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Ein Vorwort: Einfache
Schuldzuweisungen meiden!

Gerhard Schwarz

Als Emilie Kempin-Spyri 1886 vor Gericht erschien, um ihren Gatten in
einer Mietsache zu vertreten, kam sie nicht weit. Auch Beschwerden vor
dem Bezirksgericht Ziirich und spater vor dem Bundesgericht blieben
umsonst. Der Verfassungsgrundsatz der Gleichbehandlung bedeute kei-
neswegs, dass die Geschlechter rechtlich in jeder Hinsicht gleichgestellt
seien, lautete die Absage der Justiz. Der Fall der ersten Schweizer Juris-
tin Kempin-Spyri war keine Ausnahme. Wie Avenir Suisse in der Publi-
kation Wegbereiterinnen der modernen Schweiz dokumentiert hat, war
Gleichberechtigung lange alles andere als selbstverstandlich. Doch der
bis in die achtziger Jahre des 20. Jahrhunderts andauernde Kampf min-
dete in einen grossen Erfolg. Heute stehen Frauen grundsitzlich alle
Berufe offen.

Die Gesellschaft toleriert keine Geschlechterdiskriminierungen mehr.
Aber der Gesetzesvorschlag, den das Bundesamt fiir Justiz im Oktober
2014 prasentiert hat, geht viel weiter als dieser Grundkonsens. Vorgese-
hen sind Quoten sowie eine statistische Uberpriifung der Lohne. Diese
Vorschlige zeugen von einem massiven Misstrauen gegeniiber der Schwei-
zer Wirtschaft und zugleich von mangelndem Verstindnis der Funk-
tionsweise des Arbeitsmarkts. Zumindest unterschwellig wird den Unter-
nehmen unterstellt, sie hegten noch immer einen systematischen Willen
zur Lohndiskriminierung, sie wollten Frauen bei gleichen Fihigkeiten
also schlechter entlohnen als Manner. Eine ganze Batterie an statistischen
Untersuchungen deutet angeblich auf eine systematische Benachteiligung
der Frauen auf dem Arbeitsmarkt hin. Diese soll per Gesetz eliminiert
werden, denn, wie das Eidgenossische Biro fir die Gleichstellung unbe-
irrt festhalt, «was lohnrelevant sein darf und was nicht, das schreibt der
Gesetzgeber vor» (EBG 2013).

Wie diese Publikation von Avenir Suisse zeigt, fiir die mein Kollege
Marco Salvi verantwortlich zeichnet, und die unter der Mitwirkung von
Monika Engler, Verena Parzer Epp, Patrik Schellenbauer und Claudia
Wirz entstand, ist eine solche Interpretation fragwiirdig. Blieben den
Frauen tatsichlich — wie oft behauptet — rund 8 Prozent ihres Lohnes
vorenthalten, bedeutete dies, dass sie als Arbeitskrafte in exakt diesem
Ausmass gunstiger zu haben waren als dhnlich produktive Manner. Sie
wiren als Anbieterinnen auf dem Arbeitsmarkt also dusserst kompetitiv
und wiirden von den Firmen deshalb nach aller 6konomischen Logik
bevorzugt angestellt. Angesichts der stetigen Frankenaufwertung und
des steigenden Wettbewerbsdrucks im Hochlohnland Schweiz wire dies
fir viele Firmen die effektivste Art der Kostensenkung. Firmen mit ho-

hem Frauenanteil wiren erfolgreicher, weil sie glinstiger produzierten.
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Auf einem flexiblen Arbeitsmarkt wie dem schweizerischen miissten die
Lohne der Frauen dann aber nachfragebedingt steigen, und zwar exakt
so lange, bis der diskriminierungsbedingte «Kostenvorteil» der Frauen
verschwunden wire. Mit anderen Worten: Eine verbreitete Diskriminie-
rung der Frauen kann kein stabiler Zustand sein, schon gar nicht in einer
Wirtschaft, die mehr als 50 % ihrer Produktion exportiert und damit dem
globalen Wettbewerb ausgesetzt ist.

Die verbliebene Lohndifferenz muss also andere Ursachen haben. Sie
lasst vorwiegend auf gesellschaftlich eingetibte Gepflogenheiten und
Wertvorstellungen schliessen, die schon bei der Berufswahl und dann in
der Aufteilung der Erziehungsarbeit in der Familie zum Tragen kommen.
Dass Unternehmen diese Normen steuern konnten, ist illusorisch. Sie
liegen aber auch ausserhalb der Reichweite der Politik —auch deshalb
greift diese in den Arbeitsmarkt ein. Unseres Erachtens ist es aber nicht
Aufgabe der Politik, diese Normen von oben zu verindern. Der Staat hat
«seine» Biirgerinnen und Biirger nicht zu erziehen. Dazu kommt, dass
die gegenwartigen Anstrengungen tiber weite Strecken kontraproduktiv
sind: Wenn etwa eine Geschlechterquote fiir Verwaltungsrate eingefihrt
oder die Beforderung von Frauen in hohere Kaderstellen erzwungen wird,
droht dies die Stellung der Frauen in den Unternehmen allgemein zu
schwichen und die gute Funktionsweise des Arbeitsmarkts — seit jeher
ein entscheidender Standortvorteil der schweizerischen Volkswirt-
schaft — zu beeintrachtigen.

Damit ist nicht gesagt, dass die Gleichstellung kein wichtiges politi-
sches Thema wire. Es gilt nur, allzu einfache Schuldzuweisungen zu mei-
den und auf der Suche nach Verbesserungen konsequent vom Individu-
um her zu denken. Deshalb legt Avenir Suisse in dieser Publikation drei
Vorschlage fir eine liberale Gleichstellungspolitik vor: (1) den Ubergang
zur wahlweisen Individualbesteuerung, (2) die Einrichtung eines Eltern-
urlaubs als Erginzung zur gegenwartigen Mutterschaftsversicherung und
(3) die Deregulierung der familienerginzenden Kinderbetreuung. Im
Unterschied zu staatlich verordneten Quoten und amtlicher Lohniber-
wachung wiirden solche Massnahmen dazu beitragen, dass Frauen und
Minner ihr Potenzial gleichermassen und noch besser als bisher aus-

schopfen konnten.

Die verbliebene Lohn-
differenz lasst auf
Wertvorstellungen
schliessen, die schon
bei der Berufswahl
zum Tragen kommen.
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1_Der Weg: Grosse Fortschritte der
Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt

Frauen sind Méannern heute rechtlich gleichgestellt. Die Emanzipation
der Frauen und die Aufweichung rigider geschlechtsspezifischer Rollen-
muster zahlen zu den herausragenden Veranderungen des vergangenen
Jahrhunderts in der westlichen Welt, sowohl in gesellschaftlicher als auch
in 6konomischer Hinsicht. Noch vor hundert Jahren waren der indivi-
duelle Lebensweg und der Platz in der Gesellschaft weitgehend durch
das Geschlecht bestimmt — neben der sozialen Herkunft. Die Frauen hat-
ten in der ehelichen Gemeinschaft gleichsam den Innendienst zu verse- Die Frauen hatten

hen, die Manner den Aussendienst. in der ehelichen
Gemeinschaft den
Innendienst zu
versehen, die Manner
den Aussendienst.

Gemiss dieser «traditionellen» Arbeitsteilung war den Frauen der Zu-
gang zu hoherer Bildung versagt und der Weg auf den Arbeitsmarkt ver-
sperrt; sie hatten keine Aussicht auf ein selbstbestimmtes Leben und einen
selbst erarbeiteten gesellschaftlichen Aufstieg. Der tiefgreifende technolo-
gische und gesellschaftliche Wandel jedoch, der in den 1920er-Jahren aus-
gehend von den Metropolen einsetzte, hat ihnen mit der Zeit einen mas-
siven Zugewinn an Freiheit, Selbstbestimmung und Lebensoptionen
gebracht. Vieles davon musste mit Hartnickigkeit und unter Erduldung
schmerzhafter Riickschlige erkimpft werden, gegen die Widerstinde ei-
ner verunsicherten Mannerwelt. Doch die Manner gewannen schliesslich

durch die Emanzipation der Frauen neue Chancen und Freiheiten.

1.1_ Ein politisch konservatives Land

Die Schweiz gilt gewiss nicht als Vorreiterin der Frauenrechte, vor allem
nicht, was die politische Gleichstellung betrifft. In Nord- und Westeuro-
pa erlangten die Frauen das Stimm- und Wahlrecht in der Zeit von 1906
(Finnland) bis 1931 (Spanien); Frankreich (1944) und andere siideuropai-
sche Lander folgten in den 1940er Jahren. Die Schweiz vollzog die poli-
tische Gleichstellung auf Bundesebene erst 1971; einige Westschweizer
Kantone hatten diesen Schritt allerdings schon zehn Jahre zuvor getan.
Als letzter Kanton wurde Appenzell Innerhoden 1990 vom Bundesgericht
gezwungen, den Frauen das Stimmrecht auf kantonaler Ebene zu verlei-
hen. Immerhin holte die Schweiz in der politischen Gleichstellung ein-
drucklich auf. Als erstes Land zahlte sie von 2010 bis 2011 eine Frauen-
mehrheit in der Regierung,.

Auch jenseits der Politik gehorte die von lindlichen Traditionen ge-
pragte Schweiz der 1950er und 1960er Jahre nicht zu den Schrittmachern
der Gleichstellung. Das alte Eherecht, das den Mann als «Oberhaupt der
Familie» bestimmite, galt bis 1985. Nach diesem Gesetz war die wirtschaft-
liche Freiheit einer Ehefrau stark eingeschrinkt: Sie durfte ohne Einver-
standnis ihres Enemannes weder eine Erwerbstitigkeit aufnehmen noch

ohne seine Unterschrift ein eigenes Bankkonto fiihren. Ebenso verfiigte
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Abbildung 1
Die Erwerbsquoten konvergieren

Die Abbildung zeigt die Entwicklung der Erwerbsquoten von Schweizerinnen und Schweizern
seit 1991. Die Erwerbsquote misst den Antetl der Erwerbspersonen an der aktiven Bevilkerung
(15— 64 Jahre). Wihrend die Erwerbsquote der Mdanner um rund 3 Prozentpunkte gesunken ist,
hat diejenige der Frauen kontinuierlich zugenommen und liegt heute bei fast 829%.
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er Uber das von ihr in die Ehe eingebrachte Vermogen und bestimmte
den Wohnort der Familie. Auch wenn die Schweizer in den 1970er und
1980er Jahren mehrheitlich nicht mehr so lebten, wie es das formelle
Recht beschrieb, erscheint die damals vom Staat dekretierte einseitige
Verteilung von Macht und Last vielen jungen Frauen und Mannern von
heute geradezu grotesk. In den vergangenen dreissig Jahren hat ein ra-
santer Wandel von Lebensentwiirfen und Werthaltungen stattgefunden.

Die Gleichstellung der Frauen hatte grosse Riickwirkungen auf die
Wirtschaft. Im Vordergrund stehen drei zentrale Entwicklungen: Die
Frauen nehmen immer stirker am Arbeitsmarkt teil; ihre Entlohnung

holt stetig auf; und ihr Bildungsniveau wird standig besser.

1.2_ Erwerbsbeteiligung in Konvergenz

Das Vordringen der Frauen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt spiegelt sich
am auffalligsten in der statistischen Erwerbsquote, die seit 1995 kontinu-
ierlich gestiegen ist (vgl. Abbildung 1). Heute sind fast 82 90 der Schweizer Frauen
im Alter zwischen 15 und 64 Jahren auf dem Arbeitsmarkt aktiv. Die Quo-
te der Manner sank im beobachteten Zeitraum leicht auf 88 %. Falls sich
der Trend fortsetzt, wogegen a priori nichts spricht, werden die Frauen in
der Erwerbsbeteiligung um das Jahr 2025 mit den Mannern gleichziehen.

Hinter dieser Entwicklung stehen diverse Verinderungen in den Er-
werbsbiografien und Lebensplanen (siehe kapitet 2). Ein genereller gesellschaft-

licher Wandel diirfte dabei entscheidend gewesen sein: Wihrend die
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weibliche «<Normbiografie» noch bis in die 1980er Jahre vorsah, dass eine
Frau wihrend der Kinderphase keiner Erwerbstitigkeit nachging, son-
dern sich dem Nachwuchs widmete, verkiirzen heutige Mitter die Ba-
bypause tiberwiegend auf ein Minimum bzw. den gesetzlichen Mutter-
schaftsurlaub. Darum sind die spaten «Wiedereinsteigerinnen», die lange
als arbeitsmarktpolitische Herausforderung galten, inzwischen in der
Minderheit. Statt eine — angesichts der drohenden Abschreibungen ihres
Humankapitals — kostspielige Erwerbspause einzulegen, arbeiten Frauen,
die Kinder zu betreuen haben, heute Teilzeit. | Sie bleiben dem Arbeits-
markt damit in der Regel ohne grosse Unterbrechung erhalten. Hierbei
hilfreich war der massive Ausbau der externen Kinderbetreuung, auf den
in Kapitel 6 eingegangen wird.
Eine wichtige Voraussetzung war auch die Flexibilisierung des Arbeits-
markts hinsichtlich des Anstellungsgrades. Die Schweiz wurde damit
(zusammen mit den Niederlanden) zur Weltmeisterin der Teilzeitarbeit,
denn die Schweizer Frauen (und einige Manner) niitzen die neue Flexi-
bilitit des Arbeitsmarkts intensiv. Da aber mehr Frauen als Manner Teil- Die Frauen nutzen die
zeit arbeiten, liegt nahe, dass die Konvergenz auf dem Arbeitsmarkt we- Flexibilitat des
niger deutlich ausfillt, wenn nicht allein die Teilnahme am Arbeitsmarkt, Arbeitsmarkts intensiv.
sondern auch der Anstellungsgrad in Rechnung gestellt wird. Zwar be-
wegen sich die Geschlechter bei einer Messung in Vollzeitaquivalenten
noch aufeinander zu, aber die Bewegung vollzieht sich langsamer, und

der Abstand bleibt grosser.

1.3_ Die grosse Aufholjagd der Lohne

Die Entlohnung der Frauen hat in den vergangenen dreissig Jahren kon-
tinuierlich und deutlich aufgeholt. Gemiss den Daten der AHV sind die
Reallohne der Frauen seit 1982 (auf Vollzeitbasis) um fast 50 % gestiegen,
diejenigen der Manner nur um 30 % (Abbildung 2). Im Mittel entspricht dies
einem jahrlichen inflationsbereinigten Anstieg von 1,3 % fiir die Frauen
und 0,8 % fur die Manner. Die seit 1991 durchgefiithrte «Schweizerische
Arbeitskrafteerhebung» (SAKE) stiitzt die Aussagen der AHV-Daten tber
den Zeitraum von gut zwanzig Jahren. Zwar gab es in den 1990er Jahren
einige Abweichungen zwischen dem AHV-Index und dem SAKE-Index;
seit 2006 sind die beiden Reihen aber mehr oder weniger gleichlaufend,
vor allem ist der Reallohnanstieg bis 2012 fast identisch. |2

1 Unter Humankapital versteht man die Summe aller Qualifikationen, die jemand im
Rahmen von Aus- und Weiterbildung, Berufspraxis und -erfahrung erlangt hat.
Je mehr Humankapital eine Person akkumuliert hat und je weniger davon u.a. durch
Erwerbsunterbriiche entwertet worden ist, desto hoher sind ihr Leistungspotenzial und
ihre Arbeitsproduktivitit — und desto hoher fallt in der Regel auch ihre Entlohnung aus.

2 Zu beachten ist auch, dass der SAKE-Lohnindex Medianlohne verknipft (Mitte der
Lohnverteilung), der AHV-Lohnindex hingegen die arithmetischen Durchschnittslohne.
Die SAKE-Angaben der 1990er Jahre sind aufgrund kleiner Stichproben zudem mit
grosserer Unsicherheit behaftet.

Warum der Arbeitsmarkt nicht versagt 9



Abbildung 2
Die Reallohne der Frauen steigen seit 30 Jahren schneller

Die Grafik zeigt den Verlauf der Reallohne gemdss drei Quellen: AHV-pflichtige Lohne, Schweizer Lobnindex und Schweizerische
Arbeitskrifteerhebung (SAKE). Sowohl die AHV-Lohne als auch die SAKE-Daten zeigen den massiven Reallobnanstieg seit 1982,
der im Fall der Frauen wesentlich stirker war. Der Schweizer Lobnindex misst hingegen den Preis einer homogenen Kategorie an
Arbeit (konstante Qualifikation) und unterschétzt die effektive Lobnentwicklung substanziell — vor allem im Fall der Frauen.
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Die Aufholjagd der Lohne von Frauen wird in der Schweiz wenig gewtr-
digt. Grund dafir ist unter anderem die unbefriedigende Datenlage. Die
Lohnentwicklung im Zeitverlauf wird oft mit dem «Schweizerischen
Lohnindex» dargestellt, der hier aber eine denkbar ungeeignete Statistik
darstellt, weil er die «reine» Lohnentwicklung einer moglichst konstan-
ten Kategorie von Arbeit misst. Damit blendet er die Dynamik des Ar-
beitsmarkts ebenso aus wie die Zunahme der Qualifikation. Mittel- bis
langfristig steigen die bezahlten Lohne in der Realitit weit starker, als es
der Lohnindex ausweist. Die Lohne der Frauen sind allerdings selbst ge-
mass dem Schweizerischen Lohnindex mehr gewachsen als diejenigen
der Ménner.

Der frappante Unterschied zwischen der Lohnentwicklung gemass
den AHV-Zahlen und jener gemass dem Schweizerischen Lohnindex lasst
sich im Wesentlichen auf zwei Griinde zurtickfihren: Der Bildungsstand
der Frauen hat zugenommen, und es hat sich, was aufs Ganze gesehen
wohl noch wichtiger ist, eine selbstverstarkende Eigendynamik entfaltet.
Durch ihre zunehmende Partizipation und kiirzere Erwerbsunterbriiche
sammeln die Frauen mehr Erfahrung; sie erhalten und stirken ihr Hu-
mankapital. Das wird auf dem Arbeitsmarkt honoriert. Dies wiederum
erhoht den Anreiz, im Job zu bleiben. Dazu kommt, dass nicht nur die
generelle Arbeitsmarkterfahrung, sondern auch die hohere Betriebstreue
positiv zu Buche schligt, denn betriebsspezifische Kenntnisse sind be-

sonders wertvoll.
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Noch deutlicher zeigt sich das fulminante Aufholen der Frauen, wenn
man nicht die Lohne zum Massstab nimmt, sondern die (AHV-pflichti-
ge) Lohnsumme. Wegen ihrer stark zunehmenden Erwerbsbeteiligung Noch deutlicher zeigt

ist die Lohnsumme der Frauen inflationsbereinigt um 140 % gestiegen, sich das fulminante
Aufholen der Frauen,
wenn man die
Lohnsumme als
Massstab nimmt.

die von Mannern verdiente reale Lohnsumme hingegen nur um 64 %.
Immerhin 42 % der gesamtwirtschaftlichen Kaufkraftzunahme der Loh-
ne seit 1982 gehen auf den zusitzlichen Verdienst der Frauen zurtick. 2012
betrug die gesamte von Frauen erarbeitete Lohnsumme 103 Mrd. Fr.
Diese Zahlen zeigen eindriicklich, dass Frauen an 6konomischer Macht
und damit an Selbstbestimmung gewonnen haben — und auch weiter ge-

winnen werden.

1.4_ Bildung: Frauen auf der Uberholspur

Eine der Hauptursachen fiir das starke Wachstum der Lohne von Frauen
ist deren immer hohere Bildung. Die Bildungsexpansion der 1980er und
1990er Jahre, die auf einen Ausbau der nachobligatorischen Bildung (Be-
rufsbildung und Mittelschulen) zielte, wirkte sich vorrangig zugunsten
der Frauen aus. So ist der Anteil von Gymnasialschiilerinnen mittlerwei-
le auf 59 9% (2013) gestiegen, wiahrend er 1990 bei rund der Hilfte lag. Die
Maturititsquote der Frauen liegt in allen Kantonen hoher als diejenige
der Minner, teilweise sogar sehr deutlich hoher. Einzig in der Berufsma-
turitdt sind die Frauen noch leicht im Hintertreffen; sie holen jedoch hier
schnell auf. Der Unterschied betrug 2013 nur mehr 1 Prozentpunkt.

Das Vordringen der Frauen auf der ersten nachobligatorischen Bil-
dungsstufe (Berufsbildung und Mittelschulen) wirkt sich mittlerweile
ebenfalls auf die Hochschulen aus. Wihrend der Anteil der Frauen an
den Studenten auf der Tertiarstufe (Universitaten, Fachhochschulen, ho-
here Berufsbildung) insgesamt 1980 bei 30 % lag, schwenkte er 1990 auf
einen steilen Anstieg ein und erreichte 2008 50 % (Abbildung 3). Seitdem ver-
harrt die Quote bei dieser Marke. Von den seit 1995 bis 2014 hinzuge-
kommenen Studierenden an den Universititen (150 000) sind gut 62 %
weiblich. An den Fachhochschulen und in der hoheren Berufsbildung
sind die Manner leicht iiberproportional vertreten; dafiir werden die pa-
dagogischen Hochschulen klar von Studentinnen dominiert.

Aufgrund der noch immer steigenden Prasenz der Frauen an den Mit-
telschulen wiirde es kaum tberraschen, wenn sie iber kurz oder lang die
klare Mehrheit an den Hochschulen bildeten. Im gesamten Arbeitskraf-
tepool der Schweiz sind die Manner mit Blick auf die Bildung vorerst
zwar im Vorteil, weil die alteren Kohorten der Frauen nicht von der Bil-
dungsexpansion profitierten. Die Angleichung wird sich aber mit der
Zeit in der Grundgesamtheit aller Arbeitskrifte niederschlagen. Auch
aus diesem Grund durften die Lohne der Frauen aller Voraussicht nach

weiterhin schneller wachsen als diejenigen der Manner.
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Abbildung 3
Die Frauen haben in der Tertiarbildung gleichgezogen

Die Grafik zeigt die Anzahl Studierende an Universitdten, Fachbochschulen, Pidagogischen Hochschulen und in der hoberen
Berufsbildung. Die Tertidgrbildung wurde in der Schweiz seit 1980 massiv ausgebaut. Die Expansion geht zum einen auf

die Einfiibrung der Fachhochhochschulen zuriick, zum anderen auf das Wachstum der Universititen. Uber alle Tertidrbereiche
gesehen stieg der Frauenanteil von 30 % auf 50 %.

