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1. Einleitung — Gleichstellung fiir wen?

Lange Zeit war der Kampf fir die Gleichstellung von Frau und Mann ausschliesslich ein Verteidigungs-
kampf seitens der Frauen. Das ist historisch begriindet, weil die Situation der Frauen auf rechtlicher,
wirtschaftlicher und beruflicher Ebene nicht mit derjenigen der Manner vergleichbar war. Allgemein be-
kannt ist, dass das Frauenstimmrecht auf Bundesebene erst 1971 eingefihrt wurde, was im internatio-
nalen Vergleich sehr spat ist. Aber wer weiss schon, dass vor der Verabschiedung des Gleichstel-
lungsartikels in der Bundesverfassung im Jahr 1981 die Schulen im Kanton Waadt bei den Zulas-
sungsprufungen fir das Hochschulstudium fir M&dchen und Knaben unterschiedliche Bewertungs-
massstabe ansetzen durften? Wer erinnert sich noch daran, dass eine Frau vor 1988 nicht ohne das
Einverstandnis ihres Ehemannes arbeiten oder gar alleine ein Bankkonto eréffnen durfte?

Heute sind Manner und Frauen in der Schweiz gleichgestellt — zumindest auf dem Papier. Im schwei-
zerischen Recht wurden die Frauenrechte bedeutend verbessert. Als herausragende Beispiele zu
nennen sind natdrlich das Frauenstimmrecht im Jahr 1971, die Verankerung der Gleichstellung von
Frau und Mann in der Bundesverfassung im Jahr 1981 und 15 Jahre spater, im Jahr 1996, das Gleich-
stellungsgesetz, das jegliche Diskriminierung aufgrund des Geschlechts untersagt. 2005 folgte mit der
Einfihrung eines bundesweiten 14-wochigen Mutterschaftsurlaubs ein weiterer Schritt gegen diese
Diskriminierung, denn aus gesundheitlichen Grinden durften Frauen bis 8 Wochen nach der Geburt
nicht arbeiten — und das unbezahlt.

Dank der Fortschritte, welche die Schweiz bei den Frauenrechten gemacht hat, konnte die Schweiz
auf internationaler Ebene wichtige Vorlagen fir die Verteidigung der Rechte der Frauen unterzeichnen
(Universelle periodische Uberpriifung der Menschenrechtslage, Ausschuss fiir die Beseitigung der
Diskriminierung der Frau CEDAW, IAO-Ubereinkommen Nr. 183 iiber den Mutterschutz, IAO-Uberein-
kommen Nr. 189 Uiber menschenwiirdige Arbeit fir Hausangestellte). In der Realitat gibt es aber noch
grosses Verbesserungspotenzial, insbesondere bei Diskriminierungen, unter denen die meisten
Frauen leiden oder die die Einhaltung der geltenden Gesetzgebung betreffen. Tatsache ist: Werden
die Rechte der Frauen besser geachtet, profitieren die Manner auch davon.

Auf dem Arbeitsmarkt haben sich die Ungleichheiten weiterentwickelt. Heute, gut 20 Jahre nach In-
krafttreten des Gleichstellungsgesetzes, betrifft die Gleichstellung Manner und Frauen gleichermas-
sen. Auch Manner haben mit Ungleichbehandlung zu kdmpfen — man denke an den inexistenten Va-
terschaftsurlaub, die grosse Schwierigkeit fiir Manner, eine Absenz zu begriinden, wenn sie sich um
Angehorige — Kinder oder Eltern — kimmern muissen, oder die negativen Folgen, wenn sie ihren Be-
schaftigungsgrad reduzieren méchten, um Beruf sowie Familien- und Privatleben unter einen Hut zu
bringen.

Bei der Gleichstellung von Frau und Mann handelt es sich nicht mehr nur um die
Verteidigung der Frauenrechte: Sie betrifft Mdnner und Frauen.




2. Die richtigen Hebel betatigen
2.1 Die besonderen Arbeitsbedingungen der Frauen

2.1.1 Lohnungleichheit und Lohndiskriminierung

In der Schweiz betreffen tiefe Lohne (unter 4000 Franken pro Monat flir eine Vollzeitstelle) insbeson-
dere Frauen (64 %). Umgekehrt werden hohe Léhne (tber 8000 Franken pro Monat) mehrheitlich an
Manner ausgezahlt (73 %).

Die Frauen verdienen durchschnittlich 19 % weniger als die Manner. Diese Differenz Iasst sich teil-
weise durch strukturelle Effekte erklaren, die mit dem Profil der Person (Alter, Ausbildung, Dienst-
jahre), dem Stellenprofil und dem Tatigkeitsbereich zusammenhangen. Der Teil, der sich nicht erkla-
ren lasst, gilt als Diskriminierung. 40 % der gemessenen Lohnungleichheit sind Diskriminierung, d. h.
durchschnittlich rund 7,4 %. Und das ist alarmierend, insbesondere da dieser nicht erklarbare Teil
Uber die Zeit nicht kleiner wird.

Lohnungleichheit zwischen den Geschlechtern
[Quelle: Lohnstrukturerhebung LSE 2014, Bundesamt fir Statistik BFS5)
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Lohnungleichheit ist darauf zuriickzuflihren, dass den typischen Frauenberufen weniger Wert beige-
messen wird. In einigen Berufen bzw. ganzen Branchen (Gesundheitswesen, Pflege anderer Perso-
nen, Kosmetikbranche usw.) arbeiten traditionell mehr Frauen als Manner. Die Lohnungleichheiten
zwischen den Branchen sind nicht immer begrindbar. Bei einem gleichwertigen Bildungsniveau las-
sen sich die heutigen dusserst unterschiedlichen Eintrittsldhne nach der Lehre in den verschiedenen
Branchen nicht rechtfertigen. Der Wert der Arbeit sowie die korrekte Honorierung der Berufsbildung
missen neu tberdacht werden. Fir die Festlegung eines Lohns beim Eintritt auf den Arbeitsmarkt
dirfen als einzige Kriterien die Anzahl Lehrjahre sowie die Moglichkeit zahlen, dass eine Person von
ihrem Lohn ohne weitere Unterstiitzung leben kann, unabhangig von der Region, wo sie arbeitet.



Kleinstunternehmen, die fur einige Funktionen nur eine einzige Stelle haben, werden sich als Refe-
renz auf die von den kantonalen tripartiten Kommissionen festgelegten orts- und branchenabhangigen
Léhne stutzen.

Es braucht auf nationaler Ebene eine allgemeine Diskussion zu diesem Thema. Damit Arbeitneh-
mende nicht sozialhilfeabhangig werden, muss ein Lohn iber dem Mindestlohn zur Deckung des sozi-
alen Existenzminimums liegen. Ausserdem mussen die Menschen lernen, Uber ihren Lohn zu spre-
chen. Es gilt das Tabu zu brechen, dass Uber Lohne nicht gesprochen wird, um Lohnungleichheit und
Lohndiskriminierung hoffentlich effizient bekdmpfen zu kénnen. Sensibilisierungskampagnen sind im-
mer noch notwendig.

Die Lohndiskriminierung, d. h. der Teil der Ungleichheit, der sich nicht objektiv erklaren lasst, variiert je
nach Branche (allen voran Hotellerie/Gastronomie, Detailhandel und Maschinenindustrie) und Unter-
nehmensgrosse stark. Sie tritt haufiger in Kleinunternehmen mit weniger als 20 Angestellten (56 %
des unerklarten Teils) auf als in Grossunternehmen mit tber 1000 Angestellten und trifft vorzugsweise
die Stellen ohne Kaderfunktion (60 % des unerklarten Teils). Auch im 6ffentlichen Sektor wird diskrimi-
niert (Bund, Kantone, Gemeinden: 41,7 % des unerklarten Teils").

Konkret verdient eine Frau unter den gleichen Bedingungen wie ein Mann jeden Monat 600 Franken
weniger, nur weil sie eine Frau ist. Im offentlichen Sektor ist dieser Betrag gleich hoch (mindestens
608 Franken pro Monat). 2010 wurde berechnet, dass diese unerklarte Lohndifferenz, d. h. die Lohn-
diskriminierung, bei einer Diskriminierungsrate von 8,7 % (im Vergleich zu 7,4 % im Jahr 2014) min-
destens 7,7 Milliarden Franken auf den Lohnausweisen der Frauen ausmachen?. Diese Zahl hat sich
zwar minim verringert, bleibt aber eindrtcklich.

Die Lohndiskriminierung beginnt bereits bei den ganz Kleinen

Die Lohndiskriminierung fangt sehr frih an und wirkt sich dusserst langfristig aus. Gemass einer re-
prasentativen Studie aus Grossbritannien?, an der 2000 Kinder beteiligt waren, wurde belegt, dass
junge Knaben mehr Taschengeld bekommen als Madchen, und zwar durchschnittlich 2.20 Pfund mehr
(26 %). Diese Differenz steigt mit zunehmendem Alter, mannliche Jugendliche zwischen 11 und

16 Jahren erhalten im Durchschnitt 42 % mehr Taschengeld als gleichaltrige Madchen. Diese Abwei-
chung beim «Einkommen» ermdglicht den Knaben eine friihzeitigere finanzielle Autonomie.

Langfristig wirkt sich dieser Unterschied so aus, dass Madchen erst spater ihre Erfahrungen mit der
finanziellen Eigenstandigkeit machen. Die Eltern kaufen ihnen mehr Sachen (Kleider, Schuhe, Kosme-
tik) und mochten so anscheinend die Abweichung beim Taschengeld wieder wettmachen. Das Prob-
lem besteht aber darin, dass diese — haufig unbewussten — Gewohnheiten die |dee verstarken, dass
ein Madchen — und spater eine Frau — von jemandem abhangig ist, um die eigenen materiellen Be-
dirfnisse zu erflllen.

Ein solches Denkschema erhartet sich und bleibt bestehen. Aber es ware falsch, die gesamte Verant-
wortung auf die Eltern abzuschieben. Denn sie sind in eine Kultur eingebettet, die auf dem Grundsatz
basiert, dass Manner und Frauen nicht denselben Zugang zu Geld und Selbststandigkeit haben. Die
Eltern arbeiten in Unternehmen, die — haufig ohne es zu wissen, ohne es wissen zu wollen — eine

" BFS, Biiro BASS, «Analyse der Léhne von Frauen und Mannern anhand der Lohnstrukturerhebung 2014», Bern, Mérz 2017.
2 EBG und BFS, «Auf dem Weg zur Lohngleichheit! Tatsachen und Trends», Bern, Juni 2013.
3 The Monitor Report 2017, Forschungsinstitut Childwise, Norwich, Vereinigtes Konigreich.



Lohndiskriminierung gegenuber den weiblichen Angestellten praktizieren und die dies auch nicht pru-
fen lassen. Daher braucht es in den Unternehmen eine wirksame Gesetzgebung mit Kontrollen und
obligatorischen Massnahmen.

In der Schweiz* scheinen junge Madchen gegeniber jungen Knaben nicht direkt diskriminiert zu wer-
den. Allerdings besteht eine indirekte Diskriminierung, weil sie erst spater Taschengeld erhalten: 43 %
der 5- bis 7-jahrigen Knaben erhalten regelméassig Taschengeld gegentiiber 28 % bei den Madchen
derselben Altersgruppe. Dieser Unterschied verschwindet aber mit der Zeit, da im Alter von 12 Jahren
fast keine Differenz mehr erkennbar ist.

Abbildung 12
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Quelle: Die Schweizer Taschengeld-Studie. Wie Kinder den Umgang
mit Geld lernen. Zirich, 2017.

Aus der Studie stammt folgende Erklarung: «Ein Grund kénnte sein, dass jiingere Briider auf Ta-
schengeld beharren, sobald ein élteres Geschwister solches erhélt, wédhrend Médchen dagegen eher
bereit sind, zu warten, bis sie im selben Alter sind.» Dieses unterschiedliche Verhalten — aktiv bei den
Jungs und passiv bei den Madchen — hat seinen Ursprung in den geschlechtsspezifischen Mustern
der Eltern. Die Autoren der Studie legen dar, dass die Eltern je nach Geschlecht und Alter ihrer Kinder

4 Crédit Suisse, «Die Schweizer Taschengeld-Studie. Wie Kinder den Umgang mit Geld lernen», 2017. Mit Unterstiitzung der
Stiftung Pro Juventute, 2017.



eine andere Vorstellung der Gleichbehandlung haben. Bei den Knaben scheint eher folgendes Prinzip
zu gelten: Wenn das altere Kind Taschengeld erhalt, soll das jlingere nicht leer ausgehen. Bei den
Madchen hingegen wird eher auf Gleichbehandlung in Bezug auf das Einstiegsalter geachtet.

Dieses geschlechtsspezifische Verstandnis und Verhalten in Bezug auf Geld seitens der Eltern, aber
auch der Kinder, wirkt spater im Berufsleben weiter. So wurde festgestellt, dass Frauen weniger ge-
neigt sind, eine Lohnerhéhung zu fordern, als Manner>®.

Lohndiskriminierung ab Lehrabschluss

In der Schweiz konnte die Lohndifferenz, die ab dem Eintritt in den Arbeitsmarkt, nach Abschluss der
Berufsausbildung festgestellt wird, beziffert werden. Im Rahmen des Nationalen Forschungspro-
gramms NFP 60 Uber die Gleichstellung der Geschlechter® konnte berechnet werden, dass junge
Frauen im Schnitt 7 % weniger Lohn erhalten als junge Manner, und zwar unter den gleichen Bedin-
gungen und fir den gleichen Beruf. Somit haben sie im Monat 280 Franken weniger im Portemonnaie,
ein Betrag, der mit den Jahren immer weiter zunimmt, bis er sich gar verdreifacht hat.

Die vielféltigen negativen Auswirkungen der Lohnungleichheit

Die Folgen der andauernden Lohnungleichheit und Lohndiskriminierung sind vielfaltig und wirken sich
langfristig aus. Die erste Auswirkung betrifft die Organisation. Wie in Kapitel 2.4.3 beschrieben, flhrt
dies zur Bewahrung der geschlechtsspezifischen Aufgabenteilung: Die Frauen arbeiten Teilzeit, um
sich um ihre Angehorigen zu kiimmern (Kinder und spater die Eltern), und die Manner Vollzeit.

Diese Teilzeitarbeit der Frauen flhrt zu grossen Licken bei der beruflichen Vorsorge, und so bezahlen
die Frauen bei der Pensionierung ein zweites Mal fir ihre «Wahl» (die effektiv keine ist): Ihr Einkom-
men ist geringer. Es handelt sich um den «Gender Pension Gap», eine unmittelbare Folge des «Gen-
der Pay Gap», eine tickende Zeitbombe fiir die Gesellschaft. Denn die von diesem Problem betroffe-
nen Frauen werden haufiger auf die Sozialhilfe zurtickgreifen missen als die Manner — und wegen ih-
rer hbheren Lebenserwartung auch langer.

Pflicht zur Uberpriifung der L6hne sowie Sanktionen

Das Gleichstellungsgesetz (GIG) existiert seit Uber 20 Jahren, greift jedoch bei der Lésung des Prob-
lems der Lohnungleichheit nicht gentigend, was bereits mehrmals hervorgehoben wurde, auch vom
Bund.

Travail.Suisse hat sich fur eine Revision des Gleichstellungsgesetzes ausgesprochen, die Lohndiskri-
minierung verbietet. Travail.Suisse findet aber, dass der Entwurf, der dem Parlament 2017 unterbreitet
wurde, nicht weit genug gehe und das Gesetz nicht wirksamer mache.

Travail.Suisse hat seine Forderungen bekannt gegeben, die sich in drei Punkten zusammenfassen
lassen:

1. Ausnahmslos alle Unternehmen mussen ihre Lohne anhand einer anerkannten Methode re-
gelmassig Uberprifen lassen. Die Grenze von 50 Angestellten rechtfertigt sich nur durch den
Einsatz eines Messinstruments (Logib) und darf keine gesetzliche Grenze sein, da der Grund-
satz «gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit» in der Verfassung ohne diese technische Grenze
verankert ist. Es obliegt dem Bund, flir Unternehmen mit weniger als 50 Angestellten ein Kon-
trollinstrument zu entwickeln. Ein solches wird momentan geprift und sollte im Laufe des Jah-
res 2018 bereitgestellt werden.

5 The National Bureau of Economic Research, Andreas Leibbrandt und John A. List, «xDo Women avoid salary negotiations?
Evidence from a large scale natural field experiment.» Working Paper 18511. Cambridge (MA), 2012.
% Projekt Belodis des NFP 60 Uber die Gleichstellung der Geschlechter.



2. Die Unternehmen mussen ihrer gewahlten Kontrollstelle nach der Analyse erklaren, weshalb
sie das Prinzip der Lohngleichheit nicht einhalten, getreu dem Grundsatz «Comply or Ex-
plain». Nach der ersten Kontrolle werden die Unternehmen, die sich nicht an die Lohngleich-
heit halten, von der Kontrollstelle der zustandigen Behdrde gemeldet und auf eine schwarze
Liste gesetzt. Die Erstellung einer schwarzen Liste wurde aus dem Entwurf des Bundesrates
gestrichen. Es ware aber sinnvoll, dieses Ziel beizubehalten, weil Unternehmen auf jegliche
schlechte Werbung sensibel reagieren.

3. Es sind abgestufte, abschreckende Massnahmen vorzusehen. Bei der zweiten Kontrolle,
falls innerhalb der vorgesehenen Frist (vier Jahre) keine Lohnanalyse stattgefunden hat oder
die Unternehmen die Léhne nicht haben Uberpriifen lassen, die Arbeithehmendenvertretung
nicht informiert haben oder die Empfehlungen ihrer Kontrollstelle nach der ersten Uberpriifung
nicht befolgt haben, werden gegen die Unternehmen Geldstrafen verhangt. Der Bussbetrag
entspricht mindestens dem doppelten Prozentsatz, um den die von der Analysemethode fest-
gelegte Toleranzschwelle Giberschritten wurde, angewandt auf die Lohnmasse des Unterneh-
mens aus dem Jahr vor der Uberpriifung.

2.1.2 Wenn die Schwangerschaft zur Diskriminierung fiihrt

Frauen leiden an ihrem Arbeitsplatz ab der Ankiindigung der Schwangerschaft haufig unter mehr oder
weniger ausgepragten Diskriminierungen. Auch in den Medien wurde schon dariiber berichtet”. Junge
Mutter werden oft unter Druck gesetzt, damit sie nach dem gesetzlichen Ende des Kiindigungsschut-
zes fur Schwangere und stillende Mutter ihre Kindigung einreichen (also nach 16 Wochen). Der Ar-
beitgeber «greifty sozusagen den potenziellen Abwesenheiten als Mutter «vor», da davon ausgegan-
gen wird, dass nur die Mutter einspringt, falls z. B. der Gesundheitszustand eines Kindes die Anwe-
senheit eines Elternteils erfordert.

Eine neue Studie der Universitat Genf im Auftrag des Eidgendssischen Biros fir die Gleichstellung
von Frau und Mann (EBG) zeigt, dass von den (seltenen) Klagen, die von Frauen wegen Diskriminie-
rung infolge Schwangerschaft und Mutterschaft angestrengt werden, die Halfte die Rickkehr aus dem
Mutterschaftsurlaub betrifft und ein Drittel die Zeit wahrend der Schwangerschaft®. Die Studie rat, die-
ses Phanomen genauer zu untersuchen.

