der Konzern mit rund
16 ooo Vollzeitstellen in der Schweiz be-
schiftigt Personen aus 180 Nationen
und achtet auf eine gute Durchmi-
schung beziiglich Geschlecht, Alter, Na-
tionalitdt, Ethnie, Religion, sexueller
Orientierung, Behinderung und ande-
rer spezieller Merkmale. Aufgrund die-
ses Engagements schaffte es die Bank in
den letzten Jahren zweimal an die Spit-

ze des Diversity-Index, den die Hoch-
schule Luzern seit 2013 jedes Jahr er-
stellt. «Je mehr Perspektiven unsere
Mitarbeitenden abdecken, desto besser
wird die Kundenbasis reflektiert», sagt
Paula Langer von der CS-Fachstelle Di-
versity and Inclusion. Mit der grossen
Bandbreite an Mitarbeitenden kénne
man besser auf die ebenfalls sehr viel-
filtige Kundschaft eingehen. Zum Bei-
spiel decke man rund 160 Sprachen ab.
«Manchmal sind Kunden froh, wenn
jemand in ihrer Muttersprache mit ih-
nen kommunizieren kann.»

So sind auch Gada Alrayan Arabisch-
Kenntnisse immer wieder hilfreich,
denn sie arbeitet in einer Abteilung,
die mit Asien und dem mittleren Osten
geschiiftet. Weiter spricht die junge Pa-
listinenserin Englisch, Franzésisch,
Spanisch und mittlerweile auch sehr
gut Deutsch. Sogar Mundart versteht sie
unterdessen problemlos. Thre schnelle
Auffassungsgabe sei beim Bewerbungs-
gesprich sofort herausgestochen, sagt
Christian Heintz, der in Ziirich fiir die
sogenannten Young Talents verantwort-
lich ist. So heissen die schweizweit rund
600 Lernenden, Maturanden und Mit-
telschulpraktikanten bei der CS. «Wir
waren begeistert, dass die junge Frau
nach so kurzer Zeit bereits fliessend
Deutsch sprach», sagt Heintz. Nach der
Ankunft in der Schweiz hatte Alrayan
ein Jahr lang eine Integrationsklasse
besucht und danach die Wirtschafts-
mittelschule absolviert.

ASPERGER ALS STARKE

Auch Ismail Riahi gehort seit dem Som-
mer zu den Young Talents. Aus seinen
speziellen Bediirfnissen hat der 17-Jih-
rige nie ein Geheimnis gemacht. «Ich
betrachte mein Asperger-Syndrom vor
allem als eine Stirke», sagt der Informa-
tik-Lernende. Seiner Bewerbung legte
er ein Schreiben des Lehrers bei, aus
dem hervorging, wie sich die Beein-
trichtigung im Alltag auswirkt. Wenn er
etwas nicht verstehe, sei er schnell frus-
triert, erklirt Riahi. «Dafiir habe ich viel
Ausdauer bei Aufgaben, die mich inter-

Ismail Riahi, 17

essieren.» Beim Asperger-Syndrom
handelt es sich um eine leichte Form
von Autismus. Betroffenen fehlt meist
ein wenig das Gespiir fiir zwischen-
menschliche Feinheiten wie Mimik
und Gestik. Dafiir gelingt es ihnen héu-
fig besser, sich auf eine spezielle Aufga-
be zu fokussieren. Das sei nicht nur ein
Klischee, sagt Christian Heintz. «Es ist
gerade in Informatik-Berufen ein gros-
ser Vorteil. Wegen ihrer ausgezeichne-
ten Auffassungsgabe verstehen Betrof-
fene die Codes schneller» Bei Ismail
Riahi fillt das Asperger-Syndrom beim
ersten Kontakt kaum auf. Doch man be-
schiftige auch Personen mit stirkerer
Auspriagung von Autismus, sagt Heintz.

