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Management Summary

Die Schweizerische Wirtschaft ist stark von kleinen Unternehmen mit weniger als
50 Mitarbeitenden geprégt. Fiir Unternehmen ab 50 Mitarbeitenden liegt mit Logib Modul 1
bereits seit Anfang der 2000er-Jahre das Tool Logib Modul 1 vor, mit dem Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber ihre Lohnpraxis auf Risiken systematischer Lohndiskriminierung aufgrund des
Geschlechts iiberpriifen konnen. Fiir kleinere Unternehmen ist der in Logib Modul 1 verwendete
regressionsbasierte Ansatz allerdings ungeeignet, weil bei zu kleinen Fallzahlen bestehende
Lohnunterschiede mit dieser Methode nicht verldsslich identifiziert werden konnen. Das
Eidgendssische Biiro flir die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) hat darum das Logib
Modul 2 entwickelt — ein Instrument zur Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit
zwischen Frauen und Ménnern in kleineren und kleinen Unternehmen, insbesondere mit weniger

als 50 Arbeitstétigen.

Der vorliegende Bericht gibt einen umfassenden Uberblick iiber die Entwicklungsgeschichte des
Logib Moduls 2, dessen theoretische Grundlagen sowie den Aufbau des finalen Instruments
mitsamt Erlduterungen zur Handhabung und Interpretation der Resultate. Die Entwicklung des
vorliegenden Logib Moduls 2 erstreckte sich liber verschiedene Phasen von fast einem Jahrzehnt:
Von einem anfanglichen Finanzhilfeprojekt zwischen 2011 und 2013 mit 32 kleineren
Unternehmen aus dem Kanton Bern, iiber eine Phase der Weiterentwicklungen und Testungen an
schweizweit liber 70 kleineren Unternehmen sowie im Verwaltungskontext von 2014 bis 2018,
hin zur Finalisierung des Moduls 2 2018-19, einschliesslich eines Peer Reviews mit externen

Expertinnen und Experten aus verschiedenen Fachdisziplinen.

Die finale Version des Logib Moduls 2 basiert auf der Methode der analytischen
Arbeitsbewertung (siche Kapitel 5 Analytische Arbeitsbewertung). Jede Funktion in einem
Unternehmen wird anhand derselben sechs Aspekte bewertet (siehe Kapitel 5.2.3 Beriicksichtigte
Funktionsaspekte im Fokus):

(1) Anforderungen an die Ausbildung,

(2) Anforderungen an die Autonomie,

(3) Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen,
(4) verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen,
(5) psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen

(6) korperliche Anforderungen und Belastungen.



Die sechs Aspekte werden zu einem gewichteten Funktionswert summiert, wobei sich die
Gewichte der unternehmensinternen Lohnpraxis innerhalb bestimmter Bandbreiten flexibel

anpassen (siehe Kapitel 5.3.3 Anpassung der Gewichte an die Lohnstruktur des Unternehmens).

Basierend auf dem Funktionswert und personenbezogenen Angaben, wie beispielsweise der
Erfahrung und Ausbildung einer Person (siehe Kapitel 0 Personenbezogene Angaben), priift das
Logib Modul 2 auf Risikopaare, in welchen ein Mann gegeniiber einer Frau in einem
Unternehmen unerwartet schlechter oder besser entlohnt wird. Um die Risikopaare zu
identifizieren, liegen in Logib Modul 2 drei sich erginzende Tests vor, welche die
Lohnunterschiede zwischen einem Mann und einer Frau basierend auf dem Funktionswert und
personenbezogenen Angaben analysieren (siche Kapitel 7 Risikopaare identifizieren). In Test 1
werden Abweichungen des tatsichlichen vom erwarteten Lohnrang (basierend auf dem
Funktionswert und den personenbezogenen Angaben) festgestellt (siehe Kapitel 7.1.2 Finale
Version Test I). Ein Risikopaar liegt dann vor, wenn eine Person mit héherem erwarteten
Lohnrang mindestens 5% weniger verdient als eine Person des anderen Geschlechts mit tieferem
erwarteten Lohnrang. In Test 2 wird der Lohn einer Person basierend auf ihrem Funktionswert
und ihrer Erfahrung mittels Regression geschétzt und in einem nichsten Schritt der Rang dieses
erwarteten Lohns mit dem tatséchlichen Lohnrang verglichen (siehe Kapitel 7.2.2 Finale Version
Test 2). In Test 3 werden besonders grosse Lohndifferenzen berticksichtigt, welche schwer durch

unterschiedliche Erfahrung erklart werden konnen (siehe Kapitel 7.3.2 Finale Version Test 3).

Basierend auf den durch Test 1, 2 und 3 identifizierten Risikopaaren weist das Logib Modul 2 das
Compliance Risiko in Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann auf

drei Ebenen aus (siehe Kapitel 8 Drei Ebenen der Identifikation ):
(1) das Risiko auf der Ebene des Gesamtunternehmens,
(2) das Risiko beziiglich einzelner Funktionen, und
(3) das Risiko auf der Ebene der Paarvergleiche.

Alle drei Ebenen geben einem Unternehmen Auskunft dariiber, wie hoch das Risiko
geschlechtsspezifischer Lohndiskriminierung ausféllt und liefern dem Unternehmen konkrete
Anhaltspunkte fiir allenfalls notwendige vertiefte Abkldrungen bzw. Anderungen an der

unternehmerischen Lohnpraxis.



Empfehlung

Die in Logib Modul 2 angewandte Methode der analytischen Arbeitsbewertung ist gut geeignet,
um eine systematische Bewertung von lohnrelevanten Aspekten verschiedenster Funktionen in
kleineren Unternehmen vorzunehmen. Analysen in der sehr fundierten Entwicklungs- und
Evaluationsphase des Moduls haben die theoretische und empirische Relevanz der erhobenen
Aspekte bestitigt. Die darauf basierenden Auswertungen anhand von drei komplementéren Tests
konnen aus verschiedenen Perspektiven Compliance Risiken in Bezug auf die Einhaltung der
Lohngleichheit zwischen Frau und Mann aufzeigen. Die drei Ebenen der aufgezeigten
Compliance Risiken auf Stufe Gesamtunternehmen, Funktionen und Paare von Mitarbeitenden
erlauben Unternehmen im Selbsttest potentielle Probleme in Bezug auf geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede differenziert zu identifizieren. Die Evaluation des Moduls durch externe
Expertinnen und Experten in einem Peer-Review hat die inhaltliche und praktische Relevanz und
Qualitdt des Moduls bestitigt. Diverse praktische Erfahrungen in der Entwicklungs- und
Evaluationsphase des Moduls zeigten zudem, dass das Modul aufgrund seiner leichten
Verstindlichkeit und Effizienz gut in der Praxis angewandt werden kann. Aus diesen Griinden
wird empfohlen, Logib Modul 2 zur Analyse der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann fiir

kleinere Unternehmen zugénglich zu machen.




Inhaltsverzeichnis

I ZUSAMMENTASSUNG ..ottt ettt ettt e et et e bt e et setesbeesb e e bt emeeemeeeaeeeseebe e bt emteemeeeneesaeenbeeneeenee 6
B 111 3 4 =SSP 10
2.1 Rechtliche GrUNALAGEN ........eovuiiiiieiieie ettt sttt et et e et esta e b e e b e enseensesnsesasesseenseenseenes 10
2.2 Fokus auf kleinere Unternehimen .............cocuiiiiiieiiiiieie ettt s 11

3 Meilensteine der Entwicklungsgeschichte von Logib Modul 2..........cooiiiiiiiiiiiiiniieeeeeeeeeee e 13
4 In Logib Modul 2 beriicksichtigte Lohnbestandteile.............ecvrevereierienieniieii et 17
5 AnalytiSche ArDEItSDEWEITUINZ .....cc.eoiiiiiiiiiitieiee ettt sttt ettt st e s aeesbeesbeebe et e eseesseenneans 18
5.1 Analytische versus summarische ArbeitShEWeIrtUNE ... ....c.eveiiiiriiiiii it 19
5.1.1  Ansétze der analytischen ArDeitSDEWEITUNZ ........c.eevvieiieieeiieiieie ettt sbe e esse e 20

5.2 FUNKHONSASPEKLES ....vvieevieiiiiiieiieiieesie ettt ettt et et e st e seaesteesaeesaeesseesseesseessesssesseesseessaessesssesssesseesseensennes 21
5.2.1  Entwicklungsgeschichte der in Logib Modul 2 beriicksichtigten Funktionsaspekte ..............cccceeueeeee. 23
5.2.1.1 Vier grundlegende FUnKtONSASPEKLC........cuvervieriieiieiieieeiieriteieeie e see st saeesaeesse e esseeseessaesseens 23

52.1.2 Einbezug weiterer FUNKtIONSASPEKLE ......ccvvevieiiiieiieiierieeie ettt eae e saeesee e 24

5.2.2  Bewertung der Funktionsaspekte..........coiiiiiiiiiiiii e 27
5.2.3  Beriicksichtigte Funktionsaspekte im FOKUS ..........cccooiiiiiiiiiiieiee e 28
5.2.3.1 Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung............cccoceevieviieciiiiiiiciiiieceeeeeee e 29

5232 Anforderungen einer Funktion an die AULONOMIE ..........ccveriieiieiiieieiie e 33

5233 Anforderungen einer Funktion an spezifisches Fach- oder Methodenwissen.............cccceeueennne 36

5234 Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen einer Funktion..........c.cccceoevenenen. 37

5.2.3.5 Psychische und soziale Anforderungen und Belastungen einer Funktion ............cccccecvvevievennns 40

523.6 Korperliche Anforderungen und Belastungen einer Funktion .............ccoooevieiienieiieiieiecees 43

5.2.4  Zusammenhidnge und Struktur der FunktionSaspekte ..........cccvvevvieeiiiiiiieiienienieeie et 45

53 Gewichtung der Funktionsaspekte zur Bestimmung des FunktionSwertes ............c.ocveevervenieneenieenennnn. 47
5.3.1  FiX@ GEWICHIUNZEN ...c..eotiitiiiiiiiiietertiet ettt ettt ettt sttt ettt et ettt sbe bt e s e aenaebes 48
532 GewichtungsSbandbDICIten ........c.couiiiiririiiiriieiteteterteere ettt sttt e e e 50
5.3.3  Anpassung der Gewichte an die Lohnstruktur des Unternehmens .............ccceeeveevciieniieeiciieeiiesieeeieenns 52
5.3.4  Gleichwertigkeit der FUNKtIONEN .......cc.ooiiiiiiiiiiiiiiiecccccccsce et 55

6 DUICRIUNIUNG ..ttt ettt b e e bbbt et et et ettt s bt sbe et et e s e nae st e 60
7 RiSIKOPAATe 1AENTTIZICTEN . ....uvieiieeeie ettt ettt et e et e et e staeetee e sbeesaeesseensseenssaesseenssaesseensseensseas 62
7.1 Test 1: Vergleich von erwartetem Rang mit tatsdchlichem Lohnrang............cceccveveveeiieniieenie e, 64
7.1.1  Entwicklungsgeschichte TESt 1 ......ccccoiiiiririiiiiiiincrieieeeete ettt st 64



T.1.2  FINALE VEISION TESE L..iiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieeee et e ettt e e e e ettt e et e e e e e eeaaaareeesessennaaneeeeeeeaan 65

7.2 Test 2: Schitzung des Lohnrangs mittels Regressionsanalyse..........cceoveeeeieiienienienenene e 67
7.2.1  EntwicklungSgesChiChte TSt 2 ....c.ccciiiiiiiiiieiieie ettt eeeeet ettt sae s e seee st ete e s e eeaessaenseenseensesnsesnnes 67
7.2.2  FINAlE VETSION TSt 2...cuitiiiiiiiiiiierieeterte ettt ettt ettt bbbt bt et et e be e ebes 68

73 Test 3: Einbezug grosser LohnuntersChi€de ............ocoooiiiiiiiiiieiiece e 70
7.3.1  Entwicklungsgeschichte TSt 3 ......cooiiiiiiiiiiiie ettt ettt e sbe e e 70
7.3.2  FINAle VETSION TSt 3...cuiiiiiiiiiiiiiieitieterte ettt ettt st bbbt et et e ae e enes 71

8  Drei Ebenen der Identifikation von Lohngleichheits Compliance-Risiken..........ccccocoeviniiniiniiniiniiiiiieees 73

8.1 Ebene Gesamtunternehmen: RiSiKO-GESAMESCOTE .......c.eruuiiiiiiiirieiieiieie et 74
8.1.1  Entwicklungsgeschichte RiSiKO-GESAMESCOTE ........cuerrieriieriiriiiieiieiierieeie et ereeeeseeesreesseesseesesssesnnes 75
8.1.2  Finaler RiSIKO-GESAMISCOTE .......eouirtiiiiriieiiiiieiieietest ettt sttt ettt st b et ebe et e st e b e 77
8.1.3  Compliance Risk: Bandbreiten fiir den Risiko-GesamtsCOre ..........ccooveveerieiieiiieiienieeiesieese e 78

8.2 EDENE FUNKLION ...ttt ettt et b e bbbt et e st e e benaea 80

8.3 EDENe PaarvergleiChe. ... ...ocviiuiiiieiieie ettt sttt et ettt et e e b e naesntesaeesneenneenes 81

9 Ziele und Ablauf des Peer REVIEW .......cccuiiiiiiiiieiiece et ettt et ettt e ee e 82

9.1 JUIIStISChES PEET REVIEW ...ttt ettt ettt ettt saee e e nee s 83

9.1.1  Riickmeldungen aus dem juristischen Peer REVIEW ........c.ccceeviieiiirciiiiiiieiiericieee e 83
9.1.1.1 Einsatz von Logib Modul 2 im Kontext des 6ffentlichen Beschaffungswesens .............c............ 83
9.1.1.2 Logib Modul 2 als Selbsttest-INStIrument ...........cecueiieiierieieeie et 86
9.1.1.3 Auswertungen und individuelle KIagen...........covevviiiieiiiiinieieeiecie et 86

9.2 Okonomisches und arbeits-/organisationspsychologisches Peer REVIEW ............cocccoveviiverivevevrnevrennnnn, 87

9.2.1  Riickmeldungen aus dem 6konomischen und arbeits-/organisationspsychologischen Peer Review....87

9.2.1.1 Auswahl von Methode, Faktoren, Gewichtungen und Schwellenwerten ..............ccoeevveveeiennn. 87
9.2.1.2 Logib Modul 2 / Argib im Verhéltnis zu Modul 1/ Logib ........cccoeevieiivieiiiiieececee e 89
9.2.13 Kurze allgemeine EiNSChATZUNG............coiiiiiiiei ettt 90

9.2.2  Der internationale BICKWINKEL............cceiiiiiiiiei ettt et 91
0.2.3  Replik auf die PEET REVIEWS....ccuviiiiieiiieiiicie ettt ettt e sbeesbeeenbeesnbaeenseesnseesnseenns 92

10 SCRIUSSTOIZEIUNE ...ttt ettt ettt bt bttt e a e st besb e bt et eaa e tenae b e 95
11 S (5 (<31V/<) 1 H USRS 96
12 ATINANE ..ottt et e et e et e et e e tte e ba e et te ettt e aae e tte e naeeatae e sbeentae e nbeetbeeanbeesteennseennaean 99



TEIL I: EINFUHRUNG UND UBERSICHT

1 Zusammenfassung

In der Schweiz sind Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitenden weit verbreitet. Rund 98%
aller Firmen in der Schweiz weisen unter 50 Mitarbeitenden auf (BFS, 2019). Leider fehlte fiir
diese Zielgruppe bisher ein Instrument, um die Lohngleichheit zu tiberpriifen. Gemaiss rechtlichen
Grundlagen muss gleichwertige Arbeit fiir beide Geschlechter gleich entlohnt werden. Dieser
Grundsatz der Lohngleichheit ist seit 1981 auch in der Bundesverfassung (BV, SR 101) verankert
und seit 1996 im Gleichstellungsgesetz (GIG, SR 151.1) konkretisiert.

Seit dem Anfang der 2000er-Jahre gibt das Tool Logib Modul 1 eine Orientierungshilfe zur
Uberpriifung von systematischer Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts. Dieser Ansatz
zur Identifizierung von Lohnunterschieden ist aber fiir die bereits erwdhnten kleineren Firmen
nicht verldsslich und daher ungeeignet. Daher wurde in interdisziplindrer Zusammenarbeit das

Instrument Logib Modul 2 zur Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit entwickelt.

Im Nachfolgenden wird ein kurzer Uberblick iiber dessen Entwicklungsgeschichte gegeben,
sowie Aspekte der theoretischen Grundlagen mit den notwendigen Erlauterungen zur

Handhabung und Interpretation beleuchtet.

Die Entwicklung des vorliegenden Instruments erstreckte sich iiber unterschiedliche Phasen von
einem anfinglichen Finanzhilfeprojekt zwischen 2011 und 2013, {iber eine Phase der
Weiterentwicklungen und Testungen von 2014 bis 2018, hin zur Finalisierung des Moduls 2 bis

ins Jahr 2019.

Das Logib Modul 2 basiert auf der Methode der analytischen Arbeitsbewertung. Bei der
Arbeitsbewertung wird der Wert einer Funktion in einem Unternehmen bestimmt und mit dem
Wert von anderen Funktionen im Unternehmen verglichen. Ein wesentlicher Punkt bei der
Auswabhl der zu bewertenden Aspekte einer Funktion ist, dass die ausgewéhlten Variablen zentrale
Merkmale von verschiedensten Funktionen erfassen, nicht zwischen den Geschlechtern
diskriminierend sowie begriindbar lohnrelevant sind. Viele der gingigen Verfahren der
analytischen Arbeitsbewertung beriicksichtigen intellektuelle, korperliche und psychisch-soziale

Anforderungen und Belastungen sowie die Verantwortung.



Basierend auf theoretischen, wissenschaftlichen und praktischen Uberlegungen sowie diversen
empirischen Analysen in der Entwicklung des Moduls wird in Logib Modul 2 jede Funktion
anhand von sechs Aspekten bewertet: Anforderungen an die Ausbildung, Anforderungen an die
Autonomie, Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen,
verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen, psychisch-soziale Anforderungen und

Belastungen sowie korperliche Anforderungen und Belastungen.

Dadurch kdnnen Funktionen in einem Unternehmen geméss ihrer Wertigkeit systematisch in eine
hierarchische Rangfolge gebracht werden. Basierend auf den berechneten Funktionswerten und
personenbezogenen Angaben, wie beispielsweise der Erfahrung und Ausbildung einer Person,
priift das Logib Modul 2 Risikopaare, in welchen ein Mann gegeniiber einer Frau in einem
Unternehmen unerwartet schlechter bzw. besser entlohnt wird. Um diese genannten Risikopaare
identifizieren zu konnen, liegen drei sich erginzende Tests vor, welche die Lohnunterschiede
zwischen einem Mann und einer Frau basierend auf dem Funktionswert und den

personenbezogenen Angaben analysieren.

Die drei Tests fokussieren sich auf unterschiedliche Aspekte der Lohnungleichheit und wurden
bewusst so angelegt, dass sie sich gegenseitig ergdnzen. Dies bedeutet, dass ein Paar meist nicht
von allen Tests zugleich als Risikopaar ausgewiesen wird. Beziiglich der Existenz von
Lohnungleichheit ist es daher nicht aussagekriftiger, wenn mehrere anstelle nur eines Tests ein
Risikopaar anzeigen, da die Tests auf die Detektion unterschiedlicher Szenarien der

Lohnungleichheit ausgerichtet sind.

In Test I werden Abweichungen des tatsdchlichen vom erwarteten Lohnrang (basierend auf dem
Funktionswert und den personenbezogenen Angaben) festgestellt. Ein Risikopaar liegt dann vor,
wenn eine Person mit hoherem erwarteten Lohnrang mindestens 5% weniger verdient als eine
Person des anderen Geschlechts mit tieferem erwarteten Lohnrang. Dieser berechnete
Rangierungswert ist ein Wert basierend auf dem Funktionswert der von der Person ausgelibten
Funktion und personenbezogenen Angaben (Alter, Dienstalter und hochste abgeschlossene

Ausbildung).

In Test 2 wird der Lohn einer Person basierend auf ihrem Funktionswert und ihrer Erfahrung
mittels Regression geschétzt und in einem néchsten Schritt der Rang dieses erwarteten Lohns mit
dem tatsidchlichen Lohnrang verglichen. Es werden damit Frauen und Ménner verglichen, welche
ungefdhr gleiche Funktionswerte haben, wobei der niedrigere Funktionswert nicht mehr als
2 Funktionswertpunkte tiefer sein darf als der hohere Funktionswert. Test 2 ermdglicht somit, den
Lohnrang von Frauen und Ménnern zu vergleichen, welche in einer nur leicht tiefer bewerteten,

aber als gleichwertig zu betrachtenden Funktion tétig sind.



In Test3 werden besonders grosse Lohndifferenzen berticksichtigt, welche schwer durch
unterschiedliche Erfahrung erkldrt werden konnen. Dieser Test iiberpriift also die Grdsse der
Lohnunterschiede der Paare, bei denen der Funktionswert einer Person maximal 2
Funktionswertpunkte unter dem Funktionswert einer hoher entlohnten Person des anderen
Geschlechts liegt. Personen mit gleichwertiger Funktion stehen im Fokus, denn mit Grosse der
Lohnunterschiede steigt tendenziell auch das Risiko, dass diese juristisch als unverhéltnisméssig

bzw. nicht gerechtfertigt beurteilt werden kdnnten.

Basierend auf diesen Tests weist das Logib Modul 2 das Compliance Risiko in Bezug auf die

Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann auf drei Ebenen aus:
(1) das Risiko auf der Ebene des Gesamtunternehmens,

(2) das Risiko beziiglich einzelner Funktionen, und

(3) das Risiko auf der Ebene der Paarvergleiche.

Die Ebene des Gesamtunternehmens gibt Arbeitgebenden einen Uberblick dariiber, ob in ihrem
Betrieb gesamthaft das Risiko einer Verzerrung der Lohnpraxis zuungunsten eines Geschlechts

besteht.

Die Ebene der Funktionen gibt Arbeitgebenden Auskunft dariiber, ob und falls ja innerhalb
welcher Funktionen, mdgliche Lohngleichheits-Compliance-Risiken bestehen. Die betrieblichen
Funktionen kommen dem Begriff des Berufes nahe, wodurch Arbeitgebenden ermoglicht wird,
zu erkennen, ob in ihrem Betrieb gleichwertige ménner- bzw. frauentypische Funktionen bzw.
Berufe ausgelibt werden, ob diese gleich entlohnt werden oder ob diesbeziiglich bei einer

bestimmten Funktion ein Lohngleichheits-Compliance-Risiko bestehen konnte.

Die Ebene des Paarvergleichs gibt Arbeitgebenden ganz konkret Auskunft iiber einzelne
Personen, bei denen im Vergleich mit einer Person des anderen Geschlechts ein Lohngleichheits-
Compliance Risiko bestehen konnte. Hier konnen Arbeitgebende direkt sehen, um welche
Personen es sich im Einzelnen handelt, wie gross der Lohnunterschied in Schweizerfranken bzw.
prozentual ausfallt, und ob die schlechter entlohnte Funktion den gleichen- oder gar einen hdheren

Funktionswert hat.

Alle drei Ebenen geben somit einem Unternehmen Auskunft dariiber, wie hoch das Risiko
geschlechtsspezifischer Lohndiskriminierung ausfillt und liefern dem Unternehmen konkrete
Anhaltspunkte fiir allenfalls notwendige vertiefte Abklirungen bzw. Anderungen an der

unternehmerischen Lohnpraxis.



Das entwickelte Instrument wurde von Expertinnen und Experten in einem peer-review Verfahren
als eine wissenschaftlich fundierte und praktisch niitzliche Methode eingeschétzt. Die gewéhlten
Funktionsaspekte wurden als theoretisch, wissenschaftlich, rechtlich und praktisch passend sowie
fir Laien verstidndlich eingeschétzt. Ausserdem wurde angemerkt, dass zur Vorbeugung
unterschiedlicher bzw. geschlechtsspezifisch verzerrter Bewertungen, eine Begleitung durch eine
geschulte Fachperson als wichtig erachtet wird. Alle Experten schétzten das Logib Modul 2
hinsichtlich der Validitit, der Zuverlédssigkeit, des Aufwands, der Handhabung und der
Verstindlichkeit der Resultate als geeignet ein und empfahlen die Anwendung zur Uberpriifung

von Compliance Risiken in Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit.

Die Evaluation des Moduls hat die inhaltliche und praktische Relevanz und Qualitdt des Moduls
bestdtigt. Diverse praktische Erfahrungen in der Entwicklungs- und Evaluationsphase des Moduls
zeigten zudem, dass das Modul aufgrund seiner leichten Verstdndlichkeit und Effizienz gut in der
Praxis angewandt werden kann. Aus diesen Griinden wird empfohlen, Logib Modul 2 zur Analyse

der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann fiir kleinere Unternehmen zuganglich zu machen.



2 Einfiithrung

Das Eidgendssische Biiro fiir die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) entwickelte mit dem
vorliegenden Logib Modul 2 ein Instrument zur Uberpriifung der Lohngleichheit zwischen
Minnern und Frauen in kleineren Unternehmen, insbesondere in solchen mit weniger als 50
Mitarbeitenden, in denen Logib Modul 1 nicht eingesetzt werden kann. Im Auftrag des EBG
verfasste die Abteilung fiir Arbeits- und Organisationspsychologie der Universitit Bern den
vorliegenden Bericht, um die Entwicklung des Logib Moduls 2 zu dokumentieren. Dieser Bericht
zeigt die wesentlichen Entwicklungsschritte und Uberarbeitungen des Logib Moduls 2 auf, geht
auf die zugrundeliegenden wissenschaftlichen und methodischen Uberlegungen ein, erliutert
zentrale theoretische Hintergriinde, greift die rechtlichen Grundlagen auf, gibt Einblicke in
zentrale statistische Befunde im Rahmen verschiedener Uberpriifungen und bietet Unternehmen

eine Hilfestellung zur Handhabung des Logib Moduls 2 sowie der Interpretation der Resultate.

Der Bericht geht in seinem ersten Teil auf die rechtlichen Grundlagen und die Relevanz eines
Moduls fiir kleinere Unternchmen ein und gibt danach einen Uberblick iiber die wichtigsten
Meilensteine bei der Entwicklung des Moduls 2. Im zweiten Teil fokussiert der Bericht auf
zentrale Aspekte des Moduls 2 wie die beriicksichtigen Lohnbestandteile, die Methode der
analytischen Arbeitsbewertung, die in Logib Modul 2 beriicksichtigten Aspekte einer Funktion
und deren Gewichtung, einbezogene lohnrelevante Personeneigenschaften, die Identifikation von
Risikopaaren anhand drei komplementérer Tests sowie die Analyse von geschlechtsspezifischen
Lohnrisiken auf den drei Ebenen Gesamtunternehmen, Funktion und Paarvergleiche. Im dritten
Teil des Berichts werden Riickmeldungen des juristischen sowie des 6konomischen und arbeits-

/organisationspsychologischen Peer Reviews zusammengefasst.
2.1 Rechtliche Grundlagen

Gleiche und gleichwertige Arbeit muss fiir beide Geschlechter gleich entlohnt werden. Die
Schweiz hat das Ubereinkommen Nr. 100 iiber die Gleichheit des Entgelts ménnlicher und
weiblicher Arbeitskrifte fiir gleichwertige Arbeit der Internationalen Arbeitsorganisation ILO
(SR 0.822.720.0) bereits am 25 Oktober 1972 ratifiziert. Der Grundsatz der Lohngleichheit fiir
Frau und Mann ist seit 1981 auch in der Bundesverfassung (BV, SR 101) verankert und seit 1996
im Gleichstellungsgesetz (GIG, SR 151.1) konkretisiert.
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Das Diskriminierungsverbot in Artikel 3 GIG verbietet ausdriicklich sowohl direkte als auch
indirekte Diskriminierungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern aufgrund ihres
Geschlechts, unter anderem insbesondere in Bezug auf die Entlohnung. Es wird dabei
grundsitzlich der Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit verglichen (siche auch Kapitel 5.3.4
Gleichwertigkeit der Funktionen). Die kleinste Vergleichsmoglichkeit besteht dabei aus zwei
Personen unterschiedlichen Geschlechts (sog. Paarvergleich). Nebst Lohnunterschieden bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit kann auch dann eine Benachteiligung vorliegen, wenn
beispielsweise eine hoherwertige Arbeit tiefer entlohnt wird. Es konnen sowohl Frauen als auch
Minner von einer Lohndiskriminierung betroffen sein. Anderungen am Gleichstellungsgesetz in
Bezug auf die Durchfithrung von Lohngleichheitsanalysen' treten im Juli 2020 in Kraft. Artikel
13 ¢ Abs. 2 verpflichtet den Bund dazu, allen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern ein kostenloses

Standard-Analyse-Tool zur Verfiigung zu stellen.

Gemadss Artikel 8 des Bundesgesetzes iiber das oOffentliche Beschaffungswesen (BOB,
SR172.056.1) vergibt der Bund seine in der Schweiz zu erfiillenden Auftrige nur an
Anbieterinnen und Anbieter, welche die Gleichbehandlung von Frau und Mann in Bezug auf die
Lohngleichheit gewihrleisten. Die Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann gilt
dabei fiir kleine, mittlere und grosse Unternehmen gleichermassen. Das EBG kann gestiitzt auf
Artikel 6 der Verordnung iiber das oOffentliche Beschaffungswesen (V6B, SR 172.056.11)
Kontrollen durchfiithren. Wird die Lohngleichheit zwischen Frau und Mann nicht eingehalten,
stehen einer Beschaffungsstelle verschiedene Sanktionsmoglichkeiten zur Verfligung (s. Art. 11
BoB). Ebenso sieht die Interkantonale Vereinbarung iiber das offentliche Beschaffungswesen
(IV6B) in Artikel 11 vor, dass bei der Vergabe von Auftrigen der Grundsatz der

Gleichbehandlung von Frau und Mann einzuhalten ist.

2.2 Fokus auf kleinere Unternehmen

Die Schweizerische Wirtschaft wird von kleineren Unternehmen mit weniger als
50 Mitarbeitenden geprigt: 98% aller Unternehmen in der Schweiz weisen unter 50 Beschiftigte
auf und ca. 43% aller Beschéftigen in der Schweiz arbeiten in einem Unternehmen mit unter
50 Beschiftigten (BFS, 2019). Fiir diese hoch relevante Gruppe an kleineren Unternehmen fehlte
jedoch bisher ein Instrument, um die Lohngleichheit zu iiberpriifen. Das bestehende Logib

Modul 1 ist fiir kleinere Unternehmen nicht geeignet, da es bei einer sehr kleinen Anzahl

! Diese Anderungen betreffen jedoch ausschliesslich Organisationen, die mindestens 100 Mitarbeitende
beschiftigen, und werden hier daher nicht weiter ausgefiihrt.
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Angestellten unbegriindete Lohnunterschiede aufgrund des Geschlechts nicht zuverlédssig
aufzudecken vermag. Mit Logib Modul 1 wiirden bestehende Risiken beziiglich
geschlechtsspezifischer Lohndiskriminierung somit in sehr vielen Fillen falschlicherweise nicht
ausgewiesen (tiefe Sensitivitit) und die Resultate wéren fiir kleinere Unternechmen somit nicht

verlésslich.

Das vorliegende Logib Modul 2 ist ein Compliance Risk Analyse-Tool, welches auch kleineren
Unternehmen die Moglichkeit bietet, das Risiko fiir diskriminierende unternehmensinterne
Lohnunterschiede zwischen Minnern und Frauen zu testen. Logib Modul 2 basiert auf der
Methode der analytischen Arbeitsbewertung, in welcher alle Funktionen in einem Unternehmen
anhand derselben Aspekte wie beispielsweise psychisch-soziale, korperliche oder
verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen, bewertet werden. Funktionen sind
nicht mit konkreten Stellen oder den Personen, welche Stellen innehaben, zu verwechseln. In der
Regel sind in einem Unternehmen deutlich mehr Stellen als Funktionen vorhanden. Zu einer
Funktion werden mehrere Stellen zusammengefasst, die sehr dhnliche Aufgaben und Tétigkeiten

aufweisen.

Basierend auf der Bewertung von gezielt ausgewéhlten Funktionsaspekten wird in Logib Modul
2 der Wert jeder Funktion bestimmt. Basierend auf der Wertigkeit der Funktionen sowie
personenbezogenen Angaben der Stelleninhabenden (wie beispielsweise deren Erfahrung oder
Ausbildung) vergleicht Logib Modul 2 Lohne zwischen Ménnern und Frauen anhand von drei
Tests. Die drei Tests identifizieren unterschiedliche Mann-Frau-Risikopaare innerhalb des
Unternehmens, welche ein Compliance Risiko in Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit
zwischen Frau und Mann darstellen. Logib Modul 2 liefert Informationen zum Compliance Risiko

auf drei Ebenen:
1) Gesamtunternechmen;
(2) Funktionen;
(3) einzelner Paarvergleiche.

Somit wird durch Logib Modul 2 ein detailliertes Bild auf drei verschiedenen Ebenen geliefert
und gibt einem kleineren Unternehmen konkrete Anhaltspunkte, ob Compliance Risiken in Bezug
auf die Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann bestehen, sowie in welchen

Funktionen und Paarvergleichen besondere Compliance-Risiken vorliegen.
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3 Meilensteine der Entwicklungsgeschichte von Logib

Modul 2

Die Entwicklung des Logib Moduls 2 als Compliance Risiko Analyse-Tool in Bezug auf die
Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann in kleineren Unternehmen insbesondere
mit weniger als 50 Mitarbeitenden erstreckte sich von den ersten Uberlegungen bis hin zur
vorliegenden Version iiber fast 10 Jahre. Im Folgenden findet sich eine grobe Ubersicht iiber die
wichtigsten Meilensteine der Entwicklungsgeschichte des Logib Moduls 2 mit Verweisen auf die

entsprechenden Kapitel des Berichts.
2010

e Erste Uberlegungen zu einem Instrument fiir die Aufdeckung von geschlechtsspezifischer

Lohnungleichheit in kleineren und kleinen Unternehmen
2011 bis 2013: Berner Projekt

e Forderprojekt Nr. 11-034 «Lohngleichheitsiiberpriifung fiir kleine Unternehmen und
Organisationen», vergeben durch das EBG im Rahmen der Finanzhilfen nach dem

Gleichstellungsgesetz an Stadt und Kanton Bern.

e 32 Unternehmen aus dem Kanton Bern stellten sich fiir eine Lohnanalyse zur Verfligung;
die hohe Bereitschaft mitzumachen widerspiegelt ein grosses Interesse am Thema

Lohngleichheit in der Praxis.

e Uberpriifung basierte auf analytischer Arbeitsbewertung (Kapitel 5) und darauf
aufbauenden Rangvergleichen zwischen dem tatséchlich erzielten Lohn mit einem durch
die Arbeitsbewertung theoretisch erwarteten Lohn unter Beriicksichtigung von Alter und

Dienstalter (u.a. Kapitel 7.1).

e Riickmeldungen zum Tool zeigten, dass die Unternechmen die Ergebnisse gut

nachvollziehen und verstehen konnten; die Akzeptanz war hoch.

e Das Vorgehen war wenig standardisiert bzw. selbsterkldrend und stiitze sich zwingend auf
das Urteil von Fachpersonen, welche die Begriindungen fiir unerkldrte Lohnunterschiede
abwidgen mussten. Fiir einen Selbsttest war das Instrument noch ungeeignet und eine

Weiterentwicklung war notwendig.

e Das EBG beschliesst die Entwicklung eines Selbsttest-Instruments fiir die

Lohngleichheitsanalyse in kleineren Unternehmen.
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2014 bis 2018: Weiterentwicklung und Testungen

Ab 2015 begleitet Prof. Dr. Andreas Hirschi von der Abteilung Arbeits- und
Organisationspsychologie der Universitit Bern die Entwicklung von Logib Modul 2

wissenschaftlich.

2015,2016,2017 und 2018 wurde Logib Modul 2 in Zusammenarbeit mit den Gemeinden
Bern und Ziirich, des Kantons Genf sowie der Bundesverwaltung in iiber 70 kleineren

Unternehmen aus verschiedenen Branchen getestet.

Die in der aktuellen Fassung beinhalteten Tests 1, 2, und 3 werden entwickelt und im
Feldversuch getestet. Test 1 (Kapitel 7.1) analysiert Abweichungen des tatsédchlichen
Lohnrangs vom erwarteten Lohnrang basierend auf dem Wert einer Funktion (Kapitel 5.3)
und den personenbezogenen Angaben (Kapitel () zwischen einem Mann und einer Frau
in demselben Unternehmen. Dafiir wird ein siebenstelliger personlicher Rangierungswert
gebildet (Kapitel 7.1.2). In Test 2 (Kapitel 0) wird der Lohn einer Person basierend auf
threm Funktionswert und ihrer Erfahrung (Kapitel 0) mittels Regression geschitzt und in
einem nichsten Schritt der Rang des geschitzten Lohns mit dem tatsdchlichen Lohnrang
verglichen. In Test3 (Kapitel 7.3) werden besonders grosse Lohndifferenzen

beriicksichtigt, welche schwer durch unterschiedliche Erfahrung erklirt werden konnen.

Weitere Ausdifferenzierung der einzelnen Funktionsaspekte (Kapitel 5.2.1), insbesondere
der intellektuellen Anforderungen und Belastungen, finden statt. Folgende sechs Aspekte
einer Funktion werden durch die finale Version des Moduls 2 erfasst (Kapitel 5.2.3):
(1) Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung; (2) Anforderungen einer Funktion
an die Autonomie, (3) Anforderungen einer Funktion an spezifisches Fach- oder
Methodenwissen, (4) verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen einer
Funktion, (5) psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen einer Funktion,

(6) korperliche Anforderungen und Belastungen einer Funktion.

Zur Gewichtung der einzelnen Funktionsaspekte bei der Bildung des Funktionswertes
werden sowohl fixe Gewichte (Kapitel 5.3.1) als auch Boosts (Kapitel 5.3.3) getestet, um
die Gewichte der Funktionsaspekte an die tatsdchliche Lohnpraxis eines Unternehmens in

vorgegebenen Bandbreiten (Kapitel 5.3.2) anzupassen.

2018-19: Finalisierung

Es wird definiert, dass Funktionen als gleichwertig behandelt werden (Kapitel 5.3.4),

wenn sie mit maximal 2 Funktionswertpunkten auseinander liegen. Dieser Entscheid
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wurde aufgrund von Simulationen mit gesammelten Daten und Einschitzungen von

Expertinnen und Experten getroffen.

e Die Gewichte der Funktionsaspekte zur Bildung der Funktionswerte werden neu
automatisch optimiert, um die individuelle betriebliche Lohnpraxis abbilden zu kénnen
(Kapitel 5.3.3). Um die optimalen Gewichte fiir ein Unternehmen zu bestimmen, werden
Funktionswerte basierend auf allen mdglichen Gewichtungsvarianten innerhalb
vorgegebener Bandbreiten (Kapitel 5.3.3) berechnet. Die optimale Gewichtung wird
hierbei anhand der unternehmensspezifischen tatsdchlichen Beziehung zwischen dem

Lohn mit dem Funktionswert und den personenbezogenen Angaben (Kapitel () bestimmt.

e Basierend auf den durch die Tests 1, 2 und 3 identifizierten Risikopaaren gibt Logib
Modul 2 das Compliance Risiko in Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit zwischen

Frau und Mann nun auf drei Ebenen aus:

(1) das Risiko auf der Ebene des Gesamtunternehmens (Kapitel 8.1),
(2) das Risiko beziiglich einzelner Funktionen (Kapitel 8.2)

(3) das Risiko auf der Ebene der Paarvergleiche (Kapitel 8.3).

