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1 Einleitung

In Liechtenstein halten sich Einwohner und Arbeitspldtze fast die Waage und die
Unternehmen stehen vor dem Problem, dass sie gerade qualifizierte Arbeitsstellen nicht
besetzen konnen. ,,Auf dem Arbeitsmarkt herrscht Diirre. [...] Es sind vor allem die
hoch qualifizierten Mitarbeiter, die den Unternehmen schmerzlich fehlen: Ingenieure,

C‘l

Finanzspezialisten, Kundenberater, Forscher und Entwickler.*" Andererseits wird im

Fiirstentum vielfach auf das Potenzial gut ausgebildeter Frauen verzichtet.

Die Unterreprdsentanz von Frauen im Erwerbsleben im Allgemeinen und in Fach- und
Fiihrungspositionen im Besonderen stellt aber nicht nur in 6konomischer Hinsicht eine
bedenkliche Verschwendung von Humankapitalressourcen dar, sondern ist auch aus
gesellschafts- und gleichstellungspolitischen Griinden nicht tragbar.

Im Folgenden wird zunéchst dargelegt, inwiefern die vertikale Arbeitsmarktsegregation
zwischen Ménnern und Frauen einer nachhaltigen Entwicklung zuwiderlduft, zu der
sich Liechtenstein auf internationaler Ebene bekannt und verpflichtet hat. In einem
zweiten Schritt werden Status quo und Verlauf dieser beruflichen (Un-)gleichstellung
zwischen den Geschlechtern in Liechtenstein analysiert. Anschliessend werden
potenzielle Griinde fiir diese «gldserne Decke» benannt, an die Frauen auf ihrem
Karriereweg stossen, und deren Relevanz flir Liechtenstein untersucht. Danach wird die
geschlechterspezifische  Lohndiskrepanz am  liechtensteinischen  Arbeitsmarkt
beleuchtet, die nicht zuletzt auch Ausdruck der vertikalen Segregation ist und ebenfalls
der beruflichen Gleichstellung von Frauen und Minnern widerspricht. Darauf
aufbauend werden in einem letzten Schritt wirtschaftspolitische Handlungsfelder zur
nachhaltigen Verringerung der vertikalen Segregation am liechtensteinischen
Arbeitsmarkt benannt.

1 Beck (2007), S. 1.



2 Berufliche Gleichstellung und nachhaltige Entwicklung

»dustainable development is development that meets the needs of the present without

“2 Um nicht zu

compromising the ability of future generations to meet their own needs.
einer Leerformel zu verkommen, muss das Nachhaltigkeitskonzept weiter konkretisiert
werden. Diese Konkretisierung erfolgt in zwei Schritten. In einem ersten Schritt wird es
im Kontext der Generationengerechtigkeit als Forderung nach intragenerativer und
intergenerativer Gerechtigkeit interpretiert.’ In einem zweiten Schritt wird das
Nachhaltigkeitskonzept durch die drei Dimensionen Wirtschaft, Gesellschaft und
Okologie niher bestimmt.* Dies soll zum Ausdruck bringen, dass eine nachhaltige
Entwicklung sowohl 6konomie- wie auch umwelt- und sozialvertrdglich sein muss, was
fiir alle Subsysteme gleichermassen gilt. Somit muss auch die liechtensteinische
Wirtschaftsentwicklung nicht nur 6konomiegerecht sein und die Ziele des so genannten
«magischen  Vierecks» erfiillen, sondern zugleich auch 0©kologie- und

gesellschaftsvertrdglich sein.

Abbildung 1: Magisches Viereck und Nachhaltiges Dreieck der Wirtschaftsentwicklung
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Quelle: Eigene Darstellung.

Es stellt sich nun die Frage, inwiefern die berufliche Gleichstellung von Frauen und
Mainnern eine notwendige Bedingung fiir die nachhaltige Wirtschaftsentwicklung des
Fiirstentums ist. Zundchst stellen die Geschlechterverhéltnisse in den verschiedenen
Berufspositionen ein zentrales Element der Gleichbehandlung im Allgemeinen und der
beruflichen Chancengleichheit im Besonderen dar. Weitere Aspekte der beruflichen

2 WCED (1987), S. 43.
3Vgl. zum Beispiel BUND, Misereor (1996), S. 24 f.
4Vgl. Rogall (2000), S. 100 ff. Ebenso DEZA, ARE (2004), S. 3.



Chancengleichheit sind die geschlechterspezifischen Lohnverhéltnisse ebenso wie die
Erwerbsbeteiligung von Frauen und Miénnern und deren (unterschiedliche)
Betroffenheit von Arbeitslosigkeit.’

Versteht man Méanner und Frauen als zwei Gesellschaftsgruppen, die sich allein durch
ihr biologisches Geschlecht unterscheiden, so entspricht die Forderung nach einem
ausgeglichenen Geschlechterverhiltnis im Beruf dem Nachhaltigkeitspostulat der
intragenerativen Gerechtigkeit. Tragt man zusitzlich den Ergebnissen internationaler
Vergleichsstudien® Rechnung, wonach die Geburtenrate mit der Gleichberechtigung der
Geschlechter im Familien- wie auch im Erwerbsleben korreliert und beriicksichtigt
dabei die positiven Effekte’ einer «bestandserhaltenden» Fertilititsneigung —auf
Wirtschaft und Gesellschaft, dann leistet die berufliche Gleichstellung der Geschlechter
auch (indirekt) einen Beitrag zur intergenerativen Gerechtigkeit.

Unter Riickgriff auf das Nachhaltigkeitsdreieck aus Abbildung 1 ist die berufliche
Gleichstellung der Geschlechter eine unabdingbare Voraussetzung fiir eine
sozialvertragliche Wirtschaftsentwicklung in Liechtenstein. ,Die Nachhaltige
Entwicklung postuliert, dass niemand aufgrund &usserer oder innerer Eigenschaften
diskriminiert werden darf [...], und dass jedes Mitglied der Gesellschaft dieselben
Rechte und Chancen haben soll [...]. Die Chancengleichheit zwischen den
Geschlechtern ist ein wichtiges Element dieser Postulate. Es betrifft auch die
Moglichkeit, sich auf dem Arbeitsmarkt seinem Potenzial geméss entwickeln und eine
berufliche Karriere anstreben zu konnen.® Dariiber hinaus bildet die berufliche
Gleichstellung von Frauen gerade in einem bevolkerungs- und damit
humankapitalarmen Kleinstaat wie Liechtenstein eine wichtige Grundlage fiir eine
Okonomievertragliche Entwicklung, da es sich das Fiirstentum allein aus
volkswirtschaftlichen Griinden nicht leisten kann, auf das Arbeitspotenzial gut
ausgebildeter Frauen zu verzichten. Zudem belegen zahlreiche Studien’ im Zuge der
Diversity-Management-Forschung, dass sich die Vielfalt im Unternechmen, die unter
anderem ein ausgeglichenes Geschlechterverhiltnis auf allen Ebenen umfasst, positiv
auf den betriebswirtschaftlichen Erfolg auswirkt.'” ,Das bedeutet, dass die [...]
Diskriminierung von Frauen in Fiihrungspositionen weder betriebs- noch
volkswirtschaftlich rational ist. Die Unternehmen arbeiten mit hoheren Kosten als

5Vgl. auch Buhler, Heye (2005), S. 31.
6 Vgl. Sleebos (2003), S. 42 f. sowie Krohnert, Klingholz (2005), S. 12.

7 Man denke hier nur an die Konsolidierung der sozialen Sicherungssysteme oder das Volumen des
Erwerbspersonenpotenzials. Ausfiihrlich zu den positiven Wachstumseffekten siehe beispielsweise BMFSFJ (2006).

8 Vgl. Bundesamt fur Statistik im Rahmen des Monet-Systems zur nachhaltigen Entwicklung in der Schweiz im Internet unter:
http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/deindex/themen/nachhaltige entwicklung/indikatorenO/ind7.indicator.71307.713.ht
ml (Abruf vom 02. August 2007)

9 Vgl. exemplarisch Hansen (2002), S. 41 ff. sowie Aretz, Hansen (2003), S. 192 ff.
10vgl. Krell (2004), S. 45 ff.



http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/deindex/themen/nachhaltige_entwicklung/indikatoren0/ind7.indicator.71307.713.html
http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/deindex/themen/nachhaltige_entwicklung/indikatoren0/ind7.indicator.71307.713.html

notwendig und wertvolles Humankapital wird nicht genutzt, was einer

gesamtwirtschaftlichen Verschwendung von Ressourcen gleichkommt. !

So hat auch die Schweiz die «Berufliche Stellung nach Geschlecht» als
Nachhaltigkeitsindikator in ihr Monet-System zur Beurteilung der nachhaltigen
Entwicklung aufgenommen.'? Als verwandte Indikatoren finden sich die zeitliche
Gesamtarbeitsbelastung nach Geschlecht und der Lohnunterschied zwischen Frauen und
Minnern."? Operationalisiert wird die «Berufliche Stellung nach Geschlecht» im Monet-
System durch den Anteil von Frauen und Maéannern in leitender Funktion an allen
weiblichen beziehungsweise ménnlichen Arbeitnehmern, basierend auf Daten der
Schweizerischen Arbeitskrifteerhebung (SAKE).'* In der SAKE, die jahrlich stattfindet,
werden diejenigen Erwerbstitigen erfasst, die zur stindigen Wohnbevolkerung ab 15
Jahren gehoren, so dass Grenzgénger nicht enthalten sind."

Will man analog die berufliche Stellung nach Geschlecht fiir das Fiirstentum
Liechtenstein analysieren und Aussagen dariiber treffen, ob und in welchem Ausmal
das Ziel der nachhaltigen Wirtschaftsentwicklung verfehlt wird, so stellt sich zunichst
die Frage, ob man sich bei den Erwerbstitigen am Inlands- oder Inldnderprinzip
orientiert. Wihrend beim Inlandskonzept alle im Fiirstentum Liechtenstein
Beschiftigten — inklusive Zupendler — berilicksichtigt werden, richtet sich das
Inldnderprinzip nach dem Wohnsitz und schliesst lediglich diejenigen Erwerbstitigen
ein, die in Liechtenstein wohnen, unabhidngig davon, ob sie im In- oder Ausland
arbeiten. Bei einem Grenzgidngeranteil von rund 50 Prozent an allen Beschiftigten
innerhalb der liechtensteinischen Landesgrenzen ist diese Unterscheidung durchaus von
Relevanz. Demgegeniiber fallen die Wegpendler — insgesamt 1’205 Personen — weniger
ins Gewicht.'® Allerdings ist die statistische Datenlage in Liechtenstein im Vergleich
zur Schweiz liickenhaft. So wird vom Amt fiir Volkswirtschaft alljéhrlich eine
Beschiftigungs- und Arbeitsplitzestatistik publiziert, die auf dem Liechtensteinischen
Unternehmensregister (LUR) basiert und Angaben zu den in liechtensteinischen
Unternehmungen vorhandenen Arbeitspldtzen und allen dort Beschéftigten enthélt und
sich somit auf das Inlandsprinzip beschrinkt.'” Dort findet eine Auswertung der
Beschiftigten zwar nach Geschlecht, Branche und Erwerbsvolumen statt; nicht aber
nach beruflicher Position oder Tétigkeitsbereich, so dass aus der Beschéftigungs- und
Arbeitsplétzestatistik die im Rahmen dieser Arbeit bendtigten Daten nicht gewonnen
werden konnen. Aus diesem Grund wird — soweit nichts anderes vermerkt ist - auf die

11 |ittmann-Wernli, Schubert (2001), S. 139.

12 vgl. BFS, BUWAL, ARE (2003), S. 40.

13 Vgl. BFS, BUWAL, ARE (2003), S. 40.

14 Umfassend zur Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung siehe BFS (2004).
15 Vgl. BFS (2004), S. 9.

16 Vgl. Amt fur Volkswirtschaft (2006b), S. 93.

17 Vgl. Amt fur Volkswirtschaft (2005a), S. 6 f.



Ergebnisse der liechtensteinischen Volkszdhlung Bezug genommen, die sich auf die
Wohnbevélkerung und damit das Inlinderprinzip bezieht.'® Entsprechend lassen die
Daten zur geschlechterspezifischen Berufsposition nur bedingt Aussagen iiber die
Geschlechterverhéltnisse am liechtensteinischen Arbeitsmarkt insgesamt zu, da gut die
Hélfte der im Inland beschéftigten Arbeitnehmer in Person der Zupendler nicht
beriicksichtigt wird.

Was nun den verwandten Nachhaltigkeitsindikator «Lohnunterschied zwischen Ménner
und Frauen» des Monet-Systems betrifft,”” liess sich dieser bisher mangels Lohnstatistik
fiir Liechtenstein nicht anwenden. Im Fiirstentum existierte bislang lediglich eine Studie
von Marxer, die sich mit der geschlechterspezifischen Lohnstruktur in der
liechtensteinischen ~Landesverwaltung — auseinandersetzt.”® Allerdings sind die
Ergebnisse dieser Studie nicht oOffentlich zugénglich, so dass lediglich auf die
diesbeziigliche Pressemitteilung Bezug genommen werden kann: ,Die statistische
Auswertung der Lohndaten ergibt keinen Hinweis auf Lohndiskriminierung. [...] Die
Liechtensteinische Landesverwaltung kann in Bezug auf Lohngleichheit von Frauen
und Minnern als vorbildlich eingestuft werden.“?' Allerdings darf dieser erfreuliche
Befund nicht automatisch auf den liechtensteinischen Arbeitsmarkt im Ganzen
iibertragen werden, fiir den zu vermuten ist, dass der privatwirtschaftliche
Teilarbeitsmarkt anderen Mechanismen als der staatliche Arbeitsmarkt unterliegt. Im
Mairz 2008 wurde nun auch im Fiirstentum erstmals eine Lohnstatistik mit den Daten fiir
das Jahr 2005 veroffentlicht, so dass die geschlechterspezifischen Lohnverhéltnisse, die
unter anderem auch Aufschluss iiber die vertikale Segregation geben konnten, im
Folgenden ebenfalls analysiert werden. Die Lohnstatistik bezieht sich dabei auf das
Inlandsprinzip, indem die Einkiinfte aller in Liechtenstein beschéftigten Personen —
Einheimische und Zupendler — erfasst werden.

3 Gesetzliche Grundlage

In Liechtenstein ist die berufliche Gleichstellung der Geschlechter im Gesetz iiber die
Gleichstellung von Frau und Mann (GLG) vom 05. Mai 1999 verankert.”” Im

18 Zur Abgrenzung der Wohnbevdlkerung gemass Liechtensteinischer Volkszahlung siehe Amt fur Volkswirtschaft (2005bs), S.
7.

19 Eingang gefunden hat dieser Indikator auch in das Nachhaltigkeitsset der Vereinten Nationen (UN-CSD) und der
Europaischen Union.

20 Vgl. grundlegend Marxer (2007a).
21 Vgl. Pressemitteilung vom 14. Marz 2007.
22 Vgl. LGBI. 1999 Nr. 92 in der Fassung von LGBI. 2006 Nr. 152.



Gleichstellungsgesetz ist der Gleichstellung in der Arbeitswelt der gesamte Abschnitt
zwel gewidmet.

Dort heisst es in Art. 3 Abs. 1 GLG: ,,Aufgrund des Geschlechts, insbesondere unter
Berufung auf den Ehe- oder Familienstand oder, bei Frauen, auf eine Schwangerschatft,
darf niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert werden.“ Dieses
Diskriminierungsverbot gilt nach Art. 3 Abs. 2 GLG unter anderem in Bezug auf den
beruflichen Aufstieg und die Entlohnung, wobei eine unmittelbare Diskriminierung
nach Art. 1a GLG dann vorliegt, wenn jemand aufgrund seines Geschlechts in einer
vergleichbaren Situation eine weniger giinstige Behandlung erfihrt als eine andere
Person. Demgegeniiber handelt es sich um eine mittelbare Diskriminierung wenn ein
Geschlecht durch dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
gegeniiber dem anderen Geschlecht in besonderer Weise benachteiligt werden kann, es
sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein
rechtmissiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Zielerreichung
angemessen und erforderlich.

4 Vertikale Segregation in Liechtenstein — ein statistischer
Uberblick

,»There continues to be an imbalance between women and men in decision-making
positions [...]. Fewer than one-third of managers are women, and the management-
boards of the 50 biggest listed European companies had only one woman for every ten

5" Bei einem durchschnittlichen Frauenanteil in Fithrungspositionen von

men in 200
30 Prozent sind die Unterschiede zwischen den Léndern betrdchtlich. Den hochsten
Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen weisen die beiden baltischen Staaten Lettland
und Litauen mit tiber 40 Prozent auf, wihrend Malta und Zypern mit jeweils 14 Prozent

. 24
am unteren Ende rangieren.