Auch Barrierefreiheit sei ein gros-
ses Thema fiir die Credit Suisse, betont
Cinzia De Martin Bir, Co-Leiterin der
Diversity-Fachstelle. Die alten Gebidude
seien oft nicht rollstuhlgingig und das
Aufriisten bei Umbauten architekto-
nisch anspruchsvoll. Bei Neubauten
dagegen sei Hindernisfreiheit selbst-
verstindlich. Die CS beschiftigt auch
Seh- und Horbehinderte. «<Diese Mitar-
beitenden erweitern unseren Blick fiir
Kundenbediirfnisse entsprechender
Gruppierungen», sagt Langer. Zum Bei-
spiel biete man schon linger tieferge-
legene Bankomaten oder solche, die
akustisch bedient werden kénnen. Der
Bankauszug ist auch in Brailleschrift
erhiltlich.
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22 DIVERSITY

FRAUEN FREUNDEN SICH MIT IT AN

Sabrina Suter ist bereits im dritten In-
formatik-Lehrjahr. Thr Berufswunsch
steht fest, seit sie als Mddchen am Zu-
kunftstag ihren Vater, der ebenfalls In-
formatiker ist, zur Arbeit begleiten
durfte. In speziellen Midchen-Pro-
grammen und Kursen bereitete sie sich
auf die Ausbildung vor. Nun ist sie eine
von 17 Frauen unter den gut 60 ange-
henden Informatik-Lernenden bei der
CS. Frither war der Frauenanteil in die-
ser Branche verschwindend klein. Noch
vor vier Jahren kamen lediglich drei
Frauen auf 120 Lernende. Auch Sabrina
Suter war in der ersten Abteilung, in der
sie bei der CS eingeteilt war, die einzige
Frau unter zehn Ménnern. Unterdessen
arbeitet sie in einem geschlechtermis-
sig ausgeglichenen Team. «Als Frau in
der IT wird man hiufig unterschitzt»,
sagt die 17-Jihrige. «Man muss zeigen,

«Als Frau in der
Informatik wird man
hiufig unterschitzt.»

Sabrina Suter, 17

- was man draufhat.» Einmal habe sie ei-

nen grosseren Auftrag erhalten. «<Man
traute mir die Aufgabe nicht zu, doch
ich erledigte sie souverin. Da waren die
Kollegen beeindruckt.»

SELBST-CHECK ZUM
THEMA DIVERSITAT

Seit 2013 erstellt das Departement
Wirtschaft der Hochschule Luzern
mehrmals einen Diversity-Index.
Ddfiir schreiben die Verantwortlichen
rund 700 der gréssten Schweizer
Unternehmen an und bitten sie, den
Fragebogen auszufiillen. 2018
nahmen 30 Unternehmen teil. Sie
beantworteten 55 Fragen zu den
Dimensionen Alter, Geschlecht,
Nationalitt, Religion und Gesund-
heit sowie zur Verankerung des
Themas in der Unternehmensstruktur.
Es handelt sich um eine Selbst-
einschdtzung, die nicht iiberpriift
wird. Die besten Resultate erzielten
neben der Credit Suisse das

Paul Scherrer Institut, IKEA,
Swisscom und Skyguide.
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VERSTANDNIS FUREINANDER FORDERN
Natiirlich sei die grosse Vielfaltan Men-
schen beim Zusammenarbeiten nicht
immer nur einfach, sagt Paula Langer von
der Diversity-Fachstelle. Zum Beispiel
bringen die Menschen aus vielfiltigen
Kulturen unterschiedliche Gewohnhei-
ten und Kommunikationsstile mit. Um
Missverstindnisse zu vermeiden und
das gegenseitige Verstindnis zu f{6r-
dern, bietet die Bank interne Netzwerke
zu Themen wie Gender, Karriere, Alter,
Familie, sexueller Orientierung (LGBT)
und Multikulturalitit an. Diese organi-
sieren regelmissig Vortrige und Work-
shops. Anfang November zum Beispiel
lud das Multicultural Forum alle Mitar-
beitenden zu einer Feier des indischen
Lichterfests Diwali ein.

Zu Konflikten unter den Mitarbei-
tenden komme es selten, sagt Langer.
«Die unterschiedlichen Meinungen
und Sichtweisen fithren zu kreativen
und nachhaltigen Lésungen.» Diversity
sei aber immer ein langfristiges Thema,
betont sie. Auch in der CS gebe es im-
mer noch sehr homogene Teams. Bei
Neubesetzungen achte man unter ande-
rem auf eine bessere Durchmischung.

Als Gada Alrayan als Asylbewerbe-
rin in die Schweiz kam, musste auch sie
sich zuerst mit den hierzulande gelten-
den Umgangsformen vertraut machen.
«Ich habe gelernt, dass Piinktlichkeit
sehr wichtig ist, auch wenn einzelne
Kollegen ab und zu ein paar Minuten zu
spit zu den Sitzungen kommen», er-
zihlt sie. Auch der Kommunikationsstil
der verschiedenen Teammitglieder sei
unterschiedlich. Die Vorgesetzte - eine
Diénin - sage sehr klar und direkt, was
sie erwartet. Dies konnte auf Menschen
aus anderen Kulturkreisen befremdlich
wirken, weiss die Palistinenserin.
«Dann versuche ich, zwischen den bei-
den Kulturen zu vermitteln.» X

Eine Mutterschaft sei fiir die Karriere
immer noch hinderlich. Das miisse
sich dndern, sagt Anina Hill.

