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Die wichtigsten Ergebnisse in Kiirze

Die standardisierte Analyse der Lohnunterschiede gemass den Anforderungen des Beschaffungswesens des
Bundes zeigt fur die Stadtverwaltung Bern folgendes Bild: Insgesamt verdienen Frauen in der Stadtverwaltung
Bern im Durchschnitt 8.6 Prozent weniger als die Manner. Die Differenz im Durchschnittslohn kann zu einem
grossen Teil dadurch erklart werden kann, dass sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bezuglich ihrer
personlichen Qualifikation, ihrer beruflicher Stellung und in den Anforderungsniveaus der Arbeitsplatze un-
terscheiden. Das Ausmass der nicht erklarbaren, geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit bzw. Lohndiskri-
minierung betragt —2.8 Prozent zu Ungunsten der Frauen:

e In der Stadtverwaltung Bern verdienen Frauen bei gleicher Arbeitszeit im Durchschnitt 8.6 Prozent weni-
ger als Manner (auf Vollzeit standardisierter durchschnittlicher Monatslohn von 6’671 Franken der Frauen
gegenUber 7296 Franken der Manner).

e Die Frauen sind im Durchschnitt 3.2 Jahre jinger, weisen 3.4 Jahre weniger potenzielle Erwerbserfahrung
auf und sind mit 8.5 Dienstjahren deutlich weniger lang in der Stadtverwaltung Bern tatig als ihre mannli-
chen Arbeitskollegen (13.8 Dienstjahre). Andererseits sind die Frauen im Schnitt etwas besser ausgebildet
als die Manner. Die Differenz ist allerdings mit 13 im Vergleich zu 12.7 Ausbildungsjahren gering. Frauen
sind aber auf samtlichen Kaderstufen und in den anspruchsvolleren, qualifizierteren Tatigkeiten (Anforde-
rungsniveau 1 und 2) untervertreten. Frauen besetzen Gberdurchschnittlich viele Stellen, die Berufs- und
Fachkenntnisse voraussetzen (Anforderungsniveau 3) und tben im Vergleich zu den Mannern weniger
haufig nur einfache bzw. repetitive Tatigkeiten aus (Niveau 4). Diese Faktoren kénnen einen betrachtli-
chen Teil der Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern erklaren.

e 45 Prozent der Lohndifferenz lassen sich durch Unterschiede in den Qualifikationsmerkmalen (gemessen
in Ausbildungsjahren, potenziellen Erwerbsjahren und Dienstjahren) erklaren. Weitere 23 Prozent der
Lohndifferenz sind dadurch bedingt, dass Frauen (bei sonst gleichwertigen Qualifikationen) weniger Ka-
derpositionen besetzen und weniger Arbeiten mit hohen oder hochsten Anforderungen austben.

e Bei sonst gleichen Voraussetzungen (gemessen an den standardisierten Erklarungsgrdssen) verdienen die
Frauen 2.8 Prozent weniger als die Manner. Das entspricht rund 32 Prozent der gesamten Lohndifferenz.

e Unter Berlcksichtigung einer méglichen statistischen Unscharfe (Streuung) ist die unerklarte, geschlechts-
spezifische Lohndifferenz signifikant von Null verschieden. Es besteht somit ein statistisch begriindeter
Verdacht, dass eine Lohndiskriminierung im engeren Sinne vorliegt, das heisst dass die Frauen bei sonst
gleichen Voraussetzungen systematisch weniger verdienen als die Manner. Die Differenz von 2.8 Prozent
ist allerdings vergleichsweise gering und liegt innerhalb der fur die Kontrollen im Beschaffungswesen des
Bundes geltenden Toleranzschwelle von 5 Prozent.

e Die Lohnpolitik der Stadtverwaltung Bern l3sst sich anhand der standardisierten Erklarungsgréssen sehr
gut abbilden. Werden nebst den Qualifikationsmerkmalen und dem Geschlecht die standardisierten Ar-
beitsplatzcharakteristika gemass Lohnstrukturerhebung (berufliche Stellung und Anforderungsniveau) zur
Erklarung der Lohnunterschiede zwischen allen Beschaftigten herangezogen, kann die Streuung aller Loh-
ne zu 86.3 Prozent erklart werden. Dies ist ein sehr hoher Wert.

e Frauen sind auf den oberen Hierarchie- und Verantwortungsstufen in der Stadtverwaltung Bern tenden-
ziell untervertreten. In einem weiteren Schritt ware allenfalls zu prifen, ob Frauen die gleichen Aufstiegs-
chancen wie Manner haben oder ob mdéglicherweise Beschaftigungsdiskriminierungen nach Gleichstel-
lungsgesetz (im Sinne von ungleicher Stelle bzw. ungleichem Aufstieg bei gleichwertiger Qualifikation)
vorliegen.



Untersucht wurden die auf Vollzeit standardisierten Bruttoldhne. Diese enthalten regelmdassig ausbezahlte
Funktions- und Inkonvenienzzulagen sowie Leistungsanerkennungen (Lohnerhéhungen aufgrund der in der
Personalbeurteilung vorgenommenen Bewertung von Leistung und Verhalten), den 13. Monatslohn (anteils-
massig) und weitere Zulagen, die im Zusammenhang mit der ausgelbten Tatigkeit stehen.

In den analysierten Lohndaten nicht erfasst sind Sonderzahlungen. Diese miissten gemass den Richtlinien des
Beschaffungswesens auch in den Analysen berlcksichtigt werden. Nicht ausgewiesen sind insbesondere die
Leistungspramien, da diese nur sehr unregelmassig und nicht alle im gleichen Monat ausbezahlt werden. Wie
eine Zusatzauswertung der zwischen Oktober 2006 und September 2006 ausbezahlten Leistungspramien
zeigt, ist der Anteil der Leistungspramien an der gesamten Lohnsumme sehr gering. Insgesamt wurden in den
letzten 12 Monaten Pramien in der Hohe von 72'088 Franken ausbezahlt. Das sind 0.03 Prozent bezogen auf
die 100%-Lohnsumme vom Marz 2006. Die durchschnittlich an Frauen ausbezahlte Pramie ist mit 966 Fran-
ken zwar um 15 Prozent geringer als die durchschnittlich an Manner ausbezahlte Pramie (1'139 Franken). Es
kommen aber im Vergleich zur gesamten Belegschaft anteilsmassig mehr Frauen in den Genuss von Pramien
als Méanner (Frauenanteil Pramienempfangerinnen = 46%; alle Beschaftigten = 37%).