1in Tausend in Prozent !
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i M Universitaten Manner Hohere Berufsbildung Manner % Padagogische Hochschulen Frauen
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250
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Quelle: BFS (SAKE), BSV (AHV), eigene Berechnungen

1.5 Kritik statt Stolz Uber das Erreichte

Diese bemerkenswerten Errungenschaften gelten heute als so selbstver-
standlich, dass sie kaum mehr als Fortschritt wahrgenommen werden.
Die verbreitete Wahrnehmung konzentriert sich einseitig auf die verblie-
benen Unterschiede zwischen den Geschlechtern. In grossen Teilen der
Politik, aber auch in breiten Kreisen der Gesellschaft herrscht Unzufrie-
denheit, gar Frustration tiber das als zu langsam erachtete Vorwartskom-
men der Frauen auf dem Arbeitsmarkt.

Der Unmut entztiindet sich im Wesentlichen an zwei Fakten: daran,
dass erstens die Frauen bei gleichem Anstellungsgrad im Durchschnitt
rund 19 Prozent weniger verdienen als die Manner und dass zweitens das
weibliche Geschlecht vor allem in Geschiftsleitungen und Verwaltungs-
riten schwach vertreten ist (siehe Kapitet 2). Dariiber hinaus empfinden es vie-
le als stossend, dass es noch immer typische Frauen- bzw. Mannerberufe
und entsprechende Branchen gibt (berufliche Geschlechtersegregati-
on) — bei einer fir die Frauen ungiinstigen Lohnspreizung.

Die Debatte tber die Ursachen der verbleibenden Unterschiede auf
dem Arbeitsmarkt wird heute zwar differenzierter gefthrt als vor zehn
Jahren, sie bleibt jedoch hoch emotional. Im Unterschied zu anderen ge-
sellschaftlichen Themen sind alle direkt und personlich betroften.

Die Debatte krankt freilich daran, dass die Vorwiirfe oft zu pauschal
formuliert sind. Umso wichtiger ist eine sachliche Analyse — und deshalb

stellt eine vertiefte Ergriindung der Lohndifferenz zwischen Frauen und
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Mannern in der Schweiz den zentralen Bestandteil dieser Publikation
dar. Wenn es um das Thema «Gleichstellung» geht, sind die Manner ib-
rigens auffallend abwesend. Dabei diirften jene Manner, die (irrtimlich)
glauben, Gleichstellung sei Frauensache und betrefte sie selbst kaum, in
der Minderheit sein. Viele Manner halten sich zuriick, weil sie glauben,
sie konnten in solchen Diskussionen nur verlieren — vielleicht, weil sie
Nachteile befurchten, vielleicht, weil sie die Konfrontation scheuen. In
dieser Konstellation drohen die politischen Positionen zu Gleichstellung

und Lohngleichheit zum Dogma zu werden.

1.6_ Versagt der Arbeitsmarkt?

Das Gros der aktuellen Diskussionen und politischen Forderungen kreist
um das Ziel einer «Vereinbarkeit von Beruf und Familie». Es geht einer-
seits um die familienexterne Betreuung der Kinder, anderseits um das
Engagement der Manner in Haushalt und Familie. Gleichzeitig verfestigt
sich die Uberzeugung, dass der Arbeitsmarkt versagt, indem er die Frau-
en noch immer mehr oder minder offen benachteilige. Dies erscheint
vielen umso stossender, als sich der Bildungsstand der Frauen deutlich
verbessert hat, ihnen nun aber der Arbeitsmarkt (bzw. die mannlichen
Entscheidungstrager) den weiteren Aufstieg verwehrten — so die Lesart.

Die Schweizer Bundesverfassung enthalt einen Gleichstellungsartikel.
In Artikel 8, Abs. 3 BV heisst es: «<Mann und Frau haben Anspruch auf
gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit.» Die Lohngleichheit der Ge-
schlechter wird regelmissig vom «Eidgendssischen Biiro fur die Gleich-
stellung von Frau und Mann» (EGB) tberprift, das zu diesem Zweck
empirische Studien in Auftrag gibt. Diese Analysen haben ergeben, dass
mehr als ein Drittel der erwahnten 19 Prozent Lohndifferenz (ca. 8 Pro-
zent) nicht durch Unterschiede in den objektiven lohnbestimmenden
Faktoren erklart werden kann (BFS 20154, BES 2015b). Daraus wird dann kur-
zerhand der Schluss gezogen, dass die Frauen auf dem Arbeitsmarkt
diskriminiert werden, sprich: dass ihnen ein Teil des ihnen zustehenden
Einkommens vorenthalten wird. Ob Absicht oder nicht, bleibt dabei
dahingestellt.

In dieser Situation war es nur eine Frage der Zeit, bis Forderungen
nach behordlichen Eingriffen in den Arbeitsmarkt politischen Widerhall
finden wiirden. Seit 2014 steht ein Vorschlag des Bundesrates im Raum,
der fur Arbeitgeber mit mehr als 50 Angestellten eine periodische Uber-
priifung der Lohnstruktur vorsicht (gt ox 2. Firmen, in deren Lohnstruk- Der liberale Arbeits-
tur der statistisch nicht erklarbare Unterschied 5 Prozent der Manner- markt hat zur

16hne abersteigt, sollen verpflichtet werden, dies im Geschaftsbericht zu Befreiung der )
Frauen entscheidend

deklarieren und Massnahmen zu ergreifen. Fir die Schweiz, die tradi- .
beigetragen.

tionell einen vergleichsweise flexiblen Arbeitsmarkt und ein liberales Ar-
beitsrecht hat, wire dies ein schwerwiegender Eingriff. Das hat insofern
etwas fast Paradoxes, als, wie wir gezeigt haben, gerade der liberale Ar-

beitsmarkt zur Befreiung der Frauen von vielen gesellschaftlichen Zwin-
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gen entscheidend beigetragen hat. Die Diagnose der weitverbreiteten
Diskriminierung wird 6ffentlich kaum mehr hinterfragt. Dabei ist der
Befund der Diskriminierung — verstanden als 6konomisch nicht gerecht-
fertigte Ungleichbehandlung von Frauen durch die Arbeitgeber — keines-

wegs sicher, wie in den nichsten Kapiteln klar werden dirfte.
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2_Der Befund: Fakten, Zahlen und
Tendenzen zur Lohndifferenz

Um eine qualifizierte Antwort auf den Vorwurf der ungeniigenden fak-
tischen Gleichstellung und der Ungleichbehandlung von Frauen auf dem
Arbeitsmarkt zu finden, gilt es zunichst, den Befund zu sichern und zu
beurteilen, wie gross die Lohndifferenz zwischen Mannern und Frauen
in der Schweiz tiberhaupt ist. Wie weit lasst sie sich auf unterschiedliche
Qualifikationen, Produktivitit oder gar Praferenzen sowohl der Arbeit-
nehmer als auch der Arbeitgeber zurickfihren? Welche Entwicklungen
sind aufgrund dessen zu erwarten? Diese Fragen stehen im Zentrum der

folgenden beiden Kapitel.

2.1_Lohnunterschiede in der Schweiz

Die aktuellsten Zahlen zum Lohnunterschied zwischen Mannern und
Frauen enthilt die Lohnstrukturerhebung fir das Jahr 2012. Danach be-
trug der auf ein Vollzeitpensum hochgerechnete Medianlohn der Min-
ner brutto 6840 Franken und der Frauen 5808 Franken (tabelte 1). |3 Die
Frauen verdienten damit 15,1% weniger als die Manner. Wenn nur der
Privatsektor betrachtet wird, liegen die Lohne fiir beide Geschlechter tie-
fer; die Lohndifferenz belauft sich auf 18,9 %. |*

In internationalen Studien, die den Lohnunterschied zwischen Man-
nern und Frauen bis zu Beginn der 1970er Jahre zuriickverfolgen, zeigt

sich, dass sich die Lohne zwischen den Geschlechtern im Zeitverlauf ge-

Tabelle 1
Medianlohne (brutto) nach Geschlecht, privater und 6ffentlicher Sektor, 2012

Gesamte Wirtschaft  Privatsektor  Offentlicher Sektor

_Frauen (Mediantéhne in Fr) | sgos °s317 T4
_Manner (Medianlohne in Fr) | 6gs0 6553 83g4
Lohndifferenz 15,1% 18,9% 13,6 %

(in % des Medianlohns der Manner)

Anmerkung: Offentlicher Sektor = Bund, Kantone, Bezirke, Gemeinden, Korperschaflen, Kirchen.
Quelle: Lohnstrukturerhebung 2012.

3 Inder Lohnstrukturerhebung werden in der Regel die standardisierten Bruttolohne
ausgewiesen. Fir diese Zahlen werden Lohnbetrage inkl. der vom Arbeitnehmer zu
entrichtenden Sozialabgaben erfasst und auf Monatslohne umgerechnet, die einheitlich
auf einer Arbeitszeit von 4 13 Wochen zu 40 Stunden basieren. Mit diesem Vorgehen
ist gewahrleistet, dass unterschiedliche Arbeitszeitmodelle und insbesondere Vollzeit-
und Teilzeitpensen miteinander verglichen werden konnen. Der Medianlohn gibt das
Lohnniveau an, das von 50 % der Beschaftigten unterschritten bzw. iberschritten wird.

4 Inder offentlichen Diskussion wird haufig die Lohndifferenz basierend auf den
Durchschnittsldhnen ausgewiesen, die etwas grosser ausfallt als jene basierend auf den
Medianlohnen. Da Durchschnittswerte anfallig sind fiir Verzerrungen durch Extrem-
werte (Ausreisser), sind sie allerdings weniger reprisentativ als Medianwerte. Im
Folgenden wird daher die vom Bundesamt fiir Statistik angewendete Praxis iibernommen
und der Medianlohn als Referenzgrosse verwendet.
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Abbildung 4
Weltweit riickgangiges Lohngap

Die Griinde fiir die ldnderspezfischen Lobndifferenzen sind vielféltig, doch fast iiberall sind diese
Differenzen in den 2000er Jahren zuriickgegangen.
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Quelle: OECD

nerell angenahert haben (Blau 2006; Polachek 2014). Diese Entwicklung setzte
sich nach der Jahrtausendwende fort (abbitdung 4). In der Schweiz bildete sich
die Lohndifferenz im Privatsektor zwischen 2000 und 2010 von 22,2 %
auf die bereits genannten 18,5 % zuriick, bevor sie bis 2012 wieder leicht
stieg. Im internationalen Quervergleich ist die Entwicklung in der
Schweiz indes auf einem hoheren Niveau verlaufen; eine Verminderung
des Abstands zum OECD-Durchschnitt ist ausgeblieben. Doch diese Dif-
ferenz lasst sich vermutlich auf die hohe Arbeitsmarktpartizipation der

Frauen in der Schweiz zuruckfiihren (siehe Box 1).

Box 1
Problematische Landervergleiche

Kritiker betrachten die Schweiz in Sachen Lohngleichbeit bestenfalls als Mittelmass. Ste
stiitzen sich auf Lindervergleiche (OECD, Eurostat) der Bruttolohndifferenz zwischen den
Geschlechtern.

Die Schweiz liegt dabei oberbalb des OECD-Mittels. Doch diese Differenz stellt, isoliert
betrachtet, keinen verldsslichen Indikator dar. Von entscheidender Bedeutung ist vielmebr,
welcher Teil der Bevilkerung einer Erwerbsarbeit nachgebt bzw. wer zu Hause bleibt.

In vielen Léindern bat politische Uberregulierung (Kiindigungsschutz, Mindestlohne, unfle-
xible Lobnbildung, starre Arbeitszeiten u.a.) zur Verkrustung der Arbeitsmdrkte gefiibrt,
sodass etnem (wachsenden) Teil der aktiven Bevilkerung der Weg in eine stabile Beschdfti-
gung verwehrt bleibt. Ein ineffizienter Arbeitsmarkt fiihrt indes nicht nur zu Arbeitslosigkent,
sondern auch zu einer Verinderung der Erwerbspartizipation. Viele Menschen unternehmen
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gar nicht erst den Versuch, einen Job zu finden, weil sie um die Aussichtslosigkeit des Unter-
fangens wissen. Meist betrifft dies eber Frauen als Mdnner. Da sich traditionell die Mdnner
noch immer wesentlich in der Erwerbsverantwortung fiihlen, sind es in der Regel die Frauen,
dre sich unter widrigen Umstinden zuriickzieben oder verdringt werden. Dann verbleiben
nur die besser gebildeten, begabteren Frauen auf dem Arbeitsmarkt, denn fiir sie wdren die
Kosten des Erwerbsverzichts besonders hoch. Deshalb ist die Bruttolobndifferenz in Landern
mit geringer (besser gesagt: kiinstlich tief gebaltener) Partizipation der Frauen kleiner als in
Léndern, deren Arbeitsmdrkte die Bevolkerung umfassend integrieren. Die Effekte solcher
Selektionsprozesse auf die gemessene Lobnstruktur und damit auf die Lobndifferenzen
werden unterschitzt oder ausser Acht gelassen — obschon sie in der Forschung langst etabliert
sind (Olivetti und Petrongolo 2008).

2.2_Branche, Beruf, Bildung

Was erklirt nun aber die Lohndifferenz? Klar ist: Die Lohndifferenz auf

gesamtwirtschaftlicher Ebene ist eine Aggregatgrosse, die keinerlei Riick-

schliisse auf Grosse und Entwicklung ihrer einzelnen Komponenten zu-
lasst. Es werden zumeist drei Gruppen von relevanten Einflussfaktoren

unterschieden (z.B. Maier etal. 2013):

— Unternehmensbezogene Merkmale: Branche, Betriebsgrosse, Arbeits-
ort etc.

- Tatigkeitsbezogene Merkmale: Berufliche Stellung, Tatigkeitsbe-
reich/Beruf, Anforderungsniveau etc.

— Arbeitnehmerbezogene Merkmale: Ausbildung, Weiterbildung, Be-
rufserfahrung, Erwerbsintensitit/ Arbeitspensum, Familiensituation,
Familienhintergrund, Priferenzen etc.

Die nachfolgenden zwei Abbildungen 5 und 6 zeigen fiir die Bereiche der unter-

nehmens- und titigkeitsbezogenen Merkmale exemplarisch die Lohndif-

ferenzen in verschiedenen Branchen und verschiedenen beruflichen Stel-
lungen. Im Produktionssektor, in dem der Frauenanteil rund 22 % betragt,
bewegen sich die Lohndifferenzen zwischen 10 % (Baugewerbe) und 32 %

(Herstellung von Uhren, Datenverarbeitungsgeriten, elektronischen und

optischen Produkten). Im Dienstleistungssektor mit einem Frauenanteil

von durchschnittlich 52 % ist die Spanne ahnlich. Dort weisen die Berei-
che Verkehr, Post- und Kurierdienste, Gastronomie und Beherbergung
sowie Erziehung und Unterricht die geringsten Unterschiede auf, wih-
rend in der Finanz- und Versicherungsbranche der Lohnabstand der Frau-
en ebenfalls rund einen Drittel des Lohns der Médnner betrigt. Im Pro-
duktions- wie im Dienstleistungssektor gilt, dass unter den Branchen mit
hohem Frauenanteil sowohl solche mit vergleichsweise geringen als auch
mit grossen Lohndifferenzen vorhanden sind. Die oft gehorte Aussage,
dass Unternehmen in Branchen mit hohem Frauenanteil systematisch
die Frauen diskriminieren wurden, ist also inkorrekt. Ebenso kénnen
verschiedene Lohnsegmente (Tief- und Hochlohnbereiche) mit geringen
oder grossen Lohndifferenzen einhergehen.

Die Aufgliederung der Lohndifferenzen nach beruflicher Stellung
zeigt, dass der Lohnabstand bei Erwerbstatigen ohne Kaderfunktion und

Warum der Arbeitsmarkt nicht versagt
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Abbildung 5
Je nach Wirtschaftszweig variiert die Lohndifferenz

In der Grafik sind der Medianlobn und der Lohnabstand der Frauen in verschiedenen Wirtschaftszweigen abgebildet (Zahlen
von 2012). Am geringsten ist die Differenz am Bau sowte in Gastronomie und Beberbergung. Im Produktions- wie im Dienst-
leistungssektor gilt, dass unter den Branchen mit grossem Frauenanteil sowobl solche mit vergleichsweise geringen als auch solche
mit grossen Lohndifferenzen vorbanden sind.
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Abbildung 6
Mit der Karriere steigt der Lohnabstand

Die Grafik zeigt die Medianlohne der Frauen sowte den Lobnabstand zu den Ménnern auf verschiedenen Niveaus der beruflichen
Hierarchie. Die Lobndifferenz nimmt nach oben bhin deutlich zu.
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Abbildung 7
Hohere Bildung reicht nicht zur Nivellierung der Differenzen

Die Grafik zeigt die Medianlohne der Frauen und die Lobndifferenzen nach Bildungsabschluss. Wihrend mit hoberer Ausbildung
das Niveau der Lohne laufend zunimmit, folgen deren Differenzen keinem gleichartigen Trend. Die Lobndifferenzen zwischen den
Geschlechtern sind in der Lebrerschaft am geringsten und unter Absolventen einer Universitdt oder einer betrieblichen Ausbildung
(ohne Berufsbildungsabschluss) am grossten.
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Quelle: BFS (LSE, Lohnstrukturerhebung), 2012
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im untersten Kader relativ gering ist und mit steigender Hierarchie-
stufe — und stark abnehmendem Frauenanteil — zunimmt. Frauen, die
dem mittleren, oberen und obersten Kader angehoren, erzielen einen um
239 tieferen Medianlohn als Manner auf denselben Stufen.

In den Lohnunterschieden spiegeln sich allerdings auch individuelle Ei-
genschaften der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Von zentraler Be-
deutung sind die Qualifikationen, die entscheidend fur die Arbeitsproduk-
tivitit und die Wertschopfung der einzelnen Arbeitskraft sind (abbitdung 7).

2.3_Frauen und Manner haben unterschiedliche Erwerbsbiografien

Lohndifferenzen ergeben sich nicht nur durch verschiedene Branchen,
berufliche Stellungen und Ausbildungsniveaus, sondern auch durch
Merkmale wie Betriebsgrosse, Arbeitsregion, Beruf und Anforderungs-
niveau (vgl. z.B. BASS 2010). Zu diesen Querschnittsfaktoren kommt des Wei-
teren ein entscheidender Langsschnitteinfluss hinzu: die unterschiedlichen
Erwerbsbiografien der Geschlechter. Wie in kapitet 2 beschrieben, setzen heu-
te nach wie vor mehr Frauen als Manner wihrend ihrer Laufbahn mit
ihrer Erwerbstatigkeit aus und arbeiten Teilzeit. Damit reduziertsich ihre
lohnrelevante Berufspraxis im Vergleich zu jener gleichaltriger Manner.

Dieser Riickstand besteht ungeachtet davon, dass die Erwerbsbeteili-
gung der Frauen deutlich zugenommen hat. Zwischen 1970 und dem Jahr
2000 hat sich die Zahl der Haushalte in der Schweiz, die ihr Erwerbs- und
Familienleben gemiss dem traditionellen, biirgerlichen Modell organisier-
ten (Mann in Vollzeit erwerbstatig, Frau nicht erwerbstatig), von 330 000
auf120 000 verringert (Bihler und Heye 2005). Dieser Riickgang betraf vor allem
Schweizer Mitter; bereits 1970 waren mehr auslaindische Mutter erwerbs-
tatig. Die Erwerbsquote der Frauen lag 2014 mit insgesamt 78,9 % nur rund
10% unter jener der Manner. Bemerkenswert ist dabei insbesondere der
Auftholprozess der Frauen mit Kindern, deren Erwerbsquote in den ver-
gangenen 20 Jahren von 58,7 % auf 78,6 % gestiegen ist und heute praktisch
gleichauf liegt mit der Erwerbsquote kinderloser Frauen (Tabelte 2).

In Bezug auf den Anstellungsgrad ist die Anniherung der Geschlech-
ter weit langsamer fortgeschritten. So arbeiten heute halb so viele er-
werbstitige Frauen Vollzeit (bzw. mind. 90 Stellenprozente) wie erwerbs-
tatige Méanner. Von letzteren absolvieren noch immer rund 84 9% ein
volles Pensum. Wie aus Tabelle 2 hervorgeht, hat sich diese Differenz in den
zurickliegenden zwei Jahrzehnten sogar vergrossert — und dies nicht nur
aufgrund der Frauen mit Kindern, die heute zu knapp 20 % voll erwerbs-
tatig sind, sondern auch aufgrund der Frauen ohne Kinder, unter denen
die Vollzeitquote von rund 60 % auf gut 50 % gesunken ist. Der Rickstand
der Frauen in der Vollzeitquote ist im internationalen Vergleich hoch
(Krone-Germann 2010). Markant zugenommen haben dagegen die mittleren
Pensen zwischen 50 und 90 Stellenprozenten — unter allen Frauen. Ob-
wohl der Anteil der vollzeitbeschaftigten Méanner seit vielen Jahren eben-

falls abnimmt, sind mehr als dreimal so viele Frauen heute mit einem
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mittleren Pensum titig als Manner. Weit mehr Frauen nehmen kleine
Arbeitspensen von weniger als 50 Stellenprozenten wahr; trotz starkem
Riickgang bei den Frauen mit Kindern und leicht gegenliufiger Entwick-
lung bei den Méannern. In der Schweiz liegt somit die Differenz zwischen
den Anteilen von méinnlichen und weiblichen Teilzeitbeschaftigten rund
20 Prozentpunkte hoher als im europaischen Durchschnitt.

Die unterschiedlichen Erwerbsbiografien hingen unmittelbar mit der
familidren Situation zusammen. Die Erwerbsintensitit von jungen Man-
nern und Frauen unterscheidet sich nur wenig; mit der Griindung einer
Familie andert sich dies (Brandt 2012). Wahrend Manner ihr Erwerbsverhal-
ten in der Folge kaum anpassen bzw. den Erwerbsumfang eher steigern,
fahren Frauen letzteren deutlich zuriick. Dies fithrt im Ergebnis zu sehr
grossen Unterschieden zwischen den Erwerbssituationen von Miittern
und Vitern, wie die nachfolgende Abbildung 8 zeigt. Eine Mehrheit der Miit-
ter mit Kindern unter 15 Jahren ist nicht oder weniger als 50 Prozent er-
werbstitig, wiahrend Vater von Kindern in diesem Alter zu mindestens
8890 vollzeiterwerbstatig sind. Mit dem Heranwachsen der Kinder ergibt
sich eine gewisse Anniherung zwischen den Elternteilen, doch bleibt das

Grundmuster unverandert.