Context: Wie steht es um die Vielfalt
in Schweizer Betrieben?

Anina Hille: Es findet eine zunehmende
Sensibilisierung statt. Am meisten passiert
bei der Durchmischung von Geschlechtern
und Altersgruppen, weil diese Themen
sehr préasent sind in der Offentlichkeit.
Dennoch gibt es noch viel Aufholbedarf.

Was fiir konkrete Massnahmen
ergreifen die Firmen?

Zum Beispiel achten die Unternehmen
vermehrt darauf, dass Frauen auf Fiih-
rungsebene und in Verwaltungsréaten
vertreten sind. Doch Mutterschaft ist fiir
eine Karriere immer noch hinderlich,
wahrend eine Vaterschaft sogar férderlich
scheint. Viele Unternehmen setzen
unterdessen auf sogenanntes Gender
together, weil sich die Manner bei den
Frauenférderungsmassnahmen ausge-
schlossen fiihlen.

Und was unternehmen die Organisati-
onen fiir die Gleichberechtigung der
Altersgruppen?

Immer haufiger sind Modelle wie Tandems
oder Mentoring-Teams, bei denen junge
und altere Mitarbeitende voneinander
profitieren sollen. Der Wissenstransfer von
Jung zu Alt funktioniert noch nicht so gut
wie umgekehrt. Und immer noch haftet
Menschen ab 50 das Vorurteil an, dass sie
mit steigendem Alter bei gleicher Qualifi-
kation mehr Lohn erwarten. Gemass
unseren Studien trifft das aber fiir die
meisten nicht zu.

Dass eine gute Alters- und Geschlech-
terdurchmischung die Innovations-
kraft fordert, scheint offensichtlich.
Doch wieso sollen Unternehmen
Behinderte beschiftigen? Tun sie das
aus Goodwill oder aus Nutzen?

Viele geben an, dass Diversity auch dem
Firmen-Image und der Zufriedenheit der
Mitarbeitenden forderlich sei. Zudem sind
Menschen, die trotz einer Beeintrachtigung
eine Chance erhalten, meist sehr loyal.
Haufig braucht es nur kleine Anpassungen.
Die IKEA hat zum Beispiel einen Stapel-
fahrer mit Hérbehinderung eingestellt.

Sie musste fir ihn einen Alarm mit Vibration
einrichten, was keine grosse Sache war.
Solche Massnahmen werden oft von der IV
bezahlt. Zudem gibt es viel Unterstiitzung
vonseiten Behinderten-Verbanden.

Fir den Bereich Hérbehinderung haben wir
gemeinsam mit dem Schweizerischen
Gehorlosenverbund einen Leitfaden fir
Unternehmen erarbeitet.

Ihr Diversity-Index beruht auf einer
reinen Selbsteinschitzung der Unter-
nehmen. Wie aussagekriftig ist er?

Wir kénnen die Antworten nicht tberpri-
fen, gehen aber davon aus, dass sie mehr-
heitlich mit der Realitat Gbereinstimmen.
Denn der Index ist ein Instrument, mit dem
Unternehmen selber eine Standortbe-
stimung vornehmen, sich mit anderen
vergleichen und die eigene Entwicklung
beobachten kénnen. Es gibt Diversity-
Dimensionen, die nicht jede Firma gleich
gut erfiillen kann. Die Durchmischung der
Nationalitdten zum Beispiel ist naturge-
mass in weltweit tatigen Konzernen héher.

Gemiiss der Hochschule Luzern trigt
Diversitiit zu Geschiftserfolg und
hoherer Innovationsfihigkeit bei.

Ist das nicht etwas viel versprochen?
Nein, fiir die meisten Unternehmen
bedeutet es einen Mehrwert. Wir sind keine
Sozialarbeitende, sondern Okonomen,
die vor allem wirtschaftliche Aspekte
gewichten. Studien legen nahe, dass
durchmischte Teams erfolgreicher sind.
Zudem wird sich der Fachkréftemangel
mit dem demographischen Wandel noch
verscharfen. Daher sind wir darauf
angewiesen, dass moglichst viele Mitglie-
der der Gesellschaft ihre verschiedenarti-

gen Kompetenzen einbringen.
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