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Vernehmlassung: Anderung / Revision des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Damen und Herren

Mit Ihrem Schreiben vom 18. November 2015 laden Sie uns ein, zur oben genannten Vorlage Stellung zu neh-
men. Fir die uns gegebene Moglichkeit danken wir Ihnen bestens und sind gerne bereit, uns in dieser Angele-
genheit vernehmen zu lassen.

Lohngleichheit ist in der Verfassung verankert. Gleiche Arbeit — bei gleicher Qualifikation und Erfahrung — muss
gleich entlohnt werden. Der Schweizer Bauernverband (SBV) steht dazu und hat in der fir die Landwirtschaft
geltenden Lohnrichtlinien seit deren Einfiihrung dieselben Léhne fiir Mdnner und Frauen.

Der SBV spricht sich aber gegen die geplanten Anderungen in Art. 13a ff. GIG sowie Art. 17a GIG und Art. 663c™*

OR in der angedachten Art aus, schldgt aber alternative Massnahmen vor.

Die Einfihrung von flaichendeckenden staatlichen Lohnkontrollen ist ein zu aufwandiger Weg, um den verfas-
sungsmassigen Grundsatz der Lohngleichheit umzusetzen. Der SBV schldgt vor, dass jeder Betrieb, welcher im
Jahresdurchschnitt 50 Personen oder mehr beschéftigt, regelmassig eine schriftliche Erklarung einreicht, dass bei
ihm die Lohngleichheit gewahrleistet ist. Der Bund hat die Moglichkeit, punktuell Kontrollen durchzufiihren.

Wir hoffen, dass Sie unsere Anliegen bericksichtigen, und danken Ihnen nochmals fiir die Moglichkeit zur Stel-
lungnahme.

Freundliche Grisse

Schweizer Bauernverband

Markus Ritter Jacques Bourgeois
Prasident Direktor

Laurstrasse 10 | 5201 Brugg | Telefon +41 (0)56 462 51 11 | Fax +41 (0)56 441 53 48
509001 info@sbv-usp.ch | www.sbv-usp.ch
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Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga, sehr geehrter Herr Amstutz,
sehr geehrte Damen und Herren

Die Schweizer Kader Organisation SKO mit rund 12‘000 Mitgliedern vertritt die wirtschaftlichen,
politischen und gesellschaftlichen Interessen der Fuhrungskréfte in der Schweiz. Sie versteht sich
als Kompetenzzentrum fir Filhrungskrafte aller Branchen und offeriert ihren Mitgliedern zahlrei-
che Dienstleistungen in den Bereichen Weiterbildung, Karriere Service, Rechtsdienstleistung so-
wie Finanz- und Versicherungsdienstleistungen.

Die SKO unterstitzt gemass lhrer Sozialcharta Ziele und Massnahmen zur Verwirklichung der tat-
sachlichen Gleichstellung von Mann und Frau. Dabei gilt fir die SKO das Prinzip "Gleicher Lohn
fur gleichwertige Funktionen, Leistungen und Erfahrungen”. Die Umsetzung dieses Prinzips ist ein
Gebot der Fairness, eliminiert Diskriminierungen und ermoglicht eine bessere Integration von
Frauen in der Arbeitswelt.

1 Grundsatzliches

Es ist fur die SKO klar, dass Massnahmen ergriffen werden missen, wenn ein Gesetz, das seit
zehn Jahren in Kraft ist und Diskriminierung verbietet, nicht so umgesetzt wird, wie es die Verfas-
sung vorschreibt. Stossend ist auch die Tatsache, dass ein Verstoss gegen das Gesetz in der Re-
gel nicht geahndet bzw. keine Konsequenz hat. Zwei Fragen stellen sich: Ist die Lohndiskriminie-
rung zwischen Frau und Mann nach wie vor gravierend und Verbesserungen nur marginal, so
dass es eine Verscharfung braucht? Und sind die Massnahmen derart, dass Diskriminierungen in
Zukunft eliminiert werden kénnen, ohne zu hohe Kosten und einen birokratischen Aufwand zu
erzeugen?

2 Notwendigkeit von Massnahmen

Es ist zuerst hervorzuheben, dass der Gesetzgeber rund zehn Jahre darauf verzichtete, staatliche
Massnahmen zur Durchsetzung der Lohngleichheit einzufuhren. Enttduschend ist die Tatsache,
dass freiwillige Massnahmen im Rahmen des Lohngleichheitsdialogs wenig gefruchtet haben.
Funf Jahre sind eine lange Zeit fir ein Pilotprojekt, das schlussendlich geméass Evaluation nicht
die gewlinschten Resultate erzielte.

Die Frage, ob Diskriminierungen immer noch bestehen, kann nur anhand von Evaluationen und
Studien belegt werden. Die SKO ist tiberzeugt, dass einige Unternehmen und Branchen den Ver-
fassungsauftrag, Lohngleichheit fur Frau und Mann fiir gleichwertige Arbeit sicherzustellen, sehr
ernst nehmen und ihre Hausaufgaben gemacht haben. Zudem braucht es auch Zeit, bis entspre-
chende Massnahmen greifen. Entscheidend sind eine Verankerung in der Unternehmens- und
Personalpolitik sowie eine konsequente Umsetzung in allen Systemen und Prozessen (Rekrutie-
rung, Lohnverhandlungen, etc.) mit klarer Verantwortung, die von der obersten Fiihrung und der
Personalabteilung gemeinsam getragen wird.

Auch wenn die Lohnungleichheiten zwischen den Geschlechtern schrittweise zurtickgehen, ist es
fur die SKO stdrend, dass der unerklarte Teil des Lohnunterschieds zwischen Frau und Mann in
der Privatwirtschaft aufgrund der Zahlen der Lohnstrukturerhebung in den letzten vier Jahren
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nicht zuriickgegangen ist. Es ist fur die SKO deshalb klar, dass andere Massnahmen notwendig
sind, um dem Gesetz zum Durchbruch zu verhelfen.

3 Die vorgeschlagenen Massnahmen aus Sicht von SKO-Mitgliedern

Der Gesetzesentwurf sieht vor, dass die Unternehmen alle vier Jahre mit einer anerkannten Me-

thode eine Lohnanalyse durchfiihren missen, welche anschliessend durch Dritte kontrolliert wer-

den soll. Die Kontrollstelle wird verpflichtet, danach einen Bericht zuhanden der Fiihrung der kon-

trollierten Firmen zu erstellen. Innerhalb eines Jahres missen die Betriebe ihre Mitarbeitenden

Uber die Lohnanalyse informieren.

Die SKO hat bereits im Herbst 2015 eine Kurzumfrage bei Ihren Mitgliedern durchgefiihrt. Gegen

250 Fuhrungskrafte und Kadermitglieder haben daran teilgenommen mit folgenden Resultaten:

67% beflrworten grundsatzlich gesetzliche Massnahmen zur Durchsetzung der Lohngleich-

heit von Mann und Frau, weil freiwillige Massnahmen bisher versagt haben. 26% sind dage-
gen, 7% waren unschlissig. Mitglieder beflrworten gesetzliche Regelungen vor allem des-
halb, weil sie Uberzeugt sind, dass die Gleichstellung in Betrieben auf freiwilligem Wege nicht
umgesetzt werden kann. Abgelehnt werden gesetzliche Massnahmen zur Umsetzung der
Lohngleichheit vor allem aus Kostengriinden.

— Ebenso sind 67% der Teilnehmenden dafir, dass Betriebe dazu verpflichtet werden, regel-
massig eine Lohnanalyse durchzuflihren und sich kontrollieren zu lassen.

— Relativ grosse Ubereinstimmungen von Gegnern und Befiirwortern gesetzlicher Massnahmen
besteht in der Forderung nach mehr Transparenz. Es geht darum, den Druck auf Unterneh-
men zu erh6hen und Lohndiskriminierungen als inakzeptable Verhaltensweise zu verankern.

4  Mogliche Alternativen

Ca. 15% unserer Mitglieder sind Unternehmer. Die SKO kann sich angesichts gewisser Wider-
stande bei Arbeitgebern Alternativen vorstellen, vor allem um Kosten und den birokratischen Auf-
wand einzuschréanken:

Grundsatzlich ist es so: will ein Unternehmen das Gesetz befolgen und Lohndiskriminierung

ausschliessen bzw. Massnahmen gegen Diskriminierung angehen, braucht es zuverlassige

Daten. Die Verpflichtung zur Lohnanalyse gemass Art. 13a, 13b und 13g beflrworten wir in

jedem Fall. Hingegen kann sich die SKO eine eingeschrankte Kontrolle vorstellen, welche le-

diglich den Vollzug im Sinne einer Selbstdeklaration Uberpruft. Dies reduziert den von Arbeit-
gebern kritisierten massgeblichen Mehraufwand.

— Zielfuhrend ist es, wenn sich Unternehmen zu einem transparenten Lohnsystem verpflichten,
das eine Differenzierung zwischen Funktions- und Leistungsanteil vornimmt. Ziel muss es
sein, es Mitarbeitenden zu ermdglichen, sich bezlglich Funktionsanteil eindeutig einzustufen.

— Unternehmen ab einer gewissen Grosse sollen dazu verpflichtet werden, eine interne Anlauf-
stelle fiir Lohnfragen und Lohngleichheitsklagen (i.d.R. HR) einzurichten, welche mithilfe des
Lohnsystems und Vergleichsdaten gleicher Funktionen eine Beurteilung abgibt. Die Resultate
sowie bei Diskriminierungsverdacht Verbesserungsmassnahmen sind dem Klager bzw. der
Klagerin transparent zu vermitteln. Allenfalls ist es auch sinnvoll, solche Klagen in Grossun-
ternehmen von einer unternehmensinternen paritatischen Kommission untersuchen zu las-
sen. So kdnnen Abweichungen bei gleicher Funktion abgebaut werden.

— Arbeitgeber sollen sich vor Vertragsunterzeichnung dazu verpflichten, die im Unternehmen

verwendete Lohnskala und Lohnbander fur die zu besetzende Funktion gegentiber Neuange-

stellten offenzulegen. Eine schriftliche Bestétigung als Anhang zum Vertrag, dass sich der

Arbeitgeber an das Gleichstellungsgesetz und am Grundsatz ,Gleicher Lohn fir gleichwertige

Funktionen, Leistungen und Erfahrungen® halt, wirde das Vertrauen starken und die Sensibi-

lisierung bezuglich Lohndiskriminierung auf allen Stufen férdern.
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5 Weitere Massnahmen

Im Hinblick auf den Fach- und Fuhrungskraftemangel muss es das Ziel sein, Frauen starker in
den Arbeitsmarkt einzubinden. Dazu gehért neben der besseren Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie die Umsetzung nachvollziehbarer Massnahmen zur Forderung der Lohngleichheit.

Viele unserer Verbandsmitglieder kritisieren die mangelnde Aufklarung vor allem von Fiihrungs-
kraften. Es braucht eine breitere 6ffentliche Diskussion auf verschiedenster Ebene und v.a. im Ar-
beitgeber-nahen Umfeld, so dass Firmen motiviert werden, faire Léhne fiir beide Geschlechter zu
zahlen, sowie eine Stéarkung der Eigenverantwortung der Mitarbeitenden, sich fiir die Durchset-
zung der Lohngleichheit zu engagieren. Es braucht Beférderungsprozesse, welche die Beférde-
rungskriterien und Anforderungen an jede zu besetzende Stelle intern offenlegen. Denn wenn
Frauen gar keine Mdglichkeiten erhalten, in einem Beférderungsprozess beriicksichtigt zu wer-
den, dann reicht die Forderung gleicher Lohn fir gleiche Arbeit/Funktion alleine nicht.

Vor allem Frauen sollten gezielt geférdert werden, damit sie konkrete Vorstellungen in Lohnver-
handlungen einbringen, statt nur akzeptieren, was angeboten wird. Weiter braucht es eine ver-
starkte Sensibilisierung in der beruflichen Grund- und Weiterbildung fir die Vollzugsprobleme des
Verfassungsartikels und das Gleichstellungsgesetzes.

Wir danken Ihnen zum Voraus fir die Beriicksichtigung unserer Anliegen.

Freundliche Grisse
Schweizer Kader Organisation SKO

’Z/?“" J

Thomas Weibel Jirg Eggenberger
Prasident Verbandsleitung Geschaftsleiter
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Betreff: Anderung des Bundesgesetzes liber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga,
sehr geehrte Damen und Herren

Wir erlauben uns, zur geplanten Revision des Bundesgesetzes lber die Gleichstellung von Frau und
Mann Stellung zu nehmen.

Wir begriissen sehr, dass der Bundesrat Handlungsbedarf in Bezug auf die Durchsetzung der
Lohngleichheit sieht. Der vorliegende Revisionsentwurf nimmt wichtige Forderungen auf. Das Schweizer
Syndikat Medienschaffender (SSM) ist jedoch der Meinung, dass der Entwurf dem Anspruch, die
tatsachliche Lohngleichheit zu erreichen, nicht gentigt. Wir erachten es als zwingend, dass
tiefergehende Massnahmen und die Ubernahme der Verantwortung durch den Bund nétig sind. Die
Verantwortung fiir die Lohnanalysen darf nicht allein bei den Unternehmen und externen Kontrollstellen
liegen. Tripartite Begleitgremien haben in der Schweiz Konstanz, es ist deshalb nicht verstandlich,
weshalb bei der Lohngleichheit davon abgesehen werden soll. Gemeinsam mit den Sozialpartnerinnen
muss der Staat die Verantwortung fur die Umsetzung des Verfassungsauftrags tibernehmen und die
unternehmensinternen Lohnkontrollen mit staatlichen Stichproben tberprufen.

Zudem ist der Verzicht auf Sanktionen bei Gesetzesverletzungen unverstandlich. Uns ist es ein
zentrales Anliegen, das der Verstoss gegen die Nichteinhaltung des Gesetzes absolut zwingend
staatlich sanktioniert wird. Weiter erwarten wir den obligatorischen Einbezug der Gewerkschaften bei
den Kontrollen auf Branchen- oder Unternehmensebene sowie in einer tripartiten Kommission auf
Bundesebene, die die entsprechende Behorde bei der Umsetzung des Gesetzes begleitet. Werden
diese Vorschlage in die Gesetzesrevision einbezogen, sehen wir den Weg zu einer nachhaltigen
Umsetzung der Lohngleichheit in der Schweiz entscheidend geebnet.

Das Schweizer Syndikat Medienschaffender (SSM) unterstiitzt deshalb die Forderungen, die der
Schweizerische Gewerkschaftsbund (SGB) am 12. Juni 2014 in einem offenen Brief an den Bundesrat
formuliert hat:

- Regelmassige Lohnuberprifungen in allen Betrieben des privaten und 6ffentlichen Bereichs;

- Verantwortung fur die Uberprifungen bei einer Nationalen Behorde mit
Durchsetzungskompetenzen;

- Einbezug der Sozialpartner in einer Tripartiten Kommission auf Bundesebene und bei den
Kontrollen auf Betriebsebene;

- innerbetriebliche Lohntransparenz und Nulltoleranz bei festgestellter Diskriminierung.
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Wir sind der Meinung, dass die Umsetzung dieser Forderungen zwingend ist, um der fortbestehenden
Lohndiskriminierung von Frauen in Schweizer Unternehmen wirksam zu begegnen. Wir bitten Sie
deshalb, nachfolgende Vorschlége bei der Revision des Gleichstellungsgesetzes zu berlicksichtigen.

Zu den Vorschldgen im Einzelnen

Art. 13a Pflicht zur Durchfihrung einer Lohnanalyse

Die Pflicht zur Durchfiihrung einer Lohnanalyse ist ein wichtiges Instrument zur Beseitigung der
Lohndiskriminierung. Zwingend ist, dass die ganze Lohnstruktur eines Unternehmens erfasst wird. Sind
nur Arbeitgeberinnen mit mehr als 50 Angestellten in der Pflicht, schliesst das 98% der Unternehmen
sowie 46% der Beschéftigten von der Pflicht aus, was bei der Umsetzung eines Verfassungsanspruchs
inakzeptabel ist. Die Pflicht muss deshalb auch fur Arbeitgebende mit weniger als 50 Mitarbeitenden
gelten. Ein entsprechendes Analyseinstrument muss rasch bereitgestellt werden. Weiter erachten wir
Kontrollen mindestens alle drei Jahre als zwingend, um das Ziel der Lohngleichheit zu erreichen.

Art. 13b Methode der Analyse

Die Analysemethode und die beigezogenen den Lohn erklarenden Variablen missen wissenschaftlich
anerkannt und diskriminierungsfrei sein. Wir lehnen die Festlegung der Kriterien einzig durch den
Bundesrat klar ab: Die Anerkennung von Analysemethoden darf nicht zur politischen Frage werden,
sondern muss von der entsprechenden Behédrde (EBG) unter Einbezug von Expertinnenund Experten
durchgefiihrt werden. Nur so kann garantiert werden, dass Methoden und erklarende Variablen
wissenschaftlich anerkannt und diskriminierungsfrei sind. Wir schlagen deshalb folgende Anderung vor:

3 (neu) Die zustédndige Behdrde legt die Kriterien fest, die bei der Anerkennung einer Methode zu
berticksichtigen sind. Sie wird dabei von der Tripartiten Kommission (Lohngleichheitskommission)
begleitet.

Des Weitern fordern wir angesichts der Methodenvielfalt eine Senkung der im Beschaffungswesen
angewandten Toleranzschwelle auf max. 2%, insbesondere, wenn die Analyse um weitere erklarende
Variablen ergénzt wird.

Die zugelassenen Methoden missen in regelméssigen Abstdnden evaluiert und auf ihre Eignung zur
Feststellung von Lohndiskriminierung gepruft werden. Erflillen sie die Prifung nicht, muss ihnen die
Zulassung wieder entzogen werden.

Art. 13c Kontrolle der Lohnanalyse

Der erlauternde Bericht halt fest, dass das materielle Ergebnis der Lohnanalyse nicht Uberprtft werden
muss. Wir sind dagegen klar der Ansicht, dass die Kontrollstellen nicht nur die korrekte Durchfiihrung
der Lohnanalyse, sondern auch deren Datengrundlage und insbesondere die Ergebnisse Uberprifen
mussen.

Art. 13d Externe Kontrollstellen

Wir sind der Ansicht, dass die Uberwachung der Lohngleichheit eine staatliche sowie
sozialpartnerschaftliche Aufgabe ist und die Verantwortung daflr bei einer entsprechenden
Bundesbehorde liegen muss. Das Fachwissen und die Erfahrung von Selbstregulierungsorganisationen
in Sachen Lohnanalysen beurteilen wir als ungentigend, was zu Fehlern fihren kann. Ebenso
befurchten wir ein gewisses Missbrauchspotenzial angesichts moglicher Interessenskonflikte. Wir
erklaren uns jedoch einverstanden damit, dass Revisionsstellen die externen Kontrollen in Vertretung
der Bundesbehorde uibernehmen, falls sie durch diese anerkannt und entsprechend geschult sind.
Ebenfalls erachten wir den Einbezug der Sozialpartner bei den Kontrollen als zwingend, um
Transparenz zu gewahrleisten. Dies kann im Rahmen der externen Kontrollen oder im Rahmen einer
Information mittels Kontrollbericht (vgl. Art. 13e) geschehen. Mdglich bleiben muss ebenfalls die
sozialpartnerschaftliche Lohnanalyse im Rahmen der GAV, wie sie schon jetzt bisweilen geschieht. Wir
schlagen folgende Neuformulierung vor:
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Art. 13 d (neu) Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber ziehen fiir die Lohnanalyse und deren Kontrolle
wahlweise ein durch die zusténdige Behdérde anerkanntes und geschultes Revisionsunternehmen, eine
Organisation gemé&ss Artikel 7 oder eine Arbeitnehmendenvertretung geméss dem Mitwirkungsgesetz
vom 17. Dezember 1993 bei.

Art. 13e Kontrollbericht

Fur den Fall, dass die Kontrolle nicht unter Einbezug einer Arbeithehmendenvertretung durchgefuhrt
wird, muss diese Einsicht in den Kontrollbericht erhalten. Wir schlagen hierfiir folgende Formulierung
vor:

Art. 13 e (ergénzt) Die Kontrollstellen erstellen einen Bericht liber die Durchfiihrung der Lohnanalyse
zuhanden der Flihrung des kontrollierten Unternehmens sowie der Arbeitnehmendenvertretung geméass
Art. 7 oder dem Mitwirkungsgesetz vom 17. Dezember 1993 und der zusténdigen Gewerkschaft.

Art. 13e bis Meldung und Verdéffentlichung von Pflichtverletzungen

An der vorgeschlagenen Variante muss als Minimalldsung festgehalten werden. Wir erachten diese
jedoch als ungenugend, um die Lohndiskriminierung von Frauen durch Arbeitgeber nachhaltig zu
bekampfen. Zusatzlich zur Meldepflicht muss der Bund — analog zum Beschaffungswesen
(Bundesgesetz iiber das offentliche Beschaffungswesen, Anderung vom 1. April 2015) — mittels
Stichproben die Einhaltung der Lohngleichheit in den Unternehmen Uberprifen und bei
Pflichtverletzungen Sanktionen anordnen. Als Mdglichkeiten sehen wir die Einfiihrung eines
Behordenklagerechts oder alternativ eine Busse. Um wirksam zu sein, musste letztere jedoch hoher
sein als die Kosten zur Wiederherstellung des rechtmassigen Zustands. Die Sanktionen sind
entsprechend in der Verordnung zu konkretisieren. Gewerkschaften und Arbeithehmendenvertretungen
mussen bei der Behérde eine Kontrolle beantragen kdnnen. Fir das Gleichstellungsgesetz schlagen wir
folgende Formulierung vor:

Art. 13 e bis (neu) Meldung und Sanktionen von Pflichtverletzungen

1 (neu) Wenn eine Arbeitgeberin oder ein Arbeitgeber innert der vorgeschriebenen Frist keine
Lohnanalyse durchgefiihrt hat, deren Durchfiihrung nicht hat kontrollieren lassen, die
Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmer nicht innert der vorgeschriebenen Frist informiert hat oder
allféllige Lohndiskriminierungen nicht innert max. drei Jahren behoben hat, meldet die Kontrollstelle dies
der zusténdigen Behérde.

2 (ergénzt) Die zusténdige Behérde [...] in diese Liste eintragen. Stellt der Arbeitgeber oder die
Arbeitgeberin nicht den rechtméssigen Zustand her, ergreift der Bund weitere Sanktionen.

3 (neu) Die zusténdige Behdrde fiihrt regelméssige Stichkontrollen durch, um die Einhaltung des
Gesetzes zu liberprtifen.

4 (neu) Die zustdndige Behoérde fiihrt auf Antrag von Arbeitnehmendenorganisationen bei Verdacht auf
Lohndiskriminierung Kontrollen durch.

Art. 13f Einbezug von Organisationen

Der Einbezug der Gewerkschaften ist fir uns zwingend und muss in Art. 13d und 13e geregelt werden.
Wird dies so umgesetzt, kann Art. 13f weggelassen werden.

Art. 13g Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer / OR Art. 663c bis

Wir begriissen die Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer mittels Anhang zur Bilanz oder
separatem Bericht Uber die Kontrolle. Wir sind jedoch der Meinung, dass die Information detailliert
erfolgen und das genaue Ausmass des unerklarten Lohnunterschieds beziffern sowie vorgesehene
Korrekturmassnahmen enthalten muss.

Art. 17a Ubergangsbestimmungen zur Anderung vom...

Damit der Verfassungsgrundsatz der Lohngleichheit schnellstmdglich erfullt wird, erwarten wir die
Kontrolle aller Unternehmen bis spatestens 2025.
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Starkung des Eidgendssischen Buros fur Gleichstellung sowie Begleitung durch Tripartite
Kommission

Die Durchsetzung der Lohngleichheit bedingt eine Starkung des Eidgendssischen Biros fir
Gleichstellung, das mit den entsprechenden Kompetenzen und finanziellen Ressourcen ausgestattet
werden muss. Weiter sind die Sozialpartner auch auf nationaler Ebene in die Umsetzung
einzubeziehen, vorzugsweise in einer Tripartiten Kommission. Behdrde und Kommission mussen fir
eine faire Durchflihrung der Lohnkontrollen sorgen. Die Tripartite Kommission hat zur Aufgabe, die
Umsetzung des revidierten Gesetzes zu begleiten, die Entwicklung zu verfolgen, Fokusbranchen zu
bestimmen und Empfehlungen auszusprechen. Zu diesem Zweck schlagen wir eine Ergdnzung von
Artikel 16 vor:

Art. 16
Abs. 2

g. (neu) es lberpriift mittels Stichkontrollen die Einhaltung der Lohnanalysen und Kontrollen (Art. 13a
bis g) und spricht bei Zuwiderhandlungen Sanktionen aus.

Abs. 3 (neu) Eine Tripartite Kommission begleitet die Umsetzung von Art. 13a bis g.

Besten Dank fir die Berlicksichtigung unserer Stellungnahme.

Mit freundlichen Griissen,

N hed—

Monika Hofmann,

Gleichstellungsbeauftragte SSM

Schweizer Syndikat Medienschaffender / Syndicat suisse des mass media / Sindacato svizzero dei mass media
Zentralsekretariat / Secrétariat central / Segreteria centrale / Birmensdorferstrasse 65, 8004 Zirich
Tel. 044 202 77 51 / Fax 044 202 79 48 / E-mail: info@ssm-site.ch/ www.ssm-site.ch



SKG

CSP Schweizerische Konferenz der Gleichstellungsbeauftragten
Conferenza Svizzera delle Delegate alla Parita fra Donne e Uomini
CSDE L:cConférence Suisse des Délégué-e-s a I'Egalité entre Femmes et Hommes

Bundesamt fur Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und
-methodik

Bundesrain 20

3003 Bern

Per e-mail an: jonas.amstutz@bj.admin.ch

Chur, 2. Marz 2016

Vernehmlassung zum Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die
Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Damen und Herren

Die Schweizerische Konferenz der Gleichstellungsbeauftragten (SKG), worin alle institutionellen
staatlichen Gleichstellungsfachstellen der Schweiz zusammengeschlossen sind, dankt fur die
Einladung und nimmt die Gelegenheit gerne wahr, zur eingangs erwahnten Vorlage Stellung zu
nehmen.

|  Grundsatzliche Einschatzung

Die SKG begrisst ausdricklich zuséatzliche staatliche Massnahmen zur Durchsetzung der
Lohngleichheit. Diese drangen sich 35 Jahre nach deren Verankerung in der Bundesverfassung
(BV) und 20 Jahre nach dem Inkrafttreten des GIG in Anbetracht des fortwahrend bestehenden
Handlungsbedarfs® offensichtlich auf. Gemass Art. 35 Abs. 3 BV trifft die Behorden eine Pflicht,
das Grundrecht auf gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit auch unter Privaten durchzusetzen.?
Das Konzept der Freiwilligkeit war zuletzt auch im Rahmen des Lohngleichheitsdialogs nicht
zielfihrend.® Es muss zu Recht von einem Marktversagen gesprochen werden.* Firr die SKG ist
es in diesem Zusammenhang bemerkenswert, dass in zwei unterschiedlichen Umfragen jeweils
eine Mehrheit der befragten Unternehmen zusétzliche staatliche Massnahmen zur Lohngleich-
heit als akzeptabel oder sogar sinnvoll erachten.” Die Regulierungsfolgeabschétzung spricht
denn auch von Uberwiegend positiven Auswirkungen sowohl fiir die einzelnen Unternehmen als

! Erlauternder Bericht des Bundesamts fiir Justiz zum Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleich-
stellung von Frau und Mann, www.ejpd.admin.ch/dam/data/bj/staat/gesetzgebung/lohngleichheit/vn-ber-d.pdf [zit.
Bericht BJ], S. 3-5.

? Interface/Universitit Bern: Staatliche Kontroll- und Durchsetzungsinstrumente zur Verwirklichung der Lohn-
gleichheit, http://www.ejpd.admin.ch/dam/data/bj/staat/gleichstellung/ber-interface-d.pdf [zit. Studie 2013], S. §9.

’ Medienmitteilung vom 30. Juni 2014: «Lohngleichheitsdialog 2009 — 2014: Durchzogene Bilanz der Triger-
schaft», www.lohngleichheitsdialog.ch/uploads/down/mm_de 30junil4.docx.

* Bericht BJ, Ziff. 1.1.4.

> Bundesamt fiir Justiz & Biiro INFRAS: Regulierungsfolgeabschitzung zu den geplanten Massnahmen zur Durch-
setzung der Lohngleichheit, Schlussbericht vom 7.09.2015,
https://www.bj.admin.ch/dam/data/bj/staat/gesetzgebung/lohngleichheit/ber-infras-rfa-d.pdf [zit. RFA], Ziff. 4.2.1.;
Centre Patronal: Egalité salariale: la manipulation d’un juste principe, novembre 2015, S. 83.
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auch fur die Gesamtwirtschaft: Einerseits in erhohter Sensibilisierung der Unternehmensleitun-
gen fur Gleichstellungsanliegen und positiven Signalen gegeniber den Mitarbeitenden sowie
andererseits in gesteigerter Produktivitat und geringeren Wettbewerbsverzerrungen.®

Die SKG bedauert zwar, dass in dieser Vorlage nicht noch weitergehende griffigere Massnah-
men gegen Lohndiskriminierung Eingang gefunden haben. Jedoch begriissen wir diese Vorlage
im Grundsatz als Schritt in die richtige Richtung zur Durchsetzung des verfassungsmassigen
Individualrechts auf Lohngleichheit. Unsere langjéhrige Beratungserfahrung zur Lohngleichheit
von betroffenen Arbeitnehmenden, Multiplikatorinnen und Multiplikatoren sowie Unternehmen
zeigt klar auf, dass das Einfordern des verfassungsmassigen Individualrechts auf Lohngleich-
heit zu einseitig in der Verantwortung der von Diskriminierung Betroffenen liegt. Zudem ist der
Kindigungsschutz der Klagenden (wahrend des Verfahrens plus 6 Monate) sehr gering, was
die Wirkung des Gesetzes zusatzlich schmalert. Aus unseren direkten Kontakten mit Betroffe-
nen wissen wir, dass viele Betroffene deshalb auf die Einforderung ihres Rechts verzichten.
Dies wurde auch von der GIG-Evaluation von 2006 deutlich bestéatigt.

Ob der vorliegende Entwurf indes auch inklusive Variante (Art. 13e” Abs. 1 und 2) wesentliche
Verbesserungen mit sich ziehen wird, erscheint der SKG eher zweifelhaft. Bereits die vom BJ
und EBG in Auftrag gegebene Studie bezeichnet begleitende wirksame Kontrollmassnahmen
sowie die Sanktionierung bei Missachtung der Analyse- oder Deklarationspflicht als «unerlass-
lich».” Auch die Regulierungsfolgeabschéatzung stellt fest, dass die alleinige Informationspflicht
Uber die Durchfihrung einer Lohnanalyse weniger wirksam sei und halt die Option mit Melde-
pflicht und Sanktionsméglichkeiten eher fiir zielfiilhrend.® Die SKG fordert deshalb erganzend
zur bisherigen Variante Art. 13e”® Abs. 1 und 2 zusatzliche griffige Massnahmen (siehe weiter
unten I1.5. bis 11.7.).

Aus der Sicht der SKG ist der vorliegende Entwurf sehr interpretationsbedirftig und Iasst in Be-
zug auf konkrete Verfahrensablaufe etliche Fragen offen, welche bereits im Gesetz und nicht
erst auf Verordnungsstufe geregelt werden sollten. Insbesondere fehlt eine Bestimmung, wel-
che die Nennung und Beauftragung einer Kontrollstelle durch die zur Lohnanalyse verpflichte-
ten Unternehmen regelt (siehe unten 11.1.)

Il Bemerkungen zu einzelnen Aspekten des Entwurfs
1. Numerische Grenze der Analysepflicht und Registrierung

Gegenwartig steht erst eine Analysemethode zur Verfigung, welche sich nur fur Arbeitgebende
mit mehr als 50 Arbeitnehmenden eignet. Das auf kleinere Unternehmen — welche die Uberwie-
gende Mehrheit in der Schweiz darstellen — zugeschnittene Instrument Argib befindet sich aber
bereits in der Testphase. Damit zu einem spateren Zeitpunkt die Analysepflicht bei Vorliegen
geeigneter Uberpriifungsinstrumente ohne erneute Gesetzesrevision auch auf Arbeitgebende
mit weniger als 50 Mitarbeitenden ausgeweitet werden kann, schlagen wir aus Grinden der
Rechtsgleichheit und Verfahrensékonomie vor, die numerische Grenze in Abhangigkeit von
Analysemethode und Anzahl Mitarbeitender auf Verordnungsstufe zu regeln.

® RFA, Ziff. 5.1, S. 81.
7 Studie 2013, S. 8 Pt. 1 und S. 93.
8 Bericht BJ, S. 7; RFA, Ziff. 5.2.d und 5.3.4.



Um den fristgerechten Ablauf von der Verpflichtung zur Lohnanalyse bis zur Veréffentlichung
des Kontrollberichts zu gewahrleisten, soll die zustéandige Behdrde eine Liste mit den betroffe-
nen Arbeitgebenden fihren. Darin wird spéter auch die beauftragte Kontrollstelle eingetragen.

Hierzu sind folgende Erganzungen und Anderungen vorzunehmen:

Art. 13a
! Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber A
nehmerbesehiftigen; flihren alle vier Jahre eine betrlebsmteme Lohnanalyse durch sofern bezugllch der An-
zahl Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine anerkannte Methode gemass Artikel 13b Absatz 3 zur Verfi-
gung steht.

? Die zustandige Behérde fiihrt eine Liste der verpflichteten Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber.

Art. 13b Abs. 3
? Der Bundesrat legt die Kriterien fest, die bei der Anerkennung einer Methode generell und spezifisch beziig-
lich ihrer Anwendbarkeit in Abhangigkeit von der Mindestanzahl beschéftigter Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer zu beriicksichtigen sind. Er hort vorgingig die Arbeitgebenden- und Arbeitnehmendenverbinde an.

Art. 17a Abs. 2
* Er kann den Zeitpunkt je nach Unternehmensgrosse und anerkannter Methode der Lohnanalyse unterschied-
lich festlegen.

2. Adressatinnen und Adressaten der Kontrollpflicht

Offentlichrechtliche Arbeitgebende unterstehen geméass Entwurf bloss der Analyse- aber nicht
der Kontrollpflicht. Das Ergebnis der Lohnanalyse muss aber zumindest den Mitarbeitenden
bekannt gemacht werden, um allfallige Anspriiche durchsetzen zu kdnnen. Dies sollte in
Art. 13g Abs. 2 [neu] verankert werden:

2 Offentlichrechtliche Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber informieren ihre Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer bis spatestens ein Jahr nach der Durchfihrung der Lohnanalyse tiber deren Ergebnis.

3. Kreis der zugelassenen Kontrollstellen und deren Beauftragung

Eine Ausweitung der Kontrollkompetenz auf Selbstregulierungsorganisationen wiirde gemass
RFA einen erheblichen administrativen Zulassungsaufwand mit sich ziehen. Zudem entstiinden
dadurch unnétige Verzdégerungen in der Umsetzung. Der Einbezug von Organisationen gemass
Art. 13f namentlich von betriebsinternen Arbeithehmendenvertretungen erscheint unter dem
Gesichtspunkt der erforderlichen Unabhangigkeit nicht angemessen. Dies gilt erst recht zumal
die selbe Organisation sowohl fiir die Durchfiihrung der Lohnanalyse als auch zu deren Kontrol-
le beigezogen werden konnte. Die SKG fordert deshalb eine Beschrankung auf zugelassene
Revisionsunternehmen und folglich nebst der Streichung von Art. 13d Abs. 2 (bisher) folgende
Anpassung:

Art. 13d Abs. 1
' Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber kénnen—wahlweise beauftragen ein Revisionsunternehmen mit einer

Zulassung nach dem Revisionsaufsichtsgesetz vom 16. Dezember 2005 eder-anerkannte-Selbstregulierungsor-
ganisationen—mit der Kontrolle der Lohnanalyse—beauftragen und teilen der zusténdigen Behorde die Auf-

tragserteilung mit.

Die letzte Erganzung stellt sicher, dass die Meldepflicht bei Nichtvollzug der Lohnanalyse inner-
halb der vorgeschriebenen Frist geméss Art. 13¢” iberhaupt greifen kann.

Fur die Erfullung der Kontrolltétigkeit bedarf es gewisser Fachkenntnisse. Die konkreten Anfor-
derungen und Massnahmen zur regelmassigen Qualitatssicherung lassen sich in der Verord-



nung regeln. Das EBG und die Revisionsaufsichtsbehétrde sollen diesbezliglich angehdrt wer-
den.

Art. 13d Abs. 2 (geandert) und Abs. 3 (neu)
? Die beauftragten Kontrollstellen erbringen einen Nachweis {iber die erforderlichen Fachkenntnisse.

® Der Bundesrat legt die Anforderungen an die Kontrollstellen in Bezug auf jede zugelassene Analysemethode
separat fest. Er hort vorgéngig die zustéandige Behdrde sowie die Revisionsaufsichtsbehdrde an.

4. Umfang der Kontrolle

Um die korrekte Anwendung einer anerkannten Methode zu gewahrleisten, muss der im Bericht
genannte Umfang der Kontrolle® bereits im Gesetz méglichst konkret umschrieben werden. Zu-
dem soll auch die Auskunftspflicht der Arbeitgebenden gegenlber der Kontrollstelle ebenfalls
im Gesetz verankert sein.

Art. 13c Abs. 2 (erganzt) und Abs. 3 (neu)
? Diese iiberpriift, ob die Lohnanalyse korrekt durchgefiihrt wurde. Dazu gehdren insbesondere:

a. der Zeitraum der Kontrolle,
b. die korrekte Anwendung einer anerkannten Methode und
c. die Erfassung aller Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

% Zu diesem Zweck erteilen die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber der beauftragten Kontrollstelle alle fiir die
Erfullung der Kontrollpflicht erforderlichen Auskiinfte und die vollstéandige Einsicht in entsprechende Unterla-
gen.

5. Kontrollbericht: Umfang und Kreis der Adressatinnen und Adressaten

Wie eingangs festgehalten, fordert die SKG ein gewisses Mindestmass an Griffigkeit um den
verfassungsmassigen Anspruch tatsachlich durchzusetzen und gewiinschten Effekt wirksam zu
entfalten. Der Kontrollbericht muss auch Angaben zum Ergebnis der Lohnanalyse umfassen,
um die Mitarbeitenden auf eine allfallige Lohndiskriminierung hinweisen zu kénnen. Da zur
Durchsetzung der Lohngleichheit nach wie vor auf die Individual- oder gegebenenfalls Ver-
bandsklage verwiesen wird, ist diese Information zwingend notwendig, um einen mdglichen
Handlungsbedarf ableiten zu kénnen. Deshalb soll das Ergebnis der Lohnanalyse neben den
Mitarbeitenden auch den zur Verbandsklage legitimierten Kreisen sowie der zustandigen Be-
horde zu Kenntnis gebracht und ebenfalls in die 6ffentlich zugangliche Liste eingetragen wer-
den (siehe unten, 11.6.). Dies erhoht einerseits zusatzlich den Druck, notwendige Korrekturmas-
snahmen zu treffen und bringt anderseits denjenigen Arbeitgebenden, welche die Lohngleich-
heit einhalten, eine gewisse Anerkennung. Dies muss aus Sicht der SKG ebenfalls bereits im
Gesetz verankert werden.

Art. 13e Abs.1 und Marginalie (erganzt): «Kontrollbericht und Information durch die Kontrollstelle
! Die Kontrollstellen erstellen einen Bericht iiber die korrekte Durchfithrung und das Ergebnis der Lohnanaly-
se zuhanden der Fiihrung des kontrollierten Unternehmens.

Art. 13e Abs.2 (neu)
? Die Kontrollstellen melden die Durchfiihrung und das Ergebnis der Lohnanalyse folgenden Stellen:
a. derzustandigen Behorde;

b. einer Organisation gemass Artikel 7 oder dem geméass Gesamtarbeitsvertrag zustandigen Arbeitneh-
mendenverband und

? Bericht BJ, Ziff. 2.1.3.



c. falls vorhanden der Arbeitnehmendenvertretung des kontrollierten Unternehmens gemass Mitwir-
kungsgesetz vom 17. Dezember 1993.

Art. 13g Abs. 1 (geandert)

! Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber informieren ihre Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bis spitestens
ein Jahr nach dem Empfang des Kontrollberichts iiber dessen Inhalt und das Ergebnis derKentroHe-Analyse.

6. Ausweitung der veroffentlichten Pflichtverletzungen

Um moglichst viele Arbeitgebende zur Umsetzung von notwendigen Korrekturmassnahmen zu
bewegen, sollen nicht nur diejenigen Arbeitgebenden vertffentlicht werden, welche gemass
Art. 13e”® Abs. 1 die Lohnanalyse nicht fristgerecht durchfiihren resp. die durchgefiihrte Lohn-
analyse nicht durch eine externe Kontrollstelle Gberprifen lassen. Zusatzlichen sollen auch die-
jenigen Arbeitgebenden in diese Liste aufgenommen werden, bei welchen gestiitzt auf das Ana-
lyseergebnis eine begriindete Vermutung einer Lohndiskriminierung besteht, sofern sie innert
eines Jahres die notwendigen Korrekturmassnahmen nicht vorgenommen haben.

Art. 13e”* (erganzt)
% In die Liste werden auch Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber eingetragen, bei welchen gestiitzt auf die Lohn-
analyse eine begriindete Vermutung einer Lohndiskriminierung besteht und die Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber nicht innert einem Jahr nachweisen, dass diese begriindete Vermutung nicht oder nicht mehr besteht.

* Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber bleiben in der Liste eingetragen, bis die Kontrollstelle gemeldet hat, dass
die Lohnanalyse korrekt durchgefiihrt und kontrolliert wurde oder keine begriindete Vermutung einer Lohndis-
kriminierung mehr besteht.

® Bevor die zustandige Behérde einen Eintrag in die Liste vornimmt, gibt sie den betroffenen Arbeitgeberinnen
und Arbeitgebern Gelegenheit, innert einer Frist von 30 Tagen eine Verfiigung zu verlangen.

® Uber die Loschung eines Eintrags kann unter den Voraussetzungen von Artikel 25a des Verwaltungsverfah-
rensgesetzes vom 20. Dezember 1968 eine Verfligung verlangt werden.

7. Stichprobenweise Uberpriifung der Lohnanalysen

Die SKG fordert zur weiteren Erhéhung der Compliance der Unternehmen auch die Méglichkeit
der Anordnung von Stichprobenkontrollen wie es auch die Regulierungsfolgenabschétzung
empfiehlt.”

Art. 13f (gedndert) Marginalie: «Anordnung von Stichproben>
! Die zustandige Behérde kann die stichprobenweise Uberpriifung der gemeldeten Lohnanalysen anordnen.

2 Der Bundesrat regelt die Einzelheiten.

8. Anderung anderer Erlasse

Das Bundesgesetz Uber das 6ffentliche Beschaffungswesen (B6B, SR 172.056.1) sollte dahin-
gehend geandert werden, dass diejenigen Unternehmen, welche die Lohnanalyse nicht fristge-
recht durchfiihren und kontrollieren lassen oder bei welchen gestitzt auf die Lohnanalyse eine
begriindete Vermutung einer Lohndiskriminierung besteht, nicht zum Beschaffungswesen zuge-
lassen werden.

9. Frist zur Umsetzung

In Art. 17a Abs. 3 (neu) ist eine angemessene Umsetzungsfrist von sechs Jahren festzulegen.

1 RFA, Ziff. 4.4.4.



Fur die wohlwollende Beriicksichtigung unserer Anliegen danken wir Ihnen im Voraus bestens.

Mit freundlichen Grissen

| Bt ] S
Silvia Hofmann

Préasidentin der Schweizerischen Konferenz der Gleichstellungsbeauftragten
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Vernehmlassungsteilnahme
Anderung des Bundesgesetzes Uber die Gleichstellung von Frau und Mann (GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesprasidentin
Sehr geehrte Damen und Herren

Wir danken Ihnen fur die Mdglichkeit zur Stellungnahme im oben genannten Vernehmlassungsverfah-
ren. Gerne unterbreiten wir lhnen dazu die folgende Stellungnahme.

Die usic vertritt die Anliegen der planenden Ingenieurunternehmen in der Schweiz und vertritt rund
1'000 Mitgliederbuiros mit insgesamt etwa 15‘000 Mitarbeitenden. Die Mitgliederbulros generieren ei-
nen jahrlichen Bruttohonorarumsatz von tber 2.2 Mrd. Franken, dies entspricht einem Anteil von
schatzungsweise 40% am gesamten ingenieurrelevanten Ausgabenanteil (inkl. Inhouse-Arbeiten) im
Baubereich. Rund 52 % unserer Mitglieder beschaftigen mehr als 50 Mitarbeitende.

Grundsatzliches — Ablehnung der Vorlage

Unsere Mitgliedsunternehmen lehnen die Revision des Gleichstellungsgesetzes ab. Aus liberaler Per-
spektive ist der vorliegende Gesetzesentwurf eine unnétige Einschrankung der Arbeitgeber und fiihrt
zudem zu massiv héheren administrativen und finanziellen Aufwénden zu Lasten der Unternehmen.
Die Vorlage basiert zudem auf einer falschen Grundannahme: Nicht jede Lohndifferenz zwischen
Mann und Frau stellt eine Lohndiskriminierung dar. Bekanntlich gibt es zahlreiche Grinde — mehr
Teilzeitarbeit bei Frauen, Babypause/Mutterschaft etc. — die zu einem unterschiedlichen Lohnniveau
(z.B. aufgrund anderer Funktionen, weniger Erfahrung etc.) fihren kénnen, ohne dass dabei ein dis-
kriminierendes Motiv zu Grunde liegt. Etliche Mitgliedsunternehmen unseres Verbandes nehmen re-
gelmassig an Salarvergleichen nach dem Modell der Landolt & Machler Consultants GmbH teil. Im
Rahmen dieser Auswertungen werden auch Lohndifferenzen zwischen Mann und Frau untersucht.

Geschéftsstelle usic / Secrétariat usic

Effingerstrasse 1, Postfach, 3001 Bern

Telefon 031 970 08 88 Internet  www.usic.ch
Fax 031 970 08 82 E-Mail usic@usic.ch
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Uns ist bisher kein Fall bekannt, in welchem bei einem Planungsbiiro eine signifikante Lohndifferenz
zwischen Mann und Frau erkannt wurde. In der Branche der beratenden Ingenieurbiros besteht somit
kein Marktversagen, welches es mit einer neuen aufwandigen Regulierung zu korrigieren ware. Wir
beantragen deshalb, das Revisionsvorhaben integral fallen zu lassen.

Die nachfolgenden Bemerkungen erfolgen fiir den Fall, dass die Vorlage entgegen unserer grundsatz-
lichen Einwande weiterverfolgt wird.

Eventualiter — Verfahren und Prozess

Das im Entwurf des Bundesrates vorgesehene Verfahren erachtet die usic als zu kompliziert. Mit der
Lohnanalyse sowie der vorgesehenen obligatorischen Kontrollen entsteht de facto ein zweistufiges
Verfahren. Fir die Unternehmen bedeutet dies ein zweimaliger Aufwand, finanziell wie administrativ.
Die usic schlagt vor, das System zu entschlacken: Externe Lohnanalysestellen sollen sich bei der
zustandigen Behorde zertifizieren lassen kdnnen. Einmal zertifiziert, sollen Unternehmen welche von
zertifizierten Lohnanalysestellen gepriift wurden nicht noch einmal kontrolliert werden.

Gleichbehandlung im 6ffentlichen Beschaffungsrecht!

Zentral fur die Mitglieder der usic ist die Frage der Lohnkontrollen im &ffentlichen Beschaffungsrecht
(rund 50% der Auftrage unserer Mitgliedsbiros stammen von der 6ffentlichen Hand und unterliegen
damit den Regeln Uber das 6ffentliche Beschaffungsrecht). Aus dem erlauternden Bericht geht hervor,
dass die statistische Regressionsanalyse ,....heute und auch in Zukunft vom EBG bei den Kontrollen
im Rahmen des 6ffentlichen Beschaffungswesens...“ verwendet wird'. Aus Sicht der usic ist es zentral,
dass die in Art. 13b Abs. 2 erwdhnte Methodenvielfalt auch im 6ffentlichen Beschaffungsrecht gilt. Es
ware eine unndtige finanzielle und administrative Belastung der Unternehmen, wenn diese unter-
schiedliche Lohnkontrollen durchfiihren missten. Winschbar wére, dass im Kontext des 6ffentlichen
Beschaffungsrecht seitens des EBG nur jene Unternehmen Uberpruft werden dirfen, welche auf der in
Art. 13ebis Abs. 2 erwahnten o6ffentlichen Liste figurieren.

Freundliche Griisse

usic usic

Heinz Marti Dr. Mario Marti, Rechtsanwalt
Prasident Geschaéftsfuhrer

"Erliuternder Bericht zum Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes {iber die Gleichstellung von Frau und
Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG), Seite 14, Zeile 8.
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Revision Bundesgesetz lGiber die Gleichstellung von Frau und Mann (GIG)

Antrage usic

usic

Art.

Titel

Antrag BR

Antrag usic

Begrindung

13a

Pflicht zur Durchfihrung
einer Lohnanalyse

Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber, die im
Jahresdurchschnitt 50 oder
mehr Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer
beschaftigen, fuhren alle
vier Jahre eine
betriebsinterne
Lohnanalyse durch

"...mindestens 100

Festangestellte ohne Lehrlinge...

und mindestens 20 % vom
untervertretenen Geschlecht
beschéftigen, fihren..."

Die Mindestzahl von 50
Angestellten ist statistisch
grenzwertig.

13b

Methoden der Lohnanalyse

Abs. 1

Die Lohnanalyse ist hach
einer anerkannten Methode
durchzufihren

Abs. 2

Die Zustéandige Behorde
veroffentlich eine Liste der
anerkannten Methoden

Abs. 3

Der Bundesrat legt die
Kriterien fest, die bei der
Anerkennung einer Methode
zu bertcksichtigen sind. Er
hort vorgangig die
Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbande an
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13c

Kontrolle der Lohnanalyse

Vollzug der Lohnanalyse

Abs. 1

Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber, die dem
Obligationenrecht
unterstehen, lassen ihre
Lohnanalyse von einer
externen Kontrollstelle
Uberprufen.

Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber,
die dem Obligationenrecht
unterstehen, lassen ihre Lohne
von einer externen
Lohnanalysestelle geméss Art. 13
Abs. 2 analysieren.

Lohnanalysen werden de facto immer
von externen Unternehmen
durchgefiihrt. Der Antrag des
Bundesrates hétte fir die
Unternehmen eine zweistufige,
externe Lohnkontrolle zur Folge: erst
die ordentliche Lohnanalsyse durch
ein externes Unternehmen, sodann
die Kontrolle durch externe
Kontrollstelle. Aus unternehmerischer
Perspektive ist der finanzielle und
administrative Aufwand jedoch
maoglichst gering zu halten.

Abs. 2

Diese Uberprift, ob die
Lohnanalyse korrekt
durchgefuhrt wurde.

streichen

13d

Externe Kontrollstellen

Externe Lohnanalysestellen

Abs. 1

Die Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber kbnnen wahlweise
ein Revisionsunternehmen mit
einer Zulassung nach dem
Revisionsaufsichtsgesetz vom
16. Dez. 2005 oder
anerkannte
Selbstregulierungsorganisa-
tion mit der Kontrolle der
Lohnanalsyse beauftragen.