Dass die Leistungspramien in den Lohndaten nicht erfasst sind, dirfte angesichts des geringen Pramienvolu-
mens fur das Gesamtergebnis der vorliegenden Lohnanalysen kaum eine Rolle spielen. Wirde die Pramien-
summe in den kommenden Jahren erhéht, missten aber die geschlechtsspezifischen Wirkungen im Auge
behalten werden.



Inhalt und Aufbau des Berichts

Ausgangslage

Das Personalamt der Stadt Bern hat das Biiro BASS anfangs Februar 2006 angefragt, eine Offerte zur Uber-
prifung der Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern far die Stadtverwaltung Bern zu erstellen. Grund-
lage fur den Auftrag bildet der Stadtratsbeschluss SRB Nr. 358 vom 27.10.2005 betr. Punkt 1 der Motion von
Natalie Imboden, ,Lohngleichheit im Praxistest: Berner Stadtverwaltung als Pionierin flr gerechte Frauenldh-
ne” (04.000435). Auf Grund des Offertentwurfs des BASS vom 8.2.06 wurden die Ausbildungsabschlisse fur
alle 6ffentlich-rechtlich angestellten Mitarbeiterinnen der Stadtverwaltung erfasst (rund 2'800 Personen). Am
23.6.06 wurde an einer gemeinsamen Sitzung das genaue Vorgehen fiir die Datenbereitstellung und die
Durchflhrung der Lohnanalysen besprochen.

Der Auftrag an das Biiro BASS beinhaltet in einem ersten Schritt die Durchfiihrung der standardisierten Uber-
prifung der geschlechtsspezifischen Lohnsituation mittels dkonomisch-statistischer Analysemethoden. Mit
deren Hilfe lasst sich zeigen, ob Frauen und Manner bei sonst gleichen Voraussetzungen (Qualifikationen,
berufliche Stellung, Anforderungen) gleich viel verdienen und das Prinzip der Lohngleichheit zwischen Frau
und Mann eingehalten wird oder nicht. Es handelt sich um dieselbe Methode wie sie vom Blro BASS bei den
Kontrollen von Firmen im Rahmen des &ffentlichen Beschaffungswesens bereits mehrfach angewendet wur-
de.!

Je nach Ergebnis oder Interesse der Stadtverwaltung Bern kénnen in einem zweiten Schritt zusdtzliche Analy-
sen vorgenommen werden.

Datenbasis
Die Analyse stutzt sich auf die Lohndaten per Ende Mérz 2006, welche das Personalamt der Stadt Bern dem
Bliro BASS fur die Analysen zur Verfigung gestellt hat.

In die Analysen einbezogen werden grundsatzlich die Daten fur sémtliche &ffentlich-rechtlich angestellten
Beschaftigten der Stadtverwaltung Bern (exkl. Mitarbeitende im Stundenlohn). In den FIRMA X-Daten sind die
Lohn- und Mitarbeitendendaten fir 2860 Personen erfasst. 8 Personen wurden aus den Analysen ausge-
schlossen, da fir diese im Berichtsmonat keine Lohnangaben vorliegen (unbezahlter Urlaub). In den Auswer-
tungen konnten somit 2’852 Personen bertcksichtigt werden.

Die Daten enthalten alle standardmassig verlangten Merkmale analog Lohnfragebogen bzw. Lohnstrukturer-
hebung, inklusive die fur die standardisierten Analysen notwendigen Faktoren.

Die Eigenschaften, welche zur Erklarung der Léhne bzw. der Lohndifferenzen in die Analysen einbezogen
werden, lassen sich zwei Hauptkategorien zuordnen:

1. Personliche Qualifikationsmerkmale;

2. Arbeitsplatzbezogene Merkmale (vgl. Tabelle 1).

Die Methode und die Erfahrungen mit deren Anwendung im Beschaffungswesen des Bundes sind dokumentiert in:

- Uberpriifungsmethode und Lohnfragebogen: Silvia Strub (2005): Methodisches Vorgehen zur Uberpriifung der Lohngleichheit zwi-
schen Frau und Mann im Beschaffungswesen des Bundes — Anleitung zur Durchfiihrung der standardisierten Uberpriifung, im Auftrag
des Eidg. Buros fur die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG), Buro BASS, Bern.

- Bericht (iber die Pilotphase: Silvia Strub (2004): Uberpriifung der Einhaltung von Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern bei
Beschaffungen des Bundes, Bericht Uiber die Pilotphase zur Umsetzung von Art. 8 Abs. 1 Bst. C des Bundesgesetzes tber das offentli-
che Beschaffungswesen, im Auftrag des Eidg. Buros fur die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) und der Beschaffungskommis-sion
des Bundes (BKB), Blro BASS, Bern.



Tabelle 1: Erkldrende Merkmale, Quelle und Verwendung

Hauptkategorie Merkmal Anzahl Gruppiert Quelle Eingesetztin
Auspragungen den Modellen "
Alter Nein LSE (nur deskriptiv)
Ausbildungsabschlisse 9 Nein LSE (nur deskriptiv)
Persénliche Ausbildungsjahre (hergeleitet aus Nein LSE 1,2
Qualifikationsmerkmale Ausbildungsabschltissen)
Dienstjahre Nein LSE 1,2
Potenzielle Erwerbsjahre (hergeleitet: Nein LSE 1,2
Alter - Ausbildungsjahre — 6 Vorschulj.)
Geschlecht Geschlecht 2 Nein LSE 1,2
Arbeitsplatzbezogene Anforderungsniveau 4 Nein LSE 2
Merkmale Berufliche Stellung 4 Nein LSE 2
Anmerkungen:

LSE steht fur Lohnstrukturerhebung
1) Welche Eigenschaften sind in welchem Regressionsmodell bertcksichtigt.