23 Commission of the European Communities (2007), S. 6.

24 Vgl. die Datenbasis der Europaischen Kommission im Internet unter: http://ec.europa.eu/employment social
women_men_stats/out/measures_out4311 en.htm (Abruf vom 08. August 2007). Allerdings beziehen sich die Werte fir
Zypern und Malta auf sehr kleine Stichproben und sind deshalb in ihrer Aussagekraft beschrankt.



http://ec.europa.eu/employment_social/ women_men_stats/out/measures_out4311_en.htm
http://ec.europa.eu/employment_social/ women_men_stats/out/measures_out4311_en.htm

Abbildung 2: Frauen und Mé&nner in Flihrungspositionen im europdischen Vergleich 2005
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus European Commission, DG EMPL, Database on women and men in
decision-making.

Eine Auswertung fir den Schweizer Kanton St. Gallen,” der in seiner
Arbeitsmarktstruktur dem liechtensteinischen Arbeitsmarkt &hnelt, belegt, dass der
Anteil Frauen mit zunehmender Hierarchiestufe immer weiter abnimmt.

25 Vgl. Fachstelle fur Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 8.



Abbildung 3: Vertikale Segregation im Kanton St. Gallen 2005
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf den Daten aus Fachstelle fir Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 8.

Der Blick in die Ergebnisse der Liechtensteinischen Volkszédhlung aus dem Jahr 2000
zeigt, dass die geschlechtsspezifische, vertikale Segregation im Berufsleben auch fiir die
liechtensteinische Bevolkerung relevant ist.?

In den Volkszdhlungsdaten wird bei der Berufsposition zwischen dem Erwerbsstatus
und der sozio-professionellen Kategorie differenziert.”” Betrachtet man zunichst die
Untergliederung nach sozio-professionellen Kategorien, so wird dort grob zwischen
verschiedenen Erwerbstéitigengruppen, Erwerbslosen und Nichterwerbspersonen
unterschieden. Eine geschlechterdifferenzierte Auswertung filir die liechtensteinische
Wohnbevolkerung ab 15 Jahren zeigt zundchst, dass Frauen generell bei den
Erwerbstétigen — und hier vor allem in den oberen und intermedidren Kategorien sowie
bei den Selbststindigen - unterreprisentiert sind, wiahrend ihr Anteil bei der klassischen
Hausarbeit sehr deutlich iiber demjenigen der Ménner liegt.

26 Vg|. auch die Studie von Marxer (2004), S. 51 ff. sowie Stabsstelle flir Chancengleichheit (2006), S. 19 ff.
27 Vgl. zur Ein- und Abgrenzung Amt fur Volkswirtschaft (2005bs), S. 11. Ausfiihrlich Joye, Schuler (1995).



Abbildung 4: Wohnbeviélkerung ab 15 Jahre nach Geschlecht und sozio-professioneller
Kategorie 2000
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 244 ff.

Bezieht man sich lediglich auf die Gruppe der Erwerbstétigen, so liegt der Frauenanteil
im Jahr 2000 bei 42,2 Prozent. Ihr Anteil nimmt mit steigender Hierarchiestufe ab.*®
Stark tiberreprédsentiert sind sie bei den ungelernten und qualifizierten Téatigkeiten,
wihrend bei den akademischen Berufen und dem oberen Kader nur jede fiinfte Position
durch eine Frau besetzt ist. Im obersten Management féllt der Frauenanteil mit knapp 17
Prozent sogar noch niedriger aus.

28 Die Aussage ist insofern nicht vollstandig korrekt, da die sozio-professionelle Kategorie eine Mischung zwischen
Ausbildungsstufe und Berufshierarchie darstellen.



Abbildung 5: Erwerbstétige nach Geschlecht und sozio-professioneller Kategorie 2000 -
Anteile an Erwerbstéatigen mit gleicher sozio-professioneller Kategorie
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 109 f.

Anders ausgedriickt sind rund 15 Prozent aller erwerbstétigen Frauen als ungelernte
Angestellte und Arbeitnehmerinnen titig im Gegensatz zu rund zehn Prozent bei den
Minnern, wéhrend auf der anderen Seite etwa zwoOlf Prozent aller erwerbstitigen
Minner einen akademischen Beruf ausiibt beziehungsweise im oberen Kader oder
obersten Management anzutreffen ist im Gegensatz zu nicht einmal fiinf Prozent bei den
Frauen.

10



Abbildung 6: Erwerbstétige nach Geschlecht und sozio-professionellen Kategorien 2000 -
Anteile an Erwerbstéatigen mit gleichem Geschlecht
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt flir Volkswirtschaft (2005bs), S. 109 f.

Ein Vergleich mit dem Volkszahlungsjahr 1990 offenbart, dass die Frauen in der letzten
Dekade gerade in den oberen Berufspositionen aufgeholt haben.

11



Abbildung 7: Frauenanteil an den Erwerbstétigen mit gleicher sozio-professioneller
Kategorie 1990 und 2000 im Vergleich
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 109 f. und Amt flir Volkswirtschaft
(1995), S. 841 ff.

Insgesamt ist der Frauenanteil unter den Erwerbstétigen seit 1990 um 4,5 Prozentpunkte
gestiegen. Einzig im Segment der ungelernten Arbeiter und Angestellten ist der
Frauenanteil leicht zuriickgegangen. Stark iiberproportional hat sich der Frauenanteil bei
den Selbststindigen erhoht.

12



Abbildung 8: Verédnderung des Frauenanteils an den Erwerbstatigen mit gleicher sozio-
professioneller Kategorie von 1990 bis 2000
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 109 f. und Amt fiir Volkswirtschaft
(1995), S. 841 ff.

Auch wenn sich in den letzten Jahren ein erfreulicher Trend in Richtung beruflicher
Gleichstellung gezeigt hat, darf dennoch nicht iibersehen werden, dass der
Autholprozess dusserst langsam vonstatten geht und die Ménner immer noch in den
obersten Berufskategorien stark iiberreprasentiert sind.

Da in Liechtenstein der Ausldnderanteil in der Wohnbevdlkerung mit rund einem Drittel
im internationalen Vergleich sehr hoch ausfillt, soll noch der Frage nachgegangen
werden, ob Unterschiede zwischen Frauen mit liechtensteinischer Staatsangehorigkeit
und ausléndischen Frauen im Hinblick auf ihre Berufsposition bestehen. Hier zeigt sich
einerseits, dass die Ausldnderinnen vor allem bei den Ungelernten hohere Anteilswerte
aufweisen, wihrend andererseits verhéltnisméssig weniger Auslédnderinnen einen
qualifizierten oder intermedidren Beruf ausiiben beziehungsweise selbststindig tétig
sind, dafiir aber in den obersten Management- und Kaderpositionen etwas stirker
vertreten sind.
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Abbildung 9: Anteil von liechtensteinischen und auslédndischen Frauen an den
Erwerbstéatigen nach sozio-professioneller Kategorie 2000
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt flir Volkswirtschaft (2005bs), S. 110 f.

Dieses auf den ersten Blick zweischneidige Ergebnis deckt sich mit den Resultaten von
Marxer, der in Liechtenstein eine «Dreischichtgesellschaft» in Bezug auf die regionalen
Staatsbiirgerschaften der Bevolkerung ausmacht. ,,Der Befund zeigt, dass es eine
zahlenmissig grosse Gruppe von Auslindern in Liechtenstein aus der Region
Westeuropa/Nordeuropa/Nordamerika gibt — es handelt sich dabei insbesondere um
Auslinder aus der Schweiz, Osterreich und Deutschland — die im Durchschnitt eine
hohere berufliche Position einnehmen als die Liechtensteiner. Neben dieser
«Uberschichtung» gibt es zahlenmissig kleinere Segmente von Personen aus
Staatengruppen Siideuropas, Ost-/Siidosteuropas, der Tiirkei [...] sowie dem Rest der

Welt, welche deutliche Unterschichtstendenz aufweisen.“?’

Bei ihnen liegt der Anteil
Ungelernter zwischen 43 und 67 Prozent, wéihrend er bei den Liechtensteinern gut 13
Prozent und bei der regionalen Staatengruppe West- und Nordeuropa/Nordamerika gar

nur neun Prozent betrégt.

Betrachtet man nun in einem zweiten Schritt anstelle der sozio-professionellen
Kategorien die geschlechterspezifische Untergliederung nach dem Erwerbsstatus, so
sind die Frauen bei den mithelfenden Familienangehdrigen ebenso stark wie bei den
Arbeitnehmern ohne Vorgesetztenfunktion vertreten, wihrend sie bei den Leitungs-
sowie Kaderpositionen und den Selbststindigen stark unterreprisentiert sind. Dabei

29 Marxer (2007b), S. 49.
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muss bei den Selbststindigen zusétzlich danach differenziert werden, ob es sich um ein
Ein-Mann- beziehungsweise Ein-Frau-Unternehmen handelt oder ob Angestellte
vorhanden sind. Erwartungsgemdss ist der Frauenanteil bei den Selbststindigen mit
Angestellten vergleichsweise niedriger.

Abbildung 10: Erwerbstétige nach Geschlecht und Erwerbsstatus 2000 - Anteile an
Erwerbstéatigen mit gleichem Erwerbsstatus
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*Arbeitnehmer und Erwerbstatige ohne weitere Angaben

Quelle: Eigene Darstellung auf Basis von Amt fiir Volkswirtschaft (2005s), S. 190 ff.

Ein geschlechtsspezifischer Vergleich nach vertikaler Berufsposition iiber alle
Kategorien hinweg gestaltet sich insofern schwierig, als manche Segmente, wie
beispielsweise «Arbeitnehmer in eigener Firma» nicht eindeutig zuordenbar sind.
Allerdings lasst Abbildung 10 die Vermutung zu, dass der Frauenanteil mit steigender
Berufsposition sinkt. So ist unter den Liechtensteinern nicht einmal jeder fiinfte
Arbeitnehmer in der Geschiftsleitung eine Frau, wiahrend Frauen exakt die Hélfte aller
Arbeitnehmer ohne Vorgesetztenfunktion ausmachen. Selbst in der liechtensteinischen
Landesverwaltung, wo der Frauenanteil insgesamt relativ hoch ist, werden
Leitungspositionen liberwiegend von Ménnern besetzt. So werden im Jahr 2006 gerade

einmal 16 Prozent aller Amtsleitungen von Frauen wahrgenommen.*

30 Vg|. Stabsstelle fir Chancengleichheit (2006), S. 23. Dieser Auswertung liegt das Inlandskonzept zugrunde, so dass auch
Grenzganger eingeschlossen sind.
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Eine Gegenliberstellung der weiblichen Berufspositionen in Liechtenstein mit der
Schweiz, wo der Frauenanteil unter allen Erwerbstitigen bei 43,8 Prozent liegt,3 !
offenbart keine eklatanten Unterschiede zwischen beiden Landern.

Abbildung 11: Vergleich des Frauenanteils an den Erwerbstatigen mit gleichem
Erwerbsstatus zwischen Schweiz und Liechtenstein 2000
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Quelle: Eigene Darstellung auf Basis von Amt fiir Volkswirtschaft (2005s), S. 190 ff. und Buhler, Heye (2005), S. 34.

Ebenso wie bei den sozio-professionellen Kategorien haben in Liechtenstein die Frauen
in den letzten Jahren auch beim Erwerbsstatus gegeniiber den Médnnern aufgeholt. So ist
der Frauenanteil sowohl bei den Selbststindigen als auch den Leitungs- und
Kaderpositionen gestiegen, wihrend er bei dem traditionell «frauentypischen»
Erwerbsstatus der mitarbeitenden Familienangehorigen gesunken ist.

31 Vgl. Bihler, Heye (2005), S. 34.
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Abbildung 12: Frauenanteil an den Erwerbstétigen mit gleichem Erwerbsstatus 1990 und
2000 im Vergleich
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 190 ff und Amt fiir Volkswirtschaft
(1995), S. 814 ff.

Insgesamt ist der Frauenanteil an den Erwerbstétigen seit 1990 um 4,5 Prozentpunkte
gestigen. Im Vergleich dazu hat sich lediglich der Frauenanteil unter den
Selbststdndigen stark und in den obersten Leitungsfunktionen leicht
tiberdurchschnittlich erhoht.



Abbildung 13: Verdnderung des Frauenanteils an den Erwerbstatigen mit gleichem
Erwerbsstatus von 1990 bis 2000
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fiur Volkswirtschaft (2005bs), S. 190 ff. und Amt fiir Volkswirtschaft
(1995), S. 814 ff.

Gerade die starke Zunahme des Frauenanteils unter den Selbststindigen muss jedoch
mit Vorsicht interpretiert werden. So ,belegen Studien zur selbststindigen
Berufstitigkeit, dass diese Erwerbsform insbesondere bei Frauen vielfach mit einer
prekdren finanziellen Lage verbunden ist und oft deshalb gewihlt wird, um einer
drohenden Erwerbslosigkeit zu entflichen. Der [...] Griindungsboom von selbststdndigen
Unternehmerinnen ist deshalb aus gleichstellungspolitischer Sicht nicht uneingeschrankt
positiv zu beurteilen.“>> Ob und in welchem Masse diese Einschitzung auch auf die
Situation in Liechtenstein zutrifft, ldsst sich an dieser Stelle nicht abschliessend
beurteilen. Allerdings scheint die Tatsache, dass 60 Prozent aller selbststindigen Frauen
— im Gegensatz zu 40 Prozent bei den Mannern - keine Angestellten beschiftigt,” diese
Aussage zu bestitigen.

Betrachtet man abschliessend den Frauenanteil in den unterschiedlichen
Erwerbspositionen nach Altersklassen, so zeigt sich, dass der Arbeitnehmerinnenanteil
ohne Vorgesetztenfunktion mit zunehmendem Alter sinkt. Bei den Kader- und
Leitungsstellen schneiden die 30- bis 39-Jdhrigen am «besten» ab. So gehoéren von
ihnen neun Prozent dem mittleren oder unteren Kader an, wahrend knapp drei Prozent
in der Unternehmensleitung beschiftigt sind. Auf der anderen Seite weisen sie aber

32 Blhler, Heye (2005), S. 32.
33 Vgl. Amt fr Volkswirtschaft (2005bs), S. 192 ff.
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auch einen vergleichsweise hohen Anteil bei den Stellen ohne Vorgesetztenfunktion
auf, so dass der Trend zur beruflichen Hoherqualifizierung bei den jlingeren Jahrgéingen
nicht eindeutig ist. Dass die 20- bis 29-Jahrigen noch iiberwiegend eine Stelle ohne
Vorgesetztenfunktion ausfiillen, darf jedoch nicht iiberinterpretiert werden, da zum
einen die meisten Karrierespriinge Berufserfahrung voraussetzen und zum anderen
diejenigen Frauen nicht erfasst sind, die sich in dieser Altersklasse noch im Studium
befinden und dementsprechend (noch) nicht den Erwerbstéitigen angehdren.

Abbildung 14: Frauen nach Altersklassen und Erwerbsstatus 2000
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fur Volkswirtschaft (2005bs), S. 212.

Zusammenfassend ldsst sich fiir Liechtenstein festhalten, dass die Frauen hinsichtlich
ihrer beruflichen Position im Zeitverlauf allméhlich gegeniiber den Méannern aufgeholt
haben. Thnen ist es insbesondere gelungen, ihren Anteil an den Ungelernten zu
reduzieren und vermehrt in die mittleren Berufspositionen vorzudringen. Besonders
stark ist ihr Anteil unter den Selbststindigen gewachsen, wobei dieser Befund mit
Vorsicht interpretiert werden muss, da es sich bei den Selbststindigen auch vielfach um
Ein-Frau-Betriebe handelt, die sich in einer finanziell unrentablen Situation befinden
konnen. In den obersten Berufskategorien konnten die Frauen in den letzten Jahren ihre
Reprasentanz nur leicht erhohen. Nach wie vor ist nicht einmal jeder flinfte
Arbeitnehmer in den obersten Fiihrungsetagen und Kaderpositionen eine Frau, so dass
das Ziel der beruflichen Gleichstellung der Geschlechter weiterhin verfehlt wird.
Stattdessen muss fiir Liechtenstein eine ausgepragte geschlechtsspezifische vertikale
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Segregation konstatiert werden, die dem Ziel der nachhaltigen Wirtschaftsentwicklung
zuwiderlauft.