Madglich ist auch das
Verfahren nach Artikel 13f.

Die Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber kénnen ihre
Lohnanalystestellen frei wéahlen.

Abs. 2

Als
Selbstregluierungsorganisa-
tion anerkennt die zusténdige
Behorde Organisationen, die
Uber ein Reglement verfugen,
das sicherstellt, dass die mit
der Kontrolle betrauten
Personen und Organe:

streichen

3. Marz 2016
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Gewahr flr eine einwandfreie
Kontrolltatigkeit bieten, und

von der Fihrung der zu
kontrollierenden Unternehmen
unabhangig sind

streichen

streichen

13e

Zertifizierung der externen
Lohnanalystellen

Abs. 1

Externe Lohnanalysestellen
mussen durch die zustandige
Behorde zertifiziert sein, damit der
Pflicht zur Durchfiihrung der
Lohnanalyse durch das
Unternehmen erfllt ist. Die
zustandige Behorde zertifiziert
Lohnanalystestellen, wenn:

Die von der externen
Lohnanalysestelle verwendete
Methode den Vorgaben gemass
Art. 13b Abs. 2 entspricht.

Die externe Lohnanalystestelle
Uber ein Reglement verfiigt, das
sicherstellt, dass die mit der
Kontrolle betrauten Personen und
Organe von der Fihrung der zu
kontrollierenden Unternehmen
unabhéangig sind.

13e

Kontrollbericht

13f

Analysebericht

Die Konstrollstellen erstellen
einen Bericht Uber die
Durchfihrung der
Lohnanalyse zuhanden dr
Fihrung des kontrollierten
Unternehmens.

Die Lohnanalystellen erstellen
einen Bericht Uber die
Ergebenisse zuhanden der
Fuhrung des kontrollierten
Unternehmens.

Variante

13ebis

Meldung und
Veroffentlichung von
Pflichtverletzungen

13fbis

3. Marz 2016
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Abs. 1

Wenn eine Arbeitgeberin oder
ein Arbeitgeber innert der
vorgeschreibenen Frist keine
Lohnanalyse durchgefiihrt hat
oder deren Durchfiihrung nicht
hat kontrollieren lassen,
meldet die Kontrollstelle dies
der zustandigen Behdrde.

Wenn eine Arbeitgeberin oder ein
Arbeitgeber innert der
vorgeschreibenen Frist keine
Lohnanalyse durchgefiihrt hat
oder deren Durchfilihrung nicht hat
kontrollieren lassen, meldet die
Lohnanalysestelle dies der
zustéandigen Behodrde.

Abs. 2

Die zusténdige Behérde tragt
die gemeldeten
Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber in eine &ffentlich
zugéngliche Liste ein. Sie
kann auch andere
Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber, die ihre Pflichten
gemdass den Artikeln 13a und
13c nicht effiillt haben, in
diese Liste eintragen.

13f

Einbezug von
Organisationen

139

Die Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber kénnen fur die
Lohnanalyse und deren
Kontrolle eine Organisation
gemass Artikel 7 oder eine
Arbeitnehmervertretung
gemass dem
Mitwirkungsgesetzt vom 17.
1993 beiziehen.

streichen

3. Marz 2016
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Bundesamt fiir Justiz

Fachbereich Rechtssetzungsprojekte
und Rechtssetzungsmethodik

Herr Jonas Amstutz

Bundesrain 20

3003 Bern

per Mail zugestellt

orT/oAaTUM  Zlirich, 18. Februar 2016
zusTAnDic  Barbara Carl
DIREKTWAHL 043 244 73 22
e-malL  barbara.carl@suissetec.ch

Bundesgesetz iiber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Damen und Herren

Besten Dank fiir die Einladung zur Stellungnahme betreffend das Bundesgesetz liber die
Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG).

Unserem Verband gehoren rund 3'400 Unternehmungen aus den Branchen Sanitér, Spenglerei/
Gebzudehiille, Heizung, Klima/Kilte, Liiftung, Rohrleitungsbau/Werkleitungen sowie Solar-
installationen an.

Wir lehnen neue staatlich verordnete regelmdassige Lohnkontrollen ab.

Wir sprechen uns gegen die Anderungen des Gleichstellungsgesetzes aus, welche neu staatlich
verordnete Lohnkontrollen vorsehen. Wir erachten diese Vorschriften als unnétig und befiirworten
die Selbstregulierung. Wir beurteilen die vorgeschlagenen Massnahmen zudem nicht unbedingt als
prioritdr, um die Lohngleichheit von Mann und Frau zu verwirklichen. Fur den Fall, dass dennoch
Lohnkontrollen eingefiihrt werden, sollen diese in unseren Branchen allein von den Paritdtischen
Kommissionen durchgefiihrt werden. Wir legen Wert auf die Pflege einer guten Sozialpartnerschaft.

Gerade auch fiir mittelgrossen Betriebe bedeuten die vorgeschlagenen Massnahmen (Durchfiihrung
von regelmissigen Lohnanalysen, neue Kontrollen) zusatzliche Hiirden, welche den administrativen
und finanziellen Aufwand unverhaltnismdssig vergréssern.

Ferner ist anzumerken, dass im &ffentlichen Beschaffungswesen der Schweiz bereits heute die
lohnmissige Gleichstellung von Mann und Frau als Voraussetzung fiir die Auftragsvergabe verlangt
wird. Die Anbieter haben die Einhaltung dieser Anforderung ausdriicklich zu gewahrleisten und zu

bestatigen.

WIR, DIE NOI, I TECNICI NOUS, LES
GEBAUDETECHNIKER. DELLA COSTRUZIONE. TECHNICIENS DU BATIMENT.

Auf der Mauer 11, Postfach, 8021 Ziirich, T 043 244 73 00, F 043 244 73 79, info@suissetec.ch, www.suissetec.ch
CHE-109.817.396 MWST, PC-Konto 80-755-5, IBAN CH32 0900 0000 8000 0755 5, SWIFT/BIC POFICHBEXXX
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Besten Dank fiir die Berticksichtigung unserer Anliegen schon zum Voraus.

Freundliche Grisse
Schweizerisch-Liechtensteinischer Gebadudetechnikverband (suissetec)

<. Y - j 7’//
Christoph Schaer , Dr. iur. Barbara Carl
Mitglied der Geschiftsleitung Rechtskonsulentin

Leiter Technik und Betriebswirtschaft
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Bundesamt flr Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und -methodik
Bundesrain 20

3003 Bern

Per E-Mail: jonas.amstutz@bj.admin.ch

Zurich, 25. Februar 2016 DL/sm

luetzelschwab@arbeitgeber.ch

Vernehmlassung zum Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von
Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GLG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga
Sehr geehrter Herr Amstutz
Sehr geehrte Damen und Herren

Wir danken lhnen fir die uns eingerdumte Gelegenheit zur Stellungnahme. Unsere Beurteilung basiert
auf einer internen Anhdrung unserer Mitglieder aus den Regionen und den Branchen.

Der Schweizerische Arbeitgeberverband (SAV) ist seit 1908 die Stimme der Arbeitgeber in Wirtschaft,
Politik und Offentlichkeit. Er vereint als Spitzenverband der Schweizer Wirtschaft rund 80 regionale
und branchenspezifische Arbeitgeberorganisationen sowie Einzelunternehmen. Insgesamt vertritt er
uber 100’000 Klein-, Mittel- und Grossunternehmen mit knapp 2 Mio. Arbeitnehmenden aus allen Wirt-
schaftssektoren. Der SAV setzt sich fur eine starke Wirtschaft und den Wohlstand der Schweiz ein.
Zur Zukunftssicherung verflugt der Verband Uber anerkanntes Expertenwissen insbesondere in den
Bereichen Arbeitsmarkt, Bildung und Sozialpolitik.

Zusammenfassung der Position des Schweizerischen Arbeitgeberverbandes (SAV)

Unsere Position lasst sich wie folgt zusammenfassen:

1. Der SAV lehnt Lohndiskriminierungen in den Unternehmen ab. Entsprechend fordert er die Unter-
nehmen auf, auch weiterhin und freiwillig daftir zu sorgen, dass in ihren Betrieben Lohngleichheit
im Sinne von Art. 8 Abs. 3 Bundesverfassung herrscht.

2. Der SAV schliesst sich der Expertenmeinung an, welche kein Marktversagen feststellt und lehnt
deshalb auch staatlich vorgeschriebene Lohnkontrollinstrumente und Meldestellen sowie
schwarze Listen fur Firmen ab. Im Gegenzug fordert er vom Bund, die bisherigen und freiwilligen
Massnahmen der Unternehmen und insb. ihre Lohnanalysen mittels Funktionsbeschreibungen
endlich vorbehaltlos anzuerkennen.

3. Der SAV teilt die Aussage des Bundes, dass mit den heute bestehenden Instrumenten Lohndiskri-
minierung in den Unternehmen verhindert werden kann. Dass die Zahl der Lohnklagen seit dem

Hegibachstrasse 47 | Postfach | 8032 Zurich
T +41 (0444211717 | F +41(0)44 4211718
www.arbeitgeber.ch | verband@arbeitgeber.ch
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Inkrafttreten des Gesetzes zugenommen hat, belegt, dass bei Bedarf gerichtliche Korrekturen ge-
fordert werden.

4. Lohnunterschiede sind nicht mit Lohndiskriminierung gleichzusetzen. Der Bund stitzt sich bei sei-
ner ungerechtfertigten Annahme, dass die Arbeitgeber nicht bereit sind, freiwillige Massnahmen
gegen Lohndiskriminierung zu ergreifen, auf eine statistische Analysemethode, die lohnrelevante
Kriterien ungenigend beriicksichtigt. Damit wird ein verzerrtes Ergebnis ausgewiesen, das die
Realitat in den Unternehmen zu deren Lasten falsch widerspiegelt.

5. Entsprechend sind alle vorgeschlagenen Massnahmen zur Verscharfung des Gleichstellungsge-
setzes unverhaltnismassig, blrokratisch sowie unnétig und stellen einen weiteren massiven Ein-
griff in den flexiblen Arbeitsmarkt dar. Der SAV lehnt pauschal alle vorgeschlagenen Massnahmen
(Art. 13a bis 13g sowie Art. 17a GLG und Art. 663cPs OR) gemass Vernehmlassungsunterlagen
ab.

1. Vorbemerkung zur Riickmeldung aus der «SAV-Basis» gegeniber den Antworten aus den
Unternehmen gemass INFRAS-Umfrage

Die Antwort des SAV zur Vernehmlassung stutzt sich auf die klaren und unmissverstandlichen Ruck-
meldungen von 20 Branchen- und regionalen Mitgliedsorganisationen, welche insgesamt mehr als
18'000 Unternehmen auf sich vereinen. Die Revisionsvorschlage werden von allen diesen Mitgliedern
integral als unverhéaltnismassig, burokratisch und unnétig abgelehnt.

Demgegenuber wird in den Vernehmlassungsunterlagen auf eine Online-Befragung verwiesen, auf
welche 1305 Unternehmen geantwortet hatten. Gemass erlauterndem Bericht hatten dabei zwei Drit-
tel der Unternehmen gemeldet, dass sie staatliche Massnahmen zur Durchfuhrung der Lohngleichheit
grundsatzlich als sinnvoll betrachten wiirden. Die grossten Bedenken der Unternehmen hétten dabei
dem erwarteten administrativen Mehraufwand gegolten. Auch das Standard-Analysemodell des Bun-
des (Instrumente Logib) sei von den Unternehmen positiv beurteilt worden.

Nachfragen bei unseren Mitgliedern haben ergeben, dass diese Rickmeldungen verstandlich sind,
wenn bericksichtigt wird, dass heute schon im Bereich des 6ffentlichen Beschaffungswesens eine
Verpflichtung zur Durchfihrung einer Lohnprifung mit Logib besteht. Die vorerwahnten Antworten der
Unternehmen bringen zum Ausdruck, dass jede Veranderung eines Prifverfahrens einen weiteren ad-
ministrativen Aufwand und Kosten fiir die Unternehmen verursacht, welche es zu verhindern gilt.
Diese Befirchtung vor zuséatzlichem Aufwand und Kosten relativiert bzw. riickt den «Wunsch» dieser
in der Infras-Umfrage erwahnten Unternehmen nach staatlichen Eingriffen in ihre Unternehmen wieder
ins richtige Licht.

2. Der bundesréatliche Vorwurf an die Unternehmen, dass sie freiwillig nicht bereit seien, Mass-
nahmen zur Durchsetzung der Lohngleichheit zu treffen, ist unberechtigt. Von einem Markt-
versagen kann keine Rede sein.

Der SAV lehnt Lohndiskriminierung in den Unternehmen entschieden ab. Er ermuntert die Unterneh-
mensleiter auch weiterhin, ihre freiwilligen Saléarvergleiche durchzufuhren und dafiir zu sorgen, dass in
ihren Betrieben Lohngleichheit herrscht.

Seit Jahren werden jahrlich Hunderttausende von Lohndatenssétzen in den Betrieben Uberpriift, ohne

dass diese Arbeiten auch nur im geringsten Ausmass in die Kommunikation des Bundesrates einbezo-
gen werden.
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Dabei sind diese Bemuihungen klar feststellbar, wie eine Studie von Avenir Suisse (Gleichstellung,
Warum der Markt nicht versagt) vom vergangenen November 2015 eindeutig aufzeigt: «Die Entloh-
nung der Frauen hat in den vergangenen dreissig Jahren kontinuierlich und deutlich aufgeholt. Ge-
mass den Daten der AHV sind die Realléhne der Frauen seit 1982 (auf Vollzeitbasis) um fast 50% ge-
stiegen, diejenigen der Manner aber nur um 30%. Im Mittel entspricht dies einem jahrlichen inflations-
bereinigten Anstieg von 1.3% fir die Frauen und 0.8% fir die Manner.» Avenir Suisse stellt zurecht
fest, dass die Aufholjagd der Lohne von Frauen in der Schweiz wenig gewurdigt wird.

Als Grinde fur diese Lohnentwicklung zugunsten der Frauen nennt Avenir Suisse: «Der Bildungs-
stand der Frauen hat zugenommen, und es hat sich, was aufs Ganze gesehen noch wichtiger ist, eine
selbstverstarkende Eigendynamik entfaltet. Durch ihre zunehmende Partizipation und kirzere Er-
werbsunterbriiche sammeln die Frauen mehr Erfahrung; sie erhalten und starken ihr Humankapital.
Das wird auf dem Arbeitsmarkt honoriert. Dies wiederum erhéht den Anreiz, im Job zu bleiben.
Dazu kommt, dass nicht nur die generelle Arbeitsmarkterfahrung, sondern auch die hdhere Betriebs-
treue positiv zu Buche schlagt, denn betriebsspezifische Kenntnisse sind besonders wertvoll.
Noch deutlicher zeigt sich das fulminante Aufholen der Frauen, wenn man nicht die L6hne zum
Massstab nimmt, sondern die (AHV-pflichtige) Lohnsumme, welche inflationsbereinigt um 140% ge-
stiegen ist. Die von den Mannern verdiente reale Lohnsumme stieg hingegen nur um 64%. Im gesam-
ten Arbeitskraftepool der Schweiz sind die Manner mit Blick auf die Bildung vorerst zwar im Vorteil,
weil die alteren Kohorten der Frauen nicht von der Bildungsexpansion profitierten. Die Angleichung
wird sich aber mit der Zeit in der Grundgesamtheit aller Arbeitskrafte niederschlagen. Auch aus die-
sem Grund durften die L6hne der Frauen auch aller Voraussicht nach weiterhin schneller wachsen als
diejenigen der Manner.»

Vollig unbeeindruckt von diesen Fakten hélt der Bundesrat gemass erlauterndem Bericht daran fest,
dass ihn «die mangelnde Bereitschaft der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, freiwillig fir die Durch-
setzung der Lohngleichheit in ihren Unternehmen zu sorgen», zur Uberzeugung gebracht hatte, dass
es ohne zusétzliche staatliche Massnahmen nicht gehen wiirde. «Mit freiwilligen Massnahmen wurde
das Ziel nicht erreicht.» Der Markt habe versagt.

Mit diesen Aussagen wird in der Offentlichkeit ein falsches Bild der Unternehmen gezeichnet, welches
es zu korrigieren gilt. Die von INFRAS im Auftrag des Bundes befragten Experten, M. Mdlleney und U.
Suter begriinden in einem Gastkommentar in einer Zeitung, weshalb der im erlauternden Bericht er-
wahnte Lohngleichheitsdialog nicht erfolgreich war: «Zwei Ursachen stehen gemass Ubereinstimmen-
den Aussagen im Vordergrund. Erstens: Das aufwendige und komplizierte Analyseinstrument Logib
(Lohngleichheitsinstrument des Bundes) scheint den meisten Unternehmen zu wenig gut geeignet.
Das Instrument basiert zudem auf Korrelationsformeln, die auf der Annahme eines bestimmten Lohn-
systems basieren, z. B. mit einer starken Gewichtung der Dienstjahre. In einem Rekrutierungsprozess
kann die extern erworbene Erfahrung eines Kandidaten fiir eine Firma aber interessanter sein als die
Anzahl Dienstjahre eines internen Kandidaten. Zweitens erforderte der Prozess beim Lohngleichheits-
dialog eine starke Involvierung der Gewerkschaften bzw. der innerbetrieblichen Sozialpartner. Sehr
viele Unternehmen zdgerten aber, diesen den notwendigen Einblick in die Lohne zu gewéhren.»

3. Das Instrumentarium zur Bekdampfung von Lohndiskriminierung liegt vor. Neue Massnah-
men braucht es nicht.

Wenn Frauen und Ménner innerhalb desselben Unternehmens fuir gleiche oder gleichwertige Arbeit
unterschiedlich entldhnt werden und der Arbeitgeber nicht beweist, dass dafir objektive Grinde vorlie-
gen, besteht eine Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechtes. Das Gleichstellungsgesetz erleich-
tert die Durchsetzung des Grundsatzes der Lohngleichheit mit einem individuellen Klagerecht, mit ei-
ner Beweislasterleichterung, mit dem Verbot der Rachekiindigung und mit dem Verbandsklagerecht.
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Gemass erlauterndem Bericht hat die Evaluation des Gleichstellungsgesetzes ergeben, dass die vom
Gesetz zur Verfiigung gestellten Instrumente grundsatzlich geeignet sind, Lohngleichheit durchzuset-
zen. Der Schweizerische Arbeitgeberverband teilt diese Ansicht. Die Zahl der Félle, die eingeklagt
wurden, haben seit dem Inkrafttreten des Gesetzes zudem deutlich zugenommen (Bericht S. 4), was
bestatigt, dass die Instrumente bekannt sind und bei Bedarf genutzt werden. Entsprechend rechtfertigt
sich auch aus diesem Grund nicht, zuséatzliche staatliche Massnahmen einzufthren.

4. Lohnunterschiede und Lohndiskriminierung sind nicht dasselbe

Gemass erlauterndem Bericht lassen sich zwischen den Loéhnen fir Frauen und fir Ménner Unter-
schiede erklaren, welche auf Griinde wie Alter, Ausbildung, Dienstjahre, die Arbeitsstelle im Unter-
nehmen und die ausgetbte Tatigkeit zurlickzuftihren sind. Die Lohndifferenz lasst sich geméss Bericht
auch damit begriinden, dass Frauen in Berufen mit tieferen Lohnniveaus tberproportional vertreten
sind oder dass sie ihre berufliche Laufbahn zugunsten familiarer Verpflichtungen unterbrochen haben.

Lohnunterschiede sind deshalb per se nichts rechtswidriges, sondern zeigen das Abbild der Gesell-
schaft, dass jede Frau und jeder Mann nach ihren/seinen Vorstellungen und ihren/seinen Bedirfnis-
sen ihre/seine berufliche Tatigkeit auswahlt. Vielfalt ist der Reichtum einer jeden Gesellschaft.

Der Lohnunterschied zwischen Frau und Mann nimmt auch gemass erlauterndem Bericht ab. Er be-
trug geméass Angaben aus der Lohnstrukturerhebung (LSE) im Jahr 2008 insgesamt 25,0%, wéahrend
es 2012 nur noch 21,3% waren.

40,9% dieser Lohnunterschiede zwischen Frauen und Méannern im privaten Sektor blieben gemass
Bund unerklart, wahrend dieser Wert fir den gesamten 6ffentlichen Sektor (Bund, Kantone, Bezirke,
Gemeinden, Kérperschaften, Kirchen) nur leicht tiefer, bei 38,8% lag. Die Ausgangslage fur Bund und
Kantone ist somit &hnlich wie fir die Privatwirtschaft. Dennoch will der Bundesrat den 6ffentlichen
Sektor von der heute vorgeschlagenen, externen Lohnkontrolle geméss Art. 13¢c GLG (neu) ausneh-
men.

Es stellt sich fir den SAV deshalb die Frage, wieso diese vorgeschlagene externe Lohnkontrolle, wird
sie vom Bundesrat doch als nétiges Instrument zur Beseitigung dieser unerklarten Lohnunterschiede
angesehen, nur fir private Arbeitgeber zukinftig Geltung haben soll, wenn doch der nicht erklarbare
Lohnunterschied bei Bund, Kantonen und Gemeinden nur gerade 2% tiefer liegt. (Was nur gerade
CHF 105 pro Monat entspricht.)

Wie eine Studie von B,S,S. Volkswirtschaftliche Beratung AG (B,S,S., Lohnunterschiede zwischen
Frauen und Mannern in der Schweiz, April 2005) in Zusammenarbeit mit Prof. Dr. M. Gerfin (Universi-
tat Bern) im Auftrag des SAV darlegt, ist der «nicht erklarbare Lohnunterschied» nicht mit «Diskri-
minierung» gleichzusetzen. Die Studie zeigt, dass die L6hne auf Basis einer Vielzahl von Qualifikati-
onen und Kompetenzen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer festgelegt werden. Um Léhne mit-
einander vergleichen zu kénnen, missten diese Informationen miteinbezogen werden. Die Lohndaten
des Bundesamtes fur Statistik (BFS), auf die sich das Eidgenéssische Gleichstellungsbiro und das
BFS fur ihre Aussagen abstltzen, beinhalten jedoch nicht alle lohnrelevanten Informationen. Dies
ist ein Grund dafir, dass die Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern mit den Daten
des BFS nicht vollstandig erklart werden kdnnen.

Wie die Studie von B,S,S. weiter ausfihrt, bleibt insbesondere das Kriterium der effektiven Berufser-
fahrung und Erwerbsunterbriiche unbericksichtigt. Es sind auch nicht alle Informationen zur Ausbil-
dung (z.B. Wahl des Studienganges, Weiterbildungen, Zweitausbildungen) und zum Beruf der Person
vorhanden. Ebenfalls nicht erfasst wird die Profitabilitat der einzelnen Firmen (sondern nur Branchen
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und Firmengrésse). Und wie in praktisch allen Arbeitsmarktdaten fehlen Indikatoren zu erganzenden
Fahigkeiten (z.B. Informatikkenntnisse und Sprachen), Verhaltensmustern (z.B. bei Jobsuche und bei
Lohnverhandlungen) und Persdnlichkeitsmerkmalen (z.B. Sozialkompetenz). Folglich fehlen zahirei-
che Informationen, die Griinde fir die unterschiedlichen Lohne von Frauen und Méannern darstellen
konnten. Genau deshalb wird aber nur ein Teil der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Manner in
den Daten des BFS abgebildet.

Auch in der internationalen Forschung gibt es, geméss Ausfihrungen in der Studie von B,S,S., zahl-
reiche Befunde, wonach Frauen nicht weniger verdienen, weil sie von Arbeitgebern anders behandelt
werden, sondern weil viele Frauen eine andere Ausbildung, eine andere Erwerbsgeschichte und an-
dere Lebensentwirfe haben als Manner. Zudem arbeiten sie in andern Branchen mit generell tieferen
Lohnniveaus und haben andere Zielsetzungen.

Auch die im erlauternden Bericht erwahnte und vom Bund in Auftrag gegebene Expertenstudie des
Schweizer Institutes fur Empirische Wirtschaftsforschung der Universitét St. Gallen und dem Blro INF-
RAS (veroffentlicht September 2015) beantwortet die Frage, ob der unerklarte Anteil der Lohndifferenz
im Rahmen der nationalen Statistik als Lohndiskriminierung interpretiert werden kann, wie folgt: «Der
unerklarte Anteil der Lohndifferenz setzt sich sowohl aus weiteren in der Analyse nicht berlcksichtig-
ten Faktoren als auch aus Diskriminierung zusammen (Global Wage Report 2014/15). Welches Ge-
wicht diese beiden Aspekte einnehmen, kann nicht abgeschétzt werden. Den unerkléarten Anteil der
Lohndifferenz rein als Lohndiskriminierung zu interpretieren ist auf Basis einer statistischen
Analyse nicht maglich.»

Der erlauternde Vernehmlassungsbericht verweist ferner auf die Studie BELODIS (Berufseinstieg und
Lohndiskriminierung — neue Erklarungsansatze zu einer Schlisselphase flur geschlechtsspezifische
Ungleichheiten) vom Dezember 2013. Die Autoren kommen zum Schluss, dass Frauen bereits beim
Eintritt ins Erwerbsleben trotz gleicher Qualifikation weniger verdienen als ihre Kollegen. Als Ursachen
werden dafir vielschichtige Griinde und deren Wechselwirkung auf die verschiedenen Einflisse gel-
tend gemacht. Bemerkenswert ist die Aussage: «Wichtige Weichenstellungen entstiinden fir die
Lohnunterschiede bereits bei der Ausbildungswahl und verstarkten sich spater bei einer Familiengriin-
dung. Frauen sollten sich in ihrer Berufswahl weniger an traditionellen Rollen, sondern verstarkt am
Fachkraftebedarf orientieren kénnen.»

Diese Aussage erachtet auch der SAV als zentral und verweist auf die vielen Unternehmen und Bran-
chen, welche bereits seit lAngerem freiwillig und aus eigenem Interesse aktiv versuchen, sich insbe-
sondere fur junge Frauen attraktiv zu machen. Diese freiwilligen Aktivitaten der Betriebe sollten ver-
mehrt geblhrend anerkannt und unterstitzt werden, anstatt neue Gesetzesvorschriften in Kraft zu set-
zen, welche nicht bei der Ursache ansetzen und deshalb auch keinen wirksamen Effekt haben kon-
nen.

Die von den BELODIS-Experten erwahnte Wechselwirkung zwischen diesen verschiedenen Einflis-
sen zeigt, dass bestehende Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern viele Ursachen haben,
die nicht nur im betrieblichen Umfeld zu suchen sind. Mit der vorliegenden Verschérfung des Gleich-
stellungsgesetzes wird dagegen zumindest unterschwellig den Unternehmen weiterhin unterstellt, sie
hegten noch immer einen systematischen Willen zur Lohndiskriminierung der Frauen. Dabei zeigen
zahlreiche Forschungsarbeiten, dass die Griinde fur Lohnunterschiede breiter und komplexer sind,
und dass die in diesen Studien identifizierten unerklarten Lohndifferenzen nicht mit einer Diskriminie-
rung am Arbeitsplatz gleichgesetzt werden dirfen.
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5. Negative Auswirkungen der staatlichen Intervention geméss Revisionsvorschlag

Vor diesem Hintergrund ist der SAV entschieden der Ansicht, dass eine Anderung des Gleichstel-
lungsgesetzes in der vorgeschlagenen Art unverhaltnismassig, blrokratisch, unnétig und unwirksam
ist.

In der momentan wirtschaftlich angespannten Situation (Aufhebung des Euro-Mindestkurses, Unsi-
cherheiten bei der Umsetzung der MEI), in der viele Unternehmen auf ihre Kosten achten, ist schwer
nachvollziehbar, wenn der Durchfiihrungsaufwand fiir eine gesetzlich vorgeschriebene Lohnanalyse
(immerhin zwei bis acht Tage je nach Unternehmensgrosse) im erlauternden Bericht fir unbedeutend
respektive verhaltnismassig gehalten wird.

Eine zusatzliche Ausdehnung der Blrokratie ist unter allen Umstanden zu verhindern, weil sie zu einer
weiteren Beeintrachtigung der Konkurrenzfahigkeit des Standortes Schweiz fihrt. Es ist zwingend no-
tig, auf die Einfuhrung unnétiger und belastender Vorschriften und neuer Kontrollinstanzen zu verzich-
ten. Stattdessen sollten Moéglichkeiten zur administrativen Entlastung der Unternehmen gesucht wer-
den.

6. Schlussbemerkungen

Zusammenfassend halten wir nochmals fest,

— dass die mit den Kriterien der LSE festgestellten «unerklarbaren» Lohnunterschiede auf viele Ursa-
chen zuriickzufuhren sind und nicht mit Lohndiskriminierung gleichgesetzt werden kénnen;

— dass im aktuellen Gleichstellungsgesetz die notwendigen und geeigneten Mittel zur Verhinderung
und Sanktionierung von Lohndiskriminierung vorhanden sind, weshalb es keine zusatzlichen, durch
den Staat verordneten, Kontrollinstrumente braucht;

— dass mit der jetzt vorliegenden Revision des Gleichstellungsgesetzes ohne Bedarf massiv und un-
verhaltnismassig in den flexiblen Arbeitsmarkt und im Besonderen in die Lohngestaltungsfreiheit
der Unternehmen eingegriffen wird;

— dass ein solcher Eingriff zu einer zusatzlichen Verschlechterung der wirtschaftlichen Rahmenbe-
dingungen flr die Unternehmen und deren Arbeitsplatze in der Schweiz fihrt.

Der SAV lehnt deshalb alle vorgeschlagenen Massnahmen zur Verscharfung des Gleichstel-
lungsgesetzes (Art. 13a bis 13g sowie Art. 17a GLG und Art. 663c”s OR) geméass Vernehmlas-
sungsunterlage ab und beantragt Ihnen, von der beabsichtigten Revision insgesamt abzuse-
hen.

Wir danken lhnen fur die uns eingeraumte Gelegenheit zur Stellungnahme und fir die Aufmerksam-
keit, welche Sie unseren Bemerkungen entgegenbringen und bitten Sie, unsere Standpunkte zu be-
ricksichtigen.

Mit freundlichen Grussen

SCHWEIZERISCHER ARBEITGEBERVERBAND

2% B e

Prof. Dr. Roland A. Miiller Daniella Lutzelschwab
Direktor Mitglied der Geschéftsleitung
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Stellungnahme zum Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstel-
lung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga
Sehr geehrte Damen und Herren

Wir danken lhnen fir die Mdglichkeit zur Stellungnahme. Das Ziel der Vorlage — gleicher
Lohn fiir gleiche Leistung — begriissen wir ausdriicklich. Der Lohnunterschied in der Schweiz
von ungefahr 15% ist gerade in Zeiten des Fachkraftemangels nicht akzeptierbar. Der
Schweizerische Bauerinnen- und Landfrauenverband SBLV sagt klar Ja zur Lohngleichheit.
Frauen und Manner sollen in der Wirtschaft auf Augenhdhe miteinander arbeiten und ent-
schadigt werden.

Vor tber 30 Jahren wurde mit dem Gleichstellungsartikel das Prinzip der Lohngleichheit fur
alle verbindlich in der Bundesverfassung verankert. Frauen sind heute gut ausgebildet und
zeigen sich genauso ambitioniert wie Manner. An den Universitaten beispielsweise sind sie
bereits mit Gber 50 Prozent vertreten. Der Staat investiert viel in die Ausbildung von Frauen
und Mannern. Und doch ist die Lohndifferenz zwischen Frau und Mann in den letzten Jahren
sogar wieder angestiegen. Offenbar scheinen alle Bemihungen (z.B. der Equal Pay Day, der
Lohngleichheitsdialog, etc.) nicht zu fruchten. Dies ist eine bittere Pille, denn diese Mass-
nahmen basierten auf unseren liberalen Prinzipien wie Freiwilligkeit und Eigenverantwortung
der Wirtschaft und der Gesellschaft. Studien ergeben, dass der Lohnunterschied alle Berufe
auf allen Lohnstufen betrifft. Der Missstand, dass Personen mit der gleichen Ausbildung,
dem gleichen Profil und der gleichen Leistung oft bereits bei Berufseinstieg nur auf Grund
ihres Geschlechtes weniger verdienen, ist eines liberalen Rechtsstaates unwirdig.

Chancengleichheit ist volkswirtschaftliche Notwendigkeit

Die geforderte Chancengleichheit ist kein Akt der Barmherzigkeit Frauen gegentber, son-
dern volkswirtschaftlich dringend notwendig. Die Schweiz kann es sich aus 6konomischen
Grinden nicht mehr langer leisten, die gut ausgebildeten weiblichen Arbeitskrafte nicht
gleichwertig in das Arbeitsleben zu integrieren.

SCHWEIZERISCHER BAUERINNEN- UND LANDFRAUENVERBAND
Laurstrasse 10 ¢ Postfach « 5200 Brugg ¢ 056 441 12 63 « info@landfrauen.ch « www.landfrauen.ch
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Ohne die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf kann dem Fachkraftemangel nicht
ernsthaft begegnet werden. Dazu braucht es flexiblere Arbeitszeitmodelle, aber auch geni-
gend bezahlbare Krippenplatze (zum Beispiel mittels Betreuungsgutscheinen), Tagesschulen
und einen Stopp der Lohndiskriminierung. All diese Massnahmen sind gut investiert,
generieren sie auch einen entsprechenden fiskalischen und versicherungstechnischen (AHV,
etc.) Mehrwert fir den Staat und damit fur die ganze Gesellschaft.

Unsere Position zur Vorlage

Die Ausfiihrungen zur Vorlage sind verstandlich und nachvollziehbar. Wir stimmen zu, dass
zusatzliche Massnahmen zum Thema Gleichstellung nétig sind und dass das Gleichstel-
lungsgesetz angewendet und umgesetzt wird. Es fragt sich jedoch, ob eine generelle Pflicht
zur Lohnanalyse zielfiihrend und verhaltnismassig ist. Eine Lohnanalyse zieht einen admi-
nistrativen und damit auch finanziellen Aufwand nach sich. Wir wollen mdglichst unbtrokrati-
sche Ablaufe, angemessene unternehmerische Freiheiten und die Beibehaltung eines libera-
len Arbeitsmarkts.

Betriebsinterne Lohnanalysen

Grundsatzlich unterstitzt der SBLV betriebsinterne Lohnanalysen, vor allem bei Unterneh-
men mit mehr als 100 Arbeitnehmenden. Fir kleinere und mittlere Unternehmen ist der Auf-
wand fur die Lohnanalyse massiv héher als bei grosseren Unternehmen, die bereits tber die
entsprechenden Controlling-Instrumente verfiigen. Wir fordern, Art. 13a entsprechend zu
Uberprifen.

Kontrollstellen

Aus unserer Sicht ist es nicht notwendig, eine externe Kontrollstelle (Art. 13c, 13d) beizuzie-
hen. Wir schlagen vor, dass Unternehmen ab einer bestimmen Grdsse verpflichtet werden,
diese Analyse vorzunehmen und die Resultate ihren Arbeitnehmenden (bei bérsenkotierten
Unternehmen im Jahresbericht OR Art. 663c) zu prasentieren. Zudem sollen seitens der Be-
hdrden Stichproben (z. B. via Meldung an die Ausgleichskassen) durchgefuhrt werden, um
die Analyse der Unternehmen zu Uberprifen. Weitere staatliche Eingriffe erachten wir jedoch
nicht als erforderlich. Insbesondere lehnen wir die Meldung von Pflichtverletzungen aus-
drtcklich ab.

Umkehr der Beweislast

Wir sehen in der Lohnanalyse deshalb vor allem ein Instrument, welches zur starkeren Stel-
lung der Frau bei Lohnklagen verhelfen soll. Der Arbeitgeber soll nachweisen, dass die Er-
hebung vorgenommen wurde und keine Diskriminierung festgestellt wurde.

Sunset Legislation

Wir sind Uberzeugt, dass sich die Gesellschaft in den nachsten Jahren weiterentwickeln und
veréandern wird. So wie es heute fast unvorstellbar ist, dass Frauen vor 1971 nicht abstim-
men und wahlen durften hoffen wir, dass bis in 15 Jahren die Lohndiskriminierung der Ver-
gangenheit angehdren wird. In diesem Sinne soll das Gesetz zeitlich befristet werden und
erst nach einer umfassenden Analyse zur Lohngleichheit wenn noétig verlangert werden.

SCHWEIZERISCHER BAUERINNEN- UND LANDFRAUENVERBAND
Laurstrasse 10 ¢ Postfach « 5200 Brugg ¢ 056 441 12 63 « info@landfrauen.ch « www.landfrauen.ch
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Fazit

Grundsatzlich unterstiutzt der SBLV die Vorlage, denn es braucht ein Umdenken in der Wirt-
schaft. Das hat ebenfalls der Bericht gezeigt: 50% der Unternehmen, die die Analyse durch-
gefuhrt haben, haben ihre Lohnstruktur entsprechend angepasst. Firmen sollen sich ihren
Lohnstrukturen bewusst werden und somit die Moglichkeit haben, entsprechende Massnah-
men einzuleiten, um sich auf dem Arbeitsmarkt als attraktiven Arbeitgeber zu positionieren.
Hierzu braucht es jedoch keine externen Kontrollstellen. Mittels der unsererseits vorgeschla-
genen Anderungsvorschlage kann die zeitlich befristete Gesetzgebung mit der gleichen Ziel-
setzung wirtschaftsfreundlicher, unburokratischer und effektiver (Stellung der Frau bei Lohn-
diskriminierung) ausgestaltet werden.

Fur die Berlicksichtigung unserer Anliegen danken wir.
Freundliche Grisse

SCHWEIZ. BAUERINNEN- UND LANDFRAUENVERBAND SBLV

(. Juhly 4 MW%&(\

. , Annekathi Schluep-Bieri
Christine Buhler Prasidentin Kommission Familien- und
Prasidentin Sozialpolitik

SCHWEIZERISCHER BAUERINNEN- UND LANDFRAUENVERBAND
Laurstrasse 10 ¢ Postfach « 5200 Brugg ¢ 056 441 12 63 « info@landfrauen.ch « www.landfrauen.ch



SBV Schweizerischer Baumeisterverband

SSE Société Suisse des Entrepreneurs
Societa Svizzera degli Impresari-Costruttori
SSIC Societad Svizra dals Impressaris-Constructurs

Bundesamt fiir Justiz
Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und
-methodik
Bundesrain 20
3003 Bern
Jonas.amstutz@bj.admin.ch
Per E-Mall
Zurich, 10. Februar 2016 / mas / sim

Stellungnahme zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von
Mann und Frau (Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Damen und Herren

Im Namen seiner 2800 Mitgliedsfirmen mit ihren 80°‘000 Beschéftigten nimmt der Schweizeri-
sche Baumeisterverband gerne Stellung zur Anderung des Gleichstellungsgesetzes.

Der Schweizerische Baumeisterverband (SBV) lehnt die Anderung des Gleichstel-
lungsgesetzes entschieden ab. Mit dem Gesetz wird ein aufwendiges birokratisches
Instrument geschaffen, dessen Nutzen héchst fragwirdig ist.

Die Gleichstellung von Mann und Frau und damit auch die Nicht-Diskriminierung im Arbeits-
markt ist ein wichtiges Anliegen, das der SBV unterstiitzt. Die vorliegende Gesetzesande-
rung ist daftir aber vollig ungeeignet und schafft lediglich eine weitere nutzlose administrative
Pflicht fir die Unternehmen.

Falsche Pramisse Lohndiskriminierung

Aus wissenschatftlicher Sicht gibt es keinerlei Beweise flir geschlechterspezifische Lohndis-
kriminierung in der Schweiz. Die tblichen Lohnregressionen kdnnen lediglich die beobacht-
bare Lohndifferenz zwischen Mannern und Frauen in einen vom Modell erklarten und einen
nicht erklarten Teil aufgliedern. Den nicht erklarten Teil als Diskriminierung zu werten, wie
dies in der Vorlage gemacht wird, ist aus wissenschaftlicher Sicht unhaltbar. Mit gleichem
Recht kénnte man annehmen, dass Frauen trotz gleicher Ausbildung (und allen anderen re-
levanten Merkmalen) nicht dasselbe leisten wie Manner. Diese Schlussfolgerung wére natir-
lich absurd. Gleichzeitig wére sie aber immerhin konsistent mit der gangigen ékonomischen
Theorie, wonach der Lohn in einer Marktwirtschaft die Produktivitéat einer Arbeitskraft wider-
spiegelt. Die These der Lohndiskriminierung hat hingegen keine Fundierung in der Theorie.

Das in der Schweiz gangige BASS-Modell verwendet Daten aus der Lohnstrukturerhebung.
Mit dieser werden aber beispielsweise die effektive Berufserfahrung, die Ausbildung, berufli-

WIR BAUEN FUR SIE DIE SCHWEIZ.
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che Weiterbildungen, Sprachféhigkeiten, die LAnge der Arbeitswege oder das gesundheitli-
che Risiko bei der Berufsaustibung nur mit grossen Unschéarfen oder gar nicht erfasst. Auch
versagt die Methodik dort, wo Manner und Frauen in sehr unterschiedlichen Tatigkeitsberei-
chen arbeiten (Common-Support-Problem). Dies ist etwa im Baugewerbe der Fall: Auf den
Baustellen ist der Frauenanteil verschwindend klein (<1%), wahrend in der Firmen-
Verwaltung verhaltnismassig viele Frauen angestellt sind. Streng genommen mussten alle
Arbeitsbereiche, in welchen ein Geschlecht dominant ist, von der Analyse ausgeschlossen
werden — ein nicht unerheblicher Teil der Volkswirtschaft.

Verschiedene Studien zeigen, dass der nicht erklarte Unterschied mit dem Einbezug zuséatz-
licher erklarender Variablen schmilzt. In manchen Studien verschwindet er fast komplett.
Zum verbleibenden nicht erklarten Unterschied kann man nur Hypothesen aufstellen. Dass
ein Teil davon tatsachlich auf Diskriminierung zurtickzuftihren ist, ist zwar nicht véllig unplau-
sibel. Staatliches Handeln darf jedoch nicht auf einer wagen Vermutung basieren.

Die Anwendung der Methodik auf Einzelfirmen bringt zusatzlich das Problem der kleinen
Stichprobe. Bei 50 Mitarbeitern kénnen keine seriésen Aussagen getroffen werden. Eine Me-
thode, welche mit einer sehr grossen Stichprobe nur grobe Aussagen machen kann, ist fir
kleine und mittelgrosse Firmen vollig ungeeignet, bringt aber grossen administrativen Mehr-
aufwand.

Kontraproduktives Signal

Die Vorlage suggeriert, dass Frauen nur darum weniger verdienen als Manner, weil sie von
der Wirtschaft diskriminiert werden. Nur der Staat kdnne flr gerechte Verhaltnisse sorgen.
Damit wird den Frauen der Antrieb genommen, ihre 6konomische Position selbst zu verbes-
sern, etwa bei der Wahl des Studiums und der Lehre oder bei Lohnverhandlungen. Letztlich
durfte die Vorlage damit die 6konomische Aufholjagd der Frauen bremsen, zumal Firmen bei
der Anstellung von Frauen zuriickhaltender werden kénnten.

Auf Grund dieser Uberlegungen lehnt der Schweizerische Baumeisterverband eine Pflicht
zur Lohnkontrolle fir Unternehmen ab 50 Mitarbeitern entschieden ab. Ausser birokratische
Umtriebe ist von diesem Instrument nichts zu erwarten.

Freundliche Grisse

Schweizerischer Baumeisterverband

N

Martin A. Senn Silvan Muggler
Vizedirektor Leiter Wirtschaftspolitik



Amstutz Jonas BJ

Von: Tamara Angele <Tamara.Angele@chgemeinden.ch>

Gesendet: Dienstag, 1. Marz 2016 15:49

An: Amstutz Jonas BJ

Cc: Butzer Michael; Reto Lindegger

Betreff: Vernehmlassung: Bundesgesetz tber die Gleichstellung von Frau und

Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG) / KSN SGV

Sehr geehrte Damen und Herren

Mit Threm Schreiben vom 18. November 2015 haben Sie dem Schweizerischen Gemeindeverband (SGV) das oben erwéhnte
Geschaft zur Vernehmlassung unterbreitet. Fir die Gelegenheit, uns aus Sicht der rund 1650 dem SGV angeschlossenen
Gemeinden dussern zu kénnen, danken wir Ihnen.

Nach Studium der Unterlagen teilen wir Ihnen hiermit jedoch mit, dass der SGV zu dieser Vorlage keine Stellungnahme einreicht.
Vielen Dank fir Ihre Kenntnisnahme.

Schweizerischer Gemeindeverband
Prasident Direktor

1 2

Hannes Germann Reto Lindegger
Sténderat

Schweizerischer Gemeindeverband
Laupenstrasse 35, Postfach 8022
3001 Bern

Tel. 031 380 70 00
verband@chgemeinden.ch
www.chgemeinden.ch
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Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga
Sehr geehrte Damen und Herren

Wir danken lhnen fur die Einladung, zur geplanten Revision des Bundesgesetzes Uber die Gleich-
stellung von Frau und Mann Stellung zu nehmen.

Wir begriissen, dass der Bundesrat mit dem vorliegenden Entwurf Schritte hin zur besseren Durch-
setzung der Lohngleichheit unternimmt. Denn fast 35 Jahre nach EinfUhrung des Verfassungsauf-
trags, fur gleichwertige Arbeit den gleichen Lohn zu bezahlen, besteht das diskriminierende Lohnge-
falle zwischen Mannern und Frauen weiterhin fort. Daran haben auch freiwillige Massnahmen wie
der Lohngleichheitsdialog nichts andern kénnen. Wir teilen die Auffassung der Autorinnen und Au-
toren der Regulierungsfolgenabschéitzung (RFA), dass staatliche Massnahmen zur Durchsetzung
der Lohngleichheit nun zwingend sind. Wir sind jedoch der Meinung, dass der vorliegende Revisi-
onsentwurf bei weitem nicht gentigt, um die Lohngleichheit umzusetzen. Um die Lohndiskriminie-
rung zu bekampfen und den Verfassungsauftrag zu erflllen, braucht es weitergehende Massnah-
men und die Ubernahme der Verantwortung durch den Bund. Der vorliegende Entwurf beldsst es
beim Status Quo, wonach die Unternehmen verantwortlich sind fidr die Eilnhaltung der Verfassungs-
vorschrift und diese folglich auf quasi freiwilliger Basis geschieht.

Wir erwarten deshalb vom Bundesrat ein entschiedenes Vorgehen gegen Lohndiskriminierung und
dessen Umsetzung in der Gesetzesrevision: Die Verantwortung fur die Lohnanalysen darf nicht allein
bei den Unternehmen und externen Kontrollstellen liegen. Die Schweiz hat eine Tradition, arbeits-
marktrelevante Fragen tripartit zu begleiten, so beispielsweise die Umsetzung der Personenfreizi-
gigkeit. Es ist uns unverstandlich, dass bei der wichtigen Frage der Lohngleichheit von diesem Vor-
gehen abgewichen werden soll. Gemeinsam mit den Sozialpartnern muss der Staat die Verantwor-
tung fur die Umsetzung des Verfassungsauftrags Ubernehmen und die unternehmensinternen
Lohnkontrollen mit staatlichen Stichproben lberpriifen. Der Verzicht auf Sanktionen bei Gesetzes-
verletzungen ist juristisch widersinnig, der Vorschlag ist entsprechend befremdlich und einzigartig in
der Gesetzgebung. Die Nichteinhaltung des Gesetzes - Nichtdurchfihren der Kontrollen, Nichtpub- -
lizieren der Ergebnisse, Verzicht auf Korrektur von aufgedeckter Lohndiskriminierung - muss des-
halb zwingend staatlich sanktioniert werden. Des Weitern erwarten wir den zwingenden Einbezug

Monbijoustrasse 61, 3007 Bern / Postfach, 3000 Bern 23
0313770101, Fax: 0313770102, info@sgb.ch, info@uss.ch



der Gewerkschaften bei den Kontrolien auf Branchen- oder Unternehmensebene sowie in einer
Tripartiten Kommission auf Bundesebene, die die entsprechende Behdrde bei der Umsetzung
des Gesetzes begleitet. Denn die nachhaltige Umsetzung der Lohngleichheit bedingt maximale
Transparenz gegenuber Arbeitnehmenden und ihrer Vertretung.

Der Schweizerische Gewerkschaftsbund hélt deshalb an den Forderungen fest, die er am 12.
Juni 2014 in einem offenen Brief an den Bundesrat formuliert hat:

m Regelmassige Lohniberprifungen in allen Betrieben des privaten und offentlichen Bereichs;

m  Verantwortung fir die Uberprifungen bei einer Nationalen Behérde mit Durchsetzungskom-
petenzen;

m  Einbezug der Sozialpartner in einer Tripartiten Kommission auf Bundesebene und bei den
Kontrollen auf Betriebsebene;

m innerbetriebliche Lohntransparenz und Nulltoleranz bei festgesteliter Diskriminierung.

Wir sind der Meinung, dass die Umsetzung dieser Forderungen zwingend ist, um der fortbeste-
henden Lohndiskriminierung von Frauen in Schweizer Unternehmen wirksam zu begegnen. Wir
bitten Sie deshalb, nachfolgende Vorschlage bei der Revision des Gleichstellungsgesetzes zu be-
rucksichtigen.

Zu den Vorschlagen im Einzelnen

Art. 13a Pflicht zur Durchfiihrung einer Lohnanalyse

Die Pflicht zur Durchflhrung einer Lohnanalyse ist ein wichtiges Instrument zur Beseitigung der
Lohndiskriminierung. Zwingend ist, dass die ganze Lohnstruktur eines Unternehmens erfasst
wird. Sind nur Arbeitgeber mit mehr als 50 Angestellten in der Pflicht, schliesst das 98% der Un-
ternehmen sowie 46% der Beschaftigten von der Pflicht aus, was bei der Umsetzung eines Ver-
fassungsanspruchs inakzeptabel ist. Die Pflicht muss deshalb auch fur Arbeitgeber mit weniger .
als 50 Mitarbeitenden gelten. Ein entsprechendes Analyseinstrument muss rasch bereitgestellt
werden. Weiter erachten wir Kontrollen mindestens alle drei Jahre als zwingend, um das Ziel der
Lohngleichheit zu erreichen.

Art. 13b Methode der Analysé

Die Analysemethode und die beigezogenen den Lohn erklarenden Variablen missen wissen-
schaftlich anerkannt und diskriminierungsfrei sein. Wir lehnen die Festlegung der Kriterien einzig
durch den Bundesrat klar ab: Die Anerkennung von Analysemethoden darf nicht zur politischen
Frage werden, sondern muss von der entsprechenden Behérde (EBG) unter Einbezug von Exper-
tinnen und Experten durchgefihrt werden. Nur so kann garantiert werden, dass Methoden und
erklarende Variablen wissenschaftlich anerkannt und diskriminierungsfrei sind. Wir schlagen
deshalb folgende Anderung vor:

3 (neu) Die zustdndige Behdrde legt die Kriterien fest, die bei der Anerkennung einer Methode zu
berticksichtigen sind. Sie wird dabei von der Tripartiten Kommission (L ohngleichheitskommissi-

on) begleitet.
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Desweitern fordern wir angesichts der Methodenvielfalt eine Senkung der im Beschaffungswesen
angewandten Toleranzschwelle auf max. 2%, insbesondere, wenn die Analyse um weitere erkla-
rende Variablen ergénzt wird.

