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Management Summary
Ausgangslage & Zielsetzung

[1] Gemass Fernmeldegesetz (Art. 6 Abs. 1 Bst. ¢ FMG) muissen die konzessionierten Anbie-
terinnen von Fernmeldediensten die , Arbeitsbedingungen der Branche gewdhrleisten”. Im
Rahmen seiner Aufsichtstatigkeit hat das BAKOM zu prifen, ob die Fernmeldedienstanbiete-
rinnen diese Konzessionsbedingung einhalten.

[2] Das Ziel des vorliegenden Berichtes war es, die branchenublichen Arbeitsbedingungen
per 31. Dezember 2004 zu erheben und zu analysieren. Ergebnisse mit einem mdglichen
normativen Charakter (allgemein verbindliche Aussagen zum Bruttolohn, zur Arbeits- und
Freizeitregelung sowie zu den erweiterten Arbeitsbedingungen) wurden dabei nur dann dar-
gestellt, wenn diese sich aufgrund der Datenbasis eindeutig herleiten liessen.

Erhebungsmodell & Stichprobe

[3] Auf Basis eines Erhebungsmodells wurden in der Initialerhebung diejenigen Elemente
der Arbeitsbedingungen zusammen mit den Gewerkschaften Kommunikation und Transfair
sowie den eingeladenen Fernmeldedienstanbieterinnen festgelegt, die fur die Beurteilung
der Arbeitsbedingungen wesentlich sind. Neben den zentralen Elementen wie Lohn, Arbeits-
zeit und Ferien wurden zuséatzliche Elemente (u.a. Zulagen, Weiterbildung, Fringe Benefits)
in die Erhebung mit einbezogen.

[4] Insgesamt wurden 18 konzessionierte oder meldepflichtige Unternehmen, die rund 95
Prozent der Vollzeitstellen in der Fernmeldedienstbranche abdecken, zur Teilnahme an der
Erhebung eingeladen. Die Erhebung beschrankte sich auf Mitarbeitende in unterster Kader-
funktion und Mitarbeitende ohne Kaderfunktion.

[5] Die Ricklaufguote betrug 83 Prozent (15 von 18 Anbieterinnen). Fur die detaillierte Ana-
lyse standen total 19'325 Datenséatze zur Verfugung. Davon mussten nach Durchfuhrung
der Qualitatsprufung 220 Datensatze ausgeschlossen werden (Anzahl Datensatze fur die
Analyse: 19'105).

Ergebnisse

[6] Fur jede Anbieterin wurde zuerst die Struktur der Beschéaftigten nach Geschlecht, Alter,
Grund-/Zusatzausbildung, Beschaftigungsgrad/-dauer, Aufgabe/Tatigkeit, Anforderungen an
die Aufgabe sowie Wohn- und Arbeitsort bestimmt und mit den anderen Unternehmen ver-
glichen. Es wurde festgestellt, dass die Strukturmerkmale der einzelnen Anbieterinnen hete-

rogen sind.

[7] Der Bruttolohn pro Jahr (Medianlohn) zwischen den einzelnen Anbieterinnen ist eben-
falls sehr unterschiedlich. Die Streuung kann teilweise mittels den festgestellten Unterschie-
den in den Strukturmerkmalen und/oder exogener Einflussfaktoren (u.a. regionaler Ar-
beitsmarkt) erklart werden (die exogenen Einflussfaktoren wurden im Rahmen der Initia-
lerhebung jedoch nicht analysiert).

[8] Anhand der Analyse konnte festgestellt werden, dass einzelne Strukturmerkmale einen
Einfluss auf die Hohe des Bruttolohns pro Jahr haben (u.a. Grundausbildung, berufliche Stel-
lung, Alter, Beschéaftigungsdauer). Die H6he des Bruttolohns pro Jahr (Medianlohn) einer
Anbieterin ist daher von der Ausprdgung dieser Strukturmerkmale abhangig.

[9] Bei der Arbeitszeit- und Ferienregelung sowie den erweiterten Arbeitsbedingungen (u.a.
Fringe Benefits, Zulagen) sind die Unterschiede zwischen den Fernmeldedienstanbieterinnen
geringer. Die Mehrheit der Anbieterinnen arbeiten 40 Stunden pro Woche bei 5 Wochen Fe-
rien pro Jahr.

Methode zur Konkretisierung der Branchenublichkeit

[10] Die Konkretisierung der brancheniblichen Arbeitsbedingungen erfolgte mittels der
Quantils-Regressionsanalyse. Diese Methode wurde aufgrund einer systematischen Beurtei-
lung der Evaluationskriterien (u.a. Datenbasis, Robustheit der Ergebnisse) gewahlt.
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e [11] Das Regressionsmodell bericksichtigt mit Ausnahme der Zusatzausbildung (ungeni-
gende Datenbasis) sdmtliche Elemente, die im Rahmen des Erhebungsmodells definiert
wurden und einen Einfluss auf den Bruttolohn pro Jahr haben. Anhand des Modells l&sst sich
far jede Kombination der Variablen (Erhebungselemente) der erwartete Bruttolohn pro Jahr
berechnen (Medianlohn).

e [12] Die Bandbreite des Modells legt fest, welche Werte einer detaillierten Analyse unterzo-
gen werden mussen. Mit anderen Worten ist eine Aussage Uber die Einhaltung der Bran-
chenublichkeit erst dann maoglich, wenn diejenigen Werte, die sich ausserhalb der definier-
ten Bandbreite befinden, analysiert werden. Aufgrund der grossen Streuung der Bruttoldhne
pro Jahr wurde fur die Initialbetrachtung eine Bandbreite vom 1. zum 9. Dezil festgelegt
(d.h. 80 Prozent der Datenséatze befinden sich innerhalb dieser Bandbreite). Die Festlegung
der zukiinftigen Bandbreite sowie deren Zweckmassigkeit soll im Rahmen der weiteren Ar-
beiten diskutiert werden.

e [13] Aufgrund der Tatsache, dass nicht alle Anbieterinnen (7 von 15) fir alle Erhebungs-
elemente des Regressionsmodells komplette Angaben geliefert haben, ist ein aussagekrafti-
ger Vergleich der Werte unterhalb des 1. Dezils (d.h. derjenigen 10 Prozent der Werte, die
ausserhalb bzw. unterhalb der Bandbreite liegen) zwischen den einzelnen Unternehmen im
Rahmen der Initialerhebung nur bedingt mdglich.

Beurteilung der Branchenublichkeit

e [14] Unter Einschrankung der unter Punkt [13] gemachten Aussage wurden sowohl bei ei-
ner Analyse der Datensatze ausserhalb der definierten Bandbreite als auch bei den erweiter-
ten Arbeitsbedingungen gemass Erhebungsmodell (Initialversion) keine systematischen Dis-
kriminierungen hinsichtlich des Bruttolohns festgestellt.

e [15] Die Bruttoléhne unterhalb von 36'000.-- Franken (in einem ersten Schritt) sowie unter
50'000.-- Franken (in einem zweiten Schritt) wurden fur alle Anbieterinnen im Detail unter-
sucht. Dabei wurde keine systematische Diskriminierung innerhalb derselben Unternehmung
festgestellt.

Weiteres Vorgehen

e [16] Bei der Konkretisierung der Brancheniblichkeit handelt es sich um die Beschreibung
bzw. Herleitung eines methodischen Ansatzes, wie zukiunftige Beurteilungen vorgenommen
werden kdnnten und nicht bereits um die Festlegung der Branchenublichkeit selbst. Die de-
finitive Festlegung von allgemein verbindlichen Vorgaben soll mit den vorliegenden Ergeb-
nissen sowie der vorgeschlagenen Konkretisierung der Branchenublichkeit weiter diskutiert
werden.

e [17] Aufgrund der gewonnenen Erkenntnisse geht das BAKOM von einem ,Ex-post-Ansatz“
aus, d.h. man wirde erst aufgrund von Hinweisen oder konkreten Beschwerden aktiv. Ein
»EX-ante-Ansatz“ zu praktizieren (d.h. jede Anbieterin wird ohne ,Missbrauchsvermutung*
jahrlich untersucht) wird als nicht verhaltnismassig erachtet. Im Rahmen der vorgesehenen
Folgeaktivitaten nach Abschluss dieses Berichtes soll allerdings geprift werden, ob eine re-
gelmassige (ein- oder zweijahriges Rhythmus) Aktualisierung der Erhebungsdaten im Sinne
einer Gesamtschau zweckmaéssig ware und somit als ,,aktuelle” Beurteilungsgrundlage bei
Verletzung von Art. 6 Abs. 1 Bst. ¢ FMG beigezogen werden kdnnte.
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2. Ausgangslage

2.1 Auftrag

Gemass Fernmeldegesetz (Art. 6 Abs. 1 Bst. ¢ FMG) miussen die konzessionierten Anbieterinnen
von Fernmeldediensten die ,Arbeitsbedingungen der Branche gewéhrleisten“. Im Rahmen seiner
Aufsichtstatigkeit hat das BAKOM zu prufen, ob die Fernmeldedienstanbieterinnen diese Konzes-
sionsbedingung einhalten.

Um fiir diese Uberprifung tber bessere Grundlagen zu verfuigen, hatte das BAKOM bei Prof.
Jean-Fritz Stéckli, Ordinarius fiur Privatrecht an der Universitat Basel ein Gutachten zur Erarbei-
tung entsprechender Grundlagen in Auftrag gegeben.

Die Gewerkschaften Kommunikation und Transfair, als Interessenvertreter von Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer teilten die Folgerungen aus dem Gutachten Stodckli nur teilweise. Die Ge-
werkschaft Kommunikation liess deshalb ein entsprechendes Zusatzgutachten bei Prof. Thomas
Geiser von der Universitat St. Gallen ausarbeiten.

An einer Sitzung am 22. Dezember 2004 unter der Leitung des BAKOM legten die Sozialpartner
auf der Basis der beiden Gutachten Stdckli und Geiser ihre Standpunkte dar. Im Zentrum der
Diskussion standen Fragen nach der Definition der relevanten Branche, den Arbeitsbedingungen,
der Einhaltung derselben hinsichtlich der Erfullung der Konzessionsvoraussetzungen wie auch
der Praxis der Konzessionsbedingungen. Dabei wurde festgestellt, dass betreffend die Definition
der Branche eine weitgehende Einigkeit besteht, betreffend die brancheniblichen Arbeitsbedin-
gungen aber noch Informationen fehlen.

Es wurde deshalb beschlossen, im Rahmen einer Erhebung die aktuellen Arbeitsbedingungen bei
den Fernmeldedienstanbieterinnen zu erfassen. Dabei sollten nicht nur Angaben zum Kerngehalt
eines Arbeitsverhéltnisses (Arbeitszeit, Lohn, Ferienanspruch), sondern auch weitere Daten
(Lohnfortzahlung, Weiterbildungsregelung etc.) erfasst werden.

2.2 Zielsetzungen & Zweck

Die Regelung im Fernmeldegesetzes (Art. 6 Abs. 1 Bst. ¢ FMG) soll insbesondere zur Vermei-
dung von Sozialdumping (d.h. systematische Diskriminierung) fihren und verhindern, dass ein-
zelne Anbieterinnen durch schlechtere Arbeitsbedingungen gegeniber anderen Anbieterinnen
Wettbewerbsvorteile erlangen kénnen (Vermeidung von Missbrauch).

Mit der Erhebung der branchenublichen Arbeitsbedingungen (Initialerhebung 2004) soll die
Grundlage geschaffen werden, um zukinftig die Einhaltung der brancheniblichen Arbeitsbedin-
gungen beurteilen zu kénnen und somit den Zweck der Regelung im Fernmeldegesetz zu erful-
len.

2.3 Vorgehen

Die Erhebung der brancheniblichen Arbeitsbedingungen erfolgte in fiunf Phasen: Projektinitiali-
sierung (1), Konzepterarbeitung (2), Konzeptvernehmlassung (3), Durchfiihrung der Erhebung
(4) und Auswertung sowie Erstellung des Ergebnisberichtes (5).

1 2 3 4 5
Initialisierung Erarbeitung Vernehmlassuk Durchfuhrung Auswertung &
Projekt Konzept Konzept der Erhebung Ergebnisbericht

Abb. 1:  Die einzelnen Vorgehensphasen in der Ubersicht

Im Rahmen der Projektinitialisierung wurde mit dem Projektteam das detaillierte Vorgehen so-
wie der Terminplan festgelegt.
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In der zweiten Phase wurde das Konzept zur Durchfiihrung der Erhebung entwickelt. Dabei wur-
de insbesondere festgelegt, welche Fernmeldedienstanbieterinnen in die Erhebung einbezogen
und welche Erhebungselemente bericksichtigt werden sollen. Zudem wurde festgelegt in wel-
cher Form die Daten von den Anbieterinnen bereitgestellt werden muissen, damit diese moég-
lichst effizient ausgewertet werden kénnen. Das Erhebungskonzept wurde anschliessend mit den
beteiligten Anbieterinnen sowie den Gewerkschaften diskutiert und angepasst. Als Ergebnis die-
ser Phase 3 lag ein genehmigtes Konzept als Basis fir die Durchfihrung der Erhebung vor.

In der Phase 4 wurden die erforderlichen Daten durch die Anbieterinnen in dem dafur vorgese-
henen Excel Formular elektronisch bereitgestellt. Dabei wurde zwischen der Globalerfassung
(Angaben, die fur samtliche Mitarbeitenden im Unternehmen Glltigkeit haben) und der Einzeler-
fassung (Angaben, die fur jeden Mitarbeitenden individuell festgelegt werden) unterschieden
(vgl. Anhang B). Schliesslich wurden die Daten ausgewertet und die Ergebnisse in vorliegendem
Bericht festgehalten.

Das Projekt wurde am 15. Marz 2005 gestartet und endet mit der Fertigstellung dieses Ergeb-
nisberichtes.

2.4 Grundlagen

Die Erhebung der branchentblichen Arbeitsbedingungen (insbesondere die Erarbeitung des Erhe-
bungsmodells sowie die Festlegung des Erhebungsdesigns) basiert auf den folgenden Grundla-
gen:

e Bundesamt flr Statistik, Schweizerische Lohnstrukturerhebung, 2004
e Bundesamt fir Statistik, Schweizerische Arbeitskrafteerhebung, 2004
e Bundesamt flr Statistik, Schweizerische Berufsnomenklatur, 2000

e Europaische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen, Umfrage Uber
die Arbeitsbedingungen, 2000

e Stockli, J.-F., Bericht zur Auslegung des Begriffs ,,Gewahrleistung der Arbeitsbedingungen der
Branche" gemass Art. 6 Abs. 1 lit ¢ des Fernmeldegesetzes, Universitat Basel, 2003

e Geiser, Th., Parli, K., Rechtsgutachten zu Art. 6 Abs. 1 Bst ¢ Fernmeldegesetz, Universitat St.
Gallen, 2004

e Gesamtarbeitsvertrag zwischen Swisscom AG und Gewerkschaft Kommunikation, Transfair,
CASC vom 10. Juli 2000

e Sheldon, G., de Wild, David, Branchenibliche Arbeitsbedingungen in der Fernmeldebranche:
Eine empirische Untersuchung auf der Basis der Schweizer Lohnstrukturerhebung

e Schweizerische Steuerkonferenz, neuer Lohnausweis 2005

e Lohne, ortsubliche Branchenlohne in 7 Schweizer Regionen, Schweizerischer Gewerkschafts-
bund, 2004
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3. Erhebungskonzept

3.1 Beschreibung des Erhebungsmodells

Das Erhebungsmodell bildet die Basis zur Erhebung der brancheniblichen Arbeitsbedingungen bei
den Fernmeldedienstanbieterinnen. Es stellt insbesondere die Abhangigkeiten zwischen den Ar-
beitsbedingungen, der Arbeitsstellen- und Arbeitskraftestruktur sowie den exogenen Faktoren
dar.

Die Unternehmen erbringen ihre Leistungen unter anderem aufgrund der Ausgestaltung einer
bestimmten Anzahl von Arbeitsstellen, die durch spezifische Téatigkeits- und Anforderungsprofile
charakterisiert werden kénnen [1].

Die Arbeitsstellen werden durch Arbeitskrafte besetzt, die wiederum durch eine Vielzahl von Kri-
terien charakterisiert werden kénnen [2].

Die Auspragung der Arbeitsstellen und die Struktur der Arbeitskrafte kénnen von den Unterneh-
men grosstenteils selbst gestaltet und beeinflusst werden (endogene Faktoren).

Sowohl die Arbeitsstellen- als auch die Arbeitskraftestruktur haben einen Einfluss auf die Ausges-
taltung der Arbeitsbedingungen [4].

Die exogenen Faktoren [3] kdnnen vom Unternehmen nicht direkt beeinflusst werden. Dazu ge-
horen u.a. die Verhaltnisse und Entwicklungen innerhalb einer Branche sowie die regionalen Un-
terschiede des Arbeitsmarkts.

Die exogenen Faktoren haben einen wesentlichen Einfluss sowohl auf die Ausgestaltung der en-
dogenen Faktoren [6] als auch auf die Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen [5]. Im Rahmen
der_Initialerhebung wurde der Einfluss der exogenen Faktoren sowie alle anderen kursiv darge-
stellten Elemente und Faktoren nicht weiter analysiert.

