Wunderwaffe «Sekretariat»

geschrieben von Iris Braunwalder | Oktober 25, 2019

Ein Berufsstand der (auch) unterschatzt wird, ist derjenige
der Sekretarinnen und Sekretdre. Sie kochen nicht nur Kaffee,
sie tippen nicht nur Briefe. Sie informieren, beeinflussen und
steuern.

Es gibt viele Worte fur die Bezeichnung der Sekretarin oder
des Sekretars. So zum Beispiel:

Protokollant, Protokollantin, Protokollfliuhrer,
Protokollfuhrerin, Schriftfuhrer, Schriftfuhrerin, Aktuar,
Aktuarin, Assistent, Assistentin, Buroangestellter,

Biroangestellte, Burokaufmann, Burokauffrau, Burokraft,
Schreibkraft, Schreiber, Schreiberin oder auch Burolist,
Blirolistin. Sogar als Blromenschen, Tippse oder «Buro-Drachen»
werden sie tituliert.

Moglich, dass ich nicht alle Begriffe fur diese Berufsgattung
aufgezahlt habe. Was ich in diesem Bericht jedoch schreiben
will, ist, dass keine anderen Personen eine bessere Ubersicht
im Buro davon haben, was aktuell vor sich geht, und zudem
Bescheid wissen uber die Mitarbeitenden, beruflich wie auch
teils privat. Sekretarinnen und Sekretare sind das Scharnier
und die Schnittstelle, sie kennen beide Seiten der Medaille.
Vorgesetzte fragen sie um Rat, das Team bittet sie um Hilfe
und fur die Kundschaft sind sie immer erreichbar. Das
Sekretariat halt die Faden in der Hand, und dafur gebihrt
ihnen Wertschatzung, Dank und Anerkennung — und das zu Recht.

Sie verfiigen uber jede Menge
Qualifikationen.
Neben den allgemeinen Aufgaben, unter anderem Korrespondenz,

Terminkoordination, Konferenzen organisieren und
Telefonbedienung, erflullt das Sekretariat noch viele andere
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Aufgaben, die spezifische Fahigkeiten erfordern. Dazu gehoOren
fachliche und soziale Kompetenz, Ordnung und Struktur,
Auftritt nach innen und aussen, kuhlen Kopf bewahren,
Selbststandigkeit, fur andere mitdenken, Small Talk,
Zeitmanagement, Loyalitat und und und..

FiUr viele Vorgesetzte ist das Sekretariat ein Schutzwall,
welchen nicht jeder zu durchbrechen vermag.

Die Unverzichtbaren

Es gab und gibt sie wirklich, «die Wunderwaffe, die
Unverzichtbaren». Sie arbeiten an der Front oder im Back
Office und organisieren das Drumherum. Das Sekretariat kennt
sich bestens in der Branche aus. Immerhin muss es Probleme
wahrnehmen, verstehen und die passenden Fachbegriffe anwenden
konnen. Es soll selbststandig arbeiten, mitdenken! Und — ganz
nebenbei naturlich — freundlich und verlasslich sein. Wenn im
alltaglichen Buro-Wahnsinn der Vorgesetzte oder die
Vorgesetzte dann auch noch will, dass ihm bzw. ihr kurz vor
der bevorstehenden Tagung noch die Power-Point-Prasentation
angepasst werden soll, sind starke Nerven notig.

Zu jeder Zeit ruhig und gelassen zu bleiben und alles im Griff
zu behalten — das verdient Respekt!

Ein gutes Sekretariat ist nicht selbstverstandlich. Dennoch
vergisst mancher im Tagesgeschaft, wie wichtig diese Position
ist. Lob und Anerkennung konnen da schon einmal auf der
Strecke bleiben.

Wer das Gefuhl hat, deshalb immer noch mehr arbeiten zu
mussen, um die Vorgesetzten zufriedenzustellen, sollte fruh
genug «Stopp» sagen.

Als rechte Hand stehen die Sekretariate wahrscheinlich haufig
unter Strom und erledigen ohnehin schon viel mehr, als
urspringlich einmal in der Stellenbeschreibung stand. Auch
wenn sie das ehrt und auszeichnet, das rechtzeitige ziehen der



Reissleine ist erlaubt, wenn es zu viel wird. Ein «Nein» ist
dann durchaus berechtigt.

Nicht zu vergessen: Wer diesen Job liebt und mit Herzblut
dabei ist, verwandelt sich ruck, zuck zum wahren Helden, zur
echten Heldin des Blros. Ohne ein Sekretariat wirden
Vorgesetzte und auch das Team manchmal «ganz schon alt
aussehen».

Miss Moneypenny, die wohl berihmteste Sekretarin der Welt,
auch wenn sie fiktiv sein mag, war ebenso unentbehrlich. Wie
sagte James Bond zu ihr?

«There never has been and there never will be anybody but you»

Ein wichtiger Schritt
vorwarts auf dem Weg zur
Lohngleichheit

geschrieben von Barbara Falk | Oktober 25, 2019

Ende letzten Jahres hatte das Parlament die Anderung des
Gleichstellungsgesetzes verabschiedet. Im August hat nun der
Bundesrat die neuen Bestimmungen in Kraft gesetzt und damit
verbindliche Massnahmen zur besseren Verwirklichung der
Lohngleichheit von Frau und Mann eingefiithrt. Neu miissen
Unternehmen mit 100 oder mehr Angestellten betriebsinterne
Lohngleichheitsanalysen durchfiihren. Mit den Lohnanalysen soll
dem unerklarbaren Lohnunterschied zwischen den Geschlechtern
entgegengewirkt und der in der Bundesverfassung verankerte
Lohngleichheitsgrundsatz umgesetzt werden.

Nach wie vor verdienen Frauen mitunter erheblich weniger als
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Manner, das hat die diesjahrige Lohnstrukturerhebung des
Bundesamts fur Statistik deutlich gezeigt. Dabei haben Frauen
und Manner in der Schweiz ein Anrecht auf gleichen Lohn flr
gleiche oder gleichwertige Arbeit. So will es die
Bundesverfassung seit 1981 und auch das Gleichstellungsgesetz,
das seit 1996 in Kraft ist. Die Realitat ist allerdings eine
andere. Auch heute noch, Jahrzehnte spater, ist die
Lohngleichheit zwischen Frau und Mann nicht erreicht. Der
sogenannte unerklarte Lohnunterschied, also jener Anteil, der
einzig durch das Geschlecht zu erklaren ist — und damit im
Sinne des Gleichstellungsgesetzes als diskriminierend gilt —,
betragt derzeit zwischen 7.4 Prozent und 8.4 Prozent, je nach
statistischem Ansatz.

Nun hat die Politik gehandelt und staatliche Massnahmen gegen
Lohndiskriminierung gutgeheissen. Mit der Anderung des
Gleichstellungsgesetzes nimmt sie die Unternehmen in die
Pflicht und verleiht damit dem jahrzehntealten Anspruch auf
Lohngleichheit Nachdruck wund Aktualitat. Die neuen
Bestimmungen im Gleichstellungsgesetz treten auf den 1. Juli
2020 in Kraft und sehen zur besseren Durchsetzung der
Lohngleichheit verbindliche Lohngleichheitsanalysen sowie
deren Uberprifung vor. Konkret werden Unternehmen mit 100 oder
mehr Mitarbeitenden dazu verpflichtet, betriebsinterne
Lohnanalysen durchzufiuhren und diese von einer externen
unabhangigen Stelle prufen zu lassen.

Ein langer Weg zur Umsetzung

Bereits im Herbst 2014 hatte der Bundesrat in Aussicht
gestellt, dem Lohnunterschied zwischen den Geschlechtern mit
neuen Massnahmen zu begegnen. Dieser Ankindigung waren
zunachst pragmatische Versuche vorausgegangen, um den
verfassungsrechtlichen Anspruch auf Lohngleichheit zu
beschleunigen. So hatten Bund und Sozialpartner im Jahre 2009
gemeinsam das Projekt «Lohngleichheitsdialog» lanciert,
welches bis 2014 andauerte. Ziel war es, Unternehmen dazu zu



motivieren, ihre Ldéhne freiwillig einer Uberprifung auf
geschlechtsspezifische Unterschiede zu wunterziehen und
allenfalls bestehende Lohndiskriminierungen aufzuheben. Die
Bilanz dieses Dialogs fiel allerdings durchzogen aus — die auf
Freiwilligkeit beruhenden Massnahmen zur Verwirklichung des
Lohngleichheitsgrundsatzes haben nicht zum erhofften Erfolg
gefuhrt. Noch im selben Jahr beriet der Bundesrat das weitere
Vorgehen zur Bekampfung der Lohndiskriminierung und erdffnete
im November 2015 schliesslich die Vernehmlassung zur Anderung
des Gleichstellungsgesetzes.

