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Zwei Managerinnen führen gemeinsam hundert Mitarbeiter
Christiane Haasis und Angela Nelissen teilen sich seit neun Jahren eine Führungsposition bei Unilever – damit sind sie noch Exotinnen

NATALIE GRATWOHL

Bei vielen Chefs weckt Jobsharing un-
gute Gefühle. Sie befürchten, dass die
Verantwortlichkeiten nicht klar geregelt
sind, die Komplexität zunimmt und der
Aufwand steigt. Um ihre Vorgesetzten
vom Jobsharing zu überzeugen, haben
Christiane Haasis und Angela Nelissen
die Kunstfigur «Chan» kreiert, gebildet
aus den zwei Anfangsbuchstaben ihrer
Vornamen. Als «Chan» haben sie sich
dann für eine Führungsposition bei Uni-
lever beworben. «Um die Stelle zu be-
kommen, war es wichtig, dass wir als eine
Person wahrgenommen werden», sagt
Haasis im Gespräch. Denn weder Chefs
noch Kollegen wollten sich ständig über-
legen, wer nun gerade zuständig sei.

Vorbilder für Junge

Im Alltag hat dies zur Folge, dass die bei-
den über die E-Mail-Adresse «Chan» er-
reichbar sind, dass «Chan» Aufträge er-
hält und dass es nur eine Zielvereinba-
rung und ein variables Gehalt gibt, näm-
lich für «Chan». Trotzdem würden sie

weiterhin als Individuen wahrgenom-
men, sagt Nelissen. Wie Haasis hat sie
ihre Karriere vor über zwanzig Jahren
bei Unilever begonnen. Ihre Berufs-
wege kreuzten sich seither immer wie-
der. Heute leiten sie gemeinsam je in
einem 60%-Pensum die Eis- und Tee-
sparte im deutschsprachigen Raum mit
rund hundert Beschäftigten.

Damit sind sie in der Arbeitswelt
noch Exotinnen. «Doch das Interesse
an Jobsharing nimmt deutlich zu», stellt
Nelissen fest. An der Xing-Veranstal-
tung «New Work Experience» in Ham-
burg berichteten sie über ihre Erfahrun-
gen und wollten mit den Mythen auf-
räumen. So seien etwa die Vorbehalte
in den Unternehmen umso grösser, je
höher die Hierarchiestufe sei, sagt Haa-
sis. Dabei eigne sich Jobsharing für jede
Position, auch für den CEO-Posten. Es
mangle aber in vielen Firmen noch an
Mut, und es gebe zu wenig Rollenvorbil-
der für junge Berufstätige.

Hierzulande teilen sich laut einer
Erhebung des Bundesamts für Statis-
tik weniger als 4% der Arbeitnehmen-
den eine Stelle – trotz einer hohen Teil-

zeitquote. Über 6% der Frauen sind im
Jobsharing tätig, bei den Männern ist es
jeder hundertste. Bei Büroangestellten
ist das Modell am weitesten verbreitet,
bei Handwerkern und Führungskräften
am wenigsten.

Mitarbeitern bietet Jobsharing die
Möglichkeit, Beruf und Privatleben
besser unter einen Hut zu bringen und
gleichzeitig ihre Karriere fortzusetzen.
Die Arbeitgeber profitieren von Vortei-
len, die ein gut funktionierendes Tandem
bietet: weniger Absenzen, ein doppelter
Erfahrungsschatz und mehr Schlagkraft,
um auf Unvorhergesehenes reagieren zu

können. Zudem verlieren die Firmen da-
durch weniger Talente. Da viele Frauen
nach dem ersten Kind ihr Pensum redu-
zieren, lässt sich damit auch die Diversi-
tät in Kaderpositionen steigern.

Nach neun Jahren Jobsharing haben
Haasis und Nelissen den Praxistest
längst bestanden. Die Führung der Mit-
arbeiter sowie einige Bereiche und Pro-
jekte haben sie untereinander aufgeteilt.
Bei den übrigen Tätigkeiten stimmen sie
sich fortlaufend ab, häufig über Whats-
app. Zu Beginn hätten sie sich vor allem
über Inhalte ausgetauscht, sagt Nelissen,
später seien die ebenso wichtigen «wei-
chen Faktoren» wie etwa Befindlichkei-
ten einzelner Kollegen dazugekommen.
Einmal im Monat erstellen die beiden
eine handgeschriebene Liste mit einer
groben Arbeitsaufteilung.