. Die zugelassenen Methoden miissen in regelmdassigen Abstdnden evaluiert und auf ihre Eignung
zur Feststellung von Lohndiskriminierung gepruft werden. Erflllen sie die Prifung nicht, muss
ihnen die Zulassung wieder entzogen werden.

Art. 13c Kontrolle der Lohnanalyse

Der erlauternde Bericht halt fest, dass das materielle Ergebnis der Lohnanalyse nicht Uberprift
werden muss. Wir sind dagegen klar der Ansicht, dass die Kontrollstellen nicht nur die korrekte
Durchfuhrung der Lohnanalyse, sondem auch deren Datengrundlage und insbesondere die Er-
gebnisse Uberprifen miussen.

Art. 13d Externe Kontrollstellen

Wir sind der Ansicht, dass die Uberwachung der Lohngleichheit eine staatliche sowie soziélpart-
nerschaftliche Aufgabe ist und die Verantwortung daflr bei einer entsprechenden Bundesbehér-
de liegen muss. Das Fachwissen und die Erfahrung von Selbstregulierungsorganisationen in Sa-
chen Lohnanalysen beurteilen wir als ungenigend, was zu Fehlern fUhren kann. Ebenso beflirch-
ten wir ein gewisses Missbrauchspotenzial angesichts moglicher Interessenskonflikte. Wir erkla-
ren uns jedoch einverstanden damit, dass Revisionsstellen die externen Kontrollen in Vertretung
der Bundesbehérde Ubernehmen, falls sie durch diese anerkannt und entsprechend geschult
sind. Ebenfalls erachten wir den Einbezug der Sozialpartner bei den Kontrollen als zwingend, um
Transparenz zu gewdhrleisten. Dies kann im Rahmen der externen Kontrollen oder im Rahmen
einer Information mittels Kontrollbericht (vgl. Art. 13e) geschehen. Mdglich bleiben muss eben-

" falls die sozialpartnerschaftliche Lohnanalyse im Rahmen der GAV, wie sie schon jetzt bisweilen
geschieht. Wir schlagen folgende Neuformulierung vor:

Art. 13 d (neu) Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber ziehen fir die Lohnanalyse und deren Kon-
trolle wahlweise ein durch die zustdndige Behdrde anerkanntes und geschultes Revisionsunter-
nehmen, eine Organisation gemdss Artikel 7 oder eine Arbeitnehmendenvertretung geméass dem
Mitwirkungsgesetz vom 17. Dezember 1993 bei.

Art. 13e Kontrolibericht

Fur den Fall, dass die Kontrolle nicht unter Einbezug einer Arbeitnehmendenvertretung durchge-
fuhrt wird, muss diese Einsicht in den Kontrollbericht erhalten. Wir schlagen hierflr folgende
Formulierung vor:

Art. 13 e (ergdnzt) Die Kontrolistellen erstellen einen Bericht lber die Durchfihrung der Lohnana-
lyse zuhanden der Fihrung des kontrollierten Unternehmens sowie der Arbeitnehmendenvertre-
tung gemédss Art. 7 oder dem Mitwirkungsgesetz vom 17. Dezember 1993 und der zustédndigen
Gewerkschatft,
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Art. 13e bis Meldung und Verdéffentlichung von Pflichtverletzungen

An der vorgeschlagenen Variante muss als Minimallésung festgehalten werden. Wir erachten
diese jedoch als ungentgend, um die Lohndiskriminierung von Frauen durch Arbeitgeber
nachhaltig zu bekdmpfen. Zusétzlich zur Meldepflicht muss der Bund - analog zum Beschaf-
fungswesen (Bundesgesetz Uiber das 6ffentliche Beschaffungswesen, Anderung vom 1. April
2015) - mittels Stichproben die Einhaltung der Lohngleichheit in den Unternehmen Uberpri-
fen und bei Pflichtverletzungen Sanktionen anordnen. Als Mdglichkeiten sehen wir die Einflh-
rung eines Behordenklagerechts oder alternativ eine Busse. Um wirksam zu sein, misste letz-
tere jedoch hdher sein als die Kosten zur Wiederherstellung des rechtméssigen Zustands. Die
Sanktionen sind entsprechend in der Verordnung zu konkretisieren. Gewerkschaften und Ar-
beitnehmendenvertretungen missen bei der Behdrde eine Kontrolle beantragen kénnen. Fur
das Gleichstellungsgesetz schlagen wir folgende Formulierung vor:

Art. 13 e bis (neu) Meldung und Sanktionen von Pflichtverletzungen

1 (neu) Wenn eine Arbeitgeberin oder ein Arbeitgeber innert der vorgeschriebenen Frist keine
Lohnanalyse durchgefiihrt hat, deren Durchfiihrung nicht hat kontrollieren lassen, die Arbeit-
nehmerinnen oder Arbeitnehmer nicht innert der vorgeschriebenen Frist informiert hat oder
allféllige Lohndiskriminierungen nicht innert max. drei Jahren behoben hat, meldet die Kon-
trolistelle dies der zustdndigen Behoérde.

2 (ergénzt) Die zustandige Behdrde [...] in diese Liste eintragen. Stellt der Arbeitgeber oder die
Arbeitgeberin nicht den rechtméssigen Zustand her, ergreift der Bund weitere Sanktionen.

3 (neu) Die zustandige Behdrde ftihrt regeiméssiqge Stichkontrollen durch, um die Einhaltung
des Gesetzes zu Uberpriifen.

4 (neu) Die zustindige Behérde fiihrt auf Antrag von Arbeitnehmendenorganisationen bei
Verdacht auf L ohndiskriminierung Kontrollen durch.

Art. 13f Einbezug von Organisationen

Der Einbezug der Gewerkschaften ist fir uns zwingend und muss in Art. 13d und 13e gere-
gelt werden. Wird dies so umgesetzt, kann Art. 13f weggelassen werden.

Art. 13g Information der Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer / OR Art. 663c¢ bis

Wir begrissen die Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mittels Anhang zur
Bilanz oder separatem Bericht Uber die Kontrolle. Wir sind jedoch der Meinung, dass die In-
formation detailliert erfolgen und das genaue Ausmass des unerklédrten Lohnunterschieds be-
ziffern sowie vorgesehene Korrekturmassnahmen enthalten muss.

Art. 17a Ubergangsbestimmungen zur Anderung vom...

Damit der Verfassungsgrundsatz der Lohngleichheit schnellstmdglich erfltlt wird, erwarten wir
die Kontrolle aller Unternehmen bis spatestens 2025.
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Starkung des Eidgendssischen Biiros fir Gleichstellung sowie Begleitung durch Tripartite
Kommission -

Die Durchsetzung der Lohngleichheit bedingt eine Starkung des Eidgendssischen Blros fur
Gleichstellung, das mit den entsprechenden Kompetenzen und finanziellen Ressourcen ausge-
stattet werden muss. Weiter sind die Sozialpartner auch auf nationaler Ebene in die Umsetzung
einzubeziehen, vorzugsweise in einer Tripartiten Kommission. Behorde und Kommission miissen
far eine faire Durchfihrung der Lohnkontrollen sorgen. Die Tripartite Kommission hat zur Aufga-
be, die Umsetzung des revidierten Gesetzes zu begleiten, die Entwicklung zu verfolgen, Fokus-
branchen zu bestimmen und Empfehlungen auszusprechen. Zu diesem Zweck schlagen wir eine
Erganzung von Artikel 16 vor:

Art. 16
Abs. 2

g. (neu) es lberprtift mittels Stichkontrollen die Einhaltung der Lohnanalysen und Kontrollen (Art.
13a bis g) und spricht bei Zuwiderhandlungen Sanktionen aus.

Abs. 3 (neu) Eine_Tripartite Kommission begleitet die Umsetzung von Art. 13a bis g.

Wir danken thnen far die Berlcksichtigung unserer Stellungnahme.

Freundliche GrUsse

SCHWEIZERISCHER GEWERKSCHAFTSBUND

Paul Rechsteiner egula Buhlmann
Prasident Zentralsekretarin
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@ SKF Schweizerischer Katholischer Frauenbund

Ligue suisse des femmes catholiques - Unione svizzera delle donne cattoliche - Uniun svizra da las dunnas catolicas

Bundesamt fur Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und -methodik
Bundesrain 20

3003 Bern

PDF per Mail: jonas.amstutz@bj.admin.ch

Luzern, im Februar 2016

Anderung des Bundesgesetzes lber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Damen und Herren

Wir bedanken uns fir die Einladung, uns an dieser Vernehmlassung zu beteiligen.
Dass der Bundesrat mit einer Gesetzesanderung die faktische Lohnungleichheit be-
kampfen will, begrissen wir. Bei der Erdrterung des Gesetzesentwurfs waren wir
jedoch irritiert, dass der seit genau 20 Jahren in der Verfassung verankerte Grund-
satz zwar Uberpruft werden soll, dass aber bei Nicht-Einhaltung keinerlei Sanktionen
vorgesehen sind. Dieser Umstand liess uns einen Moment lang zégern, ob wir uns im
Detail zur Gesetzesanderung aussern sollen oder nicht. Wir haben uns fir erstes
entschieden und legen Ihnen gerne unsere Stellungnahme vor:

Nachdem verschiedene taugliche Instrumente zur Messung der Lohngleichheit entwickelt,
aber nie verbindlich eingefihrt und flichendeckend angewendet wurden, ist es unseres Erach-
tens eine logische Folge, dass der Bundesrat diese Verbindlichkeit gesetzlich verankern will.
Es geht schliesslich darum, den eigentlich nicht umstrittenen Verfassungsgrundsatz ,Gleicher
Lohn fir gleichwertige Arbeit” (Art. 8) endlich umzusetzen. Nach 35 Jahren ist dies Uberfallig.

Bei der Lohndiskriminierung handelt es sich um ein klassisches Marktversagen, welches durch
den Gesetzgeber geregelt werden muss. Gemass Umfragen begriisst die grosse Mehrheit der
Unternehmen Massnahmen zur Umsetzung der Lohngleichheit, ganz im Gegensatz zu ihren
Dachverbanden. Es ist fir uns daher nicht nachvollziehbar, dass der vorliegende Entwurf nicht
fur samtliche Betriebe eine Regelung anstrebt wird, sondern nur fur Unternehmen ab 50 Mit-
arbeitenden.

Zur Erleichterung von individuellen Lohnklagen fordert der Verbandsvorstand des SKF die
Beweislastumkehr, so dass kiinftig das beklagte Unternehmen den Beweis erbringen muss,
dass es keine Lohndiskriminierung vornimmt und nicht mehr die Klagenden.

Gerne nehmen wir zu einzelnen Artikeln der Vorlage im Detail Stellung:

Art. 13a Pflicht zur Durchfihrung einer Lohnanalyse

Der Verbandsvorstand des SKF begriisst die Pflicht zur Durchfihrung einer Lohnanalyse in
jedem vierten Jahr als verbindliche Massnahme. Mit dem jetzigen Vorschlag werden jedoch
nur zwei Prozent der Unternehmen verpflichtet, diese Lohnanalysen durchzufiihren was zur
Folge hat, dass fast die Halfte (46 Prozent) der Angestellten dadurch nicht von dieser Absiche-
rung profitieren kénnen. A
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Wir fordern, dass alle Unternehmen der Pflicht zur Durchfiihrung einer Lohnanalyse unterstellt
werden.

Art. 13b Methoden der Analyse

Mit Logib verfugt der Bund schon heute Uber ein wissenschaftlich anerkanntes Instrument zur
Lohnanalyse, das bei den Unternehmen auf grosse Akzeptanz stosst. Angesichts dessen, dass
in Art. 13b mehrere Methoden zur Prifung zugelassen werden sollen, missen Ressourcen be-
reitgestellt werden, um Methoden zur Lohnanalyse in kleinen Unternehmen zu entwickeln.

Bei der Zulassung weiterer Methoden ist strikte darauf zu achten, dass die Variablen wissen-
schaftlich anerkannt und diskriminierungsfrei sind. Um dies zu gewéhrleisten und politische
Erwagungen aus dem Zulassungsprozess auszuschliessen, erachten wir es als sinnvoll, dass
die Festlegung der Kriterien auch bei der zustandigen Behorde liegt, beispielsweise beim Eid-
gendssischen Buro fur Gleichstellung EBG.

Art. 13c und 13d Kontrolle der Lohnanalyse

Der SKF begriisst die in Art. 31c vorgesehene externe Kontrolle der durchgefiihrten Lohnana-
lysen durch Organisationen, die den vorgegebenen Kriterien entsprechen.

Art. 13e"* Meldung und Veréffentlichung von Pflichtverletzungen

Gesetze ohne Sanktionen bei Nicht-Einhaltung derselben sind wirkungslos. Es ware einmalig,
dass ein Grundsatz in der Bundesverfassung ohne Sanktionen bei Nichteinhaltung umgesetzt
werden soll. Der SKF-Verbandsvorstand ist daher Uberzeugt, dass es notwendig ist, die Un-
ternehmen zu bestrafen, die die Lohnanalysen nicht durchfihren und/oder diese nicht kontrol-
lieren lassen.

Mit dem Vorschlag einer 6ffentlich zuganglichen Liste als erste Massnahme kénnen wir uns
anfreunden. Wir sind aber Uberzeugt, dass dieser ,Pranger das absolute Minimum an Sankti-
onen ist. Wenn Lohndiskriminierungen festgestellt werden, soll das betroffene Unternehmen
darlegen missen, welche Massnahmen es zu ergreifen gedenkt, um die-sen Missstand zu
beheben. Bei wiederholter Feststellung von Lohndiskriminierung ist eine Busse zu verhangen,
die sich nach der Grésse des Unternehmens bemisst und im Wiederholungsfall erhéht wird.

In diesem Sinne ist Art. 13e® unverzichtbar und muss mit weiteren Sanktionen erganzt werden.

Art. 13g Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Der SKF begriisst die Pflicht zur Information der Mitarbeitenden der Unternehmungen Uber die
Ergebnisse der Lohnanalysen, wie es der Entwurf vorsieht.

Art 17a Ubergangsbestimmung

Dass die Einfihrung der Lohnanalysen nach Grdsse der Unternehmen gestaffelt eingefiihrt wird
begrissen wir, braucht es doch fir die Entwicklung von anwendbaren Methoden fiir kleine Be-
triebe noch mehr Zeit. Fir Betriebe mit 50 und mehr Mitarbeitenden kann die Einfihrung jedoch
ohne Verzug verordnet werden.

Freundliche Grlisse

SKF Schweizerischer Katholischer Frauenbund

Simone Curau-Aepli
Mitglied Verbandsvorstand, Ressort Politik
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SVAMV Schweizerischer Verband alleinerziehender Miitter und Vater . »
EinElternFamilie
FSFM Fédération suisse des familles monoparentales FamilleMonoparentale

. . - . FamigliaMonoparentale
FSFM Federazione svizzera delle famiglie monoparentali o P

Frau Bundesratin

Simonetta Sommaruga
EJPD / Bundesamt fiir Justiz
3003 Bern

jonas.amstutz@bj.admin.ch

Bern, 03. Marz 2016

Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann:
Vernehmlassungsverfahren. Stellungnahme des SVAMV

Sehr geehrter Frau Bundesratin
Sehr geehrte Damen und Herren

Es istinsbesondere fiir Einelternfamilien von entscheidender Bedeutung, die Diskriminierung der Frauen bei den
L6hnen zu beseitigen, sind doch die meisten Alleinerziehenden Miitter. Der Schweizerische Verband alleinerziehender
Mtter und Vater SVAMV, der die Anliegen der Einelternfamilien in unserem Land vertritt, nimmt deshalb gerne zum
Entwurf der oben genannten Gesetzesanderung Stellung.

Alleinerziehende Frauen und ihre Kinder sind einem ausserordentlich hohen Armutsrisiko ausgesetzt. Die Ursachen
sind bekannt: In Mankosituationen wird der Elternperson, die die Kinder zur Hauptsache betreut — also meist der Mutter
—auch die Sorge fiir den finanziellen Unterhalt aufgebiirdet. Der Gesetzgeber hat es bei der Revision des
Kindesunterhalts im vergangenen Jahr erneut unterlassen, diesen Missstand zu beheben und die Mankoteilung oder
einen Mindestunterhaltsbeitrag fiir das Kind bei Trennung und Scheidung der Eltern einzufiihren. Auch hat sich der
Bundesrat am 25. November 2015 gegen die Motion 15.3939 von Frau Nationalratin Yvonne Feri Kinderzulagen
bedarfsabhangig erganzen“ ausgesprochen. Die Motion stiitzt sich auf den Vorschlag im Bericht des Bundesrats
"Familienpolitik. Auslegeordnung und Handlungsoptionen des Bundes" vom 20. Mai 2015 in Erflillung des Postulats
Tornare (13.3135), der die einseitige Mankouberblrdung als Ursache der Armut von Einelternfamilien nennt. Sie wiirde
es dank der Einfiihrung bedarfsabhangiger Kinderzulagen ermdglichen, Kinder getrennt lebender Eltern, die keine
ausreichenden Alimente erhalten, vor dem Aufwachsen in finanziell prekaren Verhaltnissen mit all seinen negativen
Auswirkungen auf Entwicklungs- und Zukunftschancen zu schitzen.

Hat eine Elternperson alleine oder zur Hauptsache fiir die Betreuung und den finanziellen Unterhalt der Kinder zu
sorgen, ist ein ausreichendes Einkommen unabdingbar. Die Diskriminierung der Frauen und vor allem der Mutter bei
den Lohnen ist hier aber eine entscheidende Hiirde, die die Betroffenen einem (iberdurchschnittlich hohen Risiko
aussetzt, in die Abhangigkeit von Sozialhilfe abgedrangt zu werden. Uberdies entstehen Liicken bei der Altersvorsorge.
Die Existenzsicherung ist so auch im Alter gefahrdet.
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Die geschlechterspezifische Lohndiskriminierung ist eine gut belegte Realitat, wie der erlduternde Bericht zum Entwurf
zur Anderung des Gleichstellungsgesetzes zeigt. Sie verletzt den verfassungsrechtiichen Anspruch auf gleichen Lohn
fur gleiche und gleichwertige Arbeit sowie internationale Verpflichtungen der Schweiz (CEDAW, UNO-Pakt I, ILO-
Ubereinkommen), und wirkt sich iiberdies nachteilig auf die wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklung unseres
Landes aus.

Die Lohndiskriminierung behindert insbesondere die Wahl einer egalitaren Rollenverteilung zwischen den
Geschlechtern. Sie begunstigt eine traditionelle Verteilung der Aufgaben in der Zweielternfamilie, bei der der Vater
Vollzeit erwerbstatig ist und hauptsachlich flir den finanziellen Unterhalt sorgt, die Mutter ihrerseits die
Hauptverantwortung fiir die Betreuung und Erziehung der Kinder und den Haushalt ibernimmt und teilzeitlich oder gar
nicht im Beruf arbeitet, also die indirekten Kinderkosten trégt. Diese Verteilung der elterlichen Aufgaben wird bei einer
Trennung in der Regel und oft notgedrungen weitergefiihrt und ist mit dem oben beschriebenen erheblichen
Armutsrisiko fur Kinder und Mutter verbunden.

Die Beseitigung der geschlechtsspezifischen Lohndiskriminierung ist deshalb flir den Schutz von Frauen und Kindern
entscheidend. Sie ist aber auch von zentraler gesellschaftlicher und wirtschaftlicher Bedeutung. Stichworte dazu sind
etwa die Behebung des Fachkréaftemangels, wachsende Steuereinnahmen und die Entlastung der &ffentlichen
Sozialhilfe.

Freiwillige Massnahmen wie der Lohngleichheitsdialog haben sich aber bisher als ungenligend erwiesen, um die
Lohngleichheit durchzusetzen, so dass staatliches Handeln nun zwingend nétig ist. Die Regulierungsfolgenabschétzung
zu den vorgesehenen staatlichen Massnahmen gegen Lohndiskriminierung zeigt, dass auch eine Mehrheit der
Unternehmen (zwei Drittel) staatliche Massnahmen zur Durchsetzung der Lohngleichheit grundsatzlich sinnvoll finden
(Erlauternder Bericht zur Anderung des GIG, Seite 7).

Der SVAMV begriisst aus diesen Griinden die vorgeschlagene Gesetzesanderung. Sie ist ein dusserst wichtiger
Schritt zur Beseitigung von Lohndiskriminierungen zulasten der Frauen. Dabei beriicksichtigt der Entwurf die Anliegen
der Unternehmen, die vor allem einen administrativen Mehraufwand befiirchten: Der von den Arbeitgebenden verlangte
administrative Aufwand ist bescheiden und unkompliziert zu erbringen. Uberdies sind nur Arbeitgebende betroffen, die
im Jahresdurchschnitt 50 oder mehr Personen beschaftigen, das heisst 2 Prozent der Betriebe und 54 Prozent der
Beschattigten.

Bemerkungen und Vorschliige zum Entwurf zur Anderung des Gleichstellungsgesetzes

Fehlende Transparenz ist ein entscheidender Faktor, der zur Diskriminierung der Frauen bei den Léhnen fiihrt: Sie
verhindert, dass betroffene Arbeitnehmende eine Lohndiskriminierung erkennen kdnnen, und gibt den Arbeitgebenden
keinen 6konomischen Anreiz, diskriminierendes Verhalten zu andern, da dieses nicht missbilligt wird.

Hinzu kommt, dass Menschen, die zur Sicherung ihrer Existenz auf Erwerbsarbeit angewiesen sind, oft nicht wéhlen
kénnen, in welchem Unternehmen sie arbeiten wollen. Auch dieses Machtgefalle steht der Lohngleichheit im Wege,
solange Lohndiskriminierung nicht durch wirksame staatliche Massnahmen verhindert wird. Alleinerziehende Frauen
sind davon besonders betroffen.

Die im Entwurf der Gesetzesanderung vorgesehenen Massnahmen — die gesetzliche Verpflichtung der Arbeitgebenden,
regelmassig eine betriebsinterne Lohnanalyse durchzufiihren, die Kontrolle der Durchfiihrung durch eine unabhangige
Kontrollstelle und die Verdffentlichung der Information Uber die Durchfiihrung der Kontrolle - schaffen eine Grundlage fiir
die nétige Transparenz, die aus Sicht des SVAMV allerdings nur ein Minimum darstellt. Zudem sieht der
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Gesetzesanderungsentwurf keine Sanktionen vor, wenn Unternehmen den Grundsatz der Lohngleichheit verletzen.

Der SVAMV befiirwortet aus diesen Griinden die Einflihrung von Artikel 13 es, der die Meldung und
Veroffentlichung von Pflichtverletzungen vorsieht.

Der Gesetzesanderungsvorschlag sieht die Lohnanalysepflicht fiir 2 Prozent der Unternehmen und 54 Prozent der
Beschaftigten. Transparenz beziiglich der Lohngleichheit sollte jedoch auch fiir die (ibrigen 98 Prozent der
Unternehmen und 46 Prozent der Arbeitnehmenden geschaffen werden, auch wenn sich eine statistische Analyse
aufgrund der Unternehmensgrdsse dazu nicht eignet.

Der SVAMV spricht sich deshalb dafiir aus, Artikel 13a und Artikel 13b mit entsprechenden Bestimmungen zu
erganzen. Er unterstitzt den Vorschlag seines Dachverbands alliance f, dass Unternehmen mit weniger als 50
Mitarbeitenden alle vier Jahre anstelle einer Lohnanalyse eine Analyse ihres Lohnsystems, ihrer
Einstufungskriterien und ihrer Stellenbewertungen vornehmen und wie die Unternehmen mit 50 und mehr
Mitarbeitenden durch eine externe Kontrollstelle Uberpriifen lassen.

Der SVAMV schliesst sich ausserdem dem Vorschlag von alliance f an, Anreize fiir den Bund, die Kantone und die
Gemeinden als Arbeitgebende zu schaffen, Lohnanalysen durchzuflihren, zu kontrollieren und zu veréffentlichen.
Bund, Kantone und Gemeinden haben eine Vorbild- und Sensibilisierungsfunktion, die sie bei der Durchsetzung der
Lohngleichheit verstarkt wahrnehmen sollten.

Notwendige weitere Massnahmen

Zusatzlich zur Durchsetzung der Lohngleichheit sind weitere Massnahmen nétig, um die Gleichstellung von Frau und
Mann in Beruf und Familie zu erreichen:

Um die Lebenslage der besonders benachteiligten alleinerziehenden Frauen und ihrer Kinder zu verbessern, muss
die u.a. vom CEDAW-Ausschuss 2009 angemahnte Mankoteilung bei Trennung und Scheidung in
Defizitsituationen' realisiert werden. Die Einflihrung eines Mindestunterhaltsbeitrags fiir das Kind bei Trennung und
Scheidung der Eltern, eine Ausweitung der Alimentenbevorschussung, die aktuell nur bei Vernachlassigung der
Unterhaltszahlungen greift, auf Falle, in denen die unterhaltspflichtige Person aus finanziellen Griinden keine
ausreichenden Alimente zahlen kann oder die Einfiihrung einer bedarfsabhangigen Kinderzulage auf
Bundesebene, die fehlende Kinderalimente bei Trennung und Scheidung in Defizitsituationen ersetzt, sind
Méglichkeiten, ein Defizit bei Trennung und Scheidung auf beide Eltern zu verteilen und Betroffene wirksam gegen
Armut zu schitzen.

Die Berufswelt muss einen nachhaltigen Wandel vom vorherrschenden iiberholten ,Worker"- zum zeitgemassen
,Carer-Worker‘-Modell der berufstatigen Person vollziehen, um Frauen und Mannern gleiche Chancen auf dem
Arbeitsmarkt zu eréffnen und dabei eine adaquate Betreuung von Kindern und pflegebediirftigen Angehérigen
sicherzustellen. Dabei muss allen Lebens- und Familienformen und nicht einzig dem Paarfamilien-Modell Rechnung
getragen werden.

Familienfreundliche Arbeitsmodelle (insbesondere Arbeitszeit- und Arbeitsorganisations-Modelle) missen
entwickelt und geférdert werden, die den Anliegen der Berufstatigen mit Care-Verpflichtungen unabhéngig ihres
Geschlechts Rechnung tragen. Unentgeltliche Care-Arbeit muss mit einer beruflichen Vollzeitbeschéaftigung
vereinbar sein, da Teilzeitarbeit oft nicht existenzsichernd ist.

Auch erklarbare Lohnunterschiede kénnen Benachteiligungen fur Frauen enthalten. Deshalb missen zusatzlich
Lohnstrukturmodelle wie auch Karrieremodelle und Bildungsangebote entwickelt und geférdert werden, die den

1 Abschliessende Bemerkungen des UNO-Ausschusses fir die Beseitigung der Diskriminierung der Frau zum Staatenbericht der
Schweiz, 44. Tagung, 20.Juli bis 7. August 2009, Ziffer 42.
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Biographien von Personen mit Care-Verantwortung gerecht werden und die geleistete und zu leistende
unbezahlten Care-Arbeit ebenso gewichten wie die Berufsarbeit.

Ausserberuflich erworbene Qualifikationen mlssen in der Berufswelt als berufs- und lohnrelevante Kompetenzen
anerkannt werden.

Ausserdem braucht es standardisierte Regeln fiir das Anerkennungsverfahren auslandischer Diplome.

¢ Die Investitionen in ein flichendeckendes Angebot an qualitativ hochstehenden, erschwinglichen
Betreuungsplatzen fiir Kinder miissen verstérkt werden. Die im Rahmen der Fachkréfteinitiative FKI vorgesehene
Erhéhung der Betreuungsplétze fiir Vorschul- und Schulkinder ist zu begriissen. Es muss aber sichergestellt
werden, dass die entsprechenden Massnahmen auch weitergefihrt werden, wenn der aktuelle Fachkraftemangel
nachlésst. Frauen dirfen nicht als Liickenblsser missbraucht werden. Die FKI will auch die Kosten der
Betreuungsstrukturen senken. Hier muss im Interesse der Kinder garantiert werden, dass nur die bei den Familien
anfallenden Kosten reduziert werden, nicht aber bei der Qualitat der Betreuungsangebote gespart wird.

o Die Benachteiligungen von Frauen durch das Steuersystem missen behoben werden. Die FKI sieht eine Reform
der Ehepaarbesteuerung vor, um die negativen finanziellen Anreize bezuglich der Erwerbstatigkeit von Frauen zu
beseitigen.

In diesem Zusammenhang muss zwingend auch die Besteuerung von Kinderalimenten Gberprift werden.

Das Gleiche gilt fiir die Einflhrung eines Systems der Individualbesteuerung und einer steuerlichen
Ber(cksichtigung der Kinderkosten, die der effektiven wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit der unterschiedlichen
Familien entspricht. So miissen die berufsbedingten Kinderbetreuungskosten als Berufskosten anerkannt und im
selben Massen zum Abzug zugelassen werden wie die anderen Berufskosten.

o Das Bundesgericht hat erfreulicherweise bestatigt, dass der 14-wdchige Mutterschaftsurlaub allein dem Schutz der
Mutter dient, also kein Elternurlaub ist.

Zusatzlich zum Mutterschaftsurlaub muss ein bezahlter Vaterschaftsurlaub von mindestens 20 Tagen nach der
Geburt eines Kindes eingefiihrt werden, um die frilhe Vater-Kind-Bindung zu férdern und von Anfang an die
Einbindung des Vaters in die Pflege und Betreuung zu erméglichen. Dies erleichtert auch die Neuorganisation des
Familienlebens und kommt der Erholung der Mutter zugute.

Ist die Mutter alleinerziehend und beteiligt sich der Vater nicht an der Kinderbetreuung, muss sie zusatzlich zum
regularen Mutterschaftsurlaub Anspruch auf die Vaterschaftsurlaubs-Tage erhalten, die der Vater nicht benétigt.
Das tragt der ausserordentlichen Belastung, die sie zu bewéltigen hat, Rechnung.

¢ Die Schaffung eines Rechtsanspruchs auf Reduktion des Beschaftigungsgrads bei der Geburt eines Kindes, die der
Bundesrat vorschlagt?, ist zu begriissen. Allerdings muss darauf geachtet werden, dass eine allfallig damit
einhergehende Einkommensreduktion fir alle Einkommensklassen tragbar ist.

¢ Die Altersvorsorge muss Erwerbsbiographien von Personen, die unbezahlte Care-Arbeit Gibernehmen — die meisten
von ihnen Frauen — besser bertcksichtigen, um Armut im Alter zu verhindern:

Die AHV muss gestarkt und die AHV-Renten erhoht werden, da Frauen oft zu wenig verdienen und deshalb keine
oder eine ungenligende 2. oder 3. Saule haben. Ausserdem miissen die Erziehungs- und Betreuungsgutschriften,
welche die unbezahlte Arbeit absichern, erhoht werden.

Die Erhéhung des Rentenalters fiir Frauen von 64 auf 65 Jahren muss mit Fortschritten bei der Lohngleichheit
verknpft werden, damit Frauen nicht zusatzlich benachteiligt werden.

Die Vernehmlassung zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann ist fiir
Einelternfamilien sehr wichtig. Wir bedauern deshalb, dass unser Dachverband nicht zur Stellungnahme im
Vernehmlassungsverfahren eingeladen wurde, und bitten Sie, uns bei nachster Gelegenheit wieder in die Liste
der zur Vernehmlassung eingeladenen Organisationen aufzunehmen.

2 Bericht des Bundesrats ,Familienpolitik. Auslegeordnung und Handlungsoptionen des Bundes® in Erfiillung des Postulats Tornare
(13.3135) ,Familienpolitik“ vom 20. Marz 2013. 20. Mai 2015. (S. 10) www.news.admin.ch/message/index.html|?lang=de&msg-
id=57317
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FUr die Berlicksichtigung unserer Anliegen danken wir Ihnen bestens und verbleiben
mit freundlichen Griissen

Schweizerischer Verband alleinerziehender Mitter und Vater

B Bef2 )@ow

Bettina Beglinger, Zentralprasidentin Danielle Estermann, Geschéaftsflihrerin

Der Schweizerische Verband alleinerziehender Miitter und Véter SVAMV engagiert sich seit 1984, um die Lebenslage der
Einelternfamilien in der Schweiz zu verbessern. www.einelternfamilie.ch.
Kontakt: Danielle Estermann, Geschéftsfiihrerin: d.estermann@svamv.ch, Tel 076 370 08 67
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VPOD Frauen VPOD Zentralsekretariat
Christine Flitner Birmensdorferstr. 67
Postfach
8036 Ziirich
Telefon 044 266 52 52

SS direkt 044 266 52 37
christine.flitner@vpod-ssp.ch

vpod §

Bundesamt fur Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und —methodik
Bundesrain 20

3003 Bern

Per E-Mail: Jonas.amstutz@bj.admin.ch

26. Februar 2016

Vernehmlassung zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesrédtin Sommaruga
Sehr geehrte Damen und Herren

Der Verband des Personals 6ffentlicher Dienste VPOD setzt sich seit Jahrzehnten mit der Frage
der Lohngleichheit von Mannern und Frauen auseinander und hat einen hohen Anteil von Frau-
en in seiner Mitgliedschaft. Zudem wurden die meisten Lohnkontrollen bisher in der 6ffentli-
chen Verwaltung und &ffentlich-rechtlichen Anstalten durchgefiihrt (im Rahmen des Lohn-
gleichheitsdialogs, aber auch unabhangig davon) und teilweise vom VPOD begleitet. Wir erlau-
ben uns daher, lhnen unsere Stellungnahme zur geplanten Revision des Bundesgesetzes lber
die Gleichstellung von Frau und Mann zukommen zu lassen.

Allgemeine Wiirdigung

Wir begriissen es, dass der Bundesrat mit dem vorliegenden Entwurf die Umsetzung der verfas-
sungsrechtlich verankerten Lohngleichheit voranbringen méchte, da das Lohngefille zwischen
Miannern und Frauen weiterhin fortbesteht, auch in Teilen des éffentlichen Dienstes. In der LSE
2012 wird fir den 6ffentlichen Dienst (Bund, Kantone, Gemeinden, Kérperschaften etc.) eine
Differenz von insgesamt 13.6% ausgewiesen, wobei der Unterschied zwischen Minner- und
Frauenlohnen besonders im niedrigsten Lohnniveau (einfache Tatigkeiten korperlicher oder
handwerklicher Art) mit 18.6% fast so hoch ist wie in der Privatwirtschaft. Vergleiche mit friihe-
ren Erhebungen zeigen dartiber hinaus, dass der Abbau der Ungleichheit nur schleppend voran-
kommt.

Freiwillige Massnahmen wie der Lohngleichheitsdialog haben nicht den angestrebten Erfolg
gehabt. Wir teilen daher die Auffassung der Autorinnen und Autoren der Regulierungsfolgenab-
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schatzung (RFA), dass staatliche Massnahmen zur Durchsetzung der Lohngleichheit nun zwin-
gend sind.

Wir sind jedoch der Meinung, dass der vorliegende Vorschlag keinesfalls gentigt, um die Lohn-
gleichheit umzusetzen. Um die Lohndiskriminierung zu bekimpfen und den Verfassungsauf-
trag zu erfiillen, braucht es weitergehende Massnahmen und eine klare Ubernahme der Verant-
wortung durch den Bund.

Erfahrungen im Ausland haben gezeigt, dass Gesetze zur Férderung der Lohngleichheit vor
allem dort eine Wirkung entfalten, wo sie mit klaren Sanktionen arbeiten und die Sozialpartner
einbeziehen. Der VPOD hat zudem viele Erfahrungen mit den Klagemdoglichkeiten gesammelt,
die im Gleichstellungsgesetz vorgesehen sind. Die Erfahrung zeigt, dass der Klageweg — insbe-
sondere fur Einzelklagerinnen — dusserst muhselig, langwierig und mit hohen psychischen Kos-
ten verbunden ist. Es ist aus unserer Sicht daher wichtig, dass die Verantwortung fur das Errei-
chen der Lohngleichheit endlich von den Betroffenen weggenommen und als 6ffentliche Aufga-
be aufgefasst wird.

Wir sind daher der Meinung, dass die Verantwortung fiir die Lohnanalysen nicht allein bei den
Unternehmen und externen Kontrollstellen liegen darf. Vielmehr muss der Staat die unterneh-
mensinternen Lohnkontrollen mit staatlichen Stichproben tiberpriifen. Die Nichteinhaltung des
Gesetzes — Nichtdurchfuhren der Kontrollen, Nichtpublizieren der Ergebnisse, Verzicht auf Kor-
rektur von aufgedeckter Lohndiskriminierung — muss staatlich sanktioniert werden. Des Weite-
ren erwarten wir den zwingenden Einbezug der Gewerkschaften bei den Kontrollen auf Unter-
nehmensebene sowie in einer tripartiten Kommission auf Bundesebene, die die entsprechende
Behorde bei der Umsetzung des Gesetzes begleitet. Denn die nachhaltige Umsetzung der
Lohngleichheit bedingt maximale Transparenz gegentiber Arbeitnehmenden und ihrer Vertre-
tung.

Wir schliessen uns daher den Forderungen an, die der Schweizerische Gewerkschaftsbund am
12. Juni 2014 in einem offenen Brief an den Bundesrat formuliert hat:

- regelmissige Lohniiberprifungen in allen Betrieben des privaten und 6ffentlichen Be-
reichs;

- Verantwortung fiir die Uberpriifungen bei einer nationalen Behérde mit Durchsetzungs-
kompetenzen;

- Einbezug der Sozialpartner in einer tripartiten Kommission auf Bundesebene und bei
den Kontrollen auf Betriebsebene;

- innerbetriebliche Lohntransparenz und Nulltoleranz bei festgestellter Diskriminierung.

Wir sind der Meinung, dass die Umsetzung dieser Forderungen zwingend ist, um der fortbeste-
henden Lohndiskriminierung von Frauen in Schweizer Unternehmen wirksam zu begegnen.

Erganzend weisen wir darauf hin, dass die direkte Lohndiskriminierung, welche durch statisti-
sche Analysen nachgewiesen werden kann, nur eine Seite der Medaille darstellt.



Seite 3 von 6

Wie schon vielfach gezeigt, tragen viele weitere Faktoren vor und auf dem Arbeitsmarkt zur Dis-
kriminierung von Frauen bei. Zwei besonders wichtige Aspekte sind die fehlenden Einrichtun-
gen zur Betreuung von Kindern und &lteren Menschen und die daraus resultierende Mehrfach-
belastung vieler Frauen sowie die generelle Unterbewertung von sogenannten Frauentatigkei-
ten. Wenn die Lohndiskriminierung wirksam beseitigt werden soll, ist es zwingend, dass auch
diese Fragen angegangen werden, auch wenn sie nicht Teil der jetzigen Vorlage sind.

Zu den Vorschliagen im Einzelnen
Art. 13a Pflicht zur Durchfiihrung einer Lohnanalyse

Wir sind der Meinung, dass alle Arbeitgeber zur regelmiassigen Lohnanalyse verpflichtet werden
mussen, da andernfalls fast die Hilfte der Beschiftigten nicht erfasst wird. Die nétigen Analyse-
instrumente sollten méglichst rasch entwickelt und zur Verfligung gestellt werden.

Art. 13b Methode der Analyse

Wir sind der Meinung, dass die Kriterien fur die Anerkennung von Analysemethoden nicht vom
Bundesrat, sondern von einer fachlich ausgewiesenen Behérde (z.B. dem EBG) unter Einbezug
von Expertinnen und Experten festgelegt werden missen. Nur so ist gewahrleistet, dass Metho-
den und erklarende Variablen wissenschaftlich anerkannt und diskriminierungsfrei sind. Wir
schlagen deshalb folgende Anderung vor:

3 (neu) Die zustiindige Behérde legt die Kriterien fest, die bei der Anerkennung einer Methode zu
beriicksichtigen sind. Sie wird dabei von der Tripartiten Kommission (Lohngleichheitskommission)

begleitet.
Des Weitern fordern wir (wegen fehlender wissenschaftlicher Begriindung) eine Senkung der im

Beschaffungswesen angewandten Toleranzschwelle auf max. 2%, insbesondere, wenn die Ana-
lyse um weitere erklarende Variablen ergénzt wird.

Die zugelassenen Methoden miissen spitestens 3 Jahre nach Einfihrung evaluiert und auf ihre
Eignung zur Feststellung von Lohndiskriminierung gepriift werden. Erfiillen sie die Prifung
nicht, muss ihnen die Zulassung wieder entzogen werden.

Art. 13c Kontrolle der Lohnanalyse

Art. 13c dussert sich nur zur Uberpriifung von Unternehmen, welche dem OR unterstehen. Zur
Uberpriifung der Analysen éffentlich-rechtlicher Unternehmen wird nichts gesagt, obwohl die
Pflicht der Lohnkontrollen auch fiir die 6ffentlich-rechtlichen Arbeitgeberinnen besteht. Wir sind
der Meinung, dass die Kontrollen im 6ffentlich-rechtlichen Bereich entweder durch eine ent-
sprechende Behorde oder im Rahmen der Sozialpartnerschaft durchgefiihrt werden miissen.
Das musste im Gesetz oder der Verordnung ausdriicklich geklart werden.
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Daruiber hinaus sind wir entgegen dem Vorschlag der Ansicht, dass die Kontrollstellen nicht nur
die korrekte Durchfiihrung der Lohnanalyse, sondern auch deren Datengrundlage und insbe-
sondere die Ergebnisse tiberpriifen mussen.

Art. 13d Externe Kontrollstellen

Wir sind der Ansicht, dass die Kontrolle der Lohngleichheit eine staatliche Aufgabe ist und die
Verantwortung daftir bei einer entsprechenden Bundesbehdrde liegen muss.

Daruber hinaus halten wir den Einbezug der Sozialpartner bei den Kontrollen fiir zwingend not-
wendig, um Transparenz zu gewihrleisten.

Das Fachwissen und die Erfahrung von Selbstregulierungsorganisationen in Sachen Lohnanaly-
sen beurteilen wir als ungeniigend, was zu Fehlern fiihren kann. Ebenso sehen wir ein gewisses
Missbrauchspotenzial. Wir sind jedoch einverstanden damit, dass Revisionsstellen die externen
Kontrollen in Vertretung der Bundesbehdrde Gibernehmen, falls sie durch diese anerkannt und
entsprechend geschult sind.

Einige Unternehmen haben schon bisher sozialpartnerschaftlich Lohnanalysen im Rahmen von
GAV durchgefiihrt und Massnahmen ergriffen. Das muss weiterhin méglich bleiben und sollte
auch in der Verordnung erwdhnt werden.

Wir schlagen aus diesen Griinden folgende Neuformulierung vor:

Art. 13 d (neu) Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber ziehen fiir die Lohnanalyse und deren Kontrolle
wahlweise ein durch die zustindige Behérde anerkanntes und geschultes Revisionsunternehmen, eine
Organisation gemdiss Artikel 7 oder eine Arbeitnehmendenvertretung gemdiss dem Mitwirkungsgesetz
vom 17. Dezember 1993 bei.

Art. 13e Kontrollbericht

Wir sind der Meinung, dass eine blosse Information tber die Durchfiihrung nicht gentigt und
das Gesetz aushohlen wiirde. Die gem. Art 13 d (neu) beigezogenen Organisationen missen
Einsicht in den Kontrollbericht erhalten.

Art. 13e bis Meldung und Veréffentlichung von Pflichtverletzungen

An der vorgeschlagenen Variante muss als Minimallésung festgehalten werden. Wir erachten
diese jedoch als ungentigend, um die Lohndiskriminierung von Frauen durch Arbeitgeber nach-
haltig zu bekdmpfen. Zuséatzlich zur Meldepflicht muss der Bund — analog zum Beschaffungs-
wesen (Bundesgesetz iiber das &ffentliche Beschaffungswesen, Anderung vom 1. April 2015) —
mittels Strichproben die Einhaltung der Lohngleichheit in den Unternehmen tberpriifen und bei
Pflichtverletzungen Sanktionen anordnen. Als Méglichkeiten sehen wir die Einfiihrung eines
Behordenklagerechts oder alternativ eine Busse. Diese Sanktionen sind in der Verordnung zu
konkretisieren. Gewerkschaften und Arbeitnehmendenvertretungen miissen bei der Behérde



Seite 5von 6

eine Kontrolle beantragen kénnen. Fiir das Gleichstellungsgesetz schlagen wir folgende Formu-
lierung vor:

Art. 13 e bis (neu) Meldung und Sanktionen von Pflichtverletzungen

1 (neu) Wenn eine Arbeitgeberin oder ein Arbeitgeber innert der vorgeschriebenen Frist keine Lohn-
analyse durchgefiihrt hat, deren Durchfiihrung nicht hat kontrollieren lassen, die Arbeitnehmerinnen
oder Arbeitnehmer nicht innert der vorgeschriebenen Frist informiert hat oder allfiillige Lohndiskrimi-
nierungen nicht innert max. drei Jahren behoben hat, meldet die Kontrollstelle dies der zustdndigen
Behérde.

2 (ergdnzt) Die zustindige Behdrde [...] in diese Liste eintragen. Stellt der Arbeitgeber oder die Arbeit-

geberin nicht den rechtmdssigen Zustand her, ergreift der Bund weitere Sanktionen.

3 (neu) Die zustindige Behérde fiihrt regelmdissige Stichproben durch, um die Einhaltung des Geset-
zes zu iiberpriifen.

4 (neu) Die zustiindige Behérde fiihrt auf Antrag von Arbeitnehmendenorganisationen bei Verdacht
auf Lohndiskriminierung Kontrollen durch.

Art. 13f Einbezug von Organisationen

Der Einbezug der Gewerkschaften ist fiir uns zwingend und muss in Art. 13d und e geregelt
werden. Wird dies so umgesetzt, kann Art. 13f weggelassen werden.

Art. 13g Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer / OR Art. 663c bis

Wir begriissen die Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mittels Anhang zur
Bilanz oder separatem Bericht lber die Kontrolle. Wir sind jedoch der Meinung, dass die Infor-
mation detailliert erfolgen und das genaue Ausmass des unerklarten Lohnunterschieds bezif-
fern sowie vorgesehene Korrekturmassnahmen enthalten muss.

Art. 17a Ubergangsbestimmungen zur Anderung vom...

Damit der Verfassungsgrundsatz der Lohngleichheit schnellstméglich erfillt wird, erwarten wir
die Kontrolle aller Unternehmen bis spatestens 2025.

Stiarkung des Eidgendssischen Biiros fur Gleichstellung sowie Begleitung durch tripartite Kom-
mission

Die Umsetzung der Lohngleichheit bedingt eine Starkung des Eidgendssischen Biiros fiir
Gleichstellung, das mit den entsprechenden Kompetenzen und finanziellen Ressourcen ausge-
stattet werden muss. Weiter sind die Sozialpartner auch auf nationaler Ebene in die Umsetzung
einzubeziehen, vorzugsweise in einer tripartiten Kommission. Behérde und Kommission mus-
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sen fur eine faire Durchfiihrung der Lohnkontrollen sorgen. Die Tripartite Kommission hat zur
Aufgabe, die Umsetzung des revidierten Gesetzes zu begleiten, die Entwicklung zu verfolgen,
Fokusbranchen zu bestimmen und Empfehlungen auszusprechen. Zu diesem Zweck schlagen
wir eine Erganzung von Artikel 16 vor:

Art. 16, Abs. 2

g. (neu) es iiberpriift mittels Stichkontrollen die Einhaltung der Lohnanalysen und Kontrollen (Art.
13a bis g) und spricht bei Zuwiderhandlungen Sanktionen aus.

Abs. 3 (neu) Eine tripartite Kommission begleitet die Umsetzung von Art. 13a bis g.

Wir danken lhnen fiir die Berticksichtigung unserer Stellungnahme.
Mit freundlichen Griissen

o .
Christine Flitner
Zentralsekretdrin VPOD



adf Association suisse pour les droits de la femme

SVf Schweizerischer Verband fiir Frauenrechte

DFJP
3003 Berne
Monsieur Jonas Amstutz en mars 2016

Modification de la Loi sur I'égalité

Madame la Conseillere nationale Simonetta Somaruga
Mesdames, Messieurs,

Active depuis tant d’'années en faveur des femmes, I'’Association suisse pour les droits de la
femme répond tout naturellement a votre sollicitation.
Nous saluons cette démarche de révision. A plusieurs reprises, nous avions constaté que
'actuelle LEg ne pouvait donner satisfaction :
e Les discriminations en matiére salariale restent criantes.
e Les entreprises ne font que peu d’efforts pour atteindre une vraie égalité.
e Les personnes discriminées, — en grande majorité des femmes — craignent, pour
elles-mémes, de dénoncer la situation dont elles sont victimes.
e Les avocat-e-s et juges méconnaissent encore trop souvent la LEg et ses
possibilités.

Mais la n’est pas vraiment le sujet qui nous est soumis.
Nous ne pouvons qu’appuyer la modification proposée, tout en apportant les remarques
suivantes :

e Le contréle de I'égalité salariale doit s’appliquer a 'ensemble des entreprises, et non
uniqguement a celles employant 50 travaileurs/euses au moins.

e L’organe de contrble ne peut étre laissé au libre choix des entreprises, mais bien étre
le méme pour toutes. Il s’agirait de désigner un organe national, dépendant peut-étre
du Bureau fédéral de 'égalité.

o Pour les entreprises ne respectant pas la LEg, il devrait exister des sanctions.

e Les résultats des analyses doivent pouvoir étre connus des employé-e-s.

C’est a ces conditions que la mise en ceuvre de la LEg modifiée pourra étre effective.

Nous espérons vivement que la modification de la Loi sur I'égalité pourra aller plus loin que
les propositions de I'actuelle consultation. 30 ans de discriminations, cela suffit !

Veuillez agréer, Madame la Conseillere fédérale, Mesdames et Messieurs, nos salutations
distinguées.
Pour 'ADF-SVF :

e Garpabic

Martine Gagnebin, présidente

ADF-SVF, Martine Gagnebin, Av. de Traménaz 32, 1814 La Tour-de-Peilz
021944 44 70 ; maggagnebin@hotmail.com
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Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG): Stellungnahme des SVV

Sehr geehrter Herr Amstutz
Sehr geehrte Damen und Herren

Wir beziehen uns auf die Vorlage und den erlduternden Bericht zur Anderung des Bundesgeset-
zes Uber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG) vom 18. November
2015 und erlauben uns, zum Entwurf und Bericht wie folgt Stellung zu nehmen.

Die Versicherungswirtschaft setzt sich klar fiir die Gleichstellung von Mann und Frau ein und hat
in den letzten Jahren verschiedene Initiativen ergriffen, um die Arbeitsbedingungen entsprechend
zu gestalten/optimieren. Wir begriissen, dass der Bund verschiedene Massnahmen lanciert und
entsprechend zur Sensibilisierung beigetragen hat. Es ist Aufgabe und auch Pflicht jedes Arbeit-
gebers sich entsprechend zu verhalten. Weitere staatliche Interventionen sind unseres Erach-
tens. nicht zielfiihrend und vor allem nicht nachhaltig.

