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Spezialanalysen Sommer 2021

ARBEITSMARKTDISKRIMINIERUNG IN DER SCHWEIZ

il
N

= &
Michael Daniel
Graff Kopp

Zusammenfassung: Wir analysieren das Such- und Auswahlverhalten tausender Personalverant-
wortlicher auf einer der gréssten Online-Arbeitsmarktplattformen der Schweiz und konnen dadurch
untersuchen, welche Rolle die Herkunft, das Geschlecht und andere uns und den Personalsuchenden
bekannte Merkmale fir die Chance auf ein Bewerbungsgesprach spielen. Wir zeigen, dass Auslan-
derinnen und Auslander im Durchschnitt 6,5 Prozent weniger haufig zu einem Bewerbungsgesprach
eingeladen wurden als gleich qualifizierte Schweizerinnen und Schweizer. Besonders ausgepragt war
diese Benachteiligung bei Migrantinnen vom Balkan, aus Afrika, dem Nahen Osten und Asien, welche
auch im Schweizer Alltag besonders oft mit Vorurteilen zu kampfen haben. Unsere Daten zeigen
ferner, dass die auslandische Herkunft der Stellensuchenden gegen Mittag und gegen Abend - wenn
die Personalverantwortlichen die Lebenslaufe schneller durchgehen - einen starkeren negativen
Einfluss hat. Eine generelle geschlechtsspezifische Diskriminierung bei der Einstellung finden wir
nicht. Hinter diesem allgemeinen Befund verbirgt sich jedoch die aus der Literatur bereits bekannte
heterogene Situation: Bei gleicher Qualifikation werden Frauen vor allem in typischen Mannerberufen
diskriminiert und Manner in weiblich dominierten Berufen. Zudem finden wir, dass der Wunsch
nach Teilzeitarbeit ein grosses Hindernis bei der Stellensuche darstellt, insbesondere fir Manner.
Dies lauft Anstrengungen, eine ausgeglichenere Aufteilung von Erwerbs- und Nichterwerbsarbeit
zwischen den Geschlechtern zu erreichen, entgegen.

Abstract: We analyse the search and selection behaviour of thousands of recruiters on one of the
largest online labour market platforms in Switzerland and are thus able to examine the role that
origin, gender and other characteristics known to us and to the recruiters play in the chance of a job
interview. We show that on average, foreigners were 6.5 per cent less likely to be invited to an interview
than Swiss. This disadvantage was particularly pronounced among migrants from the Balkans, Africa,
the Middle East and Asia, who also often struggle with prejudices in everyday life in Switzerland. Our
data also show that the foreign origin of jobseekers has a stronger negative influence at midday and
in the evening, when recruiters go through the CVs more quickly. We do not find any general gender
discrimination in hiring. However, this general finding conceals the heterogeneous situation already
known from the literature: with the same qualifications, women are discriminated against above all
in typical male occupations and men in female-dominated occupations. In addition, we find that the
desire for part-time work is a major obstacle in the job search, especially for men. This runs counter
to efforts to achieve a more balanced distribution of paid and unpaid work between the sexes.

JEL Classification: J71, C83, C55

Keywords: Swiss labour market, Hiring discrimination, Online job platform

Der Beitrag beruht auf dem von Januar 2016 bis Juni 2019 unter der Leitung von Michael Graff an der
KOF durchgefiihrten SNF-Forschungsprojekt «Hiring and wage discrimination in the Swiss labour
market» (http://p3.snf.ch/Project-162620). Wir fassen hier die wesentlichen Ergebnisse des Projekts

aus Publikationen des Projektmitarbeiters Daniel Kopp und Co-Autoren Dominik Hangartner und
Michael Siegenthaler zusammen.

56



Spezialanalysen Sommer 2021

Einleitung
In der Bundesverfassung der Schweiz, Artikel 8, Absatze 2 und 3, ist festgehalten:

«2 Niemand darf diskriminiert werden, namentlich nicht wegen der Herkunft, der Rasse, des Geschlechts,
des Alters, der Sprache, der sozialen Stellung, der Lebensform, der religiosen, weltanschaulichen oder
politischen Uberzeugung oder wegen einer kérperlichen, geistigen oder psychischen Behinderung.

3 Mann und Frau sind gleichberechtigt. Das Gesetz sorgt fiir ihre rechtliche und tatsédchliche Gleichstel-
lung, vor allem in Familie, Ausbildung und Arbeit. Mann und Frau haben Anspruch auf gleichen Lohn fir
gleichwertige Arbeit.»

Verfassungsauftrag und Verfassungswirklichkeit klaffen aber hier noch weit auseinander.” Nicht
zuletzt deshalb wurde an der KOF Konjunkturforschungsstelle der ETH Ziirich mit Unterstiitzung des
Schweizerischen Nationalfonds eine gross angelegte und kiirzlich abgeschlossene Untersuchung
zur Arbeitsmarktdiskriminierung in der Schweiz durchgefihrt.

Diskriminierendes Verhalten ist ethisch problematisch, daher der Verfassungsauftrag. Darlber
hinaus kann Diskriminierung auch ckonomische Ineffizienz verursachen oder verstarken. Vor dem
Hintergrund einer sich zunehmend als offen und tolerant verstehenden Gesellschaft und einem
absehbaren Fachkraftemangel ist die Inklusion von Frauen, Zugewanderten, Alteren, Behinderten
und anderen von Diskriminierung betroffenen Gruppen in der Schweiz und anderswo zu einem
wichtigen Ziel geworden.

Empirische Studien zu den verschiedenen Facetten der Diskriminierung auf dem Schweizer Arbeits-
markt gab es aber bis vor kurzem noch vergleichsweise wenige. Dieses Forschungsprojekt tragt zur
Schliessung einer dieser Liicken bei und untersucht das Ausmass der Einstellungsdiskriminierung
auf dem Schweizer Arbeitsmarkt. Dabei verwenden wir eine neuartige Untersuchungsmethode,
die das Such- und Auswahlverhalten tausender Personalverantwortlicher auf einer der grossten
Online-Arbeitsmarktplattformen der Schweiz analysiert. Wir zeigen, dass Arbeitsmarktdiskrimi-
nierung gegen ethnische Minoritaten in der Schweiz weit verbreitet ist. Insbesondere fiir Personen
mit nichteuropaischem Migrationshintergrund gibt es hohe Hiirden, fir ein Vorstellungsgesprach
kontaktiert zu werden, auch wenn sie gleich gut fiir eine zu besetzende Stelle qualifiziert sind wie
Schweizerlnnen. Interessanterweise mindert die gute Kenntnis einer Landessprache das Ausmass
der Diskriminierung nicht, wohl aber der Status der Schweizer Staatsangehorigkeit. Weiter zeigen
wir, dass das Ausmass der Diskriminierung unter anderem von der Tageszeit abhangt und Geschlech-
terdiskriminierung vom Berufsfeld. Auch der Wunsch nach Teilzeitarbeit wirkt sich nachteilig auf
die Einstellungschancen aus, bei Mannern noch mehr als bei Frauen.

Bisheriger Forschungsstand

Theoretischer Hintergrund

Gemass neoklassischem Arbeitsmarktmodell sollten gewinnmaximierende Unternehmen Beschaf-
tigte entsprechend ihrer Grenzproduktivitat einstellen und entlohnen. Ware dies der Fall, wiirde der
Erfolg von Anbietern auf dem Arbeitsmarkt nur von denjenigen personlichen Merkmalen abhangen,
die ihre Produktivitat beeinflussen. Es gibt jedoch zahlreiche Belege dafiir, dass Merkmale, die nichts
mit der Produktivitat zu tun haben, auf dem Arbeitsmarkt relevant sind, was wir, Arrow (1973) folgend,
als «Diskriminierung» bezeichnen.