Um zu erklaren, weshalb nur so wenige Falle vor Gericht kommen, gilt zu beachten, dass die Zeit
nach der Geburt oder nach der Ruckkehr an den Arbeitsplatz aus persdnlicher Sicht keine gute Zeit
ist, um gerichtlich gegen eine Diskriminierung vorzugehen. Die Verfiigbarkeit und die Energie sind, wie
man leicht verstehen kann, nicht auf dem Hohepunkt. Die Studie des EBG zeigt Gbrigens, dass die Er-
folgschancen minim sind und dass die Kosten haufig den Klagerinnen auferlegt werden, die scheitern.
Statistisch gesehen gibt es keine diesbeziiglichen Zahlen, doch solche Situationen werden von den
Gewerkschaften regelmassig (zu spat) festgestellt oder in der Medienberichterstattung erortert.

7 «Schwangere werden am Arbeitsplatz unter Druck gesetzt», Tages-Anzeiger, 7. September 2014 / «Licenciements: les femmes
enceintes sont protégées», 20 Minutes, 15. Februar 2017. / «Les jeunes méres fauchées dans leur carriere apres leur gros-
sessey, Le Temps, 1. November 2016. / «Als Erstes erhielt ich die Klindigung», Blick, 19. Marz 2017, «Jobkiller Kinderwagen»,
Blick, 20. Marz 2017.

8 EBG und Universitat Genf, «Analyse der kantonalen Rechtsprechung nach dem Bundesgesetz (iber die Gleichstellung von Frau
und Mann (2004-2015). Forschungsbericht», Bern, Juni 2017.



2.1.3 Sexuelle Belastigung, psychologische Beldstigung und Mobbing
Belastigung am Arbeitsplatz widerspricht der wichtigen Pflicht des Arbeitgebers, die Personlichkeit der
Arbeitnehmenden zu achten und zu schitzen (Artikel 328 Obligationenrecht).

Es ist erwiesen, dass uber die Halfte der Frauen und Manner eines Tages Opfer einer Belastigung
werden. Gemass subjektivem Empfinden® waren in den vergangenen 12 Monaten 6,5 % der in einem
Angestelltenverhaltnis beschaftigten Personen in der Schweiz mit sexueller Belastigung am Arbeits-
platz konfrontiert, Frauen (10,3 %) deutlich starker als Manner (3,5 %). Bezogen auf das gesamte Er-
werbsleben sind insgesamt 18,1 % mindestens einmal sexuell beldstigt worden, 28,3 % der Frauen
und 10 % der Manner. Vorgesetzten kommt als Urhebenden vor allem bezogen auf Frauen eine Be-
deutung zu, bei Mannern sind sie kaum relevant.

Eineinhalb Mal mehr Frauen als Manner erleben negative Folgen von potenziell belastigendem Ver-
halten oder subjektiv empfundener sexueller Belastigung. Das Phanomen der sexuellen Belastigung
von Mannern wurde jedoch lange unterschatzt.

Die Belastigung von Personen mit anderer sexueller Orientierung findet leider auch in der Schweiz
statt. 2014 hat die Universitat Genf bei tiber 1000 betroffenen Personen eine nationale Umfrage'°
durchgefihrt. 70 % der Befragten waren schon mit Witzen und Stereotypen tber Homosexuelle kon-
frontiert worden. Es handelt sich weniger um direkte Diskriminierungen, sondern eher um ein homo-
phobes, transphobes oder heterosexistisches Arbeitsklima. Witze, Stereotypen, Klischees, Vorurteile
sind an der Tagesordnung und Belege fiir eine als sexistisch normierte Kultur.

Sexuelle Beldstigung

Der Begriff «sexuelle Belastigung» ist genau definiert:

«Diskriminierend ist jedes beldstigende Verhalten sexueller Natur oder ein anderes Verhalten auf
Grund der Geschlechtszugehdrigkeit, das die Wiirde von Frauen und Médnnern am Arbeitsplatz beein-
trdchtigt. Darunter fallen insbesondere Drohungen, das Versprechen von Vorteilen, das Auferlegen
von Zwang und das Ausiiben von Druck zum Erlangen eines Entgegenkommens sexueller Art.»

Das Bundesgericht definiert den Begriff umfassender als das Gesetz in dem Sinne, als es auch alle
Verhaltungsweisen dazu zahlt, die ein feindliches Klima schaffen, und nicht nur jene, die dazu dienen,
ein Entgegenkommen sexueller Art zu erlangen.

«Eine sexuelle Belastigung wird ausgelibt, um das Arbeitsklima zu vergiften: Das Opfer wird nicht di-
rekt zu sexuellen Handlungen gezwungen, aber es wird durch anziigliche Bemerkungen, unange-
brachtes Verhalten usw. belastigt. Die Sexualitdt wird als Mittel zur Provokation, Erniedrigung und Zer-
stérung eines Menschen verwendet.»12

Das Gleichstellungsgesetz verbietet geméss Artikel 4 jegliche Form der sexuellen Belastigung.

® Laut SECO und EBG muss die «subjektive Betroffenheit, das Mass fiir die Verbreitung sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
sein, unabhangig davon, ob eine Situation als sexuelle Belastigung benannt oder sonst als stérend bzw. unangenehm empfun-
den wurde». Risiko und Verbreitung sexueller Belastigung am Arbeitsplatz — Eine reprasentative Erhebung in der Deutsch-
schweiz und in der Romandie, Bern 2008.

0 «Etre LGBT au travail. Résultats d’'une étude en Suisse.» Universitat Genf, Fédération genevois des Associations LGTM, Genf
2014.

" BGE 4C.463/1999 Erw. 7 vom 4. Juli 2000, publiziert in BGE 126 Ill 395

"2 Urteil der Beschwerdekammer des Kantonsgerichts Waadt, publiziert in «Le Temps» vom 20. Januar 2000



Psychologische Beldstigung und Mobbing

Bei einer psychologischen Belastigung werden die Personlichkeitsrechte des Arbeitnehmers bzw. der
Arbeitnehmerin verletzt. Als Personlichkeitsrechte bezeichnet man alle Rechte, die einem Menschen
alleine aufgrund seiner Existenz zustehen; dazu gehdren etwa das Recht auf Leben, auf physische
und moralische Integritat — zu der auch die berufliche oder wirtschaftliche Reputation gehért —, das
Recht auf die Wahrnehmung der individuellen Freiheiten wie etwa der Gewissensfreiheit, der Koaliti-
onsfreiheit und der sexuellen Freiheit ebenso wie das Recht auf eine Privatsphare, zu der auch die
Intimsphare gehort.

Mobbing ist eine spezielle Art der psychologischen Belastigung. Sie ist nicht auf besondere Weise ge-
regelt, sondern stellt ebenfalls eine Verletzung des Schutzes der Persdnlichkeit der Arbeitnehmenden
dar. Das Bundesgericht hat die Umrisse dieses Begriffs wie folgt definiert:

«Ein systematisches, feindliches, (ber einen ldngeren Zeitraum anhaltendes Verhalten, mit dem eine
Person an ihrem Arbeitsplatz isoliert, ausgegrenzt oder sogar von ihrem Arbeitsplatz entfernt werden
soll.»13

Die verfligbaren Zahlen zeigen, dass die Sensibilisierungskampagnen weitergefiihrt werden, mussen,
um einen Kulturwandel herbeizufiihren, jegliche Form der Belastigung zu beenden und eine Akzep-
tanz der verschiedenen sexuellen Orientierungen am Arbeitsplatz zu schaffen.

Wie das NPR 60 zur Gleichstellung der Geschlechter hervorhebt, «weist vieles darauf hin, dass Nullto-
leranz gegentiiber sexueller Beldstigung dann wirksam wird, wenn sie im Kontext von Respekt, Unter-
nehmensethik, Beldstigungsfreiheit, Gesundheitsférderung und Diversitét eingebunden ist».

2.1.4 Mehrfachdiskriminierung

Das Phanomen der Diskriminierung wird verstarkt, wenn eine Person mehrere Merkmale aufweist, die
wegen ihres jeweiligen Diskriminierungspotenzials die Lage verkompliziert. Eine Frau kann auf dem
Arbeitsmarkt diskriminiert werden aus dem einfachen Grund, dass sie eine Frau ist. Kommt hinzu,
dass sie einen Migrationshintergrund hat, einer Minderheitsreligion angehért und dies auch zeigt (bei-
spielsweise durch das Tragen eines Kopftuchs, das auf den Islam hinweist), eine andere sexuelle Ori-
entierung hat oder eine korperliche oder geistige Behinderung aufweist, gestaltet sich die Situation ei-
ner solchen Frau noch viel schwieriger.

Die Mehrfachdiskriminierung betrifft uns alle und kann auch einen Mann treffen: Sie schlagt unabhan-
gig vom Geschlecht zu.

Da die finanzielle Ungleichheit von unbewussten Denkweisen zeugt und sie sich
ab der Kindheit breitmacht, muss die Lohnungleichheit in den Unternehmen regel-
maéssig streng kontrolliert werden.

3 BGE 2P.207/2007
4 NPR 60, Ergebnisse und Impulse. Synthesebericht. SNF, Bern, 2014.
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FORDERUNG 1: Die Wertschatzung der Arbeit ist neu zu prifen. Wie die ERK und die NGO-Koordi-
nation post Beijing Schweiz'® erachtet es auch Travail.Suisse als notwendig, die nationale Diskussion
Uber die Wertschatzung der Arbeit zu vertiefen, um tatséchlich das verfassungsmassige Prinzip «glei-
cher Lohn fir gleiche Arbeit» umsetzen zu kdnnen. Dabei missen insbesondere die Berufe im Ge-
sundheitswesen und in der Betreuung neu beurteilt werden, weil es sich hierbei um Bereiche handelt,
wo die meisten weiblichen Arbeitskrafte arbeiten, die offenkundig unterbezahlt werden.

FORDERUNG 2: Damit ein Kulturwandel eintritt, gibt es noch viel zu leisten bezliglich Sensibilisie-
rung, Information und Ausbildung der Bevdlkerung. Die Arbeit der Verbande sowie der Gleichstel-
lungsstellen in den Stadten und den Kantonen muss unterstlitzt oder gar verstarkt werden. Weitere
Investitionen zugunsten der Gleichstellung sind unerlasslich.

FORDERUNG 3: Auf Ebene Arbeitsmarkt ist es absolut notwendig, dass die Unternehmen regelmas-
sig das Lohnniveau von weiblichen und mannlichen Angestellten iberprifen, und zwar deshalb, weil
die Lohndiskriminierung erfahrungsgemass keiner bewussten Entscheidung entstammt. Nur wenn die
Lohndifferenzen objektiv beurteilt werden miissen, kann das Bewusstsein wachsen und kénnen Ver-
besserungsmassnahmen getroffen werden.

FORDERUNG 4: Falls erforderlich und mdéglich, erstellen die Gewerkschaften eine schwarze Liste mit
Unternehmen, die keine Lohniberpriifungen anhand einer anerkannten Methode durchfiihren.

FORDERUNG 5: Travail.Suisse setzt sich dafiir ein, dass eine reprasentative Studie durchgefiihrt
wird, um mehr Uber die Situation der berufstatigen Mutter nach ihrer Rickkehr aus dem Mutterschafts-
urlaub zu erfahren und so die Haufigkeit und die Formen der Diskriminierungen infolge Schwanger-
schaft oder Mutterschaft sowie ihre Auswirkungen auf das Berufsleben der Frauen zu erfassen.

FORDERUNG 6: Die Arbeitgeber sensibilisieren ihre Arbeithehmenden regelmassig und wirksam hin-
sichtlich aller Arten der Belastigung am Arbeitsplatz. Sie schulen ihre Fiihrungspersonen auf allen Hie-
rarchiestufen. Sie ergreifen Massnahmen und sehen Strafen fur ihnen gemeldete Falle vor. Um solche
Verhaltensweisen zu eliminieren, stellen sie fiir ihr Personal geschulte Vertrauenspersonen bereit, die
kontaktiert werden kénnen. Kleinunternehmen tun sich zusammen, um ihrer Belegschaft eine solche
professionelle Unterstiitzung zu bieten.

2.2 Die Gleichstellung erfolgt auch iiber die Individualbesteuerung

Die Besteuerung spielt in der Gleichstellungsdiskussion eine eher untergeordnete Rolle, doch bei den
Massnahmen zur Behebung der Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern hat sie trotzdem ihren
Platz. Das heutige Steuersystem ist das Erbe einer patriarchalischen Gesellschaft, in der davon aus-
gegangen wurde, dass der Mann allein die Familie ernahrte. Arbeitet auch die Frau, dann ist ihre Er-
werbstatigkeit wohl nur ein «Nebenverdienst». Daher wird ihr Lohn zum Lohn des Mannes dazuge-

5 Siehe www.postbeijing.ch.. Die Griindung der NGO-Koordination post Beijing Schweiz geht zuriick auf die vierte UNO-Welt-
frauenkonferenz von Beijing 1995, an deren NGO-Forum Uber 40 Frauen als Vertreterinnen von Schweizer Basisorganisationen
und drei Frauen in der Schweizer Regierungsdelegation teilnahmen. Diesem losen Netzwerk wurde eine feste Form gegeben.
Die NGO-Koordination verfasst Berichte zur Situation der Gleichstellung in der Schweiz und organisiert Tagungen und andere
offentliche Veranstaltungen.
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rechnet, auf einer gemeinsamen Steuererklarung. So «verschwindet» ihr Lohn vom Radar. Diese Ku-
mulierung der Einkommen hat die Haushalte seit langem in héhere Einkommenskategorien gehoben,
die zu einem hdheren Steuersatz fuhren. Daher haben viele Frauen ihren Beschaftigungsgrad aus fi-
nanziellen Griinden eher tief gehalten.

Eine von der Konferenz der Westschweizer Gleichstellungsbeauftragten bei der Universitat St. Gallen

in Auftrag gegebene Studie hat aufgezeigt, wie sich das doppelte Einkommen auf die Besteuerung so-

wie die Kosten fiir die Kinderbetreuung (in Krippen) auf die Erwerbstatigkeit auswirken:
«Im Falle verheirateter Paare, bei denen das Zweiteinkommen vom Ersteinkommen abweicht,
héngen die finanziellen Anreize einer Erwerbstétigkeit stark vom Ersteinkommen ab. Bei niedri-
gem bis mittlerem Ersteinkommen des Paares kann es fiir die zweitverdienende Person renta-
bel sein, eins bis vier Tage pro Woche zu arbeiten.
Allerdings erhéht das Zweiteinkommen das verfligbare Haushaltseinkommen nicht, wenn das
Ersteinkommen des Paares ein bestimmtes Niveau (ibersteigt. In diesem Fall kann das Paar
sogar finanzielle Einbussen haben, d. h. dass eine Ausweitung der Erwerbstétigkeit der zweit-
verdienenden Person zusétzliche Ausgaben mit sich bringt, die das erzielte Zusatzeinkommen
tibersteigen. Wenn dagegen das Paar nicht verheiratet ist, werden die Einkiinfte der beiden El-
ternteile einzeln versteuert. Diese Konstellation erh6ht das Zusatzeinkommen in bestimmten
Féllen auf bis zu 35 %.»16

Die Eidgendssische Finanzverwaltung erklart: «Um eine verfassungskonforme Ehepaarbesteuerung
zu erzielen, stehen grundsétzlich zwei Hauptsysteme zur Verfiigung: die gemeinsame Besteuerung
und die getrennte Besteuerung von Ehegatten.»’” Momentan fiillen Ehepaare mit einem gemeinsa-
men Haushalt eine einzige Steuererklarung aus, in der ihre Einkommen zusammengerechnet werden,
da die Familie als wirtschaftliche Gemeinschaft und in steuerlicher Hinsicht als Einheit betrachtet wird.
Bei den Steuern werden Ehepaare gegeniiber Konkubinatspaaren benachteiligt. Es gibt Steuererleich-
terungen, um diesen Nachteil aufzuwiegen. Seit 2008 gibt es auf Bundesebene fiir 66 % der Zweiver-
dienerehepaare keine Steuerdiskriminierung mehr. Fir die anderen Ehepaare (mit hochsten Einkom-
men) wurde der Zuschlag fur Ehepaare nur abgemildert. Die Kantone sind nun daran, die Steuerdiskri-
minierung flr Ehepaare ebenfalls abzuschaffen. Splitting oder Teilsplitting wird haufig angewandt,
aber diese Methoden kompensieren die Progression nicht in allen Situationen, die durch die unter-
schiedlichen Beschaftigungsgrade beider Ehepartner entstehen. Hingegen werden so Familien mit ei-
nem einzigen Einkommen begunstigt.

Die Besteuerung von Einkommen und Vermégen muss verfassungsgemass erfolgen. Doch zwei
Grundsatze werden dabei nicht eingehalten:

o Der Zivilstand oder die gewahlte Lebensform darf sich nicht auf die Besteuerung auswirken
(Gleichmassigkeit der Besteuerung), und

. Die Besteuerung hat nach der wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit der Steuerpflichtigen zu erfol-
gen'd,

6 «Wenn die Arbeit mehr kostet als sie einbringt.Studie tGber die Auswirkungen der Besteuerung und krippenkosten auf die Er-
werbstatigkeit der Frauen.»2009, Konferenz der Westschweizer Gleichstellungsbeauftragten, egalite.ch.

T ESTV, «Unterschiedliche Behandlung von Ehepaaren und Konkubinatspaaren bei der direkten Bundessteuer und steuerliche
Behandlung der Kinderdrittbetreuungskosten — Bericht im Rahmen der Fachkrafteinitiative», Bern, 12. Juni 2015.

'8 Bundesverfassung, Artikel 127 Absatz 2.
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Bei einer gemeinsamen Steuererklarung wird der effektive Ertrag der Arbeit eines der beiden Partner
verschleiert, namlich des Partners oder der Partnerin mit dem geringsten Einkommen (das ist haufig
die Frau). Fiullen Mann und Frau ihre eigene Steuererklarung aus, wird das effektive Einkommen sicht-
bar. So wird die Wirkung der Steuerprogressivitat aufgehoben, bei der zwei zusammengerechnete
Einkommen zu einem hdheren Satz besteuert werden als bei einer separaten Versteuerung (zu einem
tieferen Steuersatz).

Aus Sicht der Gleichstellung muss zwingend die Individualbesteuerung angewendet werden. Diese
Ansicht teilt nicht nur Travail.Suisse, sondern auch die Eidgendssische Kommission flir Frauenfragen
(EKF). Sie fordert die Einflihrung der Individualbesteuerung, «da nur diese zivilstandsunabhé&ngig, dis-
kriminierungsfrei und zukunftsorientiert ist»’°. Im Hinblick auf die Gleichstellung schaffe die Individual-
besteuerung «positive Anreize zur Aufnahme und Ausdehnung der Erwerbstétigkeit». Die EKF bezieht
sich auf Personen, die ihre Berufstatigkeit aufgeben oder ihren Beschaftigungsgrad sehr stark reduzie-
ren, um sich um ihre Familie zu kimmern.