Eine gesetzlich geregelte Lohnanalyse mit Kontrollorganen bedeutet

o eine unverhaltnismassige Einschrankung der unternehmerischen Freiheit aber auch der
Selbstverantwortung der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen und damit

o einen schwerwiegenden Eingriff in den traditionell vergleichsweise flexiblen Arbeitsmarkt
und ein liberales Arbeitsrecht in der Schweiz

o zusatzliche administrative Auflagen fiir alle Unternehmen

. zusétzliche Kosten fiir die Wirtschaft durch die Kontrolle der Lohnanalysen, die sich kaum
in die direkte Wertsch6pfung des Unternehmens umsetzen lassen

Die Realléhne der Frauen sind seit 1982 massiv starker gestiegen als diejenigen der Mdnner, was
unter anderem auch auf eine Angleichung der Lohne zuriickzufiihren ist. Das Prinzip «gleicher

Schweizerischer Versicherungsverband SVV
Conrad-Ferdinand-Meyer-Strasse 14 | Postfach | CH-8022 Ziirich | Zentrale +41 44 208 28 28 | Fax +41 44 208 28 00 | www.svv.ch
Alex Schénenberger | alex.schoenenberger@svv.ch | Direkt +41 44 208 28 75 | Fax direkt +41 44 208 28 00



mailto:jonas.amstutz@bj.admin.ch

ASA

SVV

Lohn fiir gleichwertige Arbeit» wird von einer grossen Mehrheit der Unternehmen in der Schweiz
sehr ernst genommen und ist bereits weitestgehend umgesetzt. Zudem kann sich ein Arbeitgeber
im Kampf um die besten Talente eine Lohndiskriminierung heute gar nicht mehr leisten.

Fazit: Der SVV lehnt diese Revision und damit einen staatlichen Eingriff in die Lohnstruk-
turen der Unternehmen ab. Letztere sind sich der Erwartungshaltung der Gesell-
schaft in dieser Frage bewusst und haben in den letzten Jahren allfillig vorhandene
nicht erkldarbare Lohnunterschiede bereits weitestgehend korrigiert.

1 Fortschrittliche Arbeitsbedingungen, ohne staatliche Regulierung

Der Schweizerische Versicherungsverband SVV ist der Branchenverband der Schweizer Privat-
assekuranz. Die Versicherungsbranche ist eine wichtige Stiitze des Finanzplatzes Schweiz und
der ganzen schweizerischen Volkswirtschaft mit rund 50‘000 Mitarbeitenden und einem Anteil
von 4.1 % der Bruttowertschopfung in der Schweiz'. Unsere Branche war in den vergangen Jahren
der Wirtschafts- und Wachstumsmotor innerhalb des Finanzsektors der Schweiz. Letzterer hat
nach dem Handel (Gross- und Detailhandel), der chemisch pharmazeutischen Industrie und dem
offentlichen Sektor viertgrossten Beitrag ans Wirtschaftswachstum der Schweizer Volkswirtschaft
geliefert’. Wihrend der Finanzkrise hat sich die Versicherungsbranche als stabilisierender Faktor
fur unsere Wirtschaft bewiesen.

Die Versicherungsbranche gilt als bevorzugter Arbeitgeber mit tiberdurchschnittlich hohen Léh-
nen (zweithdchster Nominal- und Reallohnindex aller Branchen in 2014 beim gleichzeitig viert-
hochsten Bruttolohn aller Branchen®). Auch die allgemeinen Arbeitsbedingungen sind als dus-
serst fortschrittlich anerkannt. Lohnverhandlungen werden in unserer Branche direkt zwischen
dem Arbeitnehmer/der Arbeitnehmerin und dem Arbeitgeber gefiihrt, was sich ausserordentlich
bewdhrt. Der iberdurchschnittlich hohe Bildungsgrad der Angestellten in der Versicherungsbran-
che gewdhrleistet, dass die Arbeitnehmenden ihre Interessen selbst abschdtzen und wahrneh-
men kdnnen.

Diese Errungenschaften sind nicht auf Druck durch Gesetze und Regulierungen entstanden, son-
dern im direkten Dialog zwischen Arbeitnehmenden und Arbeitgeber, basierend auf gegenseiti-
gem Vertrauen und Respekt. Der Sozialpartner ist beratende und begleitende Instanz fiir beide
Parteien und nicht direkter Verhandlungspartner.

! Quelle: BAKBASEL, BIP 2014
2 Quelle: BAKBASEL, Wachstumsbeitrage BIP 1995 - 2014
3 Quelle: Lohnstatistiken BfS
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2 Die Chancen- und Lohgleichheit ist ein fester Bestandteil der Unternehmenskultur
in der Versicherungsbranche

Gleiche Rechte fiir Mann und Frau, Chancengleichheit und die Vermeidung von Benachteiligun-
gen aufgrund des Geschlechts, der Staats- oder Religionszugehdrigkeit oder anderer diskriminie-
render Merkmale und Umstdnde sind in der Branche schon seit Jahrzehnten thematisiert. Sie
sind seit Uiber 20 Jahren integrierter Bestandteil der Vereinbarungen iiber die Anstellungsbedin-
gungen in der Versicherungsindustrie.

Seit 1995 werden in der Privatassekuranz regelmassig Lohnanalysen durch externe Spezialisten
durchgefiihrt. Damit kénnen die Unternehmen Probleme in ihren Entléhnungssystemen und -
strukturen aufdecken und beheben. Ebenso haben fast alle grossen und mittleren Mitgliedge-
sellschaften des SVV in den letzten Jahren die Lohngleichheit von Mann und Frau durch interna-
tional verbreitete und bewiesene Lohnanalysen iiberpriift, dies aus eigenem Antrieb. Es konnten
dabei keine systematischen Lohndiskriminierungen aufgrund des Geschlechts festgestellt wer-
den. Dass auch das Versicherungsunternehmen, welches am Lohngleichheitsdialog teilnahm,
keine Lohnungleichheiten feststellte, darf als Bestdtigung dieser Tatsache und somit reprasenta-
tiv fiir die Branche gewertet werden.

In der Vergangenheit wurden immer wieder gerade Versicherungsunternehmen fiir ihre fort-
schrittlichen Arbeitskulturen und —bedingungen ausgezeichnet. Es ist paradox, wenn der Staat
zunehmend durch Vorschriften in diese erfolgreiche Entwicklung eingreift. In der Regel fiihren
staatliche Eingriffe im Arbeitsrechtbereich zu vorsichtigerem Handeln der Unternehmen und be-
hindern deren Experimentierfreudigkeit.

3 Logib fiir die Lohnanalyse in der Versicherungsbranche nicht geeignet

Das Lohnanalysetool Logib hat sich als ungeeignet erwiesen fiir die Unternehmens- und Arbeit-

nehmendenstrukturen in den Versicherungsunternehmen:

o Die sehr grosse Zahl kleiner Teams mit vielen Spezialisten aus allen Fachgebieten er-
schwert die Vergleichbarkeit der Mitarbeitenden. Die spezifischen Strukturen und Stellen-
beschriebe lassen sich in Logib nicht abbilden.

o Die Kodierung und Bereitstellung der Daten ist zu zeitintensiv.
o Die Merkmale fiir die Zuteilung der Mitarbeitenden in verschiedene Kategorien geniigen
nicht.

o Die Ableitung konkreter Handlungsempfehlungen aus Logib ist daher sehr schwierig.
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Das vorgegebene Lohnanalysesystem war einer der Hauptgriinde, weshalb sich die zuletzt vom
Bundesrat angeschriebenen Unternehmen der Versicherungsbranche nicht bereit erklarten, am
Lohngleichheitsdialog teilzunehmen.

Die oben erwdhnten Lohnanalysen in der Versicherungsbranche in den vergangenen Jahren er-
folgten somit mit anderen Analysemethoden externer, international tatiger Anbieter, z.B. auch
Logib-D oder HAY.

Nach Aussagen eines europaweit in Fragen der Entlohnung - besonders im Dienstleistungsbe-
reich — flihrenden Beratungsunternehmens hinken das staatliche Statistik- und Erhebungswesen
in der Schweiz sowie deren Gleichstellungsmerkmale und die Beurteilung von Pay Gaps der Ent-
wicklung in den fiihrenden Wirtschaftsnationen Europas um mehrere Jahre hinterher. Die Metho-
den der Schweiz sind {iberholt. Selbst das im Erlduterungsbericht gelobte Logib-D als Weiterent-
wicklung von Logib-CH wird inzwischen in Deutschland und in der EU bereits durch verbesserte
Versionen ersetzt oder durch andere Systeme verdréangt (z.B. equal pay, eg-check).

4 Kein Marktversagen

Im Erlduternden Bericht zum Entwurf zur Vorlage kommt verschiedentlich zum Ausdruck, dass die
Diskussion zu diesem Thema sehr stark auf vorgefassten, unverriickbaren Positionen und Mei-
nungen beruht.

Als Fakten dienen fast ausschliesslich die Zahlen der LSE 2012. Die Entwicklung der Lohne von
Méannern und Frauen seit 1982 wird nicht einbezogen. Gemdss avenir suisse sind die Realléhne
der Frauen seit 1982 (auf Vollzeitbasis) um fast 50 % gestiegen, diejenigen der Manner nur um
30 %.*

Zwar gibt der erlduternde Bericht Zahlen bekannt zur Anzahl der Félle, die eingeklagt wurden®. In

ihrer Beurteilung unterlassen es die Autoren und Autorinnen aber,

o Angaben zu machen, wie viele Klagen von den Gerichten als berechtigt anerkannt wurden,
oder

o die Steigerung der klar messbharen und ausgewiesenen Anzahl Klagen um Faktor 10 tber-
haupt angemessen zu wiirdigen, sondern relativieren sie sofort mit der nicht quantifizier-
ten Behauptung iiber eine hohe Dunkelziffer — selbstverstdandlich nicht verifiziert.

4 Avenir Suisse «gleichstellung» Nov. 2015, S. 9f
E Erlduternder Bericht B) S. 4, Ziff 1.1.2
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Esistim Ubrigen dusserst befremdend, eine Studie zur Regulierungsfolgenabschétzung (RFA)
auch die Frage der Notwendigkeit fiir staatliches Handeln beurteilt und nicht nur die Folgen der
Regulierung gemaiss Vorlage. Dabei werfen die Autoren und Autorinnen dem Markt Versagen® vor.
Dies entspricht nicht der Ausgangslage und dem Ziel der RFA’. Diese verallgemeinerte Aussage
wirkt tendenzios und provozierend und wurde an weiteren Stellen des erlduternden Berichts
tibernommen. Die Unternehmen der Versicherungsbranche wehren sich gegen diesen Vorwurf,
aus den in den vorhergehenden Kapiteln beschriebenen Griinden. Es erstaunt sehr, wie die RFA
Studie die Aussagen der Wirtschaft im Rahmen des Lohngleichheitsdialogs zur praktizierten
Lohngleichheit in den Unternehmen offenbar ignoriert. «Zum Teil wird die Lohngleichheit bereits
seit vielen Jahren umgesetzt, teilweise bereits vor Inkrafttreten des Gleichstellungsgesetzes
(1996) und zum Teil auch in den grésseren Kontext einer eigenen Gleichstellungspolitik gestellt.
Ungleichheit will man explizit nicht und man bekennt sich ausdriicklich zum Verfassungsartikel
und zum Gleichstellungsgesetz.»®

Der RFA ist gleichwertig die Studie «gleichstellung» von Avenir Suisse gegeniiber zu stellen! Sie
deckt die Probleme und die richtigen Fragestellungen in diesem Kontext auf und liefert Fakten,
ohne dabei die eine oder andere Seite zu beurteilen resp. verurteilen.

Der Schweizerische Versicherungsverband ist der festen Uberzeugung, dass ein staatlicher Ein-
griff in die Lohnbildung in der Schweiz falsch ist und die Attraktivitdt des Arbeitsplatzes Schweiz
weiter schwdcht. Er diirfte sich kontraproduktiv fiir Arbeitnehmende und Arbeitgeber auswirken
und belastet gerade in der heutigen Zeit auch die Wirtschaft mit weiteren unnétigen administrati-
ven Auflagen und Kosten. Damit gefdhrdet die Vorlage wohl sogar Arbeitspldtze in der Schweiz.

Freundliche Griisse

Schweizerischer Versicherungsverband SVV

\=— e g

Lucius Diirr Alex Schonénberger
Direktor Leiter Wirtschaft und Arbeitgeber-
fragen

6 Erlduternder Bericht BJ S. 9, Schlussfolgerungen und Empfehlungen der Autorinnen und Autoren der RFA
7 Erlauternder Bericht BJ S. 6 Ziff. 1.1.5.1
8 Der Lohgleichheitsdialog «Schlussevaluation», T. von Witzleben, S. 37, Ziff. 6.1
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Schweizerisches Institut fir Verwaltungsrate .

Per E-Mail
(jonas.amstutz@bj.admin.ch)

Bundesamt flr Justiz

Jonas Amstutz
Rechtsetzungsprojekte und -methodik
Bundesrain 20

3003 Bern

Bern, 3. Marz 2016

Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und
Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG): Vernehmlassungsantwort sivg

Sehr geehrte Frau Bundesratin
Sehr geehrter Herr Amstutz
Sehr geehrte Damen und Herren

Das Schweizerische Institut fur Verwaltungsrate sivg (Institut suisse des administrateurs isade)
vertritt schweizweit die Interessen von Verwaltungsraten. Es verfolgt gemass seinen Statuten
namentlich folgende Ziele: Férderung der Berufsethik, Unterstiitzung der professionellen
Auslibung von Verwaltungsratsmitgliedern, Férderung der Corporate Governance sowie die
Interessenvertretung von Verwaltungsraten gegentber Behdrden und Politik und die
Verhinderung regulatorischer Missbrauche. Das sivg ist ein Verein im Sinne der Artikel 60 ff.
des Schweizerischen Zivilgesetzbuches und wurde am 2. Juli 2007 mit Sitz in Bern gegriindet.
Es fuhrt in Paudex bei Lausanne ein secrétariat romand.

Das sivg lehnt die Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und
Mann vollumfanglich ab.

Begrindung

Die Gleichstellung von Frau und Mann und insbesondere die Nichtdiskriminierung im
Arbeitsmarkt ist fir das Schweizerische Institut fir Verwaltungsrate sivg eine
Selbstverstandlichkeit und ein Anliegen, das es bedingungslos unterstitzt. Allerdings schafft die
vorgeschlagene GIG-Anderung fur die Unternehmen lediglich eine weitere administrative Pflicht
ohne entsprechenden Nutzen.

Wie hoch der ,nicht objektiv erklarbare® Lohnunterschied effektiv ist, bleibe dahingestellit.
Immerhin lasst sich festhalten, dass der Wert, den die Lohnstrukturerhebung ausweist (ca. 8-

Kapellenstrasse 14 | Postfach 5236 | 3001 Bern | T +471 (0058 796 98 80 | F; +41 (0158 796 99 03 | sekretariat@sivg.ch | wwwisivg.ch
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9%), mehr als doppelt so hoch wie der aus verschiedenen reprasentative Studien (ca. 2-3%).
Die Lohnstrukturerhebung ist relativ grob gerastert, schlagt alle Unternehmen tber den gleichen
Leisten und dient vor allem nicht der Analyse von Geschlechterdifferenzen, wahrend die
Studien, die zu diesem Zweck durchgefiihrt wurden, genau darauf ausgerichtet waren. Die
ausgewiesene Hohe des objektiv nicht erklarbaren Lohnunterschieds darf also zumindest in
Frage gestellt werden. Unabhéngig davon ist es falsch, den nicht objektiv erklarbaren
Unterschied mit Lohndiskriminierung gleichzusetzen. Der Bund selber hat bisher anerkannt,
dass dieser Lohnunterschied nicht zwingend diskriminierend ist, sondern weitgehend mit in der
Lohnstrukturerhebung nicht bertcksichtigten Faktoren wie Fuhrungserfahrung, Weiterbildung,
Sprachkenntnisse, Karriereunterbriiche, Beschéaftigungsgrad etc.

Auf dieser unsicheren Basis von Vermutungen ein blrokratisches Instrument mit Lohnkontrolle,
Uberprifung der Lohnkontrolle und Meldestelle einzufiihren, ist zumindest unverhaltnismassig.

Vielen Dank fur lhre Kenntnisnahme

Freundliche Grisse

ES e o A
Stefanie Meier-Gubser
Geschaéftsfuhrerin sivg
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starkt die Solothurner Wirtschaft.

Bundesamt flr Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und -methodik
Bundesrain 20

3003 Bern

Per E-Mail an: jonas.amstutz@bj.admin.ch

Solothurn, 3. Marz 2016

Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Vernehmlassung); Stellungnahme der Solothurner Handelskammer

Sehr geehrte Damen und Herren

Mit Schreiben vom 18. November 2015 laden Sie interessierte Verbande und Behdérden ein, zur An-
derung des Bundesgesetzes Uber die Gleichstellung von Frau und Mann Stellung zu nehmen. Die
Solothurner Handelskammer (SOHK) vertritt die Interessen von rund 500 Unternehmen im Kanton
Solothurn.

Wir danken Ihnen fir die Berticksichtigung unserer Stellungnahme.

1. Einleitung

Die Solothurner Handelskammer setzt sich fur eine liberale Marktwirtschaft mit moéglichst geringen
Einschrankungen ein. Dabei ist es selbstverstandlich, dass niemand aufgrund seines Geschlechts
lohnmassig diskriminiert werden darf. Die SOHK steht demnach uneingeschrankt zum Verfassungs-
grundsatz, wonach Mann und Frau Anspruch auf gleichen Lohn fur gleichwertige Arbeit haben.

Gleichzeitig ist die Solothurner Handelskammer der festen Uberzeugung, dass verantwortungsvolle
Arbeitgeber keine geschlechterspezifische Lohndiskriminierung betreiben und hierfur auch kein
O6konomisches Interesse besteht. Lohndiskriminierung lohnt sich insbhesondere mit Blick auf den
sich drohenden Fachkraftemangel sowie auf die stetig steigende Arbeitsmarktpartizipation der
Frauen schlicht nicht.

Die Solothurner Handelskammer kommt zum Schluss, dass weder die aktuelle Datenlage eine In-
tervention rechtfertigt, noch die vorgeschlagene Lésung zu Uberzeugen mag, da sie mit einem
hohen burokratischen und finanziellen Aufwand fur die Unternehmen verbunden waére.

Deshalb lehnt die Solothurner Handelskammer die vorgeschlagene Lohnanalysepflicht ab.

2. Unbelegte Lohndiskriminierung

Im Rahmen der Lohnstrukturerhebung wurde fur 2012 im Privatsektor ein Unterschied zwischen
Méanner- und Frauenléhnen von 21.3% zu Ungunsten der Frauen festgestellt. Von diesem Unter-
schied werden rund 60% durch das vom Bundesamt fir Statistik (BFS) angewendete Analysemo-
dell mit objektiven Kriterien erklart. Die verbleibende Lohndifferenz von 8.7% qualifiziert der Bun-
desrat als eine Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts, zu deren Behebung gesetzliche
Massnahmen zu treffen sind.

Solothurner Handelskammer
Grabackerstrasse 6 B Postfach 1554 m 4502 Solothurn B T 032 626 24 24 m F 032 626 24 26 W info@sohk.ch ® www.sohk.ch
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Aufgrund der vorliegenden Informationen ziehen wir indessen nicht die gleiche Schlussfolgerung.
Die vom Bund zur Uberpriifung der verwendeten Analysemodelle in Auftrag gegebene Studie halt
namlich ausdricklich fest, dass es weitere heute nicht beriicksichtigte Eigenschaften von Arbeit-
nehmenden gebe, die den verbleibenden Unterschied erklaren konnten. Dazu gehdren fur die
Lohnfestsetzung zweifellos wichtige Merkmale wie die effektive Berufserfahrung inklusive Beschaf-
tigungsgrad und Erwerbsunterbriiche, Sprachkenntnisse, Fachrichtung der Ausbildung, Weiterbil-
dungen, Jobwechsel oder arbeitsplatzspezifische Bedingungen wie Arbeitszeitmodelle, physische
und psychische Belastungen. Die Studie halt weiter fest, dass es nicht mdglich sei, den unerklarten
Anteil der Lohndifferenz als Lohndiskriminierung zu interpretieren. Mit anderen Worten wird fest-
gehalten, dass unklar ist, ob und inwieweit eine Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts
Uberhaupt existiert. Zu &hnlichen Schlissen kommen weitere Analysen, die mehr lohnrelevante
Faktoren beriicksichtigen als die Erhebungen des BFS. Insofern ist dem Bundesrat nicht zuzustim-
men, wenn er die Behauptung aufstellt, dass der verfassungsrechtliche Grundsatz der Lohngleich-
heit von Frau und Mann noch immer nicht umgesetzt ist.

Weiter bertcksichtigt der Vorschlag des Bundesrates die vergangene und zukunftige Entwicklung
zu wenig. So hat sich die Lohndifferenz, die dem Bundesrat zur Rechtfertigung seines Vorschlages
dient, in den vergangenen Jahrzehnten erheblich verringert. Die effektiven Lohne der Frauen sind
wesentlich starker gestiegen als jene der Manner, wie eine kirzlich publizierte Studie von avenir
suisse aufzeigt. Die gleiche Studie geht zudem davon aus, dass aufgrund des steigenden Bildungs-
standes der Frauen der noch verbleibende Unterschied weiter abnehmen wird.

Die SOHK erachtet es als problematisch, aufgrund einer mangelhaften statistischen Grundlage und
dem unbelegten Vorwurf der Lohndiskriminierung gesetzgeberisch tatig zu werden.

3. Grundsatzliche Schwierigkeit der Festsetzung eines ,gerechten" Lohnsystems

Fir jedes Unternehmen ist eine ,gerechte" Lohnfestsetzung grundsatzlich eine grosse Herausforde-
rung. Die verschiedenen Aufgabenprofile lassen sich — unabhangig des Geschlechts — haufig kaum
vergleichen. Wie sind bspw. in einem mittelgrossen Unternehmen des Baunebengewerbes die Loh-
ne der handwerklich ausgebildeten Produktionsmitarbeitenden mit denjenigen des kaufmannischen
Personals in der Marketingabteilung zu vergleichen? Beide tragen ihren Anteil zum Erfolg des Un-
ternehmens bei, verlangen jedoch vollstédndig unterschiedliche Qualifikationen. Dabei ist es durch-
aus denkbar, dass in der einen Berufskategorie der Anteil an Frauen grdsser ist als jener an Man-
nern. Die Vorstellung, dass bei der Lohnfestsetzung systematisch eine Diskriminierung
zu(un)gunsten des einen oder anderen Geschlechts erfolgen wirde, l&sst sich jedoch einerseits
statistisch nicht belegen und lasst andererseits ausser Acht, dass sich solchermassen diskriminie-
rende Praktiken in einem funktionierenden marktwirtschaftlichen System ékonomisch nicht lohnen.
Unternehmen schaden sich als Akteure auf dem Arbeitsmarkt selber, wenn sie Personen aufgrund
ihres Geschlechts diskriminieren, und vergeben sich so Chancen, die geeignetsten Personen be-
schaftigen zu kénnen.

Solange die vom Bund verwendeten Modelle aufgrund zu wenig bericksichtigter Kriterien fur einen
Lohnvergleich untauglich sind und umfassendere Analysen keine systematische Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts feststellen kénnen, stellt die vorgesehene Lohnanalysenpflicht in erster
Linie einen zusétzlichen birokratischen und finanziellen Aufwand fur Unternehmen ohne Gegen-
wert dar. Die SOHK lehnt deshalb die Lohnanalysepflicht nach Art. 13a E-GIG entschieden ab.

Solothurner Handelskammer
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starkt die Solothurner Wirtschaft.

4. Bemerkungen zu einzelnen Bestimmungen

Soll trotz unserer Bedenken an der Lohnanalysepflicht festgehalten werden, sind folgende Bemer-
kungen zu den einzelnen Bestimmungen zu beachten:

Art. 13a E-GIG:

Die Anzahl der Mitarbeitenden des einen oder anderen Geschlechts muss eine bestimmte Grosse
Uberschreiten, damit im Rahmen einer Lohnanalyse statistisch signifikante Schllisse gezogen wer-
den kénnen. Unseres Erachtens reicht dafur die vorgesehene Mindestanzahl von 50 Mitarbeitenden
nicht aus.

Wir beantragen deshalb, die entsprechende Zahl in Analogie zur Revisionspflicht gemass Art. 727
Abs. 1 Ziff. 2 Bst. ¢ Obligationenrecht (SR 220) auf 250 Vollzeitstellen anzuheben.

Art. 13b E-GIG:

Gemass Art. 13b Abs. 2 E-GIG und Kapitel 2.1.2 des erlauternden Berichts legt das EBG die aner-
kannten und damit zuldssigen Lohnanalysenmethoden ohne breite Anhérung der betroffenen Krei-
se fest. Wie oben beschrieben, weisen die heute vom Bund verwendeten Analysemethoden erheb-
liche Méngel auf. Diese Mangel sind zu beheben, was am besten im Rahmen einer breiten Konsul-
tation erfolgen kann.

Wir beantragen deshalb, das in Abs. 3 vorgesehene Anhdrungsrecht der Sozialpartner auf die Fest-
legung der anerkannten Methoden (Abs. 2) auszudehnen.

Art. 13ebis E-GIG:

Wer gegen ein Gesetz verstdsst, soll auf dem ordentlichen Gerichtsweg belangt werden. Eine ,Be-
strafung” durch den Eintrag in eine 6ffentlich zugéngliche Liste erinnert hingegen an den mittelal-
terlichen Pranger und ist auf jeden Fall abzulehnen.

Wir beantragen, auf Art. 13ebis E-GIG zu verzichten.
Art. 13f E-GIG:

Wir sind von einer funktionierenden Sozialpartnerschaft Gberzeugt, beflrchten aber, dass mit der
Mdglichkeit zum Einbezug der Arbeitnehmervertretung ein unsachliches Druckmittel geschaffen
wurde, das die Sozialpartnerschaft gefahrden kénnte. Zudem sind wir der Ansicht, dass externe
Revisionsgesellschaften besser geeignet sind, Lohnsysteme umfassend zu beurteilen, da sie bereits
weitgehenden Einblick in ein Unternehmen besitzen.

Wir beantragen, auf Art. 13f E-GIG zu verzichten.
Wir danken Ihnen fur die Berticksichtigung unserer Stellungnahme.

Solothurner Handelskammer

Daniel Probst
Direktor
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Bundesamt fur Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte
und —methodik

Bundesrain 20

3003 Bern

Bern, 3. Marz 2016

Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz,
GIG): Vernehmlassung

Sehr geehrter Herr Amstutz, sehr geehrte Damen und Herren

Wir erlauben uns, lhnen nachstehend unsere Stellungnahme zur geplanten Anderung des
Gleichstellungsgesetzes einzureichen.

1. Legitimation und Betroffenheit

SPIE ICS AG zahlt zu den fihrenden Dienstleistern fur ICT-Services und Lésungen in der Schweiz. Wir
beraten namhafte Unternehmen und realisieren gemeinsam mit innen individuelle Lésungen.

Die Gleichstellung von Mann und Frau bildet Basis der integren Geschaftstatig von SPIE ICS AG. Sie findet
ihren Ausdruck in samtlichen Arbeitsvertragen mit unseren rund 350 Mitarbeitern. Darin wird unter dem
allgemeinen Diskriminierungsverbot folgendes festgehalten resp. vereinbart:

SPIE ICS AG schutzt die Personlichkeit ihrer Mitarbeiter [einleitend wird festgehalten, dass der Begriff
 Mitarbeiter sowohl die weibliche wie auch die ménnliche Form umfasst]. Alle Mitarbeiter haben Anspruch auf
Schutz ihrer personlichen Integritat am Arbeitsplatz.

SPIE ICS AG duldet unter keinen Umsténden Mobbing oder Diskriminierung eines Mitarbeiters aufgrund von
Alter, Geschlecht, Ethnie, Religion, Zivilstand, politischer Gesinnung oder sexueller Ausrichtung.”

Wir setzen die Lohngleichheit in der taglichen Arbeit aktv um. Somit sind wir von der
Vernehmlassungsvorlagen unmittelbar betroffen und zu vorliegender Stellungnahme legitimiert.

2. Vernehmlassung
2.1 Kein Handlungsbedarf fiir eine zusitzliche Regulierung

Voraussetzung fir eine Regulierung und den staatlichen Eingriff in die Lohnpolitik der Unternehmen ware ein
belegbares Marktversagen.

Der Bundesrat ist gemass Beschluss vom 22. Oktober 2014 der Ansicht (vgl. erlauternder Bericht, S. 5 f.),
dass trotz der Bemiihungen immer noch Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts vorliege. Dieser
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Umstand sowie die aus seiner Sicht mangelnde Bereitschaft der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, freiwillig
fur die Durchsetzung der Lohngleichheit in ihren Unternehmen zu sorgen, héatten den Bundesrat zur
Uberzeugung gebracht, dass es ohne zusétzliche staatliche Massnahmen nicht gehen wirde. Der Markt habe
demzufolge versagt.

Dabei stitzte der Bundesrat seine Einschatzung auf zwei von ihm zur Lohngleichheit in Auftrag gegebene
Studien (Studie des Schweizerischen Instituts far Rechtsvergleichung, Lausanne, und die Studie der
Forschungsgemeinschaft Interface/Universitat Bern). Der Bundesrat beschloss deshalb am 22. Oktober 2014
mit zusatzlichen staatlichen Mitteln dafiir zu sorgen, dass die Lohngleichheit schneller verwirklicht werde.

Fur uns ist unverstandlich, dass im erlauternden Bericht zur Vernehmlassung die vom Eidgendssischen Bliro
fur Gleichstellung in Auftrag gegebene Studie des Instituts fur Empirische Wirtschaftsforschung der Universitat
St. Gallen/INFRAS zur Analyse der Lohngleichheit von Frau und Mann nur am Rand erw&hnt wird. Diese
Studie vom 28. September 2015 kommt zum Schluss, dass mit statistischen Methoden, wie sie die Revision
vorsieht, zwar unerklarbare Lohndifferenzen, nicht aber ohne weiteres Lohndiskriminierungen nachgewiesen
werden koénnen. Diese wichtige Erkenntnis wurde unseres Erachtens bei der Erarbeitung der Gesetzesrevision
nicht beriicksichtigt.

Wir sind deshalb der Uberzeugung, dass weder ein Marktversagen noch sonst genugend gesicherte
Grundlagen fir die vorliegende Revision und die damit zusammenh&ngenden weitreichenden Massnahmen
vorliegen.

2.2 Realititsfremde Methodik zur Uberpriifung der Frau Mann Lohngleichheit

Die Lohnanalyse muss gemass dem neuen Art. 13b des Gleichstellungsgesetzes nach einer von den
Behorden anerkannten statistischen Methode durchgefiihrt werden. Dabei steht das Standard-Analyse Modell
Logib des Bundes im Vordergrund.

Im Modell Logib erfasst werden die Kriterien potenzielle Erwerbserfahrung, héchste abgeschlossene
Ausbildung, Anzahl Dienstjahre im Betrieb, Zivilstand, Nationalitat, berufliche Stellung, Kompetenzniveau,
Tatigkeitsbereich, Firmengrosse, Branche, Region und Arbeitspensum. Die Auswahl und die Gewichtung
einzelner Kriterien ist willkurlich, unvollstéandig und realitatsfremd. Einzelne Kriterien sind bestenfalls
unzulanglich definiert und sachlogisch falsch. So impliziert beispielsweise das Kriterium ,potenzielle
Erwerbserfahrung”, dass eine objektiv nicht erworbene - also lediglich potentielle - Erfahrung in der Analyse
wie eine tatsachlich erworbene Erfahrung behandelt werden soll. Dieser Schluss ist unzuldssig und
inakzeptabel, zumal in der Arbeitswelt nicht hypothetische, sondern tatséchlich erworbene Erfahrungen und
damit Qualifikationen gesucht sind. Dieses Kriterium wiirde zudem erfahrene Berufstatige massiv
benachteiligen und zwar unabhangig von deren Geschlecht. Auch fehlen im Kriterienkatalog wesentliche
Elemente wie zum Beispiel die Verweildauer in einzelnen Stellen, Teilzeitaspekte, Anzahl Stellenwechsel, die
mit der Anzahl effektiver Berufsjahre positiv korrelieren. Beim Kriterium ,Berufliche Stellung” wird zudem auf
die Bedeutung von Fachkarrieren im Vergleich zu klassischen Fuhrungskarrieren kaum Rucksicht genommen.
Des Weiteren wird durch das Modell impliziert, dass Frauen und Manner die genau gleichen Praferenzen flr
ihre Berufswahl und Karriereambitionen haben, was weder belegt ist noch der Realitat entspricht. Beim
Kriterium Lohn kénnen die in unserer Branche verbreiteten erfolgsbasierten Bonusmodelle, die Auszahlungen
an den Zeitpunkt eines Vertragsabschlusses oder an das Erreichen eines Meilensteins in einem Projekt
binden, nicht korrekt abgebildet werden.

Anhand der in Logib aufgefuhrten Kriterien kann weder der Arbeitsalltag noch die Unternehmensrealitat
abgebildet werden. Der Umstand dass die abgeschlossene Ausbildung und das Dienstalter in der Analyse
grosses Gewicht haben, lasst vermuten, dass der Gestaltung des Analyseverfahrens kein Abbild der
modernen Arbeitswelt zugrunde lag. Der Markt bewertet nicht die hypothetischen sondern die konkreten
Qualifikationen von Frau und Mann in der Arbeitswelt. Die -ausgewiesene Berufserfahrung, die bei der
Lohngestaltung ein zentraler Faktor ist und einen wesentlichen Standortfaktor unserer Wirtschaft darstellt, wird
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durch die realitatsferne Festsetzung und Gewichtung anderer Faktoren fir die Analyse in ihrer Bedeutung
geschwacht. Damit werden falsche Signale gesetzt.

Unser Fazit ist, dass die mit dem Modell Logib ermittelten Werte fiir die Messung der Lohngleichheit keinesfalls
geeignet sind, als Nachweis einer Diskriminierung bzw. Nicht-Diskriminierung verwendet zu werden.

2.3 Kostenfolgen fiir Bund und Wirtschaft
2.3.1 Bund

Im erlauternden Bericht (S. 21) wird ausgefiihrt, dass der Gesetzesentwurf den Bund finanziell und beim
Personalaufwand nicht nennenswert belasten wirde. Die Folgekosten fir Uberwachung und Vollzug sind aber
nicht einmal ansatzweise ausgewiesen. Weitergehende Ausfiihrungen zu den zuséatzlich zu erwartenden
finanziellen und personellen Aufwanden fehlen. Die Formulierungen im erlduternden Bericht, dass die
Bundesbehorden nur wenige neue Aufgaben (lbernehmen missten oder dass der genaue Ressourcenbedarf
dann in der Botschaft ausgewiesen werde, erweckt den Eindruck einer wenig fundierten Vorlage.

Obwohl der Bund versucht, den Vollzug dieser Vorlage und die damit verbundenen Kosten so weit wie moglich
auf die Sozialpartner zu Ubertragen, droht darliber hinaus eine nicht bezifferbare Aufbldhung des
Verwaltungsapparates des Bundes.

2.3.2 Wirtschaft

Die Kostenfolgen fiir die Wirtschaft werden im Bericht (S. 21) als verh&ltnisméssig beurteilt, da unterstellt wird,
dass eine Notwendigkeit fir staatliches Handeln gegeben sei. Der geschétzte Aufwand ist weder beleg- noch
berechenbar, die daftr zugrunde gelegten Annahmen und Messkriterien sind unvolistdndig und realitatsfremd.

Die in der Praxis bew&hrten Personalsysteme sind im angedachten Verfahrensmodell nicht abbildbar. Sie
verfligen Uber eine hoéhere Granularitdt als das vom Bund vorgeschlagene System, welches z.B.
Personalfluktuation und unternehmensspezifische Lohnbander wie auch die Marktdynamik ausblendet. In
grésseren Unternehmungen miisste deshalb, um die geforderte Uberprifung der Lohngleichheit mit der
notwendigen Sorgfalt durchfithren zu koénnen, mit grossem Aufwand ein auf die Faktoren des
Analyseverfahrens abgestimmtes ,Schatten-Personalsystem" geflihrt werden. So mussten zum Beispiel die in
modernen Unternehmen vorhandenen 10 oder mehr Lohnbénder auf die 5 Bander des Logib fortlaufend
L<ubersetzt* werden.

Der im Bericht (S. 8) erwdhnte Umfang der Lohnanpassungen wird mittelfristig grob auf
1 bis 2.2 Mia. CHF geschatzt. Es wird behauptet, dass Lohnanpassungen in ,normalen Lohnrunden
umsetzbar seien. Wir erachten dies als unrealistisch. Gemass Bericht wird als Folge der Gesetzesrevision
zusatzlich eine Umverteilung der Lohnsummen zugunsten der Frauenléhne erwartet. Es ist nicht
nachvollziehbar, auf welchen Grundlagen man zu diesem Schluss kommit.

In der Summe dirften sich die direkten und indirekten Kostenfolgen dieser Staatsintervention negativ auf die
Wetthewerbsfahigkeit der Unternehmen und den Wirtschaftsstandort Schweiz auswirken.

24 Inakzeptable Beweislastumkehr

Die Unternehmen werden in dieser Vorlage implizit unter den Generalverdacht einer angeblichen
Lohndiskriminierung gestellt. Diese komplette Umkehr der Beweislast geht massiv zu weit. Mit der
Beweislasterleichterung gemass Art. 6 des Gleichstellungsgesetzes sind unseres Erachtens die Rechte einer
betroffenen Person ausreichend geschiitzt.
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Dartiber hinaus sieht das aktuelle Gleichstellungsgesetz schon die entsprechenden Mdglichkeiten zur
Geltendmachung von Lohnbenachteiligungen vor. Insbesondere in Art. 3 ist die Entldhnung als Beispiel explizit
genannt und kann in Verbindung mit Art. 5 vor Gericht oder der Verwaltungsbehérde vorgebracht werden.

2.5 Unverhéltnisméssige Sanktionen

Wenn Arbeitgeber ihren Pflichten zur Lohngleichheit angeblich nicht nachkommen, sind die Kontrollstellen zur
Meldung an die zustandige Behorde (voraussichtlich an das Eidgendssische Biiro far die Gleichstellung von
Frau und Mann, EBG) verpflichtet. Als Sanktion ist die Eintragung des betroffenen Unternehmens in eine
offentlich zugangliche Liste vorgesehen (Bericht, S. 11). Damit nimmt der Bund in unzulassiger Weise eine
moralische Deutungshoheit in Anspruch, die auf ungeeigneten bzw. sachlich zweifelhaften Kriterien beruht.
Es besteht das grosse Risiko, dass ethisch korrekt handelnde Wirtschaftsteilnehmer an den Pranger gestellt
und damit unbegriindet geschadigt werden.

Bei einer angeblichen Verletzung der Lohngleichheit wird ein Eintrag in dieser schwarzen Liste ebenfalls den
Ausschluss der betroffenen Unternehmungen von 6ffentlichen Beschaffungsverfahren zur Folge haben (BB,
Art. 8 Abs. 1 lit. c). Diese Sanktion, die fiir ein Unternehmen existenzbedrohend sein kann, wiirde ebenfalls
auf den mangelhaften methodischen Grundlagen beruhen.

3. Fazit

Das Prinzip in der Bundesverfassung besagt, dass fur gleichwertige Arbeit der gleiche Lohn zu entrichten ist.
Mit dieser Vorlage zur Anderung des Gleichstellungsgesetzes wird die Behauptung aufgestellt, dass die
verfassungsméssig geforderte Lohngleichheit im Arbeitsmarkt noch nicht umgesetzt sei. Diese Behauptung
bzw. der damit gedusserte ,Generalverdacht® gegentiber den Unternehmungen in der Schweiz beruht nicht
auf gesicherten Grundlagen.

Es ist zu unterscheiden zwischen begrindbarer Lohnungleichheit und rechtswidriger Lohndiskriminierung.
Lohnverhandlungen, die an der Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen ausgerichtet sind, sowie die
Entléhnung far individuelle Fahigkeiten und Erfahrungen sind zentrale Aspekte einer liberalen
Wirtschaftsordnung. Diese durfen keinesfalls unter dem Deckmantel einer politischen motivierten
Lohngleichheits-Diskussion ausgehéhlt werden.

Diese Vorlage zur Anderung des Gleichstellungsgesetzes ist unnétig, unverhéltnismassig und wirde
Berufserfahrene gegeniiber weniger Berufserfahrenen in unzuléssiger Weise schlechterstellen. Zudem wiirde
sie sich mit masslosen Kostenfolgen und dem zuséatzlichen biirokratischen Aufwand fur die Unternehmen in
der Schweiz und damit indirekt auch fir alle Beschaftigten sehr nachteilig auswirken.

In einer Zeit, in der die weltwirtschaftliche Lage die Schweizer Wirtschaft mehr denn je belastet, ist ein
unsinniges, nicht umsetzbares und in der Sachlogik falsches Gesetz verfehlt. Es handelt sich hier um eine
politisch motivierte Vorlage, welche den Verwaltungsaufwand erhéht, und das Potential hat, neue
Ungerechtigkeiten zu schaffen und letztlich der gesamten Bevélkerung in der Schweiz geschlechtsunabhangig
massiv schaden wiirde.

Freundliche Griisse
SPIE ICS AG

) a —
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( A
Caroline Danner
Director Legal Services
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Spezialvollmacht

Herr Christian Topp und Herr Yves Schlésslin
als zeichnungsberechtigte Personen von SPIE ICS AG mit Kollektivunterschrift zu zweien

bevollm&chtigen hiermit
Frau Caroline Danner, 22.8.1977, in Bern

Folgende Rechtsgeschafte/-handlungen vorzunehmen:

e Unterzeichnung der Vernehmlung zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die
Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG).

P
Bern, 2. Marz 2016 4 /\]
SPIE ICS AG [
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Bundesamt fir Justiz
Fachbereich Rechtsetzungsprojekte Act
und -methodik

Bundesrain 20

3003 Bern

:.\._..._;___ .

Per E-Mail an: jonas.amstutz@bj.admin.ch

Zurich, 18. Februar 2016

Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleich-
stellungsgesetz, GIG): Vernehmlassung

Sehr geehrter Herr Amstutz, sehr geehrte Damen uhd Herren

Wir erlauben uns, lhnen nachstehend unsere Stellungnahme zur geplanten Anderung des
Gleichstellungsgesetzes einzureichen.

1. Legitimation und Betroffenheit

Im Swico sind mehr ais 420 Anbieterfirmen aus den Branchen der Informations- und Kom-
munikationstechnologie (ICT) sowie der Unterhaltungselektronik organisiert. Zusammen be-
schéaftigen diese Unternehmen in der Schweiz mehr als 36‘000 Personen und erwirtschaften
einen Umsatz von Gber 20 Milliarden Franken. Der Swico vertritt die Interessen dieser Bran-
chen bei Politik, Verwaltung und NGOs.

Gleichstellung als zentrales Anliegen des Swico Verhaltenskodex

Die Gleichstellung von Frau und Mann ist die Basis der integren Geschéftstatigkeit von
Swico und seinen Mitgliedern. So ist dieser Grundsatz auch im Swico Verhaltenskodex, zu
welchem sich unsere Mitglieder ausdriicklich bekennen, und den Unternehmensstatuten der
Mehrheit unserer Mitglieder festgeschrieben.

Auszug aus dem Swico Verhaltenskodex (Ziffer 7 Gleichbehandlung):

,Unser Unternehmen ist so organisiert, dass sadmtliche Mitarbeitenden unabhéngig von Alter,
Geschlecht, Herkunft, Konfession, sexueller Orientierung, Familienstand oder auch gesund-
heitlicher Beeintrachtigung nach gleichen Kriterien fair behandelt werden. Dazu gehéren ins-
besondere auch gleiche Beférderungschancen und gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit.”

Die Swico Mitglieder setzen die Lohngleichheit in der taglichen Arbeit aktiv um. Swico ist
damit von dieser Vernehmlassungsvorlage unmittelbar betroffen und zu vorliegender Stel-
lungnahme legitimiert.

Swico - Der Wirtschaftsverband fir die digitale Schweiz
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2. Vernehmlassung

21 Kein Handlungsbedarf fiir eine zusitzliche Regulierung

Voraussetzung fur eine Regulierung und den staatlichen Eingriff in die Lohnpolitik der Unter-
nehmen ware ein belegbares Marktversagen.

Der Bundesrat ist geméss Beschluss vom 22. Oktober 2014 der Ansicht (vgl. erlauternder
Bericht, S. 5 f.), dass trotz der Bemihungen immer noch Lohndiskriminierung aufgrund des
Geschlechts vorliege. Dieser Umstand sowie die aus seiner Sicht mangelnde Bereitschaft
der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, freiwillig fur die Durchsetzung der Lohngleichheit in
ihren Unternehmen zu sorgen, hatten den Bundesrat zur Uberzeugung gebracht, dass es
ohne zusatzliche staatliche Massnahmen nicht gehen wiirde. Der Markt habe demzufolge
versagt.

Dabei stutzte der Bundesrat seine Einschatzung auf zwei von ihm zur Lohngleichheit in Auf-
trag gegebene Studien (Studie des Schweizerischen Instituts fir Rechtsvergleichung,
Lausanne, und die Studie der Forschungsgemeinschaft Interface/Universitat Bern). Der Bun-
desrat beschloss deshalb am 22. Oktober 2014, mit zusatzlichen staatlichen Mitteln dafur zu
sorgen, dass die Lohngleichheit schneller verwirklicht werde.

Fur uns ist unverstandlich, dass im erlauternden Bericht zur Vernehmlassung die vom Eid-
gendssischen Buro fur Gleichstellung in Auftrag gegebene Studie des Instituts fur Empirische
Wirtschaftsforschung der Universitat St. Gallen/INFRAS zur Analyse der Lohngleichheit von
Frau und Mann nur am Rand erwahnt wird. Diese Studie vom 28. September 2015 kommt
zum Schluss, dass mit statistischen Methoden, wie sie die Revision vorsieht, zwar unerklar-
bare Lohndifferenzen aber nicht ohne weiteres Lohndiskriminierungen nachgewiesen werden
kénnen. Diese wichtige Erkenntnis wurde unseres Erachtens bei der Erarbeitung der Geset-
zesrevision nicht berlcksichtigt.

Wir sind deshalb der Uberzeugung, dass weder ein Marktversagen noch sonst geniigend
gesicherte Grundlagen fur die vorliegende Revision und die damit zusammenhangenden
weitreichenden Massnahmen vorliegen.

2.2 Realititsfremde Methodik zur Uberpriifung der Frau Mann Lohngleichheit

Die Lohnanalyse muss geméass dem neuen Art. 13b des Gleichstellungsgesetzes nach einer
von den Behdrden anerkannten statistischen Methode durchgefuhrt werden. Dabei steht das
Standard-Analyse Modell Logib des Bundes im Vordergrund.

Im Modell Logib erfasst werden die Kriterien potenzielle Erwerbserfahrung, héchste abge-
schlossene Ausbildung, Anzahl Dienstjahre im Betrieb, Zivilstand, Nationalitat, berufliche
Stellung, Kompetenzniveau, Tatigkeitsbereich, Firmengrésse, Branche, Region und Arbeits-
pensum. Die Auswahl und die Gewichtung einzelner Kriterien ist willkirlich, unvollstandig
und realitatsfremd. Einzelne Kriterien sind bestenfalls unzulanglich definiert und sachlogisch
falsch. So impliziert beispielsweise das Kriterium ,potenzielle Erwerbserfahrung“, dass eine
objektiv nicht erworbene - also lediglich potentielle - Erfahrung in der Analyse wie eine tat-
sachlich erworbene Erfahrung behandelt werden soll. Dieser Schluss ist unzuldssig und in-
akzeptabel, zumal in der Arbeitswelt nicht hypothetische, sondern tatsachlich erworbene Er-
fahrungen und damit Qualifikationen gesucht sind. Dieses Kriterium wiirde zudem erfahrene
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Berufstatige massiv benachteiligen und zwar unabhangig von deren Geschlecht. Auch fehlen
im Kriterienkatalog wesentliche Elemente wie zum Beispiel die Verweildauer in einzelnen
Stellen, Teilzeitaspekte, Anzahl Stellenwechsel, die mit der Anzahl effektiver Berufsjahre
positiv korrelieren. Beim Kriterium ,Berufliche Stellung” wird zudem auf die Bedeutung von
Fachkarrieren im Vergleich zu klassischen Fuhrungskarrieren kaum Racksicht genommen.
Des Weiteren wird durch das Modell impliziert, dass Frauen und Manner die genau gleichen
Praferenzen fir ihre Berufswahl und Karriereambitionen haben, was weder belegt ist noch
der Realitat entspricht. Beim Kriterium Lohn kdnnen die in unserer Branche verbreiteten er-
folgsbasierten Bonusmodelle, die Auszahlungen an den Zeitpunkt eines Vertragsabschlus-
ses oder an das Erreichen eines Meilensteins in einem Projekt binden, nicht korrekt abgebil-
det werden.

Anhand der in Logib aufgefuhrten Kriterien kann weder der Arbeitsalltag noch die Unterneh-
mensrealitat abgebildet werden. Der Umstand dass die abgeschlossene Ausbildung und das
Dienstalter in der Analyse grosses Gewicht haben, lasst vermuten, dass der Gestaltung des
Analyseverfahrens kein Abbild der modernen Arbeitswelt zugrunde lag. Der Markt bewertet
nicht die hypothetischen sondern die konkreten Qualifikationen von Frau und Mann in der
Arbeitswelt. Die ausgewiesene Berufserfahrung, die bei der Lohngestaltung ein zentraler
Faktor ist und einen wesentlichen Standortfaktor unserer Wirtschaft darstellt, wird durch die
realitatsferne Festsetzung und Gewichtung anderer Faktoren fur die Analyse in ihrer Bedeu-
tung geschwacht. Damit werden falsche Signale gesetzt.

Unser Fazit ist, dass die mit dem Modell Logib ermittelten Werte fur die Messung der Lohn-
gleichheit keinesfalls geeignet sind, als Nachweis einer Diskriminierung bzw. Nicht-
Diskriminierung verwendet zu werden.

23 Kostenfolgen fiir Bund und Wirtschaft

2.3.1 Bund

Im erlduternden Bericht (S. 21) wird ausgefuhrt, dass der Gesetzesentwurf den Bund finan-
ziell und beim Personalaufwand nicht nennenswert belasten wiirde. Die Folgekosten fur
Uberwachung und Vollzug sind aber nicht einmal ansatzweise ausgewiesen. Weitergehende
Ausfuhrungen zu den zuséatzlich zu erwartenden finanziellen und personellen Aufwénden
fehlen. Die Formulierungen im erlduternden Bericht, dass die Bundesbehoérden nur wenige
neue Aufgaben ibernehmen missten oder dass der genaue Ressourcenbedarf dann in der
Botschaft ausgewiesen werde, erweckt den Eindruck einer wenig fundierten Vorlage.

Obwohl der Bund versucht, den Vollzug dieser Vorlage und die damit verbundenen Kosten
so weit wie mdglich auf die Sozialpartner zu Ubertragen, droht dartiber hinaus eine nicht be-
zifferbare Aufblahung des Verwaltungsapparates des Bundes.