Auf gesamtunternehmerischer Ebene wird ein Risiko-Gesamtscore basierend auf der Anzahl
Risikopaare zuungunsten von Frauen bzw. Minnern und dem Ausmass der Lohndifferenz
gebildet (Kapitel 8.1). Risiko-Bandbreiten (Kapitel 8.1.3) ermdglichen es einem
Unternehmen, das Compliance Risiko in Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit

zwischen Frau und Mann zu interpretieren.

e Riickmeldungen von Expertinnen und Experten aus den Bereichen Recht, Arbeits- und
Organisationspsychologie sowie den Wirtschaftswissenschaften mit spezifischen
Kenntnissen hinsichtlich der Lohngleichheit werden mittels Peer Review eingeholt

(Kapitel 9).

e In einem abschliessenden Feldtest wurden 13 Unternehmen unter Begleitung einer
externen Fachperson mit der aktuellen Version von Logib Modul 2 evaluiert. Die
Anleitung zur Datenerfassung wurde ausnahmslos als zweckmaissig beurteilt. Fiir die
Datenerfassung wurde ca. ein halber Arbeitstag bendtigt. Vereinzelte Schwierigkeiten
betrafen die Datenerfassung und sind nicht spezifisch fiir Logib Modul 2 sondern bereits

von Logib Modul 1 bekannt (z.B. Erfassung Soll-Jahresarbeitszeit bei Mitarbeitenden im
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Stundenlohn). In der grossen Mehrzahl der Félle war nur eine einzige Riickfragenrunde

notwendig, bevor die Daten fiir die Auswertung verwendet werden konnten.,

2 Zum Vergleich: bei Logib Modul 1 sind in grosseren Unternehmen mehrheitlich 3-5 Riickfragerunden notwendig,
bis die bendtigte Datenqualitit fiir die Auswertung im Rahmen einer staatlichen Kontrolle erreicht ist.
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TEIL II: ERKLARUNGEN ZU DEN GRUNDLAGEN

4 In Logib Modul 2 beriicksichtigte Lohnbestandteile

Der Lohn einer Person setzt sich aus verschiedenen Bestandteilen zusammen, wobei der
Verfassungsgrundsatz des gleichen Lohns fiir gleichwertige Arbeit fiir den gesamten Lohn und
alle seine Bestandteile gilt (inklusive Boni, 13. Monatslohn, Zulagen etc.). Schir Moser und

Baillod (2006) fassen die Lohnbestandteile in folgender Grafik zusammen:

Erfolg \B

Leistung

A
Differenzanteil

Personenanteil
Grundlohn o

D

Zulagen

Funktionslohn

e

Grafik 1. Lohnbestandteile gemédss Schir Moser und Baillod (2006).

Gesellschaftlich breit akzeptiert ist die Auffassung, dass einerseits Arbeitstdtigkeiten mit hoheren
Anforderungen und Belastungen hoher entlohnt und dass anderseits personenbezogene
Eigenschaften wie beispielsweise die Erfahrung einer Person bei der Festlegung des Lohns
beriicksichtigt werden sollen. Der erste Punkt bezieht sich auf den Funktionslohn, welcher den
Lohn einzig anhand der Arbeitstitigkeiten einer Funktion festlegt, unabhédngig von der Person,
welche die Stelle innehat (EBG, 2019). Dieser rein téitigkeitsbezogene Lohnbestandteil hdngt
somit von der Wertigkeit einer Funktion ab, insofern dass Funktionen mit hoheren Anforderungen
und Belastungen hoher entlohnt werden. Der zweite Punkt bezieht sich auf den Personenanteil
eines Lohns, welcher Eigenschaften der Stelleninhaberin bzw. des Stelleninhabers entlohnt (EBG,
2019). Der Personenanteil des Lohns beriicksichtigt unter anderem die individuelle Erfahrung
(z.B. in Form der Dienstjahre als unternehmensspezifische Erfahrung) und die Ausbildung. Sind
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Erfahrungen oder ein bestimmtes Ausbildungsniveau fiir eine Arbeitstitigkeit zwingend

notwendig, fliessen sie als Anforderungen einer Funktion in den Funktionslohn ein.
Der in Logib Modul 2 erfasste Lohn von Mitarbeitenden basiert auf folgenden Aspekten:

e Grundlohn (inkl. variable Lohnbestandteile, soweit sie nicht unter Sonderzahlungen

erfasst sind)
e Zulagen .
e 13. Monatslohn
e Sonderzahlungen (Gratifikationen, Boni)

Weiter wird erhoben, ob die Person im Monats- oder Stundenlohn angestellt ist. Zudem wird der
Beschiftigungsgrad, bzw. die Anzahl bezahlter Stunden erfasst. Basierend auf diesen
Lohnangaben und dem Anstellungsgrad wird ein auf 40 Wochenstunden standardisierter
Gesamtverdienst pro Monat berechnet. Der Lohn wird damit gesamthaft erhoben, ohne separat

auf Lohnunterschiede in den verschiedenen Lohnbestandteilen einzugehen.

Wie bei grosseren Unternehmen empfiehlt es sich, den Lohn auch in kleineren Unternehmen
einheitlich anhand objektiver Kriterien festzulegen. Eine subjektive Lohnfestsetzung und das
Fehlen eines Lohnsystems erhéhen das Risiko einer inkohérenten Lohnvergabepraxis. Ein auf
objektiven Kriterien beruhendes Lohnsystem stellt demgegeniiber sicher, dass dieselben
Anforderungen und Belastungen einer Funktion zu demselben Funktionslohn, bzw. dieselbe
Erfahrung und Ausbildung einer Person zu demselben Personenanteil im Lohn fiithren. Eine
systematische und kohdrente Lohnvergabepraxis senkt wiederum das Risiko fiir
geschlechtsspezifische Lohnunterschiede in einem Unternehmen, insofern dass sich der Lohn an
objektiven Kriterien der Funktion, bzw. der Person, welche die Funktion innehat, orientiert.
Ubrige Eigenschaften der Person, wie deren Geschlecht, sind fiir die Lohnvergabe nicht relevant
und sollten in systematischen und kohérenten Lohnsystemen den Lohn nicht beeinflussen. Fiir
eine systematische und geschlechtsneutrale Grundlage zur Festsetzung von Funktionslohnen setzt

Logib Modul 2 die Methode der analytischen Arbeitsbewertung ein.

5 Analytische Arbeitsbewertung

Logib Modul 2 stiitzt sich auf die arbeitswissenschaftliche Methode der analytischen
Arbeitsbewertung (EBG, 2019; Katz & Baitsch, 1996; Liicke, 1973). Bei der Arbeitsbewertung

wird der Wert einer Funktion in einem Unternehmen bestimmt und mit dem Wert von anderen
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Funktionen im Unternechmen verglichen. Verschiedene Funktionen in einem Unternehmen

werden systematisch in eine hierarchische Rangfolge geméss ihrer Wertigkeit gebracht.
5.1 Analytische versus summarische Arbeitsbewertung

Es existieren verschiedene Methoden der Arbeitsbewertung. Bei der summarischen
Arbeitsbewertung wird der Wert einer Funktion global eingeschitzt aufgrund der
Gesamtanforderungen und Gesamtbelastungen einer Funktion. Globaleinschédtzungen sind mit
einem geringeren Aufwand verbunden, da nur eine allgemeine Einschétzung fiir eine Funktion
vorgenommen werden muss. Allerdings wird von dieser Methode abgeraten, weil das
Diskriminierungspotential durch Ungenauigkeiten in der Funktionsbewertung gross ist und die
Funktionsbewertung von der bewertenden Person abhdngen konnte (geringe Objektivitit) (EBG,
2019). Beispielsweise konnen Stereotype und Vorurteile die Funktionsbewertung bei einer

globalen Einschitzung leichter verzerren.

Im Gegensatz zur summarischen Arbeitsbewertung werden bei der analytischen
Arbeitsbewertung mehrere Anforderungen und Belastungen einer Funktion separat bewertet
(Liicke, 1973). Eine Funktion wird somit in verschiedene Aspekte® zergliedert, wie beispielsweise
korperliche Belastungen oder intellektuelle Anforderungen. Die Wertigkeit aller Funktionen in
einem Unternehmen wird anhand derselben Aspekte bewertet, wodurch die Funktionswerte
vergleichbar sind. Das arbeitsanalytische Verfahren verfolgt somit das Ziel, alle Funktionen
bezogen auf ihre Wertigkeit anhand derselben Aspekte miteinander zu vergleichen. Die zu
bewertenden Aspekte sollten daher moglichst allgemeingiiltig definiert und relativ abstrakt sein,
damit sie auf verschiedenste Funktionen anwendbar sind und die Wertigkeit der Arbeit fiir alle
Funktionen innerhalb eines Unternehmens bestimmt werden kann. Beispielsweise konnten in
einem kleineren Detailhandelsunternehmen unterschiedlichste Funktionen wie Verkaufsberatung,
Filialleitung, Buchhaltung, Supply Management, Schaufenstergestaltung oder Innenausbau
vertreten sein, die anhand derselben Aspekte bewertet werden. Diese Funktionswertbestimmung
aufgrund mehrerer und identischer Aspekte begiinstigt einen hoheren Grad an Objektivitit

verglichen mit der summarischen Arbeitsbewertung®. Beziiglich der analytischen

3 Funktionsaspekte werden auch als Faktoren, Kriterien oder Merkmalsbereiche einer Funktion bezeichnet. Im
Folgenden verwenden wir den Begriff «Funktionsaspekt».

4 Der Aufwand der Funktionswertbestimmung ist zwar grésser als bei der summarischen Arbeitsanalyse, allerdings
halt sich der Aufwand fur kleinere Unternehmen meist in Grenzen, da sie weniger Funktionen als grosse Unternehmen
aufweisen. Im Rahmen des Berner Projekts wurde die analytische Arbeitsbewertung bereits angewandt und der
Aufwand wurde seitens der Unternehmen als vertretbar bezeichnet — im Feldtest bendtigten die Unternehmen fir die
gesamte Lohnanalyse ungefahr einen halben Tag.
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Arbeitsbewertung ist es zentral, welche Funktionsaspekte ausgewéhlt werden, und wie die

einzelnen Aspekte zu einem Gesamtwert zusammengefasst werden.
5.1.1 Ansitze der analytischen Arbeitsbewertung

In der analytischen Arbeitsbewertung wird zwischen aufgabenorientierten, personenorientierten
und kontextuellen Bewertungsansétzen unterschieden. Der aufgabenbezogene Ansatz bewertet
personen-unabhingige Anforderungen und Ausfiihrungsbedingungen einer Arbeit (Blickle, 2014;
Schaper, 2014). Dieser Ansatz konzentriert sich somit auf die konkreten Tétigkeiten einer
Funktion (z.B. kérperliche Anforderungen, Ubernahme von Verantwortung) und kann
unabhingig von Personenmerkmalen der Stelleninhaberin oder des Stelleninhabers beurteilt

werden.

Der personenbezogene Ansatz bewertet demgegeniiber die Anforderungen einer Arbeit basierend
auf einer Anforderungsanalyse. Bewertet werden die erforderlichen Kompetenzen,
Anforderungen und/oder (weiteren) Voraussetzungen, die eine Person mitbringen muss, um eine
bestimmte Arbeit erfolgreich bewéltigen zu konnen (Blickle, 2014; Schaper, 2014). Hierunter
fallen zum Beispiel Fachkenntnisse, soziale Kompetenzen oder allgemeine intellektuelle
Fahigkeiten. Auch diese personenbezogenen Voraussetzungen werden allgemein fiir eine
Funktion bewertet und beziehen sich nicht auf die tatséchlich vorhandenen Personenfaktoren der
Stelleninhaberin oder des Stelleninhabers. Der kontextuelle Ansatz bewertet schliesslich die
Umweltbedingungen, unter welchen eine Arbeit ausgefiihrt werden muss (Sanchez, Sanchez, &
Levine, 2012). Hierunter fallen zum Beispiel beeintrachtigende Faktoren wie Larm oder Hitze,
aber auch der soziale Kontext in Form von psychosozialen Belastungen durch Konfrontation mit

menschlichem Leid.

Arbeitsanalysen basierend auf aufgabenmerkmalen, personenmerkmalen oder kontextuellen
Merkmalen sind alle wissenschaftlich fundiert und breit anerkannt. In Logib Modul 2 werden alle
drei Zuginge beriicksichtig und in einem hybriden Modell integriert (Brannick, Levine, &
Morgeson, 2007). Der Wert einer Funktion wird dabei nach deren Anforderungen und
Belastungen in Aufgabenmerkmalen, Personenmerkmalen und Kontextmerkmalen bestimmt,

wobei hohere Anforderungen und Belastungen in einen héheren Funktionswert resultieren.

o Anforderungen sind Kompetenzen, die man zwingend braucht um die Aufgaben einer
Funktion zu erfiillen, wie beispielsweise soziale Féhigkeiten oder spezifisches

Fachwissen.
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e Belastungen sind beeintrachtigende Faktoren, die mit der Aufgabenerledigung verbunden
sind, wie eine einseitige Korperhaltung oder psychische Beanspruchung (z.B., N. Semmer,

Zapf, & Dunckel, 1999).

Die Arbeitsbewertung erfolgt dabei unabhingig von der spezifischen Person, welche eine
Funktion innehat sowie unabhidngig von anderen Aspekten der Stelle, wie beispielsweise deren

Arbeitspensum.

Der durch eine analytische Arbeitsbewertung festgestellte Wert einer Funktion kann als
Grundlage zur Festlegung eines Funktionslohns verwendet werden. Eine Funktion mit hoherem
Funktionswert sollte verglichen mit einer Funktion mit tieferem Funktionswert héher entlohnt
werden. Dieser Ansatz erlaubt somit eine Uberpriifung von Lohnungleichheiten zwischen Frauen
und Minnern aufgrund des Wertes der Funktion, welche eine Person ausfiihrt. Die analytische
Arbeitsbewertung wurde zur Bestimmung der Gleichwertigkeit von Arbeit auch vom Schweizer

Bundesgericht zugelassen (z.B. BGE 117 Ia 262, seitdem regelmaéssig bestétigt).
5.2 Funktionsaspekte

Ein wesentlicher Punkt bei der Auswahl der zu bewertenden Aspekte einer Funktion ist, dass die
ausgewdhlten Aspekte die zentralen Merkmale von verschiedensten Funktionen erfassen und
begriindbar lohnrelevant sind. Viele der géngigen Verfahren der analytischen Arbeitsbewertung
beriicksichtigen intellektuelle, korperliche und psychisch-soziale Anforderungen und

Belastungen sowie die Verantwortung.

In der Schweiz liegt beispielsweise das Instrument ABAKABA vor (Katz & Baitsch, 1996),
welches vier Aspekte einer Funktion (Intellektueller Bereich, Psychosozialer Bereich, Physischer

Bereich, Verantwortung) zur Arbeitsbewertung heranzieht.

In Logib Modul 2 werden basierend auf den im Kapitel 5.1.1 Ansdtze der analytischen
Arbeitsbewertung aufgefiihrten Uberlegungen sowohl Anforderungen als auch Belastungen in
Aufgabenmerkmalen, personenbezogenen Voraussetzungen und kontextuellen Aspekten von
Funktionen bewertet. Dabei ist es wichtig, dass die beriicksichtigten Funktionsaspekte umfassend
genug sind, um Unterschiede im Lohn valide erkldren zu konnen. Gleichzeitig muss jedoch auch
die praktische Anwendbarkeit im Auge behalten werden und periphere oder redundante
Funktionsaspekte sollten ignoriert werden, um die Komplexitdt und zeitlichen Anforderungen der

Funktionsbewertungen in der Praxis auf ein Minimum zu reduzieren. Im Kapitel
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5.2.1 Entwicklungsgeschichte der in Logib Modul 2 beriicksichtigten Funktionsaspekte findet sich

eine Darstellung der Uberlegungen zur Auswahl der im Modul erfassten Funktionsaspekte.

Ein weiterer wichtiger Punkt bei der Auswahl der Funktionsaspekte ist, dass die beriicksichtigten
Aspekte nicht durch das Geschlecht verzerrt sein sollten, sondern geschlechtsneutral bzw.
geschlechtsbalanciert sind (Katz & Baitsch, 1996). Da Mainner und Frauen auf dem
schweizerischen Arbeitsmarkt hdufig in sehr unterschiedlichen Funktionen tétig sind, sollen nicht
nur Aspekte von Funktionen beriicksichtigt werden, die vorwiegend von Mannern bzw. Frauen
ausgeiibt werden. Wiirden zum Beispiel Aspekte wie psychisch-soziale Anforderungen und
Belastungen (hdufig in mehrheitlich von Frauen ausgelibten Funktionen) oder korperliche
Anforderungen und Belastungen (hdufig in mehrheitlich von Ménnern ausgeiibten Funktionen)
unberiicksichtigt bleiben, wiirde eine einseitige Arbeitsbewertung erfolgen und damit
geschlechtsspezifische Diskriminierungsgefahr in der Funktionsbewertung resultieren. In Logib
Modul 2 wurde somit darauf geachtet, dass Funktionsaspekte bewertet werden, welche nicht nur
fiir mehrheitlich von einem Geschlecht ausgeiibten Funktionen relevant sind, sondern
Funktionsaspekte reprisentieren, welche iiber verschiedenste Funktionen hinweg lohnrelevant
sind. Ausserdem wurde darauf geachtet, dass die in Logib Modul 2 beriicksichtigten
Funktionsaspekte nach Geschlecht ausgeglichen sind. Aufgrund der gegenwirtigen
Geschlechtersegregation im Schweizerischen Arbeitsmarkt sind bestimmte Funktionsaspekte
(z.B. korperliche Anforderungen und Belastungen) haufiger in mehrheitlich von einem
Geschlecht (z.B. Ménnern) ausgeiibten Funktionen stark ausgepréigt. Die in Logib Modul 2
erfassten Funktionsaspekte tragen diesem Umstand Rechnung und beinhalten sowohl
Funktionsaspekte, welche typischerweise in mehrheitlich von Frauen ausgeilibten Funktionen
stark ausgeprigt sind (z.B. psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen) als auch
Funktionsaspekte, welche typischerweise in mehrheitlich von Mannern ausgeiibten Funktionen
stark ausgeprdgt sind (z.B. korperliche Anforderungen und Belastungen). Zu jedem
Funktionsaspekt des Logib Moduls 2 finden sich Informationen und Uberlegungen zu den
Zusammenhdngen mit Geschlecht im jeweiligen Unterkapitel 5.2.3 Beriicksichtigte

Funktionsaspekte im Fokus.

Ein &dhnlicher Punkt bezieht sich auf die konkrete Definition der Funktionsaspekte
(Operationalisierung). Auch hier gilt es geschlechtskonnotierte Anforderungen und Belastungen
eines Funktionsaspekts ausgeglichen zu beriicksichtigen, um Funktionen sowohl fiir Méanner als
auch fiir Frauen gleichermassen valide bewerten zu konnen. Beispielsweise wire die Bewertung
korperlicher Anforderungen und Belastungen einzig anhand der bendtigten Muskelkraft

geschlechtsspezifisch verzerrt, da diese Anforderung und Belastungen typischerweise eher in von
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Minnern ausgeiibten Funktionen hoch ausgeprigt ist. Um die korperlichen Anforderungen und
Belastungen einer Funktion umfassender und insbesondere geschlechtlich ausgewogener zu
erfassen, ist es somit wichtig, dass auch Aspekte wie Geschicklichkeit berlicksichtigt werden,
welche typischerweise in eher von Frauen ausgeiibten Funktionen hoch bewertet werden. In der
analytischen Arbeitsbewertung kommt der Auswahl und Operationalisierung der zu bewertenden
Aspekte von Arbeit somit eine zentrale Rolle zu. Zu jedem Funktionsaspekt des Moduls 2 finden
sich die detaillierten Formulierungen zur Erfassung (Operationalisierung) der einzelnen

Funktionsaspekte im jeweiligen Unterkapitel 5.2.3 Beriicksichtigte Funktionsaspekte im Fokus.
5.2.1 Entwicklungsgeschichte der in Logib Modul 2 beriicksichtigten Funktionsaspekte

Wichtige Grundlagen fiir die Auswahl der in Logib Modul 2 beriicksichtigten Funktionsaspekte
bilden national und international etablierte Verfahren der Arbeitsbewertung, wie beispielsweise
ABAKABA (Katz & Baitsch, 1996) oder internationalen Leitfdden zur Arbeitsbewertung, wie
der Schritt-fiir-Schritt Anleitung des International Labour Office (2008), Beschreibungen zur
Arbeitsbewertung im Kontext von Lohngleichheit (Oelz, Olney, & Tomei, 2013) oder das Buch
des Verbandes fiir Arbeitsstudien und Betriebsorganisation REFA (1991). Eine Ubersicht iiber
die im jeweiligen Jahr einbezogenen Funktionsaspekte zur Funktionswertbestimmung findet sich

in Tabelle 1 im Anhang.
5.2.1.1 Vier grundlegende Funktionsaspekte

Im Berner Projekt wurden in der Funktionsbewertung in einem ersten Schritt die Anforderungen
einer Funktion an die Ausbildung als wichtigster Indikator fiir intellektuelle Anforderungen
berticksichtigt. In einem zweiten Schritt der Bewertung wurden zusétzlich die korperlichen,
psychisch-sozialen, und verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen einer
Funktion als Funktionsaspekte einbezogen. Diese Anforderungen und Belastungen wurden in
einer ersten Version des Moduls jedoch nur bei Funktionen innerhalb derselben
Ausbildungskategorie miteinander verglichen. Gleichwertige Funktionen erforderten demnach
notwendigerweise dasselbe Ausbildungsniveau: Eine Funktion mit tieferen verglichen mit
hoheren Anforderungen an die Ausbildung konnte unter keinen Umstéinden eine hohere

Wertigkeit erzielen.’

5 Diese Einschrankung wurde im weiteren Verlauf der Entwicklung des Logib Moduls 2 durch die Gewichtungen der
einzelnen Funktionsaspekte aufgehoben (siehe Kapitel 5.3 Gewichtung der Funktionsaspekte zur Bestimmung des
Funktionswertes). Zudem wurden spater weitere Funktionsaspekte im Bereich der intellektuellen Anforderungen und
Belastungen hinzugenommen (Anforderungen an die Autonomie und Anforderungen an spezifisches Fach- oder
Methodenwissen). Dadurch ist es in der aktuellen Version von Logib Modul 2 mdglich, dass Funktionen mit
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Die vier Funktionsaspekte (Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung, korperliche
Anforderungen und Belastungen, psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen, sowie
verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen) wurden 2016 in Analysen von Daten
aus 10 Unternehmen mit insgesamt 285 Angestellten evaluiert und haben sich als relevante
Funktionsaspekte zur Erkldrung von Lohnunterschieden bestdtigt. Ndhre Informationen und
Uberlegungen zu den einzelnen Funktionsaspekten finden sich im jeweiligen Unterkapitel 5.2.3

Beriicksichtigte Funktionsaspekte im Fokus.
5.2.1.2 Einbezug weiterer Funktionsaspekte

Anforderungen an die Autonomie und Anforderungen an spezifisches Fach- oder
Methodenwissen. Neben den Analysen der bisherigen vier Aspekte wurden 2016 in einer
Evaluation der damaligen Version des Logib Moduls 2 durch Prof. Hirschi und Dr. Valero
(Universitit Bern) neue Aspekte zur Funktionsbewertung als intellektuelle Anforderungen und
Belastungen einer Funktion vorgeschlagen: Anforderungen an die Autonomie und Anforderungen
an spezifisches Fach- oder Methodenwissen. Diese Funktionsaspekte sind in der internationalen
Arbeitsbewertung breit anerkannt, zum Beispiel im Modell von Morgeson and Humphrey (2006).
Anforderungen an die Autonomie sind auch im Arbeitsbewertungssystem ABAKABA-96 (Katz
& Baitsch, 1996) als Teil der intellektuellen Féhigkeiten unter dem Begriff «Anforderungen an
organisatorische Fiahigkeiten» teilweise berticksichtigt. Gemdss dem Modell von Morgeson and
Humphrey (2006) konnen Funktionen unter anderem anhand von Aufgabenmerkmalen sowie
Wissensmerkmalen bewertet werden. Ein zentrales Aufgabenmerkmal ist die Autonomie bei der
Arbeit (z.B. Freiheit bei der Wahl von Arbeitsmethoden, Freiheit bei der Planung von Zeitpunkt
und Reihenfolge der zu erledigenden Arbeiten oder Ausmass, in dem eine Person selbststindige
Entscheide bei der Arbeit treffen kann). Als Wissensmerkmal ist die notwendige beruflich-
fachliche Spezialisierung breit anerkannt (d.h. das Ausmass indem eine Person iiber sehr
spezifisches Fach- und Methodenwissen bzw. spezielle Fihigkeiten verfligen muss, um die
Funktion korrekt auszufiihren). Sowohl die Anforderungen einer Funktion an die Autonomie als
auch an die beruflich-fachliche Spezialisierung héngen zudem nur moderat mit dem
Ausbildungsniveau zusammen (siche Tabelle 3 und 4 im Anhang), so dass diese beiden
intellektuellen Funktionsaspekte eine iiber das Ausbildungsniveau hinausgehende relevante

Erklarung fiir Lohnunterschiede liefern. Gemass der Studie von Stegmann et al. (2010) korrelieren

unterschiedlichen Anforderungen an die Ausbildung bezlglich aller Funktionsaspekte direkt miteinander verglichen
werden kdnnen.
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Autonomie und Spezialisierung zudem nur moderat positiv, so dass ein inkrementeller Nutzen bei

Verwendung beider Faktoren besteht.

Separater globaler Belastungsaspekt. Im Berner Projekt wurden die Anforderungen und
Belastungen eines Funktionsaspekts zusammen erhoben. Dadurch blieb unklar, ob bei der
Funktionsbewertung in der Praxis neben den Anforderungen auch die Belastungen eines
Funktionsaspektes beriicksichtigte wurde und in welchem Verhiltnis diese beiden Aspekte in die
Funktionsbewertung eingeflossen sind. Insbesondere nicht-korperliche Belastungen (z.B.
Belastungen durch Verantwortung, psychisch-soziale Belastungen) konnten bei der Bewertung zu
wenig bertlicksichtigt worden sein, da diese Formen der Belastungen fiir Aussenstehende weniger
offensichtlich sind als korperliche Belastungen. Eine getrennte Bewertung der Anforderungen und
Belastungen jedes Funktionsaspektes hitte jedoch den Bewertungsaufwand in der Praxis
erheblich erh6ht und erschien zu umstindlich, bzw. nicht praktikabel. Daher wurde 2017 ein
globaler Belastungsaspekt zur Funktionsbewertung in das Modul aufgenommen, der neben

korperlichen auch psychisch-soziale und weitere Belastungen umfasste.

Analysen von Prof. Hirschi und Dr. Ghetta (Universitit Bern) basierend auf Daten aus 2017 von
283 Angestellten in 10 kleineren Unternehmen konnten die Validitét eines separaten globalen
Belastungsaspekts jedoch nicht bestdtigen, da dieser Aspekt stark mit anderen erhobenen
Funktionsaspekten iiberlappte (siehe Tabelle 3 und 4 im Anhang). Insbesondere korrelierte der
globale Belastungsaspekt stark mit psychisch-sozialen Anforderungen (» = .86), Anforderungen
an die Verantwortung (» =.84), Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen
(r =.72) und Anforderungen an die Autonomie (» = .71). Dies deutet darauf hin, dass das Ausmass
an globalen Belastungen etwas Ahnliches erfasst, wie die intellektuellen, psychisch-sozialen und
verantwortungsbezogenen Anforderungen einer Funktion. Durch diese Konfundierung stellte sich
die Frage, ob der globale Belastungsaspekt ein eigenstindiger Funktionsaspekt ist oder als mit
anderen Aspekten redundant zu betrachten ist. Weiter erkldrte das Ausmass an globalen
Belastungen einer Funktion kaum zusétzliche Varianz im logarithmierten Monatslohn im
Vergleich zu den anderen erfassten Funktionsaspekten. Insgesamt zeigten diese Analysen somit,
dass ein globaler Belastungsfaktor keinen nennenswerten Erkldrungswert fiir den Lohn tiber
andere Funktionsaspekte hinweg hat. Zudem zeigten die Analysen, dass Bewertungen von
Anforderungen in verschiedenen Funktionsaspekten stark mit der Bewertung der globalen
Belastung einer Funktion {iberlappten. Dies legt nahe, dass in der Praxis der Funktionsbewertung
nicht klar zwischen Anforderungen und Belastungen einer Funktion unterschieden wird und eine

solche Trennung in Logib Modul 2 nicht sinnvoll ist.
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Da Belastungen ein anerkannter, zentraler Teil zur Funktionsbewertung und Festlegung von
Lohnen sind, erschien es jedoch wichtig, Belastungen im Logib Modul 2 zu erfassen. Anstelle
eines eigenstindigen Funktionsaspekts wurden die Belastungen deshalb in der Folge wieder bei
den korperlichen, psychisch-sozialen und verantwortungsbezogenen Anforderungen integriert

und diese Funktionsaspekte damit wieder bezogen auf Anforderungen und Belastungen bewertet.

Intellektuelle Anforderungen. Die 2017 in das Logib Modul 2 aufgenommenen Funktionsaspekte
Anforderungen an die Autonomie und an spezifisches Fach- oder Methodenwissen wurden mit
dem Funktionsaspekt «Anforderungen an die Ausbildung» zu einem iibergeordneten Faktor
«intellektuelle Anforderungen» subsummiert. Die Kombination der Anforderungen an die
Ausbildung mit den Anforderungen an die Autonomie und an spezifisches Fach- oder
Methodenwissen erlaubten die intellektuellen Anforderungen einer Funktion differenzierter zu
erfassen. Im Instrument ABAKABA wird der intellektuelle Bereich beispielsweise durch
fachliche Anforderungen oder durch Planen und Organisieren operationalisiert (Katz & Baitsch,
1996). Die Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung sind ein wesentlicher Aspekt
intellektueller Anforderungen, allerdings vermdgen sie alleine das ganze Konstrukt nur
unzureichend abzudecken. Beispielsweise hidngen die Anforderungen einer Funktion an die
Autonomie (Ausmass an selbststdndigen Entscheidungen) mit der hierarchischen Position in
einem Unternchmen zusammen, insofern dass in leitenden Positionen vermehrt und
weitreichendere Entscheidungen getroffen werden. Diese erhohten intellektuellen Anforderungen
werden mit den Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung nur unzureichend abgedeckt.
Es ist beispielsweise denkbar, dass eine Fiihrungsperson viele und weitreichende selbstindige
Entscheidungen trifft, die Funktion aber nicht zwingend eine hohere Ausbildung verlangt.
Insgesamt decken die in Logib Modul 2 erhobenen drei Facetten von intellektuellen
Anforderungen einer Funktion somit verschiedene relevante und nicht redundante Aspekte der

Funktionsbewertung ab.

Die hohe Relevanz der drei Aspekte intellektueller Anforderungen einer Funktion hinsichtlich des
Lohnniveaus wurde 2017 in Analysen durch Prof. Hirschi und Dr. Ghetta (Universitidt Bern)
basierend auf Daten von 283 Angestellten in 10 kleineren Unternehmen empirisch klar bestétigt.
Die Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung, die Anforderungen an die Autonomie
sowie Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen hingen signifikant positiv mit
dem auf 40 Stunden standardisierten Monatslohn zusammen (siehe Tabelle 3 und 4 im Anhang).
Weiter sagten alle drei Aspekte der intellektuellen Anforderungen einer Funktion den
logarithmierten Monatslohn signifikant positiv vorher, ungeachtet welche anderen

Funktionsaspekte beriicksichtigt wurden. Dies bedeutet, dass alle drei intellektuellen
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Funktionsaspekte einen eigenstindigen Beitrag zur Erklarung der Hohe des Lohns liefern. Nihere
Informationen zu den einzelnen intellektuellen Funktionsaspekten finden sich im jeweiligen

Unterkapitel 5.2.3 Beriicksichtigte Funktionsaspekte im Fokus.
5.2.2 Bewertung der Funktionsaspekte

Jede Funktion wird anhand einer standardisierten Bewertungsskala auf allen beriicksichtigten
Funktionsaspekten bewertet. Die Funktionsaspekte werden nicht flir jede Funktion einzeln
bewertet, sondern die bewertende Person bewertet alle Funktionen in einem Unternehmen
beziiglich einem Funktionsaspekt und geht danach weiter zum néchsten Funktionsaspekt. Durch
diesen standardisierten Prozess werden die Bewertungen weniger von Vorstellungen iiber den
spezifischen Beruf als Ganzes verzerrt (International Labour Office, 2008). Um eine mdglichst
objektive, d.h. von der bewertenden Person unabhingige, Bewertung aller Funktionsaspekte zu
erhalten, werden die Antwortkategorien vorgegeben und mit einem Label und zusétzlichen
Hilfetexten versehen. Die Hilfetexte enthalten Definitionen oder ndhere Informationen dazu, was
ein genauer Wert auf der Bewertungsskala bedeutet. Beispielsweise lautet das Label «eher klein»
bei einem Skalenwert von 2 bei den verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen
einer Funktion. Der zusitzliche Hilfetext zu diesem Skalenwert lautet: «Eingeschrinkte
Verantwortungsiibernahme noétig (geringes Risiko von Fehlern, kleine, ausschliesslich operative
Verantwortung fiir Arbeitsergebnisse anderer Personen)». Dadurch sollen Verzerrungen in der
Bewertung von Funktionen vorgebeugt werden, wie beispielsweise Antworttendenzen hin zu

mittleren oder extremen Skalenwerten.

Bewertungen konnen auch dahingehend verzerrt sein, dass die Funktionen abhédngig von den
Personen, die sie innehaben, bewertet werden, obwohl die Bewertung der Funktionsaspekte nicht
in Bezug auf die aktuelle Stelleninhaberin bzw. den aktuellen Stelleninhaber erfolgen sollte.
Arbeiten beispielsweise viele Frauen in einer Funktion, kann dies stereotype Vorstellungen
aktivieren, die dazu fiithren, dass die Funktion ebenfalls «weiblicher» wahrgenommen wird — was
zum Beispiel zu liberhdhten Werten bei psychisch-sozialen Anforderungen und Belastungen und
zu tiefen Werten bei korperlichen Anforderungen und Belastungen fiihren kann. Auch kénnen
geschlechtsspezifische gesellschaftliche Normen und stereotype Vorstellungen zu einer
verzerrten Bewertung der Funktion fithren. Um dem vorzubeugen, werden die Funktionsaspekte
moglichst prizise definiert sowie geschlechtsuntypische Beispiele aufgefiihrt. Zusétzlich wurde
jeder Funktionsaspekt in der Entwicklung des Moduls 2 mit den vorhandenen Daten empirisch
auf eine unterschiedliche Bewertung der Funktionen bei Ménnern und Frauen mittels

statistischem t-Test tiberpriift. Informationen zu den jeweiligen Funktionsaspekten finden sich im

27



jeweiligen Kapitel unter 5.2.3 Beriicksichtigte Funktionsaspekte im Fokus. Aufgrund dieser
Uberpriifungen wurden in verschiedenen Entwicklungsschritten kleine Anpassungen an der

Beschreibung und den genannten Beispielen zur Bewertung vorgenommen.

Um weiteren Bewertungsverzerrungen vorzubeugen, wurde eine Bewertungsskala mit nicht zu
vielen Abstufungen gewihlt. Fiir weniger Abstufungen spricht, keine Genauigkeit vorzutduschen,
die so nicht existiert, und die bewertende Person nicht zu iiberfordern. Im Berner Projekt wurden
alle Funktionsaspekte auf einer S5-stufigen Skala bewertet. Die Skala des Funktionsaspekts
Anforderungen an die Ausbildung wurde zwischenzeitlich auf eine 7-stufige Skala erweitert. Eine
Analyse der gesammelten Daten von 2017 zeigte jedoch, dass zwei Kategorien in der
Funktionsbewertung auf dem Aspekt Anforderungen an die Ausbildung kaum gewihlt wurden
und daher wurden zwei Kategorien mit anderen zusammengefiihrt und die Bewertungsskala
ebenfalls auf eine 5-stufige Skala reduziert. Nahere Informationen hierzu finden sich im Kapitel
5.2.3.1 Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung. Die Skala zur Bewertung der
Anforderungen an die Ausbildung in der finalen Version des Moduls 2 weist wie die anderen
Funktionsaspekte somit wieder 5 Stufen auf. Da alle Funktionsbewertungsskalen gleich skaliert

sind, ist die innere Gewichtung der Funktionsaspekte identisch.
5.2.3 Beriicksichtigte Funktionsaspekte im Fokus

Wie im Kapitel 5.2.1 Entwicklungsgeschichte der in Logib Modul 2 beriicksichtigten
Funktionsaspekte im Detail aufgefiihrt, basieren die im vorliegenden Logib Modul 2
beriicksichtigten Funktionsaspekte auf bestechenden Verfahren der Arbeitsbewertung,
internationalen Leitfiden, wissenschaftlichen Modellen, sowie empirischen Uberpriifungen von
ausgewdhlten Faktoren mit vorhandenen Daten. Im Logib Modul 2 werden die Anforderungen
und Belastungen der im Unternehmen ausgeiibten Funktionen anhand von folgenden sechs

Aspekten bewertet:
1. Anforderungen an die Ausbildung
2. Anforderungen an die Autonomie
3. Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen
4. Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen
5. Psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen

6. Korperliche Anforderungen und Belastungen
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Im Jahre 2018 wurde eine Stichprobe von 38 kleineren Unternehmen mit insgesamt 944
Arbeitstétigen erhoben. In den Unternehmen waren zwischen 10 bis 62 Personen angestellt. Die
Haufigkeiten der Bewertung der Funktionsaspekte fiir die Stichprobe in 2018 wird in Grafik 2
dargestellt. Die Grafik zeigt, dass die verschiedenen Funktionsaspekte in den Vorhandenen Daten
unterschiedlich stark ausgeprégt sind. So Arbeiten zum Beispiel viele Personen in Funktionen, fiir
welche die Anforderungen an die Ausbildung als eher klein bewertet wurden, wéhrend relativ
viele Personen in Funktionen arbeiten, fiir welche die Anforderungen an spezifisches Fach- und
Methodenwissen als eher gross bewertet wurden. Auf die theoretischen und empirischen

Grundlagen der einzelnen Aspekte wird in den nidchsten Abschnitten vertieft eingegangen.
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Grafik 2. Ausmass der Anforderungen und Belastungen einer Funktion nach Anzahl Personen,

basierend auf der Stichprobe in 2018.
5.2.3.1 Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung

Relevanz. Die Anforderung einer Tatigkeit an das Ausbildungsniveau bewihrte sich als gute und
einfache Operationalisierung flir die Erfassung der Anforderungen und Belastungen einer
Funktion im intellektuellen Bereich (Katz & Baitsch, 1996). Studien zeigen, dass
Arbeitstétigkeiten, die eine ldngere Ausbildungsdauer bendtigen, signifikant héhere Werte in
diversen kognitiven Arbeitsmerkmalen aufweisen, verglichen mit Berufen mit kiirzerer bendtigter
Ausbildung (Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 2007; Morgeson & Humphrey, 2006; Stegmann
etal., 2010). Das geforderte Ausbildungsniveau hdngt somit relativ hoch mit diversen kognitiven,
wissensbasierten und kompetenzbasierten Anforderungen einer Funktion zusammen. Dieser

Funktionsaspekt ist damit wissenschaftlich gut fundiert.

Entwicklungsgeschichte. Im Berner Projekt wurden die intellektuellen Anforderungen einer

Funktion durch einen einzigen Aspekt erfasst: Das benotigte Ausbildungsniveau fiir eine
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bestimmte Funktion. Die Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung wurden auf folgender
S-stufiger Skala erhoben: (A) Funktionen, die einen Universitits-, Hochschul-, oder
Fachhochschulabschluss erfordern, (B) Funktionen, die eine anerkannte héhere Ausbildung wie
eine Meisterpriifung oder hohere Fachschule erfordern, (C) Funktionen, die autbauend auf einer
Berufslehre oder Maturitit zusdtzliche berufsorientierte Weiterbildungen oder entsprechende
durch Erfahrung erworbene Qualifikationen erfordern, (D) Funktionen, die eine abgeschlossene
Berufslehre oder eine Maturitét erfordern, (E) Funktionen, die keine spezielle Ausbildung oder

eine Anlehre erfordern.

Ab 2016 wurde die Skala auf 7 Kategorien® ausgebaut, welche die Maturitit separat erfasst sowie

zwischen Bachelor- und Masterabschluss unterscheidet:
(1) Obligatorische Schule,
(2) nicht anerkannte unternehmensinterne Berufsausbildung,
(3) Berufsausbildung,
(4) Maturitit,
(5) hohere Berufsausbildung,
(6) Bachelorabschluss (Fachhochschule / Universitét),
(7) Masterabschluss (Fachhochschule / Universitét).

Je hoher der Skalenwert, desto hohere Anforderungen stellt eine Funktion an die Ausbildung. Eine
empirische Analyse der gesammelten Daten aus dem Jahr 2017 zeigte, dass die meisten Personen
eine Funktion mit einer geforderten Berufsausbildung ausiibten (38.9%), gefolgt von Angestellten
in einer Funktion mit bendtigtem Master- (26.1%) und Bachelorabschluss (14.8%) (siehe
Grafik 3).