Aufbau des Berichts

Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt in zwei Schritten:

In Abschnitt 1 wird eine erste summarische Beurteilung der Lohnsituation anhand von Durchschnitts-
werten fUr alle Beschaftigten sowie fir Untergruppen von Mitarbeitenden mit jeweils gleichen Eigenschaf-
ten bezuglich einem erkldrenden Merkmal vorgenommen.

Abschnitt 2 enthalt die Ergebnisse der detaillierten Analyse der Einflussfaktoren. Mit Hilfe der statisti-
schen Methode der Regressionsanalyse untersuchen wir, welchen Einfluss die einzelnen Merkmale einer-
seits und das Geschlecht andererseits auf die Léhne der Mitarbeitenden haben. Dadurch zeigt sich, ob
Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen bestehen, welche nicht durch Unterschiede in den lohn-
relevanten Faktoren, sondern allein durch das Geschlecht, erklart werden kénnen. Dabei gehen wir in
mehreren Schritten vor: In einem ersten Schritt wird die Basisregression gemass den Richtlinien des Be-
schaffungswesens des Bundes durchgefihrt, in welcher die persénlichen Qualifikationsmerkmale (Ausbil-
dung, Dienstjahre, potenzielle Erwerbsjahre) berticksichtigt werden (Modell1). In Modell 2 werden - eben-
falls analog zu den Richtlinien des Beschaffungswesens - zusatzlich die arbeitsplatzbezogenen Merkmale
Anforderungsprofil und berufliche Stellung zur Erklarung der Lohndifferenzen beigezogen (erweiterte
Regression).

Ein separater Anhang (Abschnitt 3) widmet sich den Leistungspramien. Diese sind in den Lohnanaly-
sen nicht bertcksichtigt. Wir nehmen eine kurze deskriptive Auswertung der Pramiensumme der letzten
12 Monate nach Geschlecht und Kaderstufe vor und stellen die Ergebnisse in Zusammenhang mit den Er-
gebnissen der standardisierten Analysen (Abschnitte 1 und 2).



1 Summarische Beurteilung der Lohngleichheit

Zunachst wird untersucht, wie weit sich Frauen und Manner in der Stadtverwaltung Bern in den Qualifikati-
onsmerkmalen, den arbeitsplatzbezogenen Merkmalen und im Bruttolohn im Durchschnitt unterscheiden.
Eine allfallige Differenz im Durchschnittslohn kann Ausdruck von Lohndiskriminierung im engeren Sinne
(wenn Frauen fir gleichwertige Arbeit ungleich entldhnt werden) und/oder Beschéftigungsdiskriminierung
(ungleicher Aufstieg und ungleiche Stelle bei gleichwertiger Qualifikation) und/oder das Resultat einer unglei-
chen Verteilung der objektiven Qualifikationsmerkmale (wie Alter, Erfahrung) zwischen Frauen und Mannern
sein.

Deshalb nehmen wir in einem weiteren Schritt Lohnvergleiche fir Untergruppen von Beschaftigten mit je-
weils gleichen Erklarungsmerkmalen vor. Dazu ein Beispiel: Angenommen es besteht eine relativ grosse Diffe-
renz im Durchschnittslohn aller Beschaftigten; bei den Mitarbeitenden mit jeweils gleicher betriebsspezifischer
Erfahrung ist die Lohndifferenz aber jeweils deutlich geringer. Dann ist es wahrscheinlich, dass ein Teil der
gesamten Lohndifferenz durch die unterschiedliche betriebliche Erfahrung (gemessen am Dienstalter) von
Mannern und Frauen bedingt ist. Da sich die Beschaftigten mit gleicher betrieblicher Erfahrung beztglich der
anderen Qualifikationsmerkmale (wie Ausbildung) oder der hierarchischen Position etc. wiederum unter-
scheiden kénnen, ist es moglich, dass allfallige Lohndifferenzen zwischen den Geschlechtern immer noch
verstarkt oder abgeschwacht erscheinen.

Zur Beurteilung der Einhaltung der Lohngleichheit ist letztlich der isolierte Einfluss jedes einzelnen Faktors auf
den Lohn relevant. Dieser wird in Abschnitt 2 mittels Regressionsanalysen bestimmt.

Tabelle 2 zeigt die Durchschnittswerte fir den monatlichen, auf Vollzeit standardisierten Bruttolohn?, die
Qualifikationsmerkmale und die arbeitsplatzbezogenen Merkmale. Ausgewertet wurden die vollstandigen
Angaben fir 1'802 Manner und 1'050 Frauen.® Der Frauenanteil in der Stadtverwaltung Bern betrégt dem-
nach 36.8 Prozent.

2 Die Bruttolshne wurden fur alle Beschaftigten auf eine Vollzeitstelle a 40 Stunden pro Woche standardisiert. Der standardisierte Brutto-
lohn beinhaltet die Lohnbestandteile , Bruttolohn” (inkl. regelmassig ausbezahlte Funktions- und Inkonvenienzzulagen), , 13. Monats-
lohn” (anteilsmassig) sowie , Zulagen” gemass Lohnfragebogen.
Leistungsanerkennungen, d.h. Lohnerhéhungen aufgrund der in der Personalbeurteilung vorgenommenen Bewertung von Leistung
und Verhalten (Uberdurchschnittlichkeit), sind im Bruttolohn enthalten (entweder durch Gewahren zusétzlicher Lohnstufen oder durch
Beforderung in eine hohere Lohnklasse).
In den vorliegenden Lohndaten nicht erfasst sind Sonderzahlungen, d.h. nicht regelmdassige Zahlungen wie Weihnachtsgratifikationen,
Sonderpramien, unregelmassige Umsatz- oder Gewinnbeteiligungen, Abgangsentschadigungen usw.. Diese missten gemdss den
Richtlinien des Beschaffungswesens auch in den Analysen berticksichtigt werden. Nicht ausgewiesen sind insbesondere die Leistungs-
prémien, da diese nur sehr unregelmassig und nicht alle im gleichen Monat ausbezahlt werden. Ein separater Anhang (Abschnitt 3)
zeigt, a) wie gross der Anteil der Leistungspramien an der gesamten Lohnsumme ist, und b) welche Mitarbeiterlnnen in den letzten 12
Monaten in den Genuss einer solchen Pramie gekommen sind.

