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Gender-Hinweis
Wenn keine geschlechtsneutrale Form moglich ist,
wird die weibliche Form verwendet. Diese Form
umfasst alle Geschlechter.

Einordnung des Berichts
Der vorliegende Bericht fasst die wichtigsten
Erkenntnisse und  Beobachtungen aus den

Lohngleichheitsanalysen zusammen, die im Rahmen
einer Fair-ON-Pay Zertifizierung durchgefiihrt wurden,
und stellt dabei auch sicher, dass keine Riickschliisse
auf einzelne Firmen moglich sind.

Weitere Informationen zu
Fair-ON-Pay sowie der Association

www.fair-on-pay.com



https://fair-on-pay.com/
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EXECUTIVE SUMMARY

Steigendes Bewusstsein

Das Bewusstsein fiir die Thematik der
Lohngleichheit zwischen den Geschlechtern
waéchst in der Gesellschaft kontinuierlich
und wird auch von internationalen
Organisationen, nationalen Gesetz-
gebenden sowie Verbanden und Mitar-
beitenden vorangetrieben. Unternehmen
zeigen ein gesteigertes Interesse an
Zertifizierungen wie Fair-ON-Pay, auch
wenn diese nicht gesetzlich vorgeschrieben
sind.

Mit dem Verfahren «Fair-ON-Pay» werden
Unternehmen in einer standardisierten
Arbeitsweise auf die Einhaltung der
Lohngleichheit zwischen Frauen und
Mannern nach  strikten  Vorgaben
Uberprift. Die Einhaltung kann durch ein
Zertifikat bestatigt werden.

Der Fair-ON-Pay Report basiert auf den
seit 2019 durchgefiihrten Analysen. Die
vorliegende 2. Ausgabe fasst die
aktuellsten Ergebnisse von Ulber 250
analysierten Firmen mit rund 200’000
beriicksichtigten Mitarbeitenden zusam-
men und prasentiert die daraus gewon-
nenen Erkenntnisse fiir die Praxis.

Leitung Fair-ON-Pay Report

Marc Pieren
Board Member
of the Association

Loran Lampart
President
of the Association

Lohndifferenzist kein Mythos
Unterschiedliche Quellen zeigen, dass die
Lohndifferenz in verschiedensten Landern
zu Ungunsten von Frauen ausfallt. Auch bei
den mit Fair-ON-Pay zertifzierten Firmen
lasst sich diese Tendenz feststellen. Bei liber
9 von 10 Firmen verbleibt eine unerklarte
Restlohndifferenz zu Ungunsten der Frauen,
obschon die allermeisten Firmen die Krite-
rien fir die Zertifizierung erfillen.

Differenzen in der Beschéftigung

Unter den analysierten Unternehmen be-
steht ein deutlicher Unterschied in den
funktionsspezifischen Merkmalen: Frauen
haben oft hierarchisch niedrigere und
weniger anspruchsvolle Funktionen inne.
Die Diskrepanzist vor allem in den Extremen
frappant. Dazu fallt der Anteil an Frauen in
Teilzeit fast durchwegs deutlich hoher aus
als bei den Mannern. Dies erschwert
moglicherweise deren Aufstieg in
Management-Funktionen.

Fehlende Struktur

Lohngleichheit basiert auf gleichem Lohn fiir
gleiche sowie gleichwertige Arbeit. Die Fest-
stellung der Gleichwertigkeit ist jedoch nicht
einfach und setzt durchgehende und klare
Strukturen voraus. Ein objektiver Struktur-
schlissel - wie z.B. Ebenen, Range oder noch
besser eine analytische Funktionsbewertung
- ist entscheidend, um unerklarliche Lohn-
unterschiede in Unternehmen zu identifi-
zieren und anzugehen. Umso Uberraschen-
der ist die Erkenntnis, dass in vielen
Unternehmen klare Strukturen fehlen. Diese
Erkenntnis geht Uber die Problematik
geschlechtsspezifischer  Lohnunterschiede
hinaus und fihrt generell zu heterogener
unternehmensinterner Entlohnung.
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GESETZLICHER & POLITISCHER KONTEXT

DER DRUCKT NIMMT ZU

In einer Zeit, in der die Forderung nach Lohngleichheit und Chancengleichheit

am Arbeitsplatz lauter wird, gewinnen

internationale Vertrage, nationale

Gesetzgebung und unternehmerische Verantwortung zunehmend an Bedeutung.
Diese Krafte treiben den Wandel zu fairen Lohnpraktiken und einem gerechten

Arbeitsumfeld voran.