' Die meisten OECD-Lander haben einen rechtlichen und institutionellen Rahmen zur Verhinderung von Diskriminierung. Die
Definition von Diskriminierung und die Durchsetzung sind jedoch sehr unterschiedlich. Im Vergleich zu anderen Landern wird dies
in der Schweiz eher weniger streng gehandhabt (Boeri & van Ours 2013). Dem «Migrant Integration Policy Index 2020% (Solano &
Huddleston, 2020) zufolge sind die rechtlichen Bestimmungen gegen Diskriminierung in der Schweiz im internationalen Vergleich
sogar bemerkenswert dirftig, unter 52 Landern schneiden nur Russland, China, Japan, Indonesien und Indien noch schlechter ab.
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Die neoklassische Grundlage fiir die dkonomische Analyse von Arbeitsmarktdiskriminierung geht
zuriick auf Gary Becker (1957). Diskriminierung beruht danach darauf, das Unternehmen Beschéftigte
mit spezifischen, aber produktivitatsirrelevanten Merkmalen bevorzugen. Andauernde Diskrimi-
nierung ist damit aber ohne Ruickgriff auf Marktversagen nicht erklarbar. Auf einem perfektem
Arbeitsmarkt sollte sie namlich nicht bestehen kdnnen: Wenn Diskriminierte tberall niedrigere
Lohne erhalten als die ihrer Produktivitat entsprechenden, erzielen nichtdiskriminierende Unter-
nehmen, die solche Personen entstellen, hohere Gewinne als vorurteilsbehaftete Unternehmen und
drédngen damit letztere aus dem Markt (Boeri & van Ours, 2013). Wenn dagegen nur diskriminie-
rende Unternehmen den Betroffenen niedrigere Lohne zahlen, konnen sie auch nicht auf dem Markt
bestehen, da nichtdiskriminierende Unternehmen diesen Personen hohere Lohne anbieten, so dass
niemand bereit ist, fir einen diskriminierenden Lohn zu arbeiten (Baert et al., 2015). Eine ahnliche
Argumentation wie bei der Lohndiskriminierung kann bei der Anstellungsdiskriminierung ins Feld
gefiihrt werden: Diskriminierende Unternehmen, die gewisse Arbeitssuchende aufgrund produkti-
vitatsirrelevanter Merkmale ausschliessen, reduzieren damit die Anzahl fahiger Kandidatinnen, die
sie fir eine zu besetzende Stelle in Betracht ziehen, und missen deshalb unter Umstanden fiir ein
gegebenes Leistungsniveau mehr bezahlen. Die Bedingungen fir einen derartigen Wettbewerb auf
einem theoretisch perfekten Arbeitsmarkt sind aber in der Realitdt zumeist nicht erfiillt (Manning,
2011; Stand, 2014). Praktisch sind daher vor allem Theorien mit Berlicksichtigung von Marktversagen
von Belang. Davon gibt es drei wichtige Typen:

(1) Das Monopson-basierte Diskriminierungsmodell. Wenn Unternehmen monopsone Marktmacht
haben, kénnen sie Lohne unter der Grenzproduktivitat der Arbeitnehmer ansetzen (Ehrenberg &
Smith 2011). Dies kann verschiedene Gruppen von Beschéftigten in unterschiedlichem Ausmass
treffen, z.B. wegen unterschiedlicher Mobilitatskosten, unvollstandiger Information oder heterogener
Praferenzen der Arbeitskrafte (Ashenfelter et al., 2010; Hirsch & Jahn, 2012; Stand, 2014).

(2) Die Theorie der «statistischen Diskriminierung». Diese beruht auf der Annahme, dass Unter-
nehmen nicht in der Lage sind, die Produktivitat einzelner Personen genau zu beobachten. Sie
verwenden daher Informationen Uber die durchschnittliche Gruppenproduktivitat als Indikator fur die
individuelle Produktivitat. Die wahrgenommenen Produktivitatsunterschiede zwischen den Gruppen
konnen dabei real sein oder auf Vorurteilen oder falschen Informationen beruhen (Boeri & van Ours,
2013). Eine andere Version dieser Theorie konzentriert sich auf Produktivitatsverteilung anstelle der
durchschnittlichen Produktivitat. Selbst wenn die Fahigkeiten zwischen zwei Gruppen im Durchschnitt
gleich sind, werden risikoscheue Unternehmen die Gruppe mit der geringeren Varianz bevorzugen
(Oreopoulos, 2011; Dickinson & Oaxaca, 2006).

(3) Die Theorie der beruflichen Verdrangung. Demnach gibt es fir einige Berufe Zugangsbarrieren
fur bestimmte Gruppen. Da die Betroffenen dann Beschaftigung in anderen Berufen suchen missen,
dricken sie dort das Lohnniveau nach unten. Lohndiskriminierung tritt dann nicht innerhalb von
Berufen oder Branchen auf, sondern zwischen ihnen (Boeri & van Ours, 2013).

Herausforderungen bei der Messung der Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt

Die Messung von Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt ist eine grosse Herausforderung. Viele
Studien stitzen sich auf Beobachtungsdaten. Da aber die Forscherlnnen in der Regel Gber weniger
Informationen verfiigen als die Unternehmen, konnen Einstellungswahrscheinlichkeiten und Lohne
auf Personlichkeitsmerkmale zuriickzufiihren sein, die von den Unternehmen erkannt werden, fir
die Forscherlnnen jedoch nicht zu beobachten sind (Bertrand & Mullainathan, 2004). Alternative Me-
thoden, wie z.B. Befragungen bei Beschaftigten oder Unternehmen tber diskriminierende Praktiken
leiden ebenfalls unter konzeptionellen Grenzen, da nicht angenommen werden kann, unverzerrte
Antworten zu erhalten.
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Angesichts dieser Probleme werden zunehmend Feldexperimente durchgefiihrt.? Ein bewahrter
Ansatz hierfir sind Korrespondenzstudien (Azmat & Petrolongo, 2014), bei denen Forscherlnnen
fiktive Bewerbungsschreiben an Arbeitgeber schicken und dann die Riickrufquoten fiir Personen
unterschiedlicher Gruppenzugehdrigkeit mit ansonsten identischen Merkmalen vergleichen.?

Ein vergleichsweise neuer Ansatz ist, Diskriminierung bei der Einstellung anhand von Aktivitaten
auf Online-Jobvermittlungs-Plattformen zu analysieren. Wir haben uns in der Startphase unseres
Projekts fiir diese Methode entschieden.*

Empirische Evidenz fiir Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt

Es liegen mittlerweile eine Reihe von Korrespondenzstudien zu Arbeitsmarktdiskriminierung in
verschiedenen Landern vor. Potenziell zu Diskriminierung fiihrende Merkmale, die dabei unter-
suchtwurden, sind das Geschlecht (Booth & Leigh, 2010; Petit, 2007; Riach & Rich, 2006), Ethnizitat
(Bertrand & Mullainathan, 2004; Kaas & Manger, 2012), Migrantenstatus (Carlsson & Rooth, 2007;
Oeropoulos, 2011; Koopmanns et al., 2018), sexuelle Orientierung (Ahmed et al., 2013}, Familienstand
(Corelletal., 2007), Aussehen (Ruffle & Shtudiner, 2014), Behinderungen (Pearson et al., 2003), Alter
(Lahey, 2008, Riach & Rich, 2007) und Dauer einer vorangegangenen Arbeitslosigkeit (Eriksson &
Rooth, 2014; Kroft et al., 2013).

