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Equal Pay Day: 24. Februar*

* Frauen arbeiten bis zum 24. Februar gratis, wahrend Manner fir gleichwertige Arbeit
bereits seit dem 1. Januar Lohn erhalten.



Warum fordern BPW Switzerland
gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit?

1. Gerechtigkeit und Fairness

Rechtliche und tatsachliche Gleichstellung und insbesondere gleicher Lohn fir gleichwertige
Arbeit sind seit 1981 in der Bundesverfassung verankert (Art. 8 Abs. 3 BV). Dieser
Verfassungsgrundsatz ist jedoch bis heute nicht umgesetzt.

Bisher ist es weder durch Bemihungen von Unternehmen noch durch den staatlich unter-
stiitzten Lohngleichheitsdialog zwischen Unternehmen und Gewerkschaften gelungen, die
Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern zu beseitigen.

Der Lohnunterschied setzt sich aus einem erklarbaren Anteil sowie einem nicht erklarbaren
bzw. nur durch das Geschlecht erklarbaren Anteil zusammen. Der nicht erklarbare Anteil ist
eindeutig diskriminierend, aber auch der erklarbare Anteil enthélt diskriminierende Elemente:
Z.B. ist Kaderzugehorigkeit eine Erklarung fur einen héheren Lohn, da Frauen aber im Kader
unterreprasentiert sind, beinhaltet dieser Faktor eine Diskriminierung.

Dass sich diese Ungleichbehandlungen Uber einen langen Zeitraum hinweg nicht aufgeldst
haben, zeigt, dass der Arbeitsmarkt in diesem Punkt versagt, im Wesentlichen aufgrund von
mangelnder Transparenz und von fehlendem Bewusstsein. Auf der anderen Seite entsteht
durch Lohndiskriminierung eine Verzerrung des Wettbewerbs, die unfair entiéhnende Unter-
nehmen gegeniiber fair entldhnenden einen Vorteil verschafft.

2. Lohndiskriminierung schadet der Volkswirtschaft

Die Schweiz prosperiert zwar, im Vergleich zu anderen Léndern aber gerét sie wirtschaftlich
in Rickstand. Die schlechtere Bezahlung von Frauen, wie auch Fehlanreize bei den Steuern



und fehlende bzw. zu teure Betreuungsmaoglichkeiten fir Kinder und altere Angehdrige,
fUhren dazu, dass trotz guter Ausbildung nur ein Teil der Arbeitskraft der Frauen am Arbeits-
markt verfligbar ist. Dabei ist unsere Wirtschaft aufgrund der demografischen Entwicklung
und der restriktiven Auslanderpolitik auf dieses Arbeitskréftepotential angewiesen.

Die Kombination aus unfairer Entldhnung, hohen Betreuungskosten und Steuerprogression
fuhrt jedoch dazu, dass sich viele Frauen fUr einen langeren Zeitraum ganz oder teilweise aus
dem bezahlten Erwerbsleben zurlickziehen. Es wére jedoch auch fir die Unternehmen
kostengunstiger, sie im Arbeitsalltag integriert zu halten, was einen Wiedereinstieg bzw. die
Erhdhung des Pensums und das Ubernehmen von neuen Aufgaben wesentlich vereinfachen
wurde.

3. Wahlfreiheit fiir Frauen und Manner anstelle tradierter Rollenmuster

Gerade in der Phase der Familiengrindung missen sich junge Paare aufgrund ungenl-
gender Betreuungsmoglichkeiten oft entscheiden, welcher Elternteil sein bezahltes Arbeits-
penum reduziert. Allzu oft fallt der Entscheid aus finanziellen Griinden in Richtung eines
traditionellen Familienmodells.

Damit sind in vielen Féllen jedoch auch die Manner unzufrieden. Einerseits mochten sie gerne
mehr Zeit mit ihren Kindern verbringen und sich vermehrt in Betreuung und Erziehung
engagieren. Andererseits mdchten sie nicht in die Erndhrerfalle geraten, die einen hohen
psychologischen Druck bedeutet und dazu fuhrt, dass im Job viele stossende Bedingungen
toleriert werden (missen).



