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1 Einleitung

Seit 1981 verlangt die Bundesverfassung gleichen Lohn fur gleichwertige Arbeit. Am 14. Juni
1991 haben die Frauen gestreikt, weil dieses Gebot bei weitem noch nicht eingeldst war. 1996
trat als Folge dieses Streiks das Gleichstellungsgesetz in Kraft.

Und heute? Immer noch gibt es in der Schweiz betrachtliche Lohnunterschiede zwischen Man-
nern und Frauen. Knapp die Halfte davon ist wohl diskriminierend.

Zum 25-Jahre-Jubildum des Frauenstreiks und zum 20-Jahre-Jubilaum des Gleichstellungsgesetz
zeigt dieses SGB-Dossier auf, wo wir bezlglich Lohngleichheit stehen, weshalb wir noch nicht
am Ziel sind, was noch zu tun ist, aber auch, was schon getan wird - in der Schweiz und im Aus-
land.

Primare Forderung dieses Dossiers sind Lohnkontrollen. Lohnkontrollen sorgen fur Transparenz.
Sie sind ein hilfreiches Instrument, um Lohndiskriminierungen zu erkennen und zu beheben. Klar
ist: Auf freiwilligem Weg hat das nicht funktioniert, der Bund muss jetzt die Verantwortung daftr
dbernehmen. Genau dies will der Bundesrat mit einer Revision des Gleichstellungsgesetzes tun.
Er provoziert damit jedoch massive Gegenwehr. Mit teils abenteuerlichen Thesen und Theorien
stellen die Gegnerlnnen einer Gesetzesrevision die Existenz der Lohndiskriminierung in Abrede.

Lohndiskriminierung ist nicht einfach ein Kavaliersdelikt. Lohndiskriminierung zu dulden, ist Aus-
druck einer Form gesellschaftlicher Achtung der Frauen. Wenn wir, nach wie vor, volle Lohn-
gleichheit verlangen, dann auch in der Einsicht, dass schliesslich alle davon profitieren werden:
Arbeitnehmende und Arbeitgebende, die Wirtschaft und die Gesellschaft.
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2 Lohngleichheit: Zahlen und Fakten

Regula BUihlmann, Zentralsekretarin SGB

In der 6ffentlichen Diskussion Uber die Umsetzung des Verfassungsgrundsatzes der Lohngleich-
heit streiten sich Gegnerinnen und Beflrworter gesetzlicher Massnahmen unweigerlich Gber Zah-
len und deren Interpretation. Wer sich ndher mit den Zahlen und Fakten befasst, droht angesichts
der verschiedenen Statistiken und Analysen bald einmal den Uberblick zu verlieren. Wir versu-
chen deshalb in den folgenden Zeilen mittels einer Ubersicht Klarheit in die Debatte zu bringen.

2.1 Zur statistischen Erfassung von Lohnunterschieden

Das Bundesamt fur Statistik fUhrt seit 1994 alle zwei Jahre die Schweizerische Lohnstrukturerhe-
bung (LSE) durch. Es handelt sich dabei um eine Erhebung bei einer reprasentativen Stichprobe
von rund 35'000 privaten und o6ffentlichen Unternehmen bzw. Verwaltungen mit insgesamt rund
1,7 Millionen Arbeitnehmenden (Situation flr 2012). Die LSE ist somit die umfassendste Erhe-
bung zur Schweizerischen Lohnstruktur. Sie erlaubt unter anderem auch Aussagen zum Lohnun-
terschied zwischen Frauen und Mannern in der Gesamtwirtschaft (vgl. Kasten). Dabei wird der
Lohn der Manner als Referenz (gleich 100%) genommen. Die Detailanalyse zur Bestimmung der
potenziellen Lohndiskriminierung fuhren externe Expertinnen jeweils nachtraglich aus. Fur das
Jahr 2012 hat das Buro BASS den Auftrag ausgefthrt.

Lohnstrukturerhebung 2014

Fdr das Jahr 2014 hat das Bundesamt fur Statistik die Zahlen der Lohnstrukturerhebung publi-
ziert, jedoch noch nicht die Detailanalyse zur Bestimmung des unerklarten und potenziell diskri-
minierenden Anteils der Lohnunter-schiede. 2014 haben Frauen im Privatsektor 15.1% (Median,
vgl. Kasten) weniger verdient als Manner (2012: 18.9 %). Diese Zahl verwenden die SGB-Frauen
in der Kommunikation rund um den 25. Jahrestag des Frauenstreiks. Im gesamten Offentlichen
Sektor betrug der Lohnunterschied im Median 12.3% (2012: 13.6%). Die Zahlen ab 2012 sind
jedoch nicht mit denjenigen vorher zu vergleichen, da bis 2010 nur die Léhne bei Bund und Kan-
tonen erhoben worden sind.
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Detailanalyse der Lohnstrukturhebung 2012

Den vom Buro BASS verfassten Schlussbericht zur ,Analyse der Léhne von Frauen und Mannern
anhand der Lohnstrukturerhebung 2012“ hat das Bundesamt flr Statistik erst im Frihjahr 2016
vertffentlicht, also nachdem die Lohnstrukturerhebung 2014 vero6ffentlicht worden ist. Es ist des-
halb wichtig, die LSE-Zahlen 2014 nicht mit denen der Detailanalyse 2012 zu vermischen. Das
BuUro BASS praktiziert eine andere Gewichtung und eine andere Filterung flr die Stichprobe als
das BFS, so dass die ausgewiesenen Medianlohnunterschiede fir 2012 mit 16.8% (Privatwirt-
schaft) und 14.5% (6ffentlicher Sektor) von denen des BFS (18.9 resp. 13.6%) abweichen. Das
BuUro BASS arbeitet jedoch hauptsachlich mit dem Durchschnittslohnunterschied (vgl. 2.4) zwi-
schen Frauen und Mannern: Dieser liegt 2012 gesamtwirtschaftlich bei 19.3%, im 6ffentlichen
Sektor bei 16.5% sowie in der Privatwirtschaft bei 21.3%.

Der unerklarte Anteil am Lohnunterschied ist nach Berechnungen des Biro BASS in der Privat-
wirtschaft mit 41% und im offentlichen Sektor mit 39% &hnlich gross (Gesamtwirtschaft: 44%).
Absolut bedeutet dies, dass Frauen bei gleicher Ausstattung in der Privatwirtschaft 8.7% weniger
verdienen als Manner und im &ffentlichen Sektor 6.5% weniger (Gesamtwirtschaft: 8.3%).

Merkmale des unerklarten Lohnunterschieds

Grosse Unterschiede der unerklarten Lohnunterschiede zeigen sich zwischen den verschiedenen
Branchen und Regionen: So ist die unerklarte Lohndifferenz im Gastgewerbe mit 3.6% am kleins-
ten, wahrend sie in der Textil- und Lederindustrie am grossten ist (17.2%). Die Regionen mit dem
kleinsten unerklarten Lohnunterschied sind die Genferseeregion (6.3%), der Espace Mittelland
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(7.4%) sowie die Region Zurich (7.6%). In der tendenziell konservativeren Ostschweiz ist der Un-
terschied mit 11.5% am grossten. Ausserdem sind die unerklarten Lohnunterschiede zwischen
Vollzeit erwerbstatigen Frauen und Mannern mit 9.2% deutlich grosser als bei Teilzeit Erwerbsta-
tigen (7.4% bei Pensen von 20-49% sowie 8.0% bei Pensen zwischen 50 und 89%). Wenig Ein-
fluss auf die unerklarten Lohnunterschiede hat dagegen die Unternehmensgrosse.