Die meisten dieser Studien dokumentieren in den untersuchten Landern klare Hinweise auf Arbeits-
marktdiskriminierung entlang der untersuchten Dimensionen.® Einige Forschungsergebnisse, die wir
hier hervorheben machten, betreffen Frauen, deren Arbeitsmarktstellung beim Einkommen immer
noch deutlich schlechter ist als die der Manner (OECD, 2008; Boeri & van Ours, 2013). Die meisten
Studien Uber geschlechtsspezifische Diskriminierung befassen sich genau damit und zerlegen das
geschlechtsspezifische Lohngefalle in einen erklarbaren und einen unerklarbaren Teil. Letzterer
wird als Diskriminierung interpretiert (Azmat & Petrongolo, 2014; List & Rasul, 2011). Belege fir
Diskriminierung bei der Einstellung von Frauen sind im Vergleich dazu bislang eher sparlich. Die
empirischen Befunde der vorliegenden Korrespondenzstudien sind mehrdeutig. Neumark et al.
(1996) finden statistisch signifikante Beweise fiir die Diskriminierung bei der Einstellung von Frauen
in Luxusrestaurants in den USA. Petit (2007) stellt erhebliche Diskriminierung jingerer Frauen
gegeniiber jingeren Mannern im franzosischen Finanzsektor fest. Bravo et al. (2008) und Rocio et al.
(2011) stellen keine signifikanten Unterschiede bei den Riickrufquoten zwischen den Geschlechtern
auf dem chilenischen bzw. spanischen Arbeitsmarkt fest; im Gegenteil, in frauendominierten Berufen
erhalten Bewerberinnen deutlich mehr Anrufe als Bewerber. Diese Befunde entsprechen denen von
Booth & Leigh (2010) und Riach & Rich (2006), die feststellen, dass Bewerberinnen haufiger einen
Rickruf erhalten als Bewerber, mit den grossten Unterschieden bei frauendominierten Berufen.

Untersucht wurde auch, ob Einstellungsdiskriminierung in bestimmten Branchen oder Berufen
starker verbreitet ist als in anderen. Die Befunde sind gemischt. Wahrend Bertrand & Mullainathan
(2004) keine signifikanten Unterschiede in der ethnischen Diskriminierung zwischen Branchen und
Berufen melden, finden Carlsson & Rooth (2007) weniger Diskriminierung von Bewerbern mit Namen
aus dem Nahen Osten fir hochqualifizierten Stellen als fiir gering qualifizierte. Riach & Rich (2006)
untersuchen sexuelle Diskriminierung bei der Einstellung in England und finden statistisch signi-
fikante Diskriminierungen von Mannern in typisch weiblichen Berufen und von Frauen in typisch
mannlichen.

2 Natirliche Experimente zur Untersuchung der Arbeitsmarktdiskriminierung sind selten. Ein Beispiel ist die Studie von Goldin &
Rouse (2000), welche die Auswirkung einer Anderung des Vorspielverfahrens bei amerikanischen Orchestern analysierte, namlich
den Gebrauch eines Sichtschutzes, um die Identitat der Musikerlnnen vor der Jury zu verbergen. Sie fanden heraus, dass dies die
Wahrscheinlichkeit erhdht, dass eine Frau eingestellt wird, was ein starkes Zeichen fiir geschlechtsspezifische Diskriminierung
ist.

% Korrespondenzstudien untersuchen Diskriminierung auch in anderen Lebensbereichen. Fiir eine aktuelle Studie zur ethnischen
Diskriminierung auf dem Schweizer Wohnungsmarkt, siehe Auer et al. (2019).

¢ Ausser unserer Studie haben bislang unseres Wissens nur die Arbeiten von Eriksson & Lagerstrom (2012) sowie Chan & Wang
(2017) auf einen vergleichbaren Ansatz zuriickgegriffen. Auf die Vorteile der Methode gehen wir weiter unten ausfihrlich ein.

5 Fiir einen detaillierten Uberblick {iber Feldexperimente zu Diskriminierung siehe Bertrand & Duflo (2017).
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Empirische Studien zu Arbeitsmarktdiskriminierung in der Schweiz sind dagegen bis in die jingste
Vergangenheit selten gewesen. Eine Ausnahme war diejenige von Fibbi et al. (2006), die ein erhebli-
ches Ausmass der von Diskriminierung gegeniiber Migranten der zweiten Generation aus Portugal,
der Turkei und dem ehemaligen Jugoslawien belegte. Die Autoren erharteten damit die Befunde eines
friheren Feldexperiments von Fibbi et al. (2003]). Oberholzer-Gee (2008) untersuchte, ob Schweizer
Unternehmen die Dauer einer Nichtbeschaftigung als Signal fiir die erwartete Produktivitat inter-
pretieren und stellte fest, dass das Interesse der Unternehmen an den Bewerberinnen mit deren
Dauer einer Nichterwerbstatigkeit rapide sinkt.

In letzter Zeit hat das Thema aber auch in der Schweizer Forschung verstarkt Aufmerksamkeit
erfahren, so dass wir unser Projekt als Teil einer kollektiven Anstrengung sehen, die Evidenz und
Ursachen von Diskriminierung besser zu verstehen und schliesslich zu beseitigen. Die wichtigsten
Ergebnisse dieser Anstrengungen unserer Kolleglnnen fassen wir im Folgenden zusammen.

Die landeriibergreifende Korrespondenzstudie von Becker et al. (2019) belegt, dass in Deutsch-
land, der Schweiz und Osterreich die Einstellungschancen von Frauen bei Teilzeitstellen geringer
sind, wenn es Unternehmen aufgrund ihres Lebenslaufs wahrscheinlicher erscheint, dass sie ein
Kind bekommen konnten im Vergleich zu Frauen, bei denen Unternehmen davon ausgehen, dass
die Familienplanung abgeschlossen ist. Dies dirfte darauf zuriickzufiihren sein, dass in den drei
untersuchten Landern nach wie vor meist Frauen fiir die Kindererziehung zustandig sind und Un-
ternehmen maoglicherweise davor zurlickschrecken, Frauen einzustellen, die kurze Zeit spater ein
Kind bekommen und beruflich unter Umstanden zuriickstecken missen. In der Schweiz kommen
dabei noch die im internationalen Vergleich besonders hohen Kosten fir externe Kinderbetreuung
erschwerend hinzu. Auer et al. (2018) zeigen mittels einer experimentellen Befragung von Schweizer
Hotelmanagern, dass ein Migrationshintergrund hier gerade fir Hochqualifizierte ein Nachteil ist
und dass die von ihnen festgestellte «Diskriminierungshierarchie» der soziokulturellen Distanz
entspricht. Lindemann und Stolz (2018) finden, dass Personen mit muslimischer Religion deutlich
haufiger arbeitslos sind als Nicht-Muslime, selbst wenn der Einfluss zahlreicher Personencha-
rakteristika auf die Beschaftigungschancen statistisch ausgeschaltet werden. Fibbi et al. (2018)
untersuchen u.a. anhand einer experimentellen Befragung von Personalverantwortlichen, ob es
Anstellungsdiskriminierung von hochqualifizierten Stellensuchenden im Schweizer Sozialbereich
gibt. Sie belegen, dass hier insbesondere hohe Hiirden gegeniiber Herkunftslandern bestehen,
die nicht an die Schweiz grenzen und eine ihrer Landesprachen sprechen.® Im Rahmen des SNF-
Forschungsprojekts «Discrimination as an obstacle to social cohesion» haben Gianni D’Amato, Rosita
Fibbi, Marco Pecoraro, Eva Zschirnt und Robin Stiinzi ethnische Diskriminierung auf dem Schweizer
Arbeitsmarkt mit der Korrespondenzmethode untersucht, wobei neben einem Schweizer Hintergrund
solche aus Deutschland (fiir die Deutschschweiz) oder Frankreich (fir die Romandie), der Tirkei,
dem Kosovo und dem Kamerun getestet wurden (Fibbi et al., 2020; Zschirnt, 2019; 2020). Danach
erlebenin der Deutschschweiz deutsche Stellensuchende am wenigsten Diskriminierung, ausser im
Detailhandel, wo sie deutlich diskriminiert werden. Im Gesundheitssektor, der unter Personalmangel
leidet, sind in der Schweiz nur kosovarische Namen ein Hindernis. Eine Herkunft aus dem Kamerun
ist ebenfalls fir die gesamte Schweiz ein Nachteil, allerdings weniger als eine kosovarische, was
angesichts der unterschiedlichen Sichtbarkeit der Herkunft erstaunt - negative Stereotype beziiglich
des Kosovo scheinen in der Schweiz demnach besonders stark verankert.

