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Entwicklung der Sozialen Sicherheit in der Schweiz

Teilzeitarbeit soll sich lohnen

Wie Karrierechancen von Frauen und Mannern
angeglichen werden kénnen.

Trotz der Fortschritte vergangener Jahrzehnte sind Frauen und Manner auf
dem Arbeitsmarkt noch nicht gleichgestellt. Ein Vergleich der Lohne in der
Schweiz zeigt, dass Frauen im Jahr 2014 durchschnittlich 18 Prozent weniger
verdienten als Mdnner. Der Lohnunterschied nimmt {iber die berufliche
Laufbahn stetig zu: Ist die Differenz bei unter Dreissigjahrigen noch ungefdahr
5 Prozent, so liegt sie bei Personen iiber fiinzig Jahren bereits bei 24 Prozent.
Zu dieser Lohnungleichheit fithren unterschiedliche Faktoren, die sich iiber
die gesamte Berufslaufbahn verteilen. Will man etwas fiir die Gleichstellung
auf dem Arbeitsmarkt unternehmen, muss man somit die gesamte Erwerbs-
biografie ins Auge fassen. Studien des BFH-Zentrums Soziale Sicherheit liefern
Fakten, um arbeitsmarktliche Gleichstellung zu fordern.
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Teilzeitarbeit soll sich lohnen

Auf den Punkt gebracht:

- Der Lohnunterschied zwischen Frauen und Mannern nimmt iiber die gesamte Erwerbsbiografie zu.
Dies beginnt bereits bei der Berufswahl. Fiir junge Frauen spielt die Méglichkeit, spater Teilzeit
arbeiten zu kénnen, eine grossere Rolle. Dies im Gegensatz zu jungen Madnnern, die meist Vollzeit-
karrieren verfolgen. Lohnende Teilzeitstellen braucht es aber fiir beide.

- Voraussetzung fiir eine miihelose und zweckmdssige Abstimmung von Privat- und Berufsleben sind
flexible Arbeitsmodelle. Diese anzubieten liegt im Interesse von Arbeitgeber und Staat.

- Vaterschaftsurlaub und Betreuungsurlaub sind entscheidende Schritte hin zu einer geteilten

Verantwortung fiir unbezahlte Arbeit.

- Karrierechancen und Teilzeitarbeit sind in Unternehmen vereinbar, die auf Teamarbeit und einheitliche
Arbeitsprozesse setzen. Die dffentliche Hand hat als vorbildhafte Arbeitgeberin die Aufgabe, hierfiir

forderliche Arbeitsumgebungen zu schaffen.

Die Diskriminierung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt findet
selten direkt oder offensichtlich statt, viel eher ist sie ein viel-
schichtiges und verstecktes Phdanomen. Beispielsweise gehen viele
davon aus, dass Frauen mit Kindern bei der Stellensuche Nachteile
erleiden. Eine Studie der BFH, welche die Resonanz auf Bewerbun-
gen untersuchte, konnte diese Vermutung jedoch nicht bestatigen
(Becker, Fernandes & Weichselbaumer, 2017). Trotzdem: Lohnun-
gleichheit existiert. Statistiken zeigen, dass sich die Lohnschere
lange vor der Familiengriindung 6ffnet und auch dann noch
zunimmt, wenn die Kinder ldngst erwachsen sind.

Weichenstellung bei der Berufswahl

Die typisch «weiblichen» und «mannlichen» Zugdnge zum
Arbeitsmarkt beginnen mit der Berufswahl. Junge Manner lesen
von einer breiten Palette mit (iberwiegend technischen und
industriellen Aushildungen aus, junge Frauen dagegen sind an
einer kleineren Auswahl von Berufen im kaufménnischen Bereich,
im Gesundheits- oder Sozialwesen interessiert. Diese Berufswahl
ist gepragt von familidren Zukunftsvorstellungen (Leitungsgruppe
des NFP 60 Gleichstellung der Geschlechter, 2014). Junge Ménner
sind von der Vorstellung gepragt, in der Erndhrerrolle ununterbro-
chen berufstatig zu sein und einmal Verantwortung fir das familia-
re Einkommen zu tragen. Junge Frauen achten bei der Berufswahl
dagegen darauf, dass diese spater mit familidren Verpflichtungen
vereinbar ist. Den negativen Konsequenzen von typischen
Frauenberufen - niedrigere Léhne, fehlende Aufstiegschancen und
geringere soziale Absicherung - schenken sie weniger Beachtung.