Da diese Ungleichheit nur dann verdndert werden kann, wenn ihre Ursachen bekannt
sind, werden in einem nichsten Schritt mégliche Griinde fiir die viel zitierte™ «gldserne
Decke» benannt, an die auch Frauen in Liechtenstein auf ihrem Karriereweg stossen.

S Ursachen fir die vertikale Segregation

5.1 Vertikale Segregation — Ursachenkomplexe im Uberblick

Die vertikale Segregation von Frauen und Minnern am Arbeitsmarkt ist kein
liechtensteinspezifisches Phdnomen, sondern ldsst sich in mehr oder minder starker
Auspragung in nahezu allen Lindern nachweisen. ,,The reality is that even the most
enlightened countries have not achieved true equality in the boardroom.””
Entsprechend umfangreich ist auch die wissenschaftliche Literatur’® zu diesem Thema.
Eine ausfiihrliche Diskussion aller Forschungsergebnisse wiirde den Rahmen dieser
Arbeit sprengen, so dass im Folgenden ausschlieBlich zentrale Ursachenkomplexe fiir
die berufliche Ungleichstellung der Geschlechter vorgestellt und anschliessend mit
Bezug auf Liechtenstein diskutiert werden. Dabei steht man allerdings vor dem
Problem, dass in Liechtenstein zu vielen Themenbereichen kaum Daten vorliegen, so

dass oftmals auf eine quantitative Auswertung verzichtet werden muss.

Kirchmeyer  identifiziert fiinf Karrieredeterminanten, die aufgrund ihrer
geschlechterspezifischen Auspriagungen unterschiedliche Wirkungen auf die Karrieren
von Frauen und Ménnern haben.*’ ,,Human Capital, individual, interpersonal, relational
demography, and family. (...) Individual determinants include personality and other
personal attributes that are associated with managerial success. Interpersonal
determinants involve supportive relationships at work such as mentors (...). Relational
demography focuses on how being similar to coworkers in terms of demographic
attributes enhances career experiences. The final type, family determinants,

encompasses family-status variables that affect careers.”

34 Vgl. exemplarisch Littmann-Wernli, Schubert (2001), S. 135.
35 Vg|. Accenture (2006), S. 4.

36 Vg|. exemplarisch Schneider (2007).

37 Vgl. Kirchmeyer (2002), S. 8 ff.

38 Kirchmeyer (2002), S. 8.
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In diesem Zusammenhang sei auf zwei aktuelle Untersuchungen® aus dem Hause
Accenture hingewiesen, in denen die Karrieredeterminanten von Frauen und Méannern in
mehreren Lindern anhand des Accenture Global Glass Ceilling Index untersucht
werden. ,,The Accenture Global Glass Ceilling Index shows the relative influence of
barriers within the individual, company and society dimensions™*" auf einer Skala von
null (kein Einfluss) bis sechs (sehr starker Einfluss). Dabei stellen sich in den meisten
der untersuchten Lidnder — so auch in der Schweiz und Deutschland — die
gesellschaftlichen Bedingungen als mit Abstand grosstes Karrierechemmnis fiir Frauen
dar. ,,Swiss female executives are less likely than men to perceive equality as a core
value in their country, and they believe that women are not promoted accordingly.

Swiss women do not believe that they have the same career opportunities as men”."!

Abbildung 15: Accenture Global Glass Ceilling Index im Landervergleich 2006
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Accenture (2006), S. 11.

Dass es grosse Geschlechterunterschiede in den selbst wahrgenommenen
Karrierehemmnissen gibt, belegt auch eine Befragung von iiber 2°000 Fiihrungskriften
aus 13 Léndern. Dort geben die meisten weiblichen Fithrungskréifte ihr Geschlecht,
gefolgt von der Doppelbelastung durch Beruf und Familie als wichtigste

39 Vg|. Accenture (2006) und Accenture (2007).

40 Accenture (2006), S. 11. Die individuelle Dimension bezieht sich unter anderem auf die Kompetenz sowie die Motivation
der Betroffenen. Die soziale Dimension reicht von der Chancengleichheit bis hin zu familienpolitischen
Unterstitzungsleistungen, wahrend die unternehmerische Dimension beispielsweise die Integration in Netzwerke oder die
Fuhrungsprogramme beinhaltet. Detailliert siehe Accenture (2006), S. 6.

41 Accenture (2006), S. 13.
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Karrierehindernisse an; die dagegen bei den Minnern auf den hintersten Plitzen

. 42
rangieren.

Einen anderen Blick auf die Karrieredeterminanten von Frauen gewéhrt eine aktuelle
Studie aus Osterreich, bei der diejenigen Betriebe, die in den letzten fiinf Jahren ihren
Frauenanteil in Fiihrungspositionen steigern konnten, nach den Griinden fiir diese
Verinderung gefragt wurden.*

Abbildung 16: Grinde fur einen zunehmenden Frauenanteil in Fldhrungspositionen
osterreichischer Unternehmen 2000 und 2005 im Vergleich
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf den Daten aus BMGF (2006), S. 46.

Als positive Einflussfaktoren werden vorrangig das gestiegene Interesse der Frauen an
einer Karriere und deren langjéhrige Unternehmenszugehorigkeit und —erfahrung
genannt. Ebenso scheinen sich erste Erfolge einer besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf bemerkbar zu machen, indem immerhin fast jedes fiinfte Unternehmen das
gestiegene Erwerbspersonenpotenzial von Frauen benennt und 8,1 Prozent der
Unternehmen angeben, dass die gestiegene Anzahl Wiedereinsteigerinnen sich positiv
auf den Frauenanteil in Fiihrungspositionen ausgewirkt hat. Entsprechend kann auch der
Faktor lidngere Unternehmenszugehorigkeit als mittelbare Folge einer besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie interpretiert werden. Unter den sonstigen Griinden
wurde mehrheitlich - neben betriebsinternen Faktoren - der gesellschaftliche
Umdenkprozess benannt.**

42 Vg|. Accenture (2007), S. 7.
43 Vgl. BMGF (2006), S. 49.
44 Vgl. BMGF (2006), S. 49.
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Zusammenfassend lassen sich somit die in Abbildung 17 dargestellten
Ursachenkomplexe identifizieren,” zwischen denen vielfdltige Interdependenzen
bestehen.

Abbildung 17: Karrieredimensionen von Frauen und Mé&nnern im Uberblick
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Quelle: Eigene Darstellung.

Fiir Liechtenstein existiert nun allerdings das Problem, dass nicht fiir alle identifizierten
Bereiche primér- oder sekundérstatistische Daten zur Verfligung stehen, so dass im
Folgenden dieser liickenhaften Datengrundlage Rechnung getragen werden muss.

5.2 Humankapitalausstattung und Berufsposition von Frauen und
Miinner im Fiirstentum Liechtenstein

5.2.1 Hohe des formalen Ausbildungsstandes

»Personal investments in education and experience represent the strongest predictors of
managerial progression”.*® In einfachster Form geht die Humankapitaltheorie davon
aus, dass jegliche Humankapitalinvestition durch Aus- und Weiterbildung die
Arbeitsproduktivitit des Arbeitnehmers erhdht, was sich in einer besseren beruflichen

45 Diese Auflistung ist keineswegs als abschliessend zu interpretieren.
46 Kirchmeyer (2002), S. 8.
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Position und einem héheren Lohn entsprechend seinem gestiegenen Grenzprodukt der
Arbeit niederschligt."” Einkommens- und Karriereunterschiede werden somit allein
durch unterschiedliche Qualifikationsmerkmale der Beschiftigten und nicht durch
andere Faktoren, wie etwa Geschlecht oder Herkunft, erklart. Es stellt sich somit die
Frage, ob sich die berufliche Schlechterstellung von Frauen am liechtensteinischen
Arbeitsmarkt auf deren niedrigeren formalen Ausbildungsstand zuriickfiihren lésst.

Zunichst bleibt festzuhalten, dass in Liechtenstein die Frauen tatsdchlich niedriger
qualifiziert sind als thre mannlichen Kollegen. So weisen nur knapp iiber zehn Prozent
aller weiblichen Erwerbstitigen einen Tertidrabschluss auf, wéhrend es bei den
Minnern jeder vierte Erwerbstitige ist.

Abbildung 18: Erwerbstétige nach hichster abgeschlossener Ausbildung und Geschlecht
2000
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fir Volkswirtschaft (2005bs), S. 174.

Anders ausgedriickt sind unter allen Erwerbstitigen mit Tertidrabschluss in
Liechtenstein nur knapp 23 Prozent Frauen. Auch bei der Sekundarstufe II sind die
Frauen mit einem Anteil von knapp 45 Prozent in der Unterzahl, wihrend sie in der
Sekundarstufe I iiberreprésentiert sind.

47 Vgl. exemplarisch Keller (1999), S. 309.
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Abbildung 19: Erwerbstétige nach hdchster abgeschlossener Ausbildung und Geschlecht
2000
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 174.

Vergleicht man nun allerdings nur diejenigen weiblichen und maénnlichen
Erwerbstitigen nach Erwerbsstatus, die exakt das gleiche Ausbildungsniveau
vorweisen, so macht sich Erniichterung breit. Die Volkszdhlungsergebnisse aus dem
Jahr 2000 belegen zwar fiir beide Geschlechter, dass ein positiver Zusammenhang
zwischen formalem Ausbildungsstand und Berufsposition besteht und entsprechend mit
der Ausbildungshohe die Wahrscheinlichkeit zunimmt, eine hohere berufliche Position
zu bekleiden. Allerdings sind die Chancen der Ménner auf einen héheren Erwerbsstatus
auf jedem Ausbildungsniveau grosser als die der Frauen.
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Abbildung 20: Anteil Erwerbstdtige am Total der Erwerbstatisen mit gleichem
Ausbildungsabschluss nach Erwerbsstatus und Geschlecht 2000
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Quelle: Eigene Darstellungen basierend auf Daten aus Amt flir Volkswirtschaft (2005bs), S. 174.

Es zeigt sich somit, dass die vertikale Segregation nicht zufriedenstellend mit dem
formal niedrigeren Bildungsstand von Frauen erkliart werden kann. ,,Compared to
formal barriers to career advancement such as education, the glass ceilling refers to less
tangible hindrances.”*® Damit ist die Situation in Liechtenstein auch identisch mit den
Gegebenheiten in der Schweiz, wo Biihler / Heye zu dem Schluss kommen: ,,Auch unter
Beriicksichtigung der eminenten sozialen und kulturellen Bedeutung des
Bildungssystems deutet dieses Ergebnis doch auf eine volkswirtschaftliche
Verschwendung von Ausbildungsinvestitionen hin.“* Dies bedeutet nun aber auch, dass
die weibliche Bildungsexpansion™ der letzten Jahre nicht ausreicht, um die
geschlechterspezifische vertikale Segregation in Liechtenstein zu beseitigen; sondern
dass sich diese Ungleichbehandlung auch in Zukunft nicht von selbst 16sen wird und
deshalb aktiv angegangen werden muss.

5.2.2 Qualifizierungsart und horizontale Segregation

Wenn das Niveau des formalen Ausbildungsstandes nicht geeignet ist, die berufliche
Ungleichbehandlung von Frauen und Mainnern abschliessend zu erkldren, so konnte
eine weitere Begriindung in der horizontalen Segregation am Arbeitsmarkt liegen. Von
horizontaler Segregation spricht man, wenn sich Frauen und Mainner auf
unterschiedliche Branchen, Berufsfelder oder Tétigkeiten verteilen. Frauen sind im

48 Accenture (2006), S. 4.
49 Blhler, Heye (2005), S. 34.

50 Im Abschlussjahr 2006 sind fast 60 Prozent der Maturanden am liechtensteinischen Gymnasium junge Frauen. Unter den
Abiturienten mit liechtensteinischer Staatsangehoérigkeit liegt der Frauenanteil bei 55 Prozent. Vgl. Amt fiir Volkswirtschaft
(20064a), S. 53.
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internationalen Vergleich hdufig in dienenden und helfenden Wirtschaftszweigen und
Berufsgruppen zu finden, die in aller Regel niedriger entlohnt sind und oftmals
schlechtere Aufstiegsmoglichkeiten offerieren, wohingegen Minner vor allem in
zukunftstrichtigen techn(olog)ischen Bereichen iiberreprisentiert sind.”' So arbeiten
beispielsweise in Deutschland {iber die Hélfte aller erwerbstitigen Frauen in nur fiinf —
frauentypischen — Berufssparten. Allein 3,2 Millionen Frauen sind dort in den
«klassischen» kaufménnischen Biiroberufen anzutreffen.”

,»The labour market remains largely partitioned. Occupational and sectoral segregation
indices by sex show no sign of a significant decline. It would therefore appear that the
increase in female employment is being achieved mainly in sectors of activity and in
professions which are already dominated by women.”> Liechtenstein unterscheidet sich
nicht wesentlich von seinen europdischen Nachbarldndern, indem im Fiirstentum zwei
Drittel aller erwerbstétigen Frauen im tertidren Sektor und nicht einmal jede vierte Frau
im sekundiren Sektor arbeitet, wihrend sich die Ménner anndhernd gleich auf diese
beiden Sektoren verteilen.’® Ebenso ergibt sich in Bezug auf die einzelnen
Wirtschaftszweige ein deutliches «Geschlechterbild». Gemessen an ihrem gesamten
Beschiftigungsanteil von 42,2 Prozent sind die Frauen in den privaten Haushalten
ebenso wie den Gesundheits- und Sozialberufen, dem Gastgewerbe und den sonstigen
Dienstleistungen stark {iberreprésentiert.

51 Vgl. Wirtschaftsministerium Baden-Wirttemberg (2004), S. 11 ff. sowie Anker, Melkas, Korten (2003), S. 9 ff.
52 Vgl. Dressel (2005), S. 137.

53 Commission of the European Communities (2007), S. 6.

54 Vgl. Amt flr Volkswirtschaft (2005bs), S. 148.
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Abbildung 21: Beschaftigungsanteile der erwerbstatigen Frauen und Manner nach
Wirtschaftszweigen 2000
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 29.

An dieser horizontalen Segregation wird sich voraussichtlich auch in den nichsten
Jahren nicht viel dndern, da sie durch die Berufswahl der heutigen Generationen weiter
zementiert wird. ,,Aufs Ganze gesehen fillt auf, dass sich die Berufswahl beider
Geschlechter noch stark an der traditionellen Aufteilung in weibliche bzw. ménnliche
Arbeitswelten orientiert.”> Die «Top Ten» der Ausbildungsberufe von Midchen aus
Liechtenstein in schweizerischen oder liechtensteinischen Ausbildungsbetrieben wird
im Schuljahr 2005/06 angefiihrt von der Kauffrau mit Basisausbildung und Erweiterter
Grundbildung. Fast 42 Prozent aller Maddchen entscheiden sich fiir einen dieser beiden
kaufménnischen  Ausbildungsberufe, gefolgt von der Friseurin und der
Detailhandelsfachfrau.”® Somit bewegen sich die Frauen nach wie vor in einem
vergleichsweise kleinen Berufsspektrum, wéhrend junge Ménner 1,5 Mal so viele
Lehrberufe wie junge Frauen ergreifen.”” Ahnlich verhilt es sich auch bei der Wahl des
Studiengangs, die ecbenfalls geschlechterspezifisch —ausfillt.”® Dass dabei
«Frauenberufe»” in aller Regel schlechter entlohnt sind, belegt unter anderem eine
Studie des Instituts flir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (/4B) in Deutschland. ,,Nach

55 Stabsstelle fur Chancengleichheit (2006), S. 15.

56 Vgl. Amt fur Volkswirtschaft (2006a), S. 70 ff.

57 Vgl. Sochin (2006), S. 27.

58 Vgl. Stabsstelle flir Chancengleichheit (2006), S. 18 und die dort angegebenen Quellen.

59 Als solche werden in der Regel Berufe bezeichnet, in denen der Frauenanteil bei iber 80 Prozent liegt.
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wie vor waren die Durchschnittsverdienste in Manner- und Mischberufen [...] deutlich

. . .. 60
hoher als in frauendominierten Berufen.*

Ob nun aber tatsdchlich die vertikale Segregation eine direkte Folge der
geschlechtertypischen Berufswahl ist, kann fiir Liechtenstein nicht abschliessend
beantwortet werden, da es bei den Volkszdhlungsdaten nicht moglich ist, einen
Zusammenhang zwischen der Berufsposition und dem ausgeiibten Beruf herzustellen.
Ergebnisse aus anderen Landern lassen aber den Schluss zu, dass auch die horizontale
Segregation nur einen Teil der vertikalen Segregation erkldren kann. So gelingt es
beispielsweise in Deutschland den Frauen in keinem einzigen Wirtschaftszweig einen
Anteil an hoéheren Positionen zu erreichen, der auch nur anndhernd ihrem
Beschiftigtenanteil entspriache, wenngleich der Frauenanteil in Fiihrungspositionen
tendenziell mit dem weiblichen Beschiftigtenanteil der jeweiligen Branche zunimmt.®!