2.2 Die wahre Heiratsstrafe

Die ,Analyse der Lohne von Frauen und Mannern anhand der Lohnstrukturerhebung 2012 zeigt
auf, dass der unerklarte Lohnunterschied bei Verheirateten mit 11.6% grosser ist als bei Ledigen
mit 3.1%. Interessanterweise hat der Zivilstand unterschiedliche Auswirkungen auf den Lohn fUr
Frauen und Manner: Verheiratete Manner verdienen bei sonst gleichen Charakteristika 4.4 Pro-
zent mehr als ledige Manner, wahrend verheiratete Frauen 2.9 Prozent weniger verdienen als le-
dige Frauen (Gesamtwirtschaft). Dieser aus vergleichbaren nationalen und internationalen Stu-
dien bekannte Verheirateten-Bonus flr Ma&nner ist im privaten Sektor ausgepragter als im 6ffentli-
chen Sektor. Die Autorlnnen stellen richtigerweise fest, dass der Zivilstand kein Qualifikations-
merkmal ist, sondern ein weiteres personliches Merkmal, das potenziell diskriminierend wirken
kann: ,In gesamtwirtschaftlichen Analysen wird der Zivilstand als erklarendes Merkmal mitbe-
rdcksichtigt um zu sehen, ob bzw. wie weit der Verheirateten- (oder Erndhrer-) Bonus bei den
Mannern spielt. Werden hingegen Lohndiskriminierungsanalysen in Unternehmen durchgefiihrt,
darf der Zivilstand nicht als erklarendes Merkmal in der Lohngleichung berlcksichtigt werden, da
eine Bevorzugung bzw. Benachteiligung auf Grund des Zivilstands nicht legitim ist* (BASS 2016,
S. 42). Dass Manner trotzdem mehr verdienen, wenn sie verheiratet sind, dirfte zu einem grossen
Teil mit der nach wie vor weit verbreiteten Vorstellung zusammenhangen, dass Ehemanner
Haupternahrer, Ehefrauen Zuverdienerinnen sind.

Abbildung 23: Zerlegung der Lohnunterschiede nach Zivilstand

Zerlegung der Lohndifferenzen nach Zivilstand: unerkldrte und erklirte Anteile
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Die Lohnstrukturerhebung erhebt weder die Anzahl Kinder der Erwerbstétigen noch ihre effektive
Berufserfahrung, sie kann also keine Aussagen zum Einfluss von Berufserfahrung und Betreu-
ungspflichten auf den Lohn machen. Trotzdem ist es denkbar, dass verheiratete Frauen weniger
verdienen, weil sie wegen Betreuungspflichten weniger Berufserfahrung haben als ledige Frauen.
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Die Berufserfahrung kann jedoch keine Erklarung fur den Heiratsbonus verheirateter Manner
sein. Internationale Studien zeigen jedoch, dass der Einfluss der Erwerbserfahrung auf den
Lohnunterschied Uberschatzt wird. Die Erwartungshaltung bezuglich geringerer Leistung und
weniger zeitlicher Flexibilitat von verheirateten Frauen durften eine weitaus grossere Rolle spie-
len.

2.3 Zahlen von privaten Anbietern

Neben den offiziellen Zahlen der Lohnstrukturerhebung kommunizieren private Player und Bera-
tungsunternehmen weitere Zahlen zu Lohnunterschieden zwischen Frauen und Mé&nnern, die
denjenigen des BFS zum Teil diametral widersprechen und entsprechend auch von Gegnern der
Gesetzesrevision fur ihre Argumentation instrumentalisiert werden.

Die Hay Group hat 2015 in einer Analyse von 222 Unternehmen eine Lohndifferenz von 2.1 Pro-
zent festgestellt. Allerdings besteht die Stichprobe vor allem aus grossen internationalen Unter-
nehmen, unter denen die Branchen Chemie, Konsumguter und Industrie besonders stark vertre-
ten sind. Auch arbeitet die Hay Group unter anderem mit der Total Target Compensation (TTC),
was bedeutet, dass maoglicherweise anstatt der effektiv ausbezahlten Ldhne die Betrage inkl.
Leistungsanteile und Boni verglichen wurden, die bei 100 prozentiger Zielerfullung zu erreichen
sind. Die Schéatzung von Leistung und Zielerflllung beinhaltet naturlich ein grosses Diskriminie-
rungspotenzial, die TTC kann also mitnichten zu tauglichen Zahlen Uber Lohndiskriminierung
fihren. Und nicht zuletzt sind die Hay Group-Ergebnisse mit denjenigen des BFS auch deswegen
nicht vergleichbar, weil das Vorgehen der Hay Group nicht transparent ist und diese auch keine
Regressionsanalyse durchgefuhrt hat.

In der Schweizer Beratungslandschaft bezlglich Lohnen ist Landolt & Mé&chler ein wichtiger
Player, dessen grosste Kundin die MEM-Industrie ist. Landolt & Machler stellen bei der Analyse
der Lohndaten aus der MEM-Industrie einen diskriminierenden Lohnunterschied von 2 Prozent
fest (NZZ, 8. Januar 2016). Auch diese Zahlen sind jedoch mit denjenigen des BFS nicht ver-
gleichbar, weil die Stichprobe nicht reprasentativ fur die Gesamtwirtschaft ist und weil auch hier
die Vorgehensweise nicht transparent ist.

Die Analysen privater Anbieter kbnnen zwar gewisse Erkenntnisse zum Gesamtbild beitragen, sie
sind jedoch im Gegensatz zur Lohnstrukturerhebung nicht flr die Gesamtwirtschaft reprasentativ.
Die Stichproben sind zu klein, die Methoden nicht immer transparent und die Fragestellungen
unterschiedlich. Folgerichtig stellt Felfe in ihrem Bericht ,Uberprifung der statistischen Methoden
des Bundes betreffend die Lohngleichheit von Frau und Mann® (2015) fest, dass Methode und
Vorgehensweise der Regressionsanalyse zur Lohnstrukturerhebung zu soliden Resultaten fuhren
und wissenschaftlich begrindet sind. Gewisse Varianten waren maoglich, was jedoch die uner-
klarten Lohnunterschiede nicht zwingend senken, sondern teilweise sogar erhdhen wirde.

2.4 Methodischer Nachtrag

Nationale Ebene vs. Betriebsebene

Wichtig ist die Unterscheidung von nationaler und Betriebsebene, wenn es um Zahlen zur Lohn-
ungleichheit geht. Die Schweizerische Lohnstrukturerhebung (LSE) des Bundesamts fur Statistik
(BFS) zeigt unter anderem den Lohnunterschied zwischen Frauen und Mannern in der Schweizer
Gesamtwirtschaft auf. Die Zahlen der LSE sind rein deskriptiv und haben keine rechtliche Bedeu-
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tung. Sie sind jedoch unerlésslich, um aufgrund der gesamtwirtschaftlichen Situation Handlungs-
bedarf abzuleiten.

Mit dem Standardanalysemodell des Bundes (Logib) sowie weiteren Methoden kann die Lohn-
struktur im einzelnen Unternehmen analysiert werden. Eine solche Analyse macht keine Aussage
zur nationalen Statistik, aber auch keine zum Einzelfall: Auch eine grundsatzlich diskriminierungs-
freie Lohnstruktur kann die Diskriminierung einer Einzelperson nicht ausschliessen, gleichzeitig
kann auch in einem Betrieb, in dem Frauen durchschnittlich weniger verdienen als Manner, im
Einzelfall eine Frau lohnmassig bevorzugt sein. Die Analyse auf Betriebsebene ist jedoch insofern
rechtlich bindend, als dass ein lohndiskriminierender Betrieb aus dem Beschaffungswesen aus-
geschlossen ist.