Arbeitsbedingungen Endogene Faktoren
Zentrale Elemente
Loh Arbeitsstellenstruktur Arbeitskraftestruktur
e Lohn
. . « Aufgabe / Tatigkeiten * Geschlecht
* Arbeitszeit
) = Berufsgattungen = Nationalitat
* Ferien
« Funktionsstufen e Alter

Erweiterte Elemente

- Anforderungen an die 4P| - Beschaftigungsdauer
 AHV-Bruttolohn 4—“— Tatigkeit g SR

= Beschaftigungsgrad

e Lohnfortzahlung - Anzahl Vollzeit-

= Uberstunden / JAZ /Teilzeitstellen = Zivilstand
= Ferienanspruch - Geografische Lage der = Ausbildung
adi Arbeitsplatze - Berufliche Stellung
= Abgangsentschadigung

* Weiterbildung

* Mindest-, Durch-
schnittslohn 6

= Basislohn + leistungs-

abhangige Komponenten Exogene Faktoren
= Fringe Benefits « Branche / Markt / Konjunkturzyklus / Interdependenzen
Jaz=iahresarbeitszel = Regionaler / nationaler / globaler Arbeitsmarkt
t = Grossunternehmen (> 500 MA) / KMU (0 — 500)

Abb. 2:  Modell zur Erhebung der branchenublichen Arbeitsbedingungen
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3.2 Selektion der Elemente fur die Initialerhebung

Die einzelnen Elemente des Erhebungsmodells wurden grundséatzlich gleich gewichtet. Allerdings
war fur die Initialerhebung eine Auswahl derjenigen Elemente getroffen worden (Kriterium ,sehr
wichtig”), die zwingend enthalten sein sollten. Es handelte sich dabei um Elemente, die nach Ein-
schatzung des BAKOM einen wesentlichen Einfluss auf die Arbeitsbedingungen haben. Die Selek-
tion wurde im Rahmen einer Vernehmlassung bei den Fernmeldedienstanbieterinnen und Ge-
werkschaften bestatigt. Nicht bericksichtigt sind die folgenden Elemente aus dem Erhebungsmo-
dell, die als ,wichtig“ bis ,weniger wichtig“ beurteilt wurden:

Berufsgattungen Nationalitat
Funktionsstufen Zivilstand
Mindest-, Durchschnittslohn Basislohn + leistungsabhangige Komponenten

Tab. 1: Nicht berucksichtigte Elemente fur die Initialerhebung

3.3 Grundgesamtheit

Die Erhebung richtete sich in Anlehnung an die Gutachten St6ckli und Geiser sowohl an konzes-
sionierte als auch meldepflichtige Fernmeldedienstanbieterinnen. Fur die Initialerhebung wurden
die nachfolgenden 18 Unternehmen, die rund 95 Prozent der Vollzeitstellen abdecken, zur Teil-
nahme an der Erhebung eingeladen®:

AT&T Global Network Services Orange Communications SA

BT Switzerland Limited SITA

Cablecom GmbH Smart Telecom SA

Colt Telecom AG Solpa AG

Digicall SA Swisscom AG

Equant Communications SA Switch

Infonet Switzerland Ltd. TDC Switzerland AG

IP Worldcom SA T-Systems Schweiz AG

MCI Communications Switzerland AG Tele2 Telecommunications Services AG

Tab. 2: Liste der zur Erhebung eingeladenen Fernmeldedienstanbieterinnen

3.4 Erhebungsumfang & Erhebungszeitraum

Bei der Erhebung der brancheniblichen Arbeitsbedingungen (Einzelerfassung) handelte es sich
grundsétzlich um eine Vollerhebung sédmtlicher im Unternehmen beschaftigter Personen.

Allerdings wurde die Erhebung auf Wunsch einiger Anbieterinnen (und Zustimmung der Gewerk-
schaften) auf Mitarbeitende ohne Kaderfunktion sowie Mitarbeitende des untersten Kaders ein-
geschrénkt. Die Mitarbeitenden der oberen und obersten Kaderstufen wurden von der Erhebung
explizit ausgeschlossen.

Der Erhebungszeitraum wurde auf das Jahr 2004 mit dem Stichdatum 31. Dezember 2004 fest-
gelegt. Diejenigen Mitarbeitenden, die wahrend dieses Zeitraums in das Unternehmen eingetre-
ten bzw. aus dem Unternehmen ausgeschieden sind, wurden ebenfalls erfasst. Allerdings wur-
den interne Wechsel (d.h. innerhalb derselben Unternehmung) nicht als Austritte bewertet.

Gemass der Fernmeldestatistik 2003 umfasste der Fernmeldemarkt 2003 insgesamt 22'329 Vollzeitstellen.
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4. Auswertungsaspekte

4.1 Grundsatze zur Auswertung der Datensatze

Damit die Qualitat bei der Durchfihrung der Auswertung und bei der Interpretation der Ergeb-
nisse gewahrleistet werden konnte, wurden die folgenden Grundsatze bertcksichtigt:

Ausschluss von Einzeldaten bzw. Datensatzen

Damit Fehlinterpretationen vermieden werden konnten, wurden einzelne Werte bzw. ganze Da-
tensatze bei der Auswertung nicht bericksichtigt. Der Ausschluss erfolgte nach einem zweistufi-
gen Qualitatsprufungsverfahren (vgl. Abschnitt 4.2).

Berechnung des Bruttolohns pro Jahr

Damit der angegebene Bruttolohn zwischen den einzelnen Anbieterinnen verglichen werden
konnte, wurde dieser unter Berucksichtigung des Beschéftigungsgrades und des Eintrittsdatums
auf eine Vollzeitstelle und auf einen Bruttojahreslohn hochgerechnet.

Datensatze von Personen, die im Jahr 2004 ausgetreten sind, konnten fur die Auswertung nicht
berucksichtigt werden. Die Analyse hatte gezeigt, dass die Vergleichbarkeit bei diesen Datensat-
zen aufgrund der Auszahlung von Ferienguthaben, Uberzeitentschadigungen und/oder Austritts-
entschadigungen nicht gewahrleistet ist und die Interpretation der Ergebnisse dadurch ver-
falscht worden waére.

Ausschluss von Extremwerten

Obwohl sich die Erhebung der brancheniblichen Arbeitsbedingungen auf Mitarbeitende ohne
Kaderfunktion und Mitarbeitende in untersten Kaderfunktionen beschrankte, haben einige der
Anbieterinnen die Daten fur sdmtliche Kaderstufen eingereicht.

Damit die Vergleichbarkeit der Angaben zwischen den Anbieterinnen gewdahrleistet werden
konnte, wurden deshalb die Datensatze der Mitarbeitenden mit héherer Kaderfunktion in der
Auswertung nicht bertcksichtigt.

Da die einzelnen Kaderstufen in Abhéangigkeit der Grésse der Unternehmung unterschiedlich
definiert werden, wurde die Abgrenzung der Datenséatze anhand des Bruttolohns pro Jahr vorge-
nommen. Diejenigen Bruttoldhne pro Jahr, deren Wert weniger als 2'000.-- Franken bzw. mehr
als 200'000.-- Franken betrug, wurden fur die Auswertung nicht berucksichtigt.

Der untere Grenzwert wurde in Anlehnung an den minimalen AHV-pflichtigen Lohn festgelegt.
Bei den Angaben kleiner als 2'000.-- Franken handelte es sich geméass Angaben der Anbieterin-
nen um Korrekturbuchungen. Der Maximalwert wurde auf Basis derjenigen Anbieterinnen fest-
gelegt, welche sich auf Angaben der Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion und Mitarbeitende in
unterster Kaderfunktion beschrénkten. Der maximale Bruttolohn pro Jahr uUberstieg bei diesen
Anbieterinnen die Grenze von 200'000.-- Franken nicht.

Berechnung von Medianwerten

Aufgrund der Existenz von Extremwerten innerhalb der Datenbasis wurde bei Auswertung des
Bruttolohns pro Jahr auf die Berechnung von Mittelwerten verzichtet. Damit die Extremwerte die
Interpretation der Ergebnisse nicht zu stark beeinflussen, wurde deshalb der Medianwert und
verschiedene Quantile als statistische Messgrosse berechnet. Der Median entspricht demjenigen
Wert, bei dem jeweils 50 Prozent der Datenséatze einen héheren bzw. tieferen Wert aufweisen.?

Eine detaillierte Beschreibung des Begriffs Median ist auch unter dem folgenden Link zu finden: BFS - Definitionen:
http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/einkommen_und_lebensqualitaet/definitionen.html
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4.2 Verfahren zur Sicherstellung der Datenqualitat

Die Qualitatsprufung wurde fur alle gelieferten Datensétze in einem zweistufigen Verfahren
durchgefuhrt:

Manuelle Qualitatspriufung

Im Rahmen der manuellen Qualitatsprifung wurden die Daten auf offensichtliche Qualitdtsman-
gel Gberpruft. Dabei wurde insbesondere uberprift, ob die Angaben mit den Formatvorgaben
bzw. den Ubrigen Vorgaben der Erhebung Ubereinstimmten. Falls dies nicht der Fall war, wurden
die Datensétze oder einzelne Angaben korrigiert (sofern mdglich). Andernfalls wurden die feh-
lerhaften Angaben geldscht (d.h. wurden fur die Auswertung nicht beritcksichtigt).

Systematische Qualitatspriufung anhand von Standardtests

Die Daten der Einzelerfassung wurden anschliessend in_einer Access-Datenbank systematisch
anhand einzelner Standardtests uberprift. Diejenigen Datensatze, welche die Prifungen nicht
bestanden hatten, wurden fur die Auswertung ausgeschlossen.

4.3 Datenbasis fir die Einzelerhebung

Die Bestimmung der branchenublichen Arbeitsbedingungen basiert auf den Angaben von 15
Fernmeldedienstanbieterinnen. Dies entspricht einer Ricklaufquote von 83 Prozent (15 von 18
Anbieterinnen). Die Firmen AT&T Global Network Services und SITA als nur meldepflichtige An-
bieterinnen hatten auf eine Teilnahme verzichtet. Die Inputdaten der Firma Digicall SA wurden
erst am 16. November 2005 eingereicht und konnten deshalb nicht mehr bericksichtigt werden.

Insgesamt hatten die Anbieterinnen im Rahmen der Einzelerfassung 19’325 Datensétze fur das
Jahr 2004 geliefert. Davon konnten nach Durchfiihrung der Qualitatsprifung 19’105 Datensatze
far die Auswertung verwendet werden.

Anzahl Datensatze

Total Originaldaten 19'325
Ausschluss nach manueller Qualitatsprifung 43
Ausschluss nach systematischer Qualitatspriufung 117
Total Datensatze fur die Auswertung /7 Analyse 19'105

Tab. 3:  Datenbasis fur die Auswertung gesamt
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Innerhalb der einzelnen Datensatze konnten teilweise aufgrund fehlender Angaben oder nicht
bestandener Priftests einzelne Daten nicht fur die Auswertung beriicksichtigt werden. Insbeson-
dere bei der Grund- bzw. Zusatzausbildung konnten viele der Anbieterinnen keine konkreten
Angaben machen.

Trotzdem ist die Datenbasis ausreichend, um stabile und statistisch relevante Aussagen machen
zu konnen. Die nachfolgende Abbildung zeigt im Uberblick die Anzahl der in der Auswertung
berucksichtigen bzw. ausgeschlossenen Daten nach Erhebungselement.

1 Ausgeschlossene Datensétze
B Berucksichtigte Datensétze

Zusatzausbildung

Grundausbildung | 3468 (18.2 %)
Aufgabe / Tatigkeit 2467 (12.9%)
Anforderungen an Tatigkeit 2465 (12.9 %)
Bruttolohn pro Jahr 2142 (11.2 %)
% g Beschaftigungsgrad 406 (2.1 %)
E) é Wohnort 239 (1.3 %)
u‘é, % Berufliche Stellung ‘ 48 (0.3 %)
_§ ,_,EJ Ubrige Entschadigung ‘ 47 (0.2%)
% g Eintrittsdatum  — | GD)

Spesenentschadigung 9(0%)
Arbeitsort 3(0%)

Alter QLY

Geschlecht 0(0%)

Austrittsdatum 2004 0(0%)

[ T T T
0 5000 10000 15000

Anzahl Datensatze

Abb. 3:  Anzahl der bericksichtigen bzw. ausgeschlossenen Datensétze fur die Auswertung pro Erhebungselement
in der Ubersicht
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5. Strukturmerkmale der Fernmeldedienstanbieterinnen

5.1 Ein- und Austritte im Jahr 2004

Anhand der gelieferten Daten traten im Jahr 2004 insgesamt 2'112 Personen in ein Anstellungs-
verhéaltnis bei einer der Fernmeldedienstanbieterinnen ein (dies entspricht 11.1 Prozent der aus-
gewerteten Datenséatzen). Im gleichen Zeitraum traten 1'773 Personen (dies entspricht 9.3 Pro-
zent der ausgewerteten Datenséatze) aus.

Anhand der Angaben der Fernmeldedienstanbieterinnen resultiert fir die Mitarbeiterkategorie
unterstes Kader und Mitarbeitende ohne Kaderfunktion ein leicht positiver Saldo. Insgesamt sind
im gleichen Zeitraum rund 339 Personen mehr in die vorliegend beobachteten Unternehmen der
Fernmeldedienstanbieterinnen ein- als ausgetreten.

5.2 Struktur nach Geschlecht

Der Frauenanteil bei den befragten Fernmeldedienstanbieterinnen betrégt insgesamt 37.7 Pro-
zent. Derjenige der Manner betragt 62.3 Prozent. Insgesamt ist der Frauenanteil bei rund 73
Prozent der Unternehmen in der Stichprobe unterdurchschnittlich. Der Anteil der einzelnen Ge-
schlechter teilt sich bei den einzelnen Fernmeldedienstanbieterinnen wie folgt auf:

1 Frau
I Mann

Prozent

80
60 |
20 | |
1 7.4
I

0 I \ \ \ T T
Fernmeldedienstanbieterinnen

Abb. 4:  Struktur der Mitarbeitenden nach Geschlecht je Fernmeldedienstanbieterin
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Anhand der Analyse der Mitarbeitenden nach Altersgruppe kann festgestellt werden, dass die
weiblichen Mitarbeitenden eine jungere Altersstruktur aufweisen als ihre ménnlichen Kollegen.
Insbesondere ist der Anteil der Frauen in der Alterskategorie kleiner als 40 Jahre im Vergleich zu
den méannlichen Mitarbeitenden wesentlich grésser.

Das Durchschnittsalter bei Frauen, die bei den Fernmeldedienstanbietern arbeiten, betragt 35.3
Jahre. Dasjenige der Manner betragt 37.8 Jahre.

Zwischen den einzelnen Anbieterinnen gibt es erhebliche Unterschiede in der Altersstruktur. Bei
dem Anbieter mit der jingsten Alterststruktur liegt das Durchschnittsalter bei 29 Jahren gegen-
Uber 39 Jahren bei dem Anbieter mit der &ltesten Altersstruktur.

Innerhalb desselben Unternehmens gibt es zwischen weiblichen und mannlichen Mitarbeitenden
keine wesentlichen Unterschiede hinsichtlich des Durchschnittsalters.

T Frau
407 pmmEm Mann
37.4 357
32

30
g |
5 22.3
N
o
S
o 20

10

0.4 0.3 0 0
0 ’ ! T
<20 20-29 30-39 40-49 50-65 >65

Alter nach Kategorien

Abb. 5:  Anteil der Mitarbeitenden nach Alterskategorie und Geschlecht

Der Vergleich des Beschaftigungsgrades nach Geschlecht zeigt auf, dass knapp ein Drittel der
weiblichen Beschaftigen (31.7 Prozent) Teilzeit arbeiten (d.h. der Beschéftigungsgrad betragt
weniger als 90 Prozent). Bei den Mannern betragt dieser Anteil lediglich 6.7 Prozent.

Die geschlechtsspezifische Betrachtung der Ausbildungsstruktur bei den Fernmeldedienstanbie-
terinnen lasst erkennen, dass der Anteil der Mitarbeitenden mit hdéherer Ausbildung (d.h. Uni-
versitat/Fachhochschule) bei den Mannern wesentlich héher (20.6 Prozent) als bei den Frauen
(3.9 Prozent) ist.

Knapp zwei Drittel der weiblichen Mitarbeitenden bei den Fernmeldedienstanbieterinnen haben
eine Berufslehre abgeschlossen (65.2 Prozent). Bei den Mannern sind dies lediglich 36.7 Pro-
zent.

Erstaunlich ist der hohe Anteil der mannlichen Mitarbeitenden mit einer hdheren Berufsausbil-
dung (d.h. Berufslehre mit zusétzlicher Ausbildung, meist mit eidgenéssischer Prifung) von 38.4
Prozent.
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Zwischen den Anbieterinnen gibt es hinsichtlich der Ausbildungsstruktur der Mitarbeitenden er-
hebliche Unterschiede: Eine Anbieterin beschéaftigt Uber 76 Prozent ménnliche Mitarbeitende mit
einem Hochschulabschluss.

Drei der Anbieterinnen weisen bei mannlichen Mitarbeitenden mit héherer Ausbildung im Ver-
gleich zum ubrigen Ausbildungsprofil im Unternehmen den hochsten Anteil aus.