¢ Interessanterweise finden sich Belege fiir eine Aversion gegeniber Stellensuchenden aus Deutschland in der deutschsprachigen
Schweiz, nicht aber gegeniber solchen aus Frankreich in der Romandie, was mit der besonderen Stellung der Mundart in der
Deutschschweiz begriindet wird.
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Der Beitrag unseres Projekts

Unserem Forschungsprojekt wollten wir urspriinglich eine Korrespondenzstudie zur Datenerhebung
zugrunde legen. Wir haben dann aber dank der Zusammenarbeit mit dem Staatssekretariat fir
Wirtschaft (Seco) Zugang zu den Daten von «Job-Rooms» erhalten, einer der gréssten Stellenver-
mittlungsplattformen der Schweiz. Wir konnten dort die Suchaktivitaten von Unternehmen im Detail
auswerten, wodurch wir eine um ein Vielfaches grossere Datenmenge erheben konnten, als dies
selbst mit einer ungewdhnlich umfangreichen Korrespondenzstudie maglich gewesen ware. Hinzu
kommt, dass wir nicht eine experimentelle Situation konstruieren mussten, deren Ubertragbarkeit auf
das reale Geschehen immer Zweifeln ausgesetzt ist, sondern mittels «nicht-teilnehmender Beobach-
tung» das reale Geschehen beobachten konnten. Auch beobachten wir den Einstellungsprozess in viel
grosserem Detail. Wir wissen zum Beispiel, wann und wie lange Personalverantwortliche die Profile
von Stellensuchenden angeschaut haben und welche weiteren Bewerberlnnen sie vor sich liegen
hatten. Schliesslich ist unser Vorgehen auch weniger «invasiv» als bei einer Korrespondenzstudie,
welche Unternehmen, die Arbeitskrafte suchen, mit fiktiven Bewerbungen belastet.

Die grosse Fiille an Daten von Job-Room erlaubte uns, die Praferenzen der Personalverantwortlichen
in Bezug auf zahlreiche Merkmale der Stellensuchenden, wie Herkunftsland oder Sprachkenntnisse,
und fur verschiedene Berufe, zu untersuchen. Durch die grosse Fallzahl und das breite Spektrum der
auf Job-Room betrachteten Merkmale konnten wir deutlich mehr in die Tiefe und die Breite gehen,
als dies Korrespondenzstudien zulassen, welche sich auf wenige Merkmale beschranken mussen.
Weiter ist bei Korrespondenzstudien das erhobene Signal binar: Kontaktaufnahme oder keine. Im
Unterschied dazu konnen wir den gesamten Entscheidungsprozess Schritt fiir Schritt nachverfolgen.

Die «Kehrseite der Medaille» ist, dass wir, anders als in einem experimentellen Ansatz, wo die
Forscherlnnen selbst entscheiden konnen, welche Merkmale sie untersuchen wollen, nur diejenigen
Merkmale analysieren kdnnen, die auf Job-Room ersichtlich sind. Diese Einschrankung betrifft in
erster Linie die urspriinglich geplante Uberpriifung auf Altersdiskriminierung bei der Einstellung,
welche nicht realisiert werden konnte, da das Alter von Stellensuchenden auf Job-Room nicht direkt
gezeigt wird und allenfalls indirekt anhand anderer Merkmale geschatzt werden kann.

Job-Room: 4 Millionen Profilaufrufe - Navigation und Kontaktaufnahme per Mausklick

Job-Room [https://www.job-room.ch] ist die Online-Arbeitsmarktplattform des Staatssekretari-
ats fur Wirtschaft. Sie besteht unter anderem aus einem Register von offenen Stellen sowie einer
Kandidatensuchseite, auf der Unternehmen nach geeigneten Personen fir ihre offenen Stellen
suchen kénnen. Alle Personen, die sich bei einem regionalen Arbeitsvermittlungszentrum (RAV]
als stellensuchend melden, kénnen ihr Profil auf Job-Room aufschalten lassen. Uber 80 Prozent
machen von dieser Moglichkeit Gebrauch.

Dieses Projekt betrachtet die Kandidatensuchseite. Personalverantwortliche definieren dortin einem
ersten Schritt ihre Suchkriterien, z.B. den Beruf, die Arbeitsregion, den gewilinschten Ausbildungs-
abschluss oder die gewiinschten Sprachkenntnisse. Anschliessend wird ihnen eine Liste mit Stel-
lensuchenden angezeigt, die sich auf Job-Room haben registrieren lassen und den Suchkriterien
entsprechen. Die Liste mit Stellensuchenden enthalt eine limitierte Anzahl an Informationen zu
den einzelnen Personen (Wohnkanton, Verfligbarkeit, Geschlecht, Praferenz fir Voll- oder Teilzeit).
Klicken die Personalverantwortlichen einen Eintrag auf der Liste an, sehen sie das volle Profil mit
Informationen zu den Berufen, in welchen er oder sie Arbeit sucht, der entsprechenden Arbeits-
erfahrung, dem Bildungsabschluss, Sprachkenntnissen, dem gesuchten Beschaftigungsgrad, der
Verfligbarkeit, dem Geschlecht, usw. Fir daflr registrierte Unternehmen ist auch die Nationalitat
und der Name ersichtlich, sofern die Stellensuchenden dem bei der Erstellung des Profils bei ihrem
RAV zugestimmt haben.
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Wer Stellensuchende kontaktieren mochte, muss auf einen Kontaktknopf am Ende des Profils klicken
und bekommt dann die Kontaktinformationen zu sehen. Ohne Klick auf den Kontaktknopf ist eine
Kontaktaufnahme und somit eine Einstellung nicht moglich. Da wir den weiteren Verlauf nicht auf
Job-Room verfolgen konnen, ist die Einleitung der Kontaktaufnahme die fiir unsere Datenauswertung
entscheidende Handlung - analog zur Kontaktaufnahme auf eine fiktive Bewerbung bei Korres-
pondenzstudien. Der hier entscheidende Unterschied ist aber, dass wir nicht eine experimentelle
Bewerbungssituation herstellen im der wir gezielt bestimmte Parameter verandern, sondern eine
grosse Anzahl realer Bewerbungen beobachten, bei denen wir wichtige individuelle Merkmale der
Stellensuchenden kennen und das Online-Suchverhalten der Personalverantwortlichen beobachten
konnen.

