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Auftrage der 6ffentlichen Hand verlangen Lohngleichheit

Der Anspruch von Frauen und
Mannern auf gleichen Lohn fiir
gleichwertige Arbeitistinder
Schweiz gesetzlich verankert und
wird heute nicht mehrin Frage
gestellt. Weniger bekannt ist die
Tatsache, dass auch das Bundes-
gesetz iiber das 6ffentliche Be-
schaffungswesen Lohngleichheit
vorschreibt. Bisher hat ein geeig-
netes Instrumentarium gefehlt,
mit welchem die Einhaltung die-
ser Bestimmung iiberpriift wer-
den konnte. Ein solches steht nun
zur Verfiigung, sodass kiinftigen
Kontrollen durch den Bund nichts
mehr im Wege steht. Neben der
Durchfiihrung von Kontrollen ver-
folgt der Bund folgende Strategie:
Forderung der Selbstkontrolle,
Schulung und Vermittlung von
Fachkriften, Information und
Sensibilisierung von Unterneh-

men und Beschaffungsstellen,

Lohngleichheit im Beschaffungsrecht
des Bundes

Das Beschaffungsrecht des Bundes ist im
Bundesgesetz Giber das 6ffentliche Beschaf-
fungswesen BoeB' sowie in der Verordnung
iiber das offentliche Beschaffungsrecht VoeB?
geregelt. Das Beschaffungsrecht kennt so ge-
nannte Verfahrensgrundsitze, die von allen
Unternehmen eingehalten werden miissen,
welche dem Bund Leistungen anbieten oder
vom Bund einen Auftrag erhalten. Der Grund-
satz der Lohngleichheit zwischen Frau und
Mann ist in Art. 8 Abs. 1 Bst. ¢ festgehalten.

Ziel dieser Bestimmung ist die Schaffung
von fairen Wettbewerbsbedingungen und die
Sicherung der sozialen Errungenschaften und
des Arbeitsfriedens. Damit wird nicht neues
Recht geschaffen, sondern lediglich verdeut-
licht, was nach schweizerischer Gesetzgebung
ohnehin gilt.

Lohngleichheit gilt auch international

Normen zur Einhaltung der Lohngleich-
heit gibt es nicht nur in der Schweiz, sondern
auch auf internationaler Ebene. Ein wichtiges
Ubereinkommen ist Nr. 100 der internationa-
len Arbeitsorganisation IAQ tiber die Gleich-
heit des Entgelts mannlicher und weiblicher
Arbeitskriafte fiir gleichwertige Arbeit. Dieses
Ubereinkommen ist in der Schweiz 1973 in
Kraft getreten. Auch das UNO-Ubereinkom-
men zur Beseitigung jeder Form der Diskrimi-
nierung der Frau (Cedaw) enthélt mit Art. 11
eine entsprechende Bestimmung. Die Schweiz
hat diese Ubereinkommen 1997 ratifiziert. In
der EU ist die Lohngleichheit in Art. 141 des
EG-Vertrags und der Richtlinien zur Entgelt-
gleichheit und Gleichbehandlung festge-
schrieben.

Sajeela R. Schmid
Projektleiterin Lohn-
gleichheit und Beschaf-

Marianne Geisser
Stellvertreterin der
Direktorin, Eidg. Biro fiir
die Gleichstellung von fungswesen, Eidg. Biiro
Frau und Mann (EBG), fiir die Gleichstellung von
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Noch weit vom Ziel entfernt

Der Grundsatz der Lohngleichheit ist seit
1981 in der Bundesverfassung verankert. Das
1996 in Kraft getretene Gleichstellungsgesetz’
sollte die Durchsetzung dieses Anspruchs
verbessern.

Trotzdem ist die Lohnungleichheit auch
heute noch markant: Frauen verdienen rund
20% weniger als Manner, beim Kader sind es
fast 309%. Ein Teil der Unterschiede ist darauf
zuriickfihren, dass Frauen in der Schweiz im
Durchschnitt immer noch weniger ausgebildet
sind, weniger Berufserfahrung aufweisen und
in Kaderpositionen untervertreten sind. Rund
60% der Lohndifferenzen jedoch basieren auf
diskriminierendem Verhalten.* Meist erfolgt
die Diskriminierung nicht bewusst und ist auf
ein Zusammenspiel verschiedenster Faktoren
zuriickzufithren. Es sind dies beispielsweise
unterschiedliche Weiterbildungs- und Auf-
stiegsmoglichkeiten fir Teilzeit- und Vollzeit-
angestellte, fehlende Kinderbetreuungsange-
bote oder unterschiedliche Beurteilung der
Leistungen von Frauen und Ménnern.