Der vorliegende Beitrag zu Zahlen und Fakten der Lohngleichheit bezieht sich nur auf die natio-
nale Ebene.

Erklarter vs. unerklarter Anteil am Lohnunterschied

Ein Lohnunterschied zwischen Frauen und Ma&nnern bedeutet nicht zwingend eine Lohndiskrimi-
nierung. Ein grosser Teil dessen, was Frauen weniger verdienen als Manner, 14sst sich mit Unter-
schieden in der sogenannten Ausstattung erkléaren: Frauen wahlen beispielsweise schlechter be-
zahlte Stellen, klrzere Ausbildungen und ihre Karrieren verlaufen weniger steil als diejenige der
Manner. Dies alles schlagt sich auf den Lohn nieder - und schliesst eine Diskriminierung nicht
aus, beispielsweise, wenn eine Frau bei der Einstellung oder einer Beférderung gegentber einem
Mann benachteiligt wird. Von einer Lohndiskriminierung spricht man jedoch erst, wenn Frauen
bei gleichwertiger Ausstattung (Ausbildung, Kompetenzniveau und Anforderung der Stelle, Alter
usw.) einen niedrigeren Lohn als Manner bekommen.

Die Lohndiskriminierung wird anndherungsweise mit einer Regressionsanalyse festgestellt. Dafur
wird der Einfluss verschiedener Faktoren auf den Lohnunterschied berechnet. Der Lohnunter-
schied, der keinem dieser Faktoren zugeschrieben werden kann, gilt als unerklart, ist hauptsach-
lich aufs Geschlecht zurliickzufihren und somit potenziell diskriminierend. Weil Statistiken nicht
alle erdenklichen Faktoren bertcksichtigen kénnen, ist es méglich, dass statistische Analysen die
Lohndiskriminierung leicht Uber- oder unterschétzen. Die grosszlgige im Beschaffungswesen
angewandte Toleranzschwelle von 5 Prozent berlicksichtigt die Méglichkeit einer Uberschatzung,
die Gefahr der Unterschatzung ist aber mindestens ebenso gross.

Median vs. Durchschnitt

Im Umlauf sind Zahlen, die den Lohnunterschied anhand des Medians oder anhand des Durch-
schnitts aufzeigen. Der Medianlohn ist der Betrag, bei dem die Halfte der Personen mehr, die an-
dere Halfte weniger verdient. Sowohl tiefe als auch hohe Extremwerte haben wenig Einfluss auf
den Median, da es nicht darauf ankommt, ob der hdchste Lohn beispielsweise zwei oder zwanzig
Millionen Franken betragt. Entsprechend ist der Medianlohnunterschied tiefer als der Durch-
schnittlslohnunterschied, der starker von Extremwerten beeinflusst ist.
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3 Auf dem Weg zur Lohngleichheit?

Regula Buhlmann, Zentralsekretarin SGB

Vom Streik zum Gesetz

1991 haben die Frauen schweizweit gestreikt: Seit 10 Jahren versprach ihnen zwar die Bundes-
verfassung Schutz vor Diskriminierung, insbesondere bei den Léhnen. Doch wirklich umgesetzt
war dieser noch lange nicht. Der Streik hatte Erfolg: Seit 1996 haben wir ein Gleichstellungsge-
setz (GIG), das Diskriminierungen im Erwerbsleben aufgrund des Geschlechts klar verbietet. Al-
lerdings war auch dieses Gesetz letztendlich ein Kompromiss: Eine Behdrde mit Sanktionsbe-
fugnissen ist nicht vorgesehen, und wenn Arbeitnehmerinnen ihre Rechte selber einklagen, ist
der Kindigungsschutz von sechs Monaten zu schwach. Die durchschnittliche Lohndifferenz zwi-
schen Frauen und Mannern hat sich seither langsam verringert von gut einem Viertel (1998) auf
ca. einen Funftel. Auch die unerklarte Lohndifferenz hat nur wenig abgenommen (1998: 10.6
Prozent; 2012: 8.7%, Privatsektor, BFS). Es hat sich also gezeigt, dass es zusatzlich zu Klagen
weitere Massnahmen fUr die Lohngleichheit braucht.

Erfolglose freiwillige Massnahmen

2009 ist der sozialpartnerschaftliche Lohngleichheitsdialog, der auf freiwilligen Lohnanalysen be-
ruhte, gestartet worden. Nach funf Jahren, in denen nur die Halfte der angestrebten 100 Unter-
nehmen teilgenommen hatte, ist der Lohngleichheitsdialog im Februar 2014 beendet worden.
Einmal mehr hat sich gezeigt, dass freiwillige Massnahmen nicht funktionieren, und dass es nach
wie vor als Kavaliersdelikt gilt, den Frauen ihre Rechte vorzuenthalten. Folgerichtig hat der Bun-
desrat reagiert und im Herbst 2014 gesetzliche Massnahmen angekindigt, die Uber die Freiwil-
ligkeit hinausgehen.

Zaghafte Verbesserungen in Aussicht

Am 7. Méarz 2015 haben 12‘000 Personen an einer grossen Demonstration auf dem Bundesplatz
dieses Ansinnen gestarkt und lautstark griffige Massnahmen gegen die anhaltende Lohndiskri-
minierung gefordert. Auch die Uber 5000 Unterzeichnerinnen eines Lohngleichheitsmanifests
sind ein starkes Zeichen dafir, dass die Bevolkerung den Verfassungsbruch nicht langer akzep-
tiert.

Am 18. November hat der Bundesrat den Vorschlag zur Revision des Gleichstellungsgesetzes in
die Vernehmlassung geschickt. Darin sind folgende Massnahmen vorgesehen:

m Betriebsinterne Lohnanalysen alle vier Jahren und deren Kontrolle nach dem Vier-Augen-
Prinzip durch eine Selbstregulierungsorganisationen (SRO), Revisionsstelle, Arbeitnehmen-
den- oder Frauenorganisation. Diese erstellen einen Kontrollbericht.

m  Die Analysemethode ist wahlbar, muss jedoch anerkannt sein. Der Bundesrat legt die Krite-
rien nach Anhdrung der Sozialpartner fest, die zustandige Behdrde verdffentlicht eine Liste.
Das Standardanalyseinstrument des Bundes, Logib, steht den Unternehmen nach wie vor
gratis zur Verfligung.

m  Publikation der Ergebnisse im Jahresbericht oder, falls ein solcher nicht vorhanden ist, in ei-
nem Bericht an die Mitarbeitenden.
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m  Sanktionen sind nicht vorgesehen, die Verantwortung liegt nach wie vor bei den Unterneh-
men. Es gibt jedoch eine Variante mit Meldepflicht bei Zuwiderhandlung.

Diese Massnahmen sind harmlos, um nicht zu sagen zahnlos. Sie gehen nur wenig weiter als die
gescheiterte Freiwilligkeit, insbesondere, wenn die Variante mit der Meldepflicht nicht bertck-
sichtigt wird. Die SGB-Gewerkschaften fordern deshalb weitergehende Massnahmen, bei denen
die Verantwortung fur die Umsetzung nicht bei den Einzelbetrieben, sondern beim Bund ist, und
die Gewerkschaften angemessen einbezogen sind.