6 In Anlehnung an Logib Modul 1.
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Grafik 3. Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung nach Anzahl Personen, basierend auf

den Analysen von 2017.

Aufgrund der Tatsache, dass in den Analysen 2017 kaum Funktionen vorhanden waren, fiir die
eine nicht anerkannte unternehmensinterne Berufsausbildung (1.1%) oder eine Maturitét (1.1%)
als notwendig angegeben wurde, wurden diese beiden Kategorien in andere Kategorien iiberfiihrt.
Die nicht anerkannte unternehmensinterne Berufsausbildung wurde in die Kategorie
«obligatorische Schule» und die Maturitit in die Kategorie «Berufsausbildungy integriert. Da
wenige Personen in den beiden Kategorien vertreten waren, war kein relevanter
Informationsverlust zu verzeichnen. Dies bot den Vorteil, dass die erforderliche Ausbildung,
analog zu den anderen Funktionsaspekten, auf einer 5-stufigen Skala abgebildet werden konnte.
Dadurch konnte auf die z-Standardisierung der Funktionsaspekte von 2016 verzichtet werden.
Diese Vereinheitlichung der Bewertungsskalen war fiir die Anwendung in der Praxis als Selbsttest
ebenfalls vorteilhaft, da die z-Standardisierung fiir Laien kaum intuitiv nachvollziehbar und

verstandlich war.

Funktionsaspekt nach Geschlecht. Im Arbeitsmarkt sind Frauen beziiglich der Stufe ihrer
tatsdchlich abgeschlossenen Ausbildung etwa gleich verteilt wie Ménner (Strub, Abrassart,
Bannwart, & Oesch, 2016). Betrachtet man die Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung,
zeigte sich basierend auf den Daten von 2017 ein anderes Bild. In der Grafik 3 sind die Anzahl
Minner und Frauen ersichtlich, welche in Funktionen mit unterschiedlichen Anforderungen an

die Ausbildung tétig sind. Frauen waren zu etwa gleichen Anteilen in Funktionen titig, die eine
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hohere Berufsbildung, einen Bachelor- oder Masterabschluss erfordern. Bei Ménnern stieg der
Anteil mit zunehmender Anforderung iiber diese drei Kategorien an. In den Funktionen mit den
hochsten Anforderungen an die Ausbildung waren Méanner deutlich stirker vertreten als Frauen
(82% Miénneranteil). Der Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und den Anforderungen
einer Funktion an die Ausbildung zeigte sich auch in einer negativen Korrelation basierend auf
den Daten von 2017 (r =-.26; p <.001). Auch der signifikante #-Test in 2017 (p <.001; d =.26)
weist darauf hin, dass die von Méinnern ausgeiibten Funktionen (M =4.97; SD = 1.88) hohere
Anforderungen an die Ausbildung stellten als die von Frauen ausgeiibten Funktionen (M = 3.93;
SD = 1.84). In der umfangreicheren Stichprobe von 2018 basierend auf einer 5-stufigen Skala
hing das Geschlecht allerdings nicht signifikant mit den Anforderungen einer Funktion an die
Ausbildung zusammen (7 = -.04) und auch der #-Test fiel nicht signifikant aus (p = .210; d = .04).
Die unterschiedlichen Resultate beziiglich Geschlechtsunterschiede im Funktionsaspekt
«Anforderungen an die Ausbildung» von 2017 und 2018 konnen durch unterschiedliche, nicht-
reprasentative Stichproben bedingt sein. In den kleineren Unternehmen von 2017 scheint eine
Geschlechtssegregation vorzuliegen, welche durch Unterschiede in der Tétigkeit von Méannern
und Frauen begriindet sein kann. Die Daten weisen darauf hin, dass Ménner in der Stichprobe von
2017 héufiger anspruchsvollere Funktionen innehaben als Frauen. Dadurch, dass 2018 deutlich
mehr kleinere Unternehmen in den Datensatz einflossen (hohere Reprisentativitit), und es sich
beim geforderten Ausbildungsniveau um ein relativ objektives Kriterium handelt, kann die

Bewertung dieses Funktionsaspekts als nicht geschlechtsspezifisch verzerrt beurteilt werden.

Zusammenhang mit dem Lohn. Empirische Analysen mit den gesammelten Daten bestétigten
die Validitit dieses Funktionsaspektes: Der auf 40 Wochenstunden standardisierte Lohn hing
sowohl in der Stichprobe von 2017 positiv mit den Anforderungen einer Funktion an die
Ausbildung zusammen (r = .58; p <.001), als auch in der Stichprobe von 2018 (» = .53; p <.001).
Hohere Anforderungen werden somit erwartungsgemaiss hoher entlohnt. Weiter erwiesen sich die
Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung in einer Regressionsanalyse in beiden
Stichproben als einer der starksten Priadiktoren des Lohns. Der Pridiktor fiel immer signifikant

aus, ungeachtet welche anderen Funktionsaspekte mitberiicksichtigt wurden.

Finaler Wortlaut der Funktionsbewertung:
Auf diesem Blatt bestimmen Sie das fur die Funktion im Normalfall notwendige Ausbildungsniveau.
Welches Ausbildungsniveau muss eine Person zur Austibung dieser Funktion typischerweise

vorweisen?

Zusatzlicher Hilfetext:
Bei der Bestimmung des Ausbildungsniveaus geht es darum festzulegen, welche Ausbildung fir diese

Funktion typischerweise gefordert wird. Dabei spielt es keine Rolle, ob bestimmte Stelleninhaber/innen
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diese Ausbildungsanforderungen tber- oder unterschreiten. Entscheidend ist, was fur die Funktion im
Normalfall vorausgesetzt wird. Bei der Bestimmung des Niveaus kénnen Sie sich an der Frage
orientieren: Wenn Sie heute jemanden fir diese Funktion rekrutieren missten: welches

Ausbildungsniveau wirden Sie in der Regel fordern? Sie haben funf Ausbildungsniveaus zur Verfigung.

Skala:
1 = Ohne spezielle Ausbildung

Zusatzlicher Hilfetext: Obligatorische Schule, unternehmensinterne, nicht anerkannte Ausbildung etc.

2 = Berufsausbildung
Zusatzlicher Hilfetext: Abgeschlossene Berufsausbildung (EFZ), Maturitat oder auf anderem Weg

erworbene gleichwertige Ausbildung

3 = Hohere Berufsausbildung
Zusatzlicher Hilfetext: Hohere Berufsausbildung mit eidgendssischem Fachausweis, Diplom oder

hoherer Fachpriifung/Meisterdiplom oder auf anderem Weg erworbene gleichwertige Ausbildung

4 = Bachelorabschluss (Uni/FH)
Zusatzlicher Hilfetext: Niveau Uni/Fachhochschule Bachelor-Abschluss oder auf anderem Weg

erworbene gleichwertige Ausbildung

5 = Masterabschluss (Uni/FH)
Zusatzlicher Hilfetext: Niveau Uni/Fachhochschule Master-Abschluss oder auf anderem Weg erworbene

gleichwertige Ausbildung

5.2.3.2 Anforderungen einer Funktion an die Autonomie

Relevanz. Im Rahmen des Beratungsmandates durch die Universitit Bern wurde 2016
vorgeschlagen, die intellektuellen Fahigkeiten mit zusétzlichen Aspekten als nur der Ausbildung
zu erfassen. Es wurde vorgeschlagen, kognitive, wissensbasierte, fahigkeitsbasierte und
kompetenzbasierte Aspekte einer Funktion zu beriicksichtigen. Die wissenschaftliche Literatur
zeigt, dass Anforderungen an die Autonomie ein wesentliches Arbeitsmerkmal und lohnrelevant
sind (Humphrey et al., 2007). Die Anforderungen an die Autonomie spiegeln das Ausmass an
selbststandigen Entscheidungen wider, welche eine Person zur Ausiibung einer Funktion féllen
muss, wie beispielsweise die selbstindige Planung von Zeitpunkt und Reihenfolge der zu
erledigenden Arbeiten, das Handeln in eigenem Ermessen oder die selbststindige Auswahl der
Arbeitsmethoden. Zu beachten ist, dass dieser Aspekt eine gewisse Uberlappung mit
verantwortungsbezogenen Anforderungen einer Funktion aufweisen kann. Bei der
Operationalisierung kommt der Abgrenzung von Anforderungen einer Funktion an die
Autonomie von verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen deswegen eine
wichtige Rolle zu, um Konfundierung zu vermeiden. Im Kapitel 5.2.4 Zusammenhdnge und

Struktur der Funktionsaspekte finden sich nihere Angaben hierzu.
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Funktionsaspekt nach Geschlecht. Basierend auf den Daten von 2017 zeigte sich, dass Frauen
Funktionen mit tieferen Anforderungen an die Autonomie innehaben (r=-.34; p <.001). Die
Daten der Stichprobe von 2018 replizierten diesen Zusammenhang (» = -.15; p <.001). Auch der
signifikante -Test in 2017 (p <.001; d = .34) weist darauf hin, dass die von Médnnern ausgeiibten
Funktionen (M = 3.59; SD = 1.20) hohere Anforderungen an die Autonomie stellen als die von
Frauen ausgeiibten Funktionen (M = 2.67; SD = 1.24). Der t-Test fiel in 2018 ebenfalls signifikant
aus (p <.001; d=.15) und weist darauf hin, dass die Funktionen von Ménnern (M =3.37;
SD = 1.13) hohere Anforderungen an die Autonomie stellen als die Funktionen von Frauen
(M=3.01; SD=1.12). Diese beobachteten Geschlechtsunterschiede beziiglich dem
Funktionsaspekt «Anforderungen an die Autonomie» widerspiegeln wahrscheinlich eine
Geschlechtssegregation, welche durch unterschiedliche berufliche Tatigkeiten von Ménnern und
Frauen begriindet ist. Die Bewertung dieses Funktionsaspekts kann aufgrund dieser Uberlegungen

als nicht geschlechtsspezifisch verzerrt beurteilt werden.

Zusammenhang mit dem Lohn. Empirische Analysen mit den gesammelten Daten bestitigten
die Validitdt dieses Funktionsaspektes: Der auf 40 Wochenstunden standardisierte Lohn hing
sowohl in der Stichprobe von 2017 positiv mit den Anforderungen einer Funktion an die
Autonomie zusammen (7 =.65; p <.001), als auch basierend auf den Daten von 2018 (r = .45;
p <.001). Hohere Anforderungen werden somit erwartungsgemass hoher entlohnt. 2017 zeigten
sich die Anforderungen einer Funktion an die Autonomie in einer Regression als einer der
starksten Pradiktoren des Lohns. Der Pradiktor war immer signifikant, ungeachtet welche anderen
Funktionsaspekte mitberiicksichtigt wurden. Selbst beim Einbezug von Anforderungen einer
Funktion an die Ausbildung (als zentraler Aspekt intellektueller Anforderungen einer Funktion)
und verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen (als teilweise tliberlappender
Funktionsaspekt) sagten die Anforderungen an die Autonomie den Lohn signifikant positiv
vorher. Ein anderes Bild zeigte sich in der Tabelle 2, basierend auf den Daten der Stichprobe von
2018. Die Anforderungen einer Funktion an die Autonomie kldrten zusitzlich zu den bisherigen
Aspekten kaum Varianz auf. Lies man einzig diesen Funktionsaspekt weg, blieb der erklirte
Varianzanteil bei 62%. Ob der Regressionskoeffizient signifikant ausfiel, hing davon ab, welche
anderen Préadiktoren in die Vorhersage des Lohns einflossen. Die Vorhersagekraft blieb allerdings
auch dann meist gering verglichen mit anderen Funktionsaspekten. Entgegen den Erwartungen
wies der Regressionskoeffizient 3 teilweise ein negatives Vorzeichen auf. Hierbei handelt es sich
um einen statistischen Effekt, welcher wahrscheinlich durch die geteilte Varianz mit anderen
Faktoren im Model erklirt werden kann, da fiir sich genommen auch in den Daten von 2018 die

Anforderungen an die Autonomie positiv mit dem Lohn korrelierten. So zeigte sich in den Daten
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von 2018, dass Anforderungen an die Autonomie stark mit verantwortungsbezogenen
Anforderungen und Belastungen (» = .81), mit Anforderungen an spezifisches Fach- oder
Methodenwissen (» = .78) und mit psychisch-sozialen Anforderungen (» = .74) liberlappen. Die
Unterschiede in den Regressionsergebnissen von 2017 und 2018 koénnen durch die
unterschiedliche Stichprobenzusammensetzung bedingt sein. Beide Stichproben sind keine
Zufallsstichproben und die Reprasentativitdt fiir alle kleineren Unternehmen der Schweiz ist
dadurch nicht gesichert. Ein weiterer zentraler Punkt beziiglich den Regressionsresultaten ist, dass
die Analysen unternehmensiibergreifend und nicht fiir jedes Unternehmen einzeln berechnet
wurden. Es ist somit dennoch moglich, dass die Anforderungen einer Funktion innerhalb eines
Unternehmens mit einem hoheren Lohn einhergehen. Insgesamt konnten die Analysen die

Relevanz des Funktionsaspektes fiir die Erklarung von Lohnunterschieden jedoch bestétigen.

Finaler Wortlaut der Funktionsbewertung:
Auf diesem Blatt bestimmen Sie das fiir die Austibung der Funktion notwendige Ausmass an Autonomie.
Wie gross ist das Ausmass an notwendigen selbstandigen Entscheidungen, welche eine Person zur

Ausubung dieser Funktion fallen muss?

Zusitzlicher Hilfetext:

Bei der fiur die Funktion notwendiger Autonomie geht es darum zu bestimmen, in welchem Ausmass eine
Person selbstandige Entscheide treffen muss, um die Funktion korrekt auszufiillen. Dabei geht es
beispielsweise um die Planung von Zeitpunkt und Reihenfolge der zu erledigenden Arbeiten, Handeln in
eigenem Ermessen, selbststandige Auswahl der Arbeitsmethoden etc. Berlicksichtigen Sie dabei sowohl
die Haufigkeit (wie oft) als auch die Tragweite (mdgliche Folgen) der notwendigen Entscheide. Fir die
Beurteilung steht Ihnen eine flnfstufige Skala mit den Werten "Sehr gross", "Eher gross", "Mittel", "Eher
klein", "Sehr klein" zur Verfugung. Funktionen, die Sie bezogen auf das Ausmass der Anforderung an die

Autonomie als identisch erachten, stufen Sie identisch ein.

Skala:
1 = Sehr klein
Zusatzlicher Hilfetext: Kaum Notwendigkeit und Moglichkeit, durch eigene Entscheide Art und Ablauf der

Arbeit zu bestimmen

2 = Eher klein
Zusatzlicher Hilfetext: Art und Ablauf der Arbeit wird zu einem geringen Teil selber bestimmt (selten,

Entscheide mit geringer Tragweite)

3 = Mittel
Zusatzlicher Hilfetext: Art und Ablauf der Arbeit wird teilweise selber bestimmt (manchmal, Entscheide

mit mittlerer Tragweite)

4 = Eher gross
Zusatzlicher Hilfetext: Art und Ablauf der Arbeit wird zu einem grossen Teil selber bestimmt (haufig,

Entscheide mit eher grosser Tragweite)
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5 = Sehr gross
Zusatzlicher Hilfetext: Art und Ablauf der Arbeit wird weitgehend selbstandig bestimmt (fast immer,

Entscheide mit sehr grosser Tragweite)

5.2.3.3 Anforderungen einer Funktion an spezifisches Fach- oder Methodenwissen

Relevanz. Analog zu den Anforderungen einer Funktion an die Autonomie wurden die
Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen 2016 als Erweiterung der
intellektuellen Anforderungen vorgeschlagen und in der Stichprobe von 2017 erstmals erhoben.
Basierend auf dem Modell von Morgeson and Humphrey (2006) sind Anforderungen einer
Funktion an spezifisches Fach- oder Methodenwissen ein wesentliches Wissensmerkmal. Dieser

Aspekt widerspiegelt die fiir eine Funktion notwendige beruflich-fachliche Spezialisierung.

Funktionsaspekt nach Geschlecht. Basierend auf den Daten von 2017 zeigte sich, dass Frauen
im Vergleich zu Ménnern Funktionen mit deutlich tieferen Anforderungen an spezifisches Fach-
oder Methodenwissen innehaben (r =-.28; p <.001). Der Zusammenhang fiel in der Stichprobe
von 2018 ebenfalls signifikant aus (r =-.21; p <.001). Auch der signifikante #-Test in 2017
(p <.001; d=.28) weist darauf hin, dass die von Ménnern ausgeiibten Funktionen (M = 3.70;
SD = 1.13) deutlich hohere Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen stellten
als die von Frauen ausgeiibten Funktionen (M = 2.99; SD = 1.23). Der ¢-Test basierend auf den
Daten von 2018 zeigt dasselbe Bild (p <.001; d = .21): Die von Ménnern ausgeiibten Funktionen
(M =3.57; SD = 0.98) wiesen hohere Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen
auf als die von Frauen ausgeiibten Funktionen (M = 3.12; SD = 1.13). Die segregierte berufliche
Tatigkeit von Frauen und Ménnern zeigte sich somit auch beziiglich diesem Funktionsaspekt und

die Funktionsbewertung kann als nicht geschlechtsspezifisch verzerrt bewertet werden.

Zusammenhang mit dem Lohn. Empirische Analysen mit den gesammelten Daten bestétigten
die Validitdt dieses Funktionsaspektes: Der auf 40 Wochenstunden standardisierte Lohn hing
sowohl in der Stichprobe von 2017 positiv mit den Anforderungen einer Funktion an spezifisches
Fach- oder Methodenwissen zusammen (r = .64; p <.001), als auch basierend auf den Daten von
2018 (r=.51; p <.001). Hohere Anforderungen werden somit erwartungsgemaiss hoher entlohnt.
Weiter zeigten sich die Anforderungen einer Funktion an spezifisches Fach- oder
Methodenwissen in einer Regression als einer der stirksten Prédiktoren des Lohns — sowohl
basierend auf den Daten der Stichprobe in 2017 als auch 2018 (siehe Tabelle 2). Spezifisches
Fach- oder Methodenwissen war immer ein signifikanter Priadiktor, ungeachtet welche anderen

Funktionsaspekte mitberiicksichtigt wurden. Selbst beim Einbezug anderer intellektueller
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Anforderungen sagten die Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen den Lohn

signifikant positiv vorher.

Finaler Wortlaut der Funktionsbewertung:

Auf diesem Blatt bestimmen Sie das fir die Ausiibung der Funktion notwendige Ausmass an
spezifischem Fach- und Methodenwissen. Wie gross ist das Ausmass, in dem eine Person zur
Ausiibung dieser Funktion Gber sehr spezifisches Fach- und Methodenwissen bzw. spezielle Fahigkeiten

verfigen muss?

Zusatzlicher Hilfetext:

Hier geht es darum zu bestimmen, in welchem Ausmass eine Person Uber sehr spezifisches Fach- und
Methodenwissen bzw. spezielle Fahigkeiten verfugen muss, um die Funktion korrekt auszufillen. Dabei
kann es sich um die Notwendigkeit der Anwendung von sehr spezifischen Methoden handeln oder um
ein besonders hohes Mass an spezialisiertem Fachwissen oder sehr breitem themenibergreifenden
Fachwissen. Fir die Einstufung kann es hilfreich sein, die Funktionen diesbezliglich direkt zu
vergleichen. Fir die Beurteilung steht Ihnen eine flinfstufige Skala mit den Werten "Sehr gross", "Eher
gross", "Mittel", "Eher klein", "Sehr klein" zur Verfligung. Funktionen, die Sie bezogen auf das Ausmass
der Anforderung an spezifisches Fach- und Methodenwissen als identisch erachten, stufen Sie identisch

ein.

Skala:
1 = Sehr klein
Zusatzlicher Hilfetext: Kaum spezifisches Fach- und Methodenwissen nétig, allgemein bekanntes Wissen

ist ausreichend

2 = Eher klein
Zusatzlicher Hilfetext: Eingeschranktes spezifisches Fach- und Methodenwissen nétig (fir einen

geringen Teil der Aufgaben, beschrankte Komplexitat)

3 = Mittel
Zusatzlicher Hilfetext: Spezifisches Fach- und Methodenwissen nétig (fur einen Teil der Aufgaben,
mittlere Komplexitat)

4 = Eher gross
Zusatzlicher Hilfetext: Umfangreiches spezifisches Fach- und Methodenwissen nétig (fir einen grossen

Teil der Aufgaben, eher hohe Komplexitat)

5 = Sehr gross
Zusatzlicher Hilfetext: Sehr umfangreiches spezifisches Fach- und Methodenwissen nétig (fur fast alle
Aufgaben, sehr hohe Komplexitat)

5.2.3.4 Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen einer Funktion

Relevanz. Bei der Verantwortung geht es einerseits darum, die Konsequenzen fiir die Resultate
der eigenen Arbeit zu tragen, worin sich dieser Aspekt zu einem gewissen Teil mit Anforderungen

an die Autonomie iiberlappt. Bei verantwortungsbezogenen Anforderungen geht es jedoch auch
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darum, Verantwortung fiir andere Personen, Prozesse, finanzielle Ergebnisse oder materielle
Giiter zu iibernehmen. Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen einer Funktion
beinhalten somit mehrere Dimensionen. Der Aspekt Verantwortung ist in einigen etablierten
Verfahren der Arbeitsanalyse enthalten (REFA - Verband fiir Arbeitsgestaltung, 1991).
ABAKABA greift insbesondere den Aspekt der Fiihrungsverantwortung, der Verantwortung fiir
das menschliche Leben als auch Verantwortung flir wertvolle Materialien und Giiter und die
Umwelt auf (Katz & Baitsch, 1996). Verantwortung wird auch in internationalen Modellen als
zentraler Faktor der Arbeitsbewertung im Kontext der Lohngleichheit genannt (ILO, 2008, Oelz
etal., 2013).

Entwicklungsgeschichte. Von Beginn weg wurden verantwortungsbezogene Anforderungen
einer Funktion als wichtiger lohnrelevanter Aspekt einer Arbeitstitigkeit erfasst. Im Berner
Projekt wurden verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen auf einer 5-stufigen
Skala von sehr hoch, eher hoch, mittel, eher tief, bis sehr tief erhoben. Somit dhnelt diese Skala

bereits der final verwendeten Bewertungsskala.

Funktionsaspekt nach Geschlecht. Basierend auf den Daten von 2017 haben Frauen Funktionen
mit tieferen verantwortungsbezogenen Anforderungen inne als Ménner (» =-.24; p <.001). Die
Daten der Stichprobe von 2018 replizierten diesen Zusammenhang (r=-.17; p <.001). Der
signifikante #-Test von 2017 (p <.001; d=.24) weist darauf hin, dass die von Minnern
ausgeiibten Funktionen hohere Anforderungen an die Verantwortung stellten (M =3.41;
SD = 1.07) als Funktionen, welche von Frauen ausgeiibt wurden (M = 2.84; SD = 1.19). Auch der
t-Test von 2018 fiel signifikant aus (p <.001; d = .17) und wies ebenfalls darauf hin, dass die von
Minnern ausgeiibten Funktionen (M = 3.36; SD = 1.12) durch hohere verantwortungsbezogene
Anforderungen und Belastungen gekennzeichnet waren als diejenigen Funktionen, die von Frauen
ausgeiibt wurden (M =2.97; SD =1.12). Die Geschlechtssegregation zeigt sich somit auch
beziiglich diesem Funktionsaspekt. Da Ménner statistisch hédufiger in einer Kaderfunktion tétig
sind als Frauen (Strub et al.,, 2016) und Kaderfunktionen erwartungsgemiss hohere
verantwortungsbezogene Anforderungen aufweisen als nicht-Kaderfunktionen, ist eine
systematisch tieferer Bewertung von Frauen gegeniiber Mannern in Bezug auf diesen Aspekt
plausibel. Geschlechtsunterschiede in diesem Funktionsaspekt sollten somit nicht als
Geschlechtsdiskriminierung in der Arbeitsbewertung gewertet werden, sondern stellen primér ein
Problem des Zugangs von Frauen zu solchen Funktionen dar (Norbert Semmer, Tomasi, Wigli,

& Regenass, 1991).

Zusammenhang mit dem Lohn. Verschiedene Studien haben belegt, dass

Fithrungsverantwortung als Teilaspekt von Verantwortung positiv mit dem Lohn korreliert (Davis
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& Sauser, 1991). Auch empirische Analysen mit den gesammelten Daten des Moduls 2
bestdtigten die Validitit dieses Funktionsaspektes. Der auf 40 Wochenstunden standardisierte
Lohn hing sowohl in der Stichprobe von 2017 positiv mit den verantwortungsbezogenen
Anforderungen einer Funktion zusammen (7 =.56; p <.001), als auch basierend auf den Daten
von 2018 (r=.51; p <.001). Hohere verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen
wurden somit erwartungsgeméss hoher entlohnt. Weiter erklérten die verantwortungsbezogenen
Anforderungen einer Funktion in einer Regression 2017 signifikante Varianz im tatséchlich
erzielten Lohn. Verantwortungsbezogene Anforderungen fielen allerdings nur dann als signifikant
aus, wenn die Anforderungen an die Autonomie und an spezifisches Fach- oder Methodenwissen
unberiicksichtigt blieben. Daraufhin wurde der Beschrieb des Funktionsaspekts tiberarbeitet und
insbesondere die verantwortungsbezogenen Anforderungen klarer von den Anforderungen einer
Funktion an die Autonomie abgegrenzt. Zudem wurden fiir die Erhebung der Daten von 2018
neben den verantwortungsbezogenen Anforderungen auch die verantwortungsbezogenen
Belastungen erfasst. Basierend auf einer Regression der Daten von 2018 zeigten sich die
verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen einer Funktion als einer der stirksten
Pradiktoren des Lohns (sieche Tabelle 2). Verantwortungsbezogene Anforderungen und
Belastungen waren immer ein signifikanter Prédiktor, ungeachtet welche anderen
Funktionsaspekte mitberiicksichtigt wurden. Selbst beim Einbezug der Anforderungen an die

Autonomie sagte dieser Funktionsaspekt den Lohn signifikant positiv vorher.

Finaler Wortlaut der Funktionsbewertung:
Auf diesem Blatt bestimmen Sie das mit der Ausiibung der Funktion verbundene Ausmass an
Verantwortung. Wie gross ist das Ausmass an Verantwortung, welches eine Person bei der Ausiibung

dieser Funktion tragen muss?

Zusatzlicher Hilfetext:

Hier geht es darum zu bestimmen, in welchem Ausmass eine Person bei der korrekten Austibung dieser
Funktion Verantwortung tragen muss. Darunter fallen Fihrungsverantwortung, aber auch Fach-, Projekt-
und Prozessverantwortung, Begleitung von Lernenden, weiter die Verantwortung fir das Leben und die
Entwicklung anderer Personen (Risiko von Fehlern mit lebensgefahrdender Wirkung oder negativer
Folgen fir die psycho-soziale Entwicklung von Schutzbefohlenen) sowie fir wertvolle Materialien und
Guter (Risiko von Fehlern mit hohen Kostenfolgen). Fir die Beurteilung steht ihnen eine flinfstufige
Skala mit den Werten "Sehr gross", "Eher gross", "Mittel", "Eher klein", "Sehr klein" zur Verfigung.
Funktionen, die Sie bezogen auf das Ausmass der damit verbundenen Verantwortung als identisch

erachten, stufen Sie identisch ein.

Skala:
1 = Sehr klein

Zusatzlicher Hilfetext: Kaum Verantwortungsiibernahme nétig
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2 = Eher klein
Zusatzlicher Hilfetext: Eingeschrankte Verantwortungsiibernahme nétig (geringes Risiko von Fehlern,

kleine, ausschliesslich operative Verantwortung fir Arbeitsergebnisse anderer Personen)

3 = Mittel
Zusatzlicher Hilfetext: Mittlere Verantwortungsiibernahme nétig (mittleres Risiko von Fehlern,

beschrankte Verantwortung fur Arbeitsergebnisse anderer Personen)

4 = Eher gross
Zusatzlicher Hilfetext: Eher grosse Verantwortungsiibernahme nétig (Risiko von Fehlern mit mittleren

Folgen, hierarchische Verantwortung fiir Arbeitsergebnisse einer geringen Zahl von anderen Personen)

5 = Sehr gross
Zusatzlicher Hilfetext: Ausgepragte Verantwortungsiibernahme nétig (Risiko von Fehlern mit
weitreichenden Folgen, hierarchische Verantwortung fir Arbeitsergebnisse einer grésseren Zahl von

anderen Personen)

5.2.3.5 Psychische und soziale Anforderungen und Belastungen einer Funktion

Relevanz. Die Wichtigkeit sozialer Aspekte der Arbeitsanalyse ist wissenschaftlich breit
anerkannt (Humphrey et al., 2007). Psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen zeigen
sich beispielsweise durch Kommunikationsfdhigkeit (miindliche Vermittlung von Inhalten),
Teamfdhigkeit (zur Erfiillung der Aufgabe ndtige Zusammenarbeit mit andern),
Einfiihlungsvermogen (Nachvollziehen der Situationen und Empfindungen anderer Personen),
oder belastende psychische Bedingungen (z.B. Konfrontation mit menschlichem Elend). Wie bei
verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen handelt es sich bei den psychisch-
sozialen Anforderungen und Belastungen um einen multidimensionalen Aspekt. Die Teilaspekte
von psychisch-sozialen Anforderungen und Belastungen blieben jedoch in vielen
Arbeitsbewertungen unberiicksichtigt (International Labour Office, 2008). Beispielsweise
fokussierte das Genfer Schema von 1950 auf ausfiihrende korperliche Tétigkeiten und beinhaltete
psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen kaum (Katz & Baitsch, 1996). Veranderungen
in der Arbeitswelt wie der wachsende Dienstleistungs- und Gesundheitssektor machen den
Einbezug von psychisch-sozialen Anforderungen und Belastungen unabdingbar, um die
Wertigkeit von Funktionen adidquat zu bestimmen. Beispielsweise haben kommunikative
Anforderungen durch héufigere Projektarbeit und flachere Hierarchien mit verstérkter Teamarbeit
in den vergangenen Jahrzenten an Bedeutung gewonnen. Durch den Einbezug von psychisch-
sozialen Anforderungen und Belastungen als eigenstindigen Funktionsaspekt werden
Verdanderungen in beruflichen Tétigkeiten Rechnung getragen. Katz und Baitsch (1996)
begriindeten die Aufnahme psychisch-sozialer Aspekte einer Funktion in ABAKABA-96 weiter
damit, dass bewusst bisher vernachlissigte Aspekte von Funktionen, die besonders hdufig von
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Frauen ausgeiibt werden, in die Arbeitsanalyse aufgenommen werden sollten. Frauentypische
Funktionen weisen vermehrt psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen auf, weswegen

deren Weglassung zu geschlechtstypischer Diskriminierung in Arbeitsbewertungen fithren kann.

Entwicklungsgeschichte. Seit Beginn der Entwicklung des Moduls 2 wurden psychisch-soziale
Anforderungen und Belastungen einer Funktion durchgehend als wichtiger lohnrelevanter Aspekt
einer Arbeitstitigkeit erfasst. Im Berner Projekt wurden psychisch-soziale Anforderungen und
Belastungen auf einer 5-stufigen Skala von sehr hoch, eher hoch, mittel, eher tief, bis sehr tief

erhoben. Somit dhnelte diese Skala bereits der final verwendeten Bewertungsskala.

Funktionsaspekt nach Geschlecht. Basierend auf den Daten von 2017 zeigte sich, dass Frauen
Funktionen mit tieferen psychisch-sozialen Anforderungen innehaben als Méanner (»=-.19;
p <.01). Die Resultate basierend auf den Daten von 2018 replizierten diesen Befund (r =-.13;
p <.001). Der signifikante #-Test von 2017 (p =.001; d=.19) weist darauf hin, dass die von
Mainnern ausgeiibten Funktionen (M = 3.59; SD = 1.03) hohere psychisch-soziale Anforderungen
und Belastungen aufwiesen als die von Frauen ausgeiibten Funktionen (M =3.17; SD =1.13).
Auch 2018 fiel der #-Test signifikant aus (p <.001; d =.13) und weist darauf hin, dass die von
Mainnern ausgeiibten Funktionen (M = 3.38; SD = 1.15) hohere psychisch-soziale Anforderungen
und Belastungen aufwiesen als die von Frauen ausgeiibten Funktionen (M = 3.07; SD = 1.08). Die
Geschlechtssegregation zeigte sich somit auch beziiglich diesem Funktionsaspekt, allerdings in
die unerwartete Richtung. Psychisch-soziale Anforderungen wurden bei Funktionen von Mannern
signifikant hoher bewertet, obwohl diese theoretisch eher fiir mehrheitlich von Frauen ausgeiibte

Tatigkeiten als relevant oder als frauentypisch gelten.

Zusammenhang mit dem Lohn. Empirische Analysen mit den gesammelten Daten bestétigten
die Validitat dieses Funktionsaspektes: Der auf 40 Wochenstunden standardisierten Lohn hing in
der Stichprobe von 2017 positiv mit psychisch-sozialen Anforderungen einer Funktion zusammen
(r=.47; p<.001). Auch in den Daten von 2018, welche bei der Bewertung dieses
Funktionsaspektes neben den Anforderungen auch die psychisch-sozialen Belastungen
einbezogen, fand sich ein signifikanter Bezug zum Lohn (r=.45; p<.001). Hohere
Anforderungen und Belastungen werden somit erwartungsgemadss hoher entlohnt. Allerdings
sagten die psychisch-sozialen Anforderungen und Belastungen einer Funktion in der
Regressionsanalyse von 2017 den tatsdchlichen Lohn nicht signifikant vorher, ungeachtet der
anderen miteinbezogenen Aspekte. Dies kann darauf hindeuten, dass psychisch-soziale Aspekte
einer Funktion fiir einige Funktionen nicht lohnrelevant sind, d.h. die mit diesem Bereich
verbundenen Anforderungen und Belastungen einer Funktion bei der Lohnfestlegung nicht

beriicksichtigt werden (beispielsweise, weil sie falschlicherweise als Personlichkeitsmerkmale
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angesehen werden). Allerdings kann dieser Befund durch die Stichprobe bedingt sein und die
psychisch-sozialen Anforderungen und Belastungen anderer Funktionen kleinerer Unternehmen
dennoch lohnrelevant sein. Die Regressionsresultate von 2018 (sieche Tabelle 2) deuten darauf
hin, dass sich psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen mit verantwortungsbezogenen
Anforderungen und Belastungen teilweise iiberlappen: Psychisch-soziale Anforderungen und
Belastungen waren nur dann ein signifikanter Prddiktor des Lohns, wenn
verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen nicht als Pradiktor einbezogen werden.
Aufgrund der wissenschaftlich gut anerkannten Relevanz von psychisch-sozialen
Arbeitsmerkmalen in der heutigen Arbeitswelt ist es jedoch wichtig, dass dieser Funktionsaspekt

bei der Funktionsbewertung separat berticksichtigt wird.

Finaler Wortlaut der Funktionsbewertung:

Auf diesem Blatt bestimmen Sie das fir die Ausibung der Funktion notwendige Ausmass an
psychischen und sozialen Kompetenzen. Wie gross ist das Ausmass an psychischen und sozialen
Kompetenzen, iber welches eine Person zur Ausiibung dieser Funktion verfligen muss, um mit den

Anforderungen und Belastungen umzugehen?

Zusatzlicher Hilfetext:

Hier geht es darum zu bestimmen, in welchem Ausmass eine Person fiir die korrekte Ausiibung der
Funktion Uber psychische und soziale Kompetenzen verfiigen muss. Darunter fallen beispielsweise
Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit, Einfiihlungsvermégen und Uberzeugungskraft. Beziehen Sie
auch belastende psychische Bedingungen (z.B. Konfrontation mit menschlichem Leid, abstossende
Situationen, Tatigkeit unter Beobachtung Dritter, nicht beeinflussbare, zwingend einzuhaltende
kurzfristige zeitliche Vorgaben etc.) in die Beurteilung mit ein. FUr die Beurteilung steht ihnen eine
funfstufige Skala mit den Werten "Sehr gross", "Eher gross", "Mittel", "Eher klein", "Sehr klein" zur
Verfligung. Funktionen, die Sie bezogen auf das Ausmass der fir die korrekte Ausiibung notwendigen

psychischen und sozialen Kompetenzen als identisch erachten, stufen Sie identisch ein.

Skala:
1 = Sehr klein
Zusatzlicher Hilfetext: Wenig mundliche Kommunikation, wenig direkte Zusammenarbeit, kaum Einfuhlen

in Lebenssituation anderer nétig, kaum Konfrontation mit menschlichem Leid

2 = Eher klein
Zusatzlicher Hilfetext: Regelmassig einfache miindliche Kommunikation, gelegentlich direkte
Zusammenarbeit, Einflhlen in einfach nachvollziehbare Lebenssituation anderer, gelegentlich indirekte

Konfrontation mit menschlichem Leid

3 = Mittel
Zusatzlicher Hilfetext: Regelmassig miindliche Kommunikation, regelmassig direkte Zusammenarbeit,
EinfGhlen in nachvollziehbare aber unterschiedliche Lebenssituation anderer, regelmassig indirekte

Konfrontation mit menschlichem Leid
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4 = Eher gross
Zusatzlicher Hilfetext: Regelmassig komplexe miindliche Kommunikation, eher haufig direkte
Zusammenarbeit, Einfihlen in komplexe Lebenssituation anderer, regelmassig direkte Konfrontation mit

menschlichem Leid

5 = Sehr gross
Zusatzlicher Hilfetext: Regelmassig sehr komplexe mindliche Kommunikation, haufig direkte
Zusammenarbeit, Einflihlen in sehr komplexe, verschiedenartige Lebenssituation anderer, haufig direkte

Konfrontation mit menschlichem Leid

5.2.3.6 Korperliche Anforderungen und Belastungen einer Funktion

Relevanz. Die Wichtigkeit, korperliche Aspekte in die Arbeitsanalyse einzubeziehen, ist
wissenschaftlich breit anerkannt (Humphrey et al., 2007). Korperliche Anforderungen und
Belastungen werden auch in den meisten bestehenden Verfahren der Arbeitsanalyse
beriicksichtigt (Commission de 1’équité salariale, 2015; International Labour Office, 2008; REFA
- Verband fiir Arbeitsgestaltung, 1991). Korperlichen Anforderungen und Belastungen beinhalten
beispielsweise Anforderungen an die Geschicklichkeit, Bewegungsprézision, Muskelkraft sowie
belastende Umgebungsbedingungen wie Hitze, einseitige Korperhaltung oder erhdhte

Unfallgefahr.

Entwicklungsgeschichte. Seit Beginn der Entwicklung des Moduls 2 wurden korperliche
Anforderungen und Belastungen einer Funktion als wichtiger lohnrelevanter Aspekt einer
Arbeitstatigkeit erfasst. Im Berner Projekt wurden korperliche Anforderungen und Belastungen
auf einer S-stufigen Skala von sehr hoch, eher hoch, mittel, eher tief, bis sehr tief erhoben. Somit
dhnelte diese Skala bereits der final verwendeten Bewertungsskala. In der Grafik 2 fallt auf, dass
die meisten Personen in Funktionen mit sehr kleinen bis mittleren korperlichen Anforderungen
und Belastungen tétig sind. Nur wenige Personen arbeiten in Funktionen, die eher grosse oder

grosse korperliche Anforderungen und Belastungen aufweisen.

Funktionsaspekt nach Geschlecht. Basierend auf den Daten von 2017 zeigte sich, dass Frauen
im Durchschnitt Funktionen mit tieferen kdrperlichen Anforderungen und Belastungen innehaben
als Ménner (» = -.24; p < .001). Die Stichprobe von 2018 replizierten diesen Zusammenhang (» = -
.14; p <.001). Der signifikante ¢-Test (p =.001; d=.24) von 2017 weist darauf hin, dass die
Funktionen von Mainnern (M =2.48; SD=0.76) im Durchschnitt hohere korperliche
Anforderungen und Belastungen aufweisen als die von Frauen ausgeiibten Funktionen (M = 2.13;
SD = 0.56). Auch 2018 fiel der ¢-Test signifikant aus (p <.001; d = .14) und wies darauf hin, dass
die von Minnern ausgeiibten Funktionen (M =2.49; SD=1.22) durch hohere korperliche

Anforderungen und Belastungen gekennzeichnet sind als die von Frauen ausgeiibten Funktionen
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(M=2.16; SD=1.08). Die Geschlechtssegregation zeigt sich somit auch beziiglich diesem
Funktionsaspekt. Muskelkraft und grobe korperliche Arbeit werden als madnnertypisch angesehen
(Katz & Baitsch, 1996) und sind typische Anforderungen in iiberwiegend von Miénnern
ausgeiibten Berufen, wie Handwerksberufe oder in der Landwirtschaft (Strub et al., 2016). Neben
Muskelkraft wurde in der Operationalisierung allerdings auch die eher weiblich konnotierte
manuelle Geschicklichkeit (International Labour Organization, 2008; Katz & Baitsch, 1996)

einbezogen. Insgesamt ist der Aspekt somit als geschlechtsneutral operationalisiert zu werten.