Kontrollinstrument zur Uberpriifung
der Lohngleichheit

Das Eidgendssische Buro fir die Gleich-
stellung von Frau und Mann (EBG) und die
Beschaffungskommission des Bundes (BKB)
haben das Biiro Bass in Bern beauftragt, ein
Instrumentariumzur Uberpriifung der Lohn-
gleichheit zu entwickeln. Dieses stiitzt sich auf
okonomisch-statistische Analysemethoden.’
Das erarbeitete Verfahren ist wissenschaftlich
abgestiitzt, wurde vom Bundesgericht aner-
kannt (siehe Kasten 1) und hat sich im Praxis-
test bewdhrt.

Das Instrumentarium erlaubt es, die Situa-
tion in einem Unternehmen konkret unter die
Lupe zu nehmen und allfilligen Lohndiskri-
minierungen auf die Spur zu kommen. Die
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5 Vgl. den nachfolgenden Artikel von Silvia Strub.
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Trotz des Gleichstellungsgesetzes verdienen
Frauen auch heute noch rund 20% weniger
als Mdnner. Rund 60% dieser Lohndifferenzen
basieren auf - zumeist unbewusstem - dis-
kriminierendem Verhalten.

Kasten 1

Vorgehen zur Uberpriifung
der Lohngleichheit vom Bundes-
gericht anerkannt

Das Bundesgericht hatin seinem Urteil
vom 22. Dezember 2003 (BGE 4C.383/2002)
den Anspruch einer Anwaltin auf eine Lohn-
fortzahlung wegen einer Lohndiskriminie-
rung in der Hohe von rund 210 000 Franken
plus Zinsen bestatigt. Das Gericht stiitzte sich
in seinem Urteil auf eine Expertise von Prof.
Yves Fliickiger der Universitat Genf. Grundla-
ge fiir diese Expertise war dieselbe Methode,
wie sie nun vom Bund im Rahmen des Be-
schaffungswesens zur Anwendung kommt.

Kasten 2

Fachtagung «Offentliche Auftrige
verlangen nach Lohngleichheit!»

Die Fachtagung wird vom Eidg. Biiro fiir die
Gleichstellung von Frau und Mann organisiert
und richtet sich an Unternehmens- und Per-
sonalverantwortliche der Privatwirtschaft,
Verantwortliche im 6ffentlichen Beschaf-
fungswesen, Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
vertreterinnen und -vertreter sowie weitere,
interessierte Personen.

Dienstag, 20. September 2005,

Hotel Bern, Zeughausgasse 9, Bern
Anmeldung und Administration: OKA -

Agentur fiir Organisation und Kommunika-

tion, Silvia Aepli, Tel. 031 333 48 53 oder

oka@okapublic.ch

Bild: Keystone

Methode liefert detaillierte Anhaltspunkte
und ermdglicht es den Unternehmen, gezielte
Massnahmen zu ergreifen. Damit steht neu
ein aus Gleichstellungssicht wichtiges und
niitzliches Instrument zur Verfiigung, welches
die Realisierung der Lohngleichheit beschleu-
nigen sollte.

Kontrollen und Sanktionen

Gemiiss Art. 6 VoeB kann der Bund das EBG
mit Kontrollen betreffend Lohngleichheit be-
auftragen. Geplant sind regelmissige Kontrol-
len bei Anbietern des Bundes. Diese werden
vom EBG mittels Zufallsstichprobe ausge-
wihlt. Kontrollen kénnen jedoch auch auf
begriindeten Verdacht hin ausgelést werden.

Wird anlisslich einer Kontrolle in einem
Unternehmen Lohndiskriminierung festge-
stellt, kann der Bund Sanktionen ergreifen.
Moglich ist der Ausschluss aus einem laufen-
den Verfahren, der Widerruf eines Zuschlags
oder die Verhingung einer Konventional-
strafe.