Mit der Verabschiedung der Botschaft zur Anderung des
Gleichstellungsgesetzes im Juli 2017 setzt sich der lange Weg
im Ringen um die Durchsetzung des verfassungsrechtlichen
Auftrags zur Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern
mittels zusatzlicher staatlicher Massnahmen fort. Nach
langwierigen Debatten, Ruckwelisungen und
Differenzbereinigungen seitens Stande- und Nationalrat schafft
die Revision des Gleichstellungsgesetzes im vergangenen
Dezember die Hirde und wird vom Parlament verabschiedet. Da
die Referendumsfrist gegen den Beschluss des Parlaments am 7.
April 2019 ungenutzt verstrichen ist, hat der Bundesrat die
Anderung des Gleichstellungsgesetzes und die Verordnung zur
Uberprifung der Lohngleichheitsanalyse im August dieses Jahres
auf den 1. Juli 2020 in Kraft gesetzt. Damit missen
Unternehmen mit Uber 100 Angestellten eine erste
betriebsinterne Lohngleichheitsanalyse bis spatestens Ende
Juni 2021 durchfuhren.

Was bedeutet die Gesetzesrevision
konkret?

Aufgrund der neuen Bestimmungen miussen private und offentliche
Arbeitgeber ab einer Grosse von 100 und mehr Angestellten ihre
Lohnstrukturen wissenschaftlich dahingehend analysieren, ob
sie Frauen und Mannern fir gleiche Arbeit gleich viel
bezahlen. Die Analyse muss zudem von unabhangiger Seite (z.B.



Revisionsgesellschaft oder Arbeitnehmervertretung) Uuberpruft
werden. Ebenso mussen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
schriftlich uUber das Ergebnis informiert werden.

Die Bestimmungen gewahren Unternehmen gemass Justiz- und
Polizeidepartement (EJPD) ab deren Inkrafttreten eine
Ubergangsfrist von einem Jahr. Die jeweils erste
betriebsinterne Lohngleichheitsanalyse muss demnach spatestens
bis Ende Juni 2021 durchgefuhrt werden. Hernach sind die
Unternehmen verpflichtet, die Lohngleichheitsanalyse alle vier
Jahre zu wiederholen. Wo die Analyse keinen unerklarbaren
Lohnunterschied zwischen den Geschlechtern aufzeigt, sind die
entsprechenden Unternehmen von weiteren Analysen befreit.
Sollte bei einem Unternehmen die Anzahl Mitarbeitende
innerhalb des besagten Zeitraums unter 100 fallen, so wird die
Lohngleichheitsanalyse erst wieder erforderlich, wenn die Zahl
von 100 Mitarbeitenden erneut erreicht 1ist.

Betroffen von der Anderung des Gleichstellungsgesetzes sind
0,9 Prozent aller Unternehmen; mit anderen Worten kdnnten
theoretisch und bestenfalls 46 Prozent der Schweizer
Arbeitnehmenden von dieser Massnahme profitieren.

Geltungsdauer ist befristet

Die Pflicht, Dbetriebsinterne Lohngleichheitsanalysen
durchzufuhren, hat das Parlament mit der sogenannten Sunset-
Klausel auf zwdlf Jahre begrenzt. Damit wird die Anderung des
Gleichstellungsgesetzes per 1. Juli 2032 wieder ausser Kraft
gesetzt. Das gilt auch fur samtliche dazugehorenden
Verordnungen. Hier hatte sich die Ratslinke sowohl im
National- wie im Standerat wahrend der Vernehmlassungsphase
nicht durchsetzen konnen mit ihrem Argument, dass diese
Geltungsdauer kaum ausreichen wird, um das Problem der
Lohnungleichzeit zu 1lo6sen.

Innerhalb des gesetzlichen Zeitraumes mussen Unternehmen die
Lohngleichheitsanalyse, wie erwahnt, regelmassig wiederholen.



Konkret lauft dies auf die Durchfuhrung von maximal drei
Lohngleichheitsanalysen hinaus. Die neuen Bestimmungen sehen
in manchen Fallen aber auch Ausnahmen vor, bei denen
Unternehmen von der (weiteren) Pflicht zu Lohnanalysen befreit
sind. Das gilt insbesondere, wenn:

= ein Unternehmen im Rahmen der Vergabe von oO0ffentlichen
Auftragen bereits einer Kontrolle auf Einhaltung der
Lohngleichheit unterliegt.

ein Unternehmen aufgrund von Subventionsbeitragen
bereits auf das Einhalten des Lohngleichheitsgebot
kontrolliert wird.

=ein Unternehmen nach erfolgter Lohngleichheitsanalyse
den Nachweis erbringen kann, dass es die Anforderungen
an die Lohngleichheit erfullt. Dann entfallen weitere
Lohngleichheitsanalysen.

Informationspflicht

Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mussen die Resultate der
Lohngleichheitsanalysen spatestens ein Jahr nach Abschluss der
Analyse, also erstmals bis Ende Juni 2023, schriftlich
kommuniziert werden. Auch gegenuber den Aktionarinnen und
Aktionaren von borsenkotierten Gesellschaften besteht eine
schriftliche Informationspflicht; in diesem Fall mussen die
Gesellschaften das Ergebnis der Lohngleichheitsanalyse im
Anhang der Jahresrechnung veroffentlichen.

Die Informationspflicht war in der Vernehmlassung umstritten,
hat sich am Ende aber durchgesetzt. Letztlich sollen
Unternehmen dadurch motiviert werden, allfallig aufgedeckte
Lohnunterschiede zu korrigieren. Uberdies schafft die
Kommunikation der Ergebnisse der Lohngleichheitsanalyse auch
Transparenz und starkt damit das Vertrauen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in ihren Arbeitgeber, weil
dieser damit klarmacht, dass er das Gleichstellungsgesetz
ernst nimmt.



Methoden zur Prufung von
Lohngleichheitsanalysen

Die Lohngleichheitsanalyse muss dem Anspruch an
Wissenschaftlichkeit und Rechtskonformitat gentugen. Der Bund
wird den Unternehmen ein kostenloses Standard-Analyse-Tool zur
Verfugung stellen, das diesen Anforderungen methodisch gerecht
wird — aktuell wird dieses von Bund, Kantonen und Gemeinden
bereits genutzt. Grundsatzlich sind Arbeitgeber in der Wahl
der Methode zur Lohngleichheitsanalyse frei; wahlen sie eine
andere Methode, miussen sie deren wissenschaftliche und
rechtliche Konformitat allerdings nachweisen.

Ausbildung von Revisoren

Revisoren und Revisorinnen werden prufen mussen, ob die
betriebsinternen Lohngleichheitsanalysen korrekt durchgefuhrt
wurden. Uber welche Kenntnisse sie hierzu verfugen miussen, hat
der Bundesrat in der Verordnung festgelegt. So sind die von
Unternehmen beauftragten Revisorinnen und Revisoren dazu
verpflichtet, einen speziellen Ausbildungskurs zu besuchen.
Mit dieser Ausbildung soll unter anderem ein
Mindestqualitdtsstandard bei der Uberprifung der
Lohngleichheitsanalysen gewahrleistet werden. Entsprechende
Kurse bietet beispielweise das Eidgendssische Buro fur die
Gleichstellung von Frau und Mann an. Zudem berat und begleitet
es Unternehmen bei der Uberpriifung der Lohngleichheit und gibt
Unterstutzung bei der Interpretation der Ergebnisse.

Fazit: Die neuen Bestimmungen im Gleichstellungsgesetz sind zu
begrussen — sie sind ein wichtiger Schritt hin zur
Lohngleichheit zwischen Mann und Frau. Alles andere ist nicht
mehr zeitgemass. Der Bundesrat hat diesbezliglich Farbe bekannt
und langen Atem bewiesen. Seine Antrage zur Revision des
Gleichstellungsgesetzes wurden zwar durch das Parlament
verwassert, der Bundesrat wollte weiter gehende Massnahmen.
Dennoch verhelfen die verbindlichen Lohnanalysen der besseren



Durchsetzung der Lohngleichheit, indem sie dem unerklarbaren
Lohnunterschied entgegenwirken. Erfreulicher ware gewesen,
wenn freiwillige Massnahmen dem gesetzlich verankerten Anrecht
auf Lohngleichheit zwischen den Geschlechtern nachgekommen
waren. Auch sieht das revidierte Gleichstellungsgesetz keine
Sanktionen vor. Was die Lohnanalysen tatsachlich bringen,
bleibt abzuwarten. Spatestens neun Jahre nach Inkrafttreten
des neuen Gesetzes wird der Bundesrat dem Parlament Bericht
uber dessen Wirksamkeit erstatten mussen.