3 Acht Falle mussten aus der Analyse ausgeschlossen werden (vgl. vorne, Anmerkungen zur Datenbasis).



Tabelle 2: Durchschnittswerte Erklarungsmerkmale und monatlicher Bruttolohn nach Geschlecht

Durchschnittswerte Differenz
Manner Frauen absolut in % vom @
(N = 1'802) (N = 1'050) (F-M) der Manner
Personliche Qualifikationsmerkmale
Alter (in Jahren) 44.8 41.6 -3.2 -7.2%
Ausbildungsjahre 12.7 13.0 0.2 1.7%
Erwerbsjahre potentiell 26.0 26 -3.4 -13.2%
Dienstjahre 13.8 85 5.4 -38.7%
Arbeitsplatzbezogene Merkmale
Anforderungsniveau
1 Anspruchsvolle und schwierigste Arbeiten 15.4% 8.9% - -42.4%
2 Sehr selbstandiges und qualifiziertes Arbeiten 30.6% 26.6% - -13.1%
3 Berufs- und Fachkenntnisse vorausgesetzt 37.5% 55.2% - 47.5%
4 Einfache und/oder repetitive Tatigkeiten 16.6% 9.3% - -43.8%
Berufliche Stellung -
1 Oberstes und oberes Kader 1.6% 1.2% - -23.1%
2 Mittleres Kader 4.7% 2.4% - -48.9%
3 Unteres Kader 5.5% 14% -74.3%
4 Unterstes Kader 10.9% 42% -61.5%
5 Ohne Kaderfunktion 77.3% 90.8% 17.4%
Lohn
Bruttolohn (auf Vollzeit standardisiert) in Franken 7'296 6'671 -624 -8.6%

Anmerkungen: N = Anzahl Personen; Durchschnittswerte (arithmetische Mittel) sind gerundet.

Der Vergleich der Mittelwerte fiir die einzelnen Erklarungsmerkmale und standardisierten Lohne zeigt:

1.

Der auf Vollzeit standardisierte Durchschnittslohn betragt 6'671 Franken bei den Frauen und 7'296
Franken bei den Mannern. Bei gleicher Arbeitszeit verdienen die Frauen somit im Durchschnitt 624
Franken bzw. 8.6 Prozent weniger als die Manner.

Die Frauen sind im Durchschnitt 3.2 Jahre jinger, weisen 3.4 Jahre weniger potenzielle Erwerbser-
fahrung auf und sind mit 8.5 Dienstjahren deutlich weniger lang in der Stadtverwaltung Bern tatig
als ihre ménnlichen Arbeitskollegen (13.8 Dienstjahre).

Andererseits sind die Frauen im Schnitt etwas besser ausgebildet als die Manner. Die Differenz ist al-
lerdings mit 13 im Vergleich zu 12.7 Ausbildungsjahren gering.

Frauen sind auf samtlichen Kaderstufen und in den anspruchsvolleren, qualifizierteren Tatigkeiten
(Anforderungsniveau 1 und 2) untervertreten.

Frauen besetzen Uberdurchschnittlich viele Stellen, die Berufs- und Fachkenntnisse voraussetzen (An-
forderungsniveau 3) und tben im Vergleich zu den Mannern weniger haufig nur einfache bzw. repe-
titive Tatigkeiten aus (Niveau 4).

Was bedeutet das?

Frauen weisen sowohl im Lohn wie auch in den Erfahrungsmerkmalen — mit Ausnahme der Ausbildung -
tiefere Durchschnittswerte auf als die Manner. Es ist also mdglich, dass Unterschiede in der Erfahrung einen
Teil der Lohndifferenz zwischen Frauen und Méannern erklaren kénnen. Auch sind Frauen in den Kaderpositi-
onen und den anspruchsvolleren Tatigkeiten untervertreten, was wiederum einen Teil der Differenz in den
Durchschnittsléhnen erklaren dirfte. Andererseits sind die Frauen im Schnitt etwas besser ausgebildet und sie
Gben weniger haufig nur einfache bzw. repetitive Tatigkeiten aus, was sich positiv im Lohn niederschlagen
sollte. Letztlich kann nur die Messung des isolierten Einflusses jedes einzelnen Merkmals auf den Lohn mittels



Regressionsanalyse darliber Auskunft geben, welche Faktoren in welchem Ausmass zur Lohndifferenz beitra-
gen und wie weit diese durch die objektiven Erklarungsmerkmale gerechtfertig werden kann (Abschnitt 2).

Bevor wir zur Regressionsanalyse Gbergehen, wollen wir in einem nachsten Schritt wissen, wie weit sich der
Durchschnittslohn der Frauen von dem der Ménner unterscheidet, wenn die Beschaftigten zumindest bezlg-
lich einem der lohnrelevanten Merkmale die gleichen Eigenschaften aufweisen (Abbildung 1 ff.). Die Abbil-
dungen liefern weitere Anhaltspunkte auf die Frage, ob und in welchem Ausmass die einzelnen Erklarungs-
faktoren zur Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern beitragen. Als zusatzliche Information werden jeweils
die Zahl der Beschaftigten und der Frauenanteil pro Kategorie ausgewiesen:

Abbildung 1 zeigt einen starken Zusammenhang zwischen Alter und Lohn: je alter die Mitarbeiterlnnen
sind, desto héher sind die Lohne. Die Lohndifferenzen zwischen den Geschlechtern sind tendenziell hoher, je
alter die Beschéftigten sind, mit Ausnahme der Gruppe der 30- bis 39-Jahrigen, welche mit nur 1.6 Prozent
die geringste Lohndifferenz aufweist. Am gréssten und leicht Gberdurchschnittlich ist die Lohndifferenz mit
8.7 Prozent bei den 50- bis 59-Jahrigen. Ansonsten liegt die Differenz innerhalb der Altersgruppen jeweils
unter dem Schnitt von 8.6 Prozent. Der Frauenanteil nimmt mit zunehmendem Alter der Beschaftigten ab. Es
ist somit zu vermuten, dass die Altersunterschiede in Kombination mit der Lohnprogression mit zunehmen-
dem Alter fUr einen Teil der geschlechtsspezifischen Lohndifferenz verantwortlich sind.