Forderung von Selbstkontrollen

Unternehmen, welche sich um Auftrige
des Bundes bewerben, miissen mittels einer
Selbstdeklaration zuhanden der Beschaf-
fungsstelle bestitigen, dass sie die Lohngleich-
heit zwischen Frau und Mann gewihrleisten.
Es macht Sinn, wenn sich diese Unternehmen
selbst tiberpriifen und von der Richtigkeit
ihrer Angabe vergewissern kénnen.,

Selbstiiberpriifungen sind zudem fiir Un-
ternehmen hilfreich, welche sich um kantona-
le oder kommunale Auftrige bewerben. In der
interkantonalen Verordnung iiber das 6ffent-
liche Beschaffungswesen®sowie in verschiede-
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nen Kantonen und Stidten ist die Einhaltung
der Lohngleichheit ebenfalls Voraussetzung
fiir einen Auftrag.

Auch ausserhalb des Beschaffungswesens
sind Selbstiiberpriifungen niitzlich. Die Un-
ternehmensverantwortlichen kénnen sich ein
Bild tiber den Stand der Umsetzung der Lohn-
gleichheit in ihrem Betrieb machen und — falls
notig — Massnahmen treffen.

Das EBG will die Unternehmen bei
Selbstkontrollen praktisch unterstiitzen

Expertinnen und Experten

Die Anwendung des Instrumentariums
setzt okonomisch-statistische Kenntnisse vo-
raus. Nicht alle Unternehmen verfiigen iiber
entsprechend ausgebildetes Personal. Aus die-
sem Grund hat das EBG Ende Juni eine erste
Schulung zum Kontrollinstrument und des-
sen Anwendung angeboten. Die Teilnehmen-
den sind nun in der Lage, Unternehmen auf
Anfrage bei der Durchfiihrung von Selbstkon-
trollen zu unterstittzen bzw. die Analysen
vorzunehmen. Die Expertinnen und Experten
konnen beim EBG erfragt werden.

Selbsttestinstrument

Das EBG hat die Entwicklung eines infor-
matikgestitzten Selbsttestinstrumentsin Auf-
trag gegeben. Dieses wird die Durchfithrung
einer standardisierten Analyse ermdglichen,
wie sie im nachfolgenden Artikel von Silvia
Strub beschrieben wird. Voraussetzung fiir ein
mdglichst zuverldssiges Resultat ist die sorg-
filtige Eingabe der Lohndaten. Das Selbsttest-
instrument wird voraussichtlich im ersten
Quartal 2006 zur Verfiigung stehen.

Enge Zusammenarbeit zwischen EBG
und BKB

Das EBG und die Beschaffungskommissi-
on des Bundes haben bereits bei der Entwick-
lung des Instrumentariums und der Durch-
fihrung von ersten Kontrollen im Rahmen
einer Pilotphase eng zusammengearbeitet.
Diese Zusammenarbeit hat sich bewahrt und
wird nun fortgesetzt. Dabei geht es insbeson-
dere um die Realisierung des Gesetzesvollzugs
sowie um die Umsetzung von flankierenden
Massnahmen wie Informations- und Sensi-
bilisierungsarbeit, Schulung und Weiterbil-
dung. |
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Kontrollinstrument zur Uberpriifung der Lohngleichheit

Die meisten Firmen gehen selbst-
verstandlich davon aus, dass sie
Mannern und Frauen die gleichen
Lohne zahlen. Lohndiskriminie-
rung ist selten Absicht und den-
noch hiufig Tatsache. Ungleich-
heiten sind oft nicht auf den
ersten Blick erkennbar. Neu gibt
es ein Kontrollinstrument, mit
welchem allfdllige Lohndiskrimi-
nierungen aufgedeckt und deren
Ursachen ermittelt werden
konnen. Das Verfahren stiitzt sich
auf dkonomisch-statistische

Methoden.

Silvia Strub

Leiterin Fachbereich
Gleichstellung von Frau
und Mann, Biiro fiir
arbeits- und sozialpoli-
tische Studien Bass, Bern
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Lohndiskriminierung ist haufig nicht das Resultat boser Absichten. Sie resultieren zum Beispiel aus schlechteren
Aufstiegsmoglichkeiten - insbesondere bei Teilzeitarbeit - oder auch tieferen Lohneinstufungen von typischen

Frauenberufen, z.B. Sekretdrinnen.