Vier der Anbieterinnen weisen bei mannlichen Mitarbeitenden mit einer abgeschlossenen Berufs-
lehre im Vergleich zum tbrigen Ausbildungsprofil im Unternehmen den hdchsten Anteil aus.

Zwei der Anbieterinnen weisen bei mannlichen Mitarbeitenden mit Matura im Vergleich zum tb-
rigen Ausbildungsprofil im Unternehmen den hdchsten Anteil aus. Jedoch nur eine Anbieterin
verfugt im Vergleich zum weiblichen Ausbildungsprofil im Unternehmen uber den hdéchsten An-
teil von Mitarbeiterinnen mit einer Matura.

Bei neun Anbieterinnen ist der Anteil der weiblichen Mitarbeiterinnen mit einer abgeschlossenen
Berufslehre im Vergleich zum Ausbildungsprofil im Unternehmen am héchsten.

1 Frau 65.2
B Mann
60
E 40 38.4
T} 36.7
N
o
[
o
20
15.3
0.7 1 1.9 1.3 1.5
0 ,4.:F_
Andere Lehre- Lehre+ Matura HBA Uni/FH

Grundausbildung
Abb. 6:  Anteil der Mitarbeitenden nach Ausbildung und Geschlecht

Legende: Lehre- = Ausbildung ohne Lehrabschluss, Lehre+ = abgeschlossene Berufslehre,
HBA = hodhere Berufsausbildung, Uni/FH = Universitat/Fachhochschule

Die meisten der weiblichen Mitarbeitenden in der Fernmeldedienstbranche (55.1 Prozent) wer-
den im Kundendienst (Service) und im Verkauf oder in unterstitzenden Aufgaben (18.1 Prozent)
eingesetzt. Der Anteil der Frauen, die in diesen Aufgabenbereichen tatig sind, ist im Vergleich zu
demjenigen der Manner wesentlich héher. Auch die Personalaufgaben werden mit hdéherer
Wahrscheinlichkeit von Frauen als von Mannern ausgefuhrt. Insgesamt sind 4.2 Prozent aller
weiblichen Mitarbeitenden in diesem Aufgabenbereich tatig. Bei den mannlichen Mitarbeitenden
sind dies lediglich 1.4 Prozent.
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Bei den haufigsten Bereichen, in denen Manner eingesetzt werden, handelt es sich vorwiegend
um technische Aufgabengebiete, wie Produktion (Montage, Feinabstimmung, Test, Instandhal-
tung, Betreuung von Systemen), Informatik und Forschung & Entwicklung. Allerdings ist ein
wesentlicher Anteil der mannlichen Mitarbeitenden der Fernmeldedienstanbieterinnen (22.7 Pro-
zent) im Aufgabenbereich Kundendienst (Service) und im Verkauf tétig. Immerhin noch 12.2
Prozent aller mé&nnlichen Mitarbeitenden sind in unterstitzenden Aufgabenbereichen tatig.

Insgesamt arbeiten die meisten Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion bzw. Mitarbeitende in un-
terster Kaderfunktion in den Aufgabenbereichen Kundendienst und Verkauf (35 Prozent), Pro-
duktion (26.3 Prozent) sowie in unterstitzenden Aufgabenbereichen wie Controlling oder Stabs-
dienste (14. Prozent).

Uber die Halfte der Teilzeit beschaftigten Personen sind im Aufgabenbereich Kundendienst &
Verkauf (53.1 Prozent) tatig.

Die Verteilung der Mitarbeitenden auf die einzelnen Aufgabengebiete zwischen den einzelnen
Anbieterinnen ist unterschiedlich. Grundsatzlich kann anhand der Angaben jedoch festgestellt
werden, dass diejenigen Anbieterinnen mit einem hohen Anteil an Mitarbeitenden mit einem
Hochschulabschluss oder héherer Ausbildung mehr Personen in technisch anspruchsvollen Auf-
gabengebieten (Informatik und Produktion/Operationen) beschaftigen.

T Frau
1 I Mann

55.1

40

Prozent

18.1

0.3 0.3 0.1 0.2 01 0
1 \
InLog ProdOp MaVe OutLog KuDi Bescha F&E Pers 1k UAufg Andere
Aufgabe

Abb. 7:  Anteil der Mitarbeitenden nach Aufgabenbereich und Geschlecht

Legende: Bescha = Beschaffung, F&E = Forschung & Entwicklung, Ik = Informatik, InLog = Eingangslogistik,
KuDi = Kundendienst/Service/Verkauf, MaVe = Marketing/Vertrieb, OutLog = Ausgangslogistik,
Pers = Personal, ProdOp = Produktion/Operationen, UAufg = unterstitzende Aufgaben (Controlling, Stab)

Aufgrund der Alters- und der Ausbildungsstruktur sowie der Aufgabenverteilung ist der héhere
Anteil der ménnlichen Mitarbeitenden in untersten Kaderfunktionen bei den befragten Fernmel-

dedienstanbieterinnen nicht erstaunlich. Dieser betragt bei den mannlichen Mitarbeitenden 4.3
Prozent und bei weiblichen Mitarbeitenden 1.5 Prozent.
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Der Anteil derjenigen Mitarbeitenden die hdchst anspruchsvolle Aufgaben zu erledigen haben,
entspricht ungefahr dem Anteil der Mitarbeitenden in unterster Kaderfunktion. Bei den mannli-
chen Mitarbeitenden betragt dieser Anteil 4.9 Prozent und bei den weiblichen Mitarbeitenden 1.4

Prozent.

Ansonsten féllt bei Betrachtung der Anforderungen an die Aufgabe auf, dass bei Uber der Hélfte
der mannlichen Mitarbeitenden (53.9 Prozent) der Einsatz der Berufs- und Fachkenntnisse ver-
langt wird. Bei den Frauen wird dies bei 41.9 Prozent samtlicher weiblicher Mitarbeitenden ge-
fordert.

Einfache und sich wiederholende Arbeiten werden dagegen von der Mehrheit der weiblichen Mit-
arbeitenden (52 Prozent) ausgeflhrt. Bei den Mannern betragt dieser Anteil 19.7 Prozent.

5.3 Struktur nach Alter

Das Durchschnittsalter bei sdmtlichen Fernmeldedienstanbietern betragt 36.9 Jahre (Median =
36 Jahre) Zwischen den einzelnen Anbieterinnen gibt es allerdings gréssere Unterschiede. Das
tiefste Durchschnittsalter betragt 28.8 Jahre, das hoéchste Durchschnittsalter 39.7 Jahre.
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Abb. 8: Verteilung der Mitarbeitenden nach Alter
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Anhand der Altersstruktur der Mitarbeitenden nach Fernmeldedienstanbieterin kann festgestellt
werden, dass sich bei einer Mehrheit der Unternehmen die meisten Mitarbeitenden in der Alters-
kategorie von 20 bis 40 Jahren befinden. Im Weiteren werden die erheblichen Unterschiede hin-
sichtlich der Altersstruktur zwischen den einzelnen Anbieterinnen deutlich:
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Abb. 9:  Altersstruktur der Mitarbeitenden nach Fernmeldedienstanbieterin

Die meisten Mitarbeitenden (50 Prozent) ohne Kaderfunktion sind zwischen 29 und 44 Jahre
bzw. in unterster Kaderfunktion zwischen 32 und 43 Jahre alt.

Nach Uberschreiten des Alters von 40 Jahren nimmt der Anteil der Beschéftigten stark ab. Es
kann vermutet werden, dass der Anteil der weiblichen Mitarbeitenden aufgrund von Familien-
verpflichtungen zuriickgeht (Anteil Wiedereinsteigerinnen kompensiert ,,Aussteigerinnen* nicht)
oder dass ein Teil der Mitarbeitenden in der Hierarchie aufsteigt oder das Unternehmen verlasst.
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Bei der Interpretation der Ergebnisse gilt es weiter zu beachten, dass die berufliche Stellung in
Abhangigkeit zur Unternehmensgrosse eine unterschiedliche Bedeutung hat. Dies zeigt sich auch
darin, dass bei einer Anbieterin der Anteil der Mitarbeitenden in unterster Kaderfunktion lediglich
0.5 Prozent betragt, wadhrenddem bei einer anderen Anbieterin Uber 33 Prozent der Mitarbeiten-
den eine unterste Kaderfunktion aufweisen (vgl. 5.7).
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Abb. 10: Anteil der Mitarbeitenden in unterster Kaderfunktion und ohne Kaderfkt. nach Alter
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5.4 Struktur nach Grundausbildung und Zusatzausbildung

Die Mehrheit derjenigen Mitarbeitenden, die eine unterste Kaderfunktion wahrnehmen, haben
entweder eine Berufslehre abgeschlossen (39 Prozent) oder einen Abschluss an einer Universitat
oder einer Fachhochschule gemacht (31.6 Prozent).

Bei den Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion hat die Mehrheit der Arbeitskrafte entweder eine
Berufslehre (48 Prozent) oder eine héhere Berufsausbildung (28.9 Prozent) abgeschlossen. Nur
13.7 Prozent der Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion haben einen Abschluss einer Universitat
oder einer Fachhochschule.
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Abb. 11: Anteil der Mitarbeitenden nach beruflicher Stellung und Grundausbildung

Anhand der Analyse der einzelnen Aufgabenbereiche nach der Grundausbildung der Mitarbeiten-
den lassen sich die folgenden Feststellungen ableiten:

e In der Eingangslogistik (46.8 Prozent), im Kundendienst/Verkauf (63 Prozent) und bei un-
terstutzenden Aufgaben (47.1 Prozent) werden vorwiegend Personen mit einer abgeschlos-
senen Berufslehre beschaftigt;

e Samtliche Mitarbeitenden, die in der Ausgangslogistik tatig sind, haben eine Berufslehre
abgeschlossen;

e Uber die Halfte der Mitarbeitenden, die im Marketing und Vertrieb (50.7 Prozent), Personal
(57.8 Prozent) und in der Informatik (53.7 Prozent) beschéaftigt sind, haben eine héhere Be-
rufsbildung abgeschlossen;

e Diejenigen Mitarbeitenden mit einem Abschluss einer Universitat oder Fachhochschule wer-
den vorwiegend in der Beschaffung (50 Prozent) sowie in der Forschung und Entwicklung
(51.1 Prozent) eingesetzt;

e Mitarbeitende ohne beruflichen Abschluss werden vorwiegend mit Reinigungsaufgaben oder
Arbeiten in der Spedition betraut (80 Prozent).
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Universitat / Hohere Abgeschlossene Schule ohne
Aufgabenbereich Fachhochschule Berufsausbildung Matura Berufslehre Berufsabschluss Andere
Eingangslogistik 6.3% 25.3% 2.5% 46.8% 19.0% 0.0%
Produktion / Operationen 6.9% 42.8% 0.1% 49.0% 1.1% 0.1%
Marketing / Vertrieb 23.8% 50.7% 1.2% 22.8% 0.4% 1.1%
Ausgangslogistik 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0%
Service / Verkauf / Shop 2.8% 10.8% 0.4% 62.9% 22.9% 0.2%
Beschaffung 50.0% 16.7% 0.0% 33.3% 0.0% 0.0%
Forschung & Entwicklung 51.1% 37.4% 1.4% 6.1% 1.4% 2.5%
Personal 16.5% 57.8% 0.6% 25.1% 0.0% 0.0%
Informatik 30.3% 53.7% 0.3% 14.9% 0.2% 0.6%
Unterstitzende Aufgaben 19.5% 31.2% 0.3% 47.1% 1.9% 0.1%
Andere 0.0% 0.0% 0.0% 20.0% 80.0% 0.0%
Alle Aufgabenbereiche 12.3% 32.7% 0.4% 46.2% 8.1% 0.3%

Tab. 4:  Aufgabenbereich nach Grundausbildung

Aufgrund der Analyse der einzelnen Aufgabenbereiche und der Grundausbildung der Mitarbeiten-
den erstaunt es nicht, dass Arbeiten, die anspruchsvoll sind bzw. selbstédndiges, qualifiziertes
Arbeiten erfordern, vorwiegend durch Mitarbeitende mit einem Abschluss einer Universitat/Fach-
hochschule (59.3 Prozent bzw. 87 Prozent) oder einer héheren Berufsausbildung (25.9 Prozent
bzw. 4.7 Prozent) ausgelbt werden.

Bei Arbeiten, die den Einsatz der Berufskenntnisse erfordern, werden entweder Mitarbeitende mit
einer hoéheren Berufsausbildung (55.5 Prozent) oder einer abgeschlossenen Berufslehre (43.8
Prozent) eingesetzt.

Bei einfachen, sich wiederholenden Arbeiten scheint grundséatzlich eine abgeschlossene Berufsleh-
re erforderlich (71.2 Prozent) zu sein. Immerhin 28.3 Prozent der Mitarbeitenden, die Aufgaben
mit dem entsprechenden Anforderungsprofil ausfihren, verfigen jedoch Uber keine abgeschlos-
sene Berufslehre.

Aufgrund der grossen Anzahl von Fernmeldedienstanbieterinnen, die keine Angaben Uber allfalli-
ge Zusatzausbildungen der Mitarbeitenden machen konnten (8 von 15), sind die Ergebnisse die-
ser Auswertungen mit Vorsicht zu interpretieren (vgl. Abschnitt 4.3 bzw. Abb. 3):

Rund jeder funfte Mitarbeitende (gemass den Angaben von 7 der 15 FDA'’s), der in der Fernmel-
dedienstbranche arbeitet, verfugt tGiber eine abgeschlossene Zusatzausbildung.
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5.5 Struktur nach Beschaftigungsgrad

Die meisten Mitarbeitenden (83.9 Prozent), die in der Fernmeldedienstbranche téatig sind, arbei-
ten Vollzeit. Die Verteilung der Mitarbeitenden nach Beschéaftigungsgrad stellt sich fur samtliche
Anbieterinnen wie folgt dar:
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Abb. 12: Verteilung der Mitarbeitenden nach Beschéftigungsgrad

Die Struktur des Beschaftigungsgrades der einzelnen Anbieterinnen ist unterschiedlich. Eine An-
bieterin beschéaftigt nach eigenen Angaben rund die Héalfte der Mitarbeitenden im Teilzeit-
Pensum. Im Gegensatz dazu beschéftigen zwei Anbieterinnen ausschliesslich Vollzeit-Mitar-
beitende (vgl. nachfolgende Grafik).
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Abb. 13: Struktur der Mitarbeitenden nach Beschéaftigungsgrad pro Fernmeldedienstanbieterin

Aufgrund der detaillierten Analyse des Beschéftigungsgrades kdnnen die folgenden Feststellun-
gen gemacht werden:

Der Beschéftigungsgrad bei weiblichen Angestellten nimmt mit zunehmendem Alter ab. Bei
den Mannern sind keine wesentlichen Schwankungen des Beschaftigungsgrads in Abhangig-
keit des Alters festzustellen.

Bei Mitarbeitenden mit héherer Ausbildung (d.h. Universitat/Fachhochschule oder héherer
Berufsbildung), ist der Beschéaftigungsgrad grdsser als bei Mitarbeitenden, die keine ent-
sprechende Ausbildung vorweisen kdnnen.

In Aufgabenbereichen mit hohem Frauenanteil ist der Anteil der Teilzeit-Beschéaftigten hdoher
als in anderen Aufgaben (vgl. 5.2). Der héchste Anteil an Teilzeit-Mitarbeitenden weist da-
her der Aufgabenbereich Kundendienst/Verkauf aus (53.1 Prozent der Teilzeit Mitarbeiten-
den sind in diesem Aufgabenbereich tatig). In den Aufgabenbereichen Eingangs- und Aus-
gangslogistik sowie Beschaffung ist der Anteil der Teilzeit-Mitarbeitenden praktisch gleich
Null.
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5.6 Struktur nach Beschéaftigungsdauer

Die durchschnittliche Beschéaftigungsdauer der Mitarbeitenden bei Fernmeldedienstanbieterinnen
betragt rund 8 Jahre. Allerdings ist die Streuung zwischen den Anbieterinnen aufgrund der un-
terschiedlichen Dauer der Marktprasenz gross (min. Beschéaftigungsdauer 1.1 Jahre, max. 10.3
Jahre). Der Medianwert der Beschaftigungsdauer betragt 4 Jahre.

Die Beschaftigungsdauer ist abhdngig vom Alter des Mitarbeitenden. Anhand der nachfolgenden
Abbildung ist die positive Korrelation zwischen der Beschaftigungsdauer und dem Alter des Mit-
arbeitenden ersichtlich: Je héher das Alter eines Mitarbeitenden bei einer Fernmeldedienstanbie-
terin, desto langer ist seine Beschéftigungsdauer bei derselben Anbieterin. Es wird vermutet,
dass die Bereitschaft bzw. die Mdglichkeit den Arbeitgeber zu wechseln, mit zunehmendem Alter
abnimmt.
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Abb. 14: Abhangigkeit der Beschaftigungsdauer und des Alters der Beschaftigten

Zwischen der Beschaftigungsdauer und der Grundausbildung der Mitarbeitenden lasst sich keine
Abhé&ngigkeit erkennen. Im Weiteren ist der Medianwert der Beschaftigungsdauer sowohl bei
Mitarbeitenden mit unterster Kaderfunktion als auch bei Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion
identisch (4 Jahre). Bei Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion betragt die minimale Beschafti-
gungsdauer 2 Jahre, die maximale Beschaftigungsdauer 10.3 Jahre. Bei Mitarbeitenden mit Ka-
derfunktion betragt die minimale Beschéaftigungsdauer 2 Jahre, die maximale Beschéaftigungs-
dauer 9.9 Jahre.

