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Gleicher Lohn fir
Frau und Mann —
Wunsch oder Realitat?

«Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, die am Anfang eines Jahres 100 oder mehr Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer beschiiftigen, fiihren fiir das betreffende Jahr eine betriebsinterne
Lohngleichheitsanalyse durch.» So steht es im Art. 13a des revidierten Bundesgesetzes iiber
die Gleichstellung von Frau und Mann, welches am 1. Juli 2020 in Kraft getreten ist. Die Lohn-
gleichheitsanalyse soll von einer unabhiingigen Stelle iiberpriift und alle vier Jahre wiederholt
werden. PSP Swiss Property hat bereits im Frithsommer dieses Jahres eine entsprechende Ana-
lyse durchgefiithrt. Im nachfolgenden Gast-Interview hat sich Agathe Bolli, Sustainability and
Communications Manager bei PSP Swiss Property, mit Margrith Rupp, Leiterin Human Re-

sources, iiber die Resultate und moglichen Handlungsbedarf unterhalten.

Margrith Rupp
Leiterin Human Resources
PSP Swiss Property

Frau Rupp: Um die Spannung vorweg-
zunehmen: Wie hat PSP Swiss Property
bei der Lohngleichheitsanalyse abge-
schnitten?

Rupp: Sehr gut. Die SGS als externe
Qualitatspriifstelle hat uns das «Fair-
ON-Pay-+»-Zertifikat ausgestellt. Dies
bedeutet konkret, dass sich PSP Swiss
Property als fairer Arbeitgeber aus-
zeichnet und Lohngleichheit zwischen
Frauen und Ménnern umsetzt. Dieses
Resultat freut mich natiirlich sehr, denn
es bestdrkt uns in unserem Bestreben,
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zu den besten Arbeitgebern zu gehoren.
Die Firma Comp-On hat uns bei dieser
Analyse unterstiitzt und unsere Lohn-
daten fiir die Standard-Analyse-Me-
thode des Bundes aufbereitet und ana-
lysiert. Die Resultate wurden dann der
SGS zur Uberpriifung iiberreicht.

Gab es Zweifel, ob die Analyse gut her-
auskommt?

Rupp: Nein, sie bestitigt einfach schwarz
auf weiss, was wir schon vermutet ha-
ben. Aber es ist wichtig, dass dies von

unabhéngiger Seite durchleuchtet wird.
Die Analyse basiert auf umfassenden
Daten. Da werden nicht nur die Aus-
zlige aus dem Personaldatensystem aus-
gewertet, sondern auch alle relevanten
Reglemente, Weisungen und Organi-
gramme analysiert.

Letztlich geht es ja nicht nur um Gleich-
heit zwischen Mann und Frau sondern
auch um gleichen Lohn fiir gleiche Ar-
beit. Aber gibt es das wirklich? Was
heisst gleiche Arbeit?

Rupp: In dieser Analyse wird mit be-
trieblichen Kompetenzniveaus gearbei-
tet. Das heisst, es werden Funktionen je
nach Anforderungen der ausgeiibten
Tatigkeit eingereiht. Diese Einreihung
geschieht auf Grundlage von Angaben
wie dem Pflichtenheft und den erforder-
lichen Fertigkeiten und Fahigkeiten.
Miissen hauptsédchlich routineméssige
Aufgaben erledigt werden? Oder be-
inhaltet der Job komplexe Problemlo-
sungs- und Entscheidungsaufgaben?
Dies sind beispielsweise Fragen, die
dazu gestellt werden.

Wie bewertet man praktische Erfah-
rung gegentiber exzellenter Ausbil-
dung? Kann ich ein gewisses Kom-
petenzniveau beziehungsweise einen
bestimmten Lohn nur mit einem Hoch-
schulabschluss erreichen?

Rupp: Nein, dasist garnicht so. Es geht
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darum, dass jede Funktion ein be-
stimmtes Anforderungsprofil hat. Die
Fahigkeiten und Fertigkeiten fiir ein
spezifisches Anforderungsprofil miis-
sen einfach vorhanden sein, egal ob mit
oder ohne Hochschulstudium. Umge-
kehrt weist jemand mit Hochschulstu-
dium auch nicht zwangsléufig gewisse
Fertigkeiten auf. Das Schone in der
Schweiz ist ja, dass wir ein sehr gutes
und durchléssiges Aus- und Weiterbil-
dungssystem haben. Es gibt immer meh-
rere Wege, wie man ein bestimmtes
Kompetenzniveau erreichen kann. Um
trotzdem gewissen Unterschieden be-
ziiglich Erfahrung und Ausbildung
Rechnung tragen zu kénnen, wird beim
Lohn innerhalb der Funktionen ein
Spielraum von 5% gewdhrt.

Oft wird bei Frauenlohnen ins Feld ge-
fiihrt, sie verdienten halt weniger als die
Mdinner mit gleicher Ausbildung, weil
sie weniger Erfahrung hdtten wegen
«schwangerschafts- und kinderbetreu-
ungsbedingteny Karriereunterbriichen.
Basierend auf diesem Analysemodell
sollte das aber keinen Unterschied aus-
machen, oder?

