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Zusammenfassung

Zusammenfassung

Das Buro fur arbeits- und sozialpolitische Studien
(BASS) hat im Auftrag des Eidgenossischen BU-
ros fur die Gleichstellung von Frau und Mann
(EBG) und der Beschaffungskommission des
Bundes (BKB) ein Instrumentarium zur Uberpri-
fung der Einhaltung der Lohngleichheit zwischen
Frauen und Mannern bei Beschaffungen der
offentlichen Hand entwickelt. Die Praktikabilitat
des Instrumentariums wurde im Rahmen einer
Pilotphase an funf Unternehmen getestet. Der
vorliegende Bericht fasst die Erfahrungen und
Ergebnisse der zwischen Herbst 2001 und Frih-
jahr 2003 durchgefiihrten Uberprifungen zu-
sammen.

Instrumentarium zur Kontrolle der
Einhaltung von Lohngleichheit

Das vom Biro BASS entwickelte Prufverfahren
stitzt sich hauptsachlich auf 6konomisch-
statistische Analyse-Methoden. Zentraler Be-
standteil der Uberprifung ist die Methode der
Regressionsanalyse. Regressionsanalysen dienen
dazu, den Einfluss einzelner erkldrender Fakto-
ren auf eine zu erkldrende Variable (hier den
Lohn) zu messen. Im vorliegenden Fall geht es
darum zu bestimmen, welcher Anteil von Lohn-
unterschieden zwischen Frauen und Mannern
durch Unterschiede in objektiven Qualifika-
tionsmerkmalen zu Stande kommt und welcher
Anteil unerklart bleibt, also auf das Geschlecht
zurlckzufihren ist. Die Methode der Regres-
sionsanalyse wird in der Okonomie im Allgemei-
nen flr die Ermittlung der gesamtwirtschaftli-
chen Lohndiskriminierung verwendet. Unter
gewissen Voraussetzungen (gentigende Firmen-
grosse, genlgender Frauenanteil) lasst sich das
Verfahren auch auf einzelne Unternehmen an-
wenden.

Mehrstufiges Prifverfahren

Im ersten Schritt des Prifverfahrens wird eine
standardisierte 6konomisch-statistische Analyse
durchgefihrt. Diese umfasst zundchst eine
summarische Beurteilung der Lohnsituation an-
hand von Durchschnittswerten fiir alle Beschaf-
tigten sowie fir Untergruppen von Mitarbeiten-
den mit jeweils gleichen Qualifikationsmerkma-
len. Zusatzlich wird eine detaillierte Analyse der
Einflussfaktoren vorgenommen: Anhand einer
standardisierten Regressionsanalyse wird der
isolierte Einfluss der Humankapitalfaktoren Aus-
bildung, Dienstalter und potenzielle Erwerbser-
fahrung sowie des Geschlechts auf den Lohn
bestimmt. Wenn die geschlechtsspezifische,
nicht durch die Humankapitalfaktoren begrind-
bare Lohndifferenz zwischen Frauen und Man-

nern gering ist und nicht signifikant Gber einer
Toleranzschwelle von 5 Prozent liegt oder wenn
ein héherer Wert statistisch nicht signifikant ist,
so wird Einhaltung der Lohngleichheit ange-
nommen. Eine Toleranzschwelle wurde von den
Uberprifenden Stellen fur die standardisierte
Analyse in Schritt eins festgelegt, da weitere
objektive Erklarungsfaktoren zu Lohnunterschie-
den zwischen den Geschlechtern fuhren kénn-
ten , die in der standardisierten Analyse nicht
bertcksichtigt werden. Liegt die geschlechtsspe-
zifische, nicht durch die Humankapitalfaktoren
begriindbare Lohndifferenz signifikant tUber der
Toleranzschwelle von 5 Prozent, ist eine syste-
matische Lohnungleichheit in der Gberpriften
Unternehmung zu vermuten, so dass die Situa-
tion mit der betroffenen Firma weiter abzuklaren
ist.

In einem zweiten Schritt kdnnen zusatzliche, von
der Firma zu bezeichnende, lohnrelevante Merk-
male in die statistische Analyse integriert wer-
den.

Bleibt die systematische Lohnungleichheit zwi-
schen Frauen und Mannern auch unter Einbezug
von zusatzlichen Erklarungsfaktoren bestehen,
kénnen in einem dritten Schritt zur Beurteilung
der Lohnsituation allfallig auch weitere Instru-
mente wie zum Beispiel ein direkter Lohnver-
gleich oder eine Arbeitsplatzbewertung zum
Einsatz gelangen.

Sollte eine nicht zu rechtfertigende Lohndiffe-
renz zwischen Frauen und Mannern bestehen
bleiben, sind gemeinsam mit der Firma Mass-
nahmen zu vereinbaren, damit die gesetzlichen
Anforderungen bezilglich Lohngleichheit erfillt
werden.

Auswahl der Pilotfirmen

Die Pilotfirmen wurden nach eingeschranktem
Zufallsprinzip aus den im Schweizerischen Han-
delsamtsblatt (SHAB) veroffentlichten Bundes-
auftragen ausgewahlt. Uberprift wurden je zwei
Firmen aus der Nahrungsmittelbranche (Firmen
A und D) und aus der Informatikbranche (Firmen
B und E) sowie ein Unternehmen, das im Bereich
Handelsvermittlung und Grosshandel tatig ist
(Firma Q).

Ablauf der Pilotphase

Die Pilotphase wurde in zwei zeitlich aufeinan-
derfolgende Phasen gegliedert:

1. Extern deklarierte Pilotphase (Firmen A, B, C):

Bei den ersten drei Firmen ging es primar darum,
die Praktikabilitdt des entwickelten Prufverfah-
rens zu testen. Auch sollten die Diskussionen mit
den Unternehmen zeigen, wie gut das Verfahren
gegenlber den betroffenen Firmen vermittelt

BASS



Zusammenfassung

werden kann. Entsprechend der Ausrichtung
wurde die Pilotphase gegeniber diesen drei
Firmen als solche deklariert.

2. Extern nicht als solche deklarierte Pilotphase
(Firmen D und E):

Auf Grund der Erfahrungen mit den ersten Pilot-
firmen wurden einzelne Elemente des Prufver-
fahrens angepasst. Diese mussten wiederum
getestet werden. Ausserdem waren Erfahrungen
zu sammeln, wie eine zukinftige standardmas-
sige Uberprifung der Einhaltung der Lohn-
gleichheit funktionieren wirde. Demzufolge
wurde die Uberpriifung im zweiten Teil der Pi-
lotphase den beiden einbezogenen Unterneh-
men gegenlber nicht als solche deklariert.

Ergebnisse der finf Uberprifungen

Die standardisierten dkonomisch-statistischen
Analysen ergaben in allen finf Pilotfirmen Lohn-
ungleichheit, aber in jeweils unterschiedlichem
Ausmass:

M In zwei Firmen lag die geschlechtsspezifische
Lohnungleichheit deutlich Uber der Toleranz-
schwelle von 5 Prozent (Firmen A und C).

B In zwei Fallen bewegte sich die Ungleichheit
innerhalb des tolerierten Bereichs (Firmen B, D).

M In einem weiteren Fall wurde Beschaftigungs-
diskriminerung festgestellt, nicht aber Lohn-
ungleichheit im engeren Sinne (Firma E).

Erkenntnisse aus der Pilotphase

Mit der vom Biro BASS entwickelten, im Rah-
men der Pilotphase getesteten Methode zur
Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit
wurde Neuland betreten. Auch im Ausland wer-
den bisher keine systematischen Lohngleich-
heitskontrollen durchgeftihrt. Die Pilotphase
musste somit die entscheidende Frage beant-
worten, ob die Methode den Praxistest bestehen
wuirde. Die Frage kann vollumfanglich bejaht
werden:

Der Einsatz von 6konomisch-statistischen Analy-
semethoden hat sich gut bewahrt. Die Uberpri-
fenden Stellen konnten anschauliche, differen-
zierte und wissenschaftlich fundierte Aussagen
zur geschlechtsspezifischen Lohnsituation in den
Pilotfirmen machen.

Die Analysen lieferten zudem Hinweise fir die
Grinde der bestehenden Lohnungleichheiten.
Daraus und aus der gemeinsamen Diskussion
mit den Firmen resultierten Ansatzpunkte fur
Verbesserungsmassnahmen.

Auch fand die Methode bei den betroffenen
Unternehmen und Beschaffungsstellen grosse
Akzeptanz.

BASS
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Verzeichnis der Abkiirzungen

BFS
BKB
BoeB
EBG
GIG
LSE
NOGA
SHAB
VoeB

Bundesamt fir Statistik

Beschaffungskommission des Bundes

Bundesgesetz Uber das &ffentliche Beschaffungswesen

Eidgenossisches Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann

Bundesgesetz Uber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz)
Lohnstrukturerhebung

Allgemeine Systematik der Wirtschaftszweige

Schweizerisches Handelsamtsblatt

Verordnung Uber das 6ffentliche Beschaffungswesen
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1 Einleitung

1 Einleitung

Das Eidgendssische Biiro fur die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) und die Beschaffungskommis-
sion des Bundes (BKB) haben das Buro fir arbeits- und sozialpolitische Studien BASS im Jahr 1999 beauf-
tragt, ein Instrumentarium zur Kontrolle der Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern bei Beschaf-
fungen der &ffentlichen Hand zu entwickeln. Das Biiro BASS hat ein mehrstufiges Prifverfahren entwi-
ckelt, welches hauptsachlich auf 6konomisch-statistische Analysemethoden beruht (vgl. Bauer et al.
2001). Das Instrumentarium wurde in der Folge im Rahmen einer Pilotphase an fiinf Unternehmen getes-
tet und weiterentwickelt. Der vorliegende Bericht stellt die zwischen Herbst 2001 und Frihjahr 2003 ge-
sammelten Erfahrungen und Ergebnisse der Pilotphase dar und zeigt die Wege auf fur die zuklnftige
Umsetzung des Instrumentariums in der Praxis.

Aufbau des Berichts

Als Erstes werden die Vorgeschichte der Pilotphase sowie die rechtlichen Grundlagen zur Kontrolle der
Einhaltung der Lohngleichheit dargestellt (Abschnitt 2). In einem weiteren Schritt wird den Ursachen von
Lohndifferenzen zwischen Frauen und Mdnnern nachgegangen und es werden die méglichen Varianten
zur Uberprifung von Lohngleichheit aufgezeigt (Abschnitt 3). Das vom Biiro BASS in der Vorphase ausge-
arbeitete Instrumentarium wird in der Folge erldutert (Abschnitt 4). In Abschnitt 5 wird die Methode der
Regressionsanalyse, das Kernstiick des Uberprifungsinstrumentariums, vertieft dargestellt. In Abschnitt 6
sind die Gliederung der Pilotphase, die Auswahl der Pilotfirmen, der grundsétzliche Ablauf einer Uberpru-
fung sowie die Dokumentation der Ergebnisse in der Pilotphase beschrieben. Darauf folgt in Abschnitt 7
eine systematische Evaluation der durchgefihrten Uberpriifungen der Lohngleichheit zwischen Frauen
und Mannern in den funf Pilotfirmen. In Abschnitt 8 schliesslich werden die im Laufe der Pilotphase ge-
sammelten Erfahrungen und Ergebnisse zusammengefasst und die Schlussfolgerungen im Hinblick auf die
zukUnftige Anwendung des Instrumentariums in der Praxis gezogen.
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2 Grundlagen der Uberpriifung von Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern im &ffentlichen Beschaffungswesen

2 Grundlagen der Uberpriifung von Lohngleichheit zwischen Frauen
und Mannern im 6ffentlichen Beschaffungswesen

Gemass Bundesgesetz Uber das 6ffentliche Beschaffungswesen (BoeB) darf ein Bundesauftrag nur an An-
bieterinnen vergeben werden, welche die Gleichbehandlung von Frau und Mann in Bezug auf die Léhne
gewahrleisten. Das BoeB sieht ausdricklich die Maglichkeit einer Kontrolle der Lohngleichheit durch die
zustandigen Bundesbehérden vor (vgl. Abschnitt 2.1, rechtlicher Hintergrund).

Vor diesem Hintergrund beauftragte das Eidgendssische Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann
(EBG) zusammen mit der Eidgendssischen Finanzverwaltung (bzw. der Beschaffungskommission des Bun-
des, BKB) im Jahr 1999 das Buro BASS, ein Instrument zur Kontrolle und Umsetzung dieser Bestimmung
zu entwickeln. Um das Instrumentarium konzipieren zu kénnen, waren zunachst einige Vorabklarungen
zur Umsetzung eines gleichstellungsgerechten Beschaffungswesens nétig. Diese wurden in einem ersten
Bericht festgehalten (Bauer 1999a). Die wichtigsten Folgerungen sind anschliessend in Abschnitt 2.2 zu-
sammengefasst.

2.1 Rechtliche Grundlagen

Seit 1981 ist das Gebot der Gleichstellung von Frau und Mann in der Bundesverfassung verankert. Der
Gleichstellungsartikel fordert explizit die Gleichbehandlung der Geschlechter in Bezug auf die Léhne:
~Mann und Frau sind gleichberechtigt. Das Gesetz sorgt fir ihre rechtliche und tatsachliche Gleichstel-
lung, vor allem in Familie, Ausbildung und Arbeit. Mann und Frau haben Anspruch auf gleichen Lohn fiir
gleichwertige Arbeit” (Art. 8 Abs. 3 BV)."

Mitte 1996 trat das Bundesgesetz Uber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG)
in Kraft, welches die gesetzliche Grundlage zur konkreten Umsetzung des Verfassungsartikels bildet und
insbesondere jegliche Form der Diskriminierung im Bereich der Erwerbsarbeit verbietet (Art. 3 Abs. 2 GIG).

Im offentlichen Beschaffungswesen wird die Gleichstellung von Frau und Mann in Bezug auf die Léhne
weiter festgeschrieben:

Ziel Lohngleichheit = Verbot von Lohndiskriminierung

Das Bundesgesetz Uber das 6ffentliche Beschaffungswesen (BoeB) vom 16. Dezember 1994 regelt in Art.
8 Abs. 1 Bst. ¢, dass 6ffentliche Auftrage der dem Gesetz unterstehenden Auftraggeberinnen nur an An-
bieter und Anbieterinnen vergeben werden durfen, , welche fir jene Arbeitnehmer und Arbeitnehmer-
innen, die Leistungen in der Schweiz erbringen, die Gleichbehandlung von Frau und Mann in bezug auf
die Lohngleichheit gewahrleisten”. Der Lohngleichheitsgrundsatz im BoeB bedeutet ein Verbot von ge-
schlechtsspezifischer Lohndiskriminierung und bekraftigt somit die Umsetzung des Gebots , gleicher Lohn
far gleichwertige Arbeit”, wie es in der Bundesverfassung und dem Gleichstellungsgesetz verankert ist
(vgl. Galli et al. 1996: 83f.).

FUr nicht dem BoeB unterstehende Bundesauftrage gilt die Lohngleichheitsanforderung gemass Art. 6
Abs.1 Bst. b der Verordnung Uber das 6ffentliche Beschaffungswesen (VoeB) vom 11. Dezember 1995
ebenfalls.

1 Seit Inkrafttreten der revidierten Bundesverfassung von 1999 ist auch das weitergehende Diskriminierungsverbot explizit in der Ver-
fassung festgeschrieben: ,,Niemand darf diskriminiert werden, namentlich nicht wegen ... des Geschlechts, ...” (BV Art. 8, Abs. 2).
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Kontrolle der Einhaltung der Lohngleichheit

Gemass Art. 8 Abs. 2 des BoeB steht der Auftraggeberin das Recht zu, die Einhaltung der , Gleichbehand-
lung von Frau und Mann zu kontrollieren oder kontrollieren zu lassen”. Die Verordnung Uber das &ffentli-
che Beschaffungswesen (VoeB) vom 11. Dezember 1995 sieht in Art. 6 Abs. 4 vor, dass die entsprechen-
den Kontrollen von der Auftraggeberin selbst oder durch eine von ihr beauftragte andere geeignete In-
stanz, insbesondere durch Gleichstellungsbiros von Bund, Kantonen und Gemeinden, vorgenommen
werden kénnen.

Die entsprechenden Gesetzesartikel sind im Anhang A (Abschnitt 10) aufgefihrt.

Selbstdeklaration der Unternehmen

Die Bestimmung zur Gleichbehandlung von Frauen und Mannern bezuglich der Léhne ist in den Verfah-
rensgrundsétzen der Allgemeinen Geschéaftsbedingungen des Bundes festgeschrieben.? Diese bilden einen
integrierten Bestandteil des Vertrages zwischen der auftraggebenden Beschaffungsstelle und der auftrag-
nehmenden Firma.

Als zusatzliche Massnahme zur Sensibilisierung der Anbieterinnen und Anbieter empfiehlt die Beschaf-
fungskommission des Bundes seit dem 28. Juni 2000 den Beschaffungsstellen, eine Selbstdeklaration
durch die Anbieterinnen und Anbieter unterzeichnen zu lassen. In der Selbstdeklaration bestatigt das
offerierende Unternehmen die Einhaltung der Arbeitsschutzbestimmungen und —bedingungen sowie die
Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern beziiglich des Lohnes.?

2.2 Ergebnisse der Vorabklarungen

Die Vorabkldrungen von Bauer (1999a) zeigten auf, dass der Staat (neben vielen méglichen Massnahmen
im weiteren wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Umfeld) vor allem in zwei Bereichen auf die Verwirkli-
chung der Lohngleichheit in der Privatwirtschaft hinwirken kann, und zwar mit:

H giinstigen Rahmenbedingungen zur gerichtlichen Durchsetzung des individuellen Lohngleichheitsan-
spruchs, sowie mit

M aussergerichtlichen Massnahmen zur Férderung der Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt (insbesondere
bei Submissionen und Subventionen).

Die Mdglichkeiten zur gerichtlichen Durchsetzung des individuellen Lohngleichheitsanspruchs wurden mit
Inkrafttreten des Gleichstellungsgesetzes (GIG) per 1. Juni 1996 stark verbessert (allgemeines Diskriminie-
rungsverbot, Beweislasterleichterung, Verbandsklagerecht, u.a.). Trotzdem kam es in der Privatwirtschaft
(im Gegensatz zum 6ffentlichen Sektor) auch seit Inkrafttreten des GIG nur zu wenigen Lohngleichheits-
klagen. Dies durfte wesentlich mit der fehlenden Lohntransparenz in der Privatwirtschaft und der nach
wie vor grossen personlichen Belastung flr eine klagende Arbeitnehmerin zusammenhangen. Wenn auch
die praventive Wirkung des GIG auf private Arbeitgeber nicht unterschatzt werden darf, so ist das Risiko,
dass diskriminierendes Verhalten eingeklagt wird, fir entsprechende Unternehmen nach wie vor gering.
Es ist deshalb sinnvoll, den Druck auf die Unternehmen, Lohngleichheit zu verwirklichen, mit weiteren
Mitteln zu verstarken. Das Beschaffungswesen erlaubt es, den Firmen einen wirtschaftlichen Anreiz zur

2 Diese bilden einen integrierten Bestandteil des Vertrages zwischen Beschaffungsstelle und der auftragnehmenden Firma (vgl.
http://www.beschaffung.admin.ch/de/infos_fuer_beschaffende/allgemein/agb.htm).

3 Vgl. «Erkldrung der Anbieterin oder des Anbieters», im Internet zu finden unter:
http://www.beschaffung.admin.ch/de/beschaffungswesen_bund/themen_trends/arbeitsschutzbestimmungen.htm
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Verwirklichung der Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern zu geben und es ermdglicht zudem
eine regelmassige Kontrolle derselben.

In der Schweiz stellte die vom Eidgendssischen Justiz- und Polizeidepartement (EJPD) eingesetzte Arbeits-
gruppe Lohngleichheit schon 1988 fest, dass das Verhalten des Staates bei Submissionen eine wirkungs-
volle Erganzung der gerichtlichen Massnahmen darstellen kann. Die Arbeitsgruppe schlug damals bezlig-
lich der Submissionen vor: ,Als Voraussetzung fur die Erteilung eines Auftrages muss der Bewerber, der
unter die Bestimmungen der Submissionsverordnung oder der Einkaufsverordnung fallt, die Einhaltung
des Lohngleichheitsgrundsatzes darlegen. Bei ausgewahlten, langerfristigen und grésseren Auftragen
(mehrere Millionen Franken) wird das Vorliegen eines Frauenférderungsprogramms und der Stand der
Gleichstellung im Betrieb bei der Vergabe mitbertcksichtigt” (Arbeitsgruppe Lohngleichheit 1988, xii). Das
Bundesgesetz Uber das 6ffentliche Beschaffungswesen hat ausschliesslich die Vorschlage betreffend die
Beachtung der Lohngleichheit aufgegriffen. Die Berlcksichtigung von positiven Massnahmen als zusatzli-
ches Kriterium fir die Auftragserteilung findet im BoeB keine Grundlage.

Die Ergebnisse der Vorabklarungen miindeten in die folgenden Feststellungen:

H Die Regelung des Beschaffungswesens des Bundes (wie auch der Kantone und Gemeinden) erlaubt es,
die Einhaltung der Lohngleichheit mit entsprechenden Kontrollen zu Gberpriifen. Hingegen ist die Berlick-
sichtigung von positiven Gleichstellungsmassnahmen als Zuschlagskriterium (z.B. analog der in den USA
angewandten , Affirmative Action”-Programme) derzeit rechtlich nicht moglich.

M Das jahrliche Auftragsvolumen des Bundes betragt rund 13 Mrd. Franken. Bundesauftrage fliessen vor
allem in mannergepragte Branchen: Die Auftragsbranchen umfassen rund 57 Prozent aller beschaftigten
Manner im Vergleich zu nur ca. 27 Prozent aller beschaftigten Frauen. Bei Berlicksichtigung von indirekten
Effekten ist zu erwarten, dass Uber die Beschaffungen die Unternehmen des zweiten Sektors (insbeson-
ders des Baugewerbes) weitestgehend beeinflusst werden kénnen. Im dritten Sektor, in dem viele Frauen
arbeiten, sind die Beeinflussungsmoglichkeiten hingegen deutlich geringer. Die Unternehmen einiger
wichtiger frauengepragter Branchen (wie zum Beispiel Handel, Gastgewerbe, personliche Dienstleistungen
oder Gesundheitswesen) kénnen via Submissionen kaum erreicht werden.

M Trotz dieser doppelten Einschréankung der Wirkung (nur Einhaltung der Lohngleichheit, nur rund ein
Viertel der Frauenarbeitsplatze) kann das Beschaffungswesen ein wichtiges Instrument zur Umsetzung der
Lohngleichheit darstellen. Es ermoglicht in den offerierenden Betrieben eine Kontrolle der Lohnsituation.
Es sanktioniert diskriminierende Unternehmen und gibt ihnen einen wirtschaftlichen Anreiz, die Diskrimi-
nierung abzubauen. Zudem sind weitere gleichstellungsférdernde Effekte zu erwarten: In den betroffenen
Unternehmen durfte die Sensibilisierung beziiglich Lohngleichheit ansteigen. Es kénnten in der Folge auch
Unternehmen in anderen Branchen erreicht werden, zum einen, weil die Kantone und Gemeinden dem
Beispiel des Bundes folgen kénnten, zum anderen, weil die auftragnehmenden Unternehmen sich ver-
pflichten, auch bei Unterakkordanten die Lohngleichheit durchzusetzen.

Fir die Frage, wie die Uberpriifung der Einhaltung des Lohngleichheitsgebot bei der Submission konkret
umgesetzt werden kénnte, waren die vorhandenen Beispiele beztglich der Kontrolle weiterer Beschaf-
fungskriterien, die Gber rein wirtschaftliche Aspekte hinausgehen, nur beschrankt hilfreich:

M In der Schweiz konzentrieren sich vergleichbare Anforderungen an die anbietenden Firmen auf die Ein-
haltung der Arbeitsschutzbestimmungen und der Arbeitsbedingungen einerseits sowie auf das Zuschlags-
kriterium der Umweltvertraglichkeit andererseits. Die Uberpriifung der Einhaltung von Arbeitsbedingun-
gen wie etwa Gesamtarbeitsvertrags-Bestimmungen (z.B. Einhaltung von Mindestléhnen) ist methodisch
erheblich einfacher als die Prifung der Lohngleichheit. Die Umweltvertrdglichkeit lasst sich anhand ver-
schiedener Kriterien, welche sich in einer ordinalen oder sogar kardinalen Skala messen lassen (z.B. Ener-
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gieverbrauch, Schadstoffbelastung), oder durch eine Ausweitung der Wirtschaftlichkeitspriifung (z.B.
Lebenswegkosten eines Produkts) einbeziehen. Von Bedeutung fir unsere Fragestellung ist hier die Er-
kenntnis, dass die offerierenden Unternehmen im Zusammenhang mit den ékologischen Anforderungen
weitgehende Informationen beibringen missen.

M Die bekannten auslandischen Beispiele von gleichstellungsgerechten Beschaffungswesen sind auf die
Forderung von positiven Massnahmen ausgerichtet. Im Rahmen der Vorabklarungen ist das Buro BASS auf
keine Methoden der Lohngleichheitskontrollen gestossen. Lediglich in den USA gibt es ein (allerdings sehr
grobes) Prifverfahren zur Feststellung von geschlechtsspezifischer Lohndiskriminierung, welches in vielen
Fallen jedoch keine eindeutigen SchlUsse zuldsst (vgl. auch Bauer et al. 2001).

M Ein System zur Umsetzung des Lohngleichheitsgebots bei Bundesauftragen kann sich demnach nur sehr
beschrankt auf bestehende Modelle stiitzen.

BASS
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3 Messbarkeit von Lohnungleichheit

In den nachfolgenden Abschnitten werden die Moglichkeiten zur Messung von Lohnungleichheit aufge-
zeigt:

B Wie kommt Lohnungleichheit zu Stande? Wie wird Lohnungleichheit definiert? (Abschnitt 3.1)

B Welches sind moégliche Varianten um die Einhaltung des Gebots der Lohngleichheit zu Uberpriifen?
(Abschnitt 3.2)

3.1 Ursachen von Lohndifferenzen, Lohndiskriminierung im engeren
Sinne und Beschiaftigungsdiskriminierung

Frauen verdienen in der Schweiz im Durchschnitt rund 20 Prozent weniger als Manner mit gleichem Be-
schaftigungspensum. Wahrend die gesamtwirtschaftliche Differenz der Durchschnittsldhne im Jahr 1998
21.5 Prozent zu Gunsten der Manner ausmachte, verringerte sich diese bis zum Jahr 2000 nur geringflgig
auf 21.3 Prozent (gemass Auswertungen der Lohnstrukturerhebungen des Bundesamtes fir Statistik).
Welche Faktoren fihren zu dieser Lohnungleichheit zwischen den Geschlechtern?

Ungleichstellungen ,,vor dem Markt” versus Diskriminierungen ,,auf dem Markt"”
Wie Abbildung 1 zeigt, kann die Differenz in den gesamtwirtschaftlichen Durchschnittsldhnen aus einer
O6konomischen Perspektive auf Ungleichstellungen ,vor dem Markt” und Diskriminierung , auf dem
Markt” aufgeteilt werden. Diese beiden Bereiche sind stark miteinander verkntpft:

Ungleichstellungen vor dem Markt wie die familiare Rollenteilung oder ungleiche Qualifikation (Ausbil-
dung, Erfahrung) bestimmen einen Teil der Lohnungleichheit, zugleich werden sie ihrerseits aber auch
wieder durch die Lohnungleichheit auf dem Markt bestimmt. Ein Abbau von Diskriminierungen auf dem
Markt tragt infolgedessen wiederum zu einem Abbau von Ungleichstellungen vor dem Markt bei. Das
Verhalten der Unternehmen hat Rickwirkungen auf den Bereich vor dem Markt, ihre Beeinflussungsmég-
lichkeiten sind somit grésser als eine Beschrankung auf die Diskriminierung auf dem Markt vermuten l3sst.

Lohndiskriminierung im engeren Sinne und Beschéftigungsdiskriminierung

Die durch die Bundesverfassung und das Gleichstellungsgesetz geforderte Lohngleichheit bezieht sich auf
die Diskriminierung ,auf dem Markt”. Sie beinhaltet, dass innerhalb eines Unternehmens Frauen und
Mannern der gleiche Lohn fr gleiche oder gleichwertige Arbeit bezahlt wird.

Eine Verletzung des Gebots der Lohngleichheit kann dabei durch Lohndiskriminierung im engeren Sinne,
das heisst durch ungleichen Lohn fir gleiche oder gleichwertige Arbeit zu Stande kommen. Sie kann aber
auch die Form von Beschaftigungsdiskriminierung annehmen, das heisst durch ungleiche Stelle bzw. un-
gleichen Aufstieg bei gleichwertiger Qualifikation, erfolgen. Im letzteren Fall wird zwar das Gleichstel-
lungsgesetz verletzt. Eine Verletzung des Prinzips , gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit” liegt aber nicht
vor. Aus 6konomischer Perspektive flihren sowohl Lohndiskriminierungen im engeren Sinne wie auch
Beschaftigungsdiskriminierungen dazu, dass die Entldhnung trotz gleichen (objektiven) Qualifikationen
ungleich und somit diskriminierend ist.

Dabei gilt es zu beachten, dass offensichtliche, direkte Lohndiskriminierungen heute relativ selten sind. Oft
ergeben sich Diskriminierungen auf Grund von an sich geschlechtsneutralen Regelungen, die im Ergebnis
auf die Frauen diskriminierend wirken kénnen wie zum Beispiel niedrigere Sozialleistungen bzw. be-
schrankte Aufstiegsmdglichkeiten bei Teilzeitarbeit oder auch die Benachteiligung von Arbeitnehmenden,
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die in typischen Frauenberufen tatig sind.* Dementsprechend geschieht Lohndiskriminierung h&ufig nicht
mit Absicht.®

Abbildung 1: Faktoren von Lohnungleichheit bzw. Lohndiskriminierung zwischen Mannern und Frauen

Ungleiche Lohne

Manner - Frauen
zurickzufihren auf

Ungleichstellungen Diskriminierung
"vor dem Markt" "auf dem Markt"
Beschaftigungs- Lohndiskriminierung
diskriminierung i.e.S.
zwischen in gleichem in gleichem zwischen
Unternehmen Unternehmen Unternehmen Unternehmen

i

Diskriminierung im Sinne
des GIG

(Indikator: ungleicher Lohn bei
gleichwertigem Humankapital)

Darstellung BASS.

4 Bezuglich indirekter Lohndiskriminierung vgl. z.B. Steiner in AJP (2001).

% Interessant ist in diesem Zusammenhang eine minutitse rechtssoziologische Analyse von Lohngleichheitsklagen in den USA, die
aufzeigt, wie ungerechtfertigte Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern in grésseren Organisationen zu Stande kommen und
weshalb auch die Gerichte bei Lohngleichheitsfallen nicht immer gegen gesellschaftliche Wertungen zu Ungunsten von Frauen gefeit
sind (vgl. Nelson/Bridges 1999). Fiir die Schweiz siehe dazu zum Beispiel Strub/Bauer in AJP (2001).

BASS



3 Messbarkeit von Lohnungleichheit

Lohnungleichheit innerhalb von Unternehmen und zwischen Unternehmen

Wird in der gesamten Wirtschaft bzw. innerhalb einer Branche Lohnungleichheit zwischen Frauen und
Mannern mit gleichen Qualifikationen beobachtet, kann diese auf Lohnunterschiede innerhalb von Unter-
nehmen und/oder zwischen den Firmen zurtickgefhrt werden (vgl. Abbildung 2).

B Geschlechtsspezifische Lohnungleichheit innerhalb der einzelnen Unternehmen stellt eine Lohndiskrimi-
nierung nach dem Gleichstellungsgesetz dar (vgl. Abbildung 1). Frauen verdienen weniger als ihre mannli-
chen Arbeitskollegen in derselben Firma, trotz gleichwertiger Ausbildung und Erfahrung.

B Lohnungleichheit in der gesamten Wirtschaft bzw. innerhalb einer Branche kann aber auch durch eine
ungleiche Verteilung von Mannern und Frauen auf besser bzw. schlechter entléhnende Branchen bzw.
Unternehmen zu Stande kommen. Dieser Teil der Lohnungleichheit kann (wie die Ungleichstellung ,,vor
dem Markt”) durch das Gleichstellungsgesetz (und das Beschaffungswesen) nicht angegangen werden. ®

Voraussetzung fir eine Klage auf Lohndiskriminierung nach GIG ist, dass die Ungleichheit innerhalb des
gleichen Arbeitgebers besteht. Wahrend somit generelle Unterschiede in den Lohnniveaus zwischen frau-
engepragten Branchen (z.B. Gastgewerbe) und mannergepragten Branchen (z.B. Informatik) nicht mit
Hilfe des GIG verringert werden kénnen, sind Lohnvergleiche zwischen typischen Frauenberufen und
Mannerberufen (z.B. Krankenschwestern versus Polizisten) bei gleichem Arbeitgeber (z.B. Kanton XY) und
unter der Einhaltung bestimmter Voraussetzungen méglich.

Wie gross sind die Anteile der nicht durch objektive Faktoren zu erkldrenden Lohndifferenzen zwischen
Frauen und Ménnern, die innerhalb desselben Arbeitgebers auftreten und die somit unter das Gleichstel-
lungsgesetz bzw. unter das Lohngleichheitsgebot des BoeB fallen?

Entsprechende statistische Analysen fur die Baubranche wie fur das Druck- und Verlagsgewerbe haben
gezeigt, dass die Lohndifferenz zu Ungunsten der Frauen vollumfanglich durch geschlechtsspezifische
Lohnungleichheit innerhalb der Betriebe zu erkldren ist und nicht auf Unterschiede beziglich Frauenanteil
und Lohnniveau zwischen den Betrieben zurlickzufihren ist. Das bedeutet, die Beseitigung der ge-
schlechtsspezifischen Lohnunterschiede kann mit den Mitteln des Gleichstellungsgesetzes bzw. der Sub-
mission angegangen werden (vgl. Bauer et al. 2001, Abschnitt 6.3.1).

® Lohnunterschiede zwischen verschiedenen Arbeitgebern kénnen nicht geahndet werden: Entsprechend dem Prinzip der Vertrags-
freiheit hat jedes Unternehmen die Wahl, seinen Mitarbeitenden hohere oder niedrigere Lohne zu bezahlen als die Konkurrenz, um
zum Beispiel besser qualifizierte Angestellte anzuziehen bzw. um die Lohnkosten niedrig zu halten. Die gewahlte Lohnpolitik darf
aber nicht dazu fihren, dass Frauen in einem Unternehmen systematisch niedriger entléhnt werden als Manner.
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Abbildung 2: Geschlechtsspezifische Lohnungleichheit innerhalb von Unternehmen und Lohnungleichheit
zwischen Unternehmen an einem einfachen Beispiel

Wirtschaft/Branche mit 2 Unternehmen:

Firma A: Firma B:
beschaftigt mehrheitlich beschaftigt mehrheitlich
Frauen Manner

Angestellte Manner und Frauen sind im Durchschnitt
gleich gut qualifiziert (Ausbildung, Erfahrung, usw)

In der Wirtschaft/Branche wird
Lohnungleichheit beobachtet

zurtickzufihren auf:

Firma A bezahlt vergleichsweise tiefe Léhne; In Firma A und in Firma B werden Frauen
Firma B bezahlt vergleichsweise hohe Léhne; schlechter entlohnt als Manner
Keine Lohnungleichheit innerhalb der Firmen. (trotz gleichwertiger Qualifikation).
Lohnungleichheit zwischen Lohnungleichheit innerhalb der
den Unternehmen Unternehmen

Diskriminierung im Sinne des GIG
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3.2 Methoden zur Uberpriifung von Lohngleichheit

Zur Uberpriifung der Einhaltung von Lohngleichheit in einzelnen Unternehmen stehen grundsatzlich drei
Mdglichkeiten zur Verfligung:

M In der 6konomisch-statistischen (6konometrischen) Analyse werden Lohngleichungen (Regressionsana-
lysen) berechnet, um den Einfluss verschiedener Erklarungsfaktoren wie Geschlecht und Humankapital
(die personliche Ausstattung an Wissen und Erfahrung) auf den Lohn zu bestimmen. Derjenige Anteil der
Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannern, welcher nicht durch unterschiedliche Humankapital-
Ausstattung zu erkldren ist, wird dabei Ublicherweise als diskriminierend interpetiert. Die Methode der
Regressionsanalyse wird in der Okonomie im Allgemeinen fiir die Ermittlung der gesamtwirtschaftlichen
Lohndiskriminierung verwendet. Wie die Vorabklarungen gezeigt haben, lasst sich das Verfahren unter
gewissen Voraussetzungen (gentgende Firmengrdsse, geniigender Frauenanteil) auch auf einzelne Unter-
nehmen anwenden (vgl. Bauer et al. 2001: 30ff).