Advent, Advent, eln
Christbaum brennt

geschrieben von Barbara Falk | Oktober 25, 2019
Wenn es draussen kalt und dunkel ist, wird es drinnen bei

Kerzenschein und Guetzliduft so richtig gemiitlich. Mit diesen
Sicherheitstipps konnen Sie den Advent gefahrlos geniessen:

Damit der «brennende Adventskranz» nicht buchstablich zur
Realitat wird, dirfen keine Zweige oder Deko-Gegenstande in
gefahrlicher Nahe zu den Kerzen sein. Stellen Sie den Kranz so
auf, dass Kinder oder Haustiere ihn nicht herunterstossen
konnen.

Raum verlassen — Kerzen loschen

Loschen Sie alle Kerzen, wenn Sie den Raum verlassen, und sei
es nur fir eine Minute. Denn manchmal dauert das kurze
Gesprach mit der Nachbarin eben doch langer. Selbst ein
Teelicht kann unter unglnstigen Umstanden einen Wohnungsbrand
auslosen.

Stellen Sie Ihren Weihnachtsbaum in einem stabilen,
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wassergefullten Stander auf und achten Sie auf Abstand zu
brennbaren Gegenstanden wie Vorhangen. Vergessen Sie auch das
Giessen nicht, denn ein trockener Baum nadelt schneller — und
er brennt wie Zunder. Spatestens ab Januar ist der Baum auf
jeden Fall ausgetrocknet und entsprechend leicht entflammbar.

Wassereimer, Brandschutzdecke oder
Feuerwehr

Halten Sie fiur den Fall der Falle einen Eimer mit Wasser
bereit. Kleine Feuer, wie ein brennender Adventskranz, lassen
sich oft mit einer Brandschutzdecke ersticken. Wenn es ernst
wird, alarmieren Sie unverzliglich die Feuerwehr unter der
Nummer 118.

Kinder und Streichhdlzer — das ist im wahrsten Sinne des
Wortes brandgefahrlich. Halten Sie deshalb alle Zundmittel
streng ausserhalb der Reichweite Ihres Nachwuchses. Und geben
Sie ihm die Mdglichkeit, die Experimentierfreude in geordneten
Bahnen auszuleben, etwa bei einem Winterfondue an einer
offiziellen Feuerstelle im Wald.

Frohliche Weihnachten

Prifen Sie Ihren Versicherungsschutz

Wohnungsmieter konnen sich Uber eine Hausratversicherung mit
ausreichender Deckung vor den Folgen von Branden schutzen.
Prifen Sie von Zeit zu Zeit, ob Ihre Versicherungssumme noch
stimmt. Haus- oder Wohnungseigentimer bendtigen zusatzlichen
Versicherungsschutz. Und eine Privathaftpflichtversicherung
ist fur jedermann wichtig, insbesondere fiur Familien mit
Kindern.

Mochten Sie mehr erfahren? Nehmen Sie mit uns Kontakt auf.



Im Herzen der Bilderbuch-
Schweiz

geschrieben von Barbara Falk | Oktober 25, 2019

«Wenn Engel reisen, lacht der Himmel.» So lautete das Motto,
das Esther Ruesch dem diesjahrigen Pensionierten-Ausflug
vorangestellt hatte. Und Petrus hielt sich voll an die
Vorgabe: Beli strahlendem Herbstwetter genossen rund neunzig
ehemalige Staatsdienerinnen und Staatsdiener aus dem Baselbiet
einen denkwiirdigen Ausflug in die Innerschweiz.

Wie gewohnt wurden wir morgens ab sieben Uhr von zweil
Sagesser-Carchauffeuren an den diversen Einstiegsorten
«eingesammelt», dann gings in flottem Tempo Uber die Autobahn
zu unserem ersten Zwischenziel Hergiswil am
Vierwaldstattersee. Im Glasi-Restaurant Adler kam es zum
gewohnten «Gipfel-Treffen» mit Kaffee. Anschliessend bestand
die gut genutzte Moglichkeit, die Glasi zu besichtigen und den
Glasblasern bei ihrem schweisstreibenden Handwerk uber die
Schulter zu schauen. Als Alternative zum heissen Glasi-
Rundgang bot sich ein kurzer Spaziergang entlang des Sees an —
verbunden mit einem erfrischenden Apéro und der Méglichkeit,
alte Bekanntschaften und Erinnerungen aufzufrischen.

Eine gute halbe Stunde dauerte danach die Weiterfahrt uber
Beckenried hinauf nach Seelisberg, wo wir von der Crew des
Hotels Bellevue zum Mittagessen erwartet wurden. Die
bereitstehenden Salatschusseln auf den Tischen waren bald
geleert, es folgte ein gediegener Tagesteller mit
Rahmschnitzel, Pommes und Gemiuse und als Dessert ein
Caramelkopfli.

Nach dem feinen Mittagessen gings dann rasant bergab! Mit der
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nostalgischen Standseilbahn ratterten wir tal- bzw. seewarts
und konnten dabei das traumhafte Innerschweizer Panorama
bewundern. In Treib kam dann noch ein weiteres Verkehrsmittel
zum Einsatz: Das Motorschiff Gotthard trug uns in einstundiger
Fahrt auf geschichtstrachtiger Route uber Brunnen, RUtli,
Tellsplatte bis nach Flielen, wo wir von unseren freundlichen
Sagesser-Chauffeuren bereits erwartet wurden. Die ursprunglich
fur die Ruckfahrt geplante Route uUber die Axenstrasse war
wegen des Felssturzes bei Sisikon immer noch gesperrt, sodass
sich als Alternative einzig die Autobahn via Seelisbergtunnel
anbot. Als Entschadigung fur den entgangenen HOhepunkt
Axenstrasse fuhrten uns unsere Chauffeure aber noch spontan
uber eine landschaftlich reizvolle Strecke durchs Luzerner
Hinterland. Nach Willisau und Wolhusen gings dann in
Dagmersellen wieder auf die Autobahn und praktisch ohne Stau
zuruck ins Baselbiet.

Im Ruckblick bleibt die Erinnerung an einen rundum gelungenen
Tag, mit Bilderbuchwetter und ohne Zwischenfalle. Unser
herzlicher Dank geht an Esther Ruesch und ihren Mann Werner
fur die wiederum einwandfreie Organisation des Ausflugs. Es
steckt mehr Arbeit dahinter, als man gemeinhin annimmt! Man
denke nur schon an die detaillierten Car-Sitzplatzlisten mit
Berucksichtigung der vielen Sonderwunsche. Mit Genugtuung
haben wir darum beim Mittagessen Esther Rueschs Bekenntnis
vernommen, dass ihr die Organisationsarbeit immer noch Spass
macht und wir uns somit auf einen tollen Ausflug im nachsten
Jahr freuen durfen. Bitte den 16. September 2020 reservieren!

Der Chronist, Fredi Spinnler



Regierungsrat Basel-Stadt
ergreift Massnahmen zur
welteren Verbesserung der
Lohngleichhelt

geschrieben von Barbara Falk | Oktober 25, 2019

Eine Lohngleichheitsanalyse des Statistischen Amts des Kantons
Basel-Stadt aus dem Jahr 2016 hat ergeben, dass der unerklarte
Lohnunterschied zwischen den Lohnen fiir Frauen und fiir Manner
in der kantonalen Verwaltung Basel-Stadt 2,4 Prozent betragt.
Der Regierungsrat des Kantons Basel-Stadt hat nun Massnahmen
zur weiteren Verbesserung der Lohngleichheit beschlossen:
Teilzeitarbeit und Familienarbeit sollen bei der Bestimmung
der Lohnstufe starker beriicksichtigt werden.

Innerhalb der kantonalen Verwaltung Basel-Stadt wird alle vier
Jahre vom Statistischen Amt eine Lohngleichheitsanalyse nach
der vom Eidgendssischen Biro fur Gleichstellung von Mann und
Frau bereitgestellten Systematik Logib vorgenommen. Das
standardisierte Analyseinstrument Logib ist auch die Basis fur
die Prufung der Einhaltung der Toleranzschwelle von 5 Prozent
Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern, die im
Beschaffungswesen des Bundes gilt. Die jungste
Lohngleichheitsanalyse des Statistischen Amts hat ergeben,
dass der unerklarte Lohnunterschied zwischen den Lohnen fur
Frauen und fur Manner in der kantonalen Verwaltung Basel-Stadt
gemass Logib 2,4 Prozent betragt. Gemass einer
Medienmitteilung des Regierungsrates des Kantons Basel-Stadt
vom 10. September 2019 bedeute dies, dass 2,4 Prozent der
Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern nicht durch die
analysierten Variablen erklart werden konnen und
wahrscheinlich auf das Geschlecht zuruckzufuhren sind.

