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2 Einleitung

Mit dem Instrument Logib stellt der Bund allen Arbeitgebenden zeitgemasse Online-Anwendungen zur
Foérderung der Lohngleichheit kostenlos zur Verfigung (vgl. www.logib.admin.ch). Logib bietet zwei
verschiedene Herangehensweisen an das Thema Lohngleichheit:

B Das Standard-Analyse-Tool des Bundes Logib erméglicht die Analyse der Lohngleichheit von
Frau und Mann. Es besteht aus zwei Modulen. Beide sind so konzipiert, dass sie mit Hilfe der zur
Verfligung gestellten Dokumentation als Selbsttest von Nutzenden ohne spezielle Fachkenntnisse
anwendbar sind. Die Methode ist im Methodenbeschrieb zu Logib Modul 1 und 2 ausfiihrlich
beschrieben (vgl. www.logib.ch).

B Die Funktionalitat Logib Lohnsystem ermdglicht es Unternehmen, basierend auf den Anforderungen
und Belastungen von Funktionen und der aktuellen Lohnpraxis im Unternehmen, eine systematische
und nachvollziehbare Grundlage fir die Lohnfindung zu erarbeiten.

Logib Lohnsystem wurde vom Bund im Jahr 2023 entwickelt und im Zuge der Massnahmen zur
Forderung der Lohngleichheit zur Verfigung gestellt: Ein klares und nachvollziehbares Lohnsystem,
welches die Anforderungen und Belastungen der Funktionen als Grundlage fiir die Lohnfestlegung
nimmt, kann einen entscheidenden Beitrag zur Einhaltung des Grundsatzes «gleicher Lohn fiir gleiche
und gleichwertige Arbeit» leisten. Mit Logib Lohnsystem kénnen auch kleine und mittlere Unternehmen
selbstandig die Grundlagen schaffen, um ihre Lohnfindung zu systematisieren.

Das vorliegende Dokument beschreibt die methodischen Grundlagen von Logib Lohnsystem. Der
Methodenbeschrieb dient der Transparenz und Nachvollziehbarkeit.

3 Ubersicht

Logib Lohnsystem schlagt ausgehend von der aktuellen Lohnpraxis im Unternehmen eine Funktions-
Lohnsystematik mit Lohnklassen und dazugehdrigen Lohnbandern vor. Als Basis fur die Vorschlage
dienen die vom Unternehmen aufbereiteten Daten zu den Mitarbeitenden, den Funktionen und den
Léhnen. Die Nutzung von Logib Lohnsystem ist mit den fir Logib Modul 2 aufbereiteten Daten direkt
moglich. Dasselbe gilt fur die Daten aus Analysen mit Modul 1, wobei hier die funktionsbezogenen
Faktoren neu zu bewerten sind.

Die wichtigsten Grundlagen von Logib Lohnsystem sind:

B Anforderungen und Belastungen von Arbeitstatigkeiten (Funktionen) bilden die Basis fir die
Lohnfindung in Logib Lohnsystem. Anforderungen sind Kompetenzen, die zur Erflullung der Aufgaben
einer Funktion zwingend nétig sind (z.B. Fach- und Methodenwissen, Kommunikationsfahigkeit,
Organisationsfahigkeit etc.). Belastungen sind beeintrachtigende Faktoren, die mit der Erledigung der
Aufgaben verbunden sein kdnnen (z.B. Konfrontation mit menschlichem Leid, Arbeit in extremer Hitze
oder Kalte etc.). Mittels einer Arbeitsbewertung kdnnen Anforderungen und Belastungen gemessen und
so der «Funktionswert» einer Funktion als Mass fir die Summe der Anforderungen und Belastungen
bestimmt werden (vgl. Kapitel 4.2). Damit werden die Funktionen zueinander in ein Verhaltnis gestellt.
Es entsteht eine «Funktionslandschaft», in welcher die Hierarchie der Funktionen beziiglich ihrer
Anforderungen und Belastungen relativ zueinander ersichtlich wird.