Bl In gerichtlichen Auseinandersetzungen werden zur Beurteilung der Gleichwertigkeit unterschiedlicher
Tatigkeiten oft arbeitswissenschaftliche Analysen beigezogen. Dabei werden unterschiedliche Arbeitsplat-
ze mit dem Instrument der Arbeitsplatzbewertung (Bewertung der einzelnen Anforderungen des Arbeits-
platzes und Aggregation zu einem Gesamtwert) vergleichbar gemacht. In der Folge kann der Grundlohn
der verschiedenen Arbeitspldtze auf geschlechtsspezifische Diskriminierung hin beurteilt werden.

B Zudem kdnnen verschiedene Verfahren des direkten Vergleichs von einzelnen Léhnen, wie beispielswei-
se der Vergleich des Einstiegslohns von Frauen und Mannern mit gleicher Funktion, zur Anwendung
kommen. Bei den wenigen Lohngleichheitsklagen gegeniber privaten Arbeitgebern, die in den letzten
Jahren in der Schweiz gerichtlich behandelt wurden, handelte es sich bisher mehrheitlich um Falle von
ungleichem Lohn fiir gleiche Arbeit, welche anhand solcher direkten Vergleiche behandelt werden konn-
ten.

" Ein hnliches Vorgehen lasst sich verwenden, um zu Uberprifen, ob in einem Einzelfall Lohndiskriminierung vorliegt oder nicht.
Falls Diskriminierung festgestellt wird, kann das Verfahren ausserdem zur Bestimmung der Entschddigung des Opfers herangezogen
werden. Eine ausfihrliche Beschreibung der Anwendung der 6konomischen Analysemethode im Falle einer Lohndiskriminierungs-
klage findet sich bei Fltckiger in AJP (2001).
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4 Verfahren zur Uberpriifung der Lohngleichheit im éffentlichen
Beschaffungswesen

Ausgehend von den allgemeinen Uberlegungen zur Messbarkeit von Lohn(un)gleichheit, werden die An-
forderungen an ein Verfahren zur Uberprifung von Lohngleichheit im Rahmen des ¢ffentlichen Beschaf-
fungswesens skizziert (Abschnitt 4.1). Danach werden in Abschnitt 4.2 das vom Biro BASS ausgearbeitete
Verfahren zur Kontrolle der Einhaltung von Lohngleichheit sowie die dazu notwendigen Datengrundlagen
erldutert.

4.1 Anforderungen an ein Verfahren zur Uberpriifung der
Lohngleichheit bei Firmen

An ein Verfahren zur Uberpriifung der Lohngleichheit im Rahmen des ¢ffentlichen Beschaffungswesens
sind folgende Anforderungen zu stellen:

M Es muss dem Kriterium der Wissenschaftlichkeit gentigen.

M Es muss fur alle Beteiligten transparent und nachvollziehbar sein.

M Es muss praktikabel sein.

M Die zur Uberpriifung der Lohngleichheit bendtigten Daten missen von der offerierenden Unterneh-
mung mit vertretbarem Aufwand beigebracht werden kénnen.

M Eine erste Uberpriifung muss relativ einfach, mit Hilfe eines standardisierten Verfahrens, durchgeftihrt
werden kénnen.

M Je nach Ergebnis der standardisierten Uberpriifung ist eine differenziertere Priifung des Sachverhalts
vorzunehmen.

4.2 Mehrstufiges Priifverfahren und Datengrundlage

Anhand der genannten Kriterien wurde ein mehrstufiges Prufverfahren entwickelt. Dieses stiitzt sich in
erster Linie auf bereits vorhandene Daten und basiert hauptsachlich auf der 6konomisch-statistischen
Methode der Regressionsanalyse:

Schritt 1

In einem ersten Schritt wird eine standardisierte 6konomisch-statistische Abklarung vorgenommen. Diese

umfasst einerseits eine Beurteilung der Lohnsituation anhand von Durchschnittswerten. Andererseits wird

mit Hilfe der Methode der Regressionsanalyse derjenige Anteil der Lohndifferenz berechnet, welcher nicht
durch objektive Qualifikationsmerkmale, sondern durch das Geschlecht zu erklaren ist (vgl. Kapitel 5). Fur

diese Analysen werden von den zu Uberprifenden Unternehmen fir alle Beschaftigten die anonymisierten
Individualdaten betreffend Lohn, Geschlecht und Humankapitalfaktoren (insbesondere Ausbildung, Alter,

Dienstjahre) bendtigt.

Das Ergebnis der 6konomisch-statistischen Analyse wird in einem standardisierten Bericht dokumentiert.
Wenn sich aus der Uberpriifung ein statistisch signifikanter Diskriminierungsverdacht ergibt, muss die
Situation in Diskussion mit der betroffenen Unternehmung in einem nachsten Schritt eingehender abge-
klart werden.

Als Diskussionsgrundlage fur die Besprechung der Ergebnisse und um gegebenenfalls Ansatzpunkte fiir
maogliche Massnahmen zu finden, kénnen zusatzliche Berechnungen angestellt werden:

B Wo die entsprechenden Daten vorhanden sind, kann eine erweiterte Regressionsanalyse durchgefihrt
werden, welche neben den genannten Humankapitalfaktoren den Einfluss der beruflichen Stellung und

1
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des Anforderungsniveaus auf den Lohn beriicksichtigt. Dieses Vorgehen erlaubt es im Falle eines Ver-
dachts auf Lohndiskriminierung abzuschatzen, wie gross der Anteil der Lohnungleichheit ist, der durch
Beschaftigungsdiskriminierung und nicht durch Lohndiskriminierung im engeren Sinne zu erklaren ist.

B Um das Ergebnis der standardisierten Analyse in einen breiteren Zusammenhang einzubetten, kénnen
Vergleiche mit dem Referenzmarkt angestellt werden, das heisst mit jenen Unternehmen, mit denen die
Uberprufte Firma auf dem Arbeitsmarkt in Konkurrenz steht.

Das von Bauer et al. (2001) entwickelte Verfahren zur Kontrolle der Lohngleichheit bei 6ffentlichen Be-
schaffungen sah in diesem ersten Schritt zunachst eine vereinfachte, summarische Priifung der Lohn-
gleichheit anhand von aggregierten Daten (Durchschnittswerten) statt Individualdaten vor. Dazu wurde
vom Biro BASS eine einfache Prufformel entwickelt. Aus verschiedenen Griinden wurde beschlossen, in
der Pilotphase auf die Anwendung dieser Formel zu verzichten und direkt die 6konomisch-statistische
Abklarung (wie oben beschrieben) vorzunehmen.

Schritt 2

In einem zweiten Schritt kdnnen zusatzliche, von der Firma zu bezeichnende, lohnrelevante Merkmale in
die statistische Analyse integriert werden (z.B. bezuglich Qualifikation der Mitarbeitenden, regionale
Lohnabstufungen, etc.).

Bleibt die systematische Lohnungleichheit zwischen Frauen und Mannern auch unter Einbezug von weite-
ren Faktoren bestehen, kénnen zur Beurteilung der Lohnsituation allfallig auch die beiden anderen vorge-
nannten Instrumente (direkter Lohnvergleich bei ungleichem Lohn fir gleiche Funktion bzw. Arbeitsplatz-
bewertung) zum Einsatz gelangen.

Sollte eine nicht zu rechtfertigende Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannern bestehen bleiben, sind
Massnahmen zu prufen, damit die gesetzlichen Anforderungen bezlglich Lohngleichheit in gegebener
Zeit erfillt werden kénnen.

Verfiigbarkeit der Daten: Lohnstrukturerhebung

Fur die Kontrolle der Lohngleichheit werden fir alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des Unter-
nehmens die anonymisierten Angaben beziglich mindestens folgender Merkmale benétigt: Geschlecht,
Alter, hdchste abgeschlossene Ausbildung, Dienstjahre, individuelles Arbeitspensum und Bruttolohn.

Die fur die Analyse bendtigten Daten kénnen von den meisten Unternehmen grundsatzlich ohne Proble-
me zur Verfligung gestellt werden, da sie vergleichbare Angaben heute schon im Rahmen einer statisti-
schen Erhebung, der Lohnstrukturerhebung (LSE), dem Bundesamt fiir Statistik abliefern mussen. ®

Im Rahmen der LSE missen jeweils die grésseren Firmen einer Branche sowie einige der kleineren indivi-
duelle Angaben Uber ihre Beschaftigten machen, und zwar beztglich Geschlecht, Geburtsjahr, Anzahl
Dienstjahre, hdchste abgeschlossene Ausbildung, wochentliche Arbeitszeit, Bruttolohn. Diese Angaben
gentgen fur die Durchfihrung der in Schritt 1 vorgesehenen standardisierten Regressionsanalyse (vgl.
dazu ausfihrlich Abschnitt 5.1). In der LSE sind ausserdem fir alle Beschaftigten die berufliche Stellung,
das Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes sowie weitere personen- und arbeitsplatzbezogene Merkmale
erfasst, welche vertiefte Analysen erlauben. Die Daten der LSE erlauben es zudem, Vergleiche mit dem
Referenzmarkt (wie oben beschrieben) vorzunehmen.

8 Die Lohnstrukturerhebung ist eine schriftliche Befragung, die vom BFS seit 1994 alle zwei Jahre bei rund 8'000 Schweizer Firmen
durchgefuihrt wird. Die LSE ermdglicht eine Beschreibung der Schweizer Lohnstruktur auf der Basis reprasentativer Daten fur samtli-
che Wirtschaftszweige (ausser der Landwirtschaft). Neben Branchenzugehorigkeit und Unternehmensgrosse werden personen- und
arbeitsplatzbezogene Merkmale fiir jeweils rund 500'000 Beschaftigte erhoben.
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5 Methode der Regressionsanalyse

Die 6konomisch-statistische Methode der Regressionsanalyse ist das zentrale methodische Element im
Prufverfahren. Die Methode und deren Anwendung im Rahmen der Uberpriifung der Lohngleichheit wer-
den nachfolgend ausfihrlich erljutert.®

Regressionsanalysen dienen dazu, den isolierten Einfluss einzelner erklarender Faktoren auf eine zu erkla-
rende Variable (hier den Lohn) zu messen. Im vorliegenden Fall geht es darum zu bestimmen, welcher
Anteil von Lohnunterschieden zwischen Frauen und Mannern durch Unterschiede in objektiven Qualifika-
tionsmerkmalen (Humankapital) zu Stande kommt und welcher Anteil unerklart bleibt, also auf das Ge-
schlecht zurickzuftihren ist, und somit als zu beseitigende Lohndifferenz betrachtet werden muss."

Die einzelnen Schritte des methodischen Vorgehens werden nachfolgend ausfiihrlich beschrieben:
B Grundlage der Berechnungen bilden die von den Firmen zur Verfligung gestellten Lohndaten. Die Ope-
rationalisierung der verwendeten Variablen wird in Abschnitt 5.1 dargestellt.

B Mit Hilfe dieser Variablen wird fir Frauen und Manner je separat eine Regressionsgleichung berechnet,
in welcher der Lohn mit den erklarenden Humankapital-Faktoren in Beziehung gesetzt wird (vgl. Abschnitt
5.2).

M Danach wird der Lohnunterschied zwischen den Geschlechtern in eine diskriminierende (geschlechts-
spezifische) und eine nicht-diskriminierende (auf Unterschieden im Humankapital beruhende) Komponen-
te zerlegt. Daraus ergibt sich das Ausmass der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit in der untersuch-
ten Firma (vgl. Abschnitt 5.3).

M In einem weiteren Schritt gilt es zu untersuchen, ob das Ausmass der Lohnungleichheit statistisch gese-
hen signifikant ist und eine bestimmte Toleranzschwelle Ubersteigt oder nicht (vgl. Abschnitt 5.4).

M In Abschnitt 5.5 werden alternative Modellspezifikationen aufgezeigt.

B Schliesslich werden in Abschnitt 5.6 die minimalen Voraussetzungen zur Durchfiihrung einer Regressi-
onsanalyse diskutiert.

5.1 Operationalisierung der verwendeten Variablen

Im Rahmen der Lohnstrukturerhebung (LSE) des Bundesamtes flr Statistik missen die befragten Unter-
nehmen fir ihre Beschaftigten unter anderem folgende individuellen Angaben machen, welche fur die
Regressionsanalyse verwendet werden kénnen:

B Geburtsjahr

B Geschlecht

M Dienstjahre

® Bei der Methode, wie sie hier dargestellt wird, handelt es sich um eine im Vergleich zu Bauer et al. (2001, Abschnitt 4) verfeinerte
Variante. Ausgehend von den Erfahrungen mit den Pilotfirmen wurden im Laufe der Pilotphase verschiedene kleinere Anpassungen
an der urspriinglichen Methode vorgenommen (vgl. dazu Abschnitt 5.5, Alternative Modellspezifikationen, bzw. betr. Anpassungen
Kapitel 8.2).

1% Gemass der dkonomischen Humankapital-Theorie hdngt der Lohn der Arbeitenden im Wesentlichen von deren Arbeitsproduktivi-
tat ab. Bestimmungsgrinde fir die Produktivitat (und somit fur die Leistung) sind Humankapitalfaktoren wie Ausbildung und Berufs-
erfahrung. Eine Mitarbeiterin und ein Mitarbeiter mit gleichwertigen Ausbildungsabschltissen und gleicher Berufserfahrung mussten
denselben Lohn erhalten, da ihre Humankapitalausstattung identisch ist.
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B Hochste abgeschlossene Ausbildung (1: Universitat, Hochschule, 2: Héhere Fach(hoch)schule, 3: Hoéhere
Berufsausbildung, 4: Lehrerinnenpatent, 5: Matura, 6: Abgeschlossene Berufsausbildung, 7: nicht aner-
kannte unternehmensinterne Berufsausbildung (Anlehre etc.), 8: nur obligatorische Schule).

M individuell vereinbarte wochentliche Arbeitszeit.

M Bruttolohn im Berichtsmonat.

Aus diesen Angaben lassen sich die weiteren, fir die standardisierte Regressionsanalyse in Schritt 1 beno-
tigten Variablen berechnen:

B Monatlicher, auf Vollzeit standardisierter Bruttolohn. Die Léhne werden fir alle Beschaftigten mit
Hilfe der Angaben zum Bruttolohn und zur individuell vereinbarten Arbeitszeit auf einen standardisierten
Monatslohn umgerechnet, basierend auf 4 1/3 Wochen a 40 Arbeitsstunden (analog zum Vorgehen des
Bundesamtes fir Statistik).

B Ausbildungsjahre. Die Ausbildungsabschlisse missen flr die Regressionsanalyse in Ausbildungsjahre
transformiert werden. Wir stitzen uns auf die Umrechnung, welche Flickiger/Ramirez (2000) in ihrer
Untersuchung der gesamtwirtschaftlichen Lohndifferenzen zwischen Frauen und Mannern (basierend auf
den Daten der LSE 1994 und 1996) verwendet haben: Universitat = 17 Jahre, Hohere Fachschule = 15
Jahre, Héhere Berufsausbildung = 14 Jahre, Lehrerpatent = 15 Jahre, Matura = 13 Jahre, Berufsausbil-
dung = 12 Jahre, nicht anerkannte Berufsausbildung = 11 Jahre, nur obligatorische Schule = 7 Jahre. Die
Restkategorie ,,andere Ausbildung” wird in der standardisierten Uberpriifung der Lohngleichheit nicht in
die Berechnungen einbezogen, da diese Kategorie zu verschiedene, schwer vergleichbare Ausbildungsty-
pen enthalt.

B Erwerbsjahre. Da die Firmen in der Regel keine Angaben zu den effektiven Erwerbsjahren ihrer Ange-
stellten machen kénnen, stiitzen wir uns analog zur LSE auf das Ublicherweise bei 6konometrischen
Schatzungen angewandte Vorgehen und Verwenden als Naherungswert fur die Erwerbsjahre die poten-
ziellen Erwerbsjahre. Diese werden indirekt aus dem Alter berechnet:

Potenzielle Erwerbsjahre = Alter minus Ausbildungsjahre minus sechs Vorschuljahre.

Problematisch an dieser Umrechnung ist, dass sie allfalligen Erwerbsunterbriichen nicht gerecht wird. Bei
Erwerbsunterbriichen sind die effektiven Erwerbsjahre geringer, was bei einer vertiefenden Regressions-

analyse in einem zweiten Schritt allenfalls berlcksichtigt werden kénnte, indem die Schatzungen auf die
effektiven (von den Beschéaftigten anzugebenden) Erwerbsjahre abgestellt wiirden. Fur die erste Uberpri-
fung der Einhaltung der Lohngleichheit geniigt jedoch die Anndherung mittels potenzieller Erwerbsjahre.

H Dienstjahre. Die oben beschriebene Problematik wird dadurch entscharft, dass wir in unseren Regres-
sionsschatzungen nebst den potenziellen Erwerbsjahren die Anzahl der effektiven Dienstjahre im Betrieb
mitberlcksichtigen. Diese geben den Einfluss des innerhalb des jetzigen Betriebes geleisteten Teils an
effektiven Erwerbsjahren und somit des betriebsspezifisch akkumulierten Humankapitals auf den Lohn
wieder.

5.2 Standardisierte Regressionsgleichung

Fir die standardisierte Uberpriifung der Einhaltung von Lohngleichheit in Schritt 1 werden als erklarende,
den Lohn bestimmende Variablen die Ausbildungsjahre, die potenziellen Erwerbsjahre und die Dienstjahre
verwendet. Diese Gleichung entspricht der klassischen Lohngleichung von Mincer (1974) im Standard-
Humankapitalmodell, erweitert um die Dauer der Betriebszugehorigkeit.
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Formal ausgedriickt sieht die Regressionsgleichung wie folgt aus:

In(Y) = B, + B, * AUSBJA + B, * BERJIA + B, * (BERJA)’/ 100 + B, * DIENSTIA

In (Y) : Logarithmierter (auf Vollzeit standardisierter) Bruttolohn
AUSBJA :Ausbildungsjahre
BERJA : potenzielle Erwerbsjahre

BERJA und (BERJA)*/ 100 : ergeben den parabolischen Verlauf der Erwerbserfahrung (vgl. unten)
DIENSTJA . Dienstjahre

Wie sind nun die Ergebnisse der Regressionsanalyse zu interpretieren?

B Der Koeffizient B, ist eine Konstante und entspricht dem hypothetischen Grundlohn einer Person mit
null Erwerbserfahrung und ohne jegliche Ausbildung. Die Koeffizienten B,,.., B, geben direkt den durch-
schnittlichen isolierten Einfluss der einzelnen erkldarenden Variablen auf den Lohn an: B, zum Beispiel lasst
sich als Starke des Effektes eines zusatzlichen Ausbildungsjahres auf den Lohn interpretieren wahrend die
Ubrigen Koeffizienten B,,.., B, konstant gehalten werden.

M Die logarithmische Transformation der Léhne erlaubt es, die Koeffizienten der erklarenden Variablen
ndherungsweise als prozentualen Einfluss auf den Lohn zu interpretieren. Wenn beispielsweise B, den
Wert 0.06 hat, so bedeutet dies, dass ein zusatzliches Ausbildungsjahr im Durchschnitt zu einem Anstieg
des Lohns um 6 Prozent fuhrt. Ebenso gibt B, den durchschnittlichen Einfluss eines zusatzlichen Dienstjah-
res auf den Lohn an. B, ist normalerweise (und 3, meistens) positiv, das heisst, je hdher die Ausbildung
(und je langer die Betriebszugehdorigkeit), desto héher ist der Lohn.

B Etwas schwieriger zu interpretieren sind die Erwerbsjahre: Wahrend zwischen den Variablen Ausbildung
und Dienstjahren jeweils ein lineare Beziehung zum Lohn unterstellt wird, zeigt sich bei den Erwerbsjahren
in der Regel ein parabolischer Verlauf, da der Lohn Ublicherweise mit zunehmender Erwerbserfahrung in
den ersten Erwerbsjahren starker ansteigt als gegen Ende der beruflichen Laufbahn (abnehmende Gren-
zertrage). Wir schatzen deshalb den Einfluss der Erwerbserfahrung (entsprechend dem bei dhnlichen Fra-
gestellungen Ublichen Vorgehen) mit den zwei Koeffizienten B, und f,, wobei B, positiv ist und B, negativ,
wenn sich die Hypothese bestatigt.

5.3 Ausmass der Lohnungleichheit

Mit Hilfe der oben beschriebenen Spezifikation der Regressionsanalyse wird fir Frauen und Manner je
separat eine Lohngleichung geschatzt, in welcher die Léhne der Frauen bzw. der Manner jeweils mit den
erklarenden Humankapital-Faktoren in Beziehung gesetzt werden. In einem weiteren Schritt kann nun die
mittlere Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern mit Hilfe der sogenannten Oaxaca-Methode in ver-
schiedene Bestandteile zerlegt und der diskriminierende Anteil der Lohndifferenz ermittelt werden (vgl.
z.B. Henneberger et al. 1997)"":

Lohndifferenz = Ausstattungseffekt + Gruppeneffekt + Interaktionseffekt

Lohndifferenz: = InYm —InY¢ = Differenz zwischen den logarithmierten Durchschnittsiéhnen der
besser verdienenden Gruppe (Manner) und der schlechter verdienenden Gruppe
(Frauen).

" Die Methode wurde entwickelt von Blinder (1973) und Oaxaca (1973).

"2 bie Differenz der logarithmierten Durchschnittsldhne entspricht nédherungsweise dem Durchschnitt der beiden Prozentwerte, die
sich ergeben, wenn die durchschnittliche (nicht-logarithmierte) Lohndifferenz in Prozent des durchschnittlichen Mannerlohnes und in
Prozent des durchschnittlichen Frauenlohnes ausgewiesen wird.
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Ausstattungseffekt: Der Ausstattungseffekt ist positiv, wenn die Frauen im Durchschnitt weniger ausge-
bildet sind und weniger Erwerbserfahrung aufweisen als die Manner. In diesem Fall
reflektiert der Ausstattungseffekt das hypothetische Mehreinkommen der Frauen,
wenn diese die gleiche Humankapitalausstattung, d.h. dieselbe Anzahl Ausbildungs-
jahre, Dienstjahre und potenzielle Erwerbsjahre wie die Manner aufweisen wirden.

Gruppeneffekt: Der Gruppeneffekt spiegelt den hypothetischen Einkommenszuwachs der Frauen
wider, wenn diese mit ihrer bestehenden Humankapitalausstattung nach derselben
Lohnstruktur wie die Madnner (oder anders gesagt: gleich wie die Manner) entléhnt
wdrden.

Interaktionseffekt: = Restgrosse, schwierig zu interpretieren. Ein positiver (negativer) Interaktionseffekt
bedeutet, dass den Frauen ein zusatzliches Verwertungsjahr ihres Humankapitals im
Durchschnitt geringer (hdher) entléhnt wird als den Mannern, weil sie Gber weniger
Ausstattungsmerkmale verflgen.

Wie hoch ist das Ausmass der geschlechtsspezifischen und somit diskriminierenden Lohnungleichheit?

Das Mass fur die Lohndiskriminierung ergibt sich aus der Differenz zwischen dem Lohnunterschied und
dem Ausstattungseffekt und setzt sich zusammen aus dem Gruppeneffekt und dem Interaktionseffeki:

Diskriminierungseffekt = Gruppeneffekt plus Interaktionseffekt

Vereinfacht gesagt kann die Lohndifferenz somit in zwei Bestandteile zerlegt werden:

Lohndifferenz zwischen Mannern und Frauen™
= Anteil erklart durch Unterschiede in objektiven Qualifikationsmerkmalen (Ausstattungseffekt)
+ Anteil erklart durch Geschlecht (Diskriminierungseffekt bzw. geschlechtsspezifische Lohnungleichheit™)

Ein Diskriminierungseffekt von —0.20 beispielsweise indiziert, dass die Frauen der untersuchten Stichprobe
bei gleicher Humankapital-Ausstattung (Ausbildung, Erwerbserfahrung und Dienstjahre) durchschnittlich
einen um 20 Prozent tieferen Lohn erhalten als die Manner.

5.4 Toleranzschwelle und statistische Signifikanz

Da weitere objektive Erklarungsfaktoren den Lohn beeinflussen kénnen, die in der standardisierten Analy-
se nicht beriicksichtigt werden, wurde fiir die standardisierte Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleich-
heit in Schritt eins des Verfahrens eine Toleranzschwelle festgelegt. Die Herleitung der Toleranzschwelle
wird anschliessend erldutert.

Es ist jeweils zu prifen, ob das Ergebnis der Regressionsanalyse, das heisst die mittels Diskriminierungsko-
effizient geschatzte geschlechtsspezifische Lohnungleichheit, statistisch signifikant grosser ist als die Tole-
ranzschwelle oder nicht.

'3 Die Ergebnisse der Analyse werden in einem standardisierten Prifbericht dokumentiert (vgl. Abschnitt 6.4 bzw. Anhang C, Ab-
schnitt12). Die dort ausgewiesene Lohndifferenz zwischen Mannern und Frauen ist gleich der Differenz der nicht-logarithmierten
Durchschnittsléhne, in Prozent vom Mannerlohn. Dies ergibt einen etwas kleineren Wert als die oben beschriebene Differenz der
logarithmierten Durchschnittsldhne (vgl. Fussnote 12). Der Ausstattungseffekt und der Diskriminierungseffekt werden deshalb fir die
Dokumentation im Prufbericht entsprechend der jeweiligen prozentualen Anteile an der Lohndifferenz umgerechnet.

% Ob Lohnunterschiede zwischen gleich gut ausgebildeten und erfahrenen Frauen und Mannern diskriminierend sind oder wie weit
die Unterschiede in der Entlohnung berechtigt sind, missen in der Regel vertiefte Analyse mit zusatzlichen Erklarungsfaktoren auf-
zeigen. Im Falle eines Diskriminierungsverdachts auf Grund der statistischen Analysen verwenden wir deshalb in der Regel den Beg-
riff der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit (an Stelle des Begriffs der Lohndiskriminierung).
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Toleranzschwelle: indirekte Beriicksichtigung von zusétzlichen Erklarungsfaktoren
Die Herleitung der Toleranzschwelle von 5 Prozent stitzt sich auf die Ergebnisse der Regressionsanalysen
zur Untersuchung der gesamtwirtschaftlichen Lohndifferenz fur das Jahr 1998 in Bauer et al. (2001: 29f).

B In der Ausgangsgleichung gehen wir davon aus, dass sich Unterschiede in der Entléhnung zwischen
Frauen und Mannern einzig durch Unterschiede in den Humankapitalfaktoren - Ausbildung, Dienstjahre
und potenzielle Erwerbsjahre - rechtfertigen lassen. Der Anteil der Lohndifferenz zwischen Frauen und
Mannern, welcher nicht durch objektive Faktoren zu erkldren und somit diskrimierend ist, betragt 20 Pro-
zent zu Gunsten der Manner (Lohndiskriminierung im weiteren Sinne).

B Werden zusatzlich zu den Humankapitalfaktoren die berufliche Stellung der Arbeitnehmerinnen und
das Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes zur Rechtfertigung von Lohnunterschieden in die Regressions-
gleichung miteinbezogen, haben die in der Ausgangsgleichung enthaltenen Erklarungsfaktoren alle etwas
geringere Koeffizienten. Die relative Wirkung der einzelnen Humankapitalfaktoren bleibt zwar ziemlich
konstant. Der Anteil der geschlechtsspezifischen, nicht durch objektive Faktoren zu erklarenden Lohndiffe-
renz, geht jedoch von rund 20 auf knapp 15 Prozent zurlick. Das heisst, rund 5 Prozent der in der Aus-
gangsgleichung ausgewiesenen Differenz von 20 Prozent entfallt auf Beschaftigungsdiskriminierung. Die-
se widerspiegelt indirekt die im Durchschnitt tiefere berufliche Stellung und die niedrigeren Anforde-
rungsniveaus der Arbeitsplatze von Frauen wider. Die verbleibenden 15 Prozent entsprechen der Lohndis-
kriminierung im engeren Sinne (vgl. Abschnitt 3.1, Abbildung 1).

Bei der Uberpriifung von Lohngleichheit interessiert uns, wie gross der Anteil der Lohndifferenz ist, der
nicht auf objektive Qualifikations- und Ausstattungsmerkmale der Beschaftigten zurlickgefuhrt werden
kann, sondern direkt oder indirekt durch das Geschlecht erklart wird. Sowohl Lohndiskriminierung im
engeren Sinne wie auch Beschaftigungdiskriminierung sind Diskriminierungstatbestande." Somit ist die
Verwendung der Ausgangsgleichung adaquat.

Den Umstand, dass die Ausgangsgleichung mdglichen faktischen Unterschieden zwischen Frauen und
Mannern in der Ausstattung mit Humankapital allféllig zuwenig Rechnung tragt, bertcksichtigen wir aber
dennoch, indem wir bei der Uberpriifung der Einhaltung von Lohngleichheit eine Toleranzschwelle ein-
bauen. Das heisst, wir gehen erst ab einer nicht durch die Humankapital-Faktoren Ausbildung, potenzielle
Erwerbsjahre und Dienstjahre erklarten Lohndifferenz von mindestens 5 Prozent zu Ungunsten der Frauen
von einem Diskriminierungsverdacht aus.

Statistische Signifikanz: Ist die mittels Diskriminierungskoeffizient geschéatzte
Lohnungleichheit effektiv grésser als die Toleranzschwelle?

Der Diskriminierungseffekt, welcher das Ausmass der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit angibt,
liegt in einem statistischen Streuungsbereich (Unscharfebereich). Die Streuung ist eine Folge davon, dass
jede statistische Berechnung bzw. Schatzung auch von zufélligen Faktoren beeinflusst werden kann.

Das Mass fur die Streuung ist die Standardabweichung. Anhand der Standardabweichung kann berechnet
werden, welcher Wert der Lohnungleichheit statistisch stark gesichert ist. Dabei wird eine statistische

'5 Im Falle von Beschaftigungsdiskriminierung handelt es sich insofern um einen Grenzfall, als dass diese (je nach juristischer Ausle-
gung) nicht zwingend unter das Lohngleichheitsgebot des Bundesgesetzes tiber das Offentliche Beschaffungswesen fallt: Eine Ver-
letzung der vom BoeB geforderten Lohngleichheit entsteht durch Lohndiskriminierung im engeren Sinne (ungleicher Lohn fur
gleichwertige Arbeit). Eine Beschaftigungsdiskriminierung (ungleiche Stelle / ungleicher Aufstieg bei gleichwertiger Qualifikation)
bedeutet eine Verletzung der Gleichstellung im Erwerbsleben im Sinne des Gleichstellungsgesetzes.
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Wabhrscheinlichkeit von 95 Prozent vorgegeben."® Dies bedeutet, dass die effektive Lohnungleichheit in 95
von 100 Uberprifungen effektiv Gber dem Wert der Toleranzschwelle von 5 Prozent liegt. Nur in finf von
100 Fallen ware die Lohnungleichheit auf Grund der Zufallsfaktoren Gberschatzt und wirde die effektive
Lohnungleichheit weniger als 5 Prozent betragen.

Der Streuungsbereich (und somit das Risiko einer allfalligen Uberschétzung der Lohnungleichheit) ist aus
statistischen Griinden umso grosser je geringer der Stichprobenumfang (im vorliegenden Fall die Zahl der
Beschaftigten) ist. Andererseits ist bei einer geringen Firmengrdsse die Wahrscheinlichkeit eines Nicht-
Erkennens einer bestehenden Lohnungleichheit grosser (vgl. dazu auch die Ausfiihrungen betreffend
Signifikanzniveau und statistisch bedingter Unschuldsvermutung in Abschnitt 8.2).

5.5 Alternative Modellspezifikationen

FUr die Schatzung von Lohndiskriminierung kénnen je nach Fragestellung und Datenlage einfachere oder
komplexere Regressionsgleichungen zur Anwendung gelangen: Eine ahnliche Spezifikation wie die oben
beschriebene haben Flickiger und Ramirez (2000: 54f.) fir ihre gesamtwirtschaftliche Auswertung der
Lohnstrukturerhebungsdaten von 1994 und 1996 im Auftrag des Eidgendssischen Biiros fur die Gleich-
stellung von Frau und Mann und des Bundesamtes fiir Statistik verwendet. Einen Uberblick tiber weitere
Schatzungen der gesamtwirtschaftlichen Lohndiskriminierung fir die Schweiz und die dort verwendeten
Regressionsgleichungen findet sich zum Beispiel in Bonjour (1997), Henneberger et al. (1997) oder in
Bauer (2000).

Im Grundsatz gehen alle diese Schatzungen gleich vor: auf Grund von Individualdaten zu persdnlichen
Merkmalen und dem Lohnsatz wird fir M@nner und Frauen je eine Lohngleichung geschatzt. Diese Lohn-
gleichungen bilden die Grundlage fir die Bestimmung des diskriminierenden Anteils mittels Oaxaca-
Zerlegung (wie in den vorhergehenden Abschnitten beschrieben). Alternativ dazu kann eine Gleichung fur
Frauen und Manner gemeinsam geschatzt werden. In diesem Fall wird das Ausmass der geschlechtsspezi-
fischen, nicht durch objektive Faktoren erklarbaren Lohnungleichheit mittels einer sogenannten Dummy-
Variable fur das Geschlecht bestimmt."” Weitere Unterschiede bestehen in den verwendeten Erkldrungs-
grossen zur Messung des Humankapitals bzw. weiterer Faktoren, aber auch in der Methodik, so dass der
Anteil der Lohndiskriminierung, welcher nicht durch unterschiedliche Humankapitalausstattung erklart
werden kann, jeweils unterschiedlich hoch ausfallt.'®

'8 |n der statistischen Fachsprache ausgedriickt heisst das, es wird eine Irrtumswahrscheinlichkeit (Signifikanzniveau) a von 5% zu
Grunde gelegt.

77 Beginn der Pilotphase wurde das Ausmass der Lohnungleichheit anhand der vereinfachten Version der Diskriminierungsschat-
zung mittels Dummy-Variable berechnet. Bei dieser Methode wird davon ausgegangen, dass es innerhalb der Firma keine strukturel-
len Unterschiede in der Entlohnung bzw. der Arbeitsproduktivitat zwischen den Geschlechtern gibt, sondern nur Differenzen im
Lohnniveau (vgl. auch Bauer et al. 2001: 19ff.).

"8 In einer kirzlich erschienenen Meta-Studie wurden 260 Diskriminierungsstudien aus 63 Landern analysiert und deren Vorgehen
sowie die Ergebnisse systematisch verglichen (vgl. Weichselbaumer und Winter-Ebmer 2003). Die Autorlnnen kamen zum Schluss,
dass die Wahl der tkonometrischen Methode (z.B. Oaxaca-Zerlegung versus Dummy-Methode) das Ergebnis in der Regel nicht
wesentlich beeinflusst.
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5.6 Voraussetzungen fiir die Durchfiihrung einer Regressionsanalyse

Damit eine Regressionsanalyse durchgefihrt werden kann bzw. damit Gberhaupt sinnvolle Aussagen ge-
macht werden kénnen, erfordert die Methode der Regressionsanalyse eine gewisse minimale Fallzahl
(Firmengrosse bzw. Anzahl Mitarbeiterinnen).

Welche Fallzahl ist genligend? Theoretisch braucht es fur die Durchfihrung einer Regressionsanalyse im
Minimum mehr Félle als Koeffizienten (Erklarungsfaktoren) und im Minimum eine Person von jedem Ge-
schlecht. Dies gilt far die Anwendung der zu Beginn der Pilotphase verwendeten, vereinfachten Regressi-
onsanalyse (mit nur einer Gleichung flr Frauen und Mannern gemeinsam und einer Dummy-Variable fir
die Ermittlung des Einflusses des Geschlechts auf den Lohn). Das heisst, theoretisch ist es zum Beispiel
moglich, eine Regressionsanalyse zu berechnen fir eine Firma, die 10 Mitarbeiterlnnen, darunter eine
Frau, beschaftigt.