Zusammenhang mit dem Lohn. Empirische Analysen mit den gesammelten Daten zur Validitét
dieses Funktionsaspektes zeigten, dass der auf 40 Wochenstunden standardisierte Lohn in der
Stichprobe von 2017 moderat negativ mit korperlichen Anforderungen und Belastungen einer
Funktion zusammenhing (r = -.32; p <.001). Bereits im Berner Projekt korrelierte dieser Aspekt
negativ mit dem Lohn. Damit sind korperliche Anforderungen und Belastungen der einzige
Funktionsaspekt, welcher mit einem tieferen Lohn einhergeht. Hohere kdrperliche Anforderungen
und Belastungen scheinen somit in der Praxis nicht durch einen héheren Lohn kompensiert zu
werden. Dies entspricht dem generellen Befund, dass stark korperlich anspruchsvolle Arbeiten
weniger hoch entlohnt werden als stark intellektuell anspruchsvolle Tatigkeiten. Auch sagen
korperliche Anforderungen und Belastungen den Lohn sowohl in der Stichprobe von 2017, als
auch 2018 (siehe Tabelle 2) negativ vorher, ungeachtet welche anderen Funktionsaspekte
miteinbezogen werden. Beziiglich diesen Regressionsresultaten gilt es zu beachten, dass die
Analysen unternehmensiibergreifend und nicht fiir jedes Unternehmen einzeln berechnet wurden.
Es ist plausibel, dass in bestimmten Berufsfeldern kleinerer Unternehmen korperliche
Anforderungen und Belastungen hoher entlohnt werden. Um dies korrekt abbilden zu konnen, ist
dieser Funktionsaspekt notwendig. Es ist somit moglich, dass die korperlichen Anforderungen
und Belastungen einer Funktion innerhalb eines Unternehmens mit einem hoheren Lohn
einhergehen. Zudem handelt es sich um einen breit etablierten Aspekt zur Lohnschitzung, der
auch in anderen analytischen Arbeitsbewertungen aufgegriffen wird (Katz & Baitsch, 1996).
Zudem wird dieser Funktionsaspekt in Unternehmen héufig als lohnrelevanter Aspekt genannt,
was die Augenscheinvaliditit und Akzeptanz in der Praxis dieses Funktionsaspektes
wiederspiegelt. Es ist somit wichtig, dass korperliche Anforderungen und Belastungen in der

finalen Version des Moduls 2 als Funktionsaspekt beriicksichtigt werden.

Finaler Wortlaut der Funktionsbewertung:

Auf diesem Blatt bestimmen Sie das fir die Ausiibung der Funktion notwendige Ausmass an
korperlichen Fahigkeiten. Wie gross ist das Ausmass an koérperlichen Fahigkeiten, Gber welches eine
Person zur Austbung dieser Funktion verfigen muss, um mit den Anforderungen und Belastungen

umzugehen?
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Zusatzlicher Hilfetext:

Hier geht es darum zu bestimmen, in welchem Ausmass eine Person fiir die korrekte Ausiibung der
Funktion Uber kérperliche Fahigkeiten verfigen muss. Darunter fallen beispielsweise Geschicklichkeit,
Muskelkraft, die Ausfliihrung von genauen Bewegungsablaufen etc. Beziehen Sie auch belastende
Umgebungsbedingungen (z.B. Hitze, Kalte, einseitige Korperhaltung, Gestank, erhéhte Unfallgefahr etc.)
in die Beurteilung mit ein. Fir die Beurteilung steht lhnen eine funfstufige Skala mit den Werten "Sehr
gross", "Eher gross", "Mittel", "Eher klein", "Sehr klein" zur Verfligung. Funktionen, die Sie bezogen auf
das Ausmass der fir die korrekte Austibung notwendigen korperlichen Fahigkeiten als identisch

erachten, stufen Sie identisch ein.

Skala:
1 = Sehr klein
Zusatzlicher Hilfetext: Keine speziellen kdérperlichen Anforderungen oder Belastungen, die Gber einen

normalen Biroalltag hinausgehen

2 = Eher klein
Zusatzlicher Hilfetext: Gelegentlicher Einsatz von Korperkraft oder spezieller manueller Geschicklichkeit,

gelegentlich erschwerte Umgebungsbedingungen

3 = Mittel
Zusatzlicher Hilfetext: Ein Teil der Aufgaben unter Einsatz von Korperkraft oder spezieller manueller

Geschicklichkeit, teilweise erschwerte Umgebungsbedingungen

4 = Eher gross
Zusatzlicher Hilfetext: Regelmassig Aufgaben mit eher grossem Einsatz von Kérperkraft oder spezieller

manueller Geschicklichkeit, Arbeit regelmassig unter erschwerten Umgebungsbedingungen

5 = Sehr gross
Zusatzlicher Hilfetext: Mehrheit der Aufgaben unter grossem Einsatz von Kdrperkraft oder spezieller

manueller Geschicklichkeit, Arbeit mehrheitlich unter erschwerten Umgebungsbedingungen

5.2.4 Zusammenhdiinge und Struktur der Funktionsaspekte

In den folgenden Abschnitten wird anhand der Stichproben von 2017 und 2018 auf die
korrelativen Zusammenhénge zwischen den einzelnen Funktionsaspekten eingegangen. Zudem
werden Resultate von Faktorenanalysen berichtet, welche die Struktur der Aspekte ndher
beleuchten. Neben den deskriptiven Angaben finden sich in Tabelle 3 im Anhang die

Korrelationen zwischen den Funktionsaspekten basierend auf der Stichprobe von 2017.

Einige Korrelationen zwischen den Faktoren gilt es herauszustreichen. Anforderungen an die
Autonomie hidngen sehr stark mit den Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen
(r=290) und mit den verantwortungsbezogenen Anforderungen zusammen (r=.84).
Verantwortungsbezogene Anforderungen hingen weiter stark mit den Anforderungen an

spezifisches Fach- oder Methodenwissen (» =.85) und mit psychisch-sozialen Anforderungen
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zusammen (7 = .84). Neben den deskriptiven Angaben finden sich in Tabelle 4 im Anhang die

Korrelationen zwischen den Funktionsaspekten basierend auf der Stichprobe von 2018.

Auch in der Stichprobe von 2018 korrelieren Anforderungen an die Autonomie hoch mit den
Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen (r=.78) und mit den
verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen (» = .81). Verantwortungsbezogene
Anforderungen und Belastungen héngen ebenfalls stark mit den Anforderungen an spezifisches
Fach- oder Methodenwissen (=.79) und mit psychisch-sozialen Anforderungen zusammen
(r=.78). Beziiglich dieser hohen Korrelationen stellt sich die Frage, ob diese Aspekte redundant
sind, da sie sich in ihrer Bewertung iiberschneiden. Eine Reduktion der Aspekte wiirde zwar die
Anwenderinnen und Anwender zeitlich entlasten (Nebengiitekriterium der Zumutbarkeit).
Allerdings wiirde eine Reduktion von Faktoren dazu fiihren, dass theoretisch/wissenschaftlich und
in der Praxis breit anerkannte Funktionsaspekte nicht fiir die Funktionsbewertung beriicksichtigt
wiirden. Die Funktionsbewertung wiirde damit auf eine sehr kleine Anzahl an Aspekten reduziert,
was die inhaltliche Validitidt und Akzeptanz der Funktionsbewertung in der Praxis verringern

wirde.

In Tabelle 5 im Anhang finden sich die Resultate einer explorativen Faktorenanalyse aller
Funktionsaspekte. Mit Ausnahme von korperlichen Anforderungen und Belastungen bilden alle
Funktionsaspekte einen gemeinsamen iibergeordneten Faktor. Auf dem zweiten Faktor laden die
personenbezogenen individuellen Merkmale Dienstalter und potentielle Erwerbserfahrung. Dies
bestdtigt, dass personenbezogene Aspekte von Funktionsaspekten getrennt werden konnen. Auf
dem dritten Faktor 14dt einzig der Aspekt korperliche Anforderungen und Belastungen.
Korperliche  Anforderungen  scheinen somit einen  eigenstindigen  Aspekt der

Funktionsbewertungen abzubilden.

Alle anderen Funktionsaspekte laden auf einem gemeinsamen Faktor, was die empirische
Gruppierung der intellektuellen Anforderungen zu einem separaten Merkmalsbereich nicht
belegen kann. Wie bereits bei den Korrelationen ersichtlich, hdngen die intellektuellen
Anforderungen mit den psychisch-sozialen Anforderungen und den Anforderungen an die
Verantwortung zusammen. Zur Berechnung des Funktionswertes empfiehlt es sich daher, die
Aspekte der intellektuellen Anforderungen einzeln zu gewichten und nicht zunéchst zu einem
eigenen libergeordneten Aspekt «intellektuelle Anforderungen» zu kombinieren. Es ist inhaltlich
jedoch plausibel, die Aspekte Anforderungen an die Ausbildung, an die Autonomie und an
spezifisches Fach- oder Methodenwissen als représentativ fiir intellektuelle Anforderungen einer
Funktion zu verstehen. Analysen mit den Daten aus 2017 haben gezeigt, dass die hohe Reliabilitit

einer gesamten Skala zur Erfassung von intellektuellen Anforderungen (a = .80) sinken wiirde,
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wenn die Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen (o =.62) oder an die
Autonomie (a=.69) weggelassen wiirden. Die empirischen Analysen bestitigen somit die
theoretischen Uberlegungen, dass die drei Anforderungen als Indikatoren eines iibergeordneten
gemeinsamen Faktors verstanden werden konnen. Da die Relevanz intellektueller Merkmale
hinsichtlich des Lohns theoretisch gut etabliert ist und sich in den vorhandenen Daten auch
empirisch klar bestdtigte, ist es wichtig, den intellektuellen Merkmalsbereich moglichst
differenziert zu erfassen. Weitere statistische Analysen zu den Faktorwerten basierend auf dem
variance inflation factor (VIF) zeigten ebenfalls, dass keiner der Funktionsaspekte zwingend
auszuschliessen ist. Zudem zeigten Analysen zum Anteil an aufgeklarter Varianz im tatsédchlichen
Monatslohn, dass alle erhobenen Funktionsaspekte verwendet werden sollten, da damit am

meisten Varianz im Lohn erklért wird.

Eine Faktorenanalyse mit den Daten von 2018 replizierte und bestétigte die Struktur der
Funktionsaspekte. In Tabelle 6 im Anhang finden sich die Resultate der explorativen

Faktorenanalyse aller Funktionsaspekte.

5.3 Gewichtung der Funktionsaspekte zur Bestimmung des

Funktionswertes

Die Bewertung der sechs Funktionsaspekte bildet die Basis fiir die Festlegung des Wertes einer
Funktion. Damit der Lohn fiir verschiedene Funktionen in einem Unternehmen verglichen werden
kann, wird fiir jede Funktion ein gewichteter Funktionswert berechnet. Fiir alle sechs
Funktionsaspekte wird der Wert der Arbeitsbewertung (z.B. ein Wert von 4 wenn eine Funktion
eher grosse psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen aufweist) mit dem jeweiligen
optimierten Gewichtungsfaktor multipliziert und anschliessend werden alle Produkte zum
Funktionswert aufsummiert. Die Gewichtung der einzelnen Aspekte zur Berechnung des
Funktionswertes ist nicht eindeutig zu bestimmen, sondern hédngt sowohl von inhaltlich-
theoretischen Uberlegungen, als auch von empirischen Befunden ab. Auch die Gewichtung
existierender Analysesysteme, zum Beispiel das Instrument des Kantons Jura (Commision
paritaire d'évaluation et de classfication des fonctions, 2015), lassen sich nicht direkt verwenden,
da die Gewichtungen aufgrund spezifischer kantonaler gehaltspolitischer Uberlegungen festgelegt
wurden, die nicht zwingend auf den Kontext von kleineren Unternehmen iibertragbar sind. Die
folgenden Kapitel zeigen die zentralsten Schritte bei der Entwicklung der Gewichtungen des

Moduls 2 auf.
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5.3.1 Fixe Gewichtungen

In ABAKABA werden der intellektuelle, psychosoziale, physische Bereich und die
Verantwortung gleich gewichtet (Katz & Baitsch, 1996). Im Instrument des Kantons Jura wurden
die intellektuellen Anforderungen und Belastungen mit 67%, verantwortungsbezogene sowie
psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen je mit 13% und korperliche Anforderungen
und Belastungen mit 7% gewichtet. Im Berner Projekt wurden die Anforderungen einer Funktion
an die Ausbildung ebenfalls hoher gewichtet als die anderen Aspekte. In einem ersten Schritt
wurden alle Funktionen einer Ausbildungskategorie zugewiesen und in einem zweiten Schritt
wurden ausschliesslich Funktionen derselben Ausbildungskategorie anhand weiterer Aspekte
miteinander verglichen. Im zweiten Schritt flossen korperliche, psychisch-soziale sowie
verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen zu gleichen Anteilen ein. Die
korperlichen, psycho-sozialen und verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen
konnten somit das Gewicht der Anforderungen an die Ausbildung nie {ibersteigen. Dass im Berner
Projekt die Anforderungen an die Ausbildung stirker gewichtet werden als die anderen
Funktionsaspekte trdgt der Tatsache Rechnung, dass intellektuelle Anforderungen in der
unternehmerischen Lohnpraxis meist hoher gewichtet werden als Anforderungen in anderen

Bereichen.

Im Rahmen der Analysen von 2016 anhand einer Stichprobe von 285 Mitarbeitenden in 10
kleineren Unternehmen wurden Korrelationen und Regressionsanalysen
(Regressionskoeffizienten) iiber alle Unternehmen hinweg beigezogen, um die relative
Wichtigkeit der einzelnen Funktionsaspekte in Bezug auf den tatsdchlichen Lohn zu bestimmen.
Basierend auf diesen statistischen Resultaten und theoretischen Uberlegungen wurden folgende

Gewichtungen der Funktionsaspekte vorgeschlagen:
e 3 Mal den Wert der Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung
e 3 Mal den Wert der verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen
e 2 Mal den Wert psychisch-sozialer Anforderungen und Belastungen
e 1 Mal den Wert der korperlichen Anforderungen und Belastungen

Eine Regressionsanalyse zur Bestimmung der Gewichtung ist moglich und entspricht im Prinzip
dem Ansatz von Modul 1. Um zuverlédssige Resultate zu erhalten, ist allerdings eine bestimmte
Mindestgrdsse der Stichprobe notwendig, um fiir die Regressionsanalysen die notwendige Anzahl
an Fillen zu erhalten. Die Anzahl an notwendigen Fillen fiir eine Regressionsanalyse wird durch

eine Kombination von der Anzahl an beriicksichtigten Prddiktoren, der Messgenauigkeit der
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Préadiktoren, sowie des erwarteten Zusammenhangs der Pradiktoren mit den abhéngigen Variablen
bestimmt (Sawyer, 1982). Da die Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung sehr genau
gemessen werden kann (hohe Objektivitdt und Reliabilitit) und dieser Aspekt einen zentralen Teil
der lohnrelevanten intellektuellen Anforderungen darstellt, ist er hoher zu gewichten als andere

Aspekte.

Beziiglich des Zusammenhangs des Funktionswertes mit dem Lohn wurden verschiedene
Gewichtungen miteinander verglichen: Eine Gewichtung anhand obigen Vorschlags (Korrelation
des so gewichteten Funktionswertes mit dem Lohn = .86), eine Gewichtung anhand obigen
Vorschlags ohne Einschluss des Faktors korperliche Anforderungen und Belastungen (» = .88),
eine Gewichtung geméss obigen Vorschlags aber mit vierfacher statt zweifacher Gewichtung der
psychisch-sozialen Anforderungen und Belastungen (r =.86), eine Gewichtung anhand der
Regressionsgewichte basierend auf der gesamten Stichprobe aller Angestellten aller
10 Unternehmen in 2016 (» = .88) sowie eine Gewichtung anhand der Regressionsgewichte fiir je
eine Hilfte der Stichprobe der 2016 Daten (r = .85). Alle Korrelationen mit dem tatsichlichen
Lohn fallen somit hoch oder sehr hoch aus. Da sich die Korrelationen der verschiedenen
Gewichtungsvarianten nur geringfiigig unterscheiden, ist empirisch keine klare Préferenz fiir die
eine oder andere Gewichtung abzuleiten. Dies spricht fiir eine hohe Robustheit des
Funktionswertes, unabhéngig der spezifischen Gewichtung der einzelnen Funktionsaspekte.
Ebenfalls fiihrten die verschiedenen Gewichtungen zu etwa derselben Anzahl Frauen, die
angesichts ihres jeweiligen Funktionswertes im Vergleich zu ménnlichen Kollegen zu tief bezahlt

(11, 12, bzw. 13 von insgesamt 34 Frauen) waren.

In Analysen von neuen Daten tiber alle Unternehmen hinweg von 2017 (siche Anhang) wurden
folgende Gewichtungen der Funktionsaspekte basierend auf den Resultaten der statistischen

Analysen und theoretischen Uberlegungen vorgeschlagen:
e 3 Mal den Wert der Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung
e 2 Mal den Wert der Anforderungen an die Autonomie
e 1.5 Mal den Wert der Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen
e 1.5 Mal den Wert der verantwortungsbezogenen Anforderungen und Belastungen
e 1.5 Mal den Wert psychisch-sozialer Anforderungen und Belastungen
e 0.5 Mal den Wert der korperlichen Anforderungen und Belastungen

Die Gewichte wurden auf insgesamt 10 Gewichtungspunkte standardisiert, so dass der Wert einer

Funktion zwischen 10 und 50 zu liegen kommt. Diese Standardisierung wurde vorgenommen, da
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sie die Gewichtung fiir einen Selbsttest intuitiv verstdndlicher und zugénglicher macht.
Beispielsweise bedeutet das Gewicht von 3 der Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung
bei insgesamt 10 Gewichtungspunkten, dass die Bewertung dieser Anforderungen zu 30% in den

Funktionswert einfliesst.

Auch bei dieser Gewichtungsvariante wurden die Anforderungen einer Funktion an die
Ausbildung hoher gewichtet als alle anderen Aspekte. Neben der Wichtigkeit der intellektuellen
Anforderungen fiir den Lohn und der Objektivitdt und Reliabilitit der Messung stellte ein weiterer
Grund die linkssteile Verteilung der Funktionsbewertungen dar: Die meisten Funktionen wurden
der zweiten Kategorie «Berufsausbildungy» zugewiesen (vgl. Grafik 3). Dadurch unterschied sich
die Verteilung des typischerweise geforderten Ausbildungsniveaus von den Hiufigkeiten der
anderen Funktionsaspekte, welche generell hohere Werte annahmen. Durch eine hdohere
Gewichtung der Anforderungen an die Ausbildung kann diese Ungleichverteilung teilweise

kompensiert werden.
5.3.2 Gewichtungsbandbreiten

Die vorgeschlagenen Gewichtungen der Faktoren orientierten sich unter anderem an den
Regressionskoeffizienten B in den mit den Daten aus 2016 und 2017 durchgefiihrten Analysen.
Diese Koeffizienten wurden nicht fiir jedes einzelne Unternehmen ermittelt, sondern reflektierten
gemittelte Daten iiber alle Unternehmen der jeweiligen Stichprobe hinweg. Die tatsdchliche
Gewichtung der Faktoren eines einzelnen Unternehmens kann daher von diesem
Durchschnittswert abweichen. Anhand offentlich zugénglicher Daten der Schweizerischen
Lohnstrukturerhebung des Bundesamtes fiir Statistik wurden weitere Gewichtungsvarianten
getestet (Weber & Berset, 2018). Basierend auf den Resultaten wurden anstelle fixer Gewichte
Gewichtungsbandbreiten fiir die sechs Aspekte vorgeschlagen, innerhalb derer die Gewichte um
0.5 Punkte variieren konnen. Diese Bandbreiten wurden von empirischen Resultaten mittels
Regressionsanalyse aller Faktoren auf den Lohn abgeleitet. Allerdings wurden die Gewichtungen
nicht allein empirisch festgelegt, da unter anderem keine reprisentative Stichprobe fiir kleinere
Unternehmen vorlag. Die vorgeschlagenen Bandbreiten wurden somit durch inhaltliche

Uberlegungen unter Expertinnen und Experten leicht modifiziert und wie folgt festgelegt:
e Anforderungen an die Ausbildung: 2.0 - 3.0
e Anforderungen an die Autonomie: 1.5 - 2.5
e Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen: 1.5 - 2.5

e Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen: 1.5 - 2.5
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e Psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen: 1.5 - 2.5
e Korperliche Anforderungen und Belastungen: 0.0 - 1.0

Wiederum wurden die gesamten Gewichtungspunkte auf 10 standardisiert. In verschiedenen
extremen Varianten an den unteren bzw. oberen Enden der Gewichtungsbandbreiten kéime den
intellektuellen Anforderungen einer Funktion ein standardisiertes Gewicht zwischen mindestens
4.5 bis maximal 7.3 zu. Damit ist sichergestellt, dass den intellektuellen Anforderungen das
hochste aller Gewichte der Funktionsaspekte zukommt. Diese Gewichtungsbandbreiten rechnen
somit den Anforderungen an die Ausbildung eine grossere Lohnrelevanz zu als den anderen
Aspekten. Dies reflektiert einerseits die empirischen Befunde anhand der erhobenen Datensétze
mit dem Logib Modul 2 sowie der Datenanalysen auf Basis der Lohnstrukturerhebung, in welchen
Ausbildungsanforderungen ein besonders starker Priadiktor fiir den Lohn darstellten. Gleichzeitig
tragen diese Gewichtungsbandbreiten der Tatsache Rechnung, dass die erforderliche Ausbildung
objektiver und reliabler bewertbar ist als andere Funktionsaspekte. Die Gewichte der
verantwortungsbezogenen und psychisch-sozialen Anforderungen und Belastungen liegen in
denselben Gewichtungsbandbreiten wie die beiden intellektuellen Anforderungen an die
Autonomie und an spezifisches Fach- oder Methodenwissen: Sie liegen standardisiert zwischen
mindestens 1.2 und maximal 2.8 Gewichtungspunkten. Die korperlichen Anforderungen und
Belastungen liegen standardisiert zwischen 0 und 1.1 Gewichtungspunkten. Die korperlichen
Anforderungen und Belastungen zeigten in den durchgefiihrten Analysen einen durchwegs
negativen Zusammenhang mit dem Lohn (siehe Kapitel 5.2.3.6 Korperliche Anforderungen und
Belastungen einer Funktion), weswegen mit der vorliegenden Bandbreite die Moglichkeit besteht,
diesen Aspekt fiir den Funktionswert unberiicksichtigt zu lassen. Damit entspricht die
Gewichtungsbandbreite auch anderen Arbeitsbewertungssystemen, in welchen korperliche
Anforderungen ebenfalls den am tiefsten gewichteten Aspekt einer Funktion darstellt, wie zum
Beispiel im Instrument des Kantons Jura (Commision paritaire d'évaluation et de classfication des

fonctions, 2015).

Innerhalb der Bandbreiten kann das Gewicht eines Aspekts somit im Intervall eines halben
Punktes variieren. Das Gewicht der Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung kann so 2.0,
2.5, oder 3.0 betragen. Ein halber anstelle z.B. eines Viertelpunktes wurde verwendet, um
geniigend Genauigkeit zu erreichen, aber trotzdem praktikabel zu bleiben. Im Dezember 2018
wurde basierend auf denselben Griinden entschieden, dass der gesamte gewichtete Funktionswert
nur ganzzahlige Werte annehmen soll (z.B. 31 anstelle von 30.5), womit die Anzahl mdglicher

Funktionswerte von 81 auf 41 reduziert wurde. Um keine Genauigkeit vorzutiduschen, die so nicht
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existiert, und sich nicht mit empirischen Resultaten und theoretischen Uberlegungen rechtfertigen

wiirde, wird der Funktionswert somit auf die ndchst hohere oder tiefere natiirliche Zahl gerundet.
5.3.3 Anpassung der Gewichte an die Lohnstruktur des Unternehmens

Basierend auf obigen Gewichtungsbandbreiten wurden Boosts als Option iiberpriift, durch welche
ein Unternehmen einzelne Funktionsaspekte hoher gewichten kann, die fiir sein Lohnsystem
besonders wichtig sind. Damit wiirde den Unternehmen die Mdglichkeit erdftnet, die Gewichtung
der einzelnen Funktionsaspekte ihrem tatsdchlichen Lohnsystem anzundhern. Boosts bezeichnen
somit die Moglichkeit, das Gewicht einzelner Funktionsaspekte um einen fixen Gewichtungswert
anzuheben. Entlohnt ein Unternehmen beispielsweise psychisch-soziale Anforderungen und
Belastungen besonders stark, konnte es mit einem Boost von + 0.5 Gewichtungspunkten oder
einen doppelten Boost von + 1.0 Gewichtungspunkten diesen Funktionsaspekt in der
Funktionsbewertung besonders gewichten. Dadurch wiirden die psychisch-sozialen
Anforderungen und Belastungen anstelle eines Gewichts von 1.5 ein Gewicht von 2.0 bzw. 2.5
erhalten. Negative Boosts wurden fiir einen Selbsttest als zu anspruchsvoll in der Handhabung
und damit nicht als sinnvoll erachtet; der untere Wert der Bandbreite diente als Startpunkt und
somit als Mindestgewicht. Die Gewichte einzelner Aspekte wéren dadurch nicht fix, sondern
wiirden sich zu einem gewissen Grad der tatsdchlichen Lohnpraxis von einem Unternehmen
anpassen lassen. Es wurde jedoch kritisch in Betracht gezogen, dass trotz gewisser Vorteile das
Setzen von Boosts Unternehmen moglicherweise iiberfordern kann. Es ist denkbar, dass
Unternehmen die genaue Gewichtung der lohnrelevanten Aspekte von Funktionen auf Ebene des
gesamten Unternehmens teilweise nicht selbst anzugeben vermogen. Vergibe ein Unternehmen
falschlicherweise Boosts an einen Aspekt, der mit der betrieblichen Lohnpraxis nicht
iibereinstimmt, wiirde die Anpassung des Instruments fehlschlagen und eine verzerrte, nicht der

tatsdchlichen Lohnpraxis entsprechende, Funktionsbewertung vornehmen.

Aufgrund dieser Einschrinkungen wurde entschieden, die Anpassung der Gewichte nicht durch
die Unternehmen selber vornehmen zu lassen, sondern auf Algorithmen zuriickzugreifen, um
unter allen moglichen Gewichtungsvarianten die fiir das jeweilige Unternehmen optimale
Variante automatisch zu bestimmen. In der finalen Version des Moduls 2 werden Funktionswerte
daher basierend auf allen moglichen Gewichtungsvarianten berechnet, um die optimalen
Gewichte der einzelnen Funktionsaspekte fiir ein Unternehmen zu bestimmen. Eine anfiangliche
Idee war es, die optimale Gewichtungsvariante anhand von vier Kriterien zu ermitteln. Dies mit
der Zielsetzung, die Anzahl der als potentiell zu tief entlohnt identifizierten Personen und damit

den administrativen Aufwand fiir die Anwendenden zu minimieren und zugleich die Aussagekraft

52



der identifizierten Fille zu maximieren. Die Kriterien im Einzelnen waren: (1) die Anzahl der zu
hoch entlohnten Personen in einem Unternehmen minimieren, (2) die Anzahl der zu tief
entlohnten Personen in einem Unternehmen minimieren, (3) die Differenz in der Anzahl Ménner
bzw. Frauen minimieren, die zu hoch entlohnt sind, (4) Maximierung der Funktionswertdifferenz
zwischen der am tiefsten und der am hochsten bewerteten Funktion zwecks optimaler Ausnutzung
der Funktionswertskala von 10 bis 50 Punkten. Bei diesem Vorgehen hing die Ermittlung der
optimalen Gewichtungen jedoch von der Reihenfolge der berticksichtigen Kriterien ab. Die oben
genannte Reihenfolge wurde im Entwicklungsteam diskutiert und im Expertlnnen-Konsens
festgelegt. Jedoch handelte es sich hierbei um eine argumentativ unterlegte normative
Entscheidung. Eine andere Wahl der Reihenfolge hitte die Identifikation anderer Risikopaare zur
Folge gehabt. Diese externe normative Entscheidung bedeutete, dass die bestehende Lohnpraxis
des Unternehmens moglicherweise in bestimmten Féllen nicht optimal im Rahmen der
Optimierung erfasst werden konnte. Zudem konnte bei diesem Verfahren insbesondere bei sehr
unausgewogenen Geschlechterverhiltnissen in der Belegschaft ein Geschlechtseffekt entstehen.
Um eine reihenfolgeunabhdngige Bestimmung der optimalen Gewichtungsvariante zu erhalten,

wurden daher weitere Vorgehensweisen erarbeitet.

Im neu entwickelten Verfahren wird die optimale Gewichtung anhand einer optimierten
Beziehung zwischen dem Funktionswert und personenbezogenen Angaben (Alter’, Dienstalter?,
hochste abgeschlossene Ausbildung) mit dem Lohn bestimmt. Hierfiir wird basierend auf dem
Funktionswert und personenbezogenen Angaben fiir alle Arbeitstitigen ein siebenstelliger
personlicher Rangierungswert gebildet und in eine Rangreihenfolge gebracht. Die auf Vollzeit
standardisierten Lohne werden ebenfalls in eine Rangreihenfolge gebracht (Details siehe Kapitel
7 Risikopaare identifizieren, insbesondere Unterkapitel 7.1.2 Finale Version Test 1). Das heisst,
dass die fiir das jeweilige Unternehmen passendste Gewichtung der einzelnen Funktionsaspekte
fir die Berechnung aller Funktionswerte verwendet wird, welche den im untersuchten
Unternehmen tatsdchlich bestehenden Zusammenhang zwischen Funktionswert sowie
personlichen Eigenschaften und Lohn optimal abbilden kann. Die Gewichtung passt sich dadurch
innerhalb der Bandbreiten flexibel der jeweiligen Lohnpraxis eines Unternehmens an. In der
finalen Version des Moduls 2 liegt eine optimale Gewichtung der Funktionsaspekte dann vor,

wenn folgender Koeffizient (Kendall tau-b genannt) maximiert ist (Kendall, 1938):

7 Dazu wird ein Alterswert gebildet, bei dem vom Lebensalter 15 Jahre fiir Vorschulzeit und obligatorische Schulzeit
abgezogen werden. Die Werte fiir Alter und Dienstalter werden auf 30 Jahre plafoniert, um einen nicht-linearen
Zusammenhang von Alter/Dienstalter und Lohn abzubilden (siehe Kapitel 0 Personenbezogene Angaben).
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(# tibereinstimmende Kombinationen — # nicht tibereinstimmende Kombinationen)
J(NO—N1) = (NO — N2)

wobei eine Kombination von 2 Mitarbeitern als iibereinstimmend bezeichnet wird, wenn die
Person mit dem hoheren theoretischen Rangplatz auch hdher entlohnt wird. Eine nicht
tibereinstimmende Kombination liegt dann vor, wenn Person A einen tieferen (hoheren)
theoretischen Rangplatz aufweist als Person B und dennoch hoéher (tiefer) entlohnt wird, und
wobei NO = N(N —1)/2, N ist die Gesamtanzahl an Arbeitstitigen im Unternehmen, die in

die Analyse einbezogen werden, und N1, N2 ermdglichen die Beriicksichtigung von Bindungen®.

Dieser Koeffizient misst einen monotonen Zusammenhang zwischen dem siebenstelligen
personlichen Rangierungswert und dem Lohn. Falls mehrere Gewichtungskombinationen geméss
dem Koeffizienten Kendall tau-b das Maximum erreichen, wird eine dieser optimalen
Gewichtungskombinationen in einem zweiten Schritt basierend auf der hochsten linearen
Korrelation (Pearson Koeffizient) zwischen dem theoretischen Rangplatz basierend auf dem
Funktionswert  sowie  personenbezogenen  Angaben  (siebenstelliger  personlicher
Rangierungswert) und dem tatsdchlichen Lohn bestimmt. Das Auswertungsblatt «OPT» des
Moduls 2 enthilt die Informationen zur Optimierung der Gewichte und ist fiir alle Nutzerinnen

und Nutzer frei einsehbar.

Dieses zweistufige Vorgehen ist unabhingig vom Geschlecht (Lohnunterschiede sind
zuungunsten der Ménner bzw. Frauen moglich) und der Grdsse der Lohnunterschiede. Die
Moglichkeit, die Gewichtungen der unternehmerischen Lohnpraxis anzupassen bedeutet auch,
dass Funktionswerte nicht zwischen Unternehmen vergleichbar sind. Vergleiche der
Funktionswerte sind damit nur innerhalb eines Unternehmens moglich und auch nur zu einem
bestimmten Zeitpunkt. Der durch dieses Verfahren automatisch ermittelte optimale Wert einer
Funktion in einem Unternehmen &ndert sich daher, wenn Bewertungen von Funktionsaspekten
verdndert werden, wenn neue Funktionen hinzukommen bzw. bestehende wegfallen oder wenn
Lohne verandert werden. Der Funktionswert ist somit kein absoluter Wert, sondern nur relativ zu
den anderen Funktionen und deren Bewertungen in einem bestimmten Unternehmen und zu einem
bestimmten Zeitpunkt zu sehen. So kann sich die optimale Gewichtung der Funktionsaspekte bei
jedem Ein- und Austritt von Angestellten verdndern, weil dadurch entweder die Anzahl Personen

pro Funktion variiert oder neue Funktionen hinzukommen, bzw. wegfallen. Die

8 Eine Kombination von zwei Mitarbeitenden, die weder «iibereinstimmend» noch «nicht tibereinstimmend» ist, wird
als Bindung bezeichnet. Als Bindung gelten somit Paare von Mitarbeitenden, die entweder gleich entlohnt werden
und/oder den gleichen Rangierungswert haben.
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unternehmensinterne Lohnkohérenz ist dabei zentral beziiglich moglichen Anderungen in der
Funktionsgewichtung: Je systematischer die Lohne festgelegt werden, desto kohirenter ist das
Lohnsystem und desto kleiner ist das Risiko fiir grosse Verédnderungen beziiglich der Lohnpraxis
(und somit Anderungen in den ermittelten Gewichten der Funktionsaspekte) durch Ein- und
Austritte von einzelnen Angestellten. Durch ein kohdrentes Lohnsystem sinkt auch das Risiko fiir
geschlechtsspezifische Lohnunterschiede. Die Funktionswerte dienen somit zur Erkldrung von
bestehenden Lohndifferenzen im Sinne der einer erwarteten Rangreihenfolge nach Lohnhdhe
zwischen Mitarbeitenden in einem bestimmten Unternehmen. Sie haben keinen normativen
Charakter und die Funktionswerte konnen nicht dazu dienen, iiber verschiedene Unternehmen

hinweg den fiir eine bestimmte Funktion «passenden» Lohn zu bestimmen.
5.3.4 Gleichwertigkeit der Funktionen

Wird der Wert verschiedener Funktionen miteinander verglichen, kommt der Bestimmung der
Gleichwertigkeit eine zentrale Rolle zu. Gleichwertigkeit muss nicht bedeuten, dass zwei
Funktionen einen identischen Funktionswert aufweisen. FEin Aspekt beziiglich der
Gleichwertigkeit ist die Genauigkeit der Funktionsbewertung. Die Bewertung der
Funktionsaspekte erfolgt nicht vollstaindig objektiv, sondern kann Verzerrungen oder
Ungenauigkeiten mit sich bringen. Beispielsweise konnen einzelne Funktionsaspekte von
Funktionen schwer bewertbar sein oder verschiedene bewertende Personen wiirden die
Funktionen leicht anders einstufen. Aufgrund dieser Ungenauigkeiten ist es wichtig, Funktionen
nicht nur bei einem identischen Funktionswert als gleichwertig zu betrachten. Fiir diese
Handhabung spricht auch, dass die Funktionswerte auf ganzzahlige Werte gerundet werden. Ein
gewichteter Funktionswert von 39.5 wird somit auf einen Funktionswert von 40 aufgerundet,
wohingegen ein Funktionswert von 39.49 auf einen Funktionswert von 39 abgerundet wird. Unter
der Annahme, dass Gleichwertigkeit von Funktionen nur bei exakter Ubereinstimmung des
Funktionswertes vorliegt, wiirden somit diese dusserst nahe beieinanderliegenden Funktionswerte
falschlicherweise nicht als gleichwertig betrachtet und deren Lohne in dem unter Kapitel
7.1 Test 1: Vergleich von erwartetem Rang mit tatscichlichem Lohnrang beschriebenen Test nicht

verglichen.

Im Logib Modul 2 werden Funktionen als gleichwertig betrachtet, wenn sie bis zu
2 Funktionswertpunkte auseinanderliegen (siehe Tabelle 7, Parameter fw). Beispielsweise gilt
eine Funktion mit einem Wert von 38 als gleichwertig wie Funktionen mit einem Funktionswert
von 39 und 40. Die Spanne von 2 Funktionswertpunkten im Logib Modul 2 wurde aufgrund

empirischer Befunde und im Expertlnnen-Konsens als Grenzwert festgelegt. Hierfiir wurden die

55



Funktionen sieben kleineren Unternehmen anhand verschiedener Grenzwerte analysiert (1, 2 oder
3 Funktionswertpunkte Differenz) und die unter Verwendung der verschiedenen Grenzwerte als
gleichwertig identifizierten Funktionen sowohl in Bezug auf ihre empirische Verteilung als auch
auf ihre inhaltlich-qualitative Gleichwertigkeit beurteilt. Die Auswahl der sieben Unternehmen
erfolgte mit dem Ziel, ein Hochstmass an Varianz beziiglich der Anzahl Mitarbeitender, der
Vertretung der Geschlechter, der Anzahl und Art der Funktionen, dem Tétigkeitsbereich (Branche
und  Sektor) sowie dem  Qualifikationsprofil  der  Belegschaft  abzubilden
(Stichprobencharakteristika sieche Tabelle 8).

Die Analysen zeigten, dass die Streuung der Funktionswertpunkte stark in Abhédngigkeit des
jeweiligen Unternehmens variierte. Die Funktionswerte einiger Unternehmen waren iiber die
gesamte, theoretisch mogliche Funktionswertspanne von minimal 10 bis maximal 50 Punkten
verteilt, wohingegen sich die Funktionswerte anderer Unternehmen eher am oberen Rand der
moglichen Werte befanden. Die als gleichwertig identifizierten Funktionen wurden anschliessend
genauer betrachtet und qualitativ auf ihre Gleichwertigkeit hin iiberpriift. Einerseits sollte der
Grenzwert nicht zu tief angesetzt werden, weil dadurch in ihrer Wertigkeit vergleichbare
Funktionen félschlicherweise nicht verglichen wiirden. Der Begriff der Gleichwertigkeit wire
damit zu eng gefasst und der Ansatz zu konservativ. Andererseits sollte der Grenzwert nicht zu
hoch angesetzt sein, weil dadurch auch Funktionen miteinander verglichen wiirden, die sich in
threr Wertigkeit zu stark unterscheiden. Dadurch konnten geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede als Compliance Risiko ausgewiesen werden, die mit hoher Wahrscheinlichkeit
gar kein solches Risiko darstellen, da es sich bei dem zugrundeliegenden Vergleich nicht um
gleichwertige Arbeit im Sinne des Gleichstellungsgesetzes handelt und somit auch kein gleicher
Lohn bezahlt werden muss. Das Instrument wére damit zu sensibel und konnte falschlicherweise

zu viele Fille als Compliance Risiko ausweisen.