«Lohndiskriminierung? Nicht in unserem
Betrieb!» — das ist meist die erste Reaktion,
wenn eine Firma mit dem Thema kon-
frontiert wird. Diese Einschitzung stimmt
insofern, als offensichtliche, direkte Lohndis-
kriminierungen heute relativ selten sind. Oft
ergeben sich Diskriminierungen auf Grund
von an sich geschlechtsneutralen Regelungen,
die im Ergebnis auf die Frauen diskrimi-
nierend wirken. Solche indirekten Diskri-
minierungen sind zum Beispiel schlechtere
Aufstiegsmoglichkeiten — insbesondere bei
Teilzeitarbeit — oder auch tiefere Lohneinstu-
fungen von typischen Frauenberufen. Dem-
entsprechend ist Lohndiskriminierung hiufig
nicht das Resultat boser Absichten.

Nicht jede Lohndifferenz
ist eine Diskriminierung

Die heute bestehenden Lohnungleichhei-
ten sind oft das Ergebnis ungewollter Diskri-
minierung im Betrieb. Neben direkten und
indirekten Diskriminierungen existieren auch
Griinde fiir Lohnunterschiede, die nicht un-
mittelbar durch die Arbeitgeber beeinflusst
werden konnen. Fiir diese kénnen die Firmen
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vom Gesetz auch nicht verantwortlich ge-

macht werden. Aus einer dkonomischen Pers-

pektive Jassen sich die Ursachen fiir Lohn-
unterschiede auf Ungleichstellungen vor dem

Markt und Diskriminierung auf dem Marki

aufteilen (vgl. Grafik 1).

— Ungleichstellungen vor dem Markt ergeben
sich zum Beispiel durch die familidre Rol-
lenteilung oder unterschiedliche Qualifi-
kation (Ausbildung, berufliche Erfah-
rung).

— Die in der Bundesverfassung, dem Gleich-
stellungsgesetz und dem Bundesgesetz
iber das Offentliche Beschaffungswesen
festgeschriebene Lohngleichheit bezieht
sich auf die Diskriminierung auf dem
Markt. Innerhalb eines Unternehmens muss
Frauen und Minnern der gleiche Lohn fiir
gleiche oder gleichwertige Arbeit bezahlt
werden.

Doch Diskriminierungen vor und auf dem
Markt sind eng verkniipft. Ein Abbau von
Diskriminierungen auf dem Markt trigt auch
zu einem Abbau von Ungleichstellungen vor
dem Markt bei. Wenn sich die Lohnschere
zwischen den Geschlechtern verringert, kann

Grafik 1

Faktoren von Lohnungleichheit bzw. Lohndiskriminierung zwischen Mannern und Frauen
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Unternehmen
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_ Lohndiskriminierung
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Diskriminierung im Sinne des GIG*
(Indikator: ungleicher Lohn bei
gleichwertigem Humankapital)

a GG =Glechstellungsgesetz.

Kasten 1
Praxistest: Pilotphase in fiinf Firmen

Die Praktikabilitat des Instrumentariums
wurde im Rahmen einer Pilotphase zwischen
Herbst 2001 und Friihjahr 2003 an fiinf Un-
ternehmen getestet. Die standardisierten
6konomisch-statistischen Analysen ergaben
in allen ftinf Fallen Lohnungleichheit, aberin
jeweils unterschiedlichem Ausmass:

- Inzwei Firmen lag die geschlechtsspezifi-
sche Lohnungleichheit deutlich tiber der
fiir die Uberpriifungen im Rahmen des Be-
schaffungswesens geltenden Toleranz-
schwelle von 5%.

- Zweimal bewegte sich die Ungleichheit in-
nerhalb des tolerierten Bereichs bzw. lag
nicht signifikant dariiber.

- Ineinem weiteren Fall gab es starke Hin-
weise auf Beschaftigungsdiskriminierung.
Das Prinzip «gleicher Lohn fiir gleiche oder
gleichwertige Arbeit» war aber nicht ver-
letzt.

Der Praxistest zeigte, dass sich der Einsatz
von 6konomisch-statistischen Analyseme-
thoden gut bewahrt. Die tiberpriifenden Stel-
len konnten anschauliche, differenzierte und
wissenschaftlich fundierte Aussagen zur ge-
schlechtsspezifischen Lohnsituation in den
Pilotfirmen machen.