Internationale Vertrage

Der Druck auf die Einhaltung der
Lohngleichheit wird durch internationale
Vertrage stets verstarkt. Ein Ausdruck
davon ist die 2023 verabschiedete EU-
Richtlinie zur Lohntransparenz*. Diese
verlangt von Unternehmen regelmassiges
Reporting zu den Lohnunterschieden sowie
Massnahmen zur Beseitigung von Ungleich-
heiten. Sie zielt darauf ab, Transparenz zu
erhéhen und Diskriminierung zu bekampfen.

Standards & soziale Verantwortung
Unternehmen, die sich nicht an den ESG-
Kriterien orientieren (u.a. Berichterstattung
zu Lohngleichheit), riskieren finanzielle
Verluste. Die Empfehlung von EPIC zur
regelmassigen Analyse verstirkt diesen
Druck. Als Ziel Nr. 8.5 der Sustainable
Development Goals der UN st
Lohngleichheit ein wichtiger Faktor fir eine
nachhaltige, verantwortungsvolle Unter-
nehmensfiihrung.

Internationale Vertrage & Vereinbarungen
(u.a. OECD, UN, ILO, EV)

Nationale
Gesetzgebungen

Lohngleichheit
zwischen Frau und Mann

Employer Branding

Wirtschaftliche Standards &
unternehmerische Verantwortung
(u.a. ESG)

Nationale Gesetzgebungen

Weltweit entwickeln sich neue nationale
Gesetzgebungen zu mehr  und/oder
strengeren Massnahmen hinsichtlich der
Einhaltung der Lohngleichheit. Reporting
Pflicht wurde bereits in mehreren Landern
eingefuhrt, je mit einem anderen Fokus (z.B.
Schweiz, UK, EU, Japan, Island).

Employer Branding

Firmen, die auf pro-aktive Einhaltung der
Lohngleichheit und  Forderung  der
Chancengleichheit achten und sich hierflr
durch ein Label auszeichnen lassen, starken
nicht nur ihr Image und ihre Reputation,
sondern bieten auch einen Nachweis fiir ihre
verantwortungsvollen Praktiken.

* Die neue EU-Richtlinie zur Lohntransparenz muss von den Mitgliedstaaten bis spatestens 7. Juni 2026 umgesetzt
werden. Bis dahin missen nationale Gesetze erlassen werden, die den Anforderungen der Richtlinie entsprechen.
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LOHNGLEICHHEIT WELTWEIT

Der OECD Gender Wage Gap zeigt als geschlechtsspezifische Lohndifferenz eine
Rlare Tendenz; fur alle verfigbaren Lander fallt dieser zu Ungunsten der Frauen
aus. Frappant sind auch die starken Differenzen zwischen den verschiedenen
Landern.

OECD Gender Wage Gap*
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FAIR-ON-PAY DATENBASIS

Die Datenbasis stellt sich aus den 258 mit Fair-ON-Pay untersuchten Firmen aus
dem Zeitraum Juni 2019 bis Marz 2024 zusammen. Die Firmen reprdsentieren
dabei unterschiedlichste Lander, Branchen sowie Firmengrossen.

Die 258 analysierten Firmen stammen

258 . aus 11 Landern und repréasentieren

Q Firmen KMUs ab 50 Mitarbeitenden bis hin
weltweit mit Fair-ON-Pay auf zu internationalen Konzernen mit

Lohngleichheit tiberpriift.
Fiir diese 258 Firmen wurden

tausenden Mitarbeitenden.

insgesamt 476  Analysen im In Unternehmensgruppen / Holdings mit
Zeitraum von 2019 bis 2024 mehreren rechtlichen Entitidten wurden die
durchgefiihrt. . . .
einzelnen Firmen auch separat analysiert.
Es wird pro Firma nur das aktuellste Fair-
@ 1 1 ON-Pay Resultat beriicksichtigt, unabhangig
Lander davon, wie lange sich eine Firma bereits im
Top-3 Regionen Zertifizierungsprozess befindet (und damit
e 91% Schweiz im Laufe der Zeit mehrere Analysen
© 6%EU durchgefiihrt wurden).

e 2% Amerika

T 194500 £kl 60%

Total Mitarbeitende (MA) Verteilung der Firmengréssen
basierend auf Anzahl Képfen . 7%O weniger als 100 MA
(Headcount) mit rund 145’000 . 530/0 100 bis 500 MA
Vollzeitdquivalenten. . 220/0 5000bis 1 QOO MA
Median-Frauenanteil (iber alle * 18% mehrals 1000 MA
Firmen hinweg 39%.