Die Lohnsystematik des Kantons kann Unterschiede fur die
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Entlohnung von Frauen und Mannern nicht erklaren. Denn die
Festsetzung der Lohnklasse erfolgt beim Kanton unabhangig vom
Geschlecht und ausschliesslich auf der Basis der Funktion. Die
unerklarte Lohndifferenz muss gemass dem Regierungsrat somit
in der Einstufung der einzelnen Angestellten innerhalb der
jeweiligen Lohnklasse — der sogenannten Lohnstufe — gesucht
werden.

Die Berechnung der Lohnstufe bei Eintritt in die kantonale
Verwaltung basiert auf der bisher erworbenen Berufs- und
Lebenserfahrung. Je mehr die bisherige Berufs- und
Lebenserfahrung der neuen Aufgabe in der kantonalen Verwaltung
entspricht, desto hoher fallt die Lohnstufe bei Eintritt aus.
Im Umkehrschluss bedeutet dies: Unterbriche im Berufsleben —
wie Familien- wund Betreuungsarbeit oder berufsfremde
Tatigkeiten — fuhren zu einer tieferen Lohnstufe. Sie dlurften
einen Teil der verbleibenden unerklarten Lohndifferenz von 2,4
Prozent begrunden.

Auf Basis dieser Erkenntnis will der Regierungsrat nun einen
weiteren Schritt in Richtung Lohngleichheit machen:

» Erstens fliessen in Zukunft Teilzeitbeschaftigungen mit
einem Beschaftigungsgrad von weniger als 50 Prozent,
aber mehr als 10 Prozent, stets zu 50 Prozent in die
Berechnung der Lohnstufe ein.

= Zweitens wird neu die Familienarbeit bei der Berechnung
der Lohnstufe zu mindestens 20 Prozent - statt wie
bisher nur zu mindestens 10 Prozent — berucksichtigt.

Diese Anpassungen fuhren zu einer hoheren Lohneinstufung bei
Angestellten, die in ihrer Laufbahn in relativ niedrigen
Teilzeitpensen gearbeitet und Familienarbeit geleistet haben.
So sollen Lohnnachteile 1insbesondere infolge von
Familienarbeit reduziert werden.

Gemass Auskunft des Zentralen Personaldienstes treten die
beschlossenen Anderungen am 1. Januar 2020 in Kraft. Sie



kommen sowohl bei der Berechnung der Lohnstufe von
Mitarbeitenden, die ab dem 1. Januar 2020 in den Staatsdienst
eintreten, als auch bei der Einstufung von Mitarbeitenden,
welche innerhalb der kantonalen Verwaltung eine neue Stelle
ubernehmen, zur Anwendung, es sei denn, es handelt sich dabei
um eine Befdrderung im Sinne von § 16 der Verordnung uber die
Einreihung von Stellen sowie die Einstufung von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Kantons Basel-Stadt.

Daten 2019

Pensionierten-Stamm:

Dienstag, 3. Dezember 2019
jeweils im Restaurant Stadtkeller,

Marktgasse 11 (zwischen Schifflande und Fischmarkt), ab 15.00
Uhr bis ca. 17.30 Uhr

Die Gleichstellung von Frau
und Mann muss welterhin
warten

geschrieben von Barbara Falk | Oktober 25, 2019

Die jiingste Ausgabe der Taschenstatistik iiber die
Gleichstellung von Frau und Mann, welche das Bundesamt fiir
Statistik diesen Friihsommer herausgegeben hat, tragt die
Kernaussage zum aktuellen Stand der Geschlechtergleichstellung
bereits im Titel: «Auf dem Weg zur Gleichstellung von Frau und
Mann». Das lasst erahnen, dass dieser Weg in der Realitat auch
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nach Jahrzehnten des Ringens und Kampfens noch auf unbestimmte
Zeit andauernd wird - und dies, obwohl rechtlich viel erreicht
wurde. Immerhin gibt es in manchen Bereichen Erfolge zu
vermelden. Bel anderen Handlungsfeldern indes stagniert die
Entwicklung oder ist gar riicklaufig. Anlass genug, die
Fortschritte und Baustellen der Geschlechtergleichstellung in
einer kurzen Ubersicht zu thematisieren.

Der Sommer hat es uUberaus deutlich gemacht: Am diesjahrigen
Frauenstreik gingen schweizweit mehrere Hunderttausend Frauen
und auch solidarische Manner auf die Strasse, um der Forderung
nach Gleichstellung der Geschlechter Ausdruck zu verleihen. Es
war die grosste politische Demonstration in der jungeren
Geschichte der Schweiz — und sie war ein klares Zeichen, dass
es bei der Gleichstellung der Frauen in der Arbeitswelt und in
der Gesellschaft endlich vorwartsgehen muss. Die Forderungen
sind vielfaltig, sie betreffen Lebens- und Arbeitsbedingungen
gleichermassen und werden von allen Generationen, auffallend
auch von einer Vielzahl junger Frauen, mitgetragen.

Zwar hat sich bezuglich Gleichberechtigung in den letzten
Jahren einiges verbessert, doch Tempo und Umfang dieser
Entwicklung sind ungenugend. Dies bestatigte sogar die neue
Studie des Weltwirtschaftsforums (WEF, The Global Gender Gap
Report 2018), gemass der die Schweiz in puncto Gleichstellung
der Geschlechter im internationalen Vergleich nur gerademal an
20. Stelle liegt. Die Studie schatzt, dass es bis zur
Schliessung der Lucke zwischen den Geschlechtern nach den
derzeitigen Entwicklungen global noch Uber 100 Jahre dauern
wird. Solange wollen die Frauen in der Schweiz — 38 Jahre nach
der Verankerung der Gleichstellung von Frau und Mann in der
schweizerischen Bundesverfassung — indes nicht mehr warten.
Mit dem nahen Herbst haben es die Politik und die Wirtschaft
in der Hand, gleich bei zwei gewichtigen Themen, die Frauen
und Mannern im Berufs- und Familienleben dieselben Chancen
einraumen sollen, mit konkreten Massnahmen ein Zeichen fur die
Gleichstellung zu setzen. Die Rede 1ist wvon den



Lohnverhandlungen sowie der Vaterschaftsurlaubs-Initiative
bzw. dem Gegenvorschlag in der aktuellen Herbstsession.

Lohngleichheit ist weder erreicht noch
greifbar nah

Der Grundsatz «Gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit» ist
mithin eine der zentralsten Forderungen in der Debatte um die
Gleichstellung von Frau und Mann. Und sie liesse sich — einmal
mehr — in diesem Herbst wie kaum eine andere rasch, wegweisend
und symbolisch umsetzen. Gemass den aktuellsten Zahlen des
Bundesamts fiur Statistik (BFS, Neuchatel 2019) verdienten
Frauen 2016 im privaten Sektor durchschnittlich immerhin noch
rund 20 Prozent weniger als ihre mannlichen Kollegen, bezogen
auf ein Vollzeitpensum. Dabei konnen ganze 42,9 Prozent dieser
Lohndifferenz nicht mit objektiven Kriterien wie etwa Bildung,
Dienstalter oder Fuhrungsniveau erklart werden. Im
offentlichen Sektor fiel dieser sogenannte unerklarte Anteil
mit 34,8 Prozent etwas tiefer aus. Betrachtet man anstatt des
Durchschnitts (arithmetisches Mittel) den Median
(Zentralwert), der starke Ausreisser wie hier beispielsweise
sehr hohe Lohne besser berucksichtigt und damit ausbalanciert,
entspricht die Lohndifferenz zwischen Frau und Mann im
Privatsektor immer noch 14,6 Prozent und im o6ffentlichen
Sektor 12,5 Prozent. Der wunerklarte Anteil der
Lohnungleichheit macht bei dieser Art statistischer
Betrachtung noch 8,4 Prozent aus.

Die naheliegende Erklarung fur derlei Unterschiede 1ist
Diskriminierung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt. An der
Ausbildung kann es jedenfalls nicht liegen, haben Frauen
diesbezuglich stark aufgeholt — heute weisen junge Frauen im
Vergleich zu gleichaltrigen Mannern ein ebenso gutes oder gar
hoheres Bildungsniveau auf. Konservativen Thesen gemass sind
die Lohnunterschiede allerdings nicht diskriminierenden
Arbeitgebern geschuldet, sondern ruhren von der
Rollenverteilung im klassischen Familiengeflige her. Demnach



kimmern sich Frauen hauptverantwortlich um die Familie,
wahrend Manner nach der Geburt eines Kindes weiterhin
vollzeitig der Erwerbsarbeit nachgehen; letztlich fuhre dies
zu entsprechenden Unterbrichen in der Erwerbsarbeit, weniger
Berufserfahrung und zu Teilzeitanstellungen seitens der Frauen
bzw. Mutter, was der Grund fur das Lohngefalle sei.