Im Falle einer Scheidung — wofir die Wahrscheinlichkeit durch ein stark unterschiedliches
Lebensumfeld der beiden Partner steigt — hat diese Situation ausserdem einschneidende
finanzielle Konsequenzen fiir beide, insbesondere flir die Manner.

Die Tatsache, dass vermehrt Frauen aus familiaren Griinden ihr Erwerbspensum reduzieren,
fihrt wiederum zu einem Teufelskreis. So wird Frauen — bewusst oder unbewusst — unter-
stellt, dass sie irgendwann ihr Erwerbspensum reduzieren werden — und diese Annahme
fliesst in die Festlegung des Lohns negativ mit ein.

Auf diese Weise repliziert sich das sowohl fur Frauen als auch fir Manner unbefriedigende
System der tradierten Rollenmuster standig selbst, wenn die Mechanismen nicht transparent
und bewusst gemacht werden und so die Basis fiir eine Anderung gelegt wird.

Elisabeth Bosshart, Prasidentin BPW Switzerland

BPW sind eine der grossten Organisationen
berufstatiger Frauen und setzen sich fiir die
Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern ein.

Deshalb haben BPW in vielen Landern den
Aktionstag Equal Pay Day ins Leben gerufen,
um Lohnungleichheiten sichtbar zu machen.




. Revision des Gleichstellungsgesetzes

Der Bundesrat sieht vor, dass Arbeitgeber mit mehr als 50 Mitarbeitenden alle vier Jahre eine
Lohnanalyse durchfiihren. Diese ist von einem externen Kontrollorgan zu Uberprifen, und die
Mitarbeitenden sind Uber das Resultat der Kontrolle zu informieren. Der Bundesrat schlagt
daher eine Modifikation des Gleichstellungsgesetzes vor. Mehr Informationen unter
www.admin.ch und in den aufgefiihrten Quellen (Seiten 20/21).

Die Revision des Gleichstellungsgesetzes [6st vor allem von Seiten der Wirtschaftsdach-
verbande Kritik aus. Die Kritik bezieht sich auf die statistischen Methoden zur Ermittlung der
Lohnungleichheit, auf die Lohnungleichheit selbst und auf die Werkzeuge, die die
Unternehmen zur Verifizierung ihrer Lohnpolitik einsetzen sollen. Unternehmen selbst stehen
einer Uberpriifung der Lohngleichheit wesentlich offener gegentiber, wie die Regulierungs-
folgenabschétzung zur Revision des Gleichstellungsgesetzes und eine Umfrage unter
Westschweizer Unternehmen zeigen.

Dieses Argumentarium zur Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern enthélt Fakten und
fundierte Zahlen, die flrr eine demokratische Debatte nétig sind.
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1 Frauen- und Manneriohne in der Schweiz

Gibt es immer noch Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern
in der Schweiz?

Ja, die Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannern betragt gemass Lohnstrukturerhebung
2014 immer noch 15.1 %. Diese gerundete Zahl umfasst die gemeldeten Léhne, bezogen auf
ein 100-%-Pensum, aus allen Regionen, allen Branchen und allen hierarchischen Positionen.

Gibt es auch im 6ffentlichen Sektor Lohnunterschiede?

Ja, ungeachtet der Lohnskala gibt es auch im 6ffentlichen Sektor Lohnunterschiede, sie sind
jedoch geringer als im privaten Sektor. Die Differenzen im 6ffentlichen Sektor sind auf
Bundes- und Kantonsstufe grésser als auf Gemeindeebene. Im Jahr 2012 betrug der Lohn-
unterschied im 6ffentlichen Sektor 16.5 %, im Privatsektor21.3 %.

Sind die Statistiken zur Lohnungleichheit vertrauenswiirdig?

Ja, die statistischen Methoden zur Erhebung der Lohnungleichheit zwischen Frauen und
Mannern sind vertrauenswiirdig. Sie basieren auf der Schweizerischen Lohnstruktur-
erhebung, die alle zwei Jahre vom Bundesamt fir Statistik verdffentlicht wird. Diese
quantitative Erhebung umfasst 1.6 Mio Lohnzahlungen von 32'000 privaten und 6ffentlichen
Unternehmen. Sie beruht auf nationalen und internationalen Standards.

Betrifft der Lohnunterschied auch junge Menschen?

