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Vielfalt fördern statt Frauenquote
Wie sieht die Situation der modernen Frau in der Arbeitswelt aus? Ein Gespräch mit Stephanie Benau und Hamiyet Dogan von Helvetia 

über ihre Erfahrungen als Mütter und Führungskräfte und weshalb man eher Vielfalt fördern statt eine Frauenquote einführen sollte.

Stephanie Benau, Hamiyet Dogan, diese Ausgabe 
erscheint unter dem Titel «Fokus Moderne Frau» 
– was verstehen Sie unter einer modernen Frau? 
Stephanie Benau: Für mich persönlich gibt es «die moderne 
Frau» nicht. Jede Frau muss heute ihr individuelles Work-
Family-Modell finden und klare Vorstellungen davon 
haben, was sie erreichen möchte, welche Fähigkeiten sie 
hat und wie das Setting gestaltet werden muss, um diese 
Ziele zu erreichen. Ich als Führungskraft und zweifache 
Mutter kann im Haushalt nicht immer verfügbar sein, 
sondern muss mir mein Netz an Unterstützung organisie-
ren und aufbauen. Die Kunst einer modernen Frau besteht 
für mich ganz klar darin, all diese Themen klug miteinan-
der vernetzen zu können und in einer Partnerschaft auch 
einen «modernen Mann» als Partner zu haben, für den 
Aufgabenverteilung keine Frage des Geschlechts ist.

Hamiyet Dogan: Für mich ist eine moderne Frau eine un-
abhängige Frau. Konkret heisst das, dass sie ihr eigenes 
Geld verdienen und über dieses frei verfügen kann. Der 
zweite wichtige Punkt in meinen Augen ist die Gleich-
berechtigung. Frauen und Männer müssen die gleichen 
Rechte haben – im Privat- als auch im Berufsleben. Ein 
hierbei oft diskutierter Punkt ist beispielsweise der Lohn: 
Wenn ein Mann und eine Frau die gleiche Tätigkeit aus-
üben, wieso sollte die Frau dann weniger Lohn erhalten? 
Persönlich hat mich ein weiterer Punkt in letzter Zeit oft 
beschäftigt und ich habe mich gefragt: Wieso liegt der Fo-
kus überhaupt so stark auf der Frau? Die Frau darf in keine 
Sonderrolle – etwa als «Quotenfrau» – gedrängt werden! 

Wie setzt sich Helvetia konkret für Mütter 
und Frauen in Führungspositionen ein? 
SB: Was in meiner Rolle als Mutter und Führungskraft 

mit einem 70-Prozent-Pensum ganz wichtig ist, sind die 
verschiedenen flexiblen Arbeitsmodelle, die mir Helve-
tia bietet. Die Herausforderung, die ich und auch Kol-
leginnen in ähnlichen Konstellationen haben, besteht 
darin, diese flexiblen Modelle im Arbeitsalltag sinnvoll 
verknüpfen und nutzen zu können. Mir hat man zum 
Glück noch nie das Gefühl gegeben, eine Sonderbe-
handlung zu bekommen, weil ich Führungskraft und 
Mutter bin und in Teilzeit arbeite. 

HD: Helvetia hat in jüngster Zeit zahlreiche Initiativen 
lanciert. Dabei ist es uns wichtig, dass die Mitarbeiten-
den – nicht nur Frauen, natürlich auch Männer – in den 
verschiedensten Lebenssituationen stets optimale Unter-
stützung erfahren. So verschieden die Mitarbeitenden und 
ihre Lebensumstände auch sein mögen – letzten Endes ist 
es unser Anspruch als Arbeitgeberin, sich an diese Lebens-
situationen flexibel anzupassen und Optionen zu bieten.

Wie wirkt sich dieser Einsatz auf den 
Arbeitsalltag bei Helvetia aus? 
SB: Als weibliche Führungskraft fühle ich mich bei Hel-
vetia nicht in einer Sonderrolle – und das ist gut so. Zu 
meiner Position bin ich nicht gekommen, weil ich eine 
Frau bin, sondern weil ich fachlich überzeugen konnte. 
Das ist aus meiner Sicht auch der einzig richtige Weg. 
Ich möchte keinen Job bekommen, weil ich eine Frau 
oder das fehlende Prozent für die Quote bin. Die bereits 
genannten Arbeitgeberangebote nutze ich, um flexibel 
Berufs- und Privatleben kombinieren zu können. Dabei 
spielt es oft keine Rolle, wann und wo ich arbeite. Das 
hilft mir beispielsweise, meine «Mami-Tage» auch flexi-
bel verschieben zu können, falls es Präsenztermine gibt, 
die ich im Büro nicht verschieben kann.  