Zu kompensierende Verluste

Die ESTV geht davon aus, dass der Ubergang zur Individualbesteuerung Mindereinnahmen von iber
2 Milliarden Franken auf Bundesebene nach sich ziehen wiirde. Trotzdem erachtet die ESTV die Indi-
vidualbesteuerung, zusammen mit der alternativen Steuerberechnung, als das Modell, das die Men-
schen am wenigsten von einer moglichen Erwerbstatigkeit abhalt, «weil sie (beide Modelle) fiir die in
Bezug auf ihre Arbeitsangebotsentscheidungen besonders elastisch reagierenden verheirateten
Frauen die niedrigste (Grenz)steuerbelastung aller Besteuerungsmodelle offerieren. Da sie das Ar-
beitsangebot am besten mobilisieren, ist die Steuerbasis breiter (...).»%0

Daher vertritt Travail.Suisse die Meinung, dass die steuerlichen Mindereinnahmen teilweise durch eine
vermehrte Tatigkeit der Frauen auf dem Arbeitsmarkt und folglich durch zusatzliche Steuereinnahmen
ausgeglichen wirden. Allfallige verbleibende Steuereinbussen missen mit Kompensationsmassnah-
men ausgeglichen werden. Es gilt aber einige technische Hindernisse zu bewaltigen, die betrachtlich
sind. Ein Wechsel des Steuersystems bietet die Mdglichkeit, Kosten fir die Kinderbetreuung, fiir die
Wiedereingliederung oder fiir die Weiterbildung als Berufskosten zu betrachten. Diese Hindernisse
waren nicht untberwindbar.

Falls Frauen ihre eigene Steuererklarung ausfiillen missten, wiirde dies schliesslich zu einem Kultur-
wandel beitragen. Eine Frau verdient ihren Lebensunterhalt und nimmt — unabh&ngig von ihrem Zivil-
stand — ihr Leben selbst in die Hand.

Die Individualbesteuerung macht das Einkommen der Frauen sichtbar
und férdert ihre Eigenstandigkeit.

FORDERUNG 7: Frauen werden als vollwertige Steuerpflichtige betrachtet, um ihre finanzielle Eigen-
sténdigkeit zu achten und zu férdern. Ziel ist die Umsetzung der Individualbesteuerung. Sollten trotz
zunehmender Erwerbstatigkeit der Frauen Steuereinbussen entstehen, sind diese mit Kompensations-
massnahmen auszugleichen.

% EKF, «Vernehmlassungsstellungnahme der EKF zur Paar- und Familienbesteuerung. Vernehmlassung zum Bundesgesetz
Uber die direkte Bundessteuer (DBG) (ausgewogene Paar- und Familienbesteuerung), November 2012.

2 ESTV, «Unterschiedliche Behandlung von Ehepaaren und Konkubinatspaaren bei der direkten Bundessteuer und steuerliche
Behandlung der Kinderdrittbetreuungskosten — Bericht im Rahmen der Fachkrafteinitiative», Bern, 12. Juni 2015.
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2.3. Das Leben besteht nicht nur aus Arbeiten

2.3.1 Die Arbeitszeit alleine reicht nicht

Acht Stunden pro Tag arbeiten Arbeitnehmende im Grossen und Ganzen, um ihren Lohn zu erhalten,
oder sie machen eine Weiterbildung am Arbeitsplatz. Dazu kommen im Durchschnitt zwei Stunden Ar-
beitsweg. Die verbleibenden 14 Stunden des Tages, die Wochenenden und die Ferien dienen vor al-
lem dazu, sich zu erholen, Sozialkontakte zu pflegen oder den eigenen Interessen wie etwa Sport

o. A. nachzugehen — falls man keine Kinder grosszieht oder sich um Angehdrige kimmert.

Fehlt die Erholung, so leiden die Gesundheit und die Zukunft (Arbeitsfahigkeit) der Berufstatigen
(mehr stressbedingte Erkrankungen, veraltete Qualifikationen). Neben der Erwerbsarbeit z&hlen fur
die einzelnen Menschen sowie fiir die Gesellschaft, in der sie leben, auch alle anderen Aspekte des
Lebens. Das Leben erwerbstatiger Menschen beschrankt sich bei Weitem nicht nur auf das Berufsle-
ben. Zwar kénnen dank der Arbeit Lebensunterhalt und 6konomische Selbststandigkeit gewahrleistet
werden, doch das Berufsleben kann und darf bei der Zeitplanung der berufstatigen Menschen nicht
den gesamten Raum einnehmen. Letztlich wiirde darunter auch die Berufstatigkeit leiden. Das Berufs-
leben kann und darf aber auch nicht in Unterbriichen alle verfliigbare Zeit der Menschen beanspru-
chen (siehe Kapitel 3 zur Flexibilitat).

Die Berufstatigkeit mit den restlichen Tatigkeiten zu vereinbaren, geht tiber den rein familiaren Rah-
men hinaus. Alle Generationen, alle Altersstufen und Geschlechter sind davon betroffen. Die Men-
schen missen Zeit in familiare und soziale Kontakte investieren, sich am kulturellen Leben beteiligen
oder sich sozial oder politisch engagieren kénnen. Die Arbeitszeit muss von Zeit fir Soziales oder von
Zeit in der Familie ausgewogen umrahmt werden.

Mehr noch: Es ist die Aufteilung zwischen diesen drei Arten von Zeit, die gerechter zwischen Mann
und Frau erfolgen soll. Die Rahmenbedingungen sind so zu gestalten, dass die Manner sich kinftig
mehr Zeit fir Soziales und Familie nehmen kénnen und die Frauen sich zeitlich mehr im Berufsleben
einbringen — ohne die anderen Dimensionen zu vernachlassigen. Ohne solche Rahmenbedingungen
wird sich die geschlechtsspezifische Aufteilung dieser drei Dimensionen von Zeit, mit einer ganzen
Reihe von Ungleichheiten, institutionalisieren.

2.3.2 Arbeitszeit und Zeit fiir die Familie: eine schwierige Gratwanderung

Das Leben besteht nicht nur aus Arbeit: Das gilt insbesondere fiir Familien. Wenn ein Paar Kinder be-
kommt, braucht es Zeit fur die Kinder und Zeit, um das Familienleben zu pflegen, das — man kann es
nicht genligend oft wiederholen — die notwendige Grundlage bildet, um das kiinftige psychische, emo-
tionale und affektive Gleichgewicht zu gewahrleisten. Wird die Familienzeit von Arbeithehmenden ver-
nachlassigt, ist dies im Hinblick auf das Uberleben einer harmonischen Gesellschaft unverantwortlich.
Doch leider scheint diese Komponente flr die Befurworterlnnen des heutigen Ultraliberalismus, die im
Arbeitsverhaltnis hochste Flexibilitat fordern, beliebig komprimierbar zu sein. Siehe dazu Kapitel 3.
Von den 862 000 Haushalten mit Kindern in der Schweiz sind 14 % (121 500 Haushalte) Familien, in
denen Manner und Frauen Vollzeit arbeiten?!, wahrend in 46 % der Haushalte die Miitter Teilzeit und
die Manner Vollzeit arbeiten?2. Nur in 5 % der Haushalte arbeiten Vater und Mutter Teilzeit. 20 % der

21 BFS 2015, Erwerbsmodelle: Aufteilung der Erwerbstétigkeit in Paarhaushalten. Die tbrigen 14 % sind «andere Kombinatio-
nenx», «unbekannte Aufteilungen» und «Frauen und Manner nicht erwerbstatig».
22232 % der Haushalte: Miitter arbeiten <50 %. 23,7 % der Haushalte: Miitter arbeiten <90 %.
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Haushalte leben gemass dem traditionellen Rollenmodell (Vater arbeitet Vollzeit, die Mutter kimmert
sich um den Haushalt).

Erwerbssituation von Miittern mit Partner und Kind(ern) im Haushalt, 2016
Nach Alter des jingsten Kindes

0-3 Jahre 4-12 Jahre 13-24 Jahre
Michterwerbspersonen
e 161% Erwerbslose gemdss ILO
26,3% : Teilzeit <50%
o 3.2 B Teilzeit 50-89%
; I olizeit 50-100%
4.3%
26,3%
337%
26,2%
Quelle: BFS — Schweizerische Arbeitskrdfteerhebung (SAKE) @ BFS 207
Erwerbssituation von Vatern mit Partnerin und Kind(ern) im Haushalt, 2016
Nach Alter des jiingsten Kindes
0-3 Jahre 4-12 Jahre 13-24 Jahre

36%
(1.8%)

2.9%
(1.2%)

Nichterwerbspersonen
Erwerbslose geméss ILO
Teilzeit <50%

Bl Teilzeit 50-89%

B volizeit 90-100%

(Zahl): Die Zahlen sind eine Extrapolation aufgrund von weniger als 50 Beobachtungen. Die Resultate sind mit grosser Vorsicht zu interpretieren

Quelle: BFS — Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE) © BFS 2017

In den letzten 50 Jahren ist der Anteil der Frauen auf dem Arbeitsmarkt betrachtlich gestiegen. Ver-
gleicht man allerdings den Prozentsatz von Frauen im erwerbsfahigen Alter und der Frauen, die effek-
tiv berufstatig sind, mit den Mannern, stellt man fest, wie stark die mannliche Auspragung der Berufs-
welt eigentlich ist: 95 % der Manner zwischen 15 und 64 sind erwerbstatig, bei den Frauen sind es

68 %%

Travail.Suisse fordert seit jeher die freie Wahl des Lebensmodells. Allerdings beflrwortet
Travail.Suisse die Teilzeitarbeit sowie das Recht fiir beide Elternteile, Teilzeit arbeiten zu kénnen.
Denn das Familienleben, das Pflegen von familidren Bindungen, die Erziehung und die Betreuung von
Kindern bedingen qualitativ hochstehende Prasenzzeit. Diese Herausforderung, also die Vereinbarung
von Beruf und Privatleben, ist in der Schweiz nur schwer mit einer Vollzeitbeschaftigung beider Eltern-
teile (ob verheiratet oder im Konkubinat lebend) unter einen Hut zu bringen.

Leben Eltern getrennt, geschieden oder beziehen beide Elternteile nur einen geringen Lohn, so kann
eine Vollzeitarbeit fir beide natirlich eine wirtschaftliche Notwendigkeit darstellen. Doch Eltern, ob ge-
trennt oder nicht, missten auch eine Teilzeitarbeit wahlen konnen, wenn sie Kinder haben. Die Mit-
gliedsverbande von Travail.Suisse setzen alles daran, fur sie in den Gesamtarbeitsvertrdgen akzep-
table Lohne auszuhandeln. Doch das alleine reicht nicht. Daher muss zwingend auch bei den Arbeits-
bedingungen angesetzt werden: Die in der Arbeitsgesetzgebung festgelegte maximale wdchentliche

B BFS, «Miitter auf dem Arbeitsmarkt», SAKE, Neuenburg, Oktober 2016.
2 BFS, Erwerbstatige nach Geschlecht, 2016; Standige Wohnbevdlkerung 2016. Website.
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Arbeitszeit ist zu senken (momentan 45 bis 50 Stunden). Der technische Fortschritt der letzten

30 Jahre hat eine wesentliche Steigerung der Produktivitat ermoéglicht — doch dieser Nutzen wurde
nicht gerecht an die Arbeithnehmenden zurlckverteilt. Gleichzeitig haben Druck und Stress fir die Ar-
beithnehmenden zugenommen, was zu bedeutenden Kosten gefiihrt hat, wie die Analysen des SECO
und das «Barometer Gute Arbeit» von Travail.Suisse gezeigt haben?5. Es gibt also einen Handlungs-
spielraum, um die Arbeitszeit ohne Produktivitatsverlust zu verringern.

2.3.3 Sozialzeit fiir die einzelnen Personen

Eine lebendige Gesellschaft ist auf das soziale, kulturelle und politische Engagement ihrer Blrgerin-
nen und Birger angewiesen. Diese meist freiwilligen Tatigkeiten sind fir das gesamte Gleichgewicht
sowie fur das reibungslose Funktionieren der Institutionen unerlasslich.

Man denke nur an alle politisch aktiven Menschen (haufig auf freiwilliger Basis) in einer der 2300 Ge-
meinden oder in den Kantonen. Dieses Engagement bildet die Grundlage fir die partizipative Demo-
kratie unseres Landes. Fir die einzelnen Personen handelt es sich zudem haufig um einen erforderli-
chen «Bildungsschritt», bevor sie sich in die Legislative auf Kantons- oder Bundesebene wahlen las-
sen kénnen, wo die Parlamentstatigkeit abgegolten wird.

Doch es gibt Unterschiede in Bezug darauf, wie Manner und Frauen ihre Sozialzeit betrachten. Frei-
willig engagieren sich Manner beispielsweise lieber bei Aktivitdten, die von Vereinen oder Institutionen
(Sportverbande, Kulturorganisationen oder Interessengruppen) organisiert werden, wahrend die
Frauen sich eher bei der informellen Freiwilligenarbeit einbringen (Nachbarschaftshilfe, Kinderbetreu-
ung, Care-Arbeit)?5, also bei Arbeiten, die nicht sichtbar sind.

Erfahrungsgemass zégern Manner, die sich sozial engagieren, weniger, eine Bezahlung zu fordern,
und sei sie nur symbolisch, wahrend Frauen ihre Tatigkeiten zum Wohl der Gemeinschaft altruistisch
leisten. Dieses Verhalten sowie die Art der gewahlten sozialen Aktivitaten zeigen, dass die Manner
eine utilitaristischere Auffassung ihres sozialen Engagements haben als die Frauen. Diese Hypothese
gilt es in Ad-hoc-Studien noch genauer zu analysieren.

2.3.4 Gleichberechtigung bei staatsbiirgerlichem Engagement

Die Miliztatigkeit im Dienste des Landes (Militéardienst, Zivildienst, Zivilschutz) war lange ausschliess-
lich Mannersache. Sie zahlt auch zum Engagement im Dienste der Gemeinschaft. Bis im letzten Jahr-
hundert betrachtete man die Mutterschaft als Gegenstiick zum Engagement im Militar. Doch heute
kénnen Frauen freiwillig Militardienst leisten, wahrend fir die Manner die Dienstpflicht noch immer be-
steht. Kinder zu haben, wird seitens der Frauen nicht mehr als «Dienst am Land» betrachtet. Die Mut-
terschaft wird nicht mehr ertragen, sondern gewahlt. Die Frauen sind auf dem Arbeitsmarkt heutzu-
tage stark eingebunden, sie verfiigen Uber Berufs- und akademische Ausbildungen, die mit denjeni-
gen der Manner vergleichbar sind.

Daher ist es legitim, ein obligatorisches persoénliches Engagement der einzelnen Birgerinnen und Bir-
ger zugunsten der gesamten Gesellschaft zu thematisieren. Uberlegungen zu einem neuen Biirger-
dienst mit Dienstpflicht bieten eine Gelegenheit, iber die heutige Eingliederung von Mann und Frau in
die Gesellschaft nachzudenken. Umfassen diese Uberlegungen eine Ausweitung der Dienstangebote
sowie die Garantie, dass Manner und Frauen frei zwischen diesen Diensttypen wahlen kénnen, so

2 Travail.Suisse, «Barometer Gute Arbeit», Bern 2017. / SECO, Stressstudie 2010.
% BFS, «Freiwilliges Engagement in der Schweiz 2013/2014», Neuenburg 2015.
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wurde dies die Situation punkto Gleichstellung véllig neu gestalten. Unterbriiche im Berufsleben auf-
grund des Engagements im Dienste des Landes wirden zur Tagesordnung gehoren und akzeptiert,
und die Chance, neue Kompetenzen in einem neuen Rahmen zu erlangen, ware fur Manner und
Frauen gleichermassen gegeben.

Die Schweiz muss fir das Blirgerengagement auf alle zahlen kénnen. Sei es, um die Sicherheit des
Landes zu gewahrleisten, um bei Naturkatastrophen und Krisen einzugreifen oder um altere und
schwachere Menschen zu pflegen. Im Gegenzug soll eine direkte oder indirekte finanzielle Abgeltung
verhindern, dass Menschen, die ihren — wie auch immer gearteten — Dienst fur die Gemeinschaft er-
bringen, nicht langfristig benachteiligt werden.

Daher sind Uberlegungen zur Erweiterung des Dienstangebots eine ausgezeichnete Gelegenheit, die
unentgeltliche, unsichtbare und unerlassliche Arbeit, die bei Angehdrigen geleistet wird, mit einem ge-
rechten Erwerbsersatz (direkte Abgeltung) und tber Gutschriften fir die erste und die zweite Saule
(indirekte Abgeltung) aufzuwerten. Die Integration von Care-Arbeit in einen Biurgerdienst mit Dienst-
pflicht wiirde die Einfliihrung eines gesetzlichen Kiindigungsschutzes von engagierten Personen vo-
raussetzen.

2.3.5 Die Lebensqualitat im Fokus

Alle Lebensaspekte moglichst optimal miteinander vereinbaren — das betrifft alle Menschen: Manner
wie Frauen. Eine Vereinbarkeit unter guten, gerechten Bedingungen bildet die Grundlage fiir eine gute
Lebensqualitat, fur die sich Travail.Suisse schon seit Jahren einsetzt.

Denn eine hohe Lebensqualitdt gewahrleistet bei den Arbeitnehmenden langfristig eine gute Gesund-
heit, grosse Zufriedenheit und Motivation, die Fahigkeit, sich an Veranderungen anzupassen, und In-
novationskraft. Letztlich ist es offensichtlich, dass es fur die Unternehmen und die Wirtschaft im Allge-
meinen sinnvoll ist, fir ihr Personal eine gute Vereinbarkeit dieser Lebensaspekte anzustreben.

Die Vereinbarkeit von Berufsleben und den anderen Lebensaspekten
blirgt fiir eine lebendige Gesellschaft, die auf freiwilliges — oder obligatorisches —
Engagement ihrer Biirgerinnen und Blirger zugunsten
der Allgemeinheit bauen kann.

FORDERUNG 8: Travail.Suisse setzt sich dafiir ein, dass alle Menschen effektiv die Mdglichkeit ha-
ben, alle Aspekte von Berufs- und Privatleben sowie dem Leben in der Gesellschaft miteinander zu
vereinbaren. Bei dieser Herausforderung nehmen die Unternehmen und die Politik eine wichtige Rolle
ein.

FORDERUNG 9: Die in der Arbeitsgesetzgebung festgelegte maximale wdchentliche Arbeitszeit ist
betrachtlich zu senken (momentan 45 bis 50 Stunden).

FORDERUNG 10: Die Einfiihrung eines Birgerdienstes mit Dienstpflicht fir Manner und Frauen muss
unbedingt jegliche Arbeit von allgemeinem Interesse, die bei Angehdrigen, Kranken und Kindern ge-
leistet wird, einschliessen, und zwar ab einem zu definierenden Minimum (z. B. 20 % einer Vollzeit-
stelle). So kdnnte die Care-Arbeit, die mehrheitlich von Frauen geleistet wird, anerkannt, gewahrleistet
und entschadigt werden. Alle betreuenden Angehdrigen missen bei ihrem Engagement Kindigungs-
schutz geniessen. Travail.Suisse beteiligt sich am Reflexionsprozess und warnt vor der Versuchung,
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den betreuenden angehdrigen Frauen weitere Verpflichtungen aufzuerlegen, falls die Mdglichkeiten
auf Militar- und Zivildienst beschrankt werden.

2.4 Wie Familien die Vereinbarkeit meistern

2.4.1 Schlechte Rahmenbedingungen miissen verbessert werden

Manner und Frauen schaffen es nicht auf dieselbe Art, alle Aspekte ihres Lebens unter einen Hut zu
bringen, und zwar, weil die Rahmenbedingungen unzureichend sind und hartnackige herkdmmliche
Denkweisen und kulturelle Muster weiterhin Einfluss haben.