& 14 -

Branchen

Top 5

33% Financial & Insurance

12% Retail & Cons. Goods

12% Industry 65% 77%
7% Energy

6% Pharma & Life Science msekundir M tertidr mprivat Mandere
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ERGEBNISSE

BRUTTO- & NETTO-LOHNDIFFERENZ

Die Median-Brutto-Lohndifferenz liegt bei 18.7% zu Ungunsten der Frauen; in den
Fair-ON-Pay-Analysen wird rund 80% dieser Differenz durch objektive, nicht-
diskriminierende Faktoren (persénliche Qualifikationsfaktoren sowie Komplexitdt

und Hierarchie der Funktion) erkldrt.

(Hohe) Brutto-Lohndifferenzen

Die Brutto-Lohndifferenz fallt bei der Mehr-
heit der Firmen zum Nachteil der Frauen
aus. Die Differenz schwankt stark von Firma
zu Firma liegt teils sogar bei Uber -40%;
Median bei -18.7% (Mittelwert bei -18.0%).

In den Branchen Pharma & Life Science sowie
Financial & Insurance Services fallt die Brutto-
Lohndifferenz mit -29.2% respektive -25.7%
am grossten und in der Branche Healthcare
mit -4.9% am tiefsten aus.

Verbleibende Netto-Lohndifferenz

Die Brutto-Lohndifferenz wird sodann in
zwei Schritten im statistischen  Modell
analysiert.

Schritt 1: Berlicksichtigung Humankapital
(personliche Qualifikationsfaktoren; Details
s. Seite 8) reduziert die Differenz auf -11.7%
im Median (Mittelwert-11.3%).

Schritt 2: Zusatzliche Berlicksichtigung der
Funktion (Komplexitdt und Hierarchie)
erklart einen weiteren Teil der Differenz
und reduziert die verbleibende geschlechts-
spezifische Netto-Lohndifferenz auf -3.7%
im Median. Das R2 als Determinations-
koeffizient / Glitemass der Berechnung liegt
dabei im Median bei 86.6%.

Die IT & Media Branche weist die grosste
Netto-Differenz auf (-5.0%), die Branche
Healthcare die kleinste (-0.4%).

Brutto-Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannern

-18.7%

(Median iiber alle untersuchten Unternehmen)

Die «Brutto-Lohndifferenz» ist die Ausgangslage jeder Analyse. Diese zeigt

den mittleren Lohnunterschied zwischen allen zu beriicksichtigenden Frauen
und Mdnnern pro Firma an (auf Vollzeit standardisiert)

Verbleibende Lohndifferenz nach Beriicksich-

-11.7%

tigung personlicher Qualifikationsmerkmale

Berticksichtigung der individuellen Humankapitalfaktoren

(Ausbildung, Erwerbserfahrung, Dienstalter) pro Person

Netto-Lohndifferenz nach Be-
riicksichtigung der Funktion

Zusdtzliche Berticksichtigung der beruf-
lichen Stellung/Hierarchie im Unter-
nehmen sowie Komplexitdt der Tdtigkeit
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ERGEBNISSE

SCHIEFLAGE ZU UNGUNSTEN DER FRAU

Obschon viele Firmen gute Resultate aufweisen, verbleiben bei 93% eine Netto-
Lohndifferenz zu Ungunsten der Frauen (negativer Netto-Gap). 4.7% der Firmen
halten die betriebliche Lohngleichheit mit Fair-ON-Pay aktuell nicht ein; alle
davon mit einem Ergebnis zu Ungunsten der Frauen.

Klarer Trend

Nach Bericksichtigung der objektiven
Erklarungsfaktoren verbleibt eine
geschlechtsspezifische Netto-Lohndifferenz
als %-Zahl (Net Gender Pay Gap). Bei einem
Ergebnis von 0% besteht somit auf Ebene
der Firma keine statistische, geschlechts-
spezifische Netto-Lohndifferenz.