HD: In meinen Augen bekommt Helvetia diesen Ein-
satz durch Loyalität und hohe Motivation der Mitar-
beitenden zurück. Ich denke, sie schätzen speziell, dass 
nebst dem betriebswirtschaftlichen auch der soziale 
und familienfreundliche Aspekt im Vordergrund steht. 
Die Gewährung davon ist letzten Endes auch nicht 
selbstverständlich, was man nicht vergessen darf.

Was können andere Unternehmen 
diesbezüglich von Helvetia lernen? 
SB: Für mich ist es in der Kommunikation sehr wich-
tig, dass es nicht um das Thema «Frauen», sondern um 
Vielfalt geht – diese schliesst Väter genauso ein wie 
Mütter. Nur wenn wir den Blickwinkel erweitern, be-
kommen wir stereotype Sonderrollen aus dem Kopf 
und sprechen irgendwann nicht mehr von expliziten 
Lösungen für die Frau. Um nachhaltig in den Unter-
nehmen etwas verändern zu können, muss auf allen 
Ebenen ein neuer Denkprozess gestartet werden, der 
mit alten Vorurteilen aufräumt.

HD: Ich kann mich dem anschliessen. Vielfaltsför-
derung wirkt nachhaltiger als das Beharren auf einer 
Frauenquote. Das braucht zweifellos Mut, zahlt sich 
aber aus. Vielfalt ist noch so viel mehr als Gender – so 
liegt uns auch der kulturelle Hintergrund der Mit-
arbeitenden am Herzen. Die Einzigartigkeit jedes 
Menschen muss respektiert und gefördert werden. 
Wichtig ist auch, dass wir im Zuge dessen voneinan-
der lernen können. Ein gutes Beispiel hierfür stellt der 
Austausch zwischen den Generationen dar, bei dem 
die ältere von der jüngeren lernen und profitieren kann 
und umgekehrt. Dieser Denkansatz stellt zugleich 
auch die Umsetzung für die Innovationsförderung von 

Helvetia dar. Klar, auch dieses Ziel lässt sich nicht von 
heute auf morgen umsetzen, aber wenn man Schritt 
für Schritt daran arbeitet, ist auch so ein grosses Ziel 
eines Tages erreicht.

Weitere Informationen: www.helvetia.com
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Frau Andrea Giger, sehen Sie in Ihrem 
Berufsfeld noch Aufholbedarf in der Gleich-
berechtigung von Mann und Frau?
In den letzten Jahren konnten Schweizer Wirtschafts-
kanzleien bei der Gleichstellung von Mann und Frau 
grosse Fortschritte machen. Trotzdem würde ich mir 
wünschen, dass bei der Förderung von Frauen – oder 
besser, bei der Gleichstellung von Männern und Frau-
en – noch mehr getan wird. Seit Jahren sind über 50 
Prozent der Studienabgänger in Rechtswissenschaften 
weiblich, davon viele hervorragend qualifiziert und äus-
serst leistungsbereit. Allerdings sind Frauen auf Partner-
stufe immer noch stark untervertreten.

Wenn Kanzleien im Wettbewerb um die besten Talente 
längerfristig nicht die 50 Prozent Studienabgängerin-
nen verlieren möchten, müssen sie jungen Anwältinnen 
eine attraktive und langfristige Perspektive anbieten.  
NKF hat dies erkannt und etablierte ein modernes Kar-
rieremodell, welches Mitarbeitenden auf jeder Stufe, 
einschliesslich Partnerstufe, flexible Arbeits- und Teil-
zeitmodelle ermöglicht.

Was macht für Sie 
einen modernen Arbeitgeber aus?
Sehr wichtig ist Flexibilität, unter anderem im Sinne 
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Immer mehr 

hochqualifizierte und -motivierte Anwältinnen, aber zu-
nehmend auch Anwälte, wollen Beruf und Familie ver-
binden. Dies setzt voraus, dass der Arbeitgeber flexible 
Arbeitszeiten, Teilzeitmodelle, Homeoffice oder fami-
lienbedingte Auszeiten ermöglicht. Damit sich solche 
Modelle langfristig durchsetzen können und Karriereaus-
sichten nicht verbauen, ist es für Kanzleien nun wichtig, 
ihre Geschäftsmodelle auf diese neuen Bedürfnisse aus-
zurichten. Zudem fordern Klienten von Kanzleien ver-
mehrt eine angemessene Diversität in den Teams. Wenn 
dieser Wandel gelingt, wird die Ermöglichung einer «dual 
career» zu einem echten Wettbewerbsfaktor, der sich für 
eine Kanzlei auch langfristig auszahlt.