Bei Anwendung der etwas komplexeren (dafiir genaueren) Oaxaca-Methode, in welcher die Regressions-
gleichungen fur Frauen und Manner separat geschatzt werden (wie in den Abschnitten 5.2 und 5.3 erlau-
tert), braucht es eine entsprechende minimale Anzahl Félle fir beide Geschlechter (das heisst je ca. 10
Frauen und Manner).

Da je nach Firma bzw. Datenlage nicht alle Mitarbeitenden in die Analyse eingeschlossen werden kénnen
oder in einem spateren Schritt weitere Erklarungsfaktoren in die Analyse zu integrieren sind, kann als
Faustregel fur die Durchflihrung einer Regressionsanalyse eine Mindestgrésse von rund 30 - 50 Mitarbei-
terlnnen bezeichnet werden." Bei kleineren Firmen sind Analysen je nach konkreter Situation (Frauenan-
teil, Datenlage) zum Teil ebenfalls (wenn auch in vereinfachter Weise) durchfuhrbar.

1 Lehrlinge, Praktikantinnen oder IV-Bezligerinnen, deren Lohne sich auf Grund ihrer speziellen Arbeitssituation nicht oder nur
beschrankt mit den Lohnen der Ubrigen (,,reguldren”) Angestellten vergleichen lassen, werden von den Analysen ausgeschlossen
(vgl. dazu den Fragebogen in Anhang B, Abschnitt 11). Ebenfalls nicht bertcksichtigt werden Angestellte, deren Ausbildung sich
nicht nach der in Abschnitt 5.1 beschriebenen Klassifikation zuordnen lassen.
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6 Ablauf der Pilotphase

6 Ablauf der Pilotphase

Nachdem das mehrstufige Prifverfahren entwickelt war, wurde beschlossen das Instrumentarium im
Rahmen einer Pilotphase an finf Firmen zu testen. Die ersten Uberpriifungen erfolgten im Herbst 2001.

Das folgende Kapitel gibt einen Uberblick Gber die Strukturierung der Pilotphase und den Ablauf der ein-
zelnen Uberpriifungen.

B Abschnitt 6.1 zeigt die Gliederung der Pilotphase in eine extern deklarierte Pilotphase und eine nicht
mehr als solche deklarierte Pilotphase.

M Die Auswahl der Pilotfirmen wird in Abschnitt 6.2 beschrieben.
B In Abschnitt 6.3 ist der grundsatzliche Ablauf einer Uberpriifung wéhrend der Pilotphase dargestellt.

B Der Inhalt des standardisierten Prifberichts und die Dokumentation der weiteren Ergebnisse werden in
Abschnitt 6.4 zusammengefasst.

6.1 Strukturierung der Pilotphase

Insgesamt wurden im Rahmen der Pilotphase funf Firmen (Firmen A bis E) auf die Einhaltung der Lohn-
gleichheit Gberprift. Die Pilotphase wurde in zwei zeitlich aufeinanderfolgende Phasen gegliedert:

H Extern deklarierte Pilotphase (Firmen A, B und C). Fiir die extern deklarierte Pilotphase waren zu-
nachst zwei Uberpriifungen vorgesehen, eine Dritte wurde anhand der ersten Erfahrungen beschlossen.
Dabei ging es primar darum, die Praktikabilitat des entwickelten Prifverfahrens zu testen. Zum einen
mussten Erfahrungen gesammelt werden, welche Probleme sich rund um die Beschaffung und Auswer-
tung der Daten ergeben kénnten: Welche Widerstande tauchen auf? Werden die Daten (in brauchbarer
Form) geliefert? Wie kénnen mangelhafte Daten plausibilisiert werden?

Andererseits sollten die Diskussionen mit den Unternehmen zeigen, wie gut das Verfahren gegenlber den
betroffenen Firmen vermittelt werden kann. Schliesslich waren Erfahrungen dartber zu sammeln, inwie-
weit die Unternehmen zusatzliche objektive Faktoren zur Rechtfertigung einer allfélligen Lohnungleichheit
benennen und mit den entsprechenden Daten belegen wiirden. Aus diesen Erfahrungen konnten Rick-
schlisse Uber die verwendeten Kriterien gezogen werden: Muss das Prifinstrumentarium allenfalls in
einzelnen Punkten angepasst oder verfeinert werden? Wie soll insbesondere das Kriterium der Feststellung
einer geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit (Toleranzschwelle von 5%) fir kiinftige Uberprifungen
definitiv festgelegt werden?

Entsprechend der Ausrichtung wurde der erste Teil der Pilotphase gegentber den einbezogenen Unter-
nehmen klar als solche deklariert. Im Falle der Feststellung einer (nicht durch objektive Faktoren zu erkla-
renden) geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit sollten keine Sanktionen verhdangt werden. Vielmehr
sollte versucht werden, die Firma in gemeinsamer Diskussion und mit fachlichem Support zu Verbesse-
rungsmassnahmen zu bewegen.

H Extern nicht als solche deklarierte Pilotphase (Firmen D und E). Auf Grund der Erfahrungen der
extern deklarierten Pilotphase wurden einzelne Elemente des Prifverfahrens angepasst. Diese mussten
wiederum getestet werden. Ausserdem waren Erfahrungen zu sammeln, wie eine zukinftige standard-
massige Uberprifung der Einhaltung der Lohngleichheit funktionieren wiirde. Demzufolge wurde die
Uberprifung im zweiten Teil der Pilotphase den einbezogenen Unternehmen gegeniiber nicht als Pilot-
phase deklariert.
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Sollte das Ausmass der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit die Toleranzschwelle Gbersteigen, sollte
wiederum versucht werden, die Firma in gemeinsamer Diskussion und mit fachlichem Support zu Verbes-
serungsmassnahmen zu bewegen.?

6.2 Auswahl der Pilotfirmen

Die Pilotfirmen wurden nach eingeschréanktem Zufallsprinzip aus den im Schweizerischen Handelsamts-
blatt (SHAB) vertffentlichten Bundesauftragen ausgewahlt. Die ersten beiden Firmen wurden zu Beginn
der Pilotphase gezogen. Drei weitere Firmen kamen im Laufe der Pilotphase dazu.

Firmen A und B (extern deklarierte Pilotphase)

Als Grundlage fir die Auswahl der ersten beiden Pilotfirmen diente eine Auswertung der vergebenen
Bundesauftrage, die im Schweizerischen Handelsamtsblatt (SHAB) im Friihjahr 2001 publiziert worden
sind.

FUr die Auswahl der ersten beiden zu prifenden Firmen galten aus Griinden der Praktikabilitdt folgende
Kriterien:

1. Die Firma sollte in ihrer Branche zu den Grossen zdhlen, so dass sie mit grosster Wahrscheinlichkeit an
der LSE teilgenommen hat und die Daten ohne Probleme liefern kann.

2. Die Firma muss eine gentigend grosse Bedeutung im Rahmen des Submissionswesens haben und ge-
ntgend Frauen beschaftigen.

Fur eine erste Uberpriifung wurde deshalb beschlossen, je eine mittelgrosse bis grosse Firma aus dem
Bereich Nahrungsmittel (Lieferauftrag, Firma A) und Informatik (Dienstleistungsauftrag, Firma B) zu be-
ricksichtigen. Aus den im Schweizerischen Handelsamtsblatt SHAB publizierten, im Frihjahr 2001 verge-
benen Auftragen des Bundes hat das Eidgendssische Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann per
Zufallsauswahl je eine Firma aus diesen beiden Branchen gezogen.

Firma C (Fortsetzung der extern deklarierten Pilotphase).
Anhand der ersten Erfahrungen aus den Uberpriifungen der Firmen A und B wurde beschlossen, dass im
Rahmen der offen deklarierten Pilotphase eine weitere Firma Uberprift werden soll.

Pilotfirma Nummer 3 sollte eine Firma aus dem Druck- und Verlagswesen sein, welche im zweiten Halb-
jahr 2001 bzw. anfangs 2002 den Zuschlag fur einen Bundesauftrag erhalten hatte. Beim Druck- und
Verlagsgewerbe handelt es sich um eine Branche, welche im Rahmen von Submissionen einige Bedeutung
hat (Druckauftrage). Im Februar/Marz 2002 wurden dazu mehrmals Firmen aus dieser Branche fur die
dritte Uberpriifung gezogen. Diese kamen aber jeweils aus unterschiedlichen Griinden nicht fir eine
Uberpriifung in Frage.?" Da es auf Bundesebene nur relativ wenige gentigend grosse (und somit zu publi-
zierende) Auftrage fur Firmen aus dem Druck- und Verlagswesen gibt, musste schliesslich eine Firma aus

20 |m Falle, dass eine Unternehmung sich nicht bereit zeigen sollte, Massnahmen zu ergreifen, wéren die Vergabestellen tUber diesen
Umstand zu informieren gewesen und allenfalls die vom Gesetzgeber vorgesehenen Sanktionen (Konventionalstrafe) zu ergreifen
gewesen. So ein Fall ist in der Pilotphase jedoch nicht eingetreten.

2! | einem Fall war die Firma zu klein bzw. hatte zu wenige Mitarbeiterinnen als dass eine Uberpriifung mittels Regressionsanalyse
hatte durchgefuihrt werden kénnen (vgl. dazu Abschnitt 5.6). In einem anderen Fall war der Vertrag zwischen der Firma und der
Beschaffungsstelle auf absehbare Zeit noch nicht abgeschlossen und eine weitere Firma hatte den Auftrag nicht erhalten wegen
internen Differenzen zwischen dem BBL und der zustandigen Beschaffungsstelle.
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einem verwandten Bereich gefunden werden. Die Auswabhl fiel auf eine Firma aus dem Bereich Handels-
vermittlung und Grosshandel.

Firmen D und E (nicht als solche deklarierte Pilotphase)

Im Hinblick auf die nicht als solche deklarierte Pilotphase wurde beschlossen, nochmals je eine Firma aus
den Bereichen Nahrungsmittel und Informatik zu Gberprifen (analog zu den ersten beiden Firmen A und
B). Die Auswahl aus dem SHAB von Mitte bis Ende Mai 2002 ergab in einem ersten Schritt finf potenziell
zu Uberprifende Firmen (zwei aus dem Bereich Nahrungsmittel, drei aus dem Bereich Informatik). Nach
Abkldrung der Firmengréssen und des jeweiligen Frauenanteils anhand des Betriebs- und Unternehmens-
registers (BUR) wurden die beiden Firmen D und E zur Uberprifung bestimmt.

6.3 Ablauf Priifverfahren wahrend der Pilotphase

Der grundsétzliche Ablauf einer Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit im Rahmen der Pilotphase
besteht aus mehreren Schritten:

1. Firmenauswahl. In einem ersten Schritt waren auf Grund der im Schweizerischen Handelsamtsblatt
(SHAB) veroffentlichten Vergabungen zuféllig Unternehmen auszuwahlen, die es zu Uberprifen galt
(vgl. Abschnitt 6.2). Die zustandige Vergabestelle wurde mit einem gemeinsamen Brief von EBG und
BKB Uber die Kontrolle informiert und gebeten, dem EBG eine Kopie der Selbstdeklaration der betref-
fenden Unternehmung zu senden (zur Selbstdeklaration, vgl. Abschnitt 2.1).

2. Kontaktieren der Firmen, Datenlieferung. Im zweiten Schritt schrieben das EBG und die BKB die
betreffenden Unternehmen an. Zusatzlich zum Brief wurde ein Informationsblatt fir die Gberpriften
Unternehmen und die Erhebungsunterlagen beigelegt (vgl. Anhang B, Abschnitt 11).

Die Unternehmen wurden gebeten, dem EBG innert 30 Tagen die fir die Kontrolle der Lohngleichheit
benotigten Daten zu liefern. Die von den Firmen verlangten (anonymisierten) Angaben zu den Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern entsprachen im Wesentlichen den Angaben, welche die Unterneh-
men im Rahmen der Lohnstrukturerhebung (LSE) des Bundesamtes fur Statistik (BFS) alle zwei Jahre
beibringen missen. Fur die standardisierte Auswertung minimal erforderlich war die Erfassung der
Merkmale Geschlecht, Geburtsjahr, hdchste abgeschlossene Ausbildung, Dienstjahre, individuell ver-
einbarte wdchentliche Arbeitszeit und Bruttolohn im letzten abgeschlossenen Monat. Weitere Erkla-
rungsfaktoren, die in der LSE jeweils erhoben werden (wie die berufliche Stellung oder das Anforde-
rungsniveau) waren von den Firmen beizubringen, wenn der Aufwand dazu in einem vertretbaren
Ausmass gehalten werden konnte. Falls die Unternehmung an der LSE 2000 teilgenommen hatte (was
fur die meisten Firmen zutreffen sollte), konnte anstelle der beigelegten Erhebungsunterlagen eine
Kopie des im Rahmen der LSE 2000 ausgefllten Formulars bzw. Datentragers eingereicht werden.

Sollte eine Firma sich weigern, die Daten zu liefern, war folgendes Vorgehen vorgesehen: Die Firma
wrde darauf aufmerksam gemacht, dass die Vergabestellen Uber eine Verweigerung informiert wr-
den. Aus rechtlichen Griinden kénnte eine Firma zwar nicht fur zukUnftige Vergabungen ausgeschlos-
sen werden. Bei einer ndchsten Vergabe musste sie aber die ,, Gewahrleistung der Lohngleichheit”
nachweisen kénnen. Faktisch bedeutete dies, dass die Firma die Daten liefern misste, wenn sie bei zu-
kinftigen Vergabungen teilnehmen mochte.

3. Datenanalyse, Bericht. Im dritten Schritt Gberprifte das Buro BASS anhand der von den Firmen zu-
rickgesandten Angaben die Einhaltung der Lohngleichheit mittels Regressionsanalyse und dokumen-
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tierte die Ergebnisse der Analyse in einem standardisierten Bericht (vgl. Abschnitt 6.4). Nach einer in-
ternen Diskussion mit dem EBG wurde der Bericht dem Uberpriiften Unternehmen zugestellt.

4. Prisentation Ergebnisse, Diskussion, Massnahmen. Die Resultate der Uberpriifung wurden vom
EBG und vom Biro BASS in einem vierten Schritt in einer gemeinsamen Sitzung mit der betroffenen
Unternehmung diskutiert. Ergab sich in der ersten standardisierten Uberpriifung ein statistisch erharte-
ter (signifikanter) Verdacht auf eine systematische Lohnungleichheit zwischen Frauen und Mannern im
Betrieb, so wurde die Situation in Diskussion mit der Unternehmung weiter abgeklart. Dabei konnte
die Unternehmung die Lohnungleichheit allfallig durch weitere Faktoren begriinden, was gegebenen-
falls eine zweite, vertiefte Uberpriifung (unter Einbezug dieser zusatzlichen Erklarungsfaktoren) not-
wendig machte. Andernfalls wurden zusammen mit der betroffenen Firma Massnahmen zur Herstel-
lung der Lohngleichheit vereinbart, damit die gesetzlichen Anforderungen bezuglich Lohngleichheit in
einem gemeinsam festgelegten Zeitraum erfullt werden kénnen.

6.4 Dokumentation der Ergebnisse einer Uberpriifung

Der standardisierte Priifbericht

Bei jeder zu Uberprufenden Firma wurde als Erstes die standardisierte Analyse der Lohndaten anhand der
Variablen Ausbildung und Alter (bzw. der daraus abgeleiteten potenziellen Erwerbserfahrung) und Dienst-
jahre vorgenommen. Die standardisierte Analyse umfasste jeweils zwei sich erganzende Teile:

B Zunachst wurde eine summarische Beurteilung der Lohnsituation anhand von Durchschnittswerten far
alle Beschaftigten sowie fir Untergruppen von Mitarbeitenden mit jeweils gleichen Qualifikationsmerkma-
len vorgenommen.

B Danach wurde die Einhaltung der Lohngleichheit mit Hilfe der Methode der Regressionsanalyse Uber-
prift (wie beschrieben in Kapitel 5) und daraus die Schlussfolgerungen fir das weitere Vorgehen gezo-
gen.

Die Ergebnisse der Analysen wurden flr jede Firma in einem standardisierten Prifbericht festgehalten.
Dieser Bericht wurde den Firmen zugestellt. Ein Beispiel eines solchen Berichts findet sich in anonymisierter
Form in Anhang C, Abschnitt 12. In Anhang D, Abschnitt 13, wird die statistische Herleitung der Ergebnis-
se der standardisierten Regressionsanalyse dokumentiert.

Erweiterte Regressionsanalyse und Vergleich mit Referenzmarkt

Wie bereits in Abschnitt 4.2 erwahnt, wurden nebst der standardisierten Analysen weitere erganzende
Auswertungen vorgenommen, deren Ergebnisse im Bericht nicht (bzw. nur ansatzweise) dokumentiert
wurden. Diese bildeten eine zusatzliche Grundlage fir die Diskussion von Massnahmen bzw. fir eine
Einbettung der Resultate in einen breiteren Zusammenhang im Rahmen der gemeinsamen Besprechung
der Uberpriifungsergebnisse mit den Firmen. Dabei handelt es sich insbesondere um folgende Analysen:

M Erweiterte Regressionsanalyse mit zusatzlichen, in der Lohnstrukturerhebung erfassten Erklarungsfakto-
ren (berufliche Stellung, Anforderungsniveau) sowie gegebenenfalls weitere deskriptive Analysen, sofern
die entsprechenden Daten vorhanden waren;

M Vergleich mit dem Referenzmarkt als zusatzliche Information bzw. Standortbestimmung fur die Firmen.
Als Datenquelle fur die Vergleich mit dem jeweiligen Referenzmarkt dienten Analysen der Lohnungleich-
heit in den einzelnen Branchen (Wirtschaftsabschnitten), welche das Biro BASS im Rahmen der Ausarbei-
tung des Uberprifungsinstrumentariums anhand der Daten der Lohnstrukturerhebung 1998 vorgenom-
men hatte.
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7 Evaluation der Pilotphase: Auswertung der fiinf durchgefiihrten
Uberpriifungen

Im vorliegenden Kapitel werden die Uberpriifungen der finf Pilotfirmen beschrieben. In der Darstellung
folgen wir dem Ablauf der Uberpriifungen und gliedern diese fiir jede Firma in sechs Punkte:

W Kurzes Firmenportrat,

B Kontaktierung der Pilotfirma,

B Verwendete Erhebungsunterlagen,

W Datenlieferung; Datenqualitat und -analyse,
M Ergebnisse der Analyse,

M Diskussion der Ergebnisse mit der Pilotfirma und vereinbarte Massnahmen.

Bei den Firmen A und C wurden die Analysen zweimal durchgefiihrt. Die Punkte 3 bis 6 dieser Uberpri-
fungen werden (entsprechend dem zeitlichen Ablauf) fir diese beiden Firmen fir jede Phase separat dar-
gestellt.

Insbesondere wird auf die aufgetauchten Probleme und die sich daraus ergebenden Anpassungen des
Instrumentariums verwiesen. Die Diskussionen, die damit verbunden waren, sowie die am Prifinstrumen-
tariums vorgenommen Anderungen werden in Abschnitt 8 ausfuihrlich dargelegt.

Dokumentiert werden die Ergebnisse und Massnahmen, wie sie nach Abschluss der Uberprifungen mit
den Firmen vereinbart wurden. Die Berichterstattung der Firmen Uber die weitere Umsetzung der Mass-
nahmen bzw. allfallige Folgeanalysen nach dem Friihjahr 2003 sind nicht Gegenstand des vorliegenden
Textes.

Alle Angaben, welche die Firmen betreffen, sind anonymisiert.
7.1 Firma A

Kurzes Firmenportrat
Pilotfirma Nummer 1 (Firma A, extern deklarierte Pilotphase) ist ein Schweizer Grossunternehmen aus der
Nahrungsmittelbranche.

Kontaktierung der Pilotfirma

Firma A wurde anfangs Oktober 2001 schriftlich Gber die Uberpriifung der Lohngleichheit im Rahmen der
Pilotphase informiert und erhielt die Aufforderung zur Bereitstellung der Daten bis anfangs November
2001.

7.1.1 Firma A - Uberpriifung Phase 1

Verwendete Erhebungsunterlagen

Der Lohnfragebogen, wie er zu Beginn der Pilotphase fur Firma A (und Firma B) verwendet wurde, ent-
sprach im Wesentlichen dem vom Bundesamt fiir Statistik zu Verfigung gestellten Fragebogen zur Lohn-
strukturerhebung. Es wurden dieselben Merkmale wie in der LSE erhoben (auch wenn sie fur die Analysen
nicht zwingend notwendig waren). Lediglich Layout und Text wurden fur die Verwendung im Rahmen der
Uberprifung der Einhaltung der Lohngleichheit angepasst.
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Datenlieferung; Datenqualitat und -analyse

M Firma A lieferte dem EBG die Lohndaten Ende Oktober 2001 innerhalb der vorgegebenen Frist. Die
Daten wurden von Firma A in elektronischer Form auf der vom Blro BASS vorbereiteten Diskette geliefert.
Es wurden alle im Lohnfragebogen verlangten Daten erfasst.

M Bei der Analyse der Daten sind keine besonderen Schwierigkeiten aufgetreten. Lediglich fir einen Mit-
arbeiter wurde der standardisierte Lohn um ein Mehrfaches zu hoch ausgewiesen. Dieser Ausreisser be-
einflusste allerdings das Ergebnis der Regressionsanalyse fir Firma A nicht.?

M Der standardisierte Uberprifungsbericht konnte Ende November 2001 fertiggestellt und an Firma A
verschickt werden.

Ergebnisse der Analyse

M Ergebnisse der standardisierten Uberpriifung: In Firma A verdienen Frauen bei gleicher Arbeitszeit
im Durchschnitt knapp 17 Prozent weniger als Manner. Von der gesamten Lohndifferenz kénnen knapp 6
Prozent auf Unterschiede bei den Qualifikationsmerkmalen zurickgefihrt werden. Die durch das Ge-
schlecht bedingte Lohnungleichheit betragt 11 Prozent. Auch bei Berlicksichtigung einer gewissen statisti-
schen Unscharfe (Streuung) liegt dieser Wert mit grosster Wahrscheinlichkeit Gber der Toleranzschwelle
von 5 Prozent. Es besteht somit der statistisch begriindete Verdacht, dass Manner und Frauen in Firma A
ungleich entldhnt werden, ohne dass dies durch objektive Umstande allein erklart werden kénnte.

M Fazit der standardisierten Uberpriifung: Die in Widerspruch zu den Bestimmungen des &ffentlichen
Beschaffungswesens stehende Situation ist in Diskussion mit der Geschéftsleitung von Firma A weiter
abzuklaren.

Diskussion der Ergebnisse mit der Pilotfirma und vereinbarte Massnahmen

Mitte Dezember 2001 wurden die Ergebnisse an einer gemeinsamen Sitzung mit je einer Vertrete-
rinfeinem Vertreter der Gberprtfenden Stellen (EBG und Blro BASS) und mit den Leitern Personal bzw.
Personaladministration von Firma A besprochen. Zusatzlich zum zugestellten Bericht gab das Biro BASS
eine Kurzprasentation der Methode und Ergebnisse ab. Diese bildete die Diskussionsgrundlage fir die
Besprechung. Darin wurden insbesondere die Ergebnisse der Regressionsanalyse vertieft dargestellt und es
wurde ein Vergleich des Untersuchungsergebnisses mit der gesamten Branche prasentiert. Als Erganzung
wurden die Durchschnittsldhne nach beruflicher Stellung bzw. Anforderungsniveau grafisch dargestellt.

B Feedback von Firma A betreffend Datenerhebung: Firma A musste auch schon Daten Uber gelern-
te bzw. ungelernte Arbeitnehmende an den Bund liefern. Uber eine allfallige Teilnahme an der Lohnstruk-
turerhebung 2000 war aber nichts bekannt. Die Daten mussten neu zusammengestellt werden. Der Auf-
wand war gross und betrug einen vollen Arbeitstag. Angesichts der haufigen Anfragen wegen Daten ist
dies eine deutliche Zusatzbelastung. Einige Angaben, welche fur die Analyse nicht notwendig sind (son-
dern nur deshalb auch abgefragt wurden, um genau der Struktur der LSE zu folgen), brauchten einen
erheblichen Aufwand fr die Zusammenstellung. Dabei handelt es sich insbesondere um die Sozialabzlge.
Relativ aufwandig war ausserdem die Zuweisung der héchsten abgeschlossenen Ausbildung zu den ein-

22 Dieser Ausreisser wurde erst nach Fertigstellung des standardisierten Prufberichts, bei der Durchfiihrung von zusatzlichen Analy-
sen im Hinblick auf die Besprechung der Ergebnisse mit Firma A, entdeckt. Das Problem bestand darin, dass der 13. Monatslohn fur
ein 100-Prozent-Pensum ausgewiesen war, wahrend diese Person im Berichtsmonat einen Bruttolohn von lediglich rund 200 Franken
fur 11 Arbeitsstunden bezogen hatte. Das heisst es stimmten nicht alle Lohnbestandteile mit dem angegebenen Arbeitszeitvolumen
Uberein. In der Folge wurden auch bei den anderen Firmen dhnliche (wenn auch weniger extreme Falle) entdeckt und es zeigte sich,
dass es fur die Firmen in manchen Fallen nicht einfach ist, die Daten so zu liefern, dass keine solchen Verzerrungen auftreten. Der
Lohnfragebogen wurde deshalb zu einem spéteren Zeitpunkt Gberarbeitet und etwas vereinfacht (vgl. Abschnitt 8.4).
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zelnen Mitarbeiterlnnen (standardmassig sind in Firma A lediglich die Angabe gelernt/ungelernt sowie die
firmeninternen Funktionen erfasst). Auch die Anforderungsniveaus mussten fiir diese Erhebung einzeln
zugeordnet werden (im Allgemeinen sind diese aus der internen Funktion abzuleiten) und die Zuordnung
der firmeninternen Funktionen zum Merkmal der beruflichen Stellung waren nicht immer eindeutig még-
lich.

B Feedback von Firma A zum Bericht: Die Vertreter von Firma A hatten sich tber den Befund des Be-
richts zuerst gedrgert. Der Ton des Berichtes stimme nicht. Ihre Firma sei Marktleaderin bei den Anstel-
lungsbedingungen und bemihe sich auch um eine gleichstellungsgerechte Personalpolitik. Das schlechte
Feedback (Lohnungleichheit) wurde als ungerecht empfunden. Bei der Diskussion naherten sich die Hal-
tungen an. Von Seiten des EBG wurde bestatigt, dass die Lohnungleichheit bei Firma A im Vergleich zur
gesamten Branche und zur Gesamtwirtschaft eher gering sei. Bei den jungen Mitarbeiterinnen, bei den
neu im Betrieb Arbeitenden, bei den wenig qualifizierten Beschaftigten sowie bei den Angestellten ohne
Kaderfunktion differieren die Lohne nur wenig. Bei den Einstiegsléhnen herrscht weitgehend Lohngleich-
heit. Die Manner nehmen aber sehr viel schneller héhere Funktionen ein. Neben dem schnelleren berufli-
chen Aufstieg habe nach Einschatzung der Vertreter von Firma A vor allem die , gréssere Multifunktionali-
tat” der Manner Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern zur Folge. Von Seiten der Firma A wurde
die Problematik anerkannt, dass die Manner faktisch bessere Mdglichkeiten zu weiterer Qualifizierung und
beruflichem Aufstieg haben.

B Vereinbarte Massnahmen: Firma A zeigte sich bereit, drei konkrete Massnahmen zur Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Méannern unmittelbar einzuleiten:

1. Der Personalverantwortliche fiihrt an der wochentlichen Sitzung mit den Bereichsleiterlnnen das Trak-
tandum , Offene Stellen” ein, bei welchem zu besprechen ist, welche Frauen gezielt angesprochen
werden kdénnten.

2. In einem festgelegten Firmenbereich soll im Jahr 2002 eine gezielte Kampagne durchgefihrt werden,
um die dort tatigen Frauen zur internen Weiterbildung zu motivieren.

3. In der Geschéftsleitung sollen generell Fiihrungsmassnahmen zur Verbesserung der Lohngleichheit
diskutiert werden.

Um weitere Bereiche zu finden, in denen mit Gleichstellungsmassnahmen gezielt angesetzt werden kénn-
te, wurde vereinbart, eine zusatzliche Analyse unter Einbezug der firmeninternen Funktionen vorzuneh-
men. Die entsprechenden Daten (welche sich auf die ab 2002 neuen Funktionen und Léhne abstitzen)
werden bis anfangs Marz 2002 in elektronischer Form an das EBG geliefert. Die Ergebnisse werden wie-
derum an einer gemeinsamen Sitzung besprochen und das weitere Vorgehen festgelegt.

B Termine: Es wurde vereinbart, dass Firma A die aktuellen und um interne Funktionen ergénzten Lohn-
daten bis Ende Februar 2002 zur Auswertung an das EBG bzw. das Blro BASS liefern werde.

7.1.2 Firma A - Uberpriifung Phase 2

Wie vereinbart an der Sitzung vom Dezember 2001, wurde im Frihjahr 2002 in Firma A eine zusatzliche
Analyse der Lohnsituation unter Einbezug der firmeninternen Funktionen durchgefihrt.

Verwendete Erhebungsunterlagen
Fur die zweite Erhebung wurde derselbe Lohnfragebogen verwendet. Auf die Erfassung der Sozialabga-
ben, welche flr Firma A in der ersten Runde aufwandig zu erheben waren und die nicht in die Analyse zur
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Uberprifung der Lohngleichheit einfliessen, wurde in der zweiten Runde explizit verzichtet. Die Spalten
fur die Erfassung der zusatzlich zu erhebenden Merkmale wurden von Firma A selbst erganzt.

Datenlieferung; Datenqualitat und -analyse
M Firma A lieferte anfangs April 2002 die Daten ans Biiro BASS. Es handelte sich um Lohndaten vom Ja-
nuar 2002, erganzt um fanf firmeninterne Anforderungsmerkmale.

M Die Daten wurden von Firma A nicht fur die gesamte Firma, sondern nur fur vier Teilbereiche der Firma
erhoben, in welchen vor allem ungelernte und niedrig qualifizierte Beschaftigte tatig sind. Diese vier Berei-
che umfassen ca. einen Viertel der Beschaftigten. Aus den gelieferten Daten war nicht ersichtlich, welche
Person welchem Teilbereich angehért. Firma A war nicht bereit, die Teilbereiche nachtraglich noch zuzu-
ordnen, da die Liste firmenintern nur noch in anonymisierter Form vorhanden war und Ergdnzungen somit
mit grossem Aufwand verbunden gewesen waren.

M Bevor die Daten ausgewertet werden konnten, waren mehrmalige Ricksprachen mit Firma A notwen-
dig, um Fragen zu klaren betreffend der firmeninternen Anforderungsmerkmale sowie bezuglich der im
Stundenlohn angestellten Mitarbeitenden (Erfassung der Arbeitszeit; Umrechnung der Stundenléhne in
Monatsldhne).

M Bei den von Firma A zusatzlich erhobenen firmeninternen Kriterien handelte es sich nicht wie vorgese-
hen um Funktionen, sondern um ausgewahlte Anforderungsmerkmale, welche die Arbeitsstellen an die
Mitarbeitenden richten. Es sind dies: (1) Anforderungen physisch, (2) Anforderungen psychisch, (3) Flexibi-
litat Arbeitszeit, (4) Flexibilitat Anlagen, (5) Erfordernis einer Ausbildung.

B Um die Resultate der hier untersuchten vier Firmenbereiche einerseits mit den Ergebnissen fir die ge-
samte Firma vergleichen zu kénnen und andererseits die zusatzlichen Informationen bercksichtigen zu
kdnnen, wurden verschiedene Varianten gerechnet:

1. Zuerst wurde fUr die vier Firmenbereiche die standardisierte Regressionsanalyse nur mit den Qualifika-
tionsmerkmalen berechnet (analog zur ersten Uberpriifung anhand der Daten der gesamten Firma).

2. Als Zweites wurde geprift, wie weit sich das Ausmass der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit
andert bei einer erweiterten Regression unter Einbezug der firmeninternen Anforderungsmerkmale.

3. Zudem wurden Regressionsanalysen fir einzelne Gruppen von Beschéaftigten gerechnet, die sich in den
Anforderungsmerkmalen jeweils unterscheiden. Dadurch kénnen Gruppen mit hdherer Lohnungleich-
heit von denjenigen mit geringerer Ungleichheit unterschieden werden.

B Der standardisierte Uberprifungsbericht fir die zusatzliche Analyse konnte im Mai 2002 fertiggestellt
werden.

Ergebnisse der Analyse

M Ergebnisse der um firmeninterne Erklirungsfaktoren ergianzten Uberpriifung: Die Differenz in

den Durchschnittsiéhnen zwischen Frauen und Mannern ist wegen der etwas besseren Qualifikation der

Frauen in den hier untersuchten Firmenbereichen mit rund 12 Prozent geringer als in der gesamten Firma
(knapp 17%). Die Ergebnisse der Regressionsanalysen ergeben folgendes Bild:

1. In der einfachen Regressionsanalyse (mit den standardmassig beriicksichtigten Qualifikationsmerkma-
len Ausbildung, Erwerbserfahrung und Dienstjahre) betrdgt die geschlechtsspezifische Lohnungleich-
heit fur die genannten Firmenbereiche knapp 13 Prozent (gesamte Firma: 11%) und ist grdsser als die
Differenz in den Durchschnittsldhnen von rund 12 Prozent, da die Frauen leicht hohere Werte bei den
Qualifikationsmerkmalen aufweisen.
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2. In der erweiterten Regressionsanalyse, d.h. unter Berlcksichtigung der firmeninternen Anforderungs-
merkmale, verringert sich die durch das Geschlecht bedingte Lohndifferenz minim um 0.4 Prozent-
punkte. Die zusatzlich zu den Qualifikationsmerkmalen bertcksichtigten firmeninternen Anforderungs-
merkmale kdnnen die Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mdnnern nur unwesentlich besser erkla-
ren.

3. Das Ergebnis der erweiterten Regressionsanalyse erklart sich durch den Umstand, dass eine hohe phy-
sische Anforderung, Flexibilitat betreffend Arbeitszeit und Flexibilitat betreffend Anlagen entgegen der
Erwartung im Durchschnitt nicht mit einem héheren, sondern mit einem tieferen Lohn verbunden sind,
wie die Analysen flr einzelne Gruppen von Beschaftigten zeigen.

M Fazit der Uberpriifung: Das Ziel, besonders interessante Bereiche fiir Gleichstellungsmassnahmen
erkennen zu kénnen, wurde nicht erreicht, da von Seiten der Firma A nicht Funktionen, sondern Anforde-
rungsmerkmale geliefert wurden. Das Argument der ,, grésseren Multifunktionalitat der Manner” als we-
sentliches Merkmal zur Erklarung von Lohnunterschieden wird durch die Ergebnisse nicht gestitzt.

Diskussion der Ergebnisse mit der Pilotfirma und vereinbarte Massnahmen

Die Ergebnisse wurden Mitte Juni 2002 an einer zweiten gemeinsamen Sitzung mit Firma A besprochen.
Das BUro BASS stellte fest, dass fir die Lohndifferenz zwischen Mannern und Frauen in Firma A offen-
sichtlich weitere strukturelle und kulturelle Faktoren eine Rolle spielen (Beispiel Stelleninserat in der Zei-
tung, in welchem ein ,Filialleiter” fir ein Team von ,,6 Mitarbeitern” gesucht wurde). Zum Erkennen
dieser Faktoren waren weitere Analysen nach einzelnen Funktionen und Qualifikationsmerkmalen (z.B.
abgeschlossene Berufsausbildung, hohes Dienstalter) aufschlussreich.

M Feedback von Firma A betreffend Datenerhebung: Bei der Datenzusammenstellung ging der Ver-
antwortliche von der Idee aus, dass diejenigen Bereiche zusammengefasst werden sollten, die einen be-
deutenden Frauenanteil aufweisen. Eine Zuordnung der einzelnen Funktionen ware aufwandig gewesen.
Ebenfalls mit grossem Aufwand waére die nachtrdgliche Zuordnung der Mitarbeiterinnen zu den vier Fir-
menbereichen verbunden gewesen (da nach der Datenlieferung in Firma A keine nicht-anonymisierte
Version der Daten mehr vorhanden war; vgl. Punkt , Datenlieferung; Datenqualitat und —analyse” weiter
oben).