Anhand der Medianwerte der Beschéftigungsdauer nach Aufgabenbereich lassen sich mit Aus-
nahme des Aufgabenbereichs Produktion keine wesentlichen Unterschiede erkennen. Der Medi-
anwert der Beschéaftigungsdauer liegt bei allen Aufgabenbereichen zwischen 3 und 15 Jahren.
Der Aufgabenbereich Produktion weist einen wesentlich héheren Medianwert aus (15 Jahre). Als
Erklarung fur die langere Beschaftigungsdauer sind die folgenden Grinde denkbar:
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Der Aufgabenbereich gehoért zu den Kernkompetenzen einer Anbieterin und ist daher von
Reorganisationen mit personellen Abgéngen (und damit einer Reduktion der durchschnittli-
chen Beschéaftigungsdauer) bisher nicht in demselben Ausmass wie andere Aufgabenberei-
che betroffen gewesen;

Bei den Arbeiten der Produktion handelt es sich um spezialisierte Aufgaben. Das Angebot an
Stellen, welche das Fahigkeitsprofil eines Mitarbeitenden aus der Produktion verlangen, ist
daher beschrankt;

Diejenigen Mitarbeitenden, die in Aufgabenbereichen mit spezialisierten Anforderungen
(Einsatz der Berufskenntnisse: Medianwert = 7 Jahre) tatig sind, bleiben tendenziell langer
beim selben Unternehmen als Mitarbeitende in anderen Aufgabenbereichen (einfache Arbei-
ten: Medianwert = 4 Jahre).
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Abb. 15: Beschaftigungsdauer nach Aufgabe

Legende: Bescha = Beschaffung, F&E = Forschung & Entwicklung, Ik = Informatik, InLog = Eingangslogistik,

KuDi = Kundendienst/Service/Verkauf, MaVe = Marketing/Vertrieb, OutLog = Ausgangslogistik,
Pers = Personal, ProdOp = Produktion/Operationen, UAufg = unterstitzende Aufgaben (Controlling, Stab)
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5.7 Struktur nach beruflicher Stellung

Anhand der ausgewerteten Daten der Fernmeldedienstanbieterinnen betrégt der Anteil der Mit-
arbeitenden mit unterster Kaderfunktion insgesamt 3.3 Prozent (Mann 4.3 bzw. Frau 1.5 Pro-
zent).

Zwischen den einzelnen Fernmeldedienstanbieterinnen sind diesbeziiglich erhebliche Unterschie-
de festzustellen:
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Abb. 16: Anteil der Mitarbeitenden in unterster Kaderfunktion nach Fernmeldedienstanbieterin

Im Gegensatz zu Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion ist der Anteil der Mitarbeitenden mit Ka-
derfunktion, die hdchst anspruchsvolle, schwierige Aufgaben ausfiihren, wesentlich hdher.
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5.8 Struktur nach Aufgabe/Tatigkeit

Die Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion bzw. in unterster Kaderfunktion werden bei den Fern-
meldedienstanbieterinnen gemass nachfolgender Abbildung in den einzelnen Aufgabenbereichen
eingesetzt.

Es fallt auf, dass im Aufgabenbereich Beschaffung das Verhdaltnis Kader/Nicht-Kader 1/3 zu 2/3
betragt. Es kann vermutet werden, dass bei der Beschaffung relativ kleine Gruppen relativ gros-
se Verantwortung tragen und deshalb rasch dabei ein Kaderstatus resultiert.
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Abb. 17: Anteil der Mitarbeitenden mit unterster Kaderfunktion bzw. ohne Kaderfunktion nach Aufgabenbereich

Legende: Bescha = Beschaffung, F&E = Forschung & Entwicklung, Ik = Informatik, InLog = Eingangslogistik,
KuDi = Kundendienst/Service/Verkauf, MaVe = Marketing/Vertrieb, OutLog = Ausgangslogistik,
Pers = Personal, ProdOp = Produktion/Operationen, UAufg = unterstitzende Aufgaben (Controlling, Stab)
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5.9 Struktur nach Anforderungen an die Aufgabe

Die Verteilung der Mitarbeitenden je nach den Anforderungen der Stelle in den verschiedenen
Aufgabenbereichen wird in der folgenden Abbildung dargestellt. Die Mitarbeitenden mit den
hdchst anspruchsvollen, schwierigsten Aufgaben arbeiten mehrheitlich in den Aufgabenberei-
chen Forschung und Entwicklung oder Beschaffung. Diejenigen mit den einfachsten, repetitiven
Arbeiten sind vor allem in den Aufgabenbereichen Eingangs- und Ausgangslogistik sowie Kun-
dendienst/Service/Verkauf zu finden.
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Abb. 18: Anforderungen an die einzelnen Aufgabenbereiche

Legende: EinfArb = einfache Arbeiten, BerKennt = Einsatz beruflicher Kenntnisse,
QualiA = qualifzierte Aufgabe, H6Ansp = Aufgabe mit hdchsten Ansprichen

Bescha = Beschaffung, F&E = Forschung & Entwicklung, Ik = Informatik, InLog = Eingangslogistik,
KuDi = Kundendienst/Service/Verkauf, MaVe = Marketing/Vertrieb, OutLog = Ausgangslogistik,
Pers = Personal, ProdOp = Produktion/Operationen, UAufg = unterstiitzende Aufgaben (Controlling, Stab)
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Zwischen den einzelnen Fernmeldedienstanbieterinnen gibt es hinsichtlich der Struktur der An-
forderungen an die Aufgabebereiche erhebliche Unterschiede.

[ HoAnsp
I QualiA
[ BerKennt
[ EinfArb

80

60

Prozent

40

Fernmeldedienstanbieterinnen

Abb. 19: Struktur der Anforderungen an die einzelnen Aufgabenbereiche pro Fernmeldedienstanbieterin

Legende: EinfArb = einfache Arbeiten, BerKennt = Einsatz beruflicher Kenntnisse, QualiA = qualifzierte Aufgabe,
HO6Ansp = Aufgabe mit hochsten Ansprichen
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5.10 Struktur nach Wohn- und Arbeitsort

Die Mitarbeitenden der Fernmeldedienstanbieterinnen sind in den Hauptsiedlungsgebieten ent-
lang der Verkehrsachsen in der ganzen Schweiz wohnhaft. Es bestatigt sich die Annahme, dass
in den Bergkantonen (u.a. Wallis, Tessin, Graubliinden, Uri, Schwyz, Glarus, Ob-/Nidwalden) die
Siedlungsdichte von Mitarbeitenden wesentlich tiefer als in Kantonen des Mittellands bzw. in
Kantonen mit grosseren Zentren (u.a. Zurich, Bern, Basel, Vaud, Solothurn) ist.

Der Anteil an Mitarbeiter/innen, die ihren Wohnort ausserhalb der Schweiz haben, betragt 210
Personen, was 1.1% der gesamten auswertbaren Datensatze entspricht. Die Nationalitdt der
Mitarbeitenden wurde bei der Initialerhebung nicht erfasst.

Abb. 20: Wohnorte (19105 Personen) der Mitarbeitenden der Fernmeldedienstanbieterinnen nach politischer Gemeinde
(ein Punkt entspricht einer oder mehrerer Personen in derselben Gemeinde)
Quelle: Amtliches Gemeindeverzeichnis der Schweiz/BFS; GG25 © Bundesamt flir Landestopographie

Grossregionen: Zentralschweiz (UR, LU, OW, NW, ZG), Zurich, Ostschweiz (SH, Al, AR, TG, GL, GR), Nordwestschweiz
(AG, BS, BL), Tessin, Espace Mittelland (BE, FR, JU, NE, SO), Region Lémanique (VD, GE, VS)

Die durchschnittliche Fahrzeit der Mitarbeitenden der Fernmeldedienstanbieterinnen wird auf
ungefahr 25 Minuten vom Wohn- zum Arbeitsort geschatzt (bei 50 km/h). Dies entspricht einer
durchschnittlichen Distanz vom Wohn- zum Arbeitsort von ca. 20 Kilometer.®

Die Fahrzeit wird anhand der errechneten Luftdistanz zwischen dem Wohn- und Arbeitsort geschéatzt (als Ausgangs-
punkt dient der Kirchturm in der entsprechenden Gemeinde. Es wird angenommen, dass sich der effektive Arbeits-
weg aus der Luftdistanz plus eines Zuschlags von 25 Prozent schatzen lasst. Bei einer durchschnittlichen Geschwin-
digkeit von 50 Kilometer pro Stunde lasst sich die durchschnittliche Fahrzeit fir den Arbeitsweg berechnen. Die Basis
zur Berechnung des Arbeitsweges basiert auf 18'831 Datensatzen (274 Datensatze sind aufgrund fehlender geogra-
phischer Angaben nicht bertcksichtigt worden).
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Abb. 21: Arbeitsorte der Mitarbeitenden der Fernmeldedienstanbieterinnen (die Grosse der Kreise entspricht der An-
zahl Arbeitskrafte am entsprechenden Arbeitsort)

Quelle:  Amtliches Gemeindeverzeichnis der Schweiz/BFS; GG25 © Bundesamt fur Landestopographie

Aufgrund der Verteilung der Wohnorte der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer erstaunt es
daher nicht, dass sich die Arbeitsorte auf die Standorte Zirich, Bern und Lausanne konzentrie-
ren.

Weitere wichtige Arbeitsstandorte fur die Mitarbeitenden der Fernmeldedienstanbieterinnen sind
Olten und Biel sowie die Stadte Genf, Basel, Chur und St. Gallen. An den Standorten Sion, Bel-
linzona, Lugano und Luzern arbeiten vergleichsweise wenige Arbeitskrafte der Fernmeldedienst-
branche.

Insgesamt verteilen sich die Arbeitsstandorte der befragten Fernmeldedienstanbieterinnen auf
die ganze Schweiz, wobei sich die Mehrheit der Arbeitsplatze auf die erwahnten Zentren kon-
zentriert.

Die Grosse der Kreise in der Abbildung stellt die Anzahl Mitarbeitende pro Gemeinden dar. Je
grosser der Kreis desto mehr Mitarbeitende arbeiten in der entsprechenden Gemeinde. Bei den
Gemeinden mit den meisten Arbeitsplatzen fur Personen ohne Kaderfunktion bzw. in unterster
Kaderfunktion in der Fernmeldedienstbranche handelt es sich um Zirich (3'944 Personen), Bern
(2'668 Personen), Lausanne (1'337 Personen), Olten (911 Personen), Biel (822 Personen), Chur
(613 Personen), Bellinzona (310 Personen), Genf (501 Personen).
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Anhand der Analyse der Wohn- und Arbeitsorte der Mitarbeitenden der Fernmeldedienstanbiete-
rinnen lassen sich die folgenden Aussagen hinsichtlich Mobilitat der Arbeitskrafte ableiten:

19.5 Prozent der Arbeitskrafte wohnen und arbeiten in derselben Gemeinde;

Die maximale Distanz zwischen Wohn- und Arbeitsort betragt 236 Kilometer (Luftdistanz);

Betreffend der Altergruppen und der Grossregionen zeigt sich hinsichtlich der Mobiliat ein
homogenes Bild;
Frauen sind etwas weniger mobil (14 km gegentber 17 km Luftdistanz bei den Mannern);

Vollzeitmitarbeiterinnen und -mitarbeiter legen durchschnittlich 16 km zurick, bei Teilzeit-
mitarbeiterinnen und -mitarbeitern betragt der Arbeitsweg knapp 14 km;

Mitarbeitende in unterster Kaderfunktion legen durchschnittlich 20 km Arbeitsweg zurlck,
Mitarbeitende ohne Kaderfunktion knapp 16 km;

Personen mit hdéherer Berufsausbildung (18 km) und Universitat/Fachhochschule (19 km)
weisen eine etwas hoéhere Mobilidt gegenuber anderen Ausbildungsgruppen aus. Personen
ohne Berufslehre legen durchschnittlich knapp 12 km zurick.
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6. Vergleich der aktuellen Arbeitsbedingungen

6.1 Bruttolohn pro Jahr

Bei der Analyse der Verteilung der Bruttoléhne pro Jahr fallt auf, dass die Struktur der Ldéhne
kleiner als 36'000.-- Franken pro Jahr unregelmassig (d.h. kein klarer Trend ersichtlich) ist (vgl.

untenstehende Abbildung). Fur diese Lohne lassen sich anhand der Datenanalyse die folgenden
Feststellungen ableiten:

Insgesamt liegen 350 Datensatze (dies entspricht 2 Prozent von 16'963 Datensédtzen) un-
terhalb eines Bruttolohnes von 36'000.-- Franken pro Jahr;

Unter den 350 Datensétzen befinden sich 169 Frauen (dies entspricht einem Anteil von 48.2
Prozent) und 181 Manner (51.8 Prozent);

Die meisten Mitarbeitenden (98 Prozent) in dieser Lohnkategorie verfugen Uber keine Ka-
derfunktion;

Rund die Halfte der Mitarbeitenden (166 Datensatze von 321 Datensatzen oder 51.7 Pro-
zent) in dieser Lohnkategorie arbeiten im Aufgabenbereich Kundendienst, im Bereich Marke-
ting / Verkauf (62 Datensétze oder 19.3 Prozent) oder in unterstiutzenden Aufgaben (36 Da-
tenséatze oder 11.2 Prozent);

Insgesamt gibt es 10 Fernmeldedienstanbieterinnen (66 Prozent), bei denen sich ein oder
mehrere Datensétze in dieser Lohnkategorie befinden. Der prozentuale Anteil pro Fernmel-
dedienstanbieterin aller Datensétze der entsprechenden Anbieterin in dieser Kategorie be-
trédgt maximal 14 Prozent.
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Abb. 22: Verteilung der Bruttoldhne pro Jahr
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Die Analyse der Lohne wurde in einem zweiten Schritt auch bis Fr. 50'000.-- durchgefihrt. Da-
bei waren total 511 Datenséatze (350 + 161) auf 11 Fernmeldedienstanbieterinnen verteilt beo-
bachtbar. Sowohl bei den Lohnen kleiner als 36'000.-- Franken als auch bei Lohnen kleiner als
50'000.-- Franken wurde keine systematische Diskriminierung festgestellit.

Die zur Verfugung stehende Datenbasis liefert keine objektiven Kriterien fur einen Ausschluss
einzelner Datensétze. Deshalb wurden alle Daten > 2'000.-- Franken in der Analyse berucksich-
tigt. Einzelne Ruckfragen bei Anbieterinnen lassen jedoch vermuten, dass es sich dabei um Da-
tensatze handelt (z.B. Hilfspersonal, Studenten mit einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis etc.),
die eine detaillierte Bereinigung mit den Anbieterinnen erfordern wirde.

Aufgrund der Tatsache, dass die Anzahl der Datenséatze in dieser Lohnkategorie (> 2'000.-- bis
36'000.-- Franken) gering ist und diese keinen wesentlichen Einfluss auf die Ergebnisse der
durchgefiihrten Analysen haben, wurden die Datensétze in den folgenden Auswertungen mit be-
ricksichtigt.

Im Weiteren lassen sich anhand des Vergleichs der Bruttoléhne pro Jahr zwischen den einzelnen
Fernmeldedienstanbieterinnen die folgenden Feststellungen ableiten:

Der tiefste Medianlohn einer Anbieterin betragt 62'385.-- Franken pro Jahr. Der Median-
Bruttolohn pro Jahr der Anbieterin mit dem hdchsten Wert ist mehr als doppelt so hoch und be-
tragt 152'962.-- Franken.

Die Spesenentschddigungen und Ubrigen Entschadigungen stellen bei den Mitarbeitenden ohne
Kaderfunktion und Mitarbeitenden mit unterster Kaderfunktion, bei einer Ausnahme, keinen we-
sentlichen Einkommensanteil dar.
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Abb. 23: Vergleich der Bruttoléhne pro Jahr samtlicher Mitarbeitenden (d.h. Mitarbeitende ohne Kaderfunktion bzw. in
unterster Kaderfunktion) der Fernmeldedienstanbieterinnen
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Anhand der prozentualen Abweichung der einzelnen Fernmeldedienstanbieterinnen zum Median-
lohn ist erkennbar, dass knapp ein Drittel der Anbieterinnen wesentlich héhere Bruttoléhne pro
Jahr bezahlen als die Mitbewerber (mehr als 20 Prozent im Vergleich zum Medianlohn).