2.3.2 Wirtschaft

Die Kostenfolgen fur die Wirtschaft werden im Bericht (S. 21) als verhaltnismassig beurteilt,
da unterstelit wird, dass eine Notwendigkeit fir staatliches Handeln gegeben sei. Der ge-
schatzte Aufwand ist weder beleg- noch berechenbar, die dafiir zugrunde gelegten Annah-
men und Messkriterien sind unvollstandig und realitatsfremd.
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Die in der Praxis bewéhrten Personalsysteme sind im angedachten Verfahrensmodell nicht
abbildbar. Sie verfiigen uiber eine héhere Granularitat als das vom Bund vorgeschlagene
System, welches z.B. Personalfluktuation und unternehmensspezifische Lohnbénder wie
auch die Marktdynamik ausblendet. In grésseren Unternehmungen musste deshalb, um die
geforderte Uberprifung der Lohngleichheit mit der notwendigen Sorgfalt durchfuhren zu
kénnen, mit grossem Aufwand ein auf die Faktoren des Analyseverfahrens abgestimmtes
.Schatten-Personalsystem* gefuihrt werden. So miissten zum Beispiel die in modernen Un-
ternehmen vorhandenen 10 oder mehr Lohnbander auf die 5 Bénder des Logib fortlaufend
.ubersetzt‘ werden.

Der im Bericht (S. 8) erwahnte Umfang der Lohnanpassungen wird mittelfristig grob auf

1 bis 2.2 Mia. CHF geschétzt. Es wird behauptet, dass Lohnanpassungen in ,normalen®
Lohnrunden umsetzbar seien. Wir erachten dies als unrealistisch. Gemass Bericht wird als
Folge der Gesetzesrevision zusétzlich eine Umverteilung der Lohnsummen zugunsten der
Frauenléhne erwartet. Es ist nicht nachvollziehbar, auf welchen Grundlagen man zu diesem
Schluss kommt.

In der Summe durften sich die direkten und indirekten Kostenfolgen dieser Staatsintervention
negativ auf die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und den Wirtschaftsstandort Schweiz
auswirken.

24 Inakzeptable Beweislastumkehr

Die Unternehmen werden in dieser Vorlage implizit unter den Generalverdacht einer angebli-
chen Lohndiskriminierung gestelit. Diese komplette Umkehr der Beweislast geht massiv zu
weit. Mit der Beweislasterleichterung gemass Art. 6 des Gleichstellungsgesetzes sind unse-
res Erachtens die Rechte einer betroffenen Person ausreichend geschiitzt.

Dariiber hinaus sieht das aktuelle Gleichstellungsgesetz schon die entsprechenden Méglich-
keiten zur Geltendmachung von Lohnbenachteiligungen vor. Insbesondere in Art. 3 ist die
Entldhnung ais Beispiel explizit genannt und kann in Verbindung mit Art. 5 vor Gericht oder
der Verwaltungsbehérde vorgebracht werden.

25 Unverhiltnismassige Sanktionen

Wenn Arbeitgeber ihren Pflichten zur Lohngleichheit angeblich nicht nachkommen, sind die
Kontrollstellen zur Meldung an die zustandige Behérde (voraussichtlich an das Eidgendssi-
sche Biro fur die Gleichstellung von Frau und Mann, EBG) verpflichtet. Als Sanktion ist die
Eintragung des betroffenen Unternehmens in eine 6ffentlich zugéangliche Liste vorgesehen
(Bericht, S. 11). Damit nimmt der Bund in unzuldssiger Weise eine moralische Deutungsho-
heit in Anspruch, die auf ungeeigneten bzw. sachlich zweifelhaften Kriterien beruht. Es be-
steht das grosse Risiko, dass ethisch korrekt handelnde Wirtschaftsteilnehmer an den Pran-
ger gestellt und damit unbegriindet geschadigt werden.

Bei einer angeblichen Verletzung der Lohngleichheit wird ein Eintrag in dieser schwarzen
Liste ebenfalls den Ausschluss der betroffenen Unternehmungen von éffentlichen Beschaf-
fungsverfahren zur Folge haben (B6B, Art. 8 Abs. 1 lit. c). Diese Sanktion, die fiir ein Unter-
nehmen existenzbedrohend sein kann, wirde ebenfalls auf den mangelhaften methodischen
Grundlagen beruhen.
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3. Fazit

Das Prinzip in der Bundesverfassung besagt, dass fur gleichwertige Arbeit der gleiche Lohn
zu entrichten ist. Mit dieser Vorlage zur Anderung des Gleichstellungsgesetzes wird die Be-
hauptung aufgestellt, dass die verfassungsmassig geforderte Lohngleichheit im Arbeitsmarkt
noch nicht umgesetzt sei. Diese Behauptung bzw. der damit gedusserte ,Generalverdacht*
gegenuber den Unternehmungen in der Schweiz beruht nicht auf gesicherten Grundiagen.

Es ist zu unterscheiden zwischen begrundbarer Lohnungleichheit und rechtswidriger Lohn-
diskriminierung. Lohnverhandlungen, die an der Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen
ausgerichtet sind, sowie die Entlohnung fur individuelle Fahigkeiten und Erfahrungen sind
zentrale Aspekte einer liberalen Wirtschaftsordnung. Diese durfen keinesfalls unter dem
Deckmantel einer politischen motivierten Lohngleichheits-Diskussion ausgehéhlit werden.

Diese Vorlage zur Anderung des Gleichstellungsgesetzes ist unnétig, unverhiltnismassig
und wirde Berufserfahrene gegenuber weniger Berufserfahrenen in unzulassiger Weise
schlechterstellen. Zudem wirde sie sich mit masslosen Kostenfolgen und dem zuséatzlichen
burokratischen Aufwand fur die Unternehmen in der Schweiz und damit indirekt auch fur alle
Beschaftigten sehr nachteilig auswirken.

In einer Zeit, in der die weltwirtschaftliche Lage die Schweizer Wirtschaft mehr denn je belas-
tet, ist ein unsinniges, nicht umsetzbares und in der Sachlogik falsches Gesetz verfehlt. Es
handelt sich hier um eine politisch motivierte Vorlage, welche den Verwaltungsaufwand er-
héht, und das Potential hat, neue Ungerechtigkeiten zu schaffen und letztlich der gesamten
Bevélkerung in der Schweiz geschlechtsunabhangig massiv schaden wirde.

Freundliche Griusse

Swico

Christd Hofmann
Head Legal & Public Affairs
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Bundesamt fur Justiz Swiss Re Management Ltd
z.Hd. Herrn J. Amstutz P.0.Box

. . 8022 Zurich
Fachbereich Rechtsetzungsprojekte Switzerland
und -methodik Telefon +41 43 285 2121
Bundesrain 20 Fax +41 43 285 2999
3003 Bern WWW.swissre.com

via e-mail: jonas.amstutz@bj.admin.ch

17. Februar 2016

Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG): Stellungnahme der Swiss Re Gruppe

Sehr geehrter Herr Amstutz, sehr geehrte Damen und Herren

Wir bedanken uns fiir die Mdglichkeit, zur Vorlage betr. Anderung des Bundesgesetzes liber die
Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG) vom 18. November 2015
Stellung nehmen zu konnen.

Unsere Stellungnahme erganzt jene, die Sie seitens des Schweizerischen Versicherungs-
verbandes mit Datum vom 16. Februar 2016 erhalten haben und die wir vollumfanglich
unterstutzen.

Gern weisen wir bei dieser Gelegenheit auch hin auf unsere friihere Korrespondenz mit Herrn
Prof. Luzius Mader in Sachen Lohngleichheitsdialog (Schreiben vom 7. Februar 2014).

Zum vorliegenden Gesetzes-Entwurf - und auch zum ergéanzenden Bericht - nehmen wir gern
wie folgt Stellung:

Zusammenfassung:

Swiss Re lehnt die vorgeschlagene Revision ab:

- Wir lehnen eine staatliche Lohnpolizei ab: sie bedeutet einen staatspolitisch bedenklichen
Eingriff in grundlegende Freiheiten wie Vertragsfreiheit und privatwirtschaftliche Autonomie.

- Die vorgeschlagene Regelung ist unnétig, weil Swiss Re, wie auch, davon sind wir liberzeugt,
die grosse Mehrheit der Schweizer Unternehmen umfassende und wirksame Massnahmen
gegen die Lohndiskriminierung getroffen hat. Es liegt m.a.W. gar kein Marktversagen vor, das
nach korrigierenden staatlichen Eingriffen riefe.

Swiss Re Management Ltd
P.O. Box

8022 Zurich

Switzerland
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- Wir halten die vorgeschlagene Regelung dariiber hinaus auch fiir unwirksam, weil eine
Diskriminierung im freien Schweizer Arbeitsmarkt tiber langere Zeit gar nicht andauern konnte.
Sie wiirde sich namlich automatisch durch starkere Nachfrage der Unternehmen nach - und
entsprechend steigende Lohne bei Frauen - ausgleichen. Daraus folgt logisch zwingend, dass
verbleibende Lohnunterschiede eben nicht auf wirtschaftlichen sondern vielmehr auf
gesellschaftlichen Anschauungen fussen, die sich etwa liber Berufswahl- und spater auch tber
individuelle Karrierepraferenzen bzw. -entscheide wie auch in der Arbeitsteilung hinsichtlich
Erziehungsarbeit in unterschiedliche Ergebnisse libersetzen. Diese gesellschaftlichen
Anschauungen sind aber weder durch die Unternehmen noch durch die Politik steuerbar bzw.
durch Eingriffe wie staatliche Lohnkontrollen korrigierbar. Wie Untersuchen zeigen, gelingt es
auch der 6ffentlichen Hand nachweislich nicht, diese Unterschiede zu beseitigen.

- Wir lehnen neue, nicht zielfiihrende biirokratische Auflagen wie vorgeschriebene
Lohnanalysen mittels staatlich vorgegebener Lohnanalyseinstrumente ab, weil sie die
individuellen Einzelfallverhaltnisse im Unternehmen nicht adaquat abbilden kénnen und weil
Swiss Re bereits seit langer Zeit durch eigene umfassende Massnahmen im Human Resources
Bereich zuverlassig sicherstellt, dass Lohndiskriminierungen aktiv entgegengewirkt wird.

- Wir warnen schliesslich ausdriicklich vor einer weiteren Verschlechterung der Standort-
Rahmenbedingungen durch zusatzliche staatliche Eingriffe in den Arbeitsmarkt. Solche
Massnahmen wiirden sich u.E. unweigerlich negativ auf Investitionsentscheide auswirken und
wirden die Wettbewerbsfahigkeit der Schweiz schwachen.

1 Attraktive Arbeitsbedingungen, hochqualifizierte, eigenverantwortliche Arbeitnehmende
in der Versicherungsbranche

Die Versicherungsbranche gilt als attraktiver Arbeitgeber mit uberdurchschnittlichen
Anstellungsbedingungen (zweithochster Nominal- und Reallohnindex aller Branchen im 2014
beim gleichzeitig vierthochsten Bruttolohn aller Branchen). Wahrend der letzten Finanzkrise hat
sich die Versicherungsbranche als stabilisierender Faktor fiir unsere Wirtschaft erwiesen. Sie
war seither der Wirtschafts- und Wachstumsmotor innerhalb des Finanzsektors der Schweiz.

Auch die allgemeinen Arbeitsbedingungen sind als ausserst fortschrittlich anerkannt. Lohnver-
handlungen werden in unserer Branche direkt zwischen dem jeweiligen Arbeitnehmer/der
Arbeitnehmerin und dem Arbeitgeber gefuhrt. Wie der Erfolg der Branche unterstreicht,
bewahrt sich dieser Ansatz sehr.

Der tberdurchschnittlich hohe Bildungsgrad der Angestellten in der Versicherungsbranche
gewabhrleistet, dass die Arbeitnehmenden ihre Interessen (auch in Lohnfragen) in eigener
Verantwortung selbst abschatzen und ihre Interessen entsprechend selbstbewusst
wahrnehmen konnen. Dieser direkte Dialog zwischen Arbeitnehmenden und Arbeitgeber fusst
auf gegenseitigem Vertrauen und Respekt. Der Sozialpartner ist dabei beratende und
begleitende Instanz fur beide Parteien. Er ist indes nicht direkter Verhandlungspartner.

2 Chancen- und Lohngleichheit sind fester Bestandteil der Swiss Re-Unternehmenskultur;
interne Prozesse und Kontrollen beugen der Diskriminierung zuverlassig vor.
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Swiss Re gilt im Markt als Arbeitgeber mit fortschrittlichen und Gberdurchschnittlichen
Anstellungsbedingungen. Chancengleichheit ist ein liberaus wichtiger Bestandteil unserer
Unternehmenskultur. Unsere Human Resources Prozesse sorgen zuverlassig und nachweislich
dafiir, dass die Chancengleichheit — und damit auch die Lohngleichheit - tatsdchlich
sichergestellt und auch konsequent umgesetzt wird. Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit ist bei
Swiss Re seit Jahren eine gelebte Selbstverstandlichkeit. Sichergestellt wird sie durch unsere
internen Anstellungsbedingungen und standardisierte Stellenbeschriebe. Definierte
Lohnbandstrukturen und regelmassige "Benchmarks" sorgen fir die Moglichkeit, allfallige
konjunkturell bedingte Schwankungen — in Zeiten knapper Verfligbarkeit von Arbeitskraften
wird tendenziell zu hoheren Lohnen rekrutiert - Gber die Zeit auszugleichen.

Ausdricklich weisen wir auch darauf hin, dass wir im Rekrutierungsprozess einer moglichen
Lohndiskriminierung systematisch schon dadurch vorbeugen, dass der individuelle Salarie-
rungsvorschlag gar nicht durch den rekrutierenden Linienvorgesetzten erfolgt, sondern vielmehr
durch Human Resources vorgelegt wird. Damit ist die Berlicksichtigung objektiver Kriterien bzw.
der Ergebnisse von internen Benchmarks im Einzelfall sichergestellt.

Diese Unternehmenskultur steht im Ubrigen in langer Tradition der gesamten Schweizer
Versicherungswirtschaft. Darauf hat der Schweizerische Versicherungsverband (SVV) in seiner
Stellungnahme ausfiihrlich hingewiesen: In den zwischen dem KV Schweiz und dem SVV
geschlossenen Vereinbarungen tiber Anstellungsbedingungen und arbeitsvertragliche
Empfehlungen bekennen sich namlich die Mitgliedsgesellschaften des SVV, zu denen auch
Swiss Re gehort, schon seit mehr als 20 Jahren klar zur Chancen- und Lohngleichheit von Frau
und Mann.

Auch in der 2002 erfolgten Revision dieser Vereinbarungen wurden die "gleichen
Anstellungsbedingungen" erneut bekraftigt. Seitens des KV Schweiz als Arbeitnehmer-
vertretung wurden schliesslich auch im Rahmen der erst kirzlich angegangenen Teilrevision
dieser Vereinbarung keinerlei neue Forderungen oder Auflagen hinsichtlich dieses Punktes
eingebracht. Die Erwartungen bezliglich Chancen- und Lohngleichheit sind in der
Versicherungsbranche also selbst aus Sicht des KV Schweiz erfiillt.

Die Lohngleichheit steht librigens bei Swiss Re als Folge all dieser Massnahmen auch seit
langerem schon nicht mehr im Fokus unserer "Diversity & Inclusion" Aktivitaten. Vielmehr
beschaftigen wir uns heute vertieft mit der generellen Chancengleichheit fiir alle
Mitarbeitenden, familiengerechten Arbeitsbedingungen, attraktiven Teilzeit- und flexiblen Home
Office-Modellen sowie auch mit der Forderung des Frauenanteils im Top Management.

3 Ungeeignete Analyse-Instrumente — damit nicht zielfiihrender Ansatz

Mit Schreiben vom 20. Dezember 2012 Ilud der Bundesrat Swiss Re zur Teilnahme am Projekt
"Lohngleichheitsdialog" ein. Damals schlug er den Einsatz des Tools "Logib" vor. Zum Zeitpunkt
der Lancierung dieses Projekts galt die Lohngleichheit in unserem Unternehmen bereits als
realisiert. Das Thema stand nicht mehr im Fokus des Dialogs der Sozialpartner. Review
Prozesse hatten gezeigt dass unsere Massnahmen zur Gewahrleistung der Lohngleichheit von
Mann und Frau greifen.

Mit Schreiben vom 21. Januar 2013 teilte Swiss Re deshalb dem Bundesrat ihren Verzicht auf
eine Teilnahme mit. Unsere Vorbehalte mit Bezug auf das damals vorgeschlagene Analyse-Tool
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treffen auch auf die heutige Situation noch unverandert zu. Wir zitieren aus unserem damaligen
Schreiben: "Eine kurze Vorpriufung des vom Dialog vorgegebenen Tools "Logib" zur Erfassung /
Analyse der Lohngleichheit hatte schon 2009 ergeben, dass diese Methode fiir Swiss Re nicht
zu einem zuverldssigen und aussagekraftigen Ergebnis fiihren wiirde. Die Strukturen unseres
Geschafts, der grosse Anteil hochspezialisierter Fachkrafte und Akademiker, die vielen unter-
schiedlichen Disziplinen und weitere Swiss Re-spezifische Eigenheiten konnen namlich im Tool
nicht adaquat berticksichtigt werden. Dies wirde einerseits zu einem grossen Zusatzaufwand
bei der Erfassung der Daten fiihren, andererseits dirften die Ergebnisse zu wenig reprasentativ
sein."

Seit 1995 fihrt die Privatassekuranz regelméassig auf freiwilliger Basis Lohnanalysen unter
Beizug externer Spezialisten durch. Diese Analysen werden jeweils durch in diesem Fach und
im Finanzdienstleistungssektor international fihrende Anbieter durchgefiihrt. Sie erfolgen aus
eigenem Antrieb und bedienen sich anerkannter Analysemethoden, wie z.B. Logib-D, HAY oder
Club Survey. Es konnten dabei keine systematischen Lohndiskriminierungen aufgrund des
Geschlechts festgestellt werden.

Ein grosseres Versicherungsunternehmen nahm im Ubrigen auch am Lohngleichheitsdialog teil.
Auch dort wurden keine Lohnungleichheiten festgestellt. Diesen Befund werten wir — auch vor
dem Hintergrund der oben beschriebenen umfassenden Anstrengungen - als reprasentativ fir
unsere ganze Branche.

4 Kein Marktversagen - Funktionierender Arbeitsmarkt sorgt fiir automatischen Ausgleich
von Lohnunterschieden

Aus dem erlauternden Bericht zum Entwurf zur Vorlage entnehmen wir an verschiedenen
Stellen, dass die Diskussion zu diesem Thema leider stark auf vorgefassten, offenbar
unverrickbaren Positionen und Meinungen beruht. Die in der Unternehmenswelt stattge-
fundenen Entwicklungen, die wir oben in concreto fiir Swiss Re ausfiihrlich dargelegt haben,
werden leider kaum reflektiert. Gemass einer aktuellen Studie von Avenir Suisse (Gleich-
stellung: Warum der Arbeitsmarkt nicht versagt; November 2015) sind etwa die Reall6hne der
Frauen seit 1982 (auf Vollzeitbasis) um fast 50% gestiegen, diejenigen der Manner dagegen
nur um 30%. Fiir uns ist dies ein deutlicher Hinweis darauf, dass wirtschaftlich begriindete
Lohnunterschiede in betrachtlichem Masse durch den Markt ausgeglichen wurden.

Das behauptete Marktversagen konnen wir deshalb nicht erkennen. Insbesondere gelingt es
nachweislich auch der 6ffentlichen Hand nicht, die unerklarbaren Lohnunterschiede
auszumerzen. Dies ist fur uns ein klarer Indikator, dass es sich bei diesen weiterhin
bestehenden Unterschieden eben nicht um wirtschaftlich begrindbare, d.h. auf Diskriminierung
zuruckzufuhrende, Abweichungen handelt. Vielmehr sehen wir darin das Ergebnis vorab
gesellschaftlicher Vorstellungen und auch individueller Anschauungen, die sich, beginnend bei
Berufswahl-Entscheidungen, tber Karriere-Entscheide bis hin zur Auspragung der
erzieherischen Arbeitsteilung in die beobachteten Unterschiede Ubersetzen.

Diese Umstande entziehen sich indes sowohl dem Einfluss der Unternehmen wie auch jenem
des Staates. Aus diesem Grund gibt es keinen Anlass fiir korrigierende Eingriffe des Staates.
Solche waren weder zielfiihrend noch — vor dem Hintergrund der o.a. Logik — wirksam.

Aus drei Griinden sehen wir im Ubrigen weiteren marktseitigen Druck zum automatischen
Ausgleich allfalliger Unterschiede:
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Zum einen sinkt die Vertraulichkeitsschwelle hinsichtlich der Lohne. Junge Leute sprechen
erfahrungsgemass heute deutlich offener liber ihre Lohne, als dies noch vor 10 Jahren der Fall
war. Faktisch entsteht dadurch vermehrt eine Lohntransparenz, die dort, wo allenfalls noch
Diskriminierung vorliegt, einen ausgleichenden "Druck von unten" schafft.

Zum zweiten stehen Unternehmen — gerade auch borsenkotierte Firmen — heute unter
intensiver Beobachtung seitens verschiedenster Anspruchsgruppen. Konkret ergeben sich
solche Erwartungen hinsichtlich Vermeidung von Diskriminierungen etwa auch aus
Engagements auf internationaler Ebene, im Fall von Swiss Re z.B. aus dem Global Compact der
Vereinten Nationen. Dementsprechend achten international tatige Firmen heute auch aus
Reputationsgriinden strikte darauf, intern tber griffige Prozesse zu verfligen, welche die
Einhaltung der Vorgaben gegen Diskriminierung sicherstellen bzw. bestehenden
Handlungsbedarf zutage fordern. Immer mehr Investoren achten bei ihren Investitions-
entscheiden u.a. auch auf die Einhaltung von sogenannten Nachhaltigkeits- bzw. ESG-Kriterien
(Environmental, Social, Governance). Entsprechend kritisch priifen sie auch die Berichte der
kotierten Unternehmen — deren Jahresberichte wie auch deren Corporate Social Responsibility
Berichte auf diese Aspekte hin. Diese Erwartungen bilden m.a.W. einen starken Anreiz zur
Vermeidung jeglicher Diskriminierung.

Zum dritten schliesslich spitzt sich als Folge demografischer Entwicklungen der Wettbewerb
um Arbeitskrafte laufend zu. Die Bemiihungen der Arbeitgeber um die noch nicht voll ausge-
schopften Ressourcen (z.B. Teilzeit-Mitarbeitende und Frauen) werden sich demzufolge in den
nachsten Jahren weiterhin akzentuieren. Auch unter diesem Aspekt wird der Markt automatisch
dafur sorgen, dass sich die Lohne vollstandig nivellieren, soweit sie aus wirtschaftlichen
Griinden noch Unterschiede aufweisen.

In der Summe sprechen all diese Entwicklungen klar gegen staatliche Eingriffe in den
Arbeitsmarkt.

5 Materiell unzureichende Regulierungsfolgen-Abschéatzung

Die Revisionsvorlage ist getrieben von festgefahrenen Vorstellungen und Positionen, wonach
die Frauen in Bezug auf die Entlohnung immer noch grundsatzlich und systematisch schlechter
gestellt seien. Den erlauternden Bericht zur Vorlage nehmen wir als einseitig und tendenzios
wabhr. Er blendet die Entwicklung der letzten Jahre, die auf Unternehmensseite stattfand, und
die wir oben am Beispiel von Swiss Re erlautert haben, leider praktisch ganz aus.

Als problematisch erachten wir diverse im erlauternden Bericht aufgestellte Behauptungen, die
nicht mit Fakten unterlegt sind. Dazu gehort z.B. jene Uber eine "hohe Dunkelziffer". Auch fehlt
uns im Bericht eine Angabe zum materiellen Ergebnis der gerichtlich beurteilten Falle. Die reine
Anzahl der vor Gericht gebrachten Klagen an sich ist u.E. unzureichend, um einen allenfalls
geltend gemachten Handlungsbedarf zu unterlegen. Massgeblich hierfir ware vielmehr das
Ergebnis dieser Prozesse.

Mit Bezug auf die im erlauternden Bericht referenzierte Studie zur Regulierungsfolgen-Ab-
schatzung (RFA) halten wir es zudem fiir methodisch unsauber, dass diese RAF auch die Frage
der Notwendigkeit staatlichen Handelns beurteilt. Das gehort u.E. nicht zu ihren Aufgaben: sie
soll allein die Folgen der Regulierung gemass Revisions-Vorlage einschatzen.
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Den Vorwurf des Marktversagens, den die Autoren und Autorinnen erheben, konnen wir, wie
oben ausgefuhrt, vor dem Hintergrund eines funktionierenden Arbeitsmarktes nicht nachvoll-
ziehen. Angesichts auch der Korrespondenz der Swiss Re mit dem Bund zur Frage des
Lohngleichheits-Dialogs halten wir es fiir befremdlich, dass die RFA-Studie die entsprechenden
Aussagen der Wirtschaft im Rahmen des Lohngleichheitsdialogs zur praktizierten Lohngleich-
heit in den Unternehmen ausblendet bzw. ignoriert. Darauf hat auch der SVV in seiner
Stellungnahme hingewiesen: «Zum Teil wird die Lohngleichheit bereits seit vielen Jahren
umgesetzt, teilweise bereits vor Inkrafttreten des Gleichstellungsgesetzes (1996) und zum Teil
auch in den grosseren Kontext einer eigenen Gleichstellungspolitik gestellt. Ungleichheit will
man explizit nicht, und man bekennt sich ausdrucklich zum Verfassungsartikel und zum
Gleichstellungsgesetz.»

Der aus unserer Sicht materiell unzureichenden RFA stellen wir den Hinweis auf die oben
erwadhnte jlingste Studie «Gleichstellung» von Avenir Suisse gegentiber. Wir halten diese
Analyse fir aktuell und treffend. Sie deckt die Probleme und die richtigen Fragestellungen in
diesem Kontext auf und liefert Fakten, ohne dabei die eine oder andere Seite zu beurteilen resp.
verurteilen. lhren Schlussfolgerungen kénnen wir uns uneingeschrankt anschliessen.

6 Negative Auswirkungen auf Wettbewerbsfiahigkeit und Standort-Attraktivitat

Schliesslich sehen wir in der Vorlage auch eine akute Gefahr fiir den Standort Schweiz:
Staatliche Eingriffe in die unternehmerische Privatautonomie, neue Kontrollmassnahmen im
Sinne einer Lohnpolizei und damit verbundene neue biirokratische Aufwande hatten
unweigerlich eine Schwachung der internationalen Wettbewerbsfahigkeit des Standorts
Schweiz zur Folge. Das aktuelle Umfeld ist fiir viele Unternehmen ausserordentlich
herausfordernd, nicht zuletzt wegen des Frankenschocks. Investitionsentscheide — oder auch
Desinvestitionsentscheide — beriucksichtigen in diesem Umfeld auch die administrative
Gesamtbelastung des Unternehmens.

Swiss Re ist der festen Uberzeugung, dass ein staatlicher Eingriff in die Lohnbildung in der
Schweiz falsch ist und die Attraktivitat des Arbeitsplatzes Schweiz weiter schwacht. Vor diesem
Hintergrund warnen wir ausdrucklich vor weiteren staatlichen Eingriffen in den funktionieren-
den freien Arbeitsmarkt. Dieser ist eine der grossten Errungenschaften unseres Landes. Er sorgt
flir hohe Beschaftigung und tiefe Arbeitslosenzahlen. Er bildet letztlich die Grundlage fiir
unseren Wohlstand. Es gilt deshalb, ihn zu verteidigen.

Freundliche Grisse

Swiss Re Management Ltd

Dr. Urs Leimbacher Andreas Schulthess
Head Branding & Public Affairs Human Resources Manager Switzerland
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Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und -methodik
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3003 Bern

Zurich, 11. Februar 2016

Vernehmlassung Bundesgesetz liber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrter Herr Amstutz
Sehr geehrte Damen und Herren

Wir danken fiir die Méglichkeit, zum Entwurf zur Anderung das Bundesgesetz iiber die Gleichstellung
von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG) Stellung nehmen zu kénnen und lassen lhnen diese
nach intensiven Diskussionen und Analyse durch unsere Fachkommission fiir Arbeitgeber- und
Sozialpolitik (KARSO), nachstehend wie folgt zukommen.

Im Allgemeinen

Der Gesetzesentwurf sieht vor, dass samtliche Unternehmen mit mehr als 50 Angesteliten alle vier
Jahre nach einer anerkannten Methode eine Lohnanalyse durchfiinren miissen, welche durch eine
externe Kontrollstelle Gberpriift werden soll. Die Kontrollstelle hat im Anschluss daran einen Bericht
zuhanden der Flhrung der kontrollierten Firmen zu erstellen. Innerhalb eines Jahres missen die
Firmen ihre Mitarbeitenden tber die Ergebnisse der Lohnanalyse informieren.

Begriindet wird diese Gesetzesanderung mit der Behauptung, dass Frauen im Mittel (auf
Vollzeitstellen hochgerechnet) rund 20 Prozent weniger verdienen und sich hiervon lediglich 60
Prozent mit objektiven Faktoren wie Alter, Ausbildung, berufliche Stellung, Dienstjahre, Branche etc.
erklaren lassen wirden. Zur Reduktion der sog. unerklarten 40 Prozent sieht der Bundesrat nun eine
Gesetzesénderung mit Lohnanalysen vor. Dem ist gleich an dieser Stelle entgegen zu halten, dass
laut der offiziellen Analyse der jlingsten Lohnstrukturerhebung fiir die Schweiz (Daten 2014) eine
Lohndifferenz der Geschlechter von etwa 8% bis 9% statistisch nicht durch ,objektive” Faktoren
erklarbar ist. Uberdies resultiert ein Teil dieser ,unerklarten® Differenz noch aus objektiven Faktoren,
welche von den Statistikern nicht erfasst werden. Dies macht deutlich, dass sich die tatsachliche
Diskriminierung auf ganz wenige Bereiche beschrankt. Diese sollten gezielt angegangen werden.

Ein generelles Versagen des Arbeitsmarktes ist klar nicht gegeben. Deshalb sind die vorgeschla-

genen Massnahmen unverhéaltnisméassig und unnétig. Zudem belegt der Umstand, dass
Lohndiskriminierungen bereits heute von den Betroffenen und den Gewerkschaften mit

SWISSTEXTILES
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Beweiserleichterung eingeklagt werden und somit die Zahl der Lohnklagen leicht zugenommen hat,
dass bei Bedarf sehr wohl geklagt wird. Betroffene klagen zwar selten, aus Rlcksicht auf ihre
Beziehung zum Arbeitgeber, doch dass der Bundesrat daraus und mithilfe eines Zwangs zur
Lohnananalyse eine Rechtfertigung zur Umkehr der Beweislast konstruiert, ist rechtsstaatlich
bedenklich.

Im Besonderen

Swiss Textiles lehnt Lohndiskriminierungen in den Unternehmen klar ab. Entsprechend fordern wir
unsere Mitglieder auf, auf freiwilliger Basis daflir besorgt zu sein, dass in ihren Betrieben
Lohngleichheit herrscht. Unsere Mitgliedfirmen nehmen seit Jahren den Verfassungsauftrag ,Gleicher
Lohn fur gleichwertige Arbeit® ernst und haben zahlreiche Analysen durchgefiihrt und bei Bedarf
Korrekturen vorgenommen. Doch statt dies zu honorieren, bestraft der Bundesrat die Unternehmen
mit einer weiteren Auflage, welche unnétige Kosten generiert und blrokratischen Aufwand erzeugt.

Der Bundesrat will die zugelassenen Methoden fiir die Lohnanalyse in einer Verordnung festlegen und
veréffentlichen. Eine derartige Einschrénkung in der Wahl der fiir den einzelnen Betrieb passenden
Analysemethode durch den Bundesrat lehnen wir ab. Diverse unserer Mitgliedfirmen flihren
erfolgreich betriebsinterne Lohnanalysen durch. Die Tatsache, dass diese allenfalls zukdinftig nicht
mehr als gesetzlich zuléssig betrachtet werden diirfen, ist rechtsstaatlich fragwiirdig.

Erschwerend kommt hinzu, dass der Zeitpunkt denkbar unglnstig ist. Seit der Aufhebung der
Wechselkursuntergrenze vom 15. Januar 2015 ist der Standort Schweiz unter starkem
Anpassungsdruck. Es gilt, die Arbeitsstlickkosten an die verdnderte Lage anzupassen. Das geht
primér Uber Produktivitatssteigerungen, welche die Politik erleichtern sollte, indem sie die Wirtschaft
von unnétigen Kosten entlastet. Entblrokratisierung, gesicherter Zugang zu Fachkraften und
Absatzmérkten sowie Verminderung der Unsicherheit sind nur einige Massnahmen, die der Schweizer
Wirtschaft zu mehr Wettbewerbsfahigkeit verhelfen kénnten. Mit der vorgeschlagenen Anderung des
Gleichstellungsgesetzes werden die Firmen jedoch mit neuen Auflagen und Massnahmen konfrontiert,
die Mehraufwand und Mehrkosten verursachen.

Schlussfolgerung

Swiss Textiles lehnt die Revision des Gleichstellungsgesetzes aus den dargelegten Griinden ab. Zur
starkeren Verwirklichung des Prinzips der Lohngleichheit bedarf es statt Eingriffe in die Lohnpolitik der
Unternehmen der Starkung der Eigendynamik positiver Lohnentwicklungen sowie neuer Anreize im
Hinblick auf die Schaffung und Forderung gleicher Arbeit fiir Frau und Mann.

Wir bitten Sie, unsere Argumente zu bericksichtigen und stehen bei Fragen gerne zur Verfligung.
Besten Dank und freundliche Griisse.

Swiss Textiles P :
" rd

etep’Fllckige Liliane Sieber
Djyéktor Leitung Arbeitgeber- und Sozialpolitik

Y5 - ARBEITGEBER + SOZIALPOLITIK\Gleichstellungsgesetz (GIG)\Lohngleichheit\Gesetz_Neu\PF_2016-01-18 BJ.docx
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Swissmechanic Schweiz Bundesamt fiir Justiz .
Politik Fachbereich Rechtsetzungsprojekte

Felsenstrasse 6 und — methodik

8570 Weinfelden Bundesrain 20
Telefon +41 (0)71 626 28 00 3003 Bern
Telefax +41 (0) 626 28 09 00

www.swissmechanic.ch
Weinfelden, 10. Mérz 2016

Vernehmlassung zum Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes {iber die
Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GLG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga
Sehr geehrter Herr Amstutz
Sehr geehrte Damen und Herren

Swissmechanic ist der fiihrende Arbeitgeberverband der KMU in der MEM-Branche (Maschinen-, Elektro- und
Metall-Branche). Die 1400 angeschlossenen Betriebe beschaftigen rund 70000 Mitarbeitende und 6000
Lernende und generieren ein jahrliches Umsatzvolumen von rund 15 Milliarden Schweizer Franken. Der
Verband ist in 15 regionale Sektionen gegliedert und verfiigt {iber ein nationales Dienstleistungszentrum
(Swissmechanic Schweiz, Weinfelden TG) sowie eine Partnerorganisation.

Der Verband Swissmechanic schliesst sich, der bereits von thnen erhaltenen Position des Schweizerischen
Arbeitgeberverbandes, vollumfanglich an. Lohndiskriminierungen aufgrund des Geschlechts verurteilt
Swissmechanic. In den Mitglieds-Betrieben unseres Verbandes wird aus diesem Grund bereits genug
unternommen, um gerechte Lohne sicherzustellen. Wir méchten ebenfalls darauf hinweisen, dass
Lohnunterschiede nicht mit Lohndiskriminierungen gleichzusetzen sind. Unterschiedliche Gehdlter bei gleichen
betrieblichen Positionen und gleichem Alter, kommen nicht nur zwischen Mann und Frau vor — diese
Lohnunterschiede sind geschiechterunabhadngig. Beispielsweise fiihren Weiterbildungen, eine Auszeit oder
auch der Geburt eines Kindes zu Erwerbsunterbriichen. Diese kénnen bei einem spateren Wiederantritt der
Stelle zu Lohnunterschieden fiihren.

Die Anderung des Gleichstellungsgesetzes fiihrt aus unserer Sicht zu einem erheblichen biirokratischen
Mehraufwand, welcher keinen Nutzen mit sich bringt und ganzlich unwirksam ist.

Die momentane angespannte wirtschaftliche Situation, ist gerade fiir die exportabhdngigen KMU eine grosse
Herausforderung. Daher sind sie von administrativen Geschéften zu entlasten und nicht noch mit weiteren zu
belasten.

Wir danken lhnen fiir die Gelegenheit Stellung zu beziehen und bitten Sie, die ausfiihrlichen Standpunkte des
Schweizerischen Arbeitgeberverbandes, zu beriicksichtigen.

liche Griisse

Direktor
o.miller@swissmechanic.ch

Fithrender Arbeitgeberverband der KMU in der MEM-Branche
Association Suisse d'entreprises mécaniques et techniques
Associazione Svizzera delle imprese meccaniche e tecniche
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Zurich, 29. Januar 2016 Di/Mam

Stellungnahme zum Entwurf zur Anderung des Bundegesetzes {iber die Gleichstellung von
Mann und Frau (Gleichstellungsgesetz, GIG).

Sehr geehrte Frau Bundesratin

Swissmem vertritt die Interessen von mehr als 1'000 Unternehmen der schweizerischen Maschinen-,
Elektro- und Metall-Industrie (MEM-Industrie) sowie verwandter technologieorientierter Branchen.,

Die MEM-Industrie stellt einen der gréssten industriellen Sektoren der Schweizer Wirtschaft dar und er-
bringt die Halfte der industriellen Wertschépfung. Dies entspricht tiber 9% des Bruttoinlandprodukts der
Schweiz.

Die MEM-Industrie ist mit rund 320'000 Beschatftigten die mit Abstand grosste industrielle Arbeitgeberin
und bestreitet mit Exporten von 63 Milliarden CHF gut 31% der gesamten Guter-Ausfuhren der Schweiz.

Die Branche wird durch KMU gepragt; 99% der Unternehmen beschaftigen weniger als 250 Mitarbei-
tende. Etwa 58% der ausgefiihrten Giter der MEM-Industrie werden in die EU exportiert.

Wir erlauben uns, lhnen auf den nachfolgenden Seiten unsere Stellungnahme in dieser Angelegenheit
zu unterbreiten.

Zusammenfassung der wichtigsten Positionspunkte:
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o Swissmem steht zum in Art. 8 Abs. 3 der Bundesverfassung verankerten Prinzip der Gleich-
stellung von Mann und Frau und anerkennt den Anspruch von Frauen und Manner auf glei-
chen Lohn fir gleichwertige Arbeit.

* Swissmem lehnt jedoch eine zusiatzliche gesetzliche Regulierung fir die Unternehmen ab.

e Die vom Bundesrat vorgeschlagene Anderung des Gleichstellungsgesetzes stellt einen Uber-
massigen Eingriff in die Lohngestaltungsfreiheit der Unternehmen dar.

¢ In einer sehr schwierigen Zeit fir die Industrie braucht es keine weiteren Regulierungen, die
unsere Konkurrenzfahigkeit weiter beeintrachtigen. Die MEM-Branche braucht schlanke, ad-
ministrative Verfahren und keine zusitzliche unnétige Biirokratie.

e Sollte die vorgeschlagene Revision jedoch trotzdem politische Unterstiitzung finden, verlangt
Swissmem:

— dass nebst der vom Bund benutzen Methode der Lohnanalyse (Logib) auch weitere auf
der Grundlage von zum Beispiel Abakaba® basierende Analysesysteme anerkannt
und von den Firmen benutzt werden kénnen.

— dass auch in weiteren Gesetzen (z.B. B&B) die alternativen Methoden zu Logib
vorbehaltlos anerkannt werden.

1. Allgemeine Bemerkungen

Einleitend mdchten wir festhalten, dass Swissmem das in Art. 8 Abs. 3 verankerte Prinzip der Gleich-
stellung von Mann und Frau und den daraus abgeleiteten direkten Anspruch auf gleichen Lohn fiir
gleichwertige Arbeit fir Mann und Frau vorbehaltlos anerkennt.

Wir mdchten ausdricklich positiv wirdigen, dass der Bundesrat in seinem Gesetzesentwurf auf eine di-
rekte staatliche Kontrolle der Lohngleichheit verzichtet. Dennoch erachten wir die vorgeschlagene Lo-
sung als unnétigen Eingriff in die Lohngestaltung der Firmen.

Anlasslich einer bei rund 300 Mitgliedfirmen von Swissmem durchgefiihrten Analyse der Lohngleichheit
mittels Abakaba® wurde ein Lohnunterschied zwischen Mann und Frau von rund 2% festgestellt. Wir
setzen uns bereits seit langerem stark daftr ein, Lohndiskriminierungen in der MEM-Industrie zu unter-
binden. Die vorgeschlagene Ldsung schiesst liber das Ziel hinaus.

Eine zusatzliche Ausdehnung der Biirokratie ist unter allen Umstinden zu verhindern. Weitere
administrative Hirden wiirden die Firmen massiv einschranken. In der momentan ohnehin heiklen Situa-
tion (Aufhebung des Euro-Mindestkurses, Unsicherheiten bei der Umsetzung der MEI) wiirde dies eine
weitere Beeintrachtigung der Konkurrenzfahigkeit des Standorts Schweiz bedeuten.

2. Position Swissmem

2.1 Aligemeine Punkte

In seinem Gesetzesentwurf zur Anderung des Gleichstellungsgesetzes (GIG) setzt der Bundesrat auf
eine Durchsetzung der Lohngleichheit mit der bereits bekannten Methode Logib oder mit einer anderen
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noch festzulegenden Lohnanalyse. Dabei ist es wichtig, dass derartige alternative Methoden unter kla-
ren Bedingungen und in allen relevanten Gesetzen anerkannt werden kénnen. Es muss namlich verhin-
dert werden, dass alternative Methoden zwar im GIG moglich sind, jedoch das Logib als einzig aner-
kannte Methode die Teilnahme an &ffentlichen Ausschreibungen ermdglicht (BdB).

2.2 Bereits Vorhandene Lohnanalyse innerhalb der Swissmem Mitgliedschaft

Das Buro Landolt & Méachler Consultants GmbH (L&M) analysiert bereits heute fir Swissmem im Rah-
men des Lohnvergleichs rund 86'000 Salare auf Lohngleichheit. Dabei verfiigt es Uber ein statistisch
einwandfreies Analysesystem auf der Grundlage von Abakaba® mit 26 arbeitswissenschaftlichen Merk-
malen wie z.B. intellektuelle Anforderungen, psychosoziale Anforderungen, physische Anforderungen
und Fuhrungsverantwortung und berechnet die Lohngleichheit mit einer Regressionsanalyse.

Unsere Lohngleichheitspriifung berechnet neben der Differenz innerhalb des Unternehmens auch noch
die Differenzen der Einzelpersonen zu den «Gleichwertigen». Diese Analyse bietet 270 Funktionsbe-
schreibungen sowie 26 Kriterien fiir die Wertigkeit ohne geschlechtsspezifische Auswirkungen.

Dagegen erfasst das BFS mittels Logib lediglich vier Kriterien (Ausbildung, berufliche Stellung, Alter, Be-
triebszugehdorigkeit aktuell). Swissmem stelit daher die Ergebnisse des BFS und insbesondere die Ablei-
tungen daraus grundsétzlich in Frage. Da der Vergleich des BFS viel zu wenige lohnrelevante Kriterien
berticksichtigt, ist er far einen gliltigen Lohnvergleich untauglich. Letztlich ist er sogar schadlich, da er
jungst ohne fundierte Erkenntnisse eine Branche kollektiv in ein schlechtes Licht riickte.

2.3 Ergebnisse mit der Lohnanalyse der L&M-Methode sind mit den Ergebnissen von Logib
fast identisch

Die mit der von Landolt & Méachler angebotenen Lohnanalyse berechneten Lohndifferenzen liegen im
Durchschnitt um -2%, also klar innerhalb der Toleranzgrenze von +/- 5%. Des Weiteren ergab eine mit
Logib berechnete Lohnanalyse fast den identischen Wert (Abweichung im Bereich von 0.2%). Das be-
weist, dass Swissmem Mitgliedfirmen fiir M&nner und Frauen gleiche L&hne fir gleichwertige Arbeit be-
zahlen. Die MEM-Branche hat also ihre Hausaufgaben gemacht.

2.4 Keine Notwendigkeit einer weiteren Uberpriifung
Rund 300 Swissmem Mitgliedfirmen fihren bereits heute freiwillig eine Lohnanalyse durch. Wie bereits
dargelegt, liegen die Resultate innerhalb der Toleranzgrenze und sprechen gegen das Vorhandensein

einer Diskriminierung.

In Anbetracht dieser Tatsache ist nicht nachvollziehbar, weshalb eine zuséatzliche kostspielige Lohnana-
lyse notwendig ist. In einer Zeit, in der die Konkurrenzfahigkeit der Schweizer Unternehmen durch ver-
schiedene Faktoren (Frankenstarke, Umsetzung MEI) beeintrachtigt wird, braucht es keinen zusétzli-
chen Kostenfaktor. Die Lohngleichheit stellt in der MEM-Branche kein Problem dar.

2,5 Ablehnung des Vorschlags

Der Vorschlag des Bundesrats fiir eine Anderung des Gleichstellungsgesetzes entspricht demnach kei-
nem Bedirfnis der Schweizer Wirtschaft und muss vollumfanglich abgelehnt werden.

In Anbetracht dieser Tatsache werden die einzelnen im Entwurf behandelten Artikel nicht separat kom-
mentiert sondern global abgelehnt.
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2.6 Alternative Methoden dennoch priifen

Sollte die vorgeschlagene Revision trotzdem politische Unterstutzung finden, fordert Swissmem eine
konkrete Methodenauswahl fiir die Unternehmen. Insbesondere sollen alternative Lohnanalysen zu Lo-
gib, wie das von Landolt & Méchler Consultants GmbH angebotene Produkt, nicht nur im GIG sondern
auch in anderen Gesetzen anerkannt werden. Nur so ist namlich gewahrleistet, dass auch bei den 6f-
fentlichen Beschaffungen Firmen, die nicht Logib sondern einen gleichwertigen Saléarvergleich anwen-
den, nicht diskriminiert werden.

3. Schlussbemerkungen

Der Bundesrat schligt wie erwahnt die Einfiihrung der periodischen Uberpriifung der Lohngleichheit
mittels einer Lohnanalyse vor. Dabei sollen verschiedene anerkannte Methoden und Uberprifungs-
gremien zur Verfligung stehen.

Wie bereits eihgangs dargestellt, steht Swissmem zum im Art. 8 Abs. 3 der Bundesverfassung veran-
kerten Prinzip der Gleichstellung von Mann und Frau und anerkennt den seit 34 Jahren bestehenden
direkten Anspruch von Frauen und Manner auf gleichen Lohn fir gleichwertige Arbeit.

Trotzdem erachten wir diesen Entwurf in der vorgeschlagenen Form als unnétigen und zu aufwendi-
gen Eingriff in die Lohngestaltungsfreiheit der Firmen. Durch die vorgeschlagenen Anderungen des
GIG wuirde der administrative und finanzielle Aufwand der Firmen nochmals erhdht. Die bereits heute
stark beeintrachtigte Konkurrenzfahigkeit der Firmen im internationalen Vergleich wiirde nochmals
verschlechtert. Die stark exportorientiete MEM-Industrie kann sich eine zuséatzliche Erschwerung der
Rahmenbedingungen nicht leisten. Bereits heute haben die Swissmem Mitgliedfirmen bewiesen, dass
die Diskriminierung kein Thema ist.

Falls jedoch diese Gesetzesédnderung politisch gutgeheisst wirde, missten alternative Methoden der
Lohnanalyse, wie das bereits von Landolt & Machler Consultants GmbH angebotene Produkt, ohne
jegliche Diskriminierung anerkannt werden.

Sehr geehrte Frau Bundesratin, wir bedanken uns sehr fur die wohlwollende Prifung unserer Anliegen

und sind selbstverstandlich gerne bereit, ebenfalls unseren Beitrag zu leisten.

Freundliche G_ri]sse

./

Peter Dietrich Marcel Marioni
Direktor Ressortleiter
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Bundesamt fir Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte
und —methodik

Bundesrain 20

3003 Bern

Per E-Mail an:
jonas.amstutz@bj.admin.ch

Dubendorf, 3. Marz 2016

Vernehmlassung zum Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes uber die
Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga
Sehr geehrter Herr Amstutz
Sehr geehrte Damen und Herren

Wir bedanken uns fur die Mdglichkeit zur Stellungnahme zur oben genannten Vorlage und
nehmen diese hiermit gerne wabhr.

I.  Vorbemerkungen

Swissstaffing ist das Kompetenz- und Servicezentrum der Schweizer Personaldienstleister
und zahlt Uber 300 Mitglieder mit Gber 600 Standorten. Als Arbeitgeberverband vertritt
swissstaffing die Anliegen seiner Mitglieder gegeniber Politik, Wirtschaft und Gesellschaft.

Die Temporarbranche erzielte im Jahr 2014 einen Umsatz von 6,5 Milliarden Franken. Seit
dem 1. Januar 2012 verfigt die Branche Uuber einen allgemeinverbindlich erklarten
Gesamtarbeitsvertrag  (GAV  Personalverleih), der mit 300000 unterstellten
Temporararbeitnehmenden der grésste GAV der Schweiz ist.



 swissstaffing

II. Stellungnahme

Swissstaffing stellt den in Art. 8 Abs. 3 der Bundesverfassung (BV) verankerten Grundsatz,
dass Frau und Mann einen Anspruch auf gleichen Lohn fir gleichwertige Arbeit haben, in
keiner Weise in Frage. Wir lehnen Lohndiskriminierungen in den Unternehmen
selbstverstandlich ab. Die Unternehmen sollten unserer Ansicht nach aber weiterhin freiwillig
dafiir sorgen, dass Frauen und Manner den gleichen Lohn fir gleichwertige Arbeit erhalten.

Da in der Temporarbranche ein allgemeinverbindlich erklarter GAV mit verbindlichen
Mindestlbhnen in Kraft ist, ist das Risiko von sachlich nicht gerechtfertigten
Lohnunterschieden zwischen den Geschlechtern zweifellos kleiner. Dies umso mehr, als der
GAV Personalverleih gestitzt auf Art. 20 Abs. 1 des Arbeitsvermittlungsgesetzes (AVG)
sogar die Lohnbestimmungen aller allgemeinverbindlich erkléarter Gesamtarbeitsvertrage
tbernimmt.

a) Der Entwurf sieht eine Verpflichtung der betroffenen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
vor, alle vier Jahre eine betriebsinterne Lohnanalyse nach anerkannten, jedoch nicht naher
definierten Methoden durchzufilhren und diese von einer externen Stelle kontrollieren zu
lassen (Art. 13a, 13b und 13c der Vorlage). Dies fiihrte unweigerlich zu einem zusétzlichen
administrativen Aufwand, mithin zu einer neuerlichen Kontrollbelastung der Unternehmen
und einer damit einhergehenden Kostenflut.

Die Analysepflicht soll geméass Vorlage fur Betriebe mit einer Mitarbeiterzahl von mindestens
50 zur Anwendung kommen (Art. 13a der Vorlage). Damit wird eine zu grosse Zahl von
Unternehmen in der Schweiz von der vorgesehenen Lohnanalysepflicht betroffen und mit
erheblichen Mehrkosten belastet sein. Zudem besteht bei einer derart tief angesetzten
Schwelle ein ,Unscharferisiko* — vor allem bei einer nicht ausgewogenen geschlechtlichen
Zusammensetzung der Belegschaft. Diese Gefahr nimmt mit zunehmender Grésse
zweifellos ab. Die Mindestgrenze musste deshalb nach unserem Daflrhalten deutlich erhdht
werden, sollte die Vorlage tatséchlich in Kraft treten.