Auch wenn sich die von familidren Rollenbildern gepragte
Berufswahl hartnéckig halt, lassen sich Verdnderungen feststellen:
Es sind vor allem junge Frauen, die sich in der Hoffnung auf
sozialen Aufstieg fiir einen untypischen Beruf entscheiden. Bei
jungen Ménnern stellen die fehlende gesellschaftliche und
materielle Anerkennung von traditionellen Frauenberufen grosse
Hirden dar (Leitungsgruppe des NFP 60 Gleichstellung der
Geschlechter, 2014).

So wird bereits bei der Berufswahl vorgespurt, dass Frauen spater
in der Arbeitswelt weniger stark Fuss fassen. Eine Moglichkeit, das
Berufsspektrum beider Geschlechter zu verbreitern, ist die
Ausweitung attraktiver Teilzeitarbeit: Teilzeitstellen, die eine
Karriere ermoglichen, gut bezahlt und gleichzeitig mit familidren
Verpflichtungen vereinbar sind, kénnen den gleichwertigen Start
ins Berufsleben erleichtern.

Arbeitsmodelle flexibilisieren

Eine gute Abstimmung von Berufs- und Privatleben ist fir Frauen
und Ménner gleichermassen ein zentrales Kriterium bei der
Stellensuche - wenn auch aus unterschiedlichen Griinden. Eine
Umfrage zur Arbeitgeberattraktivitat aus Sicht von Fachkraften der
Informationstechnik-Branche ergab, dass Stellenbewerberinnen
und -bewerber darauf achten, ob ein Unternehmen flexible
Arbeitsmodelle anbietet (Gurtner & Kels, 2016, p. 34). Jiingere
Arbeitnehmende mochten Uberzeit kompensieren und auch mal
fur private Angelegenheiten frei nehmen. Bei dlteren Arbeitneh-
menden, die in Partnerschaft leben und teilweise Betreuungs-
pflichten haben, kommt der Bedarf an Teilzeitarbeit und gleiten-
den Arbeitszeiten sowie die Moglichkeit eines unbezahlten
Urlaubs oder Home Office hinzu. Die Studie zeigte, dass die
Moglichkeit zur Teilzeitarbeit Frauen wichtiger ist als Mannern -
78 gegeniiber 52 Prozent - und dass auch die Option eines
unbezahlten Urlaubs Frauen mehr bedeutet - 65 gegeniiber 46
Prozent.

Auch Arbeitgeberinnen und -geber verhalten sich dem Geschlecht
gegeniiber oft nicht neutral. Ein viel beachtetes Experiment tiber
das Anstellungsverfahren in einem Orchester zeigte deutlich, dass
es eine Rolle spielte, ob sich eine Frau oder ein Mann bewarb. Trug
im Experiment die Kandidatin, der Kandidat hinter einem Vorhang
vor, so ergab sich in der Folge ein hoherer Anteil weiblicher
Anstellungen als beim herkdmmlichen Verfahren, bei welchem das
Geschlecht der vortragenden Person sichtbar war. Eine andere
Studie machte deutlich, dass Arbeitsmarktdiskriminierung mit den
stereotypen Vorstellungen von Arbeitgebenden tiber typische



Zunahme von Teilzeitstellen auf dem Arbeitsmarkt
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In der Schweiz hat die Teilzeitarbeit in den vergangenen Jahren zugenommen,
ersichtlich an der Zahl von Stelleninseraten. Seit 1985 haben die Stellen

mit einem Beschaftigungsgrad von 80 bis 95 Prozent rapide zugenommen,
wahrend jene zwischen 50 und 79 Prozent gleichzeitig abgenommen haben.
In der Summe wéchst der Teilzeitstellenmarkt jedoch (Berechnung durch Alex
Salvisberg und Debra Hevenstone auf Basis des Stellenmarkt-Monitor Schweiz
am Soziologischen Institut der Universitat Zirich).

Lohnungleichheit wachst mit dem Alter
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Die Lohnungleichheit zwischen Frauen und Manner wachst tiber die gesamte
Erwerbsbiografie. Bei unter Dreissigjahrigen liegt sie bei weniger als 5 Prozent,
bei den Uber-Fiinfzigjahrigen bei mehr als 24 Prozent (Mittelwert des stan-
dartisierten Bruttolohns; Quelle: Schweizerische Lohnstrukturerhebung 2012;
Berechnungen: Biiro Bass 2016).