Biurgerlicher Gegenwind

So harmlos der bundesratliche Revisionsentwurf ist - seit er angekindigt ist, laufen Blrgerliche
und Arbeitgeberorganisationen dagegen Sturm. Nachdem sie bei freiwilligen Massnahmen noch
dabei waren und auch die Existenz der Lohndiskriminierung anerkannt hatten, stellen sie seit
letztem Jahr die offiziellen Zahlen des BFS zur Lohnungleichheit in Frage. Studien und Berichten
des Bundesrates, die sowohl die Tauglichkeit der Analysemodelle sowie die Notwendigkeit von
gesetzlichen Massnahmen belegen, halten sie eigene Publikationen entgegen, deren Aussage-
kraft angezweifelt werden muss. Charakteristisch flr diese Papiere ist, dass sie Diskriminierung
nur dort anerkennen, wo ein expliziter Diskriminierungswille vorhanden ist. Die Lohndifferenz sei
nicht diskriminierend und die Verantwortung daflr bei Frauen zu suchen: Der Unterschied zwi-
schen Frauen- und Mannerldhnen sei hinlanglich erklarbar durch unterschiedliche Berufswahl
und Ausbildungen, durch die klrzere Erwerbserfahrung der Frauen und durch deren kleinere
Leistungsbereitschaft - wobei gerade letztere Aussage an sich schon diskriminierend ist.

Ein expliziter Diskriminierungswille wird aber wohl tatsachlich bei den wenigsten Arbeitgebern
vorhanden sein. Der Wille zur Behebung von Diskriminierungen ist jedoch auf Ebene der Arbeit-
geberorganisationen ebenso wenig vorhanden - dies unterscheidet sie von der Mehrheit der Ar-
beitgeber, die in verschiedenen Umfragen gesetzliche Massnahmen fur akzeptabel befunden ha-
ben.

Der SGB kann daraus nur schliessen, dass burgerliche Politikerinnen und Arbeitgeberorganisati-
onen keine Transparenz bezuglich Lohnen wollen und die unternehmerische Freiheit Uber die
Rechte der Arbeitnehmerinnen stellen. Diese Position hat seit den Wahlen 2015 auch im Parla-
ment und im Bundesrat Aufwind bekommen. Die Vernehmlassung zur Gesetzesrevision ist im
Marz 2016 zu Ende gegangen. Dennoch ist dies keine Garantie dafur, dass der Bundesrat dem
Parlament eine entsprechende Botschaft vorlegt. Die unterschiedliche Positionierung der beiden
Rate zu einer GIG-Revision im Rahmen der Beratung des Legislaturprogramms zeigt, dass der
Weg der Vorlage dornenvoll wird.

Jetzt erst recht!

Far die Gewerkschaftsfrauen ist dies kein Grund zur Resignation - sie setzen sich nun erst recht
dafur ein, dass die Diskussion zu Ende geflhrt wird und eine Losung fur die Lohngleichheit fin-
det. In einer Resolution, die die Delegiertenversammlung des SGB am 27. Mai 2016 verabschie-
det hat, verlangen sie von Bundesrat und Parlament die prioritare Behandlung der Behebung jeg-
licher Lohndiskriminierung sowie eine baldige Botschaft zur Gesetzesrevision. Letztere muss re-
gelmassige Lohnkontrollen, Stichproben durch den Bund, den Einbezugs der Sozialpartner so-
wie Sanktionen bei Lohndiskriminierung beinhalten. An der Seite der Gewerkschaftsfrauen
kampfen Frauenorganisationen aus allen politischen Lagern. Sie alle sind der Meinung: 20 Jahre
nach Einfihrung des Gleichstellungsgesetzes ist es Zeit, dass dieses nun seine ganze Wirkung
entfalten kann. Ein erstes Zeichen setzt dieses Bundnis am 14. Juni 2016, 25 Jahre nach dem
Frauenstreik, mit schweizweiten Aktionen. Die Botschaft ist klar: Lohnkontrollen - jetzt erst recht!

Schweizerischer Gewerkschaftsbund / Union syndicale suisse / Unione sindacale svizzera



13

4 \Vorteile und Nutzen von Lohnkontrollen

Patrizia Mordini, Leiterin Gleichstellung, Mitglied der Geschéftsleitung syndicom

Transparenz durch Lohnkontrollen

Lohnkontrollen oder Lohnanalysen sind nichts Neues: Auch wenn das auf freiwilliger Basis funk-
tionierende Projekt Lohngleichheitsdialog gescheitert ist und die Zahl der teilnehmenden Betrie-
be mit 51 deutlich unter den erhofften 100 blieb, lassen Unternehmen schon jetzt ihre Lohnstruk-
tur auf Diskriminierungsfreiheit Uberprifen. Sei es, weil sie ein Interesse an einer fairen Entléh-
nung haben, sei es, weil sie im Rahmen des Beschaffungswesens staatlich kontrolliert werden.

Nun will der Bundesrat obligatorische Lohnkontrollen fur alle Unternehmen mit mehr als 50 Mit-
arbeitenden einfihren - trotz des erheblichen Widerstands, der ihm erwéachst, gibt ihm die Wis-
senschaft recht: Die Regulierungsfolgeabschatzung zur Gesetzesrevision zeigt, dass rund die
Halfte der Firmen, die bereits interne Lohnanalysen durchgefihrt hatten, in der Folge die Lohn-
struktur angepasst haben - zumeist in Richtung Erhéhung der Frauenl6hne. Eine Umfrage des
Centre Patronal zur Lohngleichheit hat zudem ergeben, dass ein Grossteil der Unternehmen an
der Umsetzung der Gleichstellung interessiert ist und sicher nicht wissentlich diskriminieren will -
dass es trotzdem passiert hat also nichts mit bosem Willen zu tun, sondern mit Rollenstereotypen
und gesellschaftlichen Erwartungshaltungen. Dies zeigt sich auch in der lohnmassigen Heirats-
strafe fur Frauen und dem Heiratsbonus fur Manner (vgl. Kapitel Zahlen und Fakten): Verheiratete
Manner verdienen mehr, weil sie als Familienerndhrer wahrgenommen werden, verheiratete
Frauen weniger, weil von ihnen mehr familienbedingte Ausfélle und weniger zeitliche Flexibilitat
erwartet werden.

Lohnkontrollen sind somit ein wichtiges Mittel zum Zweck: Sie schaffen Transparenz und 6ffnen
Arbeitgebern wie Mitarbeitenden die Augen. Eine Verdéffentlichung der Ergebnisse der Lohnana-
lysen im Unternehmen, beispielsweise im Jahresbericht, macht die Lohngleichheit im Betrieb
zum Thema. Gerade in der Schweiz, wo es verpont ist, mit Arbeitskolleginnen und -kollegen Uber
den Lohn zu sprechen, ist dies eine wichtige Massnahme im Kampf gegen Lohndiskriminierung.

Vorteile fiir Arbeitgebende

Firmen mit einem Ruf als fortschrittliches Unternehmen, das Frauen wie Manner flr gleichwertige
Arbeit gleich und angemessen entldhnt, haben einen Vorteil bei der Suche nach qualifiziertem
Personal. Hoch qualifizierte Jobkandidatinnen und —kandidaten werden sich eher bei einer Firma
verpflichten, von der sie glauben, dass ihre Tatigkeit gemass ihrem Wert und Kénnen statt ab-
hangig vom Geschlecht entldhnt wird. Die Treue eines Mitarbeiters, einer Mitarbeiterin zu einem
Unternehmen wird auch beeinflusst von der Wahrnehmung einer fairen Entléhnung.