Bei den 258 mit Fair-ON-Pay analysierten
Firmen zeigt sich bereits auf den ersten Blick
ein klarer Trend: bei 93% der Firmen
verbleibt im Ergebnis eine Netto-
Lohndifferenz zu Ungunsten der Frauen (s.
Visualisierung unten).

Unterschiedliche Resultate

Bei ndherer Betrachtung schwanken die
Resultate hinsichtlich der Netto-
Lohndifferenz deutlich. Viele Firmen weisen

Aktuellste Ergebnisse pro Firma (Net Gender Pay Gap)

+12.5% e Fair-ON-Pay eingehalten

+10%

+7.5%

«gute» Ergebnisse nahe einer Netto-Null
aus. Ein beachtlicher Anteil halt die
Vorgaben jedoch aktuell eher knapp ein (s.
dazu detaillierte Verteilung auf S. 7).

Kleine Minderheit besteht nicht

Aktuell halten zudem 4.7% der Firmen die
Fair-ON-Pay Vorgaben fir die betriebliche
Lohngleichheit nicht ein. In diesen Firmen
kann somit mit genligend hoher statistischer
Sicherheit eine systematische Lohn-
diskriminierung auf Basis des Geschlechts
festgestellt werden. Alle Félle betreffen
dabei  aktuell (grosse) Netto-Lohn-
differenzen zu Ungunsten von Frauen.

Viele diese Firmen haben Massnahmen zur
Verbesserung eingeleitet und planen eine
Fair-ON-Pay Zertifzierung oder haben dies
bereits erfolgreich umgesetzt.

zu Gunsten

e Fair-ON-Pay nicht eingehalten der

Frauen
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-10%
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Ergebnisse zu Ungunsten der Frauen
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ERGEBNISSE

GRENZFALLE VERBLEIBEN

Fast 30% der Firmen Uberschreiten aktuell die +5%-Grenze und halten die Fair-
ON-Pay Vorgaben statistisch nur knapp ein (borderline-Fdlle). Zudem sind bisher
nur eine Minderheit der Firmen Kandidatinnen flir eine Fair-ON-Pay Advanced

Zertifizierung.

Gewichtiger Anteil an Grenzfallen

Obschon einige Firmen gute Resultate nahe
0% aufweisen, hat doch auch ein Drittel der
Firmen eine geschlechtsspezifische Netto-
Lohndifferenz von mehr als £5% (s. Vertei-
lung in Tabelle rechts). Dieses Drittel wird
statistisch  differenziert in Grenzfille
(borderline), bei welchen das Konfidenz-
intervall jeweils mit +5% statistisch Utber-
lappt, sowie Ergebnisse, welche die Fair-
ON-Pay Vorgaben nicht mehr einhalten und
entsprechend auch kein Zertifikat erhalten.

Bei Borderline-Fallen besteht ein latentes
Risiko, das Zertifikat bei der n3chsten
Analyse zu verlieren. Aktuell haben bereits
wenige dieser Firmen das Zertifikat bei einer
Aufrechterhaltungsanalyse verloren.

Statistik-Vorgabe kurz erklart
Einhaltung betriebliche Lohngleichheit

-5% 0% +5%

@ . Statistische Schwelle .

@- Vertrauensintervall
@ ®»  Uberlappung

o Statistische Schwelle = Bandbreite,
innerhalb dessen sich die Lohndifferenz
befinden soll, damit die Lohngleichheit
als eingehalten gilt.

»

Vertrauensintervall: Um die geschatz-

te Lohndifferenz liegt eine Bandbreite,
innerhalb deren der «wahre» Wert mit
hoher Wahrscheinlichkeit liegt.

Solange das Vertrauensintervall mit der
Schwelle tiberlappt, gilt die betriebliche
Lohngleichheit als eingehalten.

Ergebnis Netto-Lohndifferenz

unterhalb £2.5% 78 304
zwischen £2.5% bis +5% 94  36.6
Uber £5%,; aber statistisch

eingehalten (borderline) Sk
. o .

Uiber £5%; Vorgaben nicht 12 47

eingehalten

Wenige Advanced-Kandidatinnen

Obschon zwei Drittel der Firmen eine
Netto-Lohndifferenz von unter +5% auf-
weisen, sind aktuell nur 39% Kandidatinnen
fir eine Fair-ON-Pay Advanced Zerti-
fizierung auf Basis der strikten statistischen
und funktionsbezogenen Normvorgaben (s.
Seite 10 fiir Details).