2.4_Familienmodelle zwischen Wunsch und Realitat
Die weibliche «Normbiografie» hat in den zurtckliegenden drei Jahr-
zehnten einen markanten Wandel durchlaufen. Die traditionelle Rollen-
teilung mag heute weniger festgefligt sein, in vielen Partnerschaften hat
sie offenbar aber dennoch weiterhin Bestand. Dabei gibt es durchaus An-
zeichen, dass das traditionelle Familienmodell immer weniger den Er-
wartungen und Wiinschen der Beteiligten entspricht. Ein betrachtlicher
Teil der Frauen wiirde seine Erwerbstatigkeit erhohen, wenn die familiare
Situation dies zuliesse. Konkret dussert rund ein Drittel der nicht erwerbs-
tatigen Frauen, die mindestens ein Kind oder einen Erwachsenen betreu-
en, den Wunsch, eine Erwerbstitigkeit aufzunehmen und die Betreu-

ungsaufgaben zu reduzieren. Knapp 20 % der erwerbstétigen Frauen mit

Tabelle 2

Erwerbs-, Vollzeit- und Teilzeitquoten, Manner und Frauen, 1994-2014

Frauen obne Frauen mit
Mdnner Frauen Kinder <15 Kindern <15
1994 2014 1994 2014 1994 2014 1994 2014
Erwerbsquote 89,8 88,5 68,7 78,9 72,7 79,1 58,7 78,6

90-100 % 93,2 84,2 51,0 41,2 59,3 52,4 25,0 19,3

Erwerbsquote: Anteil Erwerbspersonen an der (weiblichen bzw. méinnlichen) Gesamtbevilkerung. Vollzeitquote: Anterl Erwerbstdtige mit Pensum
>909 an der Gesamtzahl Erwerbstdtigen. Teilzeitquote: Anteil Erwerbstdtige mit Pensum <909 an der Gesamtzahl Erwerbstatigen.
Quelle: BFS (SAKE, Schweizerische Arbeitskrifleerbebung)
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Abbildung 8
Die Miitter bleiben zu Hause

Die Grafik zeigt das Arbeitspensum von nicht alleinerziehenden Miittern und Vétern von
Kindern verschiedener Altersstufen. Frauen stecken in der Berufstitigkeit auch heute zugunsten
der Familie zuriick.

Miitter mit Partner
Jiingstes Kind 0-6 Jahre 7-14 Jahre 15-24 Jahre

W Nichterwerbstatig M Teilzeit unter 50% ™ Teilzeit 50-83% m Vollzeit (90-100%)

Vater mit Partnerin
Jiingstes Kind 0-6 Jahre 7-14 Jahre 15-24 Jahre

M Nichterwerbstatig M Teilzeit (1-89%) ™ Vollzeit (30-100%)

Quelle: BFS (SAKE), 2013

mindestens einer Betreuungsaufgabe wiirden das Arbeitspensum erho-
hen, wenn die Betreuungsfragen gelost wiren; nur 6 % wiirden sie lieber
reduzieren (BFS 2014).

Auch die Mianner stellen die heute tiblichen Erwerbsverldufe zuneh-
mend in Frage. |° Gemass einer Studie von Pro Familia Schweiz (2011)
wirden 90 % der Manner eine Reduktion der Arbeitszeit bzw. 70 % den
Wechsel von einer Beschiftigung in Vollzeit zu Teilzeit gutheissen. Inwie-
fern diese Angaben tatsichlichen Wiinschen entsprechen oder nur die
Internalisierung neuer gesellschaftlicher Normen abbilden, sei bei einem
effektiven Teilzeitanteil von 15 % dahingestellt. Weniger als 1% der Man-
ner und Frauen in der Schweiz sprechen sich fiir eine familieninterne
Arbeitsteilung aus, bei der die Frau einen hoheren Erwerbsgrad aufweist

als der Mann (z.B. Frau arbeitet in Vollzeit, Mann bleibt zu Hause oder

5 Mit dem Projekt «Der Teilzeitmann» strebte der Dachverband der Schweizer Manner-
und Viterorganisationen manner.ch eine Teilzeitquote der Ménner von 20 Prozent bis
zum Jahr 2020 an.
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arbeitet Teilzeit). Dabei sind es eher die Manner als die Frauen, die eine
Umbkehr der Geschlechterrollen bevorzugen wiirden (Beyeler etal. 2015).
Allerdings wiinschen sich 36 % der Frauen und 34 % der Manner ein
egalitires Familienmodell, in dem die «Lasten» gleich aufgeteilt werden.
Unter jungen Frauen (Jahrgang1997), sind es sogar 44 %. Diese gewtinsch-
te Teilung nimmt eindeutig die Form einer partnerschaftlichen Kinder-
betreuung an, wobei beide Eltern in Teilzeit erwerbstatig sind. Nur 3%
der Minner und 4 % der Frauen bevorzugen ein Familienmodell, beidem Nur 4% der Frauen

beide Partner in Vollzeit erwerbstitig sind und einen grossen Teil der bevorzugen ein
Familienmodell,

bei dem beide Partner
Vollzeit arbeiten.

Kinderbetreuung an Dritte abgeben. Der immer hiufiger gedusserte
Wunsch der Minner nach einer Teilzeitbeschiftigung ist mithin das
Abbild einer wichtigen Verinderung der Mentalitaten, die sich in einer
langsamen Konvergenz der Lebenspline dussert. Das ist jedoch keine

Revolution.

2.5_Die Erwerbsbiografie pragt den Lohnverlauf

Das zeitliche Engagement im Beruf ist fiir die Karriere- und Verdienst-

perspektiven von entscheidender Bedeutung. Diesbeziigliche Unterschie-

de zwischen den Geschlechtern tibersetzen sich unmittelbar in Lohndif-

ferenzen. Dafiir gibt es mehrere Griinde (vgl. z.B. Hammermann und Schmide 2015;

Maier et al. 2013):

- Erwerbsunterbriiche und Teilzeitbeschaftigungen schrinken Berufspra-
xis und Erfahrung ein. Dabei liegt gerade hier nach dem ersten Bil-
dungsabschluss der Schlissel zur Weiterentwicklung der personlichen
Qualifikation. Wichtige Kompetenzen wie Problemlosungsfahigkeit
und Kommunikationsvermégen sowie eine verantwortungsbewusste
und selbstindige Arbeitsweise lassen sich oft erst in der Praxis erwer-
ben. Die Bedeutung der Berufserfahrung ist entsprechend gross — bei-
spielsweise liegt heute der Anteil an Stelleninseraten, in denen Berufser-
fahrung explizit gefordert wird, bei mehr als 70 % (Miiller 2014).

- Mit einer reduzierten Berufstatigkeit steigt die Gefahr, dass einmal er-
worbene Fahigkeiten und Kenntnisse obsolet und unbrauchbar werden,
oder in Vergessenheit geraten. Auch fehlt die Weiterentwicklung der
Erstausbildung, da Weiterbildung, sei sie «on» oder «off the job», eng an
die berufliche Tatigkeit gekniipft ist. Wie schon in Kapitel 2 angetont,
erhoht beides die Wahrscheinlichkeit, dass sich Investitionen in Hu-
mankapital entwerten und fallweise «abgeschrieben» werden missen.

— Ausstiege und Teilzeit verringern die Moglichkeiten, Kompetenz und
Leistungsbereitschaft unter Beweis zu stellen und sich fiir anspruchs-
und verantwortungsvollere Tatigkeiten zu empfehlen. Fithrungsposi-
tionen sind selten in Teilzeit zu haben, da zeitlicher Flexibilitit und der
Bereitschaft zu Uberstunden hier besonders grosse Bedeutung zuge-
messen werden (z. B. Riitter et al. 2013).

- Eine niedrige Erwerbsintensitit kann in verschiedenen Branchen und

Berufen mit disproportionalen Lohneinbussen einhergehen. Goldin
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Abbildung 9

Die Unterschiede verfestigen sich mit der Zeit

Die Grafik zeigt die Medianlohne der Frauen und die Lobndifferenzen nach Alter und Berufsgruppen, sortiert nach der
jewerligen Komplexitdt der Titigkeit. Es zeigt sich, dass mit steigendem Alter und unterschiedlicher Entwicklung der Berufs-

erfabrung die Lobndifferenz zunimmt.
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Quelle: BFS (LSE), privater und 6ffentlicher Sektor, 2012

(2014) spricht von «nichtlinearen Beziehungen» zwischen Einkommen

und Arbeitsstunden. Fiir Tatigkeitsbereiche, die eine hohe zeitliche und

ortliche Flexibilitat erfordern, — z.B. wegen vieler Kundenkontakte,

haufiger Teammeetings und schlechter Moglichkeiten zur Stellvertre-

tung — stellt sie fest, dass Firmen diese verrichteten Arbeitsstunden

tiberproportional honorieren.

— Schliesslich fihren Erwerbsunterbriiche dazu, dass man weniger stark

vom System der Seniorititslohne profitieren kann, der Lohn also mit

der wachsenden Anzahl Dienstjahre steigt. Dieses System ist bei vielen

offentlichen wie privaten Arbeitgebern noch vorhanden.

Statistische Daten zur Berufserfahrung sind nur ansatzweise vorhanden.

In der Schweizer Lohnstrukturerhebung sind nur die Anzahl der Dienst-

jahre beim aktuellen Arbeitgeber und das Alter als grobe Annaherungen

verfigbar. Trotzdem lasst sich bereits an diesen Informationen ablesen,

dass die Lohndifferenzen von der Berufserfahrung abhingen. So sind im

jungen Alter, wenn die gesammelte Berufserfahrung bei Frauen und

Mannern dhnlich gering ist und die Familiengriindung noch aussteht,

die Lohnunterschiede relativ klein. In den in Abbitdung 8 dargestellten Tatig-

Warum der Arbeitsmarkt nicht versagt
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keitsbereichen betragt der Lohnriickstand der Frauen im Mittel 6 %, in
akademischen Berufen mit lingerer Ausbildungszeit betragt er nur 1%.
Mit steigendem Alter und unterschiedlicher Entwicklung der Berufser-
fahrung jedoch nimmt die Lohndifferenz zu. Fiir die 30 —49-Jahrigen
betragt sie 12 %, fir die mehr als 50-Jahrigen 20 %. |®
Landertbergreifende Untersuchungen der OECD (2012) bestiti-
gen — wie viele andere Studien — das Bild der mit dem Alter steigenden
Lohndifferenzen. Im OECD-Durchschnitt betragt der Lohnunterschied
bei den 25-29-Jahrigen durchschnittlich rund 9% und steigt dann in
den Folgejahren deutlich an. Der detaillierte Vergleich von kinderlosen
Frauen und Mittern zeigt, dass der Lohnabstand der kinderlosen Frauen
zu den Mannern mit durchschnittlich rund 7% (25- bis 44-Jahrige) rela-
tiv gering bleibt und es die Miitter sind, die um zusatzliche 14 % in
Ruckstand geraten (OECD 2012). Diese Zahlen stitzen den Befund, dass
Frauen vor allem die Mutterschaft bzw. die eigene Betreuung der Kinder
mit Blick auf Beruf und Entlohnung in den Rickstand bringt — was in
der Literatur den Begriff der «Mutterschafts-Strafe» geprigt hat. Damit
dringtsich indes eine grundsatzlichere Feststellung auf: Der grosse Lohn-
unterschied besteht weniger zwischen Méannern und Frauen als zwischen

Mainnern und Mittern.

6 Hinter der Zunahme der Lohndifferenzen mit dem Alter sind zusitzliche Effekte
zwischen jiingeren Alterskohorten (in denen u.a. das Bildungsniveau allgemein und
speziell im Fall der Frauen hoher liegt) und alteren Alterskohorten (u.a. tieferes
Bildungsniveau, allgemein und vor allem im Fall der Frauen) zu vermuten. Diese
konnen die Lohnunterschiede in den hoheren Alterskategorien zusatzlich akzentuieren,
da dort mehr Frauen mit tieferen Bildungsabschlissen, tieferen Berufsaustrittskosten
und (entsprechend) lingeren Nicht- oder Geringerwerbsphasen vertreten sind. Aufgrund
dieser ungiinstigen Erwerbsbiografien sind deren Lohnabstinde zu den Minnern
grosser, als sie die heute jiingeren Frauen spater erleben werden.
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Der grosse Lohn-
unterschied besteht
weniger zwischen
Mainnern und Frauen
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3_Die Theorie:
Wie Lohndifferenzen zwischen den
Geschlechtern zustande kommen

Um den Einfluss der verschiedenen Faktoren auf die Lohndifferenz zu
ermitteln, reicht die isolierte Betrachtung von einzelnen Merkmalen
nicht aus. Es braucht vielmehr die Okonometrie mit ihren «multivaria-
ten Verfahren», die das Zusammenspiel der verschiedenen Einfluss-
grossen bertcksichtigen und auf dieser Basis die Bedeutung der einzel-
nen Faktoren bestimmen konnen. Bevor die Ergebnisse solcher Studien
in Kapitel 5 vorgestellt werden, soll hier zunachst ein etwas breiterer
Uberblick tiber mogliche theoretische Erklarungsansitze fiir Lohnunter-
schiede zwischen Mannern und Frauen erfolgen, abgerundet durch eine

Beurteilung der jeweiligen Validitat durch jiingere Forschungsarbeiten.

3.1_Humankapitalansatz: Unterschiedliche Lohne basieren auf
unterschiedlichen Ausstattungen
In der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie spielen die unterschiedlichen
Ausstattungen der Individuen mit Humankapital bei der Erklarung der
Lohndifferenzen eine grosse Rolle. Wie bereits gezeigt, haben die Frauen
in der Bildung enorm aufgeholt. Unterschiede im Erstausbildungsniveau Unterschiede im
diirften deshalb zusehends weniger zur Erklirung der Lohndifferenzen ET stausbildungsniveau
beitragen. Da im Anschluss an die Erstausbildung die Erwerbskarrieren ~durften deshalb
von Frauen und Ménnern jedoch vielfach einen anderen Verlauf nehmen, zusehends Weniger zur
kommt es nach wie vor zu Unterschieden im weiterfithrenden Human- EF klarung der .Lohn-
kapitalaufbau wihrend des Berufslebens. differenzen beitragen.

Wenn der Entscheid fiir oder gegen eine Weiterqualifikation ansteht,

nehmen eine Berufsperson und allenfalls der mitfinanzierende Arbeit-

geber eine Kosten-Nutzen-Abwigung vor. Der Entscheid fallt ablicher-

weise positiv aus, wenn sich aus der Zusatzqualifikation ein Einkommens-

bzw. Produktivitatszuwachs ergibt, der die Kosten (Schulgeld,

entgangenes Einkommen) tibersteigt. In Anbetracht der nach wie vor

unterschiedlichen Erwerbsbiografien von Mannern und Frauen ist jedoch

klar, dass sich die Bedingungen fiir einen positiven Entscheid unterschei-

den. Frauen mit diskontinuierlichen Karrieren profitieren weniger von

Weiterbildungsinvestitionen, da mit dem Erwerbsausstieg oder der Ver-

minderung des Arbeitspensums der Auszahlungszeitraum schrumpft.

Die Statistik stiitzt diesen Befund. Sie zeigt, dass Frauen im beruflichen

Bereich weniger nicht-formale Qualifikationen |7 absolvieren als Manner

7 Unter nicht-formaler Bildung versteht man Lernaktivititen im Rahmen einer Schiler-
Lehrer-Beziehung ausserhalb des formalen Bildungssystems (obligatorische Schule,
Sekundarstufe II, Tertiarstufe). Dazu gehoren beispielsweise Kurse, Konferenzen,
Seminare und Privatunterricht.
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Abbildung 10
Frauen bleiben technischen Disziplinen fern

Die Grafik zeigt die Zahl der Frauen und Mdnner, die im Jabr 2013 in die verschiedenen Fachrichtungen an Schweizer
Fachbochschulen eingetreten sind. Frauen haben eine deutliche Priferenz fiir eher «soziale», nicht technische Fachrichtungen.
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Quelle: Schweizerisches Hochschulinformationssystem, Hochschulabsolventenbefragung 2013

und von den Unternehmen seltener durch finanzielle Beitrige oder Ar-
beitszeitgutschriften unterstiitzt werden (BFs 2015¢). Fiir die Deutschschweiz
beleuchtet eine Langsschnittstudie, die eine reprasentative Stichprobe
von Personen vom 15. bis ins 49. Altersjahr begleitet hat, die geringere
berufliche Mobilitat der Frauen. Wihrend junge Frauen im Vergleich mit
jungen Minnern haufiger in anspruchsvollen Berufen titig sind, dreht
sich das Bild bis zum mittleren Erwachsenenalter: Manner in den Mit-
dreissigern weisen — dank Weiterbildungen und Karriere — einen mar-

kant verbesserten Berufsstatus aus (Hifeli 2015).

3.2_Frauen neigen zu familienkompatiblen,

aber schlechter bezahlten Berufen

Aus der Humankapitaltheorie lasst sich ein zweiter Ansatz fiir die Erkla-
rung von geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden ableiten. Wenn jun-
ge Frauen ihre diskontinuierliche Laufbahn antizipieren, wihlen sie hau-
figer Berufe und Tatigkeiten, in denen die Einkommenseinbussen
infolge von Unterbrechungen und geringen Arbeitspensen weniger hoch
ausfallen. Sie meiden Berufe, in denen die erworbenen Qualifikationen
rasch veralten, in denen laufend neue Weiterbildungsanstrengungen not-
wendig sind und in denen hohe Anforderungen an die zeitliche Verfiig-
barkeit und Flexibilitat gestellt werden, die sich mit familidren Pflichten
kaum vereinbaren lassen. Empirisch konnen solche Uberlegungen nach-
gewiesen werden. So haben Maihofer et al. (2013) fiir die Schweiz festgestellt,

dass Vorstellungen zu Elternschaft und Familie schon in den Berufswahl-
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prozess von Jugendlichen im Alter von 16 Jahren einfliessen. Vor allem
Midchen berticksichtigen dies, indem sie von vornherein einen frauen-
typischen Beruf wahlen.

Das Ergebnis ist eine berufliche «Geschlechtersegregation», in der sich
Frauen auf weniger humankapitalintensive und damit weniger gut ent-
lohnte Berufe konzentrieren, wihrend Manner humankapitalintensivere
und besser entschadigte Berufe wihlen (Polacheck 2014). Die Lohndifteren-
zen zwischen Frauen und Ménnern sind demnach auf unterschiedliche
Praferenzen und Entscheide in Bezug auf Berufswahl und Karrierever-
lauf und auf die sich daraus ergebenden unterschiedlichen Humankapi-
talausstattungen zurtickzufihren.

Die verfiigbaren Daten zeigen, dass sich Frauen in der Tat auf andere
Branchen und Berufe konzentrieren als Manner und dass zwischen mehr
frauen- und mehr minnerdominierten Berufen erhebliche Lohnunter-
schiede bestehen. Die Unterschiede in der Berufswahl lassen sich exem-
plarisch anhand der Eintritte in die Schweizer Fachhochschulen nach
Studienrichtung und Geschlecht verdeutlichen (abbitdung 10). Daraus geht
hervor, dass Frauen die Bereiche Gesundheit, Soziale Arbeit und Lehrta-
tigkeit deutlich haufiger wahlen als Minner, wahrend sie den technischen
Disziplinen haufiger fernbleiben.

Auch wenn die berufliche Segregation in den zuriickliegenden Jahr-
zehnten in der Schweiz sowie in den meisten entwickelten Lindern et-
was abgenommen hat (u.a. Blau etal.2013), wihlen Frauen weiterhin vor allem
Bereiche mit schlechteren Einkommensaussichten. Die Gegentuiberstel-

lung des Frauenanteils in den einzelnen Fachhochschul-Studienrichtun-

Abbildung 11
Berufe mit hohem Frauenanteil sind schlechter entlohnt

Die Grafik zeigt die Einkommensaussichten in verschiedenen Fachbereichen in Gegeniiberstellung mit dem Frauenanteil.
Eine Regressionsgerade durch die verschiedenen Kombinationen zeigt ein Gefdlle: Je hoher der Frauenanteil, desto geringer
die Entlobnung.
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gen und ihres Medianlohns fiinf Jahre nach Abschluss zeigt deutlich, dass
in frauendominierten Branchen tiefere Lohnniveaus erzielt werden (abbit-
dung 1. Dieser negative Zusammenhang zwischen dem Frauenanteil und
dem Lohnniveau bleibt auch bei einer umfassenden Analyse tber alle

Branchen und Berufe bestehen (Jann 2008).

3.3_Wird die Arbeitsleistung von Frauen weniger geschatzt?
Die Erklirung, dass typische Frauenberufe tiefere Anforderungenandas  Typische Frauenberufe
Humankapital stellen und das Lohnniveau deshalb tiefer ausfallt, ist um- stellen tiefere
stritten. Vertreter einer entgegengesetzten Position fithren die tieferen Anforderungen an das

Lohne auf eine 6konomisch nicht gerechtfertigte direkte Diskriminie- Humank%p ital.
. ) ) .. . Deshalb fallt der Lohn
rung von Frauen zuriick, die darin bestehe, dass Frauen fir ihre Arbeits- tiefer aus

leistung generell weniger Wertschitzung erfithren als Manner. Sie weisen
darauf hin, dass sich die Feminisierung von Berufen im Zeitverlauf ne-
gativ auf deren Lohnentwicklung ausgewirkt hat (Levanon et al. 2009; Mandel
2013). Thnen ist entgegenzuhalten, dass durch diesen verstarkten Einzug
von Frauen in bisher mdnnerdominierte Berufe dort eine allfallige Knapp-
heit an Arbeitskriften abgenommen und der Wettbewerb um Stellen zu-

genommen hat, was die Lohne driickt.

3.4_Wettbewerb wirkt der Diskriminierung entgegen
Der spatere Nobelpreistrager Gary S. Becker prasentierte 1957 ein Modell,
das hilft, ein tblicherweise als moralisch stossend empfundenes, explizit
diskriminierendes Verhalten — also die unterschiedliche Entlohnung von
zwei Personen mit gleicher Produktivitit — im 6konomischen Kontext
zu beschreiben. In diesem Modell kann es vorkommen, dass Arbeitgeber
insofern eine Diskriminierungsneigung (taste for discrimination) aufwei-
sen, als sie aufgrund von Vorurteilen und Abneigung die Zusammenar-
beit mit Frauen (oder anderen spezifischen Gruppen wie Ethnien, Reli-
gionsrichtungen) als nachteilig erachten. Diese empfundenen Nachteile
grinden nicht in Produktivititsunterschieden, sondern sind nichtdko-
nomischer Natur — z.B. weil es Mdnnern missfallt, eine Frau zur Vorge-
setzten zu haben. Um die Nachteile auszugleichen, miissen die Frauen
bei gegebenem Lohn eine hohere Produktivitat vorweisen oder bei glei-
cher Produktivitat einen tieferen Verdienst akzeptieren.