Ja, ein Jahr nach Abschluss eines Hochschulstudiums sind in den meisten Fallen die Léhne
der Frauen tiefer als jene der Manner. Der Lohnunterschied betrégt 7 % beim Eintrittslohn,
und danach steigen die L6hne der Manner rascher an als die der Frauen.



Werden Boni bei den Lohnunterschieden beriicksichtigt?

Ja, die Lohnstrukturdatenerhebung verwendet Bruttoléhne inkl. 13. und 14. Monatslohn,
Zulagen und Boni. Lohnnebenleistungen (Firmenparkplatze, Krankenversicherungen etc.)
sind nicht inbegriffen.

Warum arbeiten Frauen iiberwiegend in kleinen und mittleren Unternehmen?

Als Konsequenz der gewahlten Ausbildung und des Bedarfs an Flexibilitat, um Privat- und
Berufsleben zu vereinbaren, bevorzugen Frauen haufig ein Unternehmen nahe bei ihrem
Wohnort oder eines, in dem keine Geschéftsreisen verlangt werden. In diesen Unternehmen
sind die L6hne meistens niedriger.

Warum reguliert sich der Markt nicht selber?

Damit Frauen beurteilen konnten, ob ihr Lohn fair ist, ware Transparenz Uber die Lohnstruktur
notwendig. Erst wenn Vergleiche méglich sind, kann der Markt funktionieren. Heute werden
jene geschutzt, die weniger leisten, als sie verdienen.



2 Lohnunterschiede im Detail

Wieso rechnen wir mit 15.1 Prozent?

Das ist die offizielle, vom Bundesamt flir Statistik errechnete Zahl fiir den Lohnunterschied
zwischen Frauen und Méannern. Das Datum des Equal Pay Day wird immer aufgrund der
neusten Lohnstrukturerhebung des Bundesamtes fUr Statistik (BFS) errechnet. Diese
Statistik wird alle zwei Jahre verdffentlicht und beruht auf Datenmaterial des Vorjahres. Die
Lohndifferenz wurde im November 2015 publiziert. Die Lohndifferenz von 15.1 % im privaten
Sektor fir das Jahr 2014 betréagt ca. 4 Prozentpunkte weniger als im Jahr 2012. Dies kann
durch eine Anderung der statistischen Methoden erklart werden. Die Lohnstrukturerhebung
istim Internet verfigbar (www.bfs.admin.ch).
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Warum gibt es Lohnunterschiede zwischen Frauen und Minnern?

Lohndifferenzen von 10 bis 20 Prozent kdnnen trotz gleicher Qualifikation schon beim
Berufseinstieg vorkommen. Frauen verdienen weniger, weil sie in anforderungsreicheren
Positionen und Kaderstellen untervertreten sind, und weil sie eher in Niedriglohnbranchen
arbeiten. Sie verdienen weniger, weil sie immer noch weniger ausgebildet sind, schlechter
entléhnte Tatigkeiten auslben, weniger betriebsspezifische Erfahrung aufweisen und sich
beziglich Arbeitspensum von den Mannern unterscheiden.

Ein grosser Teil des unerklarbaren, diskriminierenden Lohnunterschieds ist im "Basislohn"
fur Beschaftigte ohne Erfahrung, Qualifikationen etc., also unabhéngig von weiteren Merk-
malen, festzustellen. Dieser Teil betrifft alle Frauen. Weiter finden sich unerklarbare Lohn-
unterschiede vor allem bei dlteren und bei verheirateten Frauen.

Wie sind besonders hohe und besonders tiefe Lohne verteilt?

In der Schweiz sind 60 % der Arbeitsstellen mit einem Lohnniveau unter monatlich Fr. 4'500
von Frauen besetzt, wahrend 86 % der Arbeitsstellen mit einem Lohnniveau von monatlich
Uber Fr. 16'000 von Mannern besetzt sind.



Wann spricht man von Diskriminierung?

| Lohndiskriminierung: Eine Frau erhalt fir die gleichwertige Arbeit weniger Lohn
als ein Mann.
| Hierarchische Diskriminierung (gldserne Decke): In unteren und mittleren

Chargen sind ein grosser Anteil der Arbeitskrafte Frauen. lhre Zahl nimmt aber
in Kaderpositionen rapide ab.

| Branchendiskriminierung: In Branchen, wo vor allem Frauen arbeiten, ist das
Lohnniveau tiefer als in Branchen, wo hauptsachlich Manner vertreten sind.