B Personliche Erfahrung: Zusatzlich zur Funktion berlcksichtigt das Logib Lohnsystem
zugrundeliegende Modell die persdnliche Erfahrung der Arbeitnehmenden (vgl. Kapitel 4.3). Die
Erfahrung wird hierbei angenahert durch Alter und Dienstjahre.


http://www.logib.admin.ch/
http://www.logib.ch/

B Aktuelle Lohnpraxis (effektiv ausbezahlte Léhne): Aufbauend auf den Funktionswerten ordnet Logib
Lohnsystem allen Funktionen eine Lohnklasse zu und berechnet fiir jede Lohnklasse einen Vorschlag
fur ein Lohnband. Ein Lohnband ist die Vorgabe einer Lohnspanne flr ein bestimmtes Lebensalter bzw.
eine bestimmte Anzahl Dienstjahre, innerhalb derer der Lohn flir eine bestimmte Lohnklasse der
Systematik folgend erwartet wird. Die Form des Lohnbandes kann der Situation im Unternehmen
angepasst werden, wobei die Bander flr alle Lohnklassen dieselbe Form haben (basierend auf der
durch das Unternehmen ausgewahlten Lohnentwicklung nach Alter bzw. Dienstjahren). Die Berechnung
der Bander erfolgt auf der Basis der aktuell ausbezahlten Léhne (vgl. Kapitel 4.3).

4 Methode

4.1 Datengrundlagen

Die Basis fur Logib Lohnsystem sind die personen-, lohn- und funktionsbezogenen Daten der
Mitarbeitenden in einem Unternehmen. Lernende und Personen in Ausbildungspraktika werden nicht
einbezogen. Es sind folgende Informationen fir alle einbezogenen Mitarbeitenden nétig:

m Eindeutige Identifikation (ID) fir jede Person

W Alter

B Geschlecht

B Anzahl Anstellungsjahre im Unternehmen (Dienstjahre)

W Funktion

B | ohn: Grundlohn inklusive (sofern entrichtet) ein Zwdlftel des 13. Monatslohns fur ein 100 Prozent
Pensum (bei Teilzeitarbeitenden umgerechnet auf Vollzeitstelle) sowie (sofern entrichtet) Zulagen.

Wenn die Daten mit einem Logib Modul 1- oder Modul 2-Exportfile eingelesen werden, werden die
Lohndaten wie folgt standardisiert:

W Fur Mitarbeitende im Monatslohn:

standardisierter Lohn

100
Beschiftigungsgrad
modale betriebsiibliche wochentliche Arbeitszeit

= (Grundlohn + Zulagen + 13. Monatslohn) x

x ibliche wochentliche Arbeitszeit des Arbeitnehmenden

W Fur Mitarbeitende im Stundenlohn:

standardisierter Lohn
52 X modale betriebsubliche wochentliche Arbeitszeit

12 X bezahlte Stunden

= (Grundlohn + Zulagen + 13. Monatslohn) x



4.2 Bestimmung von Funktionen und deren Anforderungen und Belastungen
421 Bestimmung der Funktionen

Basis jedes Funktions-Lohnsystems sind Funktionen. Funktionen sind konkrete Arbeitstatigkeiten und
grundsatzlich unabhangig von den Personen, welche sie besetzen. Zur Bestimmung der im
Unternehmen vorhandenen Funktionen werden Stellen, die im Kern &hnliche Aufgaben und Pflichten
beinhalten, grob zu jeweils einer Funktion zusammengefasst. Dabei wird bewusst vernachlassigt, dass
sich Personen innerhalb der so geschaffenen Funktionen allenfalls in verschiedenen Zusatz- oder
Nebenaufgaben unterscheiden kdnnen. Die Bestimmung einer Funktion ist unabhangig von den
Funktionstragenden oder anderen Aspekten wie etwa dem Beschéaftigungsgrad. In der Regel gibt es in
einem Unternehmen deutlich weniger Funktionen als Arbeitnehmende.

Den Unternehmen werden in Logib Lohnsystem Hilfestellungen zur handhabbaren und Ubersichtlichen
Bestimmung der Funktionen und zur Erkennung von allfalligen Funktionsketten (auf den ersten Blick
analoge Funktionen, welche aber mit unterschiedlichen Anforderungen und Belastungen verbunden
sind, z.B. Senior/Professional/Junior) gegeben.