Nicht zuletzt kbnnen mit Lohnkontrollen legale Schritte wie Lohnklagen gegen Firmen aufgrund
von Lohndiskriminierung vermieden werden. Lohnklagen sind nicht nur fur die klagenden Mitar-
beiterinnen aufwendig und emotional belastend (vgl. Beitrag zu den Lohnklagen). Auch fur Fir-
men sind Lohnklagen aufwendig und haufig mit einem Verlust von guten Arbeitskraften verbun-
den. Aber nicht nur Lohnklagen sind fUr Betriebe schadlich: Einige Mitarbeiterinnen wechseln
auch die Stelle, weil sie woanders einen faireren Lohn erhalten. Jede neue Rekrutierung kostet
ein Unternehmen viel Geld. Besser ware es, dieses Geld gleich in die Lohngleichheit zu investie-
ren. DafUr braucht es Transparenz: Denn nur, wenn ein Unternehmen weiss, wo das Problem
liegt, kann es Massnahmen dagegen ergreifen. Lohnkontrollen sind der Schlidssel dazu.
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Lohnkontrollen in Gesamtarbeitsvertragen und im 6ffentlichen Beschaffungswesen

Mittlerweile gibt es einige wenige Gesamtarbeitsvertrage, die Ansétze zu Lohnkontrollen enthal-
ten. So ermachtigt etwa der Cilag-GAV die paritatische Lohnkommission zu periodischen Uber-
prifungen der Lohngleichheit. In den GAV MEM, Nestlé Basel sowie Papierindustrie (ebenfalls al-
le Unia) ist die Betriebskommission ermachtigt, bei vermuteten Verstdssen gegen das Diskrimi-
nierungsverbot von der Geschéftsleitung eine Uberprifung und allenfalls eine Korrektur zu ver-
langen. Auch wer sich individuell diskriminiert fahlt, kann nach diesen drei GAV eine Abklarung
verlangen.

Auch das offentliche Beschaffungswesen sieht Lohnkontrollen vor: Basierend auf dem Bundes-
gesetz Uber das offentliche Beschaffungswesen verlangt der Bund eine Selbstdeklaration der Un-
ternehmen, dass sie ihre Lohnstruktur auf Diskriminierung analysiert haben. Der Bund kann Kon-
trollen durchfihren. Bei Nichteinhaltung der Lohngleichheit hat er die Méglichkeit, Anbieter aus-
zuschliessen, Zuschlage zu widerrufen und Konventionalstrafen zu verhangen.

Nun ist es an der Zeit, Rechtsgleichheit zu schaffen und Lohnkontrollen schweizweit einzufUhren.
Betriebe sollen ihre Lohnstruktur auf Diskriminierung kontrollieren, Probleme feststellen und be-
heben kodnnen. Ein Grossteil der Arbeitgeber wiinscht sich das auch und ist offen flr entspre-
chende staatliche Massnahmen: Die Hélfte der vom Centre Patronal befragten 660 Unternehmen
findet solche akzeptabel, 26 Prozent begrissen sie. Wenn sich Arbeitnehmerlnnen und Arbeit-
geberlnnen gemeinsam fur die Bekampfung von Diskriminierung mittels Lohnkontrollen einset-
zen, ist das Ziel Lohngleichheit in Sichtweite.
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5 ,Manner fur Lohngleichheit*

6 Nationalrédte aus den Parteien BDF, CVF, FDP, GLP, Grine und SP haben vor kurzem den in-
zwischen rund 2700-mal unterschriebenen Aufruf ,Méanner fir Lohngleichheit” verfasst. Wir ha-
ben Co-Initiant Hugues Hiltoold um eine kurze Begriindung dieses Vorstosses gebeten. Dies im
Wissen darum, dass wir hier zwar Differenzen beim Mittel, jedoch nicht beim Ziel haben. Das ist
doch auch schon was!

Mit den Unternehmen zusammen handeln!

Hugues Hiltpold, Nationalrat FDP

Lohndiskriminierung ist zu bekdmpfen, denn diese Diskriminierung existiert tatsachlich, sowohl
bei den grossen Unternehmen wie auch in den kleinen und mittleren Firmen unseres Landes.
Das ist wissenschaftlich erwiesen und durch viele Berichte erhartet.

Ein Mentalitatswechsel unserer Wirtschaft ist nétig.

Wer kann heute eigentlich noch dafur einstehen, dass bei gleicher Kompetenz unterschiedliche
Léhne fur Mann und Frau bezahlt werden? Kann ein vernunftbegabtes Wesen als korrekt befin-
den, dass ein Mann mehr verdient als eine Frau, und dies aus dem einzigen Grund, weil er ein
Mann ist?

Wir missen handeln, damit sich die Situation &ndert. Die Unternehmen sind zu ermutigen, ihre
Lohnpolitik klar zu erfassen und allenfalls zu korrigieren, wenn Lohnungleichheit festgestellt wird.

Der Bericht des Bundesrats zeigt, dass die Halfte der Unternehmen, die ihre Lohne analysiert ha-
ben, anschliessend ihre Lohnpolitik anpassen. Auch die Studie des Centre patronal belegt klar,
dass eine Mehrzahl der Unternehmen bei Feststellung einer Lohndiskriminierung eine Anglei-
chung der Léhne erreichen will.

Aus diesen Grinden muss das Gleichstellungsgesetz revidiert werden. Die FDP zieht Losungen
vor, die auf die Eigenverantwortung der Unternehmen zielen. Nur mit den Unternehmen sind Ver-
anderungen moglich, nicht aber gegen sie.

Zu unterstUtzen ist auch der Aufruf fir Lohngleichheit
(http://call.flapsnegative.ch/wordpress/de/132-2/). Er stellt ein weiteres Mittel dar, um die 6ffent-
liche Meinung und die Unternehmen zu sensibilisieren.
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6 Lohnkontrollen im Ausland

Gesine Fuchs, Politikwissenschaftlerin Hochschule Luzern

Kontrollen zur Einhaltung der Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern sind nichts Exoti-
sches. Viele westliche Demokratien haben bereits (Stand 1. Juni 2016) Erfahrung und Erfolg da-
mit:

Ontario (Kanada)

Im kanadischen Bundesstaat Ontario sieht seit 1988 der Pay Equity Act vor, dass alle Betriebe ih-
re Lohne hinsichtlich Lohngleichheit analysieren und ggf. Anpassungen vornehmen muissen. Das
Gesetz gilt fur 6ffentliche und private Arbeitgeberinnen ab 10 Mitarbeiterinnen. Damit sind etwa
60% der abhangig Beschaftigten erfasst.

Betriebe mit mehr als 100 Mitarbeiterlnnen missen zusatzlich Pay Equity Plane erstellen. Dabei
werden Uberwie-gend weibliche und mannliche Berufsgruppen identifiziert und anhand eines ge-
schlechtsneutralen Systems vergli-chen. Dieses System basiert auf der Erfassung von Fahigkei-
ten, Verantwortung, Anforderungen und Arbeitsbedin-gungen. Werden vergleichbare Gruppen
gefunden, so kann jede der weiblichen Gruppen denselben Lohn wie das ménnliche Aquivalent
fordern. Die Pay Equity Plane sind den Arbeitnehmerinnen oder ihrer Gewerkschaft vorzulegen.
Diese kénnen sich innerhalb von 90 Tagen beim Unternehmen beschweren und bei fehlender
Anpassung der Léhne die Beschwerde an die Pay Equity Commission weiterziehen.