Mittelfristige Verbesserungen sichtbar

Die Ergebnisse der Firmen mit mindestens 2
Analysen Uber die Zeit zeigen keine
eindeutige Tendenz; je eine Halfte erreicht
eine tiefere Netto-Lohndifferenz, wahrend
sich die andere Halfte verschlechtert.
Insbesondere kleine Firmen (<200 MA)
schwanken aufféllig stark im Ergebnis.

Bei Firmen mit 3 oder mehr Analysen
hingegen verbessern sich 75% Uber die Zeit;
im Mittel um 1.0%-Punkte! Dies bekraftigt
die Erkenntnis, dass Verbesserungen in der
Funktionsstruktur sowie Foérderung des
Bewusstseins zur Chancengleichheit Zeit
bendtigen und damit erst mittelfristig zu
splirbaren Erfolgen fiihren.



— FAIR-ON-PAY REPORT 2024

ERKENNTNISSE

VERTEILUNG FRAU / MANN

In vielen Firmen besteht ein proportionales Ungleichgewicht in der strukturellen

Verteilung der Geschlechter.

Frauen sind in hoheren Hierarchien und

komplexeren Funktionen deutlich untervertreten. Hinsichtlich Humankapital sind

die Differenzen weniger ausgepragt.

Ahnliches «Humankapital»

Frauen haben im Median leicht weniger
potenzielle Erwerbserfahrungsjahre sowie
Dienstjahre wie Manner in derselben Firma.

Gap* Dienstjahre -0.6 Jahre

Frauen vs. — Al
Mannern | Erwerbserfahrung (Alter minus i

i S Ak L) e
* Mittelwert der Firmen des jeweiligen Gaps zwischen Frauen und Ménnern
Zudem weisen Frauen proportional weniger
tertidre Ausbildungen und haufiger Berufs-
ausbildungen oder tiefere Niveaus auf. Das
sich daraus ergebende Humankapital der
Frauen pro Firma fallt daher im Regelfall

tiefer aus als das der Manner.

Untervertretungim Management

Der Frauenanteil sinkt innerhalb der Firmen
mit ansteigender Hierarchiestufe kon-
tinuierlich. In 50% der Firmen befinden sich
gar keine Frauen in der allerh6chsten
Hierarchiestufe.

100%
80%
60%

Mittlerer
40% Frauenanteil

Frauenanteil in %

20%

0%

tiefste -> Hierarchiestufen > héchste
@ Mittlerer Anteil (F & M) pro Firma Uiber alle Hierarchiestufen

Die proportionale Schieflage zu Ungunsten
der Frauen verandert sich nicht wesentlich
bei einer detaillierteren Betrachtung mit
mehr Hierarchiestufen (in Fallen, wo die
Firmen Gberhaupt mehr Stufen aufweisen).

Ubervertretung in einfachen Jobs
Umgekehrt sind Frauen in Tatigkeiten mit
tieferer Komplexitat / Anforderungsniveau
haufig proportional Gbervertreten.
100%
X 80%

60%

auenanteil in

40% =
. .
0%

einfach = Anforderungsniveau >  komplex
@ Mittlerer Anteil (F & M) pro Firma (iber alle Niveaus

Dies wird noch klarer bei einer Diffe-

renzierung / Aufteilung der beiden
einfacheren Niveaus:
100% Differenzierung der beiden
80% einfacheren Niveaus
60%
40%
20% P [
([ J
0o @ (]

Teilzeit-Gap

Frauen sind haufiger Teilzeit tatig. Im
Median aller Firmen sind nur rund 56% der
Frauen gegentiiber 89% der Manner in einem
Vollzeitpensum beschéftigt. Manner in Teil-
zeit-Pensen unter 80% sind zudem sehr rar.

99%
-80%

<80% =M
mF

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anteil Pensum (Median)
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ERKENNTNISSE

MANGELNDE FUNKTIONSSTRUKTUR

Eine zentrale Beobachtung bleibt seit dem vorherigen Bericht bestehen: Es fehlt
den meisten Organisationen an einer funktionalen Struktur. Nur so kann das
Prinzip ,gleicher Lohn flir gleichwertige Arbeit” Uberhaupt Uberprtft und pro-

aktiv gefordert werden.