4.2.2 Bestimmung der Anforderungen und Belastungen

Fur Logib Lohnsystem wird zur Bestimmung der Anforderungen und Belastungen dieselbe Grundlage
herangezogen wie fir das Standard-Analyse-Tool Logib Modul 2, ndmlich die arbeitswissenschaftliche
Methode der Arbeitsbewertung (Schar Moser, 2019; Chicha, 2016, Katz & Baitsch, 1996). Diese
ermoglicht es, die Wertigkeit jeder Funktion im Unternehmen im Vergleich mit den anderen Funktionen
zu bestimmen, indem Anforderungen und Belastungen auf verschiedenen abstrakten Faktoren
gemessen werden. Logib Lohnsystem erfasst Anforderungen und Belastungen anhand von sechs
Faktoren. Die Faktoren wurden auf Grundlage des aktuellen Forschungsstandes der
arbeitswissenschaftlichen Arbeitsbewertung bestimmt und in Bezug auf ihre Relevanz und
Geschlechtsneutralitat einer eingehenden wissenschaftlichen Uberpriifung unterzogen (vgl. Hirschi &
Ghetta, 2020). Die Faktoren sind:

B Anforderungen an die Ausbildung

B Anforderungen an die Autonomie

B Anforderungen an spezifisches Fach- und Methodenwissen
B Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen
B Psychische und soziale Anforderungen und Belastungen

B Korperliche Anforderungen und Belastungen

Die ersten drei Faktoren sind dem intellektuellen Bereich zuzurechnen, die anderen drei decken je einen
weiteren Bereich ab. Damit werden die in Theorie und Praxis bestatigten vier relevanten
Merkmalsbereiche (intellektuell, verantwortungsbezogen, psycho-sozial und kérperlich) beriicksichtigt
(vgl. Humphrey, Nahrgang & Morgeson, 2007; Krell & Winter, 2011, International Labour Office, 2008,
Chicha, 2016).

Jede Funktion wird vom Unternehmen anhand einer standardisierten flinfstufigen Bewertungsskala auf
allen Faktoren bewertet. Im Faktor «Ausbildung» entspricht diese Skala einem typischerweise fir die
Funktion geforderten Ausbildungsniveau, welches von 1 = Ohne spezielle Ausbildung Uber klar
definierte Stufen bis 5 = Master reicht. Bei den anderen fiinf Faktoren steht 1 fiir sehr kleine und 5 fir
sehr hohe Anforderungen bzw. Belastungen. Dabei stellt Logib Lohnsystem verschiedene grafische
Hilfestellungen und Erklarungstexte zur Verfligung und leitet die Funktionsbewertung und -zuordnung
in einem iterativen Prozess an. So sollen die bekannten Verzerrungen bei der Funktionsbewertung (z.B.
Einfluss bestehender Vorstellungen Uber die Funktionen als Ganzes) moglichst wirksam reduziert und
die Qualitat der Funktionsbewertungen gesteigert werden (International Labour Office, 2008). Ziel ist
es, die Situation im Unternehmen als stimmige «Funktionslandschaft» korrekt abzubilden.



4.2.3 Berechnung der Funktionswerte

Basierend auf der Bewertung der Faktoren wird fir jede Funktion ein Funktionswert berechnet, wobei
ein héherer Funktionswert héheren Anforderungen und Belastungen entspricht. Die Funktionswerte
werden auf eine Zahl zwischen minimal 10 und maximal 50 normiert. Die Werte werden berechnet,
indem die durch das Unternehmen vorgenommenen Bewertungen der Anforderungen und Belastungen
auf den sechs Faktoren jeweils mit einem Gewicht multipliziert, auf 10 normiert, addiert und auf die
nachste Ganzzahl gerundet werden. Konkret wird der Funktionswert fir Funktion f, FW;, wie folgt
berechnet:

FW, = round(Z?ﬂ% Bif).

j=1Wj

w; bzw. w; stehen dabei fir das Gewicht des Faktors i bzw. j. B; ist die Bewertung von Faktor i der
Funktion f.

Fir die Gewichtung gibt es zwei Moglichkeiten:

B Fir die Berechnung der Funktionswerte ist eine Standardeinstellung der Gewichte im Tool integriert.
B Unternehmen kdnnen die Gewichtung innerhalb eines vorgegebenen Rahmens selber bestimmen
und sie so ihren Vorstellungen anpassen. Die Vorgabe eines begrenzten Rahmens ist notwendig, damit
die vier relevanten Merkmalsbereiche (vgl. Kapitel 4.2.2) angemessen bericksichtigt bleiben.