In der Diskussion um den Grenzwert wurde entschieden, dass eine Funktionswertdifferenz von
einem Punkt zu konservativ angelegt ist. Dies wiirde bedeuten, dass eine bereits mit 1 Punktwert
hoher bewertete Funktion nicht mehr mit der 1 Punktwert tiefer bewerteten Funktion verglichen
werden konnte. Wiirden sich zwei Funktionen beispielsweise einzig beziiglich ihrer korperlichen
Anforderungen und Belastungen leicht unterscheiden (eine Funktion wiirde als «eher kleine
korperliche Anforderungen und Belastungen» bewertet, wohingegen die andere Funktion
«mittlere korperliche Anforderungen und Belastungen» aufweist), wiirden sie nicht ldnger als
gleichwertig eingestuft. Im Konsens mit den Expertlnnen wurde daher entschieden, dass ein
einzelner Punktwert noch keinen ausreichend grossen Unterschied darstellt, um Funktionen nicht

mehr als gleichwertig beurteilen zu konnen. Gegen die Festlegung auf 3 Punkte sprach hingegen,
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dass sich die Funktionen der zusédtzlich identifizierten Risikopaare nach iibereinstimmender
Meinung der beteiligten Expertinnen und Experten inhaltlich zu stark unterschieden, um noch als
gleichwertige Arbeit betrachtet werden zu konnen, beispielsweise aufgrund eines hoheren
geforderten Ausbildungsniveaus oder Kombinationen von hoheren Anforderungen in mehreren
Funktionsaspekten. Hingegen zeigte sich, dass bei Verwendung des Grenzwertes von 2 Punkten
Funktionswertdifferenz qualitativ begriindbar gleichwertige Funktionen ausgewiesen werden.
Logib Modul 22 Funktionswertpunkte entsprechen 5% der maximal moglichen Distanz zweier

Funktionen von 40 Funktionswertpunkten. Personenbezogene Angaben

Bereits die frithesten Versionen von Logib Modul 2 haben nebst den Funktionsaspekten auch
personenbezogene Angaben zur Schitzung des erwarteten Lohnrangs einer Person beriicksichtigt,
Frithere Versionen des Moduls 2 bezogen dazu die potentielle Erwerbserfahrung ein, welche vom
Lebensalter 15 Jahre Vorschulzeit und obligatorische Schulzeit sowie die Ausbildungsdauer
abzog. Der Einbezug der potentiellen Erwerbserfahrung fiihrte allerdings zu der unerwiinschten
Situation, dass eine hohere Ausbildung in der Praxis meist hoher entlohnt wird, die potentielle
Erwerbserfahrung jedoch mit zunehmender Ausbildungsdauer reduziert wurde. Eine hohere
Ausbildung fiihrte somit zu weniger potentieller Erwerbserfahrung und konnte damit den

erwarteten Lohnrang reduzieren anstatt zu erhéhen.

Im Berner Projekt wurde ein Erfahrungswert basierend auf dem Mittelwert vom Alterswert und
den Dienstjahren beriicksichtigt. In spédteren Versionen wurde analog dazu ebenfalls ein
Erfahrungswert einbezogen, basierend auf der potentiellen Erwerbserfahrung und dem
Dienstalter. Der Einbezug eines globalen Erfahrungswertes wurde jedoch in spéteren Versionen

verworfen, um den Alters- und Dienstalterswert unabhédngig voneinander zu beriicksichtigen.

In der aktuellen Version von Logib Modul 2 werden neben den Aspekten der ausgeiibten Funktion

folgende personen- und lohnbezogene Angaben beriicksichtigt:
e Geschlecht
e Geburtsjahr
e Dienstalter
e Hochster erreichter Ausbildungsabschluss
e Beschiftigungsgrad

e Bruttoverdienst (inkl. Grundlohn, Zulagen, 13. Monatslohn; Sonderzahlungen)
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Das Geschlecht einer Person ist zentral, um geschlechtsspezifische Lohnungleichheiten feststellen
zu konnen. Weiter ist jeder Person in einem Unternehmen eine Funktion zuzuweisen, welche
durch Logib Modul 2 automatisch mit dem jeweiligen Funktionswert verkniipft wird. Der
Beschiftigungsgrad und Bruttoverdienst sind notig, um den auf 40 Stunden standardisierten Lohn
zu bestimmen. Die drei letzten personenbezogenen Angaben zum Geburtsjahr (Alter), dem
Dienstalter (Anzahl Jahre im Unternehmen) und dem hochsten erzielten Ausbildungsabschluss
stellen Merkmale einer Person dar, die sich als Personenanteil im Lohn widerspiegeln konnen.
Als lohnrelevante Aspekte werden neben dem Wert einer Funktion daher das Alter, das
Dienstalter und der hochste erzielte Ausbildungsabschluss einer Person als personenbezogene
Angaben im Logib Modul 2 einbezogen (siche unter anderem Kapitel 7 Risikopaare
identifizieren). Wie beim Funktionsaspekt der Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung,
wird seit der Version 2018 von Logib Modul 2 der hochste erreichte Ausbildungsabschluss einer

Person ebenfalls einer von 5 Kategorien zugeteilt.

Empirisch ist die Relevanz von Alter und Dienstalter fiir den Lohn gut belegt (Strub et al., 2016).
Theoretisch ist die Beriicksichtigung von Alter und Dienstalter zur Bestimmung des Lohns
aufgrund der Human-Kapital Theorie begriindbar (Sweetland 1996). Sowohl Alter als auch
Dienstalter stellen einen Proxy fiir die Berufserfahrung dar. Je idlter eine Person ist, desto mehr
allgemeine Berufserfahrung konnte sie sammeln und je lénger eine Person in einem Unternehmen
titig ist, desto mehr unternehmens- bzw. bereichsspezifische Erfahrung konnte eine Person
sammeln. Die Verwendung von Alter und Dienstalter zur Lohnerkldrung ist somit dadurch
gerechtfertigt, dass sie als Anndherungen an die vorhandene Arbeitserfahrung einer Person
betrachtet werden kdnnen und Arbeitserfahrung begriindbar funktions- und leistungsrelevant ist
(Marti Whitebread, 2016). So sind Alter, Dienstalter und das Ausbildungsniveau auch vor Gericht
zugelassene Rechtfertigungsgriinde fiir Lohnunterschiede (siehe z.B. BGE 142 1II 49, S. 59, E.
6.3., Bundesgerichtsurteil 8C _696/2016 vom 19.09.2017, Erwédgung 3.1.) und sollten daher im
Logib Modul 2 ebenfalls berticksichtigt werden.

Auf der Basis von Lebensalter und Dienstalter werden in Logib Modul 2 ein Alferswert und ein
Dienstalterswert berechnet. Das Alter einer Person wird in einen Alterswert iiberfiihrt, indem vom
Lebensalter 15 Jahre fiir die Vorschulzeit und obligatorische Schulzeit abgezogen werden. Diese
Operationalisierung entspricht dem Vorgehen in der Schweizerischen Lohnstrukturerhebung. Der
Alterswert wird im Logib Modul 2 zudem auf 30 Jahre plafoniert (siche Tabelle 7, Parameter p/),
um einen nichtlinearen Zusammenhang zwischen dem Alter und Lohn abzubilden. Dies riihrt
daher, dass der Lohn erfahrungsgemaiss mit steigendem Alter zunéchst ansteigt, nach mehreren

Jahrzenten allerdings stagniert. Sowohl die Erfahrungs- als auch die Lohnkurve flachen mit
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zunehmender Erwerbserfahrung ab (Schréter, 2016). Eine weitere Uberlegung war, dass in
einigen Offentlichen Verwaltungen Lohnsysteme existieren, die eine Lohnprogression iiber
maximal 30 Jahre hinweg vorsehen. Aufgrund der gleichen Uberlegungen, und um das Modell so
einfach und verstindlich wie moglich zu halten, wird in Logib Modul 2 auch der Dienstalterswert

auf 30 Jahre plafoniert.
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6 Durchfiihrung

Aus der Sicht der Unternehmen erfolgen die Erfassung aller Funktions- und Personenbezogenen

Angaben und die anschliessende Lohnanalyse im Logib Modul 2 in folgenden sieben Schritten:

A‘.‘f‘/,«

Schritt 1
Erfassen der betrieblichen Funktionen
Blatt Fu
Schritt 2

Bewertung der betriebl. Funktionen auf allen sechs Aspekten
Blatter A, B, C, D, E, F

$
Schritt 3

Funktionen bestatigen und Liste aller Funktionen erstellen
Biatt F => Button «Funktionen bestatigen / aktualisieren»

)
Schritt 4

Erfassen der personenbezogenen Daten (ID-Kurzel, Alter,
Geschlecht, Dienstjahre, effektive Ausbildung)
sowie der Lohndaten

Blatt P

Schritt 5

Zuteilung je einer Funktion aus der Funktionsliste zu jeder Person
Blait P => Spafte F

Schritt 5a Eﬁésfgj Qr
Uberprufung Personen- und Lohndaten
Lohndaten
Blatt P .
. korrigieren
,
Alles ok? + | i
ja I
Schritt 6
Funktionswerte berechnen Funktionen
Blatt P => Button «Funktionswerte berechnen» Bewertungen
== Blatt FuValues wird efngeblendet korrigieren
Schritt 6a

Uberprufung der Funktionen und Bewertungen
Blatt FuValues

peg

Alles ok? + | nein
ja <L

Schritt 7
Funktionsbewertungen bestatigen und Auswertung starten
Blatt FuValues => Button «Funktionsbewertungen bestatigen und

Auswertung starten»

Ergebnisse analysieren
OPT, Score, FuScore, |, efc. werden eingeblendet

Erster Schritt

Zusatzliche
Funktionen
erfassen

Das Unternehmen erfasst alle vorhandenen Funktionen im Registerblatt Fu. Ein Hilfetext ist

vorhanden, welcher ndhere Angaben zum Begriff der Funktion macht: «Auf diesem Blatt
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bestimmen Sie alle Funktionen, die es in Ihrem Unternehmen gibt. Unter Funktion verstehen wir
hier konkrete Arbeitstitigkeiten, die bei [hnen verrichtet werden (,,Arbeitspldtze®). Eine Funktion
ist grundsitzlich unabhingig von konkreten Stelleninhaber/innen. In der Regel gibt es in
Unternehmen deutlich weniger Funktionen als konkrete Stellen. Stellen, an denen zwar nicht
identische, aber doch sehr dhnliche Aufgaben erledigt werden, konnen derselben Funktion

zugeordnet werden». Weitere Informationen hierzu finden sich im Kapitel 2.2.

Zweiter Schritt

Alle Funktionen werden anhand der sechs Funktionsaspekte bewertet (siche Kapitel 5.2 & 5.2.2):
e Registerblatt A: Anforderungen einer Funktion an die Ausbildung
e Registerblatt B: Anforderungen einer Funktion an die Autonomie
e Registerblatt C: Anforderungen einer Funktion an spezifisches Fach- oder Methodenwissen
e Registerblatt D: verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen einer Funktion
e Registerblatt E: psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen einer Funktion
e Registerblatt F: korperliche Anforderungen und Belastungen einer Funktion

Dritter Schritt

Die Funktionsbewertungen werden in Registerblatt P bestitigt mit Klick auf den Button
Funktionen bestditigen / aktualisieren. Darauthin wird eine Liste mit allen Funktionen erstellt,

welche in der Spalte F nun fiir jede Person zur Verfligung steht.
Vierter Schritt

Im Registerblatt P wird jede Person auf einer Zeile erfasst. Anzugeben sind fiir jede Person ein
Kiirzel zur Identifikation, das Geburtsjahr, das Geschlecht, die Anzahl Dienstjahre, die effektive
Ausbildung (siehe Kapitel 0 zu den personenbezogenen Angaben) sowie Angaben zum Lohn

(siehe Kapitel 4 In Logib Modul 2 beriicksichtigte Lohnbestandteile).
Fiinfter Schritt

Jeder Person wird eine Funktion zugewiesen, indem in Spalte F' die entsprechende Funktion aus
der Funktionsliste von Schritt 4 aus einem Dropdownmenu ausgewihlt wird. Danach gilt es die

Personen-, Lohn- und Funktionsangaben zu iiberpriifen, bevor
Sechster Schritt

Die Funktionswerte werden durch Dricken des Buttons Funktionswerte berechnen berechnet

(siche Kapitel 5.3.3). Darauthin erscheint das neue Registerblatt FuValue, welches Angaben zu
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den Funktionen beinhaltet — die optimierten, angepassten Gewichte der sechs Funktionsaspekte
fiir das Unternehmen sind oberhalb der sechs Funktionsaspekte ersichtlich. Je hdher ein
Gewichtungsfaktor, desto stirker fliesst dieser Funktionsaspekt in den Funktionswert ein. In der
Zeile finden sich die gewichteten Funktionsbewertungen, d.h., die Multiplikation der Bewertung
in Registerblatt A bis F (mit einem Wert von 1 bis 5) mit dem Gewichtungsfaktor des jeweiligen
Funktionsaspekts. Auf der rechten Seite des Registerblatts finden sich der Funktionswert (mit
einem Wert von 10 bis maximal 50) und der Rang des Funktionswertes innerhalb des

Unternehmens.
Siebter Schritt

Die Funktionswerte werden bestitigt und die Analyse des Moduls 2 gestartet (siche folgendes
Kapitel 7 Risikopaare identifizieren). Durch klicken des Buttons Funktionsbewertung bestdtigen
und Auswertung starten erscheinen weitere Registerblitter mit Analyseergebnissen (OPT, Score,
FuScore, I, etc.: siche Kapitel 8 Drei Ebenen der Identifikation von Lohngleichheits-Compliance
Risiken).

7 Risikopaare identifizieren

Drei sich ergénzende Tests analysieren Lohnunterschiede basierend auf dem Funktionswert und
personenbezogenen Angaben. Hierzu werden aufgrund der ermittelten Arbeitswerte jeder
einzelnen Person unerwartete Lohnunterschiede zwischen Mann und Frau jeweils paarweise
verglichen. Im rechtlichen Sinne stellt ein Paar die kleinstmogliche Einheit innerhalb eines
Unternehmens zur Feststellung von Lohndiskriminierung dar (Vgl. Bundesgerichtsurteil
4A 449/2008 du 25.02.2009, consid. 3.2 : « la comparaison avec un seul collégue suffit pour rendre
vraisemblable une discrimination »). Ein potentiell diskriminierender Lohn kann juristisch gesehen
immer nur in Relation zu einer anderen Person festgestellt werden. Um geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede zu identifizieren, werden alle moglichen Frau-Mann-Paare mittels der drei
Tests tiberpriift. Jeder Test weist Risikopaare aus, falls eine Lohndifferenz innerhalb eines Paares
von mindestens 5% gegeben ist (siche Parameter s/ in Tabelle 7) und die tiefer entlohnte Person
eine gleich- oder hoherwertige Arbeit verrichtet. Analog zum Logib Modul 1 wurde diese 5%-
Toleranzschwelle festgelegt, um keine geringfiigigen und potentiell vernachlédssigbaren
Lohnunterschiede von wenigen Schweizerfranken auszuweisen. Dadurch wird zum einen die
Wahrscheinlichkeit fiir einen a-Fehler verringert, d.h. die Wahrscheinlichkeit sinkt, dass einzelne

Lohnunterschiede falschlicherweise als Lohngleichheits-Compliance Risiko ausgewiesen
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werden. Zudem wird dem Umstand Rechnung getragen, dass nicht alle theoretisch moglichen
Aspekte, die Lohnunterschiede rechtfertigen kdnnten, im Logib Modul 2 beriicksichtig werden
(z.B. die individuelle Leistung einer Person) und damit Lohnunterschiede nicht immer und in

allen Einzelfallen vollstindig durch die erfassten Funktionsaspekte erklart werden konnen.

Die drei Tests fokussieren auf unterschiedliche Aspekte der Lohnungleichheit und sind bewusst
so angelegt, dass sie sich gegenseitig erginzen. Das heisst, dass ein Paar meist nicht von allen drei
Tests zugleich als Risikopaar ausgewiesen wird. Beziiglich der Existenz von Lohnungleichheit ist
es daher nicht aussagekriftiger, wenn mehrere anstelle nur eines Tests ein Risikopaar anzeigen,
da die drei Tests auf die Detektion unterschiedlicher Szenarien der Lohnungleichheit ausgerichtet
sind. Zur Veranschaulichung finden sich in der Grafik 4 die Risikopaare eines fiktiven Beispiels
eines Unternehmens, welche durch die Tests 1, 2 und 3 identifiziert wurden. Der Funktionswert
der weniger verdienenden Person eines Risikopaares findet sich auf der X-Achse; der
Funktionswert der besserverdienenden Person eines Risikopaares findet sich auf der Y-Achse.
Blau sind alle Paare, die durch den Test 1 als Risikopaar ausgewiesen werden. In Test 1 wird der
tatsdchliche Lohn einer Person nur mit Personen mit demselben oder einem tieferen
Funktionswert verglichen (grau hinterlegte Fliche in Grafik 4). Rot sind alle Paare, die durch den
Test 2 als Risikopaar identifiziert wurden. In diesem Test wird der Lohn einer Person basierend
auf ihrem Funktionswert, dem Alters- und Dienstalterswert mittels Regression geschétzt und in
einem ndchsten Schritt der Rang dieses erwarteten Lohns mit dem tatsdchlichen Lohnrang
verglichen. Im Gegensatz zum Test 1 werden nicht nur Lohnrédnge von Personen mit identischen
oder tieferen Funktionswerten verglichen, sondern auch mit bis zu 2 Funktionswertpunkten héher
bewerteten Funktionen (vgl. Kapitel 5.3.4 Gleichwertigkeit der Funktionen). Dadurch erstreckt
sich der Bereich der analysierten Paare in Test 2 in Grafik 4 bis zur gestrichelten roten Linie. Griin
sind alle Paare, die durch den Test 3 als Risikopaar identifiziert werden. In Test 3 werden wie bei
Test 2 gleichwertige Funktionen verglichen. Hier werden besonders grosse Lohndifferenzen
beriicksichtigt, welche schwer durch unterschiedliche Alters- oder Dienstalterswerte erklart
werden konnen und somit ein erhohtes Lohngleichheits-Compliance Risiko flir Arbeitgebende
darstellen. In Grafik 5 ist erkennbar, dass die drei Tests jeweils andere Paare als Risikopaare
identifizieren. In diesem Beispiel wird kein Paar von mehreren Tests als Risikopaar ausgewiesen.

Im Folgenden werden die drei Tests im Detail erklért.
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Grafik 4. Komplementire Identifikation von Risikopaaren durch Test 1, 2 und 3 basierend auf

einer fiktiven Stichprobe.

7.1 Test 1: Vergleich von erwartetem Rang mit tatsichlichem

Lohnrang

7.1.1 Entwicklungsgeschichte Test 1

Das Berner Projekt enthielt rangbasierte Verfahren (Mann-Whitney-U-Test, Wilcoxon-
Rangsummen-Test, Rangkorrelationen nach Kendall), welche dem Test 1 dhneln. Hierbei wurde
eine erwartete Lohnrangreihe, basierend auf dem Funktionswert und dem Alter/Dienstalter, mit
der tatsdchlichen Lohnrangreihe verglichen. Abweichungen zwischen dem erwarteten und
tatsdchlichen Lohnrang wurden ausgewiesen. Diese rein rangbasierten Verfahren wurden in
spateren Entwicklungsschritten als ungeeignet betrachtet, da sie das Ausmass des
Lohnunterschieds nicht beriicksichtigten. Stimmte der erwartete nicht mit dem tatsdchlichen
Lohnrang iiberein, spielte es beispielsweise keine Rolle, ob die Lohndifferenz 100 CHF oder
10'000 CHF betrug — beide Abweichungen mussten in einem néchsten Schritt begriindet werden.
Zugleich konnte bereits ein kleiner Unterschied im Arbeitswert, etwa durch ein Jahr mehr

Dienstalter, dazu fithren, dass sehr grosse, und somit im rechtlichen Sinne mit hoher
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Wahrscheinlichkeit als unverhdltnisméssig einzustufende Lohnunterschiede aufgrund des

hoheren erwarteten Lohnrangs nicht ausgewiesen wurden.

In einem weiteren Entwicklungsschritt wurde Ende 2016 auf den Fisher Exact z-Test
zuriickgegriffen. Hierbei wurden Héaufigkeiten von weiblichen und minnlichen Angestellten
verglichen, die hoher oder tiefer als aufgrund der Funktion und den personenbezogenen Angaben
erwartet entlohnt wurden. In einer 2 x2 Kontingenztabelle wurden diese Héufigkeiten
eingetragen und anschliessend mit dem Fisher Exact z-Test verglichen. Dieser Test ist auf kleine
Stichproben ausgelegt, da er auch eine kleine Anzahl Fille statistisch berticksichtigt. Dadurch ist
der Test jedoch sehr konservativ und weist eine geringe Power bei kleinen Stichproben auf
(Agresti, 1996). Fehlschliisse wie der B-Fehler (falsch negativ: der Test kommt zum Schluss, dass
in einem Unternehmen keine Lohnunterschiede vorhanden sind, obwohl Lohnunterschiede
bestehen) werden dadurch begiinstigt (Dunlap & Myers, 1997; Overall, Rhoades, & Starbuck,
1987). Als extrem kleine Stichproben gelten in der Fachliteratur bereits Stichproben von
20 Personen (Collins & Morris, 2008). Dies stellte eine wesentliche Limitation fiir das Logib
Modul 2 dar. Um das Problem zu umgehen, wire eine Mindestanzahl an Mannern und Frauen im
Unternehmen ndétig, um den Test valide einsetzen zu kdnnen. Eine solche Mindestanforderung
wire allerdings fiir das vorliegende Ziel, Lohnunterschiede in kleineren Unternehmen zu
detektieren, zu einschrinkend und der Test konnte bei zehntausenden Kleinstunternehmen gar
nicht eingesetzt werden. Aufgrund dieser Uberlegungen wurde der Test 1 iiberarbeitet und

weiterentwickelt.
7.1.2 Finale Version Test 1

In dem tliber mehrere Entwicklungsschritte entworfenen und evaluierten Test der finalen Version
des Logib Moduls 2 werden diejenigen Risikopaare identifiziert, in welchen die Person mit einem
hoheren erwarteten Lohnrangplatz aufgrund ihres Rangierungswertes einen mindestens 5%
tieferen Lohn aufweist als eine Person des anderen Geschlechts mit einem tieferen erwarteten
Rangplatz aufgrund ihres Rangierungswertes. Der Rangierungswert ist ein siebenstelliger Wert
basierend auf dem Funktionswert der von der Person ausgeiibten Funktion und
personenbezogenen Angaben (Alter, Dienstalter und hochste abgeschlossene Ausbildung). Die
ersten beiden Ziffern des theoretischen Rangierungswertes bestehen aus dem Funktionswert. In
einem ndchsten Schritt kann das Unternehmen wéhlen, ob es in ihrem Lohnsystem das Alter oder
Dienstalter einer Person stirker entlohnt. Der lohnrelevantere der beiden Aspekte stellt die dritte
und vierte Ziffer des theoretischen Rangierungswertes dar, der weniger lohnrelevante Aspekt die

fiinfte und sechste Ziffer. Das Unternehmen erhilt dadurch die Mdoglichkeit, das Instrument der
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eigenen Lohnpolitik beziiglich der Vergiitung von Erfahrung anzupassen, je nachdem ob es Alter
oder Dienstalter stirker entlohnt. Der effektiven Lohnpraxis eines bestimmten Unternehmens
wird Rechnung getragen, indem das Alter oder Dienstalter stirker in den theoretischen
Rangierungswert einfliesst. Als Standardeinstellung wird Alter vor Dienstalter einer Person
aufgefiihrt’. Die letzte Ziffer des theoretischen Rangierungswertes steht fiir die hochste
abgeschlossene Ausbildung der Person. Der theoretische Rangierungswert berticksichtigt somit

neben dem Funktionswert auch personenbezogene Angaben.

Beispiel Berechnung Rangierungswert:

Der theoretische Rangierungswert einer Person mit einem Funktionswert von 21, einem plafonierten
Alterswert von 25 Jahren (40 Jahre minus 15 Jahre Vor- und Schulzeit), einem Dienstalterswert von 2
Jahren und einem Bachelorabschluss als hdchste abgeschlossene Ausbildung betragt bei der

Priorisierung des Dienstalters vor dem Alter 2102254.

Alle Personen werden in einem néchsten Schritt anhand ihres theoretischen Rangierungswertes
sortiert. Der daraus resultierende erwartete Rangplatz wird mit dem tatsdchlichen Rangplatz des
auf 40 Stunden standarisierten Gesamtverdiensts pro Monat verglichen. Test 1 erfasst die Anzahl
Paare in einem Unternehmen, in welchen eine Person einen niedrigeren Rangierungswert
aufweist, aber einen um mindestens 5% hoheren Gesamtverdienst erzielt als eine Person des
anderen Geschlechts. Besteht in einem Unternehmen ein Widerspruch zwischen einer Frau und
einem Mann beziiglich dem erwarteten Rangplatz aufgrund des theoretischen Rangierungswertes
und dem tatsidchlichen Rangplatz auf Basis des effektiven Lohns, wird das Paar als Risikopaar

ausgewiesen.

Beispiel Test 1:

Herr Meier wird aufgrund seines Rangierungswertes auf dem 12. Rangplatz im Unternehmen platziert.
Sein standardisierter Gesamtverdienst betragt CHF 5'800. Frau Wild. wird aufgrund ihres
Rangierungswertes auf dem 14. Rangplatz im Gesamtverdienst erwartet. lhr Lohn von CHF 6'500 ist
jedoch um Uber 5% hoéher als der Lohn von Herr Meier. Herr Meier ist somit unerwartet tiefer entlohnt als

Frau Wild. Das Paar wird somit durch den Test 1 als Risikopaar ausgewiesen.

9 Simulationen in 2019 basierend auf 13 kleineren Unternehmen wiesen ein einziges Unternehmen aus, bei
welchem die Priorisierung von Alter oder Dienstalter zu unterschiedlichen Risiko-Gesamtscores auf Ebene des
gesamten Unternehmens fiihrte (siehe Kapitel 8.7 Ebene Gesamtunternehmen: Risiko-Gesamtscore). Das Ergebnis
des Moduls 2 wird durch die Priorisierung von Alter oder Dienstalter somit nicht grundlegend beeinflusst, und scheint
robust.
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7.2 Test 2: Schitzung des Lohnrangs mittels Regressionsanalyse

7.2.1 Entwicklungsgeschichte Test 2

Im Berner Projekt wurden Partialkorrelationen beriicksichtigt. Das heisst, dass der
Zusammenhang zwischen Geschlecht und Lohn berechnet wurde, unter Beriicksichtigung der
geforderten Ausbildung einer Funktion, den Anforderungen und Belastungen der ausgeiibten
Funktion (gemittelte Bewertungen der physischen, psychosozialen und verantwortungsbezogenen
Anforderungen und Belastungen), sowie der Erfahrung der Person (Mittelwert von Dienstjahren
und Alter minus 18 Jahre). Fiel die Partialkorrelation zwischen Geschlecht und Lohn signifikant
aus, deutete dies auf unterschiedliche Lohne fiir Méanner und Frauen hin. Zu denselben
Ergebnissen fiihrte die multiple hierarchische Regression des Berner Projekts. In einem ersten
Schritt wurde der Lohn durch die geforderte Ausbildung, die Anforderungen und Belastungen,
sowie die Erfahrung vorhergesagt. In einem zweiten Schritt wurde das Geschlecht als Pradiktor
hinzugefiigt. Erklérte das Geschlecht einen signifikanten Anteil an zusitzlicher Varianz im Lohn
iiber die anderen Aspekte hinaus, deutete dies auf geschlechtsbedingte Lohnunterschiede hin. Die
kleine Stichprobe erhohte allerdings die Wahrscheinlichkeit eines P-Fehlers, so dass das
Instrument dazu neigte, existierende Lohnunterschiede falschlicherweise zu tlibersehen. Daher

wurde die Regression nicht als eigentlicher Test in das Instrument aufgenommen.

Ab Juli 2017 wurde eine Regression erstmals als Test einbezogen. Allerdings unterscheidet sich
die Art der Verwendung grundlegend von derjenigen des Berner Projekts. Seit 2017 wird die
Regression dazu verwendet, eine erwartete Rangreihe aufgrund geschétzter Lohne zu generieren,
welche mit den tatsdchlichen Lohnridngen verglichen wird. Dies erlaubt es, mogliche B-Fehler zu
reduzieren, denn die geschitzten Lohnridnge in Kombination mit einem Mindestlohnunterschied
von 5% sind beziiglich der Analyse von Lohnunterschieden erheblich robuster als die Signifikanz
von Pridiktoren bei kleinen Fallzahlen. Die Signifikanz von Pridiktoren ist bei kleinen
Unternehmen mit weniger als 50 Arbeitstitigen problematisch, weil mit sinkender
Stichprobengrdsse sich das Konfidenzintervall verbreitert und sich dadurch eher mit Null
iiberlappt - die Prédzision der Schétzung sinkt und der Test weist ein erhohtes Risiko auf,
bestehende Lohnunterschiede durch die kleine Stichprobengrosse zu iibersehen (Eid, Gollwitzer
& Schmitt, 2011). Weiter bietet sich durch den Abgleich von erwarteten und tatséchlichen
Rangreihen der Vorteil, dass Risikopaare identifiziert werden konnen. Der theoretisch erwartete
Lohn fiir jede Angestellte, bzw. jeden Angestellten wurde mittels einer Regression geschétzt.
Dazu wurde in einem ersten Schritt ermittelt, wie stark der Funktionswert und der Erfahrungswert
in dem Unternehmen Lohnunterschiede erkldaren (sieche Formel [1]):
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[1] Lohn =bo + b1 * Funktionswert + by * Erfahrungswert

Der Funktionswert entsprach der Summe aus den fix gewichteten Funktionsaspekten (siche

Formel [2]):

[2] Funktionswert: (3 * Anforderungen an die Ausbildung + 2 * Anforderungen an die
Autonomie  + 1.5 * Anforderungen an  spezifisches Fach- oder Methodenwissen
+ 1.5 * Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen + 1.5 * Psychisch-soziale

Anforderungen und Belastungen + 0.5 * Kérperliche Anforderungen und Belastungen)'®.

Der Erfahrungswert setzte sich aus dem Mittelwert von zweimal der potentiellen
Erwerbserfahrung (Alter minus der Ausbildungsjahre minus sechs Jahre Vorschulzeit) und einmal
dem Dienstalter zusammen. In einem zweiten Schritt wurde aufgrund des Funktionswertes und
des Erfahrungswertes fiir jede Angestellte, bzw. jeden Angestellten der zu erwartende Lohn
geschitzt. Aufgrund dieses geschiétzten Lohns wurden alle Angestellten im Unternehmen rangiert.
Dieser Rang wurde dann mit dem Rangplatz aufgrund des tatséchlichen Lohns verglichen. Es
wurden nur Personen verglichen, welche einen gleichwertigen Funktionswert aufwiesen, das
heisst, der niedrigere Funktionswert durfte bis zu 2 Punkte tiefer sein als der hohere
Funktionswert. Dieses Verfahren wurde mit leichten Anpassungen in die aktuelle Version von

Logib Modul 2 iibernommen.
7.2.2  Finale Version Test 2

In dem iiber mehrere Entwicklungsschritte entworfenen und evaluierten Test 2 der finalen Version
des Moduls 2 wird mittels einer Regression der theoretisch erwartete Lohn fiir jede Angestellte,
bzw. jeden Angestellten geschétzt. Ergidnzend zu Test 1 wird der geschétzte und tatséchliche
Lohnrang einer Person mit bis zu zwei Punkten tiefer bewerteten Funktionen verglichen. Es
werden damit Frauen und Miénner verglichen, welche ungeféhr gleiche Funktionswerte haben,
wobei der niedrigere Funktionswert nicht mehr als 2 Funktionswertpunkte tiefer sein darf als der
hohere Funktionswert. Test 2 ermoglicht es somit, den Lohnrang von Frauen und Minnern zu
vergleichen, die in einer nur leicht tiefer bewerteten, aber als gleichwertig zu betrachtenden
Funktion tétig sind. Dadurch kdnnen zusétzliche Risikopaare identifiziert werden, welche durch
Test 1 nicht als problematisch ausgewiesen wiirden. In Test 1 kann durch die Art der Bildung des
theoretischen Rangierungswertes die Erfahrung (Dienstalter und Alter) den Funktionswert in der

finalen Rangreihe nie libersteuern. Verdient eine Person mit einem leicht tieferen Funktionswert

10 |m Verlauf der Entwicklung und fortwahrenden Uberpriifung des Moduls wurden verschiedene fixe Gewichte
verwendet. Die hier aufgefiihrten Gewichte entsprechen der Version 106.
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weniger als eine Person anderen Geschlechts mit einem leicht hoheren Funktionswert, wiirde
somit Test 1 dieses Paar nicht als Risikopaar ausweisen, auch wenn die schlechter entlohnte
Person deutlich mehr Erfahrung mitbringt. Ebenfalls wiirde Test 1 Risikopaare nicht anzeigen,
bei welchen beide Personen denselben Funktionswert aufweisen, aber die besserverdienende

Person nur minimal mehr Erfahrung aufweist.

Test 2 ermittelt in einem ersten Schritt, wie stark der Funktionswert sowie der Alters- und
Dienstalterswert einer Person in dem Unternehmen Lohnunterschiede erklaren. Hierzu wird eine
lineare Regression berechnet, bei der die beta-Gewichte von Funktionswert, Alterswert und
Dienstalterswert in der Vorhersage des auf 40 Stunden standarisierten und logarithmierten

Gesamtverdiensts pro Monat ermittelt werden (siehe Formel [3]):

[3] In(Lohn) =bo + b * Funktionswert + by * Alterswert + bs * Dienstalterswert + ¢

Diese Regressionsgleichung wird anschliessend zur Schitzung des theoretisch zu erwartenden
Lohns herangezogen. Unter Einbezug des allgemeinen Lohnniveaus im Unternechmen wird dann
aufgrund des jeweils gewichteten Funktionswertes, des plafonierten Alterswertes und des
Dienstalterswertes fiir jede Angestellte, bzw. jeden Angestellten der zu erwartende Lohn
geschitzt. Im Unterschied zu vorherigen Versionen des Tests 2 wird nicht der aus dem Dienstalter
und der potentiellen Erwerbserfahrung zusammengesetzte Erfahrungswert verwendet, sondern
Alters- und Dienstalterswert fliessen als eigenstindige Priddiktoren in die Lohnvorhersage ein.
Anstelle der potentiellen Erwerbserfahrung wird der Alterswert verwendet. Dies ist darin
begriindet, dass bei der potentiellen Erwerbserfahrung die Ausbildungsdauer der hdochsten
abgeschlossenen Ausbildung von der Gesamtdauer der Arbeitstdtigkeit abgezogen wird. Eine
hohere Ausbildung resultiert somit in einer kiirzeren potentiellen Erwerbserfahrung. Dies wire
insofern problematisch, da bei der Lohnfestsetzung eine hohere Ausbildung meist hoher entlohnt
wird. Mit dem Alterswert anstelle der potentiellen Erwerbserfahrung wird eine tiefere Rangierung
aufgrund einer hoheren Ausbildung vermieden. Basierend auf dem durch die Regression
geschdtzten Lohn werden alle Angestellten im Unternehmen rangiert. Dieser Rang wird dann mit
dem Rangplatz aufgrund des tatsdchlichen Lohns verglichen. Damit kénnen Risikopaare
identifiziert werden, bei welchen der Rangplatz aufgrund des tatséchlichen Lohns tiefer ausfallt,
als der Rangplatz aufgrund des durch die Regression geschitzten Lohns einer Person des anderen
Geschlechts. Wie beim Test 1 werden nur Paare ausgewiesen, deren tatsdchlicher Lohn um

mindestens 5% auseinanderliegt.
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Beispiel Test 2:

Der Funktionswert von Frau Miiller im Unternehmen Sonne betragt 40 und der Funktionswert von

Herrn Dietrich betragt 42. Da der niedrigere Funktionswert von Frau Muller nicht mehr als zwei
Funktionswertpunkte unter der Funktion von Herrn Dietrich liegt, werden die Funktionen als gleichwertig
betrachtet und die erwarteten und tatsachlichen Lohnrange miteinander verglichen. Aufgrund der
Regression im Unternehmen Sonne unter Berticksichtigung des allgemeinen Lohnniveaus, der
Funktionswerte, des Alters- und Dienstalterswertes wird der Lohn von Frau Miller auf CHF 4'812
geschatzt und derjenige von Herrn Dietrich auf CHF 4'344. Der durch die Regression theoretisch
erwartete Lohnrang im Unternehmen flir Frau Millerware damit der 16. Rang und fir Herr Dietrich der
17. Rang. Die auf 40 Stunden standarisierten tatsachlichen Lohne zeigen, dass Frau Muller CHF 4'200
verdient wahrend Herr Dietrich CHF 4'500 erhalt. Die Lohndifferenz betragt somit tber 5%. Der Lohn von
Frau Muller ist auf dem 15. Rang und der Lohn von Herr Dietrich auf dem 14. Rang im Unternehmen.
Herr Dietrich ist somit unerwartet hdher rangiert als Frau Miller. Da die Funktionswerte gleichwertig sind
und die Lohndifferenz Gber 5% betragt, stellt dieser Unterschied in der Rangierung im Lohn ein
Compliance Risiko in Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit dar und das Paar wird durch den

Test 2 ausgewiesen.

7.3 Test 3: Einbezug grosser Lohnunterschiede

7.3.1 Entwicklungsgeschichte Test 3

Bereits wihrend dem Berner Projekt wurde angemerkt, dass die Grosse der Lohnunterschiede fiir
die Risikoeinschiatzung geschlechtsspezifischer Differenzen zu beriicksichtigen sei. In den
darauffolgenden Jahren wurde die Idee konkretisiert, dass grosse Lohnunterschiede durch einen
eigenen Test als Risiko ausgewiesen werden, auch in den Féllen, wo Lohnunterschiede nicht
durch die Rangreihentests basierend auf dem theoretischen Rangierungswert (Test 1) und der
Regression (Test 2) erfasst wiirden. Eine Limitation dieser Rangvergleiche besteht darin, dass
unverhdltnisméssig grosse Lohnunterschiede nicht als Risiko ausgewiesen wiirden, wenn eine
Person mit einem - durch nur geringfiigige Unterschiede in Bezug auf Funktionswert oder
Erfahrung bedingt - héheren erwarteten Rang tatsdchlich sehr viel mehr verdient. Durch einen
hoheren erwarteten Rang wird in Test 1 und Test 2 angenommen, dass auch der tatsdchliche Lohn
hoher ausfillt, wobei jedoch tiberproportional grosse Lohnunterschiede nicht berticksichtigt
werden. Verdient beispielsweise ein Mann mit einem Funktionswert von 35 und einem Alterswert
von 15 Jahren monatlich 6'000 CHF und eine Frau mit demselben Funktionswert und einem
Alterswert von 14 Jahren monatlich nur 3'000 CHF, wiirde dies durch den Test 1 aufgrund der
leicht unterschiedlichen Alterswerte nicht als Risikopaar ausgewiesen. Ebenso wiirde bei

gleichem Dienstalter der durch die Regression in Test 2 geschitzte Lohn des Mannes hdher
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rangiert werden als der Lohn der Frau, womit das Paar ebenfalls nicht als Risikopaar detektiert
wiirde. Um sehr grosse Lohnunterschiede zu detektieren, wurde im September 2017 schliesslich

eine erste Version von Test 3 in Logib Modul 2 integriert.
7.3.2 Finale Version Test 3

Test 3 priift die Grosse der Lohnunterschiede aller Paare, bei denen der Funktionswert einer
Person maximal 2 Funktionswertpunkte unter dem Funktionswert einer hoher entlohnten Person
des anderen Geschlechts liegt. Wird eine Person mit hoherem Funktionswert tiefer entlohnt, weist
dies Test 1 aufgrund des theoretischen Rangierungswertes immer als Risikopaar aus, unabhéngig
von der Grosse des Lohnunterschieds. Im Test 3 hingegen stehen Personen mit gleichwertiger
Funktion im Fokus, welche grosse Lohnunterschiede aufweisen. Denn mit der Grdsse der
Lohnunterschiede steigt tendenziell das Risiko, dass diese juristisch als unverhdltnismissig bzw.
sachlich nicht gerechtfertigt und damit als diskriminierend beurteilt werden konnten. Test 3 ist
somit komplementir zu Test 1 angelegt, da auch Risikopaare angezeigt werden, bei denen die
Rangfolge zwar wie erwartet ausfillt, aber aufgrund eines sehr grossen Lohnunterschieds bei
gleichwertigen Funktionen dennoch ein potentielles Compliance Risiko in Bezug auf die

Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann besteht.