Gemaiss Studien werden 60 Prozent der Lohnungleichheit als "erkldrbar
und berechtigt" bezeichnet und nur 40 Prozent als diskriminierend.
Ist die Lohnungleichheit also gar nicht so gross?

Die "erklérbaren und berechtigten" Griinde decken die folgenden Tatsachen ab: Frauen
erreichen nur schwer verantwortungsvolle Posten. Nicht aus Griinden mangelnder Kompe-
tenz, sondern wegen des Ph&anomens der — damit gut beschriebenen - "glédsernen Decke".
Diese Diskriminierung bei der Beférderung hat ebenfalls eine Einwirkung auf die Lohndiskre-
panz, da Filhrungsposten besser entidhnt werden. Im Ubrigen werden sog. "gebrochene
Lebenslaufe", bspw. wegen Mutterschaft, nicht als Qualifikationsmerkmal anerkannt,
sondern als ungentigende Berufserfahrung bewertet. Aus diesen Griinden sind BPW der
Meinung, dass die Lohnungleichheit zu 100 % diskriminierend ist.



Gibt es Instrumente, um die Lohnunterschiede
in den Unternehmen zu messen?

Ja. Die Instrumente sind verlasslich und teilweise kostenlos. Am meisten verbreitet sind
Logib, eine Software zur Selbstevaluation, und die Zertifizierung Equal Salary.

Logib beruht auf einer statistischen Regressionsanalyse und steht den Unternehmen gratis
im Internet zur Verfigung (www.logib.ch). Diese Software erlaubt einen relativ raschen
Uberblick tiber die Situation. In Folge eines parlamentarischen Vorstosses (iber die Richtig-
keit dieses Tools hat der Bundesrat einen Bericht verdffentlicht, der die Zuverlassigkeit der
Methode bestétigt.

Die Seite "Lohngleichheit" auf der Website www.equalpayday.ch informiert Uber weitere
Instrumente.

Wie aufwendig ist die Uberpriifung der L6hne mit Logib?

Geméss Aussage der Unternehmen, die Logib bereits eingesetzt haben, betrédgt der
Zeitaufwand fir die Uberpriifung der Lohnpolitik zwei Arbeitstage fiir ein mittleres
Unternehmen (50 bis 249 Mitarbeitende), drei Tage fiir ein grosses Unternehmen (250 bis 999
Mitarbeitende) und acht Tage fur sehr grosse Unternehmen (tiber 1000 Mitarbeitende).



3 Frauen und Arbeit

Sind die Frauen ausreichend qualifiziert?

In der Schweiz besteht noch immer ein Unterschied in der héheren Ausbildung zwischen
Frauen und Ménnern von 25 bis 64 Jahren. Dieser Unterschied féllt bei internationalen
Vergleichen ins Auge. Allerdings verringert sich der Unterschied in der jungen Generation:
Seit kurzem haben mehr junge Frauen einen héheren Bildungsabschluss als junge Méanner.
Es existiert jedoch weiterhin ein Unterschied in der Wahl der Ausbildung: Die Jungen treffen
weiterhin sehr traditionell geprégte Entscheide bei der Berufswahl.

Miissen Frauen lukrativere Branchen wahlen?

Die Lésung ist nicht so einfach. Die typischen Frauenberufe sind typische Niedriglohnberufe.
Aber man kann auch ein besorgniserregendes Ph&dnomen beobachten: Je mehr Frauen in
typischen Ménnerberufen tatig sind, desto eher stagnieren oder sinken die Léhne. Das ist die
"female shift", wie sie zum Beispiel bei Arzten auftritt. Dazu kommt, dass in den technischen
und wissenschaftlichen Branchen, die besser entlohnt werden, die Lohnunterschiede der
Frauen im Vergleich zu den Mannern im Laufe der Karriere ansteigen. Ausserdem besteht das
Problem der vertikalen Segregation: In Entscheidungspositionen sind Frauen weit weniger
anzutreffen als Manner, und der Frauenanteil mit umfassender FUhrungsverantwortung liegt
in den meisten Branchen weit unter ihrem Beschéftigungsanteil.