Wenn sich die Unternehmen in ihrem diskriminierenden Verhalten
unterscheiden, fihrt eine starke Diskriminierungsneigung den einzelnen
Arbeitgeber allerdings ins Hintertreffen: Wahrend wenig oder nicht dis-
kriminierende Unternehmen von den niedrigeren Lohnen oder der ho-
heren Produktivitdt von Frauen profitieren konnen, muss der stark dis-
kriminierende Arbeitgeber mit zu hohen Lohnkosten oder zu geringer
Arbeitsproduktivitat zurechtkommen. Vor dem Hintergrund dieser Uber-
legung argumentierte Becker, dass Diskriminierung bei funktionieren-

dem Wettbewerb von selbst verschwinden sollte, da mit einem Vorurteil
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belastete Arbeitgeber sich ihr diskriminierendes Verhalten auf Dauer
nicht leisten konnen.

Empirische Studien stitzen diese These. Je mehr Wettbewerb in einer
Branche herrscht und je hoher der Grad der Deregulierung und der Glo- Je mehr Wettbewerb
balisierung ist, desto geringer fallen die Lohndifferenzen zwischen den herrscht, desto
Geschlechtern oder anderen Gruppen aus (vgl. Hirsch et al. 2014; Black und Strahan, ge.ringer die Lohn-
2001; Black und Brainerd 2004). Im Umkehrschluss bedeutet dieses Ergebnis al- differenzen.
lerdings auch, dass sich Unternehmen, die in Branchen mit geringem
Wettbewerb oder starker Regulierung aktiv sind, durchaus ein gewisses
Mass an Diskriminierung leisten konnen. Doch auch in diesem Fall ist
die ungleiche Behandlung der Geschlechter allein aufgrund von Vorur-
teilen 6konomisch ineffizient und steht im Widerspruch zur tiblicherwei-
se anzunehmenden Gewinnorientierung der Unternehmen.

Nun ist es aber auch moglich, dass die Diskriminierungsneigung ge-
gen Frauen nicht vom Arbeitgeber, sondern von der Kundschaft ausgeht,
die bestimmte Guter oder Dienstleistungen bevorzugt von Mannern be-
zieht. Im Gegensatz zur Diskriminierung, die ein Unternehmen selbst
winscht, muss es im Fall einer Diskriminierung von Frauen durch die
Kunden die Kostenfolgen nicht selber tragen. Es kann hohere Lohnkos-
ten entweder auf die Kunden mit einer entsprechenden Zahlungsbereit-
schaft fir Diskriminierung abwalzen oder Preisnachlisse uber tiefere
Lohne den Frauen anlasten. Aus der fehlenden Kostenbeteiligung der
Unternehmen folgt, dass diskriminierendes Verhalten sogar bei funk-
tionierendem Wettbewerb und damit lingerfristig Bestand haben kann.
Die (wenigen) empirischen Befunde stiitzen solche Bedenken. Sie zeigen,
dass die in der Gesellschaft vorherrschenden Einstellungen in Bezug auf
Geschlechterrollen und Gleichberechtigung signifikanten Einfluss auf
die in einem Land generell zu beobachtenden Lohndifferenzen (Fortin200s)

haben, ebenso wie auf diskriminierende Lohnpraktiken (janssen et al. 2014).

3.5_Ungleichbehandlungen sind subtiler als gedacht

Lohndiskriminierung kann entstehen, ohne dass Arbeitgeber oder Kun-
den Vorurteile und Abneigungen hegen — also ganz ohne schlechte Ab-
sichten. Eine Moglichkeit besteht in der sogenannten «statistischen Diskri-
minterung». Der Entscheid, eine Arbeitskraft anzustellen, erfolgt in der
Regel unter Unsicherheit. Diese Unsicherheit besteht in Bezug auf die tat-
sachliche Arbeitsproduktivitit einer Person, wobei neben der heutigen
Arbeitsleistung auch die kiinftige Arbeitsleistung und die Verweildauer im
Betrieb von Bedeutung sind (Fang und Moro 2011 fiir eine umfassende Ubersicht).

Da von Stellenbewerberinnen und -bewerbern immer nur unvollstin-
dige Informationen tber ihre individuellen Charakteristika erhaltlich
sind, suchen die Personalverantwortlichen ihren Eindruck durch eine
Zuordnung der jeweiligen Person zu Gruppen zu erweitern, denen be-
stimmte Eigenschaften zugeschrieben sind. Diese Gruppen fassen Men-

schen gleichen Geschlechts, Alters oder Ausbildungsorts etc. zusammen.

Warum der Arbeitsmarkt nicht versagt 29



Damit wird die unsichere Einschitzung der individuellen Arbeitsproduk-
tivitat auf Basis beobachtbarer Informationen um die geschitzte durch-
schnittliche Arbeitsproduktivitat der Gruppen erganzt, denen die bewer-
bende Person zugeordnet werden kann. Bei diesen zusitzlichen
Einschitzungen handelt es sich um Annahmen und Erwartungen bzw.
um pauschale (Vor-)Urteile, die feststehen, bevor eine Person ihre Arbeits-
leistung unter Beweis stellen kann. So mag ein Arbeitgeber aufgrund der
in einer Gesellschaft vorherrschenden traditionellen Rollenverteilung
davon ausgehen, dass Frauen anders als Manner infolge der Doppelbe-
lastung durch Beruf und Familie generell ein geringeres berufliches En-
gagement und weniger ambitionierte Karriereabsichten mitbringen und
dass irgendwann ein Erwerbsunterbruch wahrscheinlich ist.

Aus solchen Annahmen folgen dann unter Umstanden schlechtere
Anstellungschancen, Lohnangebote oder Entwicklungsmoglichkeiten
fir Frauen im Vergleich zu Mannern, beispielsweise in Form von betrieb-
lich finanzierter Weiterbildung oder Beforderungen in Fihrungsposi-
tionen. Die unterschiedliche Behandlung von Frauen und Mannern spie-
gelt hier schlicht die erwarteten durchschnittlichen Unterschiede in der
Arbeitsleistung.

Sofern die Annahmen im Mittel zutreffen, stellt sie damit keine Dis- Die «statistische
kriminierung der Frauen als Gruppe dar. Die Untergruppe der karrierewil- Diskriminierungy»

ligen Frauen erhilt zwar weniger Aufmerksambkeit, als es ihnen gebithren stellt keine

wirde. Allerdings steht dieser Untergruppe symmetrisch eine Gruppe Diskriminierung
. o ) . . ., der Frauen
nicht-karrierewilliger Frauen gegeniiber, die Ubermassig bevorzugt wird.
als Gruppe dar.

Diese Frauen erhalten von den Unternehmen bessere Angebote, als es
ihnen in einer Welt mit vollkommener Information zustehen wiirde. Statt
der «statistischen Diskriminierung» der einen Untergruppe konnte man
also genauso gut von «statistischer Bevorzugung» der anderen sprechen.
In der politischen Diskussion wird aber ausschliesslich der erste Aspekt

erwahnt.

3.6_Diskriminierung von Gruppen oder Individuen
Neben der eindeutigen, mit expliziter Aversion und grober Ausgrenzungs-
absicht verbundenen Diskriminierungsneigung ist diese implizite, a
priori unbeabsichtigte und durch die Arbeitgeber realistischerweise kaum
zu vermeidende Benachteiligung aus Sicht des Individuums proble-
matisch. Schliesslich erfahrt auch hier einer Frau deshalb eine Lohnein-
busse, weil sie nicht als Individuum wahrgenommen und behandelt wird,
sondern lediglich als Teil eines Kollektivs. Allerdings finden solche
«Schubladisierungen» bei jeder Anstellung fast notwendigerweise statt.
Arbeitgeber gehen davon aus, dass Bewerber mit Studium besser qualifi-
ziert sind als solche mit geringer Ausbildung oder sie schitzen die Erfah-
rung als Pluspunkt ein — und konnen im Einzelfall vollig falsch liegen.
Ob und in welchem Ausmass eine solche statistische Diskriminierung

tatsachlich existiert, ist zudem schwer zu ermitteln, da man sie in der
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empirischen Analyse nur schwer von anderen Griinden fiir ungleiche
Lohn- und Karriereverliufe trennen kann (Fang und Moro 2011). Hinweise fiir
eine statistische Diskriminierung in der Schweiz finden sich im Bereich
der jungen Berufsleute. Bertschy etal. 2015 zeigen auf Basis einer Analyse von
Schweizer Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteigern sowie detaillier-
ten Informationen zu Ausbildungsweg, Berufstatigkeit und Berufserfah-
rung, dass bereits kurz nach dem Berufseinstieg die Lohndifferenz zwi-
schen den Geschlechtern 7% betragt und sich die Lohnschere im
Anschluss weiter 6ffnet. Die Autoren fithren dieses Ergebnis weniger auf
explizit frauendiskriminierendes Verhalten der Arbeitgeber zurick (wo-
gegen gleichzeitig durchgefiihrte Umfragen in den Firmen sprachen),
sondern auf pauschale Erwartungen beztglich der Wertvorstellungen
der Frauen und deren kiinftigem Erwerbsverhalten. Eine Studie spezi-
fisch fir den Ingenieurbereich ergibt, dass Personalverantwortliche und
Fuhrungskrifte Frauen generell eine tiefere Technikkompetenz, geringe-
re Belastbarkeit und Flexibilitit sowie wenig Interesse an einer Karriere
zuschreiben und so den beruflichen Aufstieg von Ingenieurinnen er-
schweren (Ritter et al. 2013).

Es fragt sich, ob statistische Diskriminierung langfristig Bestand ha-
ben kann. Gerade fir Branchen mit intensivem Wettbewerb kann man
dhnlich wie im Fall der Diskriminierung aufgrund von Abneigungen
argumentieren, dass sich die Unternehmen systematische Fehleinschat-
zungen der Arbeitsnehmerproduktivitit und damit verbundene Fehlkal-
kulationen der Lohne auf Dauer nicht leisten kdnnen. Altonji und Pierret 2001
finden empirische Evidenz in diese Richtung, indem sie zeigen, dass die
Unternehmen ihre Einschitzungen der individuellen Arbeitsleistungen
im Zeitverlauf verbessern.

Diesem Befund ist allerdings entgegenzuhalten, dass statistische Dis-
kriminierung selbstverstirkend und selbsterfillend wirken kann. Wenn
einzelne Gruppenmitglieder aufgrund pauschalisierender Annahmen
falsch eingeschitzt werden und daraus unzureichende Lohne und be-
schrinkte Entwicklungsmoglichkeiten folgen, haben diese Personen we-
niger Anreize und Chancen, ihre heutige und kinftige Produktivitat voll
auszuschopfen, im Unternehmen zu bleiben oder sich weiter zu entwi-
ckeln. Wenn die heutige und kiinftige Arbeitsleistung dann tatsichlich
tiefer ausfillt, wird aus dem Vor-Urteil eine empirisch gestiitzte Beob-
achtung, die die statistische Diskriminierung verstarkt (Blau und Ferber 1986).

In der neueren Literatur finden sich weitere Erklarungsansatze fir die
Lohndifferenz. Sie basieren auf dem unterschiedlichen Verhalten von
Minnern und Frauen, wie es in unzihligen Laborexperimenten unter-
sucht worden ist. Frauen sind demnach meist risikoscheuer als Manner,
meiden stark kompetitive Arbeitsumgebungen und fithren die Lohnver-
handlungen weniger aggressiv. Doch die meisten Versuche, die Auswir-
kung dieser Unterschiede auch ausserhalb des Labors nachzuweisen, also

in der Realitat des Arbeitsmarktes, sind bisher gescheitert (Bertrand 2011).
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Tabelle 3

Erklarungsansitze im Uberblick

Die breite Palette von theoretischen Erkldrungsansitzen fiir den Lobnunterschied zwischen den Geschlechtern ldsst sich in zwet
Klassen einteilen: In angebotsorientierten Modellen geht die Lobndifferenz auf die unterschiedlichen Humankapitalausstattungen
der einzelnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zuriick, wihrend in nachfrageorientierten Modellen ein diskriminierendes
Verhalten der Arbeitgeber im Vordergrund steht.

Ergibt sich die

Lobndifferenz aus

einer Neigung zur ~ Was kann zur

Diskriminierung ~ Verkleinerung

(«taste for der Lobndifferenz
discrimination»)?  beitragen?

Angebotsorientierte Ansatze
(Arbeitnehmerinduzierte Lohndifferenz)

Humankapitalansatz Frauen verdienen weniger, weil sie im Nein — Angleichung von
Rahmen der Aus- und Weiterbildung Aus- und Weiterbildung
sowie der Berufspraxis weniger Quali- — Angleichung der
fikationen erworben haben (d.h. ein Erwerbsintensitat
geringeres Humankapital ausweisen). _ Verbesserung der

Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

Theorie der beruflichen Frauen verdienen weniger, weil sie mit Nein — Verbesserung der

Geschlechtersegregation Blick auf die Vereinbarkeit von Beruf Vereinbarkeit von Beruf
und Familie Berufe wahlen, die geringere und Familie

Anforderungen an die fortlaufende
Qualifizierung sowie die zeitliche Verfiig-
barkeit und Flexibilitat stellen.

Geschlechterspezifische Unterschiedliches Verhalten von Nein — Rollenmodelle, Mentoring
Verhaltensmuster Mannern und Frauen (Risikotoleranz,
Selbsteinschatzung usw.)

Nachfrageorientierte Ansatze
(Arbeitgeberinduzierte Lohndifferenz)

Diskriminierungsneigung Frauen verdienen weniger, weil Arbeitgeber Ja _ Beseitigung von Wett-
des Arbeitgebers eine Abneigung gegen Frauen hegen bewerbsbeschrankungen
und Frauen nur einstellen, wenn diese zwischen Unternehmen

bei gegebener Produktivitat einen tieferen
Verdienst akzeptieren.

Diskriminierungsneigung Frauen verdienen weniger, weil die Kunden Ja _ Abbau von gesellschaft-
der Kundschaft eine Abneigung gegen Frauen hegen und die lichen Vorurteilen
Unternehmen die tiefere Zahlungsbereit-
schaft der Kunden auf die Frauen abwalzen.

Statistische Frauen verdienen weniger, weil Arbeitgeber Nein _ Verbesserung der
Diskriminierung beobachtbare Merkmale mit pauschalen Vereinbarkeit von Beruf
Annahmen iber die Frauen erganzen, um und Familie
die kiinftige Arbeitsproduktivitat einer — Beseitigung von Wett-
Stellenbewerberin oder Mitarbeiterin besser bewerbsbeschrankungen
einschatzen zu konnen. zwischen Unternehmen

Quelle: Eigene Darstellung

3.7_Abneigungen der Unternehmer sind nicht der Haupttreiber

der Lohndifferenzen

Der Uberblick zeigt, dass explizite Diskriminierung aufgrund von Abnei-
gungen und Vorurteilen der Arbeitgeber nur eine von verschiedenen mog-
lichen Ursachen fiir Lohnunterschiede ist. Sie diirfte zudem kaum der
Haupttreiber sein. Dagegen spricht, dass sich Unternehmen in einer Wirt-
schaft, in der Wettbewerb auf dem Guitermarkt und zunehmend auch auf
dem Arbeitsmarkt um begehrte Fachkrifte herrscht, 6konomisch unbe-
grindete Lohnunterschiede — also Diskriminierungen — schlicht nicht

leisten konnen. Die Hypothese expliziter Lohnabschlage fiir Frauen steht
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zudem im Widerspruch zu verschiedenen in der Realitat zu beobachten-
den Lohnmustern. So sind die Lohndifferenzen zwischen jungen Frauen
und Minnern relativ gering. Dasselbe gilt fir Erwerbstitige, die nie ver-
heiratet waren oder kinderlos sind (Goldin2014). Wenn Frauen aufgrund des
Geschlechts diskriminiert wiirden, dirfte es keine Unterschiede zwischen
jungeren und alteren Frauen, unverheirateten und verheirateten Frauen
sowie kinderlosen Frauen und Muttern geben.
Die angebotsorientierten Erklarungsansitze, die auf unterschiedliche
Humankapitalausstattungen und Arbeitsproduktivititen fokussieren,
dirften fir die Erklirung der Lohndifferenzen dagegen von grosserer
Bedeutung sein. Die empirische Evidenz legt nahe, dass Lohnunterschie- Lohnunterschiede
de vor allem auf unterschiedliche Priferenzen und Entscheide von Man-  sind vor allem

nern und Frauen in Bezug auf die Berufswahl und den Verlauf der Er- auf unte.rschiedliChe
Entscheide in Bezug

auf die Berufswahl
zuruckzuftuhren.

werbskarriere zurtickzufihren sind. Das heisst nicht, dass diese
Entscheide frei von sachlichen und sozialen Gegebenheiten erfolgen. Die-
se Entscheide definieren aber, wie viel und in welcher Form in Ausbil-
dung, Weiterbildung und die Sammlung von Berufserfahrung investiert
wird. Damit stellen sie gleichsam den Schlussel zu den heute und kinftig
erzielbaren Einkommen dar.

Wenn die Lohndifferenz kleiner werden soll, gilt es demnach nicht pri-
mar explizite, absichtliche Lohndiskriminierungen aufzuspiiren und zu
bekampfen, wie es im moralischen Uberschwang der 6ffentlichen Debat-
te oftmals verlangt wird. Vielmehr gilt es, daftr Sorge zu tragen, dass
Frauen besser bezahlte Berufe und Branchen wihlen und ihre Familien-
pflichten und ausserberuflichen Engagements besser mit den Erfordernis-
sen der Berufswelt kombinieren konnen. Letzteres wire auch notwendig
fur die Uberwindung der subtileren Ursachen der Lohndifferenz, der sta-
tistischen Diskriminierung. Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie wird mit sich bringen, dass die Arbeitgeber die Arbeitsleistung von
Frauen, die Mutter sind oder zu gegebener Zeit sein werden, hoher ein-

schitzen - und dass sich damit deren Verhandlungsposition verbessert.
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4_Die Analyse: Welcher Anteil
der Lohndifferenz ist erklarbar,
welcher nicht?

Die okonomische Literatur umfasst eine Vielzahl an Studien, in denen
die Einflussfaktoren der Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern em-
pirisch ermittelt werden. Dabei steht die von der Humankapitaltheorie
inspirierte Frage im Zentrum, bis zu welchem Grad Lohnunterschiede
auf unterschiedliche lobhnbestimmende Faktoren zuriuckzufihren sind (also
z.B. auf unterschiedliche Qualifikationen, Erwerbsbiografien und Tatig-
keitsbereiche) und inwiefern Lohnunterschiede trotz vergleichbarer Aus-
stattung bestehen.
Die durch unterschiedliche Ausstattungen hervorgerufene Lohndiffe-
renz wird als (objektiv) erkldrbar bezeichnet und damit nicht auf diskri-
minierendes Verhalten zuriickgefthrt (sog. Ausstattungseffekt). Der ver-
bleibende Teil ist dann die sogenannte unerklirte Lohndifferenz. Der
Schluss liegt nahe, diese direkt mit absichtlicher Diskriminierung gleich-
zusetzen. So fuhrt Durrer (2014) aus, «dass sich der Lohnunterschied nur
zu zwei Dritteln mit objektiven Faktoren wie zum Beispiel mehr beruf-
licher Erfahrung oder einer besseren beruflichen Stellung erklaren lasst.
677 Franken haben lediglich mit dem Geschlecht zu tun, sind also dis-
kriminierend.» Diese Interpretation ist in der Tat verbreitet — trotzdem Diese Interpretation
ist sie falsch. ist in der Tat

verbreitet — trotzdem

Die unerklarte Lohndifferenz kann nur in dem Mass Diskriminierung  '~'"
ist sie falsch.

aufzeigen, wie bei Frauen und Minnern tatsichlich eine vergleichbare
Ausstattung zu beobachten ist (sog. Gruppeneffekt). Da relevante Daten fiir
die Erklirung von Lohnunterschieden regelmassig fehlen bzw. gar nicht
erhoben werden konnen, enthalt die unerklarte Lohndifferenz eine nicht-
interpretierbare Restkomponente, die nicht ohne weiteres mit Diskrimi-
nierung gleichgesetzt werden kann. Wenn diese Restkomponente unbe-
rucksichtigt bleibt, wird die Diskriminierung tberschitzt. Umgekehrt
wird sie unterschatzt, wenn die Ausstattungsmerkmale selber auf dem Ar-
beitsmarkt (z.B. eine aus ungleichen Beforderungschancen resultierende
ungleiche Fihrungserfahrung) oder in der Gesellschaft (z.B. gesellschaft-
liche Erwartungen in Bezug auf die Rollenverteilung von Eltern) zuun-
gunsten der Frauen beeinflusst werden (Altonji und Blank1999). Im letzteren Fall

sind aber die politischen Implikationen ganz anders als im ersteren.

4.1_Messprobleme:
Wie macht man Menschen und Jobs vergleichbar?
Um bei der Zerlegung der Lohndifferenz den Anteil der Restkomponen-
te moglichst klein und damit die Erklarungsanteile der interpretierbaren

Ausstattungs- und Gruppeneffekte moglichst gross zu halten, sind um-
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Tabelle 4

Probleme der statistischen Lohnanalyse und ihre Bedeutung

Problem Beschreibung Auswirkung Bedeutung
Fehlende Variablen Lohnrelevante Faktoren (z.B. Sprachkennt- Unerklarte Lohnunterschiede gross

nisse, Motivation), die nicht richtig (zB. bei sonst gleichem Alter oder

gerechnet oder gar nicht beobachtet gleicher Ausbildung) werden

werden kdnnen. falschlich als Diskriminierung
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, ausgewiesen.
Selektionseffekte Die vorhandene Stichprobe unterscheidet Die Ergebnisse der Modellschatzung eher gering

sich hinsichtlich nicht beobachteter haben eine eingeschrankte Aussage-

lohnrelevanter Faktoren systematisch von kraft fur die Gesamtbevdlkerung.
der Gesamtbevolkerung.