Das Pay Equity Office (Behorde) kann auf eigene Veranlassung eine Untersuchung zur Lohn-
gleichheit in Unternehmen durchfihren. Wird bei einer solchen Stichprobenuntersuchung eine
Lohndiskriminierung festgestellt, kann das Pay Equity Office die Betriebe Uber Massnahmen und
Erstellung von Planen beraten. Ergreifen die Unternehmen von sich aus keine Massnahmen, so
kénnen diese zu Planen, zu Anpassung von Léhnen und zur Lohnnachzahlung verpflichtet wer-
den. Die Behdrden konnen Einblick in alle relevanten Dokumente verlangen (z. B. Lohnlisten, Pay
Equity Plane) und die Arbeitgeberinnen zum Betrieb befragen. Auch k&nnen sie mit Angestellten
sprechen, wenn dies fur die Abklarung wesentlich ist. Bei Verstéssen gegen den Pay Equity Act
kénnen Sanktionen verfligt werden.

Das Pay Equity Hearings Tribunal (Kommission) behandelt Beschwerden wegen Lohndiskrimi-
nierung und Beschwerden gegen die Entscheidungen des Pay Equity Office. Dieses Tribunal ist
tripartit (Expertinnen, Arbeitgebe-rinnen und —-nehmerinnen) zusammengesetzt.

Es werden ca. 1000 Unternehmen pro Jahr untersucht, davon 70% in Eigeninitiative des Pay
Equity Offices. Etwa 15% der Unternehmen mussen nach der Untersuchung die L6hne anpas-
sen. Beschwerden an die Kommission, weil Unternehmen ihren Verpflichtungen nicht nachkom-
men, sind selten (zwischen 25 und 50 Falle pro Jahr).

Das Gesetz zielt darauf ab, dass die Firmen weitgehend von selbst ihren Pflichten nachkommen.
Darum gehoéren zu den Aufgaben des Pay Equity Office auch Beratung, Information und Schu-
lung. Die Sensibilisierungswirkung des Gesetzes wird als sehr hoch eingeschéatzt. Die Gender
Pay Gap lag 1987 bei 36%, im Jahr 2010 bei 28%. Der Beitrag des Pay Equity Act ist dabei nicht
genau zu beziffern. Untersuchungen deuten aber darauf hin, dass die Wirkung bei 6ffentlichen
Arbeitgeberinnen sehr stark ist. Die Compliance bei privaten Betrieben lasst allerdings zu win-
schen ubrig. Dort sind die Wirkungen wesentlich schwacher, und dies ausgepragt, wo die Be-
schéaftigten nicht gewerkschaftlich organisiert sind.
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Weitere Informationen: www.payequity.gov.on.ca/Pages/default.aspx

Schweden

In Schweden gibt es seit 1994 Vorschriften fur das Erstellen von Lohngleichheitsberichten. Diese
mussen alle drei Jahre von allen Unternehmen erstellt werden und z. B. Regelungen, Léhne und
Beschaftigungsbedingungen abdecken. Ab 25 Mitarbeitenden muss alle drei Jahre auch ein
Lohngleichheitsplan vorgelegt werden, in dem Resultate und Massnahmen festgehalten sind.
Diese Plane werden sozialpartnerschaftlich in den Unternehmen erarbeitet. Bereits seit den
1970er Jahren enthalten viele Tarifvertrage auch Abschnitte zur Gleichstellung der Geschlechter.

Es gibt in Schweden eine zentrale Ombudsstelle, die von der Regierung eingesetzt wird und die
zustandig ist fur den Diskriminierungsschutz wegen Geschlecht, Herkunft, Religion, Behinderung,
sexueller Orientierung und Alter. Diese Stelle Uberwacht die Lohngleichheit und kann dazu in den
Betrieben Prifungen vornehmen. Stellt sie eine Verletzung der Lohngleichheit fest, so mUissen
die Betriebe sie innerhalb von drei Jahren beseitigen. Die Ombuds-stelle versucht einvernehmili-
che Lésungen herbeizufGhren. Fehlen Lohnanalysen, kann sie Bussen gegen die Unternehmen
beantragen. Pflichtverletzungen kann die Ombudsstelle auch &ffentlich machen.

Auch einzelnen Beschwerden geht die Ombudsstelle nach. Sie fordert Informationen vom Unter-
nehmen an und versucht eine Schlichtung. Kommt keine Einigung zustande, kann sie auch vor
dem Arbeitsgericht prozessieren, was in der Realitat kaum vorkommt.

Jahrlich Uberprift die Ombudsstelle 75 - 100 Firmen. Bei einer grossen Aktion wurden 2006/08
die 570 grdssten Unternehmen Uberprift und in 44% der Betriebe Verstdsse festgestellt. Die
Compliance der Unternehmen ist nicht sehr hoch (nur etwa ein Drittel der Unternehmen hat z. B.
einen Lohngleichheitsplan). Das kdnnte an der geringen Kontrolldichte durch die Ombudsstelle
liegen.

Weitere Informationen: www.do.se/other-languages/english-engelska/

Grossbritannien

Seit 2010 regelt der Equality Act einheitlich den Diskriminierungsschutz u. a. fur die Merkmale Al-
ter, Behinderung, Geschlecht, Herkunft, Religion, sexuelle Orientierung sowie in wesentlichen
gesellschaftlichen Bereichen, d. h. im Erwerbsleben und beim Zugang zu Gutern und Dienstleis-
tungen); nun sind verschiedene Aufsichts- und Beschwerdekommissionen zusammengefasst in
der Equality and Human Rights Commission (EHRC). Wie in den beiden anderen Beispielen auch
ist die EHRC aktiv in Beratung und Information, Sensibilisierung und Schulung.

Die EHRC kann von sich aus Untersuchungen zu allen Themen durchflhren, fUr die sie zustandig
ist. So hat sie 2009 einen Bericht zu Grinden und Ausmass von Lohndiskriminierung im Finanz-
sektor vorgelegt. Eine Uberpri-fung von Firmen ist méglich, wenn durch eigene Untersuchungen
oder weitere Informationen Lohndiskriminierung vermutet wird. Offentliche Arbeitgeberlnnen
mussen seit 2007 eine aktive Gleichstellungspolitik umsetzen und veréffentlichen, dazu gehort
auch Lohngleichheit. Nach einer Vernehmlassung 2015 plant die Regierung fur Ende 2016, von
der im Gesetz vorgesehenen Moglichkeit Gebrauch zu machen, dass Unternehmen ab 250 Be-
schéftigte die Differenz zwischen Frauen- und Mannerléhnen jahrlich auf ihrer Webseite verdffent-
lichen mussen. Bussen sind nicht vorgesehen, aber mdglicherweise wird die Regierung verglei-
chende Informationen zum Gender Pay Gap, z. B. nach Wirtschaftssektoren, publizieren oder
Firmen nennen, die keine Informationen bereitgestellt haben.
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Wird eine konkrete Firma Uberpruft, so gibt die Kommission verpflichtende Empfehlungen ab.
Wenn diese nicht befolgt werden, gibt es ein abgestuftes Verfahren von Sanktionen. Die EHRC
kann das Unternehmen auch vor Gericht bringen, ebenso wie es Einzelpersonen bei einer Klage
unterstltzen kann.

Gerichtsfalle, von Gewerkschaften unterstitzt, sowie Tarifverhandlungen sind weitere wichtige In-
strumente, die im Bemiihen um Lohngleichheit in Grossbritannien eingesetzt werden. Uber
gleichstellungsfreundliche Tarifvertrage durch die Neubewertung von Frauenberufe wird v. a. im
Universitats- und Gesundheitsbereich verhandelt.