Gesamthaft lehnen wir die im Entwurf zum GIG vorgesehenen staatlichen
Lohnkontrollinstrumente und Meldestellen (Eidgendssisches Gleichstellungsbiro) aber
vollumfanglich ab. Lohnunterschiede sind auf viele Ursachen zuriickzufuhren und koénnen
deshalb nicht mit Lohndiskriminierung gleichgesetzt werden. Das Instrumentarium zur
Bekampfung von Lohndiskriminierung besteht bereits heute. Es bedarf keiner zuséatzlichen
Massnahmen. Die Zahl der Falle, die eingeklagt wurden, hat seit dem Inkrafttreten des GIG
deutlich zugenommen, was gerade belegt, dass die den Betroffenen zur Verfligung
stehenden Rechtsbehelfe bekannt sind und in Anspruch genommen werden. Wir fordern
stattdessen vom Bund die bisherigen freiwilligen Bemihungen der Unternehmen und
insbesondere ihre Lohnanalysen mittels Funktionsbeschreibungen zu anerkennen. Sollte die
Vorlage wider Erwarten eingefiihrt werden, so wéare eine Stichprobenkontrolle, wie in vielen
Landern praktiziert, auch zielfUhrend und zweifellos effizienter als eine flachendeckende
Uberpriifung, allerdings mit deutlich geringerem Aufwand fur die Wirtschaft.

Der Bund behauptet, dass die Arbeitgeber nicht bereit seien, freiwillig Massnahmen gegen
Lohndiskriminierung zu treffen. Er stitzt sich dabei auf eine statistische Analysemethode
(Regressionsanalyse), die lohnrelevante Kriterien wie Fihrungserfahrung, Weiterbildung,

2



 swissstaffing

Sprachkenntnisse, Karriereunterbriiche oder den Beschaftigungsgrad unbertcksichtigt lasst.
Zudem stellt die Analyse auf den hdchsten erworbenen Ausbildungsabschluss ab,
wahrenddem praktisch alle anderen Funktionsbewertungssysteme sinnvollerweise auf die fur
eine Funktion notwendige Ausbildung abstellen. Damit entsteht ein Ergebnis das die Realitat
in den Unternehmen falsch wiedergibt und den vorliegenden Entwurf in Frage stellt. Hier
verweisen wir auf die einschlagige Studie der Universitat St. Gallen und des
Forschungsinstituts INFRAS zur Lohngleichheitsanalyse. Diese Studie hat der Bundesrat in
Beantwortung des Postulats von Nationalrat Ruedi Noser (FDP) selbst in Auftrag gegeben.
Sie kommt zum Schluss, dass die vom Bund behauptete Lohndiskriminierung nicht existiere
und stellt damit den vorliegenden Entwurf in Frage.

Schliesslich stellt sich die Frage, wieso die vorgeschlagene externe Lohnkontrolle, die vom
Bundesrat als nétiges Instrument zur Beseitigung der unerklarten Lohnunterschiede
angesehen wird, kuinftig nur flr private Arbeitgeber Geltung haben soll, liegt doch der (nicht
erklarbare) Lohnunterschied bei Bund, Kantonen und Gemeinden nur gerade 2% tiefer als im
privaten Sektor (38.8% im Vergleich zu 40.9%). Die Ausgangslage in der Verwaltung ist
deshalb mit derjenigen in der Privatwirtschaft vergleichbar. Dort wird aber gerade auf
Lohnkontrollen verzichtet. Das entbehrt jeglicher Logik.

b) Weiter sieht die Vorlage vor, dass die betriebsinternen Lohnanalysen auf inre Korrektheit
Uberpruft werden sollen (Art. 13c der Vorlage). Diese kann durch Revisionsunternehmen und
Selbsregulierungsorganisationen (SRO), zu unserem grossen Erstaunen aber auch durch
eine Gewerkschaft gemass Art. 7 GIG oder eine Arbeitnehmervertretung gemass
Mitwirkungsgesetz vom 17. Dezember 1993 erfolgen (Art. 13d und 13f der Vorlage). Wir
lehnen die Kontrolle durch Gewerkschaften ausdriuicklich ab: Einerseits haben wir mit vier
Arbeitnehmerorganisationen im GAV Personalverleih Mindestldhne ausgehandelt und deren
Kontrolle durch paritatische Organe vereinbart; damit haben wir die Kontrollkompetenz auf
die Mindestléhne fixiert — nicht aber auf die Kontrolle gleicher Realldhne von Ménnern und
Frauen fur gleichwertige Arbeit. Andererseits sollen Gewerkschaften nicht einseitig und ohne
staatliche Kontrolle Lohnvergleiche der Unternehmen UuUberprifen kénnen. Falls die
Gesetzesvorlage wider Erwarten trotzdem angenommen werden sollte, so fordern wir, dass
eine  Uberprufung der betriebsinternen  Lohnanalysen  ausschliesslich  durch
Revisionsunternehmen oder SRO durchgefuihrt werden darf.

c) Schliesslich enthalt die Vorlage die Variante, dass eine mit der Lohnanalyse oder mit
deren Kontrolle im Verzug befindliche/r Arbeitgeber/in durch die Kontrollstelle an die
zustandige Behdrde gemeldet wird und diese die/den gemeldete/n Arbeitgeber/in in eine
offentliche Liste eintragt (Art. 13es der Vorlage). Wir erachten es als stossend, eine solche
»Schwarze Liste* von Unternehmen o6ffentlich zug&nglich zu machen und so Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber zu disziplinieren. Eine offentliche Liste sollte unseres Erachtens ausserst
restriktiv. gehandhabt werden und gibt es heute auch nur zum Bundesgesetz Uber die
Schwarzarbeit und zum Bundesgesetz (ber die in die Schweiz entsandten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.
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I1l. Antrag

Aus den genannten Griinden lehnt swissstaffing die Vernehmlassungsvorlage zusammen mit
dem Schweizerischen Arbeitgeberverband (SAV) und 20 Branchen- und regionalen
Mitgliedsorganisationen des SAV vollumféanglich ab.

Sie ist in der vorgeschlagenen Form wirtschaftsschadigend und schiesst Uber das Ziel
hinaus. Alle vorgeschlagenen Massnahmen zur Verscharfung des GIG sind
unverhaltnismassig, burokratisch und stellen einen massiven Eingriff in den flexiblen
Arbeitsmarkt dar. Tangiert ist im Besonderen die Lohngestaltungsfreiheit der Unternehmen.
Hinzu kommt, dass in der gegenwartig wirtschaftlich schwierigen Situation (Aufhebung des
Euro-Mindestkurses, unklare Umsetzung der Masseneinwanderungsinitiative usw.) ein
Durchfiihrungsaufwand von zwei bis acht Tagen (je nach Unternehmensgrdsse) fir die
gesetzlich vorgeschriebene Lohnanalyse keineswegs als unbedeutend und vernachlassigbar
erscheint. Ein solcher Eingriff fuhrt zu einer zusatzlichen Verschlechterung der
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen fir die Unternehmen.

Es sei hochmals daran erinnert, dass im geltenden GIG die notwendigen und geeigneten
Mittel zur Verhinderung und Sanktionierung von Lohndiskriminierung verankert sind. Es
bedarf folglich keiner zusatzlichen, durch den Staat verordneten Kontrollinstrumente.

Wir danken lhnen fur die uns eingeraumte Gelegenheit zur Stellungnahme und bitten Sie,
unseren Standpunkt zu berticksichtigen.

Freundliche Grlisse

swissstaffing
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M. Fsobor- Rostger / /‘”’ 4

Myra Fischer-Rosinger Arie Joehro

Direktorin Vizedirektor, Leiter Rechtsdienst
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Projet de modification de la loi sur I'égalité LEg - Consultation

Madame la Conseillére fédérale,
Mesdames, Messieurs,

Nous vous remercions de la possibilité qui nous est offerte de nous exprimer sur I'avant-projet
de modification de la loi citée ci-dessus et avons I'avantage de vous transmettre la position de
Syna.

Nous saluons la volonté du Conseil fédéral de vouloir mettre fin aux discriminations salariales
dont souffrent les femmes, vingt ans aprés I'entrée en vigueur de la loi et trente-cing ans apres
I'ancrage du principe d’égalité dans la Constitution fédérale. Apres le manque de résultats
résultant de la voie volontaire (Dialogue sur I'égalité des salaires), nous sommes d’avis que
désormais seules des mesures étatiques sont en mesure de venir & bout de ce scandale qui
dure depuis trop longtemps. Toutefois, nous sommes décus de la teneur du projet qui est
soumis a la consultation.

Considérations générales

La révision de la LEg est une nécessité absolue, puisque malgré son entrée en vigueurily a
vingt ans, cette loi est insuffisamment mise en ceuvre, ceci sur plusieurs points.

Discrimination a I'embauche : selon Jean-Philippe Dunand, Docteur en droit et professeur a
I'Université de Neuchéatel, « la discrimination a 'embauche fondée sur le sexe est pratiquée
quotidiennement dans notre pays. Et pourtant les actions judiciaires sont relativement

rares »1. Les raisons a cela sont multiples, d’ordre général (comme le rapport du Conseil
fédéral de 2006 le souligne), mais aussi spécifiques a la loi : délai trop court pour ouvrir une
action, allegement du fardeau de la preuve qui ne s’applique pas en matiére d’embauche,
sanction peu dissuasive (3 mois de salaire au maximum).

Discriminations fondées sur la maternité : la protection contre le licenciement d’'une femme
enceinte ne s’applique pas durant la période probatoire. En outre, aprés le retour du congé

1 Jean-Philippe Dunand, Karine Lempen, Pascal Mahon, « L’égalité entre femmes et hommes dans les
relations de travail. 1996-2016 : 20 ans d'application de la LEg », Université de Neuchatel, Centre d’étude
des relations de travail, Bureau fédéral de I'égalité entre femmes et hommes BFEG, Editions Schulthess,
2016. PP. 69.
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de maternité, nos fédérations constatent trés souvent une nette volonté de certaines
entreprises de « se débarrasser » de leurs employées devenues meres, en prenant des
mesures plus ou moins subtiles a leur encontre et en exercant une véritable pression pour
gu’elles quittent leur emploi. Les obstacles a la poursuite de I'allaitement dans le cadre
d’une activité professionnelle sont nombreux, malgré la clarification récente du paiement du
temps qui lui est consacré. L'organisation du travail (horaires compatibles avec la vie de
famille, travail a temps partiel) est une pierre d’achoppement sur laquelle trébuchent
souvent les femmes salariées. Cette discrimination fondée sur la maternité touche méme
les jeunes femmes au niveau de leurs salaires des leur entrée sur le marché du travalil
puisque les employeurs anticipent une future maternité et les interruptions de carriere.?

Difficultés procédurales d’application. Comme I'explique la Juge fédérale et docteur en droit
Florence Aubry Girardin, la LEg est appliquée avec réticence par les juges en raison de
spécificités procédurales propres a cette loi, ce qui est paradoxal, « car I'objectif de cette loi
était de faciliter les procédures en matiere de discrimination entre femmes et hommes, afin
de donner les moyens de faire disparaitre celles-ci. Or, ce sont précisément les
particularités de la LEg (...) qui constituent un frein a son application étendue. »*

Discrimination salariale fondée sur le sexe.

Le projet qui est soumis aujourd’hui a la consultation ne traite que de la question des
discriminations salariales dont souffrent en grande majorité les femmes. Nous focaliserons notre
prise de position sur cet aspect, mais a nos yeux, il sera nécessaire de corriger les insuffisances
de la LEg aussi sur les autres points mentionnés plus hauts dans des révisions ultérieures.

La discrimination salariale fondée sur le sexe est un fait incontestable

La statistique fédérale constate régulierement que les femmes souffrent de discrimination
salariale. En effet, la part des différences salariales qui ne s’explique pas par des critéres
objectifs ne diminue pas. Pire, elle augmente. Elle a passé de 37.6% en 2010 a 40.9% en 2012,
selon l'analyse issue de 'Enquéte suisse sur la structure des salaires ESS menée par I'Office
fédéral de la statistique* OFS. Vingt ans aprés son entrée en vigueur, force est de constater que
la LEg comporte de nombreuses lacunes qui empéchent son application dans les faits.

Depuis quelques mois, certains milieux s'acharnent a démontrer que les méthodes utilisées pour
mesurer les inégalités salariales au niveau macroéconomique et a fortiori la discrimination
salariale sont critiquables. L'analyse qui a été réalisée par I'Université de Saint-Gall et le bureau
Infras cl6t la discussion. Le constat est clair : tant la méthode statistique que les facteurs retenus
correspondent aux connaissances scientifiques actuelles. Les analyses reposant sur les chiffres
fournis par les entreprises dans le cadre de I'Enquéte suisse sur la structure des salaires ESS
sont fiables.

Il en va de méme pour les méthodes utilisées au niveau de I'entreprise. L'outil Logib et les
variables retenues sont adéquates et a conserver.

2 PNR60, Projet Marti « Belodis ».

3 Florence Aubry Girardin, « Les problemes qui se posent aux juges lors de I'application de la LEg », in
Jean-Philippe Dunand et alii, « L'égalité entre femmes et hommes dans les relations de travail. 1996-
2016 : 20 ans d'application de la LEg », Université de Neuchatel, Centre d'étude des relations de travail,
Bureau fédéral de I'égalité entre femmes et hommes BFEG, Editions Schulthess, 2016. PP. 116.

4 Communiqué de presse du 21 aolt 2015 de I'Office fédéral de la statistique « Inégalité salariale entre
les sexes : différences marquées selon les branches économiques », Neuchatel.
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Transparence et prise de conscience indispensables

L'origine de cette discrimination persistante semble résider dans l'ignorance du phénomene par
les entreprises, tant et aussi longtemps qu’elles n’ont pas analyseé leur systéme salarial sous
'angle de I'égalité entre femmes et hommes au moyen d’'une méthode reconnue. Il n'y a
presque jamais d’intention consciente de vouloir discriminer les femmes. C’est ce que révélent
'analyse d’'impact de la reglementation du Bureau Infras sur mandat de I'Office fédéral de la
justice® d’une part, mais aussi I'enquéte du Centre patronal vaudois auprés d'un échantillon
représentatif de 660 entreprises en Suisse romande. Dans cette derniére enquéte, il ressort que
la majorité d’entre elles (77%) estime appliquer le principe constitutionnel du salaire égal pour
un travail de valeur égale, quand bien méme seulement un tiers (34%) a effectivement fait
analyser sa situation. Et pourtant, la discrimination salariale existe.

La discrimination salariale commence dés I'embauche et croit au fil du temps et de la carriéere.
C’est pourquoi il est nécessaire d’instaurer des contrdles périodiques de I'égalité salariale entre
femmes et hommes, mais aussi des sanctions dissuasives pour les contrevenants.

Syna a beaucoup hésité a donner un avis favorable a ce projet de révision. Il a posé un véritable
dilemme car il est largement insuffisant en I'état. Toutefois, il est nécessaire de se donner les
moyens d’appliquer un principe ancré dans la constitution depuis 1981 et de renforcer une loi
qui n'est pas assez contraignante. Il s’agit d'un petit pas, mais d’'un pas qui va dans la bonne
direction. C’est la raison pour laquelle Syna s’est résolu a approuver en principe cette révision, a
condition que des modifications importantes soient réalisées : étendre I'analyse a toutes les
entreprises, procéder a des analyses plus régulierement et instaurer un régime de sanctions et
de corrections.

Remarques article par article

Art. 13a Obligation d’effectuer une analyse des salaires

L'obligation d’effectuer une analyse des salaires est limitée aux entreprises de plus de 50
travailleurs. Or cette limite trouve son origine dans le logiciel Logib mis a disposition par la
Confédération, en particulier pour les entreprises qui souhaitent concourir dans le cadre des
marchés publics. Cette limite technique imposée par la méthode d’analyse n’'a pas sa raison
d’étre dans cet article de loi car cela exclut de facto 98% des entreprises et 46% des actifs. En
effet, il n'est pas impossible qu’une autre méthode puisse un jour étre reconnue, y compris pour
les PME, comme le prévoit I'article 13 b.

Pour Syna, toutes les entreprises sans exception doivent faire procéder a I'analyse périodique
de leurs salaires. Il convient de développer un instrument susceptible d’'étre utilisé de maniere
fiable par les entreprises de moins de 50 employés. C’est d'ailleurs aussi ce que dit le sondage
mené par le Centre patronal auprés d’'un échantillonnage représentatif de 660 entreprises : 65%
des entreprises de plus de 50 personnes et la moitié des 509 entreprises romandes jugeant les
contrbles comme acceptables ou opportuns sont de cet avis.

5 Office fédéral de la Justice, « Rapport explicatif sur I'avant-projet de modification de la loi fédérale sur
I'égalité entre femmes et hommes (loi sur I'égalité, LEQ) », Berne, novembre 2015.
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Le rythme d’'analyse tous les quatre ans nous semble par contre trop lent. Nous proposons de
passer a deux ans, d'une part pour sensibiliser rapidement les entreprises a cette thématique,
d’autre part pour les inciter a corriger rapidement les situations d’inégalité.

1 (corrigé) Tous les employeurs effectuent tous les deux ans a l'interne une analyse des
salaires.

Art. 13b Méthode d’analyse des salaires

L'analyse des salaires doit impérativement reposer sur une méthode reconnue au niveau
scientifique. Tel est le cas de la méthode développée par le Professeur Yves Fluckiger de
I'Université de Geneve. Il est inacceptable que cette condition scientifique devienne I'objet d’'une
décision politique. Seules les autorités compétentes (le Bureau fédéral de I'égalité entre femmes
et hommes), assistées par des experts reconnus en la matiére, sont a méme de fixer les critéres
a prendre en considération pour la reconnaissance d’une méthode. Nous refusons que cette
compétence soit celle du Conseil fédéral.

3 (corrig€) Les autorités compétentes fixent les critéres a prendre en compte pour la
reconnaissance d’'une méthode. Elles consultent au préalable les associations d’employeurs et
de travailleurs.

Art. 13c Contrdle de I'analyse des salaires

Il n'est pas acceptable que seule la maniere dont a été effectuée I'analyse soit controlée. Il est
indispensable que le résultat de I'analyse soit aussi vérifié et commenté. L'entreprise, dont
I'analyse montre un différentiel supérieur au seuil de tolérance admis par la méthode utilisée
(dans le cas de Logib, 5%), doit fournir des explications, selon le principe du « comply or
explain ». Enfin, I'organe de contréle doit formuler des recommandations pour que des mesures
correctrices soient prises.

2 (complété) L'organe de contrdle externe vérifie que I'analyse a été effectuée correctement. Il
vérifie aussi que le seuil de tolérance lié a la méthode utilisée ne soit pas dépassé et le cas
échéant, demande des explications a I'employeur. Le cas échéant, il formule des
recommandations sur les mesures a prendre par 'employeur.

Art. 13d Organes de contrbles externes

Nous approuvons en principe le libre choix par I'entreprise de celle qui va se charger du
contréle, mais pas a sa seule convenance. Le partenariat social existant est a promouvoir en
I'occurrence. Un ordre de priorité doit étre imposé aux entreprises, de maniére a ce qu’elles ne
puissent pas échapper au partenariat social & leur guise quand celui-ci existe déja. De facto,
l'article 13 f doit étre modifié en conséquence.

1 (complété) Les employeurs chargent du contrdle de I'analyse des salaires en priorité une
représentation des travailleurs existante au sens de la loi du 17 décembre 1993 sur la
participation. Dans le cas d'une impossibilité matérielle de mener a bien le contréle par la
représentation des travailleurs et aprés I'avoir consultée, ils peuvent charger une entreprise de
révision agréée au sens de la loi du 16 décembre 2005 sur la surveillance de la révision ou un
organisme d'autoréqulation reconnu. La procédure selon 'art. 13f est aussi possible.
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Art. 13e Rapport de controle

A nouveau, non seulement la maniére dont a été menée I'analyse doit étre contrblée mais aussi
son résultat. Le rapport de contrble doit aussi étre adressé a la représentation des travailleurs.
La formulation suivante sera plus adéquate :

(complété) L'organe de contrdle établit a I'intention des organes dirigeants de I'entreprise
controlée ainsi gu’'a la représentation des travailleurs selon I'art. 7 de la loi du 17 décembre 1993
sur la participation un rapport détaillé sur :

la maniére dont I'analyse a été effectuée, et

le respect ou non du seuil de tolérance imposé par la méthode d'analyse, et

les explications obtenues aupres de I'employeur en cas de dépassement ainsi gue
ses recommandations a 'employeur pour corriger les discriminations salariales
découvertes.

coow

Art. 13e bis Annonce et publication en cas de non-respect des obligations

Cette variante ne devrait pas en étre une, car elle est un minimum absolu et indispensable. Mais
cet article n’est pas suffisant pour faire appliquer enfin le principe d’égalité salariale pour un
salaire égal. En cas de violation d’'un principe constitutionnel et cas d‘infraction a une loi, des
sanctions doivent étre prévues, comme c’est le cas habituellement dans le droit suisse. Il est
inacceptable que la Loi sur I'égalité fasse exception.

Comme pour les marchés publics, I'autorité compétente doit avoir le pouvoir de conduire des
sondages pour vérifier la bonne application de la loi, par analogie aussi aux contrbles par radar
sur les routes pour contréler le respect de la vitesse des véhicules qui les empruntent.

Des sanctions, enfin, doivent étre prévues et suffisamment dissuasives pour éviter la récidive.
C’est pourquoi nous proposons la formulation complétée suivante :

Art. 13 e bis (complété) Annonce, publication et sanctions en cas de non-respect des obligations

1 (complété) Lorsqu’'un employeur n'a pas effectué d’analyse des salaires dans le délai prévu,
ou qu’il ne I'a pas fait contrdler, n'a pas informé la représentation des travailleurs dans le délai
prévu ou n'a pas suivi les recommandations de son organe de contréle d’ici le prochain contrdle,
I'organe de contrble 'annonce a l'autorité compétente.

2 (complété) L'autorité compétente inscrit sur une liste accessible au public (...) aux art. 13a et
13c. Si un employeur n'a pas respecté ses obligations, s'il n’a pas pu fournir d’explications a un
dépassement du seuil de tolérance imposé par la méthode d’analyse ou s'il n'a pas suivi les
recommandations de son organe de contréle pour éliminer toute discrimination salariale
jusgu’au prochain contrdle, les autorités compétentes prennent des sanctions selon I'al. 3.

3 (nouveau) Les sanctions prévues sont d'ordre pécunier sous la forme d'une amende. Le
montant correspond au double du pourcentage dépassant le seuil de tolérance imposé par la
méthode d’analyse appligué au chiffre d’affaires réalisé par I'entreprise I'année précédant le
controle.

4 (nouveau) Les autorités compétentes organisent des contrbles périodigues par sondage afin
de s’assurer du respect de la loi

Art. 13f Collaboration avec une organisation

Cet article est corrigé selon la proposition de l'article 13 d.
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(corrigé) Les employeurs peuvent effectuer et contréler 'analyse des salaires en collaboration
avec une organisation au sens de l'art. 7.

Art. 13g Information des travailleurs

Informer les travailleurs est une excellente chose. Toutefois, nous sommes d’avis que cette
information doit porter non seulement sur la maniere dont s’est déroulée I'analyse mais aussi sur
les éléments de I'Art. 13 e modifié, a savoir le résultat détaillé de I'analyse (anonyme) et sur les
mesures correctrices qui seront prises suite aux recommandations faites a I'employeur par
I'organe de contrble.

(corrigé) Les employeurs informent les travailleurs du résultat du contrdle tel que prévu a I'Art.
13e au plus tard un an aprés réception du rapport.

Art. 17a Disposition transitoire relative a la modification du ...

Aprés vingt ans, il est plus que temps d’éliminer toute forme de discrimination salariale fondée
sur le sexe. C'est pourquoi Syna attend des entreprises qu’elles commencent leur premiére
analyse aussi rapidement que possible. Un délai de quatre ans est raisonnable pour que toutes
les entreprises aient préparé et vérifié leurs données. Il ne faut pas oublier que pres de 35'000
entreprises participent a 'Enquéte suisse sur la structure des salaires de 'OFS et qu’elles
disposent déja d’'une base adéquate pour mener I'analyse a bien. Toutefois, il est nécessaire
d’avoir encore un peu de temps pour développer une méthode applicable pour les entreprises
de moins de 50 employés. La date buttoir de 2025 nous parait étre raisonnable.

2 (complété) Il peut fixer des dates différentes en fonction de la taille des entreprises et de la
disponibilité d’'une méthode reconnue pour les entreprises de moins de 50 travailleurs.

Renforcement des moyens a disposition du Bureau fédéral de I'égalité entre femmes et
hommes

A partir du moment ou l'autorité compétente (le BFEG) est chargé de mener a bien des
sondages pour s’assurer du respect de la loi, il est évident qu’elle doit pouvoir disposer des
compétences et des moyens financiers et en personnel nécessaires.

Nous vous remercions pour la prise en compte de notre prise de position.

Veuillez agréer, Madame la Conseillere fédérale, Mesdames, Messieurs, nos salutations
distinguées.

Syna — Le syndicat

Carlo Mathieu Lise-Emanuelle Nobs
Vice-Président Responsable Service Egalité
Membre du comité directeur
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Bundesamt fur Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte
Bundesrain 20

3003 Bern

E-Mailantwort an jonas.amstutz@bj.admin.ch

Bern, 1. Marz 2016

Stellungnahme zu Entwurf Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau
und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga
Sehr geehrte Damen und Herren

Zunachst danken wir Ihnen fir den vorliegenden Entwurf, der die bessere Durchsetzung der Lohn-
gleichheit anvisiert. Gerne nehmen wir Stellung zu Ihrem Entwurf zur Anderung des Bundesgeset-
zes Uber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG).

Der Verfassungsauftrag, fur gleichwertige Arbeit gleichen Lohn zu bezahlen, existiert seit fast 35
Jahren. Die tatsachliche Umsetzung der Lohngleichheit ist noch nicht erreicht — der diskriminieren-
de Lohnunterschied zwischen Frau und Mann besteht noch immer. Die bisherigen Massnahmen
haben nicht gefruchtet — der Lohngleichheitsdialog ist gescheitert. Statt der freiwilligen Lohngleich-
heitsanalyse sind nun staatliche Massnahmen zur Durchsetzung der Lohngleichheit zwingend. Zu
diesem Schluss kommen auch die Autorinnen und Autoren zur Regulierungsfolgenabschéatzung.

Der vorliegende Vernehmlassungsentwurf stellt die geplanten staatlichen Massnahmen vor. Ge-
mass syndicom reichen diese jedoch ganz klar nicht aus: Wir fordern zuséatzliche, weiter gehen-
de Massnahmen und eine gréssere Verantwortungsibernahme durch den Bund zur Be-
kampfung der Lohndiskriminierung in der angestrebten Gesetzesrevision.

Gewerkschaft Medien und Kommunikation

Zentralsekretariat: Monbijoustrasse 33 - Postfach - 3001 Bern
Tel. +41 58 817 18 18 - Fax +41 58 817 18 17

mail@syndicom.ch - www.syndicom.ch
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syndicom erachtet folgende Punkte als zentral:

- Regelméssige Lohnanalysen: Lohnkontrollen miissen mindestens alle drei Jahre durch-
gefuhrt werden.

- Staatliche Verantwortung und Stichprobenprifung: Die Verantwortung fir die Lohn-
analysen darf nicht allein bei den Unternehmen und externen Kontrollstellen liegen. Der
Staat muss diese Verantwortung tibernehmen und die unternehmensinternen Lohnkontrol-
len anhand von Stichproben uberprifen.

- Staatliche Sanktionen: Bei Nichteinhaltung des Gesetzes - sprich bei Nichtdurchfuhren
der Lohnkontrollen, Nichtpublizieren der Ergebnisse, Verzicht auf Korrektur von entdeckter
Lohndiskriminierung — missen staatliche Sanktionen folgen.

- Einbezug der Sozialpartner: Die Gewerkschaften missen zwingend bei den Kontrollen in
den Unternehmen einbezogen werden und in einer Tripartiten Bundeskommission, welche
die Behorde bei der Gesetzesumsetzung begleitet, Einsitz nehmen. Nur so kann die Trans-
parenz gegenuber den Arbeithehmenden und ihren Vertretungen gewaébhrleistet werden.

- Keine Toleranz: Die im Lohngleichheitsdialog erlaubte (statistische) Toleranzschwelle von
5% Unterschied zwischen den Léhnen von Frauen und Ménnern wird nicht mehr aufrecht
erhalten. Sanktionen mussen bei festgestellter Lohndifferenz ohne Toleranz ergriffen wer-
den.

Unsere Rickmeldung zu den einzelnen Artikeln:

Art. 13a Pflicht zur Durchflihrung einer Lohnanalyse

Die Pflicht zu einer Lohnanalyse muss fiir alle Arbeitgeber gelten, auch jene mit weniger als 50
Mitarbeitenden. Ein Analyseinstrument, das Lohnanalysen fiir weniger als 50 Mitarbeitende
zuverlassig durchfihren kann, muss rasch bereitgestellt werden. Lohnkontrollen missen mindes-
tens alle drei Jahre durchgefuhrt werden und nicht wie vorgeschlagen alle vier Jahre.

Art. 13b Methode der Lohnanalyse

Die Anerkennung, Eignungsprifung und Evaluation von Analysemethoden muss durch das Eid-
gendssische Biro fir die Gleichstellung von Frau und Mann EBG unter Einbezug von Exper-
tinnen und Experten erfolgen. Wir lehnen die Festlegung der Kriterien durch den Bundesrat klar ab.

Damit &ndert sich Abs. 3 wie folgt:
3 (neu) Die zusténdige Behérde legt die Kriterien fest, die bei der Anerkennung einer Methode zu
bertiicksichtigen sind. Sie wird dabei von der Tripartiten Lohngleichheitskommission begleitet.

Art. 13c Kontrolle der Lohnanalyse
Die Kontrolle muss nicht alleine die korrekte Durchfiihrung der Lohnanalyse tberprifen, sondern
auch die Datengrundlage und die Ergebnisse.

Art. 13d Externe Kontrollstellen

Zur Kontrolle der Lohnanalysen sind Selbstregulierungsorganisationen mangels Fachwissen
und Erfahrung nicht geeignet, was Fehleinschatzungen fordert. syndicom befirchtet ebenfalls
ein hohes Missbrauchspotential. Als externe Kontrollstellen kénnen Revisionsunternehmen
beauftragt werden, sofern sie zugelassen und geschult sind.

Der Beizug von Sozialpartnern soll nicht nur mdglich sein, sondern ist zwingend. Nur so
kann die Transparenz gegenuber den Arbeitnehmenden und ihren Vertretungen gewahrleistet
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werden. Der Beizug von Sozialpartnern kann dabei 1) via externe Kontrolle (Art.13d), 2) via Infor-
mation durch den Kontrollbericht (Art. 13e) oder 3) via einer sozialpartnerschaftlichen Lohnanalyse
im Rahmen des GAV — wie sie heute bereits durchgefiihrt wird — erfolgen.

Damit &ndert sich der Artikel wie folgt:

Art. 13 d (neu) Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber kbnnen fiir die Lohnanalyse und deren
Kontrolle wahlweise ein durch die zustdndige Behérde anerkanntes und geschultes Revisionsun-
ternehmen, eine Organisation geméss Artikel 7 oder eine Arbeitnehmervertretung geméss dem
Mitwirkungsgesetz vom 17. Dezember 1993 beiziehen.

Art. 13e Kontrollbericht

Falls die Kontrolle nicht wie gefordert unter Beizug der Sozialpartner erfolgt, missen diese Ein-
sicht in den Kontrollbericht erhalten:

Art. 13 e (ergénzt) Die Kontrollstellen erstellen einen Bericht iiber die Durchfiihrung der Lohnanaly-
se zuhanden der Fiihrung des kontrollierten Unternehmens sowie der Arbeitnehmervertretung
gemaéss Art. 7 oder dem Mitwirkungsgesetz vom 17. Dezember 1993 und der zusténdigen Ge-
werkschatt.

Variante Art. 13e bis Meldung und Verdffentlichung Pflichtverletzungen

Die vorgeschlagene Variante ist ungenigend und kann nur Minimalldsung sein. Neben der Mel-
depflicht muss der Bund — analog zum Beschaffungswesen (Bundesgesetz Uiber das 6ffentliche
Beschaffungswesen, Anderung vom 1. April 2015) — mittels Stichproben die Einhaltung der
Lohngleichheit in den Unternehmen Uberpriifen und bei Pflichtverletzungen Sanktionen anord-
nen. Eine Mdglichkeit ist entweder das Behdrdenklagerecht oder eine Busse in der Hohe von
mindestens der Kosten der bendtigten Korrekturmassnahmen zur Aufhebung der Lohndiskriminie-
rung. Die Sanktionen sind in der Verordnung konkret auszufihren. Zudem mussen Gewerkschaf-
ten und Arbeitnehmervertretungen ein Antragsrecht fiir eine Kontrolle durch die Behdrde erhalten.
Somit wird Art. 13e bis wie folgt erganzt:

Art. 13 e bis (neu) Meldung und Sanktionen von Pflichtverletzungen

1 (neu) Wenn eine Arbeitgeberin oder ein Arbeitgeber innert der vorgeschriebenen Frist keine
Lohnanalyse durchgefiihrt hat, deren Durchfiihrung nicht hat kontrollieren lassen, die Arbeitnehme-
rinnen oder Arbeitnehmer nicht innert der vorgeschriebenen Frist informiert hat oder allféllige
Lohndiskriminierungen nicht innert drei Jahren behoben hat, meldet die Kontrollstelle dies der
zusténdigen Behoérde.

2 (ergénzt) Die zustdndige Behérde [...] in diese Liste eintragen. Stellt der Arbeitgeber oder die Ar-
beitgeberin nicht den rechtméassigen Zustand her, ergreift der Bund weitere Sanktionen.

3 (neu) Die zustédndige Behdrde fiihrt regelméssige Stichproben durch, um die Einhaltung des
Gesetzes zu liberprtifen.

4 (neu) Die zustandige Behérde fiihrt auf Antrag von Arbeitnehmerorganisationen bei Verdacht auf
Lohndiskriminierung Kontrollen durch.

Art. 13f Einbezug von Organisationen

Der Beizug der Sozialpartner soll nicht nur méglich sein, sondern ist zwingend. Nur so kann
die Transparenz gegentuber den Arbeitnehmenden und ihren Vertretungen gewahrleistet werden.
Dieser Umstand muss in Art. 13d und 13e wie oben genannt Niederschlag finden. Falls dies so
umgesetzt wird, ist Art. 13f nicht notwendig.
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Art. 13g Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer / OR Art. 663c bis

Wir begrissen die Information mittels Anhang zur Bilanz. Jedoch missen die Informationen
detailliert sein, den unerklarten Lohnunterschied beziffern und vorgesehene Korrekturmas-
snahmen enthalten — sprich die Information darf nicht alleine das Ergebnis der Kontrolle der
Lohnanalyse (z.B. in Form einer Prozentzahl oder &hnlichem) umfassen. Die genannten Zusétze
sind notwendig, um Transparenz Uber die Ergebnisse und deren Folgen/ Massnahmen zu schaf-
fen.

Art. 17a Ubergangsbestimmung zur Anderung vom...
Um eine rasche Durchsetzung der Lohngleichheit zu garantieren, missen die Kontrollen der ersten
Lohnanalysen aller Unternehmen so bald wie méglich, aber spatestens bis 2020 erfolgt sein.

Starkung des Eidgendssischen Biros fiir Gleichstellung sowie Begleitung durch Tripartite Kommis-
sion

Um die Durchsetzung der Lohngleichheit zu garantieren, muss das Eidgendssische Buro fur die
Gleichstellung von Frau und Mann EBG gestarkt werden. Weiter sind die Sozialpartner auch auf
nationaler Ebene in die Umsetzung einzubeziehen, vorzugsweise in einer Tripartiten Kommissi-
on. Behdrde und Kommission mussen fir eine faire Durchfiihrung der Lohnkontrollen sorgen. Die
Tripartite Kommission hat zur Aufgabe, die Umsetzung des revidierten Gesetzes zu beglei-
ten, die Entwicklung zu verfolgen, Fokusbranchen zu bestimmen und Empfehlungen auszu-
sprechen.

Dazu wird Artikel 16 erganzt:

Art. 16

Abs. 2

g. (neu) es Uberpriift mittels Stichkontrollen die Einhaltung der Lohnanalysen und Kontrollen (Art.
13a bis g) und spricht bei Zuwiderhandlungen Sanktionen aus.

Abs. 3 (neu) Eine Tripartite Lohngleichheitskommission begleitet die Umsetzung von Art. 13a bis g.

Besten Dank fir die Beriicksichtigung der Stellungnahme von syndicom.
Freundliche Grisse

Patrizia Mordini

Leiterin Gleichstellung
Mitglied der Geschéftsleitung
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Projet de modification de [a loi sur I'égalité LEg - Consultation

Madame la Conseillére fédérale,

Mesdames, Messieurs,

Nous vous remercions de la possibilité qui nous est offerte de nous exprimer sur ['avant-projet de
modification de la loi citée ci-dessus et avons I'avantage de vous transmettre la position de
Travail.Suisse.

Nous saluons la volonté du Conseil fédéral de vouloir mettre fin aux discriminations salariales dont
souffrent les femmes, vingt ans aprés I'entrée en vigueur de |1a loi et trente-cing ans aprés 'ancrage
du principe d'égalité dans la Constitution fédérale. Aprés le manque de résultats résultant de la voie
volontaire (Dialogue sur I'egalité des salaires), nous sommes d'avis que désormais seules des
mesures étatiques sont en mesure de venir & bout de ce scandale qui dure depuis trop longtemps.
Toutefois, nous sommes dégus de la teneur du projet qui est soumis 2 la consultation.



Considérations générales

La revision de la LEG est une nécessité absolue, puisque malgré son entrée en vigueur il y a vingt
ans, cette loi est insuffisamment mise en ceuvre, ceci sur plusieurs points.

* Discrimination & I'embauche : selon Jean-Philippe Dunand, Docteur en droit et professeur a
I'Université de Neuchatel, « la discrimination & l'embauche fondée sur le sexe est pratiquée
quotidiennement dans nolre pays. Et pourtant les actions judiciaires sont relafivement rares »".
Les raisons & cela sont multiples, d'ardre général (comme le rapport du Conseil fédéral de 2006
le souligne), mais aussi spécifiques a la loi : délai trop court pour ouvrir une action, allégement
du fardeau de la preuve qui ne s'applique pas en matiére d’'embauche, sanction peu dissuasive
{3 mois de salaire au maximum).

* Discriminations fondées sur la maternité : la protection contre le licenciement d'une femme
enceinte ne s'applique pas durant la période probatoire. En outre, aprés le retour du congé de
maternité, nos fédérations constatent trés souvent une nette volonté de certaines entreprises de
« se débarrasser » de leurs employées devenues meres, en prenant des mesures plus ou
moins subtiles a leur encontre et en exergant une véritable pression pour qu'elles quittent leur
emploi. Les obstacles a la poursuite de I'allaitement dans le cadre d’'une activité professionnelle
sont nombreux, malgré la clarification récente du paiement du temps qui lui est consacré.
L'organisation du travail (horaires compatibles avec la vie de famille, travail 4 temps partiel) est
une pierre d'achoppement sur laquelle trébuchent souvent les femmes salariées. Cette
discrimination fondée sur la maternité touche méme les jeunes femmes au niveau de leurs
salaires dés leur entrée sur le marché du travail puisque les employeurs anticipent une future
maternité et les interruptions de carriére.?

* Difficultés procédurales d'application. Comme Fexplique la Juge fédérale et docteure en droit
Florence Aubry Girardin, la LEg est appliquée avec réticence par les juges en raison de
specificités procédurales propres & cette loi, ce qui est paradoxal, « car I'objectif de cette loi était
de faciliter les procédures en matiére de discrimination entre femmes et hommes, afin de
donner les moyens de faire disparaitre celles-ci. Or, ce sont précisément les particularités de la
LEg (...) qui constituent un frein & son application étendue. »3

= Discrimination salariale fondée sur le sexe.

Le projet qui est soumis aujourd’hui & la consultation ne traite que de la question des discriminations
salariales dont souffrent en grande majorité les femmes. Nous focaliserons notre prise de position
sur cet aspect, mais a nos yeux, il sera nécessaire de corriger les insuffisances de la LEg aussi sur
les autres points mentionnés plus haut dans des révisions ultérieures.

' Jean-Philippe Dunand, Karine Lempen, Pascal Mahon, « L'égalité entre femmes et hommes dans les
relations de travail. 1996-2016 : 20 ans d'application de la LEg », Université de Neuchdtel, Centre d'étude des
relations de travail, Bureau fédéral de I'égalité entre femmes et hommes BFEG. Editions Schulthess, 2016. PP,
69.

2 PNR60, Projet Marti « Belodis »

3 Florence Aubry Girardin, « Les problémes qui se posent aux juges lors de 'application de la LEg », in Jean-
Philippe Dunand et alii, « L’égalité entre femmes et hommes dans les relations de travail. 1996-2016 : 20 ans
d’application de la LEg », Université de Neuchitel, Cenire d'étude des relations de travail, Bureau fédéral de
I'égalité entre femmes et hommes BFEG. Editions Schulthess, 2016. PP. 116.
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La discrimination salariale fondée sur le sexe est un fait incontestable

La statistique fédérale constate régulierement que les femmes souffrent de discrimination salariale.

En effet, |a part des différences salariales qui ne s’explique pas par des critéres objectifs ne diminue
pas. Pire, elle augmente. Elle a passé de 37,6% en 2010 & 40,9% en 2012, selon I'analyse issue de
I'Enquéte suisse sur la structure des salaires ESS menée par I'Office fédéral de la statistique® OF S.

Vingt ans aprés son entrée en vigueur, force est de constater que la LEg comporte de nombreuses

lacunes qui empéche son application dans les faits.

Depuis quelques mois, certains milieux s'acharnent a démontrer que ies méthodes utilisées pour
mesures les inégalités salariales au niveau macro-économique et a fortiori Iz discrimination salariale
sont critiquables. L'analyse qui a été réalisée par I'Université de Saint-Gall et le bureau Infras clét la
discussion. Le constat est clair : tant la méthode statistique que les facteurs retenus correspondent
aux connaissances scientifiques actuelles. Les analyses reposant sur les chiffres fournis par les
entreprises dans le cadre de 'Enquéte suisse sur la structure des salaires ESS sont fiables.

ll en va de méme pour les méthodes utilisées au niveau de I'entreprise. L'outil Logib et les variables
retenues sont adéquates et & conserver.,

Transparence et prise de conscience indispensables

L'origine de cette discrimination persistante semble résider dans l'ignorance du phénoméne par les
entreprises, tant et aussi longtemps qu’elles n’ont pas analysé leur systéme salarial sous I'angle de
I'egalitée entre femmes et hommes au moyen d’'une méthode reconnue. Il n'y a presque jamais
d'intention consciente de vouloir discriminer les femmes. C'est ce que révélent 'analyse d'impact de
la réglementation du Bureau Infras sur mandat de I'Office fédéral de la justices d’'une part, mais
aussi I'enquéte du Centre patronal vaudois auprés d'un échantillon représentatif de 660 entreprises
en Suisse romande. Dans cette derniére enquéte, il ressort que la majorité d'entre elles (77%)
estiment appliquer le principe constitutionnel du salaire égal pour un travail de valeur égale, quand
bien méme seulement un tiers (34%) a effectivement fait analyser sa situation. Et pourtant, la
discrimination salariale existe.

La discrimination salariale commence dés 'embauche et croit au fil du temps et de la carriére. C'est
pourquoi il est nécessaire d'instaurer des contrdles périodiques de I'égalité salariale entre femmes
et hommes, mais aussi des sanctions dissuasives pour les contrevenants.

Les fédérations membres de Travail.Suisse ont beaucoup hésité a donner un avis favorabie a ce
projet de révision. Il a posé un véritable dilemme car il est largement insuffisant en I'état, méme si on
se focalise uniquement sur 'objet de la discrimination salariale. Toutefois, étant donné Ia
constellation politique actuelle, nous sommes arrivés a la conclusion qu'il était illusoire de renvoyer
le projet et d’en exiger un autre, plus complet et garant de plus d'efficacité. C'est la raison pour
laguelle Travail. Suisse s'est résolu a approuver en principe cette révision, moyennant d'importantes
corrections.

* Communiqué de presse du 21 aoiit 2015 de I'Office fédéral de la statistique « Inégalité salariale entre les sexes
différences marquées selon les branches économigues », Neuchatel.

* Office fédéral de la Justice, « Rapport explicatif sur I'avant-projet de modi-fication de la loi fédérale sur 'égalité entre
femmes et hommes (loi sur I'égalité, LEg) », Berne, novembre 2015
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Remarques article par article

Art. 13a Obligation d’effectuer une analyse des salaires

L'obligation d’effectuer une analyse des salaires est limitée aux entreprises de plus de 50
travailleurs. Or cette limite trouve son origine dans le logiciel Logib mis a disposition par la
Confédération, en particulier pour les entreprises qui souhaitent concourir dans le cadre des
marchés publics. Cette limite technique imposée par la méthode d’analyse n'a pas sa raison d'étre
dans cet article de loi car cela exclut de facto 98% des entreprises et 46% des actifs. En effet, il
n'est pas impossible qu‘une autre méthode puisse un jour étre reconnue, y compris pour les PME,
comme le prévoit I'article 13 b.

Pour Travail.Suisse, toutes les entreprises sans exception doivent faire procéder a 'analyse
périodique de leurs salaires. Il convient de développer un instrument susceptible d'étre utilisé de
maniere fiable par les entreprises de moins de 50 employés. C'est d'ailleurs aussi ce que dit le
sondage mené par le Centre patronal auprés d'un échantillonnage représentatif de 660 entreprises :
65% des entreprises de plus de 50 personnes et la moitié des 509 entreprises romandes jugeant les
contrbles comme acceptables ou opportuns sont de cet avis.

Le rythme d'analyse tous les quatre ans nous semble correct et raisonnable.
1 (corrige) Tous les employeurs effectuent tous les quatre ans a l'interne une analyse des salaires.
Art. 13 b Méthode d’analyse des salaires

L'analyse des salaires doit impérativement reposer sur une méthode reconnue au niveau
scientifique. Tel est le cas de la méthode développée par le Professeur Yves Fllckiger de
FUniversité de Genéve. |l est inacceptable que cette condition scientifique devienne |'objet d'une
decision politique. Seules les autorités compétentes (le Bureau fédéral de I'égalité entre femmes et
hommes), assistées par des experts reconnus en la matiére, sont 8 méme de fixer les critéres a
prendre en considération pour la reconnaissance d'une méthode. Nous refusons que cette
compétence soit celle du Conseil fédéral.

3 (corrigé) Les autorités compétentes fixent les critéres & prendre en compte pour la reconnaissance
d'une méthode. Elles consultent au préalable les associations d'employeurs et de travaiileurs.

Art. 13 ¢ Contrdle de I'analyse des salaires

Il n'est pas acceptable que seule la maniére dont a été effectuée I'analyse soit contrdlée. Il est
indispensable que le résultat de I'analyse soit aussi vérifié et commenté. L'entreprise, dont l'analyse
montre un différentiel supérieur au seuil de tolérance admis par la méthode utilisée (dans le cas de
Logib, 5%), doit fournir des explications, selon le principe du « comply or explain ». Enfin, I'organe
de contrdle doit formuler des recommandations pour que des mesures correctrices soient prises.

2 {compléteé) L'organe de contréle externe vérifie que 'analyse a été effectuée correctement, Il

vérifie aussi que le seuil de tolérance lié & la méthode utilisée ne soit pas dépassé et le cas échéant,

demande des explications & I'employeur. Le cas échéant, il formule des recommandations sur les
mesures 8 prendre par 'employeur.

Art. 13 d Organes de controle externes
Nous approuvons en principe le libre choix par I'entreprise de celle qui va se charger du controle,

mais pas a sa seule convenance. Le partenariat social existant est & promouvoir en l'occurrence. Un
ordre de priorité doit étre imposé aux entreprises, de maniére & ce qu'elles ne puissent pas



échapper au partenariat social a leur guise quand celui-ci existe déja. De facto, l'article 13 f doit étre
modifié en conséquence.

1 (complete) Les employeurs chargent du contréle de I'analyse des salaires en priorité une
representation des travailleurs existante au sens de la loi du 17 décembre 1993 sur Ia participation.
Dans le cas d'une impossibilité matériefle de mener a bien le contréle par ia représentation des

travailleurs et aprés l'avoir consultée, ils peuvent charger une entreprise de révision agréée au sens
de la loi du 16 décembre 2005 sur la surveillance de la révision ou un organisme d'autoréqulation

reconnu. La procédure selon I'art. 13f est aussi possible.

Art. 13 e Rapport de contrdle

A nouveau, non seulement la maniére dont a été menée l'analyse doit étre contrélée mais aussi son
résultat. Le rapport de controle doit aussi étre adressé 2 la représentation des travailleurs. La
formulation suivante sera plus adéquate :

(compléte) L'organe de contréle établit a l'intention des organes dirigeants de I'entreprise conlrélée

ainsi qu'a la représentation des travailleurs selon l'art. 7 de la loi du 17 décembre 1993 sur la
participation un rapport détaillé sur ;

a. lamaniére dont I'analyse a été effectuge,_el

b. le respect ou non du seuil de tolérance imposé par la méthode d'analyse, et

c. les explications obtenues auprés de l'employeur en cas de dépassement ainsi gue

d. ses recommandations & 'employeur pour corriger les discriminations salariales découvertes.

Art. 13 e bis Annonce et publication en cas de non-respect des obligations

Cette variante ne devrait pas en étre une, car elle est un minimum absolu et indispensable. Mais cet
article n'est pas suffisant pour faire appliquer enfin ie principe d'égalité salariale pour un salaire égal.
En cas de violation d'un principe constitutionnel et cas d'infraction & une loi, des sanctions doivent
étre prévues, comme c'est le cas habituellement dans le droit suisse. |l est inacceptable que la Loi
sur I'égalité fasse exception.

Comme pour les marchés publics, I'autorité compétente doit avoir le pouvoir de conduire des
sondages pour vérifier la bonne application de la loi, par analogie aussi aux contréles par radar sur
les routes pour contrdler le respect de la vitesse des véhicules qui les empruntent.

Des sanctions, enfin, doivent étre prévues et suffisamment dissuasives pour éviter la récidive. C'est
pourquoi nous proposons fa formulation complétée suivante :

Art. 13 e bis (complété) Annonce, publication et sanctions en cas de non-respect des obligations

1 (completé) Lorsqu'un employeur n’a pas effectué d'analyse des salaires dans le délai prévu, ou

qu'il ne I'a pas fait controler, n’a pas informé la représentation des travailleurs dans le délai prévu ou

n'a pas suivi les recommandations de son organe de contréle d'ici le prochain contréle, 'organe de
contrble I'annonce a l'autorité compétente.

2 (complete) L'autorité compétente inscrit sur une liste accessible au public (...) aux art. 13a et 13c.
Si un employeur n'a pas respecté ses obligations, s'il n'a pas pu fournir d’explications 8 un
dépassement du seuil de folérance imposé par la méthode d'analyse ou s'il n'a pas suivi les

recommandations de son organe de contréle pour éliminer toute discrimination salariale jusqu’au
prochain conirble, les autorités compétentes prennent des sanctions selon F'al. 3.