Abbildung 1

Durchschnittsldhne nach Alter
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Altersklasse Unter 20 J. 20-29 J. 30-39 J. 40-49 J. 50-59 J. iber 60 J. Insgesamt
Durchschnittslohn Manner 5'577 6'686 7'558 7'808 8'138 7'296
Durchschnittslohn Frauen 3'943 5'317 6'577 7'086 7'131 7'506 6'671
Lohndifferenz in % v. Mannerlohn - -4.6% -1.6% -6.2% -8.7% -7.8% -8.6%
Anzahl Beschaftigte total 1 336 723 852 729 211 2'852
Anzahl Manner 0 157 432 564 490 159 1'802
Anzahl Frauen 1 179 291 288 239 52 1'050
Frauenanteil in % 100.0% 53.3% 40.2% 33.8% 32.8% 24.6% 36.8%




Werden die Beschaftigten anhand ihrer Dienstjahre in Dienstaltersgruppen eingeteilt, zeigt sich folgendes
Bild (Abbildung 2). Bei den Méannern zeigt sich eine mehr oder weniger stetige Lohnprogression mit zuneh-
mendem Dienstalter, nicht aber bei den Frauen. Die Durchschnittslohne der sehr langjdhrigen Mitarbeiterin-
nen der Stadtverwaltung Bern sind nur unwesentlich hdher bzw. sogar tiefer als diejenigen der Frauen, die
weniger als 28 Jahre fir die Stadt arbeiten. Die Lohndifferenzen zwischen Frauen und Mannern sind bei den
Beschaftigten, die weniger als 20 Jahre in der Stadtverwaltung arbeiten, relativ gering (max. 4.5%), wahrend
die Lohndifferenzen der Beschaftigten mit Gber 20 Dienstjahren Gberdurchschnittlich hoch sind und mit zu-
nehmendem Dienstalter ansteigen und bis zu 22 Prozent betragen (bei Uber 34 Dienstjahren). Der Frauenan-
teil nimmt mit zunehmendem Dienstalter ab. Unterschiede im Dienstalter durften somit ebenfalls einen Teil
der Lohndifferenzen erklaren.

Abbildung 2
Durchschnittsléhne nach Dienstalter
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Dienstalterskategorie Unter 7). 7-13 Jahre 14-20 Jahre 21-27 Jahre 28-34 Jahre  Uber 34). Insgesamt
Durchschnittslohn Manner 6'714 7'229 7'289 7'888 8'227 8'505 7'296
Durchschnittslohn Frauen 6'409 6'905 7'048 7'140 7'116 6'637 6'671
Lohndifferenz in % v. Mannerlohn -4.5% -4.5% -3.3% -9.5% -13.5% -22.0% -8.6%
Anzahl Beschéftigte total 1175 582 554 271 175 95 2'852
Anzahl Manner 605 344 394 218 154 87 1'802
Anzahl Frauen 570 238 160 53 21 8 1'050
Frauenanteil in % 48.5% 40.9% 28.9% 19.6% 12.0% 8.4% 36.8%
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Nach Ausbildungsabschliissen zeigt sich ein ziemlich heterogenes Bild (Abbildung 3). Tendenziell sind die
Durchschnittsléhne um so hoher, je hdher der Ausbildungsabschluss ist. Dies gilt aber vor allem beziglich der
hochsten und der tiefsten Abschlisse, wahrend sich die Durchschnittslohne im mittleren Bereich innerhalb
der Geschlechter zum Teil nicht wesentlich unterscheiden (d.h. bei den Mannern zwischen den Stufen 3 (ho-
here Berufsausbildung / Fachschule), 4 (Lehrerpatent) und 5 (Matura); bei den Frauen zwischen den Stufen 3
und 4 einerseits sowie 5, 6 (abgeschlossene Lehre) und 7 (interne, nicht anerkannte Ausbildung) anderer-
seits). Die Lohndifferenzen zwischen Frauen und Mannern sind innerhalb der héchsten finf Ausbildungsstu-
fen Uberdurchschnittlich gross mit Werten zwischen rund 10 Prozent (Uni-, Hochschulabsolventinnen) und 20
Prozent (Maturitatsschulabsolventinnen), wobei die gréssten Differenzen nicht auf Tertidrstufe, sondern auf
den Stufen 4 und 5 auftreten. Leicht unterdurchschnittlich ist die Lohndifferenz mit =7.8 Prozent in der zah-
lenmassig grossten Gruppe, bei den Beschaftigten mit einer abgeschlossenen Lehre. Ebenfalls unterdurch-
schnittlich ist der Lohnunterschied bei den Angestellten, die lediglich die obligatorische Schulzeit abgeschlos-
sen haben (-6.5%). In der Gruppe mit unternehmensinterner bzw. nicht anerkannter Ausbildung schliesslich
fallt der Lohnunterschied zu Gunsten der Frauen aus (+6.6%). Die Frauenanteile betragen je nach Ausbil-
dungsabschluss zwischen 17 Prozent und 73 Prozent. Anhand der bivariaten Betrachtung ist nicht ersichtlich
wie weit sich die unterschiedlichen Frauenanteile und Lohndifferenzen pro Ausbildungskategorie verstarkend
oder mildernd auf die geschlechtsspezifische Lohndifferenz auswirken.