Fehlspezifikation Die angenommene Form des Zusammen- Die Ergebnisse der Modellschatzung eher gering
hangs zwischen Lohn und erklarenden haben eine eingeschrankte Aussage-
Faktoren ist nicht korrekt, z.B. wenn der kraft fiir die Gesamtbevolkerung.

nicht lineare Zusammenhang zwischen
Arbeitszeit und Lohn als linear angenom-

men wird.
Unzulassige Extrapolation  Ein (korrekt) geschatztes Modell wird auf ~ Fehlende externe Validitat bzw. mittel
Falle angewendet, die in der Stichprobe unzulassige Verallgemeinerung

nicht vorkommen.

Quelle: Eigene Darstellung auf der Grundlage von B,S,S. (2015)

fangreiche Datensitze notwendig. Wiinschenswert sind Datensitze, die
neben den Angaben zu individuellen Stundenldhnen moglichst viele In-
formationen enthalten, die fir das Lohnniveau relevant sind. So ist es
zum Beispiel aus der Perspektive des Humankapitalansatzes wichtig zu
wissen, welche Aus- und anschliessenden Weiterbildungen eine Person
wann absolviert hat. Dartiber hinaus sind Angaben tber die Berufslauf-
bahn von Bedeutung, also u.a. Informationen zu fritheren Tatigkeiten
und Funktionen, Vollzeit- und Teilzeiterwerbsphasen, Erwerbsunterbri-
chen oder Auslandseinsitzen. Weitere relevante, humankapitalbezogene
Informationen betreffen Sprachkenntnisse sowie kognitive und soziale
Kompetenz. Die Liste liesse sich fast beliebig fortsetzen — nur sind all
diese Angaben schwer zu beschaffen.

Viele empirische Analysen sind aufgrund der unzureichenden Daten-
lage mit methodischen Schwachen und Fehlerquellen behaftet. Beispiels-
weise weisen sie in den bertcksichtigten Ausstattungsmerkmalen bzw.
erklirenden Faktoren Messfehler auf, indem sie etwa die Berufserfahrung
als Lebensalter abziiglich Anzahl Bildungsjahre grob annihern mdssen,
wihrend so grundlegende Angaben wie Zeitpunkt und Dauer von Er-
werbsunterbriichen oder Teilzeitphasen fehlen. [® Verschiedene relevante
Ausstattungsmerkmale mussen wiederum ganzlich unbertcksichtigt blei-
ben, da ihre Erfassung zu aufwendig wire oder sie quantitativ kaum zu
fassen sind (z.B. Verhalten in Lohnverhandlungen). Fehlende relevante
Erklarungsgrossen fithren in den statistischen Auswertungen dazu, dass
der Einfluss der anderen Ausstattungsmerkmale falsch eingeschatzt wird

(sog. «omitted variables bias»). Schliesslich ergeben sich Interpretations-

8  Dies ist beispielsweise im Modell «Logib» der Fall. Siehe dazu die Box 2.
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schwierigkeiten, weil der Einfluss zwischen einzelnen Ausstattungsmerk-
malen und der Lohnhohe in beide Richtungen gehen kann (sog. Endo-
genititsproblem). Eine solche wechselseitige Kausalitit ist zum Beispiel
fur Teilzeitbeschaftigungen zu vermuten. Teilzeitarbeit kann sich negativ
auf den Lohn auswirken, umgekehrt kann ein tiefer Lohn Teilzeitarbeit
begiinstigen. Solche Endogenititen fihren ebenfalls dazu, dass der Ein-
fluss eines Ausstattungsmerkmals falsch eingeschatzt wird (B.s.s. 2015).
Vor diesem Hintergrund tiberrascht es kaum, dass Forscher in empi-
rischen Studien zur geschlechtsbezogenen Lohndifferenz zu unterschied-
lichen Resultaten kommen. Trotzdem gibt es Regelmassigkeiten (Cain1986;
Weichselbaumer und Winter-Ebmer 2005):
— Erstens gilt, dass die unerklirte Lobndifferenz umso kleiner ausfillt, je  Die unerklarte

mebr lobnrelevante Ausstattungsmerkmale als Erklarungsgrossen einbezo- Lohndifferenz fallt
umso kleiner aus,

je mehr lohnrelevante
Erklarungsgrossen
einbezogen werden.

gen werden konnen. Von besonderer Bedeutung sind dabei detaillierte
Angaben zu individuellen Fihigkeiten, Berufserfahrung sowie fami-
lidren Verpflichtungen (Altonji und Blank 1999).

- Zweitens fallt der unerklirte Lobnunterschied geringer aus, wenn sich die
betrachteten Daten nicht auf die Gesamtbevolkerung beziehen, sondern nur
Untergruppen wie Alleinstehende, Unverheiratete, junge Altersklassen
oder Angehorige bestimmter Tatigkeiten oder Branchen reprasentie-
ren. Eine naheliegende Erklarung hierfiir ist, dass in Untergruppen die
relevanten Ausstattungsmerkmale besser vergleichbar sind bzw. sich
die schlechter beobachtbaren Ausstattungsmerkmale (z.B. Unterschie-
de in der Berufserfahrung oder der Belastung durch familidre Pflich-

ten) weniger stark unterscheiden.

4.2_Bessere Daten, schwindende Lohndifferenz

Einen umfassenden Uberblick tber die international gewonnenen Er-
kenntnisse aus der Zerlegung der Lohndifferenz bietet die Meta-Studie
von Weichselbaumer und Winter (2005), welche die Resultate aus mehr
als 260 Studien fir den Zeitraum 1960 bis 2000 zusammenfasst. Die
Ubersicht bestatigt, dass sich die Lohne von Minnern und Frauen im
Zeitverlauf angenahert haben. Der Hauptgrund dafiir liegt in der Anni-
herung der Ausstattung beider Geschlechter, besonders in der besseren
Ausbildung und hoheren Erwerbsbeteiligung der Frauen. Der durch Aus-
stattungsunterschiede unerklarte Teil der Lohndifferenz ist in den ana-
lysierten Studien dagegen konstant geblieben. Die Autoren konnen je-
doch zeigen, dass die Datenverfugbarkeit wesentlichen Einfluss auf dieses
Ergebnis hat. Fehlende oder unprizise Daten konnen dazu fihren, dass
man die unerklarte Lohndifferenz deutlich tberschatzt.

Vor dem Hintergrund der Erkenntnisse von Weichselbaumer und Win-
ter sowie der erwahnten Erfordernisse an die Daten sind von den jinge-
ren empirischen Studien jene interessant, die — im Unterschied zu den
unten erwahnten Schweizer Studien — auf eine breite Datenbasis mit vie-

len lohnrelevanten Informationen zurtckgreifen konnen. In Deutschland
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steht mit dem Sozio-oekonomischen Panel (SOEP) ein umfangreicher
Langsschnitt-Datensatz zur Verfugung, der sich von anderen Datensat-
zen dadurch abhebt, dass er tber die Berufserfahrung in Vollzeit- und
Teilzeitbeschaftigung der berticksichtigten Erwerbspersonen ebenso in-
formiert wie tiber die Lange von Erwerbspausen. Hammermann und
Schmidt (2015) zeigen, dass von der im Datensatz gemessenen Lohndif-
ferenz zwischen Frauen und Minnern mehr als die Hilfte auf unter-
schiedliche Ausstattungen zuriickzufithren ist, d.h. (mit abnehmender
Wichtigkeit) auf Unterschiede in Berufserfahrung und Betriebszugeho-
rigkeit, Branche, Qualifikationsanforderungen und Autonomiegrad, Be-
triebsgrosse. Allein auf die Geschlechtszugehorigkeit zurickzufihren
(bzw. als Gruppeneffekt zu bezeichnen) ist eine Lohndifferenz von 7,6 %,
was im Rahmen der Ergebnisse des Statistischen Bundesamts auf Basis
der Verdienststrukturerhebung (2014) liegt.

Hammermann und Schmidt (2015) identifizieren beziiglich des Grup-
peneftekts die Anzahl der Kinder als massgebenden Faktor zuungunsten
der Frauen: Bei gleicher Kinderzahl verdienen Frauen rund 4 % weniger
als Ménner. Sie sehen darin eine Annaherung an den Ausstattungseftekt
von kindsbedingten Erwerbsunterbriichen, die sie mit ihrem Analysean-
satz indes nicht berticksichtigen konnen. Tatsiachlich zeigen Arbeiten, in
denen die Berufserfahrung detaillierter dargestellt wird, dass die uner- Wird die Berufs-
klirte Lohndifferenz weiter zuriickgeht. Boll und Leppin (2015) beziehen erfahrung detaillierter

mithilfe des SOEP die tatsichlich gearbeiteten Jahre in Voll- oder Teilzeit dargestellt, geht die
unerklarte Lohn-

anstelle der potenziellen Erwerbsjahre (Alter abziiglich Bildungsjahre)in ™ ) .
differenz weiter zuruck.

die Berechnungen ein und schatzen die unerklarte Lohndifferenz auf nur
noch 2,3 %.

Das IW Koln (2013) berticksichtigt die Lange der familienbedingten
Erwerbspausen und kommt zum Ergebnis, dass Frauen mit einer Auszeit
von maximal eineinhalb Jahren keinen statistisch signifikanten Lohnab-
stand zu den Minnern mehr hinnehmen miissen. Frauen mit einem drei-
jahrigen und lingeren Erwerbsunterbruch indes verdienen bei sonst glei-

cher Ausstattung 12 % weniger als Manner.

4.3_Nur rudimentare Ergebnisse fir die Schweiz
Fir die Schweiz steht zur Lohnzerlegung keine dhnlich detaillierte Da-
tenbasis wie in Deutschland zur Verfiigung. Die Analyse der Lohndiffe-
renz muss sich daher auf die Auswertung der Lohnstrukturerhebung
beschrinken. Die jiingste verfigbare Auswertung dieser Daten hat erge-
ben, dass von der gesamten Lohndifferenz 37,6 % oder 8,7 Prozentpunk-
te (Privatsektor) bzw. 21,6 % oder 3,3 Prozentpunkte (6ffentlicher Sektor
des Bundes) nicht durch unterschiedliche Ausstattungen zu erkliren sind
(Donz¢é 2013). Diese — im Zeitverlauf leicht zuriickgehenden — Schitzungen
reihen sich in die friheren Auswertungen der Lohnstrukturerhebung

ein (darunter BASS 2010; BES 2015b).
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Box 2

«Logib» und die Grenzen der statistischen Lohnzerlegung auf Firmenebene

Es kann von Interesse sein, die Lobndifferenzen innerbalb eines einzelnen Unternebmens zu
untersuchen, beispielsweise beim Verdacht auf Verletzungen des Gleichstellungsgesetzes.
Dazu wird in der Schweiz oft das Regressionsmodell Logib verwendet (wiww.logib.ch). Nach
den Plinen des Bundes soll Logib bald in simtlichen Schweizer Unternebmen mit mindes-
tens fiinfzig Angestellten zum Einsatz kommen.

Was ist von Logib zu halten? Die Homepage des Tools |° suggeriert, dass «Logib auf den
Daten der Lobnstrukturerbebung basiert, welche alle zwei Jahre vom Bundesamt fiir
Statistik durchgefiibrt wird». Von der Erhebung des BES wurde aber nur die Datenstruktur
tibernommen, die Daten selbst wurden dagegen nicht iibernommen. Ob ein KMU Lobndis-
kriminierung betreibt, miissen dessen eigene Lobndaten beantworten konnen — sogar wenn
die Firma nur 50 Angestellte ziblt.

Hinter Logib steckt also nicht Big Data, sondern ein einfaches statistisches Modell. Darin
werden samtliche Lohnunterschiede auf eine Handvoll personliche und stellenspezifische
Merkmale zuriickgefiibrt: Alter, Dauer der Ausbildung, Dienstjahre im aktuellen Betrieb,
Anforderungsniveau (vier Auspragungen, von «repetitiv» zu «anspruchsvoll») und die
berufliche Stellung. Systematische Lobndifferenzen zwischen Geschlechtern, die sich nicht
mit Unterschieden in diesen Merkmalen begriinden lassen, werden von Logib automatisch
als Diskriminierung ausgewiesen. Wichtige lobnbestimmende Faktoren feblen in der knappen
Logib-Liste. Einer davon ist die effektive Berufserfabrung. Das ist keine Bagatelle. Wie die
besprochenen Studien zeigen, kann bereits eine rudimentdre Messung der effektiven Berufs-
erfabrung die unerkldrte Lohndifferenz stark reduzieren.

Logib liufl darauf hinaus, Dinge zu vergleichen, die nicht vergleichbar sind. Angenommen,
in einem Betrieb arbeiten ausschliesslich junge Mechaniker und dltere Buchhalterinnen.
In diesem Betrieb wdre es verfehlt, mit internen Lobndaten auf Diskriminierung testen zu
wollen, denn die Merkmale der Frauen weichen zu stark von denjenigen der Mdnner ab.
Nur wenn es geniigend Buchhalter und Mechanikerinnen gibe, konnte etne Schétzung der
Lobndiskriminierung in Betracht gezogen werden (B,S,S. 2015).

Solche Unternebmen gibt es in der Schweiz zubhauf- Viele Berufe sind nach wie vor stark nach
Geschlecht segregiert. Trotz wiederholten Anstrengungen der Industrie sind zum Beispiel
9596 der Polymechaniker-Lebrlinge Ménner. Die Unternebmen fiir den Mangel an Mecha-
nikerinnen, Programmiererinnen oder Artzgehilfen zu bestrafen — wie es Logib indirekt

tut —, ist der falsche Ansatz. Zu einfache Lohnmodelle wie Logib bergen grosse Risiken; fiir
die Unternehmen, aber vor allem fiir die Frauen selbst. Welches Unternehmen mochte beim
Lobntest durchfallen und offiziell als diskriminierend gebrandmarkt werden, nur weil es
Mitarbeiterinnen eingestellt hat, die linger dem Arbeitsmarkt fernblieben, aber gemdss Logib
mebr verdienen miissten? Lieber werden manche Unternehmen keine Frauen mebr einstellen,
oder wenn, dann nur junge.

Die Lohnstrukturerhebung ist ein fir die Zerlegung der Lohndifferenz
relativ rudimentarer Datensatz, in dem wesentliche lohnrelevante Infor-
mationen wie Angaben zur Berufserfahrung, Anzahl und Dauer von Er-
werbsunterbriichen sowie zur Familiensituation fehlen. Ohne bessere

Datengrundlagen ist es unmoglich, fiir die Schweiz belastbare Aussagen

9  Eigenossisches Buro fir die Gleichstellung von Frau und Mann EBG.
http://www.ebg.admin.ch/dienstleistungen/00017/index. html?lang=de.
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zu unerklirten Lohndifferenzen und zum Ausmass der Diskriminierung
zu treffen. Der Blick auf die internationale Literatur und die jiingeren
Ergebnisse fiir Deutschland auf Basis des SOEP |'? lassen aber vermuten,
dass mit detaillierten soziookonomischen Daten in der Schweiz die
Schitzergebnisse zum geschlechtsbedingten Lohnunterschied deutlich
tiefer ausfallen wiirden und dass diese Differenz weitgehend durch un-
terschiedliche Ausstattungen der Geschlechter erklarbar ist.

In einem Ubersichtsartikel kommen Charles und Guryan (2011, zitiert
in B,S,S. 2015) zu dem Schluss, dass die meisten Okonomen dazu neigen,
die unerklarten Lohndifferenzen auf nicht beobachtete Lohnmerkmale
zurtckzufithren und sie mithin nicht als Evidenz fiir Diskriminierung
zu werten. Damit wire allerdings keineswegs gesagt, dass die Chancen-
gleichheit schon erreicht ist. Hierfiir musste die Lohndifferenz durch
Ausstattungsunterschiede objektiv erklarbar sein und es miisste gewahr-
leistet sein, dass Frauen und Manner lohnrelevante Ausstattungen mit
den gleichen Zugangschancen erreichen. Boll und Leppin (2015) formu-
lieren treffend: «Ungleich ist nicht gleich ungerecht. Aber ebenso wenig
ist von statistischer Merkmalsgleichheit auf Chancengleichheit und mit-
hin Gerechtigkeit zu schliessen.» Doch eine solche Chancengleichheit
lasst sich nicht mit einfachen Eingriffen in die Lohnpolitik der Unter-
nehmen erreichen. Dazu braucht es eine umfassendere, liberale Gleich-

stellungspolitik.

10 Deutschland weist eine mit der Schweiz vergleichbare unerklarte Lohndifferenz aus,
wenn diese mit dem deutschen Pendant zur Lohnstrukturerhebung ermittelt wird,
der Verdienststrukturerhebung. Fir das Jahr 2013 wurde die unerklarte Lohndifferenz
im Privatsektor auf 7% geschatzt (Statistisches Bundesamt, 2014).
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5_Die Hemmnisse: die Unternehmen,
der Staat und die Frauen selbst

Es war schon viel davon die Rede, dass nach wie vor deutlich mehr Frau-
en als Manner nach der Geburt eines Kindes eine Teilzeitbeschaftigung
anstreben. Viele Frauen kommen damit der traditionellen Rollenvertei-
lung in der Familie aus eigenem Bediirfnis und wohliiberlegt entgegen.
Diese Entscheidung hat betrichtliche 6konomische Konsequenzen. Das
Umschalten auf einen niedrigeren Gang im Beruf verlangsamt automa-
tisch den Aufbau von Arbeitserfahrung — und mindert damit spater die
Chancen fiir einen beruflichen Aufstieg. Die Karrierechancen einer Frau Die Karrierechancen

konnen aber von der traditionellen Rollenverteilung sogar dann negativ konnen sogar dann
negativ beeinflusst
werden, wenn sich die
Frau gegen eigene
Kinder entscheidet.

beeinflusst werden, wenn sie sich bewusst gegen eigene Kinder entschei-
det. Eben weil viele Frauen haufiger Teilzeitarrangements anstreben, ist
es fir Unternehmen tendenziell lohnender, in junge Minner zu investie-
ren. Wenn sie sich — ganz ohne Diskriminierungsneigung — an diese all-
gemeine Daumenregel halten, hat das den Effekt, dass auch diejenigen
Frauen, die keine Familie haben und gar keine wollen, um ihre Chance
gebracht sind. Diese statistische Diskriminierung entmutigt insbesonde-
re karrierewillige Frauen.

Nicht nur fir Frauen mit und ohne Kinder, die an ihrem beruflichen
Fortkommen interessiert sind, ist die statistische Diskriminierung ein
grosser Nachtteil, sondern auch fiir die Gesamtwirtschaft: Arbeitskraf-
tepotenzial wird damit verschwendet. Es droht ein ineffizientes Gleich-
gewicht, das nur schwer aus der Welt zu schaffen ist. Denn es ist fiir den
Arbeitgeber unmoglich, alle Informationen zu bekommen, die er brauch-
te, um Karrierefrauen auf ersten Blick von den anderen Mitarbeiterinnen
zu unterscheiden.

Mit rechtlichen Druckmitteln kann und sollte die «statistische Diskri-
minierung» trotzdem nicht bekimpft werden, denn es handelt sich hier
keineswegs um eine mutwillige Diskriminierung. Unternehmen miissen
die Freiheit haben, jene Arbeitnehmer einzustellen, von denen sie sich
die grosste Verweildauer oder das grosste Potenzial versprechen. Aber
weil sie sich dabei irren konnen, lohnt es sich, die typischen Muster zu
analysieren, die Frauen eine Karriere erschweren und potenziell zu «gla-
sernen Decken» fihren konnen. Auf der Basis dieser Erkenntnisse sollte
man versuchen, jene Hiirden, die dem Engagement der Frauen auf dem
Arbeitsmarkt entgegenstehen, aus dem Weg zu raumen. Hierfiir gibt es
dreierlei Ankniipfungspunkte: die Unternehmen, den Staat und - last
but not least — die Frauen selbst. Was konnen Unternehmen tun, damit
karrierewillige Frauen nicht durch den Rost fallen? Welche gesellschaft-
lichen und finanziellen Einfliisse sind der Karriere von Frauen zutraglich,
welche verhindern sie? Und was konnen Frauen selbst tun, um ihre Leis-

tungsbereitschaft besser zu signalisieren?
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5.1_Karrierehiirden in den Unternehmen
Wenn Unternehmen jenes weibliche Potenzial behalten wollen, das ihnen
ihre eigene unbeabsichtigte statistische Diskriminierung vorenthalt, mis-
sen sie sich bemiihen, fiir Frauen attraktivere Arbeitgeber zu werden.
Dazu konnen sie in zwei Richtungen aktiv werden: Sie konnen erstens
dafir sorgen, dass auch in ihrer Chefetage Frauen Einzug halten, und sie
konnen zweitens die Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbessern.
Die ILO nennt auf der Grundlage einer globalen Umfrage in Unterneh-
men funf Haupthindernisse, die der Beforderung von Frauen entgegen-
stehen (1LO 2015):
01-Frauen haben mehr Familienverantwortlichkeiten als Manner.
02_Die Gesellschaft sieht fiir Frauen andere Rollen vor als fiir Manner.
03_Viele Unternehmenskulturen sind méannlich gepragt.
04_Frauen haben keine ausreichende Managementerfahrung.
05_Es gibt weniger Rollenvorbilder fir Frauen.
Interessant an dieser Liste ist, dass immerhin drei von fiinf genannten
Griinden kultureller Natur sind. Die letzten zwei haben zumindest indi-
rekt damit zu tun, dass Frauen der Weg nach oben erschwert ist. «Einer
muss Dir eine Chance geben»: Dieses Fazit zog eine der vielen fiir dieses
Diskussionspapier interviewten Frauen. Beforderungen werden von Vor-
gesetzten entschieden, und Geschlechter-Vielfalt («Gender-Diversity») in
den mit Verantwortung einhergehenden Positionen ist nicht allein, wahr-
scheinlich nicht einmal in erster Linie, eine Angelegenheit der Frauen
(Edding und Clausen 2014). Vielmehr ist die Haltung des Managements gegen-
tber den Angestellten zentral. Wird ergebnisorientiert gefihrt? Sind
wichtige Meetings wihrend des Tages angesetzt oder an Randzeiten? Wie
wird iber Erfolge berichtet? Vorgesetzte, die sich «Womanpower» er- Wer sich «Woman-
schliessen mochten, brauchen zunachst eine vertiefte Selbstreflexion an- pPOWer erschliessen

hand solcher Fragen. Es geht darum, die eigenen Denkmuster und - vor mocj,.hte, br'auCht )
zunachst eine vertiefte

allem — die eigene Wahrnehmung von Mannern und Frauen zu hinter- .
Selbstreflexion.

fragen (Ibarra, Ely und Kolb 2013).