3 (nouveau) Les sanctions prévues sont d'ordre pécunier sous fa forme d’'une amende. Le montant

correspond au double du pourcenfage dépassant le seuil de tolérance imposé par la méthode
d'analyse appliqué au chiffre d'affaires réalisé par 'entreprise 'année précédant le controle.

4 (nouveau) Les autorités compéfentes organise des contréles périodiques par sondage afin de

s'assurer du respect de Ia loi.
Art. 13 f Collaboration avec une organisation
Cet article est corrigé selon la proposition de I'article 13 d.

(corrigé} Les employeurs peuvent effectuer et contrbler 'analyse des salaires en colfaboration avec
une organisation au sens de l'art. 7.

Art. 13 g Information des travailleurs

Informer les travailleurs est une excellente chose. Toutefois, nous sommes d'avis que cette
information doit porter non seulement sur ia maniére dont s'est déroulée I'analyse mais aussi sur les
elements de I'Art. 13 e modifié, & savoir le résultat détaillé de 'analyse (anonyme) et sur les
mesures correctrices qui seront prises suite aux recommandations faites & 'employeur par 'organe
de contréle.

{corrigé) Les employeurs informent les travailleurs du résultat du controle tel que prévu a At 13 e.
au plus tard un an apres réception du rapport.

Art. 17a Disposition transitoire relative a la modification du ...

Apreés vingt ans, il est plus que temps d'éliminer toute forme de discrimination salariale fondée sur le
sexe. C'est pourquoi Travail. Suisse attend des entreprises qu'elles commencent leur premiére
analyse aussi rapidement que possible. Un délai de quatre ans est raisonnable pour que toutes les
entreprises aient préparé et vérifié leurs données. Il ne faut pas oublier que prés de 35'000
entreprises participent a I'Enquéte suisse sur la structure des salaires de I'OFS et qu'elles disposent
déja d'une base adéquate pour mener I'analyse a bien. Toutefois, il est nécessaire d'avoir encore un
peu de temps pour développer une méthode applicable pour les entreprises de moins de 50
employés, La date buttoir de 2025 nous parait étre raisonnable.

2 (complété) Il peut fixer des dates différentes en fonction de la taille des entreprises et de la

disponibilité d'une méthode reconnue pour les entreprises de moins de 50 travailleurs.

Renforcement des moyens a disposition du Bureau fédéral de I'égalité entre femmes et
hommes

A partir du moment ou I'autorité compétente (le BFEG) est chargé de mener a bien des sondages
pour s'assurer du respect de la loi, il est évident qu'elle doit pouvoir disposer des compétences et
des moyens financiers et en personnel nécessaires.

Nous vous remercions pour la prise en compte de notre prise de position.

Veulillez agréer, Madame la Conseillére fédérale, Mesdames, Messieurs, nos salutations
distinguées.

[ e S

Adrian Wothrich Valérie Borioli Sandoz
Président Resp. Politique de I'égalité
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Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga
Sehr geehrte Damen und Herren

Gerne nimmt die Gewerkschaft Unia, zur geplanten Revision des Bundesgesetzes Uber die
Gleichstellung von Frau und Mann Stellung.

Wir begriissen, dass der Bundesrat mit dem vorliegenden Entwurf Schritte zur besseren Durchsetzung
der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann unternimmt. 35 Jahre nach Einfihrung des '
Verfassungsauftrages ,Gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit" ist es an der Zeit Lohndiskriminierung
endguiltig zu beseitigen. Alle freiwilligen Massnahmen wie z.B. der Lohngleichheitsdialog und die
unz&hligen Sensibilisierungsversuche haben bis heute nichts &ndern kénnen. Wir sind der Auffassung,
dass eine Anpassung des Gesetzes und die Einfuhrung von staatliche Massnahmen zur Durchsetzung
der Lohngleichheit nun zwingend sind.

Der Entwurf zur Revision ist enttiduschend und geht viel zu wenig weit

Der vorliegende Revisionsentwurf geniigt nicht. Weiterhin wird auf die Kooperation und Selbstkontrolle
der Privatwirtschaft gesetzt. Diese Vorgehensweise hat die letzten 35 Jahre nicht zum Erfolg gefuhrt —
weshalb setzt der Bundesrat weiterhin auf diese Karte?

Der Bundesrat ging bei der urspringlichen Ausarbeitung des Gleichstellungsgesetzes (GIG) bewusst
von einer privatrechtlichen Konzeption aus und die Durchsetzung der Verfassungsanspriche sollte in
erster Linie Sache der Betroffenen sein. Von einer Durchsetzung von Amtes wegen wurde im Gesetz
géanzlich abgesehen. Zudem verzichtete das Gesetz schliessiich auch auf ein - mit der
privatrechtlichen Konzeption des GIG an sich durchaus zu vereinbarendes - Behérdenklagerecht. Es
gilt aber festzuhalten, dass einer allfalligen spateren Einflhrung dieser Behérdenrechte - sei es als
Untersuchungs-, sei es als Klagekompetenzen - seitens der privatrechtlichen Konzeption des GIG
nichts im Wege steht. Denn bereits in der Vernehmlassungsvorlage zum Gleichstellungsgesetz in den
90er Jahren hat der Bundesrat den Vorschlag gemacht, die Kompetenz des Eidgenéssischen Biros
fur Gleichstellung (EBG) auszuweiten. Es solite Untersuchungskompetenzen erhalten gegentber
Dritten (Auskunfts- und Akteneinsichtsrechte) und eine strukturelle Aufwertung als selbsténdiges Amt
erleben.

\
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Die Durchsetzung der Lohngleichheit lastet heute auf den einzelnen geschadigten Frauen, die ihr
Recht einklagen mussen. Dies hat sich als sehr grosse Hirde erwiesen: der finanzielle Aufwand ist
betrachtlich, die Prozesszeiten sind lange und eine Lohnklage hat klar negative Auswirkungen auf die
berufliche Entwicklung. Die meisten Frauen kiagen erst, wenn sie nicht mehr bei dem Arbeitgeber
arbeiten, den sie einklagen. Darum ist es zentral, dass die Durchsetzung der Lohngleichheit von der
individuellen Ebene auf eine kollektive Ebene gehoben wird. Deshalb fordern wir die Schaffung
einer nationalen Behérde mit klaren Kontroll- und Durchsetzungskompetenzen.

Die Unia schlagt deshalb fur die vorliegende Anderung des GIG folgende Anderungen vor:

B Es braucht verbindliche und systematische Lohnkontrollen, Selbstkontrollen allein reichen
nicht. Die Regressionsanalyse hat sich als Analyse-Instrument bewé&hrt.

® Bei den Kontrollen muss den Sozialpartnern eine wichtige Rolle zukommen:
Arbeitnehmendenvertretungen missen, wo immer méglich, in die Uberprifung miteinbezogen
werden. Bei vorliegender Lohndiskriminierung muss ihnen ein Massnahmenplan zur Beseitigung
unterunterbreitet werden. Wo ein GAV besteht, muss die zustdndige Gewerkschaft informiert
werden.

m Diskriminierende Lohne miissen zwingend innerhalb von fiinf Jahren angepasst werden.

®  Einfuhrung einer Behérde mit Kontroll- und Sanktionsbefugnis. Unternehmen, die das Gesetz
nicht einhalten, miissen bestraft werden. Die Arbeit der Behorde wird durch eine tripartiten
Kommission begleitet..

m Bei der Lohngleichheit gilt Nulltoleranz — das ist der Verfassungsauftrag. Die heutige
Toleranzschwelle von 5% (LOGIB) gehért abgeschafft. Die Toleranzschwelle darf maximal 2%
betragen (aufgrund allfalliger statistischer Ungenauigkeiten).

Wir sind tiberzeugt: Die grosse Mehrheit der Frauen und Manner wollen verbindliche Massnahmen.
Das haben die 12'000 Personen an der nationalen Demonstration fur Lohngleichheit vom 7. Méarz
2015 in Bern gezeigt. Denn Lohngleichheit ist kein Geschenk an die Frauen, sondern
Verfassungsauftrag!

Zu den Vorschligen im Einzelnen

Art. 13a Pflicht zur Durchfilhrung einer Lohnanalyse

Bei Lohnanalysen muss zwingend die ganze Lohnstruktur eines Unternehmens erfasst werden, denn
nur so wird die Diskriminierung im Sinn der Verfassung ,gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit
sichtbar. Lohnanalysen missen durch Expertinnen begleitet werden und die Lohnanalyse muss
mindestens alle drei Jahre durchgefiihrt werden.

Die Pflicht zur Analyse muss alle Unternehmen umfassen. Bei Beschrankung auf Unternehmen mit
mehr als 50 Angestellten sind 98% der Unternehmen sowie 46% der Beschaftigten von der Pflicht
ausgeschlossen. Das ist inakzeptabel. Ein Analyseinstrument fir Unternehmen mit weniger als 50
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter muss rasch bereitgestellt werden.

Art. 13b Methode der Analyse

Die Anerkennung von Analysemethoden darf nicht zur politischen Frage werden! Die Analysemethode
muss wissenschaftlich anerkannt und diskriminierungsfrei sein. Diese missen von der
entsprechenden Behdrde (EBG) unter Einbezug von Expertinnen und Experten festgelegt und durch
den Bundesrat genehmigt werden. Die Toleranzschwelle darf maximal 2% betragen. Die Schwelle von
5% wurde im Rahmen der politischen Diskussion fur die Kontrollen im Beschaffungswesen eingefuhrt
und hat keine wissenschaftliche Grundlage.

Art. 13c Kontrolle der Lohnanalyse
Lohnanalysen missen von Expertinnen begleitet und kontrolliert werden. Nur so kann eine korrekte
Durchfiithrung der Lohnanalyse garantiert werden.
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Art. 13d Externe Kontrolistellen

Die Huterin der Lohngleichheit muss eine staatliche Behdrde sein.

Maglich bleiben muss ebenfalls die sozialpartnerschaftliche Lohnanalyse im Rahmen der GAV, wie sie
schon jetzt in einzelnen GAV vorgesehen ist.

Art. 13e Kontrollbericht
Fur den Fall, dass die Kontrolle nicht unter Embezug einer Arbeitnehmendenvertretung durchgefihrt
wird, muss diese Einsicht in den Kontrollbericht erhalten.

Art. 13e bis Meldung und Veréffentlichung von Pflichtverletzungen

An der vorgeschlagenen Variante muss als Minimallésung festgehalten werden. Wir erachten diese
jedoch als ungeniigend, um die Lohndiskriminierung von Frauen durch Arbeitgeber nachhaltig zu
bekampfen. Bei Nichteinhaltung der Lohngleichheit sind Sanktionen (Klage, Busse) zwingend.

Art. 13f Einbezug von Organisationen
Der Einbezug der Gewerkschaften ist fur uns zwingend.

Art. 13g Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Die detaillierten Ergebnisse der Analysen mussen intern veréffentlicht werden. Ebenso muss Gber den
Plan zur Beseitigung einer vorliegenden Lohndiskriminierung im Unternehmen informiert werden.

Starkung des Eidgendssischen Biiros fiir Gleichstellung und Begleitung durch Kommission
Das Eidgendssischen Buros fir Gleichstellung muss, wie ursprunglich vorgesehen, aufgewertet
werden. Es braucht entsprechenden Kompetenzen und finanzielle Ressourcen.

Die Sozialpartner miissen auch auf nationaler Ebene in die Umsetzung einbezogen werden,
vorzugsweise in einer tripartiten Kommission. Behérde und Kommission sorgen fur eine faire
Durchfuhrung der Lohnkontrollen.

Mit freundlichen Grissen

Gewerkschaft Unia

Vdnia Allev inne Scharer Anj
Prasidentin Mitglied der Geschéftsleitung Fachse etarln Gleichstellungspolitik
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ZURICH, 20.02.2016
VERNEHMLASSUNGSVORLAGE ZUM ENTWURF ZUR ANDERUNG

DES BUNDESGESETZES UBER DIE GLEICHSTELLUNG VON FRAU
UND MANN

Sehr geehrte Damen und Herren

Wir beziehen uns auf die rubrizierte Vernehmlassungsvorlage und lassen lhnen anbei die
Stellungnahme der Unabhéangigkeitspartei up! zukommen.

up! lehnt den geplanten Entwurf zur Anderung des Gleichstellungsgesetzes und die
Einflhrung einer Pflicht zu Lohnanalysen aus folgenden Griinden ab:

e Die Evidenz der Studie!, auf welche sich der Gesetzgeber stiitzt, ist aus
wissenschaftlicher Sicht nicht gegeben. Die Studie stiitzt sich auf die
Lohnstrukturerhebung, welche das Bundesamt fur Statistik alle zwei Jahre durchfthrt.
Diese fragt bei der Erwerbsbevolkerung folgende Punkte ab: Potenzielle
Erwerbserfahrung, héchste abgeschlossene Ausbildung, Anzahl Dienstjahre im Betrieb,
Zivilstand, Nationalitat, berufliche Stellung, Kompetenzniveau, Tatigkeitsbereich,
Firmengrésse, Branche, Region, Arbeitspensum. Viele wesentliche Variablen, welche
einen Grossteil der Lohnunterschiede zwischen Mann und Frau erklaren kdnnen,
fehlen in der Studie. Unter anderem erhebt der Bund nicht die effektive
Berufserfahrung der Frauen, sondern nur die sogenannte potenzielle Berufserfahrung
(Alter minus 15 Jahre). Dieser Unterschied hat einen entscheidenden Anteil an der
Lohnungleichheit von Mann und Frau. Des Weiteren blendet der Bund Faktoren wie
die Anzahl Jobwechsel, die Arbeitszeitmodelle (Schicht-, Abend- oder Nachtarbeit),
physische und psychische Belastung aus.

Grundsatzlich ist die Analyse von Lohnen eine sehr komplexe
Angelegenheit und statistische Erhebung erlauben keine Riickschliisse auf
Diskriminierung, sondern nur auf unerklarbare Unterschiede. Unerklarbare
Unterschiede kdnnen eine Folge von Diskriminierung sein, missen es jedoch nicht.
Dabei konnen die unerklarbaren Unterschiede mit Uberzeugenden Thesen erklart
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werden, zum Beispiel, dass Frauen bei Lohnverhandlungen weniger selbstbewusst
auftreten und weniger fordern als ihre mannlichen Kollegen.

e Das Computerprogramm Logib, welches das Gesetz zur Durchfiihrung von
Lohnanalysen vorsieht ist ungeeignet. Mit Logib kénnen die Léhne in einem
Unternehmen anonymisiert verglichen werden. In einer einfachen Excel-Tabelle
werden Alter, Ausbildung, Hierarchiestufe und Dauer des Anstellungsverhaltnisses
eingetragen und herausgerechnet. Was bei diesem Vergleich als Differenz Ubrigbleibt,
sollte dann laut dem Gesetzgeber die Lohndiskriminierung sein — der Betrag, den eine
Frau weniger erhalt, weil sie eine Frau ist. In Anbetracht der Komplexitat der
Zusammensetzung von Lohnen ist dieses Messinstrument mehr als unzureichend.

¢ Die Einfiihrung einer Pflicht zu Lohnanalysen wiirde eine kontraproduktive
Auswirkung haben. Auch bei Unternehmen, welche ihre Mitarbeitenden nicht
diskriminieren und marktgerechte Lohne zahlen (welche die Leistungen und
Qualifikationen der Mitarbeiter wiederspiegeln), kann aufgrund der mangelhaften
Lohnanalyse mittels Logib falschlicherweise eine Diskriminierung festgestellt werden,
was in Anbetracht der Komplexitdt der Zusammensetzung von Léhnen nicht
unwahrscheinlich ist. Solche Unternehmen sehen sich aus Angst vor Sanktionen wie
der geplanten schwarzen Liste gezwungen ihre Lohne anzupassen, auch wenn
dadurch Léhne verzerrt und somit tatsachlich Lohnungleichheit verursacht werden
wirde. Die Massnahme der Lohnanalyse wirde so ihrem eigentlichen Zweck, der
Erfillung der Lohngleichheit, sogar im Weg stehen und schaden.

¢ Aus okonomischer Perspektive ist eine flichendeckende Diskriminierung
von Frauen dusserst unplausibel. Prof. Christian Hoffmann vom Liberalen Institut
hat sich in der ausfiihrlichen Studie? Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit - Die Entstehung
und Uberwindung von Lohnunterschieden zwischen den Geschlechtern in einer
Marktwirtschaft mit dem Thema Lohngleichheit auseinandergesetzt. Darin befasst sich
Christian Hoffmann unter anderem mit der Ineffizienz der Diskriminierung und
beleuchtet die Studien und die Erkenntnisse des Nobelpreistrdger Gary Becker. Gary
Becker definiert in seinem Werk The Economics of Discrimination Diskriminierung als
eine Bewertung der Arbeitsleistung unter Berlicksichtigung von Merkmalen, die nichts
mit der Produktivitat der Arbeitskraft zu tun haben. Diese Definition ist praktisch
identisch mit derjenigen der Bundesverwaltung, insbesondere mit dem Verstandnis
des eidgenossischen Biros fur die Gleichstellung von Frau und Mann.

Becker stellt zwar fest, dass manche Arbeitgeber eine Praferenz fir Diskriminierung
haben mobgen und einen gewissen Nutzengewinn aus einer erfolgreichen
Diskriminierung ziehen konnen, aber dieser Nutzengewinn mit hohen Kosten
verbunden ist. Unternehmer kdnnen Umsatzeinbussen erleiden, falls sie ihre
Mitarbeiter ~unangemessen entlohnen. Mitarbeiter welche aufgrund von
Diskriminierung zu tief entlohnt werden, sind unproduktiver, neigen zu Widerstand
oder sie verlassen das Unternehmen was zu Fluktuationskosten fuhrt. Ein Verzicht auf
die Diskriminierung wirde den Arbeitgeber finanziell besserstellen. Beckers Analyse
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zeigt, dass die Praferenz fur die Diskriminierung sehr hoch sein muss, damit fir den
Arbeitgeber ein Nettonutzen hervorgeht. Insbesondere die flachendeckende
Diskriminierung von grosseren Gruppen wie Frauen ist unwahrscheinlich, da diese
schwieriger auszusondern und schwieriger zu ersetzen sind.

Eine weitere Erkenntnis aus der Okonomie, welche gegen die Diskriminierung von
Frauen spricht ist marktwirtschaftlicher Wettbewerb, da dieser die Verbreitung von
Diskriminierung reduziert. Mitarbeiter welche zu tief entlohnt werden verlassen ihr
Unternehmen oder werden von besser zahlenden Unternehmen abgeworben was zu
marktgerechten und diskriminierungsfreien Léhnen fihrt.

e Das geplante Gleichstellungsgesetz wiirde massiven biirokratischen
Aufwand und riesige wiederkehrende Kosten verursachen.® Der
Durchfihrungsaufwand wird auf zwei Tage fiur mittlere Unternehmen (50-249 MA),
drei Tage fur grosse Unternehmen (250-999 MA) und acht Tage fir sehr grosse
Unternehmen (>1000 MA) geschatzt. Insgesamt belaufen sich die Umsetzungskosten
fur alle Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeitenden bei der ersten Durchfuhrung
auf rund 18 Mio. CHF. Bei grésseren Unternehmen oder Unternehmen, welche nicht
Uber eine ausformulierte Lohnpolitik verfligen, durften die Kosten noch hdéher sein.
Bei einer wiederholten Durchfihrung durfte sich der Aufwand um rund die Halfte
reduzieren, was wiederkehrende Kosten von 9 Mio. CHF entsprechen wiurden.
Zusatzlich fallen fir die Uberpriifung der Lohngleichheitsanalysen Aufwand und
Kosten bei den Kontrollstellen an. Der voraussichtliche Uberprifungsaufwand
entspricht einem halben bis einem ganzen Arbeitstag in Abhangigkeit von der Grosse
der gepriften Unternehmen. Insgesamt belaufen sich die Kosten der Prifstellen
schatzungsweise auf rund 4 Mio. Die Anderung des Gleichstellungsgesetzes sorgt
somit fur unnotige Kosten in Milliardenhthe. up! setzt sich konsequent fiir
weniger biirokratischen Aufwand und tiefere Regulierungskosten ein und
lehnt in dieser Hinsicht weitere Belastungen der Unternehmen entschieden
ab.

e Der Gesetzgeber sollte sich lieber auf institutionelle Fehlanreize und
Arbeitsmarktverzerrungen konzentrieren. Zum Beispiel sollte der
Mutterschaftsurlaub abgeschafft werden, da dieser die Frauen als Arbeitnehmer
unattraktiver macht und damit ihre Lohne senkt. Die potenzielle Schwangerschaft der
Frau ist fur den Arbeitgeber mit finanziellen Risiken und Nachteilen verbunden. Durch
den Schwangerschaftsurlaub, welche die Arbeitgeber mitfinanzieren missen, werden
diese Nachteile noch zusatzlich erhdht. Der Schwangerschaftsurlaub setzt negative
Anreize beziglich der Wiederaufnahme der Arbeit, da der Anspruch auf diesen verféllt,
falls die Frau vor Ablauf der 14 Wochen wieder zu arbeiten beginnt. Dieser negative
Anreiz sorgt dafir, dass die klassische Aufgabenteilung im Haushalt zementiert wird.
Zudem sollte die Individualbesteuerung eingefuihrt werden, da die gemeinsame
Besteuerung von Ehepartnern negative Anreize fir die Erwerbstatigkeit des
Zweitverdieners setzt.
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Den geplanten Lohnkontrollen fehlt nachweislich die empirisch wissenschaftliche Legitimation,
sie fiuhren zu immensen Kosten, unndétiger Burokratie und konnen hinsichtlich der
Lohngleichheit kontraproduktiv wirken.

Bei Fragen wenden Sie sich an:
Serge Brunner, Vorstand up!schweiz, serge.brunner@up-schweiz.ch, +41 76 387 81 33
Freundliche Grisse

Serge Brunner

Quellen:

[1] Felfe, C., Trageser, J., & Iten, R. (2015). Studie zu den statistischen Analysen der
Eidgenossenschaft betreffend die Lohngleichheit von Frau und Mann Schlussbericht.

[2] Hoffmann, C. (2015). Gleicher Lohn fur gleiche Arbeit Die Entstehung und Uberwindung
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[3] Eidgendssisches Justiz- und Polizeidepartement EJPD (2015). Erlauternder Bericht zum
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Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes uiber die Gleichstellung von Frau und
Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Dame, sehr geehrter Herr

Wir danken lhnen fiir die Gelegenheit, zu der oben genannten Vernehmlassung Stellung zu nehmen.
Der veb.ch vertritt als grosster Schweizer Verband fir Rechnungslegung, Rechnungswesen und Con-
trolling Gber 8'000 Mitglieder aus der gesamten Schweiz. Der veb.ch ist in der Berufshildung die fur
das Finanz- und Rechnungswesen sowie Controlling zusténdige Organisation der Arbeitswelt gemass
Bundesgesetz Uber die Berufsbildung vom 13. Dezember 2002. Der Verband besteht seit 1936 und ist
unter anderem Mittrager der Prifungen der beiden eidgenéssisch anerkannten Priifungen in seinem
Fachbereich. Expertinnen/Experten in Rechnungslegung und Controlling sowie Inhaberinnen/ Inhaber
des Fachausweises im Finanz- und Rechnungswesen sind heute in der schweizerischen Wirtschaft
die anerkannten, hochqualifizierten Fachleute. Gerne nehmen wir zum Entwurf der Anderung des
Bundesgesetzes Uber die Gleichstellung von Frau und Mann Stellung.

Stellungnahme

Wir lehnen aus verschiedenen, nachfolgend aufgefuhrten Griinden die gesetzliche Verpflichtung fur
Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeitenden entschieden ab, alle vier Jahre eine Lohnanalyse
durchfihren zu miussen und diese durch eine externe Kontrollstelle zusétzlich Uberprifen zu lassen.

Begriindung
Es muss bei den Ursachen und nicht bei den (Aus-)Wirkungen angesetzt werden.

Unseren Verband beschéftigt schon seit langerem die Frage, warum wir auf dem Wege zur héchsten
unserer Ausbildung (Diplom) so viele Frauen ,verlieren®. Betragt der Anteil der Frauen auf der unters-
ten Ausbildungsstufe «Sachbearbeiterinnen/Sachbearbeiter Rechnungswesenx» rund 80%, so betragt
er auf der nachsten Stufe Berufsprifung «Fachfrau/Fachmann im Finanz- und Rechnungswesen»
noch 63% und auf der Stufe der Diplomstufe «dipl. Expertin/Experte in Rechnungslegung und Control-
ling» nur noch 36%. Erfreulich ist allerdings, dass der Trend einen steigenden Frauenanteil auf den
zwei héheren Ausbildungsstufen zeigt.

veb.ch — grosster Schweizer Verband in Rechnungslegung, Controlling und Rechnungswesen. Seit 1936.
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Die Statistiken, welche das Lohngefélle Mann-Frau aufzeigen, sind mit Vorsicht zu interpretieren. Sie
zeigen in der vordergrindigen Endbetrachtung Durchschnitts- oder Medianwerte auf, welche jedoch

oftmals nicht gewichtet sind oder nicht Gleiches mit Gleichem vergleichen. Unsere letztmals 2013 im
Verband durchgefihrte und reprasentative Gehaltsstudie zeigt dies eindriicklich auf:

- Auf der Stufe Fachausweis betragen die Medianwerte CHF 120000 fir Manner und CHF
99000 fur Frauen, ein offensichtlicher Unterschied von betrachtlichen 21%. Eine vertiefte
Analyse zeigt allerdings auf, dass 36% der Frauen und nur 8% der Manner Teilzeit arbeiten.
Dies dirfte mit ein wesentlicher Grund sein, dass mit einem Anteil von 12% weniger Frauen in
den besonders gut entschadigten Management/Geschéftsleitung Funktionen tatig sind, sind
es doch bei den Mannern 28%. Immerhin gehoéren beide Geschlechter je 47% dem Kader an.

- Auf der Stufe Diplom ergibt sich ein ahnliches Bild. Der Medianwert der Frauen liegt mit CHF
140000 ebenfalls rund 21% unter demjenigen der Manner von CHF 170'000. Arbeiten nur 5%
der Manner Teilzeit, so sind es bei den Frauen 23%.Hierarchisch gehéren 50% der Manner
dem Management/Geschéftsleitung an gegentuiber 25% der Frauen, bei welchen immerhin
weitere 56% dem Kader zuzurechnen sind.

Andererseits bestreiten wir nicht, dass es bei einem sauberen Vergleich der L6hne von Mann und
Frau (matching bei gleicher Position, Arbeitszeit etc.) Unterschiede geben mag. Diese Unterschiede
durften aber kaum die zur Diskussion stehende Massnahme rechtfertigen. Die oben aufgezeigten Fak-
ten bezlglich Ausbildung, Teilzeitarbeit und hierarchische Stellung — welche alle einen wesentlichen
Einfluss auf die Entlohnung und als Konsequenz auf das Lohngefélle Mann-Frau haben — sowie anek-
dotische Evidenz (regelméassige Gesprache mit unseren Absolventinnen) geben vielmehr Hinweise
darauf, dass ein signifikanter Teil der Schweizer Frauen Karrieretiberlegungen anderen Zielsetzungen
bewusst unterordnet. Hier ware unseres Erachtens mit geeigneten Massnahmen anzusetzen und
nicht bei den Auswirkungen. So lehnen wir auch die Schaffung von Quotenregelungen ab.

Ein weiterer gewichtiger Grund fir unsere ablehnende Haltung liegt darin, dass wir als Verband die
Schaffung von neuer Birokratie und damit zuséatzlichen Wettbewerbsnachteilen fur unsere KMU in Zu-
kunft noch bewusster bekampfen wollen. So ist véllig unklar, tber welche Wirkungsbeziehungen
Lohnanalysen (und deren Prifung durch eine externe Kontrollstelle!) zur Verbesserung der Gleichstel-
lung von Mann und Frau beitragen sollen. Wenn Giberhaupt, kann es sich hier nur um second-order
Effekte (also Effekte von untergeordneter Bedeutung) handeln, welche den vorgesehenen birokrati-
schen Aufwand in keiner Weise rechtfertigen kénnen.

Freundliche Grisse

veb.ch

M///{ FJML | gf]@éé{*
Herbert Mattle Prof. Dr. Dieter Pfaff
Préasident Vizepréasident

veb.ch — grosster Schweizer Verband in Rechnungslegung, Controlling und Rechnungswesen. Seit 1936.
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Bundesamt flr Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und -methodik
Jonas Amstutz

Bundesrain 20

3003 Bern

ZUrich, 19. Januar 2016

Vernehmlassung/Anh6rungsantwort
Anderung des Bundesgesetzes liber die Gleichstellung von Frau
und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG)/Vernehmlassungsfrist: 3. Marz 2016

Sehr geehrter Herr Bundesrat
Sehr geehrter Herr Amstutz
Sehr geehrte Damen und Herren

Wir danken Ihnen, dass Sie uns Gelegenheit geben, zur oben genannten Vorlage Stellung zu neh-
men und reichen innert Frist die nachfolgenden Bemerkungen ein.

L. EINLEITUNG

Der Verband Schweizerischer Elektro-Installationsfirmen (VSEI) ist der Interessenvertreter
von rund 2'000 Mitgliedern in einer Branche mit Gber 40'000 Mitarbeitern, welche fast aus-
schliesslich KMU sind. Der VSEI setzt sich primar fur faire, gute und konkurrenzfahige Rah-
menbedingungen ein, die unabdingbare Voraussetzung fir eine gesunde Wirtschaft in der
Schweiz sind.

Gleichzeitig tritt der Verband grundséatzlich und bei seinen Mitgliedern ein fir eine nachhaltige
Wirtschaft unter bestmdéglicher Schonung von Ressourcen und Umwelt.

L. GENERELLE BEMERKUNG

Der VSEI ist gegen die vorgeschlagene Anderung des GIG, weil der verfassungsrechtliche
Grundsatz der Lohngleichheit, dreissig Jahre nach dessen Verankerung in der Bundesver-
fassung, in unserer Branche umgesetzt ist. Es bestehen aufgrund der geltenden allgemein-
verbindlich erklarten Mindestléhne und dem Umstand, dass die Elektrobranche nur vereinzelt
Frauen beschéftigt, keine Lohnunterschiede zwischen Manner- und Frauenléhnen.
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Der VSEI lehnt Lohndiskriminierung in den Unternehmen selbstverstandlich ab. Entspre-
chend fordert er die Unternehmen auf, auch weiterhin und freiwillig daftir zu sorgen, dass in
ihren Betrieben Lohngleichheit herrscht.

Aufgrund der beabsichtigten Verpflichtung Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sollen regel-
massig eine betriebsinterne Lohnanalyse durchfiihren, entstehen neue unnétige administrati-
ve Umtriebe und eine Uberflissige Kostenflut, der schon eh stark belasteten Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber.

Wir kénnen eine weitere Regulierung nicht tatenlos gutheissen, da diese nach unserem Da-
furhalten nicht zum Ziel fuhren wird. Wo keine Lohnunterschiede bestehen, muss auch keine
Lohnuberprifung in regelméssigen Abstédnden vorgenommen werden, weil nichts zu bewei-
sen ist, was bereits unbestritten ist.

Der VSEI lehnt aber auch staatlich vorgeschriebene Lohnkontrollinstrumente und Meldestel-
len wie das Eidg. Gleichstellungsbiro, sowie schwarze Listen fir Firmen ab und fordert vom
Bund, die bisherigen freiwilligen Bemuihungen der Unternehmen und insbesondere ihre
Lohnanalysen mittels Funktionsbeschreibungen endlich anzuerkennen.

Die beabsichtigte Stossrichtung wird nicht zum Ziel fiihren, weil man von falschen Vorausset-
zungen ausgeht. Die beabsichtigte Gesetzesénderung geht in die falsche Richtung. Lohnun-
gleichheiten sind in der Wirtschaft de facto nicht gegeben. Bei seiner Annahme, dass die Ar-
beitgeber freiwillig Massnahmen gegen Lohndiskriminierung ergreifen werden, stitzt sich der
Bund auf eine statistische Analysemethode, welche lohnrelevante Kriterien nicht berticksich-
tigt und somit eine Ergebnis ausweist, welches die Realitét in den Unternehmen zu deren
Lasten falsch widerspiegelt.

Ein staatlicher Eingriff in die betriebliche Lohnpolitik wiirde ein Marktversagen voraussetzen.
Dieses Marktversagen liegt aber nicht vor. Entsprechend sind die vorgeschlagenen Mass-
nahmen unverhaltnismassig und stellen einen massiven Eingriff in den freien Arbeitsmarkt
dar. Entsprechend fehlt die Ursache fur samtliche in der Vernehmlassung vorgeschlagenen
Massnahmen zur Einflihrung einer staatlich vorgeschriebenen Lohnkontrolle. Der VSEI lehnt
samtliche vorgeschlagenen Massnahmen zur Verstarkung des Gleichstellungsgesetzes ab.
Zudem belegt der Umstand, dass die Zahl der Lohnklagen seit dem Inkrafttreten des Geset-
zes zugenommen hat, dass bei Bedarf sehr wohl gerichtliche Korrekturen gefordert werden
kénnen und werden. Entsprechend lehnt der VSEI die Art. 13a bis 13g, sowie Art. 17a GIG
und Art. 663 OR gemass Vernehmlassungsverfahren ab.

Sowohl der Schweizerische Arbeitgeberverband als auch weitere Verbande sprechen sich
ebenso zutreffenderweise gegen diese Vorlage aus.

1. Finanzierung durch Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
Bei der neu geplanten gesetzlichen Regelung wird der Durchfiihrungsaufwand auf zwei Tage

fur mittlere Unternehmen (50-249 MA), drei Tage flr grosse Unternehmen (250-999 MA) und
acht Tage fur sehr grosse Unternehmen (>= 1000 MA). Insgesamt belaufen sich die Umset-
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zungskosten fur alle Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeitenden bei der ersten Durchfuih-
rung auf rund 18 Mio. CHF.

Das sind rund 18 Mio. CHF zu viel!
2. Neuer administrativer Aufwand/Wirksamkeit der Massnahmen?

Der Aufwand fur diese Lohnerhebungen liegt zu 100% bei Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
bern. Der Geltungsbereich der geplanten Massnahmen wird sich aus praktischen Grlinden
auf Unternehmen ab 50 Mitarbeitenden mit mindestens zehn Frauen und zehn Mannern be-
schranken. Mit dieser Mindestgrésse werden zu viele Unternehmen in der Schweiz von den
Massnahmen betroffen. In vielen Landern setzen die Behérden bei der Uberprifung der
Lohngleichheitsanalysen auf Stichprobenkontrollen - und bei diesem System sollte es blei-
ben. Die Erfahrung aus anderen Landern zeigt, dass die Compliance der Unternehmen bes-
ser ist, je mehr Kontrollen durchgeftihrt werden. Diese Kontrollen seitens der Behérden vor-
genommen und auch finanziert werden. Die in der Schweiz geplante flachendeckende Uber-
prifung dirfte sich dann positiv auf die Einhaltung einer Lohngleichheit auswirken. Wir be-
zweifeln diese Schlussfolgerungen.

Diese beabsichtigte Neuregulierung gefallt uns nicht.
3. Ausgangslage

Die Vernehmlassungsvorlage basiert auf der falschen Annahme, dass bei sehr vielen Arbeit-
geberinnen und Arbeitgebern bewusst Frauen benachteiligt werden. Dies ist nicht der Fall.
Die Einstufung bei der Lohnfestsetzung erfolgt nach wertneutralen Kriterien:

e Berufsabschluss
e Berufs-/Branchenerfahrung

Auf das Geschlecht kommt es in diesem Zusammenhang nicht an.
4. Beurteilung

Grundsatzlich ist die Absicht des Bundes, unter dem Motto ,Gleichstellung von Frau und
Mann bei der Entléhnung* eine Gleichberechtigung zu erreichen, positiv zu beurteilen. Nach-
dem diverse durchgefiihrte Lohngleichheitsanalysen sich vorwiegend positiv auf Unterneh-
men und Beschaftigte ausgewirkt haben, sind diese zu begriissen. Unerwiinschte Nebenwir-
kungen werden kaum erwartet. Erwartete positive Effekte von Lohngleichheitsanalysen auf
der Unternehmensebene sind die Versachlichung der Diskussion Uber Léhne und die Schaf-
fung von mehr Transparenz, die Sensibilisierung der Unternehmensleitung fiir Gleichstel-
lungsanliegen und eine gréssere Motivation, Zufriedenheit und Produktivitét der Beschaftig-
ten wird von uns positiv beurteilt.

Da es keine Beschaftigungswirkung von Lohngleichheitsanalysen gibt, weil es keine klaren
empirischen Ergebnisse gibt, ist die beabsichtigte Regulierung zu bezweifeln das beabsich-
tigte Ziel hiermit zu erreichen. Das Arbeitsvolumen der Frauen héngt nicht zuletzt von weite-
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ren Faktoren wie den strukturellen Rahmenbedingungen fur die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und dem Zugang der Frauen zu Fuhrungsfunktionen sehr stark ab.

Der VSEI kommt deshalb zum Schluss, dass der vorgeschlagene Gesetzesentwurf abgelehnt
werden muss. Die neue Regulierung wird dazu fiihren, dass Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
ber eine finanzielle Mehrbelastung erfahren.

5. Kontrolistellen widersprechen dem System
Wenn schon eine Lohnanalyse durch externe Kontrollstellen (Revisionsunternehmen oder
Selbstregulierungsorganisationen [SRO]) sich kontrollieren zu lassen vorgesehen ist, so ist
das ausserst bedenklich. Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber vereinbaren mit den Organi-
sationen die Modalitaten fir das Vorgehen bei der Durchfiihrung der Lohnanalyse. Mit der
Kontrolle der Lohnanalyse kann eine Spezialistin oder ein Spezialist der Organisation beauf-
tragt werden. Méglich ist es aber auch, den Auftrag im Einvernehmen mit der Organisation an
eine externe Fachperson fur Lohngleichheit zu vergeben.
Ein solches Kontrollsystem lehnen wir ab.

il STELLUNGNAHME ZU DEN EINZELNEN ARTIKELN DES GIG

1. Art. 13a GIG [Pflicht zur Durchfiihrung einer Lohnanalyse]
Keine Bemerkungen.

2. Art. 13b GIG [Methode der Lohnanalyse]
Keine Bemerkungen.

3. Art. 13c GIG [Kontrolle der Lohnanalyse]
Keine Bemerkungen.

4. Art. 13d GIG [Externe Kontrolistellen]
Keine Bemerkungen.

5. Art. 13e GIG [Kontrollbericht]
Keine Bemerkungen.
Variante

6. Art. 13e®s GIG [Meldung und Veréffentlichung von Pflichtverletzungen]
Wir betrachten es als stossend eine «schwarze Liste» von Unternehmen 6ffentlich zugéng-
lich zu machen und dadurch Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zu «disziplinieren».
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7. Art. 13f GIG [Einbezug von Organisationen]

Wir sind besorgt, dass zukiinftig Gewerkschaften Lohnvergleiche vornehmen diurfen. Damit
wird der soziale Frieden gefahrdet. Statt ihre Lohnanalyse durch externe Kontrollstellen (Re-
visionsunternehmen oder SRO) kontrollieren zu lassen, kdnnen neu die Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber auch eine Gewerkschaft (Sozialpartner) gem. Art. 7 GIG oder eine Arbeit-
nehmervertretung gemass dem Mitwirkungsgesetz vom 17. Dezember 1993 einbeziehen. Wir
méchten nicht, dass Gewerkschaften Léhne vergleichen durfen.

8. Art. 13g GIG [Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer]
Keine Bemerkungen.
9. Art. 17a GIG [Ubergangsbestimmung zur Anderung vom ...]
Keine Bemerkungen.
10. Art. 663c OR [Lohngleichheit]
Keine Bemerkungen.
Iv. Forderung des VSEI
Sollte diese Gesetzesvorlage dennoch angenommen werden, dann kénnen wir dies nur ak-
zeptieren, wenn Lohnvergleiche ausschliesslich durch externe Kontrollstellen (Revisionsun-

ternehmen oder SRO) vorgenommen werden, die nicht durch die beteiligten Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber finanziert werden.

V. Antrag
Wir beantragen auf die beabsichtigte Gesetzesénderung des GIG zu verzichten.
VI. Fazit

Eines der grossen Themen der Politik ist die - leider zunehmende - Regulierungsdichte. Ein
neues Beispiel daftr ist die vom Bundesrat in die Vernehmlassung geschickte Vorlage zur
«Lohngleichheit von Frau und Manny. Gemass Entwurf missen die Unternehmen mit 50 o-
der mehr Mitarbeitenden alle vier Jahre eine interne Lohnanalyse durchfiihren. Eine schwar-
ze Liste soll die Unternehmen «disziplinieren». Interessanterweise - oder ironischerweise -
tauchen auch Sozialpartner (Gewerkschaften) als mégliche Kontrollstellen auf.

Es ist nicht nur bedenklich, dass so grosses Geschitz aufgefahren wird, sondern auch, dass
die Feststellung eines Lohnungleichgewichts - und damit der Legitimation flr die Regulierung
- mit der Legitimation fur die Regulierung - mit einer Methode durchgefiihrt wird, die wesentli-
che Aspekte der Lohnfestsetzung (zum Beispiel Berufserfahrung und Arbeitspensum) nicht
beriicksichtigt. Andererseits soll eben diese Methode verwendet werden, um die Einhaltung
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des Lohngleichgewichts zu tGberprifen. Die Resultate einer Uberpriifung mithilfe dieser Me-
thode werden ebenso vorhersehbar wie untauglich sein. Aber daflr missen die Unterneh-
men ein weiteres Mal unnltze Arbeit leisten.

Wie der Bundesrat korrekt feststellt, ist Lohngleichheit kein Geschenk an die Frauen, sondern

normal, Konsequenterweise braucht es dann dazu aber keine Gesetzesanderung des GIG!

Wir bitten Sie héflich, sehr geehrter Herr Bundesrat, sehr geehrter Herr Amstutz, sehr geehrte Da-
men und Herren, unsere Eingabe und die Antrage bei der weiteren Behandlung dieses Geschafts in
positivem Sinne zu beriicksichtigen.

Freundliche Grlisse

Verband Schweizerischer Elektro-Installationsfirmen VSEI

Zentralsekretariat
= pe b feyccticy

Simon Hammerli lic. iur. Richard Permann
Direktor Leiter Rechtsdienst
Richard Permann_Anderung GIG_Anhérung bis 3. Marz 2016_Version 1
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Stellungnahme zum Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von
Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Damen und Herren

Der Verband Schweizer Gemiseproduzenten VSGP bedankt sich fiir die Moglichkeit, zur geplanten
Anderung im Gleichstellungsgesetz Stellung nehmen zu kdnnen.

Es ist ausser Frage, dass der Grundsatz der Lohngleichheit umzusetzen ist. In der Gemusebranche
sollen die geltenden Mindestlohne fiir saisonale Hilfskrdfte und festangestellte Gemiisegartnerinnen
und Gemisegartner dazu beitragen. Die vorgeschlagenen Gesetzesdnderungen erachten wir aber als
nicht zielfihrend und Iehnen diese ab.

Der VSGP vertritt eine Vielzahl von Unternehmen, welche aufgrund des saisonalen Bedarfs an
Arbeitskraften im Jahresdurchschnitt mehr als 50 Mitarbeitende beschaftigen und verortet die
Problematik der vorgeschlagenen Gesetzesanderung vor allem bei deren Umsetzung.

Der zusétzliche administrative Aufwand fir die Betriebe ware sehr gross. Aufgrund der starken
Fluktuation bei den saisonalen Arbeitskraften ist es fraglich, ob eine Analyse — welche zudem nur alle
vier Jahre durchgefiihrt wird — in der Gemiisebranche ein schlissiges Bild Uber die Lohngleichheit
zeichnen konnte. Der VSGP bedauert zudem, dass das vorgeschlagene Gesetz alle Unternehmen
gleichermassen zur regelmassigen Analyse verpflichten will. So haben Arbeitgeber, welche sich aktiv
um Lohngleichheit bemiihen und diese intern auch erreichen, in der gleichen Regelmassigkeit
Analysen durchzufiihren, wie diejenigen Arbeitgeber, welche das Ziel bei weitem nicht erfiillen.

Die vorgeschlagene Variante Art. 13 € lehnen wir in aller Schirfe ab. Das Festschreiben der
Methode des ,naming, blaming and shaming” ist in diesem Zusammenhang grundsatzlich
abzulehnen. Wahrend z.B. die Liste des SECO {iber Schwarzarbeit rechtskraftig verurteilte
Arbeitgeber auffihrt, wiirden hier Unternehmen angeprangert, welche zwar ihrer Pflicht der Analyse

VSGP/UMS/USPV

Postfach / case postale 8617 « CH-3001 Bern

Belpstrasse 26 « CH-3007 Bern

Tel. +41 (0)31 385 36 20 * Fax +41 (0)31 385 36 30 * info@gemuese.ch
www.gemuese.ch * www.legume.ch * www.verdura.ch



nicht nachgekommen sind, in keiner Weise damit aber der Lohndiskriminierung bezichtigt werden
dirfen. Im Zeitalter des nichtvergessenden Internets ist eine solche Listung unverhaltnismassig.

Aus den hier aufgefiihrten Griinden betrachtet der VSGP den vorliegenden Entwurf fir die
Gemiisebranche als untauglich und nicht-zielfiihrend und lehnt die vorgeschlagene Anderung des
Gesetzes ab. Dennoch erachten wir es als erstrebenswert, konkretere Massnahmen zur Umsetzung
der Lohngleichheit zu treffen und wiirden es begriissen, wenn ein anderer Vorschlag ausgearbeitet
wirde.

Wir bedanken uns fiir die Beriicksichtigung unserer Anliegen und stehen Ihnen bei Fragen zur
Verflgung.

Freundliche Grisse

V.4 e/, 7

, — — e’
AT —

Hannes Germann Jimmy Mariéthoz

Prasident VSGP Direktor VSGP
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Eidgendssisches Justiz- und
Polizeidepartement EJPD
3003 Bern

als PDF per email an
jonas.amstutz@bj.admin.ch

Zrich, 2. Méarz 2016

Vernehmlassung zur Anderung des Bundesgesetzes (iber die Gleichstellung (GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga
Sehr geehrte Damen und Herren

WyberNet, das im Juli 2001 als Verein gegrindete Netzwerk fir engagierte lesbische
Berufsfrauen in der Schweiz, bietet selbstandig wie unselbstandig tatigen Frauen eine
Plattform zum Austausch ihrer beruflichen Kompetenzen, ohne dabei einen Teil ihrer
Identitat ausschliessen zu mussen.

WyberNet vernetzt sich sowohl innerhalb der LGBTI-Community, als auch mit anderen
Berufs- und Frauennetzwerken im In- und Ausland, und hat unter anderem zum Ziel, auf
gesellschaftliche, wirtschaftliche, kulturelle und politische Entwicklungen Einfluss zu
nehmen und somit dazu beizutragen, den Stellenwert und das Selbstverstédndnis von
lesbisch identifizierten Berufsfrauen in der Gesellschaft und der Wirtschaft zu starken
und auszubauen. !

Vor diesem Hintergrund nehmen wir gerne die Gelegenheit wahr, uns am Vernehmlas- !
sungsverfahren zur Revision des Gleichstellungsgesetzes zu beteiligen, und im !
Interesse und aus der Sichtweise unserer Member innert der am 3. Marz 2016 !
endenden Vernehmlassungsfrist dazu Stellung zu nehmen.

Im Grundsatz ist die Lohndiskriminierung leider immer noch eine Realitat und

behindert die wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklung der ganzen /| Regionalgruppen:

Schweiz. ;!
1 Basel
Die Gleichbehandlung von Frau und Mann in der Arbeitswelt ist eine der zentralen / basel@wybernet.ch
Forderungen auch von WyberNet. Nach wie vor verdienen Frauen im Durchschnitt ,” Born
20% weniger als Méanner. Von den Lohnunterschieden lassen sich etwa 60% mit bern@wybernet.ch

objektiven Faktoren wie der Ausbildung, der Fihrungserfahrung oder der Branche ,,’
erklaren, die restlichen 40% bleiben jedoch unerklarbar. ]

1

Dieser unerklarbare Lohnunterschied hat sich trotz besserer Ausbildungen und

Innerschweiz
innerschweiz@wybernet.ch

. N X . 5 St. Gallen
hdherer Erwerbsbeteiligung der Frauen Uber die Jahre kaum verringert. Die ," st.gallen@wybernet.ch
objektiv nicht erklarbaren Lohnunterschiede lassen sich auch nicht mit einer

. . .. . . 1 Thurgau
unzureichenden Datenlage rechtfertigen oder erklaren. Vielmehr zeigen e e
samtliche veroffentlichten wissenschaftlichen Analysen, dass ich unerklarbare
Unterschiede in der Schweiz nach wie vor hartnéckig halten. ; eeh

! zuerich@wybernet.ch
Seit der Veroffentlichung der Studienergebnisse aus dem Projekt BELODIS [
im Rahmen des Nationalen Forschungsprogramms NFP 60 ist auch :

H WyberNet
Postfach 1751
CH-8040 Zirich

contact@wybernet.ch
www.wybernet.ch
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bekannt, dass ich bereits beim Berufseinstieg ein objektiv nicht erklarbarer Lohnunterschied von 7 — 8%
manifestiert, dies obwohl die Datenlage ermdglicht, junge Frauen und Manner mit exakt denselben
Berufen, Tatigkeiten, Fahigkeiten und Ausbildungen zu vergleichen.

Fakt: Lohndiskriminierung zu Lasten der Frauen ist eine gesellschaftliche und wirtschaftliche
Realitat. Damit wird nicht nur ein Verfassungsgrundsatz verletzt, sondern auch die
wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklung der Schweiz behindert.

1. Generelle Aspekte der Revision

Zu recht geht die vorgelegte Revision das Problem der persistierenden (wenn auch quantitativ tendenziell
abnehmenden) geschlechterbedingten Lohndifferenz an. Ein wesentlicher Faktor dabei ist die mangelnde
Transparenz der Lohne. Haufig erfahren lohndiskriminierte Arbeitnehmerinnen durch blossen Zufall von
der gegen das Lohngleichheitsgebot verstossende Ungleichheit. Die mangelnde Transparenz ist mit
verantwortlich fur die relativ geringe Anzahl von Lohngleichheitsklagen in der Schweiz, aber auch fir die
ungenugenden Vorkehren seitens der Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen, die sich zum Teil der
verfassungswidrigen Ungleichbehandlung zu wenig bewusst sind. In diesen letzten Féllen vermégen
periodisch und systematisch durchgefihrte Lohnanalysen zu einer Verbesserung beizutragen und das
Bewusstsein Uber die problematische Lohnsituation im Betrieb scharfen.

WyberNet stellt mit Befriedigung fest, dass der Bund sorgféltige Abklarungen zu den Auswirkung und zur
Wirksamkeit (Rechtsfolgeabschatzung, RFA) von Lohnanalysen vorgenommen hat, und dass die vorge-
schlagene Revision sich im Anschluss an den Bundesratsbeschluss vom 22. Oktober 2014 nach den
Erkenntnissen der durch anerkannte Fachleute vorgenommenen Untersuchung richtet.