Abbildung 3
Durchschnittsldhne nach Ausbildung
12'000
10'000 ~
8'000 ~
6'000 -
4'000 -
2'000 A
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 Insgesamt
O Durchschnittslohn Manner B Durchschnittslohn Frauen
Ausbildungsabschliisse 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Insges.
Durchschnittslohn Manner 10'755 8'716 7'633 7'741 7'540 6'643 5'721 5'549 8'210 7'296
Durchschnittslohn Frauen 9'643 7'663 6'622 6'507 6'041 6'123 6'100 5'190 6'267 6'671
Lohndiff. in % v. Mannerlohn -10.3%  -12.1% -132% -159% -19.9% -7.8% 6.6% -6.5% -23.7% -8.6%
Anzahl Beschaftigte total 178 365 623 55 30 1301 86 173 41 2'852
Anzahl Manner 96 204 519 15 "1 727 66 142 22 1'802
Anzahl Frauen 82 161 104 40 19 574 20 31 19 1'050
Frauenanteil in % 46.1% 44.1% 16.7% 72.7% 63.3% 441% 23.3% 17.9%  46.3% 36.8%

Ausbildungsabschlisse: 1 = Universitdre Hochschule; 2 = Fachhochschule; 3 = Hohere Berufsausbildung, hohere Fachschule;
4 = Lehrerpatent; 5 = Matura; 6 = Abgeschlossene Berufsausbildung; 7 = Unternehmensinterne, nicht anerkannte Berufsausbildung;
8 = Obligatorische Schule; 9 = Andere Ausbildungen.
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Werden die Beschaftigten anhand ihrer potenziellen Erwerbserfahrung (gemessen als Alter minus Ausbil-
dungsjahre minus Vorschuljahre) in Gruppen eingeteilt, zeigt sich sowohl bei Frauen wie Mannern ein konka-
ver Verlauf der Durchschnittsléhne, wobei die Durchschnittsiéhne der Frauen bereits ab 18-25 potenziellen
Erwerbsjahren stagnieren und dann zurlickgehen, wahrend bei den Mannern das Maximum erst in der Grup-
pe mit 34-41 potenziellen Erwerbsjahren zu verzeichnen ist (Abbildung 4). Die Lohnunterschiede liegen im
unteren Bereich (Beschaftigte mit weniger als 17 potenziellen Erwerbsjahren) und in der hdchsten Kategorie
(Uber 41 pot. Erwerbsjahre) stark und im mittleren Bereich (18-33 pot. Erwerbsjahre) leicht unter dem Schnitt.
Uberdurchschnittlich ist die Lohndifferenz zwischen Frauen und Méannern mit 34-41 potenziellen Erwerbsjah-
ren. Der Frauenanteil reduziert sich mit zunehmender Erfahrung von Uber 50 Prozent auf 25 Prozent. Die
Unterschiede in der Erfahrung darften somit einen Teil der geschlechtsspezifischen Lohndifferenz erklaren.

Abbildung 4
Durchschnittsldhne nach potenziellen Erwerbsjahren
9'000
8'000
7'000
6'000
5'000
4'000
3'000
2'000
1'000
0
Unter 10J. 10-17J. 18-25J. 26-33J. 34-41). Uber 41J.  Insgesamt
@ Durchschnittslohn Manner B Durchschnittslohn Frauen ‘
Potenzielle Erwerbsjahre Unter 10J. 10-17J. 18-25J. 26-33J. 34-41). Uber 41). Insgesamt
Durchschnittslohn Manner 5'605 6'676 7'557 7'668 7'909 6'899 7'296
Durchschnittslohn Frauen 5'406 6'606 7'030 7'072 7'031 6'648 6'671
Lohndifferenz in % v. Mdnnerlohn -3.6% -1.0% -7.0% -7.8% -11.1% -3.6% -8.6%
Anzahl Beschaftigte total 304 538 656 590 562 202 2'852
Anzahl Manner 136 321 413 406 375 151 1'802
Anzahl Frauen 168 217 243 184 187 51 1'050
Frauenanteil in % 55.3% 40.3% 37.0% 31.2% 33.3% 25.2% 36.8%
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Je hoéher das Anforderungsniveau, desto hoher sind die Lohne (vgl. Abbildung 5). Die Lohnprogression

verlauft fur beide Geschlechter etwa gleich. Innerhalb der Beschaftigtengruppen mit gleichem Anforderungs-
niveau sind die Lohndifferenzen unterdurchschnittlich und betragen jeweils um die 3 bis 4 Prozent, mit Aus-

nahme von Stufe 2 (selbstandiges und qualifiziertes Arbeiten), die mit 9.1 Prozent eine leicht Gberdurch-
schnittliche Lohndifferenz aufweist. Die Frauenanteile sind auf den beiden héchsten und auf der tiefsten
Stufe unterdurchschnittlich. Uberdurchschnittlich sind die Frauen in der zahlenméssig starksten Kategorie 3
(Berufs- und Fachkenntnisse vorausgesetzt) vertreten. Ein Teil der Gesamtlohndifferenz dirfte durch die Un-
tervertretung von Frauen in den anspruchsvollsten, am besten entléhnten Arbeiten zu erklaren sein.

Abbildung 5
Durchschnittsléhne nach Anforderungsniveau
12'000
10'000 A
8'000 -
6'000 -
4'000 +
2'000 A
1 2 3 4 Insgesamt
O Durchschnittslohn Manner B Durchschnittslohn Frauen ‘
Anforderungsniveau 1 2 3 4 Insgesamt
Durchschnittslohn Manner 10'405 7'774 6'427 5'494 7'296
Durchschnittslohn Frauen 10'073 7'069 6'167 5'296 6'671
Lohndifferenz in % v. Mannerlohn -3.2% -9.1% -4.0% -3.6% -8.6%
Anzahl Beschaftigte total 370 830 1255 397 2'852
Anzahl Manner 277 551 675 299 1'802
Anzahl Frauen 93 279 580 98 1'050
Frauenanteil in % 25.1% 33.6% 46.2% 24.7% 36.8%
Anforderungsniveau:
1 = Hochst anspruchsvolle und schwierigste Arbeiten
2 = Selbstandiges und qualifiziertes Arbeiten
3 = Berufs- und Fachkenntnisse vorausgesetzt
4 = Einfache und repetitive Tatigkeiten
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Innerhalb der Beschaftigtengruppen mit gleicher beruflicher Stellung (gemass Lohnstrukturerhebung,
Abbildung 6) sind die Lohndifferenzen je nach Kategorie ebenfalls leicht bzw. deutlich geringer als im Ge-
samtdurchschnitt. Sie betragen zwischen —1.1 Prozent (Stufe 2, mittleres Kader) und —7.6 Prozent (Stufe 3,
unteres Kader). Frauen sind auf allen Kaderstufen mehr oder weniger stark untervertreten. Interessanterweise
ist das Geschlechterverhaltnis auf der héchsten Stufe (oberstes und oberes Kader) mit einem Frauenanteil von
31 Prozent relativ hoch, wahrend die Frauenanteile auf den mittleren und unteren Kaderstufen mit Werten
zwischen 13 und 23 Prozent deutlich geringer sind. In der grossten Beschaftigtengruppe, den Mitarbeitenden
ohne Kaderfunktion sind die Frauen mit rund 40 Prozent Uberdurchschnittlich vertreten. Die mehr oder weni-
ger stark ausgepragte Untervertretung der Frauen in den Kaderpositionen dirfte somit einen weiteren Teil

der Lohndifferenz erklaren.