Die Analysen lieferten zudem Hinweise fiir
die Griinde der bestehenden Lohnungleich-
heiten. Es zeigte sich, dass die Firmen nicht
bewusst diskriminierten, sondern dass viel-
faltige Mechanismen - wie historisch ge-
wachsene Lohnsysteme und Bewertungen
sowie ungiinstige Rahmenbedingungen be-
ziiglich Vereinbarkeit von Beruf und Familie -
zu einer Benachteiligung der Frauen fiihrten.
Daraus und aus der gemeinsamen Diskussion
mit den Firmen resultierten Ansatzpunkte fiir
Verbesserungsmassnahmen.

Quelte: Bass / Die Volkswirtschaft

z.B. ein Paar die Berufs- und Hausarbeit
gleichmassig aufteilen, ohne dass dadurch fi-
nanzielle Einbussen in Kauf zu nehmen sind.
Die Beeinflussungsmoglichkeiten sind somit
grosser, als die gesetzliche Beschrankung der
Diskriminierung auf dem Markt vermuten
lasst.

Lohndiskriminierung im engeren Sinne
und Beschaftigungsdiskriminierung

Auch innerhalb eines Unternehmens gibt
es verschiedene Ursachen, dass Frauen trotz
gleichwertigen Qualifikationen weniger ver-
dienen:

— Eine Verletzung des Gebots der Lohn-
gleichheit kann durch Lohndiskriminie-
rung im engeren Sinne — das heisst durch
ungleichen Lohn fiir gleiche oder gleich-
wertige Arbeit — zu Stande kommen. So
werden typische Frauenberufe (z.B. Sekre-
tirinnen) oft geringer entlohnt als Min-
nerberufe, die punkto Qualifikation und
Anforderungsprofil vergleichbar sind (z.B.
technische Berufe).

— Lohnungleichheitkannaber auch die Folge
von Beschiftigungsdiskriminierung sein,
also durch eine ungleiche Stelle bzw. un-
gleichen Aufstieg bei gleichwertiger Quali-
fikation erfolgen. Frauen erhalten etwa
weniger bezahlte Weiterbildungen und ar-
beiten ofter Teilzeit, was den beruflichen
Aufstieg erschwert.
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Auch im zweiten Fall wird das Gleichstel-
lungsgesetz verletzt. Eine Gruppe von Arbeit-
nehmenden (meistens die Frauen) wird auf
Grund des Geschlechts direkt oder indirekt
benachteiligt. Eine Verletzung des Grundsatzes
der Lohngleichheit, wie er im Beschaffungswe-
sen festgeschrieben ist, istjedoch nur im ersten
Fall gegeben.

Mehrstufiges Verfahren mit 6konomisch-
statistischen Methoden

Um allfillige Lohnungleichheiten in den
Firmen aufzudecken und deren Ursachen zu
ermitteln, hat das Biiro Bass ein mehrstufiges
Verfahren entwickelt. Das Kontrollinstru-
ment sttzt sich auf 6konomisch-statistische
Analysemethoden. Zentraler Bestandteil sind
Lohngleichungen (Regressionsanalysen) wie
sie bisher vor allem fiir gesamtwirtschaftliche
Diskriminierungsschdtzungen zum Einsatz
gelangten. Die Methode der Regressionsana-
lyse erlaubt es, den isolierten Einfluss ver-
schiedener Faktoren auf den Lohn zu messen.
Im Falle der Lohngleichheit heisst das: Es lasst
sich tberpriifen, ob Frauen und Minner bei
sonst gleichen Voraussetzungen (Qualifikati-
on, Funktion, Anforderungen, etc.) gleich viel
verdienen und das Prinzip der Lohngleichheit
zwischen Frau und Mann eingehalten wird
oder nicht.

Neu ist der Einsatz der Methode auf Ebene
einzelner Betriebe. Wie die Pilotphase gezeigt
hat, Jasst sich dieses Verfahren unter gewissen
Voraussetzungen— mindestens etwa 50 Mitar-
beitende, beide Geschlechter vertreten — auf
einzelne Unternehmen anwenden.