Abbildung 22: Horizontale und vertikale Segregation am deutschen Arbeitsmarkt 2004
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Dressel (2005), S. 141 und dort angegebene Quellen.

Zu identischen Ergebnissen gelangt eine Untersuchung aus Osterreich, bei der sich
einerseits ein klarer positiver Zusammenhang zwischen der «Frauenquote» im
Unternehmen und dem Frauenanteil in Fiihrungspositionen zeigt; andererseits Frauen in
Fithrungspositionen aber stets zu ihrem Beschiftigungsanteil unterreprisentiert sind.®

60 Engelbrech, Nagel (2002), S. 8 f. Die Daten beziehen sich allerdings auf die 1990er Jahre.
61 Vgl. Dressel (2005), S. 141.
62 Vgl. BMGF (2006), S. 46.
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»Nach wie vor ist es kulturell eher akzeptiert, dass Ménner in Unternehmen oder
Abteilungen mit einem hohen Frauenanteil eine Fiihrungsfunktion innehaben als
umgekehrt, <

Einen Hinweis darauf, dass sich die Situation in Liechtenstein dhnlich verhélt, geben die
Auswertungen der Personalstatistiken der Liechtensteinischen Landesverwaltung.®*
Obwohl der Frauenanteil in der Landesverwaltung im Jahr 2006 bei 42,7 Prozent liegt,*
sind nur 16 Prozent der Amtsleiter Frauen. Auch in den mittleren Fiihrungspositionen
liegt ihre Repriasentanz weit unter ihrem Beschiftigungsanteil.

Abbildung 23: Leitende Positionen in der Liechtensteinischen Landesverwaltung nach
Geschlecht 2006
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Stabsstelle flir Chancengleichheit (2006), S. 23.

5.3 Familiensituation und familienpolitische Rahmenbedingungen

Ein entscheidender Unterschied zwischen dem Erwerbsleben von Ménnern und Frauen
besteht darin, dass weibliche Berufsverldufe in viel grosserem Masse von der familidren

63 BMGF (2006), S. 46.
64 Vg|. Stabsstelle fiir Chancengleichheit (2006), S. 23.

65 Vgl. Marxer (2007a), S. 20 und dort angegebene Quellen. Enthalten sind hier auch Grenzgangerinnen. Im Gegensatz dazu
liegt der Frauenanteil nach dem Inlandsprinzip im Landesdurchschnitt bei 38,8 Prozent und damit um rund 4
Prozentpunkte niedriger als in der Landesverwaltung. Es ist allerdings zu beachten, dass die Grundgesamtheit bei Marxer
(2007a) nicht exakt mit der Grundgesamtheit bei Stabsstelle fiir Chancengleichheit (2006), S. 23 lbereinstimmt.
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Situation beeinflusst werden,66 was sich oftmals als hinderlich fiir die Karriere erweist.
,»The consistently negative effects of the family variables suggest that marriage and
children continue to present unique obstacles to women’s success in management.“®’
Dieser negative Effekt resultiert trotzdem, dass die Erwerbstitigkeit von Frauen mit
Kindern in den vergangenen Dekaden — vor allem infolge einer zunehmenden
Teilzeitarbeit - angestiegen ist. In der Schweiz liegt heute die Erwerbsquote von Frauen
mit einem Vorschulkind bei 62,4 Prozent und von Miittern, deren jiingstes Kind
zwischen sieben und 14 Jahren alt ist, bei 75,5 Prozent.”® Im Gegensatz zu den
weiblichen Erwerbsbiographien werden die ménnlichen Karriereverldufe sogar von
Heirat und Elternschaft begiinstigt. “Men, on the other hand, may enjoy the positive
spillover from parenting to work.”® Weder Elternschaft noch Heirat stellen somit per se
einen beruflichen Stolperstein dar, sondern entfalten erst dann unterschiedliche
Auswirkungen auf die Erwerbsverldufe von Ménnern und Frauen,”® wenn die berufliche
und / oder familidre Aufgabenverteilung asymmetrisch zwischen den Geschlechtern
erfolgt. Einen Uberblick iiber die unterschiedliche Erwerbsbeteiligung von Miittern und

Viitern liefert eine OECD-Studie.”!

66 Vgl. Baumgartner (2003), S. 13.

67 Kirchmeyer (2002), S. 21.

68 Vgl. BFS (2005), S. 37.

69 Kirchmeyer (2002), S. 21.

70Vgl. Buhler (2004), S. 11.

71 Ausflhrlich siehe Dressel, Cornelifen, Wolf (2005), S. 286 f. und dort angegebene Quellen.
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Abbildung 24: Differenz der geschlechtsspezifischen Erwerbstatigenquoten von 25- bis 54-
jéhrigen Véatern und Mdttern im ausgewéhlten OECD-L&ndervergleich 2000
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf den Daten aus OECD (2002), S. 114 ff. und Dressel, CorneliBen, Wolf (2005), S.
286 f.

Der internationale Vergleich bestitigt, dass betreuungsbediirftige Kinder lediglich fiir
Frauen ein Hindernis fiir ihre Arbeitsmarktpartizipation darstellen. Wéhrend die
Vaterschaft in der Regel keine Auswirkung auf die Erwerbsbeteiligung der Méanner hat,
sinkt die Erwerbstitigenquote der Miitter - allerdings mit deutlichen
Léanderunterschieden. Zudem reduzieren in fast allen Léndern ausschliesslich die
erwerbstétigen Miitter ihre Arbeitszeit, wihrend die Arbeitszeit der Madnner mit der
Elternschaft im OECD-Durchschnitt sogar zunimmt.”?

Die Verteilung der Haushalts- beziehungsweise Familienaufgaben und der
Erwerbsaufgaben zwischen den Geschlechtern betrifft letztlich die Frage nach der
«bestmoglichen» Zeitallokation der marktlichen Erwerbsarbeit und der nicht-
marktlichen Haus- und Familienarbeit zwischen den Partnern.”” Diese Entscheidung
wird sowohl von individuellen und familidren Determinanten wie auch von
institutionellen und strukturellen Rahmenbedingungen beeinflusst.”* ,,Die Ergebnisse
zeigen [...], dass das Modell der mannlichen Versorgerehe mit den damit verkniipften

72 Vgl. OECD (2002), S 65 ff.
73 Vgl. MecoP, Infras (2007), S. 4.
74 Vgl. Buchmann, Kriesi, Pfeifer, Sacchi (2002), S. 10.
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75 .
“”? und vor allem bei

traditionellen Rollenvorstellungen immer noch weit verbreitet ist
Miittern mit (Klein-)Kindern zu einem Riickzug aus dem Erwerbsleben in die
unbezahlte Haus- und Familienarbeit fiihrt. Besondere Bedeutung bei der Erklérung der
Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern haben die mikrodkonomischen Ansitze der
¢ Vereinfacht

ausgedriickt ist eine traditionelle Aufgabenteilung zwischen den Geschlechtern umso

Humankapitaltheorie und der Neuen Haushaltsdkonomik, erlangt.’

wahrscheinlicher je grosser der Lohnunterschied zwischen den Partnern zu Lasten der
Frau ausfillt und je hoher das Erwerbseinkommen des «Haupterndhrers» ist. Fiir die
Schweiz kommt eine Studie zu dem Ergebnis, dass die Erwerbsbeteiligung von Miittern,
die in einer Ehe oder Partnerschaft leben, kaum vom Bildungsniveau abhéngt, sondern
das Modell der médnnlichen Versorgerehe in sémtlichen Bildungsschichten verankert ist,
wohingegen aber ein positiver Zusammenhang zwischen potentiellem Lohneinkommen
und Erwerbsbeteiligung besteht und damit ein indirekter Bildungseffekt existiert.”’

,»Ebenso wie die Partizipationsentscheidung der Frau ist die intrafamiliale Zeitallokation
jedoch [...] durch soziodemographische Faktoren determiniert. Hier erweist sich [...]
das Alter des jlingsten im Haushalt lebenden Kindes als zentrale Grosse zur Erklarung
der Zeitverwendung.“”® So steigt mit zunehmendem Alter der Kinder auch die
Erwerbsbeteiligung der Miitter, wobei jedoch die Anteile von teilzeit- und
vollzeiterwerbstitigen Frauen unverindert bleiben”” und somit keine Substitution von
Teilzeit- durch Vollzeittatigkeit stattfindet. Eine Auswertung der Schweizer SAKE-
Daten fiir das Jahr 2005 zeigt, dass 42,4 Prozent aller Miitter mit Kindern unter fiinf
Jahren nicht erwerbstétig sind im Gegensatz zu 32,6 Prozent, wenn Kinder iiber fiinf
Jahren im Haushalt leben.®® Dieses Ergebnis deckt sich mit den géingigen
gesellschaftlichen Vorstellungen, wonach speziell Kleinkinder ein grosses Hindernis fiir
die weibliche Erwerbsteilnahme darstellen. ,,Eine weitere zentrale Determinante der
weiblichen Zeitallokation ist der Familienstand. Anhand der Ergebnisse ist erkennbar,
dass sich die Spezialisierung der Frau auf Haushaltstitigkeiten vorwiegend bei

verheirateten Paaren vollzieht.«®!

Beriicksichtigt man die Moglichkeit des «Outsourcings» von nicht-marktlichen
Tatigkeiten, zum Beispiel in Form von ausserfamilidren Kinderbetreuungsangeboten, so
verdndert sich die Entscheidungssituation. Zahlreichen Entscheidungsmodellen liegt die
Hypothese zugrunde, dass der Erwerbsentscheid und die Wahl der Kinderbetreuung
simultane Entscheidungen sind und somit ein enger Zusammenhang zwischen der

75 Buchmann, Kriesi, Pfeifer, Sacchi (2002), S. 63.
76 Vgl. formaltheoretisch Althammer (2000), S. 55 ff.
77 Buchmann, Kriesi, Pfeifer, Sacchi (2002), S. 131.
78 Althammer (2000), S. 89.

79 Vgl. Buhler (2004), S. 14.

80 Vg|. Mecop, Infras (2007), S. 30.

81 Althammer (2000), S. 89.
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Nachfrage nach familienerginzenden Kinderbetreuungseinrichtungen und dem
Erwerbsentscheid besteht.*” Eine Auswertung® internationaler Studien ergibt, dass die
Wahrscheinlichkeit dafiir, dass eine Mutter erwerbstétig wird und sich fiir eine externe
Kinderbetreuung entscheidet, generell zunimmt, wenn das Angebot «bezahlbarer» und
qualitativ angemessener Kinderbetreuungseinrichtungen ausgedehnt wird. Auch eine
gute Ausbildung in Verbindung mit einem hohen Arbeitseinkommen sowie ein hoheres
Alter der Mutter wirken sich tendenziell positiv auf die Wahrscheinlichkeit der
Erwerbstitigkeit aus. Fiir die Schweiz erzielte Schitzergebnisse weisen ebenfalls in die
gleiche Richtung.™

Unbestritten ist der positive Zusammenhang zwischen der generellen Verfiigbarkeit von
familienexternen Kinderbetreuungseinrichtungen und der Erwerbsquote von Miittern.*
Allerdings ist in der Schweiz auch nicht das Unterangebot von
Kinderbetreuungseinrichtungen die Hauptursache fiir eine mangelnde Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, sondern die zu hohen Kosten fiir die Kindertagesstitten. Ein
ebenfalls wichtiges Hindernis spielen zudem Qualititsaspekte, wie beispielsweise
unflexible Offnungszeiten oder eine zu grosse raumliche Distanz.®

Was nun die Situation in Liechtenstein betrifft, steht man vor dem Problem, dass in der
Volkszédhlung das Erwerbsverhalten und die Erwerbsposition von Miittern
beziehungsweise Vitern im Vergleich zu kinderlosen Frauen und Maénnern nicht
abzulesen ist. Stattdessen ist eine Gegeniiberstellung lediglich nach Zivilstand moglich.
Betrachtet man in einem ersten Schritt die Erwerbsbeteiligung von Ménnern und Frauen
unterschiedlicher Ausbildungsabschliisse, dann féllt auf, dass bei beiden Geschlechtern
mit steigendem Ausbildungsniveau sowohl die Erwerbstitigkeit insgesamt als auch die
Vollzeittatigkeit im Besonderen an Bedeutung gewinnt. Dabei bestehen aber bei jeder
Ausbildungsstufe deutliche Unterschiede zwischen Mannern und Frauen, indem der
Anteil Erwerbsloser und Nichterwerbspersonen bei den Méannern im Durchschnitt
zwischen 15 und 30 Prozentpunkten niedriger als bei den Frauen ausfillt. Noch
deutlicher unterscheiden sich die Anteile von Vollzeit- und Teilzeiterwerbstitigen
zwischen den Geschlechtern.

82 Vg|. Del Boca, Locatelli, Vuri (2004), S. 17.

83 Vgl. MecoP, Infras (2007), S. 23 f. und die dort angegebenen Quellen.
84 Vg|. ausfihrlich MecoP, Infras (2007), S. 79 ff.

85 Da Roi, Sabatinelli (2007), S. IIl.

86 \/g|. Banfi, Iten, Medici (2007), S. 57.
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Abbildung 25: Erwerbsbeteiligung der ménnlichen und weiblichen Wohnbevélkerung ab 15
Jahren mit gleichem Ausbildungsniveau 2000
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Quelle: Eigene Darstellung nach Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 271 ff.

Differenziert man nun die Wohnbevolkerung nach Familienstand, dann zeigt sich, dass
sich das Erwerbsverhalten am wenigsten zwischen ledigen Ménnern und Frauen
unterscheidet, wiahrend die Diskrepanz bei den Verheirateten am grossten ist. Bei
beiden Geschlechtern ist der Anteil der Erwerbstitigen bei den Geschiedenen am
hochsten, wihrend er — aufgrund der grossen Zahl Rentner — bei den Verwitweten am
kleinsten ist. Hinsichtlich des Anteils Vollzeiterwerbstatiger, fallt dieser bei den Frauen
unter der Gruppe der Ledigen und bei den Mannern unter der Gruppe der Verheirateten
am grossten aus.
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Abbildung 26: Erwerbsbeteiligung der ménnlichen und weiblichen Wohnbevélkerung ab 15
Jahren mit gleichem Zivilstatus 2000
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Quelle: Eigene Darstellung nach Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 272 ff.

Widmet man sich nun ausschliesslich den Frauen und betrachtet deren
Erwerbsbeteiligung nach Familienstand sowie Ausbildungsstufe,®” dann ergibt sich ein
uneinheitliches Bild. Den hochsten Erwerbstitigenanteil erreichen die ledigen Frauen
mit Tertidr- und Sekundarabschluss II, gefolgt von den Geschiedenen — unabhingig von
deren Ausbildungsstufe. Das gleiche Bild zeigt sich im Hinblick auf die
Vollzeittatigkeit. Bei den Verheirateten nimmt die Erwerbsneigung ebenso wie bei den
Ledigen mit steigender Ausbildungsstufe zu. Das Gleiche gilt in beiden Gruppen fiir die
Vollzeittéitigkeit.

87 Nicht berlicksichtigt wurden an dieser Stelle all diejenigen Frauen, die keine Angabe zu ihrer hochsten abgeschlossenen
Ausbildung machten.

37



Abbildung 27: Weibliche Wohnbevolkerung ab 15 Jahren nach Familienstand,
Ausbildungsstand und Erwerbsbeteiligung 2000
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Quelle: Eigene Darstellung nach Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 272 ff.