Unterschiede sind nicht akzeptabel

Dem widerspricht eine aktuelle Studie um den
Soziologieprofessor Daniel Oesch von der Universitat Lausanne
klar (Social Change in Switzerland N°18, Juni 2019). Anhand
von zwel idealen landesweiten Datensatzen, der Jugendbefragung
Tree und der Absolventenuntersuchung der Hochschulen,
untersuchten die Forscher die Lohnsituation von jungen
kinderlosen Erwachsenen im Alter von bis zu 30 Jahren.
Entsprechend dem oben angefuhrten Argument konservativer
Kreise mussten diese jungen Frauen und Manner ohne
Familienverpflichtung und bei gleicher Qualifikation und
vergleichbaren Berufen und Fachbereichen fur dieselbe Arbeit
dieselben Ldhne erhalten. Dem ist jedoch nicht so. Und dies,
obwohl das Forschungsteam mogliche relevante Unterschiede bei
den Geschlechtern wie Schulleistung und Erwerbserfahrung
bericksichtigt hatte. Die Resultate zeigen, dass die Frauen in
beiden Datensatzen 4 bis 5 Prozent weniger verdienen als die
Manner. Der Schluss der Forschenden fallt eindeutig aus: Die
Lohnschere oO0ffnet sich bereits beim Einstieg in den
Arbeitsmarkt, der unerklarte Lohnunterschied beginnt nicht
erst mit der Mutterschaft.

Auch das Bundesamt fur Statistik halt fest, dass selbst bei
gleicher Bildung und gleichem Kompetenzniveau der Lohn der
Frauen tiefer liegt als jener der Manner. Insbesondere im
Tieflohnbereich, der stark geschlechtsabhangig ist, sind
dringend Massnahmen und Verbesserungen gefordert. Nicht nur
arbeiten in diesem Sektor bedeutend mehr Frauen, sondern auch
das Lohngefalle fallt hier deutlich aus, will heissen,
wesentlich mehr Frauen als Manner mussen sich mit einem tiefen



Lohn arrangieren. So hatten im Jahr 2016 16,5 Prozent der
Frauen einen Nettomonatslohn von CHF 4000.— oder weniger zur
Verfuagung, wahrend es bei den Mannern vergleichsweise nur 5,3
Prozent waren. Umgekehrt kamen 26,1 Prozent der Manner auf
einen monatlichen Nettolohn von mehr als Fr. 8000.-—,
wohingegen nur 13,8 Prozent der Frauen ein solches Salar
erreichten.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Damit Frauen sich beruflich engagieren und weiterentwickeln
konnen, braucht es unter anderem eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Dazu gehdrt auch eine ausgewogenere
Aufteilung von Haus-, Familien- und Erwerbsarbeit. Denn noch
immer ist das klassische Modell, dem gemass der Mann Vollzeit
erwerbstatig ist und die Frau gar nicht arbeitet, bei 23,3
Prozent der Paarhaushalte mit jungstem Kind unter vier Jahren
die Realitat, auch wenn der Anteil von dereinst 59,2 Prozent
im Jahr 1992 auffallend stark gesunken ist. Am weitesten
verbreitet ist nach wie vor das Rollenmodell, bei dem Vater
vollzeitig der Erwerbsarbeit nachgehen und Mitter
teilzeitbeschaftig sind; es hat zwischen 1992 und 2017 von
einem Viertel auf rund die Halfte dieser Familien zugenommen
und sich damit verdoppelt. Diesbeziuglich lasst sich in der
Schweiz auch ein kultureller Unterschied feststellen, indem in
der welschen Schweiz Eltern, die beide vollzeitlich arbeiten,
haufiger sind.

Die Berufstatigkeit von Miuttern ist unter anderem abhangig vom
Alter der Kinder. Je alter der Nachwuchs, desto mehr erhoht
sich im Schnitt das Arbeitspensum von Frauen, wobeli dieses 1in
50 bis 89 Prozent der Haushalte in einem Teilzeitpensum
besteht. Anders prasentiert sich die Situation wvon
alleinstehenden Muttern: Schon immer waren sie und sind auch
aktuell haufiger erwerbstatig als Miutter in Partnerschaft,
zudem fallt auch ihr Beschaftigungsgrad mehrheitlich hodher
aus.



Massnahmen und Rezepte, die Frauen entlasten und ihnen ein
berufliches Engagement und Vorankommen ermoglichen, gibt es
etliche. Dazu gehoren verstarkte Investitionen in
Kinderkrippen und Tagesschulen, die Moglichkeit des Homeoffice
und fur pflegebedurftige Angehorige auch vermehrte
Betreuungsangebote und Spitex. Die Schwierigkeit hierbei — und
das wird auch in Kritiken von Betroffenen laut — ist oft
mangelnde Flexibilitat. Wenn wechselnde Arbeitstage fur die
Kitas schwierig werden, die hohe Prasenzzeit der Angestellten
kaum Spielraum 1lasst und alternative Arbeitsmodelle bei
Unternehmen auf kein Gehor stossen, dann bleibt auch die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf kein Kinderspiel. Als
Folge davon treten Frauen oft ein paar Schritte zurick und
nehmen eine zwar familienkompatiblere, aber weniger
anspruchsvolle Arbeit in Kauf. Mit Konsequenzen, die sich
wegen der haufigen Teilzeitpensen von Frauen und der tieferen
Lohne gleich zweifach negativ auf ihre Renten im Pensionsalter
auswirken.

Vaterschaftsurlaub als wichtiges Zeichen

Auf dem Weg zur tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und
Mannern ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein
Schlisselelement. Es braucht daher Rahmenbedingungen, die die
Vereinbarkeit fordern. Erst wenn diese stimmen, konnen Paare
eine faire Verteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit
unter sich ausmachen und gemeinsam Verantwortung fiur Erwerbs-,
Haus- und Familienarbeit ubernehmen. Und zwar soll dies allen
Paaren moéglich sein, nicht nur den gut bis sehr gut
verdienenden.

Massnahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen stehen
vielseitig zur Debatte, dazu gehOoren etwa existenzsichernde
Lohne, Lohngleichheit zwischen Frau und Mann,
Chancengleichheit im Beruf, flexible Arbeitszeitmodelle,
Familienzulagen, bessere Infrastruktur sowie rechtliche
Gleichstellung von Teilzeitarbeit und Vollzeitarbeit. Eine der
Forderungen, die zurzeit hoch aktuell ist, ist der Anspruch



auf einen bezahlten Vaterschaftsurlaub — das Anliegen wurde 1in
der laufenden Herbstsession behandelt und soeben angenommen:
Nach dem Standerat im Juni hat vergangene Woche auch der
Nationalrat dem indirekten Gegenvorschlag zur Volksinitiative
«Fur einen vernunftigen Vaterschaftsurlaub — zum Nutzen der
ganzen Familie» zugestimmt, der Vatern nach der Geburt ihres
Kindes zwei Wochen bezahlte Betreuungszeit gewahrt. Damit
erhalt die Schweiz erstmals einen im Gesetz noch zu
verankernden Vaterschaftsurlaub. Ein historischer Moment -
nicht zuletzt auch fur die Gleichstellung von Frau und Mann.

Mit dem Vaterschaftsurlaub wird eine wesentliche
Benachteiligung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt, zumindest auf
dem Papier, ausgeraumt. Denn noch vor dem Muttersein erfahren
Frauen beruflich geschlechtsspezifische Nachteile: Allein in
der moglichen Familienplanung sehen Arbeitsgeber bei der
Anstellung junger Frauen nach wie vor ein Risiko, weil im
Falle einer Schwangerschaft ein Ausfall an Arbeitskraft bei
gleichzeitigen Lohnkosten auf sie zukommt. Mit dem Ja zu einem
gesetzlich verankerten Vaterschaftsurlaub durfte sich diese
Haltung verandern — nun konnen auch alle Vater unabhangig vom
Arbeitgeber direkt nach der Geburt eines Kindes Teil der
Familie sein und von Anfang an Verantwortung ubernehmen.