Frauen- und Mannerberufe verbunden ist. Anonymere Bewer-
bungsdossiers, die beispielsweise kein Foto und bloss die Initiale
des Vornamens enthalten, erhéhen demzufolge die Erfolgschancen
von Frauen.

Vaterschafts- und Betreuungsurlaub

Bei der Geburt des ersten Kindes weitet sich die Lohnschere
deutlich. Grund dafir ist die ungleiche Verteilung von bezahlter
und unbezahlter Arbeit, die mit der Familiengriindung eintritt. Der
Mutterschaftsurlaub festigt die traditionelle Rollenteilung, denn er
weist den Frauen in den ersten Lebensmonaten die Betreuungsar-
beit zu. Die Einfiihrung eines Vaterschaftsurlaubs ware im
Gegenzug ein Schritt in Richtung einer ausgewogenen Verteilung
von bezahlter und unbezahlter Arbeit. Er er6ffnet engagierten
Vdtern den Raum, sich starker in der Familienarbeit zu involvieren,
und erleichtert Mittern dadurch den beruflichen Wiedereinstieg
nach der Babypause. Eine entsprechende Vaterschaftsversiche-
rung sollte flexibel ausgestaltet sein, so wie es in den meisten
europdischen Landern bereits Praxis ist.

Die Vereinbarkeitsfrage stellt sich bei der Betreuung von Kindern,
sie wiederholt sich jedoch zu einem spéteren Zeitpunkt, wenn
Eltern oder nahe Angehorige pflegebediirftig werden und Unter-
stitzung brauchen. Arbeitsmodelle miissen daher den Betreuungs-
aufgaben mehrerer Lebensphasen gerecht werden. Der Bundesrat
hat aus diesem Grund einen Aktionsplan zur Unterstiitzung und
Entlastung von pflegenden Angehdrigen verabschiedet, der unter

anderem einen Betreuungsurlaub beinhaltet. Auch diese Massnah-
me dient unmittelbar den betreuenden und pflegenden Angehori-
gen, oftmals Frauen, im Arbeitsmarkt zu bleiben.

Was Ménner mitunter daran hindert unbezahlte Betreuungsarbeit
zu (ibernehmen, ist der Mangel an attraktiven Teilzeitstellen. Diese
nehmen im hochprozentigen Teilzeitbereich jedoch zu (siehe
Abb.). Die Teilzeitstellen werden weiterhin iberwiegend von
weiblichen Arbeitskraften besetzt, im Jahr 2015 arbeiteten tiber 57
Prozent der Frauen und nur 17 Prozent der Manner Teilzeit
(Bundesamt fiir Statistik, 2016). Die Zahl teilzeitarbeitender
Ménner hat in den letzten Jahren jedoch stark zugenommen, wenn
auch auf tiefem Niveau. Ein wachsendes Angebot an inhaltlich
herausfordernden und hochprozentigen Teilzeitstellen konnte
diesen Trend unterstiitzen.

Karriere und Teilzeitarbeit

Teilzeit ist vielerorts gleichbedeutend mit Verzicht auf Karriere.
Arbeitgeber gehen etwa davon aus, dass teilzeitarbeitende
Mitarbeitende wegen der eingeschrankten Anwesenheit zu wenig
auf die Kundenbediirfnisse eingehen konnen. Eine Studie der BFH
bestatigt, dass Teilzeitangestellte weniger Aufstiegschancen und
Weiterbildungsmoglichkeiten erhalten (Clerc & Artho, 2015). In
einer Befragung von jungen Frauen in technik- und informatikna-
hen Berufen sowie Branchenkennerinnen und -kenner erwies sich
die 80-Prozent-Anstellung als Schwellenwert. Wéhrend Mitarbei-
tende mit einem Pensum von 80 Prozent oder mehr verantwor-
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tungsvolle Rollen etwa im Projektmanagement, in der Entwicklung
oder in der Beratung einnahmen, wurden Mitarbeitenden mit
einem tieferen Pensum weniger bedeutsame Funktionen zugewie-
sen. Die Karrieremdglichkeiten sind dadurch empfindlich einge-
schrankt. Weil Frauen oft weniger als 80 Prozent arbeiten, riicken
anspruchsvolle Jobinhalte und individuelle Entwicklungsmdoglich-
keiten ausser Reichweite. Dies wirkt sich auf die gesamte Erwerbs-
biografie aus und verschéarft sukzessive die Lohnungleichheit
zwischen Frauen und Mannern.

