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POSITIONSPAPIER
LOHNGLEICHHEIT

Lohndiskriminierung ist zu verhindern. Die begrindbare Lohnungleich-
heit zwischen Frauen und Mannern ist aber von der rechtswidrigen

Lohndiskriminierung zu unterscheiden. Zudem weist die heutige Analy-
semethode zur Feststellung der Lohndiskriminierung klare Mangel auf.

B Lohndiskriminierung ist zu verhindern. Der Schweizerische Arbeitgeberverband unter-
stUtzt das in der Bundesverfassung verankerte Prinzip, wonach fur gleichwertige Arbeit
der gleiche Lohn zu entrichten ist.

B Der Begriff «Lohnungleichheit» ist strikt von der «Lohndiskriminierung» zu unterschei-
den. Eine Vermischungist irrefUhrend und polemisierend.

B Die Umsetzung der Methodik zur Feststellung der Lohndiskriminierung ist zweifelhaft:
Die effektive Leistung eines Arbeitnehmenden wird nicht beziehungsweise nur indirekt
berucksichtigt. Modelle wie Logib erfassen die Arbeitsleistung gar nicht.

B Das Verfahren zur Ermittlung von Lohndiskriminierung und die Aussagekraft der Ergeb-
nisse sollen Uberpriuft werden. Aus diesem Grund unterstitzt der Schweizerische Arbeit-
geberverband die Postulate des Nationalrats Noser und der Standeratin Haberli-Koller.

B Die Unternehmen verwenden bereits gute Lohnanalysemethoden. Diese Verfahren sind
vom Bund offiziell als ausreichende Lohnkontrolle anzuerkennen.
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Nein zur Lohndiskriminierung

Die Arbeitgeber wollen keine Lohndiskriminierung. Der verfassungsmassige Auftrag ist umzusetzen.
Daflr muss in einem ersten Schritt die erklarbare Lohnungleichheit von der rechtswidrigen Lohndis-
kriminierung unterschieden werden. Die unzulassige Vermischung dieser beiden Begriffe ist polemi-
sierend und verhindert eine sachgerechte Diskussion.

Was bedeutet «Lohnungleichheit» zwischen Frauen und Mannern?

Die Lohnungleichheit berechnet sich durch die Differenz aus dem Durchschnitt aller Frauenléhne und
dem Durchschnitt aller Mannerldhne. Dabei werden verschiedene Berufsfelder in einen Topf gewor-
fen. Beispielsweise werden der Nuklearphysiker und die Floristin einander gegeniibergestellt und mit-
einander verglichen. Dass jedoch — je nach Wahl des Berufes, der konkreten Ausbildung, der Qualifi-
kation und Hierarchieposition — eine unterschiedliche Entldhnung resultiert, liegt auf der Hand.

Gemass der letzten Lohnstrukturerhebung (LSE) des Bundes lag der Medianlohn aller Frauenléhne
bei 5317 Franken, der Medianlohn aller Mannerléhne bei 6553 Franken. Werden diese beiden Zahlen
einander gegeniibergestellt, so ergibt sich die in der Offentlichkeit haufig zitierte Lohnungleichheit von
18,9 Prozent (Stand 2012). Diese Lohnungleichheit ist kein Massstab fiir eine Lohndiskriminierung,
sondern driickt lediglich die Abweichung zweier statistischer Gréssen aus. Belegt ist dadurch einzig
eine Lohnungleichheit.

Wie wird die Lohndiskriminierung zwischen den Frauen- und Mannerldhnen berechnet?

Zur Feststellung einer Lohndiskriminierung sind vertieftere Analysen notwendig. Dazu beauftragen das
Eidgendssische Buro fir die Gleichstellung von Frau und Mann und das Bundesamt fur Statistik re-
gelmassig eine externe Institution, aus den Daten der LSE und mittels verschiedenen objektiven Krite-
rien den diskriminierenden Teil der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit festzustellen.

Die dadurch resultierende «Lohndiskriminierung» soll angeben, wie viel Frauen bei sonst im Durch-
schnitt «gleichwertigen Voraussetzungen» weniger verdienen als Méanner. Die Fachexperten nutzen
dabei ausschliesslich die Daten und Kriterien der Lohnstrukturerhebung. Alle weiteren Kriterien, die
lohnrelevant sein kdnnten, bleiben dagegen unbericksichtigt.

Die Methodik des Analysetools ist ungentigend

Die Studie «Analyse der Léhne von Frauen und Mannern anhand der Lohnstrukturerhebung 2008»
halt explizit fest, dass Elemente wie die effektive Erwerbserfahrung, Weiterbildungen und betriebsin-
terne Funktionen bei der Feststellung des Diskriminierungsanteils nicht beriicksichtigt werden (S. 50,
Fn. 28). Diese Faktoren haben aber in der Praxis einen wesentlichen Einfluss auf den Lohn. Werden
diese Mangel nicht behoben, kann dies zu absurden Resultaten flihren, wie das nachfolgende Beispiel
verdeutlicht.

Seite 2von 4 5. Maérz 2015



http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/news/publikationen.Document.137200.pdf

SCHWEIZERISCHER ARBEITGEBERVERBAND
UNION PATRONALE SUISSE
UNIONE SVIZZERA DEGLI IMPRENDITORI POSITIONSPAPIER «LOHNGLEICHHEIT»

Fiktives Beispiel zur Problematik der «effektiven Erwerbserfahrung»: In den Regressionsmodellen des
Bundes wird die «Berufserfahrung» durch das «Alter und Dienstjahre» ermittelt.