Die Vertreter der Firma A wiesen darauf hin, dass eine auf anonymisierten Daten beruhende Auswertung
ihnen keine konkreten Handlungshinweise geben kénne. Sie hatten deshalb das Programm VisiSal der
Firma Cepec angeschafft (Beschreibung auf www.cepec.ch). Mit diesem Programm kénnen die Lohne der
Mitarbeitenden einer ausgewahlten Funktion in Abhdngigkeit des Alters grafisch dargestellt werden. Dies
erlaube es, Ausreisser zu erkennen, welche anschliessend daraufhin Uberprift werden kénnen, ob die
Funktionszuordnung falsch vorgenommen wurde. Es sei méglich, dass Frauen verstarkt von unvorteilhaf-
ten Funktionszuordnungen betroffen sind. Zudem sei es auch maglich, dass der individuelle Leistungsan-
teil die Mdnner beglnstige.

B Feedback von Firma A zum Bericht: Die Resultate wurden von Firma A nicht in Frage gestellt.

B Vereinbarte Massnahmen: Nebst den an der ersten Sitzung vorgesehenen Massnahmen werde die
Lohnrunde 2002/2003 dazu verwendet, falsche Funktionszuordnungen zu bereinigen. Ausserdem solle
die aus dem Mitarbeiterinnengesprach hervorgehende Leistungskomponente verstarkt auf die ge-
schlechtsspezifische Problematik Gberprift werden. Als weiteres Vorgehen wurde festgelegt:

28

BASS



7 Evaluation der Pilotphase: Auswertung der fiinf durchgefiihrten Uberpriifungen

1. Firma A erstellt nach Ablauf von einem Jahr (im Juni 2003) einen kurzen Bericht Uber die eingeleiteten
Massnahmen sowie deren Folgen und schickt diesen an das EBG.

2. In diesen Bericht werden auch die mit VisiSal vorgenommenen Auswertungen einbezogen: Welche
Resultate ergeben sich fur ausgewahlte Funktionen (insbesondere bezlglich der Leistungszulagen)?

3. Firma A wird in einem Jahr beurteilen, ob sie das Angebot einer nochmaligen allgemeinen Lohnaus-
wertung durch das BASS (analog zur Standardauswertung vom November 2001) in Anspruch nehmen
will.

4. Nach Vorliegen des Berichts von Firma A sollen die Erfahrungen an einer gemeinsamen Sitzung be-
sprochen werden. Die entsprechenden Informationen dienen dem EBG/BASS primar zur weiteren Eva-
luation der Pilotphase.

B Termine: Firma A wird nach Ablauf von einem Jahr Uber die eingeleiteten Massnahmen und deren
Folgen berichten.

7.2 FirmaB

Kurzes Firmenportrat
Firma B ist ein international tatiges Unternehmen aus der Informatikbranche mit Gber 500 Beschéaftigten in
der Schweiz.

Kontaktierung der Pilotfirma

Firma B wurde anfangs Oktober 2001 schriftlich Gber die Uberpriifung der Lohngleichheit im Rahmen der
Pilotphase informiert und erhielt die Aufforderung zur Bereitstellung der Daten bis anfangs November
2001.

Verwendete Erhebungsunterlagen
Wie bei Firma A wurde die erste, ungekirzte Version des Lohnfragebogens (analog zur Lohnstrukturerhe-
bung, LSE) verwendet.

Datenlieferung; Datenqualitat und -analyse

M BezUglich der verlangten Daten tauchten verschiedene Probleme auf. Die Lohndaten per Oktober 2001
wurden von Firma B anfangs Dezember 2001 geliefert. Dabei fehlten die Angaben zu den Ausbildungsab-
schlissen der Beschaftigten. Diese wurden im Februar 2002 erganzt. Bei der Auswertung ergaben sich
aber grossere Verzerrungen u.a. wegen zahlreicher Ein- und Austritte von Beschaftigten im Referenz-
monat Oktober 2001, so dass Firma B schliesslich die Lohndaten fir den Monat Februar 2002 fur die
Auswertungen zur Verflgung stellte.

M Auch bei den Februarldhnen ergaben sich fir Firma B einige Probleme, um die Daten in der verlangten
Form bereitzustellen. Insbesondere musste das SAP-System? speziell angepasst werden, um die Bonus-
u.a. Sonderzahlungen (Ferien-, Abgangsentschadigungen, Jubildumspramien, Auszeichnungen, Treue-
pramien) vom Bruttolohn getrennt ausweisen zu kénnen. Die Sonderzahlungen konnten aus technischen
Griinden in den Auswertungen nicht berlcksichtigt und auch nicht weiter differenziert werden (wobei
Letzteres gemass Erhebungsbogen nicht verlangt war). Unklarheiten gab es auch beziglich der Beschaf-

2 SAP ist eine fiihrende Anbieterin von standardisierter Anwendungssoftware zur Unterstitzung innerbetrieblicher Abldufe.
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tigten im Stundenlohn (Lohne inklusive oder exklusive Ferienanteil, 13. Monatslohn?). Lehrlinge und Prak-
tikantinnen waren (entgegen den Anweisungen im Fragebogen) in den Daten enthalten und mussten von
Firma B auf eine entsprechende Anweisung hin ausgeschlossen werden. Die Angaben zu den Angestellten
im Stundenlohn mussten von Firma B teilweise manuell erganzt werden. Die Mitarbeitenden, welche im
Laufe des Referenzmonats ein- oder ausgetreten waren, konnten nicht via SAP herausgefiltert werden,
sondern mussten vom Buro BASS von Hand (auf Grund der Angabe der entsprechenden Identifikations-
nummern) aus der Analyse ausgeschlossen werden.

H Die Daten mussten von Firma B mehrmals Uberarbeitet werden und konnten schliesslich Ende April
2002 ausgewertet werden. Der standardisierte Uberpriifungsbericht konnte im Juni 2002 fertiggestellt
werden.

Ergebnisse der Analyse

M Ergebnisse der standardisierten Uberpriifung. In Firma B verdienen Frauen bei gleicher Arbeitszeit
im Durchschnitt knapp 23 Prozent weniger als Manner. Von der gesamten Lohndifferenz kénnen fast 17
Prozent auf Unterschiede in den objektiven Qualifikationsmerkmalen - insbesondere der Ausbildung -
zurlckgefihrt werden. Die durch das Geschlecht bedingte Lohnungleichheit betragt 6 Prozent. Dieser
Wert liegt statistisch nicht signifikant tber der fir die erste Uberpriifung vorgesehenen Toleranzschwelle
von 5 Prozent. Es besteht somit kein statistisch begriindeter Verdacht, dass die Lohnungleicheit die Tole-
ranzschwelle von 5 Prozent (bersteigt.

M Fazit der standardisierten Uberpriifung. Auf Grund der Konzeption des statistischen Priifverfahrens
besteht in Firma B kein unmittelbarer Handlungsbedarf, was die Entléhnung von Frauen und Ménnern be-
trifft. Dennoch ware es aus Sicht der Uberprifenden Stellen wiinschenswert, die Ergebnisse in einer ge-
meinsamen Sitzung mit den zustandigen Geschéftsleitungsmitgliedern zu besprechen. Die Resultate liegen
in einem Grenzbereich: Die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit ist gering und nicht signifikant grés-
ser als die von den Uberprtfenden Stellen festgelegte Toleranzschwelle. Frauen verdienen aber im Durch-
schnitt immerhin rund 600 Franken weniger pro Monat als Manner. Ein Grund dafdr liegt in der unglei-
chen Verteilung auf die verschiedenen Lohnklassen: Frauen sind in den Kaderfunktionen weniger vertre-
ten (und die Lohndifferenzen sind grésser in den héheren Funktionen), wie eine zusatzliche Analyse nach
beruflicher Stellung zeigt. Ausserdem konnten die Bonus-Sonderzahlungen nicht ausgewertet werden.
Diese mUssten jedoch in der Analyse mitbertcksichtigt werden.

Diskussion der Ergebnisse mit der Pilotfirma und vereinbarte Massnahmen

Mitte September 2002 wurden die Ergebnisse an einer gemeinsamen Sitzung mit je einer Vertreterin der
Uberprifenden Stellen (EBG und Blro BASS) und der Personalverantwortlichen von Firma B besprochen.
Nebst der Kurzprasentation der Methode und Ergebnisse wurden einige Zusatzauswertungen vorgestellt
(Einfluss von beruflicher Stellung und Anforderungsniveau auf den Lohn; Vergleich mit Referenzmarkt;
Anteil Manner bzw. Frauen mit Provisionsanteilen).

B Feedback von Firma B betreffend Datenerhebung: Bei der Bereitstellung der Daten ergaben sich
bei Firma B einige Probleme. Diese sind vor allem im Zusammenhang mit der Software zu sehen: Firma B
verwaltet ihre Mitarbeitendendaten mit Hilfe einer SAP-Losung. Die Konfiguration des SAP erlaubte es
nicht, alle Daten so wie im Fragebogen verlangt zu generieren. Die Schweizer Niederlassung habe keinen
direkten Zugriff auf das System. Jede Anpassung erfordere eine Anfrage nach Deutschland, was sehr auf-
wandig und schwerféllig ist. Die Schweizer Niederlassung verwende nicht das offizielle Schweizer HR-
Modul fur SAP, sondern die deutsche Version, auf schweizerische Verhaltnisse angepasst. Dadurch kén-
nen sich bei Firma B Probleme ergeben, wenn Daten fir externe Stellen (wie Bundesédmter) bereit gestellt
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werden missen. FUr die Anpassung des Systems (Trennung von Bruttoléhnen und Sonderzahlungen)
musste schliesslich ein Fachmann aus dem eigenen SAP-Beratungsteam beigezogen werden. Weshalb die
Sonderzahlungen schliesslich zwar herausgefiltert werden konnten, aber doch nicht so, dass eine Auswer-
tung moglich gewesen ware, war auch fur die Personalverantwortliche nicht klar. Sonderzahlungen bzw.
Boni wirden in Firma B einheitlich gehandhabt. Es handle sich dabei um klar definierte, feste Anreize in
Prozent vom Basissalar in Abhangigkeit von Tatigkeit und Funktion. Es bestehe deshalb keine Gefahr einer
allfalligen in den Sonderzahlungen versteckten Lohndiskriminierung.

B Feedback von Firma B zum Bericht: Die Vertreterin von Firma B fand die Analyse sehr interessant. Sie
hatte das Personal noch nie aus diesem Blickwinkel betrachtet. Den Bericht stufte sie als sehr aussagekraf-
tig ein. Sie wies aber auch auf die Gefahr von falschen Schlissen hin, wenn z.B. nur die Altersgruppen
allein betrachtet wiirden (wie dies im ersten Teil des standardisierten Berichts der Fall ist). Lohngleichheit
war fur die Personalverantwortliche bisher kein Thema, sondern eine Selbstverstandlichkeit. In der Firma
herrsche allgemein die Meinung, die Lohngleichheit sei erfillt.

H Vereinbarte Massnahmen: Obschon bei Firma B die Lohnungleichheit nicht statistisch signifikant Gber
der Toleranzschwelle liegt und die Firma ausserdem im Vergleich zur gesamten Informatikbranche sehr
gut abschneidet, ware es aus Sicht der Uberprifenden Stellen wiinschbar, wenn die Firma freiwillig weite-
re Massnahmen zur Verbesserung der Situation (insbesondere auf Kaderebene) treffen wirde.

Die Personalverantwortliche erklarte sich bereit, in den folgenden zwei Bereichen Massnahmen zur Foérde-
rung der Lohngleichheit auszuarbeiten bzw. umzusetzen:

1. Frauenférderung im Kader, Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie (fiir Frauen und
Manner) und

2. Bereitstellung von Kinderbetreuungsplatzen.

B Weiteres Vorgehen: Die Vertreterin von Firma B wadre sehr daran interessiert, die Auswertungen zu
einem spateren Zeitpunkt zu wiederholen, um Tendenzen und Veranderungen mitverfolgen zu kénnen
und auch in Zukunft ein Augenmerk auf die Lohngleichheit zu haben. Die weitere Entwicklung sei auch
eine Frage des Wachstums. Die Firma werde wahrscheinlich vor allem im Bereich Outsourcing — einem
sehr mannerlastigen, technischen Bereich - weiterwachsen und weniger in der Beratung (angesichts der
derzeitigen konjunkturellen Lage). Das EBG bejahte die Moglichkeit der Wiederholung der Auswertungen,
wies aber darauf hin, dass Veranderungen (insbesondere zur Erhéhung des Frauenanteils auf Kaderstufe)
in der Regel Zeit brauchen und kaum nach 1 Jahr ersichtlich sein dirften.

Es wurde vereinbart, dass das EBG nach Ablauf von einem Jahr nochmals mit Firma B Kontakt aufnehmen
wlrde mit dem Ziel

1. eine kurze Bestandesaufnahme Gber die Umsetzung der vereinbarten Massnahmen zu machen und
2. Uber eine allfallige Wiederholung der Auswertungen zu entscheiden.

M Termine: Die kurze Bestandesaufnahme Uber die Umsetzung der vereinbarten Massnahmen, sowie der
Entscheid Uber eine allfallige Wiederholung der Auswertungen sind nach Ablauf von einem Jahr vorgese-
hen.
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7.3 FirmaC

Kurzes Firmenportrat

Die Pilotfirma Nummer 3 ist ein international tatiges Unternehmen aus dem Bereich Handelsvermittiung
und Grosshandel mit rund 500 Beschaftigten in der Schweiz. Bei der Uberpriifung stellte sich zunachst die
Frage, ob die Lohngleichheit nur fur diejenige Niederlassung, welche den Auftrag erhalten hatte, zu pri-
fen sei oder fir die ganze Schweiz. Da der Vertrag auf den Schweizer Hauptsitz lautete, wurde die Unter-
suchung in Bezug auf alle in der Schweiz beschaftigten Mitarbeitenden durchgefihrt.

Kontaktierung der Pilotfirma
M Firma C wurde anfangs Mai 2002 schriftlich tiber die Uberpriifung der Lohngleichheit im Rahmen der
Pilotphase informiert und erhielt die Aufforderung zur Bereitstellung der Daten bis anfangs Juni 2002.

M Einige Tage nach dem Versand der Unterlagen kontaktierte das EBG per Telefon die Firma C. Der Brief
hatte schon den Umweg Uber die Gleichstellungsbeauftragte gemacht. Nach einem klarenden Telefonge-
sprach mit der Assistentin der Personalchefin versicherte diese, dass sie die Unterlagen mit ihrer Chefin
anschauen werde und im Falle von technischen Fragen mit dem Buro BASS Kontakt aufnehmen werde.

H Die bei Firma C zustandige Bereichsleiterin Personal zeigte sich gegenlber dem EBG an den Ergebnissen
der Analyse sehr interessiert. Sie wolle die Daten Mitte Juni 2002 an das EBG liefern und die Ergebnisse in
die Lohnverhandlungen vom Oktober 2002 miteinbeziehen. Die Bereichsleiterin zeigte sich ausserdem mit
der Methodik der Regressionsanalyse vertraut und bemerkte gegenlber dem EBG, dass die Ergebnisse der
Regressionsanalyse je nach verwendeter Methode unterschiedlich ausfallen kénnten.

7.3.1 Firma C - Uberpriifung Phase 1

Verwendete Erhebungsunterlagen

Anhand der Erfahrungen mit den beiden ersten Pilotfirmen A und B wurden der Lohnfragebogen sowie
die weiteren Unterlagen Uberarbeitet, bevor Firma C kontaktiert wurde: Gemass der urspringlichen Versi-
on des Lohnfragebogens, die im Wesentlichen dem Fragebogen der Lohnstruktuerhebung des BFS ent-
sprochen hatte, mussten die Firmen einige Daten liefern, welche fiir die Uberpriifung der Lohngleichheit
nicht unbedingt notwendig oder nur schwer zu interpretieren sind wie Sozialabgaben, Uberzeitentschadi-
gung, leistungsunabhdngige Sonderzahlungen (vgl. dazu auch die Ausfiihrungen in Abschnitt 8.4). Aus-
serdem wurde der Fragebogen etwas vereinfacht. Die Erlauterungen wurden zum Teil umformuliert bzw.
prazisiert, um den Aufwand der Datenplausibilisierung einzuddmmen. Es wurden aber grundsatzlich im-
mer noch die gleichen Angaben wie in der Lohnstrukturerhebung vom Bundesamt flr Statistik verlangt.
Die Firmen hatten weiterhin die Méglichkeit, die LSE-Daten zu liefern statt die Daten neu zu erheben.
Bisher hatte aber keine der Firmen davon Gebrauch gemacht.

Datenlieferung; Datenqualitat und -analyse

M Firma C lieferte dem EBG Ende Juni 2002 die Daten der Lohnstrukturerhebung 2000.

M Die LSE-Daten wurden in Papierform, nicht in elektronischer Form geliefert. Die Daten der LSE 2000
waren bei Firrma C nur noch in Papierform vorhanden, so dass die Daten zur Weiterverarbeitung von den
Uberprifenden Stellen eingescannt werden mussten.

M Da die Daten in der Firma C nur noch auf Papier und anonymisiert vorhanden waren, war es nicht (bzw.
nur noch beschrankt) méglich, die Daten zu plausibilisieren. Dank der guten Datenqualitat spielte das im

32

BASS



7 Evaluation der Pilotphase: Auswertung der fiinf durchgefiihrten Uberpriifungen

vorliegenden Fall jedoch keine Rolle. Eine Unsicherheit bestand allerdings beziiglich der Interpretation der
Bruttoldhne. Es war nicht klar, ob weitere Lohnbestandteile wie Sonderzahlungen bzw. Boni in den aus-
gewiesenen Bruttoldhnen enthalten sind oder nicht.

M Bei der Analyse der Daten sind keine besonderen Schwierigkeiten aufgetreten. Der standardisierte
Uberprifungsbericht konnte anfangs September 2002 fertiggestellt werden.

Ergebnisse der Analyse

M Ergebnisse der standardisierten Uberpriifung: In Firma C verdienen Frauen bei gleicher Arbeitszeit
im Durchschnitt knapp 30 Prozent weniger als Manner. Von der gesamten Lohndifferenz kénnen 8 Pro-
zent auf Unterschiede bei den Qualifikationsmerkmalen zurtickgefiihrt werden. Die durch das Geschlecht
bedingte Lohnungleichheit betragt knapp 22 Prozent. Dieser Wert liegt deutlich und statistisch signifikant
Uber der fur die erste Uberpriifung vorgesehenen Toleranzschwelle von 5 Prozent. Es besteht somit ein
statistisch begriindeter Verdacht, dass die Lohnungleicheit zwischen Frauen und Mannern in Firma C die
Toleranzschwelle von 5 Prozent Ubersteigt.

M Fazit der standardisierten Uberpriifung: Die in Widerspruch zu den Bestimmungen des éffentlichen
Beschaffungswesens stehende Situation ist in Diskussion mit der Geschaftsleitung von Firma C weiter
abzuklaren.

Diskussion der Ergebnisse mit der Pilotfirma und vereinbarte Massnahmen

Wegen Umzug und Restrukturierungen bei Firma C verzogerte sich die Besprechung der Resultate leicht.
Ende Oktober 2002 wurden die Ergebnisse an einer gemeinsamen Sitzung mit je einer Vertreterin der
Uberprufenden Stellen (EBG und Blro BASS) und der neuen Personalverantwortlichen von Firma C be-
sprochen.

Nebst den Ergebnissen der standardisierten Analyse und einem Branchenvergleich wurden vom Biro BASS
die Ergebnisse der erweiterten Regressionsanalyse (inkl. Einfluss von beruflicher Stellung und Anforde-
rungsniveau auf den Lohn) vorgestellt: Die durch das Geschlecht bedingte Lohnungleichheit reduziert sich
dadurch nur minim (von knapp 22 auf knapp 20%). Dies zeigt, dass die Lohnungleichheit nicht nur durch
die Untervertretung von Frauen auf Kaderstufe bzw. bei den héher qualifizierten Tatigkeiten, sondern
auch durch unterschiedliche Léhne innerhalb der einzelnen Funktionen zu erklaren ist.

B Feedback von Firma C betreffend Datenerhebung: Die Daten mussten nicht erhoben werden, da
Firma C an der LSE 2000 teilgenommen hatte und die entsprechenden Daten noch vorhanden waren (in
Papierform; vgl. Bemerkungen oben).

B Feedback von Firma C zum Bericht: Die Personalverantwortliche fand die Analyse sehr interessant.
Sie betonte aber, dass das Ergebnis des Berichts so nicht stimmen kénne. Die Datengrundlage sei falsch.
Firma C bezahle gar keine so hohen Léhne wie sie in den gelieferten Daten der LSE 2000 erfasst sind. Bei
den untersuchten L6hnen musse es sich um die Léhne inklusive variable Lohnbestandteile (Provisionen)
handeln. Welche Léhne damals in der LSE erfasst wurden, liess sich innerhalb von Firma C nicht mehr
kldren. Ausserdem stimme die Zuordnung der Funktionen bzw. der beruflichen Stellung der Mitarbeiten-
den zum Teil nicht.

M Vereinbarte Massnahmen: Auf Grund der Unklarheiten beziglich der ausgewerteten Daten wurden
noch keine Massnahmen vereinbart. Es wurde beschlossen, dass die Firma C aktuellere Lohndaten fir eine
erneute Analyse bereitstellen wirde. Die oben angesprochenen Unklarheiten bezlglich der Datenqualitat
wirden dadurch beseitigt. Es sollten Lohndaten fur das Jahr 2001 wie folgt bereit gestellt werden:
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1. die Monatsléhne mit jeweils fixen und variablen Lohnbestandteilen separat (fiir einen Monat mit Aus-
zahlung von Provisionsanteilen, z.B. September),

2. der effektiv ausbezahlte Jahreslohn im Jahr 2001 (inkl. variable Lohnanteile).

Zudem wurde vereinbart, dass Firma C die Zuteilung der Funktionen fur alle Beschéaftigten Gberprifen und
wo notig korrigieren werde.

B Termine: Es wurde abgemacht, dass Firma C die neuen Daten Ende November 2002 zur Auswertung
ans EBG bzw. an das Buro BASS liefern werde. Ausserdem wurde fir anfangs Dezember 2002 ein ge-
meinsamer Sitzungstermin zur Besprechung der Ergebnisse vereinbart.

7.3.2 Firma C - Uberpriifung Phase 2

In Folge von Unklarheiten bezuglich der Qualitat der LSE-Daten, die fiir die Analyse der Lohnsituation
zunachst verwendet wurden, vereinbarten die Uberprifenden Stellen und Firma C an der Sitzung vom
November 2002, die Auswertungen anhand von aktuelleren Daten zu wiederholen.

Verwendete Erhebungsunterlagen

Der Lohnfragebogen wurde nochmals in elektronischer Form an Firma C gesandt. Die entsprechenden
Spalten fur die vereinbarungsgemasse Erfassung der Lohne (fixe und variable Anteile, sowie Jahreslohn)
wurden von Firma C selbst erganzt.

Datenlieferung; Datenqualitat und -analyse
M Firma C lieferte die Daten innert der vorgegebenen Frist Ende November 2002 ans Biro BASS.

Ml Bevor die Daten ausgewertet werden konnten, waren mehrere Fragen zu klaren: Auf welchen Zeitraum
beziehen sich die erfassten Monats- bzw. Jahresléhne? Sind die Monats- und Jahresléhne vergleichbar
oder gab es dazwischen Anpassungen bei den Léhnen? Welche Lohnbestandteile sind erfasst (Zielldhne
oder effektiv ausbezahlte Lohne; weitere Lohnbestandteile)?

M Firma C war nicht bereit, wie vereinbart die Angaben zu den effektiv ausbezahlten Léhne im Jahr 2001
zu liefern. Der Aufwand dazu sei sehr gross. Geliefert wurden stattdessen die Ziellshne per November
2002. Der Ziellohn setzt sich aus zwei Teilen zusammen:

1. Monatslohn (= fixer Lohnbestandteil) plus

2. Variabler Anteil (= durchschnittliche Provisionen bei durchschnittlicher Zielerreichung, vor allem fur
Mitarbeiterinnen im Verkauf und im Management).

M Bei den variablen Anteilen handelt es sich nicht um die effektiv im entsprechenden Monat ausbezahlten
Provisionen, sondern um eine Art Soll-Werte, die einer Mitarbeiterin/einem Mitarbeiter bei 100 Prozent
Zielerreichung (d.h. bei durchschnittlicher Leistung) zustehen. Die variablen Anteile unterliegen sehr gros-
sen Schwankungen. Bei den Beschéaftigten mit variablem Lohnanteil kann der effektiv erzielte Lohn je
nach Leistung weit Uber oder unter dem Ziellohn liegen.

B Die Regressionsanalyse wurde zweimal durchgefihrt: erstens basierend auf den Zielléhnen und zwei-
tens, zum Vergleich, nur mit den fixen Lohnbestandteilen.

M Der standardisierte Uberprifungsbericht fir die zusatzliche Analyse anhand der aktuellen Lohndaten
konnte im Dezember 2002 fertiggestellt werden.
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Ergebnisse der Analyse

B Ergebnisse der standardisierten Analyse: Ziellohne. Gemessen an den Zielléhnen vom November
2002 verdienen Frauen bei gleicher Arbeitszeit im Durchschnitt knapp 22 Prozent weniger als Manner,
wovon knapp 3 Prozent durch Unterschiede in der Qualifikation erklart werden kénnen. Die durch das
Geschlecht bedingte Lohndifferenz betrdagt 19 Prozent. Dieser Wert liegt deutlich und signifikant Gber der
Toleranzschwelle von 5 Prozent. Es besteht somit ein statistisch begriindeter Verdacht, dass die Loh-
nungleichheit in Firma C bei den Ziellshnen die Toleranzschwelle tbersteigt.

M Ergebnisse der standardisierten Analyse: Fixl6hne. Eine zusatzliche Analyse der Fixléhne ohne
Berlicksichtigung der variablen Lohnbestandteile kommt zu einem dhnlichen Ergebnis. Die durch das Ge-
schlecht bedingte Lohnungleichheit ist bei den Fixléhnen mit rund 13 Prozent geringer als der entspre-
chende Wert von 19 Prozent bei den Zielldhnen. Sie liegt aber ebenfalls deutlich und statistisch signifikant
Uber der Toleranzschwelle von 5 Prozent.

M Fazit der standardisierten Analyse: Das Fazit fallt gleich aus wie nach der Analyse der LSE-Daten. Die
in Widerspruch zu den Bestimmungen des 6ffentlichen Beschaffungswesens stehende Situation ist in
Diskussion mit der Geschaftsleitung von Firma C weiter abzuklaren. Ausserdem ist zu diskutieren wie das
Ergebnis aussehen wirde, wenn die Analyse nicht auf den (fiktiven) Zielléhnen, sondern auf den effektiv
ausbezahlten Léhnen basieren wirde.

Diskussion der Ergebnisse mit der Pilotfirma und vereinbarte Massnahmen

Die Ergebnisse wurden im Dezember 2002 an einer zweiten gemeinsamen Sitzung mit Firma C bespro-
chen. Die Ergebnisse der Uberprifung anhand der Zielldhne bzw. anhand der Fixléhne (exkl. variable
Lohnanteile) vom November 2002 wurden vertieft dargestellt. Weiter wurde ein Vergleich des Untersu-
chungsergebnisses mit der Referenzbranche sowie mit den Ergebnissen der ersten Auswertung (anhand
der Daten der LSE 2000) prasentiert.

Zusatzlich wurden die Ergebnisse der erweiterten Regressionsanalyse (inkl. Einfluss von beruflicher Stel-
lung und Anforderungsniveau auf den Lohn) mindlich vorgestellt. Die durch das Geschlecht bedingte
Lohnungleichheit reduziert sich dadurch nur minim (von 19 auf rund 16% bei den Ziellshnen bzw. von
rund 13 auf 11% bei den Fixléhnen). Dies zeigt, dass die Lohnungleichheit nicht nur durch die Unterver-
tretung von Frauen auf Kaderstufe bzw. bei den héher qualifizierten Tatigkeiten und nicht nur durch den
hoéheren Anteil an Mannern mit variablen Lohnbestandteilen, sondern zu einem grossen Teil durch unter-
schiedliche Léhne innerhalb der einzelnen Funktionsstufen zu erklaren ist.

B Feedback von Firma C betreffend Datenerhebung: keine Bemerkungen.

B Feedback von Firma C zum Bericht: Fir die Personalverantwortliche von Firma C lag das Ziel des
Gespraches darin, herauszufinden, welche Anpassungen sie konkret im laufenden Jahr (d.h. fur die nachs-
te Lohnrunde) noch realisieren kénne. Sie werde die besonders krassen Falle von Ungleichheit korrigieren.
Eine generelle Anhebung der Léhne fir alle Frauen war im Jahr 2002 nicht méglich wegen der zu gerin-
gen Lohnsumme. Firma C hatte in der Zwischenzeit einen Branchen-Lohnvergleich von einer externen
Firma machen lassen und hatte auf Grund dessen bereits den Lohn einer Frau nach oben korrigiert. Die
Uberprifenden Stellen wiesen die Firma C darauf hin, dass sich die Art der hier vorgenommenen Analyse
der Lohnstruktur nur beschrankt dazu eigne Einzelfélle zu erkennen.

Die grossere Lohndifferenz bei den Zielléhnen (d.h. unter Einbezug der variablen Lohnanteile) erklare sich
durch unterschiedliche Lohnaufschldge und unterschiedliche Vertretung der Frauen bei dhnlichen Funktio-
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nen. FUr gewisse (besser entléhnte) Funktionen finde Firma C keine Frauen. Bestehende Lohndifferenzen
zwischen Frauen und Mannern bei den Fixldhnen wiirden dadurch verstarkt.

Die grdsseren Lohnunterschiede bei dlteren Mitarbeiterlnnen zeigten, dass insbesondere die Léhne von
Mitarbeitenden, die schon lange im Betrieb sind, Uberprift und allenfalls korrigiert werden missen.

Ausserdem stellte Firma C fest, dass sich die den Mitarbeitenden zugewiesenen (und somit in die Analyse
einfliessenden) Ausbildungsabschliisse auf den Zeitpunkt des Eintritts der Angestellten in den Betrieb be-
ziehen. Weiterbildungen sind in den Mitarbeiterlnnendaten von Firma C bisher nicht berlcksichtigt. Die
Daten sollen dementsprechend korrigiert und von der Firma regelmassig aktualisiert werden. Dasselbe gilt
far die Einstufungen der Mitarbeitenden gemass Anforderungsniveau und beruflicher Stellung.

H Vereinbarte Massnahmen: Aufgrund der Ergebnisse der Analyse von Lohnungleichheit in der Firma C
wurden folgende Massnahmen beschlossen:

1. Korrektur von Einzelféllen. Firma C wird die Léhne und die Kodierungen zu den Ausbildungsabschlis-
sen, beruflicher Stellung und Anforderungsniveau systematisch anschauen und diejenigen Falle mit be-
sonders grosser Lohnungleichheit im Hinblick auf die laufende Lohnrunde 2002/2003 korrigieren.

2. Strukturelle Massnahmen. Die Grundléhne (Fixldhne) fur gleichwertige Arbeiten werden unter Berlick-
sichtigung der typischen Geschlechtersegregation Uberprift und im Hinblick auf die Lohnrunde
2003/2004 angepasst (z.B. Léhne von Mitarbeiterlnnen mit abgeschlossener Lehre im kaufmannischen
Bereich im Vergleich zu technischen Tatigkeitsbereichen). Frauen sollen tberdies gezielt geférdert wer-
den, um den Anteil der Frauen in Kaderpositionen zu erhéhen.

B Konkrete Zielgrosse: Um den Erfolg der Massnahmen messen zu kénnen, wurde eine konkrete Ziel-
grosse festgelegt: Das Ausmass der Lohnungleichheit bei den Fixléhnen soll von heute 13 Prozent (No-
vember 2002) bis anfangs 2004 auf 8 Prozent reduziert werden.

Um die Erreichung des Ziels zu Uberprifen, wird Firma C nach Abschluss der Lohnrunde 2003/2004 im
Januar bzw. Februar 2004 den Uberprifenden Stellen die aktuellen Lohndaten flr eine erneute Analyse
zur Verfligung stellen.

M Temine: Firma C liefert nach Ablauf von einem Jahr dem EBG die aktuellen Lohndaten zwecks Kontrol-
le der Zielerreichung.

7.4 FirmaD

Kurzes Firmenportrat
Pilotfirma Nummer 4 (nicht als solche deklarierte Pilotphase) ist ein Schweizer Grossunternehmen aus der
Nahrungsmittelbranche.

Kontaktierung der Pilotfirma
Firma D wurde anfangs September 2002 schriftlich tiber die Uberpriifung der Lohngleichheit informiert
und erhielt die Aufforderung zur Bereitstellung der Daten bis anfangs Oktober 2002.

Verwendete Erhebungsunterlagen
Es wurden die fur Firma C verwendeten, Uberarbeiteten Unterlagen verwendet. Einzig die Hinweise auf
die Pilotphase wurden entfernt.
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Datenlieferung; Datenqualitat und -analyse

Bl Firma D hatte Schwierigkeiten bei der Bereitstellung der Daten. Der Aufwand fur die Zusammenstellung
der verlangten Daten sei sehr gross. Es wurde deshalb vereinbart, dass Firma D in einem ersten Schritt nur
diejenigen Daten zu liefern hat, welche fur die erste, standardisierte Auswertung absolut notwendig sind
(d.h. exkl. berufliche Stellung, Anforderungsniveau, Tatigkeitsbereiche der Beschaftigten).

B Firma D lieferte Ende Oktober 2002 die Lohndaten per Ende August 2002 als Excel-Datei und in Papier-
form ans EBG.

H Die Lohndaten enthielten zunachst lediglich die "Basisbezlige". Die Zulagen waren nicht angegeben.
Nach einer genaueren Abklarung des Lohnsystems wurde verlangt, dass die Zulagen und die Angaben zur
Lohnform von Firma D bis anfangs Dezember nachzuliefern seien.

B Nach einer entsprechenden Erganzung der Lohndaten konnte der standardisierte Uberpriifungsbericht
im Dezember 2002 fertiggestellt werden.

Ergebnisse der Analyse

M Ergebnisse der standardisierten Uberpriifung: In Firma D verdienen Frauen bei gleicher Arbeitszeit
im Durchschnitt 22 Prozent weniger als Manner. Von der gesamten Lohndifferenz konnen 16 Prozent auf
Unterschiede bei den Qualifikationsmerkmalen - insbesondere der Ausbildung - zurlickgefuhrt werden.
Die durch das Geschlecht bedingte Lohnungleichheit betrdgt 6 Prozent. Dieser Wert liegt nicht signifikant
Uber der fur die erste Uberpriifung vorgesehenen Toleranzschwelle von 5 Prozent. Es besteht somit kein
statistisch begriindeter Verdacht, dass die Lohnungleicheit die Toleranzschwelle von 5 Prozent {bersteigt.

M Fazit der standardisierten Uberpriifung: Auf Grund der Konzeption des statistischen Priifverfahrens
besteht in Firma D kein unmittelbarer Handlungsbedarf, was die Entléhnung von Frauen und Mannern be-
trifft. Dennoch war es aus Sicht der Uberprifenden Stellen wiinschenswert, die Ergebnisse in einer ge-
meinsamen Sitzung mit den zustandigen Geschaftsleitungsmitgliedern zu besprechen. Die Resultate liegen
in einem Grenzbereich: Die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit liegt nicht signifikant Gber der von
den Uberprifenden Stellen festgelegten Toleranzschwelle. Frauen verdienen aber im Durchschnitt immer-
hin rund 300 Franken weniger pro Monat als ihre gleich qualifizierten Arbeitskollegen. Allerdings gibt es
keine Frauen in den besser entldhnten Tatigkeiten bzw. keine Frauen, die eine héhere Ausbildung absol-
viert haben.

Diskussion der Ergebnisse mit der Pilotfirma und vereinbarte Massnahmen

Im Februar 2003 wurden die Ergebnisse an einer gemeinsamen Sitzung mit je einer Vertreterin der Gber-
prifenden Stellen (EBG und Blro BASS) und zwei Vertreterinnen von Firma D, dem Finanzchef (Mitglied
der Geschaftsleitung) sowie der Personalverantwortlichen besprochen.