Weitere Informationen: www.equalityhumanrights.com/en
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7 Lohnklagen: wirksam, aber keine Losung

Christine Flitner, Zentralsekretarin VPOD

Seit Einflihrung des Gleichstellungsgesetzes sind in der Schweiz ca. 300 Lohnklagen aktenkun-
dig. 14 davon sind als Verbandsklagen aufgefihrt.

Diese Zahl liegt viel tiefer als die bei der Einfuhrung des Gleichstellungsgesetzes geausserten
Erwartungen. Insbe-sondere die Gegner des Gesetzes prophezeiten eine eigentliche Prozessla-
wine.

Wieso gibt es trotz andauernder Lohndifferenzen zwischen Manner- und Frauenldhnen nicht
mehr Lohnklagen? Der wichtigste Grund ist der hohe personliche Preis, den die Klagerinnen in
vielen Fallen zahlen missen. Als Hlrde wirkt auch, dass die Gerichte das Gesetz nur unzulang-
lich kennen.

Das Gleichstellungsgesetz enthalt eine Reihe klug ausgedachter Bestimmungen, welche sich in
der Praxis bewahrt haben:

m  Die Klagerin muss die Diskriminierung nicht beweisen, sondern nur glaubhaft machen kon-
nen (Beweislasterleichterung).

m  Anstelle der betroffenen Arbeitnehmenden kénnen zunéchst Verbande, Gewerkschaften und
Frauenorganisationen eine Feststellungsklage fuhren.

m  Die Prozessfuhrung (allerdings nicht die Rechtsvertretung) ist flr die Klagerin kostenlos.

Insbesondere die Mdglichkeit der Verbandsklage hat sich als sehr nltzliches Instrument erwie-
sen. Eine Reihe von o6ffentlich-rechtlichen Klagen mit vielen betroffenen Klagerinnen hat zum ei-
nen zur Aufwertung von verschiedenen Frauenberufen im O6ffentlichen Dienst geflihrt. Sie hat
dartber hinaus viele Kantone dazu veranlasst, inre Lohnsysteme bei anstehenden Revisionen mit
Blick auf die Lohngleichstellung zu Uberarbeiten.

Fur Individualklagerinnen bleiben aber sehr hohe Hurden bestehen. Die wichtigsten:
m  Der Kindigungsschutz reicht nicht aus.

Obwohl Klagende wahrend der Dauer des Verfahrens und in den darauf folgenden 6 Mona-
ten vor Racheklndigungen geschutzt sind, gibt es kaum Frauen, die am Ende einer Lohnkla-
ge noch bei ihrem Arbeitgeber arbeiten. Zu gross ist der Druck des Arbeitgebers, aber oft
auch vonseiten der Kolleginnen und Kollegen. Viele Betroffenen wagen eine Klage daher
Uberhaupt erst, wenn sie die Arbeitsstelle schon verlassen haben.

Ausnahmen bilden hier nur Verbandsklagen ganzer Berufsgruppen, bei denen die Einzelper-
son sich nicht exponieren muss.

m  Die Verfahren sind lang und aufwendig

Viele Verfahren sind ausserst langwierig und ziehen sich Uber mehrere Instanzen und viele
Jahre hinweg. Das braucht grosse Ausdauer und ein gefllltes Portemonnaie — fur Privatper-
sonen ohne die Unterstlitzung einer Gewerkschaft oder eines Rechtsschutzes ist das kaum
machbar.

m  Es handelt sich immer noch um ,junges Recht*
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Beim Gleichstellungsgesetz handelt es sich nach wie vor um vergleichsweise junges Recht.
Das bedeutet, dass sich die Rechtsprechung in den Kantonen nicht auf eine grosse Anzahl
Prazedenzfalle stlitzen kann. Circa 10% der Falle missen daher immer noch bis zum Bun-
desgericht gezogen werden, damit ein Grundsatzurteil geféllt wird. Flr die Betroffenen ist das
sehr muhsam.

Ausserdem kennen leider viele Juristen und Juristinnen in den Gerichten und Schlichtungs-
stellen das Gesetz nur schlecht. Zum Beispiel kommt es immer wieder vor, dass die im Ge-
setz festgeschriebene Untersuchungsmaxime oder die Beweislasterleichterung nicht bertck-
sichtigt werden (zuletzt sogar im Urteil des Bundesgerichts zur Klage der Zurcher Hortnerin-
nen).

m  Die Verantwortung liegt bei den Diskriminierten

Die Verantwortung flrs Glaubhaftmachen und die Herstellung der Lohngleichheit wird den
betroffenen Einzelpersonen bzw. den Arbeitnehmenden aufgebirdet. Die Arbeitgeber werden
nicht in die Pflicht genommen.

In den letzten Jahren haben zwei Entwicklungen in der &ffentlichen Verwaltung weitere Hirden
aufgebaut.

m Die Auslagerung von Betrieben (beispielsweise von Spitdlern) flhrt dazu, dass Vergleiche von
verschiedenen Berufsgruppen schwerer geworden sind. Wenn Pflegepersonal und Polizisten
nicht mehr den gleichen Arbeitgeber haben, kann auch keine Diskriminierung mehr geltend
gemacht werden, auch wenn die Arbeit des Pflegepersonals vergleichsweise unterbewertet
ist.

m  Immer Sfter werden Lohnsysteme der 6ffentlichen Hand von privaten Firmen erarbeitet, die
einen Einblick in ihre Bewertungen vertraglich ausschliessen. Klagen zum Thema der Einstu-
fungen von Berufsgruppen ins Lohnsystem werden damit noch schwieriger, weil die notwen-
dige Transparenz fehlt.

Fehlende Transparenz und die einseitige Zuteilung der Verantwortung sind die wichtigsten Ursa-
chen flr die andauernde Lohnungleichheit. Zwar ist die Lohngleichheit gesetzlich vorgeschrie-
ben, doch wird die Durchsetzung des Gesetzes Einzelpersonen aufgebulrdet. (Man stelle sich das
gleiche im Strassenverkehr vorl!)

Die hohen Hurden flr Einzelpersonen verhindern jedoch Klagen. Das erklart, wieso es in den
vergangenen Jahren nicht mehr Klagen gegeben hat, obwohl der statistisch ausgewiesene
Lohnunterschied immer noch sehr hoch ist.

Schon bei der Ausarbeitung des Gleichstellungsgesetzes war den Urheberinnen klar, dass die
individuelle Klage-maglichkeit durch eine Behorde mit Untersuchungskompetenzen erganzt wer-
den musse, damit die Verantwortung nicht einseitig auf den Schultern der Arbeitnehmenden
liegt. Die |dee war jedoch im Parlament nicht mehrheitsfahig. Es ist an der Zeit, diesen Fehler des
Gesetzes zu korrigieren.

Statistische Nachbemerkung

Die Datenbank www.gleichstellungsgesetz.ch (Stand: Mai 2016) verzeichnet in der Deutsch-
schweiz 266 Klagen zum Thema Lohngleichheit, von denen 38 noch nicht abgeschlossen sind.

Davon entfallen 149 auf den 6ffentlich-rechtlichen Bereich, 117 sind privatrechtlich.