Die Gewichtungen bzw. Bandbreiten wurden auf der Basis von theoretisch-methodischen Uberlegungen
sowie empirischen Erfahrungen im Konsens von Fachpersonen definiert (vgl. dazu Hirschi & Ghetta,
2020, S. 50ff.).

Die Standardeinstellungen der Gewichte sind wie folgt:

B Anforderungen an die Ausbildung: 2.5

B Anforderungen an die Autonomie: 2.0

B Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen: 2.0
B Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen: 1.5
B Psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen: 1.5

B Korperliche Anforderungen und Belastungen: 0.5

Die Bandbreiten, innerhalb derer die Gewichte in Schritten von 0.25 Punkten variiert werden konnen,
sind wie folgt:

B Anforderungen an die Ausbildung: 2.0 - 3.0

B Anforderungen an die Autonomie: 1.5 - 2.5

B Anforderungen an spezifisches Fach- oder Methodenwissen: 1.5 - 2.5
W Verantwortungsbezogene Anforderungen und Belastungen: 1.5 - 2.5
B Psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen: 1.5-2.5

m Korperliche Anforderungen und Belastungen: 0.0 - 1.0

Die Standardgewichtung und die Bandbreiten der Gewichte sichern ab, dass dem intellektuellen Bereich
(erste drei Faktoren) das hochste aller Gewichte zukommt. Innerhalb des intellektuellen Bereichs hat
der erste Faktor die hdchste Gewichtungsbandbreite, weil sich die zur Erfillung einer Funktion
erforderliche Ausbildung als objektiver und vergleichsweise reliabel bewertbarer Faktor etabliert hat.
Verantwortungsbezogene und psychisch-soziale Anforderungen und Belastungen haben dieselbe
Gewichtungsbandbreite. Sie entspricht derjenigen der beiden Faktoren mit tieferer Bandbreite im
intellektuellen Bereich. Damit wird die angemessene Berlcksichtigung der aufgrund theoretischer
Uberlegungen als relevant erachteten Bereiche gesichert. Die koérperlichen Anforderungen und
Belastungen haben die tiefste Gewichtungsbandbreite und kénnen bei der freien Wahl als einziger
Faktor auch den Wert Null (keine Berucksichtigung) erreichen. Dies tragt der Tatsache Rechnung, dass
koérperliche Anforderungen und Belastungen in vielen Unternehmen kaum lohnwirksam sind. Analysen
haben hier haufig sogar einen negativen Zusammenhang mit dem Lohn gezeigt, was darauf
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zurlckgefuhrt werden kann, dass haufig diejenigen Funktionen mit den hdéchsten koérperlichen
Anforderungen und Belastungen die am schlechtesten entlohnten sind (z.B. Reinigung).

4.3 Berechnung der Lohnvorschlage
4.3.1 Gruppierung der Funktionswerte

Die Funktionswerte werden als Basis fir die weiteren Berechnungen gruppiert. Dabei werden
ausgehend vom tiefsten Funktionswert jeweils drei Funktionswerte zusammengefasst und als eine
Lohnklasse definiert. Anhand dieser Gruppierung werden Funktionen zusammengefasst, welche bei
Verwendung der vorliegenden Bewertungsmethodik im rechtlichen und arbeitswissenschaftlichen Sinn
als gleichwertig zu betrachten sind (vgl. dazu Hirschi & Ghetta, 2020, S. 56ff. sowie 68).

Basierend auf den Funktionswerten, mit 10 < FW; < 50, entstehen in Logib Lohnsystem auf diese
Weise maximal 14 Lohnklassen. In hoéheren Lohnklassen — also bei Funktionen mit héheren
Anforderungen und Belastungen — werden hdéhere oder zumindest gleich hohe Lohne als in den tieferen
erwartet (vgl. zur Berechnung Kapitel 4.3.3).

4.3.2 Bestimmung der Form der Lohnbéander

Fir jede Lohnklasse schlagt Logib Lohnsystem Lohnbander vor, welche innerhalb derselben
Lohnklasse den Einbezug der personlichen Erfahrung, aber auch eine gewisse Lohnbandbreite
unabhangig von der Erfahrung ermdglichen. Die erfahrungsunabhangige Lohnbandbreite erlaubt es
unter anderem, in der Funktion nicht berlcksichtigte Zusatzaufgaben oder fir das Unternehmen
nitzliche Schlisselkompetenzen oder Weiterbildungsabschliisse zu beriicksichtigen. Die Bandbreite
wurde anhand von Erfahrungswerten bestimmt und ist als Vorschlag zu verstehen.