M Feedback von Firma D betreffend Datenerhebung: Der grosse Aufwand bei der Datenerhebung
begriindete sich im SAP-System, das in Firma D nicht dafir eingerichtet sei, alle verlangten Daten ,,per
Knopfdruck” zu generieren. Die Ausbildungsabschlisse sind nicht erfasst. Das Eintrittsdatum stimme nur
far die Mitarbeitenden, die seit weniger als 5 Jahren im Betrieb tatig seien, da Firma D friiher zu einem
anderen Unternehmen gehdérte und bei der Trennung von der Mutterfirma die Daten nur teilweise tUber-
nommen wurden. Das SAP-System laufe immer noch Gber die ehemalige Mutterfirma. Anderungen seien
deshalb schwierig vorzunehmen. Ausserdem war der Zeitpunkt der Datenerhebung (gegen Ende Jahr) fur
Firma D ungUnstig.
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B Feedback von Firma D zum Bericht: Firma D wertete die Untersuchung insgesamt als interessant und
als wichtige Erfahrung. Der Finanzchef hatte die Daten noch nie so betrachtet.

H Vereinbarte Massnahmen: Verschiedene Massnahmen wurden diskutiert. Es wurde vereinbart, dass
Firma D nach Ablauf von einem Jahr, das heisst ca. im Marz 2004, dem EBG darUber Bericht erstatten
werde, was fur Massnahmen in der Zwischenzeit realisiert worden seien. Das EBG interessiert dabei insbe-
sonderes, was unternommen wurde betreffend

1. Uberprifung und allenfalls Angleichung von Léhnen auf allen Stufen im Rahmen der Lohnrunde Ende
2003;

2. Gezielte Férderung von Frauen auf Kaderstufe.

B Termine: Firma D wird dem EBG nach einem Jahr Gber die getroffenen Massnahmen Bericht erstatten.

7.5 FirmaE

Kurzes Firmenportrat
Pilotfirma Nummer 5 ist ein international tatiges, mittelgrosses Unternehmen aus der Informatikbranche.

Kontaktierung der Pilotfirma

Firma E wurde anfangs September 2002 schriftlich Gber die Uberpriifung der Lohngleichheit informiert
(ohne Hinweis auf die Pilotphase) und erhielt die Aufforderung zur Bereitstellung der Daten bis anfangs
Oktober 2002.

Verwendete Erhebungsunterlagen
Es wurden dieselben Unterlagen wie fur Firma D verwendet.

Datenlieferung; Datenqualitat und -analyse
B Firma E schickte Mitte Oktober 2002 die Lohndaten per Ende August 2002 als Excel-Datei und in Pa-
pierform dem EBG.

B Dank der einwandfreien Datenqualitat konnten die Auswertungen unverziglich und ohne Schwierigkei-
ten realisiert werden. Der standardisierte Uberpriifungsbericht konnte Ende Oktober 2002 fertiggestellt
werden.

Ergebnisse der Analyse

M Ergebnisse der standardisierten Uberpriifung: In Firma E verdienen Frauen bei gleicher Arbeitszeit
im Durchschnitt rund 33 Prozent weniger als Manner. Von der gesamten Lohndifferenz kénnen 23 Pro-
zent auf Unterschiede bei den Qualifikationsmerkmalen zurtickgefiihrt werden. Die durch das Geschlecht
bedingte Lohnungleichheit betragt 10 Prozent. Dieser Wert liegt signifikant tber der fir die erste Uber-
prifung vorgesehenen Toleranzschwelle von 5 Prozent. Anhand der standardisierten Auswertung besteht
somit ein statistisch begrtindeter Verdacht, dass die geschlechtsspezifische Lohnungleicheit die Toleranz-
schwelle von 5 Prozent Ubersteigt.

M Ergebnisse der erweiterten Analyse: Auf Grund der Ergebnisse der standardisierten Auswertung
stellte sich die Frage, wie diese Lohnungleichheit zu erkléren sei. Eine erste, um die Faktoren Funktion der
Mitarbeitenden (berufliche Stelle) und Anforderung des Arbeitsplatzes erweiterte Analyse der zur Verfu-
gung stehenden Daten deutete darauf hin, dass die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit in Firma E zu
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einem grossen Teil durch Beschaftigungsdiskriminierung zu Stande kommt: Frauen sind im Kader und bei
den Jobs mit hoherem Anforderungsprofil deutlich untervertreten. Werden in der Regressionsanalyse
zusatzlich die berufliche Stellung und das Anforderungsniveau bericksichtigt, reduziert sich die durch das
Geschlecht bedingte Lohndifferenz auf 4.2 Prozent. Die Lohndifferenz im engeren Sinne liegt somit un-
terhalb der Toleranzschwelle von 5 Prozent und ist (unter Beriicksichtigung der statistischen ,Unscharfe”
bzw. Streuung) nicht signifikant grosser als Null.

M Fazit der standardisierten Uberpriifung. Die Ergebnisse liegen in einem Grenzbereich: Das Ausmass
der Lohndiskriminierung im engeren Sinne (ungleicher Lohn flr gleichwertige Arbeit) ist statistisch nicht
signifikant. Das vom Bundesgesetz tiber das Offentliche Beschaffungswesen geforderte Gebot der Einhal-
tung der Lohngleichheit im engeren Sinne ist somit nicht verletzt. Unter Berlcksichtigung von Beschafti-
gungsdiskriminierung (ungleiche Stelle / ungleicher Aufstieg bei gleichwertiger Qualifikation) liegt das
Ausmass der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit in Firma E jedoch Gber der Toleranzschwelle. Be-
schaftigungsdiskriminierung bedeutet eine Verletzung der Gleichstellung im Erwerbsleben im Sinne des
Gleichstellungsgesetzes. Die Ergebnisse des standardisierten Prifverfahrens und der Zusatzauswertungen
sind deshalb in einer gemeinsamen Sitzung mit den zustandigen Geschaftsleitungsmitgliedern zu bespre-
chen.

Diskussion der Ergebnisse mit der Pilotfirma und vereinbarte Massnahmen

In Folge von Restrukturierungen in Firma E verzogerte sich die Besprechung der Resultate um einige Mo-
nate. Im Februar 2003 wurden die Ergebnisse an einer gemeinsamen Sitzung mit je einer Vertreterin der
Uberprifenden Stellen (EBG und Biro BASS) und zwei Vertreterinnen von Firma E, der Personalverant-
wortlichen Schweiz sowie einem Verantwortlichen fir den Bereich Stdeuropa besprochen.

Nebst den Ergebnissen der standardisierten Analyse und einem Branchenvergleich wurden die Ergebnisse
der erweiterten Regressionsanalyse naher vorgestellt. Die durch das Geschlecht bedingte Lohnungleichheit
reduziert sich unter zusatzlicher Berlcksichtigung des Einflusses von beruflicher Stellung und Anforde-
rungsniveau deutlich von 10% auf rund 4%. Das bedeutet, dass die Lohnungleichheit vor allem durch die
Untervertretung von Frauen auf Kaderstufe sowie bei den héher qualifizierten Tatigkeiten zu erklaren ist
und weniger durch unterschiedliche Léhne innerhalb der einzelnen Funktionen bedingt ist.

B Feedback von Firma E betreffend Datenerfassung: Fir Firma E war es schwierig, die Stellen zu den
Tatigkeitsbereichen gemass LSE zuzuordnen, was moglicherweise ein falsches Bild ergeben kénnte. Die
Erfassung der Lohne bereitete keine besonderen Schwierigkeiten. Der Aufwand dazu war im Vergleich zur
Datenlieferung fir die LSE aber grésser (anderer Stichtag; bei der LSE muss nicht jede, sondern nur jede
vierte Person erfasst werden).

Bei den erfassten und ausgewerteten Léhnen von Firma E handelt es sich um die Grundgehalter. Nicht
eingeschlossen sind folgende Lohnbestandteile:

1. Firmenbonus. Dieser wird ab einer gewissen Position (Level) ausgerichtet.

2. Optionen. Anteile sind abhdngig von Position und Leistung.

3. Fringe Benefits. Aktienbeteiligungsprogramm fir alle Mitarbeitenden. Prozentual vom Lohn abhangig.
4. Weiteres (Autobeitrage, auch fir Nicht-Autofahrer; Krankenkassenbeitrdge, etc.).

Die nicht erfassten Lohnbestandteile sind vor allem von der Gehaltsstufe abhangig (und sind um so grés-
ser, je hoher die Stellung in der Firma ist).

B Feedback von Firma E zum Bericht: Die Vertreterlnnen von Firma E fanden das Bild auf den ersten
Blick interessant, vom Ergebnis der Analyse waren sie aber selbst negativ Uberrascht. Eine differenziertere
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Betrachtung zeige, dass ein Funktionsvergleich notwendig sei. Gleiche Funktionen wirden in Firma E
praktisch gleich entléhnt, zum Teil verdienen Frauen sogar mehr als Manner. Das Bild im Bericht reflektie-
re nicht unbedingt die aktuelle Situation. Das Blro BASS verwies in diesem Zusammenhang auf die Er-
gebnisse der erweiterten Analyse, in welcher die Faktoren berufliche Stellung und Anforderungsniveau
berlcksichtigt sind.

M Vereinbarte Massnahmen: Auf Grund des Ergebnisses der Analyse ware es aus Sicht der Uberprifen-
den Stellen winschenswert, wenn Firma E konkrete Schritte gegen die Untervertretung der Frauen auf
Kaderebene realisieren wirde. Es wurde vereinbart, dass Firma E nach Ablauf von einem Jahr, das heisst
ca. im Mérz 2004, dem EBG darlber Bericht erstatten werde, was fir Massnahmen in der Zwischenzeit
realisiert worden sind. Das EBG interessiert dabei insbesonderes, was unternommen wurde betreffend

1. Teilzeitarbeit

2. Kinderbetreuung und

3. Gezielte Férderung von Frauen auf Kaderstufe.

B Termine: Firma E wird nach einem Jahr dem EBG Uber die getroffenen Massnahmen Bericht erstatten.
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8 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Welche Erfahrungen wurden mit dem Uberprifungsinstrumentarium gemacht? Im Laufe der Pilotphase
waren immer wieder Fragen zu kldren und zwar sowohl Detailfragen wie auch Fragen Uber die grundle-
gende Ausrichtung des Verfahrens und die Ziele, die mit dem neuen Instrumentarium zu erreichen sind.

Die im Laufe der Pilotphase gesammelten Erfahrungen, die aufgetauchten Problemfelder und Diskussions-
punkte sowie die wichtigsten Ergebnisse werden in den folgenden Abschnitte zusammengefasst:

M Einige der Anderungen, die im Laufe der Zeit am Instrumentarium vorgenommen wurden, sind im Zu-
sammenhang mit der Frage nach der grundsatzlichen Ausrichtung des Instrumentariums zu sehen (vgl.
Abschnitt 8.1).

M Die Erfahrungen mit den 6konomisch-statistischen Analysemethoden, sowie allfallige Anpassungen im
Laufe der Pilotphase, sind in Abschnitt 8.2 erldutert.

B Anderungen im Prifverfahren werden in Abschnitt 8.4 dokumentiert.

W In Abschnitt 8.3 sind die mit den Firmen erzielten Resultate und vereinbarten Massnahmen zusammen-
gefasst.

B Abschnitt 8.4 schliesslich enthalt Uberlegungen zu einer kiinftigen Anwendung des Instrumentariums in
der Praxis. Dabei werden insbesondere auch mogliche Wege zur Durchfihrung von Selbstkontrollen in
den Unternehmen aufgezeigt.

8.1 Ausrichtung des Instrumentariums

Viele Fragen, die sich im Laufe der Pilotphase stellten, sind im Zusammenhang mit der Frage nach der
grundsatzlichen Ausrichtung des Instrumentariums zu sehen: Soll das Instrument in erster Linie eingesetzt
werden um zu kontrollieren, ob die Firmen Art. 8 Abs. 1 lit. ¢ BoeB einhalten? Oder ist das primare Ziel
der Uberpriifung vielmehr im Sinne einer Sensibilisierung und Befahigung der Firmen zu sehen, die Gleich-
stellung von Frau und Mann in ihrem Unternehmen umzusetzen?

W Wenn das Ziel der Uberpriifung einzig die Kontrolle der gesetzlichen Bestimmungen ist, missten diese
moglichst flachendeckend und einfach durchgefiihrt werden kénnen. Dies beinhaltet jedoch folgende
Schwierigkeiten: Die Zahl der Auftrage ist sehr gross. Das heisst, es misste eine relativ grobe Kontrolle
durchgefihrt werden. Eine grobe Kontrolle kénnte zum Beispiel mittels einfacher Prifformel vorgenom-
men werden. Dieses Vorgehen ware aber mit verschiedenen Nachteilen verbunden, insbesondere bezlg-
lich der Genauigkeit des Ergebnisses (vgl. dazu Bauer et al. 2001). Die Alternative dazu, eine flachende-
ckende Kontrolle mittels dem detaillierten Verfahren der Regressionsanalyse, ware hingegen mit einem
enormen Aufwand verbunden.

W Wenn das Ziel der Uberprifung jedoch neben der Kontrolle vor allem die Sensibilisierung und Befahi-
gung der Unternehmen ist, muss eine méglichst detaillierte Analyse durchgefihrt werden. Nur so erhalt
man ein differenziertes Bild betreffend Lohnungleichheit, versteckte Diskriminierungen und mdogliche
Handlungsansatze. Detaillierte Untersuchungen mittels Regressionsanalysen sind je nach Unternehmen
und Datenqualitdt aufwandig und erfordern vertiefte statistische Kenntnisse der Uberprifenden Stellen.
Die Ausarbeitung von geeigneten Massnahmen erfordert zusatzlich das entsprechende Gleichstellungs-
fachwissen. Damit das Ziel der Sensibilisierung und Befahigung der Unternehmen erreicht werden kann,
empfiehlt es sich deshalb, nur eine Auswahl von Firmen zu Gberprtfen.

Die Uberprifenden Stellen gelangten anhand der Erfahrungen mit den Pilotfirmen zur Uberzeugung, dass
das Ziel der Uberpriifungen in erster Linie eine Sensibilisierung der Firmen sein soll, verkntpft mit der Be-
fahigung, wirksame Massnahmen zur Verbesserung der Situation im Falle von Lohnungleichheit zu reali-
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sieren. Mit anderen Worten: Dieses Ziel wird am besten erreicht mit einem kooperativen Ansatz, verbun-
den mit dem Vereinbaren von Massnahmen, die das kontrollierte Unternehmen im Falle von Loh-
nungleichheit realisieren muss. Mit einem rein kontrollierenden Ansatz und dem Verhangen von Sanktio-
nen wirde dagegen wenig erreicht: Sanktionen, insbesondere Konventionalstrafen, dirften die betroffe-
nen Unternehmen kaum schmerzen und bringen auch keine Verbesserung fir die von Lohnungleichheit
betroffenen Frauen.

8.2 Methode

Welche Erfahrungen wurden mit den ékonomisch-statistischen Analysemethoden im Laufe der Pilotphase
gemacht? Was hat sich bewahrt? Was musste geandert werden?

Die Kontrolle der Einhaltung der Lohngleichheit in Firmen mittels 6konomisch-statistischer Analysemetho-
den hat sich in der Pilotphase insgesamt sehr gut bewahrt. Das Instrumentarium ermdglichte es den Uber-
priufenden Stellen, sowohl anschauliche wie auch differenzierte, wissenschaftlich fundierte Aussagen zur
geschlechtsspezifischen Lohnsituation in einer Firma zu machen:

B Mit Hilfe der summarischen Beurteilung der Lohnsituation (anhand von Durchschnittswerten fir alle
Beschaftigten sowie flr Untergruppen von Mitarbeitenden mit jeweils gleichen Qualifikationsmerkmalen)
wird auf eine relativ einfache und anschauliche Weise ein erster Uberblick (iber die geschlechtsspezifische
Lohnsituation in einer Firma gewonnen.

H Die Methode der Regressionsanalyse erlaubt es, mit Hilfe eines wissenschaftlich anerkannten Verfahrens
festzustellen, ob Frauen schlechter entldhnt werden als ihre gleich qualifizierten mannlichen Arbeitskolle-
gen.

M Die standardisierten 6konomisch-statistischen Analysen ergaben bei allen finf Pilotfirmen Loh-
nungleichheit, aber in jeweils unterschiedlichem Ausmass. Zusammen mit der gemeinsamen Diskussion
des Ergebnisses mit den Firmen ermdéglichten es die Analysen, zu erkennen wie die Lohnunterschiede
zwischen Frauen und Méannern zu Stande kommen und Ansatzpunkte flr Verbesserungsmassnahmen zu
finden.

Ausgestaltung der Methode der Regressionsanalyse: Anpassungen und
Diskussionspunkte

Im Vergleich zur Methode wie sie zu Beginn der Pilotphase zur Anwendung gelangte (d.h. entsprechend
der in Bauer et al. 2001 vorgesehenen Ausgestaltung), sind anhand der Erfahrungen mit den Pilotfirmen
verschiedene kleinere Anpassungen an der Methode der Regressionsanalyse vorgenommen worden. Die
Anderungen bzw. Diskussionspunkte sind anschliessend dokumentiert und umfassen folgende Bereiche:

B Messung der Lohnungleichheit: Oaxaca-Zerlegung versus Dummy-Methode;

M Signifikanzniveau und statistisch bedingte Unschuldsvermutung bei kleinen Firmen;

H Toleranzschwelle und Bertcksichtigung von weiteren Erklarungsfaktoren.

Messung der Lohnungleichheit: Oaxaca-Zerlegung versus Dummy-Methode

Bei der Methode, wie sie in Kapitel 5 dargestellt ist, handelt es sich um die zuletzt verwendete Variante
zur Messung der Lohnungleichheit. Zu Beginn der Pilotphase wurde das Ausmass der Lohnungleichheit
anhand einer vereinfachten Version der Diskriminierungsschatzung, mittels einer sogenannten Dummy-
Variable berechnet (vgl. Abschnitt 5.5).
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B Die Dummy-Methode wurde zuerst verwendet, da sie einfacher und weniger aufwandig zu berechnen
ist (und die Methode dementsprechend auch leichter verstandlich ist).

M Die Dummy-Methode hat zudem den Vorteil, dass sie sich auch auf kleinere Firmen (mit ca. 10 — 30
Mitarbeitenden) anwenden lasst, fir welche eine Berechnung mittels Oaxaca-Zerlegung nicht méglich ist
(vgl. Abschnitt 5.6).

B Um im Sinne der oben beschriebenen Ausrichtung des Instrumentariums (Ziel: Sensibilisierung und Be-
fahigung der Firmen) maoglichst differenzierte Kenntnisse Uber die Lohnsituation und allféllige Griinde far
Lohnungleichheit gewinnen zu kénnen, erfolgte die Berechnung der Lohnungleichheit bei den Firmen C,
D und E anhand der etwas aufwandigeren, dafir genaueren Methode der sogenannten Oaxaca-
Zerlegung. Es handelt sich dabei um die in den 6konomischen Diskriminierungsschatzungen tblicherweise
verwendete Methode zur Bestimmung von Lohndiskriminierung.

B Anfangliche Beflrchtungen, die komplexere Methode wirde sich gegenlber den Firmen weniger gut
kommunizieren lassen, wurden nicht bestatigt.

H Die Ergebnisse unterscheiden sich je nach Firma hochstens um wenige Prozentpunkte. Das Ergebnis der
Analysen (Lohnungleichheit ja/nein) und die Gréssenordnung der geschlechtsspezifischen Unterschiede
waren bei allen funf Pilotfirmen jeweils gleich, unabhangig davon, welche der beiden Methoden zur Be-
stimmung der Lohnunterschiede angewandt wurde.?

FUr eine zukUnftige Anwendung des Instrumentariums schlagen wir deshalb vor, wo méglich die etwas
aufwandigere, dafur genauere Oaxaca- Methode zu verwenden. Bei kleineren Firmen kann die Einhaltung
der Lohngleichheit mittels Dummy-Methode vorgenommen werden.

Signifikanzniveau und statistisch bedingte Unschuldsvermutung bei kleinen Firmen
Um zu entscheiden, ob die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit (d.h. der Diskriminierungskoeffizient)
effektiv grosser als ein bestimmter Wert ist (z.B. grdsser als Null oder, wie im vorliegenden Fall, grésser als
die Toleranzschwelle von 5 Prozent), musste ein Signifikanzniveau festgelegt werden (vgl. Abschnitt 5.4).
Wie hoch ist das Signifikanzniveau zu wahlen?

Aus statistischen Griinden kénnen bei grossen Firmen auch kleine Lohndifferenzen eine statistisch gesi-
cherte (signifikante) Lohndiskriminierung ergeben. Je kleiner hingegen eine Firma ist (das heisst je kleiner
die Zahl der Mitarbeitenden bzw. die Fallzahl in der Regressionsgleichung ist), desto grésser muss die
effektive Lohnungleichheit zwischen Frauen und Mannern sein, damit diese signifikant ist. Wir bezeichnen
dieses Phanomen als statistisch bedingte Unschuldsvermutung von kleinen Firmen.

FUr die Festlegung des Signifikanzniveaus in den Regressionsschatzungen bedeutet dies:

M Das Signifikanzniveau a darf nicht zu klein gewahlt werden, da sonst nur grosse Firmen verdachtigt
werden.

B Andererseits darf o auch nicht zu gross sein, weil dann sehr viele Firmen falsch verdéchtigt wirden.

Das Signifikanzniveau war fur die ersten beiden Uberpriifungen auf 1 Prozent festgelegt, um maglichst
das Risiko eines falschen Verdachts auszuschliessen. Um die Gleichbehandlung von grossen Firmen ge-
genUber Firmen mit weniger Angestellten besser zu gewahrleisten, wurde das Signifikanzniveau im Laufe
der Pilotphase erhoht und auf 5 Prozent festgelegt. Dies entspricht dem in der empirischen Sozialfor-

24 Je nach Firma ergab sich mit der Oaxaca-Methode ein etwas hoheres oder ein etwas tieferes Ausmass von Lohnungleichheit im
Vergleich zur Dummy-Methode. Das Ausmass der Abweichungen ist abhangig von der Lohnstruktur und vom Frauenanteil in der
Firma. Zu den Vor- bzw. Nachteilen der beiden Methoden, vgl. Abschnitt 5.5.
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schung Ublicherweise verwendeten Wert und ist als sinnvoller Kompromiss anzusehen im Abwagen der
beiden oben genannten Punkte (vgl. auch Bauer et al. 2001: 34).

Toleranzschwelle und Beriicksichtigung von weiteren Erkldarungsfaktoren

Die Toleranzschwelle von 5 Prozent Lohnungleichheit in der standardisierten Analyse kann unterschiedlich
interpretiert werden und gab &fters Anlass zu Diskussionen innerhalb der Gberprifenden Stellen: Braucht
es eine Toleranzschwelle? Heisst das, wir ,schenken” den Firmen 5 Prozent Lohnungleichheit?

M Eine Toleranzschwelle wurde festgelegt, da nebst denjenigen Humankapitalfaktoren, die in die standar-
disierte Regressionsanalyse einfliessen (Ausbildung, potenzielle Erwerbserfahrung, Dienstalter), weitere
Unterschiede in der Qualifikation von Frauen und Mdnnern oder andere objektive Erklarungsfaktoren zu
Lohnunterschieden zwischen den Geschlechtern fiihren kénnen. Es macht deshalb wenig Sinn, kleine
Lohnungleichheiten weiterzuverfolgen, da diese moglicherweise durch weitere Erklarungsfaktoren ge-
rechtfertigt werden kénnten (vgl. Abschnitt 5.4).

B Auf der anderen Seite verlangt das Gesetz, dass Frauen und Mannern der gleiche Lohn fur gleichwerti-
ge Arbeit bezahlt wird. Das Gebot der Lohngleichheit gilt auch fur vergleichsweise geringe Ungleichhei-
ten.

Im Laufe der Pilotphase sind die Uberpriifenden Stellen zu folgender Einschatzung gelangt: Die Toleranz-
schwelle in Schritt eins des Prifverfahrens hat sich in der Pilotphase bewahrt. Dank der Toleranzschwelle
ist es moglich, sich auf die eindeutigeren Falle mit grésserer Lohnungleichheit und somit starkerem Hand-
lungsbedarf zu konzentrieren. Es ist wahrscheinlich, dass die Toleranzschwelle zur grossen Akzeptanz des
Instrumentariums bei den Firmen mit beigetragen hat.

8.3 Resultate

Im nachfolgenden Abschnitt fassen wir die Ergebnisse der Uberpriifungen zusammen. Ziel dieses Ab-
schnittes ist es weiter, die angesichts der Ergebnisse vereinbarten Massnahmen im Hinblick auf das weite-
re Vorgehen zu systematisieren und einzubetten.

B Wie fielen die Ergebnisse der Uberpriifungen aus? Welche Art von Massnahmen wurden im Falle von
Lohnungleichheit bei den Pilotfirmen getroffen (Abschnitt 8.3.1)?

M Was sind die Folgerungen daraus? Gibt es weitere mogliche Massnahmen, die hier (noch nicht) zum
Zuge kamen? (Abschnitt 8.3.2)

B Wie ist mit Beschaftigungsdiskriminierung umzugehen? (Abschnitt 8.3.3)

8.3.1 Ergebnisse der Uberpriifungen und Massnahmen

Ergebnisse
Zundachst ist festzuhalten, dass die Analysen der Pilotfirmen in allen finf Fallen eine (mehr oder weniger
deutliche) Lohnungleichheit zu Ungunsten der Frauen ergab.

M In zwei Firmen liegt die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit deutlich Gber der Toleranzschwelle von
5 Prozent (Firmen A und C).

M In zwei Fallen bewegt sich die Ungleichheit innerhalb vom tolerierten Bereich (Firmen B und D).

B In einem weiteren Fall wurde Beschaftigungsdiskriminerung festgestellt (nicht aber Lohnungleichheit im
engeren Sinne, Firma E).
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Massnahmen

Obschon die Ergebnisse zum Teil in einem Grenzbereich liegen, konnten mit allen fiinf Pilotfirmen Mass-
nahmen zur Verringerung der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit vereinbart werden, auch mit den-
jenigen mit geringer Lohnungleichheit (unterhalb der Toleranzschwelle).

Die Art der Massnahme(n) ergab sich jeweils aus der gemeinsamen Diskussion mit den Unternehmungen.
Zum Teil gab es schon Ansatzpunkte in den Firmen, zum Teil sahen die Firmen selbst magliche Ansatz-
punkte, zum Teil ergaben sich diese direkt aus den Ergebnissen der Uberpriifungen. Nachfolgend werden
die verschiedenen Arten von vereinbarten Massnahmen zusammengefasst:

Sensibilisierungsmassnahmen
H Allgemeine Sensibilisierung der Geschaftsleitung (Lohngleichheit thematisieren, Fihrungsmassnahmen
zur Verbesserung der Lohngleichheit diskutieren); Firma A.

B Sensibilisierung von Bereichsleiterinnen (z.B. im Zusammenhang mit der Besetzung von offenen Stellen);
Firma A.

Korrektur von Einzelfillen

M Interne Uberpriifung der Lohne nach Ausreissern mit Hilfe einer spezieller Software (VisiSal), welche die
Lohne in Abhdngigkeit vom Alter darstellt: a) fir ausgewahlte Funktionen, b) insbesondere bezlglich der
Leistungszulagen; Firma A.

B Korrektur von Funktionszuordnungen: Lohnrunde dazu verwenden, um entdeckte falsche Funktionszu-
ordnungen zu bereinigen und die aus dem Mitarbeiterinnengesprach hervorgehende Leistungskomponen-
te verstarkt auf die geschlechtsspezifische Problematik zu tGberprifen; Firma A.

B Lohnkorrektur von Einzelfallen: Léhne und Kodierungen zu Ausbildungsabschliissen, beruflicher Stel-

lung und Anforderungsniveau systematisch anschauen und diejenigen Falle mit besonders grosser Loh-
nungleichheit im Hinblick auf die kommende Lohnrunde korrigieren; Firma C.

Systematische Uberpriifung bzw. Anpassung von Léhnen

Bl Die Grundldhne (Fixléhne) fir gleichwertige Arbeiten werden unter Berlcksichtigung der typischen
Geschlechtersegregation Uberprift und im Hinblick auf die Lohnrunde 2003/2004 angepasst (z.B. Lohne
von Mitarbeiterinnen mit abgeschlossener Lehre im kaufménnischen Bereich im Vergleich zu technischen
Tatigkeitsbereichen); Firma C.

B Uberpriifung und allenfalls Angleichung von Léhnen auf allen Stufen im Rahmen der kommenden
Lohnrunde; Firma D.

Forderungsmassnahmen
B Weiterbildungskampagnen, die sich an bestimmte Gruppen von Frauen in der Firma richten; Firma A.

M Gezielte Forderung von Frauen auf Kaderstufe; Firmen B, C, D, E.

Massnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
M Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie (fir Frauen und Manner); Firma B.

M Bereitstellung von Kinderbetreuungspldtzen (intern oder extern); Firmen B, E.

M Teilzeitarbeit, Firma E.
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Konkrete Zielvereinbarungen
B Festlegung einer konkreten Zielgrosse: Reduktion der Lohnungleichheit bei den Fixléhnen von 13 Pro-
zent (November 2002) auf 8 Prozent bis anfangs 2004; Firma C.

Uberpriifung der Zielerreichung
M Bericht Uber die eingeleiteten Massnahmen und deren Folgen erstellen (nach Ablauf von einem Jahr);
Firmen A, D, E.

B Wiederholung der Lohnanalyse durch das Biro BASS; Firmen A, B, D (eventuell); Firma C (definitiv).

8.3.2 Einschatzung der Massnahmen
Wie sind die im Rahmen der Pilotphase mit den Firmen vereinbarten Massnahmen zu werten?

Mit Ausnahme einer konkreten Zielvereinbarung zur Reduktion der Lohnungleichheit sowie einiger indivi-
dueller Lohnkorrekturen sind die vereinbarten Massnahmen mehrheitlich nicht direkt messbar. Gewisse
Massnahmen wie Weiterbildungskampagnen oder Kaderférderung sind noch zu konkretisieren. Erst die
Berichte bzw. die Ergebnisse der zweiten Analyse kénnen Auskunft Gber die erzielten Resultate geben.

Im Hinblick auf zuklnftige Kontrollen ist es empfehlenswert, konkrete Zielgréssen zu vereinbaren. Nebst
Reduktion der Lohnungleichheit um einen bestimmten Prozentsatz waren auch andere Zielgréssen denk-
bar wie zum Beispiel:

B Aufwenden eines bestimmten Anteils der Lohnsumme fir die Anpassung der Lohne;
B Schaffung einer bestimmten Anzahl von Krippenplatzen (intern oder extern);
B Erhohung des Frauenanteils im Kader um einen bestimmten Prozentsatz.

FUr den Fall, dass ein Unternehmen Kontrollen oder die Umsetzung von Massnahmen verweigert, missen
Sanktionen verhdngt werden kénnen. Die Ausgestaltung eines diesbeziiglichen Instrumentariums ist je-
doch nicht Gegenstand des vorliegenden Berichts.

8.3.3 Grenzfall Beschaftigungsdiskriminierung

Es gibt Falle, in welchen Lohnungleichheit festgestellt wird, die Differenzen aber zu einem grossen Teil
durch Beschaftigungsdiskriminierung zu Stande kommen und die Lohngleichheit im engeren Sinne nicht
verletzt ist (Bsp. Firma E). Die Ergebnisse liegen in so einem Fall in einem Grenzbereich:

M Eine Verletzung der Lohngleichheit, wie sie von der Bundesverfassung und vom Bundesgesetz Uber das
Offentliche Beschaffungswesen gefordert wird, entsteht durch Lohndiskriminierung im engeren Sinne, das
heisst durch ungleichen Lohn flr gleiche oder gleichwertige Arbeit.

M Eine Beschaftigungsdiskriminierung, im Sinne einer ungleichen Stelle bzw. ungleichem Aufstieg bei
gleichwertiger Qualifikation, bedeutet eine Verletzung der Gleichstellung im Erwerbsleben nach dem
Gleichstellungsgesetz (vgl. dazu auch Abschnitt 3.1).

Was ist in solch einem Fall zu tun? Das Ergebnis wird der betroffenen Firma am besten in diesem Sinne
kommuniziert (wie dies bei Firma E gemacht wurde). Wenn die Firma daran interessiert ist, kénnen trotz-
dem Massnahmen vereinbart werden oder es kénnen Expertinnen bzw. Fachliteratur vermittelt werden.
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8.4 Prifverfahren

Nebst der Methode zur Uberpriifung der Lohngleichheit und der dabei erzielten Resultate im engeren
Sinne, lassen sich die in der Pilotphase gewonnenen Erfahrungen mit dem Instrumentarium wie folgt zu-
sammenfassen:

M Verfahrensablauf, technische Aspekte (Abschnitt 8.4.1),
B Aufwand und Anforderungen an die beteiligten Akteurlnnen (Abschnitt 8.4.2),
B Akzeptanz des Instrumenariums (Abschnitt 8.4.3).

8.4.1 Verfahrensablauf, technische Aspekte

Anderungen und Diskussionspunkte, welche im Zusammenhang mit dem Verfahrensablauf stehen, bein-
halten die folgenden Aspekte:

B Auswabhl der Pilotfirmen,
B Kontaktierung der Firmen,

B Datenerhebung und Datenlieferung.

Auswabhl der Pilotfirmen
Aus Grinden der Praktikabilitat wurden die Pilotfirmen ausgewdhlt aus den im Schweizerischen Han-
delsamtsblatt veroffentlichten Auftragnehmenden.

Wie die Auswahl der Pilotfirmen gezeigt hat, ist es meist problemlos mdglich, die Firmen anhand der Ver-
offentlichungen im SHAB auszuwahlen. Die vom Bund vergebenen Auftrage kdnnen bis ein Jahr nach
Publikation Uber das Internet abgerufen werden (vgl. www.shab.ch).

Im SHAB werden jedoch nur Auftrage verdffentlicht, die Gber dem Schwellenwert der WTO liegen. Je
nach Branche sind dies nur wenige Auftrage. Dies erschwert die Uberpriifung von Unternehmen gewisser
Branchen. Kunftig mussten Auftragnehmende aller Branchen und unabhangig vom Auftragsvolumen
geprift werden kénnen.

Kontaktierung der Firmen

In mehreren Féllen war fir die Gberprifenden Stellen von aussen nicht ersichtlich, welche Stelle fur die
Uberprifung zustandig ist und wem die Unterlagen zuzustellen sind, damit sie ihr Ziel in der Firma errei-
chen und bearbeitet werden. Auf Grund der Erfahrungen mit den ersten beiden Pilotfirmen empfiehlt sich
folgendes Vorgehen:

Vor Anschreibung der Firmen wird die zustandige Kontaktperson ausfindig gemacht und telefonisch vor-
informiert. In der Regel ist dies der oder die Personalverantwortliche oder ein anderes Mitglied der Ge-
schaftsleitung (z.B. Finanzchefln). Zum Teil ist die Kontaktperson aus dem Vertrag zwischen Vergabestelle
und der Auftragnehmerin ersichtlich. Wo dies nicht der Fall ist, sind telefonische Recherchen in der Fir-
menleitung notig.

Datenerhebung: LSE-Kompatibilitat

Entgegen den Erwartungen haben die meisten Firmen nicht von der Méglichkeit Gebrauch gemacht, die
Daten der Lohnstrukturerhebung (LSE) einzureichen. Zum Teil war es den Firmen selbst gar nicht klar, ob
sie schon einmal LSE-Daten ans Bundesamt fir Statistik geliefert hatten oder nicht (sei dies wegen Perso-
nalwechseln, wegen mangelnder Kenntnis der Erhebung oder weil solche Daten nicht aufbewahrt wer-
den). Im Laufe der Pilotphase stellte sich deshalb die Frage, ob weiterhin auf die LSE Bezug genommen

47

BASS



8 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

werden soll oder nicht. Es wurde beschlossen, beim Anschreiben an die Firmen weiterhin auf die LSE Be-
zug zu nehmen und den Lohnfragebogen im Wesentlichen auf die LSE abzustltzen, da sich das Verfahren
dadurch auf Bestehendes abstitzt. Die Firmen kénnen die Uberpriifung nicht verweigern mit dem Argu-
ment, dass Unmaogliches von ihnen verlangt werde. Und denjenigen Firmen, welche an der Lohnstruktur-
erhebung teilgenommen haben, steht es frei, die LSE-Daten zu liefern anstatt die Angaben nochmals neu
zu erheben.