Karriere bei Teilzeitarbeit ist aber moglich. Voraussetzung ist,
dass lange Prasenzzeiten am Arbeitsplatz nicht automatisch
belohnt und Teilzeitarbeit bestraft wird. Wenn die Arbeitsqualitat
nicht von Vollzeit présenten Einzelpersonen abhéngt, sondern in
der geteilten Verantwortung liegt - etwa indem sich zwei
Fihrungskréfte die Aufgabe teilen - und wenn die Zusammenar-
beit in Teams gestarkt wird, so ist es auch im Teilzeitpensum
moglich, herausfordernde Aufgaben zu tibernehmen. Der
Gesundheitssektor in den USA entwickelte sich in diese Richtung,
worauf sich Lohne von Frauen und Mannern sukzessive anglichen.
Entscheidend war, dass Arbeitskréfte vermehrt im Unternehmen
und nicht als freischaffende Mitarbeitende angestellt waren und
dass Ablaufe vereinheitlicht wurden. Dies erleichterte die
Zusammenarbeit unter Mitarbeitenden und erlaubte es, Klientin-
nen und Klienten bei hoher Dienstleistungsqualitdt gemeinsam zu
betreuen.

Karrieremdoglichkeiten bei Teilzeitarbeit anzubieten ist ein
zentraler Beitrag fiir die arbeitsmarktliche Férderung von Frauen.
Der Bund, die Kantone und die 6ffentliche Hand haben hier eine
Vorbildfunktion. Ihnen kommt die Rolle zu, Modelle fir Teilzeit-
stellen mit Karrierechancen zu entwickeln und anzubieten.

Fazit

Frauen sind Mannern auf dem Arbeitsmarkt vor allem deshalb
nicht gleichgestellt, weil sie stéarker fir die Vereinbarkeit von
Familie aufkommen und daher oft Teilzeit arbeiten oder die
Erwerbstatigkeit zeitweise unterbrechen. Damit handeln sie sich
Nachteile ein, die sich sukzessive auf die gesamte Erwerbshiogra-
fie auswirken. Die Kumulation von Faktoren, die mit dem Bedarf
an Teilzeitarbeit einhergehen, ist einer der grossten Faktoren fir
Lohnungleichheit. Diese Benachteiligung ist nicht nur unfair, sie
ist auch eine Ursache fehlender sozialer Sicherheit. Die Existenz-
grundlage von Familien im Niedriglohnbereich, von Eineltern-
Familien oder pensionierten Frauen ist dadurch geféhrdet
(Amacker, Funke & Wenger, 2015). Neben einer Bandbreite von
unterstiitzenden Betreuungsangeboten wie Kindertagesstatten

oder Tagesschulen, die es Personen mit prekdrem Einkommen
ermoglicht ihr Arbeitspensum zu erhdhen, braucht es lohnende
Teilzeitstellen, um die beruflichen Karrieren von Frauen und
Méanner anzugleichen. Dies beinhaltet unter anderem flexible
Arbeitsmodelle, Unterstiitzungen fiir die Vereinbarkeit betreu-
ungsintensiver Lebensphasen wie zum Beispiel ein Vaterschafts-
und ein Betreuungsurlaub ebenso wie die Moglichkeit, bei
Teilzeitarbeit eine Karriere verfolgen zu kénnen. So lassen sich
Privat- und Berufsleben besser vereinbaren und Frauen nachhaltig
im Arbeitsprozess integrieren. m
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Social Impact ist Teil des BFH-Zentrums Soziale Sicherheit. Dies ist ein
Netzwerk von Forschenden aus den Bereichen Wirtschaft, Gesundheit
und Soziale Arbeit. Durch die Biindelung der Kompetenzen bietet das
BFH-Zentrum eine integrierte Sichtweise auf aktuelle Fragestellungen
und Herausforderungen. Social Impact enthdlt Informationen rund um
Themen der Sozialpolitik mit Fokus auf Existenzsicherung, Integra-
tion, Gesundheit, Generationenbeziehungen, Chancengleichheit,
soziale Organisationen sowie Kindheit und Jugend.

Die Aussagen in Social Impact stimmen nicht zwangslaufig mit der
Position der BFH iiberein.