In der modernen Dienstleistungsgesellschaft nimmt der Anteil der
Schreibtischjobs permanent zu. Das ist eine grosse Chance fiir alle, die
sich auch um ihre Kinder kiimmern wollen. Wann und wo eine Arbeit
erledigt wird, wird immer unwichtiger. Unternehmen kénnen ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
stark erleichtern, indem sie Teilzeitarbeit anbieten, flexible Arbeitszeit-
modelle (z.B. Jahresarbeitszeitkonten) einfithren und Home-Office er-
moglichen (vl kapitet 6). Allerdings muss das Management darauf achten,
dass diese Massnahmen nicht nach hinten losgehen:
01_Teilzeitjobs sind gut, um Frauen wihrend der Kleinkinderphase tiber-

haupt im Arbeitsprozess zu halten. Teilzeitjobs mit sehr niedrigen
Pensen schaden aber den langfristigen beruflichen Aufstiegschancen.
Sie verlangsamen den notwendigen Aufbau von Erfahrung ebenso

wie die Vertiefung von Fachwissen.
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02_Ebenso sind Massnahmen mit dem Label «Nur fiir Frauen» mit Vor-
sicht zu geniessen, weil sie ein Team im Team schaffen. Wenn z.B.
eine Teilzeitbeschiftigung nur Miittern erlaubt ist, finden sich diese
dadurch - unbeabsichtigt und unverdient — mit dem Pradikat «wenig
ehrgeizig» gekennzeichnet. Wenn hingegen das Recht auf flexible Ar-
beitszeitmodelle fir alle Angestellten (aller Geschlechter, Alterskate-
gorien und Hierarchiestufen) gilt und Personen, die in Teilzeit ange-
stellt sind, trotzdem spannende Aufgaben bekommen, geht davon
eine ginzlich andere Signalwirkung aus. Das ist deshalb von Vorteil,
weil Manner — wie bereits erwahnt — jiingst immer mehr Interesse an
Teilzeitarbeit zeigen, zumeist deshalb, weil sie in der Betreuung der Nicht alle Firmen
Kinder oder der Eltern mithelfen mochten. haben den gleichen

Allerdings haben nicht alle Firmen den gleichen Spielraum, um solche Spielraum: Hie_r
gilt: small ist nicht

Massnahmen zu ergreifen. In einem Zehn-Personen-KMU sind die An- ¢ .
immer beautiful.

forderungen an die zeitliche Verfiigbarkeit des Personals Gblicherweise

hoher als in einem Grossunternehmen. Small ist nicht immer beautiful.

5.2_Karrierehirden durch den Staat

Gesetze entstehen nicht in einem sozialen Vakuum, sondern sind immer
das Resultat von politischen Verhandlungen zwischen Interessengruppen.
Ahnlich wie in den Unternehmen geht es auch mit Blick auf den Staat
darum, die rechtlich gebotene, 6konomisch sinnvolle und moralisch
selbstverstandliche Gleichstellung von Mann und Frau dadurch zu be-
wirken, dass Hiirden aus dem Weg geraumt werden — und nicht um
eine einseitige Forderung (konkret: Quoten). Eine liberale Gesellschafts-
politik ist ergebnisoffen, sodass sich jedes Mitglied der Gesellschaft nach
seiner Veranlagung und seinen Fihigkeiten optimal einbringen kann.
Der gegebene regulative Rahmen zeichnet indes ein weiterhin konserva-
tives Bild der Schweiz gl Kapitet 6). In der Steuer-, Sozial- und Bildungs-
politik handelt der Staat widerspriichlich: Zuerst scheut man fir die
Ausbildung der Frauen keine Investitionen, spatestens nach der Grin-
dung einer Familie werden die Frauen per Anreiz wieder «zurtick an den
Herd» gefihrt.

9.3_Karrierehurden im Verhalten der Frauen selbst
«Bei dem usurpierten Vorrecht der Mdnner auf die saftigsten Friichte im Be-
rufsleben st mit ihnen natiirlich nicht gut Kirschen essen.» Als Iris von Roten
im Jahr 1958 ihr Buch «Frauen im Laufgitter» vorlegte, war die Empo-
rung gross; zu modern, zu fordernd waren die Forderungen nach der
Gleichstellung der Frauen (Parzer Epp und Wirz 2014). Viele der Ideen, mit de-
nen die Feministin die damalige Schweizer Gesellschaft erziirnte, haben
mittlerweile ihren Weg in die Gesetze gefunden und gelten als Selbstver-
standlichkeit: das Frauenstimmrecht, die Mutterschaftsversicherung, die
Gleichstellung im Ehe- und Erbrecht. Zweifelsohne hat die Schweiz in

den vergangenen fiinfzig Jahren einen Riesensatz nach vorn gemacht.
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Noch nie in der Geschichte waren die Lebensentwiirfe von Frauen und
Minnern hierzulande dermassen frei gestaltbar.
Noch vor wenigen Jahrzehnten mussten sich Frauen kategorisch zwi-
schen Beruf und Familie entscheiden. Das ist heute Vergangenheit. Die
Schweiz ist in ganz Europa fiithrend in der Beteiligung der Frauen am
Arbeitsmarkt. Mit Blick auf die Kaderpositionen ist die Lage anders: Hier
findet sich die Schweiz mit 31,4 % Frauen in Kaderpositionen (iLo2015)nur - An der Spitze der
im Mittelfeld. In den Geschaftsleitungen und Verwaltungsraten der meis- Ranglisten finden

ten Firmen bleiben Frauen eine seltene Ausnahme. Ganzlich am Ziel ist Si"Ch d'ie USA, die
die Frau also nicht. Doch Quoten sind nicht die Losung: An der Spitze ganzlich ohne Quoten
auskommen.

dieser Ranglisten finden sich Linder wie die USA, die ginzlich ohne

Quoten und sogar ohne Mutterschaftsversicherungen auskommen.

9.4_Nicht ohne Lust auf Verantwortung

Ob eine Person im Beruf Karriere macht, wird unter anderem von den
expliziten und impliziten Erwartungen ihres Umfelds beeinflusst. Dabei
gilt, stark verkiirzt: Je weiter sich eine Frau oder ein Mann von der Norm
entfernt, desto grosser sind die zu erwartenden Widerstinde auf dem
Weg zum Ziel. Ein anekdotisches Beispiel unter vielen fiir die kritische
Haltung, die viele Menschen in der Schweiz gegeniiber Frauen in Spit-
zenpositionen noch immer einnehmen, lieferte der «Blick am Abend»
Anfang Mai 2015 mit der Berichterstattung tber den tberraschenden
Tod von Dave Goldberg, dem Ehemann der Facebook-Chefin Sheryl Sand-
berg. Der Haupttext hatte den Titel «Zerbrach er am Erfolg der Face-
book-Chefin?». Gleich daneben folgte eine Spalte tiber die Chefin des
Konkurrenzunternehmens. «Ehrgeizig — Was setzt Yahoo-Chefin Maris-
sa Mayer aufs Spiel?» Solche Titel und ihre Insinuationen beeinflussen
die Lebensentscheide von Frauen natiirlich nur sehr indirekt. Doch wenn
die Zeitungsmacher nicht ganz an ihrer Klientel vorbeischreiben, ist da-
von auszugehen, dass die so zum Ausdruck kommenden Werthaltungen
in der Gesellschaft verbreitet bleiben.

In den USA machte vor wenigen Jahren eine Studie Furore, die zeigte,
dass die Wahrscheinlichkeit, dass berufstitige Frauen einen Lebenspart-
ner finden, proportional mit der Hohe des Einkommens sinkt. Und nicht
nur das: je kleiner die Einkommensunterschiede zwischen den Partnern,
desto geringer ihre Zufriedenheit mit der Ehe und desto hoher die Schei-
dungswahrscheinlichkeit (Bertrand, Pan und Kamenica 2013). Die Macht der tra-
ditionellen Rollenbilder ist selbst in «<modernen» Gesellschaften gross.
Auch in der Schweiz zeigen viele junge Frauen ein weniger ausgepragtes
Interesse an einer beruflichen Karriere als junge Manner (Maihofer et. al.,
2013). Dies steht in krassem Gegensatz zum durchschnittlichen Ausbil-
dungsniveau der Schweizer Frauen, mit dem sie das andere Geschlecht
haufig tbertrumpfen. Eine von vielen moglichen Erklarungen fir diese
Diskrepanz liegt wohl in den Mentalititen — und zwar nicht nur jener

der Manner.
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Okonomisch gesehen spricht alles dafiir, dass sich Frauen auf der Kar-
riereleiter emporarbeiten. Erstens lohnt sich das, denn die mit einer er-
tragreichen beruflichen Laufbahn verbundene materielle Sicherheit erh6ht
die Flexibilitat, mit allen moglichen schwierigen Wendungen des Le-
bens — ob in einer Partnerschaft oder allein — klarzukommen. Zweitens
ist es aussichtsreich, denn die Frauen von heute verfiigen tber viel besse-
re Ausbildungen und Einkommensperspektiven als ihre Mutter und
Grossmiitter. Drittens ist es auch naheliegend, denn zumindest in eini-
gen Branchen wichst die Zeitautonomie mit dem Grad der Verantwor-
tung — und damit implizit die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Allerdings gehtes bei der Entscheidung fiir oder gegen eine Karriere nicht
nur um wirtschaftliche Aspekte. Es geht stets auch um personliche
Werte. Es braucht eine Lust auf Verantwortung, ein «feu sacré» — und die

Fahigkeit, dieses zu zeigen.

9.5_Selbstbewusst in den Wettbewerb

«Gute Midchen kommen in den Himmel — bose tiberall hin», lautet der
Titel eines popularen Buches tiber Verhaltensstereotypen von Frauen. Es
gibt eine Unmenge wissenschaftlicher Studien, die den Frauen eine Ten-
denz zu Verhaltensmustern attestieren, die einer Karriere wenig forder-
lich sind. Sheryl Sandberg hat in einem vielbeachteten TED-Vortrag den
Frauen drei personliche Tipps gegeben, mit denen sie die klassischen Feh-
ler vermeiden kénnen:

— «Sit at the table»: Herausforderungen aktiv suchen, sich in (besser be-
zahlte) Mannerdomanen vorwagen, Netzwerke pflegen, sich anspruchs-
vollen Aufgaben widmen — und gute Ergebnisse als solche kommuni-
zieren. In diese Liste gehort auch ein selbstbewusstes Auftreten bei
Lohnverhandlungen. Darin sind Frauen nachweislich schlechter als
Manner (Bertrand 2011).

— «Make your partner a real partner»: Spatestens wenn Kinder eine Part-
nerschaft bereichern, steigt der private Koordinationsaufwand gewal-
tig. Die Antwort auf die Frage «Wer bleibt zu Hause, wenn das Kind
krank ist?» ist Verhandlungssache. Die bessere Ausbildung und die viel-
faltigeren Gelegenheiten auf dem Arbeitsmarkt haben die Verhand-
lungsposition der Frauen — und dies in aller Welt — deutlich verbessert.

- «Don’t leave before you leave»: Es ntitzt weder einer Frau selbst noch
ihren spiteren Kindern, wenn sie schon vor der Geburt des Nachwuch-
ses beginnt, Abstriche an ihrer Karriere zu machen. Wobei sich eine
Frau nach der Geburt der Kinder in der Regel umso mehr um den Wie-
dereinstieg bemiiht, je attraktiver der Job ist.

Karrieren entscheiden sich im Wettbewerb. Wenn Frauen die berihmte

glaserne Decke durchbrechen wollen, missen sie sich diesem Auswahl-

verfahren stellen und entsprechend verhalten. Sie miissen sich deshalb
bewusst machen, dass sie sich mit einem allzu bescheidenen, stets kom-

promissbereiten Verhalten letztlich selbst diskriminieren.
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6_ Eckpunkte einer liberalen
Gleichstellungspolitik

Der heutigen Wirklichkeit wird hiufig ein Idealzustand entgegengestellt,
in dem geschlechtsspezifische Unterschiede verschwunden sind: Manner
und Frauen arbeiten je gleichviel auf dem Arbeitsmarkt, kiimmern sich
zu gleichen Teilen um die Hausarbeit und die Kindererzichung, wihlen
gleichartige Berufe und Studienrichtungen und sind ferner gleich stark
auf allen Hierarchiestufen, in allen Wirtschaftszweigen und in der Politik
vertreten. Kurzum, das Geschlecht spielt keine Rolle mehr — und zwar
nicht nur hinsichtlich der Moglichkeiten, die sich den Mannern und Frau-
en bieten, sondern auch in Bezug auf die damit realisierten Ergebnisse.
Dieses Ideal mag fiir viele erstrebenswert erscheinen, es darf dennoch
nicht die Grundlage einer Gleichstellungspolitik bilden. Eine Gleichstel- Eine Gleichstellungs-

lungspolitik, die von einer ausgepragten Ergebnisorientierung geleitet  politik, die von
Ergebnisorientierung
geleitet wird, ist mit
einer offenen Gesell-
schaft unvereinbar.

wird, ist mit einer freien und offenen Gesellschaft unvereinbar. Vielmehr
soll die Gleichstellung darauf bedacht sein, das Spielfeld fiir die individu-
elle Entfaltung von Menschen aller Geschlechter so gut wie moglich zu
ebnen. Es geht um die Gleichheit der Chancen, nicht der Ergebnisse.
Auf der Suche nach méglichen Ansatzpunkten fir eine liberale, ergeb-
nisneutrale Gleichstellungspolitik, konzentrieren wir uns im Folgenden
aufdrei Kernbereiche, die — im Unterschied zu staatlich verordneten Quo-
ten und amtlicher Lohntiberwachung — tatsachlich dazu beitragen, dass

Frauen und Manner ihr Potenzial gleichermassen ausschopfen konnen.

6.1_Steuerpolitik

Das Schweizer Steuersystem ist frauenfeindlich. Die Quelle der Diskri-
minierung liegt nicht so sehr in der (zu) viel diskutierten Heiratsstrafe,
sondern vor allem in der gemeinsamen Veranlagung der Einkommen
(siehe Box 3. Wenn zur Bestimmung des Steuerbetrags das Gesamteinkom-
men des Haushalts herangezogen wird, ist die Grenzsteuerbelastung ge-
mass den Verheiratetentarifen fiir beide Partner dieselbe. Im Vergleich
zur Individualbesteuerung («eine Person, eine Steuererklarung») reduziert
sich die faktische Grenzsteuerbelastung des Hauptverdieners, jene des
Zweitverdieners wird erhoht. Insgesamt reduziert sich bei progressiven
Steuertarifen und gemeinsamer Veranlagung die Gesamtsteuerbelastung
eines Paars gegeniiber der Individualbesteuerung — soweit die Tarife selbst
nicht angepasst werden. Der Effekt ist umso ausgepragter, je grosser der
Einkommensunterschied zwischen Erst- und Zweitverdienern — zu 90 %
Zweitverdienerinnen — ausfallt. Insofern bevorzugt das Schweizer System
Ehen mit einer «klassischen» Arbeitsaufteilung.

Am besten lésst sich dies mit einem Vergleich der zusitzlichen Steuer-
belastung von Erst- und Zweitverdiener-Ehepartnern illustrieren (Abbitdung

12). In Zurich zahlt eine Familie mit zwei Kindern, in der nur ein Ehe-
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Abbildung 12
Differenz in der Durchschnittsbelastung von Erst- und Zweitverdienern

Die Durchschnittsbelastung fiir Zweitverdiener, die eine Arbeit aufnehmen, liegt in allen drei
Stddten deutlich iiber der Durchschnittsbelastung fiir Erstverdiener. Fiir die Berechnung wurde
von etner Familie mit zwei Kindern und einem Zweitverdienereinkommen von 48000 Franken
ausgegangen.
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Quelle: Steuerrechner ESTV.

partner erwerbstatig ist, bei einem Bruttoeinkommen von 105 000 Fr. auf
Kantons- und Gemeindeebene ca. 12300 Fr. Einkommenssteuern und
Sozialversicherungsbeitrage, was einer Steuerbelastung von 11,7 % ent-
spricht. Tritt nun der andere Partner eine Stelle an, die einen Lohn von
48000 Fr. pro Jahr sichert, nimmt die Steuerrechnung der Familie um
9200 Fr. zu. Folglich betragt der implizite Steuersatz des Zweitverdieners
19,2% — das sind gut 7,6 Prozentpunkte mehr als fir den Erstverdiener.
Wahrend die Differenz zwischen der Durchschnittsbelastung von
Erst-und Zweitverdienern in Ziirich mit dem Erstverdiener-Einkommen
steigt, nimmt sie in Basel ab. In Genf ist sie bei mittleren Einkommen
am hochsten, wo sie mehr als 11% erreicht. Der implizite Steuersatz des
Zweitverdieners ist in diesem Fall mehr als doppelt so hoch wie jener des
Erstverdieners. Dies dirfte einen bedeutenden Einfluss auf das Arbeits-
angebot von Zweitverdienern ausiiben, da dieses bekanntlich stirker von
finanziellen Anreizen abhingt als jenes von Erstverdienern (Blundell und

MaCurdy 1999).
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Box 3
Heiratsstrafe, Splitting und goldener Kafig

Die gemeinsame Veranlagung kann aufgrund der Progression und trotz unterschiedlicher
Tarife fiir Ledige und Ebegatten zu einer hoberen Steuerlast der Doppelverdiener-Ehe
gegeniiber einem Konkubinatshaushalt mit gleichem Einkommen fiihren — das ist die
sogenannte Heiratsstrafe. Eine Initiative der CVP («Fiir Ebe und Familie — gegen die
Heiratsstrafe»), die Ende Februar 2016 zur Abstimmung kommen wird, will sie beseitigen.
Doch diese Heiratsstrafe ist oft nur Schein. Auf Bundesebene magen zwar 80000 Doppel-
verdiener-Ebepaare schlechter gestellt sein (Bundesrat 2009). Rechnet man jedoch die Einkom-
menssteuern auf Kantons- und Gemeindeebene mit ein, wendet sich das Blatt: In den
meisten Kantonen wird mittlerweile die Ebe gegeniiber dem Konkubinat bevorzugt (Salvi

und Zobrist 2013). Der Hauptgrund liegt in dem von vielen Kantonen praktizierten Ehegatten-
splitting. | "' Beim Splitting wird das gesamte Haushaltseinkommen durch einen Divisor
geteilt, der bei einem Vollsplitting zwei betrdgt. Anders gesagt: Zur Bestimmung des steuer-
baren Einkommens werden beide Einkommen addiert und durch zwei geteilt. Weil fiir alle
Steuerpflichtigen nur ein Steuertarif zur Anwendung kommt, bezahlt kein Ebepaar — egal
wie die Einkommen verteilt sind — hobere Steuern als eine gleichverdienende Einzelperson.
Diese steuerliche Neutralitit beziiglich der Verteilung der Einkommen im Haushalt fiibrt
allerdings zu einer Nicht-Neutralitat gegentiber dem Zivilstand. Ein Paar kann durch Heirat
Steuern sparen. Die Steueroptimierung ist umso effektiver, je ungleicher die Einkommen im
Haushalt verteilt sind. Wie bei der gemeinsamen Veranlagung mit Verheiratetentarifen gelten
beim Splitting fiir beide Ebegatten die gleichen Grenzsteuersdtze, was negative Arbeitsan-
reze fiir Zweitverdiener mit sich bringt. Das Splitting verursacht also sowobl einen Heirats-
bonus als auch negative Anreize fiir die Erwerbstitigkeit der Zweitverdiener. Deshalb wird es
ab und zu als «goldener Kifigr bezeichnet.

Die negativen Anreize der Zusammenveranlagung auf die Erwerbstatig-
keit der Zweitverdiener stellen nicht nur ein theoretisches Kuriosum dar.
Es wird geschitzt, dass es in Deutschland die Erwerbsquote der Frauen
um fast 5 Prozentpunkte und die Anzahl der von ihnen geleisteten Stun-
den um 11,4 % erhohen wiirde, wenn die Individualbesteuerung konse-
quent zur Anwendung kdme (Steiner und Wrohlich 2006). |'? Der vergleichswei-
se hohe Anteil an vollzeitbeschiftigten Frauen in Osterreich lasst sich
zumindest teilweise auf die Individualbesteuerung zurtickfihren (Dearing
etal. 2007).

Die gemeinsame Veranlagung ist nicht der einzige Aspekt des Steuer-
systems, der die Erwerbstatigkeit der Frauen zurtickbindet. Von Bedeu-
tung sind die folgenden Einflsse:

— Abzugsfibigkeit der Fremdbetreuungskosten. Grundsitzlich entstehen fiir

Frauen mit Kindern durch die Erzielung von Einkiinften Fremdbetreu-

11 Vollsplitting wird in FR, BL, A, SG, AG, TG und GE praktiziert; Teilsplitting mit
hohem Divisor in SZ, SH, GR, NW, NE. Verheiratetentarife finden sich in ZH, LU,
AR, TI, mit Abziigen in BE, BS und JU. Zivilstandsneutralitat ist in UR, OW und ZG
weitgehend Realitit, da diese Kantone proportionale Tarife kennen. Verheirateten-
tarife gibt es in den tbrigen Kantonen und auf Bundesebene.

12 In Deutschland diirfen Ehepaare zwischen Individualbesteuerung und Splittingverfahren
wihlen. Allerdings bringt heute die Einzelveranlagung den Ehegatten Steuernachteile.
Sie wird vor allem dann gewihlt, wenn die Ehe in der Krise steckt oder vor der Auflésung
steht (Bundesrat, 2015).
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Tabelle 5

Steuerliche Fehlanreize fiir erwerbstatige Frauen

Wirkung auf die Erwerbstditigkeit
Bund Kantone der Zwettverdiener

Gemeinsame Veranlagung  Unterschiedliche Tarife Doppeltarif in ZH, LU,  Erhdht den Grenzsteuersatz fiir Zweitverdiener
fir Alleinstehende, AR, Tl, BE, ZG, BS, JU;  und reduziert das Arbeitsangebot

Verheiratete und Splitting in Gbrigen
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Einelternfamilien _ Kantonen
Lweitverdienerabzug ! 8100-13200 Fr. 500-5400 Fr. Anreiz zu kleinen Arbeitspensen
Kinderabzug (je Kind) | GBS0 fr. 5300-12000 Fr. | Reduziert tendenziel das Arbeitsangebot
Kinderdrittbetreuungs- 10100 Fr. 0-10900 Fr. Erhoht den Anreiz zur Erwerbstatigkeit
kostenabzug
Abzug fiir Versicherungs- 700 Fr. 300-1300 Fr. Keine unmittelbare Wirkung

pramien (je Kind)

Quelle: Eigene Darstellung

ungskosten; diese sollten vom steuerbaren Einkommen abgezogen wer-
den kénnen. Dies ist aber oft nicht im vollen Umfang méglich: In ei-
nigen Kantonen liegt der maximale Abzug oft tiefer als die tatsichlichen
Kosten, vor allem wenn beide Eltern erwerbstitig sind (Morger 2015). |

- Zweitverdienerabzug. Wenn beide Eheleute erwerbstitig sind, haben sie
invielen Kantonen Anspruch auf einen Abzug fiir Zweitverdiener. Die-
ser Abzug wirkt faktisch wie eine Subvention einer geringen Arbeits-
marktpartizipation von Frauen, weil er seine volle Wirkung bereits bei
einem Pensum von ca. 10 % bis 15 % erreicht.