Bei Uber der Hélfte der Anbieterinnen betragen die prozentualen Abweichungen zum Medianlohn
weniger als 20 Prozent. Nur bei zwei der Anbieterinnen ist die Differenz zum Medianlohn negativ
(mehr als 20 Prozent).
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Abb. 24: Abweichung der Bruttoléhne pro Jahr zum Medianlohn der Fernmeldedienstanbieterinnen

Die Unterschiede der Bruttolohne pro Jahr zwischen den Fernmeldedienstanbieterinnen sind
teilweise auf unterschiedliche Strukturmerkmale und/oder exogene Einflussfaktoren gemaéss
Erhebungsmodell (u.a. Grosse der Unternehmung, Regionaler Arbeitsmarkt) der einzelnen An-
bieterinnen zuriuckzufuhren. Da die exogenen Einflussfaktoren im Rahmen der Initialerhebung
nicht explizit mitberucksichtigt wurden, fokussieren sich die nachfolgenden Ausfuhrungen auf die
Strukturmerkmale (endogene Faktoren).
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Die Grundausbildung hat einen Einfluss auf die H6he des Bruttolohns pro Jahr

Die Grundausbildung hat einen wesentlichen Einfluss auf den Bruttolohn pro Jahr. Die Vermu-
tung, dass der Bruttolohn pro Jahr mit héherer Ausbildung steigt, lasst sich anhand der nachfol-
genden Abbildung bestéatigen:

e Ein Mitarbeitender der Branche kann bei Abschluss an einer Universitat oder Fachhochschule
einen fast doppelt so hohen Bruttolohn pro Jahr erwarten als jemand der eine Berufslehre
abgeschlossen hat (der Bruttolohn pro Jahr bei einem Mitarbeitenden mit héherer Ausbil-
dung ist rund 1.7 Mal grdsser als derjenige bei Mitarbeitenden mit einem Lehrabschluss).

¢ Mitarbeitende mit abgeschlossener Berufslehre kénnen einen Bruttolohn pro Jahr erwarten,
der rund 13 Prozent unter dem Medianlohn liegt.
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Abb. 25: Abweichung der Bruttoldhne pro Jahr zum Medianlohn nach Ausbildung
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Die berufliche Stellung hat einen Einfluss auf den Bruttolohn

Diejenigen Mitarbeitenden, die eine unterste Kaderfunktion ausuben, verdienen max. 55% mehr
als diejenigen Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion. Bei einer Anbieterin betragt die Differenz des
Bruttolohns pro Jahr zwischen Mitarbeitenden in unterster Kaderfunktion und Mitarbeitenden
ohne Kaderfunktion 73.9 Prozent.

Die Differenz des Bruttolohns von Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion zu solchen in unterster
Kaderfunktion ist jedoch in Abh&ngigkeit der Fernmeldedienstanbieterin gemass nachfolgender
Abbildung, sehr unterschiedlich.
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Abb. 26: Differenz zwischen den Medianléhnen von Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion und Mitarbeitenden in unterster
Kaderfunktion nach Fernmeldedienstanbieterin (in Prozent)

Der Bruttolohn pro Jahr variiert in Abhangigkeit der Anforderungen an die Aufgabe

Aufgrund der Auswertungen kann festgestellt werden, dass der Bruttolohn pro Jahr bei Aufga-
ben mit hoheren Anforderungen wesentlich hoher ist, als bei einfachen, sich wiederholenden
Aufgaben.

Bei Aufgaben, die hochste bzw. qualifizierte Anforderungen an die Mitarbeitenden stellen, wird
ein knapp doppelt so hohes Salar wie bei einfachen Aufgaben (Faktor 1.9) bezahlt.

Fur Mitarbeitende, die bei Ausfihrung der Arbeiten ihre Berufskenntnisse einsetzen miussen,
kann ein Bruttolohn pro Jahr, der rund 25 Prozent tiefer ist als bei Aufgaben mit hohen Anforde-
rungen, erwartet werden.
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Der Anteil weiblicher Angestellter hat ohne Differenzierung nach Strukturmerkmalen
einen Einfluss auf den Bruttolohn pro Jahr

Ohne Differenzierung nach den verschiedenen Strukturmerkmalen (Ausbildung, Beschéaftigungs-
dauer, Alter, etc.) liegt der Bruttolohn pro Jahr (Medianwert) bei weiblichen Angestellten insge-
samt um rund 25 Prozent tiefer als bei ménnlichen Angestellten. Nur bei einer Anbieterin ver-
dienen die weiblichen Mitarbeitenden 7.7 Prozent mehr als die mannlichen Kollegen. Zur Inter-
pretation dieser Feststellung mussen jedoch die folgenden Fakten mit bertcksichtigt werden:

e Der Anteil der mannlichen Mitarbeitenden mit héherer Ausbildung ist rund 40 Prozent héher
als derjenige der Frauen;

e Der Anteil der mannlichen Mitarbeitenden, die schwierige bzw. anspruchsvolle Aufgaben
ausfuhren ist rund 20 Prozent héher als derjenige der Frauen;

. Der Anteil der mannlichen Mitarbeitenden in der Alterskategorie 40 bis 49 Jahren betragt 26
Prozent. Derjenige der weiblichen Mitarbeitenden in derselben Alterskategorie 19 Prozent;

e Die durchschnittliche Beschaftigungsdauer betrédgt bei ménnlichen Angestellten 8.5 Jahre.
Bei weiblichen Angestellten liegt die durchschnittliche Beschaftigungsdauer um 1.6 Jahre
tiefer (6.9 Jahre);

e Der durchschnittliche Beschéaftigungsgrad der ménnlichen Angestellten betragt 97 Prozent.
Derjenige der weiblichen Angestellten 87 Prozent;

. Der Anteil der mannlichen Mitarbeitenden in unterster Kaderfunktion ist rund 3 Mal héher
als derjenige der weiblichen Mitarbeitenden.
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Abb. 27: Differenz des Medianlohns der weiblichen Mitarbeitenden zum Medianlohn der mannlichen Mitarbeitenden je
Fernmeldedienstanbieterin
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Der Bruttolohn pro Jahr ist im Alter von 40 und 49 Jahren am héchsten

Im Alter zwischen 40 bis 49 Jahren kdnnen Mitarbeitende der Fernmeldedienstanbieterinnen den
Der Medianlohn in dieser Alterskategorie betragt
101'084 Franken pro Jahr. Dies entspricht einer Steigerung von 50.3 Prozent gegentber dem
Medianlohn der Alterskategorie 20 bis 29 Jahre.

Die grosste Zunahme des Bruttolohns pro Jahr erfolgt von der Alterskategorie 20 bis 29 Jahre
zur Alterskategorie 30 bis 39 Jahre (plus 42.2 Prozent). Nach dem fuinfzigsten bis zum funfund-
sechzigsten Altersjahr ist anhand des Medianwertes eine leichte Abnahme des Bruttolohns pro

hdchsten Bruttolohn pro Jahr erwarten.

Jahr festzustellen (minus 2.3 Prozent).

Median = 88070 Durchschnitt = 92234.5
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Bei zunehmender Beschaftigungsdauer steigt der Bruttolohn pro Jahr

Anhand der Analyse des Bruttolohns pro Jahr und der Beschéaftigungsdauer lassen sich zwei ge-
nerelle Feststellungen ableiten:

e Der Bruttolohn pro Jahr nimmt mit zunehmender Beschéftigungsdauer zu. Die grdsste Zu-
nahme gegenuber dem Vorjahr ist nhach einer Beschaftigungsdauer von einem Jahr festzu-
stellen (plus 15.1 Prozent);

e Die Differenz zwischen dem minimalen und maximalen Bruttolohn nimmt mit zunehmender
Beschaftigungsdauer ab. Dies ist vor allem bei jenen Anbieterinnen ersichtlich, die eine ho-
mogene Struktur der Mitarbeitenden (u.a. Geschlecht, Alter, Aufgabenbereich) haben.
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Abb. 29: Bruttolohn pro Jahr nach Beschaftigungsdauer
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Der Bruttolohn pro Jahr ist fur die einzelnen Aufgabenbereiche unterschiedlich

Die Unterschiede der Bruttoldhne pro Jahr zwischen den einzelnen Aufgabenbereichen lassen
sich durch die folgenden Fakten begrinden:

o Diejenigen Aufgabenbereiche mit h6herem Bruttolohn beschéftigen einen héheren Anteil an
Mitarbeitenden mit einem Abschluss an einer Universitdt bzw. Fachhochschule oder einer
héheren Berufsausbildung;

e Die Anforderungen an die Aufgabenbereiche mit h6éherem Bruttolohn pro Jahr sind hdher als
bei den anderen Aufgaben;

e Der Anteil an Teilzeit-Mitarbeitenden ist bei Aufgabenbereichen mit tieferen Bruttol6hnen
pro Jahr wesentlich hdéher als bei den Aufgabenbereichen mit hdheren Bruttoldhnen pro

Jahr.
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Abb. 30: Prozentuale Abweichung des Bruttolohns pro Jahr zum Medianlohn nach Aufgabengebiet
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Der Standort des Arbeitsortes hat einen Einfluss auf den Bruttolohn pro Jahr

Der Bruttolohn pro Jahr ist vom Arbeitstort abhangig. Diejenigen Mitarbeitenden der Fernmelde-
dienstbranche, die in den Kantonen Uri, Fribourg, Genf, Bern, Appenzell, Basel, Glarus, Luzern,
Jura und Zirich arbeiten, kénnen mit einem im Vergleich zum Medianlohn héheren Bruttolohn
rechnen als diejenigen Mitarbeitende, deren Arbeitsstandort sich in einem anderen Kanton be-
findet.
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Abb. 31: Bruttolohn pro Jahr (Medianlohn) nach Kanton (2004)
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Die Unterschiede des Bruttolohns pro Jahr zwischen den einzelnen Grossregionen sind mit Aus-
nahme der Grossregionen Tessin und Ostschweiz (SH, Al, AR, TG, GL, GR) relativ gering. In den
beiden Regionen ist der Bruttolohn pro Jahr bedeutend tiefer als der Medianlohn samtlicher Re-
gionen.
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Abb. 32: Prozentuale Abweichung des Bruttolohns pro Jahr zum Medianlohn nach Grossregion (2004)
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6.2 Regelung der Bruttojahresarbeitszeit und des Ferienanspruchs

Die meisten der befragten Fernmeldedienstanbieterinnen (87 Prozent, d.h. 13 von 15 FDA, die
geantwortet haben) arbeiten 40 Stunden pro Woche. Die anderen Unternehmen arbeiten entwe-

der 42 Stunden pro Woche oder 42,5 Stunden pro Woche.

Die Mehrheit der Fernmeldedienstanbieterinnen (71 Prozent, d.h. 10 von 14 FDA, die geantwor-
tet haben) gewahren Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion und Mitarbeitenden in unterster Kader-
funktion jahrlich funf Wochen Ferien. Die Ubrigen Unternehmen bieten ihren Mitarbeitenden Fe-
rien zwischen 20 und 25 Tagen pro Jahr an (29 Prozent, d.h. 4 von 14 FDA, die geantwortet

haben).
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Abb. 33: Wochenarbeitszeit pro Jahr

Quelle: eigene Angaben der Anbieterinnen, 2004. Die Bruttojahresarbeitszeit pro Vollzeitstelle konnte aufgrund
uneinheitlicher Angaben der Anbieterinnen (mit/ohne Ferien, Feiertage etc.) nicht aussagekraftig dargestellt

werden.
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6.3 Regelung der Kindigungsfrist und Probezeit

Gemass den Angaben der Fernmeldedienstanbieterinnen betragt die tbliche Kundigungsfrist drei
Monate (76 Prozent, 10 von 13 FDA). Zwei der befragten Anbieterinnen haben fur Mitarbeitende
ohne Kaderfunktion bzw. in unterster Kaderfunktion eine Kiindigungsfrist von einem Monat vor-
gesehen. Eine Anbieterin kennt die Regelung einer Kiundigungsfrist von zwei Monaten.

Bei der Regelung der Probezeit haben 12 von 13 Unternehmen angegeben, dass die Probezeit
Ublicherweise drei Monate betrdgt. Bei einer der Fernmeldedienstanbieterinnen betragt die Pro-
bezeit ein Monat.

Die Ubrigen Anbieterinnen haben angegeben, dass die Probezeit von der Anstellungsdauer ab-
hangig ist und von einem Monat bis zu drei Monaten variieren kann.

6.4 Regelung der Fringe Benefits und der betrieblichen/nicht betrieblichen Weiter-
bildung

Die Mehrheit der Fernmeldedienstanbieterinnen (71 Prozent, 10 von 14 FDA) haben fur Mitarbei-
tende ohne Kaderfunktion bzw. in unterster Kaderfunktion ein Angebot an Fringe Benefits. Das
Angebot an Fringe Benefits beschrankt sich hauptséchlich auf die folgenden Kategorien (Einzel-
nennungen):

e Angebote zur Verbilligung des o6ffentlichen Verkehrs (u.a. Halbtax-Abo) bzw. des privaten
Verkehrs (u.a. Pauschale bei Autokauf, Mitbenttzung von Geschéaftsfahrzeugen);

e Angebote zur Verbilligung der eigenen Produkte (u.a. Preisplan fur Mitarbeitende);

e Angebote zur Verbilligung der Verpflegung (u.a. Kantine);

e Angebote zur Verbilligung von Drittprodukten (u.a. Sportangebote, Reiseangebote, Compu-
terkauf, Wascheservice).

Hinsichtlich der Unterstitzung von betrieblicher und nicht betrieblicher Weiterbildung geben
rund 86 Prozent (N=15 FDA) der Fernmeldedienstanbieter an, dass Weiterbildungsbemihungen
der Mitarbeitenden unterstiitzt werden. Die Unterstiitzung bezieht sich entweder auf die Uber-
nahme der Ausbildungskosten und/oder die Gewahrung von Arbeitszeit fur die Weiterbildung.

Die Ubernahme der Ausbildungskosten beschrankt sich bei der Mehrheit der Anbieterinnen auf
die Ausbildungsgeblihr, die Prifungsgebihr sowie das Schulmaterial. Eine Anbieterin Gbernimmt
zuséatzlich die Reise- und Verpflegungskosten.

Im Weitern ist die Unterstitzung der Weiterbildung (Kosteniibernahme/Arbeitszeit) bei allen
Anbieterinnen davon abhéngig, ob der Nutzen der Weiterbildung einen direkten Bezug zur Aus-
Ubung der Aufgaben hat. Die meisten der Anbieterinnen leistet einen Unterstiitzungsbeitrag in
Abhéangigkeit nach den folgenden, generellen Kategorien:

e Volle Unterstutzung: Weiterbildung, die in direktem Zusammenhang mit der Arbeit stehen;

e Partielle Unterstitzung: Weiterbildung, die hauptsachlich der Arbeitnehmerin und dem Ar-
beitnehmer einen Nutzen stiftet, aber vom Arbeitgebenden erwinscht ist;

e Individuelle Unterstitzung: Weiterbildung, die ausschliesslich im Interesse der Arbeitneh-
merin und des Arbeitnehmers sind.
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6.5 Regelung von Zulagen

Samtliche Fernmeldedienstanbieterinnen haben eine Regelung zur Ausrichtung von Familien-/
Kinderzulagen sowie eine Regelung zur Abgeltung des Pikettdienstes (eine Anbieterin gibt an,
keine Pikettorganisation zu fuhren).

Bei der Abgeltung der Uberstunden geben zwei der Fernmeldedienstanbieterinnen an, keine
spezielle Regelung zu haben. Allerdings verweist eine Anbieterin auf die intern geregelte Ar-
beitszeitautonomie, die mit Ferientagen abgegolten wird.

Die grdssten Unterschiede bei der Regelung der Zulagen zwischen den Anbieterinnen sind bei
der Ferienentschadigung, der Schicht-, Nacht- und Sonntagsarbeit sowie bei den sonstigen Zu-
lagen (u.a. Beitrag an private Krankenversicherungskosten) erkennbar.
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Abb. 35: Regelung von Zulagen

Quelle: eigene Angaben der Anbieterinnen, 2004
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6.6 Regelung fur den Bezug von bezahltem Urlaub

Hinsichtlich des Bezugs von bezahltem Urlaub sind die Regelungen der Fernmeldedienstanbiete-
rinnen homogen. Sowohl bei Niederkunft oder eigener Hochzeit als auch bei Todesfall in der Fa-
milie oder Wohnungswechsel wird den Mitarbeitenden bezahlter Urlaub gewahrt. Uber die detail-
lierte Regelung (u.a. Anzahl freie Tage je Vorfall) kann aufgrund der verfugbaren Angaben keine
verlassliche Aussage gemacht werden.

Die grossten Unterschiede beim Bezug von bezahltem Urlaub zwischen den Fernmeldedienstan-
bieterinnen sind bei der Adoption eines Kindes, der Hochzeit von Dritten, dem Tod von Dritten
sowie Ubrigen Vorkommnissen feststellbar.
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Abb. 36: Regelung fiir den Bezug von bezahltem Urlaub

Quelle: eigene Angaben der Anbieterinnen, 2004
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6.7 Regelungen bei Restrukturierungen und Reorganisationen

Grundsatzlich kann anhand der Angaben der Fernmeldedienstanbieterinnen davon ausgegangen
werden, dass es fur Mitarbeitende ohne Kaderfunktion und Mitarbeitende in unterster Kader-
funktion bei der Mehrheit der Unternehmen keine spezifischen Angebote im Falle von Reorgani-
sationen/Restrukturierungen gibt.

Immerhin 50 Prozent (7 von 14 FDA) der befragten Unternehmen bieten den Mitarbeitenden in
diesen Situationen Einzel-Outplacements an oder verfligen Uber eine Regelung einer Abgangs-
entschadigung (85 Prozent, 11 von 13). Gruppen-Outplacements oder interne Beratungsleistun-
gen werden von einer Minderheit der Unternehmen angeboten. Ein Sozialplan existiert bei rund
38 Prozent der befragten Unternehmen (5 von 13 FDA).