Test 3 weist ab einer Lohndifferenz von 35% (siehe Parameter s3 in Tabelle 7) in einer
gleichwertigen Funktion ein Paar unterschiedlichen Geschlechts immer als Risikopaar aus,
unabhéngig von Unterschieden im Alters- oder Dienstalterswert. Dies, da sich die Lohne bei
gleichwertigem Funktionswert derart stark unterscheiden, dass die Lohnunterschiede mit erhohter
Wahrscheinlichkeit nicht mehr durch unterschiedliche Erfahrung gerechtfertigt werden konnten.
Der Schwellenwert wurde auf 35% gesetzt, da in den Simulationen basierend auf der Stichprobe
in Tabelle 8 zahlreiche Vergleichspaare identifiziert wurden, bei denen die Lohnunterschiede mit
erhohter Wahrscheinlichkeit aus juristischer Perspektive als unverhidltnismédssig eingestuft
wiirden. Der Lohnzuschlag fiir Erfahrung ist nicht unbegrenzt zu rechtfertigen, da einerseits eine
wachsende nutzbare Erfahrung nur fiir eine beschriankte Zeit nachzuweisen ist, und andererseits
eine viel stirkere Vergitung der Erfahrung im Verhidltnis zur ausgeiibten Funktion

gleichstellungsrechtlich kritisch diskutiert wurde'! . In den Simulationen wurden auch héhere

11 Siehe BGE 142 11 49, S. 57, E. 6.1: «Formal geschlechtsneutrale Kriterien kdnnen unter Umstanden eine
indirekte Diskriminierung bewirken, wenn sie in der gesellschaftlichen Realitat geschlechtsspezifisch vorkommen.
Dies gilt namentlich in Bezug auf eine Uberméassige Gewichtung des Kriteriums des Dienstalters oder der
Berufserfahrung, weil dadurch Frauen benachteiligt werden, die im Durchschnitt eher ihre Karriere zum Zweck der
Kinderbetreuung unterbrechen (BGE 124 11 409 E. 9d S. 428 mit Hinweisen). Wenn es um die individuelle
Einreihung einer Frau geht, die keine familienbedingten Unterbriiche in ihrer Berufskarriere hatte, kann jedoch die
rechtsgleiche Anwendung solcher Kriterien in aller Regel keine Diskriminierung darstellen (Urteil 2A.363/1998 vom
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Schwellenwerte von 40% und 45% einbezogen. Bei diesen hoheren Schwellenwerten kdnnten
Arbeitgebende risikobehaftete Paare allerdings nicht mehr zuverldssig als mogliche Compliance

Risikofille identifizieren und vertieft priifen.

Bei Personen unterschiedlichen Geschlechts in einer gleichwertigen Funktion, bei denen ein
Lohnunterschied zwischen 20-35% besteht (siche Parameter 52 in Tabelle 7), werden zusétzlich
Unterschiede im Alters- und Dienstalterswert beriicksichtigt. Wenn der Unterschied im Alters-
und Dienstalterswert weniger als fiinf Jahre betrdgt (siche Parameter » _exp in Tabelle 7), konnen
die Lohnunterschiede kaum durch unterschiedlich lange Erfahrung erkléart werden. Die fiinf Jahre
Unterschied im Alters- und Dienstalterswert griinden darin, dass davon ausgegangen wird, dass
pro Erfahrungsjahr bis zu 5% Lohnerh6hung als nachvollziehbar bewertet werden konnen. In den
ersten Berufsjahren nach Eintritt ins Erwerbsleben ist eine starke erfahrungsbedingte
Produktivitdtssteigerung anzunehmen, die mit entsprechenden Lohnerhdhungen kompensiert
wird. 20% Lohnunterschied wiirden daher bei 5 Jahren Alters- oder Dienstaltersdifferenz
zugunsten der hoher entlohnten Person nicht als erhohtes Risiko fiir die Einhaltung der
Lohngleichheit bewertet. Bei Lohndifferenzen von mindestens 20% bei weniger als fiinf Jahren
Unterschied in Alterswert oder Dienstalterswert wiirden Paare jedoch als Risikopaar

ausgewiesen'?.

Beispiel Test 3:

Frau Tinner ubt eine Funktion mit Funktionswert 42 aus und hat einen auf 40 Stunden standarisierten
Gesamtverdienst von CHF 6'400 pro Monat. Herr Ost hat ebenfalls eine Funktion mit Funktionswert 42
und einen standardisierten Verdienst von CHF 8'300. Der Lohnunterschied betragt somit fast 30%
innerhalb einer gleichwertigen Funktion. Frau Tinner verfugt Uber ein Dienstalter von 11 Jahren, Herr Ost
von 14 Jahren. Frau Tinner weist einen Alterswert von 16 Jahren auf, Herr Ost von 18 Jahren. Der
grosse Lohnunterschied kann somit nicht plausibel durch die 3 Jahre Unterschied im Dienstalter und 2
Jahre Unterschied im Alterswert erklart werden und das Paar wird durch den Test 3 als Risikopaar

ausgewiesen.

18. Juni 1999 E. 2c)»; Bundesgerichtsurteil 4A_449/2008 vom 25.02.2009, Erwagung. 3.2.1, §6 prazisiert in diesem
Zusammenhang « Ces années d'expérience supplémentaires, acquises avant de travailler pour l'intimée, justifient
certes une différence de traitement. L'importance a attribuer a ce facteur doit toutefois étre relativisée, d'autant plus
que la comparaison s'effectue en moyenne sept ans aprés I'entrée en fonction de la recourante ».

2 Es muss angemerkt werden, dass es schwer abzuschétzen ist, wie stark Lohnunterschiede durch Alters- und
Dienstaltersunterschiede gerechtfertigt sein kénnen. Eine einheitliche Rechtsprechungspraxis liegt bislang nicht vor.
Die gewahlte Schwelle von 5% Lohnunterschied pro Erfahrungsjahr ist allerdings als konservative Obergrenze zu
betrachten, welche in der unternehmerischen Lohnpraxis wohl selten ausgeschopft wird. Damit bleibt Test 3
konservativ, um das Risiko von falschlicherweise identifizierten Risikopaaren zu verringern.
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8 Drei Ebenen der Identifikation von Lohngleichheits

Compliance-Risiken

Basierend auf den durch Test 1, 2 und 3 identifizierten Risikopaaren kann das Compliance Risiko
fiir geschlechtsspezifische Lohnunterschiede auf drei Ebenen betrachtet werden: (1) das Risiko
auf der Ebene des Gesamtunternehmens, (2) das Risiko beziiglich einzelner Funktionen, und (3)

das Risiko auf der Ebene der Paarvergleiche.
Aus Sicht des Unternehmens sind alle drei Ebenen gleichermassen relevant.

e Dic Ebene des Gesamtunternehmens gibt Arbeitgebenden einen Uberblick dariiber, ob
in threm Betrieb gesamthaft das Risiko einer Verzerrung der Lohnpraxis zuungunsten
eines Geschlechts besteht. Diese Ebene wird beispielsweise von grosseren Unternehmen
im Rahmen des obligatorischen Selbsttests Lohngleichheit geméss dem revidierten GIG

analysiert. .

e Dic Ebene der Funktionen gibt Arbeitgebenden Auskunft dariiber, ob und falls ja wo
genau, d.h. innerhalb welcher Funktionen mogliche Lohngleichheits-Compliance- Risiken
bestehen. Die betrieblichen Funktionen kommen dem Begriff des Berufes nahe, wodurch
Arbeitgebenden ermdglicht wird, zu erkennen, ob in ihrem Betrieb gleichwertige ménner-
bzw. frauentypische Funktionen bzw. Berufe ausgeilibt werden, und ob diese gleich
entlohnt sind oder ob diesbeziiglich bei einer bestimmten Funktion ein Lohngleichheits-
Compliance-Risiko bestehen konnte. Dies ist fiir Arbeitgebende von zentralem Interesse,
da unerkannte fehlende Lohngleichheit zwischen bestimmten Funktionen im Fall einer

Lohnklage sehr grosse Kostenfolgen haben kénnen's,

e Die Ebene des Paarvergleichs gibt Arbeitgebenden ganz konkret Auskunft iiber einzelne
Personen, bei denen im Vergleich mit einer Person des andern Geschlechts ein
Lohngleichheits-Compliance Risiko bestehen konnte. Hier konnen Arbeitgebende direkt

sehen, um welche Personen es sich im Einzelnen handelt, wie gross der Lohnunterschied

13 Die finanziellen Risiken bzw. Schaden, die Arbeitgebenden durch die Nichteinhaltung der Lohngleichheit entstehen
koénnen, sind mitunter gross. Vgl. hierzu Lohngleichheitsklagen diverser Gesundheitsberufe im Kanton Zirich. Die vier
Lohnklagen Ende 90erJahre von Krankenschwestern, Berufsschullehrerinnen im  Gesundheitswesen,
Physiotherapeutinnen und Ergotherapeutinnen flhrten zu Neueinstufungen mit insgesamt 70 Mio. CHF Mehrkosten.
Die Nachzahlungen machten total rund 280 Mio. CHF aus. Die vier Lohnklagen wurden parallel eingereicht. Zum
Vergleich wurden die Polizisten herangezogen. Die Umsetzung der Gerichtsurteile zog selber wieder diverse
Folgefalle rings um Nachzahlungen und Neueinstufungen nach sich. Zusammenfassungen der Falle sind zu finden
unter www.gleichstellungsgesetz.ch, Fall 6-109.
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in Schweizerfranken bzw. prozentual ausfillt, und ob die schlechter entlohnte Funktion
den gleichen- oder gar einen hoheren Funktionswert hat. Die Ebene Paarvergleich gibt
Arbeitgebenden somit Informationen auf einer Ebene, die im Rahmen von individuellen

Lohnklagen nach GIG genau analysiert wird.

Das Logib Modul 2 berticksichtigt bei der Darstellung der Resultate alle drei Ebenen. Fiir die
gesamtbetriebliche Ebene wird ein Risiko-Gesamtscore gebildet, der mittels Bandbreiten das
Compliance Risiko auf Ebene der Gesamtorganisation widerspiegelt. Beziiglich der Ebene der
Funktionen liefert Logib Modul 2 Informationen dazu, wie sich der Risiko-Gesamtscore
verdndern wiirde, wenn eine Funktion weggelassen wiirde. Auf der Ebene der Paarvergleiche
weist das Logib Modul 2 alle identifizierten Risikopaare aus. Damit erhélt das Unternehmen mit
dem Selbsttest durch das Logib Modul 2 neben einem detaillierten Abbild der Lohnstruktur auch
konkrete Anhaltspunkte fiir eventuell notwendige Anpassungen der unternehmerischen

Lohnpraxis.

8.1 Ebene Gesamtunternehmen: Risiko-Gesamtscore

Mittels eines gesamtunternehmerischen Wertes kann fiir ein Unternehmen eingeschitzt werden,
ob ein Compliance Risiko in Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und
Mann vorliegt. Dazu wird ein Risiko-Gesamtscore gebildet, welcher eine einfach versténdliche
Aussage auf der Ebene des gesamten Unternehmens zulédsst. Zur Bildung des Gesamtscores
werden Diskriminierungsrisiken zuungunsten von Ménnern und Frauen gegeneinander
aufgewogen; auf gesamtbetrieblicher Ebene konnen Diskriminierungsrisiken somit kompensiert
werden. Bestehen hohe Risiken zuungunsten beider Geschlechter, so ist dies ein Hinweis auf eine
inkohidrente Lohnpraxis, beziehungsweise mangelnde interne Lohngerechtigkeit, die sich jedoch
zum aktuellen Zeitpunkt nicht klar zuungunsten eines Geschlechts auswirkt. Eine inkohdrente
Lohnpraxis stellt hingegen insofern ein Risiko fiir Arbeitgebende dar, als sich die Gesamtsituation
bereits durch kleinere Verdnderungen wie einen Personalwechsel schlagartig klar zuungunsten
eines Geschlechts verdndern kann. Zudem bestehen in einer solchen Situation aus Sicht des
betreffenden Arbeitgebers zahlreiche Compliance Risiken auf Ebene der Paarvergleiche. Um
Arbeitgebenden auch in einem solchen Fall einen verwertbaren Hinweis auf eine inkohérente
Lohnpraxis zu liefern, wird in Logib Modul 2 die Anzahl identifizierter gemischtgeschlechtlicher
Risikopaare im Verhéltnis zur theoretisch moglichen Anzahl Paare ausgewiesen. Je hoher dieser
Prozentsatz liegt, desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit bzw. das Risiko, dass der betreffende

Betrieb eine inkohdrente Lohnpraxis mit den oben geschilderten Risiken aufweist.
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8.1.1 Entwicklungsgeschichte Risiko-Gesamtscore

Im Berner Projekt war eine globale Aussage auf der Ebene des gesamten Unternehmens kaum
moglich, denn das Risiko in Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und
Mann war an die Identifikation und individuelle Begriindung von Lohnunterschieden einzelner
Fille gekoppelt. Begriindet werden mussten alle Félle, in welchen der tatsédchliche Lohnrang vom
theoretisch erwarteten Rang abwich (aufgrund des Funktionswerts, der Anforderungen und
Belastungen sowie des Alters und Dienstalters). Die Unternehmen erhielten die Mdoglichkeit,
Rangabweichungen zu begriinden. Diese Begriindungen wurden in einem néichsten Schritt von

einer Fachperson eingehend qualitativ gepriift und gewiirdigt.

Ein kritischer Punkt in der Beurteilung des Risikos in Bezug auf die Einhaltung der
Lohngleichheit zwischen Frau und Mann war, wie mit den Einzelfallbegriindungen einheitlich
umzugehen ist. Bislang fehlt eine einheitliche und vollstindige Rechtsprechung dahingehend,
durch welche objektiven und nichtdiskriminierenden Faktoren im jeweiligen Einzelfall
Lohnunterschiede welchen Ausmasses gerechtfertigt werden konnen oder nicht. Zudem war das
Verfahren der Einzelfallpriifung durch eine externe Fachperson sehr aufwiandig und es zeigte sich,
dass viele Begriindungen in der Praxis schwierig zu wiirdigen waren. Als Selbsttest fiir ein

Unternehmen eignete sich dieses Vorgehen daher nicht.

Ab 2018 wurde daher die Idee eines Risiko-Gesamtscores auf Unternehmensebene
wiederaufgenommen und weiterentwickelt. Hierbei spielte die Uberlegung eine wichtige Rolle,
dass unter dem Gesichtspunkt der Lohngleichheit bei jedem einzelnen Vergleich zwischen zwei
Personen unterschiedlichen Geschlechts bestehende Lohndifferenzen gerechtfertigt sein miissen.
Die Anzahl Paare, in denen ein mogliches Compliance Risiko in Bezug auf die Einhaltung der
Lohngleichheit besteht, ist somit ein wichtiger Risikoindikator fiir ein Unternehmen. Die Anzahl
Risikopaare zuungunsten des einen bzw. des anderen Geschlechts sollte daher in einen Indikator
fiir das Compliance Risiko auf gesamtbetrieblicher Ebene beriicksichtigt werden.Weiter wurde
beriicksichtigt, dass in Regressionsanalysen (wie z.B. in Logib Modul 1, welches fiir die
obligatorischen Lohngleichheitsanalysen geméss GlG eingesetzt werden kann) unter ansonsten
gleichen Bedingungen Lohnunterschiede zwischen einzelnen Mitarbeitenden oder Gruppen von
Mitarbeitenden unterschiedlichen Geschlechts bestehen konnen, die jedoch in bestimmten
Konstellationen aufgrund von komplexen Kompensationseffekten nicht zwingend auch zu einem
erhohten und statistisch signifikanten Geschlechter-Effekt auf gesamtbetrieblicher Ebene fithren
miissen. Es ist daher mdglich, dass in bestimmten Konstellationen bei der Durchfiihrung einer
Regressionsanalyse auch bei einem tiefen und nicht statistisch signifikanten Beta-Koeffizienten

der Variable «Geschlecht» mehr oder weniger deutlich unterbezahlte Einzelpersonen oder
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Funktionen zuungunsten beider Geschlechter existieren. Diese punktuellen Lohnungleichheiten
wiren im gesamtbetrieblichen Durchschnitt jedoch nicht sichtbar. Daher sollte auch in Logib
Modul 2 auf gesamtbetrieblicher Ebene eine solche Kompensation von Diskriminierungsrisiken
zuungunsten des einen bzw. des andern Geschlechts mdglich sein. Es soll nur dann ein gesamthaft
erhohtes, klar zuungunsten des eines Geschlechts wirkendes Compliance Risiko in Bezug auf die
Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann ausgewiesen werden, wenn dem kein
solches Risiko #dhnlichen Ausmasses zuungunsten des andern Geschlechts gegeniibersteht.
Bestehen hohe Risiken zuungunsten beider Geschlechter, so wire dies wie oben erwéhnt mehr als
Hinweis auf eine inkohérente Lohnpraxis bzw. mangelnde interne Lohngerechtigkeit denn als

Hinweis auf eine moglicherweise geschlechtsdiskriminierende Lohnpraxis zu werten.

Die Informationen «Anzahl Risikopaare» und «Ho6he der Lohndifferenzen» sollten daher in solch
einer Weise zusammengefiihrt werden, dass eine gegenseitige Authebung moglich ist. Zugleich
sollte fiir die Anwendenden sichtbar werden, inwieweit die Lohnpraxis gesamthaft — ohne Fokus
auf geschlechtsspezifische Lohnunterschiede — kohérent ist. Die Informationen sollten dabei so
zusammengefiihrt werden, dass dies einerseits aus theoretischer Sicht gut begriindbar,
andererseits fiir die Anwendenden ohne vertieftes Fachwissen mdglichst intuitiv nachvollziehbar

ist.

Weiterhin wurde es als wichtig erachtet, dass auch die Grosse der Lohndifferenz in die
gesamtbetriebliche Betrachtung mit integriert wird. Wie bereits bei Test 3 angesprochen, konnen
aus rechtlicher Sicht Lohnunterschiede zwischen Frau und Mann nichtdiskriminierend sein,
sofern diese durch objektive, nichtdiskriminierende Faktoren gerechtfertigt werden konnen. Unter
ansonsten gleichen Bedingungen ist jedoch davon auszugehen, dass mit der Hohe der
Lohndifferenz in solchen Fillen auch die Wahrscheinlichkeit zunimmt, dass die Lohndifferenzen
als unverhéltnisméssig bzw. sachlich nicht gerechtfertigt und damit als diskriminierend beurteilt
werden konnten. Somit steigt mit der Grosse der Lohndifferenzen auch das Risiko, dass
Lohndiskriminierung festgestellt wird. Zugleich wird fiir die Arbeitgebenden auch das finanzielle
Risiko grosser, das mit moglichen Nachzahlungen des diskriminierenden Lohnunterschieds
rickwirkend auf 5 Jahre verbunden ist. In Logib Modul 1 fliesst die Hohe der Lohndifferenzen
iber die Residuen in die Schitzung des Geschlechtskoeffizienten und damit in die Abschétzung
von Lohnungleichheiten aufgrund des Geschlechts mit ein. Auch aus Griinden der Kohdrenz mit
Logib Modul 1 fiir grossere Unternehmen erschien daher ein gesamtbetriebliches Kriterium
zielfithrend, welches die Grosse der Lohndifferenzen mitberiicksichtigt. Basierend auf diesen
verschiedenen Uberlegungen wurde der in der vorliegenden Version des Moduls 2 verwendete

Risiko-Gesamtscore entwickelt.
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8.1.2 Finaler Risiko-Gesamtscore

In der aktuellen Version des Logib Moduls2 stellt der Risiko-Gesamtscore ein
gesamtbetriebliches Mass fiir das Risiko dar, dass im Unternehmen die Lohngleichheit zwischen
den Geschlechtern insgesamt nicht eingehalten wird. Das Auswertungsblatt «Score» stellt
Informationen zum Compliance Risiko geschlechtsspezifischer Lohnungleichheit auf
gesamtunternehmerischer Ebene bereit. Dies in dem Sinne, dass Personen eines Geschlechts
unerwartet hdufiger und betragsméssig signifikant tiefer entlohnt werden als Personen des anderen
Geschlechts. In den Gesamtscore fliesst die Anzahl an Risikopaaren zu Ungunsten der Ménner
bzw. Frauen ein, die durch mindestens einen der drei Tests identifiziert wurden. Zusétzlich fliesst
die durchschnittliche prozentuale Lohndifferenz innerhalb dieser Risikopaare zu Ungunsten der
Minner bzw. Frauen in den Gesamtscore ein. Um auch extreme Lohne adidquat zu
beriicksichtigen, wird der arithmetische Mittelwert anstelle des Medians fiir die Bestimmung der
durchschnittlichen prozentualen Lohndifferenz  verwendet. Dies erlaubt es, die
Verhéltnismassigkeit von Lohnunterschieden auf gesamtbetrieblicher Ebene zu beriicksichtigen,
und auch sehr grosse Lohnunterschiede explizit in den Risiko-Gesamtscore mit einfliessen zu

lassen. Folgende Berechnung liegt dem Risiko-Gesamtscore zu Grunde:

Risikogewicht Manner = # Risikopaare zu Ungunsten der Manner *

(1 + durchschnittliche prozentuale Lohndifferenz zu Ungunsten der Manner)

Risikogewicht Frauen = # Risikopaare zu Ungunsten der Frauen *

(1 + durchschnittliche prozentuale Lohndifferenz zu Ungunsten der Frauen)

Risiko-Gesamtscore = hdheres Risikogewicht / tieferes Risikogewicht

Falls ein Risikogewicht den Wert 0 aufweist, wird das Risikogewicht des anderen Geschlechts
ausgegeben. Falls beide Risikogewichte den Wert 0 aufweisen, wird der Wert 1 ausgegeben. Der

Gesamtscore wird auf 0.5 auf- oder abgerundet.

Beispiel Berechnung Risiko-Gesamtscore:

Aufgrund der Tests 1, 2 und 3 weist das Unternehmen Sonne insgesamt 120 Risikopaare zu Ungunsten
der Frauen und 40 zu Ungunsten der Manner auf. Die durchschnittliche Lohndifferenz in den
entsprechenden Risikopaaren zu Ungunsten von Frauen betragt 25% und zu Ungunsten von Mannern
von 15%. Es ergibt sich folgender Risiko-Gesamtscore:

Risiko-Gesamtscore = (120 * (1 + .25)) / (40 * (1 + .15)) = 150 / 46 = 3.26. Der ausgegebene gerundete
Risiko-Gesamtscore ist somit 3.5 zuungunsten der Frauen.

Die beiden Risikogewichte fiir Ménner und Frauen sind angelehnt an den bayesianischen
Wahrscheinlichkeitsbegriff. Hierbei wird jedoch nicht von formellen sondern informellen

Wahrscheinlichkeiten ausgegangen. Das heisst, dass nicht zwingend eine der Hypothesen
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zutreffen muss, dass ein Compliance Risiko in Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit
zuungunsten eines Geschlechts besteht. Es konnen auch zuungunsten beider oder aber keines
Geschlechts unerklédrte Lohnunterschiede bestehen. In der Berechnung des Risiko-Gesamtscores
wird dies beriicksichtigt, indem anstelle der Differenz der Risikopaare die Anzahl Risikopaare zu
Ungunsten der Frauen mit der Anzahl Risikopaare zu Ungunsten der Ménner ins Verhéltnis
gesetzt wird. Bei einer gleich hohen Anzahl an Risikopaaren zu Ungunsten von Ménnern und
Frauen fillt der Risiko-Gesamtscore tief aus, da sie sich gegenseitig autheben. Die Formel trigt
damit dem Umstand Rechnung, dass eine hohe Anzahl Risikopaare zu Ungunsten beider
Geschlechter mehr auf ein inkohdrentes Lohnsystem als eine systematische,
geschlechtsspezifische Verzerrung in der Lohnpraxis hinweist. Da allerdings das Risiko fiir
geschlechtsspezifische Lohnunterschiede im Einzelfall steigt, je inkohédrenter die Lohnfindung
gehandhabt wird, wird fiir ein Unternehmen zusitzlich die prozentuale Anzahl an Risikopaaren

an allen theoretisch moglichen Paarkombinationen ausgewiesen.

Beispiel Berechnung Anzahl Risikopaare:

Im Unternehmen Mond mit 6 Frauen und 4 Mannern liegen 6 * 4 = 24 mogliche Paare vor. Wenn nun 11
Risikopaare zu Ungunsten der Manner und 11 Risikopaare zu Ungunsten der Frauen ausgewiesen

werden, sind mit 22 Paaren iber 90% aller méglichen Paare Risikopaare.

Bei gleicher Lohndifferenz wiirde der Risiko-Gesamtscore in dem oben aufgefiihrten Beispiel mit
1 tief ausfallen, da gleich viele Risikopaare zu Ungunsten von Frauen und Ménnern vorliegen.
Wenn nun aber neue Personen angestellt werden oder bestehende Angestellte das Unternehmen
verlassen, ist das Risiko fiir geschlechtsspezifische Lohnunterschiede erhoht, da die Lohnpraxis
im Unternehmen offenbar die Funktionswertigkeiten anhand der in Logib Modul 2 erfassten

zentralen Funktionsaspekte nicht addquat berticksichtigt.
8.1.3 Compliance Risk: Bandbreiten fiir den Risiko-Gesamtscore

Um das Compliance Risiko fiir ein Unternehmen beziiglich geschlechtsspezifischer
Lohnungleichheit auszuweisen, wird der Risiko-Gesamtscore einer von vier Risikobandbreiten

zugeteilt:

e Ab einem Gesamtscore von 1: geringes Compliance Risiko auf Ebene der

Gesamtorganisation

e Ab einem Gesamtscore von 3: mittleres Compliance Risiko auf Ebene der

Gesamtorganisation
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e Ab ecinem Gesamtscore von 6: hohes Compliance Risiko auf Ebene der

Gesamtorganisation

e Ab ecinem Gesamtscore von 11: sehr hohes Compliance Risiko auf Ebene der

Gesamtorganisation'*

Die Bandbreiten des Risiko-Gesamtscores wurden in Simulationen auf der Basis sdmtlicher,
plausibilisierter Datensdtze vom Logib Modul 1 und Logib Modul 2 kalibriert und festgelegt. Die
beiden Instrumente sind dadurch so aufeinander abgestimmt, dass die hochste Risikostufe in
beiden Modulen ungefdhr gleich hiufig auftritt. Von den 71 zum Zeitpunkt der Kalibrierung
vorhandenen plausibilisierten Datensitzen kleinerer Unternehmen des Moduls 2 fallen 8.5% in
die hochste Risikobandbreite «sehr hohes Compliance Risiko». Von den insgesamt 127 zum
Zeitpunkt der Kalibrierung zur Verfiigung stehenden plausibilisierten Datensétzen grosserer
Unternehmen in Logib Modul 1 fallen 8.7% in die Kategorie «Toleranzschwelle von 5%
statistisch signifikant liberschritten». Durch die dhnlichen Prozentsitze und die Kalibrierung ist
gewihrleistet, dass kleinere Unternehmen durch das Logib Modul 2 nicht strenger bewertet

werden als grossere Unternehmen anhand des bestehenden Logib Modul 1.

Festzuhalten ist jedoch, dass die beiden Instrumente eine grundsétzlich andere methodische
Grundlage haben, und Resultate im Sinne des Vorliegens eines Compliance Risikos in Bezug auf
die Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann nicht 1:1 verglichen werden konnen.
Das vorliegende Modul 2 fiir kleinere Unternehmen basiert auf einer analytischen
Arbeitsbewertung der Funktionen im Unternehmen und gibt auf der Basis des Vergleichs von
Risikopaaren Auskunft iiber das Risiko einer moglichen Lohndiskriminierung fiir beide
Geschlechter. Logib Modul 1 errechnet aufgrund der Personenmerkmale und Funktion einen
erwarteten Lohn ceteris paribus, welcher mit dem effektiven Lohn verglichen wird, und diese

Abweichung gibt Auskunft {iber eine mogliche Lohndiskriminierung eines Geschlechts.

14 Zusatzlich zum Risiko-Gesamtscore wird angegeben, ob die Lohnungleichheit zu Lasten der Manner oder Frauen
ausfallt. Dies wird bei Risiko-Gesamtscores in der niedrigsten Bandbreite «geringes Compliance Risiko» jedoch
nicht angegeben, weil hierzu keine verlassliche Aussage gemacht werden kann. Diese Handhabung ist analog zu
Logib Modul 1 fir grossere Unternehmen: Fallt der Pradiktor Geschlecht in der Regressionsanalyse von Modul 1
nicht signifikant aus, Uberlappt sich das Konfidenzintervall mit Null und es kann nicht mit Sicherheit darauf
geschlossen werden, dass Manner und Frauen in einem Unternehmen einen unterschiedlichen Lohn erzielen, bzw.
ob der Lohnunterschied zu Ungunsten der Manner oder Frauen ausfallt.
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8.2 Ebene Funktion

Das  Auswertungsblatt  «FuScore» stellt Informationen zum Compliance Risiko
geschlechtsspezifischer Lohnungleichheit auf der Ebene der einzelnen Funktionen bereit, in denen
Risikopaare identifiziert wurden. Das Auswertungsblatt weist die Anzahl Risikopaare zu
Ungunsten von Ménnern bzw. Frauen getrennt nach den Funktionen in einem Unternechmen aus.
Dadurch ist ersichtlich, in welchen Funktionen sich besonders viele Risikopaare befinden, und
auf wie viele Personen diese zuriickgehen'®. Zudem wird angezeigt, zuungunsten welchen
Geschlechts die Lohndifferenzen jeweils ausfallen, und wie gross der jeweilige Unterschied
durchschnittlich ist. Arbeitgebende konnen somit auf einen Blick sofort sehen, ob es bestimmte
Funktionen mit besonders vielen oder sehr grossen unerwarteten Lohndifferenzen gibt. Rechts
des dicken Trennstrichs wird zudem simuliert, wie sich die Risikogewichte und der Risiko-
Gesamtscore hypothetisch verdndern wiirden, wenn die jeweilige Funktion weggelassen werden
wiirde. Die Gewichte der Funktionsaspekte werden dabei nicht neu an das Unternehmen
angepasst, sondern der urspriinglich optimierte gewichtete Funktionswert wird fiir die
Berechnung beibehalten. Je stérker sich diese Risikowerte durch das Weglassen einer Funktion
verdndern, desto grosser ist der Einfluss der identifizierten Paare in dieser Funktion auf den

Risiko-Gesamtscore.

Es gibt verschiedene Moglichkeiten, warum der Risiko-Gesamtscore beim simulierten Weglassen
einer Funktion steigt oder sinkt. Erhoht sich der Risiko-Gesamtscore beim Weglassen einer
Funktion erheblich, so bedeutet dies fiir ein Unternehmen, dass die Lohne dieser Angestellten den
Gesamtscore nach unten ziehen und somit das Compliance Risiko senken. Wiirde diese Funktion
weggelassen (stehen beispielsweise Verdnderungen wie Berentung oder Kiindigungen an) ist
Vorsicht geboten, denn dann kann das Compliance-Risiko erheblich ansteigen. Fillt der Risiko-
Gesamtscore beim Weglassen einer Funktion deutlich tiefer aus, dann ziehen die Lohne der
Angestellten dieser Funktion den Gesamtwert nach oben und erhéhen somit das Compliance
Risiko. Das kann darauf hindeuten, dass Personen jenes Geschlechts, das generell tiefere Lohne
erzielt, in dieser Funktion arbeiten. Dieses Auswertungsblatt bietet somit eine Aufschliisselung
des Compliance Risikos nach Funktionen und liefert einem Unternehmen Anhaltspunkte, welche

Funktionen beziiglich geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden problematisch sein kénnen, ob

15 Eine einzelne Person kann im Vergleich zu mehreren Personen des andern Geschlechts unerwartet héher
entlohnt sein als erwartet, womit eine ganze Risikokonstellation entstehen kann, die jedoch auf eine einzige, sehr
hoch entlohnte Person zuriickgefihrt werden kann.

80



Handlungsbedarf besteht (z.B. insbesondere durch neue Angestellte oder Abginge), bzw. wo

allenfalls konkret angesetzt werden konnte.
8.3 Ebene Paarvergleiche

Auf der Ebene der Paarvergleiche finden sich Informationen im Auswertungsblatt «I» des
Moduls 2. Hier sind alle Risikopaare aufgefiihrt, die durch die Tests 1, 2 und 3 identifiziert
wurden. Auf der linken Seite finden sich Angaben zur schlechter bezahlten Person, in der Mitte
die Angaben zur besserbezahlten Person und rechts finden sich Angaben zum Ausmass der
Lohndifferenz des Risikopaars, zur Differenz der Funktionswerte in Punkten und zum Ergebnis
der drei Tests. Um die Risikopaare genauer zu analysieren, kann eine Sortierfunktion verwendet
werden. Hier konnen alle Risikopaare nach der Grosse ihrer Lohndifferenz, der
Funktionswertdifferenz, nach der ausgeiibten Funktion oder nach Konstellationen sortiert werden.
Konstellationen bezeichnen hierbei Situationen, in denen eine héher oder tiefer entlohnte Person
in mehreren Paarvergleichen erscheint. Dies entspricht einem kumulierten Compliance Risiko in
Bezug auf die Einhaltung der Lohngleichheit, da in jedem einzelnen Vergleich die entsprechende
Lohndifferenz durch den Arbeitgeber zu rechtfertigen wire. Besonders grosse Lohnunterschiede
oder Risikopaare mit einer sehr grossen Funktionswertdifferenz zugunsten der tiefer bezahlten
Person konnen auf diese Weise einfach identifiziert werden und liefern einem Unternehmen
weitere Anhaltspunkte beziiglich dem unternehmerischen Compliance Risiko in Bezug auf die

Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann.
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TEIL 111: PEER REVIEWS

9 Ziele und Ablauf des Peer Review

Das Lohngleichheitsinstrument Logib Modul 1 wurde Anfang der 2000er Jahre entwickelt und
steht Unternehmen seit 2004 zur Verfiigung. Aufgrund der verwendeten OLS-Regressionsanalyse
wird Logib Modul 1 jedoch nicht fiir Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitenden zur
Anwendung empfohlen, da die statistische Methode bei sehr kleinen Datensidtzen keine
zuverldssigen Ergebnisse liefert. Die Bundesverwaltung hat daher mit Logib Modul 2 ein
standardisiertes Instrument fiir kleinere Unternehmen entwickelt, welches ebenso wie Logib
Modul 1 cdie Kriterien der Wissenschaftlichkeit und Rechtskonformitit erfiillen muss (Vgl.
Art. 13¢ GIG). Wiéhrend die Frage der Wissenschaftlichkeit im Sinne der Sicherheit fiir
Anwenderinnen und Anwender in Bezug auf die Aussagekraft der Ergebnisse in jedem Fall
essentiell ist, handelt es sich bei der Rechtskonformitit um eine Fragestellung, die besonders in
Zusammenhang mit einem moglichen zukiinftigen Einsatz durch staatliche Stellen — wie im Fall

von Logib Modul 1 — von grosser Relevanz wire.

Im Sommer 2019 fand daher ein Peer Review statt, um Logib Modul 2 in Bezug auf die
Wissenschaftlichkeit und Rechtskonformitét der Methode einer erneute kritischen Analyse durch
Expertinnen und Experten verschiedener Disziplinen zu unterziehen. Ziel war es, fachlich
fundierte Riickmeldungen zu juristischen, 6konomischen und technischen Aspekten zu erhalten,
um die Verdffentlichungsentscheidung auf eine moglichst solide Grundlage abstiitzen zu kdnnen.
Das EBG stellte den Expertinnen und Experten das Logib Modul 2 zunéchst vor, prisentierte die
Funktionsweise anhand eines konkreten Fallbeispiels und liess den Expertinnen und Experten im
Anschluss einen umfassenden Fragekatalog zukommen (sieche Anhang 1 und 2). Zudem wurde
den Expertinnen und Experten weiteres Dokumentationsmaterial wie beispielswiese ein
ausfiihrlicher Methodenbeschrieb, die Anleitung zur Datenerfassung, mit welcher die am Feldtest

beteiligten Unternehmen gearbeitet haben, sowie ein Musterbericht zur Verfiigung gestellt

In einem ersten Schritt wurden Juristinnen und Juristen eingeladen, um rechtliche Aspekte néher
zu beleuchten. In einem zweiten Schritt fand ein technisches Peer Review mit Okonominnen und
Okonomen sowie Expertinnen und Experten aus dem Bereich der Arbeits- und

Organisationspsychologie statt, in dessen Rahmen auch Expertinnen und Experten der ILO Wage
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Group konsultiert wurden, um auf diese Weise nebst ausgewiesener Expertise auch einen

internationalen Blick auf das Logib Modul 2 zu erhalten.

Die schriftlichen Riickmeldungen auf die Fragen wurden in einem abschliessenden Hearing im
Oktober 2019 zusammengetfasst und vorgestellt. Alle Expertinnen und Experten erhielten zudem
die Moglichkeit, miindlich Riickmeldung zu geben. Der vorliegende Entwicklungsbericht spiegelt
die wichtigsten schriftlichen und miindlichen Riickmeldungen aus dem Peer Review insgesamt

wider, ohne dabei einzelne Aussagen von Expertinnen oder Experten namentlich zu zitieren.

9.1 Juristisches Peer Review

Als Expertinnen und Experten des juristischen Peer Reviews nahmen folgende Personen teil:
e Prof. em. Dr. iur. Dr. h.c. Thomas Geiser, Privat- und Handelsrecht, Universitdt St. Gallen
e Prof. Dr. iur. Kurt Parli, Soziales Privatrecht, Universitit Basel

e Dr. iur. Susy Stauber-Moser, Rechtsanwiltin und Mediatorin; ehemalige Vorsitzende der

Ziircher Schlichtungsbehdrde nach Gleichstellungsgesetz
9.1.1 Riickmeldungen aus dem juristischen Peer Review
9.1.1.1 Einsatz von Logib Modul 2 im Kontext des offentlichen Beschaffungswesens

A. Gesetzliche Grundlage, Normstufe, Normdichte, Verhéltnismissigkeit und Kompetenz der

Behorde zur Durchfiihrung von Kontrollen

Alle konsultierten Juristinnen und Juristen sahen keine grundlegenden Probleme in Bezug
auf die Durchfiihrung von Kontrollen durch Behorde, u.a. das EBG, anhand des Logib
Moduls 2. Die Verordnung tiber das 6ffentliche Beschaffungswesen (V6B) hélt in Art. 6
Abs. 4 fest: «Sie [die Auftraggeberin] kann im Bereich der Gleichbehandlung von Frau
und Mann Kontrollen veranlassen. Sie kann die Aufgabe insbesondere dem
Eidgenossischen, den kantonalen oder den kommunalen Gleichstellungsbiiros
iibertragen.» Gestiitzt auf diesen Artikel ist die Delegation von Kontrollen an das EBG
sowohl fiir das Logib Modul 2 als auch fiir das Logib Modul 1 zuldssig. Logib Modul 2Auf
der Basis dieser rechtlichen Grundlage konnten Unternehmen die Einhaltung der
Lohngleichheit allerdings auch durch ein anderes Instrument nachweisen (lassen); dies

unter der Voraussetzung, dass dieses mindestens ebenso verldsslich ist wie das Logib
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Modul 2 (Art.33 in Verbindung mit Art. 12 lit. ¢ des Bundesgesetzes iiber das

Verwaltungsverfahren).

In Zusammenhang mit der Revision des Gleichstellungsgesetzes (GIG) wurde Art. 13c
eingefiihrt. Art. 13c Abs. 1 GIG verankert, dass die Lohngleichheitsanalyse mit einer
wissenschaftlichen und rechtskonformen Methode durchzufiihren ist. In Art. 13¢c Abs. 2
GIG wird der Bund beauftragt, allen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern ein kostenloses
Standard-Analyse-Tool zur Verfligung zu stellen. Begriisst wurde, dass die
Ungleichbehandlung der Unternehmen mit weniger als bzw. 50 oder mehr Mitarbeitenden
durch das neu entwickelte Logib Modul 2 beseitigt werden kann. Eine rechtsgleiche

Behandlung der Unternehmen ist dadurch gewéhrleistet.
B. Datenschutz, Amtsgeheimnis, Mitwirkungspflicht

Die konsultierten Juristinnen und Juristen kamen grundsétzlich zum Schluss, dass
dieselben Anforderungen an den Datenschutz gelten wie fiir Logib Modul 1, und dass die
benoétigten Daten im Rahmen der verwaltungsverfahrensrechtlichen Mitwirkungspflicht
an das EBG zu iibermitteln sind. Insofern das Logib Modul 2 verléssliche Ergebnisse
liefert und fiir kleinere Unternehmen mit verhdltnisméssigem Aufwand verbunden ist,
besteht die Pflicht zur Lieferung der Lohn- und Mitarbeiterdaten. Als gesetzliche
Grundlage fiir die Bekanntgabe der Daten dient Art. 13 des Bundesgesetzes iiber das
Verwaltungsverfahren (VWVG, 172.021) sowie der in Art. 5 Abs. 3 der Bundesverfassung
der Schweizerischen Eidgenossenschaft (BV) verankerte Grundsatz von Treu und
Glauben. Besonders hohe Anforderungen an die Verwaltung sind beim Umgang mit den
Daten kleinerer Unternehmen in Bezug auf die Sicherstellung des Datenschutzes zu

stellen, da hier Riickschliisse auf einzelne Personen besonders leicht moglich wiren.