Datenerhebung: Uberarbeitung und Vereinfachung des Lohnfragebogens

Die Erfahrungen aus den beiden ersten Uberpriifungen zeigten, dass der Fragebogen in der ersten Form
(analog Lohnstrukturerhebung) sowohl fir die Firmen wie auch fur die Gberprifenden Stellen mit zum Teil
unndtig grossem Aufwand verbunden war. Auch gestaltete sich das Ausfillen fr die Firmen als nicht
ganz einfach bzw. die Anweisungen in den Erlduterungen wurden nur teilweise befolgt. Dies konnte zu
Verzerrungen in den Daten fuhren und fur die Gberprifenden Stellen einen betrachtlichen Plausibilisie-
rungsaufwand zur Folge haben. Fur einen Vergleich der Léhne von Mitarbeitenden mit unterschiedlichem
Beschaftigungsgrad ist es ausserdem wichtig, dass sich die ausgewiesenen Léhne auf den angegebenen
Beschaftigungsgrad beziehen. Problematisch waren insbesondere die folgenden Punkte:

Ml Die Daten werden zum Teil so geliefert wie sie gerade vorhanden sind in der Firma.
Ml Die Erlduterungen werden nicht gelesen oder missverstanden.

W Das Arbeitszeitvolumen stimmt nicht mit dem Lohn Uberein, so dass eine Standardisierung der Léhne
Verzerrungen zur Folge hatte (z.B. Beschaftigungsgrad von 50%, aber Lohn fir 100% angegeben, z.B.
bei Neueintritt oder Austritt von Mitarbeitenden Mitte Monat). Solche Félle traten relativ haufig auf und
waren bei der Datenplausibilisierung nicht unbedingt erkennbar.?

H Die einzelnen Lohnbestandteile werden nur zum Teil erfasst bzw. es ist nicht klar, welche Bestandteile
was enthalten (z.B. ,Bruttolohn” inkl. oder exkl. Zulagen angegeben?). Oder der Bruttolohn enthalt
Lohnbestandteile, die nicht darin enthalten sein sollten, da sie nicht im Zusammenhang mit der Arbeitszeit
stehen (z.B. Auszahlungen fir nicht bezogene Ferien).

M Ein Vergleich der Lohne fur Beschaftigte im Stundenlohn mit denjenigen der Angestellten im Monats-
lohn ist nicht maglich, da bei Beschaftigten im Stundenlohn unklar ist, ob die Ferienanteile bzw. Anteile
far den 13. Monatslohn im angegebenen Stundenlohn enthalten sind oder nicht.

M Beschaftigte in besonderen Arbeitsverhaltnissen, deren Angaben eigentlich nicht zu erheben sind, wer-
den entgegen den Anweisungen aufgefthrt (z.B. Auszubildende in Berufslehre, Praktikantinnen) und
mussen nachtraglich rausgefiltert werden.

Entsprechend der Ausrichtung des Instrumentariums (Ziel Sensibilisierung, vgl. Abschnitt 8.1) und weil die
Daten der Lohnstrukturerhebung in den Firmen zum Teil nicht (mehr) verfigbar waren, wurde der ur-
sprungliche, auf der LSE basierende Lohnfragebogen sorgféltig Gberarbeitet. Der Fragebogen sollte einer-
seits gekirzt werden, sich aber weiterhin relativ eng an denjenigen der LSE anlehnen (vgl. oben). Die Fra-
gen zur Erhebung der Lohne wurden vereinfacht. Es wurden nur noch die fur die Uberprifung der Lohn-
gleichheit zentralen und eindeutig zu erhebenden Lohnbestandteile erfasst. Gleichzeitig wurden die Erlau-
terungen um zusatzliche Anweisungen erganzt, welche das Ausfillen erleichtern und den spateren Plau-
sibilisierungsaufwand verringern sollten (vgl. unten).

% Vgl. dazu auch das in Fussnote 22 erlduterte Beispiel.
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Datenerhebung: Welche Lohnbestandteile sind zu erfassen?

Nach der Uberarbeitung des Fragebogens wurden nur noch die Bruttoléhne plus die leistungsabhangigen
Zulagen (Pramien, Provisions-, Umsatzanteile) erfasst und ausgewertet. Nicht mehr erhoben wurden fol-
gende Lohnbestandteile:

M Sozialaufwand (ist nur teilweise relevant fur Lohngleichheit);

B Sonderzahlungen, die nicht im Verhaltnis zur geleisteten Arbeitszeit stehen,
M Verdienst aus Uberstunden (mangelnder Bezug zur Arbeitszeit), sowie der
M 13./14. Monatslohn (Probleme bei der Umrechnung).?

Die Reduktion des Fragebogens auf die zentralen und einfach zu erhebenden Lohnbestandteile bedeutete,
dass nicht mehr alle Diskriminierungen im Zusammenhang mit der Entldhnung erkannt werden konnten.
So kénnen die nicht erhobenen Lohnbestandteile direkte oder indirekte Diskriminierungen beinhalten,
wenn sie in unterschiedlichem Ausmass und/oder nicht allen Arbeitnehmenden ausbezahlt werden: Zum
Beispiel sind die Sozialleistungen fur Teilzeitarbeitende niedriger, wahrend die Mehrheit der Teilzeitarbei-
tenden in der Regel Frauen sind. Oder es gibt Firmen, in welchen nicht alle Angestellten Anspruch auf
einen 13. Monatslohn haben (vgl. dazu div. Autorinnen in AJP 2001).

Ein weiteres Problem stellt sich im Zusammenhang mit Leistungslohnelementen:

Immer mehr Firmen entl®éhnen ihre Angestellten nicht nur auf Grund des geleisteten Arbeitsvolumens,
sondern auch anhand von Leistungskriterien. Die Leistungslohnanteile sollten in der Lohnerhebung als
Zulagen erfasst werden. Dies ist aber aus verschiedenen Griinden nicht immer méglich:

B Zum Teil werden die Leistungslohn- oder Gewinnanteile erst Ende Jahr oder nach Abschluss eines Pro-
jektes ausbezahlt und kénnen deshalb nicht auf Monatsbasis umgerechnet werden.

B Oder es handelt sich um Beteiligungen in Form von Wertpapieren oder andere Formen von Leistungs-
entschadigungen, die nicht direkt auf eine Zeitperiode bezogen werden kénnen, deren monetdrer Wert
sich nicht einfach bestimmen lasst und/oder die noch nicht realisiert wurden (wie z.B. Aktienoptionen).

B Oder eine Firma weigert sich, die effektiv realisierten Léhne anzugeben.?’

Eine allfallige Lohnungleichheit kann dadurch Gber- oder unterschatzt werden. Da die Leistungsentschadi-
gungen normalerweise grosser sind, je héher die berufliche Stellung ist und in den meisten Firmen nur
wenige Frauen Kaderpositionen innehaben (wie dies z.B. bei Firma E der Fall ist), ist in der Regel von einer
Unterschatzung auszugehen.

Wie ist damit umzugehen? Wenn bei der Lohnerhebung unklar ist, welche Lohnbestandteile erfasst wur-
den, muss bei den Firmen entsprechend nachgefragt werden. Wo immer méglich, sollten allfallige Leis-
tungslohn- oder Gewinnanteile erfasst werden. Wird dies nicht gemacht, werden die Analysen anhand
der bestehenden Daten (wie z.B. anhand der Grundléhne) durchgefiihrt. Das Fehlen der Leistungslohn-
oder Gewinnanteile und die méglichen Verzerrungen werden bei der Besprechung der Analyse mit der
Firma diskutiert.

% Die (berarbeiteten Erhebungsunterlagen sind in Anhang B, Abschnitt 11 zu finden.

27 Bei den von Firma C fur die zweite Auswertung gelieferten Lohnen handelte es sich nicht wie verlangt um effektive (real ausbe-
zahlte) Lohne, sondern um fiktive Lohne. Die effektiven variablen Anteile unterliegen sehr grossen Schwankungen. Bei den Beschéf-
tigten mit variablem Lohnanteil kann der effektiv erzielte Lohn je nach Leistung weit Uber oder unter dem Ziellohn liegen. Firma C
weigerte sich, die effektiven Lohne anzugeben, da diese nur von der Leistung abhangig und somit ,vom Geschlecht unabhangig”
seien.
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In der aktuellen Ausgestaltung des Instrumentariums werden demnach nur die Diskriminierungen beziig-
lich Grundlohn (plus Zulagen) und somit lediglich die grébsten Ungleichheiten erkannt. Dem Lohngleich-
heitsgrundsatz wird der vereinfachte Lohnfragebogen nur teilweise gerecht. Das Gleichstellungsgesetz
geht weiter und die aktuelle Stossrichtung der Gerichte zielt darauf hin, bei Lohngleichheitsfallen alle
Lohnbestandteile, inkl. Sozialleistungen, Boni etc. zu bericksichtigen. %

Datenerhebung: technische Schwierigkeiten bei den Firmen

Die meisten Firmen benutzen fiur die Verwaltung der Léhne und Mitarbeiterlnnendaten eine SAP-L6sung.
Einige der Firmen haben Schwierigkeiten damit, die im Fragebogen verlangten Angaben (insbesondere die
Lohnbestandteile) zu generieren, andere nicht. Dabei kénnen die unterschiedlichsten Probleme auftreten,
je nachdem wie die Software konfiguriert ist.

Wie sind diese technischen Schwierigkeiten einzuschédtzen? Je nach Firma ist der Aufwand fur die Daten-
lieferung grosser oder kleiner. Grundsatzlich ist es aber fur alle Firmen mdglich, die von den Uberprifen-
den Stellen verlangten Daten zu liefern, wie die Pilotphase gezeigt hat (und wie dies bei der Lohnstruktur-
erhebung des BFS zu sehen ist). Probleme hatten vor allem Firmen, die eine SAP-L&sung verwenden, auf
welche sie keinen direkten Zugriff haben (wie z.B. die Firmen B und D).

Datenlieferung: Art des Datentrédgers

Die Firmen konnten selbst entscheiden, ob sie die Daten in Papierform oder in elektronischer Form (als
Excel-Datei) abliefern. Firma C lieferte die Daten der LSE 2000 nur in Papierform. Die Daten waren nicht
mehr in elektronischer Form vorhanden. Um die Daten verarbeiten zu kénnen, musste vom Blro BASS ein
OCR-Programm fiir den Scanner angeschafft werden, welches Zahlen und Tabellen (Spalten und Zeilen)
fehlerfrei erkennen und ins Excel einlesen kann. Dadurch ergaben sich Verzégerungen beziiglich Weiter-
verarbeitung und Datenauswertung.

Solche Falle dirften relativ selten vorkommen und fallen - abgesehen vom Zusatzaufwand - nicht weiter
ins Gewicht. Das OCR-Programm kann die Daten zuverldssig einlesen, sofern die Kopie auf Papier von
guter Qualitat ist.

2 pie Rechtssprechung geht von einem relativ weit gefassten Lohnbegriff aus: , Als Lohn versteht die Rechtssprechung jedes mit der
geleisteten Arbeit zusammenhdngende Entgelt. Das ist nicht nur die Entldhnung im eigentlichen Sinne, sondern dazu gehoren alle
Lohnbestandteile wie Gratifikationen, Boni, Orts-, Familien-, Kinder- und weitere Zulagen sowie auch allfallige Naturalleistungen,
wenn sie von der gleichen Entscheidungsinstanz mit Bezug auf das Arbeitsverhaltnis oder die Arbeitsleistung festgelegt werden.
Lohnbestandteile sind zum Beispiel auch Bildungs- oder Elternurlaube. (...)" (Bigler-Eggenberger in AJP 2001: 1272).
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8.4.2 Aufwand und Anforderungen an die beteiligten Akteurinnen

Wie gross war der personelle bzw. zeitliche Aufwand fir die beteiligten Akteurlnnen (Unternehmen, Kon-
trollstellen)? Welches sind die Anforderungen in fachlicher und technischer Hinsicht an die Gberprifenden
Stellen?

Aufwand fiir die Unternehmen
Der Aufwand fir die einzelnen tUberpriften Firmen ist abhangig von verschiedenen Faktoren:

1. Hat die Firma an der LSE teilgenommen und ist eine Kopie der entsprechenden Daten noch vorhanden
oder mussen die Daten neu erhoben werden?

2. Sind alle relevanten Mitarbeiterinnendaten in der Firma elektronisch erfasst? In welcher Form sind die
Daten erfasst? Hat die Firma direkten Zugriff auf allfallige Software-Lésungen wie SAP? Oder ist sie
abhangig von externem Support?

Alle diese genannten Faktoren entscheiden Uber die Hohe des Aufwandes fir die Bereitstellung der Da-
ten.

B Im besten Falle sind diese bereits in der gewlnschten Form vorhanden und kénnen direkt an die tber-
prifenden Stellen gesandt werden. Der Aufwand ist dann minimal.

B Wo dies nicht der Fall ist, muss der entsprechende Aufwand fir die Erfassung der Daten (z.B. Ausbil-
dungsabschlisse der Mitarbeitenden) sowie fur Ricksprachen mit der Kontrollstelle bei Unklarheiten von
den Firmen geleistet werden.

Aufwand fiir die Kontrollstellen
In Anhang E, Abschnitt 14 ist der Zeitaufwand der einzelnen Uberpriifungen dokumentiert:

M Der Brutto-Zeitaufwand, das heisst die Zeitdauer, welche von Beginn bis zum Ende einer standardisier-
ten Uberpriifung eingerechnet werden muss, betrug je nach Firma zwischen finf Monaten (Firmen D und
E) bis zu fast einem Jahr (Firma B).

M Der Netto-Zeitaufwand im Sinne des effektiven Arbeitsaufwandes der Uberprifenden Stellen betrug far
das BUro BASS zwischen 30 und 90 Stunden pro Firma. Darin eingeschlossen ist der Aufwand fir die fol-
genden Punkte: Betreuung der Firmen bei der Datenerfassung, Datenplausibilisierung, Analyse und Do-
kumentation der Ergebnisse, Vor-/Nachbereitung und Teilnahme an Sitzung(en) zur Besprechung der Er-
gebnisse. Nicht eingeschlossen ist der Aufwand fir die Ausarbeitung und die laufende Uberarbeitung des
Instrumentariums, sowie der Aufwand des Eidgendssischen Biiros fiir die Gleichstellung von Frau und
Mann zur Begleitung der Analysen.

Gegen Ende der Pilotphase konnte der Zeitaufwand pro Uberpriifung reduziert werden. Dies lag zum
einen in den gunstigeren Bedingungen bezlglich Datenqualitat und —plausibilisierung und darin, dass
sowohl bei Firma D wie Firma E nur eine Uberprifung notwendig war. Andererseits machte sich der ge-
ringere Aufwand dank der laufenden Verbesserung der Methode und die zunehmende Erfahrung fur die
Uberprifenden Stellen positiv bemerkbar.
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Fachliche und technische Anforderungen an die Kontrollstellen
Angesichts der hier dokumentierten Erfahrungen lasst sich bezlglich der Anforderungen an die Kontroll-
stellen im Hinblick auf eine zukiinftige Anwendung des Instrumentariums folgendes festhalten:

B Die Uberpriifung der Lohngleichheit mittels Regressionsanalyse erfordert ékonomisch-statistische
Kenntnisse sowie Kenntnisse der einschlagigen konomischen Literatur. Von Vorteil sind zudem Erfahrun-
gen in der Aufbereitung bzw. Plausibilisierung von Daten und der Datenanalyse.

M FUr die Ausarbeitung von Massnahmen und eine allfallige Begleitung der Firmen bei der Umsetzung
sind ausserdem Erfahrungen im Bereich der Unternehmensorganisation bzw. der Arbeitswissenschaften
sowie das entsprechende Gleichstellungsfachwissen (betr. betriebliche Gleichstellung) erforderlich.

8.4.3 Akzeptanz des Instrumentariums

Das in der Pilotphase getestete 6konomisch-statistische Instrumentarium ist grundsatzlich dazu geeignet,
die Einhaltung von Lohngleichheit in Unternehmen zu Gberprifen. Dies haben die bisherigen Ausfihrun-
gen gezeigt. Wie sieht es mit der Akzeptanz des Instrumentariums von Seiten der Unternehmen bzw. von
Seiten der Vergabestellen aus?

Das Uberpriifungsinstrumentarium ist sowohl von den Pilotfirmen wie auch von den Beschaffungsstellen
im Allgemeinen gut akzeptiert worden:

Akzeptanz des Instrumentariums von Seiten der Unternehmen
M Die Kooperationsbereitschaft der Pilotfirmen war im Allgemeinen gut.

Ml Alle Firmen haben die Daten geliefert. Es gab keine Verweigerungen.
M Einige der Firmen wiesen auf den grossen Aufwand im Zusammenhang mit der Bereitstellung der Daten

hin. Der Fragebogen wurde deshalb Uberarbeitet und so weit méglich vereinfacht. Andere Firmen hatten
keine Probleme, die verlangten Daten zu erfassen.

M In einem Fall wurde der Zeitpunkt der Erhebung (Ende Jahr) kritisiert. Im Fragebogen wird von den Fir-
men verlangt, dass sich die Daten auf den letzten vergangenen Monat beziehen sollen. Sollte dieser aus
irgendeinem Grunde fir eine Firma unpassend sein, kann auf einen anderen Referenzmonat ausgewichen
werden.

M Keine Firma hat die Methode in Frage gestellt.

B Wo anfanglich Widerstande vorhanden waren, legten sich diese spatestens in der gemeinsamen Diskus-
sion der Ergebnisse.

M Es spielte keine Rolle, ob die Pilotphase offen deklariert wurde oder nicht. In einem Fall wurde die Firma
bis zum Schluss nicht dartiber informiert, dass die Uberpriifung im Rahmen einer Pilotphase stattgefunden
hatte (Firma D).

Akzeptanz des Instrumentariums von Seiten der Beschaffungsstellen
Die Beschaffungsstellen waren jeweils nur zu Beginn der Uberpriifungen in das Verfahren involviert.

M Sie wurden vom EBG Uber die Kontrolle informiert und hatten dem EBG den Vertrag sowie die Selbst-
deklaration der Unternehmen zu liefern.

B Weiter machten die Beschaffungsstellen Angaben Uber die in den Firmen zusténdigen Kontaktperso-
nen.
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B Die Beschaffungsstellen signalisierten ihre Unterstlitzungsbereitschaft, im Falle von Schwierigkeiten bei
der Kommunikation mit den Firmen.

W Nach Abschluss der Pilotphase werden die betroffenen Beschaffungsstellen Gber das Ergebnis der
Uberprifungen informiert.

Fazit

Einer zukUnftigen systematischen Anwendung des Instrumentariums im Rahmen des Beschaffungswesens
steht angesichts der guten Akzeptanz von Seiten der Unternehmen wie auch der Beschaffungsstellen
nichts im Wege.

8.5 Selbstkontrolle durch die Unternehmen

Da Diskriminierungen meist nicht offensichtlich sind, sondern sich nur indirekt oder versteckt zeigen, ge-
hen die meisten Firmen davon aus, dass sie die Lohngleichheit einhalten. Die auftragnehmenden Firmen
mUssen jedoch die Einhaltung der Lohngleichheit bei Vertragsabschluss gewahrleisten. Deshalb sollte es
ihnen auch maoglich sein, sich selbst zu kontrollieren. Wie aus den bisherigen Abschnitten hervorgeht, ist
dies im Falle der Lohngleichheit nicht einfach, da die Léhne auf Grund verschiedener Faktoren festgelegt
werden. Es gilt deshalb, Uberlegungen anzustellen, welche Méglichkeiten bestehen, um die Firmen zur
Selbstkontrolle zu befdhigen.

Selbstdeklaration

Die BKB empfiehlt den Beschaffungsstellen, dass sie von jeder Firma die Selbstdeklaration ausfillen lassen
(vgl. Abschnitt 2.1). Keiner der flnf Pilotbetriebe hatte eine solche eingereicht. Méglicherweise sind die
Verantwortlichen fur die Auftragsvergabe nicht gentgend informiert und haben die Selbstdeklaration
jeweils nicht eingefordert. Kiinftig sollten bestehende Weisungen, Informations- und Weiterbildungskana-
le ausgeschopft werden, um die Verantwortlichen bei den Beschaffungsstellen fiir die Einholung der
Selbstdeklaration zu motivieren.

Priifverfahren fiir die selbststandige Anwendung durch die Firmen

Die Selbstdeklaration alleine dient zwar der Sensibilisierung der Firmen, genlgt aber nicht fur eine Selbst-
kontrolle. Damit die Firmen die Einhaltung der Lohngleichheit (welche sie bei Vertragsabschluss zu ge-
wabhrleisten sich verpflichten) auch Gberprifen kénnen, sollte ein entsprechendes Instrumentarium nicht
nur den Kontrollstellen, sondern auch den anbietenden Firmen zur Verfligung stehen.

Die Durchfiihrung der Uberprifung setzt vertiefte statistisch-6konomische Kenntnisse voraus. Entspre-
chendes Fachwissen und die notwendige Software missen vorhanden sein. Zum jetztigen Zeitpunkt sind
zuviele technische Fragen offen, um ein fertig programmiertes Instrument anzubieten. Deshalb werden
den Unternehmen, die dies wiinschen, Expertinnen genannt, die diese Prifung vornehmen kénnen.
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10 Anhang A: Gesetzliche Grundlagen

Bundesgesetz liber das 6ffentliche Beschaffungswesen (BoeB)
vom 16. Dezember 1994 (Stand am 28. Dezember 1999)

Art. 8 Verfahrensgrundsatze
' Bei der Vergabe von ¢ffentlichen Auftragen sind folgende Grundsatze zu beachten:

a. Die Auftraggeberin achtet in allen Phasen des Verfahrens auf die Gleichbehandlung der inldndi-
schen und der auslandischen Anbieter und Anbieterinnen.

b. Sie vergibt den Auftrag fur Leistungen in der Schweiz nur an einen Anbieter oder eine Anbieterin,
welche die Einhaltung der Arbeitsschutzbestimmungen und der Arbeitsbedingungen fiir die Ar-
beitnehmer und Arbeitnehmerinnen gewahrleisten. Massgebend sind die Bestimmungen am Ort
der Leistung.

c. Sie vergibt den Auftrag nur an Anbieter oder Anbieterinnen, welche fir jene Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen, die Leistungen in der Schweiz erbringen, die Gleichbehandlung von Frau und
Mann in bezug auf die Lohngleichheit gewahrleisten.

d. Sie wahrt den vertraulichen Charakter samtlicher vom Anbieter oder der Anbieterin gemachten
Angaben. Vorbehalten bleiben die nach der Zuschlagserteilung zu publizierenden Mitteilungen
und die im Rahmen von Artikel 23 Absatze 2 und 3 zu erteilenden Ausklnfte.

* Der Auftraggeberin steht das Recht zu, die Einhaltung der Arbeitsschutzbestimmungen, der Arbeitsbe-
dingungen und der Gleichbehandlung von Frau und Mann zu kontrollieren oder kontrollieren zu lassen.
Auf Verlangen hat der Anbieter oder die Anbieterin deren Einhaltung nachzuweisen.

Kommentar:

B Welche Auftrage sind betroffen? Das BoeB regelt diejenigen Bundesbeschaffungen, welche dem
WTO-Ubereinkommen tiber das 6ffentliche Beschaffungswesen vom 15. April 1994 unterstellt sind. Dem
BoeB unterstehen als Auftraggeberinnen die Allgemeine Bundesverwaltung, die Eidgenossische Alkohol-
verwaltung, die ETH und Forschungsanstalten sowie die Post- und Automobildienste der Post. Flr nicht
dem BoeB unterstehende Bundesauftrage? gilt die Lohngleichheitsanforderung geméss Art. 6 Abs.1 Bst.
b der Verordnung Uber das 6ffentliche Beschaffungswesen (VoeB) vom 11. Dezember 1995 ebenfalls.

B Wer kontrolliert die Bestimmungen von Art. 8? Die Verordnung Uber das 6ffentliche Beschaffungs-
wesen (VoeB) vom 11. Dezember 1995 sieht in Art. 6 Abs. 4 vor, dass die entsprechenden Kontrollen von
der Auftraggeberin selbst oder durch eine von ihr beauftragte andere geeignete Instanz, insbesondere
durch Gleichstellungsbiros von Bund, Kantonen und Gemeinden, vorgenommen werden kénnen.

Zugriff auf den gesamten Gesetzestext (BoeB) und die Verordnung (VoeB) im Internet:
BoeB: http://www.admin.ch/ch/d/sr/1/172.056.1.de.pdf

VoeB: http://www.admin.ch/ch/d/sr/1/172.056.11.de.pdf

2 Dies sind Auftrage fur alle tbrigen Auftraggeberinnen des Bundes (z.B. SBB) sowie Auftrage unterhalb der Schwellenwerte.
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Zur lllustration wird auf den nachsten Seiten die jeweils aktuellste Version der Unterlagen in anonymisier-
ter Form dargestellt. Die Unterlagen entsprechen im Wesentlichen derjenigen Version, wie sie fir Firma E
im Rahmen der nicht als solche deklarierten Pilotphase verwendet wurden. Die Uberpriifungs-Unterlagen

11 Anhang B: Unterlagen fiir Uberpriifung <

umfassen folgende Dokumente:

M Brief,
H Infoblatt,

M Lohnfragebogen (inkl. Erlauterungen)

B Excel-Tabelle fir Erfassung der Lohndaten.
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Brief an Unternehmen - Seite 1/2

Schwarztorstr. §1 CH-3003 Bern E

Telefon 031322 68 43, Fax ﬁ_g' ]ﬁiqz 3}: Eidg. Biro fir die Gleichstellung von Frau und Mann
w.2qua yoicech g reau federal de I'egalite entre femmes et hommes
e-mail ebg@ebg.admin.ch . % A
Ufficio federale per luguaglianza fra donna e uomo
Uffizi federal per l'equalitad tranter dunna ed um

Beschaffungskommission des Bundes
Commission des achats de la Confédération
Commissione degli acquisti della Confederazione
Swiss Federal Procurement Commission

[Firma X] AG

Herr/Frau [Kontaktperson]
[Adresse 1]

[Adresse 2]

Bern, [Datum]

Beschaffungen des Bundes:
Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann

Sehr geehrte/r Herr/Frau [Kontaktperson]

Firmen, die einen Bundesauftrag erhalten haben, werden stichprobenweise auf die Einhaltung der
Lohngleichheit zwischen Frau und Mann tberprift. Ihr Unternehmen wurde aus der Reihe von Firmen,
die in den vergangenen Monaten einen Bundesauftrag erhalten haben, zufallig ausgewahlt. Gemass
Publikation im Schweizerischen Handelsamtsblatt vormn [Auftragsdatumn] hat [hr Unternehmen von [Auf-
traggeber/in] den Zuschlag fur [Gegenstand des Auftrages] erhalten.

Der Bund vergibt &ffentliche Auftrage nur an Unternehmen, die neben der Einhaltung der Arbeits-
schutzbestimmungen und —bedingungen auch die Gleichbehandlung von Frau und Mann in Bezug auf
die Lohngleichheit gewahrleisten (Artikel & des Bundesgesetzes uber das affentliche Beschaffungswe-
sen). Ziel des Gesetzgebers ist es, zu verhindern, dass Firmen, die Lahn- oder Sozialdumping betreiben,
aufgrund geringerer Personalkosten im Wetthewerb um affentliche Auftrage besser gestellt sind als
Unternehmen, welche die gesetzlichen Vorgaben einhalten.

Sie haben durch die Akzeptanz der Allgemeinen Geschaftshedingungen des Bundes (Ziffer 10) zugesi-
chert, die Gleichbehandlung von Mann und Frau in Bezug auf die Lohngleichheit zu gewahrleisten.

Das Eidg. Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) ist zustandig fur die Kontrolle der Ein-
haltung der Gleichbehandlung (Artikel 6 der Verordnung Uber das offentliche Beschaffungswesen). Es
kann in dieser Funktion Kontrollen bei Unternehmen durchfuhren, die einen Zuschlag fur einen affent-
lichen Auftrag des Bundes erhalten haben. In diesern Zusammenhang haben das EBG und die Beschaf-
fungskommission des Bundes (BKB) das Buro fur arbeits- und sozialpolitische Studien (BASS) in Bern
beauftragt, ein dkonomisch-statistisches Prufverfahren zu entwickeln. Die Uberprafung der Einhaltung
der Lohngleichheit basiert auf Lohndaten, wie sie von den Unternehmen bereits im Rahmen der Lohn-
strukturerhebung (LSE) [Jahr der letzten LSE] des Bundesamtes fur Statistik bereitzustellen waren.
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Brief an Unternehmen - Seite 2/2

Sie finden ein Erhebungsformular zur Erfassung der Lohne und der persénlichen Merkmale der Be-
schaftigten sowie ein Informationsblatt mit weiteren Angaben zum Prufverfahren beigelegt. Sallte sich
lhre Unternehmung an der Lohnstrukturerhebung [Jahr der letzten LSE] betailigt haben, halt sich Ihr
Aufwand zur Bereitstellung der Daten in engen Grenzen. Wir bitten Sie, uns in diesern Fall eine Kapie
der damals eingereichten LSE-Daten zukommen zu lassen (maaglichst in elektronischer Form). Hat hr
Unternehmen an der Lohnstrukturerhebung [Jahr der letzten LSE] nicht teilgenommen, bitten wir Sie
den entsprechenden beigelegten Fragebogen nun auszufullen und an uns zurtckzuschicken.

Das Buro BASS wird lhre Daten in unserem Auftrag auswerten und einen kurzen Bericht erstellen, den
wir Ihnen wiederum zustellen werden. Falls sich bei der Uberprafung ein statistisch eindeutiger Ver-
dacht auf eine systematische Lehnungleichheit zwischen Mannem und Frauen ergibt, misste dieser
Sachverhalt in einem Gesprach weiter abgeklart werden.

Wir bitten Sie, dem Eidg. Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann die Daten his spatestens
[Frist fur Datenlieferung] zukommen zu lassen. Wenn Sie uns die Daten in elektronischer Form (per e-
mail oder beigelegter Diskette) bereitstellen kannen, sind wir ihnen sehr dankbar. In dieserm Fall bitten
wir Sie, uns zusatzlich einen Ausdruck der Daten in Papierform, versehen mit der Unterschrift der zu-
standigen Geschaftsleitungsmitglieder, zu senden. Die gesamte Uberprufung untersteht dem Daten-
schutzgesetz des Bundes und Ihre Daten werden streng vertraulich behandelt.

Fur thr Verstandnis und Ihre Bereitschaft zur Zusammenarbeit danken wir lhnen im Voraus bestens. Um
allfallige Fragen rasch klaren zu konnen, werden wir uns erlauben in den nachsten Tagen mit lhnen
Kontakt aufzunehmen.

Wit freundlichen Grissen

Eidg. Buro fur die Gleichstellung Bundesamt fur Bauten und Logistik
van Frau und Mann Sekretariat der BKB
(XXX [YYY]

Fur Ruckfragen grundsatzlicher Art steht hnen [XXX], Eidg. Buro fur die Gleichstellung von Frau und
Mann, Tel. 031 ..., E-mail: ... gerne zur Verfugung. Fur technische Ruckfragen zum Lohnfragebogen
wenden Sie sich bitte an [ZZZ], Buro BASS, Tel. 031 .., E-mail: ..

Beilagen: - Infarmationsblatt fur die zu Uberprufenden Unternehmen
- Lohnfragebogen / Diskette mit vorbereitetem Excel-Blatt
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Informationsblatt fiir Unternehmen - Seite 1/2

Schwarztorstr. 51 CH-3003 Bern E

lef Fi
Telefon 031322 68 43, Fax ﬁ'a‘ 3;;;92 3}: Eidg. Biro fir die Gleichstellung von Frau und Mann
w.aqua tyofficech g, reau féderal de I'égalité entre femmes et hommes
e-mail eng@ebg.admin.ch . i )
Ufficio federale per l'uguaglianza fra donna e uomo
Uffizi federal per I'equalitad tranter dunna ed um

Beschaffungskommission des Bundes
Commission des achats de la Confédération
Commissione degli acquisti della Confederazione
Swiss Federal Procurement Commission

Beschaffungen des Bundes:
Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann

Informationsblatt fiir die Gberpriiften Unternehmen

Hintergrund

Seit 1981 ist die Gleichberaechtigung von WMann und Frau in der schweizerischen Verfassung verankert.
Mitte 1996 trat das Gleichstellungsgesetz in Kraft, welches die Grundlage zur konkreten Umsetzung
des Verfassungsartikels bildet und inshesondere jegliche Form der Diskriminierung im Bergich der Er-
werbsarbeit verbietet. Was bedeutet das Gleichstellungsgebot fur das 6ffentliche Beschaffungswesen?

Beschaffungswesen und Lohngleichheit
Gleichstellung wird im offentlichen Beschaffungswesen in Bezug auf die Lohngleichheit prazisiert:

B Ziel Lohngleichheit = Verbot von Lohndiskriminierung: Ein Bundesauftrag darf nur an Anbie-
terlnnen vergeben werden, die «fur jene Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die Leistungen in
der Schweiz erbringen, die Gleichbehandlung von Frau und Mann in Bezug auf die Lohngleichheit
gewahrleisten» (Bundesgesetz Uber das &ffentliche Beschaffungswesen BoeB, Art. 8 Abs. 1c). Der
Lohngleichheitsgrundsatz im BoeB bedeutet ein Verbot von geschlechtsspezifischer Lohndisk rimi-
nierung und bekraftigt somit das Prinzip der Gleichberechtigung, das bereits in der Bundesverfas-
sung und dem Gleichstellungsgesetz verankert ist.

B Kontrollfunktion der Vergabestellen: Das BoeB sieht ausdrucklich die Maglichkeit der Kontrolle
der Lohngleichheit durch die zustandigen Bundesbeharden vor. Auf deren Verlangen hat der An-
hieter oder die Anbieterin die Einhaltung der Lahngleichheit nachzuweisen (Art. 8 Abs. 2 BoeB).

Wie wird die Einhaltung von Lohngleichheit Gberpriift?
Lohndifferenzen zwischen WMannern und Frauen haben unterschiedliche Ursachen:

B Ein Teil der Lohnunterschiede lasst sich durch Unterschiede in «objektivens persanlichen Qualifika-
tionen wie Aushildung, Erwerbserfahrung ader Dienstalter (so genanntes «Humankapitals) oder
durch Segregation der Geschlechter auf dem Arbeitsmarkt (unterschiedlicher Anteil Manner und
Frauen in den verschiedenen Berufen und in hierarchischen Positionen) erklaren. Diese beiden Fak-
toren konnen auch Ausdruck von indirekter Diskriminierung sein, wenn zum Beispiel sogenannte
«Frauenberufex» (Krankenschwestern) schlechter entlshnt werden als vergleichbar qualifizierte ty-
pische «Mannerberufex (Polizisten) ader wenn die Karriere von Frauen im Betrieb weniger gefar-
dert wird als diejenige von ihren mannlichen Kollegen.

B Ein anderer Teil der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern beinhaltet eine Verletzung
des Gebots der Lohngleichheit: Diese Lohnungleichheit liegt dann vor, wenn bei sonst gleichen
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Informationsblatt fiir Unternehmen - Seite 2/2

wohjektivens Qualifikationen die Arbeitnehmerinnen einer Firma systematisch schlechter entlahnt
werden als ihre mannlichen Arbeitskollegen.

Uberprifungsmethode

Das Eidgenassische Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) und die Beschaffungs-
kommission des Bundes (BKB) haben das Buro fur arbeits- und sozialpolitische Studien (BASS) beauf-
tragt, ein dkanomisch-statistisches Prifverfahren zur Kontrolle der Lahngleichheit bei Beschaffungen
der offentlichen Hand zu entwickeln.

Das Prifverfahren des Buro BASS stitzt sich auf die anerkannte statistische Methode der «Regressions-
analyse». Dazu wird eine Regressionsgleichung verwendet, mit welcher die Bedeutung von einzelnen
erklarenden Faktaren (wie Geschlecht, Alter, Dauer der Betriebszugeharigkeit, Erwerbserfahrung und
Aushildung) auf die zu erklarende Grasse des Lohnes berechnet werden kann. Es lasst sich ersehen,
welchen Anteil am Lahn die einzelnen Faktoren ausmachen. Wenn die Analyse belegt, dass derjenige
Anteil der Lohndifferenz zwischen Mannern und Frauen, welcher allein durch das Geschlecht erklart
wird, eine hestimmte Toleranzschwelle Gberschreitet, muss eine systematische Lohndiskriminierung auf
Grund des Geschlechts vermutet werden.