Datengrundlage

Fiir die standardisierte Kontrolle der Lohn-
gleichheit im Rahmen des Beschaffungswe-
sens werden fiir alle Beschiftigten des Unter-
nehmens die anonymisierten Angaben
beziiglich folgender Merkmale verwendet:
Geschlecht, Alter, hochste abgeschlossene
Ausbildung, Dienstjahre, individuelles Ar-
beitspensum, Bruttolohn sowie Angaben zur
beruflichen Stellung und zum Anforderungs-
niveau des Arbeitsplatzes.

Die fiir die Analyse benétigten Daten kon-
nen von den meisten Unternehmen grund-
sitzlich ohne Probleme zur Verfiigung gestellt
werden, da sie vergleichbare Angaben heute
schonim Rahmen der Lohnstrukturerhebung
(LSE) dem Bundesamt fiir Statistik (BFS) ab-
liefern mussen.

Um einen vertieften Einblick in die Lohn-
situation eines Unternehmens zu gewinnen,
ist es von Vorteil, wenn eine Firma zusétzliche
Daten zur Verfaigung stellen kann (z.B. Anga-
ben zur effektiven Berufserfahrung, zur Funk-
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Grafik 2

Kontrolle der Lohngleichheit - mehrstufiges Verfahren
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Kasten 2
Weiterfiihrende Informationen

Methodenbeschrieb, Anleitung zur Durch-~
fiihrung der standardisierten Uberpriifung

Die gegeniiber dem Pilotbericht aktuali-
sierte Fassung ist dokumentiert in:

Silvia Strub (Biiro fiir arbeits- und sozial-
politische Studien Bass): Methodisches
Vorgehen zur Uberpriifung der Lohngleich-
heit zwischen Frau und Mann im Beschaf-
fungswesen des Bundes. Anleitung zur Durch-
fiihrung der standardisierten Uberpriifung,
im Auftrag des Eidg. Biiros fiir die Gleichstel-
lung von Frau und Mann, Juni 2005 (D/F/I).

Bericht iiber die Pilotphase

Silvia Strub (Biiro fiir arbeits- und sozial-
politische Studien Bass): Uberpriifung der
Einhaltung von Lohngleichheit zwischen
Frauen und Mannern bei Beschaffungen des
Bundes. Bericht iiber die Pilotphase zur
Umsetzung von Art. 8 Abs. 1 Bst. c des Bun-
desgesetzes liber das offentliche Beschaf-
fungswesen, im Auftrag des Eidg. Biiros fiir
die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG)
und der Beschaffungskommission des Bundes
(BKB), Juni 2004 (Bericht D/F; Zusammen-
fassung D/F/I/E).

Alle Unterlagen kénnen beim Eidg. Biiro
fiir die Gleichstellung von Frau und Mann
bestellt werden (info@ebg.admin.ch).

Im pdf-Format sind sie erhalttich unter:

- www.equality-office.ch/d/publikationen.
htm (Eidg. Biiro fiir die Gleichstellung von
Frau und Mann);

- www.beschaffung.admin.ch (Beschaf-
fungskommission des Bundes);

- www.buerobass.ch, Rubriken «Studienver-
zeichnis», «Gleich und gerecht», «Gleich-
stellungspolitik» (Biiro fiir arbeits- und
sozialpolitische Studien Bass).

Differenz

Im Beschaffungswesen des Bundes:

/Toleranzschwelle von 5%

--------- ~=== - %~ --- Rest: Differenz Geschlecht

bei sonst gleichen Voraussetzungen

+«——— 3. Evtl. weitere Merkmale
Faktoren

2. Arbeitsplatzt

«+«—— 1. Personliche Qualifikation

Frauen
Quelle: Bass / Die Volkswirtschaft

tion bzw. Tétigkeit oder zu weiteren lohnrele-
vanten Merkmalen). Allgemein®gilt: Je mehr
Daten eine Firma fiir die Analysen bereitstellt,
desto prizisere Aussagen lassen sich machen,
auf Grund derer sich anschliessend bei Bedarf
Massnahmen planen lassen.

Standardisierte Analyse

In der standardisierten Analyse wird ermit-
telt, welcher Teil der Lohndifferenz zwischen
Frauen und Minnern durch persénliche Qua-
lifikationsmerkmale (Ausbildung, Dienstalter
und potenzielle Erwerbserfahrung, so ge-
nannte «Humankapitalfaktoren») oder durch
Unterschiede in arbeitsplatzbezogenen Fak-
toren (Berufliche Stellung und Anforderungs-
niveau) erklirt werden kann und welcher
Anteil auf das Geschlecht zuriickzufithren ist
(vgl. Grafik 2, Punkte 1 und 2).