Frauen bringen sich eher im Familienleben und in sozialen Bereichen ein, weniger im Beruflichen. Im
Vergleich dazu engagieren sich Manner ibermassig im Berufsleben und viel weniger im Sozialleben
(einschliesslich Militardienst) sowie deutlich weniger in der Familie. In der Schweiz tragen die Frauen
heute meist alleine den Grossteil der Birde der Vereinbarkeit von Berufsleben und Care-Arbeit (Kin-
dererziehung, Unterstiitzung der Eltern). Das Bundesamt fiir Statistik hat bei der berufstatigen Wohn-
bevolkerung eine Erhebung der Zeitaufteilung?” durchgefiihrt, die zeigt, dass Frauen 30,5 Stunden un-
bezahlte Arbeit (Haus- und Familienarbeit, Freiwilligenarbeit) leisten, Manner 18,6 Stunden. Dies be-
trifft insbesondere Mutter mit einem Partner sowie kleinen Kindern: 52,4 Stunden entfallen auf die
Frau gegeniiber 28,6 Stunden fiir Vater mit Partnerin und jungen Kindern.

Fehlende Betreuungsinfrastrukturen fiir Kinder und Erwachsene, ungeeignete Offnungszeiten sowie
die hohen Kosten solcher Einrichtungen, aber auch die Tatsache, dass Eltern Teilzeitarbeit hdufig ver-
sagt wird (insbesondere den Mannern), sind Rahmenbedingungen, die verbessert werden missen.
Denn diese unzureichenden Rahmenbedingungen hindern Einzelpersonen und Familien daran, frei
das Lebensmodell zu wahlen, das sie sich wiinschen. Was noch schlimmer ist, wie die Studie von Le
Goff und Levy*? zeigt, ist, dass diese Rahmenbedingungen dafiir sorgen, dass Rollen und Aufgaben
aufrechterhalten werden, die von den Betreffenden nicht gewahlt wurden, was die Spannungen inner-
halb von Paaren und Familien schirt. Diese standigen Spannungen und die Uber eine lange Zeit ku-
mulierte Unzufriedenheit kdnnten auch ein Grund fiir eine grosse Anzahl Scheidungen sein. Sie kdnn-
ten jedoch auch als Zeichen fiir die wirtschaftliche Unabhangigkeit der Frauen gewertet werden. Die-
ser letzte Punkt kann unterschiedlich ausgelegt werden. Doch betrachtet man die wirtschaftliche Situa-
tion von Mannern und Frauen, sind insbesondere nach einer Scheidung Frauen haufiger von Armut
betroffen und missen 6fter Sozialhilfe beantragen als Manner.

Einelternfamilien

Die Armutsquote der Frauen liegt mit 7,6 % allgemein Uber derjenigen der Manner (5,7 %). Gemass
BFS kann dies «unter anderem darauf zuriickgefiihrt werden, dass Frauen deutlich hdufiger alleiner-
ziehend sind als Ménner»28. Unterscheidet man nach der Haushaltsform, sind Personen in Einelternfa-
milien (14,1 %) besonders haufig von Armut betroffen. Zudem sind Uberwiegend Teilzeiterwerbstatige,
darunter wiederum mehrheitlich Frauen, dabei doppelt so haufig einkommensarm wie Uberwiegend
Vollzeiterwerbstatige (4,5 % gegenuber 2,2 %).

27 BFS, Schweizerische Arbeitskrafteerhebung SAKE, Analyse der bezahlten und der unbezahlten Arbeit.
2 BFS Aktuell, «<Armut und materielle Entbehrung. Ergebnisse 2007 bis 2014.»
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Alarmierend ist die Tatsache, dass tber 80 % der jungen alleinstehenden Mutter (< 25 Jahre) fir ihren
Lebensunterhalt auf Sozialhilfe angewiesen sind. Im Vergleich zu allen Sozialhilfebeziligern in den

14 gréssten Schweizer Stadten handelt es sich um eine relativ kleine Gruppe (zwischen 15 und 21 %
der Dossiers??).

Erkrankung eines Kindes

Das Arbeitsgesetz gewahrt beiden Elternteilen jeweils einen Urlaub von drei Tagen (pro Krankheitsfall
und pro Elternteil), um ihr krankes Kind zu betreuen (Art. 36 Abs. 3 ArG). Diese Bestimmung basiert
auf der gesetzlichen Pflicht der Eltern, ihr krankes Kind zu pflegen (Art. 276 ZGB).

Haufig reicht dieser Urlaub nicht, und es wird mehr Zeit bendétigt — insbesondere fiir alleinstehende El-
tern. Diese Gruppe musste bei der Erkrankung eines Kindes Anspruch auf die doppelte Anzahl Tage,
d. h. auf sechs Tage haben. Auch die Grosseltern, die noch berufstatig sind, die sich aber um ihre
kranken Enkelkinder kimmern koénnten, mussten Anspruch auf einen solchen Urlaub haben.

Die Situation bei chronischen Krankheiten wird im Kapitel Gber die Care-Arbeit behandelt (Kap. 2.6).
Auf jeden Fall nahrt die Aufrechterhaltung von nicht gewahlten Lebensmodellen infolge unzureichen-
der Rahmenbedingungen die Ungleichheiten zwischen Frau und Mann auf Dauer. Indem diese Rah-
menbedingungen verbessert werden, haben die Personen die freie Wahl ihres Lebensmodells und
schliesslich wird sich dadurch ein Mentalitdtswandel einstellen.

2.4.2 Kinderwunsch und Geburtenrate

Die Anzahl Familien geht im Vergleich zur Gesamtzahl der Haushalte in der Schweiz zurtck, ebenso
die Familiengrosse. Gemass dem letzten Familienbericht ist der Anteil der Haushalte, die mindestens
ein Kind unter 25 Jahren zahlen, zuriickgegangen. Sie machten 1970 die Halfte aller Haushalte aus,
von 2012 bis 2014 lediglich noch drei von zehn Haushalten. Einpersonenhaushalte sowie die Paar-
haushalte ohne Kinder verzeichnen hingegen eine deutliche relative Steigung. Dies erklart sich durch
die Alterung der Bevolkerung und den Riickgang der durchschnittlichen Anzahl Kinder pro Frau.3°
Die Anzahl Kinder pro Frau geht zwar zurick, aber diese Zahl kann irrefihrend sein: Denn der Kinder-
wunsch ist in der Schweizer Bevolkerung weiterhin gross und stabil. Was das BSV 20093 feststellte,
gilt auch 2017 noch. «[...] Frauen haben [...] meist weniger Kinder als sie sich gewiinscht haben.»
Winschenswert ware im Allgemeinen eine Kinderzahl von 2,2. Effektiv bewegt sich die Geburtenrate
seit 1975 zwischen 1,4 und 1,6. Der Grund daflr ist die schwierige Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf: Fir die potenziellen Mitter tragt diese Schwierigkeit dazu bei, dass die Familienplanung manch-
mal nicht umgesetzt wird.

2 Medienmitteilung «Sozialhilfe in den Stadten — Kinder als Armutsrisiko», Stadteinitiative Sozialpolitik, 7. November 2017.
30 «Familienbericht 2017», Bundesamt fir Sozialversicherungen, 26. April 2017.
31 BSV, «Kinderwunsch und Kinderzahl — Determinanten der Geburtenrate in der Schweiz», Soziale Sicherheit CHSS 2/2009.
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Durchschnittliche Kinderzahl je Frau

5,0
4.5
4,0
’alle Frauen
3,5
3,0 — -
‘ Auslanderinnen
2.5 ’
Generationenerhalt
2,0
1,5 W
Schweizerinnen
1,0
0,5
0,0
O (@) (e} O O (@) O (@] O O O (@) (@] O
N~ D (@»] — N o <t Lo O N~ [e0) (@] o —
[e6) [e0] [@)] (@] (@] (@] (@] (@] (@] D [@)] (@] (@] (@)
— — — — — — — — — — — — ~N ~N
Quellen: BFS — ESPOP, BEVNAT, PETRA, STATPOP © BFS 2017

Frauen mit einem Abschluss auf Tertidrstufe verzichten am haufigsten auf Kinder, auch wenn sie ei-
gentlich einen Kinderwunsch hegen. Die Gesamtfruchtbarkeitsrate ist seit den 70er-Jahren ungeni-

gend und erlaubt keine naturliche Erneuerung der Bevdlkerung, auch wenn diese Rate in den letzten
beiden Jahren eher nach oben tendiert.

Die Gesamtfruchtbarkeitsrate in der Schweiz ist zu tief (1,57), und das Durchschnittsalter einer Frau
bei der Geburt des ersten Kindes steigt stetig: 2015 lag es bei 31,8 Jahren. Es ist héchste Zeit, die
Rahmenbedingungen fiir die Familien im Rahmen einer Familienpolitik, die diesen Namen auch ver-
dient, zu verbessern.

Tendenziell mehr aussereheliche Kinder

In Anbetracht der egalitaren Wertvorstellungen bei jungen Paaren scheint die Antwort darin zu beste-
hen, aussereheliche Kinder zu haben. Denn nicht verheiratete Paare mit Kindern leben egalitérer, in-
dem sie mehr diskutieren und mehr mit einander verhandeln als der Durchschnitt®?. Das Verhaltnis
von ausserehelichen Geburten ist von 11 % im Jahr 2005 auf heute fast 24 %33 gestiegen, d. h. auf
eine von flnf Geburten (siehe Grafik weiter unten).

Wahrscheinlich wird sich diese Tendenz fortsetzen und verstarken, denn in den Landern in Nord- und
Osteuropa oder auch in Frankreich, wo die ausserehelichen Geburten fast 60 % erreichen, kann die
gleiche Entwicklung beobachtet werden34. Die «Vorteile» der Ehe scheinen die Paare nicht mehr zu
Uberzeugen. Die nicht verheirateten Paare werden jedoch mit denselben Problemen der Vereinbarkeit

32 NFP LIVEs Nationaler Forschungsschwerpunkt, «Mit den Kindern kommt die Ungleichheit, so das Fazit einer interdisziplinaren
Langzeitstudie», Online-Interview vom 8.11.2016 mit Jean-Marie Le Goff, Demograf, Lehr- und Forschungsbeauftragter an der
Universitat Lausanne und Forscher am NFS LIVES.

3 BFS, Medienmitteilung 27.2.2017, «Naturliche Bevolkerungsbewegung 2016: Provisorische Ergebnisse.»

34 Eurostat, Statistiken zu Eheschliessungen und Scheidungen, Datenauszug 2016.
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konfrontiert wie Ehepaare wegen ungenugender struktureller Rahmenbedingungen (Mangel an Krip-
penplatzen, Kosten der bestehenden Platze, starre und unflexible Arbeitsmodelle usw.).

Die Anzahl alleinstehender Manner und Frauen mit Kindern, die dies von Anfang an beabsichtigt ha-
ben, steigt wie die Zahl der getrennten oder geschiedenen Eltern. Diese Entwicklung fiihrt zu einem
erhdéhten Armutsrisiko. Leidtragende sind insbesondere die Kinder, wie wir im Kapitel 2.4.1 gesehen
haben.

Diese Tendenz flihrt gleichzeitig zu einer neuen Forderung, nadmlich neben der Elternrolle Vollzeit ar-
beiten zu kénnen, insbesondere fiir die Muitter. Allerdings ohne negative Beurteilungen seitens der
Gesellschaft und des Umfelds — ein Problem, das die Vater gar nicht kennen, wenn sie Vollzeit arbei-
ten.

GRAFIK: LEBENDGEBURTEN NACH ZIVILSTAND DER MUTTER IN DER SCHWEIZ

Lebendgeburten nach Zivilstand der Mutter
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2.4.3 Teilzeitarbeit und Gleichstellung

Weil die Rahmenbedingungen unzureichend sind und keine freie Wahl des Lebensmodells zulassen,
«entscheiden sich» Paare oft fir die Teilzeitarbeit der Frau. Als Beispiele: fur die Vater gibt es keinen
Vaterschaftsurlaub, Eltern haben keinen Elternurlaub, nur die Mutter darf bei der Geburt des Kindes
der Arbeit fernbleiben. Wegen ungenigender Rahmenbedingungen bleibt den Familien bei der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf mehrheitlich nur die Wahl der Teilzeitarbeit. Doch es ist der Elternteil,
der am wenigsten verdient (sehr haufig ist dies die Frau), der eine Teilzeitstelle «wahlt».

Bei der Teilzeitarbeit stellt sich die Frage nach dem Mass. Eine Teilzeitarbeit mit geringem Beschéafti-
gungsgrad (weniger als 50 bis 60 %) 6ffnet bekanntermassen prekaren Arbeitsbedingungen Tir und
Tor, bedingt weniger gute Sozialversicherungen, erschwert den Zugang zur Weiterbildung und bietet
nur geringe Aufstiegsmoglichkeiten. Diese Risiken daussern sich wahrend des Berufslebens in einer
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grossen finanziellen Abhangigkeit vom Partner. Bei der Pensionierung stellt man fest, dass das Ren-
tenniveau gefahrdet ist.

Gemass der Studie der Schweizerischen Konferenz der Gleichstellungsbeauftragten3s sollten Manner
und Frauen im Allgemeinen jeweils nicht weniger als 70 % arbeiten, um zahlreiche Risiken zu vermei-
den (dieser Beschaftigungsgrad hangt vom Lohnniveau und von der Grosszigigkeit der Pensionskas-
sen ab). Mit einem sehr guten Lohn und einer grossziigigen Pensionskasse kann der Grad auf 60 o-
der gar auf 40 % sinken). Die Grenze liegt beim Existenzminimum?3¢, das mit der AHV-Rente allein
nicht erreicht werden kann. Die Altersrente muss aus einer ausreichenden Rente aus der zweiten
Saule, in die von Arbeitnehmenden und Arbeitgeber wahrend des Berufslebens gemeinsam einge-
zahlt wird, gebildet werden kénnen.

Teilzeiterwerbstatige nach Geschlecht, Familiensituation und Beschiftigungsgrad, 2016

Persanen im Alter van 26-54 Jahren, in % der Erwerbstatigen

Manner: Total B2 10,3 | Teilzeit ll: < 50
£ Teilzeit | 50-89%
mit Partrerdin, ohne Kinder @_EJ 92
alleinlebend, abne Kinder gﬁ 116

Vater mit Partnerin, jingstes Kind unter 25 Jahren 92

alleinlebende Water, jingstes Kind unter 25 Jahren {17.0)

Frauen: Total 227 386
mit Partnerdin, ohne Kinder ﬂ,& 32,6
allginlebend, ohne Kinder ?3 26,2
tes Kind unter 75 Jahren § %}_ 42,2

Jingstes Kind unter 25 Jzhren ‘fﬁﬁ’ 489
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allsinletbends Mitter

0% 0 408 &0% ant 100%

(£ahly Extrapaolation aufgrund von weniger als 50 Beobachiungan. Die Resultata sind mit groaser Yorsichi zu interpretierar

Daher befiirwortet Travail.Suisse das Modell einer Familie mit berufstatigen Eltern, wobei beide min-
destens 60 bis 70 % arbeiten. Bei diesem Modell muss nur fir zwei Tage eine familienexterne Kinder-
betreuung organisiert werden. Es bildet die Grundlage fiir die Forderung eines Zugangs zu einem ga-
rantierten Krippenplatz fir alle in der Schweiz geborenen Kinder und die im Ausland geborenen und
jetzt in der Schweiz wohnhaften Kinder.

2.4.4 Betreuungseinrichtungen als Aufgabe der 6ffentlichen Hand, aber in Partnerschaft
Die Betreuung von Kindern in Krippen stellt einen wichtigen Schritt auf dem Weg zur Sozialisierung
der Kinder und ggf. beim Erlernen der Sprache dar. Sie ersetzt nicht das Leben in der Familie, son-
dern erganzt es. Eine solche Betreuung erlaubt es den Eltern, ihrer Arbeitstatigkeit in Ruhe nachzuge-
hen, was sich positiv auf die Entwicklung des Kindes auswirkt?”.

35 UNIL IDHEAP und HES-SO Genf HETS, «Die Auswirkungen von Teilzeitarbeit auf die Altersvorsorge» (nur auf Franzdsisch),
Lausanne, Januar 2016.

% Das Existenzminimum wird durch Verhandlungen in jedem Kanton festgelegt. Im Durchschnitt liegt das Existenzminimum in
der Schweiz bei 2219 Franken pro Monat flr eine Einzelperson und bei 4031 Franken fir einen Haushalt mit zwei Erwachsenen
und zwei Kindern unter 14 Jahren (BFS, 2014). Bei Unterschreitung des Existenzminimums besteht Anspruch auf AHV-Ergan-
zungsleistungen oder auf Sozialhilfe.

37 Interview mit Kinderpsychiaterin Nathalie Nanzer, Coopzeitung (nur auf Franzésisch), 18.02.2013.
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Betreuungseinrichtungen — fir Kinder, aber auch fir kranke und/oder altere Angehdérige — missen von
der oOffentlichen Hand in genuigend grosser Zahl und in guter Qualitat bereitgestellt werden. Der Staat
muss die Bemuhungen der Kantone um ein landesweit ausreichendes Angebot, mit einem einfachen
und schnellen Zugang innert nitzlicher Frist harmonisieren.

Offentliche Ausgaben fur Kinderkrippen

Offentliche Ausgaben fir die familienexterne Betreuung won Kindern unter 2 Jahren in Prozent des
Bruttoinland-Produkts [BIF)

Schweden | | 0,885%
Sidkorea 10,5990
Spanien 0,552
Miederlande 0,516

YWereinigtes Kanigreich 0,4565%
Frankreich 0,44 304
lapan 0,309
[talien 0,180
Deutschland 0,093

Schweiz [ ©.086%

LISA 0,065

Duelle: DCDE family database Daten

Die Finanzierung von Betreuungseinrichtungen fiir Kinder sollte einen weniger hohen Elternanteil um-
fassen. Internationale Vergleiche haben gezeigt, dass Eltern in der Schweiz mehr zur Kasse gebeten
werden als im Ausland38, 3. Arbeitgeber und Gemeinden missen auch einen Beitrag leisten, wenn es
nach dem dreigliedrigen Modell geht, das vom Kanton Waadt entwickelt wurde (Fondation pour I'accu-
eil de jour FAJE#?).

Der Staat muss sich stark flr eine Senkung des Elternanteils an den Kosten einsetzen. Denn die ho-
hen Kosten sind das Haupthindernis fur die Beteiligung der Eltern am Arbeitsmarkt. Im Jahr 2016 be-
liefen sich die Ausgaben der 6ffentlichen Hand fiir die familienexterne Betreuung von Kindern unter
drei Jahren auf 0,086 % des Bruttoinlandprodukts (BIP). Damit liegt die Schweiz weit hinter Schwe-
den, Sidkorea oder Spanien zurtick. Die Entscheidung der Politik, Eltern bei der Finanzierung der Kin-
derbetreuung zu unterstitzen, wahrend sie arbeiten, drangt und muss in einem der reichsten Lander
der Welt mdglich sein.

Falls diese Aufgabe kiinftig von der 6ffentlichen Hand Gibernommen wiirde, ware es wichtig, die Ar-
beitsbedingungen fir das Personal in einem Gesamtarbeitsvertrag zu regeln.