Mangelnde Struktur in vielen Firmen
Struktur ist das A und O, wenn Funktionen
und Lohne in einer Organisation verglichen
und damit u.a. die Lohngleichheit in der
Firma Gberwacht und gesteuert werden soll.
Und nur damit kann auch das Prinzip gleicher
Lohn fiir gleichwertige Arbeit Gberprift und
pro-aktiv gefordert werden.

Quick Fact #1
Bei 50% aller Firmen ist jede 2. Funktion mit
nur einer einzigen Person besetzt.

Quick Fact #2

Rund 70% der Firmen weisen keine ein-
heitliche Funktionsstruktur auf, anhand
welcher Mitarbeitende systematisch ver-
glichen werden kénnen.

Ohne einheitliche Funktionsstruktur
erschweren insbesondere Konstellationen
mit vielen Einzelfunktionen die objektive,
transversale Vergleichbarkeit {ber das
ganze Unternehmen.

Dies ist nicht nur im Hinblick auf die
Lohngleichheit problematisch, sondern auch
in Bezug auf die Lohntransparenz. Denn die
Bedeutung dieser nimmt deutlich zu. Eine
wesentliche Voraussetzung dafiir ist jedoch
eine (vergleichbare) Struktur fr Positionen.

Das Fair-ON-Pay Advanced Zertifikat hat
daher als Voraussetzung u.a. auch ein
durchgehendes, objektives Strukturelement,
anhand welchem die  Analysedaten
systematisch und nachvollziehbar gruppiert
und ausgewertet werden kénnen.

Teils massive Lohnspreizungen

94% aller Firmen haben mindestens 1
Funktion mit einer Lohnspreizung von >40%
zwischen Mitarbeitenden (s. Box unten); bei
jeder zweiten Firma bestehen 9 oder mehr
solcher Funktionen. Oft gehen diese einher
mit einzelnen mannlichen Ausreissern (oft
lter, lange Dienstzeit) mit sehr hohem Lohn.

Quick Fact #3
Bei der Halfte der Firmen bestehen innerhalb
von Funktionen Lohnunterschiede von mehr

als 100%; in wenigen Extremfallen sogar
300% bis 500%!

Obschon es in der Regel nur eine Minderheit
der Funktionen betrifft, widerspricht dies
offensichtlich dem Prinzip gleicher Lohn fiir
gleiche Arbeit (oder es mangelt an einer guten
Funktionsstruktur, um nicht gleichwertige
Tatigkeiten adaquat zu differenzieren).

Beispiel: 2 Personen (iben die gleiche
Funktion aus. Ein Delta (A) von 100%
bedeutet, dass die eine Person doppelt so
hoch entlohnt wird wie die andere. Solche
massiven Deltas im Jahresgrundgehalt (stets
bei 100%-Pensum) sind in den Unternehmen
unabhangig vom Geschlecht sichtbar.

150’000

% 75’000 %
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LABEL & METHODOLOGIE

FAIR-ON-PAY: ASSOCIATION & LABEL

Die Fair-ON-Pay Association

bezweckt die

weltweite  Forderung der

Chancengleichheit und insbesondere der Lohngleichheit in der Gesellschaft
sowie in Unternehmen. Sie hilft Unternehmen bei der Analyse und Identifizierung

geschlechterspezifischer Lohndifferenzen.

EPIC-Mitglied

Als NPO ist die Fair-ON-Pay Association
Mitglied der Equal Pay International
Coalition (EPIC), einer von der ILO, OECD
sowie UN Women gefiihrten Koalition zur
Beseitigung des Gender Pay Gaps sowie der
beschleunigten Verwirklichung der Lohn-
gleichheit.

Fair-ON-Pay Label

Die Association betreibt und pflegt das Fair-
ON-Pay Label, die Methodik sowie die
Normkriterien zu deren Einhaltung. Fair-
ON-Pay Uberpriift und zertifiziert dabei die
Einhaltung der Lohngleichheit zwischen
Frauen und Mannern in einem
Unternehmen (mind. 50 Mitarbeitende
sowie 10% oder 10 Personen jedes Ge-
schlechts).

Akkreditierte Expertinnen der Firmen BDO
sowie Comp-On flhren die standardisierten
Fair-ON-Pay Analysen durch und erstellen
die Berichte.