Dass solche Modelle möglich sind, zeigt sich am Beispiel 
von Covid-19: Arbeitgeber und Mitarbeitende sind ge-
zwungen, neue Wege zu beschreiten, im Homeoffice zu 
arbeiten und noch flexibler als sonst zu sein. Fragende 
Kinderstimmen oder Hundegebell im Hintergrund sind 
oft nicht nur erheiternd, sondern fördern das gegensei-
tige Verständnis und ermöglichen es, eine angenehme 
Atmosphäre mit Klienten zu erzeugen.

Wie schätzen Sie die Karrieremöglichkeiten 
für Frauen in Anwaltskanzleien ein?
Auf Mitarbeiterstufe ist das Verhältnis zwischen Frau-
en und Männern in den meisten Wirtschaftskanzleien 

ausgeglichen. Obwohl der Weg in die Partnerschaft 
grundsätzlich allen gleichermassen offen steht, sind 
Frauen auf Partnerstufe aber in der klaren Unterzahl. 
Dies gilt insbesondere für den transaktionalen Bereich 
wie M&A, Kapitalmarkt und Finance.

Viele Anwältinnen möchten zum Zeitpunkt, an dem 
ihre Karriere an Höhe gewinnt, eine Familie gründen. 
Vorurteile zur Leistungsbereitschaft von Müttern, wie 
auch das Fehlen der nötigen Betreuungsstrukturen, 
können bei der Familiengründung den Weg in die Part-
nerschaft bremsen. Es ist jedoch Licht am Ende des 
Tunnels in Sicht! In den letzten Jahren wurden gerade 
in den grossen Kanzleien vermehrt Frauen in die Part-
nerschaft aufgenommen. 

Inwiefern ermöglicht Ihnen Niederer Kraft 
Frey einen erfüllten Arbeitsalltag?
Anwältin zu sein, ist unheimlich spannend und viel-
seitig! Als Senior Associate im Transaktionsbereich 
habe ich das Privileg, in- und ausländische Klienten aus 
verschiedenen Branchen bei komplexen Transaktionen 
wie zum Beispiel Übernahmen, Börsengängen, Reorga-
nisationen oder Finanzierungen beraten zu dürfen. Ich 
schätze die Herausforderung, unseren Klienten umfas-
sende Beratung auf höchstem Niveau anbieten zu kön-
nen. Vor allem bei grösseren Transaktionen legt NKF 

viel Wert auf die Zusammenarbeit im Team. Diese enge 
Kooperation mit passionierten und sehr einsatzfreudi-
gen KollegInnen ist nicht nur mir sehr wichtig, sondern 
wird auch von unseren Klienten sehr geschätzt.

Welche beruflichen Ziele haben Sie 
sich für Ihre Zukunft gesteckt?
Ich hoffe, dass der Aufstieg zur Partnerin bei NKF 
klappt und sich die arbeitsintensive und fachlich her-
ausfordernde Zeit der letzten Jahre auszahlt. Neben den 
beruflichen Möglichkeiten reizt mich auch die Vorstel-
lung, als Partnerin ein Stück weit meine eigene Unter-
nehmerin zu sein. Partnerin zu werden, ist für mich aber 
nur ein nächster Schritt. Mittelfristig würde ich meine 
Erfahrung und Kompetenzen gerne auch im Rahmen 
von Verwaltungsratsmandaten einbringen können. 
Auch diesen Gremien würde eine stärkere weibliche 
Komponente guttun!

Niederer Kraft Frey ist eine führende international 
tätige Schweizer Full-Service Wirtschaftskanzlei mit 
Sitz in Zürich. Seit Jahrzehnten arbeiten wir an den 
wichtigsten und schwierigsten Fällen, die Schweizer 
Kanzleien anvertraut werden. Wir arbeiten eng mit 
unseren Klienten in der Schweiz und auf interna-
tionaler Ebene zusammen und unterstützen sie, ihre 
strategischen Ziele zu erreichen, ihr Geschäftsfeld 
zu stärken und Veränderungen erfolgreich umzu-
setzen. Wir sind ein internationales Team von über 
100 Juristen – davon 36 Partner – und beraten in 
insgesamt 13 Sprachen.

Weitere Informationen unter www.nkf.ch 

Eine Branche öffnet sich – Frauen in Kanzleipartnerschaften
Frauen sind aktuell trotz hoher Vertretung in den Rechtswissenschaften selten in Partnerschaften von Anwaltskanzleien anzutreffen. Andrea Giger, Senior Associate 

der Anwaltskanzlei Niederer Kraft Frey, spricht über Herausforderungen der Branche für Frauen und wie ihr Berufsalltag sie mit Zuversicht in die Zukunft blicken lässt.
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In den letzten Jahren wurden 
gerade in den grossen Kanzleien vermehrt Frauen 
in die Partnerschaft aufgenommen.