Die Lohnklagen verteilen sich vor allem auf folgende Branchen: Gesundheits-/ Sozialwesen (71),
Unterrichtswesen (49), Verwaltung (46), Ubrige Dienstleistungen (30), Industrie und verarbeiten-
des Gewerbe (26), Handel (14), Banken/ Versicherungen (11). Rund drei Viertel aller Falle wer-
den durch eine Einigung im Rahmen der Schlichtung erledigt.
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8 Lohngleichheit: Was sonst noch zu tun ist

Regula Buhlmann, SGB-Zentralsekretarin

Lohndiskriminierung ist nur die Spitze des Eisbergs

Die Diskriminierung bei ungleichen Léhnen beschrankt sich nicht auf die Lohndiskriminierung im
engeren Sinn, also wenn fur gleichwertige Arbeit ungleiche Ldhne bezahlt werden. Denn auch
beim erklarten Anteil des Lohnunterschieds sind diskriminierende Faktoren im Spiel. Ein Teil der
Lohnunterschiede lassen sich schon auf sogenannte Ungleichstellungen vor dem Markt zurlick-
fuhren: Unterschiedliche Berufswahl, unterschiedliche Ausbildungen und unterschiedliche Be-
rufs-erfahrung aufgrund der in der Schweiz weit verbreiteten traditionellen Familienmodelle ha-
ben zur Folge, dass Frauen oft weniger qualifiziert und in Bereichen mit schlechteren Léhnen ta-
tig sind. Diese Ungleichstellungen vor dem Markt fUhren oft zu Ungleichheiten auf dem Markt:
Haufig ist eine Beschéftigungsdiskriminierung Grund fur tiefere Léhne, Frauen haben also bei
gleicher Qualifikation tiefer eingereihte Stellen und schlechtere Aufstiegsmdglichkeiten. Soll die
Lohngleichheit erfolgreich angegangen werden, lohnt es sich, bei allen Ungleichstellungen anzu-
setzen. Die pragmatische Prioritat gehdrt jedoch zur Zeit der eigentlichen Lohndiskriminierung
mit der angestrebten Revision des Gleichstellungsgesetzes.

Weniger verdienen - und dann noch unbezahlt arbeiten

Ein grosses Hindernis auf dem Weg zu gleichen Chancen im Erwerbsleben ist die ungleiche Ver-
teilung bezahlter und unbezahlter Arbeit. In Sachen Vereinbarkeit von Beruf und Familie hinkt die
Schweiz dem europdischen Umfeld meilenweit hinterher. Schlecht planbare und vor allem Uber-
durchschnittlich lange Arbeitszeiten stellen Angestellte mit Familienpflichten vor organisatorische
Herausforderungen und fuhren zu einem hohen Anteil an Teilzeiterwerbstatigen unter Frauen,
was diese wiederum mit Karrieren- und Lohneinbussen zahlen. Die uUberdurchschnittlich hohe
Kosten-beteiligung von Familien bei der familienergdnzenden Kinderbetreuung ist ein schweizeri-
sches Problem. Zudem flhren die teilweise schlechten Arbeitsbedingungen in den Institutionen
zu Qualitatseinbussen. Besonders prekar ist die Situation in der Betreuung von pflegebedlirftigen
und &lteren Personen: Mangels ausreichendem staatlichem Angebot, das durch Sparvorgaben
immer wie-der unter Druck gerét, springen oft Care-Migrantinnen in die Bresche - schlecht be-
zahlt und kaum geschutzt. Oder Frauen ziehen sich aus dem Erwerbsleben zurlick und verzich-
ten entsprechend auf Lohn und auf Berufserfahrung. Bei einem Wiedereinstieg mUssen sie ent-
sprechende Lohneinbussen in Kauf nehmen, im Alter schlagt sich dies in einer tieferen Rente
nieder.

Fir die Vereinbarkeit - gegen Lohndiskriminierung

Die Politik steht in der Pflicht, vermehrt in die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu investieren:
die familienergdnzende Kinderbetreuung muss vermehrt von der 6ffentlichen Hand bezahlt wer-
den, anstatt die Kosten den Familien aufzublrden. Ebenso muss sie daflr sorgen, dass éltere
und pflegebedurftige Menschen die Pflege und Betreuung erhalten, die sie bendtigen - und die-
se auch zahlen kénnen. Die Personen, die diese Arbeit Gbernehmen, mussen dies unter guten
Bedingungen und mit fairer Bezahlung tun kénnen. Eine Studie des Internationalen Gewerk-
schaftsbundes ITUC (http://www.ituc-csi.org/investieren-in-die?lang=de) hat aufgezeigt, dass sich
solche BemUhungen nicht nur flr die Familien, sondern auch fur die Wirtschaft lohnen. Investiti-
onen der 6ffentlichen Hand in den Care-Sektor (Bildung, Betreuung, Gesundheit) flhren nach
den ITUC-Modellrechnungen zu einem nennenswerten Anstieg von Arbeitsplatzen und kénnen
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die Wirtschaft starken. Zudem férdern sie die Erwerbsintegration von Frauen und bekampfen
somit nicht nur den Fachkraftemangel, sondern helfen auch Ungleichstellungen auf dem Ar-
beitsmarkt zu reduzieren.

Glaserne Decken und Wande einreissen

Ein Teil der Lohnungleichheit I&sst sich dadurch erkléaren, dass Frauen auf der Karriereleiter hau-
fig stecken bleiben - resp. den Kopf an der glasernen Decke anstossen. Gegen Diskriminierun-
gen bei der Besetzung von Kaderstellen und Verwaltungsratsmandaten sind Quoten ein gutes
Mittel. Zuséatzliche Massnahmen gegen Einstellungs- und Beférderungsdiskriminierungen in tiefe-
ren Hierarchiestufen sind aber ebenso notig.

Die Arbeitswelt hat jedoch nicht nur eine glaserne Decke, sondern auch glaserne Wande - Frau-
en und Manner ergreifen nicht die gleichen Berufe, die Traumberufe von Madchen und Jungen
sind schon im Kindergarten unter-schiedlich. Kein Wunder, zeigt doch schon der Besuch der
Spielzeugladen den Kleinen auf, dass sie als Madchen und Jungen unterschiedliche Interessen
zu pflegen haben. Es ist - auch im Hinblick auf die spatere Gleichstellung im Erwerbsleben — un-
umganglich, dass die Schulen bei Kindern auf einen Abbau einschrankender Ge-
schlechterstereotypen hinzuwirken und die Geschlechtersegregation bei der Berufswahl aufzu-
weichen versuchen.

Frauenarbeit aufwerten

Die Berufssegregation ist nicht wertneutral, sondern bringt eine Hierarchisierung mit sich, denn
gesellschaftliche Geschlechterbilder bewerten typische Frauen- und Mannerberufe unterschied-
lich - und dies unabhangig von ihrer effektiven Produktivitdt. So haben Murphy und Oesch 2016
(http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cim?abstract_id=25646124##) in einer in Grossbritannien, in
der Schweiz und in Deutschland durchgeflhrten Untersuchung aufgezeigt, dass mit dem Wandel
von Berufen von méannertypisch zu frauentypisch auch eine Absenkung des Lohnes einhergeht.
Diese Lohnunterschiede zwischen mannlich und weiblich dominierten Berufen sind im privaten
Sektor doppelt so hoch wie im 6ffentlichen. Und sie entstehen zu einem guten Teil aufgrund ge-
sellschaftlicher Normen: ,wage disparities between male and female occupations are, to some
extent, rooted in unequal gender norms that accord higher value to male work effort, and thus
imply labor-market discrimination against women*® (Murphy und Oesch, 2016, S. 1241). Wenn wir
die Lohnungleichheit ausmerzen wollen, missen wir Frauen sowie ihrer Arbeit ihren Wert zuge-
stehen. Typische Frauenberufe gehoéren aufgewertet. Kinderbetreuung, die Pflege von Alten und
Kranken, Bildung sind nicht weniger wert als die Arbeit als Maurer oder im Management. (Lohn-)
Gerechtigkeit bedeutet, dem gerecht zu werden.
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