Abbildung 6
Durchschnittsléhne nach beruflicher Stellung
16'000
14'000 A
12'000 A
10'000 A
8'000 A
6'000 A
4'000 A
2'000 A
0 N
1 2 3 4 5 Insgesamt
O Durchschnittslohn Manner B Durchschnittslohn Frauen ‘
Berufliche Stellung 1 2 3 4 5 Insgesamt
Durchschnittslohn Manner 14'188 11290 9'163 7'917 6'690 7'296
Durchschnittslohn Frauen 13'548 11170 8'464 7'572 6'390 6'671
Lohndifferenz in % v. Mannerlohn -4.5% -1.1% -7.6% -4.4% -4.5% -8.6%
Anzahl Beschaftigte total 42 109 115 240 2346 2'852
Anzahl Manner 29 84 100 196 1393 1'802
Anzahl Frauen 13 25 15 44 953 1'050
Frauenanteil in % 31.0% 22.9% 13.0% 18.3% 40.6% 36.8%

Berufliche Stellung:

Oberstes und oberes Kader
Mittleres Kader

Unteres Kader

Unterstes Kader

Ohne Kaderfunktion

b~ w N =
Il
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Zusammenfassend lasst sich festhalten: Innerhalb der einzelnen Beschaftigtengruppen bzw. Merkmals-
Kategorien sind die durchschnittlichen Lohnunterschiede in der Regel geringer als bezogen auf die Gesamt-
heit der Beschaftigten der Stadtverwaltung Bern. Das heisst, Unterschiede in der persdnlichen Qualifikation
bzw. Erfahrung sowie die tendenzielle Untervertretung von Frauen in den besser bezahlten, anforderungsrei-
cheren Tatigkeiten bzw. hdéheren Positionen dirften einen Teil der gesamten Lohndifferenz zwischen Frauen
und Mannern erklaren.

Bei der Interpretation der Abbildungen im ersten Teil der Untersuchung ist zu beachten, dass die Lohndiffe-
renzen innerhalb der betrachteten Gruppen durch allféllige Unterschiede beztglich der tGbrigen Merkmale
verstarkt oder abgeschwacht werden kénnen. Eine isolierte Betrachtung der einzelnen Erkldrungsfaktoren
mittels Regressionsanalyse ist deshalb erforderlich (vgl. nachster Abschnitt).

2 Analyse der Einflussfaktoren

Mit Hilfe der statistischen Methode der Regressionsanalyse messen wir, welcher Anteil der Lohndifferenz
durch Unterschiede in den verschiedenen lohnrelevanten Faktoren erklart werden kann und welcher Anteil
auf das Geschlecht der Mitarbeitenden zurickzufuhren ist (und deshalb als zu beseitigende Lohnungleichheit
zwischen Frauen und Ménnern zu betrachten ist).* Wir werden dabei eine mehrstufige Analyse durchfiihren,
um den Einfluss des Geschlechts unter Berticksichtigung der persénlichen Qualifikation einerseits und der
unterschiedlichen Besetzung von anforderungsreicheren Stellen und héheren hierarchischen Positionen ande-
rerseits getrennt zu schatzen.

e In einem ersten Schritt berechnen wir die Basisregression, welche nebst dem Geschlecht die Qualifika-
tionsmerkmale Ausbildungsjahre, Dienstjahre und potenzielle Erwerbsjahre als erklarende Gréssen be-
rlcksichtigt (Modell 1).

e In einem zweiten Schritt prifen wir, wie gross das Ausmass der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit
ist, wenn zusatzlich zu den Qualifikationsunterschieden berlcksichtigt wird, dass sich Frauen und Manner
beziglich Anforderungsniveau und beruflicher Stellung unterscheiden (erweiterte Regression, Modell
2).

Warum wahlen wir dieses mehrstufige Verfahren? Wir kénnen mit diesem Ansatz die Rolle von persdnlichen
Ausstattungsunterschieden einerseits und arbeitsplatz- und stellenbezogenen Faktoren andererseits getrennt
betrachten und erkennen wie die Lohndifferenzen im Einzelnen zu Stande kommen.

* Oder anders formuliert: Die Regressionsanalyse ermoglicht es uns in der Art eines Experimentes die Lohne eines Mannes und einer Frau
mit jeweils den gleichen Qualifikationsmerkmalen (z.B. 40 Jahre alt, 5 Jahre in der Betrieb) zu vergleichen, auch wenn effektiv gar nicht
zwei Personen mit den genau gleichen Merkmalen in der Firma arbeiten.
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Zusammengefasst ergeben die Regressionsschatzungen folgende Resultate:

e Betragt die gesamte durchschnittliche Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannern -8.6 Prozent, redu-
ziert sich die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit unter Berlcksichtigung der Unterschiede in den
Qualifikationsmerkmalen auf -4.7 Prozent zu Ungunsten der Frauen (Modell 1).

e Unter zusatzlicher Berlicksichtigung der arbeitsplatzbezogenen Faktoren Anforderungsniveau und beruf-
liche Stellung betragt die unerklarte geschlechtsspezifische Lohndifferenz —2.8 Prozent (Modell 2). Frauen
verdienen also bei sonst gleichwertigen Voraussetzungen (gemessen an den standardisierten Qualifikati-
onsmerkmalen und den arbeitsplatzbezogenen Faktoren, Anforderungsniveau und berufliche Stellung)
2.8 Prozent weniger als Manner.

e Sowohl die Differenz von —4.7 Prozent in Modell 1 wie auch diejenige von —2.8 Prozent in Modell 2 sind
statistisch signifikant von Null verschieden. Das heisst, es besteht eine geschlechtsspezifische Lohn-
ungleichheit zu Ungunsten der Frauen und diese ist statistisch gesichert.

e Die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit ist aber gering. Beide Werte liegen unterhalb der im Be-
schaffungswesen des Bundes geltenden Toleranzschwelle von 5 Prozent.

