
Allein aufgrund des Geschlechts für die gleiche Arbeit  
ungleiche Löhne zu bezahlen, ist gemäss Gleich- 
stellungsartikel verboten. Dennoch zahlen viele Betriebe 
noch längst nicht gleich viel für die gleiche Arbeit.  
Dr. Jürg Baillod hat die Saläre der Zürcher Kantonal- 
bank analysiert.

Herr Baillod, Sie haben im Sommer 2011 in 
einer Analyse die geschlechtsspezifischen 
Lohnunterschiede bei der Zürcher Kantonal-
bank untersucht. Kurz und bündig: Zahlt sie 
gleiche Löhne für gleichwertige Arbeit? 

Die Zürcher Kantonalbank ist auf gutem Wege, hat  
aber das Ziel noch nicht ganz erreicht. Im Vergleich mit 
anderen Banken steht sie sehr gut da.

Was heisst denn geschlechtsspezifische 
Lohngerechtigkeit aus Ihrer Sicht?

Da muss ich ein bisschen ausholen: Begriffe wie 
Chancengleichheit, Gerechtigkeit oder Fairness sind 
nicht exakt definier- oder messbar. Sie stellen vielmehr 
das Ergebnis von gesellschaftlichen Konventionen dar. 
Im Zusammenhang mit geschlechtsspezifischer Lohn- 
gerechtigkeit bestehen zwei solche Übereinkünfte. 
Die erste lautet, dass einen höheren Lohn verdient, wer  
als Person quasi mehr auf die Waagschale werfen kann.  
In der Ökonomie wird das Humankapital genannt.  
Konkret heisst das, wer eine bessere Ausbildung, eine 
längere Berufserfahrung und mehr innerbetriebliches 
Wissen aufweist, hat Anrecht auf einen höheren Lohn 

als jemand mit geringerer Ausbildung usw. Die zweite 
Übereinkunft lautet, dass betriebliche Funktionen, die 
mit mehr Verantwortung – sprich Hierarchie – und 
höheren Anforderungen verbunden sind, ebenfalls zu 
Recht höher bezahlt werden.

Was haben Sie genau untersucht?
Mittels eines statistischen Verfahrens, das vom Eid- 
genössischen Büro für die Gleichstellung von Frau  
und Mann (EBG) entwickelt wurde, stellen wir – über-
setzt – die folgende Frage: Wenn wir den Einfluss  
der verschiedenen Aspekte des Humankapitals sowie  
die hierarchische Stellung und das Anforderungs- 
niveau einer Funktion auf die Lohnhöhe kennen, hat 
dann das Geschlecht einer Person noch einen zu- 
sätzlichen Einfluss auf die Lohnhöhe? Genau dies 
haben wir auch bei der Zürcher Kantonalbank  
untersucht.

Die effektive Lohndifferenz lag im Moment 
der Untersuchung innerhalb des vom EBG 
gewährten Toleranzbereichs von 5 Prozent. 
Wie bewerten Sie diese Differenz?
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Ich sehe drei unterschiedliche Aspekte. Erstens liegt der 
geschlechtsabhängige Unterschied über Null und ist 
statistisch überzufällig. Somit liegt eine Verletzung des 
Gleichstellungsgesetzes vor. Zweitens liegt der Wert 
aber tatsächlich innerhalb eines in der Praxis vom EBG 
gewährten Toleranzbereichs. Dieser – meines Erach-
tens grosszügige – Toleranzbereich beruht auf der 
Annahme, dass Unternehmen allenfalls noch weitere 
«entlastende» Merkmale geltend machen könnten, die 
in der Berechnung nicht integriert sind. Drittens steht 
die Zürcher Kantonalbank mit diesem Wert im Vergleich 
zu den meisten Konkurrenten aus der Bankbranche 
sehr gut da. 

Der Wert der gesamten Branche lag im Jahre 
2008 bei über 12 Prozent. Alles in allem ist meine 
Einschätzung positiv, die Richtung des Weges stimmt.