Allerdings befriedigen die Transparenzbestimmungen nicht vollends. Uber die Ergebnisse der Kontrollen
sind die Arbeitnehmenden zu informieren (Art. 13g). Eine solche Information durfte h&ufig nicht genugen
um festzustellen, ob jemand konkret eine nicht annehmbare Lohnungleichheit erféahrt. Es empfiehlt sich,
dass auch ein unbedingtes Auskunftsrecht Gber die Lohnverhéltnisse von anderen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern statuiert wird, ein Auskunftsrecht, das ohne besondere Begriindung eingefordert werden
kann. Dieses Auskunftsrecht ist sinnvollerweise institutionell einzubinden, indem es z.B. Uber Personal-
vertretungen oder andere Vertrauenspersonen im Betrieb l&uft, damit sich die auskunftsersuchende
Person nicht unnotig exponieren muss, oder indem die Léhne fur Betriebsangehorige generell 6ffentlich
zuganglich gemacht werden.

Wir bedauern sodann, dass es mit dem vorgelegten Entwurf nicht moglich sein wird, die 6ffentliche Hand
zu Lohnanalysen anzuhalten — mit Ausnahme von o6ffentlichen Institutionen in Privatrechtsform (z.B.
Aktiengesellschaften). Auch in der 6ffentlichen Verwaltung vieler Kantone fehlt es heute am ausreichen-
den Bewusstsein und an Kenntnis Uber den Zustand mit Bezug auf die Lohngleichheit. Wir sehen freilich
gewisse Schwierigkeiten foderalistischer Natur, sind aber der Meinung, dass die offentlich-rechtlichen
Arbeitgeber zumindest durch prozessuale Pflichten angehalten werden sollten, die fehlende Lohnanalyse
wenigstens im Fall einer Lohngleichheitsklage auszugleichen (Vermutung der Lohnungleichheit bei
fehlender Lohnanalyse, verschérfte Entschadigungspflichten gegeniiber klagenden Personen, wenn sich
diese nicht auf Lohnanalysen stitzen kbnnen u.a.m.).

2. Zur Vorlage im einzelnen

Art. 13a und Art. 13b:

Art. 13a: Die vorliegende Revision greift bereits bei einem Personalbestand von 50 Mitarbeitenden ein.
Dieser von gewissen Kreisen wohl wegen der Kosten und der arbeitsintensiven Folgen als eher tief
empfundene Grenzwert ist gerechtfertigt, weil die Schweizer Wirtschaft von KMUs lebt und gesamthaft
gesehen sehr viele Personen in solchen kleinen Betrieben arbeiten. Eine hdhere Ansetzung des
Grenzwertes scheint uns deshalb nicht gerechtfertigt und WyberNet unterstitzt diesen ausdrtcklich.

Wybernet wiirde es begrissen, wenn in Art. 13a prazisiert wiirde, dass eine geschlechtersensitive Lohnanalyse
durchzufiihren ist. Die Analyse soll zeigen, ob Berufe mit Uberwiegend Frauen (wie etwa Biropersonal) oder mit
Uberwiegend Manner (wie z.B. technisches Personal) lohnméssig unterschiedlich behandelt werden. Mit einer
entsprechenden Prazisierung wird der Zweck der Analyse klar gestellt. Zwar trifft die Geschlechtersensitivitat fur
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die heute verbreitete Analyse Logib zu, diese Methode ist aber nicht verpflichtend, und
die zulassigen Analysemethoden sollen — was versténdlich ist — erweitert werden (Art.
13b). Dass der Bundesrat das genannte Kriterium (auf dem Verordnungsweg) definieren
kann (siehe Art. 13b Abs. 2), soll nicht hindern, dass es bereits ins Gesetz
aufgenommen wird. Wir sind Uberzeugt, dass dies den Widerstand gegen die Vorlage
vermindern kénnte. Da es sich auch inhaltlich um ein wichtiges Kriterium handelt,
besteht aus gesetzeslogischen Uberlegungen durchaus Grund, es bereits ins Gesetz
aufzunehmen.

Art. 13c:

Die Formulierung ist unverstandlich, da jedermann dem Obligationenrecht untersteht.
Wir vermuten, dass gesellschaftsrechtliche Bestimmungen des Obligationenrechts im
Hinblick auf die Revision gemeint sind. Das ist aber prazise auszudriicken. Der Text
muss auf jeden Fall neu gefasst werden.

Art. 13d und Art. 13f:

Der Ausdehnung auf Selbstregulierungsorganisationen und Gewerkschaften bzw.
Organisationen von Arbeithehmenden kann zugestimmt werden, solange, wie in Art.
13d Abs. 2 festgehalten, eine ausreichende Qualitat der Kontrolle gewéhrleistet ist.

Art. 13e:

Die Meldung an die Unternehmensfiihrung erscheint selbstverstandlich, darauf kann auf
keinen Fall verzichtet werden.

Art. 13e P':

WyberNet ist klar der Ansicht, dass eine Meldung an die zustéandige Behorde fir den
Fall, dass die Lohnanalyse oder deren Kontrolle unterlassen wird, unbedingt erfolgen ]
sollte. Fur die Eintragung in eine Liste, die Auswirkungen auf die Rechtsstellung des ,
Unternehmens hat, sind selbstverstandlich die rechtsstaatlichen Voraussetzungen ','
einzuhalten (Anhdrung, Beschwerderecht). Sofern es sich nur um eine ,Prangerliste” !
handelt, d.h. um ein Instrument, welches das rechtswidrige Verhalten der !

Unternehmung dokumentiert, muss jedenfalls die Loschung moglich sein, sobald aus- ,:'

reichende Kontrollen durchgefiihrt werden. Dies kann in einem Ausfuhrungserlass !
(Verordnung) geregelt werden. i

, Regionalgruppen:

Art. 13g: [ Basel

' basel@wybernet.ch
Nach dieser Bestimmung sollen eigene Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer
informiert werden, allerdings, nur Uber das Ergebnis der Kontrolle. Diese stellt aber ,:'
nur fest, ob die Lohnanalyse ordnungsgemass durchgefiihrt wird. Das ist ohne [

Zweifel ungeniigend. Es muss auch die Lohnanalyse selber zur Kenntnis gebracht ; !nners:hweiz S
werden. Der Text ist deshalb entsprechend zu erweitern. : innerschweiz@wybemet.c

1

Bern
bern@wybernet.ch

1
Ausserdem scheint eine Frist von einem Jahr nach Erhalt des Kontrollberichts / Zféaﬁ:;gcvybernemh
unannehmbar lang. Es bestehen keine besonderen formellen Hiirden, um die ,"
eigene Belegschaft zu informieren, dies kann jederzeit gemacht werden. Wir m;g%‘wybemet -
empfehlen deshalb eine Frist nicht von einem Jahr, sondern von héchstens ,:' '
einem Monat. ;! Ziirich

1 zuerich@wybernet.ch

H WyberNet
Postfach 1751
CH-8040 Zirich

contact@wybernet.ch
www.wybernet.ch
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Der Text ist deshalb wie folgt zu formulieren:
Art. 13g Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber informieren ihre Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unmittelbar
nach Erhalt des Kontrollberichts, spatestens nach einem Monat, Uber das Ergebnis der Kontrolle und
Uber die Lohnanalyse.

Wie bereits in den generellen Bemerkungen erwahnt, genlgt diese Information, so wiinschenswert sie ist,
noch. Nachdem auch der Bundesrat davon ausgeht, dass die individuellen Lohnklagen nach wie vor
wichtige Elemente der Gesetzesdurchsetzung sind, sind Lohnklagen zu erleichtern. Es ist deshalb
unbedingt auch Transparenz in individuellen Arbeitsverhéltnissen herzustellen, zumindest muss es bei
einer Nachfrage ohne weiteres moglich sein, die Lohne anderer Arbeitnehmender zu erfahren. Dafiir ist
allerdings ein zusatzlicher Artikel sinnvoll.

Art. 17a:

Keine Bemerkungen.

Art. 663c”®

Die Publikationspflicht bei boérsenkotierten Gesellschaften ist zu begriissen. Allerdings haben wir hierzu
analoge Bemerkungen wie zu Art. 13g: Es kann nicht sein, dass nur tUber die Kontrolle informiert wird.
Vielmehr ist auch Uber die Lohnanalyse zu informieren, wenn diese auch nicht im Einzelnen veréffentlicht
werden muss. Die wichtigsten Ergebnisse sind aber der Offentlichkeit transparent zu machen.

3. Zusammenfassung und Schlussbemerkungen

WyberNet unterstiitzt die vorgeschlagene Anderung des GIG, mit der die Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber zu Lohnanalysen angehalten werden und mit der deren Kontrolle gewéhrleistet wird. Wir
teilen die Auffassung des Bundesrates, dass die Freiwilligkeit — auch mit gewissen Anreizen — nicht
ausreicht, zumal das EBG seit langerem eine einfache Lohnanalyse zur Verfligung stellt (Logib), die wohl
zu gewissen, aber quantitativ noch zu ungenitigenden Veranderungen bei der Lohngleichheit gefuhrt
haben.

Wir sehen allerdings gewisse Méangel, vor allem bei der Information der Arbeitnehmenden (Art. 13g)
sowie der Offentlichkeit und der GV bei borsenkotierten Unternehmen (Art. 6630b's) und mochten
anregen, dass auch fur einzelne Lohnverhéltnisse mehr Transparenz geschaffen wird.

Letztlich sollten auch fir den offentlich-rechtlichen Arbeitgeber (vor allem Kantone und Gemeinden)
Anreize geschaffen werden, um Lohnanalysen durchzuflihren und auch zu verdffentlichen, und der Bund
sollte fur seine Verwaltung und seine Unternehmungen seine Vorbildfunktion wahrnehmen und ebenfalls
entsprechende Vorschriften aufstellen.

Zudem gibt es Uber diese Vorlage hinaus weiterhin Handlungsbedarf auf dem Weg zur Lohngleichheit
und zur Gleichstellung von Frau und Mann, weshalb noch weitere geschlechterunabhéngige
Gesetzgebungen erlassen werden missen, wie zB im Bereich Mutterschaft- bzw. Vaterschaftsurlaub,
dieser muss im Sinn eines Elternurlaubs fir beide Teile gleich lang sein. Weiter muss die Vereinbarkeit
von Beruf, Familie und Weiterbildung bzw. Karriere auch fir Frauen realistisch werden. Im Interesse einer
wettbewerbs- und konkurrenzfahigen Volkswirtschaft muss das vorhandene Potenzial an gut
ausgebildeten Frauen im Inland besser genutzt werden, und somit kann auch dem viel zitierten
Fachkraftemangel effizient entgegen getreten werden. Im Bereich Steuern muss der Ubergang zur
Individualbesteuerung weiter vorangetrieben werden, und in der beruflichen Vorsorge sind auch kleinere
Lohne besser zu versichern.



Wil Nir

Wir bedanken uns fur die Moglichkeit zur Stellungnahme und die entsprechende
Berucksichtigung der vorgebrachten Argumente.

Fur den Vorstand von WyberNet

Cordula E. Niklaus, Fursprecherin Il.m.
Vizeprasidentin WyberNet

Regionalgruppen:

Basel
basel@wybernet.ch

Bern
bern@wybernet.ch

Innerschweiz
innerschweiz@wybernet.ch

St. Gallen
st.gallen@wybernet.ch

Thurgau
thurgau@wybernet.ch

Zirich
zuerich@wybernet.ch

WyberNet
Postfach 175
CH-8040 Zirich

contact@wybernet.ch
www.wybernet.ch




Offentliches Personal Schweiz
Impiegati del settore pubblico Svizzera
Employés du secteur public Suisse

Per Mail: jonas.amstutz@bj.admin.ch

Bundesamt fir Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und —methodik
Bundesrain 20

3003 Bern

Baden, 1. Marz 2016

Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin Sommaruga
Sehr geehrte Damen und Herren

Wir danken lhnen fiir die Gelegenheit, zur geplanten Revision des Bundesgesetzes tber
die Gleichstellung von Frau und Mann Stellung nehmen zu kénnen.

Grundsatzliches

Wir begriissen, dass der Bundesrat nach neuen Wegen sucht, um den vor tiber 30 Jahren
in der Bundesverfassung verankerten Grundsatz der Lohngleichheit von Frau und Mann
tatsachlich umzusetzen. Nachdem freiwillige Massnahmen zwar zu einer Verbesserung
geflihrt haben, die Lohnungleichheit jedoch nach wie vor besteht, sind wir ebenfalls der
Ansicht, dass weitere Massnahmen notwendig sind, um die Lohngleichheit auch tatsach-
lich umzusetzen.

Der Revisionsentwurf ist ein guter Schritt in diese Richtung, welchen wir sehr begrissen.
Trotz der Einflihrung von Kontrollstellen (iberlasst er aber unseres Erachtens nach wie
vor die Verantwortung fir die Bekdmpfung von ungleicher Entldhnung zu stark den Un-
ternehmen.

Zentralverband Offentliches Personal Schweiz
Federazione centrale degli impiegati del settore pubblico Svizzera
Fédération centrale des employés du secteur public suisse

Oberstadtstrasse 7, Postfach 2060, 5402 Baden
Tel 056 204 07 99, Fax 056 200 07 00, www.zentral.ch
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Unseres Erachtens konnten diesem Umstand regelmassige Stichproben bei allen Unter-
nehmen Abhilfe schaffen. Noch wirkungsvoller ware es unseres Erachtens, wenn fir In-
teressenvertretungen der Arbeitnehmenden die Moglichkeit vorgesehen wiirde, dass sie
ein Antragsrecht fir solche Stichproben haben.

Sanktionen bei einer festgestellten, danach aber nicht beseitigten Lohnungleichheit sind
grundsatzlich keine vorgesehen, was uns unverstandlich ist. Die tatsachliche Umsetzung
von Massnahmen bleibt so auf freiwilliger Basis. Die vorgesehene Regelung zur Lohnana-
lyse mag einen Schritt in die richtige Richtung ausldsen, die Lohnungleichheit aber un-
genigend bekdmpfen. Auch die Nichteinhaltung der Pflicht zur Analyse muss deshalb
unseres Erachtens mit Sanktionen verbunden sein, da sie ansonsten der bereits beste-
henden freiwilligen Massnahmen fast gleichkommt.

Wir sind ausserdem der Auffassung, dass fiir Betriebe mit weniger als 50 Mitarbeitenden
eine stichprobenartige Uberpriifung in Erwégung gezogen werden sollte. Diese Méglich-
keit thematisierten auch die Verfasser der Regulierungsfolgenabschatzung (RFA); sie
hielten fest, dass eine Erweiterung der Analysepflicht auf Unternehmen ab 25 Personen
die Wirksamkeit der Massnahmen erhéhen wiirde. Als Alternative miisste unseres Er-
achtens geprift werden, ob fiir Unternehmen mit 25 — 49 Mitarbeitenden ein Mittelweg
gefunden werden sollte — allenfalls ohne Analysepflicht, aber wie erwdahnt mit der Mog-
lichkeit fur Stichproben durch eine externe Kontrollstelle.

Zu den einzelnen Artikeln
ZuArt. 13a Pflicht zur Durchfiihrung einer Lohnanalyse

Keine Bemerkungen.

ZuArt. 13b  Methode der Lohnanalyse

Keine Bemerkungen.

Zu Art. 13c Kontrolle der Lohnanalyse

Die Kontrolle der Lohnanalyse bezieht sich auf die korrekte Durchfiihrung der Lohnana-
lyse. Gemass dem erlduternden Bericht wird iberprift, ob der Zeitraum korrekt ist, alle
Arbeitnehmenden erfasst wurden und eine anerkannte Methode angewendet wurde.



Unseres Erachtens sollte zusatzlich auch die gesamte Datengrundlage gepriift sowie das
Ergebnis auf seine Plausibilitdt hin kontrolliert werden.

Zu Art. 13d Externe Kontrollstellen

Unseres Erachtens ist der Einbezug der Sozialpartner in die Arbeit der Kontrollstellen
notwendig, um die fir den Erfolg der Analysen und Kontrollen notwendige Transparenz
zu erzielen (vgl. auch die Bemerkungen zu den Art. 13e, 13f und 13g nachfolgend).

Zu Art. 13e Kontrollbericht

Fiir die Wirksamkeit der Kontrollen ist ein Einbezug der Arbeitnehmendenvertretungen
unseres Erachtens zwingend notwendig. Es muss deshalb unseres Erachtens eine Zustel-
lung des Berichts an die Sozialpartner und/oder Arbeitnehmervertretung vorgesehen
werden.

Zu Art. 13e"" Meldung und Veréffentlichung von Pflichtverletzungen (Variante)

Die als Variante vorgeschlagene Meldung und Veroéffentlichung von Pflichtverletzungen
ist unseres Erachtens zwingend notwendig, um der Lohnanalyse mehr Gewicht zu ver-
leihen. Wie bereits erwahnt, sind unseres Erachtens zudem weitergehende Sanktionen
notwendig.

Zu Art. 13f Einbezug von Organisationen

Die Regelung ist im Grundsatz zu begriissen. Der Einbezug von Interessenvertretungen
von Arbeitnehmenden sollte jedoch nicht freiwillig, sondern zwingend sein, sofern eine
entsprechende Interessenvertretung existiert. Dabei ist es unseres Erachtens nicht not-
wendig, dass die Kontrolle von den Sozialpartnern selbst durchgefiihrt wird; wir sind der
Ansicht, dass Ihnen aber der Kontrollbericht sowie die dem Bericht zu Grunde liegenden
Daten ausgehandigt werden sollten.

Zu Art. 13g Information der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Die Informationspflicht gegeniliber den Arbeitnehmenden ist zu begriissen. Die Informa-
tion sollte zudem zwingend auch gegeniiber den Sozialpartnern erfolgen.



Einer besseren Transparenz und Umsetzung der Lohngleichheit dienlich ware zudem,
wenn nicht nur das Ergebnis der Kontrolle, sondern auch das Resultat der Analyse mit-
geteilt wirde. Zugleich sollten die Arbeitgeber/innen geplante Massnahmen zur Korrek-
tur der Ungleichheit darlegen.

Schlussbemerkungen

Um die Lohn- bzw. Chancengleichheit zwischen Mann und Frau zu erreichen, muss der
Staat unseres Erachtens mehr Verantwortung (ibernehmen und auch in anderen Berei-
chen tatig werden.

Wir sind davon Uiberzeugt, dass gleichzeitig Massnahmen zu einer besseren Vereinbar-
keit von Beruf und Familie notwendig sind. Frauen, mit oder ohne Hochschulabschluss,
sollten sich nicht zwischen Familie oder Karriere entscheiden miissen. Es sollten mit Hilfe
von staatlichen Massnahmen Rahmenbedingungen geschaffen werden, die es auch
Frauen ermoglichen, den Kinderwunsch zu erfillen ohne auf beruflichen Erfolg verzich-
ten zu miissen und Flihrungsfunktionen einnehmen zu kénnen. Genauso wichtig ist es,
Mannern, die sich aktiv in die Erziehungs- und Familienarbeit einbringen wollen, die
Moglichkeit zu bieten, im ersten Jahr nach der Geburt ihres Kindes einen Vaterschaftsur-
laub zu beziehen und ihr Pensum reduzieren zu kénnen —auch indem den Miittern die
Weiterfihrung ihrer Erwerbstatigkeit ermdglicht wird.

Angesprochen werden einerseits entsprechende Kinderbetreuungsmodelle, andererseits

eine bessere Gleichstellung von Vater und Mutter hinsichtlich Eltern- oder Vaterschafts-
urlaub.

Fir die Beriicksichtigung unserer Stellungnahme danken wir lhnen.

Freundliche Griisse
Offentliches Personal Schweiz (ZV)

ﬂ?k IO

Urs Stauffer Sandra Wittich
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Frau Bundesratin

Simonetta Sommaruga 2 6. Feb. 2016
Vorsteherin des Eidgendssischen

Justiz- und Polizeidepartements EJPD : s
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Vernehmlassung zur Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GIG)

Sehr geehrte Frau Bundesratin
Sehr geehrte Damen und Herren

Die ZGP, Zurcher Gesellschaft fiir Personal-Management, ist mit 2’500 Mitgliedern der filhrende Fach-
verband der Human Resources-Verantwortlichen in der Schweiz. Sie ist im Raum Zirich und in der Ost-
und Zentralschweiz tatig und Mitglied der Dachorganisation HR Swiss (6°000 Mitglieder in 10 Regional-
gesellschaften). Im Vorstand der ZGP sind HR-Gesamtverantwortliche grosser Schweizer Unternehmen,
Wissenschaftler und Experten vertreten. Unsere Mitglieder befassen sich praktisch jeden Tag mit den
Fragen der Lohngleichheit zwischen Frau und Mann, weshalb wir es fiir angezeigt finden, Ihnen unsere
Stellungnahme zur geplanten Anderung des GIG zukommen zu lassen.

Neben unserer Stellungnahme mochten wir thnen auch einen Alternativvorschlag unterbreiten, mit dem
das Ziel der Lohngleichheit mit wesentiich weniger Aufwand bei gleichzeitig htherer Wirksamkeit erreicht
werden konnte (siehe 2.3.)

1. Grundlegende Vorbemerkung

1.1  Interesse der ZGP an der Verwirklichung der Lohngleichheit

Die HR-Verantwortlichen auf allen Stufen und damit auch die ZGP setzen sich fiir die Verwirklichung der
Lohngleichheit ein. Dies einerseits aus grundsatzlichen Uberlegungen — der Verfassungsauftrag und das
Gesetz sind umzusetzen. Andrerseits aber durchaus aus Eigennutz: Mit der besseren Verwirklichung der
Lohngleichheit verbessert sich das Reservoir an fahigen und gut ausgebildeten Kandidatinnen und Kan-
didaten fur anspruchsvolle Aufgaben wesentlich, und gleichzeitig ist unbestritten, dass geschlechtlich
gemischte Teams in aller Regel bessere Resultate erzielen als einseitig zusammengesetzte.




1.2 Basis der Stellungnahme

An einer Pressekonferenz vom 22. Oktober 2014 hatte Bundesrétin Sommaruga die Gesetzesanderung
angekiindigt. Als eine Reaktion auf diese Ankindigung hat die ZGP unter ihrer Federfihrung eine Ar-
beitsgruppe gebildet, zu der alle in der Schweiz relevanten Anbieter von Salarvergleichen und Lohn-
gleichheitsanalysen eingeladen waren.

Die Arbeitsgruppe hat sich einerseits zu einer eingehenden Besprechung getroffen, andererseits haben
die Teilnehmer schriftlich ihre Methode der Funktionsbewertung und diejenige der Lohngleichheitsanaly-
se dargestelit. Die folgende Stellungnahme basiert in wesentlichen Punkten auf den Ergebnissen der
erwahnten Besprechung und der Auswertung der schriftlichen Beitrdge der Teilnehmer (nachfolgend Ziff.
2.2, Bemerkungen zu den verschiedenen Funktionsbewertungssystemen unter Ziff. 2.3).

1.3 Bemerkungen zur Ausgangslage fiir die geplanten Gesetzesanderungen

Ausléser fir das Projekt der Anderung des GIG war einerseits der beschrankte Erfolg des Lohngleich-
heitsdialoges, andererseits die Publikation des BFS von neuen Statistiken beziiglich der Lohngleichheit
auf der Basis der Lohnstrukturerhebung (LSE).

Beide Ursachen sind innerhalb der vorstehend erwédhnten Arbeitsgruppe ebenfalls besprochen worden.

Die moglichen Ursachen fir die geringe Teilnahme am Lohngleichheitsdialog sind in einem Teil der
Medien geniigend erértert worden, weshalb wir nicht ausfiihrlich darauf zurlickkommen wollen. Auf einen
wichtigen Punkt méchten wir aber hinweisen: Bei vielen unserer Mitglieder, gerade von grosseren Fir-
men, werden regelmassig interne Analysen durchgefiihrt, und zwar mit guten Ergebnissen. Haufig wird
bei diesen der hochste Ausbildungsabschluss aber nicht erfasst, da das angewandte Funktionsbewer-
tungssystem auf die fir eine Funktion notwendige Ausbildung abstellt (vgl. dazu die Ausfiihrungen unter
Ziff. 2.2), und der héchste Ausbildungsabschluss auch nicht fiir andere Bedirfnisse benétigt wird. Die
nachtragliche Erfassung der héchsten Ausbildung aller Mitarbeitender — Bedingung fiir die Teilnahme am
Lohngleichheitsdialog — ware mit einem unverhaltnismassig grossen Aufwand verbunden gewesen.

Zu den BFS-Statistiken miissen aber gewichtige Bemerkungen gemacht werden:

-  Die gesamte negative Abweichung zuungunsten der Frauen von (ber 20% zeigt statistisch eine
Lohnungleichheit, die nicht mit einer Lohndiskriminierung verwechselt werden darf, weil bei dieser
Analyse ,Apfel mit Birnen“ verglichen werden, womit die Aussagekraft sehr beschrankt ist. In den
Medien lasst sich dieser Wert aber politisch besser verkaufen als ein tieferer Wert, der zudem eini-
ger Erklarungen und Differenzierungen bedarf.

- Die sogenannte ,unerklarte Differenz" von rund 9% ist relevanter, misste aber ebenfalls noch weiter
analysiert werden, um eine gesicherte Aussage zu einer méglichen Lohndiskriminierung machen zu
kénnen.

- Wichtiger ist aber, dass beide Werte entweder die gesamte Schweizer Population oder dann zumin-
dest eine gesamte Branche betreffen. Gemass Art. 3 GIG muss die Lohngleichheit aber bei einem
Arbeitgeber, einer ,einzelnen Arbeitgeberschaft" erfillt sein — und dariber sagen die BFS-Statistiken
nichts aus. Sie kdnnen das — gemass Vertretern des BFS, die ebenfalls am Expertentreffen teilge-
nommen haben — auch gar nicht leisten. Es gibt somit keine Statistiken des Bundes, die den gesetz-
lich festgelegten Rahmen betreffen, wonach die Lohngleichheit in einem Unternehmen erfiillt sein
muss.

Der Grossteil der Mitglieder der vorerwahnten Arbeitsgruppe hat schon bei zahlreichen mittleren bis gros-
sen Unternehmen wie auch bei kantonalen und eidgenéssischen Verwaltungen Lohngleichheitsanalysen
durchgefiihrt, sei es mit Logib, sei es mit eigenen oder anderen Systemen. Es wurde Ubereinstimmend
festgehalten, dass die Experten die Lohnungleichheit iber alle Unternehmen zuungunsten der Frauen
zwischen 2% und 6% schatzt, mit einer deutlichen Tendenz gegen den tieferen Wert.

Es besteht offensichtlich noch eine gewisse Lohnungleichheit, und diese ist zu beseitigen. Bei der Geset-
zesanderung sind aber diese wirklichen, realen Werte im Auge zu behalten — es darf nicht unbesehen
von Uber 20% Ungleichheit ausgegangen werden, wie das immer wieder zu Unrecht dargestellt wird.
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2. Wiirdigung der Vorlage
2.1 Pflicht zur Durchfiihrung von Lohnanalyse ab 50 Mitarbeitenden (Art. 13a)

Die Pflicht zur Durchfihrung einer Lohnanalyse soll Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber treffen, die im Jah-
resdurchschnitt 50 oder mehr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beschéftigen.

Diese Grenze von 50 Mitarbeitenden hat grosse Nachteile.

Einerseits besteht, unabhangig von der angewandten Analysemethode, bei einer solchen Schwelle das
Risiko eines betrachtlichen Unschérferisikos (Streuungsbereich), das vor allem bei einer nicht ausgewo-
genen geschlechtlichen Zusammensetzung der Belegschaft beachtlich gross wird. Dieses Risiko nimmt
mit zunehmender Grdsse ab. Damit eine statistische Analyse relevant ist, misste die Mindestgrosse da-
her auf 150 oder mehr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer erhéht werden.

Andererseits werden bereits bei einer Grenze von 50 Personen 98% der Unternehmungen mit 46% der
Arbeitnehmenden von der Pflicht zur Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit nicht erfasst — aus
dieser Sicht ware es eigentlich richtig, die Grenze noch tiefer anzusetzen, was aber, wie ausgefiihrt, kei-
ne relevante statistische Auswertung zuliesse.

2.2 Lohnanalyse-Methoden (Art. 13b)

Soll die Uberpriifung der Einhaltung der Lohngleichheit mittels Lohnanalysen erfolgen, miissen verschle-
dene Analysemethoden vertieft Uberprift werden.

Der Bund stutzt sich in seiner Vorlage auf Regressionsanalysen und implizit auf Logib; dies kann zwar
nicht aus dieser Vorlage und der Botschaft direkt herausgelesen werden, geht aber aus einigen beglei-
tenden Kommentaren auch von amtlichen Stellen hervor.

Logib ist gratis verfigbar, hat aber einige gewichtige Nachteile. Einerseits fiihrt die restriktive Auswahl der
Beurteilungskriterien automatisch zu Ungenauigkeiten. Andererseits liegen den Berechnungsformeln
teilweise Annahmen (ber ein fiktives Lohnsystem zugrunde, z.B. mit einer starken Gewichtung der
Dienstjahre anstelle der gesamten Berufserfahrung. Ebenso wirft die Datenerfassung Fragen auf.

Ein Beispiel: Logib (und auch das BFS fiur die LSE) stellen in ihren Analysen auf den héchsten erworbe-
nen Ausbildungsabschluss ab, wahrend praktisch alle anderen Funktionsbewertungssysteme sinnvoller-
weise auf die fir eine Funktion notwendige Ausbildung abstellen. Unter Fachleuten ist unbestritten, dass
fur die Lohnfindung in Unternehmen und Verwaltungen die nétige Ausbildung entscheidend ist und nicht
der héchste erworbene Abschluss. Wenn eine Geomatikerin in einem Kleidergeschaft im Atelier arbeitet
und Anderungen vornimmt, muss sie mit den Anderungsschneider/innen verglichen werden, nicht mit
Hochschulabsolvent/innen (was in einem konkreten Fall von einem kantonalen Gleichstellungsbiro mit
Hinweis auf die korrekte Anwendung von Logib verlangt wurde).

Die Erfassung des hdchsten Ausbildungsabschlusses oder der tatsachlichen fiir eine Funktion nétigen
Ausbildung kann zu betrachtlichen Differenzen im Resultat filhren. Die Aussagekraft einer Analyse ist
daher beschrankt und bringt den Unternehmen kaum einen Mehrwert.

Wenn an dem Prinzip der Lohnanalysen festgehalten werden sollte, missten neben Logib zwingend zu-
satzliche Methoden zugelassen werden, wie es gemass den Erlauterungen zur Gesetzesvorlage (Ziff.
2.1.2) auch vorgesehen ist. Allerdings méchten wir aufgrund unserer Erfahrungen empfehlen, dass diese
Uberpriifung aus Griinden der Methodenneutralitat nicht durch das EBG, sondern das BFS erfolgt.

2.3 Lohnsystemanalyse als alternativer Ansatz zu Regressionsanalysen

Auch wenn in der Gesetzesvorlage und den entsprechenden Erlduterungen nur von statistischen Metho-
den zur Feststellung der Lohngleichheit die Rede ist, ist es uns wichtig, eine andere, aus unserer Sicht
wesentlich praktikablere, einfachere und wirksamere Vorgehensweise ins Gesprédch zu bringen und zu
empfehlen.

Am Ende geht es nicht um die Analyse der Lohngleichheit, sondern darum, sie herzustellen. Wenn ein
Unternehmen statistische Lohngleichheitsanalysen durchfihrt, erhalt es, vollig unabhéngig von der eige-
setzten Methode, bestenfalls Hinweise, ob irgendwo eine Lohnungleichheit besteht. Es kann sie aber
wegen der statistisch bedingten Mindestgrosse der Mitarbeitergruppe nicht genau lokalisieren und es
erhalt auch keine Hinweise auf deren Griinde. Im Anschluss an eine statistische Analyse muss deshalb in
der Regel eine Uberpriifung des Lohnsystems und dessen Anwendung durchgefiihrt werden, um die
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Analysedaten zu verifizieren und eine allfallige Lohnungleichheit zu beseitigen. Dies fiihrt zu einer Dop-
pelbelastung der Unternehmungen.

Als Losung eignet sich eine Uberprﬁfung des Lohnsystems in folgenden 2 Schritten:

a) Stellenbewertung (Funktionsbewertung):

Die Unternehmen - ab einer gewissen Mindestgrosse - sollen entweder ein anerkanntes Stellenbewer-
tungssystem einsetzen oder erkidren, nach welchen Kriterien die Stellen bewertet werden.

Unter einem ,anerkannten Stellenbewertungssystem* (Funktionsbewertungssystem) verstehen wir

analytische Systeme auf der Basis der Arbeitspsychologie,

analytische Systeme mit mehr 6konomischen Elementen,

summarische Job-Matching-Systeme (auf der Basis von Rangreihen), und
summarische Systeme auf der Basis von Funktionsstufen, i

welche auf diskriminierungsfreien Faktoren aufgebaut sind. Das Bundesgericht hat im Entscheid BGE
124 11 436 als mogliche diskriminierungsfreie Faktoren — wenn richtig angewendet — aufgezahit: Ausbil-
dung, Alter, Dienstalter, Qualifikation, Erfahrung, Aufgabenbereich, Leistung. Selbstverstandlich gibt es
bei den Systemen Uberschneidungen; die fiir eine Funktion notwendige Ausbildung bildet z.B. immer ein
Kriterium.

Die Vertreter praktisch aller professioneller Leistungserbringer auf dem Gebiet von Stellenbewertungen
sind sich einig, dass jede der aufgefiihrten Methoden Vor- und Nachteile hat, dass sie aber — professio-
nell durchgefiihrt — zu validen Ergebnissen fiihren. Regelméassig durchgefiihrte Vergleiche zwischen den
Anbietern zeigen, dass bei einer sachgerechten Anwendung die Bewertungen zu etwa 95% ubereinstim-
men, was auf eine hohe Korrelation zwischen den verschiedenen Systemen schliessen lasst. Ebenso
herrscht Einigkeit in der Aussage, dass es keine objektiven, wissenschaftlichen Systeme gibt — in jedem
System sind subjektive Entscheidungen (Auswahl der Kriterien im Einzelfall, Skalierung in den Abstufun-
gen, Gewichtungen) nétig; das hat ibrigens auch das Bundesgericht in seinem Entscheid BGE
12511 385, S. 390, festgehalten. Es ist daher nicht schliissig, dass lediglich auf die analytischen Systeme
auf der Basis der Arbeitspsychologie abgestellt werden soll, wie es das EBG empfiehit.

Fir alle vertretenen Leistungserbringer ist es wichtig, dass der Vorgang der Funktionsbewertung bzw. der
Zuordnung zu einer Stufe oder einem Rang diskriminierungsfrei verlauft und dass typische Frauen- oder
Mannerfunktionen besonders sorgféltig analysiert werden.

b) Positionierung innerhalb eines Lohnbandes

Wenn die Bewertung der Stellen diskriminierungsfrei erfolgt ist, kommt als weitere mogliche Quelle fiir
Lohnungleichheit die Einstufung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter innerhalb des Lohnbandes in Frage,
das ihrer Funktion zugeordnet ist. Deswegen muss in einem zweiten Schritt auch Uberprift werden, ob
diskriminierungsfreie Kriterien fiir die Positionierung innerhalb des Lohnbandes angewandt werden.

Um Lohngleichheit sicherstellen zu kénnen, sind solche diskriminierungsfreien Einstufungskriterien abso-
lut entscheidend, oder anders ausgedriickt: wenn ein Unternehmen keine Kriterien fiir die Einstufung
{moglichst schriftlich) definiert hat, Iasst sich Uberhaupt nicht feststellen, ob gegen den Grundsatz der
Lohngleichheit verstossen wurde oder nicht.

Wenn hingegen beides, die Funktionsbewertung und die Lohnbandeinstufung, diskriminierungsfrei sind,
kann es in einer Unternehmung Uberhaupt keine systematische Lohnungleichheit geben. Allenfalls kon-
nen Anwendungsfehler bei der Lohnfestsetzung gemacht werden, die jedoch einfach zu korrigieren sind.
Die Unternehmen konnten verpflichtet werden, anhand regelmassiger umfassender oder stichprobenarti-
ger Kontrollen festzustellen, ob die Mitarbeitenden lohnmassig korrekt eingestuft sind und das in geeigne-
ter Form dokumentieren.

Fazit

Ein solches, sehr einfaches Verfahren wiirde nicht nur die Feststellung der Lohngleichheit ermég-
lichen, sondern auch bei alifdlligen Problemen eine rasche Lésung erlauben. Gleichzeitig wirde
es die Rechtsprechung erieichtern, wenn jemand wegen vermuteter Lohnungleichheit eine Klage
einreicht. Ausserdem entfilit die fiir den Einsatz statistischer Methoden erforderliche Mindestan-
zahl von Mitarbeitenden.
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Beteiligte Unternehmen

Die folgenden Firmen haben an der eingangs erwihnten Besprechung teilgenommen und anschliessend
ihr System beschrieben:

e  AON Hewitt

o Cepec AG
¢  GFO Unternehmensberatung
e Hay Group

s  HCM Hostettler & Company

e Kienbaum Consultants International

e  kiingler consultants / Association of Compensation & Benefits Experts
e Landolt & Machler

Wir haben deren Beitrdge vor allem fur die Beschreibung und Beurteilung der Funktionsbewertungssys-
teme verwendet.
Diese Firmen sind sich auch einig,

- dass es mehrere valide, gieichwertige Funktionsbewertungssysteme bzw. Einstufungssysteme gibt,
und nicht nur analytische Systeme auf der Basis der Arbeitspsychologie akzeptiert werden dirfen,
und

- dass verhindert werden muss, dass ein staatlich vorgegebenes Lohnsystem mit Veréffentlichungs-
pflicht eingefihrt wird (dieses Risiko besteht bei einer allfalligen Forcierung von Logib) und der Wirt-
schaftsstandort Schweiz seine liberale Strahlkraft weiter einblsst.

Zusammenfassung

Die ZGP kann zwar nachvollziehen, dass weitergehende Massnahmen zur besseren Verwirklichung der
Lohngleichheit ins Auge gefasst werden sollen. Aufgrund der Nachteile der statistischen Lohnanalysen
mittels Regressionsanalysen wirde sie es aber aus den genannten sachlichen Griinden begrissen,
wenn die geforderten Kontrollen stattdessen (iber die regelmassige Uberpriifung der Lohnsysteme
durchgefiihrt wiirden. Damit kénnten mogliche Lohnungleichheiten nicht nur analysiert, sondern auch
gleich korrigiert werden.

Selbstverstandlich sind wir bereit, uns bei allfalligen Projektarbeiten zur Weiterverfolgung unseres Alter-
nativvorschlags aktiv einzubringen im Rahmen unserer Méglichkeiten.

Auf die Fragen der Mitwirkung der Arbeitnehmerorganisationen oder der Verbesserung der Chancen-
gleichheit der Frauen durch gesellschaftspolitische Massnahmen wollen wir nicht eintreten, da dies nicht
zum Aufgabengebiet der ZGP gehort.

Mit freundlichen Griissen

P Ziircher Geselischaft fiir Personal-Management

ol ol Ve 2,

atthias Moliehey Max Scheidegger
Prasident Geschéftsfiihrer

Verfasser und Kontaktpersonen fiir weitere Informationen

Matthias Molleney, Prasident ZGP + 41 44 940 63 23
Urs Suter, CEPEC AG + 4144 88144 35
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Netzwerk fir Wirtschaft und Politik

Zircher Handelskammer

I\

Bundesamt fir Justiz

Fachbereich Rechtsetzungsprojekte und -methodik
Bundesrain 20

3003 Bern

Per E-Mail an: jonas.amstutz@bj.admin.ch

Zurich, 25. Januar 2016

Anderung des Bundesgesetzes iiber die Gleichstellung von Frau und Mann (Vernehmlas-
sung); Stellungnahme der Ziircher Handelskammer

Sehr geehrte Damen und Herren

Der Bundesrat beabsichtigt, mit einer Anderung des Bundesgesetzes Uber die Gleichstellung von
Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG; SR 151.1), Arbeitgeber mit mehr als 50 Mitarbeiten-
den zur regelmassigen Durchfihrung einer betriebsinternen Lohnanalyse zu verpflichten, um da-
mit dem verfassungsrechtlichen Grundsatz der Lohngleichheit von Frau und Mann zum Durch-
bruch zu verhelfen. Wir erlauben uns, Ihnen im Folgenden unsere Stellungnahme zu unterbreiten:

1. Einleitung

Die Zurcher Handelskammer (ZHK) vertritt die Zircher Wirtschaft und setzt sich fir eine grundsatz-
lich wettbewerbsgesteuerte Marktwirtschaft mit moglichst geringen Einschrankungen ein. Fur die
ZHK ist es selbstverstandlich, dass niemand aufgrund seines Geschlechts lohnmassig diskriminiert
werden darf. Sie steht demnach uneingeschrénkt zum Verfassungsgrundsatz, wonach Mann und
Frau Anspruch auf gleichen Lohn fur gleichwertige Arbeit haben (Art. 8 Abs. 3 Bundesverfassung;
SR 101). Gleichzeitig ist die ZHK der festen Uberzeugung, dass verantwortungsvolle Arbeitgeber
keine geschlechterspezifische Lohndiskriminierung betreiben und hierflr auch kein 6konomisches
Interesse besteht. Lohndiskriminierung lohnt sich — u.a. auch mit Blick auf den sich abzeichnenden
Fachkraftemangel und die stetig steigende Arbeitsmarktpartizipation der Frauen — nicht.

Wir lassen uns in unserer Stellungnahme deshalb einerseits von der Frage leiten, inwieweit die
vom Bundesrat lancierte Gesetzesrevision erforderlich ist, respektive, wo Handlungsbedarf besteht.
Andererseits folgen wir darin unserer grundséatzlichen Uberzeugung, dass der Schweizer Wirt-
schaftsstandort vom vergleichsweise liberal ausgestalteten Arbeitsrecht profitiert, die Kldrung ar-
beitsmarktlicher Fragen in bewahrter Weise den Sozialpartnern Ubertragen ist, und sich somit der
Staat grosstmaoglicher Zurtickhaltung bei Eingriffen in dieses System zu tben hat.

Ziircher Handelskammer - Chambre de commerce de Zurich - Zurich Chamber of Commerce
Selnaustrasse 32 - Postfach 3058 - CH-8022 Ziirich - www.zhk.ch

Direktion: Telefon 044 217 40 50 - Fax 044 217 40 51 - direktion@zhk.ch

Beglaubigungen: Telefon 044 217 40 40 - Fax 044 217 40 41 - beglaubigung@zhk.ch




Zusammenfassend kommt die ZHK zum Schluss, dass weder die aktuelle Datenlage ein grundsatz-
liches Aktivwerden rechtfertigt, noch die vorgeschlagene Lésung per se zu Uberzeugen mag, da
sie mit einem hohen biirokratischen und finanziellen Aufwand fir das einzelne Unternehmen ver-
bunden ist. Die ZHK lehnt deshalb die vorgeschlagene Lohnanalysepflicht ab.

Im Ubrigen nehmen wir zur Kenntnis, dass der Bundesrat darauf verzichten méchte, auch staatli-
che Arbeitgeber der Lohnanalysepflicht zu unterstellen (Art. 13c E-GIG), obschon die Lohnunter-
schiede im 6ffentlichen Sektor mit 16.5% &hnlich hoch ausgewiesen werden wie im Privatsektor.

2. Unbelegte Lohndiskriminierung

Im Rahmen der Lohnstrukturerhebung wurde fur 2012 im Privatsektor ein Unterschied zwischen
Ménner- und Frauenléhnen von 21.3% zu Ungunsten der Frauen festgestellt. Von diesem Unter-
schied werden rund 60% durch das vom Bundesamt fir Statistik (BFS) angewendete Analysemo-
dell mit objektiven Kriterien erklart. Die verbleibende Lohndifferenz von 8.7% qualifiziert der Bun-
desrat als eine Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts, zu deren Behebung gesetzliche
Massnahmen zu treffen sind.

Aufgrund der uns vorliegenden Informationen ziehen wir indessen nicht die gleiche Schlussfolge-
rung. Die vom Bund zur Uberprifung der verwendeten Analysemodelle in Auftrag gegebene Stu-
die' halt namlich ausdriicklich fest, dass es weitere heute nicht bertcksichtigte Eigenschaften von
Arbeitnehmenden gebe, die den verbleibenden Unterschied erklaren kénnten. Dazu gehéren fur
die Lohnfestsetzung zweifellos wichtige Merkmale wie die effektive Berufserfahrung inklusive Be-
schaftigungsgrad und Erwerbsunterbriiche, Sprachkenntnisse, Fachrichtung der Ausbildung, Wei-
terbildungen, Jobwechsel oder arbeitsplatzspezifische Bedingungen wie Arbeitszeitmodelle, physi-
sche und psychische Belastungen (S. 12-13, S. 17 sowie S. 80 der Studie). Die Studie halt weiter
fest, dass es nicht moglich sei, den unerklarten Anteil der Lohndifferenz als Lohndiskriminierung
zu interpretieren. Mit anderen Worten wird festgehalten, dass unklar ist, ob und inwieweit eine
Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts tberhaupt existiert. Zu ahnlichen Schltssen kom-
men weitere Analysen, die mehr lohnrelevante Faktoren bericksichtigen als die Erhebungen des
BFS?. Insofern ist dem Bundesrat nicht zuzustimmen, wenn er die kategorische Behauptung auf-
stellt, dass der verfassungsrechtliche Grundsatz der Lohngleichheit von Frau und Mann noch im-
mer nicht umgesetzt ist.

Weiter berticksichtigt der bundesrétliche Vorschlag die vergangene und zukiinftige Entwicklung
zu wenig. So hat sich die Lohndifferenz, die dem Bundesrat zur Rechtfertigung seines Vorschlages
dient, in den vergangenen Jahrzehnten erheblich verringert. Die effektiven Lohne der Frauen sind
wesentlich starker gestiegen als jene der Manner, wie eine kirzlich publizierte Studie von avenir-
suisse aufzeigt. Die gleiche Studie geht zudem davon aus, dass aufgrund des steigenden Bildungs-
standes der Frauen der noch verbleibende Unterschied weiter abnehmen wird®.

! Studie zu den statistischen Analysen der Eidgenossenschaft betreffend die Lohngleichheit von Frau und Mann
(https://Amvww.news.admin.ch/message/index.html?lang=de&msg-id=59529).

2 http://static.nzz.ch/files/6/9/8/Swissmem-Lohnvergleich 1.18673698.pdf

3 http://www.avenir-suisse.ch/54 153/das-aufholen-der-frauen-wird-zum-selbstlaeufer/




Die ZHK erachtet es als problematisch, aufgrund einer mangelhaften statistischen Grundlage und
dem unbelegten Vorwurf der Lohndiskriminierung gesetzgeberisch tatig zu werden.

3. Grundsatzliche Schwierigkeit der Festsetzung eines ,gerechten” Lohnsys-
tems

Fir jedes Unternehmen ist eine , gerechte” Lohnfestsetzung grundsatzlich eine grosse Herausfor-
derung, wie Diskussionen mit unseren Mitgliedsunternehmen zeigen. Die verschiedenen Aufga-
benprofile lassen sich — unabhangig des Geschlechts — haufig kaum vergleichen. Wie sind bspw. in
einem mittelgrossen Unternehmen des Baunebengewerbes die Lohne der handwerklich ausgebil-
deten Produktionsmitarbeitenden mit denjenigen des kaufménnischen Personals in der Marketin-
gabteilung zu vergleichen? Beide tragen ihren Anteil zum Erfolg des Unternehmens bei, verlangen
jedoch vollstandig unterschiedliche Qualifikationen. Dabei ist es durchaus denkbar, dass in der
einen Berufskategorie der Anteil an Frauen grosser ist als jener an Méannern. Die Vorstellung, dass
bei der Lohnfestsetzung systematisch eine Diskriminierung zu(un)gunsten des einen oder anderen
Geschlechts erfolgen wiirde, lasst sich jedoch einerseits statistisch nicht belegen und lasst anderer-
seits ausser Acht, dass sich solchermassen diskriminierende Praktiken in einem funktionierenden
marktwirtschaftlichen System 6konomisch nicht lohnen. Unternehmen schaden sich als Akteure
auf dem Arbeitsmarkt selber, wenn sie Personen aufgrund ihres Geschlechts diskriminieren, und
vergeben sich so Chancen, die geeignetsten Personen beschéaftigen zu kénnen.

Solange die vom Bund verwendeten Modelle aufgrund zu wenig berlcksichtigter Kriterien fur
einen Lohnvergleich untauglich sind und umfassendere Analysen keine systematische Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts feststellen kénnen, stellt die vorgesehene Lohnanalysenpflicht in
erster Linie einen zuséatzlichen biirokratischen und finanziellen Aufwand fir Unternehmen ohne
Gegenwert dar. Die ZHK lehnt deshalb die Lohnanalysepflicht nach Art. 13a E-GIG ab.

4, Bemerkungen zu einzelnen Bestimmungen

Soll trotz unserer Bedenken an der Lohnanalysepflicht festgehalten werden, sind folgende Bemer-
kungen zu den einzelnen Bestimmungen zu beachten:

Art. 13a E-GIG:

Die Anzahl der Mitarbeitenden des einen oder anderen Geschlechts muss eine bestimmte Grosse
Uberschreiten, damit im Rahmen einer Lohnanalyse statistisch signifikante Schliisse gezogen wer-
den kénnen. Unseres Erachtens reicht daflr die vorgesehene Mindestanzahl von 50 Mitarbeiten-
den nicht aus.

Wir beantragen deshalb, die entsprechende Zahl in Analogie zur Revisionspflicht gemass Art. 727
Abs. 1 Ziff. 2 Bst. ¢ Obligationenrecht (SR 220) auf 250 Vollzeitstellen anzuheben.

Art. 13b E-GIG:




Gemass Art. 13b Abs. 2 E-GIG und Kapitel 2.1.2 des erlauternden Berichts legt das EBG die aner-
kannten und damit zulassigen Lohnanalysenmethoden ohne breite Anhérung der betroffenen
Kreise fest. Wie oben beschrieben, weisen die heute vom Bund verwendeten Analysemethoden
erhebliche Méngel auf. Diese Mangel sind zu beheben, was am besten im Rahmen einer breiten
Konsultation erfolgen kann.

Wir beantragen deshalb, das in Abs. 3 vorgesehene Anhérungsrecht der Sozialpartner auf die
Festlegung der anerkannten Methoden (Abs. 2) auszudehnen.

Art. 13e E-GIG:

Wer gegen ein Gesetz verstosst, soll auf dem ordentlichen Gerichtsweg belangt werden. Eine
,Bestrafung” durch den Eintrag in eine 6ffentlich zugéangliche Liste erinnert hingegen an den mit-
telalterlichen Pranger und ist abzulehnen.

bis

Wir beantragen, auf Art. 13e™* E-GIG zu verzichten.

Art. 13f E-GIG:

Wir sind von einer funktionierenden Sozialpartnerschaft Gberzeugt, beflrchten aber, dass mit der
Maoglichkeit zum Einbezug der Arbeitnehmervertretung ein unsachliches Druckmittel geschaffen
wiurde, das die Sozialpartnerschaft gefahrden kénnte. Zudem sind wir der Ansicht, dass externe
Revisionsgesellschaften besser geeignet sind, Lohnsysteme umfassend zu beurteilen, da sie bereits
weitgehenden Einblick in ein Unternehmen besitzen.

Wir beantragen, auf Art. 13f E-GIG zu verzichten.

Wir danken Ihnen fir die Bertcksichtigung unserer Stellungnahme.

Freundliche Grusse
Zureher Handelskammer
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