Besonderes Augenmerk ist angesichts der kleineren Datensitze auch die Anonymisierung

und strikte Einhaltung des Amtsgeheimnisses zu legen.
C. Auswahl von Methode, Faktoren, Gewichtung und Schwellenwerten

Die konsultierten Juristinnen und Juristen bejahten die Wissenschaftlichkeit und
Rechtskonformitit der Methode. Sie beurteilten die normative Wahl der stirkeren
Gewichtung des Funktionswerts gegeniiber der Erfahrung als unproblematisch, da sie die
Lohnwirklichkeit mit kiirzer werdender Halbwertszeit von Erfahrung widerspiegeln.
Diskriminierungsverbote aufgrund des Alters einer Person sprechen weiter fiir eine

Verringerung der Bedeutung der Erfahrung fiir den Lohn.

D. Gebot der Gleichbehandlung der Unternehmen generell
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Wie im Logib Modul 1 werden die Funktionen im Logib Modul 2 durch das Unternehmen
selbst identifiziert und bewertet. Dieser erhebliche Spielraum bei der Funktionsbewertung
durch die Unternehmen selbst wurde kritisch diskutiert. Beispielsweise wurde angemerkt,
dass die Gefahr besteht, dass vorwiegend von Frauen besetzte Funktionen hinsichtlich
ihren Anforderungen und Belastungen zu tief bewertet werden konnten. Eine Begleitung
durch externe Fachpersonen im Kontext allfdlliger Kontrollen im o6ffentlichen

Beschaffungswesen wird daher ausdriicklich begriisst.
E. Gebot der Gleichbehandlung der Unternehmen in Bezug auf Logib Modul 1

Der Einsatz von zwei verschiedenen Modulen in Abhéngigkeit von der
Unternehmensgrosse wurde grundsitzlich nicht als problematisch betrachtet. Kritisch
diskutiert wurde die Handhabung an der Schwelle zwischen Logib Modul 1 und 2. Es
wurde vorgebracht, dass Unternehmen nahe der Schwelle von 50 Mitarbeitenden beide
Logib Module fiir einen freiwilligen Selbsttest offenstehen sollten — aus Griinden der
Rechtssicherheit nicht aber im Rahmen der Kontrollen im Beschaffungswesen des Bundes.
Seitens der Juristinnen und Juristen wurde in einem bestimmten Grenzbereich (z.B. bei
Unternehmen zwischen 40 und 60 Mitarbeitenden) die Anwendung bei der Module
innerhalb eines bestimmten Unternehmens angedacht. Dies mitunter daher, da sich die

Module in ihrer Methodik und der Darstellung der Resultate unterscheiden.

Im Gegensatz zum Logib Modul 1 bietet das Logib Modul 2 einem Unternehmen die
Moglichkeit, entweder das Alter oder Dienstalter hoher zu gewichten. Vor dem

Hintergrund des Gleichbehandlungsgebots wurde dies als unproblematisch beurteilt.

In Bezug auf die Festlegung der Bandbreiten des Risiko-Gesamtscores in Logib Modul 2
anhand der Haufigkeit der hochsten Risikostufe in Logib Modul 1 wurde seitens der
Juristinnen und Juristen kritisch darauf hingewiesen, dass die Kalibrierung auf der
Annahme beruhe, dass grossere und kleinere Unternehmen gleichermassen
diskriminierten. Diesbeziiglich wurde weiter angemerkt, dass in kleineren Unternehmen
moglicherweise weniger auf die Lohngleichheit geachtet wird bzw. diese weniger
thematisiert wird als in grosseren Unternehmen, weshalb bereits ab einem tieferen Risiko-

Gesamtscore genauere Abkldrungen erfolgen sollten.
F. Kurze allgemeine Einschétzung

Die Juristinnen und Juristen sahen Logib Modul 2 fiir einen moglichen Einsatz im Rahmen
von staatlichen Kontrollen als geeignet an. In diesem Zusammenhang wurde nochmals auf

die Herausforderung des erheblichen Ermessensspielraums der Unternehmen
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hingewiesen, und eine Begleitforschung wéhrend der Einfithrungsphase von Logib Modul

2 angeregt.
9.1.1.2 Logib Modul 2 als Selbsttest-Instrument

Zur Frage, ob Logib Modul 2 analog zu Logib Modul 1 als Selbsttestinstrument geeignet
ist, dusserten sich die Juristinnen und Juristen vorsichtig optimistisch, da sie zum
Zeitpunkt des Peer Reviews noch nicht iiber ausreichend Erfahrungswerte verfiigten.
Beziiglich der Handhabung des Moduls 2 wurde kritisch angemerkt, dass gewisse
Angestellte mehrere Funktionen ausiiben konnen. In einem solchen Fall bendtigt ein

Unternehmen klare Richtlinien, wie es diese erfassen soll.

Begriisst wurde, dass Logib Modul 2 den Unternehmen einen Einblick in ihre eigene
Lohnpraxis und allfdllige Inkohdrenzen im Lohnsystem erlaubt, einen Beitrag zur
Sensibilisierung beziiglich der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann leistet sowie
gezielte Handlungsmoglichkeiten aufzeigt, und dadurch eine hilfreiche Grundlage fiir

unternehmerische Entscheide schafft.

Einer guten Begriindung bediirften aus juristischer Sicht die Gewichtungen der
Funktionsaspekte. Weiter wurde die Frage aufgeworfen, ob und in wie weit lohnrelevante
Zusatzkompetenzen erfasst und zur Rechtfertigung von Lohndifferenzen beigezogen

werden konnten.
9.1.1.3 Auswertungen und individuelle Klagen

Es wurde die Ansicht vertreten, dass eine Glaubhaftmachung von Lohndiskriminierung
und Beweislastumkehr (Art. 6 GIG) aufgrund der Resultate des Logib Moduls 2 moglich
sind. Lassen die Resultate des Logib Moduls2 auf einen individuellen
geschlechtsspezifischen Lohnunterschied schliessen, hat das Unternehmen den
Lohnunterschied zu rechtfertigen. Gelingt dies nicht oder nicht vollstindig, ist eine
Lohndiskriminierung naheliegend. Eine offene Frage bleibt, ob und wie die Belegschaft
Kenntnis der Resultate erlangt, und ob eine Herausgabepflicht des Unternehmens
anzunehmen ist. Weiter wurde betont, dass bei einem tiefen Risiko-Gesamtscore
Lohndiskriminierung im Einzelfall dennoch moglich ist und nicht automatisch

ausgeschlossen werden kann.
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9.2

Okonomisches und arbeits-/organisationspsychologisches Peer

Review

Als Expertinnen und Experten des 6konomischen und arbeits-/organisationspsychologischen Peer

Reviews nahmen folgende Personen teil:

9.2.1

Dr. Alexandra Arnold, Oberassistentin und Dozentin am Center fiir Human Resource

Management, Universitdt Luzern; Geschiftsfiihrerin HR ConScience

Rapha€l Fehlmann, Wissenschaftlicher Mitarbeiter beim Service de 1’action sociale des
Kantons Jura, ehemaliger Projektleiter bei der Einfilhrung eines neuen,
geschlechtsneutralen Lohnsystems bei der Kantonsverwaltung JuraDr. Xavier Salamin,
Assistant docteur am Lehrstuhl Ressources Humaines et Organisation, Université de

Fribourg; Dozent, HES-SO Valais-Wallis; Geschiftsfiihrer HRequality

Prof. Dr. Gudrun Sander, Director for Diversity and Management Programmes,
Universitit St.Gallen und Jonathan Chassot, Senior Project Manager am Competence

Center for Diversity and Inclusion, Universitit St.Gallen

Dr. Rosalia Vazquez-Alvarez (Econometrician, Wage Specialist) und Dr. Patrick Belser
(Senior Economist, Wage Specialist) der Wage Group der International Labour

Organization (ILO)

Michael Weber, Geschiftsfithrender Partner des biiro a&o Bern

Riickmeldungen aus dem okonomischen und arbeits-/organisationspsychologischen

Peer Review

9.2.1.1 Auswahl von Methode, Faktoren, Gewichtungen und Schwellenwerten

Frage 1 und 2. Arbeitsbewertung und Rangvergleiche

Alle Expertinnen und Experten schitzten die analytische Arbeitsbewertung als eine
wissenschaftlich fundierte Methode ein, wodurch das Logib Modul 2 derAnforderung der
Wissenschaftlichkeit im Sinne von Art. 13 ¢ GIG) entspricht. Weiter waren die Expertinnen
und Experten der Ansicht, dass Rangvergleiche geeignet sind, um Lohngleichheits-
Compliance-Risiken zu identifizieren. Erwdhnt wurde, dass der Ansatz des Logib Moduls 2

dem Prinzip des gleichen Lohnes fiir gleichwertige Arbeit gerecht wird. Im Kontext der
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Lohngleichheit wurde die dem Logib Modul 2 zugrundeliegende Logik der Rangvergleiche

innerhalb eines Paares besonders gut geheissen, da sie einen echten Mehrwert biete.
Frage 3 und 4. Funktionsaspekte und deren Beschreibung

Die Expertinnen und Experten waren sich einig, dass die sechs Funktionsaspekte fiir die
Bewertung einer Funktion geeignet sind. Hervorgehoben wurde, dass das International
Labour Office (2008) diese sechs Funktionsaspekte als geschlechtsneutral einstufte. Die
Beschreibungen der sechs Funktionsaspekte in der Anleitung zur Datenerfassung und im
Instrument selber wurden einstimmig als passend und fiir Laiinnen und Laien verstandlich
eingeschitzt. Vorschlidge zur weiteren Verbesserung einzelner Formulierungen oder der
Verankerung wurden gemacht, welche Gegenstand kiinftiger Treffen sein konnen.
Beispielsweise wurde vorgebracht, dass in der Beschreibung der Faktor Anforderungen
einer Funktion an die Autonomie noch etwas klarer vom Faktor verantwortungsbezogene

Anforderungen und Belastungen abgegrenzt werden konnte.
Frage 5 und 6. Gewichtungsbandbreiten und Anpassung der Gewichte

Alle Expertinnen und Experten hielten die flexible Anpassung der Gewichte der
Funktionsaspekte zur Funktionswertbestimmung basierend auf dem Koeffizienten Kendall
tau-b innerhalb der vorgegebenen Bandbreiten fiir angemessen. Weiter bildeten die

festgelegten Gewichtungsbandbreiten die aktuelle Handhabung in der Praxis gut ab.
Frage 7 und 8. Funktions- und Erfahrungswert sowie Alter vor Dienstalter

Die Expertinnen und Experten stimmten darin {iberein, dass der Funktionswert starker
gewichtet werden sollte als die Erfahrung (Alter und Dienstalter). Dass das Unternehmen
Alter oder Dienstalter priorisieren kann, wurde ausdriicklich begriisst. Logib Modul 2

gewinne dadurch an Flexibilitidt und nahere sich der Realitit der Unternehmen an.
Frage 9. Identifikation von Risikopaaren ab 5% Lohnunterschied

Die Expertinnen und Experten hielten den Schwellenwert von 5% fiir geeignet. Der
Schwellenwert sei weder zu niedrig (so dass nicht relevante Félle identifiziert wiirden) noch
zu hoch angesetzt (so dass relevante Fille iibersehen wiirden). Die Ahnlichkeit zum

Schwellenwert des Moduls 1 wurde fiir fair gehalten.

Frage 10, 11 und 12. Tests zur Identifikation von Risikopaaren, Risiko-Gesamtscore und Risiko-

Bandbreiten

Die Expertinnen und Experten hielten die drei sich ergédnzenden Tests zur Identifikation

von Risikopaaren fiir geeignet und betrachteten die Konstruktion des Risiko-Gesamtscores
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als angemessen, einfach verstdndlich und leicht zu kommunizieren. Die vier Risiko-
Bandbreiten wurden ebenfalls als geeignet eingestuft, um das Compliance Risiko auf
gesamtunternehmerischer Ebene einschitzen zu konnen. Weiter wurde vorgeschlagen, die
Kalibrierung der Risiko-Bandbreiten laufend dahingehend zu iiberpriifen, ob sie sich in der
Praxis bewidhrt. Weiter wurde die Frage gestellt ob es nicht moglich sei, zudem einen

Indikator fiir die Kohédrenz des Lohnsystems hinzuzufiigen.
9.2.1.2 Logib Modul 2 / Argib im Verhidiltnis zu Modul 1/ Logib

Frage 13 und 14. Erfassung der Daten durch das Unternehmen und Begleitung durch externe

Fachperson

Die Expertinnen und Experten waren sich einig, dass Unternehmen in der Lage sind, Daten
anhand des Moduls 2 eigenstindig zu erfassen, auch wenn kleinere Unternehmen
moglicherweise keine HR-Person aufweisen. Fiir Unternehmen sei es einfach, die im Logib
Modul 2 benétigten Daten bereitzustellen. Selbst bei Unternehmen mit wenigen

Angestellten konnten die Funktionsaspekte zuverlédssig bewertet werden.

Zudem teilten alle Expertinnen und Experten die Einschidtzung des EBG, dass allfallige

staatliche Kontrollen durch eine externe Fachperson begleitet werden sollten.
Frage 15. Gleichbehandlung kleinerer und grdsserer Unternehmen

Die Expertinnen und Experten hielten die Strenge der Lohnpriifung des Moduls 1 und 2 auf
gesamtunternehmerischer Ebene fiir vergleichbar. Es wurde angemerkt, dass der unerklirte

6

Lohnanteil bei kleineren Unternehmen héher sei'® und daher Lohndiskriminierung in

kleineren verglichen mit grosseren Unternehmen hiufiger vorkommen konnte.
Frage 16 und 17. Verwendung von Modul 1 und 2 bei Unternehmen mit um die 50 Angestellten

Die Expertinnen und Experten waren sich einig, dass die Wahl des Moduls von der
Unternehmensgrosse abhidngen miisse, da einerseits anhand der Regressionsanalyse des
Moduls 1 methodisch bedingt bei wenigen Angestellten die Lohngleichheit nicht sinnvoll
iiberpriift werden konne. Andererseits wurde die Funktionsbewertung des Moduls 2 anhand
von sechs Faktoren bei sehr grossen Unternehmen aufgrund der viel grosseren Anzahl zu
bewertender Funktionen als zu zeitintensiv beurteilt. Die Notwendigkeit einer klaren

Kriteriums fiir den jeweiligen Anwendungsbereich von Modul 1 bzw. 2 wurde — im

16 Vgl. Kaiser, Boris & Mohr, Thomas (2019): « Analyse der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Ménnern
anhand er Schweizerischen Lohnstrukturerhebung (LSE)». B,S,S. Volkswirtschaftliche Beratung. Studie im
Auftrag des Bundesamtes fiir Statistik, S. 86.
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Unterschied zur Fachgruppe der Juristinnen und Juristen — betont, so dass die
Lohngleichheit eines Unternehmens entsprechend dieses Kriteriums entweder mit dem
Modul 1 oder mit dem Logib Modul 2 tiberpriift wird, nicht aber wahlweise mit beiden. Die
Expertinnen und Experten empfahlen, die Schwelle fiir die Anwendung von Logib Modul
1 von derzeit 50 auf 100 Angestellte zu erhohen, um dieserart von einer steigenden

Teststarke der Regressionsanalyse profitieren zu kdnnen.

Frage 18, 19 und 20. Resultate Modul 1 und 2, Kompensation, Simultane Verwendung von

Modul 1 und 2

Die Expertinnen und Experten waren sich einig, dass die Verwendung eines Risiko-
Gesamtscores (Logib Modul 2) oder eines Prozentwertes (Modul 1) unproblematisch sei,
da es sich um unterschiedliche Methoden handle. Die Resultate beider Module seien aus
Sicht der Unternehmen klar und kénnten unmissverstandlich interpretiert werden. Am
Logib Modul 2 wurde geschitzt, dass es weiterfithrende Informationen beziiglich der
Lohngleichheit liefere, was einem Unternehmen erlaube, die eigene Lohnpraxis vertieft zu
analysieren. Anders als in Modul 1 werden in Logib Modul 2 Lohnunterschiede auf der
Ebene von Funktionen und Risikopaaren ausgewiesen, wodurch sich allfdllig vorhandene
gegenseitig kompensierende Lohnunterschiede zu Ungunsten der Frauen und Ménner des
Risiko-Gesamtscores auf gesamtunternehmerischer Ebene erkannt werden kdnnen. Das
Logib Modul 2 mache es einem Unternehmen leicht, konkrete Ansatzpunkte zu
identifizieren, um die Lohngleichheit im Unternehmen zu stirken. Es wurde angeregt,
Unternehmen Begleitmaterialien zur Verfiigung zu stellen, um sie bei der Interpretation der
Ergebnisse zu unterstiitzen. Fast alle Expertinnen und Experten hielten die Verwendung
beider Module (Logib Modul 1 und 2) in einem Unternehmen im Kontext von Kontrollen

fiir problematisch.
9.2.1.3 Kurze allgemeine Einschitzung

Frage 21 bis 26. Vor- und Nachteile des Moduls 2, Selbsttest, Kontrollinstrument

Alle Expertinnen und Experten schitzten Logib Modul 2 beziiglich Validitit,
Zuverlassigkeit, Aufwand, Handhabung und Versténdlichkeit der Resultate als geeignet ein,
um sowohl als Selbsttest- als auch als allfdliges Kontrollinstrument verwendet zu werden.
Keiner Expertin und keinem Experten war eine vergleichbare Methode bekannt, um Risiken
von Lohnungleichheit zwischen Frau und Mann in kleineren und kleinen Unternehmen zu
detektieren. Es wurde positiv angemerkt, dass Logib Modul 2 kleinere Unternehmen dazu
einlade, tiber die interne Lohnpolitik nachzudenken und gegebenenfalls eine klare
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Lohnstruktur zu etablieren. Logib Modul 2 liefere Unternehmen vertiefende Informationen
zu den Quellen der Lohnungleichheit und biete dadurch eine Entscheidungsgrundlage.
Besonders gewiirdigt wurde in diesem Zusammengang, dass das neue Logib Modul 2
innerhalb weniger Stunden — im abschliessenden Feldtest gaben die Unternechmen vier
Stunden'” an — wertvolle Informationen zur Lohnstruktur in kleineren Unternehmen liefert,
welche es den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern ermdglicht, allenfalls erforderliche
Anpassungen vorzunehmen. Positiv gesehen wurde auch, dass der Bewertungsspielraum in
Logib Modul 2 durch die Instruktionen, Hilfetexte und, bei einer allfilligen Anwendung im
Kontext staatlicher Kontrollen, die Begleitung durch eine externe Fachperson im Vergleich
zu Modul 1 deutlich verringert wurde. Als mdglicher kritischer Punkt wurde vorgebracht,
dass sich Fachkriftemangel in bestimmten Bereichen und Funktionen (wie beispielsweise
im IT-Bereich) in einem erhdhten Lohn widerspiegeln konnten, Logib Modul 2 allerdings
keine Marktlohne berticksichtige. Auch wurde vorgebracht, dass Logib Modul 2 ebenso bei
grosseren Unternehmen mit 50 Angestellten oder mehr eingesetzt werden konne, da hier im
Gegensatz zur abnehmenden Zuverlédssigkeit der Regressionsanalyse bei kleinen

Datensédtzen grundsétzlich keine methodisch bedingten Grenzen nach oben existieren.
9.2.2 Der internationale Blickwinkel

Die Lohnungleichheit zwischen Ménnern und Frauen halte weltweit an und daher sei es wichtig,
gute Instrumente zur Hand zu haben, um mogliche Lohndiskriminierung identifizieren zu konnen.
Es bestehe ein grosses nationales und auch internationales Interesse, das Logib Modul 2 kleineren

Unternehmen zuginglich zu machen, um die Lohngleichheit beurteilen zu konnen.

Das Logib Modul 2 weise ein grosses Potenzial fiir den Einsatz auch in Entwicklungslédndern auf,
in denen die grosse Mehrheit der Unternehmen nur sehr wenige Beschiftigte haben, und in denen
grosse Lohnungleichheit zwischen Frauen und Ménnern herrsche. Ein freier Zugang zum Logib
Modul 2 wiirde wesentlich dazu beitragen, ungerechtfertigte Lohnunterschiede in diesen Landern

zu erkennen und zu beheben.

Im Gegensatz zu den 16 Subaspekten zur Arbeitsbewertung der ILO (2008) sei das Logib Modul
2 mit seinen sechs Funktionsaspekten deutlich weniger komplex, decke aber dennoch dieselben
grossen vier Bereiche der ILO ab (Qualifikation, Anstrengung, Verantwortung, und

Arbeitsbedingungen).

17 Medianwert.
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Das Logib Modul 2 besteche durch seine Einfachheit, Benutzerfreundlichkeit und intuitive
Handhabung. Fiir einen Einsatz auch iiber die Schweiz bzw. hoch entwickelte Industrienationen
hinaus spreche, dass selbst Menschen ohne grosse methodische Vorkenntnisse die dem Logib
Modul 2 =zugrundeliegenden Mechanismen und Logik verstehen konnten. Durch die
Rangvergleiche seien die Resultate des Moduls 2 fiir kleinere Unternechmen robuster als
regressionsbasierte Verfahren und aufgrund der Paarvergleiche eigne sich das Logib Modul 2

ebenso fiir kleinere Unternehmen, in welchen Frauen und Ménner sehr ungleich vertreten sind.
9.2.3 Replik auf die Peer Reviews

Datenschutz. Das EBG hat sich in datenschutzrechtlichen Fragen bereits proaktiv mit dem
Eidgendssischen Datenschutz- und Offentlichkeitsbeauftragten (EDOB) ausgetauscht und
Optimierungen umgesetzt. Um den Datenschutz zu gewéhrleisten, gibt es innerhalb der
Bundesverwaltung viele Vorkehrungen und Restriktionen wie beispielsweise Firewalls. Die
Zugriffsrechte auf die Daten sind stark eingeschréinkt, so dass nur diejenigen Personen Zugriff
haben, die die Kontrollen selbst durchfiihren. Nicht einmal die Direktion hat Zugang zu den Daten

der Unternehmen.

Aufwand. In Bezug auf den Aufwand fiir die Unternehmen ging aus dem Feldtest hervor, dass
diese ungefdhr vier Stunden investierten, was im Rahmen des Hearings durch die vertretenen
Expertinnen und Experten durchwegs als angemessen und auch im Rahmen allfdlliger staatlicher

Kontrollen als verhéltnismissig beurteilt wurde.

Schwellenwert. 2 Ein zentraler Diskussionspunkt war die Frage, ob es fachlich angezeigt und
juristisch vertretbar wire, die jeweilige Nutzung bzw. den Ubergang von Logib Modul 1 zu Logib
Modul 2 klar anhand eines festen Schwellenwertes zu regeln. Das EBG sieht beziiglich eines fixen
Schwellenwertes ~ Parallelen  zu  anderen  Rechtsbereichen. Insbesondere ~ im
Sozialversicherungsrecht finden sich derartige Schwellenwerte. Beispielsweise wird ab einem
Invaliditdtsgrad ab 40% eine Viertelrente berechnet oder bei der Arbeitslosenentschiddigung kann
bereits eine Einkommensdifferenz von CHF 1.- zu unterschiedlichen Leistungen fiihren, ohne
dass diese Schwellenwerte sich aus sachlich-inhaltlichen Uberlegungen heraus rechtfertigen
liessen (Vgl. Art. 28 des Bundesgesetzes iliber die Invalidenversicherung IVG). Kiinftige
statistische Analysen konnen jedoch in diesem Fall dabei helfen, den fachlich gesehen optimalen
Schwellenwert festzulegen. Kommen Modul 1 und 2 zu derselben Einschitzung, spricht das fiir
einen robusten empirischen Befund. Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass die beiden Module
sich in ihren Methoden grundlegend unterscheiden, was zu Unterschieden in den Ergebnissen

fithren kann.
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Verhiltnismissigkeit und Rechtfertigung von Lohndifferenzen und Compliance-Risiko vs.
Lohndiskriminierung. Es ist dusserst schwierig zu quantifizieren, ob Lohnunterschiede einer
bestimmten Grossenordnung durch unterschiedliche personenbezogene Angaben wie Erfahrung
oder aber unterschiedliche Funktionsbewertungen im Einzelfall gerechtfertigt werden kdnnen. So
kann ein Gericht auch bei einem hohen Risiko-Gesamtscore des Moduls 2 dennoch feststellen,
dass im Einzelfall keine Lohndiskriminierung vorliegt. Dies ist dem Umstand geschuldet, dass
Gerichte und Schlichtungsstellen im Gegensatz zu Logib Modul 1 und Logib Modul 2 keine
standardisierte Analyse anhand begrenzter, standardmissig vorhandener Informationen
durchfiihren, sondern sdamtliche fiir den Einzelfall relevante, objektive und nichtdiskriminierende
Faktoren mit einbeziehen, die Lohnunterschiede in dem spezifischen Fall rechtfertigen konnen.
Andererseits kann ein Gericht auch Lohndiskriminierung im Einzelfall feststellen, obwohl der
Risiko-Gesamtscore eines Unternehmens tief ausfillt. Die Resultate des Moduls 2 beziehen sich
auf die Compliance-Risiken beziiglich Lohnungleichheit, insofern dass bei einem hoheren Risiko-
Gesamtscore mehr Risikopaare und bzw. oder grossere Lohndifferenzen zu Ungunsten eines
Geschlechts vorliegen, womit die Anforderungen an den Arbeitgebenden in Bezug auf die
Rechtfertigung dieser Lohnunterschiede steigen. Ein Unternehmen muss Lohndifferenzen in
jedem Einzelfall durch objektive, nichtdiskriminierende Faktoren rechtfertigen kénnen. Im
Einzelfall werden alle zur Verfiigung stehenden und zur Feststellung des Sachverhalts dienlichen
Informationen beriicksichtigt und durch eine Schlichtungsstelle bzw. ein Gericht gegeneinander
abgewogen, um dariiber zu entscheiden, ob und in welchem Umfang Lohndiskriminierung
vorliegt. Ein solcher Prozess ist dabei sowohl fiir die Unternehmen als auch fiir die zustdndigen
Gerichte bzw. Schlichtungsstellen in der Regel mit einem erheblichen, weit {iber die
Durchfithrung einer standardisierten Lohngleichheitsanalyse mit Logib Modul 1 bzw. Logib
Modul 2 hinausgehenden, Aufwand verbunden. Ein solcher Aufwand wiére nach Auffassung der
Bundesverwaltung unverhédltnisméssig hoch und den Unternehmen weder im Rahmen eines
Selbsttests noch bei allfdlligen staatlichen Kontrollen zumutbar. Aufgrund dieser
unterschiedlichen Ausgangslagen bei Logib Modul 2 und der Beurteilung des Vorliegens einer
Lohndiskriminierung durch ein Gericht im Einzelfall liefert die Rechtsprechung denn auch nur
bedingt einen Orientierungsrahmen fiir die Beurteilung, ob mit Logib Modul 2 festgestellte

Lohnunterschiede gerechtfertigt sind oder nicht.

Risiko-Gesamtscore. Die Anzahl Risikopaare hat verglichen mit der durchschnittlichen
Lohndifferenz einen starken Einfluss auf den Risiko-Gesamtscore. Dies trigt dem Umstand
Rechnung, dass sich in einem Unternehmen auch kleinere Lohnunterschiede zu Ungunsten eines

Geschlechts summieren konnen. Dabei miissen Arbeitgebende rechtlich gesehen jede einzelne
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dieser Lohndifferenzen rechtfertigen konnen, wodurch also das Risiko in Bezug auf die

Lohngleichheits-Compliance mit der Anzahl moglicher Risikofélle stark ansteigt.

Kohirenz des Lohnsystems. Es wurde im Peer-Review vorgeschlagen, auch einen Indikator fiir
die Kohidrenz des Lohnsystems hinzuzufiigen. Dies wurde noch im Sommer 2019 umgesetzt,
indem fiir Arbeitgebende zusdtzlich zum Gesamtscore auch der Prozentsatz Risikopaare an allen
theoretisch moglichen gemischtgeschlechtlichen Paaren ausgewiesen wird. Je hoher der
Prozentsatz identifizierter Risikopaare an allen theoretisch moglichen Paaren, desto inkohérenter

ist die Lohnpraxis des analysierten Unternehmens.

Verzerrungen der Bewertung von Funktionsaspekten. Um unterschiedlichen oder
geschlechtsspezifisch verzerrten Funktionsbewertungen vorzubeugen, ist nach Auffassung des
EBG die Begleitung durch eine geschulte, externe Fachperson wichtig. Beispielsweise konnten
Funktionen, die vorwiegend von Minnern ausgeiibt werden, fdlschlicherweise als stéirker
korperlich belastend bewertet werden als Funktionen, die vorwiegend von Frauen ausgeiibt
werden. Bei der Funktionsbewertung anhand der sechs Funktionsaspekte ist es zentral, dass sich
reale Unterschiede zwischen den verschiedenen Funktionen angemessen in der Bewertung

wiederspiegeln.

Dies gilt es insbesondere bei einem allfdlligen Einsatz durch staatliche Stellen im Rahmen
moglicher Kontrollen der Finhaltung der Lohngleichheit zu beriicksichtigen. Doch auch
niederschwellige Schulungen in Form von Workshops fiir Unternehmen, die einen Selbsttest
Lohngleichheit mit Logib Modul 2 vornehmen wollen, sind analog zum bestehenden Angebot fiir
Logib Modul 1 geplant, um allen Unternehmen eine mdglichst korrekte autonome Anwendung

von Logib Modul 2 zu ermdglichen.

Abgrenzung der Autonomie von der Verantwortung. Die Unterscheidung der
Funktionsaspekte Anforderungen an die Autonomie und verantwortungsbezogene Anforderungen
und Belastungen wurde anhand wissenschaftlicher Literaturrecherchen in Kombination mit
empirischen Befunden statistischer Analysen etabliert. Es bestehen konzeptionelle wie empirische
Unterschiede zwischen diesen beiden Funktionsaspekten. Beispielsweise konnen Funktionen wie
Expertinnen / Experten eine hohe Autonomie in der Bewiltigung von Aufgaben haben, ohne
gleichzeitig eine grosse Verantwortung fiir Prozesse oder andere Menschen zu tragen. Auch in
diesem Punkt zeigt sich die Wichtigkeit, dass Analysen der Einhaltung der Lohngleichheit

zwischen Frau und Mann anhand des Moduls 2 durch eine externe Fachperson begleitet werden.

Mehrere Funktionen. Fiir den Fall, dass eine Person mehrere Funktionen innehat, ist es

unerlésslich, klare prozedurale Regeln zur Hand zu haben. Diese Art von Fragen, die in der Praxis
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der Lohngleichheitsanalysen auftreten, wird bereits jetzt bei Anwendung von Logib Modul 1 fiir
die Kontrollen im Beschaffungswesen des Bundes im Rahmen der regelmissig stattfindenden
Konferenzen des Netzwerks der Fachpersonen Lohngleichheit fachlich diskutiert und die

Handhabung einheitlich geregelt.

Anteil Ménner und Frauen. Als kritischer Punkt wurde die Anzahl Ménner und Frauen in einem
kleineren Unternehmen aufgebracht. Allerdings stiitzt sich das Logib Modul 2 auf Paarvergleiche,
so dass bereits ab einer Frau / einem Mann in einem Unternehmen der Risiko-Gesamtscore
berechnet werden kann. Weitere Annahmen zur Verteilung sind flir das Logib Modul 2 im

Gegensatz zu Logib Modul 1 nicht notig.

10 Schlussfolgerung

Die in Logib Modul 2 angewandte Methode der analytischen Arbeitsbewertung ist gut geeignet,
um eine systematische Bewertung von lohnrelevanten Aspekten verschiedenster Funktionen in
kleineren Unternehmen vorzunehmen. Analysen in der sehr fundierten Entwicklungs- und
Evaluationsphase des Moduls haben die theoretische und empirische Relevanz der erhobenen
Aspekte bestitigt. Die darauf basierenden Auswertungen anhand von drei komplementéren Tests
konnen aus verschiedenen Perspektiven Compliance Risiken in Bezug auf die Einhaltung der
Lohngleichheit zwischen Frau und Mann aufzeigen. Die drei Ebenen der aufgezeigten
Compliance Risiken auf Stufe Gesamtunternehmen, Funktionen und Paare von Mitarbeitenden
erlauben Unternehmen im Selbsttest potentielle Probleme in Bezug auf geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede differenziert zu identifizieren. Die Evaluation des Moduls durch externe
Expertinnen und Experten in einem Peer-Review hat die inhaltliche und praktische Relevanz und
Qualitdt des Moduls bestitigt. Diverse praktische Erfahrungen in der Entwicklungs- und
Evaluationsphase des Moduls zeigten zudem, dass das Modul aufgrund seiner leichten
Verstandlichkeit und Effizienz gut in der Praxis angewandt werden kann. Aus diesen Griinden
wird empfohlen, Logib Modul 2 zur Analyse der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann fiir

kleinere Unternehmen zuginglich zu machen.
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12 Anhang

Tabelle 1. Ubersicht iiber die im jeweiligen Jahr einbezogenen Funktionsaspekte zur Funktionswertbestimmung

Funktionsaspekt 2013* 2016 2017 2018 2019°
Anforderungen an die Ausbildung X X X X X
Korperliche Anforderungen und Belastungen X X X X X
Psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen X X Xe X X
Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen X X Xe X X
Ausmass an Belastungen (globaler Belastungsaspekt) X

Anforderungen an die Autonomie X X X
Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen X X X

Anmerkungen. Die genaue Beschreibung der Funktionsaspekte weichen iiber die Jahre teilweise leicht voneinander ab; der Inhalt ist allerdings vergleichbar.

2 Berner Projekt

® Finale Version von Logib Modul 2

¢ Durch die Verwendung des globalen Funktionsaspekts «Ausmass an Belastungen» im Jahre 2017 wurden nur die Anforderungen dieses Aspekts erhoben, nicht aber dessen
Belastungen.



Tabelle 2. Regression verschiedenster Kombinationen von Funktionsaspekten und personenbezogenen Angaben auf den Lohn. Standardisierte

Regressionskoeffizienten B aller Priadiktoren auf den logarithmierten, auf 40 Wochenstunden standardisierten Monatslohn, basierend auf den Daten der

Stichprobe in 2018.
Funktionsaspekte Personenbezogene Angaben
Ausbildung® Autonomie® Fach—/MethSden— Verantwortuilgs— Psychlscgl ) Korperliche® Dienstjahre Pot. Erwerbcs— R?
wissen bezogene soziale erfahrung

36F** -.06 2THE* 25%H* .02 - 19 ** .56
AQFF* -.09%* 24xH* 23 HH* .03 - 20%** 07** 22 kH* .62
-.09%* AL HE* 30FE* .01 S 2THEE 09 ** Jo*F* 52

AQFF* 2] HE* JgFE* .01 - 20%** 07** 22 kH* .62
ASHE* -.01 B EEE .06 - 19 ** 08 *** 22 kH* .61
A2 HHH -.02 30FE* Jd0** - 20%** 08 *** 22 kH* .61
AQFF* -.09%* 24x%* 24x%* WA oo 07** 22 kH* .62
ASFE* -.08 2] FE* VA ol .04 06%* 22 kH* .58
ASHE* 30FE* .05 - 19 ** 08 *** 22 kH* .61
A2 HHH 29 H* JOFE* - 20%** 08 *** 22 kH* .61
AQFF* VA ol 20%%* - 20%** O7** 22 kH* .62
A9k 3k 7R - 1 8** JOFH* 22 Ak .58
A5HH* .00 RV Sk - 20%** 08 F** 22 Ak .61
A2 HHH .03 33k - 20%** O7** YA .61
S1EE* 26%F* - 1 8FFE ] EEE YA .58
ASHER RV Sk - 20%** L08*** 2 ¥** .61
A2 HAH 3oFE* - 20%** O7** A .61
SQFE* 25wk - 1 8FFE JQFE* 22k A* 57
O1F** - 1 T7HEE 2w 25wk 52

Anmerkungen. *** p < .001; ** p < .01; * p <.05; N = 944. B = standardisierter Regressionskoeffizient. R? = Anteil an erkldrter Varianz durch die Variablen. Graue Fliche =
Variable nicht in die Regression einbezogen.

2 Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hohere Anforderungen stellt eine Funktion.
b Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hohere Anforderungen und Belastungen stellt eine Funktion.

¢ Potentielle Erwerbserfahrung = Alter der Person minus deren Anzahl Ausbildungsjahre, minus sechs Jahre Vorschulzeit (limitiert auf maximal 20 Jahre).
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Tabelle 3. Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen der Variablen Geschlecht, Lohn, der Funktionsaspekte sowie den

personenbezogenen Angaben (Dienstjahre, potentielle Erwerbserfahrung) basierend auf der Stichprobe von 10 Unternehmen von 2017.

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Geschlecht? 1.36 048
2. Monatslohn (40h) 8122 4037  -.18**
3. Monatslohn (log) 891 042  -21%** 95 H*
4. Anf. an Ausbildung® 4.60 193 -26%** S58%** JTQEEHE
5. Autonomie® 326 1.29  -34%%* LO5F**E JTTEEE J18F**
6. Fach-/Methodenwissen® 344 121 -28%** .64H** JISEEH Wk 90#**
7. Korperliche Anf.¢ 235 071 -24%%x 32wk _AQREEk 30 EER D3kAEk DR
8. Psychisch-soziale Anf. 344  1.08  -.19%* ATHER S3HHk S6%E* LO9FH* JJOFEE DR
9. Verantwortung® 321 1.15  -24%%* S6%F* O5H** .68F** 84H** B5HEE L D3HEH 84 HH*
10. Belastungen? 334 1.02  -25%%* A9HHHE S5HE* LO3HHH T EEE J2EExE 210 8O*** 84H*H
11. Dienstjahre 896 950 -.15%* 29%** 3wk 23E** 35wk 24%%* 14% A7F* Q5% 2 ¥**
12. Pot. Erwerbserfahrung® 23.30 12.24  -.06 19%* A7F* -.11 -.005 -.05 - 14* -.10 -.06 -.13* 39%**

Anmerkungen. *** p <.001; ** p <.01; * p <.05; N=283. Anf. = Anforderungen. M = arithmetischer Mittelwert. SD = Standardabweichung.

21 = Mann, 2 = Frau.

b Skala von 1 bis 7; je hoher, desto hohere Anforderungen stellt eine Funktion an die Ausbildung.

¢ Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hohere Anforderungen stellt eine Funktion.

4 Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hohere globale Belastungen weist eine Funktion auf.
¢ Potentielle Erwerbserfahrung = Alter der Person minus deren Anzahl Ausbildungsjahre, minus sechs Jahre Vorschulzeit.
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Tabelle 4. Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen der Variablen Geschlecht, Lohn, der Funktionsaspekte sowie den

personenbezogenen Angaben (Dienstjahre, potentielle Erwerbserfahrung) basierend auf der Stichprobe von 38 Unternehmen von 2018.

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Geschlecht? 1.41 049
2. Monatslohn (40h) 7489 4004 - 12%**
3. Monatslohn (log) 8.83 040 - 13%** O HE*
4. Anf. an Ausbildung® 2.83 128 -04 S53Hk* 63F**
5. Autonomie® 322 1.14 - 15%%%* 45%*E S2w** 45%*E
6. Fach-/Methodenwissen® 339 1.07  -21%%* STEEE 62 H** 54 ST8E*H
7. Verantwortung® 320 1.13 - 17** STEEE S9H** A8HHH R Rl J9FE*
8. Psychisch-soziale Anf. 325 113 - 13%** A5HAH A9HHk A0 E* JT4HEE JTOFHE J7gHHE
9. Korperliche Anf.¢ 235 117 - 14xFx 0 QxR _o4xEk _6¥*F* - 005 .02 .02 -.004
10. Dienstjahre 736 796 -.07* 26%** 29 F* J2wE* VA o 24x%% 22 ¥H* 5HEE .05
11. Pot. Erwerbserfahrung® 1599 531  -02 Q3EEHE 23FkE L (9F* J1EEE 08** 09%* 07* .07* 39F**

Anmerkungen. *** p < .001; ** p <.01; * p <.05; N=944. Anf. = Anforderungen. M = arithmetischer Mittelwert. SD = Standardabweichung.
21 =Mann, 2 = Frau.

® Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hohere Anforderungen stellt eine Funktion.

¢ Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hohere Anforderungen und Belastungen stellt eine Funktion.
4 Potentielle Erwerbserfahrung = Alter der Person minus deren Anzahl Ausbildungsjahre, minus sechs Jahre Vorschulzeit (limitiert auf maximal 20 Jahre).
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Tabelle 5. Explorative Faktorenanalyse (Hauptkomponentenanalyse) aller Anforderungen und Belastungen einer Funktion anhand der Stichprobe von

2017.

Nicht rotierte Losung

Varimax rotierte Losung

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

Anforderung / Belastungen einer Funktion

Anf. an Ausbildung® .83 -.04 -.10 .81 .03 -.19

Autonomie® 92 .09 .00 91 17 -.09

Fach- / Methodenwissen® .93 -.01 -.05 92 .07 -.15

Koérperliche Anf.° -29 .07 91 -.19 -.01 .94

Psychisch-soziale Anf.® .87 -.12 .07 .88 -.05 -.03

Verantwortung® 94 -.03 .04 .94 .04 -.06

Belastungen® .87 -.10 .20 .90 -.04 10
Personenbezogene Angaben

Dienstjahre 31 .80 31 .29 .80 33

Pot. Erwerbserfahrung? -.06 .85 -33 -.16 .86 -.26
Eigenwert® 4.99 1.39 1.10 4.92 1.41 1.14
% der Varianz' 55.47 15.46 12.19 54.70 15.71 12.72

Anmerkungen. N = 283. Extraktion basierend auf Eigenwerten {iber 1. Faktorladungen {iber .40 sind fett. Anf. = Anforderungen.

2 Skala von 1 bis 7; je hoher, desto hohere Anforderungen stellt eine Funktion an die Ausbildung.
b Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hohere Anforderungen stellt eine Funktion.

¢ Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hohere globale Belastungen weist eine Funktion auf.
4 Potentielle Erwerbserfahrung = Alter der Person minus deren Anzahl Ausbildungsjahre, minus sechs Jahre Vorschulzeit.

® Nicht rotierter Eigenwert des Faktors.

fProzentualer Anteil an der Gesamtvarianz, die der extrahierte Faktor zu erkliren vermag.
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Tabelle 6. Explorative Faktorenanalyse (Hauptkomponentenanalyse) aller Anforderungen und Belastungen einer Funktion anhand der Stichprobe von

2018.

Nicht rotierte Losung

Varimax rotierte Losung

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

Anforderung / Belastungen einer Funktion

Anf. an Ausbildung® .63 -31 -25 .63 -.08 -38

Autonomie® .90 -.02 .07 .89 12 .01

Fach- / Methodenwissen® .90 -.04 .06 .90 A1 -.00

Verantwortung® 92 -.03 .10 92 1 .03

Psychisch-soziale Anf. / Belast.” .86 -.07 A1 .86 .06 .04

Koérperliche Anf. / Belast.’ -.02 .36 .89 .03 .02 .96
Individuelle Merkmale

Dienstjahre 32 .70 -30 17 .81 -.04

Pot. Erwerbserfahrung® 15 .81 -21 -.01 .85 .09
Eigenwert 3.72 1.38 1.01 3.63 1.42 1.07
% der Varianz® 46.45 17.29 12.67 45.33 17.73 13.35

Anmerkungen. N = 944. Extraktion basierend auf Eigenwerten {iber 1. Faktorladungen iiber .40 sind fett. Anf. = Anforderungen. Belast. = Belastungen.
2 Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hohere Anforderungen stellt eine Funktion.
® Skala von 1 bis 5; je hoher, desto hdhere Anforderungen und Belastungen stellt eine Funktion.
¢ Potentielle Erwerbserfahrung = Alter der Person minus deren Anzahl Ausbildungsjahre, minus sechs Jahre Vorschulzeit (limitiert auf maximal 20 Jahre).

4 Nicht rotierter Eigenwert des Faktors.

¢ Prozentualer Anteil an der Gesamtvarianz, die der extrahierte Faktor zu erkldren vermag.
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Tabelle 7. Festlegung der Parameter und Schwellenwerte fiir die Tests zur Risikopaaridentifikation der finalen Version des Moduls 2, welche im

Registerblatt Tests aufgefiihrt sind, basierend auf der Stichprobe in Tabelle 8.

Parametername

Festgelegter Wert  Definition

Kapitel

fw

sl

s2

s3

b _exp

pl

2

5%

20%

35%

30

Gleichwertigkeit von Funktionen: Maximale Anzahl zusétzlicher
Funktionswertpunkte derjenigen Person mit hoherem Verdienst, bis zu
der die Tests 2 und 3 noch Risikopaare identifizieren.

Minimale Lohndifferenz, ab der die Tests 1 und 2 Risikopaare
identifizieren kdnnen.

Minimale Lohndifferenz, ab der Test 3 unter Einbezug des Alters- und
Dienstalterswertes Risikopaare identifizieren kann.

Minimale Lohndifferenz, ab der Test 3 ohne Einbezug des Alters- und
Dienstalterswertes Risikopaare identifizieren kann.

Maximale Differenz des Alters- und Dienstalterswertes fiir die
Identifikation von Risikopaaren anhand Test 3 mit dem Schwellenwert
s2. Ein Paar mit mindestens 20% Lohndifferenz wird bei weniger als

5 Jahren Differenz im Alters- und Dienstalterswert als Risikopaar
ausgewiesen.

Alters- und Dienstalterswert sind auf 30 Jahre plafoniert.

534

71&0

7.3

7.3
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Tabelle 8: In die Simulation zur Festlegung der Parameter und Schwellenwerte einbezogene Unternehmen (vgl. Tabelle 7).

Unternehmen  # Mitarbeitende ~ # Méanner  # Frauen  # Funktionen  Tétigkeitsbereich

1 17 12 5 8 Informatik

2 14 8 6 7 Bauingenieurwesen

3 28 22 6 9 Lebensmittelherstellung
4 32 19 13 17 Theater

5 25 10 15 7 Physiotherapie

6 28 12 16 6 Jugendarbeit

7 62 34 28 17 Orchester
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Confédération suisse
Confederazione Svizzera
Confederaziun svizra

0 Schweizerische Eidgenossenschaft Eidgendssisches Departement des Innern EDI

Eidgendssisches Biiro fiir die Gleichstellung
von Frau und Mann EBG

Anhang 1: Fragenkatalog juristisches Peer Review.

I. Einsatz von Logib Modul 2 im Kontext des offentlichen Beschaffungswesens

A. Gesetzliche Grundlage, Normstufe, Normdichte und Kompetenz des EBG

Nach Einschitzung des EBG wiren bei einem Einsatz von Logib Modul 2 im
Beschaffungswesen des Bundes dieselben Anforderungen an rechtliche Grundlagen, Normstufe,
Normdichte und Kompetenzzuweisung an das EBG zu stellen wie bei den seit 2006 regelméssig
durchgefiihrten Kontrollen der Einhaltung der Lohngleichheit bei Unternehmen ab 50
Mitarbeitenden anhand des Instruments Logib (Modul 1). Die gesetzliche Grundlage fiir die
Kontrollen im Beschaffungswesen bilden Art. 8 Abs. 1 Bst. ¢ des Bundesgesetzes iiber das
offentliche Beschaffungswesen (BoB) sowie Art. 6 Abs. 4 der Verordnung iiber das 6ffentliche
Beschaffungswesen (VOB). Diese Grundlagen sind nach Einschitzung des EBG fiir den Einsatz
von Modul 1 wie auch Logib Modul 2 in Bezug auf die oben erwidhnten Aspekte ausreichend.

1. Teilen Sie die Einschitzung des EBG in Bezug auf die gesetzliche Grundlage fiir die
Durchfithrung von Kontrollen zur Einhaltung der Lohngleichheit mit Logib Modul 2?

2. Teilen Sie die Einschitzung des EBG in Bezug auf die Normstufe der gesetzlichen Grundlage
bei Kontrollen mit Logib Modul 2?

3. Teilen Sie die Einschitzung des EBG in Bezug auf die Normdichte der gesetzlichen
Grundlage bei Kontrollen mit Logib Modul 2?

4. Teilen Sie die Einschitzung des EBG in Bezug auf die Verhéltnisméssigkeit des Einsatzes
von Logib Modul 2 fiir Kontrollen der Einhaltung der Lohngleichheit im 6ffentlichen
Beschaffungswesen 1.S.v. Art. 5 Abs. 2 BV?

5. Teilen Sie die Einschéitzung des EBG in Bezug auf die Kompetenz des EBG zur
Durchfithrung von Kontrollen mit Logib Modul 2?

B. Datenschutz / Amtsgeheimnis / Mitwirkungspflicht

Nach Einschitzung des EBG sind die Unternehmen aufgrund ihrer Mitwirkungspflicht im
Rahmen eines Verwaltungsverfahrens (Kontrolle der Einhaltung der Lohngleichheit im
Beschaffungswesen des Bundes; Art. 13 VwVG 1.V.m. Art. 8 Abs. 2 BoB) verpflichtet, ihre
Lohn- und Mitarbeitendendaten an das EBG zu liefern und Fragen im Rahmen der
Datenplausibilisierung (Erkennen und Korrigieren von Fehlern in den Daten, Vervollstindigung
fehlender Daten, etc. vor der Durchfithrung der Analyse) wahrheitsgeméss zu beantworten bzw.



fehlende Daten nachzuliefern und Fehler zu korrigieren. Diese Mitwirkungspflicht gilt geméss
Einschitzung des EBG sowohl fiir den Einsatz von Modul 1 als auch fiir Logib Modul 2. In
Bezug auf den Datenschutz gelten bei Einsatz von Logib Modul 2 nach dieser Einschédtzung
dieselben Anforderungen und gesetzlichen Grundlagen wie beim Einsatz von Modul 1
(Amtsgeheimnis). Eine im Kontext von Modul 1 durchgefiihrte Schutzbedarfsanalyse ergab
keine erhohten Anforderungen an die Schutzwiirdigkeit der Daten (nicht DSG/ISchV relevant).

6. Teilen Sie die Einschitzung des EBG in Bezug auf die gesetzliche Grundlage, gemaéss derer
die kontrollierten Unternehmen verpflichtet sind, ihre Lohn- und Mitarbeitendendaten an das
EBG zu liefern?

7. Teilen Sie die Einschéitzung des EBG in Bezug auf den Datenschutz?

8. Teilen Sie die Einschidtzung des EBG, dass bei Kontrollen mit Logib Modul 2 keine gréssere
Gefahr von Riickschliissen auf Einzelpersonen und ihre Lohndaten mdglich sind als bei
Kontrollen mit Modul 1 (Die Mitarbeitendendaten sind jeweils anonymisiert)?

C. Auswahl von Methode, Faktoren, Gewichtung und Schwellenwerten

9. Logib Modul 2 baut auf der Methode der Arbeitsbewertung auf, die vom Bundesgericht
zugelassen wurde, um die Frage der Gleichwertigkeit von Arbeit im Rahmen von Gutachten zu
klaren (BGE 117 Ia 262, seither regelméssig bestétigt). Nach Einschétzung des EBG ist diese
Rechtsprechungspraxis grundsétzlich eine ausreichende Grundlage, damit ein
Lohngleichheitsinstrument, welches auf dieser Methode basiert, dem Kriterium der
«Rechtskonformitét» (s. Art. 13¢ Abs. 1 GIG) entspricht. Teilen Sie die Einschitzung des EBG
in Bezug auf die Grundlage fiir die in Logib Modul 2 verwendete Methode?

10. Bei der Entwicklung von Logib Modul 2 auf Grundlage der Arbeitsbewertung mussten
methodisch bedingt bestimmte normative Entscheidungen getroffen werden.

Diese betreffen die Wahl der Faktoren (Merkmalsbereiche) fiir die Funktionsbewertung, die
Gewichtung der einzelnen Faktoren (Multiplikator fiir jeden einzelnen Faktor), die Definition
bestimmter Schwellenwerte (z.B. werden Lohndifferenzen bei gleichwertigen Funktionen ab
35% auch bei grosseren Erfahrungsunterschieden immer als mogliches Lohngleichheits-Risiko
ausgewiesen) sowie das Verhiltnis von Funktionswert (der ausgeiibten Funktion) und Erfahrung
(der Person) bei der Ermittlung des Arbeitswerts und deren Bezug zum Lohn.

Die Faktoren, die im Instrument berticksichtigt werden, basieren auf einer wissenschaftlich
gestiitzten Analyse von verschiedenen Arbeitsbewertungsverfahren, die national und
international angewandt werden. Bei der Auswahl der Faktoren wurde insbesondere darauf
geachtet, dass sie begriindbar lohnrelevant sowie nicht geschlechtsdiskriminierend sind.
Basierend auf theoretischen Uberlegungen und empirischen Analysen der Daten von
nichtdiskriminierenden Unternechmen wurden Bandbreiten fiir die Gewichte (sowie die
automatisch optimierten Gewichte) der sechs Funktionsaspekte sowie Schwellenwerte definiert.
Nach Einschitzung des EBG erfiillt Logib Modul 2 daher die Anforderung an die
Wissenschaftlichkeit und Rechtskonformitét einer Methode im Sinne von Art. 13¢ Abs. 1 GIG.
Teilen Sie die Einschitzung des EBG in Bezug auf Wissenschaftlichkeit und Rechtskonformitit
der Methode?

11. In Logib Modul 2 ist fiir die Identifikation von gleichwertiger Arbeit der Wert der
ausgeiibten Funktion starker gewichtet als die Erfahrung (gemessen anhand von Alter und
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Dienstjahren; siehe Konstruktion des siebenstelligen theoretischen Rangierungswerts jeder
Person). Sehen Sie diese normative Entscheidung problematisch?

D. Gebot der Gleichbehandlung der Unternehmen generell

12. Analog der bereits seit 2006 im Beschaffungswesen des Bundes durchgefiihrten Kontrollen
mit Modul 1 wiirden die im Folgenden aufgefiihrten Arbeitsschritte auch bei Anwendung von
Logib Modul 2 vom Unternehmen selbst vorgenommen werden.

a) Identifikation der betrieblichen Funktionen;
b) Bewertung der Anforderungen und Belastungen jeder Funktion;

¢) Erfassung der personen- (Geburtsjahr, Anzahl Dienstjahre, effektive vorhandenes
Ausbildungsniveau, Geschlecht) und lohnbezogenen Daten (Grundlohn, Zulagen, Boni, etc.) der
Mitarbeitenden;

d) Zuteilung einer Funktion zu jede/r/m Mitarbeitenden;

e) Wahl der Prioritdt zwischen Alter und Dienstalter bei der Festlegung der Lohne im
Unternehmen

Sehen Sie dies vor dem Hintergrund des Gleichbehandlungsgebots problematisch?

13. Nach Einschitzung des EBG sollte bei Anwendung von Logib Modul 2 im Rahmen von
Kontrollen im Beschaffungswesen des Bundes eine Fachperson das kontrollierte Unternehmen
begleiten (bei den unter Punkt 12 genannten Arbeitsschritten). Dieser Fachperson sollte hierbei
ein gewisser Ermessens- und Entscheidungsspielraum in Bezug auf die Korrektur allféllig nicht
nachvollziehbar bzw. inkohérenter Funktionsbewertungen eingerdumt werden. Teilen Sie die
Einschitzung des EBG in Bezug auf die Rolle einer Fachperson im Kontext des 6ffentlichen
Beschaffungswesens?

E. Gebot der Gleichbehandlung der Unternehmen in Bezug auf Modul 1

14. Bei Modul 1 wurde die Sanktionsschwelle normativ angesetzt beim statistisch signifikanten
Uberschreiten von 5% geschlechtsspezifischer Lohndifferenz. Bei den 127 abgeschlossenen
Kontrollen im Beschaffungswesen des Bundes fallen 8.7% der Unternehmen in diese Kategorie.
Die Risikoskala von Logib Modul 2 wurde auf Grundlage aller 71 vorhandenen
abgeschlossenen Analysen so kalibriert, dass 8.5% der Unternehmen in die Risikostufe «sehr
hoch» (Gesamtscore ab 11) fallen. Bei einer Anwendung von Logib Modul 2 im Kontext des
Beschaffungswesens des Bundes konnte demnach eine Sanktionsschwelle ab Risikostufe «sehr
hoch» definiert werden. Teilen Sie die Einschédtzung des EBG, dass aufgrund der
vorgenommenen Kalibrierung der Risikoskala von Logib Modul 2 die Gleichbehandlung der
Unternehmen im Kontext des Beschaffungswesens im Falle der Einfithrung einer
Sanktionsschwelle gewéhrleistet wire?

15. Ist es Threr Ansicht nach vor dem Hintergrund des Gleichbehandlungsgebots problematisch,
dass in Abhéngigkeit von der Unternehmensgrosse zwei verschiedene Module zum Einsatz
kommen, anhand derer mit verschiedenen Methoden die Einhaltung der Lohngleichheit
festgestellt werden soll?
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16. Ist es Threr Ansicht nach vor dem Hintergrund des Gleichbehandlungsgebots problematisch,
dass das mit Logib Modul 2 zu kontrollierende Unternehmen anders als bei Modul 1 die
normative Wahlfreiheit hat, entweder die Variable «Alter» oder «Dienstjahre» héher zu
gewichten und somit die Ergebnisse der Uberpriifung — wenn auch nur in geringem Masse — zu
beeinflussen?

17. Ist es Threr Ansicht nach vor dem Hintergrund des Gleichbehandlungsgebots problematisch,
dass bei Logib Modul 2 das Ergebnis auf gesamtbetrieblicher Ebene in Scores und bei Modul 1
in Prozenten angegeben wird?

18. Sowohl bei Verwendung von Modul 1 als auch bei Logib Modul 2 ist es moglich, dass
unerklérte geschlechtsspezifische Lohnunterschiede gegeniiber Angehorigen des einen
Geschlechts durch unerklarte geschlechtsspezifische Lohnunterschiede gegeniiber Angehorigen
des anderen Geschlechts auf gesamtbetrieblicher Ebene (systematische Lohndiskriminierung)
aufgewogen werden und somit ein sehr tiefer Prozentwert oder Score ausgewiesen wird, wobei
in Logib Modul 2 auch einzelne individuelle, unerklirte geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede direkt mit ausgewiesen werden (Unternehmen sind automatisch «in Kenntnis
gesetzty), was in Modul 1 fiir die Anwender-inn-en nicht unmittelbar ersichtlich wird. Ist dieser
Unterschied Threr Ansicht nach vor dem Hintergrund des Gleichbehandlungsgebots
problematisch?

19. Ist es Threr Ansicht nach vor dem Hintergrund des Gleichbehandlungsgebots problematisch,
dass ein Unternehmen die Uberpriifung der Lohngleichheit sowohl mit Modul 1 als auch mit
Logib Modul 2 vornehmen und die Ergebnisse der beiden Uberpriifungen unterschiedlich
ausfallen konnten? Dies in Anbetracht dessen, dass Modul 1 bei kleinen Unternehmen (kleine
Datensétze) an methodisch bedingte Grenzen stdsst und daher unerklirte geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede nicht mehr zuverlédssig identifizieren kann.

F. Kurze allgemeine Einschitzung

20. Sehen Sie grundsitzlich Logib Modul 2 als geeignet an filir die Anwendung im Rahmen der
Kontrollen der Einhaltung der Lohngleichheit im Beschaffungswesen des Bundes?

21. Wo sehen Sie aus juristischer Sicht die Vorteile und Nachteile von Logib Modul 2 als
Kontrollinstrument? Wie konnte allfdllig identifizierten Nachteilen in geeigneter Weise
begegnet werden?

22. Sehen Sie aus juristischer Sicht vertieften Klarungsbedarf / Stolpersteine? Falls ja, wo?

I1. Logib Modul 2 als Selbsttest-Instrument

23. Ist Ihrer Ansicht nach Logib Modul 2 analog Modul 1 als Selbstest-Instrument geeignet?

24. Wo sehen Sie aus juristischer Sicht die Vorteile und Nachteile bzw. Chancen und Risiken
von Logib Modul 2 als Selbsttest-Instrument? Wie kdnnte allfdlligen Nachteilen und/oder
Risiken in geeigneter Weise begegnet werden?
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25. Wo sehen Sie aus juristischer Sicht vertieften Klarungsbedarf / Stolpersteine? Was konnte
diesbeziiglich konkret unternommen werden?

I11. Logib Modul 2: Auswertungen und individuelle Klagen

26. Gemdss Botschaft zur Revision GIG kann das Ergebnis einer Analyse anhand Modul 1 auf
gesamtbetrieblicher Ebene (systematische Lohndiskriminierung) als Indiz fiir die
Glaubhaftmachung einer widerlegbaren individuellen Lohndiskriminierung verwendet werden.
Wie beurteilen Sie die Aussagekraft einer Auswertung anhand von Logib Modul 2 und deren
Verwendung im Rahmen von Klagen von Individuen wegen Lohndiskriminierung?

27. Wie beurteilen Sie die Beweisqualitit nach einer Auswertung mit Logib Modul 2 im
Rahmen von individuellen Klagen?
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Anhang 2: Fragenkatalog 6konomisches und arbeits-/organisationspsychologisches Peer

Review.

A. Auswahl von Methode, Faktoren, Gewichtungen und Schwellenwerten

1. Nach Einschitzung des EBG handelt es sich bei der Arbeitsbewertung um eine
wissenschaftliche Methode, womit Logib Modul 2 / Argib die Anforderung an die
Wissenschaftlichkeit einer Methode im Sinne von Art. 13¢c Abs. 1 GIG gentigt. Teilen Sie die
Einschitzung des EBG in Bezug auf Wissenschaftlichkeit der Methode?

2. Logib Modul 2 / Argib basiert grundlegend auf der Logik des Rangvergleichs. Fiir jede-n
Mitarbeitende-n eines Unternehmens wird anhand des ermittelten Funktionswerts sowie der
personlichen Eigenschaften Alter, Dienstalter und effektives Ausbildungsniveau ein
personlicher Rangierungswert ermittelt. Anhand dieses Rangierungswerts wird fiir jede-n
Mitarbeitende-n ein erwarteter Lohnrang im Verhéltnis zu den anderen Mitarbeitenden ermittelt.
Dieser erwartete Lohnrang wird dann mit dem effektiven, auf dem standardisierten Lohn
(Vollzeit) basierenden Lohnrang, verglichen. Basierend auf diesem Vergleich werden
unerwartete Rangabweichungen bzw. Diskordanzen zwischen Mitarbeitenden unterschiedlichen
Geschlechts identifiziert und als Lohngleichheits-Compliance-Risikopaare ausgewiesen. Halten
Sie diesen Ansatz fiir die Identifikation von Lohngleichheits-Compliance Risiken innerhalb
eines Unternehmens grundsétzlich fiir geeignet?

3. Der Logik der analytischen Arbeitsbewertung folgend ist in Logib Modul 2 / Argib
vorgesehen, dass ein jeweiliger Funktionswert ermittelt wird, indem einzelne Merkmalsbereiche
von Arbeit zunéchst einzeln fiir sich genommen bewertet werden. Dabei werden jeweils
Anforderungen und Belastungen erfasst, die mit der Ausiibung der jeweiligen Funktion
verbunden sind. Danach werden die Punktwerte jedes einzelnen Merkmalsbereichs zu einem
Gesamtwert addiert. Verschiedene Varianten der Arbeitsbewertung konnen unterschiedliche
Merkmalsbereiche enthalten.

Fiir Logib Modul 2 / Argib mussten Merkmalsbereiche bzw. Faktoren ausgewéhlt werden, auf
denen die Funktionen bewertet werden. Die Faktoren, die im Instrument beriicksichtigt werden,
basieren auf einer wissenschaftlich gestiitzten Analyse von verschiedenen
Arbeitsbewertungsverfahren, die national und international angewendet werden. Bei deren
Auswahl wurde insbesondere darauf geachtet, dass sie begriindbar lohnrelevant sowie nicht
geschlechtsdiskriminierend sind. Aufgrund der grossen Bedeutung des intellektuellen
Merkmalsbereichs wurde dieser anhand der drei Faktoren Anforderungen an die Ausbildung,
Anforderungen an die Autonomie sowie Anforderungen an spezifisches Fach- und
Methodenwissen ausdifferenziert. Die Faktoren bzw. Merkmalsbereiche im Einzelnen sind:

Anforderungen an die Ausbildung
Anforderungen an die Autonomie
Anforderungen an spezifisches Fach- und Methodenwissen
Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen

Psychische und soziale Anforderungen und Belastungen

T WY 0®

Korperliche Anforderungen und Belastungen

Halten Sie diese Merkmalsbereiche bzw. Faktoren fiir die Funktionsbewertung fiir geeignet?
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4. Jeder einzelne Merkmalsbereich bzw. Faktor wird in der Anleitung zur Datenerfassung sowie
im Instrument selbst beschrieben. Hierbei wurde besonderes darauf geachtet, dass diese
Beschriebe fiir Laien gut verstandlich sind, und dass einzelne Aspekte, die mehr das eine oder
das andere Geschlecht beglinstigen, ausgewogen beriicksichtigt werden. Halten Sie die
gewihlten Formulierungen fiir geeignet?

5. Methodisch sieht die Arbeitsbewertung vor, dass die einzelnen Merkmalsbereiche bzw.
Faktoren gewichtet werden. Hierdurch wird festgelegt, wie stark die einzelnen
Merkmalsbereiche sich jeweils auf den gesamten Funktionswert auswirken sollen. Die
gewihlten Gewichte kénnen sich von Variante zu Variante sowie von Unternehmen zu
Unternehmen unterscheiden.

Logib Modul 2 / Argib soll als standardisiertes Instrument in Unternehmen verschiedenster
Branchen, die teils mit, teils ohne formalisiertem Funktions- bzw. Lohnsystem arbeiten,
anwendbar sein. Hierbei soll es sich der jeweiligen Realitidt der unternehmensinternen
Lohnpraxis flexibel anpassen. Aus diesem Grund wurden keine fixen Faktorgewichte definiert,
sondern Bandbreiten, innerhalb derer die Gewichte variieren konnen. Halten Sie die gewédhlten
Bandbreiten flir geeignet?

6. Viele kleine Unternehmen haben keine arbeitswissenschaftliche Arbeitsbewertung
durchgefiihrt. Die Gewichtungen einzelner Faktoren sind somit in vielen Féllen dem
Unternehmen selbst nicht bekannt. Daher werden in Logib Modul 2 / Argib die an die
Gegebenheiten des einzelnen Unternehmens angepassten, optimalen Gewichtungen der Faktoren
automatisch ermittelt. Dies geschieht anhand Optimierung der Rangkorrelation zwischen
erwarteten und tatsdchlichen Lohnringen. Halten Sie dieses Vorgehen fiir geeignet?

7. In Logib Modul 2 / Argib ist fiir die Identifikation von gleichwertiger Arbeit der Wert der
ausgetlibten Funktion starker gewichtet als die Erfahrung der Person gemessen anhand von Alter
und Dienstjahren. Sehen Sie diese normative Entscheidung als fachlich nachvollziehbar und
vertretbar an?

8. In Logib Modul 2 / Argib hat das Unternehmen die Wahl, ob fiir den Rangvergleich Alter
oder Dienstalter hoher gewichtet werden soll. Dies, um die unternehmensinterne Vergiitung von
Erfahrung geméss bestehender Lohnpraxis bei der erwarteten Rangierung mdglichst korrekt
abbilden zu kénnen. Sehen Sie diese Wahlmdglichkeit als fachlich nachvollziehbar und
vertretbar an?

9. In Logib Modul 2 / Argib werden Risikopaare ab einer unerwarteten Lohndifferenz von
mindestens 5% identifiziert und ausgewiesen. Halten Sie diesen Schwellenwert fiir geeignet?

10. In Logib Modul 2 / Argib werden Risikopaare anhand von drei komplementéren Tests
identifiziert:

A. Test 1 Rangierung anhand der personlichen Rangierungswerte
B. Test 2 Rangierung anhand der Fitted-Lohne der Regression
C. Test 3 mit Schwellenwerten 20% und 35% Lohndifferenz

Halten Sie diese drei Tests fiir geeignet, um mogliche Lohngleichheits-Compliance Risiken zu
identifizieren?
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11. In Logib Modul 2 / Argib werden Lohngleichheits-Compliance Risiken auf drei Ebenen
ausgewiesen: Vergleichspaare, gleichwertige Funktionen sowie Gesamtbetrieb. Auf Ebene des
Gesamtbetriebs wird das Risiko einer systematisch zuungunsten eines Geschlechts verzerrten
Lohnpraxis in Form eines Gesamtscores ausgewiesen, der nach der Logik der Bayes-Faktoren
und informeller Wahrscheinlichkeiten konstruiert wurde.

Der Gesamtscore setzt sich zusammen aus je einem Risikogewicht fiir jedes der beiden
Geschlechter, die zueinander ins Verhéltnis gesetzt werden.

11a. Sind die in den Risikogewichten enthaltenen Informationen geeignet, um Lohngleichheits-
Compliance-Risiken zuungunsten eines Geschlechts zu identifizieren? Anzahl
gemischtgeschlechtliche Paare, in denen eine Person unerwartet schlechter entlohnt wird sowie
Hohe der Lohndifferenzen

11b. Sind die in den Risikogewichten enthaltenen Informationen in einer Form aggregiert, die
geeignet erscheint, um Lohngleichheits-Compliance-Risiken zu identifizieren? # Risikopaare
zuungunsten eines Geschlechts * (1+ durchschnittliche Lohndifferenz zuungunsten dieses
Geschlechts)

11c. Der Gesamtscore ist definiert als das Verhiltnis des hoheren zum tieferen Risikogewicht.
Sofern das kleinere Risikogewicht null betrdgt (d.h. kein Risikopaar zuungunsten eines
Geschlechts), so besteht der Gesamtscore ausschliesslich aus dem Risikogewicht zuungunsten
des andern Geschlechts. Sofern beide Risikogewichte null betragen, so ist der Gesamtscore als 1
definiert. Diese Konstruktion der Risikogewichte und des Gesamtscores ist inspiriert von den
Bayes Faktoren. Im Unterschied zu Bayes Faktoren handelt es sich bei den Risikogewichten in
Logib Modul 2 / Argib allerdings nicht um formelle, sondern um informelle
Wahrscheinlichkeiten. Hiermit wird dem Umstand Rechnung getragen, dass in Unternehmen
theoretisch nicht nur zwei Hypothesen existieren, sondern anhand des Gesamtscores vier
verschiedene «Zustdnde» erkannt werden kdnnen:

a) kein Lohngleichheits-Compliance Risiko: beide Risikogewichte sind tief

b) Lohngleichheits-Compliance Risiko iiberwiegend zuungunsten der Frauen: hoheres
Risikogewicht zuungunsten der Frauen

c¢) Lohngleichheits-Compliance Risiko tiberwiegend zuungunsten der Méanner: hoheres
Risikogewicht zuungunsten der Méanner

d) Lohngleichheits-Compliance Risiko zuungunsten beider Geschlechter: die Risikogewichte
zuungunsten beider Geschlechter sind erhoht (Anzeichen fiir eine Lohnpraxis, die nicht oder nur
in beschrianktem Masse der Logik folgt, dass Lohne mit dem Arbeitswert steigen, ohne dass dies
ein Geschlecht starker betrifft als das andere).

Ist die Konstruktion des Gesamtscores geeignet, um ein gesamtbetriebliches Lohngleichheits-
Compliance Risiko zu erfassen?

12. Zwecks Interpretation des Gesamtscores wurde eine vierstufige Risikoskala (inspiriert von
der Jeffreys Scale aus der Bayesianischen Statistik) entwickelt. Halten Sie die die vierstufige
Risikoskala fiir geeignet, um ein gesamtbetriebliches Compliance-Risiko zu quantifizieren?

B. Logib Modul 2 / Argib im Verhiiltnis zu Modul 1 / Logib

13. Analog Modul 1 / Logib wiirden die im Folgenden aufgefiihrten Arbeitsschritte auch bei
Anwendung von Logib Modul 2 / Argib im Rahmen von staatlichen Kontrollen vom
Unternehmen selbst vorgenommen werden. Aufgrund der langjdhrigen Erfahrung mit der
Anwendung von Modul 1 / Logib sowie der Riickmeldungen der Unternehmen aus der
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Testphase 2019 geht das EBG davon aus, dass Unternehmen mithilfe der Anleitung
grundsitzlich dazu in der Lage sind, diese Arbeitsschritte selbstindig auszufiihren.

a) Identifikation der betrieblichen Funktionen;
b) Bewertung jeder Funktion (in Modul 1 / Logib Einstufung);

¢) Erfassung der personen- (Geburtsjahr, Anzahl Dienstjahre, effektive vorhandenes
Ausbildungsniveau, Geschlecht) und lohnbezogenen Daten (Grundlohn, Zulagen, Boni, etc.) der
Mitarbeitenden;

d) Zuteilung einer Funktion zu jeder/m Mitarbeitenden;

e) (nur Logib Modul 2 / Argib) Wahl der Prioritdt zwischen Alter und Dienstalter bei der
Festlegung der Lohne im Unternehmen

Teilen Sie diese Einschidtzung des EBG?

14. Bei der Identifikation und Bewertung der Anforderungen und Belastungen der betrieblichen
Funktionen haben Arbeitgebende in Logib Modul 2 / Argib erheblichen Spielraum. Nach
Einschitzung des EBG sollte daher bei einem allfélligen Einsatz von Logib Modul 2 / Argib im
Rahmen staatlicher Kontrollen eine Fachperson das kontrollierte Unternehmen begleiten. Dieser
Fachperson sollte hierbei ein gewisser Ermessens- und Entscheidungsspielraum in Bezug auf die
Korrektur nicht nachvollziehbarer, inkohdrenter oder geschlechtsdiskriminierender
Funktionsbewertungen eingerdumt werden. Teilen Sie die Einschédtzung des EBG in Bezug auf
die Rolle einer Fachperson im Rahmen staatlicher Kontrollen?

15. Bei Modul 1 / Logib wurde fiir die Anwendung im Rahmen staatlicher Kontrollen eine
Sanktionsschwelle normativ beim statistisch signifikanten Uberschreiten von 5%
geschlechtsspezifischer Lohndifferenz ceteris paribus festgelegt. Bei den 127 derzeit
abgeschlossenen Kontrollen im Beschaffungswesen des Bundes fallen 8.7% der Unternehmen in
diese Kategorie. Die vierstufige Risikoskala von Logib Modul 2 / Argib wurde auf Grundlage
aller 71 vorhandenen, abgeschlossenen Analysen so kalibriert, dass 8.5% der Unternehmen in
die Risikostufe «sehr hoch» (Gesamtscore ab 11) fallen. Halten Sie dieses Vorgehen fiir
geeignet um sicherzustellen, dass auf Grundlage aller verfligbaren Informationen mit Modul 1/
Logib und Logib Modul 2 / Argib Lohngleichheits-Compliance Risiken auf gesamtbetrieblicher
Ebene mit gleicher Strenge gemessen werden?

16. In Abhéngigkeit von der Unternehmensgrosse kommen zukiinftig aufgrund der
methodischen Grenzen der statischen Methode bei kleinen Fallzahlen verschiedene Module
(Modul 1 / Logib, Logib Modul 2 / Argib) zum Einsatz, wobei mit verschiedenen Methoden die
Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann festgestellt werden soll. Halten Sie dies
aus fachlicher Sicht fiir korrekt und vertretbar?

17. Modul 1 / Logib wird aktuell ab 50 Mitarbeitenden eingesetzt. Logib Modul 2 / Argib wurde
fiir den insatz in Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitenden entwickelt.

17a. Ist diese Grenze Ihrer Ansicht nach bei 50 Mitarbeitenden sinnvoll angesetzt?

17b. Sehen Sie einen besser geeigneten Ansatz, um den jeweiligen Anwendungsbereich von
Modul 1/ Logib und Logib Modul 2 / Argib zu bestimmen? Falls ja, bitte kurz ausfiihren.

18. Logib Modul 2 / Argib weist das Ergebnis auf gesamtbetrieblicher Ebene in Scores aus,
wihrend dieses in Modul 1 / Logib in Prozenten angegeben wird. Nach Einschédtzung des EBG
ist dieser rein technisch-methodisch bedingte Unterschied unproblematisch, da beide
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Darstellungsformen gleichermassen sowohl aus Sicht des Unternehmens als auch aus Sicht
staatlicher Behorden klar und unmissverstindlich interpretierbar sind. Teilen Sie die
Einschitzung des EBG?

19. Sowohl bei Verwendung von Modul 1 / Logib als auch bei Logib Modul 2 / Argib ist es auf
gesamtbetrieblicher Ebene moglich, dass Lohnunterschiede zuungunsten der Angehdrigen des
einen Geschlechts durch Lohnunterschiede zuungunsten der Angehorigen des anderen
Geschlechts kompensiert werden. Somit kann ein tiefer Prozentwert oder Score ausgewiesen
werden, obwohl es auf Ebene einzelner Funktionen oder auf Ebene des Paarvergleichs zu tief
bezahlte Personen geben kann. In Logib Modul 2 / Argib werden jedoch auch Lohnunterschiede
in einzelnen Funktionen und Vergleichspaaren bzw. die Risikogewichte der beiden Geschlechter
direkt mit ausgewiesen (Unternehmen sind automatisch «in Kenntnis gesetzty»), was in Modul 1
/ Logib fiir die Anwender-inn-en derzeit nicht ersichtlich wird. Ist das Ausweisen bzw. Nicht-
Ausweisen dieser Lohnunterschiede in Logib Modul 2 / Argib bzw. Modul 1/ Logib aus Threr
Sicht problematisch?

20. Ist es Threr Ansicht nach problematisch, dass ein Unternehmen die Uberpriifung der
Lohngleichheit sowohl mit Modul 1 / Logib als auch mit Logib Modul 2 / Argib vornehmen und
die Ergebnisse der beiden Uberpriifungen unterschiedlich ausfallen kénnten? Dies in Anbetracht
dessen, dass Modul 1 / Logib bei kleinen Unternehmen (kleine Datensétze) an methodisch
bedingte Grenzen stdsst und daher unerklirte geschlechtsspezifische Lohnunterschiede nicht
mehr zuverléssig identifizieren kann.

C. Kurze allgemeine Einschitzung

21. Ist Threr Ansicht nach Logib Modul 2 / Argib analog Modul 1/ Logib als Selbsttest-
Instrument geeignet, um allféllige Lohngleichheits-Compliance-Risiken identifizieren zu
konnen? Beriicksichtigen Sie bei lhrer Einschétzung bitte die Aspekte Handhabbarkeit des
Instruments durch Laien, Aussagekraft, Verldsslichkeit und Verstidndlichkeit der Ergebnisse
sowie Aufwand fiir die Arbeitgebenden.

22. Ist Threr Ansicht nach Logib Modul 2 / Argib analog Modul 1 / Logib fiir eine mogliche
Anwendung im Rahmen staatlicher Kontrollen der Einhaltung der Lohngleichheit geeignet?
Beriicksichtigen Sie bei Ihrer Einschitzung bitte die Aspekte Aussagekraft und Verlasslichkeit
der Ergebnisse sowie Aufwand fiir die Arbeitgebenden und das Verhéltnis von Logib Modul 2 /
Argib zu Modul 1/ Logib.

23. Wo sehen Sie aus fachlicher Sicht die Vorteile und Nachteile bzw. Chancen und Risiken von
Logib Modul 2 / Argib als Selbsttest-Instrument? Wie konnte allfdlligen Nachteilen und/oder
Risiken in geeigneter Weise begegnet werden?

24. Wo sehen Sie die Vorteile und Nachteile bzw. Chancen und Risiken von Logib Modul 2 /
Argib als Kontrollinstrument? Wie konnte allfallig identifizierten Nachteilen in geeigneter
Weise begegnet werden?

25. Sind Thnen alternative Instrumente oder Methoden bekannt, die mit Logib Modul 2 / Argib
vergleichbar wéren?

26. Sehen Sie aus fachlicher Sicht vertieften Klarungsbedarf / Stolpersteine? Falls ja, wo? Was
konnte diesbeziiglich konkret unternommen werden?
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