Rupp: Korrekt. Wenn ich das Anforde-
rungsprofil erfiille, ist es irrelevant, ob
ich nun zwei Jahre mehr oder weniger
Arbeitserfahrung habe. Abgesehen da-
von erlangen Frauen in der Zeit, in der
sie sich dem Familienmanagement wid-
men, auch viele Kompetenzen.

Der Lohn ist ja eigentlich nur eine Di-
mension der Gleichstellung. Die an-
dere ist die der Méglichkeiten, die Kar-
riereleiter aufzusteigen zu noch besser
bezahlten Jobs. Hat eine Frau, wenn
maoglich noch mit Teilzeitpensum, die
gleichen Chancen auf Beforderung?

Rupp: Wir miissen hier ehrlich sein:
Wir haben da ein strukturelles Problem.
Die Analyse hat nimlich auch bestitigt,
dass Frauen in den hdchsten beruflichen
Stellungen und Anforderungsniveaus
untervertreten oder gar nicht vertreten
sind. Es gibt noch viel Handlungsbe-
darf. Die Bau- und Immobilienbranche
ist traditionell sehr ménnerdominiert.
In der Bewirtschaftung ist das Ge-
schlechterverhéltnis ziemlich ausgegli-
chen. Hier haben wir gute Beispiele von
Frauen, die von der Sachbearbeiterin
zur Bewirtschafterin befordert wurden
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Das Schone in der Schweiz ist ja, dass wir
ein sehr gutes und durchlissiges Aus- und
Weiterbildungssystem haben. Es gibt immer
mehrere Wege, wie man ein bestimmtes
Kompetenzniveau erreichen kann.
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oder zur Regionenleiterin. Im Bau je-
doch ist es nach wie vor schwierig,
iiberhaupt Frauen zu finden.

Was tut PSP Swiss Property konkret, um
Frauen zu fordern?
Rupp: Ziel ist eine gute Durchmi-
schung in allen Abteilungen — dies be-
trifft iibrigens nicht nur das Geschlech-
terverhiltnis, sondern auch andere As-
pekte wie das Alter. In der Bauabteilung
waren bis vor zwei Jahren iiberhaupt
keine Frauen vertreten. Hier versuchen
wir aktiv, Frauen zu rekrutieren. Von
den letzten vier Stellen, die wir ausge-
schrieben haben, konnten wir drei mit
Frauen besetzen. Das ist erfreulich.
Zu den Beforderungsmoglichkeiten
mdchte ich noch etwas anmerken: Mit
unseren etwas mehr als 100 Mitarbei-
tenden sind die Aufstiegschancen na-
turgemaiss beschrankt. Aufgrund der
flachen Hierarchie spielen Beforde-
rungsstufen bei uns eine untergeord-
nete Rolle — dies ist hochstens in der
Aussenwirkung wichtig. Dazu kommt
noch, dass unsere Fluktuation nicht
hoch ist, was grundsitzlich positiv zu
werten ist. Dariiber kommunizieren wir
auch schon im Einstellungsgespriach
transparent. Wir sind jedoch sehr gross-
zligig bei der Unterstiitzung von Aus-
und Weiterbildungen. Im letzten Jahr
konnten wir wiederum 6 Mitarbeitende
verzeichnen, die ein CAS, ein MAS, ei-
nen eidgendssischen Fachausweis oder
einen dhnlichen Kurs abgeschlossen
haben. Damit investieren wir in die
Arbeitsmarktfahigkeit unserer Mitar-
beitenden.

Kénnen Sie noch etwas zur internen Wei-
terentwicklung ganz allgemein sagen?
Rupp: Ein Aufstieg in der Hierarchie
muss nicht die attraktivste Option sein.
Wir fordern auch die Weiterentwick-
lung in andere Bereiche. So konnte sich
zum Beispiel ein Hauswart zum Ener-
gie- und Gebdudetechnik-Spezialist
weiterbilden lassen und in die Bau-
abteilung wechseln. Oder einer unserer
Asset Manager war vorher Bau-Pro-
jektleiter. Und schliesslich haben auch
zweiunserer Geschéftsleitungs-Mitglie-
der ihren Weg iiber verschiedene Berei-
che hinweg gemacht: vom Finanzbuch-
halter iiber Leiter Accounting zum Chief
Operating Officer und vom Rechts-
dienst {iber das Asset Management zum
Chief Investment Officer. Solche Mog-
lichkeiten bestehen immer — unabhén-
gig von Geschlecht oder Alter.

Zum Abschluss: Was sind die Prioritd-
ten fiir die kommenden Monate bezie-
hungsweise das ndchste Jahr?
Rupp: Die guten Auswertungen der
Lohngleichheitsanalyse und der «Best
Place to Work»-Umfrage haben besté-
tigt, dass wir sehr gut positioniert sind
in den Bereichen Lohngleichheit sowie
Forderung und Motivation von Mitar-
beitenden. Wir wollen auf diesen posi-
tiven Ergebnissen aufbauen. Weiter wur-
den durch die Herausforderungen mit
Covid-19 und dem Lockdown — die wir
bisher sehr gut gemeistert haben —neue
Erkenntnisse gewonnen, die wir in die
Organisation einfliessen lassen werden.
margrith.rupp@psp.info
agathe.bolli@psp.info
www.psp.info
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