Was bedeutet die Abnahme der geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede von Modell 1 zu Modell 2? Die
gesamte Lohndifferenz von —8.6 Prozent zwischen Frauen und Mannern lasst sich zu 45 Prozent dadurch
erklaren, dass sich Frauen und Méanner in den persénlichen Qualifikationsmerkmalen (gemessen in Ausbil-
dungsjahren, potenziellen Erwerbsjahren und Dienstjahren) unterscheiden. Wird zusatzlich berlcksichtigt,
dass Frauen weniger anforderungsreiche Tatigkeiten ausliben und in den Fihrungspositionen untervertreten
sind, kénnen weitere 23 Prozent der Lohndifferenz erklart werden. Insgesamt kénnen somit 68 Prozent der
durchschnittlichen Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern durch die Erkldrungsfaktoren der erweiterten
Regression erklart werden. 32 Prozent der Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannern kénnen durch die
hier verwendeten Kriterien nicht erklart werden. Die Ergebnisse sind in Tabelle 3 dargestellt:

Tabelle 3: Ergebnisse der Regressionsanalyse

Signifikant  Signifikant Anteil von

Modell dil;?e:g-nz grosser als von Null  Lohndiff. Qu:;lrat
Toleranzschw. verschieden erklart
Ge{samte Lohndifferenz zwischen Frauen und 8.6% (=100%)
Méannern
Unerklarte geschlechtsspezifische Lohndifferenz:
- unter Be_ruck5|cht|gung der Qnterschlgde in den 1 47% Nein Ia 45%  60.1%
Qualifikationsmerkmalen (Basisregression)
- mit zusatzlicher Bertcksichtigung der arbeits- 2 28% Nein Ia 68% 86.3%

platzbezogenen Merkmale (erweiterte Regression)

Qualifikationsmerkmale: Ausbildungsjahre, (potenzielle) Erwerbsjahre, Dienstjahre;
Arbeitsplatzbezogene Merkmale: Berufliche Stellung, Anforderungsniveau

Eine weitere interessante Grosse ist das R-Quadrat®. Dieses bezieht sich nicht auf die geschlechtsspezifische
Lohngleichheit, sondern steht fir den Erklarungsgehalt der Modelle insgesamt. Wie die Ergebnisse zeigen,
steigt der Erklarungsgehalt von Modell 1 zu Modell 2: In Modell 1 betragt dieser Wert rund 60 Prozent. Wer-

® Das Bestimmtheitsmass R-Quadrat ist ein Mass fiir die Gite der Anpassung des Regressionsmodells. Der R-Quadrat-Wert liegt zwischen
0 und 1 (bzw. 0 und 100%) und gibt an, welcher Anteil der Varianz (Streuung) der Léhne durch das Modell erklart werden kann. Ein
R-Quadrat von 1 bedeutet, die erklarenden Faktoren konnen die Lohndifferenzen zwischen allen Mitarbeiterinnen perfekt (zu 100%)
erklaren.
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den nebst den Qualifikationsmerkmalen und dem Geschlecht die standardisierten Arbeitsplatzcharakteristika
gemass LSE (berufliche Stellung und Anforderungsniveau) berticksichtigt, kann die Streuung der Léhne in der
Stadtverwaltung Bern zu 86.3 Prozent erklart werden. Dies ist ein sehr hoher Wert angesichts der Tatsache,
dass in Modell 2 nur die standardisierten LSE-Merkmale und keine zusatzliche, differenziertere Gréssen zur
Erklarung der Lohndifferenzen herangezogen werden. Die Lohnpolitik der Stadt Bern scheint somit sehr stark
durch die Faktoren Dienstalter, Ausbildung, Erfahrung, Anforderungen und berufliche Stellung bestimmt zu
sein. Ein Vergleich mit dem st&dtischen Personalreglement bestatigt diesen Eindruck.® Aus den Ergebnissen
der statistischen Analysen lasst sich schliessen, dass das Reglement konsequent umgesetzt wird.

Zusammenfassend lasst sich festhalten:

In der Stadtverwaltung Bern verdienen Frauen im Durchschnitt 8.6 Prozent weniger als Manner
(bezogen auf die auf Vollzeit standardisierten Bruttol6hne, exkl. Leistungspramien*). Die statisti-
sche Analyse zeigt, dass 68 Prozent der Lohndifferenz auf Unterschiede in den standardisierten
Erklarungsgrossen zuriickgefiihrt werden kann. Frauen verdienen unter Beriicksichtigung der Un-
terschiede in den objektiven Qualifikationsmerkmalen (Ausbildungsjahre, potenziellen Erwerbsjah-
re und Dienstjahre) und den arbeitsplatzbezogenen Merkmalen (berufliche Stellung, Anforde-
rungsniveau gemass Lohnstrukturerhebung) 2.8 Prozent weniger als Manner mit sonst gleichen
Voraussetzungen. Diese Differenz ist statistisch signifikant von Null verschieden. Sie liegt aber
innerhalb der «Toleranzschwelle» von 5 Prozent wie sie im Beschaffungswesen des Bundes gilt.

* Die auf 40 Stunden pro Wochen standardisierten Bruttolohne beinhalten die Lohnbestandteile ,Brutto-
lohn” (inkl. regelmassig ausbezahlte Funktions- und Inkonvenienzzulagen), ,,13. Monatslohn” (anteilsmassig)
sowie ,Zulagen” gemass Lohnfragebogen.

In den analysierten Bruttoldhnen nicht enthalten sind Sonderzahlungen, insbesondere die Leistungspramien.
Angesichts des geringen Pramienvolumens fallt dies aber fur die Analysen kaum ins Gewicht (vgl. Anhang).

® |m stadtischen Personalreglement Art. 29 (Abs. 5) ist entsprechend festgehalten:
Massgebend fur die Funktionsbewertung (der Stellen) sind:
A Art und Umfang der Aufgaben;
B Anforderung an Ausbildung und Erfahrung;
C Sach- und Fuhrungsverantwortung;
D Selbstandigkeit.
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