In einem néchsten Schritt soll nun die Berufsposition von erwerbstétigen Frauen und
Minnern nach deren Familienstand ndher betrachtet werden. Wenig {iberraschend
weisen stets die Mianner hohere Berufspositionen als die Frauen mit demselben
Familienstand auf. Am wenigsten Unterschied zwischen den Geschlechtern existiert bei
den Ledigen.
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Abbildung 28: Weibliche und mannliche Erwerbstatige nach Familienstand und
Erwerbsstatus 2000

100%
lI=SI=1=1H=
80% - [ O Selbststandige
- W mitarbeitende Familienangeh.
C
G) . N
AN in Unternehmensleitun
N 60%- o 9
o OANn eig. Firma
c
© 0O AN im mittl./und. Kader
D 40% .
€ OAN o.Vorgesetztenfunktion
<
. [ W Lehrlinge
o/
20% . O Sonstige*
0%

c s c = c = c 5

e | 2| ¢g| 28 |¢| 2|98 |2

© o) o @ o o] o =

L s L s L S e

Ledig Verheiratet™ | Verw itw et Geschieden
*Arbeitnenmer und Erwerbstéatige ohne Angabe **inklusive getrennt Lebende

Quelle: Eigene Darstellung nach Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 176 ff.

In Bezug auf die Arbeitnehmer ohne Vorgesetztenfunktion ist der
geschlechterspezifische Unterschied «zu Gunsten» der Frauen am grossten zwischen
den Geschiedenen, wihrend er bei den Arbeitnehmern im mittleren und unteren Kader
zu Gunsten der Méanner bei den Verwitweten und Verheirateten am hochsten ausfillt.
Demgegeniiber fillt die Differenz bei den in der Unternehmensleitung Beschiftigten
wiederum bei den Verheirateten am stirksten zu Gunsten der Ménner aus.
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Abbildung 29: Unterschiede zwischen weiblichen und ménnlichen Erwerbstétigen im
Erwerbsstatus nach Familienstand 2000
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Quelle: Eigene Darstellung nach Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 176 ff.

Da bereits festgestellt wurde, dass der Bildungsgrad der Erwerbstitigen positiv mit
deren Berufsposition zusammenhingt, sollen in einem nichsten Schritt ausschliesslich
Erwerbstitige mit dem gleichen Ausbildungsniveau verglichen werden. Dabei bestitigt
sich,®™ dass eine hohere Ausbildung auch die Chance auf eine hohere Berufsposition
verbessert. Allerdings lassen die Auswertungen keinen eindeutigen Schluss dariiber zu,
welcher Familienstand am ehesten geeignet ist, das Bildungsniveau beruflich addquat

umzuminzen.

88 | ediglich die Geschiedenen mit Sekundarstufe | in der Unternehmensleitung machen hiervon eine Ausnahme, die allerdings
nicht Uberinterpretiert werden darf, da es sich dabei nur um vier Personen handelt.
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Abbildung 30: Anteil weiblicher Erwerbstétiger mit dem gleichen Ausbildungsabschluss

nach Erwerbsstatus und Zivilstand 2000
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Quelle: Eigene Darstellungen nach Amt fiir Volkswirtschaft (2005bs), S. 176 ff.

Dass speziell Miitter in ihrem Berufs- und Karriereverlauf beeinflusst werden, zeigt
allerdings die Umfrage «Kinder- und Familiensituation in Liechtenstein»” im Auftrag
der Regierung des Fiirstentums Liechtenstein. Von den 178 befragten Miittern hat {iber
ein Viertel nach der Geburt des Kindes bis heute zu arbeiten aufgehort, wéhrend aber

andererseits auch fast genau so viele nicht ldnger als sechs Monate zuhause geblieben
sind.

89 Vgl. Isopublic (2007).
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Abbildung 31: Dauer der geburtsbedingten Berufsunterbrechung
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Quelle: Eigene Darstellung nach Isopublic (2007), Tab. 117.

Eine Unterscheidung der Miitter nach ihrem Bildungsstand zeigt, dass die hoch
qualifizierten Frauen mehrheitlich nach spitestens zwei Jahren wieder zu arbeiten
begonnen haben. Auch bei den Frauen mit mittlerem Ausbildungsstand waren fast 40
Prozent spitestens nach zwei Jahren wieder berufstitig. Allerdings fillt auch auf, dass
andererseits fast ein Drittel dieser Frauen bis heute keine Berufstitigkeit mehr
aufgenommen hat, wihrend der Anteil bei den Frauen mit tiefer Qualifikation bei 25
Prozent und denjenigen mit hohem Ausbildungsstand bei gut 11 Prozent liegt. Zudem
hat bei den gut ausgebildeten Frauen fast ein Viertel nach der Babypause (wieder) eine
Vollzeitstelle angenommen, wihrend es bei denjenigen mit mittlerer Qualifikation nur

rund 11 Prozent und bei den Frauen mit niedriger Qualifikation gut 17 Prozent waren.”

9 Vgl. Isopublic (2007), Tab. 120.
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Abbildung 32: Dauer der geburtsbedingten Berufsunterbrechung nach Bildungsstand der
Mutter
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Quelle: Eigene Darstellung nach Isopublic (2007), Tab. 118.

Interessante Einblicke ergeben sich aus der Frage, wie sich die befragten Miitter frei von
jeglichen Zwingen entschieden hétten. Hier gibt die eine Halfte an, dass sie nicht mehr
gearbeitet hdtte, wihrend die andere Halfte gern wieder in den Beruf eingestiegen
wire.”! Deutliche Unterschiede zeigen sich hier allerdings nach Einkommensklasse,
Bildungsstand sowie Tétigkeitsumfang der Befragten. Hier zeigt sich, dass in
Abhidngigkeit vom Bildungsstand vor allem hoch qualifizierte Frauen wieder
erwerbstétig sein wollen.

91 Vgl. Isopublic (2007), Tab. 121 f.

44



Abbildung 33:Wiedereinstiegswunsch nach Bildungsstand und Kaufkraftklasse der Mitter
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Quelle: Eigene Darstellung nach Isopublic (2007), Tab. 121 f.

Stellt man nun einen direkten Vergleich zwischen Realitit und Wunsch-Situation an, so
wird allerdings deutlich, dass unabhingig von der Einkommensklasse und dem
Bildungsstand alle befragten Miitter weniger gern wieder berufstitig geworden wiren
als sie es tatsdchlich sind. Am stirksten klaffen Wunsch und Wirklich bei den
niedrigsten Einkommensschichten auseinander. In Abhéngigkeit vom Bildungsniveau
ist die Differenz am stirksten bei den Frauen mit tiefer Qualifikation ausgepragt.
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Abbildung 34:Ist- und Wunschsituation nach Bildungsstand und Kaufkraftklasse der Mlitter
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Quelle: Eigene Darstellung auf Basis der Daten aus Isopublic (2007), Tab. 117 f. und Tab. 121 f.

Es muss bei dieser Gegeniiberstellung allerdings beriicksichtigt werden, dass die
befragten Miitter ihre Wunschvorstellungen in Anbetracht ihrer gemachten Erfahrungen
dussern. So ldsst sich die Diskrepanz moglicherweise auch teilweise darauf
zuriickfiihren, dass die Betroffenen eine starke Belastung durch die Doppelrolle in Beruf
und Familie erfahren mussten. In jedem Fall wiirden sich die meisten Frauen — ndmlich
46,5 Prozent — mehr Unterstiitzung vom Partner bei der Kinderbetreuung wiinschen. Ein
weiteres Drittel pladiert jeweils fiir eine grossere Hilfe durch die Grosseltern des Kindes
und mehr professionelle Betreuungsmoglichkeiten.”” Dass die Betreuungssituation in
Liechtenstein noch als verbesserungswiirdig wahrgenommen wird, zeigt auch die
Beurteilung verschiedener Betreuungsformen auf einer Skala von 1 (sehr schlecht) bis 6
(sehr gut).” Dabei wiinschen sich die Befragten vor allem eine Ausweitung des
Angebots bei Mittagstischen, Tagesschulen, Horten und Kinderkrippen.”

92 Vgl. Isopublic (2007), Tab. 73 bezogen auf 252 Frauen. Mehrfachnennungen waren mdoglich. Bei den gut ausgebildeten
Mannern und Frauen rangiert der Wunsch nach mehr professionellen Betreuungsangeboten an erster Stelle.

93 Befragt wurden hier insgesamt 500 Personen, die allerdings zum Teil auch kinderlos sind.

94 Vgl. Isopublic (2007), Tab. 89 f. Alle vier Betreuungsformen wurden von Uber einem Drittel der Befragten benannt.
Mehrfachnennungen waren maglich.
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Abbildung 35:Beurteilung verschiedener Kinderbetreuungsformen in Liechtenstein
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Quelle: Eigene Darstellung auf Basis der Daten aus Isopublic (2007), Tab. 75 ff.

Dennoch scheinen familienpolitische und damit letztlich auch gleichstellungsbedingte
Fragen in Liechtenstein in der Bevdlkerung (noch) eine untergeordnete Rolle zu spielen,
wie ein Blick auf das Zukunftsbarometer zeigt. Dort wird die Kinderbetreuung weder
aktuell noch fiir die Zukunft als zentrales Problem genannt.
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Abbildung 36:Wichtigste Problemfelder Liechtensteins - heute und in zehn Jahren
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf den Daten aus Zukunftsbiro (2008), S. 2 f.

Auf die konkrete Frage, inwiefern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf einer
Skala von 0 (kein Problem) bis 10 (sehr grosses Problem) als Problem eingestuft wird,
landete die Vereinbarkeitsfrage im Mittelfeld. Ein sehr grosses Problem stellt sie dabei
nur fiir sieben Prozent der Befragten dar und fiir 12 Prozent gar kein Problem.”

5.4 Unternehmensbezogene Faktoren

Das Spektrum der unternehmensbezogenen Faktoren, die speziell fiir Frauen ein
Karrierehemmnis  darstellen, ist gross. Es reicht von infrastrukturellen
Rahmenbedingungen, wie die Moglichkeit zur Teilzeit- oder Telearbeit liber nicht
gendergerechte  Personalauswahl-, Entwicklungs- und Fiihrungsprozesse im
Unternehmen bis hin zu den klassischen «old boys networks«, in die Frauen noch nicht
vorgedrungen sind.

95 Vg|. Zukunftsbiro (2008), S. 27.



Widmet man sich in einem ersten Schritt rein statistischen Betriebsdaten, wie etwa der
Unternehmensgrosse, steht man in Liechtenstein vor dem Problem, dass keinerlei Daten
iiber die Geschlechterverteilung in Abhidngigkeit von der Mitarbeiterzahl vorliegen.
Zudem lassen Erhebungen aus anderen deutschsprachigen Lindern keinen eindeutigen
Schluss zu.”® So kommt eine aktuelle Studie fiir Osterreich zu dem Ergebnis, dass der
Frauenanteil unter den Fithrungskriften bei den Grossunternehmen iiber 500 Mitarbeiter
mit einem Drittel am hdochsten ausfillt.”’ Dagegen zeigen Untersuchungen aus
Deutschland und der Schweiz, dass dort der Frauenanteil in KMUs hoher als in
Grossunternehmen ist und zudem der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen mit
steigender Unternehmensgrosse abnimmt.”® | Die Erkldrung dringt sich auf, dass in
kleinen und mittleren Betrieben Frauen vermehrt als Familienangehorige im Betrieb
mitarbeiten, wobei ein Teil von ihnen entweder als Mitinhaberin oder Geschiftsleiterin
titig ist. Sicher spielt auch die Tatsache eine Rolle, dass die Anforderungen an
Kaderpersonen in grossen Unternechmen anders sind*.”’

Neben vielen anderen infrastrukturellen Unternehmensbedingungen stellen die
betrieblichen Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine weitere
wesentliche Determinante fiir den Berufserfolg von Frauen dar.'” Obwohl bereits durch
zahlreiche Studien belegt wird, dass sich familienfreundliche Massnahmen auch
betriebswirtschaftlich — und zwar unabhingig von der Unternehmensgrosse'®’ —
auszahlen,'” herrscht in den meisten europdischen Léindern immer noch eine
Diskrepanz zwischen Theorie und Praxis.

Im Fiirstentum wird bei der Umfrage «Kinder- und Familiensituation in Liechtensteiny»
vor allem das Fehlen von Teilzeitjobs bemingelt. Darin sehen iiber 77 Prozent der
befragten Mutter — abgesehen von der unzureichenden Kinderbetreuung — das

Hauptproblem beim Wiedereinstieg in den Beruf.'"

Allerdings geben auch die weiteren
Nennungen wichtige Aufschliisse {iber die zum Teil «unsichtbaren» Barrieren in
Liechtensteiner Unternehmen, mit denen Miitter konfrontiert sind. So gibt immerhin
mehr als ein Drittel der Befragten an, dass bei kinderbedingten Ausfallzeiten mit

negativen Reaktionen von Seiten des Arbeitgebers oder der Kollegen zu rechnen ist.

9% Ein direkter Vergleich ist allerdings auch insofern schwierig, da in den Untersuchungen unterschiedliche Abgrenzungen -
beispielsweise von den Flihrungspositionen und der Unternehmensgrésse - vorgenommen wurden.

97 Vgl. BMGF (2006), S. 43.

98 Vgl. exemplarisch fur Deutschland MGFFI (2007), S. 21 und fur die Schweiz die Auswertung fir den Kanton St. Gallen von
Fachstelle fur Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 9.

99 Fachstelle fur Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 9.
100 Vg|. BMGF (2006), S. 59 ff.
101 Vgl. beispielhaft SECO (2007).

102 Vgl. ausfuhrlich fir Deutschland BMFSFJ (2005). Fiir die Schweiz kommt eine Untersuchung ausgewahlter Unternehmen
auf eine Kosten-Nutzen-Differenz von durchschnittlich 19'000 CHF pro Jahr, was als acht-prozentige Rendite auf
familienfreundliche Investitionen interpretiert werden kann. Vgl. Prognos AG (2006), S. 59.

103 Vgl. Isopublic (2007), Tab. 125. Mehrfachnennungen waren maoglich.
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Abbildung 37:Hauptprobleme beim Wiedereinstieg (mit Ausnahme der Kinderbetreuung)
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf den Daten aus Isopublic (2007), Tab. 125.

Bei den Frauen mit hohem Bildungsstand zeigt sich insofern eine Abweichung von
obigem Durchschnitt als von ihnen héufiger das Problem genannt wird, dass die
angebotenen Jobs weniger interessant als frither sind. Aber auch die Meinung, dass man
als berufstitige Mutter als «Rabenmutter» gilt, wird von diesen Frauen relativ ofter

104
vertreten.

In jedem Fall lassen die Antworten darauf schliessen, dass auch in Liechtenstein
informelle und interpersonelle Faktoren gewichtige Barrieren fiir die erfolgreiche
Vereinbarkeit von Familie und Karriere darstellen. Ahnliche Erkenntnisse — nicht nur
bezogen auf Miitter, sondern auf alle Frauen - fordert auch eine Expertenbefragung'®
zur «glidsernen Decke» in liechtensteinischen Unternehmen zutage. Die dort
konstatierten Hindernisse reichen von ménnlich dominierten Betriebsstrukturen iiber
geschlechterspezifische Beurteilungssysteme bis hin zu fehlenden betrieblichen und
beruflichen Netzwerken fiir Frauen. Damit dhneln die unternehmensspezifischen
Faktoren in Liechtenstein denen anderer Lander, die in der einschldgigen Literatur seit

. . . . 106
langem intensiv diskutiert werden.

104 \/g|. Isopublic (2007), Tab. 126.

105 Vgl. Hersche (2005). Befragt wurden funf mannliche Fihrungskrafte mit Personalverantwortung und neun weibliche
Fuhrungskrafte. Aufgrund der geringen Anzahl der Befragten kdnnen die Ergebnisse nicht als reprasentativ betrachtet
werden. Dennoch geben sie einen guten Einblick in die Ursachen der «glasernen Decke» in Liechtenstein.

106 Siehe beispielsweise bereits Rau (1995) sowie zum Beispiel aktuell Schneider (2007). Vgl. insbesondere zu den
betrieblichen Entscheidungs- und Auswahlprozessen bei der Besetzung von Flihrungspositionen MGFFI (2007).
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5.5 Gesellschaftlicher Werte- und Normenhintergrund

Wie sehr Frausein im Allgemeinen und Muttersein im Besonderen ein Karrierehemmnis
darstellt, hingt in besonderem Masse von den gesellschaftlichen Wert- und
Rollenvorstellungen  ab.'””  Dies betrifft die Aufgeschlossenheit — gegeniiber
erwerbstdtigen Miittern ebenso wie die Akzeptanz weiblicher Karriereambitionen.