Einzelne der Fernmeldedienstanbieterinnen haben darauf hingewiesen, dass bisher noch keine
Restrukturierung/Reorganisation stattgefunden hat und deshalb eine entsprechende Regelung
nicht vorhanden ist.
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Abb. 37: Regelung bei Restrukturierung und Reorganisationen

Quelle: eigene Angaben der Anbieterinnen, 2004
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6.8 Regelungen der Sonderentschadigungen

Samtliche der befragten Anbieterinnen haben Regelungen fur die Auszahlung von Sonderent-
schadigungen. Insbesondere die Lohnfortzahlung bei Tod oder bei Arbeitsunfahigkeit sowie der
Lohnersatz fur Militar-/Zivilschutzdienstleistungen sind bei allen Unternehmen geregelt (Aus-
nahme: ein Unternehmen hat keine Regelung zur Ausrichtung des Lohnersatzes fur Militar-/Zi-
vilschutzdienstleistungen).

Einzig bei der Regelung von Dienstaltersgeschenken gibt es zwischen den Fernmeldedienstan-
bieterinnen einzelne Unterschiede. Rund 26 Prozent der befragten Unternehmen haben gemass
eigenen Angaben keine Regelung zur Ausrichtung von Dienstaltersgeschenken.
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Abb. 38: Regelung der Sonderentschadigungen

Quelle: eigene Angaben der Anbieterinnen, 2004
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6.9 Regelungen der Versicherungsleistungen

Ein Vergleich der angebotenen Versicherungsleistungen zwischen den Fernmeldedienstanbiete-
rinnen ist aufgrund der individuellen Ausgestaltung der Versicherungslésung schwierig. Anhand
der eigenen Angaben der befragten Unternehmen lassen sich die folgenden Feststellungen ablei-
ten:

e Rund 26 Prozent der befragten Fernmeldedienstanbieterinnen bieten fiir Mitarbeitende in
unterster Kaderfunktion eine Kaderversicherung an;

e Rund 74 Prozent der befragten Unternehmen bieten den Mitarbeitenden eine Kollektivkran-
kenversicherungslésung an;

e Alle Fernmeldedienstanbieterinnen haben eine berufliche Vorsorgelésung sowie eine Unfall-
versicherungslésung abgeschlossen;

e Die Mehrheit der Fernmeldedienstanbieterinnen trdgt neben dem Arbeitgeberanteil auch den
Arbeitnehmeranteil an den Kosten der Unfallversicherung;

e Die Kostenaufteilung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer bei der Vorsorgel6ésung ist
individuell geregelt. Es lassen sich keine schlissigen Erkenntnisse anhand der Unterlage ab-
leiten;

e Diejenigen Unternehmen, die eine Kaderversicherung abgeschlossen haben, tragen entwe-
der samtliche Kosten oder teilen die Kosten zu je 50 Prozent auf Arbeitgeber und Arbeit-

nehmer.
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Abb. 39: Regelung der Versicherungsleistungen

Quelle: eigene Angaben der Anbieterinnen, 2004
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7. Bestimmung des methodischen Ansatzes zur Herleitung der Bran-
chenublichkeit

7.1 Rahmenbedingungen

Bei der Bestimmung des methodischen Ansatzes zur Herleitung der brancheniblichen Arbeitsbe-
dingungen sollen die folgenden Rahmenbedingungen berlcksichtigt werden:

e Gemass dem gesetzlichen Auftrag geht es bei der Bestimmung der brancheniblichen Ar-
beitsbedingungen zunachst nicht primar darum, die Arbeitsbedingungen der einzelnen FDA
einander anzugleichen oder die Arbeitsbedingungen auf Ebene einzelner Individuen festzu-
legen, sondern die Brancheniblichkeit global zu bestimmen und damit den systematischen
Missbrauch durch eine Fernmeldedienstanbieterin zu vermeiden. Mit Missbrauch ist z.B. ge-
meint, dass einzelne Anbieterinnen durch schlechtere Arbeitsbedingungen gegenuber der
Konkurrenz Wettbewerbsvorteile erlangen kénnen.

e Die Auswertung der Datenbasis hat auch gezeigt, dass die Branche insbesondere hinsichtlich
der Bruttoléhne pro Jahr durch eine grosse Streuung gekennzeichnet ist (vgl. Abb. 23). Die-
se Streuung ist auf unterschiedliche Strukturmerkmale bzw. ein unterschiedliches Dienst-
leistungsangebot der einzelnen Fernmeldedienstanbieterinnen zurtickzufuhren.

e Damit diese Streuung im Regressionsmodell mdglichst realitatsnah abgebildet werden konn-
te, musste eine Bandbreite der Bruttoldhne pro Jahr definiert werden. Da es jedoch keine
objektiven Kriterien gibt, welche eine Ober- bzw. Untergrenze der Bruttol6hne festlegt und
auch die Einschrankung auf Mitarbeitende ohne Kaderfunktion bzw. in unterster Kaderfunk-
tion diesbezuglich keine Anhaltspunkte liefert, wurden sédmtliche Bruttol6hne in einem Inter-
vall von 2'000.-- bis 200'000.-- Franken bertcksichtigt (vgl. Kapitel 4).

Aufgrund dieses Sachverhaltes wurde versucht, eine Methode zu wéhlen, welche die Streuung
der Bruttoldhne moéglichst realistisch abbilden konnte.

7.2 Bestimmung des methodischen Ansatzes

Die nachfolgenden Ausfilhrungen sollen aufzeigen, weshalb die Quantils-Regressionsanalyse
derjenigen der OLS-Regression (Ordinary Least Square), die von Seiten des Gewerkschaftsbun-
des im Rahmen der Studie Uber ortsubliche Branchenlohne eingesetzt wurde, vorgezogen wur-
de.

Die nachfolgende Abbildung 40 visualisiert anhand zweier Variablen (Bruttolohn als Funktion
vom Alter in diesem Beispiel) im Rahmen eines einfachen linearen Regressionsmodells den we-
sentlichen Unterschied der beiden Methoden. Die Tabelle 5 zeigt die Kriterien, die bei der Evalu-
ation der geeigneten Methode verwendet worden sind.
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9. Dezil 3. Quartil

Normalverteilung

Standardabweichung

log (Bruttolohn pro Jahr)
(abhangige Variable)

@ + Standardabw.

(%]
Median
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1. Quartil
(25)

1. Dezil
(10)

OLS-Regression
Quantils-Regression

>
L

Alter (Beispiel einer unabhingigen Variable)

Abb. 40: Beispiel einer grafischen Darstellung, die den Unterschied zwischen OLS-Regression (rot) und Quantils- Reg-
ression (blau) erklart
Kriterium OLS-Regression Quantils-Regression
Datenbasis ist geeignet bei einer homogenen ist geeignet bei einer heterogenen
Datenbasis, d.h. die Streuung der Datenbasis, d.h. die Streuung der
Residuen der abhangigen Variablen Residuen der abhangigen Variablen
(Bruttolohn) ist in der gesamten (Bruttolohn) kann varieren
Verteilung in etwa gleich
Hypothese es werden Annahmen Uber die Ver- es werden keine Annahme uUber die
teilung der erwarteten Variable (z.B. | Verteilung der erwarteten Variable
normalverteilt) getroffen getroffen
Einfachheit ist eine relativ einfach verstandliche | ist eine etwas schwieriger zu verste-
Methode (eine Gleichung mit defi- hende Methode (pro Quantil eine Glei-
nierten Annahmen) chung)
Anwendung in | wurde bei ahnlichen Fragenstellun- wurde bei dhnlichen Fragenstellungen
der Praxis gen bereits angewendet bereits angewendet
Robustheit die Ergebnisse verandern sich bei Extremwerte beeinflussen die Ergeb-
Extremwerten (z.B. Ausreisser) nisse weniger stark
Tab. 5: Kriterien zur Evaluation der geeigneten Methode
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Unter Berlcksichtigung der aufgefiihrten Rahmenbedingungen dréngt sich die Anwendung der
Quantils-Regression” als methodischer Ansatz auf. Im Einzelnen begriindet sich die Wahl dieser
Methode anhand der nachfolgenden Kriterien wie folgt:

Datenbasis: Die Ergebnisse entsprechen mit der Methode der Quantils-Regression eher der
Realitat als dass dies bei Anwendung der sog. OLS-Methode (OLS=Ordinary Least Square)
der Fall gewesen ware. Der Grund liegt darin, dass mit der OLS-Methode nur ein Durch-
schnittswert berechnet wird, wahrend dem die Quantils-Regression die Streuung in der Ver-
teilung der Bruttol6hne aufgrund der Berechnung von mehrere Quantilen besser bertcksich-
tigen kann.

Hypothese: Die Quantils-Regression ist eine sogenannte semi-parametrische Methode, die
keine Hypothese bezuglich der Verteilung der Residuen der abhangigen Variable (Bruttolohn
pro Jahr) verlangt. Ein Beispiel dazu ware, dass die Methode von keiner Normalverteilung
der Residuen ausgeht. Residuen sind die Differenz zwischen den beobachteten Werten der
abhéangigen Variablen und den aus dem linearen Modell errechneten Schatz- oder Vorhersa-
gewerten.

Einfachheit: Die Anwendung beider Methoden setzt gewisse statistische Kenntnisse voraus.
Die Quantils-Regression ist im Vergleich zur OLS-Regression etwas schwieriger zu verste-
hen, da diese nicht nur einen Durchschnittswert sondern Quantile berechnet. Allerdings er-
offnet die Quantils-Regression die Mdglichkeit, sich ein genaueres Abbild der Realitat zu ver-
schaffen.

Anwendung in der Praxis: Die Anwendung der Quantils-Regression zur Modellierung von
Lohnen ist nicht neu. Es gibt in der wissenschaftlichen Literatur diverse Beispiele, bei denen
diese Methode angewendet wurde®.

Robustheit: Bei der Quantils-Regression handelt es sich um eine Methode, die sogenannte
robuste Schatzungen ermoéglicht und zwar in dem Sinne, dass sie weniger sensitiv auf Ex-
tremwerte reagiert. Da die Datenbasis in vorliegendem Fall, trotz bestmdglicher Anpassung,
ausserst heterogen ist (u.a. wegen Ausreissern), wurde diese Methode derjenigen der klas-
sischen Regression (OLS = Ordinary Least Square) vorgezogen. Die spezifischen Gebenhei-
ten innerhalb dieser Branche kénnen damit besser berucksichtigt werden (vgl. Abb. 40).

7.3 Bestimmung der Bandbreite

Die Branche ist wie bereits erwahnt durch eine grosse Streuung der Bruttol6hne pro Jahr ge-

kennzeichnet. Damit dieser Sachverhalt moglichst realitatsnah abgebildet werden kann, wird im

Regressionsmodell als Basis zur Herleitung der Branchenublichkeit quasi als Initialbandbreite
das 1. und 9. Dezil berechnet. Dabei wird von der Annahme ausgegangen, dass es sich bei der
grossen Streuung um ein typisches Branchenmerkmal handelt.

Roger Koenker, Quantile Regression, Econometric Society Monographs, Paperback May 9, 2005

“Quantile regression is a statistical technique intended to estimate, and conduct inference about, conditional quantile
functions. Just as classical linear regression methods based on minimizing sums of squared residuals enable one to
estimate models for conditional mean functions, quantile regression methods offer a mechanism for estimating mod-
els for the conditional median function, and the full range of other conditional quantile functions. By supplementing
the estimation of conditional mean functions with techniques for estimating an entire family of conditional quantile
functions, quantile regression is capable of providing a more complete statistical analysis of the stochastic relation-
ships among random variables.”

Chamberlain, Gary, Quantile Regression, Censoring and the Structure of Wages, Advances in Econometrics, Elsevier,
1994 / Buchinsky, Moshe, Changes in U.S. Wage Structure: An Application of Quantile Regression, Econometrica,
1994 / Buchinsky, Moshe, The Dynamics of Changes in the Female Wage Distribution in the USA: A Quantile Regres-
sion Approach, Journal of Applied Econometrics, 1997 / Fitzenberger, B., Wages and Employment Across Skill
Groups, Heidelberg, 1999 / Machado, J., Mata, J., Counterfactual Decomposition of Changes in Wage Distributions
Using Quantile Regression, 1999 / Garcia, J., Hernandez, P., Angel-Lopez, N., How Wide is the Gap? An Investigation
of Gender Wage Differences Using Quantile Regression, Empirical Economics, 2001 / Schultz, T., Germano, M., Labor
Unions and the Distribution of Wages and Employment in South Africa, Industrial and Labor Relations Review, 1998 /
Sheldon, G., de Wild, D., Branchenubliche Arbeitsbedingungen in der Fernmeldebranche: Eine empirische Unter-
suchung auf Basis der Schweizer Lohnstrukturerhebung, Universitat Basel, 31. Oktober 2003
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Es wird also lediglich festgelegt, bei wie vielen der Daten eine detaillierte Analyse vorzunehmen
ist. Bei einer Bandbreite vom 1. zum 9. Dezil sind demnach 20 Prozent samtlicher Datensatze
(d.h. diejenigen ausserhalb der Bandbreite) hinsichtlich einer systematischen Diskriminierung zu
untersuchen. Die Festlegung der zukinftigen Bandbreite sowie deren Zweckmassigkeit soll im
Rahmen der weiteren Arbeiten diskutiert werden.

7.4 Fazit

Aufgrund der projektspezifischen Aufgabenstellung, der zu bericksichtigenden Rahmenbedin-
gungen und der verfugbaren heterogenen Datenbasis wird die Methode der Quantils-Regression
far die Herleitung der brancheniblichen Arbeitsbedingungen als zweckmaéssig (d.h. liefert aus-
sagekraftigere Ergebnisse) und zulassig (die Methode wurde fur dhnliche Fragestellungen bereits
eingesetzt) erachtet und gegentber der OLS-Methode vorgezogen.

Der Vergleich der beiden Methoden (OLS- vs. Quantils-Regression) bei gleicher Datenbasis zeigt,
dass die Quantils-Regression, aufgrund des Berechnungsmodus der Koeffizienten, bei einer he-
terogenen Datenbasis (d.h. Datenbasis, in der Extremwerte vorkommen) wesentlich robuster als
die OLS-Regression ist. Das Ergebnis der Quantils-Regression ist daher auch unter Berlcksichti-
gung von Extremwerten stabil.
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8. Konkretisierung der branchenublichen Arbeitsbedingungen

8.1 Vorgehen zur Bestimmung der Arbeitsbedingungen der Branche

Bei der nachfolgenden Herleitung der brancheniblichen Arbeitsbedingungen handelt es sich um
die Prasentation des Vorgehens wie die Brancheniblichkeit der Arbeitsbedingungen bestimmt
werden kann und nicht bereits um die Festlegung der Branchenublichkeit selbst.

8.2 Konkretisierung der Branchenublichkeit des Jahresbruttolohns pro Vollzeitstelle

Aufgrund der Auswertungen der verfugbaren Daten kann festgestellt werden, dass die Brutto-
I6hne fur eine Vollzeitstelle pro Jahr sowohl in Abh&ngigkeit zur Unternehmensstruktur als auch
innerhalb derselben Arbeitskrafte- bzw. Arbeitsstellenstruktur stark variieren (vgl. 6.1). Es ist
daher, wie bereits Autoren anderer Studien erwahnt haben®, davon auszugehen, dass eine ge-
wisse Streuung der Léhne fur identische Profile in der Fernmeldebranche ublich ist.

Der methodische Ansatz beinhaltet vier Schritte:

Schritt 1: Erstellung der Beschreibungsstatistik der Erhebungsvariablen und
Berechnung der Korrelation mit dem Bruttolohn pro Jahr

'

Schritt 2: Berechnung der Einflusskoeffizienten der Erhebungsvariablen auf den
Bruttolohn mittels der Quantils-Regressionsanalyse

v

Schritt 3: Berechnung des erwarteten Bruttolohns in Abhéangigkeit der Auspragung
der einzelnen Strukturmerkmale

'

Schritt 4: Konkretisierung der Branchenublichkeit

Abb. 41: Vorgehen zur Konkretisierung der Branchenublichkeit

Schritt 1:
Erstellung der Beschreibungsstatistik

Fur jede Variable wurde in der nachfolgenden Tabelle die Beschreibungsstatistik (Durchschnitt,
Standardabweichung, Minimum, Maximum und Anzahl Datensatze) dargestellt.

Fur jedes Strukturmerkmal wurde dann auch die Korrelation zwischen der entsprechenden Vari-
ablen und dem Jahresbruttolohn berechnet. Ziel war es, die lineare Abhangigkeit zwischen der
einzelnen Variablen und dem Bruttolohn besser verstehen zu kénnen. Die Ergebnisse sind in der
vorletzten Spalte (Korrelation mit Bruttolohn) dargestellt. Diese Spalte stellt die Korrelation der
unabhéngigen Erhebungsvariablen (z.B. Alter, Beschéaftigungsdauer, etc.) mit dem Bruttolohn
pro Jahr dar. Je naher der Wert bei +/- 1 liegt, desto grdsser die Korrelation, d.h. die lineare
Abhéangigkeit der unabhéngigen Variablen (z.B. Anforderung an die Arbeit) auf die abhéngige
Variable nimmt zu (z.B. Bruttolohn).

Aufgrund der mangelnden Angaben der Anbieterinnen zur Zusatzausbildung wurde dieses Erhe-
bungselement im Rahmen der Konkretisierung der Branchenublichkeit nicht bertucksichtigt.