3% «Familienbericht 2017», Bundesamt fiir Sozialversicherungen, 26. April 2017
3 «Die teuersten Kinderkrippen der Welt», Swissinfo, 20. Februar 2015. Berechnungsgrundlagen der OECD.
40 Fondation pour I'accueil de jour FAJE, die beitragenden Parteien.
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Kosten Kindertagesstatte brutto Kosten Kindertagesstatte netto
in % eines mittleren Einkommens in % eines mittleren Einkommens
Gebduhren fir Eltern eines 2-jahrigen Kindes, das wahrend Gebuhren fir Kindertagesstatte nach Abzug von
der gesamten Arbeitszeit in einer Kinderkrippe ist Finanz- und Steuervorteilen
Schweiz 67 %
Niederlande 56
Grossbritannien 53
Japan 50
45 % Grossbritannien
USA 42
Kanada 39 40 LSA
31 Kanada
30 Schweiz
Portugal 26
EU 28 Spanien 24 24 Niederlande
Deutschland 22 22 Japan
Frankreich 20
Sudkorea 15 15 EU28
13 Frankreich
11 Deutschland
8 Spanien
Schweden 6 6  Portugal,
Schweden
0  Sudkorea

2.4.5 Teilzeitarbeit — Diskriminierung der Mé&nner

Abgesehen davon, dass es keinen Vaterschaftsurlaub gibt, werden Manner in der Schweiz auf dem

Arbeitsmarkt diskriminiert, indem sie nur schwer ihren Beschéftigungsgrad reduzieren bzw. eine Teil-
zeitstelle erhalten kdnnen, wenn sie beispielsweise Vater werden. Wahrend 6 von 10 Frauen Teilzeit
arbeiten, machen dies nur 1,6 von 10 Mannern. Allerdings mdchten 9 von 10 Mannern weniger arbei-
ten, um sich vermehrt ihrer Familie widmen zu kénnen, wie eine reprasentative Studie*! von ProFami-
lia Schweiz zeigt, die im Kanton St. Gallen durchgefuhrt wurde.

Ein erfolgreiches Familienleben bedingt Prdsenzzeit. Teilzeitarbeit ist eine Még-
lichkeit, diese Vereinbarkeit zu ermdglichen. Alle Médnner und Frauen mussten, un-

ter bestimmten Auflagen, Teilzeit arbeiten kénnen.

41 ProFamilia Schweiz, «Was Manner wollen. Studie zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben», im Auftrag des Departements
des Innern des Kantons St. Gallen, Bern, Januar 2011.
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FORDERUNG 11: Fir Einelternfamilien missten Erganzungsleistungen zur Sozialhilfe vorgesehen
werden.

FORDERUNG 12: Der Urlaub zur Betreuung eines kranken Kindes gemass Arbeitsgesetz (Art. 36
Abs. 3) muss verlangert werden: Alleinstehende Eltern missten Anspruch auf die doppelte Anzahl Ur-
laubstage haben, d. h. auf sechs Tage pro Krankheitsfall. Auch die Grosseltern, die noch berufstatig
sind, die sich aber um ihre kranken Enkelkinder kimmern kénnten, missten Anspruch auf einen sol-
chen Urlaub haben.

FORDERUNG 13: Vater und Mutter sind beide gleichermassen in der Lage, ihren Kindern und ihrer
Familie Zeit zu widmen. Daftr missen sie Uber genligend «ungestdrte» Zeitbldcke verfugen. Fur Man-
ner und Frauen muss ein Recht auf Teilzeitarbeit eingefiihrt werden, insbesondere wenn sie Eltern
werden und/oder die Betreuung von Angehdrigen ibernehmen.

Dieses Recht braucht aber einen Rahmen. Die Gesetzgebung, die fiir die Angestellten des Bundes
gilt, wird als Vorlage verwendet: Die Senkung soll hdchstens 20 % betragen, damit der Beschafti-
gungsgrad 60 bis 70 % nicht unterschreitet (je nach Einkommensniveau, um eine ausreichende beruf-
liche Vorsorge zu gewahrleisten). Nach einer bestimmten Zeit (z. B. nach zwei Jahren) wird die Situa-
tion im Unternehmen erneut diskutiert. Das Unternehmen bemuht sich, Eltern, die dies winschen, wie-
der eine Vollzeitstelle zu gewahren.

FORDERUNG 14: Teilzeitbeschaftigte missen die gleichen Rechte haben wie Vollzeitbeschéaftigte in
Bezug auf den Zugang zu Weiterbildung und Boni. Uberstunden werden pro rata zum Beschéaftigungs-
grad berechnet.

FORDERUNG 15: Jedes Kind, das in der Schweiz wohnt, hat fir mindestens zwei Tage pro Woche
Anspruch auf einen Krippenplatz. Jede Familie hat Zugang zu einer Krippe in einem Umkreis von ma-
ximal 30 Minuten. Die Bereitstellung von Krippenplatzen obliegt der 6ffentlichen Hand, die Arbeitsbe-
dingungen des Krippenpersonals sind in einem Gesamtarbeitsvertrag geregelt.

Kindertagesstatten und die Vereinbarkeitsmassnahmen fir Familien werden wahrend der obligatori-
schen Schulzeit bis zum 8. HarmoS-Schuljahr auf das Alter des Kindes abgestimmt, d. h. bis Ende der
Primarschulzeit (Schulkantine, Hausaufgabenbetreuung, bediirfnisgerechte Offnungszeiten, Schulfe-
rien usw.). Die Finanzierung der Betreuungseinrichtungen wird zum grossten Teil vom Staat, aber
auch vom Arbeitgeber und letztlich von den Eltern — im Verhaltnis zu ihrem Einkommen — getragen.
Einelternfamilien werden besondere Bedingungen gewabhrt.

2.5 Mangelnde Prasenz des Vaters nach der Geburt schafft Benachteiligung fiir lange Zeit

Bei der Teilzeitarbeit gibt es mehrere Griinde, weshalb die Mutter nach der Geburt eines Kindes ihren
Beschaftigungsgrad reduzieren und nicht die Vater. Ein erster Grund dafir sind fehlende Krippen-
platze, aber auch die hohen Kosten fur die familienexterne Kinderbetreuung. Die Lohnungleichheit
zwischen Mannern und Frauen ist ein weiterer Grund. Denn es ist naheliegend, dass die Person ihren
Beschéftigungsgrad zurtckfahrt, die weniger verdient.

Es gibt aber auch subtilere Griinde, insbesondere wenn der Vater nach der Geburt nicht prasent ist.
Momentan haben nur die Mitter die Moglichkeit, bei der Geburt eines Kindes der Arbeit fernzubleiben.

Der 2005 eingefuhrte Mutterschaftsurlaub erlaubt es den Frauen, ihr Kind in aller Ruhe zu gebéaren
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und gleichzeitig weiterhin ein Einkommen zu beziehen (80 % des Lohns als Erwerbsersatz), und zwar
wahrend der Zeit des Arbeitsverbots nach der Geburt (8 Wochen) sowie wahrend der darauffolgenden
6 Wochen.

2.5.1 Nebenwirkungen eines einzigen Geburtsurlaubs: Gewohnheiten setzen sich
rasch fest
Dass nach der Geburt eines Kindes nur fur die Mutter ein Urlaub existiert, hat Nebenwirkungen fir die
Familien und die Gesellschaft: In den ersten Lebenswochen sind nur die Mitter beim Kind prasent.
Man hat festgestellt, dass der Vater seinen Platz nicht einnehmen kann, wenn wahrend zwei oder drei
Monaten nur die Mutter prasent ist. Der Vater wird von dieser so wichtigen Phase einfach ausge-
schlossen, in der die Eltern mit ihrer Elternschaft umzugehen lernen und wichtige Bande mit ihren Kin-
dern knupfen. Nach dem Mutterschaftsurlaub kann dies nicht mehr ausgebligelt werden. In der Gesell-
schaft werden Vater aber schrag angeschaut, wenn sie erklaren, dass sie der Arbeit aus familidren
Grinden fernbleiben wollen, auch wenn die Mutter zuhause bleibt.

Wie der Demograf Le Goff in seiner Studie*?, die bei Paaren aus den Kantonen Waadt und Genf
durchgefuhrt wurde, darlegt, kommt mit den Kindern die Ungleichheit. Er stellt fest, dass «zuvor egali-
tér funktionierende Paare ihre Struktur beim Ubergang zur Elternschaft traditionalisieren. Diese Ent-
wicklung wird von Faktoren gesteuert, die sich dem Willen der Paare entziehen und von ihrer Stellung
in gesellschaftlichen Strukturen abhéngig sind.» Mit den Arbeitszeiten unvereinbare Unterrichtszeiten
(keine allgemein vorhandene Tagesschule, keine oder nur ungentigende Kinder- oder ausserschuli-
sche Betreuung) zementieren die Rollenverteilung anschliessend fiir lange Zeit.

Das hat grosse Auswirkungen flr die ganze Familie, da das Fortbestehen dieser Rollenverteilung, die
nicht mit den von den jungen Paaren gelebten egalitdren Werten vereinbar ist, zu einer Diskrepanz
fuhrt, die sich auch auf die Zufriedenheit der jungen Mdtter in ihrer Beziehung auswirkt und dadurch
ein bedeutendes Konfliktpotenzial birgt. In der Schweiz ist die Scheidungsrate hoch. Die Situation von
alleinstehenden Frauen mit Kindern, die haufig das Sorgerecht fir die Kinder erhalten, ist kompliziert
und das Armutsrisiko sehr hoch. Uberlastung und fehlende Finanzmittel fiihnren zu einer Senkung des
Niveaus ihrer kiinftigen Rente. Dabei darf man nicht vergessen, dass die Armut auch die Kinder trifft
und deren Zukunft beeintrachtigt (fehlende Chancengleichheit infolge der wirtschaftlichen Situation der
Familie).

42 Jean-Marie Le Goff und René Levy, «Mit den Kindern kommt die Ungleichheit. Ubergang zur Elternschaft und Geschlechterun-
gleichheiten», Editions Seismo, 2016.

26



2.5.2 Indirekte Auswirkung des fehlenden Vaterschaftsurlaubs: Diskriminierung der
Miitter bei der Arbeit

Dass es keinen Vaterschaftsurlaub gibt, wirkt sich negativ aus, da deshalb alleine die Frauen ihrer Er-

werbsarbeit nach der Geburt eines Kindes fiir langere Zeit fernbleiben. Zuvor hat es allenfalls wahrend

der Schwangerschaft, falls sie Probleme verursachte, schon kurze, wiederholte Absenzen gegeben.

Den Vater betrifft dies nicht, weil die Arbeitgeber sehr haufig nicht einmal in Betracht ziehen, dass die

Vater spater am Arbeitsplatz fehlen kdnnten, um ein krankes Kind zu betreuen.

Die heutigen Paare, die egalitér funktionieren, (ibernehmen mit Kindern traditio-
nelle Rollenmuster. Denn in der Berufswelt und in der Gesellschaft wird davon
ausgegangen, dass nur die Frauen aus familidren Griinden der Arbeit fernbleiben,
was die Ungleichheiten zwischen Mann und Frau noch verschérft.

FORDERUNG 16: In der Schweiz ist ein Vaterschaftsurlaub einzuflihren, der diesen Namen auch ver-
dient, d. h. von mehreren Wochen (mindestens aber 20 Tage, zu 80 % bezahlt durch die EO, gemass
dem Modell des bestehenden Mutterschaftsurlaubs). Langfristig braucht es einen echten, egalitéaren
Elternschaftsurlaub.

FORDERUNG 17: Es ist wichtig, dass die Betreuung von Angehorigen (von Kindern und Erwachse-
nen) als Aufgabe der 6ffentlichen Hand betrachtet wird, indem ein Rahmengesetz und eine langfristige
dreigliedrige Finanzierung (Staat, Arbeitgeber, Nutzer) verabschiedet wird oder indem diese Betreu-
ung in einen neuen Blrgerdienst integriert wird, der noch zu definieren ist (siehe Forderung 10).

FORDERUNG 18: Die Gewerkschaften melden missbrauchliche Kiindigungen im Zusammenhang mit
der Anklindigung einer Schwangerschaft.

2.6 Die Care-Arbeit betrifft alle

2.6.1 Private Care-Arbeit ist unerlasslich

Abgesehen von der Lohnfrage gilt es, die Quellen weiterer Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt zu
analysieren. Offenbar beeintrachtigt die Griindung einer Familie die Laufbahn der Frauen erheblich
und deutlich starker als bei den Mannern. Die Geburt von Kindern wirkt sich bei Mannern und Frauen
unterschiedlich aus. Fir den Vater ist sie im Allgemeinen punkto Lohn und Beférderung positiv. Fur
die Mutter sieht das hingegen ganz anders aus: |hre Karrierechancen sinken drastisch. Zahlreiche
Studien haben alle Faktoren, die diese Tatsache erklaren (Ausgrenzung von Muttern in den Unterneh-
men, Senkung des Beschaftigungsgrads hauptsachlich bei den Frauen, Verdrangung der Frauen aus
der Weiterbildung usw.), hervorgehoben.

In der Schweiz wird unbezahlte Arbeit hauptsachlich von Frauen geleistet (61 % des Arbeitsvolu-
mens). Diese Arbeit umfasst Haus- und Familienarbeit, informelle und institutionalisierte Freiwilligenar-
beit. Nur letztere Arbeit wird vor allem von Mannern ibernommen (62 % des Arbeitsvolumens)*3.

Da die Care-Arbeit im privaten Rahmen stattfindet, ist sie weder anerkannt noch bezahlt. Daher muss
die Care-Arbeit nun aus ihrem «Schattendasein» hervortreten. Die betreuenden Angehdrigen leisten

43 BFS, Satellitenkonto Haushaltsproduktion 2013.

27



ein enormes und unverzichtbares Arbeitspensum, mit einem jahrlichen Wert in Milliardenhdhe. Ohne
sie kdnnte unsere Gesellschaft nicht Gberleben.

Laut dem Bundesamt fur Statistik belauft sich der Wert der unbezahlten Arbeit auf 401 Milliarden Fran-
ken. 8,7 Milliarden unbezahlte Arbeitsstunden wurden in der Schweiz im Jahr 2013 geleistet, Gber

14 % mehr als bei der bezahlten Erwerbsarbeit (7,7 Milliarden Stunden).

Die gesamte Sorge- und Pflegearbeit (fur Kinder und Erwachsene) macht 17 % des gesamten Volu-
mens an unbezahlter Arbeit aus, d. h. 1,5 Milliarden Stunden pro Jahr. Alleine auf die Pflege und die
Betreuung von Erwachsenen entfallen 42 Millionen Stunden (d. h. 2,8 % der Sorge- und Pflegearbeit
oder 0,5 % der gesamten unbezahlten Arbeit).

Es ist fir unsere Gesellschaft essenziell, weiterhin auf das Engagement der betreuenden Angehérigen
zahlen zu kénnen. Daher ware es das Mindeste, es ihnen zu ermdglichen, gleichzeitig einer Berufsta-
tigkeit nachzugehen, alles daran zu setzen, damit sie auf ihre eigene Gesundheit achten kénnen, und
Massnahmen zu ergreifen, damit sie wegen ihres Engagements spater nicht benachteiligt sind. Das
System der sozialen Absicherung muss revidiert werden, um diesen Forderungen zu entsprechen.

Die in der Care-Wirtschaft tatigen Personen

Menschen, die in der Care-Wirtschaft arbeiten, sind doppelt benachteiligt: Einerseits geniesst ihr Beruf
auf dem Arbeitsmarkt keine gentigende Wertschatzung und andererseits werden sie «natirlich» selbst
in ihrem Familienkreis als betreuende Angehdrige beansprucht.

Die Arbeitsbedingungen in der Care-Wirtschaft missen verbessert werden. Der Wert, der den Pflege-
berufen heute beigemessen wird, ist ungeniigend. Sie resultiert aus einer historischen Entwicklung,
die sich anhand des effektiven Aufwands punkto Belastung und Verantwortung nicht rechtfertigen
Iasst. Eine Neubewertung gewisser Berufe im Pflege- und Gesundheitsbereich muss auf nationaler
Ebene zwischen den Sozialpartnern erfolgen.

2.6.2 Die geschlechtsspezifische Verteilung der Aufgaben hélt sich

Die ungleiche Verteilung der Zeit flir die Familie zwischen Mannern und Frauen ab der Familiengriin-
dung erklart, weshalb sich Frauen hauptsachlich in der Care-Arbeit von kranken und/oder alteren An-
gehorigen engagieren.
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Durchschnittlicher Aufwand fiir Erwerbsarbeit, Haus-

und Familienarbeit und Freiwilligenarbeit, 2016

Standige Wohnbevalkerung zwischen 15 und 64 Jahren nach Familiensituation,
in Stunden pro Woche

Total
(15- bis 64-Jahrige)

Alleinlebende

ket I —
in 2-Personenhaushalten
Mdtter, VAter mit Partner/in :

(jingstes Kind 0—6 Jahre) |

Myiitter, Vater mit Partner/in
(jingstes Kind 7-14 Jahre)

Partner/Partnerinnen mit
dlterem Kind oder and. Personen

Alleinlebende Mitter, Vater
(jungstes Kind 0—6 Jahre)

Alleinlebende Mutter, Vater
(jingstes Kind 7-14 Jahre)

ﬂ
S
.
————

Beiden Eltern lebende -
Sohne/Tochter (156—-24-jahrig)

0 20 40 60 80

Frauen Ménner
Haus-und Familienarbeit Haus-und Familienarbeit
Freiwilligenarbeit Freiwilligenarbeit

B crwerbsarbeit B crwerbsarbeit

Quelle: BFS — SAKE © BFS 2017

Der Teil der Bevolkerung, der anderen Personen mit gesundheitlichen Problemen unentgeltlich hilft,
betragt 20 % bei den Mannern und lber 25 % bei den Frauen*4. Die meisten Personen, die Care-Ar-
beit leisten, sind Frauen. Insgesamt erbringen sie 62 % aller Stunden unbezahlter Arbeit. Fir Pflege
und Betreuung Erwachsener wenden Manner 10 Millionen Arbeitsstunden auf, einen Drittel im Ver-
gleich zu den Frauen (32 Millionen Stunden). In der Schweiz betreuen 35 % der standigen Wohnbe-
volkerung im Alter zwischen 15 und 64 Jahren regelmassig Kinder oder Erwachsene. Das entspricht
1,9 Millionen Menschen.

Demografische Prognosen betreffend die Alterung der Bevdlkerung lassen erahnen, dass der Bedarf
an Unterstltzung von Angehdrigen zunehmen wird. Dies umso mehr, als die Gesundheitskosten wei-
terhin steigen: Die Gesellschaft braucht die informelle Hilfe, die von Angehérigen geleistet wird. Sie
koénnte die ganze Freiwilligenarbeit, deren Wert mehrere Milliarden Franken betragt, nicht direkt finan-
zieren. Da bekannt ist, dass eine deutliche Mehrheit dieser 1,9 Millionen betreuenden Angehdrigen
berufstatig sind (86 % der Manner und 69 % der Frauen), wird sich die Spannung zwischen Arbeitszeit
und den anderen Arten von Zeit noch verscharfen.

Falls keine Massnahmen zugunsten der Vereinbarkeit getroffen werden, tickt mit der geschlechtsspe-
zifischen Verteilung der Aufgaben eine Zeitbombe: Frauen, die im privaten Kreis ihre Angehdrigen be-
treut haben, werden im Rentenalter geringere Renten beziehen (Gender Pension Gap, siehe Kapi-

tel 2.1.1).

4 BFS, Informelle Hilfe 2012.
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2.6.3 Die Vereinbarkeit muss gewéhrleistet werden

Die Gleichstellungsdebatte hat sich lange nur auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie von Eltern
mit jungen Kindern beschrankt. Aber die Vereinbarkeit betrifft nicht nur Eltern, sondern alle Menschen.
Denn alle haben eine Familie und Eltern oder Schwiegereltern, die eines Tages, wenn sie alt und/oder
krank sind, Hilfe bendtigen. Alle Generationen sind gleichermassen betroffen. Die meisten betreuen-
den Angehdrigen beginnen ihre Care-Arbeit schrittweise. Eines Tages werden sie mit der Herausfor-
derung konfrontiert, ihre Berufstatigkeit mit den neuen Zusatzaufgaben unter einen Hut bringen zu
mussen. Gleiches gilt fir all diejenigen, die sich taglich um eine gesundheitlich angeschlagene ange-
horige Person kimmern, die nicht mehr selbststédndig wohnen kann. Dies ist insbesondere bei Eltern
von schwerkranken oder behinderten Kindern der Fall sowie bei Partnern und direkten Verwandten
von Personen, die infolge einer Krankheit oder eines Unfalls hilfsbedirftig geworden sind.