Der viel höhere Anteil von Männern 
in hoch bezahlten Positionen macht einen 
Grossteil der Brutto-Lohndifferenz aus, 
ein sogenannter Beschäftigungseffekt. 
Dies ist nach wie vor ein gesellschaftlich 
verbreitetes Phänomen. Worauf führen Sie 
das zurück?

Die Durchschnittslöhne der Männer und Frauen liegen 
auch in der Zürcher Kantonalbank sehr weit auseinander. 
Die Analyse zeigte, dass neben dem höheren Human-
kapital der Männer vor allem diese Beschäftigungseffek-
te eine grosse Rolle spielen. Die Männer sind in den
höheren Positionen deutlich übervertreten. Dieses Phä-

nomen ist leider nicht in wenigen Worten zu erklären. 
Es entsteht als Folge von sehr vielen kleineren und 
grösseren, bewussten und unbewussten Entscheiden, 
die bereits in der Familie und Schule gefällt werden und 
die sich dann im Berufsleben fortsetzen. Um nur ein 
paar Beispiele aus dem Bereich des beruflichen Lebens 
zu nennen: Es geht um geschlechtsabhängige Unter-
schiede bei der Rekrutierung, bei der Weiterbildung, bei 
der Vergabe von Stellvertretungsfunktionen, interes- 
santen Dossiers, Projektleitungen, Beförderungen usw.

Was raten Sie der Zürcher Kantonalbank, 
um punkto Gleichstellung von Mann und
Frau noch einen Schritt weiterzukommen?

Auf der Ebene der Lohnpolitik besteht mit dem ver- 
wendeten Lohnsystem eine sehr gute Basis, um 
grössere Diskriminierungen zu verhindern. Die Zürcher 
Kantonalbank versucht nun, innerhalb der Bereiche,  
die auffällige Abweichungen bei Frauen oder Männern 
aufweisen, Korrekturen vorzunehmen.

Zur Bekämpfung der bestehenden Ungleichbe-
handlungen von Männern und Frauen hinsichtlich 
Einstellungen, Beförderungen usw. sind in der Zürcher 
Kantonalbank wie in der ganzen Branche und der 
Wirtschaft generell noch grosse Anstrengungen auf den 
verschiedensten Ebenen notwendig. Man darf sich aber 
keine Illusionen machen: Derartige in der Gesellschaft 
tief verankerte Werte und Rollenvorstellungen sind nicht 
rasch zu verändern. Für konkretere Hinweise fehlen  
mir die Informationen. 

Lohngleichheit in der Zürcher Kantonalbank
Im Frühjahr 2011 hat eine Arbeitsgruppe von VP-Mitarbeiterinnen und -Mitarbeitern die Einhaltung der  
Lohngleichheit untersucht. Zusammenfassend konnte in diesem Zusammenhang festgestellt werden, dass mit 
der Gesamtheit der eingesetzten Personalinstrumente das Gleichstellungsprinzip für die Entlöhnung sicher-
gestellt wird. In der Folge wurde diese Beobachtung in einer externen Untersuchung, welche vom Büro a&o 
durchgeführt wurde, bestätigt. In Bezug auf die Beschäftigungseffekte fördert die Zürcher Kantanalbank die 
Entwicklung von Frauen in höheren Positionen mit einer Vielfalt von Massnahmen. Beispiele dafür sind:  
Förderung familienfreundlicher Laufbahnen, gleichwertige Ausbildungsmöglichkeiten für Voll- und Teilzeit- 
beschäftigte und verschiedene geschlechtsspezifische Förderungsprogramme wie Coaching von der Mutter-
schaft bis zum Wiedereinstieg oder für Männer die Väter-Foren.
 Die externe Untersuchung wurde intern durch Philippe Blättler, VPSC, in Zusammenarbeit mit Daniel  
Zimmermann, VPSI, Gabriela Stäuble, 35P10, Bettina Graber Fischer, VP2, und Rolf Müller als Vertreter des  
Personalverbands der Zürcher Kantonalbank, begleitet.
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