Für den Erfolg des Tandems ist das
Innenverhältnis zentral. Wer im Job-
sharing arbeitet, muss insbesondere fle-
xibel und kommunikationsfähig sein.
Zudem sollten die Partner zueinander
passen und sich ergänzen. «Wir haben
unterschiedliche Stärken und Schwä-
chen», sagt Haasis. Nelissen sei eher die

Strategin, sie eher die Visionärin. Die
beiden verstehen sich mittlerweile fast
blind, sind aber keine Freundinnen ge-
worden. «Konflikte diskutieren wir aus»,
ergänzt Nelissen, «alles muss auf den
Tisch.» Finden die beiden keinen ge-
meinsamen Nenner, probieren sie den
Vorschlag im Kleinen aus und lassen die
Fakten sprechen.

Schutz vor Überbelastung

Ob das Arbeitsmodell auch mit jeder
anderen Person funktionieren würde, das
haben sich die Managerinnen auch schon
gefragt. Entscheidend sei, dass sich beide
gleichermassen für den Erfolg des Job-
sharings einsetzten, sind sich Haasis und
Nelissen einig. Und sie sehen in diesem
Konzept nicht zuletzt einen Schutz vor
Überbelastung. «Wir passen aufeinan-
der auf, so dass wir nicht übermässig viel
arbeiten», sagt Haasis. Auch der emotio-
nale Stress bei der Arbeit entschärft sich
dank einer Sparringpartnerin: Schwie-
rige Entscheide zu treffen, fällt gemein-
sam leichter – wenn die Arbeitsbezie-
hung harmoniert.
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Junge Frauen fordern ihren Platz ein
Eine neue Generation erklimmt selbstbewusst die Karriereleiter, doch das ist nur ein Teil der Wirklichkeit.

NICOLE RÜTTI, NATALIE GRATWOHL

«Man muss den Lohn ein zweites und
ein drittes Mal nachverhandeln, selbst
wenn man nervt», erklärt die 27-jäh-
rige HSG-Absolventin. «Ich bin sehr
intrinsisch motiviert und möchte dazu-
lernen. Klar ist aber auch, dass der Lohn
stimmen muss.» Betrachtet man Aus-
sagen von jungen Frauen, drängt sich
der Schluss auf, dass eine Generation
herangewachsen ist, die selbstbewusst
ihre Rolle in der Arbeitswelt einfor-
dert, ohne vielbeschworene weibliche
Bescheidenheit.

«Frauen und Männer der Generation
Y verabschieden sich von traditionel-
len Rollenmustern», stellen denn auch
Soziologen und Marktforscher erfreut
fest. Bereits vor einigen Jahren konsta-
tierte das deutsche Zukunftsinstitut, eine
junge Führungsriege dränge mit einem
neuen Selbstverständnis in Toppositio-
nen vor. Die Zielvorstellungen von weib-
lichen und männlichen Nachwuchskräf-
ten hätten sich dabei angenähert. Laut
den Autoren der Denkfabrik herrscht
eine «fast schon unheimliche Überein-
stimmung in den Wünschen und Erwar-
tungen der Generation Y».

Keine Erosion der Rollenmuster

Doch inwiefern treffen solche Aussa-
gen auf den hiesigen Arbeitsmarkt zu?
Hat in der Schweiz tatsächlich ein ein-
schneidender Generationenwandel
stattgefunden? Die Art und Weise, wie
man das Thema Gender und Diversität
wahrnehme, habe sich schon geändert,
sagt Gudrun Sander, Titularprofesso-
rin für Betriebswirtschaftslehre an der
Universität St. Gallen. Vor zwanzig Jah-
ren habe es sich noch um ein Nischen-
thema gehandelt, über das vor allem in
Gewerkschaftskreisen diskutiert worden
sei. Heutzutage spreche jeder CEO über
Diversität – oftmals auch aus Reputa-
tionsgründen, sagt die Wissenschafterin.