Die Suche nach Arbeitskraften durch Unternehmen auf Job-Room - also unser «datengenerierender
Prozess» - wird in Grafik 1 verdeutlicht.

Grafik 1: Job-Room, Ansicht fiir Unternehmen, die Personal suchen

Suchmaske

Beruf
Ort
Arbeitspensum

Ausbildung

Arbeitserfahrung

Resultateliste

Kandidatin A

Kandidatin B

Kandidatin C Kandidatin C: Arbeitspensum: 100%,
Geschlecht: Mannnlich, Kanton: AG,
Verfugbarkeit: Sofort, Erfahrung in

Langzeitpflege, ....

Profil eines Jobsuchenden

Berufe in denen ein Jobsuchender sucht:
Beruf 1:
Berufserfahrung: ...........cccooceie
Beruf 2:

Spr Albanisch, Deutsch Ethnizitatssignale ]
Geschlecht: Mannllich T

Name: XXX <
Nati litit: Albanisch

Kontaktinformationen _\

Quelle: Basierend auf der englischsprachigen Version in Hangartner et al. (2021):
https://www.nature.com/articles/s41586-020-03136-0

Anfang Marz 2017 begannen wir iber 10 Monate, d.h. bis Ende Dezember 2017, jeden einzelnen Klick
der Unternehmen auf der Kandidatenseite aufzuzeichnen. Wir wissen somit, welche Suchkriterien
eingegeben wurden, welche Stellensuchenden in welcher Reihenfolge in den Suchresultaten auf-
tauchten, welche Profile wie lange angeschaut wurden und ob der Kontaktknopf angeklickt wurde,
was unser starkstes Indiz dafiir ist, dass ernsthaft eine Einstellung der betreffenden Stellensuchen-
den erwogen wurde. Wahrend der Durchfiihrung des Projekts waren auf Job-Room mehr als 200 000
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unterschiedliche Stellensuchende registriert. Wir beobachten rund 43000 Personen, die geeignete
Personen zur Besetzung von offenen Stellen auswahlten und dazu auf Job-Room rund 450000
Suchanfragen starteten. Sie sahen sich dabei insgesamt 4 Millionen Profile von Stellensuchenden
genauer an, um dann uber eine Kontaktaufnahme zu entscheiden. Zudem wurde erfasst, nach
welchen Kriterien die Personalverantwortlichen suchten, wann sie die Suche ausfiihrten und wie
lange sie auf einem Profil verweilten.

Der dabei generierte und fir die Untersuchung von Arbeitsmarktdiskriminierung unvergleichlich
grosse Datensatz erlaubt festzustellen, welche Faktoren die Wahrscheinlichkeit beeinflussen, dass
Stellensuchende von einem Personalverantwortlichen kontaktiert werden. Aus Forschungsperspek-
tive besonders hilfreich ist der Umstand, dass wir alle Informationen tber die Stellensuchenden,
welche die Personalverantwortlichen zu Gesicht bekommen, in unseren Daten ebenfalls verfligbar
haben. Bei anderen Forschungsansatzen haben die Unternehmen zumeist einen Wissensvorsprung
gegeniiber den Forscherlnnen. Wenn Letztere zum Beispiel anhand statistischer Daten untersuchen
wollen, ob ein Lohnunterschied zwischen Mannern und Frauen in einem Unternehmen auf Diskri-
minierung zurtickzufihren ist, so gibt es zahlreiche relevante Informationen lber die Beschaftig-
ten, die den Forscherlnnen unbekannt sind (Weiterbildungen, Piinktlichkeit, Flexibilitdt usw.), den
Unternehmen hingegen schon. Forscherlnnen konnen somit nicht mit Sicherheit bestimmen, ob
Lohnunterschiede auf Diskriminierung oder auf Unterschiede in Bezug auf solche unbeobachteten
Faktoren zurickzufiuhren sind. Bei uns hingegen gibt es keine unbeobachteten Faktoren. Alles, was
die Personalverantwortlichen sehen, sehen auch wir. Damit konnen wir statistisch den Einfluss aller
Merkmale der Stellensuchenden auf die Wahrscheinlichkeit beriicksichtigen, dass sie kontaktiert
werden, und dabei auch den Einfluss einzelner Charakteristika (wie Geschlecht, Ethnizitat, Wunsch
nach Teilzeitarbeit usw.) isolieren. In den meisten Analysen vergleichen wir nur Personen innerhalb
derselben Suche, d.h. Stellensuchende, die auf derselben Ergebnisliste erscheinen. Das bedeutet,
dass wir statistisch den Einfluss von unbeobachteten Merkmalen der von den Unternehmen mit der
Personalsuche beauftragten Personen ausschalten kdnnen. Schliesslich erlaubt unser Datensatz
auf Grund der grossen Anzahl an Beobachtungen auch Analysen fiir kleine Subpopulationen.

Ausgewahlte Projektergebnisse im Einzelnen

Ethnie und Kontaktwahrscheinlichkeit

Wir untersuchen hier, ob und in welchem Ausmass Schweizer Stellensuchende auf Job-Room
gegeniber Stellensuchenden mit Migrationshintergrund trotz ansonsten identischer Charakte-
ristika (Ausbildung, Arbeitserfahrung, Sprachkenntnisse usw.) einen Vorteil haben.” Wir identifi-
zieren Stellensuchende mit Migrationshintergrund anhand ihrer Nationalitat, ihrer Namen und
ihren angegebenen Sprachkenntnissen und vergleichen sie mit typischen Schweizerlnnen, d.h.
Personen mit Schweizer Nationalitat, Schweizer Namen und Kenntnis mindestens einer offiziellen
Landessprache. Typische Angehdrige einer ethnischen Minoritat haben dagegen eine auslandische
Staatsbiirgerschaft, einen auslandisch klingende Namen sowie souverane Kenntnis mindestens einer
Sprache, die nicht zu den vier Schweizer Landessprachen gehért (hdufig zusatzlich zu Kenntnissen
einer Schweizer Landessprache). Da wir den Einfluss aller anderen Charakteristika, welche die
Kontaktwahrscheinlichkeit beeinflussen, statistisch herausrechnen, kdnnen wir den quantitativen
Effekt der Ethnizitat auf die Wahrscheinlichkeit isolieren, dass ein Kontaktversuch unternommen
wird. Grafik 2 illustriert die Ergebnisse dieser Schatzung. Im Vergleich zu Schweizer Bewerberlnnen
(unsere Referenz-Kategorie] weisen ethnische Minoritdten teilweise deutlich geringere Kontaktraten
auf — obwohlwir nur Personen innerhalb derselben Suche und mit denselben sonstigen Eigenschaf-
ten vergleichen. Allerdings gibt es grosse Unterschiede zwischen den verschiedenen Gruppen. Die
Kontaktwahrscheinlichkeit fir Stellensuchende aus Asien und Afrika sidlich der Sahara ist 18 bzw.
17 Prozent geringer als diejenige von gleich qualifizierten Schweizerinnen. Bei Bewerberinnen vom
Balkan oder dem Nahen Osten belduft sich der Nachteil auf ca. 13 Prozent.