45-jahriger Physiker, seit 15 Jahren im Beruf tétig
versus
50-jahrige Physikerin, Wiedereinstieg nach 15 Jahren
!
Neueintritt bei S. AG als Physiker und Physikerin mit gleichen Aufgaben und gleichen Kaderstellungen
Wer muss mehr verdienen?
Gemass Lohnstrukturerhebung musste die Physikerin mehr verdienen, weil Lebensalter und
Dienstjahre als «Berufserfahrung» gewertet werden, unabhangig davon, ob ein Beruf ausgeiibt wurde
oder nicht. Beide Personen weisen aufgrund des Neueintritts null Dienstjahre auf, das héhere Alter

der Physikerin gibt demnach den Ausschlag fur den héheren Lohn. Andernfalls wiirde die LSE hier
eine Lohndiskriminierung ausweisen.

Allein schon dieses Beispiel macht deutlich, wie mangelhaft das gegenwartig angewendete Analyse-
tool zur Feststellung einer Lohndiskriminierung ist. Der Wert flr die Lohndiskriminierung musste allein
schon darum geringer ausfallen, da Erwerbsunterbriiche bisher nicht berticksichtigt werden — ein Pha-
nomen, das gemass der bereits erwahnten Studie des Bundes bei Frauen haufiger auftritt als bei
Mannern. Deshalb muss auch zurecht bezweifelt werden, dass der ausgewiesene «diskriminierende»
Anteil von insgesamt 9,4 Prozent (Stand 2008) einer detaillierteren Analyse standhalt.

Das Verfahren zur Feststellung der Lohndiskriminierung zwischen Frau und Mann muss uber-
pruft werden.

Wie aus den Fakten hervorgeht, gibt es viele Unklarheiten und Ungereimtheiten. Der Schweizerische
Arbeitgeberverband fordert daher eine komplette Offenlegung der Methodik sowie die einheitliche
Auslegung des Begriffes der «Lohndiskriminierung».

Die Gleichstellung von Frau und Mann ist ein wichtiges Ziel einer modernen und funktionierenden
Gesellschaft. Dennoch durfen zentrale Aspekte einer liberalen Wirtschaft, wie beispielsweise an der
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen ausgerichtete Lohnverhandlungen und die Entléhnung fur
individuelle Fahigkeiten, nicht unter dem Deckmantel der Lohngleichheit ausgehéhlt werden. Denn der
gezielte Einsatz solcher anerkannten und bewahrten Praktiken ist zentral fir die Optimierung der in-
nerbetrieblichen Leistungen. Anderenfalls sind die Unternehmen der Gefahr ausgesetzt, im internatio-
nalen Wetthewerb nicht mehr konkurrenzfahig zu sein.

Die Wirtschaft ist bereit, ihren Teil zur Lohngleichheit beizutragen. Die Massnahmen miissen jedoch
zielfihrend und zweckmassig sein.
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Um einen birokratischen Leerlauf zu vermeiden, soll zuerst eine vollstandige Auslegeordnung der
aktuellen Situation vorgenommen werden. Zwei Postulate, die der Bundesrat gutgeheissen hat, wiir-
den es ermdglichen, eine Basis zu schaffen.

Unterstitzung der Postulate Haberli-Koller (14.3079) und Noser (14.3388)

Die beiden Postulate Haberli-Koller, 14.3079 «Lohngleichheit. Faire Chance fir freiwillige Massnah-
men», und Noser, 14.3388 «Erhebung zur Lohngleichheit. Verbesserung der Aussagekraft», wollen in
dieser Thematik Klarheit schaffen. Das Postulat Noser verlangt Transparenz und fordert dazu auf, die
jetzige Methodik der Lohndiskriminierung zu Uberprifen. Das Postulat Haberli-Koller will wiederum
offenlegen, weshalb der Lohngleichheitsdialog gescheitert ist. Der Schweizerische Arbeitgeberver-
band ist der Ansicht, dass unter anderem das ungeeignete Uberpriifungstool dafiir verantwortlich ist.

Berucksichtigung anderer Lohnkontrollsysteme

Andere Salarsysteme, die parallel zum Analyseverfahren Logib des Bundes in den Unternehmen ver-
wendet werden und wurden, bleiben im politischen Diskurs vollumfanglich unberiicksichtigt und wer-
den von der Verwaltung nicht anerkannt. Namentlich werden Modelle auf Basis eines Funktionenver-
gleichs nicht beriicksichtigt. Uberpriifungssysteme, die auf die jeweilige Branche besser zugeschnitten
sind und auch die effektive Leistung einer Person Uberprifen, missen ebenfalls als offizielle Lohnkon-
trolle zugelassen werden. Auch in diesem Bereich bedarf es einer breiten Auslegeordnung. So soll
aufgezeigt werden, welche verschiedenen Lohninstrumentarien vorhanden sind und welche Vor- und
Nachteile die verschiedenen Lohnkontrollsysteme aufweisen. Insbesondere im 6ffentlichen Beschaf-
fungswesen soll die Zulassung neuer Lohnkontrollsysteme berpriift werden.

Zirich, 5. Méarz 2015
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