Was bedeutet dies konkret fiir die iiberpriifte Unternehmung?

Fur die Kontrolle der Lohngleichheit benatigt das Buro BASS in einem ersten Schritt fur alle Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer der Unternehmung die (anonymisierten) Angaben bezuglich Ge-
schlecht, Geburtsjahr, hachste abgeschlossene Aushildung, Dienstiahre, individuell vereinbarte wa-
chentliche Arbeitszeit und Bruttolohn im letzten abgeschlossenen Maonat. Diese Angaben mussten von
einem Grossteil der Unternehmungen bereits fur die Lohnstrukturerhebung (LSE) 2000 des Bundesam-
tes fur Statistik bereitgestellt werden. Falls die Unternehmung an der LSE 2000 teilgenommen hat,
kann eine Kopie des im Rahmen der LSE 2000 ausgefullten Formulars bzw. Datentragers eingereicht
werden. Andernfalls ist der beigelegte Fragebogen auszufillen und zurickzuschicken. Mit diesen An-
gaben wird die Einhaltung der Lohngleichheit vorn Biro BASS anhand einer Regressionsanalyse (ber-
pruft und in einem standardisierten Bericht dokumentiert. Dieser Bericht wird dem Uberpruften Unter-
nehmen zugestellt.

Ergibit sich dabei ein statistisch erharteter (signifikanter) Verdacht auf eine systematische Loh-
nungleichheit zwischen Frauen und Mannern im Betrieb, so wird in einern zweiten Schritt die Situati-
on in einem Gesprach mit der betroffenen Unternehmung weiter abgeklart.

Datenschutz: Die gesamte Uberprifung untersteht dem Datenschutzgesetz des Bundes. Dies betrifft
sowohl die Datenerhebung wie auch die Auswertung. Die Daten werden ausschliesslich fur die Uber-
prufung der Lehngleichheit benutzt und werden nach Abschluss des Verfahrens gelascht.

Die dem Vorgehen zu Grunde liegenden methodischen Uberlegungen sind in einer separaten Doku-
mentation ausfuhrlich dargestelit. Diese Dokumentation kann angefordert werden bei:

[XXX], Eidg. Buro for die Gleichstellung van Frau und Mann, Tel. 031 .,

E-mail: ...
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Lohnfragebogen - Seite 1/2

Schwarztorstr. 1 CH-3003 Bern E

Telefon 031322 68 43, Fax 031322 92 §
www.equality-office.ch
e-mail ebg@ebg.admin.ch

Eidg. Biiro fir die Gleichstellung von Frau und Mann
Bureau fédéral de I'8galité entre femmes et hommes
Ufficio federale per l'uguaglianza fra donna e uomo
Uffizi federal per I'equalitad tranter dunna ed um

Beschaffungskommission des Bundes
Commission des achats de la Confédération
Commissione degli acquisti della Confederazione
Swiss Federal Procurement Commission

Beschaffungen des Bundes: Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann

Lohnfragebogen

FIFMIa. e e

Adresse!

Senden Sie hitte den ausgefllten Bogen bis spétestens [Frist fiir Datenlieferung] mit beiliegendem Antwortcouvert zu-

rack an:

Eidg. Baro for die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG), Herr/Frau [XXX], Schwarztorstrasse 51, 3003 Bem.

Kontaktperson for allfallige Rackfragen:

MAME.

Die Richtigkeit der Angaben auf dem Fragebogen bestatigt:

Ortund DatUmM: o

Wichtige Hinweise

Die Lohnerhebung bericksichtigt alle Arbeitnehmerinnen,
denen im Referenzmonat ein Lohn ausbezahlt wurde:
neben Vollzeitbeschaftigten auch jene Personen, die in
einem Teilzeitverhaltnis angestellt sind.

Grenzgangerlnnen, Saisonniers und von Kurzarbeit
hetroffene Arbeithehmerlnnen werden ebenfalls in
die Erhebung miteinbezogen. Als von Kurzarbeit be-
troffene Arbeitnehmerlnnen gelten Personen, deren nor-
male Arbeitszeit verklrzt oder deren Arbeit ganz einge-
stellt ist (AVIG Art. 31, Abs. 1).

Im Fragebogen nicht aufzufithren sind die felgenden
Personengrupper.

¢ Lehrlinge und Praktikantlnnen im Rahmen einer
Ausbildung

« Betriehsinhaberlnnen und ihre Familienmitglieder chne
Arbeitsvertrag

¢ Ausschliesslich auf Provisionsbasis entléhntes Personal

e Durch Temporarfirmen vermitteltes Personal

¢ Heimarbeiterinnen

e Arbeitnehmerinnen deren Lohn im Verhaltnis zu ihrem
Beschaftigungsgrad ungewohnlich tief ist, z.B. weil sie
eine Rente (SUVA, IV, Militarversicherung) beziehen

« Arbeitnehmerinnen, die ihre beruflichen Aktivitaten
grosstenteils im Ausland austben (mit Ausnahme von
Arbeitnehmerinnen, deren tdgliche Arbeit von der
Schweiz aus organisiert wird, z.B. Angestellte von Flug-
gesellschaften, Fernfahrerinnen, Seeleute usw.)

+ Arbeitnehmerinnen, denen wegen erst kdrzlich erfolgter
Einstellung, Austritt oder aus anderen Grinden vom Un-
termehmen nicht der volle Monatslohn ausbezahlt wor-
den ist (Kurzarbeit gilt nicht als Grund).

Berticksichtigen Sie bitte die Arbeitnehmerinnen des ge-
samten Unternehmens; im Falle eines Mehrbetriebs-
unternehmens also nicht nur die Arbeitnehmerlnnen des
Haupthetriebes, sondern auch jene, die in anderen Unter-
nehmensbetrieben tatig sind.

Referenzmonat / Bezugszeitraum:

Erhoben werden die Daten for den Monat [Referenzmo-
nat] [Jahr]. In Ausnahmefallen, wie beispielsweise bei
saisonbedingten Betriebsschliessungen, kann auf einen
maglichst nahen Ersatzmonat ausgewichen werden.

Datenlieferung:

Sollte die Anzahl der Ihnen zugesandten Erhebungshogen
nicht ausreichen, bitten wir Sie, beim EBG unwerzuglich
zusatzliche Formulare anzufordern.

Es besteht die Moglichkeit, die Daten als Computer-
Printout oder mit der beigelegten Diskette im Excel-
Format zu liefern. Falls Sie die Daten auf Diskette liefemn,
bitten wir Sie uns zusatzlich einen unterschriebenen
Computer-Printout beizulegen.

Bitte behalten Sie eine Kopie der noch nicht anonymi-
sierten Daten fiir allfallige spatere Riickfragen.

Datenschutz und rechtliche Grundlagen:
Val. ,Infoblatt fOr die zu Gberprifenden Unternehmen”

Im Falle von Schwierigkeiten beim Ausfillen des Fragebo-
gens wenden Sie sich bitte an:

Eidg. Blro fur die Gleichstellung von Frau und Mann
(EBG), Herr/Frau [l Tel. 031 ...,
E-Mail: ...

Besten Dank fiir lhre wertvolle Mitarbeit!
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Erlduterungen

Sollte sich fir eine Rubrik die exakte Zuordnung als schwierig erwei-
sen, bitten wir um die bestmdagliche Anndherung.

n Betriebsiibliche wéchentliche Arbeitszeit

Wenn in lhrem Unternehmen fir alle Vollzeitbeschaftigten eine einheitliche
Arbeitszeit gilt, bitte diese auf allen Bogen eintragen.

Falls es in lhrem Unternehmen mehr als eine «betriebsiibliche Arbeitszeits
gibt (in Stunden), sind die entsprechenden Arbeitnehmerlnnen auf getrennten
Bogen aufzufthren. Dabei geht es darum, dass aus dem Verhaltnis der «indi-
viduell vereinbarten Arbeitszeit» zur «betriebsiblichen Arbeitszeits der indivi-
duelle Beschaftigungsgrad fir jedem Arbeitnehmerin berechnet werden kann.

Die Arbeitszeit ist in Stunden und Industrieminuten einzutragen. Eine
Stunde urnfasst 100 Industrieminuten, somit sind z.B.

3 Minuten = 5 Industrieminuten
15 Minuten = 25 Industrieminuten
30 Minuten = 50 Industrieminuten
45 Minuten = 75 Industrieminuten

E Ausbildung der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers

Ausbildung, die durch ein entsprechendes Zeugnis oder Diplom bescheinigt
ist. Es ist nur die hachste abgeschlossene Aushildung einzutragen. Far im
Ausland erworbene Abschllsse ist wenn méglich der Code fir eine gleichwer-
tige schweizerische Ausbildung einzutragen.

1 = Universitat, Hochschule

2 =Hohere Fachschule / Fachhochschule {mindestens drei Jahre Vollzeit-
auskildung), Ingenieurschulen HTL, H&here Wirtschafts- und Verwaltungs-
schule (Betriebsékonom, HWW), Hehere Fachschule fir Gestaltung (HFG),
Héhere Fachschule fiir Sozialarbeit oder Sozialpddagogik (SASSASAH), In-
stitut fir angewandte Psychologie (IAF), Kaderschule des SRK, Schweizeri-
sches Institut fOr Berufspadagogik (SIBFP), Heilpadageogisches Seminar, an-
dere pddagogische Ausbildungen, Hohere Hauswirtschaftliche Fachschule
(HHF) sowie allf3llige andere hohere Fachschulen (HFS)

w

= Hohere Berufsausbildung: Berufslehre plus zusatzliche Auskildung,
die in der Regel mit einer eidgendssischen Priifung abgeschlossen wird
(Eidg. Fachausweis, Diplom oder hihere Fachprifung/Meisterdiplom,
Techniker TS, Abschluss einer héheren kaufmannischen Gesamtschule
oder einer hdheren gastgewerhlichen Fachschule sowie vergleichbare
Ausbildungen, mindestens zwei Jahre Vollzeit)

4 = Lehrerpatent auf verschiedenen Stufen: Primarlehrerseminar, Oberse-
minar, Kindergartenseminar, usw.

= Matura, Gymnasium, Berufsmaturit3t

= Abgeschlossene Berufsausbildung, die in der Regel zum Erwerb
eines eidgendssischen oder kantonalen Fahigkeitszeugnisses fihrt:
Berufslehre, Kaufmannische Lehre (KV), Handels- und Diplommittelschu-
len, Krankenpflegeschulen, Berufsschulen fir Landwirte, &ushildung for
Hauswirtschaftliche Angestellte, anerkannte Anlehren, usw.

= Ausschliesslich unternehmensinterne, durch das Bundesamt fir
Berufshildung und Technologie (BBT) nicht anerkannte Berufsaushil-
dung

= Obligatorische Schule, ohne abgeschlossene Berufsausbildung

= Andere Ausbildungsabschliisse, die nicht in die gangigen Raster der
schweizerischen Aushildungsgange passen

w

o

~

w o

Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes

1 = Arbeitsplatz, der die Verrichtung hochst anspruchsvoller und
schwierigster Arbeiten beinhaltet

2 = Arbeitsplatz, der sehr selbstandiges und qualifiziertes Arbeiten
bedingt

3 = Arbeitsplatz, der Berufs- und Fachkenntnisse voraussetzt
4 = Arbeitsplatz mit einfachen und/oder repetitiven Tatigkeiten

E Berufliche Stellung

1 = Oberstes und oberes Kader

Leitung oder Mitawirkung in der obersten Geschaftsfahrung:

+  Gestaltung oder Mitgestaltung der Politik auf der Ebene Gesamtun-
ternehmen;

+  erantwortung oder Mitverantwortung fir die Realisierung der Un-
ternehmensziele;

+  Koordination der verschiedenen Leitungsfunktionen;

«  Zustindigkeit fir Politk und Zielerfillung in einem bestimmten Ver-
antwortungsbereich.

2 = Mittleres Kader

Bereichsleitung, hohe Stabsfunktionen:

*  Verantwortung fir Planung und Organisation in einem bestimmten
Geschaftsbereich;

+  Mitwirkung bei der Entwicklung von langfristigen Massnahmenpla-
nen.

w

= Unteres Kader

Ausfiihrungsorientierte Leitung eines Teilbereichs, qualifizierte Stabsfunk-

tionen:

+  erantwortung fr die Realisierung von Auftrdgen im eigenen Tatig-
keitsbereich;

«  Beteiligung an Planung und Crganisation.

-

= Unterstes Kader

Uberwachung von Arbeiten gemdss genauer Anleitung:
«  Beaufsichtigen der laufenden Arbeiten;
+  Fallweise Beteiligung an Planung und Crganisation.

5 = Ohne Kaderfunktion

Tatigkeit

Es handelt sich um jene Tatigkeit, welche der/die betreffende Arbeitnehmerin
tatsachlich ausiibt, unabh3ngig von der Zugehdrigkeit zu einem bestimmten
Unternehmensbereich, einem bestimmten Wirtschaftszweig oder vom erlern-
ter Beruf und der beruflichen Stellung. Es ist nur die Hauptbeschaftigung
einzutragen.

Produktionsnahe Tatigkeiten

10 = Herstellen, ver- und bearbeiten, montieren von Zwischen- und Endpro-
dukten, Tatigkeiten im Gartenbau und Forstwirtschaft

11 = Tatigkeiten im Baugewerbe

12 = Maschinen und techrische Anlagen unterhalten, reparieren, warten,
steuern, bedienen, einrichten

13 = Konservieren und restaurieren (Kunsthandwerk)

Dienstleistungen

20 = Definieren der Ziele und der globalen Strategie eines Departernents oder
einer Unternehmung. Gestalten der Unternehmenspolitik (in diesem Fall
besteht ausnahmsweise zwischen der Tatigkeit, der beruflichen Stellung
und des Anforderungsniveaus eine wechselseitige Abhangigkeit)

21 = Rechnungswesen, Finanzverwaltung, Personalwesen

22 = Sekretariats- und Kanzleiarbeiten, Backoffice

23 = Andere kaufmannisch-administrative Tatigkeiten

24 = Logistik, Stabsaufgaben

25 = Begutachten, beraten, verkaufen (Consulting, Versicherungen, Anlage-
beratung, Kreditvergabe usw.), kaufen und verkaufen (Bérse, Frontoffice),
Rechtsprechung, Rechtsberatung, beurkunden

26 = Kaufen und verkaufen von Grundstoffen und Investitionsgltern

27 = Verkaufen von KonsumgUtern und Dienstleistungen im Detailhandel

28 = Forschung und Entwicklung

29 = Analysieren, programmieren, Operating, Daten erfassen

30 = Planen, konstruieren, gestalten, zeichnen

31 = Befdrdern von Personen, transportieren, lagern und spedieren von
Waren, dbermitteln von Machrichten

32 = Sichern, bewachen (Verkehrsregelung, 6ffentliche Sicherheit, Werk-
schutz usw.)
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33 =Tatigkeiten im Bereich der medizinischen Versorgung und sozialen
Betreuung, therapieren, pflegen, versorgen, betreuen, medizinisch be-
handeln

34 =Tatigkeiten im Bereich der Kérper- und Kleiderpflege (Haare schneiden,
chemisch reinigen usw.)

35 = Tatigkeiten im Bereich der Reinigung und &ffentlichen Hygiene (putzen,
Strassen wischen, Kehricht beseitigen usw.)

36 = Padagogische Tatigkeiten (lehren, erziehen, ausbilden) ohne den ausser-
schulischen Sportunterricht, fur den der Code 38 zu verwenden ist

37 = Gastgewerbliche und hauswirtschaftliche Tatigkeiten (bedienen, kochen
usw)

38 = Tatigkeiten im Bereich von Kultur, Information, Unterhaltung, Sport und
Freizeit

40 = Andere Tatigkeiten (nur eintragen, wenn keine der vorher enwdhnten
Tatigkeiten zutrifft)

E Arbeitszeit im Monat [Referenzmonat] [Jahr]

Die Arbeitszeit fiir jede/n Arbeitnehmerln ist entweder in der Spalte «Arbeit-
nehmerin im Monatslohne oder in der Spalte « Arbeitnehmerin im Stunden-
lohin» einzutragen, nie an beiden Orten gleichzeitig.

Arbeitnehmerinnen im Monatslohn

* einzutragen ist die im Monat [Referenzmonat] [Jahr] arbeitsvertraglich
festgelegte wachentliche Arbeitszeit fir jede/n einzelnen Arbeitnehme-
rn

+  Kurzarbeit: Sofern ein‘e Arbeitnehmerin von Kurzarbeit betroffen war
und folglich die eingetragene wéchentliche Arbeitszeit im [Referenzmo-
nat] [Jahr] nicht bzw. nicht immer erreicht wurde, bitte in der Spalte
«Kurzarbeits die Anzahl der wéchentlichen Ausfallstunden eintragen.
(Bitte beachten: Der Bruttolohn fir den Monat [Referenzmonat] wird oh-
ne Entschadigung fir Kurzarbeit eingetragen, siehe auch Buchstabe 7).

Arbeitnehmerinnen im Stundenlohn

Total der vorn Unternehmen effektiv bezahlten Stunden fir den [Referenzmao-
nat] [Jahr], auf denen der Bruttolohn basiert.

Dazu zahlen:

» die gearbeiteten und voll bezahlten Stunden (ohne Uberstunden und
Uberzeit);

o die voll bezahlten Ausfallstunden z.B. infolge Arztbesuch, Militardienst,
Ferien, unfall- oder krankheitsbedingter Abwesenheit usw.

Nicht einzubeziehen:
o die durch Kurzarbeitsentschadigung abgegoltenen Stunden
« Ausfallstunden die nicht voll bezahlt wurden

E Lohnvereinbarung
1 =Verbandsvertrag: Vertragspartner: Arbeitnehmer- und Arbeitgeberver-
bande

=Firmen- oder Hausvertrag: Vertragspartner: Unternehmung und Ge-
werkschaftien) oder Betriebskommission (Hausverband)

=]

3 = Regelung im &ffentlich-rechtlichen Bereich (Bund, Kanton, Gemeinde
oder Entldhrung nach entsprechenden Richtlinien)

4 =Mur Einzelarbeitsvertrag: Vertragspartner: Unternehmung und einzelner
Arbeitnehmer

m Lohnform

1 = Zeitlohn: Die Entléhnung hangt nur von der Anzahl der zu bezahlen-
den Stunden ab. Darunter fallen auch die festen Monatsldhne sowie die
Auftragsentidhnung

2 = Pramienlohn: Neben der VergOtung der zu bezahlenden Stunden
erhalten die Arbeitnehmer regelmdassig Pramien, deren Hohe z.B. von der
Menge der hergestellten Produkte, der Produktequalitat oder der Aus-
schussmenge abhangt

= Lohn mit Provisionsanteil: Neben der Vergltung der zu bezahlenden
Stunden erhalten die Arbeitnehmer eine Provision, deren Héhe durch den
Umsatz oder dhnliche Kriterien bestimmt wird

L]

4 = Akkordlohn: Die Entldhnung richtet sich ganz oder grosstenteils nach
der mengenm&ssig erbrachten Leistung

u Bruttolohn im Monat [Referenzmonat u Jahr]

Arbeitnehmerinnen im Monatslohn

Der Bruttolohn ist entsprechend dem Beschiftigungsgrad auszuweisen. Erhielt
einfe Arbeitnehmerin fir den Monat [Referenzmonat] nicht den vollen Lohn
oder war einve Arbeitnehmerin nicht wahrend des ganzen Monats [Referenz-
monat] angestellt (z.B. wegen Ein-/Austritt, unbezahltern Urlaub), ist diese
Person aus der Analyse auszuschliessen bzw. wird kein Lohn angegeben
(ausser im Falle von Kurzarbeit, siehe Buchstabe | F*).

Einzutragen ist der Bruttolohn

+ inklusive Arbeitnehmerinnenbeitrage (obligatorische und ibercbliga-
torische) an die Sozialversicherung (AHVAV, EO, ALV, NBUV, berufliche
Vaorsorge);

+ inklusive Naturalleistungen, die auf der Lohnabrechnung eingetragen
sind; die Naturalbeziige gehen mit dern Wert in die Bruttolohnsumme ein,
den sie fOr den Empfanger haben. Die dem Arbeitgeber entstandenen
Kosten sind nicht massgebend;

s inklusive regelméssig ausbezahlte Pramien-, Umsatz- oder Provisi-
onsanteile. Bei stark schwankenden Betragen ist ein durchschnittlicher
Wert anzugeben;

aber

+ ohne Zulagen fir Schicht-, Nacht- und Sonntagsarbeit sowie andere
Erschwerniszulagen (iese werden separat in der folgenden Spalte er-
fasst);

s ohne Verdienst aus Uberstunden und Uberzeit;
+ ohne Anteil 13. (14, oder n-ter) Monatslohn;

+ ohne Sonderzahlungen, welche nicht im Verhaltnis zur geleisteten Ar-
beitszeit im Monat [Referenzmonat] [Jahr] stehen (d.h. ohne nicht regai-
mdssige Zahlungen wie Weihnachtsgratifikationen, Sonderpramien, unre-
gelmdssige Umsatz- oder Gewinnbeteiligungen, Abgangsentschadigun-
gen usw.);

+ ohne Familien- und Kinderzulagen;

+ ohne Entgelte fiir nicht in Anspruch genommene Ferien;
+ ohne Spesenrickerstattungen;

+ ohne Kurzarbeitsentschadigungen;

Arbeitnehmerinnen im Stundenlohn:
Einzutragen ist der Bruttolohn wie fOr Arbeitnehmende im Monatslohn, aber:
+ ohne Ferien-/ Feiertagsentschadigung;

s ohne Anteil 13.(14.) Monatslohn;

+ ohne Entschadigung for nicht voll bezahlte Ausfallstunden (siehe Buch-
stabe F, Arbeitnehmerinnen im Stundenlohn).

Wichtig: Die Daten sind uns in anonymisierter Form zuzustellen. Wir méchten Sie aber hitten, in jedem Fall eine Kopie der nicht anonymi-
sierten Daten zu behalten flr allfallige spatere Rickfragen bzw. Erganzungen (moglichst in elektronischer Form).

» FOr Riickfragen grundsatzlicher Art steht Ihnen Herr/Frau [XXX], Eidg. Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann,

Tel. 031 ..., E-mail: ..., gerne zur Verfligung.

® Bei technischen” Fragen zum Ausfillen des Lohnfragebogens knnen Sie sich direkt an das Blro BASS, Herr / Frau [ZZ7],

Tel. 031 ..., E-mail: ..., wenden.
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Excel-Tabelle fiir Erfassung der Lohndaten

Muster fiir die Datenlieferung auf DISKETTE

BASS

Firma:

Adresse:

Kontaktperson fiir Riickfragen: Tel:

1. Generelle Angaben:

fait +

Unternehmensgrosse: Mitarbeiterinnen = Sighe Blatt sCrlauterungens, Abschnitt

Betriebsiibliche wichentliche Arbeitszeit: Stunden Indusirieminuten

Falls &3 in lhrem Unternehmen mehr als eine «betriebsibliche Arbeitszeits gibt {in Stunden),

sind die entsprechenden Arbeitnehmerinnen auf getrennten Excel-Tabellen-Blittern aufzufuhren.

1T 1T T 1T T 1T [T | |
2. Individuelle Angaben:
I

Wir bitten Sie, die Angaban fiir jede baschaftigte Parson sinzufigen (Ausnahmen siche Fragebogen, 5. 1)

= Konsultieren Sie bitte auch das Erliuterungsblatt.

=
=2
g2 s 5 g
5 | =]z olz| o223 dle|Ec]2 .
ElE15|E12l2| 5 (5|e|3|52(2(56 8|55 s
SlE|2|2|5|E1 8|22 el 5 |B[Es 5|28 S| &
= S |lel=12]c¢2 @a a| 2 = e N|E2 = E=] =
s 8|8l3le|s| s |5|&|S|e|&|z|282|s| 2| R
S |lofo ol|= £17|5|% 5 3 2 JE
£la] [=] |5e |
01f 1500 2 1 02 1] 5599 6 3 5| 22| 4200 00| 00000 & 1] 03730 0000
02{ 1500 2 1| 02 1] 9899 6 3 5| 22| 4200 00| 00000 4 1] 03730 0000
03] 1800 2 11 02 1| 5899 5] 3 5| 22| 4200| 00| 00000 4 1] 03730 0000
04| 1800 2 1| 02 1| 9999 6 3 5| 22| 4200 00| 00000 4 1| 03730 0000
as| 1800 2 11 02 1| 5599 8 3 5| 22| 4200| 00| 00000 4 1| 03730 0000
Bitte diese Beispiele l6schen und durch eigene Daten ersetzen I%
10001] 1500 2 1| 02 1] 9899 6 3 5| 22| 4200 00| 00000 4 1] 03730 0000
LISW.

Bitte eine Kopie der nicht-anonymisierten Daten behalten fiir allfdllige spitere Riickfragen/Ergénzungen.




12 Anhang C: Standardisierter Uberpriifungsbericht

12 Anhang C: Standardisierter Uberpriifungsbericht

Dargestellt wird die aktuellste Version des standardisierten Uberpriifungsberichts (Firma E, nicht als solche
deklarierte Pilotphase, anonymisiert).
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12 Anhang C: Standardisierter Uberpriifungsbericht

Standardisierter Uberpriifungsbericht — Seite 1/9

Bericht erstellt durch:

Bern, Oktober 2002

Schwarztorstr. 51 CH-3003 Bern E

Telefon 031322 68 43, Fax 03132292 81 1.4 aire e die Gleichstellung von Frau und Mann
www.equality-office.ch . e pias
. ; Bureau fédéral de 'égalité entre femmes et hommes
e-mail ebg@-ebg.admin.ch N , ;
Ufficio federale per I'uguaglianza fra donna e uomo
Uffizi federal per I'egualitad tranter dunna ed um

Beschaffungskommission des Bundes
Commission des achats de la Confédération
Commissione degli acquisti della Confederazione
Swiss Federal Procurement Commission

Beschaffungen des Bundes:

Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann

Analyse der L6hne von Frauen und Mannern

in der Firma E AG, [Ort]

Buro fur arbeits- und sozialpolitische Studien BASS
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Standardisierter Uberpriifungsbericht — Seite 2/9

Analyse der Lohne von Frauen und Mannern in der Firma E AG, [Ort]

Inhalt und Aufbau des Berichts

Ausgangslage

Der vorliegende Bericht enthalt die Ergebnisse einer ersten Uberprifung von Lohngleichheit zwischen
tannern und Frauen in der Firma E, [Ort]. Die Uberprufung statzt sich auf Daten, welche die Firma ge-
mass Aufforderung vom 4. September 2002 dem Eidg. Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann
(EBG) und der Beschaffungskommission des Bundes (BKB) zur Analyse bereitgestellt hat.

Das Gebot der Lohngleichheit beinhaltet, dass innerhalb eines Unternehmens Mannern und Frauen der
gleiche Lohn fur gleichwertige Arbeit bezahlt wird. Die Gleichwertigkeit der Arbeit kann unterschiedlich
festgestellt werden. Die Uberprufung stutzt sich auf die bliche skonomisch-statistische Analyse, in wel-
cher die ,Wertigkeit” der Arbeit auf die objektiven Qualifikationsmerkmale Ausbildung, Erwerbserfahrung
und Dienstjahre der Beschaftigten — das sogenannte ,Humankapital” — zurtickgefuhrt wird.

Der Bericht beschrankt sich auf eine knappe Darstellung der Ergebnisse. Die Uberprafungsmethaodik ist in
einer ausfuhrlichen Dokumentation dargestellt. Diese kann angefordert werden bei:
Herr/Frau [XXX], Eidg. Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann, Tel. 031 ..., E-mail: ..

Datenbasis

Die Analyse stutzt sich auf die Lohndaten per Ende August 2002, welche die E AG am 14. Oktober 2002
als Excel-Datei und in Papierform dem EBG gesandt hat. Dank der einwandfreien Datenqualitat konnten
die Auswertungen unverziglich und ohne Schwierigkeiten realisiert werden.

Aufbau des Berichts
Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt in drei Schritten:

« |n Abschnitt 1 wird eine erste summarische Beurteilung der Lohnsituation anhand von Durch-
schnittswerten fur alle Beschaftigten sowie fur Untergruppen von Mitarbeitenden mit jeweils gleichen
Qualifikationsmerkmalen vorgenommen.

e Abschnitt 2 enthalt die Ergebnisse der detaillierten Analyse der Einflussfaktoren. Wit Hilfe der sta-
tistischen Methode der Regressionsanalyse untersuchen wir, welchen Einfluss die einzelnen Qualifika-
tionsmerkmale einerseits und das Geschlecht andererseits auf die Lohne der Mitarbeitenden haben .
Dabei zeigt sich, ob Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen bestehen, welche nicht durch
Unterschiede bei den Qualifikationsmerkmalen, sondern allein durch das Geschlecht, erklart werden
kannen.

« Die wichtigsten Ergebnisse dieser ersten Uberprifung von Lohngleichheit und die daraus resultie-
renden Folgerungen fur das weitere Vorgehen werden in Abschnitt 3 dargestellt.
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Standardisierter Uberpriifungsbericht — Seite 3/9

Analyse der Léhne von Frauen und Mannern in der Firma E AG, [Ort]

1 Summarische Beurteilung der Lohngleichheit

Zunachst untersuchen wir, wie weit sich Frauen und Manner in der Firma E in den Qualifikationsmerk-

malen und dem Bruttolohn im Durchschnitt unterscheiden. Eine allfallige Differenz im Durchschnittslahn
kann Ausdruck von Lohnungleichheit' und/oder das Resultat einer ungleichen Verteilung der objektiven
Qualifikationsmerkmale (wie Aushildung, Erfahrung) sein.

Deshalb nehmen wir in einem weiteren Schritt Lohnvergleiche fur Untergruppen von Beschaftigten mit
jeweils gleichen Qualifikationsrmerkmalen vor. Dazu ein Beispiel: Angenommen es besteht eine relativ
grosse Differenz im Durchschnittslohn aller Beschaftigten; bei den Mitarbeitenden mit jeweils gleichen
Aushildungsabschlissen ist die Lohndifferenz aber jeweils deutlich geringer. Dann ist es wahrscheinlich,
dass ein Teil der gesamten Lohndifferenz durch das unterschiedliche Ausbildungsniveau von Mannern und
Frauen bedingt ist. Da sich die Beschaftigten mit gleicher Aushildung bezuglich der anderen Qualifika-
tionsmerkmale (wie z.B. dem Dienstalter) wiederum unterscheiden kénnen, ist es moglich, dass allfallige
Lohndifferenzen zwischen den Geschlechtern immer noch verstarkt oder abgeschwacht erscheinen.

Zur Beurteilung der Einhaltung der Lohngleichheit ist letztlich der isolierte Einfluss jedes einzelnen Faktors
auf den Lohn relevant. Dieser wird in Abschnitt 2 mittels Regressionsanalysen bestimmt.

Tabelle 1 zeigt die Durchschnittswerte fir den monatlichen, auf Vollzeit standardisierten Bruttolohn? und
die Qualifikationsmerkmale Alter, Aushildungsjahre, (potenzielle) Erwerbsjahre und Dienstjahre. Ausge-
wertet wurden die vollstindigen Angaben fur 318 mannliche und 83 weibliche Beschaftigte der Firma
Firma E*. Der Frauenanteil betragt demnach knapp 21 Prozent.

Tabelle 1: Durchschnittswerte Qualifikationsmerkmale und monatl. Bruttolohn nach Geschlecht

Durchschnittswerte Differenz

Méanner Frauen in % vom @

(N =318) (N =83) der Manner
Alter {in Jahren) 38.0 335 -11.7%
Ausbildungsjahre 14.0 12.7 -8.9%
Erwerbsjahre (potenziell) 18.0 14.8 -17.8%
Dienstjahre 37 2.6 -29.5%
Bruttolohn (auf Vollzeit standardisiert) in Franken 117305 7532 -33.4%

Arnmerkung: N = Anzahl Personen; Durchschnittswerte (arithmetische Mittel) sind gerundet.

Die Frauen sind bei der Firma E im Durchschnitt etwas weniger gut ausgebildet als die Manner (weniger
als 13 Aushildungsjahre, im Vergleich zu 14 Aushildungsjahren). Ausserdem sind sie im Durchschnitt vier-
einhalb Jahre junger, weisen rund drei Jahre weniger potenzielle Erwerbserfahirung auf und sind ein Jahr
kurzer in der Firma tatig als ihre mannlichen Arbeitskollegen. Bei gleicher Arbeitszeit verdienen die Frauen
weniger als die Manner. Die Lohndifferenz betragt fast 3'800 Franken. Dies sind 33.4 Prozent des durch-
schnittlichen hMannerlohnes.

Frauen weisen sowohl im Lohn wie auch in allen objektiven Merkmalen tiefere Durchschnittswerte auf als
die Manner: Bei den Qualifikationsmerkmalen betragen die prozentualen Differenzen zwischen Frauen

' Eine Verletzung der Lohngleichheit und somit ,, Lohnungleichheit” ergibt sich aus Lohndiskriminierung im engeren Sinne {(wenn
Frauen fir gleichwertige Arbeit ungleich entléhnt werden) und/oder Beschaftigungsdiskriminierung (ungleicher Aufstieg und un-
gleiche Stelle bei gleichwertiger Qualifikation).

2 Die Bruttolshne wurden for alle Beschaftigten auf eine Vollzeitstelle 3 40 Stunden pro Woche standardisiert. Der Bruttolohn bein-
haltet gemass Lohnfragebogen Zulagen fir Schicht-, Sonntags- oder Nachtarbeit sowie andere Erschwerriszulagen, aber keine
Anteile des 13. Monatslohnes, Uberstundenentschadigungen, Bonus-Sonderzahlungen oder Sozialzulagen. Die Léhne der Firma E
AG setzen sich lediglich aus den Bruttolhnen zusammen. Es werden keine Zulagen ausgewiesen.

*ale Angaben sind vollstandig. Es mussten keine Falle aus der Analyse ausgeschlossen werden.
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und Mannern zwischen 9 Prozent (Aushildungsjahre) und 30 Prozent (Dienstjahre), im Vergleich zu 33.4
Prozent beim Lohn. Es ist deshalb wahrscheinlich, dass die Unterschiede hinsichtlich der Qualifikations-
merkmale einen Teil der Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannern erklaren kénnen.

In einem nachsten Schritt wollen wir wissen, wie weit sich der Durchschnittslohn der Frauen von dem der
Ianner unterscheidet, wenn die Beschaftigten zumindest bezlglich einem Merkmal die gleichen Qualifi-
kationen aufweisen. Die Grafiken 1-4 im Anhang geben eine erste Antwort auf die Frage, cb und in
welchem Ausmass das Alter, die Aushildung, das Dienstalter und die {potenzielle) Erwerbserfahrung die
relativ grosse Differenz zwischen den Geschlechtern im Durchschnittslohn aller Mitarbeitenden erklaren
konnen. Als zusatzliche Information werden jeweils die Zahl der Beschaftigten und der Frauenanteil pro
Kategorie ausgewiesen:

« Werden die Beschaftigten in Gruppen mit gleichen Ausbildungsabschlissen (Grafik 2) eingeteilt,
ergibt sich folgendes Bild: In drei van vier Aushildungskategorien sind beide Geschlechter vertreten
(UniHochschule; Hohere Berufsaushildung; Abgeschlossene Berufsaushilduna/Lehre). Es gibt keine
Frauen mit Fachthoch)schulabschluss (zweithochste Kategorie). Innerhalb der einzelnen Aushildungs-
kategorien, in welchen beide Geschlechter vertreten sind, sind die Differenzen der Durchschnittslahne
zwischen Frauen und Mannern geringer als im Firmendurchschnitt und betragen jeweils knapp 10 bis
20 Prozent (im Vergleich zu 33.4% in der gesamten Unternehimung). Der gréssere Lohnunterschied
bei Betrachtung der ganzen Firma erklart sich demnach durch die tieferen Frauenanteile bei den bes-
ser entldhnten Aushildungskategorien. Der Frauenanteil ist bei den hoheren Aushildungsabschlussen
(Uni/Hochschule; Fach(hochjschule; Hohere Berufsaushildung) unterdurchschnittlich bzw. gleich Mull
(Fach(hochjschulabschluss). Bei den im Vergleich zum Firmendurchschnitt weniger qualifizierten Be-
schaftigten mit abgeschlossener Berufsaushildung/Lehre ist der Frauenanteil mit 449% uberdurch-
schnittlich hoch.

e Grafik 1 zeigt einen starken Zusammenhang zwischen Alter und Lohn: je alter die Mitarbeiterinnen
sind, desto grésser sind die Lohndifferenzen zwischen Frauen und Mannerm. Umgekehrt nimmt der
Frauenanteil mit zunehmendem Alter der Beschaftigten ab.

e Nach Gruppen der (potenziellen) Erwerbserfahrung (Grafik 3) ist beziglich der Werteilung der Ge-
schlechter ein ahnliches Bild wie beim Alter ersichtlich: je mehr Erfabrung, desto héher ist der Man-
neranteil. Die grosse Mehrheit der Beschaftigten weist mehr als 5 Jahre an (potenzieller) Erwerbserfah-
rung auf. Die Lohndifferenzen liegen knapp unter 30 Prozent bei den Beschaftigten mit 5-19 Jahren
Erfahrung und erreichen bei den Angestellten mit Uber 20 Jahren Erwerbserfahrung den Firmendurch-
schnitt von 33 Prozent. In der Kategorie mit weniger als 4 Jahren Erwerbserfahrung fallt die Lohndiffe-
renz sogar zu Gunsten der Frauen aus. Es handelt sich aber umn einen Einzelfall. In dieser Kategorie
gibt es nur eine Frau und 2 Manner.