7 Fir eine ausfiihrliche Schilderung, vgl. Hangartner et al. (2021).
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Stellensuchenden aus Siideuropa hatten unseren Daten zufolge als einzige Gruppe keinen Nachteil
im Vergleich zu Schweizern.® Dies ist einerseits erstaunlich, denn zur Zeit der fremdenfeindlichen
«Schwarzenbach-Initiative» von 1970, die mit 46 Prozent Ja-Stimmen vor allem gegen die damals
zahlreiche italienischen Minderheit gerichtet war, genossen Siudeuropaer in der Schweiz ganz
offensichtlich keine hohe Wertschatzung. Andererseits zeigt die aktuelle Situation, das negative
Stereotypisierung im Zeitablauf zurlickgehen oder ganz verschwinden kann, wie es im Prozess der
letzten 50 Jahre in der Schweiz durch den standigen Umgang mit Personen italienischer Herkunft
oder Abstammung offensichtlich geschehen ist.’

Grafik 2: Effekt der Ethnizitit auf die Kontaktrate

Schweiz (Ref-Kat.) -

West- & Nordeuropa —o—
Sudeuropa e
Zentral- & Osteuropa ——
Balkan —o—
Naher Osten & Nordafrika - e—

Asien °
Sub-Sahara Afrika °

Nord- und Siidamerika  —
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Effekt (in %) auf Kontaktwahrscheinlichkeit

Bemerkungen: Die Grafik zeigt den Effekt fur als Angehdérige einer der angefiihrten
ethnischen Minderheiten (Herkunftsregionen) identifizierbare Stellensuchende auf
die Wahrscheinlichkeit, kontaktiert zu werden, im Vergleich zu ansonsten gleichen
Schweizerlnnen in Prozent. Die Punkte zeigen das durchschnittliche Ausmass der
Diskriminierung, die horizontalen Striche die Prézision der Messung (95-Pro-
zent-Konfidenzintervall). Wenn das Konfidenzintervall den Wert null einschliesst,
ist der Befund nicht statistisch signifikant.

Quelle: Basierend auf der englischsprachigen Version in Hangartner et al. (2021).
https://www.nature.com/articles/s41586-020-03136-0

8 Unsere Ergebnisse bestatigen die Befunde einer aktuellen Korrespondenzstudie aus Deutschland (Koopmanns et al., 2018}, wo
sich ahnliche «ethnische Hierarchien» zeigen. Auch unsere Feststellung, dass gute Kenntnisse der Landessprache das Ausmass
der Diskriminierung nicht deutlich vermindern, gilt ebenso fiir Deutschland - der Effekt ist bei Koopmanns et al. sogar negativ
(wenngleich nicht signifikant). Eine allgemeingultige Erklarung dafiir ist uns nicht ersichtlich, so dass hier weitere theoretische
und empirische Klarungen angezeigt ware. Hinweise, dass muttersprachliche Kenntnis der deutschen Standardsprache von
Schweizer Dialektsprecherinnen (welche in der Standardsprache nicht immer gleich eloquent sind) als bedrohlich angesehen
werden, finden sich in Fibbi et al. (2018).

’ Dies stiinde im Einklang mit der seit langem bekannten Kontakthypothese aus der Vorurteilsforschung (Allport, 1954), nach
welcher Kontakte mit Angehdrigen ethnischer Minoritaten negative Stereotype abbauen, sofern sie auf Augenhdhe stattfinden,
also beispielsweise zwischen Arbeitskolleginnen, nicht aber zwischen Herren und Knechten oder Sklaven. Hainmiiller und
Hangartner (2013) zeigen ebenfalls, dass sich in der Schweiz diskriminierende Einstellungen gegeniiber Auslanderlnnen tber die
Zeit verandert haben. Sie begriinden dies jedoch hauptsachlich mit Verdanderungen des relativen Anteils von Auslandergruppen an
der ausldndischen Bevdlkerung und einer damit einhergehenden veranderten Wahrnehmung des «Bedrohungspotential» ver-
schiedener Ausléandergruppen.
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Kontaktwahrscheinlichkeit fiir Personen mit Migrationshintergrund im Tagesverlauf

Die grosse Anzahl an Beobachtungen erlaubt es uns nicht nur zu untersuchen, ob Diskriminie-
rung zwischen den verschiedenen Ethnizitaten variiert, sondern auch, ob sie von der Tageszeit
abhangt.” Hierflr vergleichen wir das Auswahlverhalten desselben Personalverantwortlichen tiber
den Tagesverlauf. Wir aggregieren die ethnischen Minoritaten dabei zu zwei Gruppen, Stellensu-
chende aus europaischen Landern und Stellensuchende von ausserhalb Europas, und vergleichen
deren Kontaktwahrscheinlichkeit wiederum mit ansonsten identischen Schweizerlnnen. Grafik 3 zeigt
die Koeffizienten fir die beiden ethnischen Minoritatsgruppen. Referenzkategorie sind jeweils die
Schweizer Bewerberlnnen. Zu beobachten ist in beiden Fallen, dass am Anfang des Tages und kurz
nach der Mittagspause das Ausmass der Diskriminierung am geringsten ist und dass es kurz vor
der Mittagspause sowie gegen Ende des Arbeitstages ansteigt (je negativer der Effekt, desto grésser
die Diskriminierung). Wahrend der typischen Zeit fiir die Mittagspause (12-13 Uhr] haben wir nur
wenige Beobachtungen, so dass der durchschnittliche Effekt nicht prazise geschatzt werden kann.
Dieses Muster korrespondiert mit der durchschnittlichen Zeit, die Personalverantwortliche auf den
Profilen der Stellensuchenden verbringen: Wahrend sie sich am Anfang des Arbeitstages und kurz
nach dem Mittagessen verhaltnismassig viel Zeit lassen, nimmt die Zeit im Verlaufe des Vormittags
und im Verlaufe des Nachmittags deutlich ab. Die Diskriminierung ist also dann am ausgepragtesten,
wenn sich die Personalverantwortlichen wenig Zeit fur die Evaluation nehmen - vermutlich aufgrund
korperlicher Erschopfung und fehlender Konzentration. Diese Interpretation kann als Evidenz fiir
unbewusste Diskriminierung gedeutet werden. Schliesslich ist es dieselbe Person, die sich je nach
Tageszeit anders verhalt.

Grafik 3: Benachteiligung ethnischer Minorititen wiahrend des Tagesverlaufs
Nicht-Européische Minoritaten im Vergleich zu Schweizern Europaische Minoritdten im Vergleich zu Schweizern
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Bemerkungen: Die Grafik zeigt den Effekt der Tageszeit auf die Wahrscheinlichkeit, kontaktiert zu werden, fur Ange-

hoérige européischer bzw. nichteuropaischer Minoritaten im Vergleich zu ansonsten gleichen Schweizerinnen. Die

Punkte zeigen das durchschnittliche Ausmass der Diskriminierung, die vertikalen Striche die Prazision der Messung

(95-Prozent-Konfidenzintervall). Wenn das Konfidenzintervall den Wert null einschliesst, ist der Befund nicht statis-
tisch signifikant.