Norm &
Methode

Kontakt mit
Kundinnen

Ausbildung
Expertinnen

LABEL-PFLEGE

Lohngleich-
heitsanalysen

oo |BDO

HR SOl JTIONS

Zwei Zertifizierungsstufen

Je nach Ergebnis und Einhaltung der Fair-
ON-Pay Normkriterien stellt die Qualitats-
priferin SGS das entsprechende Zertifikat
aus. Firmen engagieren sich damit Gber eine
4-Jahresperiode.

Waihrend der Laufzeit des Zertifikats wird
die Analyse zweimal durchgefiihrt. Bei
Nichteinhaltung wird das Zertifikat ab-
erkannt.

Norm- . Fair-ON-Pay

Gutemass . o
des Modells F2 bl 707
Netto-Gap o o
statistisch S e
Netto-Gap _ o
als %-Zahl SER
Vertrauens- _ max. 7.5%-
intervall Punkte breit
Struktur- min. 1 (neben
element der Funktion)

<

Fair-ON-Pay
Zertifikat

Qualitats-
kontrolle

Ergebnis-
berichte

FAIR-ON-PAY PROZESS
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ANALYSEMETHODIK

EXECUTIVE SUMMARY

Fair-ON-Pay verwendet die standardisierte Analysemethodik Log-ON. Diese
ermoglicht die Identifikation einer systematischen, geschlechtsspezifischen
Lohndiskriminierung innerhalb eines Unternehmens mit Hilfe eines komplexen

statistischen Daten-Regressionsmodells.

Good Practice Methodik

Log-ON basiert auf dem Standard-Analyse-
instrument (Logib) des Eidg. Bliros fur die
Gleichstellung von Frau und Mann der
Schweiz (EBG). Logib wurde Anfang der
2000er Jahre entwickelt und seither
kontinuierlich verbessert. Die Methodik
wurde zudem mit dem EPIC ,Good Practice
Label* sowie dem  UN-Preis fir
herausragende Leistungen im o&ffentlichen
Dienst ausgezeichnet.

Die Logib-Methodik tragt das
EPIC-Label ,Good Practice”

Q

EPIC

Equal Pay International Coalition
EQUAL PAY FOR WORK OF EQUAL VALUE

CERTIFICATE OF GOOD PRACTICE

Awarded to
The Swiss Confederation

1. Logib Module 11 - Secratariat,

oot )

i szation i s iy, legal el
tastad with companias; (d) s avallable n at least on 110 snguage; () s accessbls on th Internet; {7} Provides onlina training
free of i I

charge. easy touse.

with at oty oqual pay For wark of equal
wormen and e, in sccordance with the above, Logib Module 1 has bee Isbelled a2 30 EPIC guod pradice.

1 aget1mzs

@) OECD WOMENES

Ermittlung der Lohndiskriminierung

Log-ON errechnet, welcher Anteil der
Bruttolohndifferenz zwischen allen
Mitarbeitenden einer Firma durch objektive,
nicht-diskriminierende persoénliche Qualifi-
kationsmerkmale sowie berufsbezogene
Faktoren statistisch erklart (regressiert)
werden kann.

Auf diese Weise kann Log-ON ermitteln, ob
eine Netto-Lohndifferenz als Residuum
verbleibt, welche nur durch den zusatzlichen
Faktor Geschlecht erklart wird. Diese
allfdllige  Netto-Lohndifferenz  gilt als
systematisch und damit diskriminierend,
falls sie eine statistische Schwelle
Uberschreitet.

“ Die Fair-ON-Pay Association hat
aktiv zur Forderung der Lohngleichheit
beigetragen, indem sie sehr Vviele
Unternehmen bei der Analyse von

Lohnunterschieden zwischen Frauen und
Mannern mit Logib begleitet hat»

PATRIC AEBERHARD
LEITER DES BEREICHS
ARBEIT,EBG

Wissenschaftliche Basis

Es wurden insbesondere in der Schweiz in
den letzten 15 Jahren  mehrere
Rechtsgutachten und wissenschaftliche
Evaluationen zu verschiedenen Aspekten
der betrieblichen, statistischen Lohn-
gleichheitsanalyse mit Logib erstellt. Unter
anderem wurden dadurch die
Wissenschaftlichkeit der Analysemethodik
sowie ihres Verfahrens bestatigt.
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FIRMENSTIMMEN

Mit jedem zusdatzlichen, zertifizierten Unternehmen wdchst das Bewusstsein um
die Bedeutung der Lohngleichheit. Die kontinuierlich ansteigende Anzahl spiegelt
dabei das erstarkte Interesse und das unternehmerische Engagement wider. Die
Strahlkraft und positiven Auswirkungen einer Zertifizierung bestdatigen auch
Firmenstimmen.