»Nur wo ein gutes Betreuungsangebot auch auf eine gesellschaftliche Akzeptanz der
ausserfamilidren Betreuung von Kindern trifft, wird es Frauen tatsdchlich moglich,
Beruf und Familie zu vereinbaren. (...) In Deutschland dagegen kollidieren berufliche
Ambitionen von Frauen noch immer mit den gesellschaftlich vermittelten und
verinnerlichten Anspriichen nach individueller Kinderbetreuung durch die Mutter. (...)
Beruf und Familie stehen deshalb fiir viele Frauen in einem Konkurrenzverhaltnis.«'*
Aber nicht nur in Deutschland, sondern auch in den deutschsprachigen Nachbarldndern
Osterreich und Schweiz herrscht ein eher «traditionelles» Denken Vor,109 das sich unter
anderem in der klassischen Rollenverteilung zwischen den Elternteilen niederschligt.''
»Das «Hausfrauenmodell der Versorgerehe» mit einem Vollzeit erwerbstitigen Vater
und einer nicht erwerbstitigen Mutter (...) sowie seine modernisierte Variante, das
«Vereinbarkeitsmodell der Versorgerehe» (Vater Vollzeit, Mutter Teilzeit (...)) sind in
vielen modernen westeuropdischen Industriegesellschaften am stirksten verbreitet.'"
Damit ist es auch wenig iiberraschend, dass noch heute fast zwei Drittel der
Westdeutschen der Meinung sind, dass sich eine Berufstitigkeit der Mutter negativ auf
ein Kleinkind auswirkt. Bei den Ménnern teilen sogar 70 Prozent diese Ansicht. In
Abhingigkeit vom Bildungsniveau nimmt allerdings bei beiden Geschlechtern die
Zustimmung mit steigendem Ausbildungsgrad ab. Aber selbst unter den Befragten mit

Abitur ist der Zustimmungsgrad mit 50 Prozent immer noch sehr hoch.'"?

Einen Einblick in die Einstellungs- und Verhaltensmuster der Liechtensteiner
Bevolkerung in Bezug auf Familie und Rollenbild gewidhrt die Umfrage «Kinder- und
Familiensituation in Liechtenstein». Die Befragten schitzen generell die Berufs- und
Arbeitssituation ebenso wie die familidre Situation als wichtige Komponente fiir die

3 UUber 60 Prozent aller Frauen betrachten den

personliche Lebenszufriedenheit ein.
Einfluss des Berufes sogar als sehr gross im Gegensatz zu 54 Prozent bei den Ménnern.
Im Hinblick auf das Rollenverstindnis von berufstitigen Miittern und Vitern weicht

zwar die Mehrheit der Befragten vom traditionellen Versorgermodell einer nicht-

107 Vgl. Accenture (2006), S. 11.
108 Krohnert, Klingholz (2005), S. 12.

109 So werden auch Gleichstellungsfragen von der Schweizer Bevdlkerung insgesamt als nicht vordringlich betrachtet. Vgl. BFS
(2003), S. 124 f.

110 Vgl. Exemplarisch fir die Schweiz EDI (2004), S. 51.
111 Brihler, Heye (2005), S. 49.

112 vgl. Dressel, CorneliRen, Wolf (2005), S. 307.

113 Vg|. Isopublic (2007), Tab. 9 ff.
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erwerbstétigen Mutter und Hausfrau und eines vollzeiterwerbstitigen Vaters ab, indem
88 Prozent der Befragten der Aussage zustimmen, dass Miitter genauso das Recht haben
wieder berufstétig zu sein — und zwar annidhernd genauso viele Ménner wie Frauen. Auf
der anderen Seite sind aber auch 57 Prozent aller Befragten der Meinung, dass es besser
wire, wenn die Mutter zuhause beim Kind bliebe. Dabei zeigen sich deutliche
Geschlechterunterschiede, indem nur 48 Prozent der Frauen im Gegensatz zu 67 Prozent
der Ménner diese Meinung vertreten. Ebenso grosse Diskrepanzen offenbaren sich im
Hinblick auf den Bildungsstand der Befragten. Mit zunehmendem Bildungsstand sinkt
der Anteil derer deutlich, die eine Vollzeithausfrau und —mutter favorisieren.'

Abbildung 38:Einstellungen zu berufstatigen Muttern und Vétern
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf den Daten aus Isopublic (2007), Tab. 127.

Erginzend resultieren aus der Liechtensteiner Jugendstudie interessante Einblicke in die
Einstellungen der jungen Bevolkerung zur Geschlechterrolle von Vitern und Miittern.
So sind sich in Bezug auf die Vaterrolle fast alle ménnlichen und weiblichen
Jugendlichen einig, dass der Vater nur so viel arbeiten sollte, dass ihm noch gentigend

114 Vig|. Isopublic (2007), Tab. 127 f.

52



Zeit fiir die Familie bleibt. Dass sich Manner gleichberechtigt wie Frauen um Haushalt
und Kindererziehung kiimmern sollten, erlangt allerdings nur noch von vier Fiinftel der
Jungen und 88 Prozent der Maddchen Zustimmung. Zudem vertritt tiber die Hélfte der
Jungen die traditionelle Meinung, dass sich Frauen wieder mehr auf ihre Rolle als
Ehefrau und Mutter besinnen sollten. Bei den Médchen liegt der Anteil bei 30

115
Prozent.

Insgesamt  lassen die  (wenigen) erhobenen  Einstellungsmerkmale  der
liechtensteinischen Bevolkerung den Schluss zu, dass Frauen und Médchen im Hinblick
auf die Mutterrolle eine «modernere» Einstellung als ménnliche Jugendliche und
Erwachsene aufweisen. Dennoch wird mittlerweile von beiden Geschlechtern
iiberwiegend die Ansicht vertreten, dass Miitter nicht mehr ginzlich vom Erwerbsleben
ausgeschlossen werden sollen und diirfen. In Liechtenstein existieren zwar keinerlei
Erhebungen zur gesellschaftlichen Akzeptanz weiblicher Berufskarrieren, dennoch darf
vermutet werden, dass auch hier keine ungeteilte Zustimmung herrscht. Schlussendlich
stellt die Wirtschaft einen Teilbereich der Gesellschaft dar, in der sich in besonderem
Masse traditionelle Geschlechterbilder immer wieder aufs Neue reproduzieren. Dafiir
kann allerdings nicht ausschliesslich der mannliche Part in Wirtschaft und Gesellschaft
verantwortlich gemacht werden. Die Hélfte der Bevolkerung sind ndmlich Frauen, die
ebenfalls gesellschaftliche Wert- und Rollenvorstellungen formen und ihre eigenen
Lebensziele festlegen und verfolgen. ,,Frauen fehlt hiufig die Uberzeugung, dass sie fiir
eine Karriere im Management geeignet sein konnten.“''® Nichts anderes zeigt sich auch
in den Experteninterviews, die in Liechtenstein zur Analyse der «gldsernen Decke»
durchgefiihrt wurden.'”
betreffende Nachteile beeintrachtigt. (...) Eine nach Karriere strebende Frau entspricht

,Die Karriereanreize werden durch speziell die Frauen

nicht den gingigen Rollenerwartungen, was Kritik auslost und den Anreiz einer

Karriere zusitzlich mindert.*''®

6 Gender Pay Gap

,One of the consequences of the differences and inequalities which women face on the
labour market is the persistent gender pay gap™'’, der im Schweizer Monet-System
ebenso wie die vertikale Segregation als Nachhaltigkeitsindikator fiir die berufliche
Gleichstellung von Frauen und Ménnern fungiert. “Der Gender Pay Gap bezieht sich

115 Vg|, Osterreichisches Institut fiir Jugendforschung (2007), S. 40.
116 Top-Fuhrungsfrau Barbara Kux in Buchhorn, Rickens (2005), S. 70.
117 Vgl. Hersche (2005), S. 28 ff.

118 Hersche (2005), S. 38.

119 Commission of the European Communities (2007), S. 6.
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«“120 Derzeit beliuft

sich der Lohnunterschied zwischen Frauen und Méannern in der EU-25 immer noch auf
25 Prozent.'”!
niedrigsten in Slowenien mit elf Prozent aus. Ahnliche Resultate erhilt man auch fiir die
OECD-Linder.'"” Anhand der europiischen Daten wird zudem deutlich, dass der

Gender Wage Gap in den meisten Lindern mit steigendem Ausbildungsniveau und

auf die Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Ménnern.

Am grossten féllt er in Grossbritannien mit 30 Prozent und am

hoherer Berufsposition der Ménner und Frauen zunimmt. Ebenso nimmt der
Lohnunterschied tendenziell mit steigendem Alter zu und féllt zudem bei Ledigen
geringer als bei Verheirateten aus. Schliesslich sind die Lohnunterschiede in der
Privatwirtschaft stirker ausgeprigt als im offentlichen Dienst.'” In der Schweiz, wo
Frauen im Schnitt 20 Prozent weniger als ihre ménnlichen Kollegen verdienen,'** liegt
somit der Lohnunterschied leicht unter dem europdischen Durchschnitt. Allerdings sind
solche Léndervergleiche stets mit Vorsicht zu geniessen. ,,Schitzungen der
Unterschiede zwischen den Lohnen von Ménnern und Frauen sind abhdngig von den
verfiigbaren Daten, der spezifischen Stichprobe, der verwendeten Methode etc. Ein und
dasselbe Land kann einen relativ grossen, durchschnittlichen oder sogar kleinen
Lohnunterschied haben, je nach verwendeter Datenquelle. Als Folge gibt es eine grosse
Schwankungsbreite in den Ergebnissen iiber bestimmte Zeitrdume, zwischen Lindern

und sogar zwischen Studien fiir ein bestimmtes Land.'*

Die Interpretation der gemessenen Lohndiskrepanz erweist sich als noch ungleich
schwieriger. In jedem Fall ist der geschlechterspezifische Lohnunterschied nicht ohne
weiteres mit Lohndiskriminierung gleich zu setzen. Stattdessen kann die
Lohndiskrepanz in zwei Teile zerlegt werden: einen erkldrbaren Teil, der sich auf
objektive Produktivitdtsunterschiede zwischen Miannern und Frauen im Berufsleben
zuriickfiihren ldsst, und einen objektiv nicht erkldrbaren Teil, der dann als
Lohndiskriminierung interpretiert werden kann.'*® ,Decomposition studies utilize a
relatively standard set of variables to control for so-called productivity-related
differences“,127 niamlich Unterschiede in den individuellen Merkmalen und den
Arbeitsplatzmerkmalen. Zu ersteren zdhlen Ausbildungsniveau, Berufserfahrung und
Alter. Unter Arbeitsplatzmerkmale fallen neben dem Beschiftigungsgrad und der

Branchenzugehorigkeit auch die Hierarchiestufe sowie der Frauenanteil im

120 European Commission (2006), S. 11.

121 Berechnet wurde der Gender Pay Gap als Differenz zwischen dem Durchschnittsstundenbruttolohn von Mannern und
Frauen als Prozentsatz vom durchschnittlichen Bruttostundenlohn der Ma@nner. Vgl. European Commission (2006), S. 22.

122 Vg|. im Internet unter: http://www.oecd.org/dataoecd/29/63/38752746.pdf (Abruf vom 14. Marz 2008). Dort wird der
Gender Pay Gap als Differenz zwischen dem Medianvollzeiteinkommen von Mannern und Frauen als Prozentsatz vom
Medianvollzeiteinkommen der Manner berechnet.

123 Vg|. European Commission (2006), S. 11.
124 Vg|. BFS, ARE, BUWAL (2005), S. 11.

125 Plantenga (2006), S. 9.

126 Vgl. beispielsweise Plantenga (2006), S. 10.
127 Rubery, Grimshaw, Figueiredo (2002), S. 6.
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128

Unternehmen oder die Unternehmensgrosse. LZusétzlich  (...) héngt der

geschlechtsspezifische Lohnunterschied moglicherweise auch mit der Gesamtstruktur

.. 129
der Lohne zusammen*‘.

Eine Auswertung'™* der Schweizer Lohnstrukturerhebungsdaten aus dem Jahr 2002
kommt zu dem Ergebnis, dass sich in der Schweiz rund 40 Prozent der
Lohnunterschiede auf solche erkldarbaren Unterschiede zuriickfiihren lassen, wahrend 60
Prozent der Lohndifferenz nicht erkldrt werden kann und damit eine offensichtliche
Lohndiskriminierung darstellt. Fiir St. Gallen erzielt eine kantonale Analyse der
Lohndaten ein dhnliches Resultat. ,,Der durchschnittliche Lohnunterschied zwischen
den Geschlechtern im Kanton St. Gallen betrdgt 27 Prozent. Davon gehen 13 Prozent
auf Faktoren wie Ausbildung, Berufs- oder Dienstjahre zuriick. 14 Prozent werden als
gesamte durchschnittliche Diskriminierung festgehalten.“*! Untersuchungen fiir die
Europdische Union schneiden in Bezug auf die erkldrbaren Unterschiede
verhéltnismissig «schlechter» ab,'** was vor allem daran liegt, dass die Bereinigung auf
einer sehr groben Klassifizierung der Merkmalsauspragungen basiert.

Eine solche Unterscheidung zwischen «objektiv» erkldrbaren Lohnunterschieden und
Lohndiskriminierung lduft allerdings Gefahr, die Diskriminierung zu unterschitzen.'*?
,Die Kontrollvariablen (...) eliminieren einige der Auswirkungen von Berufsbarrieren
als Quellen der Diskriminierung.“"** Dieser Effekt ist vor allem im Hinblick auf die
vertikale Segregation von Relevanz, die geméss den vorangegangenen Ausfiihrungen
eben nicht allein mit Produktivitdtsunterschieden zwischen Ménnern und Frauen zu
erkléren ist.

Da in der schweizerischen Lohnstrukturerhebung auch das Anforderungsniveau der
Arbeitsplédtze erfasst wird, lassen sich Auskiinfte dariiber treffen, inwiefern die
geschlechterspezifischen Lohndifferenzen auf ein unterschiedliches Anspruchsniveau
zuriickzufiihren sind. Hier zeigt sich allerdings fiir das Jahr 2006, dass auch auf
demselben Anforderungsniveau eklatante Lohnunterschiede zwischen Ménnern und
Frauen bestehen bleiben. Am stdrksten ausgeprégt sind diese bei den Arbeitspldtzen mit
dem hochsten Anforderungsprofil.

128 Vg|. unter anderem Rubery, Grimshaw, Figueiredo (2002), S. 6.
129 Plantenga (2006), S. 11.

130 Diese Auswertung wurde im Rahmen des Projektes Fairpay vorgenommen. Vgl. im Internet unter:
http://www.lohngleichheit.ch (Abruf vom 15. Marz 2008). Bei Fairpay handelt es sich um ein Projekt des Schweizerischen
Gewerkschaftsbundes SGB, dessen Ziel unter anderem darin besteht, die Lohnungleichheit in den verschiedenen Branchen
zu analysieren.

131 Fachstelle fur Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 12.

132 Dort betragt die so bereinigte Lohndiskrepanz im EU-Schnitt 20 Prozent, wahrend sich die unbereinigte Lohnschere auf 25
Prozent belauft. Vgl. Plantenga (2006), S. 17 f. und die dort angegebenen Quellen.

133 Selbstversténdlich besteht auch die Gefahr die Diskriminierung zu Uberschatzen, wenn nicht alle produktivitatsbedingten
Merkmalsunterschiede bertcksichtigt werden.

134 Plantenga (2006), S. 11.
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Abbildung 39: Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mé&nner in der Schweiz 2006 nach
Anforderungsprofil
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Quelle: Eigene Darstellung auf Basis der Daten aus BFS (2007).

Zu einem noch klareren Ergebnis kommt eine Sonderauswertung im Kanton St. Gallen
fiir das Jahr 2005. Hier liegt allein die Lohndiskriminierung im obersten Kader bei 26
Prozent, wihrend sie bei den Berufen ohne Kaderfunktion «nur» zwolf Prozent
betrigt," was darauf schliessen lasst, dass Frauen mit steigender Berufsposition

zunehmend von ungerechtfertigter Lohndiskriminierung betroffen sind.

135 Vgl. Fachstelle fur Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 13.
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Abbildung 40: Lohndiskriminierung zwischen Frauen und Mé&nner im Kanton St. Gallen
2005 nach Berufsposition
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Daten aus Fachstelle fiir Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 13.