Quelle: Basierend auf der englischsprachigen Version in Hangartner et al. (2021):
https://www.nature.com/articles/s41586-020-03136-0

Sprachkenntnisse und Schweizer Staatsangehorigkeit von Personen mit Migrationshintergrund

Weiter haben wir untersucht, welche Eigenschaften der Stellensuchenden Diskriminierung abschwa-
chen. Ein naheliegender Kandidat sind gute Deutschkenntnisse, zumindest in den mehrheitlich
deutschsprachigen Landesteilen und unter Ausklammerung der Bedeutung der lokalen Mundarten
im Alltag und Berufsleben vieler Deutschschweizer. Es zeigt sich aber, dass die Diskriminierung von
Angehorigen ethnischer Minoritaten mit sehr guten Deutschkenntnissen nur minimal schwacher
ausgepragt ist als bei weniger guten Deutschkenntnissen.

19 Siehe hierzu Hangartner et al. (2021).
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Was dagegen hilft, Diskriminierung zu verringern, ist die Schweizer Staatsangehorigkeit. Wenn wir
die Kontaktwahrscheinlichkeit von Personen mit einem auslandisch klingenden Namen mit und ohne
Schweizer Staatsangehdorigkeit mit derjenigen von typischen Schweizerlnnen vergleichen, reduziert
sich die Benachteiligung von Stellensuchenden mit auslandischem Namen in vielen Fallen um mehr
als die Halfte. Die Diskriminierung verschwindet aber auch mit der Schweizer Staatsangehdrigkeit
nicht: Viele Schweizerlnnen mit einem Migrationshintergrund weisen nur auf Grund ihres auslandisch
klingenden Namens eine bis zu 5 Prozent niedrigere Kontaktwahrscheinlichkeit auf als Schweize-
rinnen mit einem Schweizer Namen.

Geschlecht und Kontaktwahrscheinlichkeit

Dass Frauen gegeniiber Mannern auf dem Arbeitsmarkt in der Schweiz beziiglich des Lohns fiir
gleiche Arbeit benachteiligt werden, ist eine betribliche, aber gut dokumentierte Tatsache. Gemass
der Lohnstrukturerhebung von 2018 betragt die durchschnittliche Lohndifferenz zwischen Mannern
und Frauen 19 Prozent, wovon nur gut die Halfte durch berufsrelevante Merkmale erklart werden
kénnen. Ubrig bleibt ein «unerklartes» Lohngefalle (d.h., nur mit dem Merkmal «weiblich» partiell
korreliertes) von 8 Prozent."

Grafik 4: Bevorzugung /Benachteiligung von Frauen in Abhédngigkeit ihres
Anteils im Berufsfeld
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Bemerkungen: Die Grafik zeigt die Abweichung der Kontaktwahrscheinlichkeit von
Frauen gegeniiber ansonsten identischen Ménnern (senkrechte Achse) in Abhangig-
keit des Frauenanteils in den Suchresultaten fiir unterschiedliche Berufe. Die Grosse
der Punkte steht fiir die Anzahl an Beobachtungen fiir den entsprechenden Beruf. Die
ansteigende Gerade ist die gewichtete Kleinstquadrat-Regressionsline und zeigt den
durchschnittlichen Effekt, die gestrichelten Linien begrenzen das 95-Prozent-Konfi-
denzintervall. Da auch die untere Linie einen ansteigenden Verlauf hat, ist der darge-
stellte Zusammenhang signifikant.

Quelle: Basierend auf der englischsprachigen Version in Hangartner et al. (2021).
https://www.nature.com/articles/s41586-020-03136-0

" https://www.ebg.admin.ch/ebg/de/home/themen/arbeit/lohngleichheit/grundlagen/zahlen-und-fakten.html.
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Eine zentrale Erkenntnis unseres Forschungsprojekts ist, dass der Einfluss des Geschlechts auf
die Wahrscheinlichkeit von Rekrutierern kontaktiert zu werden, von Beruf zu Beruf stark variiert.
In gewissen Berufen werden also Manner stark bevorzugt, in anderen Berufen Frauen. Grafik 4
zeigt auf der senkrechten Achse das Ausmass der Bevorzugung/Benachteiligung von Frauen ge-
genlber Mannern. Wahrend Frauen in gewissen Berufen gegeniiber gleich qualifizierten Mannern
eine deutlich hohere Wahrscheinlichkeit haben, kontaktiert zu werden als Manner, ist es in anderen
Branchen genau umgekehrt. Auf der horizontalen Achse haben wir den Frauenanteil in den Suchlisten
abgebildet. Dieser entspricht ungefahr dem Frauenanteil in der Beschaftigung in einem Beruf. Wir
beobachten einen deutlich positiven Zusammenhang zwischen dem Frauenanteil in einem Beruf
und der Bevorzugung von Frauen gegeniber Mannern: Je grosser der Frauenanteil, desto starker
werden Frauen bevorzugt, je geringer der Frauenanteil, desto starker werden Manner bevorzugt.
Dies bedeutet, dass die Arbeitgeber durch ihr Rekrutierungsverhalten die geschlechtsspezifische
Segregation des Arbeitsmarktes verstarken.'?

Benachteiligung von Personen, die eine Teilzeitstelle suchen

Neben der direkten Geschlechterdiskriminierung konnen wir auch andere Dimensionen der
Arbeitsnachfrage untersuchen, welche einen indirekten Einfluss auf die Geschlechterungleichheit
im Arbeitsmarkt haben, zum Beispiel, wie flexibel Unternehmen in Bezug auf das Arbeitspensum
eines neuen Mitarbeiters sind. Teilzeitarbeit gilt als wichtiges Instrument zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. In der Schweiz und anderswo sind es hauptsachlich Frauen, die auf diese Art
versuchen, ihre familiaren und beruflichen Verpflichtungen zu vereinbaren. So arbeiteten im Jahr
2020 gemass Bundesamt fur Statistik 59 Prozent der erwerbstatigen Frauen Teilzeit aber nur 18
Prozent der Manner. Der Hauptgrund ist, dass noch immer hauptsachlich Frauen den Grossteil der
unentgeltlichen Familien- und Hausarbeit erledigen.

Die hier von uns untersuchte Frage ist, ob Unternehmen Stellensuchende mit einem Teilzeitwunsch
einstellen oder ob starke Praferenzen fir Vollzeitstellen vorherrschen. Letzteres wiirde eine zu-
satzliche Hirde fur Frauen darstellen, die eine Stelle suchen, zumindest, solange die Praferenz
fur Teilzeitarbeit bei Frauen noch hdher ist als bei Mannern. Zudem ware es der Gleichstellung der
Geschlechter forderlich, wenn auch Manner vermehrt Teilzeit arbeiteten. Daflir muss einerseits
die Bereitschaft der Manner vorhanden sein, Teilzeit zu arbeiten, andererseits miissen Arbeitgeber
bereits sein, Manner in Teilzeit anzustellen. Die Frage, ob Unternehmen Stellensuchende bevorzugen,
die Vollzeit arbeiten oder bei entsprechendem Wunsch auch Personen in Teilzeit einstellen, wurde
aber bislang kaum untersucht. Ein Grund ist, dass es methodisch schwer ist, die Praferenzen von
Unternehmen und Arbeitskraften auseinanderzuhalten.