Dass das Thema an sich in der Gleichstellungspolitik zentral
ist und aktuell bleiben wird, machte allein die gut
sechsstundige Dauer der nationalratlichen Debatte klar. Nicht
nur meldeten sich 58 Rednerinnen und Redner zu Wort, sondern
es wurden auch verschiedene Elternzeit-Modelle vorgebracht und
damit bereits weitergehende Massnahmen gefordert und
debattiert.

Positive Entwicklungen bei Bildung und
Berufswahl

In den Bereichen Bildung und Berufswahl haben Frauen gegenuber
Mannern 1in den vergangenen Jahren einiges an Boden



wettgemacht. Auf dem Weg zur Gleichstellung von Frau und Mann
ist dies ein positives Signal. Wer uber eine gute Bildung
verfugt, dem bieten sich normalerweise auch mehr Moglichkeiten
und Chancen, die berufliche und private Lebenssituation
selbstbestimmt zu gestalten wund sich auf neue
Herausforderungen einzulassen.

Wie die jlungsten Zahlen zeigen, ist der Anteil Frauen, die
lediglich Uber die obligatorische Schulbildung verfugen,
zwischen 1999 und 2018 von 20,7 Prozent auf 12,6 Prozent
zuruckgegangen. Gleichzeitig absolvieren immer mehr 25- bis
34-jahrige Frauen und Manner eine Ausbildung auf Tertiarstufe.
Bei der hoheren Berufsbildung lag der diesbezligliche Anteil im
2018 bei den Frauen bei 11,4 Prozent und bei den Mannern bei
14,1 Prozent. Uberholt haben junge Frauen die gleichaltrigen
Manner bezuglich Hochschulabschluss: Hatten im Jahr 1999 nur

9,8 Prozent der Frauen einen Hochschulabschluss, waren es 2018
ganze 42,3 Prozent; bei den jungen Mannern hingegen lagen die
entsprechenden Anteile bei 14,4 Prozent bzw. bei 34,7 Prozent.

Die Berufswahl und die Wahl der Studienfachrichtung sind stark
vom Geschlecht gepragt. Erfreulich ist deshalb, dass sich
heutzutage zunehmend mehr Frauen fur Beschaftigungsfelder
entscheiden, die bislang von Mannern dominiert waren bzw.
immer noch sind und entsprechende Fahigkeiten und spezifisches
Wissen erfordern. Gemeint sind beispielsweise Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften und Technik sowie das Bau- und
verarbeitende Gewerbe. Umgekehrt wahlen auch junge Manner
etwas Ofter Ausbildungen, die als frauentypisch gelten, so
etwa 1in den Berufsgebieten Gesundheit, Padagogik und
Sozialwesen.

Frauen und die Politik - auch im Jahr
2019 noch Aufholbedarf

Frauen in den politischen Institutionen — das ist in der
Schweiz keine Ruhmesgeschichte. Nicht nur gehdrte die Schweiz



mit zu den letzten Landern in Europa, die den Frauen das
Stimmrecht zugestanden haben — es dauerte Uberdies noch
weitere 13 Jahre, bis 1984 die erste weibliche Bundesratin
gewahlt wurde. Und auch heute sieht es alles andere als nach
einer gleichgeschlechtlichen Balance aus. In den 1980er- und
insbesondere in den 1990er- Jahren kam es zwar zu einem
deutlichen Anstieg an weiblichen Volksvertreterinnen, doch ist
diese Entwicklung in den letzten Jahren wieder verblasst, mit
Ausnahme des Nationalrats. Im Standerat betragt der
Frauenanteil aktuell nur gerade 15.2 Prozent (sieben Frauen),
im Nationalrat macht er 32.0 Prozent aus (64 Frauen) und im
Bundesrat 42.9 Prozent, wobei hier das eindruckliche Resultat
fur 3 weibliche von insgesamt 7 Bundesratssitzen steht. Ein
ahnliches Bild ergibt sich in den kantonalen und kommunalen
Legislativen mit einer durchschnittlichen Frauenvertretung von
25 Prozent. In den Kantonsparlamenten wiederum liegt sie mit
27.9 Prozent etwas hoher. Bedenkenswert ist, dass 1in den
Kantonen Appenzell Ausserrhoden, Tessin und Luzern keine
einzige Frau weder 1in der Kantons- noch 1in der
Gemeindeexekutive Einsitz hat.

Griin fiirs Gehirn

geschrieben von Barbara Falk | Oktober 25, 2019

Die leise rauschenden Blatter, die sanften Griinténe, der
erdige Geruch: Wer kennt nicht das wohlige Gefiihl, das ein
Spaziergang im Wald auslost? Entsprechend alt ist der Glaube
an die Heilkraft der Baume. Im Mittelalter behandelte man
Entziindungen mit Baumrinde und rieb sich gegen Kopfschmerzen
mit griinen Blattern ein. 1845 schrieb Henry David Thoreau das
Buch «Walden» iiber sein Leben fern jeder Zivilisation, das bis
heute Aussteiger auf der ganzen Welt inspiriert.
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In Japan ist Shinrin-Yoku, «Waldbaden», als therapeutische
Massnahme bis heute weit verbreitet: Arzte, Businessfrauen,
Angestellte gehen taglich im Wald spazieren und atmen tief
durch, um gesund zu werden oder bleiben. Sie berichten Uuber
Verbesserung verschiedener psychischer und Kkorperlicher
Probleme. Shinrin-Yoku wird deshalb in Japan sogar von der
Regierung empfohlen. Dieses Phanomen hat auch die Wissenschaft
neugierig gemacht, und die Forschungsergebnisse sind
beeindruckend. Ein Forscherinnenteam aus San Francisco hat
ganze 64 Studien identifiziert, die die positive Wirkung eines
Aufenthalts im Grunen untersuchen. Zu profitieren scheinen das
Immunsystem, das Herz, die Atmung — und zahlreiche psychische
Beschwerden wie Depression, Angste und
Aufmerksamkeitsstorungen.

Eine natiirliche Apotheke

Nicht alle Effekte kann man sich erklaren, aber die
Beobachtungen selbst sind unumstritten. Einen wichtigen
Beitrag leisten die Duftstoffe, die Baume aussondern;
sogenannte Phytonzide. Die Baume produzieren sie, um
Ungeziefer von sich fernzuhalten — und schrecken damit auch
Bakterien ab, die uns Menschen gefahrden. Die Phytonzide von
Nadelbaumen haben ahnliche Effekte wie Antibiotika. Das
Immunsystem wird gestarkt, der Wald wird zu einer Art
naturlichen Apotheke. An der Ludwig-Maximilians-Universitat
Manchen wird zurzeit untersucht, ob ahnliche Effekte sogar die
Lungenkrankheit COPD und chronische Gelenkschmerzen verbessern
konnen.

Ein besonders spektakularer Nachweis ist einem japanischen
Forscherteam gelungen: Nachdem sich eine Gruppe von Probanden
zwel Tage lang insgesamt sechs Stunden im Wald aufhielt, war
die Zahl von Killerzellen in ihrem Blut um 50 Prozent hoher
als sonst. Killerzellen sind Zellen des Immunsystems, die
kranke Zellen, auch Krebszellen, erkennen und vernichten.
Dieser Effekt war nach dem Experiment noch einen ganzen Monat



lang deutlich messbar. Die Forschergruppe betont, dass es noch
vieler Forschung bedarf. Aber die Ergebnisse deuten darauf
hin, dass ein Spaziergang im Wald sogar zur Krebspravention
beitragt.

Weniger Stress, mehr kognitive Leistung

Fir das Gehirn ist ein Spaziergang im Wald auf jeden Fall
Balsam. Schon nach wenigen Minuten, in denen man sich im Wald
aufhalt, gehen die Stresshormone Cortisol und Adrenalin im
Blut deutlich zuruck. Dauerhaft erhohte Cortisolwerte werden
mit Ubergewicht und Herz-Kreislauf-Stérungen in Verbindung
gebracht, aber auch mit Depressionen und AngststOorungen. Der
Aufenthalt im Wald 16st so innere Unruhe, Anspannung und
Angste — und kann langfristig sogar depressive Verstimmungen
und Verwirrung lindern.

Andere Studien zeigen, dass auch die kognitive Leistung
gesteigert wird: Jugendliche konnen sich nach einer Schulpause
zwischen Baumen noch stundenlang besser konzentrieren, als
wenn sie sich in Betonwiusten aufhielten. Besonders viel Gutes
tut man seinem Gehirn, wenn man sich im Wald auch noch bewegt.
In den Neurowissenschaften ist unumstritten: Wer sich
regelmassig bewegt, auch wenn es nur ein kurzer Spaziergang
ist, verbessert seine kognitive Leistung langfristig gegenuber
notorischen Faulpelzen. Dieser Effekt ist im hodheren Alter
sehr gut belegt, er ist noch starker als die Effekte von
Bildung und Gehirnjogging.