Sind junge Menschen gleich frei in der Verwirklichung
ihrer Neigungen im Beruf?

Nein, junge Menschen kénnen nicht frei wahlen, da die Schweiz im internationalen Vergleich
bei den staatlichen Massnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf hinterherhinkt



(Mutterschaftsurlaub, Vaterschaftsurlaub, Kinderbetreuung, steuerliche Anreize etc.). Die
Politik halt immer noch am traditionellen Familienmodell fest, obwohl dies nicht nur fiir die
junge Generation langst Uberholt ist.

Wie limitiert Teilzeitarbeit die Karrierechancen?

In der Schweiz arbeiten Frauen — freiwillig oder unfreiwillig — grésstenteils in Teilzeit, um
Privat- und Berufsleben vereinbaren zu kénnen. Der Status "Teilzeiterin" beschrankt jedoch
stark den Zugang zu Weiterbildung, die Beteiligung an Bonusprogrammen oder die Karriere-
chancen. Auf der anderen Seite wird den sozialen Kompetenzen, die z.B. in der Kinder-
erziehung erworben werden, keinerlei wirtschaftlicher Wert beigemessen. In Landern, in
denenein echter bezahlter Vaterschaftsurlaub existiert, ist das anders.

Der mit Teilzeitarbeit verbundene soziale und 6konomische Nachteil entmutigt wiederum
viele Ménner, sie fur sich einzufordern. Es gibt eine stdndig zunehmende Zahl von Vétern, die
mehr Zeit ihren Familien widmen mochten, und von Mittern, die mehr bezahlter Erwerbs-
arbeit nachgehen méchten.

Warum machen Frauen bei gleichen Kompetenzen
nicht die gleiche Karriere wie Manner?

In der Schweiz ist der Anteil von Frauen in Flihrungspositionen viel geringer als der der
Manner, und auch niedriger als in anderen européischen Landern. Ein &hnliches Ph&dnomen
findet sich auch bei der Vertretung der Frauen in der Politik. Es handelt sich um einen
Teufelskreis, der nur durch von aussen auferlegte Massnahmen durchbrochen werden kann.



Wie helfen uns die Verhaltenswissenschaften, die hierarchische
Diskriminierung zu verstehen?

| Es besteht die Tendenz, bei Einstellungen Personen des gleichen Geschlechts zu
bevorzugen.
[ | Frauen bewerben sich auf verantwortungsvolle Positionen nur, wenn sie mit dieser

anspruchsvollen Position einen Vorteil fir sich selbst und fir ihre Umgebung sehen.
Rein 6konomische Aspekte und Machtaspekte interessieren sie weniger als Manner.

| Frauen werden aufgrund ihrer bereits erwiesenen Kompetenzen angestellt, Ménner
aufgrund des Potentials, das ihnen zugeschrieben wird.

| Frauen bewerben sich nur, wenn sie Uber alle geforderten Kompetenzen verfiigen.
Das fiihrt in Landern, die Quoten auf Verwaltungsratsebene eingeflihrt haben, zu
einer generellen Erhdhung des Kompetenzniveaus in den Verwaltungsraten.

«Wir Manner haben ein Eigeninteresse, dass
Frauen gleich gut entlohnt werden wie wir. Sonst
tappen wir noch lange in die Ernahrerfalle.»

Markus Theunert
Griindungsprasident manner.ch — Dachverband der Schweizer Manner-
und Vaterorganisationen
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4 Equal Pay Day

Was ist der Equal Pay Day?

Der Equal Pay Day ist ein internationaler Aktionstag, der die Diskrepanz in Erinnerung ruft, die
zwischen dem durchschnittlichen Lohn von Frauen und Ménnern besteht. In der Schweiz
betragt die Differenz derzeit 15.1 % (Basis 2014), was 38 Arbeitstagen entspricht. Anders
gesagt: Frauen arbeiten bis zum 24. Februar gratis, wahrend Méanner fiir gleichwertige Arbeit
bereits seit dem 1. Januar Lohn erhalten. Alle Informationen zum Equal Pay Day finden sich
unter www.equalpayday.ch.