Die Vereinbarkeit von Berufstéatigkeit und Care-Aufgaben bei Angehérigen betrifft
alle Generationen.

FORDERUNG 19: Die Rahmenbedingungen und die Gesetzgebung missen angepasst werden, um
die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Care-Arbeit, die im privaten Umfeld geleistet wird, zu ermog-
lichen, damit die Zukunftsperspektiven der erwerbstatigen und betreuenden Angehdrigen hinsichtlich
ihrer Gesundheit, der Arbeitsfahigkeit und der sozialen Absicherung gut bleiben.

FORDERUNG 20: Es sind weitreichende Denkprozesse anzustossen, um Lésungen fir die Anpas-
sung unseres heutigen Systems der sozialen Absicherung, das aus dem 19. und 20. Jahrhundert
stammt und nicht mehr den heutigen und kiinftigen Anforderungen entspricht, zu finden.

Dieses neue System muss insbesondere die folgenden Elemente umfassen:

1. Einen bezahlten Urlaub bei Notsituationen fiir Angehérige, die auch ohne Unterhaltspflicht na-
hestehende Personen pflegen
2. Eine Flexibilisierung des Modells fiir AHV-Gutschriften fiir betreuende Angehdrige:

e Wohnort der angehdérigen Person Uber 30 km entfernt
e Auch bei Fallen leichter Hilfslosigkeit
o Erweiterung des Kreises der Beglnstigten (Eltern des Ehepartners, nicht verheiratete Part-
ner)
o Verdoppelung der Hilflosenentschadigung bei der Betreuung zuhause (gemass dem Modell
der IV)
3. Berufliche Vorsorge: «Erziehungs- und Betreuungsgutschrift» fur die Care-Arbeit mit staatlich
finanziertem Arbeitgeberanteil
4. Betreuungszulagen (gemass kantonalen Modellen FR, BS, VD, VS)

5. Flexibilisierung der Assistenzbeitrage der IV (den Angehdérigen der Familie zu entrichten, nicht
nur externen Dritten)
6. Kostenlibernahme fiir die Haushaltshilfe Gber 10 Stunden, die von Angehorigen geleistet wird,

durch das KVG (Mahlzeiten, Haushalt, Einkaufe)

Diese Elemente kénnen in die Uberlegungen betreffend einen obligatorischen Biirgerdienst einbezo-
gen werden (siehe Kapitel 2.2.4).
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3. Die rasche Wirtschaftsentwicklung bringt
weitere Herausforderungen

3.1 Die Gleichstellung ist fiir Junge selbstverstiandlich, doch die glaserne Decke bleibt

3.1.1 Chancengleichheit in der Bildung

Es gibt in der Schweiz keine echte und koordinierte Familienpolitik, sondern nur einige sektorspezifi-
sche Bestimmungen zugunsten der Familie (Familienzulagen, Mutterschaftsurlaub, Urlaubsanspruch
von bis zu drei Tagen bei Erkrankung eines Kindes). Das Regelwerk fir die Sozialversicherungen
stammt aus dem 19. Jahrhundert, einer Zeit, die von einer starken Geschlechtertrennung bei der Ar-
beit gepragt war und die Uberhaupt nicht mehr den Erwartungen der jungen Generationen entspricht.
Denn heute haben Madchen und junge Frauen genau wie Knaben und junge Manner Zugang zur Bil-
dung auf Schul-, Berufs- und Hochschulstufe. Die Wahl der beruflichen Erstausbildung ist aber noch
stark geschlechtergepragt: Die Madchen wahlen hauptsachlich aus einem Dutzend typischer «Frauen-
berufe» aus — die Jungen entscheiden sich eher fiir kMannerberufe». Es werden regelmassig Sensibi-
lisierungskampagnen durchgefiihrt, um diese Tendenz umzukehren, um die Madchen zu ermutigen,
auch technische und wissenschaftliche Berufe in Betracht zu ziehen. Diese Bestrebungen sind weiter-
zufiihren.

Frauen verfligen generell Gber ein hohes Bildungsniveau. Ebenso viele Frauen wie Manner erlangen
einen Fachhochschulabschluss (49 % fir Bachelor- und Masterstudiengange), bei den universitaren
Hochschulabschlissen sind die Frauen gar in der Mehrheit (52 % Bachelor- und 51 % Masterab-
schllisse)*s. Die Frauen sind heutzutage auch auf dem Arbeitsmarkt stark eingebunden. Viele sind be-
rufstatig und sie arbeiten auch immer mehr.

Es erstaunt daher nicht, dass die jungen Generationen die Gleichstellung von Frau und Mann als an-
erkannte Tatsache betrachten. Allerdings nur bis zur Geburt des ersten Kindes, einem Wendepunkt,
der sie zu einer «Wahl» zwingt, die es effektiv nicht gibt. Diese durch die Umstande aufgezwungenen
«Wahlmaoglichkeiten» bewegen sie zu einem gewissen «Ruckschritty, der Ausgangspunkt fir viele
Spannungen ist.

Um die Gleichstellung von Frau und Mann sorgen sich die jungen Generationen
nicht mehr, da in ihrer Kindheit und Jugend Ménner und Frauen dieselben Ausbil-
dungschancen genossen haben. Die Gleichstellung ist selbstverstandlich.

Bis zur Geburt des ersten Kindes.

3.1.2 Bekampfung der glasernen Decke: Frauenquote

Ab dem Moment, in dem Frauen Mdtter werden, werden ihre Chancen zur Entwicklung der beruflichen
Laufbahn gebremst oder gar ganz zunichtegemacht. Wenn die Kinder gross und ausgeflogen sind,
schaffen es die Frauen nicht mehr, den Riickstand aufzuholen. Dies ist insbesondere darauf zurlickzu-
fuhren, dass die Berufswelt die Care-Aufgaben, die die Frauen im privaten Umfeld geleistet haben,
nicht anerkennt.

45 Bildungsabschliisse. Ausgabe 2016», Bundesamt fiir Statistik, Neuenburg.
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Fur die Frauen, die ihre Karriere nicht unterbrechen oder die sie nicht bremsen, indem sie eine Teil-
zeitstelle Gbernehmen, ist es sehr schwierig, auf der Karriereleiter aufzusteigen. Man spricht hier von
der glasernen Decke, d. h. einem unsichtbaren Hindernis, das die Frauen daran hindert, die letzten
Hierarchiestufen hochzusteigen.

Frauenin Filihrungsgremienin der Schweiz
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Abbildung 1: Frauenanteil in Verwaltungsrat und Geschéftsleitung 2002-2016, Quelle: Eigene
Darstellung, Travail Suisse

Die Managerlohnstudie von Travail.Suisse?*® zeigt Jahr fiir Jahr, dass Frauen in den Fllhrungsetagen
der 26 Uberpriften Grossunternehmen stark untervertreten sind. Im internationalen Vergleich hinkt die
Schweiz hinterher. Mehrere internationale Studien*” heben unser Land als schlechtes Beispiel hervor,
das in Landervergleichen haufig auf dem letzten Platz landet.

In ihrer von der Eidgendssischen Kommission fiir Frauenfragen in Auftrag gegebenen Studie*® halt
Regula Kagi-Diener, Dr. iur. und Rechtsprofessorin, fest, dass bei den 229 bérsenkotierten Unterneh-
men mit Sitz in der Schweiz der Frauenanteil in den Verwaltungsraten lediglich 9 % erreicht, wobei die
grésseren, international orientierten Unternehmen eher bereit sind, Frauen zu nominieren.

6 Travail.Suisse, «Frauen in Flihrungspositionen — Fortschritte auf tiefem Niveau», Bern. Medienservice, 8. Mai 2017

47 Credit Suisse Research (2016): https://www.credit-suisse.com/ch/de/about-us/media/news/articles/media-relea-
ses/2016/10/de/gender-3000.html; PIIE (2016): https://piie.com/publications/working-papers/gender-diversity-profitable-evi-
dence-global-survey; Schillingreport 2017 (Medienmitteilung): http://www.schillingreport.ch/de/home

48 Prof. Dr. iur Regula Kagi-Diener, «Frauenquoten in den Filhrungsetagen der Wirtschaft». Marz 2014, im Auftrag der Eidgends-
sischen Kommission fiir Frauenfragen EKF. https://www.ekf.admin.ch/dam/ekf/de/dokumente/frauenquoten_in_denfuehrungs-
etagenderwirtschaft.pdf.download.pdf/frauenquoten_in_denfuehrungsetagenderwirtschaft.pdf
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Frauenanteil in Geschéftsleitung und
Verwaltungsrat (2015)
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Abbildung 2: Frauenanteil in Geschéftsleitung und Verwaltungsrat, Quelle: Credit Suisse Research 2016

Die Einfihrung von Quoten ist effizient. 2016 wurde in Deutschland eine Frauenquote von 30 % fir
Verwaltungsratsmandate eingefuhrt. Finf Monate nach der Einfiihrung lag der Frauenanteil bereits
uber 30 %, und fast zwei Drittel der am DAX kotierten Unternehmen erfillten die Vorgaben.

Auch der Kanton Basel-Stadt ist punkto Frauenquote mustergdltig. Im Februar 2014 hat das Stimm-
volk des Kantons Basel-Stadt die Einflhrung einer Frauenquote von 33 % in 6ffentlichen und staats-
nahen Betrieben (Universitaten, Spitaler, Transportunternehmen) gutgeheissen. Die Frist, um dieses
Ziel zu erreichen, war mit 5 Jahren sehr kurz. Doch ein Jahr spater war der angestrebte Frauenanteil
bereits fast erreicht. Das beweist, dass die Einflhrung einer solchen Massnahme eine Sogwirkung hat
und dass es anschliessend nicht schwierig ist, gute Kandidatinnen fir die betreffenden Fiihrungsposi-
tionen zu finden.

Um Frauen den Zugang zu Flihrungspositionen zu ermdéglichen, ist die Einflihrung
einer Quote effektiv. Nach der Einflihrung der Massnahme, setzt eine
Sogwirkung ein, die es erlaubt, die Anforderungen rasch zu erfiillen, da es
gentigend gute Kandidatinnen gibt.

FORDERUNG 21: Fir bérsenkotierte Unternehmen oder Bundes- und bundesnahe Betriebe muss in
den Geschéftsleitungen und in den Verwaltungsraten eine Frauenquote von 40 % festgelegt werden.
Diese Quote wurde aus dem Entwurf einer Richtlinie der Europaischen Union aus dem Jahr 201349
Ubernommen.

FORDERUNG 22: Jobsharing ist zu férdern, auch fir Fihrungspositionen (Topsharing). In einem ge-
wissen Rahmen und gemass Verhandlungen zwischen Arbeitgeber und Arbeithehmenden soll dieses
Arbeitsmodell Mannern und Frauen, die Karriere machen wollen, ohne bei der Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben Zugestandnisse zu machen, Karrierechancen bieten.

4 European Think & Do Tank, Léa Charlet und Anna Métral «<Femmes et quota. La directive européenne a I'arrét?», Notes d’ana-
lyse, Mai 2016.
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3.2 Ja zur ausgehandelten Beweglichkeit, nein zu einer Einwegflexibilitat

«Flexibilitaty ist ein beliebtes Schlagwort, insbesondere in der Wirtschaft und in Arbeitgeberkreisen:
flexible Arbeitsmodelle, flexible Arbeitszeiten, flexible Arbeitsorte. A priori verlangt auch Travail.Suisse
Flexibilitat — allerdings unter der Bedingung, dass der Mensch im Fokus der Uberlegungen und der
Innovationen steht und nicht nur die Anliegen der Wirtschaft. Wir bevorzugen den Begriff «Beweglich-
keit», ein Wort, das mehr auf die Bedlrfnisse der einzelnen Personen ausgerichtet ist.

Die Beweglichkeit soll es ermoglichen, die Arbeit an den Menschen anzupassen und nicht umgekehrt.
Es ist darauf zu achten, dass die heutige Gesetzgebung nicht nur auf die Anforderungen der Wirt-
schaft abgestimmt wird. Einer der Kernwerte von Travail.Suisse ist das Recht einer jeden Person, das
Lebensmodell zu wahlen, das sie sich winscht. Wenn also eine Teilzeitarbeit aufoktroyiert wird oder
es unmoglich ist, den Beschaftigungsgrad wieder zu erhéhen, hat diese sogenannte Flexibilitat Sack-
gassencharakter. Der Begriff «Beweglichkeit» hingegen bezeichnet ein Konzept, bei dem ein ausge-
handeltes neues Arbeitsmodell den Arbeithehmenden tatsachlich erlaubt, ihre Arbeitszeiten und ihr
Privatleben zu planen. Das ist genau das Gegenteil von Arbeit auf Abruf oder der Arbeitszeiten einer
Teilzeitstelle, wo die Arbeitszeiten in letzter Minute bekannt gegeben werden.

Die Zeit, die fir das Berufsleben zur Verfligung steht, wandelt sich im Laufe eines Lebens. Aber sehr
haufig werden die Arbeitsmodelle fir lange Zeit festgelegt. Wenn sie einmal angepasst werden, ge-
schieht dies selten mehrmals beim gleichen Unternehmen. In der Regel erhalten die Arbeithehmenden
den gewunschten tieferen oder héheren Beschaftigungsgrad nur, indem sie die Stelle wechseln.
Wenn Arbeitnehmende um eine Anpassung des Beschaftigungsgrads bitten, ist dies von den Unter-
nehmen nicht als unlésbares Problem zu betrachten.

In der Schweiz erklaren viele Frauen — hauptsachlich in Teilzeitstellen —, unterbeschaftigt zu sein®
(eine von funf Frauen, die Teilzeit arbeiten). Es muss maglich sein, voriibergehend Teilzeit zu arbei-
ten, z. B. fUr eine Dauer von zwei Jahren. Am Ende dieser Periode sollte eine erneute Standortbestim-
mung bezliglich der persénlichen Situation erfolgen, und das Unternehmen misste auf die neuen Be-
dirfnisse seiner Angestellten eingehen kdnnen. Diese Befristung kdnnte zum Rahmen hinzugefugt
werden, falls ein Recht auf Teilzeitarbeit eingefiihrt werden sollte.

2015 hat die Internationale Arbeitsorganisation IAO Alarm geschlagen: In ihrem Ausblick fir Beschafti-
gung und Sozialwesen geht sie davon aus, dass das klassische Modell der Lohnarbeit zerfallt,5" und
kindigt eine Zunahme der prekaren Arbeitsverhaltnisse an. Der Bundesrat bestatigt diese Feststellung
im November 2017. In einem Bericht zur Digitalisierung®? halt er fest, dass «auch hinsichtlich der Ent-
wicklung atypischer und atypisch-prekérer Arbeitsverhéltnisse keine Trends sichtbar sind».

Ein Arbeitsverhaltnis wird als atypisch-prekar eingestuft, wenn:

. es gegenulber einem Normalarbeitsverhaltnis mindestens eine Form der zeitlichen oder 6kono-
mischen Unsicherheit aufweist und wenn der erzielte Lohn zudem weniger als 60 % des Medi-
anlohnes aller Erwerbstatigen betragt

. sowohl zeitliche als auch 6konomische Unsicherheit vorliegt und wenn der Lohn unter dem Me-
dianlohn liegt.

%0 BFS, «Miitter auf dem Arbeitsmarkt», Neuenburg, Oktober 2016.

51 http://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2015/WCMS_337071/lang--fr/index.htm

52 Bericht des Bundesrates vom 8. November 2017 «Auswirkungen der Digitalisierung auf Beschaftigung und Arbeitsbedingungen
— Chancen und Risiken.»
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Klassifizierung der atypisch-prekéren Arbeitsverhéltnisse (nach Ecoplan 2017)

Lohneinkommen

Arbeitsverhaltnis ... <60 % Medianlohn < Medianlohn >= Medianlohn

... ohne zeitliche oder
okonomische Unsi-
cherheit

... mit zeitlicher oder
okonomischer Unsi- Atypisch-prekar
cherheit

... mit zeitlicher und
okonomischer Unsi- Atypisch-prekar Atypisch-prekar
cherheit

Konkret wurde zeitliche Unsicherheit beim Personalverleih und bei befristeten Arbeitsverhaltnissen bis
zwoIf Monate angenommen. Als 6konomische Unsicherheit wurden Arbeit auf Abruf, Heimarbeit und
Telearbeit ohne vertraglich festgelegte Stundenzahl sowie Teilzeitarbeit mit einem Wunsch nach ho-
herem Pensum (Unterbeschaftigung) gewertet.

Die atypisch-prekaren Arbeitsverhaltnisse sowie das damit verbundene Armutsrisiko betreffen insbe-

sondere Frauen:

. 64 000 Manner (3,7 % der Erwerbstatigen) und 105 000 Frauen (6,1 %) arbeiteten auf Abruf.
Dieses Arbeitsmodell hat von 2004 bis 2014 um 1,3 Prozentpunkte abgenommen.

. Bei den Arbeitnehmenden mit befristeten Arbeitsbetragen sind 6,6 % der erwerbstatigen Man-
ner betroffen im Vergleich zu 8,2 % bei den Frauen (201453). Diese Arbeitnehmenden haben ein
héheres Risiko, ihre Stelle zu verlieren, sie werden haufig weniger gut bezahlt und haben un-
gunstigere Arbeitsbedingungen. Bei den Personen mit einem befristeten Arbeitsvertrag ist die
Armutsquote bei Frauen (Uber 5 %) doppelt so hoch wie bei den Mannern.

Der Bundesrat zitiert dazu folgende Analyse: «Atypisch-prekédre Arbeitsverhéltnisse wiesen ungefdhr
gleich héufig zeitliche wie 6konomische Unsicherheiten auf. Bei zeitlicher Unsicherheit handelte es
sich vorwiegend um befristete Arbeitsverhéltnisse, bei den 6konomischen Unsicherheiten v. a. um Ar-
beit auf Abruf. Innerhalb der atypisch-prekéren Arbeitsverhéltnisse gewannen befristete Arbeitsverhélt-
nisse zwischen 2010 und 2016 an Bedeutung, wahrend die Arbeit auf Abruf etwas an Bedeutung ver-
lor.

Stérker verbreitet waren atypisch-prekére Arbeitsverhéltnisse in den Dienstleistungsbranchen Gastge-
werbe, Kunst, Unterhaltung, private und sonstige Dienstleistungen sowie Immobilien und sonstige wirt-
schaftliche Dienstleistungen. Uberdurchschnittlich hdufig waren Frauen, jiingere Erwerbstitige
und Personen mit tiefem Bildungsniveau in atypisch-prekdren Arbeitsverhiltnissen tétig.»

%8 BFS, Schweizerische Arbeitskrafteerhebung 2014, Neuenburg.
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Die meisten der 113 000 Betroffenen (2016) verweilten relativ kurz in solchen Arbeitsverhaltnissen:
Nur rund 15 % der erfassten Personen waren langer als zwei Jahre in einem atypisch-prekaren Ar-
beitsverhaltnis beschaftigt.