Glicklicherweise erlauben uns die Job-Room Daten, genau dies zu tun, denn das Profil der Stel-
lensuchenden enthalt auch Informationen zum gewiinschten Arbeitspensum. Diese reflektie-
ren somit die Praferenzen der Stellensuchenden. Die Beobachtung des Auswahlverhaltens der
Personalverantwortlichen wiederum erlaubt uns, die Praferenzen der Personalverantwortlichen
fur Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigte zu untersuchen. Wir schatzen den Effekt des gewlinschten
Arbeitspensums auf die Wahrscheinlichkeit, kontaktiert zu werden, fiir Manner und Frauen. Auch
bei diesen Berechnungen vergleichen wir nur Personen, die auf derselben Suchliste auftauchen und
abgesehen vom gewiinschten Arbeitspensum und Geschlecht dieselben Charakteristika aufweisen.
Grafik Sillustriert die Resultate. Vollzeitarbeitende Manner stellen die Referenzkategorie dar. Erstens
zeigt sich, dass der Wunsch nach Teilzeitarbeit ein deutliches Hindernis fiir eine Anstellung darstellt.
Die Wahrscheinlichkeit, kontaktiert zu werden, sinkt um bis zu 28 Prozent. Dies ist ein sehr grosser
Effekt im Vergleich zu denjenigen anderer Charakteristika wie Ausbildung oder Arbeitserfahrung.
Zweitens sehen wir, dass je geringer das gewinschte Arbeitspensum, desto grosser die Benachtei-
ligung in Bezug auf die Kontaktwahrscheinlichkeit. Drittens beobachten wir, dass der Wunsch nach

2 Fiir weitere Details, vgl. Hangartner et al. (2021).
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Teilzeitarbeit bei Mannern einen deutlich grosseren Nachteil zur Folge hat als bei Frauen. Bereits
der Wunsch nach einer 90 Prozent Anstellung fihrt bei Mannern zu einer um 16 Prozent geringeren
Kontaktrate im Vergleich zu Stellensuchenden, die eine Vollzeitstelle suchen. Bei Frauen ist der
Nachteil weniger als halb so gross. Erst bei sehr kleinen Pensen von unter 50 Prozent verschwindet
der Geschlechterunterschied.™

Warum werden Manner, die eine Teilzeitstelle suchen, starker abgestraft als Frauen? Eine naheliegen-
de Erklarungist, dass Teilzeitarbeit bei Frauen gesellschaftlich auf grossere Akzeptanz stdsst, da dies
den traditionellen Geschlechterrollen entspricht. Teilzeitarbeitende Manner hingegen widersprechen
diesen tief verwurzelten Stereotypen und Geschlechterrollen. Dies hat Folgen fir die Gleichstellung
im Arbeitsmarkt: Wenn Manner, die Teilzeit arbeiten mochten, grossere Nachteile zu befiirchten
haben als Frauen, reduziert das ihren Anreiz, das Arbeitspensum zu reduzieren und dadurch eine
ausgeglichenere Aufteilung von Erwerbs- und Nichterwerbsarbeit zwischen den Geschlechtern
herbeizufihren. Somit wird die ungleiche Verteilung von Erwerbs- und Nicht-Erwerbsarbeit zwischen
den Geschlechtern weiter zementiert. Die generelle Benachteiligung von Stellensuchenden, die
Teilzeit arbeiten mochten, trifft Frauen deutlich starker als Manner, weil sie viel 6fter Teilzeitstellen
suchen. Dies kann Auswirkungen auf die Lohne haben. Denn wer eine Teilzeitstelle sucht, hat auf
Grund der Praferenzen von Personalverantwortlichen fiir Vollzeitbeschaftigte weniger Jobalternativen
als Personen, die eine Vollzeitstelle suchen. Und wer wenige Alternativen hat, ist eher gezwungen,
Stellenangebote mit schlechten Lohnen und Arbeitsbedingungen zu akzeptieren. Schliesslich sind vor
allem Flhrungspositionen haufig an eine Vollzeitstelle gekniipft. Dies stellt fiir Frauen, die haufiger
Teilzeitstellen suchen als Manner, ein zusatzliches Hindernis dar, in Fihrungspositionen zu gelangen.

Grafik 5: Effekt des gewiinschten Arbeitspensums auf
die Kontaktwahrscheinlichkeit
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Bemerkungen: Die Grafik zeigt den Effekt des Wunsches nach Teilzeitarbeit im
Profil auf Job-Room auf die Wahrscheinlichkeit, kontaktiert zu werden im Vergleich
zu ansonsten gleichen ménnlichen Stellensuchenden mit Praferenz fiur eine
Vollzeitanstellung. Auf der vertikalen Achse ist der gewiinschte Beschaftigungs-
grad abgetragen, und die Ergebnisse sind fiir Manner und Frauen getrennt ausge-
wiesen. Die Punkte zeigen die Benachteiligung Teilzeitarbeitsuchender, die
horizontalen Striche die Prazision der Messung (95-Prozent-Konfidenzintervall).
Wenn das Konfidenzintervall den Wert null einschliesst, ist der Befund nicht statis-
tisch signifikant verschieden von der Referenzgruppe, d.h. Mannern, die eine
Vollzeitstelle suchen.

Quelle: Basierend auf der englischsprachigen Version in Kopp (2020).

13 Fiir eine ausfihrliche Schilderung, siehe Kopp (2020), Kapitel 4.
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Schlussbemerkungen

Die hier zusammengefassten Hauptergebnisse unseres Forschungsprojekts zeigen aufgrund des
einmaligen Datensatzes ein differenziertes Bild der Arbeitsmarktdiskriminierung in der Schweiz.
Zum einen konnen wir viele Ergebnisse, die in Korrespondenzstudien in experimentellen Situationen
erhoben wurden, durch nicht-invasive Beobachtung des tatsachlichen Geschehens verifizieren, so
z.B. die verbreitete Diskriminierung von Personen mit Migrationshintergrund, von Frauen in «Man-
nerberufen», von Mannern in «Frauenberufen» und von Stellensuchenden mit dem Wunsch nach
Teilzeitarbeit. Darliber hinaus konnen wir eine Vielzahl von Faktoren daraufhin untersuchen, ob sie
einen modifizierenden Einfluss auf das Ausmass der Diskriminierung haben.

Die genauere Kenntnis der Evidenz und der Ursachen von Diskriminierung bei der Einstellung lassen
auch Handlungsoptionen erkennbar werden, wenn man die mit Arbeitsmarktdiskriminierung einher-
gehenden ckonomischen Ineffizienzen reduzieren oder beseitigen mochte, oder um dem normativen
und nicht zuletzt durch die Verfassung gebotenen Imperativ zu folgen, demzufolge diskriminierendem
Verhalten in der Schweiz (und anderswo) kein Platz einzurdumen sei.

Konkrete Hinweise auf Schritte, einem diskriminierungsfreien Arbeitsmarkt naherzukommen, finden
sich in unserem Projekt zahlreiche. Unter anderem kann ethnischer Diskriminierung entgegnet wer-
den durch leichtere und schnellere Einbiirgerungen oder Durchsetzung anonymer Bewerbungen.'
Bei der Geschlechterdiskriminierung ware erschwingliche externe Kinderbetreuung auch fur sehr
junge Kinder ein Ankniipfungspunkt, um die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Reproduktion fir
Manner und Frauen zu verbessern, in Verbindung mit Anstrengungen, stereotype Ansichten tber
die Aufgabenverteilung von Mannern und Frauen abzubauen. Auch Anstrengungen, Personalverant-
wortliche auf unbewusste Prozesse und die Rolle von Ermidung bei der Auswahl unter Bewerbern
aufmerksam zu machen, waren nttzlich.

Zuletzt sei angemerkt, dass die Ergebnisse unseres Projekts nicht fiir alle Stellensuchenden in der
Schweiz gleichermassen reprasentativ sind; insbesondere bei der Rekrutierung von Fiihrungskraften
diirfte Job-Room eine untergeordnete Rolle spielen.™
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