Mit Publikation der Lohnstatistik durch das Amt fiir Volkswirtschaft im Frithjahr 2008
ist nun erstmals auch in Liechtenstein ein Vergleich zwischen den Léhnen von Frauen
und Miénnern mdglich. Die liechtensteinische Lohnstatistik stiitzt sich auf das
Inlandsprinzip und weist die monatlichen Medianbruttolohne der im Fiirstentum
Beschiftigten — umgerechnet auf eine Vollzeittitigkeit — aus und stiitzt sich dabei auf
den steuerrechtlichen Begriff des Bruttolohns, *® der aufgrund seiner breiten Definition
grundsitzlich mit dem Bruttolohn der schweizerischen Lohnstrukturerhebung
vergleichbar ist. Ein Medianlohn ist stets dadurch gekennzeichnet, dass 50 Prozent aller
Beschiftigten weniger und 50 Prozent mehr als diesen mittleren Lohn verdienen.

Im Firstentum verdient ein Frau im Jahr 2005 im Schnitt 5'092 CHF brutto im Monat

und ein Mann 6'381 CHF, so dass analog zur Schweiz der weibliche Medianlohn rund

137

20 Prozent unter dem Medianlohn der Ménner liegt. °' ,,Nackte Zahlen geniigen jedoch

nicht, um ein differenziertes Bild {iber die Lohnunterschiede zwischen Méannern und

«133 gGtattdessen lassen sich auch die

Frauen in Liechtenstein zu erhalten.
Lohnunterschiede im Fiirstentum zum einen auf erkldrbare Unterschiede zwischen

Minnern und Frauen am Arbeitsmarkt und zum anderen auf Lohndiskriminierung

136 Vgl. Amt fur Volkswirtschaft (2008), S. 46.

137 Vgl. Amt flUr Volkswirtschaft (2008), S. 20. Die Lohndifferenz berechnet sich aus der Differenz des
Medianbruttomonatslohns der Manner und des Medianbruttomonatslohns der Frauen als prozentualem Anteil zum
Medianbruttomonatslohn der Manner.

138 Beck (2008a), S. 1.
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zuriickfiihren. Dabei kann in Anbetracht der festgestellten Karriereunterschiede
zwischen beiden Geschlechtern davon ausgegangen werden, dass die Lohnunterschiede
auch die vertikale Segregation am liechtensteinischen Arbeitsmarkt widerspiegeln. Die
Analyse der vertikalen Segregation hat sich nun allerdings mehrheitlich auf die
Volkszihlungsdaten und damit das Inldnderprinzip gestiitzt, wihrend die Lohnstatistik
gemadss Inlandsprinzip nicht nur die einheimischen Erwerbstdtigen, sondern auch die
Zupendler erfasst. Eine Gegeniiberstellung des Gehaltsniveaus von Grenzgéngern und
erwerbstdtigen Einwohnern zeigt, dass der monatliche Medianbruttolohn bei den
Einheimischen um fast 500 CHF {iber demjenigen der Zupendler liegt, wobei sich
allerdings grosse sektorale Unterschiede offenbaren.'”” Die geschlechterspezifische
Lohnschere ldsst nun allerdings keinerlei Unterschiede zwischen Zupendler- und

140

Einheimischenstatus erkennen, =~ so dass davon ausgegangen wird, dass die geméss

dem Inlidnderprinzip  festgestellte  Arbeitsmarktsegregation auch auf den

liechtensteinischen Arbeitsmarkt als Ganzes zutrifft.'*!

Welcher Anteil der Gender Pay Gap auf diese «glidserne Decke» zuriickzufiihren ist,
lasst sich allerdings nicht exakt beziffern, da in Liechtenstein — im Gegensatz zur
Schweizer Lohnstrukturerhebung — das Anforderungsniveau der Arbeitsplitze nicht
erfasst wird. ,,Da der gesamte Lohnunterschied zwischen Frauen und Ménnern in
Liechtenstein praktisch gleich hoch ist wie in der Schweiz und die beiden Arbeitsmérkte
eng verflochten sind, kann davon ausgegangen werden, dass auch in Liechtenstein bei
gleichem Anforderungsniveau der Arbeitspldtze Lohnunterschiede zwischen Frauen und
Minnern vorhanden sind.“'** Dies bedeutet nichts anderes, als dass der Gender Wage
Gap in Liechtenstein zwar Ausdruck der vertikalen Segregation am Arbeitsmarkt ist;
mit der «gldsernen Decke» aber die Lohnunterschiede nicht abschliessend erklért
werden konnen.

Fest steht jedoch auch, dass die Unterreprdsentanz von Frauen in Fiihrungspositionen
nicht der einzige objektive Faktor ist, an dem die Lohnungleichheit in Liechtenstein
festgemacht werden kann. ,Nicht alle Lohnunterschiede gehen nidmlich auf
Diskriminierungen zuriick: Ein erkldrbarer Teil griindet auf Faktoren wie Ausbildung,
Berufserfahrung, Dienstjahre im Betrieb, Funktion, Alter, Beschéftigungsgrad und

Unternehmensgré')sse..“143

Entsprechend ldsst sich auch die Lohndifferenz in
Liechtenstein auf dhnliche - objektive und nicht-objektive - Faktoren wie die «gldserne

Decke» selbst zuriickfithren. Aufgrund der Ahnlichkeiten und engen Verflechtungen

139 So Uiberwiegen die Monatsléhne der Zupendler im industriellen Sektor diejenigen der Einheimischen, wahrend im tertiaren
Sektor die Monatsléhne der erwerbstatigen Einwohner tber 1'000 CHF héher sind als die Monatsléhne der Zupendler. Vgl.
Amt fir Volkswirtschaft (2008), S. 26.

140 Der Lohnunterschied belauft sich in beiden Fallen auf zirka 20 Prozent. Vgl. Amt fir Volkswirtschaft (2008), S. 24.

141 Diese Annahme scheint auch deshalb gerechtfertigt, weil sich die angrenzenden regionalen Arbeitsmérkte in Osterreich,
der Schweiz und Deutschland ebenfalls durch eine ausgepragte Geschlechterdifferenz in Flihrungspositionen auszeichnen.

142 Amt fur Volkswirtschaft (2008), S. 10.
143 Fachstelle fiir Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 3.
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zwischen den Arbeitsmirkten St. Gallen beziehungsweise Schweiz und Liechtenstein
lassen sich die Ergebnisse der dortigen Lohnuntersuchungen'** wohl auch grosstenteils
%5 Dies bedeutet, dass rund die Hailfte der in der

liechtensteinischen Lohnstatistik ausgewiesenen Lohnunterschiede auf erklirbare

auf das Fiirstentum {ibertragen.

Faktoren, wie etwa die vertikale Arbeitsmarktsegregation, zuriickgefiihrt werden
konnen, wihrend die andere Halfte nur mit Lohndiskriminierung zu begriinden ist. In
der Liechtensteiner Lohnstatistik werden einige «hard facts» wie der
Beschiftigungsumfang, die  Branchenzugehorigkeit oder das  Alter  der
Arbeitnehmerlnnen sowie die Unternehmensgrosse ausgewiesen, die im Folgenden
ndher betrachtet werden.

Der Lohnunterschied zwischen Ménnern und Frauen belduft sich in Liechtenstein auf
20,2 Prozent. Ein Vergleich zwischen teilzeitbeschéftigten Ménnern und Frauen'*®
einerseits und vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen zeigt, dass
die Lohndifferenz bei den Vollzeitbeschiftigten gut drei Prozentpunkte hoher als bei

147 Betrachtet man die absolute Lohnhohe, so fallt zum

den Teilzeitbeschiftigten ausfillt.
einen auf, dass der mittlere Bruttomonatslohn fiir Vollzeitbeschiftigte rund zehn
Prozent hoher liegt als fiir Teilzeitbeschiftigte;'*® andererseits aber der nach Geschlecht
ausgewertete Bruttomonatslohn sowohl bei den ménnlichen als auch den weiblichen
Teilzeitbeschiftigten hoher als bei den Vollzeitbeschiftigten ist. Dieses Ergebnis ist
zum Teil darauf zuriickzufiihren, dass generell mehr Ménner als Frauen (Vollzeit)
arbeiten und besser als Frauen verdienen. Zum anderen zeigt es aber auch, dass
Teilzeitbeschéftigung nicht generell schlechter als Vollzeitbeschiftigung bezahlt wird.
,Dieses Ergebnis ist allerdings mit Vorsicht zu interpretieren. Jingere Frauen sind
mehrheitlich vollzeitbeschiftigt, wihrend ab der Altersgruppe der 35- bis 39-jdhrigen
Frauen die Teilzeitbeschiftigten iiberwiegen. Da die Lohne auch stark altersabhidngig
sind, erhoht diese ungleiche Altersverteilung den Medianlohn der teilzeitbeschéftigten

Frauen.*“'*

Neben der Unterreprisentanz von Frauen in Fiihrungspositionen und dem geringeren
Beschiftigungsgrad von Frauen wird der Gender Wage Gap vielfach auch mit der
horizontalen Segregation am Arbeitsmarkt begriindet. ,,Frauen arbeiten oft in anderen
Berufen und Branchen als Ménner und werden dafiir benachteiligt.“'>° Im sektoralen
Vergleich ist der Gender Pay Gap im liechtensteinischen Primdrsektor am wenigsten

144 So beispielsweise die im Rahmen des Projektes Fairpay erzielten Resultate.
145 Vgl. auch die Einschatzung der Leiterin der Stabsstelle fur Chancengleichheit in Beck (2008a), S. 1.

146 Die Teilzeitlbhne wurden in der Lohnstatistik auf Vollzeitmonatsldhne umgerechnet. Siehe hierzu Amt fir Volkswirtschaft
(2008), S. 47.

147 Vgl. Amt fUr Volkswirtschaft (2008), S. 22 f.

148 Allerdings gilt dies nicht Uber alle Branchen hinweg. So fallen beispielsweise im Gastgewerbe die Teilzeitlbhne hoher als
die Vollzeitldhne aus.

149 Amt fur Volkswirtschaft (2008), S. 11.
150 Vgl. European Commission (2006), S. 12.
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stark ausgeprigt, wo aber auch die Bruttomonatslohne mit einem Medianlohn von 4'158
CHF der Frauen bezichungsweise 4'536 CHF der Ménner am niedrigsten ausfallen. Am
grossten ist der Lohnunterschied mit 25 Prozent dagegen im Tertidrsektor, wo die
Frauen im Schnitt 5216 CHF und die Ménner 6'947 CHF pro Monat verdienen. Nach
der Verkehr
Nachrichteniibermittlung — in allen Branchen Lohndifferenzen. Diese fallen mit jeweils

Wirtschaftszweigen existieren — mit Ausnahme Branche und
iiber 30 Prozent im Kredit- und Versicherungsgewerbe, der Rechtsberatung und dem
Treuhandwesen sowie den Sonstigen Dienstleistungen am grossten und mit unter zehn

Prozent in der Land- und Forstwirtschaft am geringsten aus.

Abbildung 41: Lohnunterschiede zwischen Frauen und Méanner in Liechtenstein 2005 nach
Wirtschaftszweigen
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Amt fiir Volkswirtschaft (2008), S. 20.
Vergleicht man nun die branchenspezifischen Lohnunterschiede mit den
Durchschnittsgehdltern der jeweiligen Wirtschaftszweige, dann ldsst sich ein

Zusammenhang dergestalt vermuten, dass die Lohndifferenzen mit steigendem
Gehaltsniveau tendenziell zunehmen.
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Abbildung 42: Lohnunterschiede nach Wirtschaftszweigen und branchenspezifisches
Gehaltsniveau in Liechtenstein 2005
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Amt fiir Volkswirtschaft (2008), S. 20.

Generell existieren im Fiirstentum von Branche zu Branche sehr grosse Unterschiede im
Gehaltsniveau. Die mittleren Bruttomonatslohne reichen von 3'676 CHF im
Gastgewerbe bis zu 8'656 CHF im Unterrichtswesen."”' Allerdings ldsst sich auf den
ersten Blick kein klarer Zusammenhang zwischen dem Frauenanteil an den
Beschiftigen und dem Gehaltsniveau des Wirtschaftszweigs ausmachen. So ist im Jahr
2005 der Frauenanteil in der am niedrigsten entlohnten Branche, dem Gastgewerbe, mit
zwei Dritteln liberdurchschnittlich hoch; aber mit einem Anteil von 58 Prozent auch im

Unterrichtswesen, wo das Gehaltsniveau am hochsten ausfillt. " 2

151 Vgl. Amt fur Volkswirtschaft (2008), S. 9.

152 Vgl. Amt fir Volkswirtschaft (2005a), S. 20. Der Bereich Private Haushalte wurde aufgrund mangelnder Aussagekraft der
Lohndaten nicht in den Vergleich einbezogen.
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Abbildung 43: Frauenanteil an den Beschéftigten nach Wirtschaftszweigen und
branchenspezifisches Gehaltsniveau in Liechtenstein 2005
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Amt fiir Volkswirtschaft (2005a), S. 20 und Amt ftir Volkswirtschaft (2008), S. 20.

Demgegeniiber scheinen allerdings die geschlechterspezifischen Lohndifferenzen in den
eher frauentypischen Berufen stirker ausgeprigt zu sein, indem tendenziell der
Lohnunterschied mit steigendem Frauenanteil zunimmt.
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Abbildung 44: Frauenanteil an den Beschéftigten nach Wirtschaftszweigen und
branchenspezifische Lohndifferenz in Liechtenstein 2005
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Amt fiir Volkswirtschaft (2005a), S. 20 und Amt fiir Volkswirtschaft (2008), S. 20.

Ohne die Ausdifferenzierung anderer Einflussfaktoren sind keine aussagekréftigen
Schlussfolgerungen moglich; allerdings lassen die Resultate zumindest nicht den
Schluss zu, dass in Liechtenstein Frauen per se in schlecht bezahlten
Wirtschaftszweigen iiber- und in gut bezahlten Branchen unterreprisentiert sind. Da in
der Liechtensteiner Lohnstatistik keine Differenzierung nach Berufsposition
vorgenommen wird, ldsst sich insbesondere nicht erkennen, inwiefern die
branchenspezifischen Entlohnungsunterschiede auf eine verschieden stark ausgeprigte
vertikale Segregation zurilickzufiihren sind. Aufgrund der Resultate aus anderen Landern
darf jedoch davon ausgegangen werden, dass der Anteil von weiblichen
Fiihrungskréiften mit ihrem branchenspezifischen Beschéftigungsanteil zwar zunimmt;
aber Frauen dennoch stets im Verhéltnis zu ihrem Beschiftigungsanteil in den oberen
Positionen unterreprisentiert sind.'"” Die branchenspezifische Auswertung fiir den
Kanton St. Gallen kommt zu dem Ergebnis, dass der nicht-erklérbare Lohnunterschied
in derjenigen Branche am grossten ausfillt, in der Ménner und Frauen in anndhernd
gleichem Masse beschiftigt sind, wihrend er in den Wirtschaftszweigen, wo Frauen
stark unter- beziehungsweise iiberreprésentiert sind, mehrheitlich auf objektive Faktoren

— unter anderem die «gliserne Decke» - zuriickgefiihrt werden kann.'**

153 Vgl. exemplarisch fir Deutschland Dressel (2005), S. 141.
154 Siehe Fachstelle fur Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 17.
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Ein Blick auf die Lohnniveaus in Abhéngigkeit von der Unternehmensgrosse offenbart,
dass das gesamte Gehaltsniveau mit steigender Mitarbeiterzahl zunimmt. Differenziert
nach Geschlecht und Sektor'> zeigt sich allerdings ein etwas anderes Bild, indem
gerade die Kleinstunternehmen bis neun Mitarbeiter des zweiten Sektors bei den
Frauenlohnen deutlich besser abschneiden als die Betriebe mit bis zu 249
Beschiftigten.'

Abbildung 45: Geschlechterspezifisches Gehaltsniveau in Liechtenstein 2005 nach Sektor
und Unternehmensgrbsse
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Amt fiir Volkswirtschaft (2008), S. 34.

Die Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern ist in beiden Sektoren in den
Kleinstunternehmen mit weniger als zehn Mitarbeitern am niedrigsten und in den
Grossunternehmen mit mindestens 250 Mitarbeitern am stirksten ausgepragt.

155 F{r den ersten Sektor liegen keine aussagekraftigen Lohndaten nach Betriebsgrosse vor, so dass dieser
Wirtschaftsbereich im Folgenden unbericksichtigt bleibt.

156 Vgl. Amt fir Volkswirtschaft (2008), S. 34.
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Abbildung 46: Lohndifferenz in Liechtenstein 2005 nach Sektor und Unternehmensgrésse
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Amt fiir Volkswirtschaft (2008), S. 34.