Lohnbander haben eine Unter- und Obergrenze, welche mit dem Alter ansteigen kdnnen und somit
einen Alters- bzw. Dienstjahresanstieg ermdglichen. Der prozentuale Anstieg ist fur alle Lohnklassen
identisch. In Logib Lohnsystem kann aus dreizehn verschiedenen Lohnbandformen ausgewahlt werden.
Im Alter 20 haben alle Lohnbander eine Spannweite von 4% zwischen der unteren und oberen
Lohnbandgrenze. Die weitere Entwicklung Gber das Alter oder die Dienstjahre unterscheidet sich im
Ausmass der Berlicksichtigung von Alters- und/oder Dienstjahresanstiegen beim Lohn. Wird weder ein
Alters- noch ein Dienstjahresanstieg gewtinscht, bleibt das Band Uber das gesamte Lebensalter flach.
In den anderen zwolf Fallen gibt es einen Anstieg mit Alter und/oder Dienstjahre. Die verschiedenen
Szenarien sind in Tabelle 1 ersichtlich.

Die Form der unteren Lohnbandgrenze ist wie folgt definiert:

1;

Alter < 20
(1 + x)Ateer=20, 20 < Alter < 40
UL(Alter) = 3 (14 x)%0 x (1 4 y)Aler—29, 40 < Alter <57,
(1+x)2°x (1+y)Y7 x (1 +z)A4%er=57, 57 < Alter < 65
A+x0)°x(1+y)7x1+2)8, Alter > 65
und die Form der oberen Lohnbandgrenze wie folgt:
1.04, Alter < 20
1.04 X (1 4 r)Ater=20, 20 < Alter < 40
OL(Alter) = { 1.04 X (1 +1)?° x (1 + s)Alter=40, 40 < Alter < 57.
1.04 X (1 +1)2° x (1 + 5)7 x (1 + t)4er=57 57 < Alter < 65
104X (1+1)2°x 1+ x(1+1)8, Alter > 65

x, ¥, z, 1, s, t sind die Parameter, die das Wachstum der unteren bzw. oberen Lohnbandgrenze Uber
das Alter definieren. Tabelle 1 zeigt, welche Parameter fiir welches Szenario verwendet werden.



Die Unternehmen bestimmen die Form der Lohnbander, indem sie zwei Fragen in Bezug auf die
Lohnfestlegung und Lohnentwicklung beantworten: «(Wie) wird personliche Erfahrung aus friheren
Tatigkeiten bericksichtigt (Alter, Frage 1)?» sowie «(wie) wird im Unternehmen erworbene Erfahrung
bei der Lohnfestlegung berticksichtigt (Dienstjahre, Frage 2)?» Die Fragen kénnen auf einer vierstufigen
Skala von «Gar nicht» bis «Stark» beantwortet werden. Tabelle 2 zeigt die Zuordnung der Antworten zu
den verschiedenen in Tabelle 1 ersichtlichen Szenarien. In den Voreinstellungen ist das Szenario 8
«Mittlerer Anstieg» eingestellit.