Der Lohn kann von weiteren objektiven
Erklirungsfaktoren beeinflusst werden, die in
der standardisierten Analyse nicht beriick-
sichtigt werden. Damit ein Unternehmen
nicht ungerechtfertigt zur Rechenschaft gezo-
gen wird, wurde deshalb fiir die Uberpriifun-
gen im Rahmen des Beschaffungswesens eine
Toleranzschwelle von 5% festgelegt. Mit ande-
ren Worten: Es wird davon ausgegangen, dass
ein Unternehmen Lohngleichheit zwischen
Frau und Mann Gewihr leistet, wenn das
Ergebnis der festgestellten, nicht erkldrba-
ren geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit
kleiner als die Toleranzschwelle von 5% ist
oder nicht signifikant dartiber liegt.

Erst wenn der festgestellte Unterschied
zwischen Frauen- und Ménnerlohnen signifi-
kant tber der Toleranzschwelle liegt, wird
Lohnungleichheit angenommen. In diesem
Fall wird die Situation mit dem Unternehmen
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weiter abgeklart. Es konnen zusitzliche, von
der Firma zu bezeichnende lohnrelevante
Merkmale in die statistische Analyse integriert
(Punkt 3 in Grafik 2) oder bei Bedarf weitere
Analyseschritte vorgenommen werden.

Vertiefte Analysen

Der Einbezug von zusitzlichen Erkla-
rungsfaktoren ist méglich und je nach konkre-
ter Situation sinnvoll. So kann zum Beispiel an
Stelle der potenziellen Erwerbsjahre (welche
im standardisierten Verfahren hergeleitet wer-
den aus dem Alter abziiglich Ausbildungs-
und Vorschuljahren) die effektive Erwerbs-
erfahrung der Mitarbeitenden bertcksichtigt
werden. Oder es konnen Angaben zu Weiter-
bildungen, zu firmeninternen Funktionsein-
stufungen, zu Titigkeitsbereichen, beziiglich
der individuellen Leistung oder zum Arbeits-
ort der Beschiiftigten zur Erklarung der Lohn-
unterschiede beigezogen werden. Grundsitz-
lich koénnen alle Erklirungsgrossen in die
Analysen eingeschlossen werden, die quantifi-
zierbar sind. Dabei ist zu beachten, dass diese
Faktoren nicht selbst Diskriminierungen be-
inhalten. Ist beispielsweise ein grosser Teil der
Lohnungleichheit dadurch zu erkldren, dass
Frauen iiberwiegend in schlechter bezahlten
Tatigkeiten oder Funktionen anzutreffen sind,
muss allenfalls die Wertigkeit der verschiede-
nen Arbeiten bzw. Einstufungen punkto An-
forderungen und Belastungen Gberpriift wer-
den. Ansonsten besteht die Gefahr, dass das
gesetzliche Gebot des gleichen Lohns fiir
gleichwertige Arbeit verletzt und eine mogli-
che Lohndiskriminierung unterschatzt wird.
Eine solche Uberprifung kann nicht mittels
Regressionsanalyse vorgenommen werden.
Dazu stehen Instrumente aus den Arbeitswis-
senschaften wie die analytische Arbeitsbewer-
tung zur Verfiigung.

Die okonomisch-statistischen Methoden
sind flexibel einsetzbar. Je nach Ergebnis der
standardisierten Uberpriifung kénnen nebst
der Beriicksichtigung von firmenspezifischen
Erkldrungsgrossen unterschiedliche Analysen
vorgenommen werden, um vertiefte Erkennt-
nisse zur Lohnsituation in einem Unterneh-
men zu gewinnen. So ist es zum Beispiel
moglich:

— die Analysen auf einzelne Tatigkeitsberei-
che bzw. Gruppen von Mitarbeitenden zu
fokussieren;

- die Lohnsituation mit derjenigen auf dem
Konkurrenzmarkt zu vergleichen;

— einen objektiven Blick auf die Beforde-
rungspraxis einer Firma zu werfen.