— Kinderzulagen. Allzu grosszigige Kinderzulagen reduzieren tendenziell
den Anreiz, eine bezahlte Beschiftigung aufzunehmen, weil sie unab-
hangig von der Erwerbstatigkeit der Eltern anfallen. Das erhohte ver-
fugbare Haushaltseinkommen fihrt dann zu einer Abnahme des Ar-
beitsangebotes, vor allem der Miitter (Jaumotte 2003).

— Sozialversicherungen. Einen Heiratsbonus gibt es auch in der AHV. Zwar
ist die Ehepaarrente auf 150 % einer Einzelrente plafoniert. Doch die-
ser Nachteil wird eindeutig durch die Beitragsbefreiung des nichter-
werbstatigen Ehepartners wahrend der Ehe und durch die Witwerren-
te (die einer Gratis-Lebensversicherung gleichkommt) iberkompensiert.
Alles in allem werden Verheiratete in der AHV mit jahrlich 0,8 Mrd.

bis 1,3 Mrd. Franken subventioniert (Bitler 2012).

Der Vorschlag von Avenir Suisse

Eine vollkommen «gerechte» Familienbesteuerung ist ein Ding der Un-
moglichkeit. Unter einer progressiven Einkommenssteuer lassen sich Zi-
vilstandsneutralitit (kein Heiratsbonus, keine Heiratsstrafe) und horizon-

tale Gerechtigkeit zwischen Haushalten (gleiche Steuerbelastung fiir

13 In den Kantonen BE, BL, GE, JU, TG und VS liegt die Abzugsgrenze unter
5500 Fr. pro Kind. Auf Bundesebene betragt sie 10100 Franken.
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Haushalte mit gleichem Gesamteinkommen) nicht gleichzeitig erreichen.
Es gibt aber Griinde, die fir eine Individualbesteuerung sprechen. Thre
Vorteile liegen nicht in einer «gerechteren» Verteilung der Steuerlast zwi-
schen den Haushaltstypen, sondern vor allem in ihrer volkswirtschaftli-
chen Effizienz. Die belastenden Effekte der gemeinsamen Veranlagung auf
den Partner mit dem niedrigeren Markteinkommen sind ein Grund fir
die niedrige Zahl der vollzeitbeschiftigten Schweizer Frauen — wenn auch
nur einer von mehreren. Der Ubergang zur Individualbesteuerung wire Der Ubergang zur

der «natiirlichste» Weg, um die Zweitverdienerinnen zu entlasten. Die da- Individualbesteuerung
ware der «nattrlichste»
Weg, um die Zweit-
verdienerinnen zu
entlasten.

raus resultierenden positiven Beschiftigungseffekte wiirden zudem die
Steuerbasis verbreitern, was tiefere Steuersatze fiir alle ermoglichte. Man
konnte den Ehepartnern die Wahl zwischen gemeinsamer und individu-
eller Veranlagung lassen, wie dies beispielsweise in Norwegen moglich ist.

Fast vollig hinfallig wiirde die Frage nach der individuellen oder der
gemeinsamen Besteuerung bei einer deutlichen Abflachung der Progres-
sion. Dazu wiirde sich das vom Bundesrat untersuchte Modell des «Mehr-
fachtarifs mit alternativer Steuerberechnung» eignen (Bundesrat2015). Dieses
Modell sieht vor, dass bei Ehepaaren die Steuerberechnung nicht nur (wie
bisher) auf der Grundlage des gesamten Haushaltseinkommens erfolgt,
sondern auch eine alternative Berechnung vorbereitet wird, bei der Er-
werbs- und Renteneinkommen den einzelnen Ehegatten zugewiesen wer-
den. Der Einfachheit halber wird das restliche Einkommen (Zinseinkom-
men, Mieteinkommen usw.) je halftig aufgeteilt. Im urspringlichen
Modell, das in der Vernehmlassung auf breiter Ablehnung gestossen ist,
wire der giinstigere der beiden Steuerbetrige vom Amtes wegen ange-
wendet worden. Moglich wire auch, die Entscheidung tiber die Veranla-
gungsmethode (gemeinsame oder individuelle Besteuerung) dem Ehe-

paar zu tGberlassen.

6.2_Elternurlaub

Urspriinglich zielte die Gleichstellungspolitik darauf ab, die Position der
Frauen auf dem Arbeitsmarkt zu stirken und zusitzliche Méglichkeiten
fur sie zu schaffen. Damit wurden erhebliche Fortschritte erreicht. Die
Mutterschaftsversicherung war insofern Teil dieses Programms, als sie es
den erwerbstatigen Miittern ermoglichte, ein Kind auf die Welt zu brin-
gen, ohne gleich den Job an den Nagel hingen zu mussen. In den ver-
gangenen Jahren hat sich allerdings der Fokus der Gleichstellungspolitik
in Richtung der Verteilung der Haushalts- und Erziehungsarbeit zwischen
beiden Elternteilen verschoben.

Dieser veranderte Fokus spiegelt den Wunsch vieler Paare von «Mille-
nials» — also aus jener Generation, deren Mitglieder um die Jahrtausend-
wende Teenager waren — nach einer geringeren Spezialisierung der Haus-
haltsaufgaben und einem stirkeren Engagementder Vaterinder Erzichung
der Kinder. Im Schweizer Alltag stellt das egalitire Familienmodell (bei

dem die Verantwortung fir Hausarbeit und Kinderbetreuung zu glei-
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chen Teilen auf den Vater und die Mutter verteilt ist) zwar noch eine Sel-
tenheit dar: Es wird von nur 18 % der Paare, deren jingstes Kind unter
sieben Jahre alt ist, praktiziert (BFs 2013a). Doch der Trend ist eindeutig:
1997 leisteten Frauen im Erwerbsalter wochentlich 17,2 Stunden mehr
Haushalts- und Familienarbeit als Manner; 2013 hat sich die Differenz
auf 11,5 Stunden reduziert (BFS 2015).

Es erstaunt also kaum, dass Stimmen laut werden, die eine Anpassung
des Sozialstaats an diese neuen Gegebenheiten verlangen. Am lautesten ist
der Ruf nach einem Elternurlaub. Acht Modelle hat der Bundesrat kirz-
lich zur Diskussion vorgeschlagen, um die Absenz erwerbstatiger Eltern
nach der Geburt eines Kindes zu regeln. Die Vorschlage gehen von einer
Verankerung der Elternzeit im Obligationenrecht ohne Entschiadigung bis

zur faktischen Ubernahme des «skandinavischen Modells» (Bundesrat 2013).

Lernen von Schweden

Gerade die lange Erfahrung der skandinavischen Lander hilft wohl am
besten, um die Starken und Schwichen von Vaterschafts- und Elternur-
laub oder Elternzeit zu beurteilen. Eine erste Feststellung drangt sich da-
bei sofort auf: Seit seiner Einfiihrung in Schweden 1974 hat der Elternur-
laub in ganz Skandinavien breite Zustimmung gewonnen. Je nach Land
dauert diese Auszeit 39 bis 69 Wochen. Die Hohe der Lohnfortzahlungen
betragt zwischen 80 % und 100 % der vorherigen Beziige. Weil der tiber-
wiegende Teil der Urlaubstage von den Miittern beansprucht wurde, fithr-
te man im Verlauf der 1990er Jahre eine fir Viter reservierte Zeit ein. |
Trotzdem werden sogar in Schweden die Urlaubstage weiterhin zu 80% Sogar in Schweden

von den Mittern bezogen (Eydal etal. 2015). werden die
Urlaubstage weiterhin
zu 80 % von den

Miittern bezogen.

Mit den Auswirkungen des Elternurlaubs haben sich Forscher in zahl-
reichen Studien befasst. Hier einige wesentliche Ergebnisse:

- Gleichmadissigere Arbeitsteilung innerbalb der Familie. Skandinavische Vi-
ter leisten im internationalen Vergleich tiberdurchschnittlich viel Er-
ziehungs- und Haushaltsarbeit. Inwiefern dies aber auf den Elternur-
laub zurtckgefiihrt werden kann, ist umstritten. Wahrend in einer
Studie tatsachlich ein kausaler Zusammenhang zwischen der Einfiih-
rung der Elternzeit und der stirkeren Beteiligung der Vater herzustel-
len war, liess sich in anderen Untersuchungen keine direkte Wirkung
finden (Kotsadam und Finseras 2011; Ekberg ct al. 2013).

— Keine klaren Auswirkungen auf das Kindeswobl. Es besteht kaum Evidenz,
dass ein verlingerter Elternurlaub die langfristige Entwicklung der
Kinder positiv beeinflusst. Allfallige Vorteile bleiben auf Untergruppen

beschrankt (Ruhm und Waldvogel 2012).

14 Die Mindestzeit fiir Viter variiert zwischen 6 (Finnland) und 13 Wochen (Island).
In Danemark wurde eine 1998 eingefithrte Mindestzeit fiir Viter von zwei Wochen
im Jahr 2002 abgeschafft.
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— Negative Reaktion der Arbeitgeber. Eine verlingerte Auszeit wirkt sich
nachweislich ungiinstig auf die Beschaftigung von Frauen aus. Verlan-
gerte Absenzen erhohen die statistische Diskriminierung der Unter-
nehmen gegentber jiingeren Frauen (Blau und Kahn, 2013, und Kapitet 3. Die
negativen Effekte belasten alle Frauen, nicht nur Miitter.

— Hobe Kosten. Ein ausgedehnter bezahlter Elternurlaub kommt die Volks-
wirtschaft teuer zu stehen. In den nordischen Landern betragen die
Kosten 0,6 % bis 0,7 % des Bruttoinlandprodukts. Sie machen 14 9 (Da-
nemark) bis 24 % (Schweden) der Sozialausgaben zugunsten von Fami-
lien und Kindern aus. Ubertragt man diese Summen auf die Schweiz,
wiren dies gut 4 Mrd. Fr. (zum Vergleich: die aktuelle Mutterschafts-
versicherung kostet jahrlich ca. 700 Mio. Fr.)

- Geringe Attraktivitat fiir gut ausgebildete und alleinerziehende Miitter. Die
Umverteilungswirkungen einer lingeren Elternzeit sind bedeutend. Gut
ausgebildete Mitter in egalitiren Haushalten beanspruchen den Elter-
nurlaub tendenziell weniger, da sie einen Verlust an Karrieremoglichkei-
ten beftrchten. Alleinerzichende Mitter nutzen die Auszeit weniger, da
sie mehr auf ihren Lohn angewiesen sind. Am meisten profitieren die
vergleichsweise wenig qualifizierten Frauen in traditionellen Haushalten.

Ein Elternurlaub muss nicht vom Staat angeordnet werden. Unterneh-

men konnen ihn freiwillig anbieten — und haben dazu allen Grund: Qua-

lifiziertes Personal lasst sich so besser binden und der Bestand an betriebs-
spezifischen Kenntnissen bleibt erhalten. In vielen Schweizer

Unternehmen sind Vaterschafts- oder Elternurlaube deshalb bereits Rea-

litat. Obwohl flichendeckende Statistiken dazu fehlen, wird geschitzt,

dass 27% der Unternehmen unter einem Gesamtarbeitsvertrag (GAV)
eine Form von Eltern- oder Vaterschaftsurlaub anbieten (Bundesrat 2013). Es
sind meist grossere Unternehmen, die eine Form von bezahltem Urlaub

fur jungere Viter bzw. einen Elternurlaub gewdhren.

Der Vorschlag von Avenir Suisse
Eine liberale Gleichstellungspolitik gibt nichts vor, sondern bleibt neutral
gegeniber dem Modell, das die Familien wihlen. Es kann nicht Aufgabe
des Staates sein, eine bestimmte Arbeitsteilung innerhalb des Haushalts
zu bevorzugen. Da sich die Schweizer Paare aber in Richtung einer gleich-
gewichtigen Arbeitsteilung bewegen, ist es an der Zeit, dass das Sozial-
versicherungssystem dieser veranderten Realitit Rechnung tragt. Eine
solche Anpassung liesse sich mit einer Umwandlung des gegenwirtigen
Mutterschaftsurlaubs in einen Elternurlaub von 16 bis 20 Wochen ohne
Reservezeiten fiir Viter vollziehen. Diese Flexibilisierung wiirde zusatzli-
che Kosten generieren. In einem Bericht schatzt der Bundesrat, dass jede
zusitzliche Urlaubswoche — wenn von allen anspruchsberechtigten Vi-
tern bezogen — ca. 100 Millionen Franken pro Jahr kostet (Bundesrat 2013).
Ein langerer Urlaub wiirde hingegen die Karrierechancen aller Frauen

gefiahrden — auch jener, die keine Kinder haben wollen. Der Staat sollte
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keinen Anreiz zum Verlust von beruflichen Kompetenzen schaffen und
damit die sprichwortliche «Glasdecke» verstirken. Ein ausgedehnter El-
ternurlaub liegt weder im Interesse der Eltern oder der Kinder noch im
Interesse der Unternehmen. Auch darf nicht vergessen werden, dass El-
ternurlaub und Elternzeit in direkter Konkurrenz zur familienerginzen-
den Kinderbetreuung (FEB) stehen. International besteht ein klar nega-
tiver Zusammenhang zwischen der Dauer von Mutterschafts- und
Elternurlaub und der FEB-Nutzung (Adema und Thévenon, 2014). Eine starke
Verlingerung des Urlaubs stiinde im Widerspruch mit dem Ziel einer Er-

hohung des Beschiftigungsgrads der Frauen.

Box 4
Teilzeit-Elternurlaub

In der Schweiz entspricht die Teilzeitarbeit oft einem ausdriicklichen Wunsch der Eltern — sie
ist keine Notlosung. Deshalb wdre es in diesem Zusammenhang nabeliegend, dass der
Elternurlaub auch auf Teilzeitbasis bezogen werden konnte. Die gesamte Urlaubszeit wire
Sfixiert (beispielswerse auf insgesamt 16 Wochen). Wer aber nach der Kindergeburt wieder eine
Terlzertarbert antritt, wiirde den Anspruch auf Taggelder nicht sofort verlieren. Tritt etwa

ein Elternterl nach 12 Wochen wieder ein 509%-Stelle an, konnen fiir weitere 8 Wochen Tages-
gelder bezogen werden. Den Eltern konnte somit eine weitere, flexible Alternative angeboten
werden, sodass auch in diesem Fall die «<Entweder-Familie-oder-Beruf-Entscheidung» wegfallt.

6.3_Familienerganzende Kinderbetreuung
Spatestens seit der Jahrtausendwende hat sich in der Schweiz das Angebot
an familienerginzender Betreuung stark ausgeweitet. Zwischen 1985 und
2008 nahm die Zahl der Kindertagesstitten (Kita) von 478 auf 1808 zu.
Relativ zur Zahl der Kinder hat sich das Angebot an Plitzen vervierfacht
(oEcD2013). Auf der Grundlage der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung
(SAKE) lasst sich schitzen, dass sich das Volumen der externen Kinderbe-
treuung zwischen 1992 und 2012 verdoppelt hat. Schatzungsweise 30 %
der sogenannten «institutionellen Betreuung» wird nach wie vor ausser-
halb der Krippe geleistet, vorwiegend von Tagesmiittern oder Tagesfami-
lien. |"® Der starken Angebotserweiterung stand allerdings eine massive
Zunahme der Nachfrage gegentiber. Treiber und zugleich Folge dieser
Entwicklung ist die erhohte Erwerbstatigkeit der Miitter: 1992 hatten nur
20 % der verheirateten Mutter mit Kleinkind ein Arbeitspensum von 50 %

oder mehr. Inzwischen hat sich dieser Anteil ebenfalls verdoppelt. |'®

15 Stern et al. (2014) schitzen, dass 86000 Kleinkinder (0 bis 3 Jahre) in Krippen betreut
werden. Gemass BFS werden ca. 120 000 Kleinkinder wihrend durchschnittlich
zwei Tagen «institutionell» (d.h. in Krippen oder Tagesstrukturen, bei Tagesfamilien
oder Tagesmittern) betreut. Folglich erfolgen fast 30 % der Betreuung im Friihbereich
ausserhalb einer Kita.

16 Die Anzahl der erwerbstitigen Frauen mit Kindern unter 7 Jahren hat zwischen 1992
und 2012 um ca. 87 % auf 306000 zugenommen. Diese arbeiteten 2012 im Durchschnitt
7 Stunden langer. Bei der Schitzung wurde vereinfachend angenommen, dass das
Betreuungsvolumen der Viter konstant geblieben ist.
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Box 5
Steigern Subventionen fiir die Krippe den Erwerbsgrad der Frauen?

Kéonnen «brachliegende» Arbeitsressourcen durch tiefere Krippentarife und durch die Forde-
rung der Betreuungsformen mobilisiert werden? Spdtestens seit der Annahme der «Massen-
etnwanderungsinitiative» im Friihjahr 2014 und der Aufwertung des Frankens im _Januar
2015 hat diese Frage in der Schweiz an Aufmerksamkert gewonnen. Auf den ersten Blick
deuten internationale Vergleiche auf einen starken Zusammenbang zwischen Frauenbeschdf-
tigung und formeller Betreuung hin (Pronzato und Sorrenti 2015). Doch die Frage der Kausalitit
ist nicht einfach zu beantworten: Arbeiten die Frauen mebr, weil es mebr Krippenpliitze gibt,
oder gibt es mebr Krippenpliitze, weil die Frauen arbeiten wollen? Auch tanzen Léinder wie
die Schweiz, die USA oder Kanada aus der Reibe. Der Anteil der formellen Betreuung ist in
diesen Landern tief, die Erwerbsquote jedoch ungewdhnlich hoch. Der Zusammenhang ist aus
folgenden Griinden nicht eindeutig:

Verdringung der informellen Betreuung: Stirker subventionierte Krippen reduzieren die
Attraktivitit der nichtinstitutionellen Betreuung. Diese Substitution gebt also nicht notwen-
digerweise mit einer Erhobung der Arbeitspensen einber.

Mitnabmeeffekte: Frauen, die bereits das Angebot einer Kita oder eines Hortes nuizen,
erbalten dank der Subventionen indirekt eine Lobnerhohung, die sie dazu bringen kann, ibr
Arbeitspensum zu reduzieren. Dies diirfle vor allem im Fall von wenig qualifizierten Frauen
zutreffen.

Teilweises Verpuffen des Beschdftigungseffekts: Hobere Subventionen sind meistens mit
zusdtzlichen staatlichen Auflagen fiir Krippen verbunden. Die zusdtzlichen Mittel werden
nicht nur zur Ausdehnung des Angebots eingesetzt, sondern auch zur weiteren «Qualitdtsver-
besserung». Damit geht aber ein Teil der moglichen Beschaftigungseffekte verloren.

Empirische Untersuchungen bestdtigen diese Etnwdnde (Blau und Currie 2006). Die Elastizitdt
des Arbeitsangebots von Frauen in Bezug auf eine Erbobung der Krippensubventionen

gilt als relativ gering. Womaoglich sind Subventionen aber effektiver, wenn — wie in der
Schweiz — das bestehende Versorgungsniveau vergleichsweise tief ist. Eine eigene, summarische
Schitzung aufgrund der géangigen Arbeitsangebotselastizitit von Frauen mit Kleinkindern
legt nahe, dass eine Reduktion der effektiven Betreuungspreise von 109% das Arbeitsangebot
der Miitter mit Kleinkindern in der Schweiz um 29 erhohen konnte. Dies entspricht einer
Zunahme im Umfang von 3300 Vollzeitstellen.

Einiges spricht dafiir, dass die Beschdftigungseffekte der schulerginzenden Betreuung am
grossten sind. Denn Tagesstrukturen, also etwa Mittagstische und Betreuungsmoglichkeiten
nach der Schule, sind diinner gesit als Krippenpldtze. Durchschnittlich stand in den Jahren
2009 und 2010 fiir 11 % der Kinder im Vorschulalter und fiir 8% der Kinder im Schulalter
ein Vollzeitbetreuungsplatz zur Verfiigung (Felfe und Stern 2014). Unregelmdssige Unterrichts-
stunden in Kindergarten und Volksschulen verursachen einen grossen familidren Koordina-
tionsaufwand. Felfe et al. 2015 finden in einer 6konometrischen Analyse entsprechend starke
Effekte der schulerginzenden Betreuung auf den Beschifltigungsgrad von Miittern. Sie schat-
zen, dass sich deren Arbeitsangebot um fast 509 erhobt, wenn man sich von einem tiefen
Versorgungsgrad (3% der Kinder) zu einem hoheren (119%) bewegt.

Trotz dem beeindruckenden Zuwachs an Krippenplitzen, Horten und
weiteren Angeboten bleibt die familienerganzende Kinderbetreuung das
Stiefkind der Schweizer Sozialpolitik. Lediglich 0,29% des Bruttoinland-
produkts wird in diesem Bereich ausgegeben — das ist 1% aller Sozialaus-
gaben. In Europa gibt nur Griechenland weniger aus (OECD 2013). Die

skandinavischen Lander, Frankreich und Grossbritannien wenden fur

Warum der Arbeitsmarkt nicht versagt
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die Betreuung im Frithbereich (0 bis 3 Jahre) und im Schulalter (4 bis 12
Jahre) einen gut sechsmal hoheren Anteil ihres BIP auf. Fir den Platz der
Schweiz in diesen Ranglisten gibt es gute Griinde:

- Die Kinderbetreuung gilt hierzulande vorwiegend als private Aufgabe
der Familie. Wenn die Familien sie «outsourcen», wird sie auch meis-
tens von privaten Anbietern geleistet.

— Der Anteil an Kindern, der von Grosseltern, anderen Verwandten oder
Kinderfrauen betreut wird, ist vergleichsweise hoch; der Anteil der
selbstbetreuten Kinder ebenfalls.