Tabelle 1: Szenarien der Lohnbénder

Altersbedingtes Lohnwachstum Dienstjahresbedingtes
Lohnwachstum
Unteres Lohnband Oberes Lohnband
Lohn- Lohn- X y z r s t m n o
Sze- anstieg anstie (Alter (Alter (Alter (Alter (Alter (Alter (DJ (DJ 11- (DJ
nario nach g 20-40) | 41-57) >57) 20-40) | 41-57) >57) 1-10) 20) >20)
Alter nach DJ
(] Ohne Ohne 0.00% | 0.00% | 0.00% | 0.00% | 0.00% | 0.00% | 0.00% |0.00% | 0.00%
1 Ohne Schwach | 0.00% | 0.00% | 0.00% | 0.25% | 0.20% | 0.00% | 0.50% | 0.40% | 0.30%
2 Ohne Mittel 0.00% | 0.00% | 0.00% | 0.40% | 0.30% | 0.00% [0.80% | 0.60% | 0.40%
3 Ohne Stark 0.00% | 0.00% | 0.00% | 0.50% | 0.35% | 0.00% [1.00% |0.75% | 0.50%
4 Schwach | Schwach | 0.30% | 0.20% | 0.00% | 0.45% | 0.30% | 0.00% | 0.50% | 0.40% | 0.30%
5 Schwach | Mittel 0.30% | 0.20% | 0.00% | 0.45% | 0.30% | 0.00% ]0.80% |0.60% | 0.40%
6 Schwach | Stark 0.30% | 0.20% | 0.00% | 0.45% | 0.30% | 0.00% ]1.00% |0.75% | 0.50%
7 Mittel Schwach | 0.40% | 0.25% | 0.00% | 0.65% | 0.40% | 0.00% | 050% | 0.40% | 0.30%
8 Mittel Mittel 0.40% | 0.25% | 0.00% | 065% |0.40% | 0.00% ]080% |0.60% | 0.40%
9 Mittel Stark 0.40% | 0.25% | 0.00% | 0.65% | 0.40% | 0.00% 11.00% |0.75% | 0.50%
10 | Stark Schwach | 0.60% | 0.40% | 0.00% | 0.90% | 0.55% | 0.00% | 0.50% | 0.40% | 0.30%
11 Stark Mittel 0.60% | 0.40% |0.00% |0.90% |055% | 0.00% J]080% | 0.60% | 0.40%
12 | Stark Stark 0.60% | 0.40% | 0.00% | 090% |0.55% | 0.00% 11.00% |0.75% | 0.50%

Bemerkungen: Der Lohnanstieg des unteren Lohnbandes bleibt bei den einzelnen Alters-Szenarien jeweils gleich
(z.B. 4, 5 & 6), was sich &ndert sind die jeweiligen Anstiege nach Dienstjahren und das obere Lohnband. Ein
schwacher Anstieg nach Dienstjahren ist nicht immer gleich (Anstieg in Szenario 4 ist kleiner als in Szenario 10);
durch den Altersanstieg muss auch jeweils ein minimaler Anstieg nach Dienstjahren gewéhrleistet werden.




Tabelle 2: Mapping der Antworten auf die Fragen an die Unternehmen mit den Szenarien der Lohnbandform

Frage 1 Frage 2

(Alter) (Dienstjahre) | Szenario
Gar nicht Gar nicht 0
Gar nicht Wenig 1
Gar nicht Mittel 2
Gar nicht Stark 3
Wenig Gar nicht 4
Wenig Wenig 4
Wenig Mittel 5
Wenig Stark 6
Mittel Gar nicht 7
Mittel Wenig 7
Mittel Mittel 8
Mittel Stark 9
Stark Gar nicht 10
Stark Wenig 10
Stark Mittel 11
Stark Stark 12

4.3.3 Berechnung der Lohnbénder

Die Lohnbander werden entweder parametrisch oder vereinfacht berechnet. Logib Lohnsystem
entscheidet anhand mehrerer Kriterien automatisch, welche Methode verwendet wird.

Einstiegslohn mit Alter 20

In beiden Methoden wird erst der «Einstiegslohn mit Alter 20» berechnet — jener Lohn, den eine
Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter mit Alter 20 bei Neueintritt verdienen wurde. Dies ist notwendig, damit
das Lohnwachstum Uber das Alter oder die Dienstjahre das Ergebnis nicht verzerrt.

Der (theoretische) «Einstiegslohn mit Alter 20» einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters ist gegeben
als: LohnA'e" 20(Lohn, Alter, D]) = Lohn

Lohnwachstum seit Alter 20

Lohn ist der tatsachliche Lohn der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters. Das (theoretische)
Lohnwachstum seit Alter 20 ist das Lohnwachstum, das man durch das ausgewahlte Lohnband-
Szenario erwarten wirde (vgl. Kapitel 4.3.2) und ist wie folgt definiert:

UL, gD] X gAlter < UL
Lohnwachstum seit Alter 20(g?/, gA¢") ={gP’ x g4ter, UL < gP’ x g4te™ < OL.
OL‘ gD] X gAlter > 0L

g"’ ist das dienstjahresbedingte und g4'*¢” das altersbedingte Lohnwachstum seit Alter 20 und ist wie
folgt definiert:

1 +m)?, DJ <10
bipy <40+ m)10 x (1 +n)PI=10, 10 < DJ < 20
g (1+m)" x (1+1)1 x (1+0)?-20, 20 < DJ <45’
1+m)°x (1+n)'°x(1+0)?%5, D] > 45
sowie



1, Alter — DJ < 20

(1 + x)Atter—=bj=20, 20 < Alter — D] < 40
gAter (Alter, DJ) = { (1 + x)2° x (1 + y)Alter—PI=40, 40 < Alter — D] < 57.