6 Sheldon, G., de Wild, D., Branchenubliche Arbeitsbedingungen in der Fernmeldebranche: Eine empirische Untersu-

chung auf Basis der Schweizer Lohnstrukturerhebung, Universitat Basel, 31. Oktober 2003

Erhebung der FDA-Arbeitsbedingungen 59/68 Version 1.1 vom 20. Marz 2006



Schlussbericht

Standard- Korrelation Anzahl
Erhebungsvariablen Durchschnitt] abweichung|] Minimum| Maximum] mit Bruttolohn| Datensatze
Jahrlicher Bruttolohn 91640.100 28822.800 2080 199707 1.000 12085
Alter 38.639 9.585 16 68 0.400 12085
Beschaftigungsgrad 92.387 17.092 10 100 0.140 12085
Beschaftigungsdauer 11.036 8.942 1 42 0.230 12085
Geschlecht
Frauen 0.400 0.490 0 1 -0.477 12085
Manner 0.600 0.490 0 1 0.477 12085
Berufliche Stellung
Ohne Kaderfunktion 0.990 0.098 0 1 -0.106 12085
Unterste Kaderfunktion 0.010 0.098 0 1 0.106 12085
Aktivitaten
Beschaffung 0.000 0.020 0 1 0.021 12085
Forschung & Entwicklung 0.020 0.142 0 1 0.112 12085
Informatik 0.094 0.291 (o] 1 0.210 12085
Eingangslogistik 0.004 0.064 0 1 -0.001 12085
Service / Verkauf / Shop 0.318 0.466 0 1 -0.464 12085
Marketing / Vertrieb 0.083 0.275 0 1 0.111 12085
Ausgangslogistik 0.000 0.009 0 1 0.001 12085
Personal 0.023 0.150 0 1 0.059 12085
Produktion / Operationen 0.311 0.463 0 1 0.185 12085
Unterstutzende Aufgaben 0.146 0.354 0 1 0.040 12085
Andere Aktivitaten 0.000 0.016 0 1 -0.021 12085
Anforderungen an die Aufgabe
Einfache, repetitive Arbeiten 0.279 0.449 0 1 -0.539 12085
Einsatz beruflicher Kenntnisse 0.580 0.494 0 1 0.121 12085
Qualifizierte Aufgabe 0.136 0.343 0 1 0.511 12085
Aufgabe mit hochsten Ansprichen 0.004 0.062 0 1 0.113 12085
Ausbildung
Schule ohne Berufsabschluss 0.078 0.268 0 1 -0.297 12085
Abgeschlossene Berufslehre 0.459 0.498 0 1 -0.507 12085
Matura 0.003 0.052 0 1 -0.021 12085
Hohere Berufsbildung 0.333 0.471 0 1 0.339 12085
Universitat / Fachhochschule 0.125 0.331 0 1 0.528 12085
Andere 0.002 0.050 0 1 -0.014 12085
Arbeitsort
Nordwestschweiz 0.044 0.206 0 1 0.005 12085
Ostschweiz 0.108 0.311 0 1 -0.108 12085
Région lémanique 0.162 0.369 (o] 1 -0.099 12085
Ticino 0.045 0.206 0 1 -0.075 12085
Zentralschweiz 0.033 0.179 0 1 0.011 12085
Zurich 0.199 0.399 0 1 0.032 12085
Espace Mittelland 0.408 0.492 0 1 0.142 12085

Tab. 6: Beschreibungsstatistik der einzelnen Variablen

Schritt 2:
Berechnung der Einflusskoeffizienten der Erhebungsvariablen auf den Bruttolohn pro Jahr
(Schatzung der Lohngleichung)

In einem zweiten Schritt wurden die Einflusskoeffizienten auf den Bruttolohn pro Jahr samtlicher
Erhebungsvariablen mittels der Quantils-Regressionsanalyse (vagl. Kapitel 7) berechnet. Dabei
wurden nur diejenigen Datensatze berlcksichtigt, die fur alle Erhebungselemente des Regressi-
onsmodells einen Wert aufweisen (aufgrund mangelnder Datensatze wurde das Erhebungsele-
ment Zusatzausbildung nicht in die Analyse mit einbezogen). Die Regressionsanalyse basiert
daher auf insgesamt 12'085 Datensatzen von 8 Fernmeldedienstanbieterinnen.

Die Auswirkungen der einzelnen Erhebungsvariablen auf den erwarteten Bruttolohn lassen sich
mittels Berechnung der Einflusskoeffizienten bestimmen. Dadurch kann eine isolierte Betrach-
tung der Auswirkungen der einzelnen Erhebungsvariablen auf den erwarteten Bruttolohn pro
Jahr (ceteris paribus = unter sonst gleichen Bedingungen) vorgenommen werden. Damit die
Einflusskoeffizienten in Prozent ausgedrickt werden kénnen, wurde der Bruttolohn in eine loga-
rithmische Basis transformiert.
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Die Einflusskoeffizienten beziehen sich auf eine Referenzgrésse (Konstante). Die Konstante im
Modell (vgl. Tabelle 7) reprasentiert eine weibliche Person von 16 Jahren (Mindestalter gemass
Erhebung), ohne Beschaftigungsdauer bzw. die keine Berufserfahrung aufweist, keinen Lehrab-
schluss hat, keine Kaderfunktion hat, einfache und repetitive Arbeiten ausfihrt, den Arbeitsort
im Espace Mittelland hat und keiner definierten Aktivitat zugeteilt werden kann.

Die Einflusskoeffizienten wurden der Vollstandigkeit halber sowohl unter Anwendung der Metho-
de der Quantils-Regression als auch unter Anwendung der OLS-Regression (Ordinary Least
Square) berechnet (vgl. Tabelle 7). Die Koeffizienten der OLS-Regression stellen den durch-
schnittlichen Einfluss der Erhebungsvariablen auf den erwarteten Bruttolohn pro Jahr dar. Eine
differenzierte Betrachtung des Einflusses in Abhangigkeit der Verteilung der einzelnen Erhe-
bungsvariablen ist daher nicht mdéglich (da die OLS-Methode vom Durchschnitt ausgeht). Mit
anderen Worten ausgedrickt kann anhand der OLS-Methode keine Aussage dariber gemacht
werden, ob der Unterschied zwischen den erwarteten Bruttoléhnen pro Jahr vor allem zwischen
Mannern und Frauen (bei sonst gleichen Bedingungen) und bei tiefen bzw. hohen L6hnen zu
beobachten ist. Anhand der Quantils-Regressions-analyse lasst sich feststellen, dass die Lohnun-
terschiede zwischen Mann und Frau vor allem in den hoheren Lohnklassen zu erwarten sind (vgl.
9. Dezil).
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Pos Erhebungselement OoLS 10 25 50 75 90
Konstante 10.01| 9.66428] 9.68283| 9.91239| 10.26933| 10.47466
(0.2043)| (0.13092)] (0.09517)] (0.07708)] (0.09402)| (0.11907)
A Alter
1 Alter 4.356 4.254 4.235 4.184 3.739 3.064
(0.2882) (0.185) (0.134) (0.109) (0.133) (0.168)
2 Alter quadriert -0.04462 -0.043 -0.044 -0.044 -0.039 -0.031
(0.003612) (0.002) (0.002) (0.001) (0.002) (0.002)
B Beschéaftigungsgrad
| 1 Beschaftigungsgrad | -0.1836 -0.002| -0.02| -o.o79| -0.187 -0.39
(0.02098) (0.013) (0.01) (0.008) (0.01) (0.012)
C Beschaftigungsdauer
1 Beschaftigungsdauer -0.2871 0.841 0.635 0.439 0.204 0.007
(0.124) (0.079) (0.058) (0.047) (0.057) (0.072)
2 Beschaftigungsdauer quadriert 0.01021 -0.019 -0.013 -0.009 -0.002 0.004
(0.00396) (0.003) (0.002) (0.001) (0.002) (0.002)
D Geschlecht (Referenz: Frauen)
| 1 Manner | 9.659 5.349| 5.021| 6.197| 7.884 9.335
(0.8301) (0.532) (0.387) (0.313) (0.382) (0.484)
E Berufliche Stellung (Referenz: ohne Kaderfunktion)
| 1 Unterste Kaderfunktion | -2.438 1.719| 2.914| 3.883| 5.503 4.221
(3.372) (2.161) (1.571) (1.272) (1.552) (1.965)
F Aktivitaten (Referenz: andere Aktivitaten)
1 Marketing / Vertrieb 9.357 25.028 36.576 29.415 21.21 38.043
(19.71) (12.634) (9.183) (7.438) (9.073) (11.489)
2 Eingangslogistik 17.06 26.133 33.399 23.52 12.581 29.75
(20.26) (12.983) (9.437) (7.644) (9.323) (11.807)
3 Forschung & Entwicklung 17.85 30.692 39.409 27.905 17.83 36.31
(19.81) (12.697) (9.229) (7.475) (9.118) (11.547)
4 Service / Verkauf / Shop 19.93 26.948 34.554 25.476 16.274 32.55
(19.66) (12.604) (9.162) (7.421) (9.051) (11.463)
5 Unterstutzende Aufgaben 22.98 28.944 36.533 27.401 18.111 34.955
(19.69) (12.623) (9.176) (7.432) (9.065) (11.48)
6 Informatik 23.29 32.098 39.35 29.787 20.449 36.18
(19.71) (12.634) (9.183) (7.438) (9.073) (11.49)
7 Personal 25.12 32.933 39.268 28.279 17.73 33.554
(19.79) (12.682) (9.218) (7.466) (9.107) (11.533)
8 Produktion / Operationen 27.94 31.135 38.388 29.805 19.945 35.899
(19.69) (12.62) (9.174) (7.43) (9.063) (11.477)
9 Beschaffung 40.59 42.09 48.015 33.683 34.794 65.279
(24.9) (15.96) (11.601) (9.397) (11.461) (14.514)
10 Ausgangslogistik 47.7| 62.565 64.139] 49.437 35.048 45.378
(39.27) (25.17) (18.296) (14.819) (18.075) (22.891)
G Anforderungen an die Aufgabe (Referenz: einfache, repetitive Arbeiten)
1 Einsatz beruflicher Kenntnisse 8.002 8.514 9.442 11.7 13.616 14.066
(0.9857) (0.632) (0.459) (0.372) (0.454) (0.575)
2 Qualifizierte Aufgabe 31.78 16.467 19.773 26.72 33.455 42.056
(2.654) (1.701) (1.236) (1.001) (1.221) (1.547)
3 Aufgabe mit héchsten Anspriichen 51.04 31.031 33.56 43.357 51.48 58.644
(5.607) (3.594) (2.612) (2.116) (2.581) (3.268)
H Ausbildung (Referenz: Schule ohne Berufsabschluss)
1 Matura 9.894 1.117 4.255 3.226 3.293 7.947
(6.262) (4.013) (2.917) (2.363) (2.882) (3.65)
2 Abgeschlossene Berufslehre 11.45 10.139 11.374 11.143 9.81 11.728
(1.403) (0.899) (0.654) (0.529) (0.646) (0.818)
3 Andere 13.33 -32.459 1.875 3.04 13.866 21.106
(6.515) (4.176) (3.036) (2.459) (2.999) (3.798)
4 Universitat / Fachhochschule 33.06 41.429 42.397 37.561 30.889 25.538
(3.009) (1.928) (1.402) (1.135) (1.385) (1.754)
5 Hohere Berufsbildung 35.72 27.918 30.03 30.227 30.341 33.544
(1.686) (1.08) (0.785) (0.636) (0.776) (0.983)
1 Arbeitsort (Referenz: Espace Mittelland)
1 Région Iémanique -7.624 -5.383 -3.659 -2.781 -2.11 -0.887
(0.9503) (0.609) (0.443) (0.359) (0.437) (0.554)
2 Nordwestschweiz -6.671 -6.343 -4.706 -3.47 -3.212 -1.795
(1.592) (1.021) (0.742) (0.601) (0.733) (0.928)
3 Ticino -6.203 -4.562 -3.401 -2.806 -2.12 -1.24
(1.578) (1.012) (0.735) (0.596) (0.726) (0.92)
4  Zirich -4.916 -1.801 -1.749 -1.998 -2.441 -1.05
(0.878) (0.563) (0.409) (0.331) (0.404) (0.512)
5 Ostschweiz -0.9872 -1.871 -2.693 -2.618 -2.725 -2.463
(1.094) (0.701) (0.51) (0.413) (0.503) (0.638)
6 Zentralschweiz -0.4442 0.001 -1.69 -2.504 -3.995 -4.744
(1.787) (1.145) (0.832) (0.674) (0.822) (1.042)
R? (OLS-Regression) und Pseudo R? (Quantils-Regression) 0.39 0.3 0.44 0.51 0.52 0.51

Die Koeffizienten sind in Prozent (ausser die Konstante), die Standardabweichungen sind in Klammer angegeben. R2 bzw. Pseudo R2
ist ein Mass fur die Schatzqualitat.

Tab. 7: Ergebnisse der Regressionsanalyse
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Bem: Die Standardabweichung (Klammerwert) misst die Streuung der Koeffizienten und ist ein
Mass flur die statistische Unsicherheit der zu schatzenden Beziehungen. Je grosser das Ergebnis
der Division zwischen Koeffizient und Standardabweichung ist, desto weniger ist die Beziehung
der beiden Variablen zufallig.

Die nachfolgende Ubersicht (gelb markiert) interpretiert die Ergebnisse der Regressionsanalyse
ohne den Anspruch auf Vollstandigkeit erheben zu wollen:

Al:

B1:
C1:

D1:

E1l:

F1-9:

G1-3:

H1-5:

11-6:

Die Koeffizenten zeigen, dass mit jedem zusatzlichen Altersjahr der erwartete Bruttolohn
pro Jahr mit rund 4 Prozent zunimmt. Bei hdheren Einkommensklassen (9. Dezil) betréagt
die Zunahme rund 3 Prozent pro zusatzliches Altersjahr. Aufgrund der Tatsache, dass die
Bruttolbhne mit zunehmenden Alter nicht linear steigen (wurde in diversen wissenschaft-
lichen Erhebungen festgestellt), wird der Einflusskoeffizient um einen Wert (A2: Alter
quadriert) korrigiert.

Der Beschéftigungsgrad hat praktisch keinen Einfluss auf den Bruttolohn pro Jahr.

Fur alle analysierten Quantile kann man sagen, dass mit jedem zusatzlichen Jahr Erfah-
rung der Bruttolohn pro Jahr steigt. Im Gegensatz zu kleineren Bruttolhnen ist bei hohe-
ren Bruttoléhnen die Zunahme praktisch Null.

Bei einer Mitarbeiterin (Referenzgrdsse) liegt der erwartete Bruttolohn pro Jahr im Ver-
gleich zu einem Mitarbeiter aufgrund der Ergebnisse maximal 9 Prozent und minimal 5
Prozent tiefer (vgl. Ergebnisse des 1. bzw. 9. Dezils). In Bezug auf den Medianlohn liegt
der erwartete Bruttolohn eines Mannes rund 6 Prozent Uber demjenigen einer Frau. Der
Vergleich der Ergebnisse des 1. und des 9. Dezils der Regressionsanalyse zeigt, dass die
Lohnunterschiede zwischen Mann und Frau (unter sonst gleichen Bedingungen wie z.B.
gleiches Alter, Aktivitat, etc.) mit steigendem Bruttolohn zunehmen.

Mitarbeitende in unterster Kaderfunktion verdienen gegentber Mitarbeitenden ohne Ka-
derfunktion rund 3.8 Prozent mehr (Median). Dieser Unterschied ist bei héheren Brutto-
Ibhnen etwas ausgepragter (4.2 Prozent) als tieferen Bruttoldhnen (1.7 Prozent).

Im Vergleich zur Referenzgrosse (andere Aktivitaten) sind bei allen Ubrigen Aktivitéts-
bereichen hdhere Bruttoléhne zu erwarten. Bei der Ausgangslogistik (insbesondere bei
tiefen Bruttoléhnen) und bei der Beschaffung (bei hohen Bruttoldhnen) sind die grossten
Unterschiede zur Referenzgrdsse festzustellen (ca. 65% Pramie).

Die Einflusskoeffizienten sind alle positiv (d.h. im Vergleich zur Referenzgrdsse sind die
Bruttolohne bei entsprechenden Anforderungen hdher) und erhdéhen sich mit steigender
Anforderung (d.h. je hoéher die Anforderung, desto hdher ist der erwartete Bruttolohn).
Im Weiteren ist der Einfluss der Anforderungen an die Arbeit bei héheren Bruttoldhnen
stérker als bei tieferen Bruttoléhnen.

Im Vergleich zu Mitarbeitenden, die keinen Lehrabschluss ausweisen (Referenzgrosse),
ist bei Mitarbeitenden, die eine universitare Ausbildung oder eine Ausbildung an einer
Fachhochschule abgeschlossen haben zu erwarten, dass diese minimal knapp 25 Prozent
und maximal rund 41 Prozent mehr verdienen (vgl. Ergebnisse des 1. bzw. 9. Dezils).
Der Unterschied beim Medianlohn betragt rund 37 Prozent. Der Vergleich der Ergebnisse
des 1. und des 9. Dezils zeigt zudem auf, dass die Lohnunterschiede zwischen den beiden
Ausbildungskategorien bei tieferen Bruttoléhnen grésser sind als bei hdheren Bruttol6h-
nen.