Vor allem mit Blick auf die junge
Generation stellt Sander einen Wan-
del fest. Mitarbeiterinnen und Bewer-
berinnen unter vierzig schafften es heut-
zutage, gleiche Löhne wie ihre männ-
lichen Kollegen durchzusetzen. Dies ge-
linge den Frauen vor allem dann, wenn
klar sei, innerhalb welchen Lohnbandes
sie verhandeln könnten. Dass gleicher
Lohn für gleiche Arbeit von der jungen
Generation verstärkt eingefordert wird,
bestätigt auch Stefan Ries, Chief Human
Resources Officer bei SAP. «Junge Men-
schen setzen ‹equal pay› vielfach als
Selbstverständlichkeit voraus. Wer dem
als Unternehmen nicht entsprechen

kann, fällt bei jungen Talenten leicht
durchs Raster», sagt der HR-Experte.

Gleichzeitig zielen die Bestrebungen
der Firmen im Bereich Diversität heutzu-
tage vermehrt nicht mehr nur auf Frauen,
sondern auf beide Elternteile. Mit Pro-
grammen wie «Parents at Work», die
eine bessere Balance von Familie und
Arbeitswelt bezwecken, beziehen Unter-
nehmen wie Siemens oder Deloitte expli-
zit die Väter mit ein. Wie man bei Sie-
mens Schweiz erklärt, wurde das Pro-
gramm zur Vorbereitung auf die Eltern-
schaft und die Rückkehr ins Berufsleben
von Männern buchstäblich «überrannt».

Betrachtet man die jüngsten Arbeits-
marktstatistiken, lässt sich bis anhin aller-
dings keine Erosion der Rollenmuster
feststellen. Der Anteil der Männer, die
Teilzeit arbeiten, ist in den letzten zwan-
zig Jahren zwar deutlich gestiegen – von
8,6 auf 17,6%. Frauen sind aber nach wie
vor dreimal häufiger teilzeiterwerbstätig
als Männer.Und während bei den Frauen
Kinderbetreuungspflichten als häufigster
Grund für einTeilzeitpensum gelten,sind
es bei den Männern vor allem die Ausbil-
dung oder ein Studium sowie mangelndes
Interesse an einer Vollzeitstelle.

Laut Andy Keel von der Teilzeit AG
ist der Anteil der Männer, die gerne Teil-

zeit arbeiten würden, deutlich höher. So-
lange in Unternehmen aber kein Kultur-
wandel stattfände, bleibe Teilzeitarbeit
negativ besetzt – geringere Weiterbil-
dungsmöglichkeiten, oftmals schlechter
bezahlte und weniger verantwortungs-
volle Jobs und vor allem schlechtere Auf-
stiegschancen. Entsprechend warnt die
Gender-Expertin Sander vor der soge-
nannten Teilzeit-Falle. Man gaukle jun-
gen Menschen etwas vor, wenn man
ihnen sage, dass Teilzeitarbeit problem-
los möglich sei – ohne nachteilige Fol-
gen. Selbst Firmen, die ihre Kaderstel-
len auch im Arbeitspensum von 80% an-
böten, täten sich schwer damit, Teilzeit-
kräfte zu fördern, sagt Sander. Ob Frau
oder Mann spiele hierbei keine Rolle.

Kinder als Karriere-Killer

Ein Kulturwandel ist im Urteil von Keel
nicht zuletzt mit Fokus auf die Gene-
ration Y und Z jedoch «ein Muss», um
als Arbeitgeber attraktiv zu bleiben und
qualifizierte Arbeitskräfte an das Unter-
nehmen zu binden. Best Practice sei
das Projekt «Teilzeit auf Probe», wel-
ches bei Swisscom und derzeit auch bei
der Zurich-Versicherung durchgeführt
wurde bzw. wird. Hier hätten die Mit-

arbeitenden die Möglichkeit, ihr Pensum
probeweise über einen bestimmten Zeit-
raum zu reduzieren. Vor allem Männer
könnten so das Teilzeitarbeiten in einem
ungezwungenen Rahmen testen und
Hindernisse abbauen, ist Keel überzeugt.