(1 +x)?° x (1 4+ )7 x (1 + z)Aker=bJ=57 57 < Alter — D] < 65

(1+2)2° x (1 + )7 x (1 + 2)8, Alter — D] > 65

DJ sind die Dienstjahre einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters und Alter das Lebensalter. m, n und
o sind die Parameter, die das Lohnwachstum (ber die Dienstjahre definieren; x, y, z sind die Parameter,
die das Lohnwachstum Uber das Alter definieren. Die Werte dieser Parameter hangen von der
ausgewahlten Lohnband-Form ab (siehe Kapitel 4.3.2). Die spezifischen Werte sind in Tabelle 1 zu
finden.

Parametrische Methode

Wenn das Unternehmen mindestens 10 Mitarbeitende hat, wird die parametrische Berechnung
verwendet. Hierbei wird der «Einstiegslohn mit Alter 20» logarithmiert und auf den Funktionswert
regressiert. Konkret wird folgendes lineares Modell mit OLS geschatzt:

LN (Lohn#'e" 20y = by + b FW; + ¢;.

b, und b; sind Koeffizienten, die mit OLS geschatzt werden. ¢; ist ein Fehlerterm. Der Funktionswert
von Person i ist gegeben als der Funktionswert der Funktion, welche diese Person ausubt: FW; =
FW;, wobei j(i) die Funktion j von Person i ist.

Fir jede Lohnklasse wird mithilfe der geschatzten Koeffizienten b, und b, die untere Grenze des
entsprechenden Lohnbandes mit Alter 20 berechnet (der Einstiegslohn mit Alter 20 einer Lohnklasse,

parametrisch parametrisch

Xy, ). Fir Lohnklasse Fk ist x;, gegeben als das Exponential des «predicted value»

des mittleren Funktionswerts dieser Lohnklasse, FW,: xP“*"°"" = gxp (b, + b,FW,), mit k €
(,..14}.

parametrisch

Beispiel: Der Einstiegslohn mit Alter 20 der Lohnklasse 1, x; , die sich aus den
Funktionswerten 16, 17 und 18 zusammensetzt, ist gegeben als EXP (b, + b, x 17).

Bei Lohnklassen mit weniger als drei Funktionswerten wird statt dem mittleren der hdéchste
Funktionswert verwendet.

Ausgehend von dem Einstiegslohn mit Alter 20 sind die Lohnbéander aller Lohnklassen Uber die in
Kapitel 4.3.2 beschriebenen Lohnbandformen definiert.

Vereinfachte Methode

Beschaftigt das Unternehmen weniger als 10 Mitarbeitende, wird die vereinfachte Berechnung
verwendet. Diese Methode wird ebenfalls verwendet, wenn das R? der Regression des logarithmierten
«Einstiegslohns mit Alter 20» auf den Funktionswert kleiner als 0.6 oder wenn der geschatzte Koeffizient
des Funktionswertes, b,, negativ ist.

Bei der vereinfachten Berechnung wird in einem ersten Schritt der Steigungsparameter b, aus dem log-
linearen Lohnmodell auf einen Wert von b, = 0.025 gesetzt'. Anschliessend wird das Lohnmodell mit
dem logarithmierten «Einstiegslohn mit Alter 20» und dem festgelegten Steigungsparameter geschatzt.
Somit wird das folgende Modell mittels OLS geschatzt:

1 Eine Steigung des log-linearen Lohnmodells von b, = 0.025 entspricht ceteris paribus einem Lohnzuwachs von etwa 2.5% pro
Funktionswertpunkt. Der Lohnzuwachs wird von Expertinnen und Experten nach einem Vergleich von Ldéhnen der
Schweizerischen Lohnstrukturerhebung LSE, aufgeschlisselt nach beruflicher Stellung und Kompetenzniveau bei 40-Jahrigen,
als plausibel erachtet.
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LN(Lohnfte 20) = by + 0.025 * FW; + ¢;.
Der Koeffizient b, wird so gewahlt, dass die Summe der quadrierten Residuen &;2 minimiert wird.