So werden in der Schweiz nur 5% der Kinder im Vorschulalter wahrend

30 oder mehr Stunden pro Woche in Krippen und Kindertagesstitten

oder durch Tagesmutter betreut, deutlich weniger als in Frankreich (26 %),

Norwegen (35%) oder Danemark (69 %). Die bis 3-jahrigen Kinder wei-

sen den hochsten Anteil an institutioneller Fremdbetreuung auf: Wah-

rend einer ublichen Woche werden 39 % dieser Kinder wihrend durch-
schnittlich etwas weniger als zwei Tagen institutionell betreut. 56 % aller

Kinder dieser Altersgruppe werden wihrend mindestens einer Stunde

pro Woche von einer nahestehenden Person oder einer Nanny betreut.

Fir mehr als ein Viertel der Kleinkinder wird gar keine Fremdbetreuung

beansprucht (BFS 2013b).

Inwiefern diese zwei herausragenden Eigenschaften des Schweizer Sys-
tems — die iberwiegend private Finanzierung einerseits, der vergleichs-
weise geringe Ruckgriff auf institutionelle Betreuung anderseits — mitei-
nander verbunden sind, ist eine zentrale Frage fiir die Familienpolitik.
Nach Auffassung vieler Beobachter lasst sich das Ziel einer besseren Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf nur mit einer massiven Erhéhung der
Subventionen der 6ffentlichen Hand fiir Kinderkrippen und Horte errei-
chen (siche u.a. EKFF 2008). Ein hoherer Versorgungsgrad mit subventionier-
ten Krippenplétzen fihrtallerdings nicht automatisch zu einem hoheren

Beschiftigungsgrad der Frauen (siehe Box 5).

Der Vorschlag von Avenir Suisse

Die politische Diskussion tber die familien- und schulerginzende Be-
treuung ist nicht nur notwendig — sie ist sogar tberfallig. Im Vergleich
mit den offentlichen Mitteln, die fir die Alterssicherung und fir andere
vorhersehbare «Risiken» des Lebens eingesetzt werden, sind die Anstren-
gungen der offentlichen Hand im Bereich der Kleinkinderbetreuung be-
scheiden. Es wire aber verfehlt, in der Vervielfachung der Krippenplatze
den Konigsweg zur Verstetigung der Karrieren von Frauen zu sehen. Nicht
alle Betreuungsformen haben die gleiche Wirkung auf die Erwerbstatig-
keit. Bereits vor zehn Jahren hatte Avenir Suisse in einer Publikation auf
das grosse Potenzial der Tagesschulen hingewiesen (Aeberli und Binder, 2005).
Hohere Subventionen fiir Tagesschulen und Kitas mussen aber zwingend

mit anderen Massnahmen verbunden werden:
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— Abbau von regulatorischen Hiirden auf dem Krippen-Markt. Die Kinder-
betreuung liegt an einer sensiblen Schnittstelle der Sozial- und Fami-
lienpolitik. Sie ist fir Uberregulierungen aller Art anfallig. Immer
strengere Auflagen beziiglich Betreuungsverhaltnis, Gruppengrossen,
Raumgrosse und Personalausbildung verteuern laufend das Angebot
(Stutzer und Dirsteler2005). |'” Oft fehlt eine solide empirische Basis fiir diese
Auflagen. Diese konnen sich sogar kontraproduktiv auf das Kindeswohl
auswirken, wenn Familien aus Kostengriinden auf prekare Formen der
Betreuung ausweichen.

— Gleichbehandlung der verschiedenen Betreuungsformen. Immer wieder
wird vor der Abhingigkeit der Tagesmiitter von den Eltern oder vor
der mangelnden Professionalitit freischaffender Nannies gewarnt (wig-
geretal.2014). Der institutionellen «Care»-Branche sind diese Formen der
Betreuung seit jeher suspekt. Sie bevorzugt ein einheitliches und ega-
litares Betreuungsangebot skandinavischer Pragung. Von den 2676 Ge-
suchen, die von der «Anstossfinanzierung» des Bundes profitierten,
stammen lediglich 49 von Tageselternvereinen (Walker et al. 2013). Doch
gerade in Gebieten, in denen das Angebot an Kindertagesstitten und
Tagesstrukturen gering ist, spielen Tagesfamilien eine grosse Rolle (Fel-
ler und Bucher 2013). Die Regierungen anderer Lander haben dies langst er-
kannt. So subventioniert der franzosische Staat anerkannte Nannies
mit der Halfte der Sozialversicherungsbeitrige (OECD 2013b). Dies stellt
eine gute Mischung aus staatlicher Unterstitzung und dezentraler Ent-
scheidung dar, die sich als Ergainzung des Schweizer Systems gut eig-
nen wiirde.

— Einkommensneutrale Tarife. Damit die Signalfunktion der Preise auf
Angebot und Nachfrage gewahrleistet bleibt, sollte Umverteilungspo-
litik tiber das Steuersystem erfolgen, nicht auf dem Weg tiber einkom-
mensabhingige Gebiihren (Salvi und Zobrist 2013). Die Finanzierung der fa-
milienerginzenden Kinderbetreuung verstosst eklatant gegen diesen
Grundsatz. In bestimmten Gemeinden konnen die Betreuungspreise
je nach Einkommen um den Faktor 20 variieren. Die fir einen Teil der
Haushalte sehr giinstigen Tarife tragen zur Ubernachfrage im subven-  Die steile Progression

tionierten Bereich (und zu den entsprechend langen Wartelisten) bei. in den Krippentar ifen
hat grosse
Konsequenzen fur
die Erwerbsanreize
der Frauen.

Subventionen sollten so gestaltet werden, dass ein Maximum an Be-
treuungsplatzen angeboten werden kann; nicht so, dass die bestehen-
den Plitze besonders giinstig sind. Die steile Progression in den Krip-
pentarifen hat zudem grosse Konsequenzen fiir die Erwerbsanreize der
Frauen mit mittleren und hoheren Qualifikationen. Gut ausgebildete

Miitter, die ihr Arbeitspensum erhohen, sind gleich doppelt getroften:

17 Beispielsweise muss die Krippenleitung in einigen Kantonen (darunter auch Ziirich) ein
betriebswirtschaftliches Diplom vorweisen kénnen. In kaum einer anderen Branche
stellt ein solches Diplom eine Voraussetzung fur die Fihrung eines Unternehmens dar.
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sie missen mehr Betreuungsleistungen beanspruchen, und mit dem
hoheren Lohn steigt auch der Preis der Betreuung.

— Flichendeckende Einfiibrung der Betreuungsgutscheine. Kinderbetreuungs-
gutscheine stellen eine zweckgebundene Subjektsubvention dar. Die
Unterstitzung fliesst direkt den dazu berechtigten Eltern zu und nicht,
wie heute tiblich, den von Behorden ausgewihlten Krippen. Die Eltern
konnen tber Form, Qualitit und andere Aspekte der Betreuung mit-
entscheiden — und so muss es sein, denn schliesslich geht es um ihre
Kinder. Betreuungsgutscheine tiberwinden zudem die Ungerechtigkeit,
dass nur jene Haushalte finanziell unterstitzt werden, die tatsichlich
einen subventionierten Platz erhalten. Allen anderen, die zwar eben-
falls die Unterstitzungskriterien erftllen, aber keinen subventionierten
Platz ergattern konnen, bleibt nichts anderes tbrig, als sich auf Warte-
listen eintragen zu lassen. Betreuungsgutscheine sind also nicht nur
effizienter, weil sie die Elternwiinsche besser berticksichtigen — sie sind
gerechter. Im Juni 2011 wurde im Kanton Luzern die Einfithrung eines
solchen Betreuungsgutscheinsystems mit fast 73 Prozent der Stimmen
angenommen. Die Stadt Bern hat 2014 die Finanzierung der familien-
erganzenden Kinderbetreuung von der Objekt- auf Subjektfinanzierung
umgestellt. Auf Bundesebene wurde dieses Modell bereits mehrmals
erortert (EKFF 2008). Es ware an der Zeit, dass diese in vielerlei Hinsicht

bessere Losung in der ganzen Schweiz zum Durchbruch kame.
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Ein Nachwort:
Work-Life-Blending oder Die letzte
Meile der Gleichstellung

Claudia Wirz

Sie sind mittlerweile tiberall prasent und strahlen um die Wette: die «Po-
werfrauen», denen scheinbar alles gelingt; die die Chefetage ebenso im
Sturm erobert haben wie das Herz ihres Partners; die nicht nur am Bu-
siness-Meeting und auf Geschiftsreise eine brillante Figur machen, son-
dern auch als Gastgeberinnen; die die Kindererziehung mithelos hinbe-
kommen, das Unternehmen und die Karriere dabei aber nie aus dem
Blick verlieren — wie auch ihre eigene Fitness nicht. Denn auf ihrem von
lauter Sternstunden erhellten Weg finden sie sogar Zeit fir ein erfillen-
des Hobby. Nein, nicht etwas Diskretes wie Seidenmalerei, es muss schon
etwas Leistungsbetontes sein; Klettern am Wilden Kaiser beispielsweise,
wo es am schwierigsten ist, oder mindestens ein Halbmarathon, bitte
schon in maximal 90 Minuten.

Es sind die Heldinnen der Work-Life-Balance, ja des Work-Life-Blen-
ding, wie die nahtlose Vereinbarung — also quasi die Verschmelzung — von
Beruf und Privatem neuerdings heisst, die einem in reich bebilderten
Homestories aus aller Welt entgegenstrahlen. Es sind lauter zufriedene
(und selbstzufriedene) Gesichter. Sie haben die Letzte Meile auf dem Weg
zur faktischen Gleichstellung tiberwunden; ihre Botschaft lasst keine
Zweifel stehen und keine Fragen offen. Sie lautet: Man kann auch als
Frau alles haben, Kind, Karriere, Liebe, Freunde, Haus und Hobby, man
muss auf nichts verzichten. Man muss nur stark genug wollen.

«Was will das Weib?», fragte ein Interviewer in Anlehnung an Freuds
berihmten Satz die Schauspielerin Calista Flockhart, die in den spaten
1990er und frithen 2000er Jahren die Titelrolle in der erfolgreichen ame-
rikanischen Anwaltsserie Ally McBeal spielte und bei den jungen Frauen
der Multioptions-Generation zur Gender-lkone wurde. «Die Frau will
alles», antwortete sie, «aber es darf nicht dick machen». Sie fing so die
Widersprichlichkeit einer Gesellschaft ein, deren Mitglieder auf alles Er-
quickliche einen berechtigten Anspruch zu haben glauben, aber nicht
bereit sind, die Konsequenzen der eigenen Lebensentscheidungen selber Unerwuinschte

zu tragen. Unerwiinschte Nebenwirkungen des eigenen Verhaltens wer-  Nebenwirkungen des
eigenen Verhaltens
werden sozialisiert
und notfalls politisch
beseitigt.

den sozialisiert und notfalls einfach technisch oder politisch beseitigt.
Doch mit einem solchen Anspruch muss man letztlich klaglich scheitern.
Denn in ihm spiegeln sich tiberzogene Erwartungen an das Machbare,
und das macht lingerfristig ungliicklich. Eine schlankmachende Scho-
koladentorte gibt es nicht, und wenn es sie dereinst geben sollte, wird sie

bestimmt nicht schmecken.
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An fehlenden Vorbildern kann es also bestimmt nicht liegen, wenn im
weniger glamour6sen Alltag der «<normalen Leute» die Verheiratung von
Karriere- und Familienplinen nicht immer so reibungslos klappt; wenn
es zum Beispiel Konflikte mit dem Partner wegen der Kindererziechung
und der Verteilung der Hausarbeit gibt; wenn das logistische Hin und
Her zwischen Krippe und Biiro zu einem nervenzehrenden Gehetze wird;
wenn das Kind trotz wichtiger Sitzungen krank ist und zu Hause betreut
sein will; wenn die Teilzeit-Anwaltin nicht genauso interessante Falle zu-
gewiesen bekommt und genauso schnell Karriere macht wie ihr vollzeit-
licher Kollege; wenn eigentlich verdiente und dringend notige Erholungs-
zeiten uber einen lingeren Zeitraum komplett wegfallen; wenn das
Zweiteinkommen vollstindig von den Betreuungskosten aufgefressen
wird oder wenn das schlechte Gewissen den berufstitigen Miittern trotz
all dem aufopfernden Einsatz wechselweise zuruft, eine Rabenmutter

oder eine suboptimale Mitarbeiterin und unsolidarische Kollegin zu sein.

Topos «Top Model»

Trotz der vielen glamourdsen Vorbilder wird der Topos der angeblich
fehlenden «role models» der Frauen von der Gleichstellungsindustrie
nach wie vor liebevoll gepflegt. Der Grund dafiir liegt im paternalisti-
schen, von Gut und Bose gepriagten Weltbild der technischen Egalitaris-
ten, die nicht an die Eigenverantwortung des Einzelnen, daftr aber an
Sozialingenieure und die am Reissbrett entworfene Idealgesellschaft glau-
ben, die allerdings in der demokratischen Wirklichkeit zum Glick ein
akademisches Ideal bleibt. Frauen — auch die hochqualifizierten — werden
von ihnen grundsatzlich und ungefragt als wehrlose, unschuldige Opfer
identifiziert und instrumentalisiert, die von «der Wirtschaft» oder «der
Gesellschaft» benachteiligt und in ihrem Fortkommen behindert werden.
Thnen muss geholfen werden, weil sie sich nicht selber helfen kénnen,
und zwar durchaus mit Zwangsmassnahmen wie Frauenquoten, Teilzeit-
quoten und Lohnpolizei. Der Markt als natiirliches Korrektiv wird nicht
akzeptiert.

Ein so aufgestelltes «Care-Team» von staatlichen und parastaatlichen
Gleichstellern wird sich niemals zufriedengeben, sogar mit einer kalorien-
freien Schokoladentorte nicht. Es wird weiter nach Gerechtigkeitslicken
suchen und diese zweifellos finden. Gerechtigkeitsliicken sind die Exis-
tenzgrundlage aller firsorglichen Weltverbesserer und der Nahrboden fiir
wohlwollenden Staatsinterventionismus. Unter dem wachsamen Auge der
Gleichstellungshiiter wird freilich auch die gute private Tat moglicherwei-
se noch schneller zum Fluch, als man sich das denken kann, wie eine hiib-
sche Episode aus dem Alltag zeigt: Ein Schweizer Arbeitgeber wollte be-
sonders modern, vorbildlich und frauenfreundlich sein und schenkte den
Damen der Belegschaft zum Internationalen Tag der Frau am 8. Marz — tb-
rigens ein von der deutschen Kommunistin Clara Zetkin, einer der Sau-

lenheiligen der DDR, angeregter Feiertag — nicht jeweils eine Rose, son-
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dern einen freien Halbtag. Das nahmen die Frauen zwar gerne und ohne
gleichstellungspolitische Bedenken entgegen, aber die Chefs hatten nicht
mit den Mannern gerechnet. Diese fihlten sich — zu Recht — diskriminiert
und verlangten Gleichbehandlung. Zum Schluss musste das Unternehmen
der gesamten Belegschaft einen halben Tag schenken.

Ein freier Nachmittag zu Ehren der Frauen ist eine hiibsche Geste. Da-
fur verdient der Arbeitgeber Respekt. Und es wire den Herren Kollegen
im konkreten Fall gut angestanden, sich in grossziigiger Ritterlichkeit
statt in kleinlicher Spielverderberei zu tiben. Doch das Beispiel zeigt, wie
tief die Gleichstellungsdoktrin die Gedanken und Erwartungshaltungen
der Menschen in Bezug auf einklagbare Rechte schon bestimmt. Jede
Ungleichbehandlung wird — egal, wer sie austibt und wen sie betrifft - so-
fort als eine Art Menschenrechtsverletzung empfunden, die nach Wie-
dergutmachung, Massnahmen und Abbitte verlangt. Das ist eine Ent-
wicklung, die letztlich weniger die Gleichheit als vielmehr eine Kultur
der Missgunst, des Egoismus, der Anspruchshaltung und der Recht-
haberei befordert. Ausserdem geht das soziale Schmiermittel der Galan-

terie verloren.

Flexibilitat als Zauberwort
Ein arbeitsfreier Frauen-Halbtag — das ist ein charmantes Detail, ohne
Zweifel, aber das reicht natirlich nicht. Berufstitige Frauen (oder Man-
ner) mit Betreuungspflichten brauchen mehr als Symbolpolitik, wenn sie
ihren Berufsalltag mit ihren familidren Aufgaben vereinbaren wollen.
Das Zauberwort heisst Flexibilitat — und zwar auf Seiten der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer gleichermassen. Auch hier gilt das Grundprinzip
von Angebot und Nachfrage. Ein Arbeitgeber, der auf einem moglichst
freien Arbeitsmarkt fir Frauen und Médnner mit einem Bediirfnis nach
flexiblen Arbeitszeiten attraktiv sein muss und will, richtet sich an diesen
Bediirfnissen aus. Alles andere wire betriebswirtschaftlich unsinnig,
Wie man als Arbeitgeber Flexibilitat herstellen und anbieten kann, ist
kein Geheimnis. Es gibt unzihlige Publikationen dazu, von Gewerkschaf-
ten, Wirtschaftsverbanden, Unternehmen, Studienbtiros, Behorden und
Gleichstellungsstellen. Es gibt Gleichstellungspreise, Zertifizierungen fir
familienfreundliche Aus- und Weiterbildungsgange, von der 6ftentlichen
Hand finanzierte Videofilme und Lobreden auf gleichstellungspolitisch
verdiente Arbeitgeber — die tibrigens auffallig oft staatlich, staatsnah oder
sehr gross sind. Die Grundzutaten der Flexibilitit sind mehr oder weni- Die Grundzutaten
ger fir alle dieselben. Sie heissen Home-Office, Jobsharing (auch in Fih- der Flexibilitat sind

rungspositionen), Teilzeitarbeit auf allen Stufen. Effizienz statt Prasenz fur a.lle dleselber{.
Effizienz statt Prasenz

ist das Motto. Dazu gibt es reichlich Vorbilder; man werfe nur einen Blick |
ist das Motto.

in die vom Staatssekretariat fir Wirtschaft herausgegebene Schrift «Frau-
en in Fihrungspositionen: So gelingt’s» (SECO 2010).
Flexibilitat ist nicht in jedem Unternehmen und nicht in jeder Bran-

che und Funktion gleichermassen moglich, aber selbst in Bereichen mit
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einer ausgepragten Prasenzkultur wie im Anwalts- oder Beraterberuf
diirfte und sollte das traditionelle Arbeitsethos nicht «alternativlos» wei-
ter kultiviert werden. Wer «alternativlos» denkt, verpasst moglicherwei-
se den Anschluss. Es konnen schon Kleinigkeiten sein, die einem Mitar-
beiter oder einer Mitarbeiterin mit privaten Pflichten das Leben schwer
machen und so fiir unerwiinschte Fluktuation sorgen. Die Anwaltskanz-
lei zum Beispiel, die talentierte Nachwuchskrifte mit Familienpflichten
nicht verlieren will, setzt wohl kaum ohne Not wichtige Sitzungen um
sieben Uhr abends an. Und dass Jobsharing auch in Fihrungspositionen
funktioniert, ist mehrfach bewiesen worden. Im Geschaftsleben und in
der Politik ist niemand unersetzlich.

Flexibilitat sollte aber weder einseitig sein noch als Dogma verstanden
werden — das ware schliesslich genau das Gegenteil von Flexibilitat. Be-
zahlte Arbeit dient freilich auch in der «Wissensgesellschaft» der Hoch-
qualifizierten dem Lebenserwerb und nicht primér der privaten Selbst-
verwirklichung. Lohn und Karriereverlauf sind idealiter ein Abbild von
Produktivitit, Leistungsbereitschaft und Kompetenz. Wer weniger Kapi-
tal in Form von Zeit und Bildung in die Karriere investiert, muss mit
weniger Ertrag rechnen. Das ist nur gerecht und logisch.

Von Dogmen bestimmt ist derzeit der gesamte gleichstellungspoliti-
sche Massnahmenkatalog. Die Uberlegenheit von gemischten Teams wird
unreflektiert wie ein Mantra vorgetragen. Frauen wird generell ein kom-
munikativerer, also freundlicherer Fihrungsstil attestiert; gerade das ha-
ben nun Marion Buttgen von der Universitit Stuttgare-Hohenheim und
Christian Mai von der German Graduate School of Management and
Law in Heilbronn in einer noch unveroffentlichten Studie widerlegt.
Mainner wollten mehr Teilzeit arbeiten, ist ein weiterer Gemeinplatz, ob-
wohl auch sie in Umfragen flunkern und politisch korrekte Antworten
geben. Wenn sie von einer tibergeordneten Instanz fiir die einzig richtige
Lehre erklirt werden, sind solche Aussagen eine «Anmassung von Wis-
sen» (Hayek). Keine Zentralinstanz dieser Welt kann wissen, was fir ein
bestimmtes Unternehmen oder einen bestimmten Angestellten am bes-
ten ist. Das muss das Unternehmen — ganz flexibel — mit dem Arbeitneh-
mer selber klaren. Auch deshalb sind gesetzliche Frauenquoten und Quo-
ten fir Teilzeitstellen abzulehnen.

Flexibilitat heisst, auf eine veranderte Situation rasch und geschmeidig
eingehen zu konnen. Das gilt fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber glei-
chermassen. Eine Bankberaterin mit Teilzeitjob und Fithrungsposition
beispielsweise muss ausserhalb der Regelarbeitszeit erreichbar sein, wenn’s
dringend ist. Moderne Kommunikationstechnologien helfen dabei. Ex-
zesse sind freilich zu vermeiden, sonst wird Flexibilitat zur Tyrannei.
Nicht zuletzt missen auch Teilzeitpensen nicht starr sein; man kann sie
je nach Bedarf vergrossern oder verkleinern.

Dass man alles haben konne, wire gleichwohl ein Trugschluss. Das

selbstbestimmte Leben ist nichts anderes als eine Abfolge von Konse-
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quenzen, die sich aus personlichen Entscheidungen ergeben. Dass Le-
bensentscheidungen auch mit Nachteilen verbunden sind, gehort dazu.
Das gilt es zu akzeptieren. Diese Demut missen die Mitglieder der Mul-
tioptionsgesellschaft vielleicht wieder lernen. «Wer einen Regenbogen
sehen will, muss den Regen in Kauf nehmen», sagte die zu Unrecht oft
belachelte Dolly Parton — eine unbeirrte, selbstbestimmte und durch und
durch unternehmerische Frau — im Rickblick auf ihre erfolgreiche Kar-

riere. Sie ist bewusst kinderlos geblieben.

Warum der Arbeitsmarkt nicht versagt
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