In Liechtenstein arbeiten im Jahr 2005 die meisten Beschéftigten, ndmlich {iber 10'600
Personen in Grossunternehmen, gefolgt von 7'507 Arbeitnehmern in Unternehmen
zwischen zehn und 49 Beschiftigten."”’ Leider liegen fiir Liechtenstein keine
geschlechterspezifischen Beschédftigungsdaten nach Unternehmensgrosse vor. Wie
bereits andernorts erwdhnt, zeigt jedoch die Sonderauswertung fiir den Kanton St.
Gallen, dass der Frauenanteil in KMUs hoher als in Grossunternehmen ausfallt und
zudem die KMUs auch auf jeder Kaderstufe einen grosseren Anteil weiblicher
Fiihrungskrifte als Grossunternchmen vorweisen konnen.'”® Falls dies auch auf
Liechtenstein zutrifft, konnte dies eine mogliche Erkldrung dafiir sein, dass in den
Grossunternehmen die Lohndifferenzen ungleich stirker als in den KMUs ausfallen.'”’

Zu guter Letzt werden noch die Lohndifferenzen nach Alter der Erwerbstétigen ndher
betrachtet, wo sich zeigt, ,,dass zwischen Alter, Geschlecht und Lohnhdhe ein klarer
Zusammenhang besteht.“'® Wihrend sich nimlich bei den Minnern vom
Berufseinstieg bis zum Rentenalter der Lohn mit zunehmendem Lebensalter tendenziell
erhoht, wird bei den Frauen schon im mittleren Lebensalter dieser Trend gestoppt.

157 Vgl. Amt fur Volkswirtschaft (2005a), S. 60.
158 Vg|. Fachstelle fur Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 9.

159 Dabei gilt es allerdings zu beachten, dass die KMUs bei der Sonderauswertung fiir St. Gallen eine vergleichsweise héhere
Lohndiskriminierung aufweisen als die Grossunternehmen, was die Schlussfolgerung fur Liechtenstein relativiert. Vgl.
Fachstelle fur Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 14.

160 Amt fUr Volkswirtschaft (2008), S. 12.
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Abbildung 47: Entwicklung des geschlechterspezifischen Gehaltsniveaus in Liechtenstein
2005 nach Lebensalter
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Amt fiir Volkswirtschaft (2008), S. 38.

Entsprechend vergrossert sich tendenziell auch die geschlechterspezifische
Lohndifferenz mit zunehmendem Lebensalter. Sie erreicht ihr Maximum bei den
Personen im Rentenalter mit gut 31 Prozent. Eine Differenzierung nach
Beschiftigungsgrad offenbart bei den Teilzeitbeschéftigten einige Abweichungen,
indem bei der Gruppe der 25- bis 29-Jihrigen ebenso wie bei den 50- bis 54-Jdhrigen
ein Ausschlag der Lohndifferenz nach oben stattfindet.''

161 Vgl. Amt fir Volkswirtschaft (2008), S. 38 f.
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Abbildung 48: Entwicklung der Lohndifferenz in Liechtenstein 2005 nach Lebensalter
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Amt fiir Volkswirtschaft (2008), S. 38.

Der altersabhéngige Verlauf der Lohndiskrepanz in Liechtenstein deckt sich mit den
Ergebnissen aus anderen européischen Léndern, wo ebenfalls der Lohnunterschied mit

162 Tnwiefern dies in Liechtenstein der Tatsache

steigendem Lebensalter zunimmt.
geschuldet ist, dass sich in den jlingeren Generationen die objektiven Unterschiede
zwischen Minnern und Frauen, wie etwa Ausbildungsniveau oder Berufsposition
angleichen,'® oder aber die Lohndiskriminierung bei den jiingeren Altersgruppen
nachlédsst, ist mangels Datenmaterial nicht zu beantworten. In Bezug auf die
Lohndiskriminierung zeigt jedoch die Sonderauswertung fiir den Kanton St. Gallen,
dass diese tendenziell mit steigendem Lebensalter zunimmt. ,,Eine mogliche Erklarung
bietet die Tatsache, dass éltere Frauen sich weniger fiir ihren Lohn einsetz(t)en als

jiingere, welche besser iiber ihre Rechte informiert sind.“'®*

Da Studien aus anderen Lindern'® belegen, dass die Lohndiskrepanzen zudem bei
Ledigen geringer als bei Verheirateten ausfallen, darf vermutet werden, dass auch die
altersabhédngigen Ergebnisse teilweise auf die unterschiedliche familidre Belastung von
Frauen und Ménnern zuriickgefiihrt werden kann und damit die Familiensituation in
Kombination mit der (Un-)Vereinbarkeit von Beruf und Familie einen bedeutenden
Erklarungsfaktor fiir den Gender Wage Gap darstellt.

162 Vgl. European Commission (2006), S. 11.

163 Wahrend das Bildungsniveau der Frauen in Liechtenstein von Generation zu Generation definitiv zugenommen hat, war
der Trend zu einer hdheren Berufsposition nicht eindeutig zu erkennen.

164 Fachstelle fir Gleichberechtigungsfragen (2005), S. 16.
165 Vgl. etwa European Commission (2006), S. 11.
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Zusammenfassend lésst sich festhalten, dass der Gender Pay Gap auch in Liechtenstein
mit einer Grossenordnung von rund 20 Prozent eine bedeutende Rolle spielt und dem
Ziel einer beruflichen Gleichstellung der Geschlechter widerspricht. Dieser
Lohnunterschied ldsst sich zum Teil auf produktivititsbedingte Unterschiede von
Minnern und Frauen im Berufsleben und zum Teil auf Lohndiskriminierung
zurlickfithren. Um konkrete Ansatzpunkte zur Beseitigung dieser Lohndifferenz zu
erhalten, sind fiir Liechtenstein weitere Untersuchungen zu den Ursachen notig. Damit
eine solche eingehende Analyse moglich ist, muss allerdings zundchst die
Datengrundlage verbessert werden. Aufgrund der Ahnlichkeit und engen Verkniipfung
mit dem St. Galler Arbeitsmarkt ldsst sich allerdings vermuten, dass auch im
Fiirstentum rund die Hailfte der Gender Wage Gap mit «objektiven» Unterschieden
zwischen Minnern und Frauen, wie beispielsweise der vertikalen Segregation am
Arbeitsmarkt, zu erkldren ist und sich die andere Hélfte auf Lohndiskriminierung
zuriickfithren 1dsst. Betrachtet man die zeitliche Entwicklung der Gender Pay Gap, so
hat sich diese — zumindest in der Europdischen Union — im letzten Jahrzehnt kaum

verindert.'®

At this moment the gender pay gap is 15, 20 or 25 % depending on the
particular data base and the sectors included. Until now, policies targeted towards
closing the gender pay gap have not been very successful.”'®’” Falls sich die Léhne auch
in Zukunft im gleichen Tempo angleichen wie bisher, wird es noch iiber 50 Jahre

dauern, bis zwischen den Geschlechtern Lohngleichheit hergestellt ist.

7 Zusammenfassung und Ausblick

In Liechtenstein ist die berufliche Gleichstellung der Geschlechter zwar de jure im
Gleichstellungsgesetz (GLG) verankert; de facto allerdings noch lidngst nicht
verwirklicht, was dem Nachhaltigkeitsgedanken sowohl in wirtschaftlicher als auch
gesellschaftlicher Sicht widerspricht. Dies zeigt sich nicht nur in der generell geringeren
Erwerbsbeteiligung von Frauen, sondern vor allem auch in ihrer Unterrepriasentanz in
Fiihrungspositionen. Im Fiirstentum stossen Frauen auf ihrem Karriereweg — ebenso wie
in fast allen anderen europdischen Liandern — an die sprichwortliche «gléserne Deckey.

Diese ausgeprigte vertikale Segregation ldsst sich kaum mit unterschiedlichen
Bildungsvoraussetzungen von Ménnern und Frauen begriinden. So zeigt sich némlich,
dass in Liechtenstein auf jedem Ausbildungsniveau die Chancen der Ménner auf eine
hohere Berufsposition grosser sind als die der Frauen. Insofern werden sich die
ungleichen Karrierechancen auch nicht durch die weibliche Bildungsexpansion der

166 Vgl. European Commission (2006), S. 23.
167 Plantenga (2006), S. 12.
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letzten Jahre auflosen. Im Hinblick auf die vielfdltigen Griinde fiir diese «gldserne
Decke» unterscheidet sich Liechtenstein nicht wesentlich von anderen europiischen
Landern. Allerdings ist die primér- und sekunddrstatistische Datengrundlage hierzu
noch liickenhaft, so dass weitere Erhebungen nétig sind, um die einzelnen
Ursachenkomplexe quantifizieren zu kénnen.

Studien aus anderen Lindern weisen darauf hin, dass vor allem die gesellschaftlichen
Einstellungsmuster den Nahrboden fiir die berufliche (Un-)gleichbehandlung zwischen
Frauen im Allgemeinen beziehungsweise Miittern im Besonderen und Ménnern — ob
mit oder ohne Kinder — bilden. Anders ausgedriickt werden all die in der Literatur
diskutierten Problemldsungsstrategien ins Leere laufen, wenn die Gesellschaft nicht
hinter ihnen steht. ,,Strategies will not succeed if they relate only to individuals or
couples, rather than being supported by society at large.”'®® Dies wird zunehmend auch
in Liechtenstein erkannt: ,,Um Familie und Beruf vereinen zu kénnen, muss man (...)
die notwendige Infrastruktur bereitstellen und sich von den alten Rollenbildern
verabschieden.“'® Die Politik beeinflusst in hohem Masse die gesellschaftliche
Meinungsbildung, so dass hier ebenfalls ein Umdenkprozess stattfinden muss. Wie
Beispiele aus anderen Léndern zeigen, ist die gesellschaftliche Akzeptanz von
erfolgreichen Berufsfrauen ndmlich durchaus politisch formbar. ,,Die franzosische
Bevolkerungspolitik hat iiber Jahrzehnte dazu beigetragen, dass ein Wertesystem
entstanden ist, indem erwerbstitige Miitter als Normalfall gelten.“'’”® Hiervon ist
Liechtenstein noch weit entfernt, wo berufstitige Frauen mit Kindern immer noch als
«Rabenmiitter» stigmatisiert werden.!”' Aber nicht nur die Politik, sondern auch die
einheimischen Unternehmen wie auch jeder und jede Einzelne sind Teil der
liechtensteinischen Gesellschaft, die ihren Beitrag zum Durchbruch der «glidsernen
Decke» leisten kdnnen und miissen. Bereits heute belegen zahlreiche Studien, dass sich
die (Geschlechter-)Vielfalt auf allen Unternehmensebenen sowohl betriebs- wie auch
volkswirtschaftlich auszahlt. Aber spétestens in einigen Jahren, wenn der
Geburtenriickgang am Arbeitsmarkt evident wird und sich der Wettbewerb um Talente
verschirft, werden sich die Versdumnisse der Vergangenheit und Gegenwart in einer
abnehmenden Konkurrenzfahigkeit auf regionaler und globaler Ebene niederschlagen.

Die berufliche Ungleichbehandlung der Geschlechter offenbart sich in Liechtenstein
jedoch nicht nur in Form einer vertikalen Segregation am Arbeitsmarkt, sondern ist
zudem an den Lohnunterschieden zwischen Frauen und Ménnern abzulesen. Dank der
erstmals durchgefiihrten Lohnerhebung kann der Gender Pay Gap nun auch fiir das
Fiirstentum beziffert werden. Er belduft sich im Jahr 2005 auf rund 20 Prozent und liegt

168 Sleebos (2003), S. 48.
169 L ANV-Prasident Sigi Langenbach in Eder (2008), S. 4.
170 Krohnert, Klingholz.

171 Vgl. Isopublic (2007), Tab. 125. So gibt immerhin fast ein Drittel aller befragten Mutter an, dass man als berufstatige
Mutter als Rabenmutter angesehen wird.
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damit im europdischen Durchschnitt. Ein Teil dieser Lohndiskrepanz ist auf die
Unterrepridsentanz von Frauen in Fiihrungspositionen zuriickzufiihren. In welchem
Ausmass allerdings die vertikale Segregation am liechtensteinischen Arbeitsmarkt zum
Gender Wage Gap beitrdgt, ldsst sich fiir Liechtenstein aufgrund fehlender Daten zur
Berufsposition der Lohnempfinger nicht angeben. Erhebungen aus anderen Lindern
zeigen allerdings, dass die vertikale Segregation nur eine von vielen Erklarungsfaktoren
fiir die Lohndiskrepanz darstellt und zudem gerade die Lohnunterschiede zwischen
Frauen und Minnern mit der Hohe der Berufspositionen zunehmen. Entgegen dieser
«objektivy erkldarbaren Produktivitdtsunterschiede zwischen den Geschlechtern lésst
sich die Hilfte der Lohndifferenz nur als Lohndiskriminierung werten.

Ein genauerer Blick in die liechtensteinische Lohnstatistik offenbart zunédchst, dass die
Lohnunterschiede — mit Ausnahme eines Wirtschaftszweigs — auf alle Branchen
zutreffen. Im Einklang mit Erhebungen aus anderen Lidndern nimmt der Gender Pay
Gap mit steigendem Alter der Beschéftigten zu und ist in Grossunternehmen stérker als
in kleinen und mittelgrossen Betrieben ausgeprigt. Interessanterweise ist der
branchenspezifische Gender Wage Gap in Liechtenstein positiv mit dem absoluten
Gehaltsniveau des jeweiligen Wirtschaftszweigs korreliert, wobei sich aber kein
Zusammenhang zwischen dem Gehaltsniveau und dem Frauenanteil einer Branche
ablesen ldasst. Mit anderen Worten ldsst sich der Lohnstatistik nicht entnehmen, dass
Frauen generell in gut bezahlten Wirtschaftszweigen unter- und in schlecht bezahlten
Branchen iiberreprasentiert sind. Ebenfalls iiberraschend ist die Tatsache, dass die
geschlechtsspezifischen Lohndifferenzen in den frauentypischen Berufen stirker
ausgepragt zu sein scheinen, indem die Lohnunterschiede tendenziell mit steigendem
Frauenanteil zunehmen. Zudem gibt die liechtensteinische Lohnstatistik auch keinen
Anlass zu der Vermutung, dass Teilzeitjobs, in denen iiberwiegend Frauen anzutreffen
sind, generell schlechter als Vollzeitstellen entlohnt sind. Stattdessen fallen sowohl die
Lohne von teilzeitbeschiftigten Frauen als auch von teilzeitbeschiftigten Ménnern
hoher aus als die ihrer vollzeitbeschiftigten Kolleginnen und Kollegen.

Ebenso wie bei der vertikalen Segregation am Arbeitsmarkt ist auch beim Gender Pay
Gap zu vermuten, dass dieser in naher Zukunft nicht von selbst obsolet wird. Die
Losungsansitze zur Beseitigung der Lohndiskrepanz sind vielféltig und weisen vielerlei
Parallelen mit den diskutierten und zum Teil auch bereits praktizierten Strategien zum
Abbau der geschlechterspezifischen Segregation am Arbeitsmarkt auf. Aber auch hier
gilt, ,,dass man keine strategischen Massnahmen entwickeln kann, wenn es kein
Bewusstsein dafiir gibt, dass der geschlechtsspezifische Unterschied ein anstehendes
Problem ist.“'”* Mit der erstmaligen Publikation einer Lohnstatistik ist in Liechtenstein
ein erster wichtiger Schritt getan worden, um dieses Problembewusstsein auf eine solide
Zahlenbasis zu stiitzen. Diese Datengrundlage reicht aber bei weitem noch nicht aus, um

172 Plantenga (2006), S. 14.
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die nun erstmals quantifizierbaren Lohnunterschiede auch differenziert bewerten und
analysieren zu konnen, so dass weitere Erhebungen unerlésslich sind. Aus den Daten
dann auch die richtigen Schlussfolgerungen in Richtung Chancengleichheit von Frauen
und Ménnern zu ziehen und im Alltag umzusetzen, wird eine grosse Herausforderung
fiir die liechtensteinische Politik; aber auch fiir die Unternechmen und die Gesellschaft
als Ganzes. Der Gender Pay Gap und die «glidserne Decke» sind letztlich zwei Seiten
derselben Medaille, die nur durch einen gesamtgesellschaftlichen Umdenkprozess
erfolgreich behoben werden konnen. Die zu erwartende soziale, aber auch 6konomische
Rendite macht diesen Umdenkprozess nicht nur notwendig, sondern auch &usserst
profitabel.

7
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