Mitarbeitende mit demselben Profil (Alter, Geschlecht, Ausbildung, etc.) verdienen im
Vergleich zu den anderen Grossregionen im Espace Mitteland (Referenzgroésse) am meis-
ten. In der Region Nordwestschweiz und im Tessin sind die Bruttolohne (ceteris paribus)
am tiefsten.
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Schritt 3:
Berechnung des erwarteten Jahresbruttolohns in Abhangigkeit der Auspragung
der einzelnen Strukturmerkmale

Anhand der mittels dem Quantils-Regressionsmodell berechneten Einflusskoeffizienten kann der
erwartete Bruttolohn in Abhangigkeit der Auspragung der einzelnen Variablen im Modell berech-
net werden. Da das Regressionsmodell mehrere Variabeln beinhaltet und daher eine grafische
Darstellung in einem mehrdimensionalen Raum abzubilden wére, soll die Grundidee anhand der
folgenden zwei Beispiele ndher erlautert werden.

Beispiel 1: Erwarteter Bruttolohn als Funktion des Alters

Die Abbildung zeigt, wie sich der Bruttolohn pro Jahr in Abhangigkeit der Auspragung der ent-
sprechenden Variabel (Alter) verandert. Dazu wird jeweils der Median berechnet sowie diejeni-
gen Werte, die 90 Prozent bzw. 10 Prozent sdmtlicher Beobachtungen der Grundgesamtheit be-
ricksichtigen (vgl. Erlauterungen von Abschnitt 7.3).
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Abb. 42: Erwarteter Bruttolohn als Funktion des Alters

Gemass der Abbildung kann mit zunehmendem Alter ein hdherer Bruttolohn erwartet werden.
Im Weiteren lasst sich aus der Grafik erkennen, dass mit zunehmendem Alter die Differenz zwi-
schen den Bruttoldhnen pro Jahr zunimmt. Die Ubrigen Variabeln des Regressionsmodells wer-
den bei dieser Darstellung nicht berucksichtigt.

Beispiel 2: Erwarteter Bruttolohn als Funktion der Beschaftigungsdauer

Bei zunehmender Beschéaftigungsdauer kann ein hoherer Bruttolohn pro Jahr erwartet werden
(vgl. Abb. 43). Im Gegensatz zur Entwicklung des Bruttolohns in Abh&ngigkeit des Alters neh-
men die Lohnunterschiede (Differenz des 9. und des 1. Dezils) mit zunehmender Beschéafti-
gungsdauer ab.

Anhand der statistischen Analyse kann damit der erwartete Bruttolohn bei gegebenem Alter
bzw. gegebener Beschaftigungsdauer berechnet werden. Das gleiche Vorgehen kann fir jede
Variable des Regressionsmodells angewendet werden.
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Abb. 43: Erwarteter Bruttolohn als Funktion der Beschaftigungsdauer

Nach diesem Schritt kann der erwartete Bruttolohn aufgrund der Auspragungen der einzelnen
Variablen im Regressionsmodell geschatzt werden. Insbesondere kdnnen Extremwerte, die aus-
serhalb des 1. bzw. 9. Dezils liegen, identifiziert und naher analysiert werden.

Berechnung des erwarteten Bruttolohns pro Jahr anhand des Regressionsmodells

Mit der Festlegung der einzelnen Ausprdgungen der Variablen im Regressionsmodell kann der
erwartete Bruttolohn (charakterisiert durch eine Bandbreite vom 1. bis zum 9. Dezil) pro Jahr
far alle Mitarbeitende mittels eines Profils berechnet werden.

Zwei Beispiele sollen dies verdeutlichen:

° Bei einer 36-jahrigen Frau (ohne Kaderfunktion mit Berufsausbildung), die seit drei Jahren
zu 80 Prozent im Kundendienst tatig ist, bei der Ausfiihrung der Aufgaben ihre Berufskennt-
nisse einsetzt und ihren Arbeitsplatz im Espace Mittelland hat, ist ein Bruttolohn pro Jahr
zwischen 67'263.-- Franken (1. Dezil) und 93'709.-- Franken (9.Dezil) zu erwarten. Der
Medianlohn betréagt bei dieser Auspragung der Variabeln 79'280.-- Franken.

e Ein 48-jahriger Mann (mit unterster Kaderfunktion mit Ausbildung Stufe Universitdt/FH), der
seit finf Jahren zu 100 Prozent in der Forschung und Entwicklung in Zurich arbeitet und bei
der Ausfuhrung der Aufgaben héchste Anforderungen zu erfillen hat, ist ein Bruttolohn pro
Jahr zwischen 137'995.-- Franken (1. Dezil) und 193'403.-- Franken (9.Dezil) zu erwar-
ten. Der Medianlohn betragt bei dieser Auspragung der Variabeln 165'327.-- Franken.
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Schritt 4:
Konkretisierung der Brancheniblichkeit

Aufgrund der grossen Streuung der Datensétze wird zur Konkretisierung der Branchenublichkeit
nachfolgend davon ausgegangen, dass die_Jahresbruttoléhne, die sich innerhalb des 1. und 9.
Dezils (vgl. dazu 7.3)_befinden, grundsétzlich als branchenublich zu beurteilen sind (die Band-
breite stellt allerdings lediglich ein Mass dar, um diejenigen Datenséatze zu bestimmen, die ver-
tieft analysiert werden sollen. Die Verkleinerung der Bandbreite sagt daher noch nichts Uber
eine allfallige Diskriminierung aus).

Bei Jahresléhnen, die sich ausserhalb der Bandbreite befinden (insbesondere ausserhalb des 1.
Dezils), drangt sich eine vertiefte Analyse auf Unternehmensebene auf. Falls im Rahmen der
vertieften Analyse festgestellt wird, dass es sich bei den , Ausreissern“ bzw. Profilen um eine
systematische Diskriminierung handelt (d.h. andere Anbieterinnen befinden sich bei ahnlichen
oder gleichen Profilen systematisch innerhalb der Bandbreite), ist die Einhaltung der Branchen-
Ublichkeit kritisch zu hinterfragen.

Ansonsten sind Werte ausserhalb der Bandbreite, bei denen keine systematische Diskriminie-
rung auf Unternehmensebene festgestellt wird (d.h. aufgrund der Auspragung der Struktur-
merkmale handelt es sich um Einzelfalle) als Sonderfall zu beurteilen. Eine vertiefte Analyse zur
Beurteilung der Branchenublichkeit dréngt sich in diesen Fallen nicht zwingend auf.

Die vorgeschlagene Konkretisierung der Branchenublichkeit bertcksichtigt damit den Umstand,
dass erst systematisch diskriminierende Arbeitsbedingungen, bei denen eine Gruppe von Mitar-
beitenden im Unternehmen betroffen ist, den Wettbewerb verzerren und damit konzessionsver-
letzend sind.

Anhand des folgenden Beispiels soll die vorgeschlagene Konkretisierung der Branchenublichkeit
bei einer Bandbreite vom 1. zum 9. Dezil prazisiert werden:

1. Im vorliegenden Modell wird davon ausgegangen, dass sich der effektive Bruttolohn pro
Jahr einer Person aufgrund der Auspragung bestimmter Einflussvariablen (u.a. Alter, Aufga-
be, berufliche Stellung) erklaren lasst. Ein Vergleich der erwarteten Bruttoléhne ist erst
dann madglich, wenn die Ausprégungen der Einflussvariablen (Profil) identisch sind.

2. Anhand der Auspragungen der Einflussvariablen dieser Person kann mit dem Quantils-
Regressionsmodell der erwartete Bruttolohn pro Jahr berechnet werden. Das Modell erlaubt
(im Gegensatz zur OLS-Regression) zudem eine Differenzierung dahingehend, dass z.B. der
erwartete Bruttolohn fur das 1. und das 9. Dezil berechnet werden kann und damit ein ge-
naueres Abbild der Realitdt erméglicht, als dass dies bei anderen Methoden der Fall wéare
(wie bereits erwahnt, erlaubt die Methode die Berechnung u.a. auch des 2. bzw. 3. etc. De-
zils).

3. Der Vergleich des effektiven Bruttolohns der Person und des erwarteten Bruttolohns einer
fiktiven Person mit denselben Auspragungen der Einflussvariablen kann grundséatzlich zu
den folgenden zwei Ergebnissen fulhren:

a. Der effektive Bruttolohn ist héher als der erwartete Bruttolohn des 1. Dezils. Eine de-
taillierte Untersuchung dieses Wertes drangt sich nicht zwingend auf.

b. Der effektive Bruttolohn ist tiefer als der erwartete Bruttolohn des 1. Dezils. In diesem
Fall ist der effektive Bruttolohn detailliert zu untersuchen. Insbesondere ist zu untersu-
chen, ob es sich bei vorliegendem Wert um einen Einzelfall handelt oder ob mehrere
Bruttoléhne derselben Anbieterin mit ahnlichen Auspragungen der Einflussvariablen eine
systematische Lohndiskriminierung vermuten lassen. Dies wéare beispielsweise dann der
Fall, wenn bei einer Anbieterin festgestellt wiirde, dass eine Mehrheit der Personen zwi-
schen 20 und 30 Jahren (bei sonst gleichen Bedingungen) im Vergleich zum erwarteten
Bruttolohn weniger verdienen.

4. Gemaéass den vorgenommenen Abklarungen konnte bei den Bruttoldhnen der einzelnen An-
bieterinnen, die unterhalb des 1. Dezils liegen, im Vergleich zum erwarteten Bruttolohn kei-
ne systematische Diskriminierung festgestellt werden. Bei denjenigen Werten, die unterhalb
des 1. Dezils liegen handelt es sich um Einzelwerte.
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5. Nach vorliegendem Konkretisierungsvorschlag der Brancheniblichkeit bestimmt das 1. Dezil
demnach eine Untergrenze, anhand derer die Anzahl Werte, die unterhalb dieser Grenze lie-
gen und daher nédher untersucht werden mussen, bestimmt werden kann. Das 1. Dezil dient
nicht dazu, eine Lohndiskriminierung festzustellen. Erst die detaillierte Analyse der Brutto-
I6hne, die unterhalb des 1. Dezils liegen, fuhrt bei einer systematischen Diskriminierung zu
einem entsprechenden Handlungsbedarf. Mit anderen Worten fuhrt die Reduktion der Band-
breite (bsp. 3. Dezil als Untergrenze) dazu, dass sich die Anzahl Werte, die hinsichtlich einer
systematischen Diskriminierung untersucht werden mussten, erhoht.

8.3 Konkretisierung des branchenublichen Bruttolohns pro Jahr

Der minimale Bruttolohn pro Jahr lasst sich anhand der verfigbaren Datenbasis fur jede einzel-
ne Anbieterin bestimmen (vgl. Abb. 22). Ein Vergleich dieser Minimall6hne ist aber aufgrund der
folgenden Grunde wenig aussagekréaftig:

e Einzelne Anbieterinnen haben lohnrelevante Einzelbuchungen (u.a. Nachbuchungen, Son-
derzahlungen) eingereicht, die in der Analyse mitbericksichtigt wurden, jedoch nur ein Be-
standteil des Gesamtbruttolohnes darstellen (vgl. Kapitel 6.1);

e Ein sinnvoller Vergleich der Minimalléhne ist nur fir Anbieterinnen mit &hnlichem Dienstleis-
tungsangebot und &hnlichen Strukturmerkmalen (u.a. Alter, Geschlecht) mdglich. Dieser
Vergleich war in vorliegendem Bericht aufgrund der beschrankten Anzahl Fernmelde-
dienstanbieterinnen sowie fehlender Angaben zum Dienstleistungsangebot nicht méglich;

¢ Anhand der verfugbaren Daten kann ein Vergleich der Datensétze im Rahmen der Regressi-
onsanalyse aller Fernmeldedienstanbieterinnen, die sich ausserhalb des 1. bzw. 9. Dezils
befinden, nicht vorgenommen werden. Der Grund liegt darin, dass nicht alle Anbieterinnen
(7 von 15 Anbieterinnen) fur sdmtliche Erhebungselemente entsprechende (komplette) An-
gaben geliefert haben.

Der minimale Bruttolohn pro Jahr in der Fernmeldedienstbranche lasst sich nicht abschliessend
herleiten. Aufgrund der Verteilung der Bruttolohne pro Jahr (vgl. Abb. 22) samtlicher Anbiete-
rinnen lasst sich vermuten, dass der minimale Bruttojahreslohn in der Fernmeldedienstbranche
zwischen 36'000.-- und 50°000.-- Franken liegt. Die Analyse der Bruttoldhne pro Jahr inner-
halb der einzelnen Fernmeldedienstanbieterinnen, die kleiner als 36'000.-- bzw. 50'000.--
Franken sind (vgl. Kapitel 6.1), hat keine einheitliche Auspragung der einzelnen Strukturmerk-
male gezeigt. Anhand der verfugbaren Angaben liegen deshalb keine Hinweise vor, die eine sys-
tematische Diskriminierung bzw. Verletzung der Branchenublichkeit vermuten lassen.
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8.4 Konkretisierung der branchenublichen Arbeitszeit- und Ferienregelung sowie der

erweiterten Arbeitsbedingungen

Auf Basis der Angaben der Anbieterinnen zu den erweiterten Arbeitsbedingungen (vgl. 6.2 ff.)
lasst sich die Branchenublichkeit wie folgt konkretisieren:

Die Wochenarbeitszeit pro Vollzeitstelle betragt bei 13 von 15 Anbieterinnen 40 Stunden pro
Woche (brutto). Dies entspricht einer taglichen Arbeitszeit von 8 Stunden.

Der Ferienanspruch betragt fur Mitarbeitende ohne Kaderfunktion bzw. in unterster Kader-
funktion bei der Mehrheit der Anbieterinnen funf Wochen pro Jahr.

Die Kundigungsfrist und Probezeit betragen bei der Mehrheit der Anbieterinnen drei Monate.

Eine Mehrheit der Fernmeldedienstanbieterinnen bieten den Mitarbeitenden Fringe Benefits
an. Diese beschrénken sich vorwiegend auf Verbilligungen der eigenen Produkte, der Ver-
pflegung, des 6ffentlichen Verkehrs und von Drittprodukten (u.a. Sportangebote).

Hinsichtlich der Unterstitzung von Weiterbildungsaktivitadten der Mitarbeitenden unterschei-
den die Anbieterinnen zwischen Angeboten, die in direktem Zusammenhang mit der Ar-
beitsstelle stehen und solchen, die primér im Interesse des Arbeitnehmers bzw. der Arbeit-
nehmerin stehen. Diejenigen Angebote, die in direktem Zusammenhang mit der Arbeitsstel-
le stehen, werden ublicherweise vollumfénglich unterstitzt (d.h. Kostenubernahme und ggf.
Freistellung wahrend der Arbeitszeit). Bei den anderen Angeboten erfolgt die Unterstitzung
individuell.

Die Ausrichtung von Zulagen erfolgt bei der Mehrheit der Anbieterinnen mittels Familien-/
Kinderzulagen und Uberstundenentschadigungen. Im Weiteren kann festgestellt werden,
dass die Ausrichtung von Zulagen fiur Pikettdienst sowie Schicht-, Nacht- und Sonntagsar-
beit Ublicherweise bei denjenigen Unternehmen erfolgt, bei denen ein entsprechender Ein-
satz der Mitarbeitenden aufgrund des Leistungsangebots moglich ist.

In der Fernmeldebranche ist es bei einer Mehrheit der Anbieterinnen Ublich, bei Niederkunft,
eigener Hochzeit, Todesfall in der Familie und Wohnungswechsel bezahlten Urlaub zu ge-
wahren. Aufgrund mangelnder Homogenitéat der Antworten kann bei allen anderen Anlassen
keine Branchenublichkeit bei der Gewahrung von bezahltem Urlaub abgeleitet werden.

In der Fernmeldebranche ist es aufgrund der Angaben der Anbieterinnen nicht ublich, Ange-
bote fur Mitarbeitende im Falle von Restrukturierung oder Reorganisationen bzw. die ent-
sprechenden Regeln dazu, vor dem Eintreffen des entsprechenden Ereignisses festzulegen.

Die Mehrheit der Anbieterinnen entrichten Sonderentschadigungen in Form von Lohnfort-
zahlungen im Todesfall, bei Arbeitsunfahigkeit und bei Militar-/Zivilschutzdiensteinsatzen.
Die meisten der Unternehmen entrichten den Mitarbeitenden zudem ein Dienstaltersge-
schenk (Frankenbetrag und/oder Ferientage).

Hinsichtlich der Regelung der gesetzlich vorgeschriebenen Versicherungsdeckung der Mitar-
beitenden lassen sich aufgrund der verfugbaren Angaben keine detaillierten, branchenibli-
chen Merkmale ableiten. Die Ausgestaltung des Versicherungsschutzes bzw. der Kosten-
Ubernahme durch den Arbeitgeber ist je nach Unternehmen unterschiedlich geregelt.
Grundsatzlich lasst sich feststellen, dass die wenigsten Unternehmen fur die betrachteten
Mitarbeiterkategorien eine Kaderversicherung haben, jedoch den Mitarbeitenden haufig eine
Kollektivkrankenversicherungslésung angeboten wird.
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