Die Bemühungen einzelner Unter-
nehmen sind lobenswert. Von einer ega-
litären Arbeitswelt, wie sie einige Sozio-
logen mit Blick auf die junge Genera-
tion ausmachen, ist die Schweiz jedoch
noch meilenweit entfernt – vor allem
auch mit Blick auf die Löhne. Der An-
teil des Salärunterschieds zwischen den
Geschlechtern, der sich nicht auf objek-
tive Kriterien wie den ausgeübten Tätig-
keitsbereich, Bildungsniveau oder An-
zahl Dienstjahre zurückführen lässt, hat
sich in den vergangenen zwei Jahrzehn-
ten hartnäckig gehalten. 2016 lag der An-
teil mit 42,9% sogar leicht über demjeni-
gen von 1998 (41,1%).

Auch die gläserne Decke in den
Führungsetagen bleibt bestehen. Der
Frauenanteil in den Geschäftsleitungen
der 100 grössten Firmen in der Schweiz
hat sich zwar laut dem am Donnerstag
publizierten Schillingreport jüngst auf
immerhin 9% erhöht, und auch die Pipe-
line weiblicher Kaderkräfte füllt sich all-
mählich. Von einer ausgewogenen Ge-

schlechtervertretung kann vorerst aller-
dings nicht die Rede sein.

Wo die eigentliche Hauptursache für
geringere Löhne und schlechtere Kar-
rierechancen der Frauen liegt, zeigt die
Entwicklung des Gender-Pay-Gap: So
existiert bereits beim Berufseinstieg zwi-
schen Männern und Frauen ein Lohn-
unterschied von 278 Fr. (bzw. 7%), der
sich nicht durch Faktoren wie Ausbil-
dung, Abschlussnoten, Kompetenzen
der Jugendlichen, Herkunft oder Fir-
mengrösse erklären lässt.

Doch richtig öffnen tut sich die Lohn-
schere mit dem ersten Kind. Dies bestä-
tigt unter anderem eine Langzeitstudie
von Thomas Meyer der Universität Bern.
Laut der Stichprobenerhebung unter
3000 Teilnehmern mit Durchschnitts-
alter 30 haben das Geschlecht und die
Familiensituation den mit Abstand be-
deutsamsten Einfluss auf die Erwerbs-
situation: Während junge Väter fast aus-
schliesslich vollzeitlich erwerbstätig sind,
verlässt jede fünfte junge Mutter den
Arbeitsmarkt. Drei von vier Müttern
arbeiten Teilzeit, und der Lohnunter-
schied zwischen den Geschlechtern be-
trägt Fr. 800 pro Monat. Selbst zwi-
schen Frauen mit Kindern und Frauen
ohne Kinder ist dabei ein signifikanter
Lohnunterschied feststellbar (vgl. Gra-
fik). Dass Kinder der Karrierekiller sind,
spiegelt sich auch in der Fluktuations-
statistik der Unternehmen. So verliert
etwa der Konzern Siemens die meisten
Frauen mit der Mutterschaft.

Vor allem auch gut ausgebildete
Frauen ziehen sich zum Zeitpunkt der
Familiengründung aus dem Arbeits-
leben zurück. Die Gründe hierfür sind
vielfältig und reichen von teuren Krip-
penplätzen, einem mit der Erwerbsarbeit
von Müttern und Vätern inkompatiblen
Schulsystem sowie verankerten Rollen-
mustern bis zu steuerlichen Benachtei-
ligungen des Zweiteinkommens auf-
grund der fehlenden Individualbesteue-
rung. Volkswirtschaftlich sinnvoll ist es
nicht, das brachliegende Potenzial nicht
zu nutzen – vor allem auch im Hinblick
auf den sich abzeichnenden Fachkräfte-
mangel. Umso mehr ist die Personalpoli-
tik der Firmen gefordert, wenn sie den
Wünschen der jungen Generation ent-
sprechen und ein Ausscheiden der Müt-
ter aus der Berufswelt verhindern will.
«Ich hoffe, dass Unternehmen sich ver-
mehrt attraktiv machen müssen und
dass ich mich nicht rechtfertigen muss,
wenn ich eines Tages schwanger werde»,
sagt die junge HSG-Absolventin. «Ich
möchte einen Arbeitgeber, der mir auch
nach meinem Mutterschaftsurlaub inter-
essante Perspektiven bietet.»
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Frauen mit Kindern verdienen deutlich weniger
Monatliches Durchschnittseinkommen (brutto) von 30-Jährigen, in Fr.
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