Jungst konnte ein Versuch zeigen, dass man keineswegs das
ganze Leben wumkrempeln muss, um in den Genuss der
,Gesundheitspille Wald‘ zu kommen. 20 bis 30 Minuten im Grunen
haben den starksten Effekt. Danach verbessern sich die
Hormonwerte zwar weiterhin, aber nicht mehr gleich schnell.
Zweli- bis dreimal wochentlich ist genug — und auch wenn man im
Wald ruhig dasitzt, verandert sich der Hormonspiegel zum
Positiven.



Schon einzelne Baume helfen

Selbst fur notorische Naturmuffel halt die Wissenschaft Trost
bereit. Es braucht keinen ganzen Wald. Menschen, die in grunen
Gegenden wohnen, sind psychisch und physisch gesiunder — dies
wurde in Toronto nachgewiesen. Die Macher der Studie haben
beriucksichtigt, dass grunere Gegenden oft mit einem hdheren
Lebensstandard einhergehen, trotzdem war das Ergebnis
deutlich. Selbst Fotografien von Baumen oder Waldern wird ein
positiver Effekt auf die Stimmung zugeschrieben. Und dem Blick
durchs Fenster: Ein berudhmtes Experiment machte schon 1984 der
Architekturprofessor Roger Ulrich, der die Genesung von
Gallenblasenpatienten verglichen hat. Wer aus seinem
Spitalfenster auf Baume schauen konnte, wurde nach der
Operation schneller gesund und brauchte weniger Schmerzmittel.

Wer sich also gar nicht zum «Waldbad» in japanischer Manier
aufrappeln kann, sollte zumindest auf etwas Grun im Alltag
achten. Viel besser ware aber, es ein, zwel Stundchen pro
Woche mit dem Aussteiger Thoreau zu halten: Zuruck zur Natur!

Quelle: Magazin «Das Gehirn» 3/19 der Schweizerischen Hirnliga

Text: Nicole Weber
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Im Zuge eines Stellenwechsels innerhalb einer
Verwaltungseinheit wurde mit der Arbeitnehmerin A. eine
erneute, dreimonatige Probezeit vereinbart. In der Folge wurde
der Arbeitnehmerin A. wahrend der Probezeit gekiindigt. Fiir
diesen Zeitraum wurde sie krankgeschrieben. Das
Bundesverwaltungsgericht hatte sich mit der Frage der
Zulassigkeit der zweiten Probezeit sowie den anwendbaren
Kiindigungs- und Sperrfristen zu beschaftigen.

Sachverhalt
A. trat am 13. Juni 2016 ihre Stelle im Dienst der Luftwaffe
(Einsatz Luftwaffe), Gruppe Verteidigung, Kommando

Operationen, an. Sie absolvierte die dreimonatige Probezeit
erfolgreich, im Anschluss wurden ihre Leistungen nur noch als
«genugend» bewertet. Trotz diverser Standortgesprache konnte
die Zusammenarbeit nicht verbessert werden. Per 1. Marz 2018
trat A. eine neue Stelle innerhalb derselben Behd6rde an. Es
wurde ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis mit einer (erneuten)
Probezeit von drei Monaten vereinbart. Wahrend der (zweiten)
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Probezeit wurde A. mitgeteilt, dass das Arbeitsverhaltnis
innerhalb der Probezeit aufgeldst werde. Eine einvernehmliche
Auflosungsvereinbarung kam nicht zustande. Bevor A. die
Verfugung, mit welcher das Arbeitsverhaltnis mit einer
Kindigungsfrist von sieben Tagen aufgelost wurde, zugestellt
wurde, teilte sie mit, dass sie krankgeschrieben sei.

A. vertrat den Standpunkt, die Kindigung verletze aufgrund
ihrer Erkrankung die gesetzlichen
Kindigungsschutzvorschriften, welchen sie als mehrjahrige
Mitarbeiterin unterstehe. Daruber hinaus sei die erneute
Probezeit wund damit die siebentagige Kindigungsfrist
unzulassig. Der Arbeitgeber vertrat demgegenuber die
Auffassung, die erneute Probezeit und die daraus resultierende
verkurzte Kundigungsfrist sei aufgrund des Stellenwechsels und
dem damit verbundenen neuen Aufgabenbereich gerechtfertigt.

Dauer der Probezeit

Das Bundesverwaltungsgericht stellte zunachst fest, dass fur
das offentlich-rechtliche Arbeitsverhaltnis sinngemass die
einschlagigen Bestimmungen des Obligationenrechts zur
Anwendung gelangen.

Sodann erlauterte das Bundesverwaltungsgericht Sinn und Zweck
der Probezeit gemass der zivilrechtlichen Rechtsprechung. Die
Probezeit diene einerseits dem Arbeitnehmer, um einen Eindruck
vom Arbeitsumfeld zu gewinnen. Andererseits soll sie dem
Arbeitgeber erméglichen, die Eignung und die Fahigkeiten des
neuen Arbeitnehmers zu uberprufen.

Vor diesem Hintergrund schliesse auch Art. 29 Abs. 2
Bundespersonalgesetz (BPG) eine zweite Probezeit nach einem
internen Stellenwechsel nicht explizit aus. Eine erneute
Probezeit sei jedoch nur dann zulassig, wenn zwischen den
bestehenden Parteien von einem neuen Arbeitsverhaltnis
ausgegangen werden konne. Dies sei insbesondere nach einem
langeren Arbeitsunterbruch oder bei der Ubernahme einer véllig



neuen Funktion der Fall. Eine erneute Probezeit bilde also die
Ausnahme.

In oOoffentlich-rechtlichen Dienstverhaltnissen misse die
Ansetzung einer erneuten Probezeit auch zwingend
verhaltnismassig sein. Das heisst, die Ansetzung einer zweiten
Probezeit muss geeignet sein, um das mit ihr verfolgte Ziel
auch tatsachlich zu erreichen, und es muss sich um das
mildeste Mittel handeln. Letztlich muss das angestrebte Ziel
auch in einer vernunftigen Relation zur gewahlten Massnahme,
also der erneuten Probezeit, stehen.

Im vorliegenden Fall stellte das Bundesverwaltungsgericht
fest, dass die erneute Probezeit zwar ein geeignetes Mittel
dafur darstellte, dass A. ihr neues Arbeitsumfeld kennenlernen
konnte und ihre Leistungen durch den Arbeitgeber uberpriuft
werden konnten. Aus der Gegenuberstellung der
Anforderungsprofile der beiden Aufgabenbereiche sei jedoch
keine Erforderlichkeit fur eine zweite Probezeit ersichtlich.
Fir beide Stellen werde eine vergleichbare Grundbildung
verlangt, und auch die Entlohnung sei praktisch identisch.
Daruber hinaus wurden fur die erste Stelle spezifische
Fachkenntnisse verlangt, welche fiur die zweite Stelle nicht
erforderlich seien. Somit lagen die Anforderungen der zweiten
Arbeitsstelle sogar deutlich unter denjenigen der ersten.

Die Probezeit erscheine, insbesondere vor dem Hintergrund,
dass A. in ihrer ersten Arbeitsstelle bereits mehr als zwei
Jahre tatig war und sie bereits vom ordentlichen
Kindigungsschutz profitiert habe, als unzumutbar. Insgesamt
sei das private Interesse von A. am ordentlichen
Kindigungsschutz hoher zu gewichten als das Interesse des
Arbeitgebers, die Fahigkeiten von A. einer erneuten
Uberprifung zu unterziehen bzw. das Interesse des Arbeitgebers
an der kurzen Kiundigungsfrist.

Als Zwischenergebnis erwies sich somit sowohl die erneute
Ansetzung der Probezeit als auch die mit einer Kundigungsfrist



von sieben Tagen ausgesprochene Kundigung als rechtswidrig.

Arbeitsplatzbezogene Arbeitsunfahigkeit

Im Weiteren hatte das Bundesverwaltungsgericht zu klaren, ob
die Kundigung im vorliegenden Fall nichtig war, da sie
aufgrund der Erkrankung von A. wahrend einer gesetzlichen
Sperrfrist ausgesprochen wurde.

Dazu fuhrte das Bundesverwaltungsgericht in analoger Anwendung
von Art. 336c OR aus, dass einem Arbeitnehmer, der ohne
eigenes Verschulden durch Unfall oder Krankheit ganz oder
teilweise an der Arbeitsleistung verhindert ist, nicht
gekundigt werden durfe. Eine Kindigung wahrend einer solchen
sogenannten Sperrfrist sei qualifiziert rechtswidrig und damit
grundsatzlich nichtig.