“ «Unser Ziel ist es, zu den Top-Arbeitgebern der Schweiz zu
gehoren und eine faire, geschlechterneutrale Lohnpolitik zu

praktizieren. Wir sind sehr stolz auf die Fair-ON-Pay Zertifizierung,
welche unser Engagement als vorbildlicher Arbeitgeber wurdigt ».
MARKUS KRIENBUHL, LEITER PEOPLE & CULTURE, RIVELLA

“ «Diese Zertifizierung ist der Hohepunkt der wichtigen Arbeit,
die wir in den letzten Jahren geleistet haben. Sie zeigt unser
Engagement flr soziale Verantwortung und positioniert uns als fairer
Arbeitgeber, der sich nachhaltig fir Lohngleichheit einsetzt.»

ALINE KLEINFERCHER, HEAD HR, CA INDOSUEZ (SWITZERLAND) SA

“ «Mit dem «Fair-ON-Pay» Verfahren wird das Engagement des
Unternehmens flr Lohngleichheit sichtbar und schafft Transparenz
fur die verschiedenen Zielgruppen. Aus meiner Sicht ein klarer
Mehrwert fur jedes zertifizierte Unternehmen.»

MicHAEL KASERMANN, PARTNER, BDO

“ «Viele unserer Mitglieder:innen sind Fair-ON-Pay zertifiziert
und engagieren sich somit regelmassig aktiv zur Uberprifung der
Lohngleichheit!»

BALZ STUCKELBERGER, DIREKTOR, ARBEITGEBER BANKEN

“ «Praktisch alle Fair-ON-Pay zertifizierten Unternehmen streben &«
beim Ablauf ihres Zertifikates eine Re-Zertifizierung an. Gleichzeitig FRESE

kommen stetig neue Anfragen: Unternehmen wollen nicht nur Gutes
tun, sondern es auch zeigen konnen!»
ELOISE ALLIMANN, EXPERTIN LOHNGLEICHHEIT, COMP-ON AG
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Vollstdndige Liste auf : https://fair-on-pay.com/certified-companies/

+70 Anzahl neue Firmen aktuell im Zertifizierungsprozess (Stand per Marz 2024)
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“ «Als weltweit fiihrendes Unternehmen in den Bereichen Priifen,
Testen, Verifizieren und Zertifizieren beobachten wir bei SGS den
wachsenden Bedarf unserer Kunden, die Einhaltung von ESG-Kriterien

nachweisen zu kénnen. So ist die Nachfrage nach dem Fair-ON-Pay-
Zertifikat in den letzten Jahren deutlich gestiegen.»

JAN MEEMKEN, MANAGING DIRECTOR SWITZERLAND, SGS



https://fair-on-pay.com/certified-companies/

Fair-ON-Pay ist eine eingetragene Marke der Comp-On AG, HR Solutions

FAIR-ON-PAY REPORT

2. AUSGABE / APRIL 2024

Herausgeberin

Fair-ON-Pay Association

c/o Comp-0On AG, HR Solutions
Bahnhofplatz 3h

5000 Aarau
www.fair-on-pay.com

Medienkontakt

Marc Pieren

Vorstandsmitglied Fair-ON-Pay Association /
Founding Partner Comp-On AG

mobile +4178 815 09 79
marc.pieren@comp-on.ch



http://www.fair-on-pay.com/
mailto:marc.pieren@comp-on.ch

	Folie 1
	Folie 2
	Folie 3: Executive Summary
	Folie 4: Der Druckt nimmt zu
	Folie 5: Lohngleichheit Weltweit
	Folie 6: Fair-ON-pay Datenbasis
	Folie 7: Brutto- & Netto-Lohndifferenz
	Folie 8: Schieflage zu Ungunsten der Frau
	Folie 9: grenzfälle verbleiben
	Folie 10: Verteilung Frau / Mann
	Folie 11: Mangelnde Funktionsstruktur
	Folie 12: Fair-ON-Pay: AssoCiation & Label
	Folie 13: AnalyseMethodik
	Folie 14: Firmenstimmen
	Folie 15: FAIR-ON-PAY zertifizierte firmen
	Folie 16