¢ Anhand der Dienstjahre kannen die Differenzen zwischen den Geschlechtern nicht erklart werden.
(Grafik 4). Sowohl die Lohndifferenzen wie auch die Frauenanteil liegen je nach Kategorie mal tber,
mal unter derm Durchschnitt.

Bei der Interpretation der Grafiken 1 bis 4 ist zu beachten, dass die Lohndifferenzen innerhalb der be-
trachteten Gruppen wiederum durch allfallige Unterschiede beztglich der ubrigen Merkmale verstarkt
oder abgeschwacht werden kénnen. Eine isclierte Betrachtung der einzelnen Erklarungsfaktoren mittels
Regressionsanalyse ist deshalb erforderlich.
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2 Analyse der Einflussfaktoren

Iit Hilfe der statistischen Methode der Regressionsanalyse messen wir, welcher Anteil der Lohndifferenz
durch Unterschiede bei den Qualifikationsmerkmalen erklart werden kann und welcher Anteil auf das Ge-
schlecht der Mitarbeitenden zurickzufuhren ist (und deshalb als zu beseitigende Lohnungleichheit zwi-
schen Frauen und Mannern zu betrachten ist)*. Die wichtigsten Ergebnisse sind in Tabelle 2 dargestellt:

Tabelle 2: Ergebnisse der Regressionsanalyse

Aufteilung der Lohndifferenz in % vom  Anteil an Lohn-
Mannerlohn differenz

Gesamte Lohndifferenz 33.4% =100%

- Erklart durch Unterschiede in Qualifikationsmerkmalen® 23.3% 70%

- Erklart durch Geschlecht 10.1% 30%

* Verwendete Qualifikationsmerkmale: Ausbildungsjahre, (potenzielle) Erwerbsjahre, I:-ienstjahna-5

Yon der gesamten Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannermn von 33.4 Prozent kénnen 23.3 Prozent
auf Unterschiede bei den Qualifikationsmerkmalen zurtckgefuhrt werden. Die durch das Geschlecht be-
dingte Lohnungleichheit betragt 10.1 Prozent. Das heisst, dass die weiblichen Angestellten der Firma E AG
bei gleichen Aushildungsjahren, (potenziellen) Erwerbsjahren und Dienstjahren 10.1 Prozent weniger ver-
dienen als ihre mannlichen Kollegen. Dieser Wert ist grésser als die fur die erste Uberprifung vorgesehene
«Toleranzschwelle» von 5 Prozent.® Es besteht deshalb ein statistisch erharteter Verdacht auf Lohnun-
gleichheit (auch unter Bertcksichtigung einer maaglichen statistischen Unscharfe bzw. |, Streuung”).

In der Firma E AG verdienen Frauen im Durchschnitt weniger als Manner. Die statistische Analy-
se zeigt, dass die Lohndifferenz zu siebzig Prozent auf Unterschiede in den objektiven Qualifika-
tionsmerkmalen zuriickgefiihrt werden kann und zu dreissig Prozent durch das Geschlecht zu
erkléren ist: Frauen verdienen in der Firma E AG 10.1 Prozent weniger als Manner mit gleichen
Qualifikationsmerkmalen. Es ist statistisch gesichert, dass diese Lohnungleichheit die «Toleranz-
schwelle» von 5 Prozent effektiv libersteigt.

Grafik 5 zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse zur lllustration auch in Frankenbetragen am Beispiel
der Durchschnittslohne. In der Firma E AG besteht eine Differenz von 3'773 Franken zwischen dem durch-
schnittlichen Mannerlohn (11'305 Franken) und dem durchschnittlichen Frauenlohn (7'532 Franken). Da-
von kann ein Teil (2'631 Franken) durch Unterschiede bei den objektiven Qualifikationsmerkmalen erklart
werden. Die verbleibende Differenz van 1'142 Franken stellt die durch das Geschlecht bestimmte Loh-
nungleichheit dar. Das heisst: die weiblichen Beschaftigten verdienen im Durchschnitt 2'107 Franken oder
rund 10 Prozent weniger als ihre mannlichen Kollegen mit gleichen Qualifikationen. Die Lohnungleichheit
Ubersteigt die Toleranzschwelle von 5 Prozent.

* oder anders formuliert: Die Regressionsanalyse ermdglicht es uns in der Art eines Experimentes die Léhne eines Mannes und einer
Frau mit jeweils den gleichen Qualifikationsmerkmalen (z.B. 40 Jahre alt, 5 Jahre im Betrieb, abgeschlossene Berufslehre) zu verglei-
chen, auch wenn effektiv gar nicht zwei Personen mit den genau gleichen Merkmalen in der Firma arbeiten.

5 Die Ausbildungsjahre werden aus den Ausbildungsabschlissen hergeleitet; das Alter fliesst indirekt tber die (potenziellen) Erwerbs-
jahre in die Berechnungen ein: (potenzielle) Erwerbsjahre = Alter minus 6 Vorschuljahre minus Ausbildungsjahre (Vgl. dazu auch
die separate Methodik-Dokumentation).

® Die «Toleranzschwellen ergibt sich aus gesamtwirtschaftlichen Regressionsanalysen, die zeigen, dass der Anteil der Lohndifferenz,
welcher nur auf das Geschlecht zurtickzufOhren ist, bei Bertcksichtigung wvon weiteren objektiven Erklarungsfaktoren um bis zu 5
Prozentpunkte tiefer ausfallen kann.
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Grafik 5 Erklarung der Lohnunterschiede durch «Humankapital» und Geschlecht
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8'000 1
5000 Durchschnitts-
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3 Fazit und weiteres Vorgehen
Die Analysen lassen sich in folgenden Feststellungen zusammenfassen:

e Inder Firma E AG, [Ort] verdienen Frauen bei gleicher Arbeitszeit im Durchschnitt 33.4 Prozent weni-
ger als Manner (auf Vollzeit standardisierter durchschnittlicher Monatslohn von 7'532 Franken der
Frauen gegentber 11305 Franken der Manner).

e 70 Prozent des Unterschiedes im Durchschnittslohn zwischen Frauen und hannern sind auf Unter-
schiede bei den Qualifikationsmerkmalen zurtckzufuhren, 30 Prozent auf Unterschiede in der Entléh-
nung von Frauen und Mannern bei gleicher Qualifikation.

e Frauen verdienen in der E AG wegen unterschiedlicher Qualifikation 23.3 Prozent weniger als Manner.
Die allein durch das Geschlecht bedingte Lohndifferenz betragt 10.1 Prozent.

«  Eine weibliche Mitarbeiterin verdient im Durchschnitt 17142 Franken weniger als ihr gleichaltriger
mannlicher Arbeitskollege mit derselben Erfahrung und Aushildung.

e Unter Berucksichtigung einer gewissen statistischen Unscharfe liegt die Lohndifferenz von 10.1 Pro-
zent Uber der fur die erste Uberprifung vorgesehenen «Toleranzschwelles von 5 Prozent.

* Anhand der standardisierten Auswertung besteht somit ein statistisch begrundeter Verdacht, dass die
Lohnungleicheit in der Firma E AG die «Toleranzschwelles von 5 Prozent Ubersteigt. Die bestehenden
Lohn unterschiede zwischen Frauen und Mannern kannen nur zu 70 Prozent durch Unterschiede in
den objektiven Qualifikationsmerkmalen erklart werdlen.

Auf Grund der Ergebnisse der standardisierten Auswertung stellt sich die Frage, wie diese Lohnungleich-
heit zu Stande kommt. Eine erste, um die Faktoren Funktion der Mitarbeitenden und Anforderung des
Arbeitsplatzes erweiterte Analyse der uns zur Verflgung stehenden Daten deutet darauf hin, dass die
Lohnungleichheit bei der E AG zu einem grossen Teil durch Beschiftigungsdiskriminierung zu Stande
kommt, dass aber die Lohngleichheit im engeren Sinne nicht verletzt ist:

Frauen sind im Kader und bei den Jobs mit haherem Anforderungsprofil deutlich untervertreten. Unter
Bertcksichtigung der beruflichen Stellung und des Anforderungsniveaus reduziert sich die durch das Ge-
schlecht bedingte Lohndifferenz auf 4.2 Prozent. Die Lohndifferenz im engeren Sinne liegt somit unter-
halb der Toleranzschwelle von 5 Prozent und ist (unter Bertcksichtigung der statistischen , Unscharfe”
bzw. Streuung) nicht signifikant grosser als Null.
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Die Ergebnisse liegen im vorliegenden Fall in einem Grenzbereich: Eine Verletzung der (von der Bundesver-
fassung und vom Bundesgesetz Uber das Offentliche Beschaffungswesen geforderten) Lohngleichheit
entsteht durch Lohndiskriminierung im engeren Sinne (ungleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit). Eine
Beschaftigungsdiskriminierung (ungleiche Stelle / ungleicher Aufstieg bei gleichwertiger Qualifikation)
bedeutet eine Verletzung der Gleichstellung im Enwerbsleben im Sinne des Gleichstellungsgesetzes. Die
Ergebnisse des standardisierten Prufverfahrens und der Zusatzauswertungen sind deshalb in einer gemein-
samen Sitzung mit den zustandigen Geschaftsleitungsmitgliedern der Firma E AG zu besprechen. An die-
ser Sitzung sind auch Massnahmen zur Verbesserung der Situation zu diskutieren.
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Grafik 1
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13 Anhang D: Herleitung der Ergebnisse der standardisierten
Regressionsanalyse

Im vorliegenden Abschnitt werden die Ergebnisse der standardisierten Regressionsanalyse (Schritt 1 des
Prufverfahrens), wie sie im Priifbericht, Anhang C, dokumentiert sind, am Beispiel von Firma E hergeleitet.
Dazu werden die methodischen Ausfihrungen von Kapitel 5 wo nétig wiederholt und teilweise vertieft
und die neu verwendeten Fachbegriffe entsprechend erlautert.

Das Regressionsmodell fir die standardisierte Schatzgleichung in Schritt 1 lautet (vgl Abschnitt 5.2):
In(Y) = B, + B, * AUSBJA + B, * BERJIA + B, * (BERJA)’/ 100 + B, * DIENSTJA + ¢ , wobei:

In (Y) : Logarithmierter (auf Vollzeit standardisierter) Bruttolohn von Person i
AUSBJA, :Ausbildungsjahre von Person i

BERJA, : (potenzielle) Erwerbsjahre von Person i

BERJA, und (BERJA)?/ 100 : ergeben den parabolischen Verlauf der Erwerbserfahrung

DIENSTJA, : Dienstjahre von Person i

By i Bs . Koeffizienten (Schatz-Parameter)

€ : Storterme (Residuen).

Die Koeffizienten B,,.., B, werden so bestimmt, dass sie die Zusammenhange zwischen den erkldarenden
Faktoren und den Lohnen mdéglichst gut wiedergeben. Statistisch ausgedrickt heisst das: Die Summe der
quadrierten Stérterme g wird minimiert (Methode der kleinsten Quadrate).

Die Gleichung kann verkirzt in Matrix-Schreibweise wiedergegeben werden:
In(y) = Xb+ g , wobei

Bl X die Matrix der erklarenden Variablen AUSBJA, ..., DIENSTJA fir alle in der Gleichung erfassten N Indi-
viduen i ist (N=Anzahl Falle, Hier: Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter) und

M b der Koeffizientenvektor ist mit den finf Koeffzienten B,, ..., B, und

B Y, der Vektor mit den Léhnen der erfassten N Falle.

Mit Hilfe der zuvor beschriebenen Spezifikation der Regressionsanalyse wird fiir die Gruppe der Frauen

und der Manner je separat eine Lohngleichung geschatzt, in welcher die Léhne der Frauen bzw. der
Manner jeweils mit den erkldarenden Humankapital-Faktoren in Beziehung gesetzt werden:

In(Y,) = X,b, + &,

wobei g=(m,f) fur die beiden Geschlechter steht. In (Y,) ist der logarithmierte Lohn und X sind die erkla-
renden Merkmale (Ausbildung, Erwerbsjahre, etc.) von Person i in Gruppe g.
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Ergebnisse der standardisierten Regressionsschatzungen
Tabelle 1 zeigt die Ergebnisse der Regressionsschatzungen fur die Manner und Frauen in Firma E.

Tabelle 1: Ergebnisse der standardisierten Regressionsschatzungen in Firma E.

A) Manner

Erklarende Variable Koeffizient Standardfehler t-Wert (Signifikanz voﬂ-‘ltlvjlz;
Konstante B, 6.5107 0.1333 48.8367 0.0000

AUSBJA B, 0.1566 0.0093 16.8864 0.0000

BERJA B, 0.0468 0.0078 5.9650 0.0000

BERJAQ B, -0.0905 0.0190 -4.7708 0.0000

DIENSTJA B, 0.0145 0.0045 3.2179 0.0014

Korrigiertes R 65.3%

Anzahl Félle N 374

B) Frauen

Erklarende Variable Koeffizient Standardfehler t-Wert (Signifikanz voz-\l(lvjlli;
Konstante B, 5.8605 0.2468 23.7462 0.0000

AUSBJA B, 0.1901 0.0191 9.9488 0.0000

BERJA B, 0.0563 0.0135 4.1720 0.0001

BERJAQ B, -0.1232 0.0339 -3.6321 0.0005

DIENSTJA B, 0.0164 0.0089 1.8455 0.0688

Korrigiertes R 67.0%

Anzahl Félle N 109

Abhangige Variable: Logarithmierter, auf Vollzeit standardisierter, monatlicher Bruttolohn.

Interpretation der Ergebnisse:

B Koeffizient: Die aus der Regressionsanalyse berechneten Schatzwerte fir die Koeffzienten werden wie
oben beschrieben interpretiert: Bei den Frauen ist der Koeffizient B, fir die Konstante und somit der
.Grundlohn” ohne Ausbildung, Erfahrung etc. mit 5.86 (bzw. ent-logarithmiert 351 Franken) im Vergleich
zu 6.51 (oder 671 Franken) bei den Mannern deutlich geringer. Die tiefen Grundldhne bei den Frauen
werden in Firma E teilweise kompensiert durch héhere Werte fir die Gbrigen Variablen. So bedeuten z.B.
die Koeffizienten B, von 0.1566 bei den Mannern bzw. 0.1901 bei den Frauen fir die Variable AUSBJA
(Ausbildungsjahre), dass den Mannern ein zusatzliches Jahr Bildung knapp 16 Prozent, den Frauen 19
Prozent mehr Lohn einbringt.

M Standardfehler: Die Standardfehler sind das Mass fir die Streuung der Koeffizienten. Sie geben die
statistische Unsicherheit der mittels Regressionsanalyse geschatzten Zusammenhange wieder.

M t-Wert, p-Wert (Signifikanz von Null): Der t-Wert wird aus dem Quotienten des Koeffizienten und
der Standardabweichung berechnet. Mittels t-Wert wird bestimmt, ob ein geschatzter Wert mit grosser
Wabhrscheinlichkeit von einem bestimmten Schwellenwert abweicht oder nicht. Die hier ausgewiesene
Signifikanz (von Null, auch p-Wert genannt) gibt die Wahrscheinlichkeit an, dass der mittels Regressions-
analyse ermittelte Zusammenhang zwischen einer erklarenden und der erklarten Variablen dem Zufall
entspringt. p< 0.05 bedeutet, dass die Wahrscheinlichkeit kleiner als 5% ist, dass der Zusammenhang nur
auf Zufall beruht. In diesem Fall spricht man von einem statistisch signifikanten Ergebnis. Im Fall der stan-
dardisierten Regressionsgleichungen fir die Manner und Frauen von Firma E Uben jeweils alle Merkmale
einen signifikanten Einfluss auf den Lohn aus mit Ausnahme des Dienstalters bei den Frauen (p=0.068,
der Einfluss ist knapp nicht signifikant).
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M Korrigiertes R Das sogenannte Bestimmtheitsmass R’ gibt an, welcher Anteil der Streuung der Y-
Werte (der Loéhne) mit Hilfe der Regressionsgleichung erklart werden kann. Die méglichen Werte liegen
zwischen 0 und 1 und sind als Prozentzahlen zu interpretieren (0% bzw. 100%). Im Beispiel von Firma E
kdnnen 65 bzw. 67 Prozent der Lohnunterschiede zwischen den mannlichen bzw. weiblichen Angestell-
ten allein durch die Faktoren Ausbildung, potenzielle Erwerbserfahrung und Dienstalter erklart werden.
Die in der standardisierten Regressionsgleichung verwendeten drei Humankapitalfaktoren bestimmen
somit die Léhne in Firma E zu einem wesentlichen Teil. Ware das R® gleich 1, wiirden diese drei Faktoren
die bestehenden Lohnunterschiede zu 100 Prozent erklaren.

Humankapitalunterschiede oder Diskriminierung? Die Oaxaca-Zerlegung

Um den Einfluss des Faktors Geschlecht auf die Léhne zu bestimmen, wird die mittlere Lohndifferenz zwi-
schen den Geschlechtern mit Hilfe der sogenannten Oaxaca-Zerlegung in verschiedene Bestandteile zer-
legt (vgl. Abschnitt 5.3). Mit Hilfe der Zerlegung gelingt es, die verschiedenen Effekte herauszufiltern:
Welcher Anteil der Lohnunterschiede kommt zum Beispiel durch die (im Durchschnitt) bessere Ausbildung
der Manner zu Stande? Welcher Anteil kann nicht durch Unterschiede in der Humankapital-Ausstattung
von Frauen und Mannern erklart werden?

Die Lohndifferenz wird in drei Teil-Effekte zerlegt:
Lohndifferenz (L) = Ausstattungseffekt (A) + Gruppeneffekt (G) + Interaktionseffekt (1)
In Abbildung 3 ist die Oaxaca-Blinder-Zerlegung grafisch dargestellt.

Abbildung 3: Zerlegung des Lohnunterschiedes zwischen den Geschlechtern

Lohn'Y

.
»

X X
L H unabhiingige
Variablen X

Anmerkung: H = Manner (Gruppe mit dem héheren Lohn), L = Frauen (Gruppe mit dem niedrigeren Lohn);

Y = Durchschn. Lohn (logarithmiert); X = Durchschn. Ausstattung (z.B. Ausbildung); b, = Konstante.

Quelle: Henneberger/Oberholzer/Zajitschek (1997).

Die drei Teil-Effekte werden durch einfache mathematische Umformungen aus den beiden Regressions-
gleichungen fur die Manner bzw. Frauen hergeleitet. Als X- und Y-Werte werden jeweils die Durch-
schnittswerte der erklarenden Merkmale bzw. der Lohne eingesetzt:
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INYm-inYs = [(X, -X,)*b,] + [X, * (b_-b)] + [(X -X)* (b, -b)], wobei

m

b, und b, fur die geschatzten Koeffizienten aus den beiden Gleichungen (Manner bzw. Frauen) stehen.
X., bzw. X, sind die Mittelwerte der erklarenden Humankapital-Faktoren der beiden Gruppen. Und:

L= InYm—InYs Lohndifferenz: Differenz zwischen den logarithmierten Durchschnittsiéhnen
der besser verdienenden Gruppe (Manner) und der schlechter verdienenden
Gruppe (Frauen).*

A= (X -X)*b, Ausstattungseffekt: Wieviel wirden Frauen mehr (weniger) verdienen wenn
sie die gleiche Humankapitalausstattung wie Manner hatten? Der Ausstat-
tungseffekt ist positiv, wenn die Frauen im Durchschnitt weniger ausgebildet
sind und weniger Erwerbserfahrung aufweisen als die Manner. In diesem Fall
reflektiert der Ausstattungseffekt das hypothetische Mehreinkommen der Frau-
en, wenn diese die gleiche Humankapitalausstattung, d.h. dieselbe Anzahl
Ausbildungsjahre, Dienstjahre und (potenzielle) Erwerbsjahre wie die Manner
aufweisen wirden.

- by) Gruppeneffekt: Wieviel wirden Frauen verdienen, wenn sie mit ihrer Ausstat-
tung gleich wie die Manner entléhnt wirden? Der Gruppeneffekt spiegelt den
hypothetischen Einkommenszuwachs der Frauen wider, wenn diese mit ihrer
bestehenden Humankapitalausstattung nach derselben Lohnstruktur wie die
Manner entldhnt wirden.

I= (X, -X;)* (b, - b,) Interaktionseffekt: Restgrosse. Der Interaktionseffekt ist positiv, falls Manner
fur jene Ausstattungsmerkmale besser entlohnt werden, von denen sie auch
mehr aufweisen. Ein positiver Interaktionseffekt lasst sich als Abschreckung fiir
Frauen interpretieren. Frauen weisen weniger von den Ausstattungsmerkmalen
auf, die bei Mannern besser entlohnt werden, weil es sich fur sie - im Vergleich
zu Mannern - weniger bezahlt macht, in diese Ausstattungsfaktoren zu inves-
tieren.

Das Mass fur die Lohndiskriminierung, der Diskriminierungseffekt D, ergibt sich aus der Differenz zwi-
schen dem Lohnunterschied und dem Ausstattungseffekt und setzt sich zusammen aus dem Gruppenef-
fekt plus Interaktionseffekt.

D=L-A =G+l =[X * (b, -b)] + [(X, -X)*(b, -b)l=X_ =* b, -b)

Die durchschnittlichen X- und Y-Werte fir Firma E sind in Tabelle 2 dargestellt (vgl. auch Anhang C, Stan-
dardisierter Prufbericht, S. 2).

30 Diese Differenz der logarithmierten Mittelwerte entspricht ndherungsweise dem Durchschnitt der beiden Prozentwerte, die sich
ergeben, wenn die durchschnittliche (nicht-logarithmierte) Lohndifferenz in Prozent des durchschnittlichen Mannerlohnes und in
Prozent des durchschnittlichen Frauenlohnes ausgewiesen wird (vgl. Tabelle 2). Im standardisierten Prifbericht wird die Lohn-
differenz zwischen Mannern und Frauen (wie allgemein tblich) n Prozent des durchschnittlichen Mannerlohnes ausgedrickt. Der
entsprechende ausgewiesene Prozentwert liegt einige Prozentpunkte unter dem Wert, welcher sich aus der Regressionsgleichung fur
die Zerlegung der logarithmischen Lohndifferenz ergibt. Die verschiedenen Bestandteile der Lohndifferenz werden deshalb ihrem
Anteil entsprechend umgerechnet.
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Tabelle 2: Mittelwerte der im Priifbericht, in der Regressionsgleichung und fir die Oaxaca-Blinder-
Zerlegung verwendeten Grdssen zur Bestimmung der Lohndiskriminierung (Firma E)

"Mlttelwerte Differenz Manner - Frauen
Manner Frauen
Fallzahl N 374 109
Y 11’305 7'532 33.4% Lohndifferenz in Prozent vom Mannerlohn (,,so viel verdienen Frauen weniger”)

50.1%

=(,-Y)/¥,

Lohndifferenz in Prozent vom Frauenlohn (,,so viel verdienen Manner mehr")

=(Y,- Y)Y,

Abhangige Variable (Y)

iny 9.3 8.9 0.404 | ogarithmische Lohndifferenz = inY, —inY;
Diese entspricht naherungsweise dem Durchschnitt aus der Lohndifferenz in
Prozent vom Mdannerlohn und der Lohndifferenz in Prozent vom Frauenlohn.

Erklarende Variablen (X)

X, 14.0 12.7 Ausbildungsjahre (AUSBJA)

X, 18.0 14.8 potenzielle Erwerbsjahre (BERJA)

X, 3.7 2.6 potenzielle Erwerbsjahre im Quadrat (BERJAA2)

X, 3.8 3.9 Dienstjahre (DIENSTJA)

Ergebnisse der Oaxaca-Zerlegung
Tabelle 3 zeigt die Ergebnisse der Oaxaca-Zerlegung und die Werte fir die drei Teil-Effekte am Beispiel

von Firma E.

Tabelle 3: Aufteilung der Lohndifferenz und Diskriminierungskoeffizient nach Oaxaca-Methode (Firma E)

logarithmischen
Lohndifferenz

Zerlegung der

Ergebnisse der Regressionsanalyse

Anteile an

Aufteilung der Lohndifferenz

Lohndifferenz in Prozent vom Mannerlohn

Durchschnittl. Lohnunterschied:  nY., —InY;: ~.-Y)/Y,
0.404 =A+G+l 100% = 33.4% = Gesamte Lohndifferenz
Anteil personliche Merkmale:
Ausstattungseffekt:
AUSBJA 0.236 59%
BERJA 0.181
BERJAQ -0.135 11%
DIENSTJA -0.001 0%
Total Ausstattungseffekt 0.281 A 70% davon 23.3% = Erkléft_dur_ch Unterschiede
in Qualifikationsmerkmalen
Anteil Diskriminierung:
Gruppeneffekt:
Konstante 0.650 161%
AUSBJA -0.428 -106%
BERJA -0.142
BERJAQ 0.085 -14%
DIENSTJA -0.008 -2%
Total Gruppeneffekt 0.159 G 39%
Interaktionseffekt:
AUSBJA -0.042 -10%
BERJA -0.031
BERJAQ 0.036 1%
DIENSTJA 0.000 0%
Total Interaktionseffekt -0.037 | -9%
Diskriminierungseffekt
= Gruppeneffekt + Interaktionseffekt 0.122 D=G+l 30% davon 10.1% = Erklart durch Geschlecht
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13 Anhang D: Herleitung der Ergebnisse der standardisierten Regressionsanalyse

Im Fall von Firma E betrdgt der Diskriminierungseffekt (Gruppeneffekt plus Interaktionseffekt) anhand der
standardisierten Regressionsgleichung 12.2 Prozent (Differenz der logarithm. Durchschnittslohne) bzw.
umgerechnet in die Differenz der nicht-logarithmierten Durchschnittsléhne, in Prozent vom Mannerlohn,
10.1 Prozent. 70 Prozent der Lohnunterschiede kénnen durch die geringere Humankapital-Ausstattung
(Ausbildung, Erwerbserfahrung und Dienstjahre) der Frauen erklart werden. 30 Prozent kénnen nicht
erklart werden und werden als Diskriminierung interpretiert.

Der Diskriminierungseffekt, welcher das Ausmass der Lohnungleichheit angibt, liegt wie jede mit statisti-
schen Methoden ermittelte Grésse in einem gewissen Unscharfebereich (Streuungsbereich). Es gilt nun zu
Uberprifen, ob der Diskriminierungseffekt effektiv (d.h. mit grésster Wahrscheinlichkeit und somit statis-
tisch signifikant) grosser ist als die Toleranzschwelle von 5 Prozent oder ob es sich um ein zufélliges Er-
gebnis handelt.

Dazu fuhren wir einen t-Test durch. Als Erstes muss eine Irrtumswahrscheinlichkeit (Signifikanzniveau) o
festgelegt werden, die als Entscheidkriterium dient. Diese wird Ublicherweise auf einen kleinen Wert,
meist 5 Prozent, gesetzt. Eine Irrtumswahrscheinlichkeit von 5 Prozent bedeutet, dass die Wahrscheinlich-
keit eines falschen Verdachtes bei weniger als 5 Prozent liegt. Oder anders ausgedruckt: Wir prifen, ob
der Diskriminierungseffekt mit einer Wahrscheinlichkeit von 100%-a, also von 95%, Uber der Toleranz-
schwelle liegt oder nicht.

Weiter formulieren wir die zu prifende Hypothese (H,), die wir gegen ihr Gegenstiick, die Nullhypothese
(H,) testen wollen. Im Falle unseres Beispiels lauten diese wie folgt:

H,; D>0.05, Der Diskriminierungseffekt ist grésser als die Toleranzschwelle von 5 Prozent;
Diskriminierungsverdacht = ja!

H;: D<0.05, Der Diskriminierungseffekt ist kleiner als die Toleranzschwelle von 5 Prozent;
Diskriminierungsverdacht = nein!

Um entscheiden zu kénnen, ob die Daten eine hohe Beweiskraft fiir oder gegen die Hypothese H, haben,
wird mit Hilfe der Resultate der Regressionsgleichungen eine Teststatistik t berechnet und diese mit einer
Prufgrosse verglichen (t-Test). Ist die Teststatistik t grosser als die Prifgrosse, sprechen die Daten fur die
Hypothese H,. In diesem Falle liegt ein statistisch begrindeter Diskriminierungsverdacht vor.

Die Teststatistik t errechnet sich fir den Diskriminierungskoeffizienten D aus dem Quotienten der Diffe-
renz des Diskriminierungseffekts abzuglich Toleranzschwelle, dividiert durch den Standardfehler des Dis-
kriminierungseffekts (ein Mass fir die Streuung von D).
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Ergebnisse der Signifikanz-Priifung: Ist der Diskriminierungskoeffizient signifikant
grosser als die Toleranzschwelle von 5%?

Tabelle 4 zeigt die relevanten statistischen Testgréssen fur Firma E.

Tabelle 4: Test, ob Diskriminierungseffekt signifikant grosser ist als Toleranzschwelle

Diskriminierungseffekt D = G + | 0.122
Standardfehler des Diskriminierungseffekts S.F. = \/ﬁm 0.037
Toleranzschwelle S 0.05
Teststatistik t = (D-S) / S.F. 1.95
Kritischer t-Wert (o = 0.05, einseitig, grosses N) 1.66
Signifikanz =Ja,da 1.95 > 1.66

Die aus dem Diskriminierungseffekt, der Toleranzschwelle und dem Standardfehler von D ermittelte Test-
statistik t betrdgt 1.95. Dieser Wert liegt Giber dem , kritischen t-Wert” von 1.66.*? Die Nullhypothese,
dass Frauen in Firma E gleichviel verdienen wie Manner, ist deshalb abzulehnen. Oder anders ausgedriickt:
Die Daten haben eine hohe Beweiskraft gegen die Nullhypothese. Die Frauen verdienen in Firma E tber 5
Prozent weniger als die Manner mit vergleichbarer Humankapital-Ausstattung (gemessen in Ausbildungs-
jahren, potenziellen Erwerbsjahren und Dienstjahren). Der geschlechtsspezifische Lohnunterschied liegt
signifikant Gber der Toleranzschwelle.

Anhand der standardisierten Auswertung besteht somit ein statistisch begrindeter Verdacht, dass die
Lohnungleicheit in Firma E die «Toleranzschwelle» von 5 Prozent lbersteigt. Die bestehenden Lohn unter-
schiede zwischen Frauen und Mdnnern kénnen nur zu 70 Prozent durch Unterschiede in den objektiven
Qualifikationsmerkmalen erklart werden. Eine weitere, um die Faktoren Funktion der Mitarbeitenden und
Anforderung des Arbeitsplatzes erweiterte Analyse zeigte jedoch dass die Lohnungleichheit in Firma E zu
einem grossen Teil durch Beschéftigungsdiskriminierung zu Stande kommt, dass aber die Lohngleichheit
im engeren Sinne nicht verletzt ist (vgl. Standardisierter Priifbericht). Die Herleitung der Ergebnisse dieser
erweiterten Analyse erfolgte analog zur standardisierten Auswertung und wird nicht dargestellt.

3 Der Standarfehler (S.F.) bzw. die Varianz des Diskriminierungs-Effekts (VD) werden hergeleitet aus den Kovarianz-Matrizen der
beiden Regressionsgleichungen: VD = V[ X, (b,, —b;) 1 = X, [Vb,, + Vb:IX,

32 Die Prufgrosse, der |, kritische t-Wert”, ist von der Anzahl Beobachtungen N (z.B. Anzahl Personen im Unternehmen) in der Schatz-
gleichung abhéngig. Tabellen mit t-Werten finden sich in jedem Statistik-Handbuch.
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14 Anhang E: Zeitaufwand fiir die Durchfiihrung einer Uberpriifung

Wie gross war der Zeitaufwand fur die Durchfiihrung einer Uberpriifung in der Pilotphase?

Brutto-Zeitaufwand
Pro Firma war eine Zeitspanne in der Gréssenordnung von fiinf Monaten (Firmen D und E) bis zu fast
einem Jahr (Firma B) notwendig zwischen Beginn und Ende einer Uberpriifung (vgl. Tabelle 14-1).

Tabelle 14-1: Zeitlicher Ablauf der fiinf Uberpriifungen (Brutto-Zeitaufwand pro Firma)

Zeitlicher Ablauf der Uberpriifungen nach Arbeits- Offene Pilotphase Verdeckte Pilotphase

schritt Firma A Firma B Firma C Firma D Firma E

1. Phase (alle Firmen)

Kontaktierung der Beschaffungsstelle und der Pilotfirma Okt. 2001 Okt. 2001 Mai 2002 Sept. 2002 Sept. 2002

Dez. 2001 Okt. 2002
Datenlieferung Okt. 2001 /Feb. 2002 Juni 2002 / Dez. 2002 Okt. 2002

Feb. 2002 Juli 2002
Datenaufbereitung, -plausibilisierung und Auswertung Nov. 2001 - April 2002 - Aug. 2002 Dez. 2002 Okt. 2002
Fertigstellung Standardprufbericht Nov. 2001 Juni 2002 Sept. 2002 Dez. 2002 Okt. 2002
Diskussion der Ergebnisse mit Pilotfirma Dez. 2001  Sept. 2002 Okt. 2002 Feb. 2003 Feb. 2003
2. Phase (Erganzende Analysen, Firmen A und C)
2. Datenlieferung April 2002 - Nov. 2002 - -
2. Datenplausibilisierung und —auswertung April 2002 - Dez. 2002 - -
2. Fertigstellung Standardprufbericht Mai 2002 - Dez. 2002 - -
2. Diskussion der Ergebnisse mit Pilotfirma Juni 2002 - Dez. 2002 - -
Gesamte Zeitspanne

8 Monate 11 Monate 7 Monate 5 Monate 5 Monate

von Beginn bis Ende der Uberpriifung

Darstellung BASS.

Netto-Zeitaufwand

Der effektive Arbeitsaufwand der Uberprifenden Stellen (Netto-Zeitaufwand) wird in Tabelle 14-2 darge-
stellt. Das Biro BASS hat pro Firma zwischen knapp 30 bis zu ca. 90 Stunden aufgewendet. Nicht einge-
schlossen in diesen Zahlen ist der Vorbereitungsaufwand (Ausarbeitung der Unterlagen, Auswahl der
Firmen, Uberarbeitung Methodik, etc.).

Tabelle 14-2: Arbeitsaufwand der Uberprifenden Stellen (Netto-Zeitaufwand pro Firma)

. . . . Offene Pilotphase Verdeckte Pilotphase
Arbeitsaufwand pro Uberpriifung (in Stunden)
Firma A Firma B Firma C Firma D Firma E
Total Arbeitsaufwand pro Uberpriifung 80-90 Std. 80-90 Std. ca. 70 Std. ca. 37 Std. ca. 30 Std.

Aufwand Biro BASS (Kontakt mit Firmen, Datenplausibilisierung, -analysen, Ergebnisse darstellen, Teilnahme an Sitzungen);
exkl. Aufwand EBG. Darstellung BASS.
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