Fir jede Lohnklasse wird mithilfe des geschétzten Koeffizienten b, die untere Grenze des

entsprechenden Lohnbandes mit Alter 20 berechnet (der Einstiegslohn mit Alter 20 einer Lohnklasse,

xperemiachty "Eir Lohnklasse k ist xp°"™ %" gegeben als das Exponential des «predicted value» des

mittleren Funktionswerts dieser Lohnklasse, FW,: x/*™/*" = EXP(b, + 0.025 x FW,), mit k €
{1, ..,14}.

Bei Lohnklassen mit weniger als drei Funktionswerten wird statt dem mittleren der hdéchste
Funktionswert verwendet.

Eingabe eines nicht zu unterschreitenden Lohnbetrags

In Logib Lohnsystem kann ein Lohn definiert werden, welcher im Unternehmen von keiner Person
berechnet auf ein 100% Pensum unterschritten werden soll. Dies ermdglicht es dem Unternehmen, nicht
zu unterschreitende Lohnbetrége zu definieren, die z.B. durch Gesamtarbeitsvertrage vorgegeben sind
(Mindestldhne). Wurde ein solcher Betrag definiert, unterschreitet in keiner Lohnklasse der
Einstiegslohn mit Alter 20 diesen Wert.

Wenn ein Mindestlohn, x™", definiert wurde, ist der angepasste Einstiegslohn mit Alter 20 von
Lohnklasse k, X, wie folgt gegeben:

~ Zﬁl Nixg min
X, = max (55— Xy ;

k G v )
wobei M die Anzahl der Lohnklassen ist. %, entspricht insofern dem grossten Wert der folgenden drei
Bty Nixg
2 Nty

mit Alter 20 ohne Eingabe eines Mindestlohns und iii.) x™", dem Mindestlohn.

Terme: i.) X, einem alternativ berechneten Einstiegslohn mit Alter 20, ii.) x;, dem Einstiegslohn

LN (xp)—LN (x™im)
FW p—FWy
Alter 20 der hochsten Lohnklasse; FW,, und FW; sind der mittlere Funktionswert der letzten und ersten
Lohnklasse. Y}, N*x, bzw. ¥}, N¥x, sind die Lohnsummen aller Mitarbeitenden, wenn sie als Lohn

den Einstiegslohns mit Alter 20 bzw. den alternativen Einstiegslohn mit Alter 20 erhalten.

Dabei gilt: %, = EXP[LN(x™") + b(FW,, — FW,)], mit b = . x) ist der Einstiegslohn mit

Wenn der Mindestlohn unter dem Einstiegslohn der ersten Lohnklasse liegt x; > x™" oder es nur eine
Lohnklasse gibt (M = 1), ist X, stattdessen wie folgt gegeben:

%, = max (x; x™").

4.4 Ergebnisdarstellung

Logib Lohnsystem zeigt als Ergebnis die aufgrund der vorangehenden Ausfiihrungen bestimmten
Lohnklassen mit den dazugehdrigen Lohnbandern und die den jeweiligen Klassen zugeordneten
Mitarbeitenden. Fur die Mitarbeitenden wird graphisch und tabellarisch ausgewiesen, ob ihr effektiver
Lohn unter dem Lohnband, im Lohnband oder (iber dem Lohnband liegt. Aufgrund der mit Logib
Lohnsystem erstellten Lohnsystematik ist zu erwarten, dass die Lohne der Mitarbeitenden innerhalb des
Bandes liegen. Personen (ber der Obergrenze des Lohnbandes verdienen mehr als aufgrund des
vorgeschlagenen Systems erwartet, Personen unterhalb der Untergrenze weniger. Das heisst, die
Loéhne liegen hoher bzw. tiefer als aufgrund der Anforderungen und Belastungen der Funktion, der
Erfahrung der Person und der aktuell insgesamt im Unternehmen bzw. der Organisation ausbezahlten
Léhnen erwartet. Die Lohnfestlegungen fiir neue Mitarbeitende sollten der Logik folgend innerhalb des
Lohnbandes der jeweiligen Funktion erfolgen.
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