Zukunftsfahige Arbeitsverhaltnisse missen daher drei Arten von Sicherheit bieten:

. wirtschaftliche Sicherheit (existenzsichernder Lohn)

o eine Zukunftssicherung (die Stelle muss stabil sein, falls mdglich langfristig, der/die Stelleninha-
ber/-in muss die Gelegenheit haben, vom Arbeitgeber hinsichtlich der raschen technischen Ent-
wicklungen geschult zu werden, um arbeitsfahig zu bleiben) und

. eine Gewahrleistung des Personenschutzes (Gesundheit, Ausgewogenheit in Bezug auf die an-
deren Lebensbereiche).

Werden diese drei Kriterien eingehalten, sollten keine atypischen und prekaren Arbeitsverhaltnisse
mehr entstehen, und Manner und Frauen konnen sich auf eine gute Lebensqualitat einstellen.

Die Arbeitgeber bieten Flexibilitdt, wahrend die Arbeitnehmenden «Beweglichkeit»
bendtigen. Die Flexibilitat wird hédufig nur in eine Richtung gefordert,
die Beweglichkeit resultiert aus Verhandlungen.

FORDERUNG 23: Hinsichtlich Sozialversicherungen (AHV) ist die Mdglichkeit zu prifen, wie in
Deutschland ein personliches Erwerbstatigkeitskonto einzufiihren. Bei diesem Modell kénnen die per-
sonliche bezahlte Arbeitszeit sowie die Arbeitszeit im Dienste der Gemeinschaft (Militéardienst, Zivil-
dienst, Betreuung Angehoriger, Erziehung usw.) angerechnet werden, um eine volle Altersrente aus
der ersten Saule der Altersvorsorge zu erhalten. Fir die zweite Saule der Altersvorsorge siehe Forde-
rung 20, Punkt 3).

3.3 Die Hyperkonnektivitat als Retterin der Vereinbarkeit?

Der technologische Fortschritt (immer einfacherer Zugang zum Breitbandinternet, Informatikmittel wer-
den immer kleiner) sorgt dafir, dass Menschen bei der Arbeit fast stdndig online sind, ortsunabhangig.
Alle Menschen sind auch jederzeit Gber persdnliche Gerate wie das Smartphone erreichbar. Mit einem
Laptop kdnnen Arbeitnehmende im Tertiarsektor von berall aus arbeiten. Im Sekundarsektor ist dies
selbstverstandlich schwieriger.

3.3.1 Die von Eltern geschétzte Telearbeit bietet auch Risiken

Dank dem Fortschritt bei Technologie und Kommunikationsmitteln breitet sich die Telearbeit (Home-

Office, Heimarbeit) exponentiell aus. Die erste Initiative ,Home Office Day" - einen Tag von zuhause

aus arbeiten- hat auf eine andere Initiative von grossen Arbeitgebern aus dem Tertiarsektor>* gefiihrt
(Worksmart Initiative), darunter drei bundesnahe Betriebe (Swisscom, Post und SBB). Diese Initiative
wurde bereits von etwa hundert Unternehmen unterzeichnet, die rund 70 000 Angestellte haben. Die

5 www.work-smart-initiative.ch
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Telearbeit betrifft hauptsachlich die Wirtschaft im Tertidrsektor, aber es ware noch zu frih, zu behaup-
ten, dass die anderen Sektoren nicht auf irgendeine Art eingebunden®® werden kdnnten.

Fur die Arbeitnehmenden ist dies eine Mdglichkeit, Zeit und Transportkosten zu sparen. Auch in Ar-
beitgeberkreisen wird die Telearbeit haufig als Mittel zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lienleben prasentiert. Tatsachlich nutzen die Eltern, Manner wie Frauen, dieses Modell haufig, wenn
sie Kinder haben, jedoch auf unterschiedliche Art und Weise: Zwei von finf Mittern arbeiten manch-
mal (28,9 %) oder regelmassig (8 %) zuhause®®. 3 % der Frauen ohne Kinder nutzen die Telearbeit
manchmal und 26 % regelmassig. Viermal weniger Vater arbeiten im Vergleich zu den Frauen manch-
mal im Home-Office (2,3 %), regelmassig sind es jedoch 34,9 % und somit mehr Vater als Mtter.

Von diesen Frauen sind einige nicht angestellt, sondern selbststandig erwerbend: Der Anteil der frei-
schaffenden Frauen (einschliesslich der Frauen, die bei ihrem eigenen Unternehmen angestellt sind),
die Mutter sind, betragt 10,9 %, wahrend es bei den Frauen ohne Kinder nur 7,8 % sind. Bei den Man-
nern Uben 13,6 % der Vater eine selbststandige Tatigkeit aus und 10,9 % der Manner ohne Kinder,

d. h. gleich viele wie bei den Muttern.

Gelegentliche Te- | Regelmassige Selbststandig-
learbeit Telearbeit erwerbend
z:ianuee;ind 26 % 3% L8k
Miitter 28,9 % 8 % 10,9 %
Manner 2,5 % 28,2 % 13,6 %
ohne Kind
Viter 23 % 34,9 % 10,9 %

Quelle: BFS, «Miitter auf dem Arbeitsmarkt», Neuenburg, Oktober 2016.

Im Rahmen eines vertraglich geregelten Arbeitsverhaltnisses scheint die dank der Hyperkonnektivitat
mogliche Verlagerung des Arbeitsplatzes den Betreffenden zu gefallen, insbesondere den Eltern so-
wie den «Digital Natives», die sich gewohnt sind, unterwegs zu arbeiten.

Risiken

Diese Entwicklung hat zweifelsohne positive Aspekte. So vereinfacht sie die Vereinbarkeit von Beruf
und Familienleben und verringert die Umweltbelastung infolge des Pendelns. Es gibt aber auch ein
paar negative Nebeneffekte. Einer der wichtigsten Punkte ist, dass es keinen formellen Rahmen gibt.
Die Grenze zwischen der effektiv fir die Arbeit aufgewendeten Zeit und der restlichen Zeit des Tages
(und der Nacht) verschwimmt.

Im Hinblick auf den zunehmenden Zeitdruck, der in einer globalisierten Welt, die niemals schlaft, vor-
herrscht, werden viele Arbeithnehmende unter Druck gesetzt, damit sie immer produktiver werden. Die
Versuchung ist gross, auch am Abend, am Wochenende, wahrend der Ferien oder gar nachts zu ar-
beiten — die Technologie lasst es zu. Wenn die Arbeit so auf kurze Zeitabschnitte aufgeteilt wird, ist
das Risiko gross, dass der effektive Arbeitseinsatz nicht vollumfanglich rapportiert wird.

%5 Man denke hier an Onlineverkaufe, an «Fab Labs», die die Herstellung verschiedener Waren dank computergesteuerter Werk-
zeugmaschinen ermdglichen, die grundsatzlich der breiten Offentlichkeit offenstehen, oder auch an die computergesteuerte
Lebensmittelherstellung.

% BFS, «Miitter auf dem Arbeitsmarkt», Neuenburg, Oktober 2016.
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Die Arbeit von zuhause (oder von einem anderen Ort) aus birgt das Risiko einer gewissen Isolierung,
die soziale Interaktion im Team fallt weg. Das kann zu Missverstandnissen und einer schlechten Kom-
munikation fUhren, aber auch zu fehlender Weiterbildung.

Nach dem «Home Office Day» haben viele Grossunternehmen sich einer neuen Initiative angeschlos-
sen: der «Work Smart Initiative»5”. Es ist erstaunlich, dass die Empfehlungen an die Angestellten der
Unternehmen, die die Charta unterzeichnen, ziemlich vage sind: Sie sollen sich auch mal eine Pause
goénnen, ihren Biorhythmus beachten, mit ihrem Team offen und regelmassig tber Arbeitszeiten und
Verflgbarkeit sprechen oder fixe Treffen mit der vorgesetzten Person einplanen.

Leider findet man dort keine Erinnerung an die Verantwortung des Arbeitgebers gegenlber seinen An-
gestellten, die nicht vor Ort arbeiten. Das Obligationenrecht legt die Pflichten des Arbeitgebers fest
und auferlegt ihm, zum Schutz von Leben und Gesundheit der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer
«die Massnahmen zu treffen, die nach der Erfahrung notwendig, nach dem Stand der Technik an-
wendbar und den Verhaltnissen des Betriebes oder Haushaltes angemessen sind»%8. Die Work-
Smart-Initiative sieht die Verantwortung, eine Life Balance aufrechtzuerhalten, alleine bei den Ange-
stellten. Das ist nicht akzeptabel.

Fur die Arbeithehmenden kann sich die Telearbeit also als Falle erweisen. Sie gehért zu den moder-
nen, flexibleren Arbeitsmodellen, die fiir beide Parteien vorteilhaft sein kdnnen, muss aber unbedingt
klar geregelt werden. Dieses Arbeitsmodell erlaubt es sicherlich, Kosten zu sparen, und auch die Zeit,
die die Arbeitnehmenden fiir das Pendeln aufwenden missten, entfallt. Folglich haben Vater und Mut-
ter so mehr Zeit fiir ihre Familie, sobald sie ihre Arbeitszeit geleistet haben. Die Telearbeit darf aber
keine Allerweltslosung flir Gleichstellungsanliegen sein und fiihrt alleine nicht dazu, dass Frauen mehr
arbeiten.

Sorgfiltig ausgehandelte Vereinbarung

Jegliche Arbeit ausserhalb des Unternehmens, ob sie unterwegs oder zuhause geleistet wird, muss in
einer Vereinbarung, die von beiden Parteien unterzeichnet wird, geregelt werden. Die Art, wie die Ar-
beit organisiert wird, ist zu prazisieren. Folgende Punkte missen mindestens abgedeckt sein:

o die vereinbarten Arbeitszeiten

. die Art der Arbeitszeiterfassung

. die Beschrankung des Zugangs zu den Servern und zum E-Mail des Arbeitgebers auf die Ubli-
chen Arbeitszeiten und -tage

. die vom Arbeitgeber bereitgestellte Infrastruktur (PC, Drucker, Telefon usw.)

. der verfligbare Platz, um zuhause zu arbeiten

. die Deckung der Berufsunfallversicherung usw.

Ausserdem ware es ratsam, wenn die Arbeitgeber sich nach der Organisation der Kinderbetreuung
ihrer Angestellten wahrend der vereinbarten Telearbeitszeit erkundigen. Denn arbeiten und sich
gleichzeitig um die Kinder kimmern, das geht nicht. Beides leidet darunter und letztlich steht die elter-
liche Verantwortung auf dem Spiel. Die Telearbeit darf nicht dazu fiihren, dass die Arbeitnehmenden
kurz- oder langfristig darunter leiden.

57 http://work-smart-initiative.ch/de/
% Obligationenrecht, Artikel 328 Absatz 2.
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Da die Daten nicht ausreichen, um die effektive Verbreitung atypisch-prekarer Arbeitsverhaltnisse in
der Plattform&konomie zu beurteilen, schliesst der Bundesrat, dass die Digitalisierung der Wirtschaft
keine Prekarisierung der Arbeitsverhaltnisse nach sich zieht.

Dank dem technologischen Fortschritt sind die Menschen sténdig
mit ihrer Arbeit verbunden. Die Telearbeit erleichtert die Vereinbarkeit zwar etwas,
sie ist aber klar zu regeln. Denn die Verantwortung des Arbeitgebers darf nicht auf
die Arbeitnehmenden abgewélzt werden.

FORDERUNG 24: Jegliche Arbeit ausserhalb des Unternehmens, ob sie unterwegs oder zuhause
(Home Office) geleistet wird, muss in einer Vereinbarung, die von beiden Parteien unterzeichnet wird,
genau geregelt werden. Die Art, wie die Arbeit organisiert wird, ist zu prazisieren. Die Telearbeit soll
nur den kleineren Teil der Arbeitszeit beanspruchen (z. B. maximal 2 Tage pro Woche fir eine Voll-
zeitstelle). Wahrend der restlichen Arbeitszeit arbeiten die Arbeithehmenden vor Ort im Unternehmen,
um den sozialen Austausch zu férdern.

FORDERUNG 25: Die Arbeitszeiterfassung ist unbedingt weiterzufiihren und vom Unternehmen sowie
von den zustandigen Behdrden zu kontrollieren. Aus technischer Sicht gibt es dank moderner Hilfsmit-
tel (insbesondere dank dem Smartphone) diesbeziiglich keine Hindernisse. Nur dank einer korrekten
Erfassung der Arbeitszeit kdnnen allfallige Uberstunden richtig abgegolten werden und damit Gratisar-
beit verhindert werden.

FORDERUNG 26: Die Unternehmen ergreifen spezifische Massnahmen zugunsten der Gesundheit
der Arbeitnehmenden, die Telearbeit leisten. So unterbrechen sie ihren E-Mail-Zugang beispielsweise
ab einem bestimmten Zeitpunkt oder am Wochenende, damit ihre Arbeitnehmenden in Telearbeit ihre
Ruhezeiten einhalten®®. Wie in Frankreich, wo das Recht auf einen Unterbruch des Zugangs zu Ser-
vern und E-Mail 2016 im Arbeitsgesetz (Loi Travail) verankert wurde. Diese einfache Regelung ist bei
der Verabschiedung der Gesamtarbeitsvertrage in den betreffenden Branchen nach Mdglichkeit einzu-
beziehen.

FORDERUNG 27: Um zu messen, ob diese neue Arbeitsform der Telearbeit sich punkto Gesundheit,
Qualitadt und Ausgewogenheit des Lebens der betreffenden Arbeithehmenden positiv oder negativ
auswirkt, muss eine qualitative Studie durchgefiihrt werden.

3.3.2 Die Arbeit 4.0 stellt fiir die Frauen eine Bedrohung dar

Noch wurden nicht alle Herausforderungen, die sich den Frauen und Mannern bei der Vereinbarkeit
von Beruf mit ihrem restlichen Leben stellen, gemeistert, schon treten neue Schwierigkeiten auf den
Plan. Die allgemeine Nutzung von digitalen personenbezogenen Daten (Big Data), die exponentielle
Entwicklung von Algorithmen sowie die immer bessere Miniaturisierung fihren zu einer Automatisie-
rung ganzer Wirtschaftssektoren. Dies wird als Wirtschaft 4.0 bezeichnet. Zerstdrerische Veranderun-
gen gibt es bereits und sie wirken sich betrachtlich auf die Arbeit und auf die Wirtschaft aus.

% Dies wird bei Volkswagen in Deutschland so praktiziert. Magali Prost und Moustafa Zouinar, «De I'hyper-connexion a la décon-
nexion: quand les entreprises tentent de réguler I'usage professionnel des e-mails», Perspectives interdisciplinaires sur le travail
et la santé PISTES, 17. Januar 2015.
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Dienstleistungen, die friiher von Menschen erbracht wurden, sind nun online verfugbar oder werden
von Robotern ibernommen. Viele Stellen verschwinden. Dies betrifft gering qualifizierte Arbeitsstellen
(Kassenpersonal in den Supermarkten, Schalterangestellte bei Post und Banken), aber auch hoch-
qualifizierte Berufe (Wirtschaftsprifer und Steuerberater, Bankberater usw.). Roboter werden sogar
eingesetzt, um Rentner in Altersheimen zu unterhalten.

Gemass dem World Economic Forum®® werden zwischen 2015 und 2020 in den 14 betrachteten In-
dustrielandern 7,1 Millionen Stellen verloren gehen (Blro- und administrative Stellen), wahrend 2 Milli-
onen Stellen geschaffen werden, insbesondere im Zusammenhang mit Computern, Mathematik und
Informationstechnologie. Diese Stellen werden auch mit der Abkirzung MINT bezeichnet (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaft und Technik). In der Produktion und in der Industrie sind gute Entwick-
lungsmaglichkeiten zu erwarten.

In absoluten Zahlen gesehen, werden die Frauen bei den verschwindenden und den neu geschaffe-
nen Stellen mehr verlieren als die Manner: Bei den Mannern gehen 4 Millionen Stellen verloren, wah-
rend 1,4 Millionen neu geschaffen werden. Bei den Frauen verschwinden 3 Millionen stellen, wahrend
nur 0,55 Millionen neu geschaffen werden. Gemass den beobachteten Tendenzen und den heutigen
Prognosen werden fir die Manner 1,7 Millionen Stellen in den Sektoren Herstellung und Produktion,
Bauwesen und Bergbau verloren gehen, wahrend 600 000 Stellen in Softwareentwicklung und -archi-
tektur sowie flir mathematische Berufe entstehen. Bei den Frauen gehen in diesen beiden momentan
von Mannern dominierten Bereichen nur 0,37 Millionen Stellen verloren, aber im MINT-Bereich wer-
den Gber 100 000 Stellen neu geschaffen, falls das Ungleichgewicht zwischen den beiden Geschlech-
tern zwischen 2015 und 2020 gleichbleibt.

Daher ist es aus Sicht der Gleichstellung ausserordentlich wichtig, dass die Férder- und Sensibilisie-
rungsprogramme fir Madchen, damit sie Ausbildungsgange im MINT-Bereich wahlen, weiterhin finan-
ziert werden.

Wie bei jeder Innovation werden neue Stellen geschaffen. Zwar ist das Ausmass dieser Revolution 4.0

noch nicht genau bekannté', doch einige Experten gehen davon aus, dass die Frauen aus diesem

technischen Umbruch in zweierlei Hinsicht? als Verliererinnen hervorgehen werden:

a) Die Funktionen in Verwaltung und Verkauf, die hauptsachlich von Frauen ausgeulbt werden,
werden verschwinden, weil Roboter oder Onlinedienstleistungen an ihre Stelle treten.

b) Es werden zwar neue Stellen geschaffen, doch hierbei wird es sich um hochqualifizierte Stellen
in den Bereichen Wissenschaft und Technologie handeln, die hauptséchlich von Mannern bean-
sprucht werden.

80 World Economic Forum, «The Future of Jobs. Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution»,
Januar 2016.

61 Ein Bericht des SECO (Uber die Auswirkungen der Automatisierung auf den Arbeitsmarkt wird momentan vorbereitet und soll
Ende 2017 verdffentlicht werden, als Antwort auf das Postulat Reynard 15.3854 «Automatisierung. Risiken und Chanceny.

82 Interview mit Saadia Zahidi, Mitglied des Executive Committee des WEF, Verantwortliche fiir die Studie zur Lohngleichheit, in
Le Temps, 26. Oktober 2016.
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Grafik aus dem Bericht des Bundesrates vom 8. November (iber die Auswirkungen der Digitalisierung
auf Beschéftigung und Arbeitsbedingungen

Bei einer genaueren Betrachtung der Branchen und Berufe, die von einem wahrscheinlichen Stellen-
verlust betroffen sind, oder derjenigen, bei denen eher eine Zunahme der Beschaftigung zu erwarten
ist, stellt der Bundesrat folgende Tabelle auf:%3

Entwicklung der Beschéftigung nach Branchen, Berufen, Tétigkeiten (Bericht des Bundesrats vom 8.
November 2017 (ber die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Beschéftigung)

Beschaftigungsriickgang Beschaftigungszunahme

Lowtech-Branchen: Hightech-Branchen oder Branchen mit interdis-
- Nahrungsmittelindustrie ziplinarer Technologie:
- Textilindustrie - Pharmaindustrie

- Elektronikbereich
- Bioinformatik

Branchen mit niedriger Wissensintensitat, repeti- | Branchen mit hoher Wissensintensitat:

tive Ablaufe - Betriebswirtinnen/Betriebswirte

- Analytiker/-innen und Entwickler/-innen von
Software und Anwendungen

- Fachkréafte fir Datenbanken und Netz-

werke
Kaufmannische Berufe Hohe Qualifikationsanforderungen, hohe Verant-
Produktionsberufe wortung:

- Juristinnen/Juristen und Sozialwissen-
schaftler/-innen

8 Bericht des Bundesrates vom 8. November 2017 «Auswirkungen der Digitalisierung auf Beschaftigung und Arbeitsbedingungen
— Chancen und Risiken.»
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- Arztinnen/Arzte und verwandte gesundheit-
liche Berufe
- Naturwissenschaftliche Berufe

Wirtschaftliche Dienstleistungen: Wirtschaftliche Dienstleistungen:
- Onlinehandel - Unternehmensberatung
- Kommunikation - IT-Dienstleistungen

- Verarbeitung digitaler Daten

Detailhandel Berufe mit menschlicher Interaktion:
Post- und Kurierdienstleistungen - Bildungswesen
- Betreuung und Pflege

Industriesektor: Industriesektor mit nicht repetitiven Tatigkeiten:
- Prazisionshandwerker - Robotik

- Drucker - Sensorik

- Bulrokrafte

In seinem Bericht vom 11. Januar 2017 Uber die zentralen Rahmenbedingungen fiir die digitale Wirt-
schaftt* erklart der Bundesrat, dass neue Schutzbediirfnisse im sozialen Bereich entstehen werden,

auf die zu reagieren ist. Travail.Suisse teilt diese Ansicht voll und ganz. Es braucht Arbeitsbedingun-
gen und Arbeitsschutz 4.0, die im Bereich der Lebensqualitat der Arbeitnehmenden keine Abstriche

zulassen.