Interessant sind die weiteren Ausfluhrungen des
Bundesverwaltungsgerichts zur sogenannten
arbeitsplatzbezogenen Arbeitsunfahigkeit, worunter eine
Verhinderung der Arbeitsleistung verstanden wird, die sich auf
einen konkreten Arbeitsplatz beschrankt, wahrend im Ubrigen
und insbesondere auch im Privatleben kaum Einschrankungen
bestehen. Liegt eine solche arbeitsplatzbezogene
Arbeitsunfahigkeit vor, greift der Kindigungsschutz von Art.
336¢ OR namlich ausnahmsweise nicht.

Sinn und Zweck des Kindigungsschutzes, so das Gericht, sei,
«die Arbeitnehmenden in den Zeiten, in denen sie in der Regel
kaum Chancen bei der Stellensuche haben, weil sie von einem
Arbeitgeber in Kenntnis des Grundes der Arbeitsverhinderung
nach der Kindigungsfrist wohl nicht angestellt wilrden, vor dem
Verlust 1ihres Arbeitsplatzes zu schutzen». Bei einer
allgemeinen Arbeitsunfahigkeit, das  heisst, bei
unverschuldeter, vollstandiger Verhinderung an der
Arbeitsleistung durch Krankheit oder Unfall und einer analog
eingeschrankten Einsatzfahigkeit im Privatleben, sei der
Arbeitnehmer fur einen bestimmten im Gesetz definierten



Zeitraum geschutzt. Handle es sich demgegenuber um eine
sogenannte arbeitsplatzbezogene Arbeitsunfahigkeit, also eine
Verhinderung der Arbeitsleistung bezogen auf den Arbeitsplatz,
sei der Arbeitnehmende ausserhalb der konkreten Arbeitsstelle
normal einsatzfahig und insbesondere nicht daran gehindert,
eine andere Stelle zu finden und anzutreten. Mit anderen
Worten bedlirfe ein Arbeitnehmender, bei welchem eine rein
arbeitsplatzbezogene Arbeitsunfahigkeit vorliege, nicht des
gesetzlichen Schutzes. Ob es sich in einem konkreten Fall um
eine arbeitsplatzbezogene oder eine allgemeine
Arbeitsunfahigkeit handle, misse jeweils anhand medizinischer
Untersuchungen wund Gutachten beurteilt werden. Die
Beweispflicht fur die arbeitsplatzbezogene Arbeitsunfahigkeit
liege gemass der allgemeinen Beweislastregel nach Art. 8 ZGB
beim Arbeitgeber, und fur das Beweismass gelte ebenfalls das
«Regelbeweismass der an Sicherheit geltenden
Wahrscheinlichkeit».

Vorliegend verneinte das Bundesverwaltungsgericht das
Vorliegen einer rein arbeitsplatzbezogenen Arbeitsunfahigkeit,
da der vom Arbeitgeber beigezogene Vertrauensarzt sich
lediglich auf arztliche Berichte betreffend vorbestandener
Gesundheitsstorungen gestutzt habe und weder eine medizinische
Untersuchung von A. vorgenommen, noch mit ihr Uber die
konkrete Arbeitssituation gesprochen habe. Der Beweis, es habe
sich bei der Gesundheitsstorung von A. lediglich um eine
arbeitsplatzbezogene Arbeitsunfahigkeit gehandelt, sei daher
nicht mit an Sicherheit grenzender Wahrscheinlichkelit
gelungen.

Anmerkungen

Grundsatzlich darf eine Probezeit hodchstens bis zu der
gesetzlich festgelegten HOochstdauer vereinbart werden. Wie das
Bundesverwaltungsgericht im vorgestellten Urteil eingangs
feststellt, ist auch eine zweite Probezeit grundsatzlich
unzulassig. Eine Ausnahme fiur eine Vereinbarung uber eine



zweite Probezeit im Zuge eines internen Stellenwechsels fallt
nur dann in Betracht, wenn die neue Stelle andere, hohere
Anforderungen an den Arbeitnehmenden stellt. Daflir ist stets
eine einzelfallbezogene Uberprifung der fraglichen
Stellenprofile vorzunehmen. Nebst den notwendigen
Fachkenntnissen und der dafur verlangten Grundbildung sind
insbesondere auch allfallige Arbeitserfahrungen des
Arbeitsnehmenden in die Prufung miteinzubeziehen, zumal eine
zweite Probezeit im Bereich des offentlichen Rechts auch stets
dem Verhaltnismassigkeitsprinzip zu genlgen hat. Eine zweite
Probezeit muss also nicht nur geeignet sein, die Fahigkeiten
des Arbeitnehmenden zu prufen, vielmehr muss diese auch
notwendig sein. Selbst wenn eine neue Stelle im Vergleich zur
ersteren allenfalls weitere Fachkenntnisse verlangt, ist eine
zweite Probezeit je nach Erfahrung des betreffenden
Arbeitnehmenden nicht notwendig bzw. unverhaltnismassig.
Bleibt das Verhaltnis zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
bei einem Stellenwechsel an sich unverandert, besteht keine
Grundlage fur eine erneute Probezeit und die damit verbundenen
erleichterten Kundigungsbedingungen. Andernfalls bestunde die
Gefahr, dass mittels einer erneuten Probezeit gesetzliche
Kindigungsfristen und Schutzbestimmungen umgangen werden. Dies
ist insbesondere vor dem Hintergrund brisant, dass eine
Kindigung wahrend der Probezeit auch dann moglich ist, wenn
ein langjahriger Mitarbeitender ungliucklicherweise wahrend der
zweiten Probezeit erkrankt oder schwanger wird. Es wurde sich
dabei wohl die Frage der Rechtsmissbrauchlichkeit stellen,
aber der Kindigungsschutz im Sinne der Sperrfristen fur die
Arbeitnehmenden greift erst nach Ablauf der (zweiten)
Probezeit. Um allfalligen Missbrdauchen oder
Rechtsungleichheiten vorzubeugen, wird im Bereich des
offentlichen Rechts bereits auf Verordnungsstufe immer mehr
vorgesehen, dass bei einem Stellenwechsel innerhalb einer
Verwaltungseinheit grundsatzlich Kkeine neue Probezeit
vereinbart werden darf (vgl. Art. 29 der Verordnung uber das
Arbeitsverhaltnis des stadtischen Personals und
Ausfuhrungsbestimmungen der Stadt Zurich).



Ein in den letzten Jahren zunehmendes Phanomen stellt die
sogenannte arbeitsplatzbezogene Arbeitsunfahigkeit dar, mit
welchem sich das Bundesverwaltungsgericht ebenfalls befasst
hat. Arbeitgeber sehen sich gehauft damit konfrontiert, dass
sich Arbeitnehmende nach einer Konfliktsituation am
Arbeitsplatz oder im Zusammenhang mit einer angekindigten oder
bereits ausgesprochenen Kindigung aus psychischen Grunden
krankschreiben 1lassen. Nicht selten kommen seitens der
Arbeitgeber Zweifel an der plotzlich aufgetretenen
Arbeitsunfahigkeit auf.

Wie das Bundesverwaltungsgericht zutreffend ausfihrte, ist die
gesetzlich definierte Sperrfrist auf Falle von allgemeinen und
nicht rein arbeitsplatzbezogenen Arbeitsunfahigkeiten
ausgerichtet. Vermutet der Arbeitgeber eine rein
arbeitsplatzbezogene Arbeitsunfahigkeit und will eine
Kindigung aussprechen, liegt die Beweislast bei ihm. Im
Streitfall liegt es somit am Arbeitgeber, mit an Sicherheit
grenzender Wahrscheinlichkeit zu beweisen, dass es sich im
konkreten Fall um eine rein arbeitsplatzbezogene Einschrankung
handelt. Es 1ist naturgemass schwierig, diesen Beweis zu
erbringen. Zumal sich auch ein allfalliger Vertrauensarzt im
Rahmen der Beurteilung der fraglichen psychischen
Beeintrachtigungen unter anderem auf kaum Uberprufbare Angaben
des Patienten abstutzen muss. Wie dem vorliegenden Urteil des
Bundesverwaltungsgerichts zu entnehmen 1ist, stehen auch den
Gerichten in solchen Situationen kaum andere Optionen offen,
als sich bei der Beurteilung und Einschatzung einer strittigen
arbeitsplatzbezogenen Arbeitsunfahigkeit auf die
entsprechenden arztlichen Gutachten abzustitzen. Aus diesem
Grund durften Falle, in denen der Sperrfristenschutz nicht
anwendbar ist, weiterhin die Ausnahme bilden.