Was ist das Ziel des Equal Pay Day?

Der Equal Pay Day will daran erinnern, dass die Lohngleichheit zwischen Mannern und
Frauen noch lange nicht erreicht ist. Diese Ungleichheit ist illegal; BPW akzeptieren diese
Lohnungleichheit zwischen den Geschlechtern nicht und wollen sie beseitigen.

Weshalb organisieren BPW den Equal Pay Day?

Heute finden auf allen Kontinenten Lohngleichheitstage statt, die allermeisten werden von
BPW-Clubs organisiert. Mehr als 20 européaische L&nder nehmen am Equal Pay Day
(www.bpw-europe.org) teil. In der Schweiz wurde er 2009 erstmals durchgefuhrt. Seinen
Ursprung hat der Equal Pay Day in den USA.



5 Was kann ich selber gegen die Lohnungleichheit tun?
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Beteiligen Sie sich am Equal Pay Day. Melden Sie sich beim BPW Club in Ihrer
Region: www.bpw.ch

Vergleichen Sie ihren Lohn mit dem Lohnrechner (www.lohnrechner.bfs.admin.ch).

Nehmen Sie in Ihrem Unternehmen mit der Personalabteilung Kontakt auf und
sprechen Sie das Thema an. Fordern Sie Ihr Unternehmen auf, die Léhne
systematisch zu Uberprifen.

Erkundigen Sie sich als Arbeitgeber Uber die verschiedenen Mdglichkeiten,
Lohngleichheit zu erreichen auf: www.equality-lohn.ch

Informieren Sie sich Uber die Rechtsprechung: www.gleichstellungsgesetz.ch

«Bei der rechtlichen Gleichstellung wurde in den
vergangenen Jahren viel erreicht. Bei der effekti-
ven Gleichstellung, unter anderem bei der Lohn-
gleichheit hapert es aber noch. Lohnunterschiede,

die nicht begriindbar sind, sind inakzeptabel. Wer
Ungleichheit sat, wird Ungleichheit ernten.»

Doris Leuthard
Bundesratin




6 Gesetzliche Grundlagen

| Die Bundesverfassung Art. 8 Abs. 3 und das Gleichstellungsgesetz (GIG) verbieten
jede Form der Diskriminierung.

| Das Bundesgesetz Uber das 6ffentliche Beschaffungswesen (B6B, Art. 8. Abs. 1
Lit. ¢) und die Interkantonale Vereinbarung tGber das 6ffentliche Beschaffungs-
wesen (IV6B, Art. 11 Lit. f) verpflichten anbietende Unternehmen, die Lohngleich-
heit fir Manner und Frauen einzuhalten.

[ | Die Schweiz hat ausserdem die UNO-Menschenrechtskonvention, die beiden
UNO-Menschenrechtspakte, die Konventionen 110 und 111 der ILO Uber die
Gleichheit des Entgelts ménnlicher und weiblicher Arbeitskréfte fur gleichwertige
Arbeit und Uber die Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf sowie das UNO-
Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form der Diskriminierung der Frau CEDAW
(Convention on the eliminations of all forms of discrimination against women)
unterzeichnet.
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«Gleiche Lohne fiir gleichwertige Arbeit ist nicht nur ein
Gebot der Fairness, es wiirde auch mehr Frauen zu einer
beruflichen Aktivitat motivieren.

Die Anreize, welche die Entschadigungspolitik setzt,
beeinflusst das Verhalten der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Eine Volkswirtschaft, die meint, es sich leisten
zu kénnen, mit zu tiefen Lohnen fiir Frauen diese nicht
adaquat in den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Prozess einzubinden, ist keine kluge Volkswirtschaft. [...]

Dass Frauen und Manner gleich viel wert sind, belegt
eigentlich die grassliche Managementsprache, in der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu FTE (Full Time
Equivalents) degradiert worden sind. Hier sind Frauen und
Manner offenbar gleich. Es gibt keinen Grund, warum das
"equal value" nicht auch fiur den fur die Arbeit
geschuldeten Lohn, also das "equal pay", gelten soll.»

Kaspar Miiller
Prasident Stiftung Ethos, Genf und responsAbility Social Investments AG, Ziirich
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