Ist die Welt von morgen ménnlich gepolt?

Auf einer anderen, eher philosophischen Ebene stellt sich auch die folgende Frage: Besteht ein Ri-
siko, dass die Art und Weise, wie Computer, Maschinen und Algorithmen funktionieren und program-
miert wurden, von der Tatsache beeinflusst sind, dass die Programmierer fast ausschliesslich Manner
sind? Denn momentan sind die Frauen in den MINT-Berufen untervertreten.

Die Tools und Anwendungen, die auf kinstlicher Intelligenz (KI) basieren, werden immer zahlreicher
und begleiten uns schon heute im Alltag. Sei es in Form von persdnlichen digitalen Assistenten, der
Gesichtserkennung der neuen Smartphones, der Bilderkennung, der intelligenten Apps, die sich im-
mer weiter verbreiten. Letztere werden nicht mehr nur entwickelt, um Sehbehinderte zu unterstitzen
(wie die Anwendung Seeing Al auf dem iPhone, die dem Benutzer beschreibt, was die Kamera wahr-
nimmt). KI kommt auch bei Autos zum Tragen, die selbst einparken oder autonom fahren, bei medizi-
nischen Programmen wie Watson von IBM, die Tumore bereits ebenso gut erkennen kdnnen wie die
Spezialisten, usw. Die KlI-Technologie basiert auf Algorithmen, die es der Maschine ermdglichen, zu
lernen und sich standig ohne menschliches Zutun weiterzuentwickeln. Diese Algorithmen werden von
immer grésseren und miteinander verbundenen Datenbanken gespeist.

Heute werden mehrere Tendenzen beobachtet, darunter auch eine, die die Gleichstellung der Ge-
schlechter betrifft: Die Personen, die die Algorithmen der Maschinen und Roboter entwickeln, haben
ein ahnliches Profil, wie Rachid Geraoui, Direktor des Labors flr verteilte Programmierung der ETH

84 Bericht Uber die zentralen Rahmenbedingungen flr die digitale Wirtschaft. Bericht des Bundesrats vom 11. Januar 2017.
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Lausanne, erklart. Bei den Technologien aus den USA seien junge Manner von amerikanischen Uni-
versitaten, die im Silicon Valley arbeiten, am Werk. Anderswo auf der Welt sieht es ahnlich aus, nur

der Arbeitsort variiert.

Der Gender Bias scheint ziemlich offensichtlich zu sein. Daher ist es zwingend, dass die Frauen auch
diese Berufe «erobern», die, ohne zu Ubertreiben, das Funktionieren der Welt von morgen bestimmen.

Die digitale Wirtschaft bietet Chancen, birgt aber auch reale Bedrohungen. Aus
strukturellen Griinden sind die Frauen am meisten davon betroffen. Eine soziale
Absicherung 4.0 ist unerlésslich.

FORDERUNG 28: Die Auswirkungen der Arbeit 4.0 sind aus geschlechtsspezifischer Perspektive zu
analysieren. Neue Formen der sozialen Absicherung miissen den neuen Bedurfnissen infolge des
Wandels des Arbeitsmarktes Rechnung tragen: Falls die Arbeitsgesetzgebung kiinftig angepasst wer-
den muss, ist jegliche Férderung von neuen Arbeitsformen mit flankierenden Massnahmen zu verse-
hen, die das Niveau der sozialen Absicherung der Arbeitnehmenden bewahren.
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4. Zusammenfassung der 28 Forderungen

FORDERUNG 1: Die Wertschatzung der Arbeit ist neu zu prifen. Wie die ERK und die NGO-
Koordination post Beijing Schweiz erachtet es auch Travail.Suisse als notwendig, die nationale
Diskussion Uber die Wertschatzung der Arbeit zu vertiefen, um tatsachlich das verfassungsmassige
Prinzip «gleicher Lohn flir gleiche Arbeit» umsetzen zu kdnnen. Dabei missen insbesondere die
Berufe im Gesundheitswesen und in der Betreuung neu beurteilt werden, weil es sich hierbei um
Bereiche handelt, wo die meisten weiblichen Arbeitskrafte arbeiten, die offenkundig unterbezahlt

1T Z= o [T o SRR 11

FORDERUNG 2: Damit ein Kulturwandel eintritt, gibt es noch viel zu leisten bezuglich
Sensibilisierung, Information und Ausbildung der Bevdélkerung. Die Arbeit der Verbande sowie der
Gleichstellungsstellen in den Stadten und den Kantonen muss unterstutzt oder gar verstarkt werden.
Weitere Investitionen zugunsten der Gleichstellung sind unerlasslich.............ccccccoeviiiiiieiee e, 11

FORDERUNG 3: Auf Ebene Arbeitsmarkt ist es absolut notwendig, dass die Unternehmen
regelmassig das Lohnniveau von weiblichen und mannlichen Angestellten tUberprifen, und zwar
deshalb, weil die Lohndiskriminierung erfahrungsgemass keiner bewussten Entscheidung entstammt.
Nur wenn die Lohndifferenzen objektiv beurteilt werden missen, kann das Bewusstsein wachsen und
kénnen Verbesserungsmassnahmen getroffen Werden...............ocoeveeiiiiiiiiieic e 11

FORDERUNG 4: Falls erforderlich und moglich, erstellen die Gewerkschaften eine schwarze Liste mit
Unternehmen, die keine Lohnuberprifungen anhand einer anerkannten Methode durchfihren. ........ 11

FORDERUNG 5: Travail.Suisse setzt sich daflr ein, dass eine reprasentative Studie durchgefuhrt
wird, um mehr Gber die Situation der berufstatigen Mitter nach ihrer Rickkehr aus dem
Mutterschaftsurlaub zu erfahren und so die Haufigkeit und die Formen der Diskriminierungen infolge
Schwangerschaft oder Mutterschaft sowie ihre Auswirkungen auf das Berufsleben der Frauen zu

L= = TS T= o SR 11

FORDERUNG 6: Die Arbeitgeber sensibilisieren ihre Arbeithehmenden regelméassig und wirksam
hinsichtlich aller Arten der Belastigung am Arbeitsplatz. Sie schulen ihre Fiihrungspersonen auf allen
Hierarchiestufen. Sie ergreifen Massnahmen und sehen Strafen fir ihnen gemeldete Falle vor. Um
solche Verhaltensweisen zu eliminieren, stellen sie fir ihr Personal geschulte Vertrauenspersonen
bereit, die kontaktiert werden kdnnen. Kleinunternehmen tun sich zusammen, um ihrer Belegschaft
eine solche professionelle Unterstitzung zu bieten. ............oooooiiiiiiiiiicc e 11

FORDERUNG 7: Frauen werden als vollwertige Steuerpflichtige betrachtet, um ihre finanzielle
Eigenstandigkeit zu achten und zu férdern. Ziel ist die Umsetzung der Individualbesteuerung. Sollten
trotz zunehmender Erwerbstatigkeit der Frauen Steuereinbussen entstehen, sind diese mit
Kompensationsmassnahmen ausSZUGIEICNEN. ............uiiiiiiiiiiii e e 13

FORDERUNG 8: Travail.Suisse setzt sich daflr ein, dass alle Menschen effektiv die Mdglichkeit
haben, alle Aspekte von Berufs- und Privatleben sowie dem Leben in der Gesellschaft miteinander zu
vereinbaren. Bei dieser Herausforderung nehmen die Unternehmen und die Politik eine wichtige Rolle
=] o TP RTP PR RRP 17
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FORDERUNG 9: Die in der Arbeitsgesetzgebung festgelegte maximale wdchentliche Arbeitszeit ist
betrachtlich zu senken (momentan 45 bis 50 StUNAEN). .......cc.viiiiiiii i 17

FORDERUNG 10: Die Einfiihrung eines Birgerdienstes mit Dienstpflicht fir Manner und Frauen muss
unbedingt jegliche Arbeit von allgemeinem Interesse, die bei Angehérigen, Kranken und Kindern
geleistet wird, einschliessen, und zwar ab einem zu definierenden Minimum (z. B. 20 % einer
Vollzeitstelle). So kénnte die Care-Arbeit, die mehrheitlich von Frauen geleistet wird, anerkannt,
gewahrleistet und entschadigt werden. Alle betreuenden Angehdérigen missen bei ihrem Engagement
Kindigungsschutz geniessen. Travail.Suisse beteiligt sich am Reflexionsprozess und warnt vor der
Versuchung, den betreuenden angehdrigen Frauen weitere Verpflichtungen aufzuerlegen, falls die
Moglichkeiten auf Militar- und Zivildienst beschrankt werden. ..o 17

FORDERUNG 11: Fir Einelternfamilien missten Ergédnzungsleistungen zur Sozialhilfe vorgesehen
A= o L= o O TP OTPRROPI 25

FORDERUNG 12: Der Urlaub zur Betreuung eines kranken Kindes gemass Arbeitsgesetz (Art. 36
Abs. 3) muss verlangert werden: Alleinstehende Eltern missten Anspruch auf die doppelte Anzahl
Urlaubstage haben, d. h. auf sechs Tage pro Krankheitsfall. Auch die Grosseltern, die noch berufstatig
sind, die sich aber um ihre kranken Enkelkinder kimmern kénnten, missten Anspruch auf einen
SOICheN Urlaub NADEN. ......... e e e 25

FORDERUNG 13: Vater und Mutter sind beide gleichermassen in der Lage, ihren Kindern und ihrer
Familie Zeit zu widmen. Dafur mussen sie Uber genligend «ungestorte» Zeitblocke verfigen. Fr
Manner und Frauen muss ein Recht auf Teilzeitarbeit eingefiihrt werden, insbesondere wenn sie
Eltern werden und/oder die Betreuung von Angehdrigen ubernehmen. ...... Dieses Recht braucht aber
einen Rahmen. Die Gesetzgebung, die flirr die Angestellten des Bundes gilt, wird als Vorlage
verwendet: Die Senkung soll héchstens 20 % betragen, damit der Beschaftigungsgrad 60 bis 70 %
nicht unterschreitet (je nach Einkommensniveau, um eine ausreichende berufliche Vorsorge zu
gewahrleisten). Nach einer bestimmten Zeit (z. B. nach zwei Jahren) wird die Situation im
Unternehmen erneut diskutiert. Das Unternehmen bemuht sich, Eltern, die dies wiinschen, wieder
eine Vollzeitstelle ZU GEWERNIEN. .......coouiiii et e e 25

FORDERUNG 14: Teilzeitbeschaftigte missen die gleichen Rechte haben wie Vollzeitbeschaftigte in
Bezug auf den Zugang zu Weiterbildung und Boni. Uberstunden werden pro rata zum
Beschaftigungsgrad DereChnet. ....... ..o e 25

FORDERUNG 15: Jedes Kind, das in der Schweiz wohnt, hat fir mindestens zwei Tage pro Woche
Anspruch auf einen Krippenplatz. Jede Familie hat Zugang zu einer Krippe in einem Umkreis von
maximal 30 Minuten. Die Bereitstellung von Krippenplatzen obliegt der 6ffentlichen Hand, die
Arbeitsbedingungen des Krippenpersonals sind in einem Gesamtarbeitsvertrag geregelt.
Kindertagesstatten und die Vereinbarkeitsmassnahmen fir Familien werden wahrend der
obligatorischen Schulzeit bis zum 8. HarmoS-Schuljahr auf das Alter des Kindes abgestimmt, d. h. bis
Ende der Primarschulzeit (Schulkantine, Hausaufgabenbetreuung, bediirfnisgerechte Offnungszeiten,
Schulferien usw.). Die Finanzierung der Betreuungseinrichtungen wird zum gréssten Teil vom Staat,
aber auch vom Arbeitgeber und letztlich von den Eltern — im Verhaltnis zu ihrem Einkommen —
getragen. Einelternfamilien werden besondere Bedingungen gewahrt. ..............ccccoooeiiiiiiieee e, 25
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FORDERUNG 16: In der Schweiz ist ein Vaterschaftsurlaub einzufihren, der diesen Namen auch
verdient, d. h. von mehreren Wochen (mindestens aber 20 Tage, zu 80 % bezahlt durch die EO,
gemass dem Modell des bestehenden Mutterschaftsurlaubs). Langfristig braucht es einen echten,
egalitaren EIernschaftSuraub. .............oooiiiiii e 27

FORDERUNG 17: Es ist wichtig, dass die Betreuung von Angehorigen (von Kindern und
Erwachsenen) als Aufgabe der 6ffentlichen Hand betrachtet wird, indem ein Rahmengesetz und eine
langfristige dreigliedrige Finanzierung (Staat, Arbeitgeber, Nutzer) verabschiedet wird oder indem
diese Betreuung in einen neuen Birgerdienst integriert wird, der noch zu definieren ist (siehe
o] [T U1 a T N 0 TSRO 27

FORDERUNG 18: Die Gewerkschaften melden missbrauchliche Kiindigungen im Zusammenhang mit
der Ankindigung einer Schwangerschaft.......... ..o 27

FORDERUNG 19: Die Rahmenbedingungen und die Gesetzgebung missen angepasst werden, um
die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Care-Arbeit, die im privaten Umfeld geleistet wird, zu
ermoglichen, damit die Zukunftsperspektiven der erwerbstatigen und betreuenden Angehdrigen
hinsichtlich ihrer Gesundheit, der Arbeitsfahigkeit und der sozialen Absicherung gut bleiben............. 30

FORDERUNG 20: Es sind weitreichende Denkprozesse anzustossen, um Loésungen flr die
Anpassung unseres heutigen Systems der sozialen Absicherung, das aus dem 19. und

20. Jahrhundert stammt und nicht mehr den heutigen und kiinftigen Anforderungen entspricht, zu
L0 0 1= o 30

FORDERUNG 21: Fir bérsenkotierte Unternehmen oder Bundes- und bundesnahe Betriebe muss in
den Geschéftsleitungen und in den Verwaltungsraten eine Frauenquote von 40 % festgelegt werden.
Diese Quote wurde aus dem Entwurf einer Richtlinie der Europaischen Union aus dem Jahr 2013

8] o= 4 T o1 0 =T o 33

FORDERUNG 22: Jobsharing ist zu férdern, auch fir Fihrungspositionen (Topsharing). In einem
gewissen Rahmen und gemass Verhandlungen zwischen Arbeitgeber und Arbeithehmenden soll
dieses Arbeitsmodell Mannern und Frauen, die Karriere machen wollen, ohne bei der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben Zugestandnisse zu machen, Karrierechancen bieten. ............................... 33

FORDERUNG 23: Hinsichtlich Sozialversicherungen (AHV) ist die Mdglichkeit zu prifen, wie in
Deutschland ein personliches Erwerbstatigkeitskonto einzufiihren. Bei diesem Modell kénnen die
personliche bezahlte Arbeitszeit sowie die Arbeitszeit im Dienste der Gemeinschaft (Militardienst,
Zivildienst, Betreuung Angehoriger, Erziehung usw.) angerechnet werden, um eine volle Altersrente
aus der ersten Saule der Altersvorsorge zu erhalten. FUr die zweite Sdule der Altersvorsorge siehe
Forderung 20, PUNKE 3).....ocoiiiiiiiiiie ettt e et e e e e e e e e st e e e e e e e e s s sansbaaeeeaeeeaannnreaeeaaeeas 36

FORDERUNG 24: Jegliche Arbeit ausserhalb des Unternehmens, ob sie unterwegs oder zuhause
(Home Office) geleistet wird, muss in einer Vereinbarung, die von beiden Parteien unterzeichnet wird,
genau geregelt werden. Die Art, wie die Arbeit organisiert wird, ist zu prazisieren. Die Telearbeit soll
nur den kleineren Teil der Arbeitszeit beanspruchen (z. B. maximal 2 Tage pro Woche fir eine
Vollzeitstelle). Wahrend der restlichen Arbeitszeit arbeiten die Arbeitnehmenden vor Ort im
Unternehmen, um den sozialen Austausch zu fOrdern. ..........ooeeeeiiiii i 39
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FORDERUNG 25: Die Arbeitszeiterfassung ist unbedingt weiterzufihren und vom Unternehmen sowie
von den zustandigen Behorden zu kontrollieren. Aus technischer Sicht gibt es dank moderner
Hilfsmittel (insbesondere dank dem Smartphone) diesbezuglich keine Hindernisse. Nur dank einer
korrekten Erfassung der Arbeitszeit kdnnen allfallige Uberstunden richtig abgegolten werden und
damit Gratisarbeit verhindert Werden. ... ... ... e 39

FORDERUNG 26: Die Unternehmen ergreifen spezifische Massnahmen zugunsten der Gesundheit
der Arbeitnehmenden, die Telearbeit leisten. So unterbrechen sie ihren E-Mail-Zugang beispielsweise
ab einem bestimmten Zeitpunkt oder am Wochenende, damit ihre Arbeitnehmenden in Telearbeit ihre
Ruhezeiten einhalten. Wie in Frankreich, wo das Recht auf einen Unterbruch des Zugangs zu Servern
und E-Mail 2016 im Arbeitsgesetz (Loi Travail) verankert wurde. Diese einfache Regelung ist bei der
Verabschiedung der Gesamtarbeitsvertrage in den betreffenden Branchen nach Mdglichkeit

L= 48 oYY = =Y o S 39

FORDERUNG 27: Um zu messen, ob diese neue Arbeitsform der Telearbeit sich punkto Gesundheit,
Qualitat und Ausgewogenheit des Lebens der betreffenden Arbeitnehmenden positiv oder negativ
auswirkt, muss eine qualitative Studie durchgefUhrt werden. ..........c.cceeiiiiiii e, 39

FORDERUNG 28: Die Auswirkungen der Arbeit 4.0 sind aus geschlechtsspezifischer Perspektive zu
analysieren. Neue Formen der sozialen Absicherung miissen den neuen Bedirfnissen infolge des
Wandels des Arbeitsmarktes Rechnung tragen: Falls die Arbeitsgesetzgebung kiinftig angepasst
werden muss, ist jegliche Forderung von neuen Arbeitsformen mit flankierenden Massnahmen zu
versehen, die das Niveau der sozialen Absicherung der Arbeithnehmenden bewahren........................ 43
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