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Bern, 22. Juni 2017 / Medienmitteilung Managerléhne
Abzockerinitiative kann Bonispirale nicht stoppen

Seit Giber einem Jahrzehnt untersucht Travail.Suisse, der unabhdngige Dachverband der Arbeit-
nehmenden, die Entwicklung der Managerl6hne. Das Fazit der 13. Erhebung ist alarmierend: Die
Chefs gewidhren sich satte Lohnerhohungen, wahrend bei den tiefen Einkommen Lohndruck,
Unsicherheit und Angst um den Arbeitsplatz zunehmen. Die Lohnschere 6ffnet sich trotz der an-
genommenen Abzockerinitiative weiter. Nun ist die Politik gefordert, mit einer griffigen Aktien-
rechtsrevision diese Auswiichse zu begrenzen und liber einen Solidaritatsbeitrag bei hohen Ein-
kommen den Nutzen der hohen Managerléhne fiir die Allgemeinheit zu vergrossern.

Bereits zum dreizehnten Mal in Folge hat Travail.Suisse die Schere zwischen den héchsten und den
tiefsten Léhnen in 27 Schweizer Unternehmen untersucht. Die Analyse férdert beunruhigende Entwick-
lungen zu Tage.

Satte Salarerh6hungen fiir die Chefs — Abzockerinitiative ohne Wirkung

Die Cheflohne sind auch 2016 deutlich starker gestiegen als die Durchschnitts- oder Tiefstldhne: In der
Mehrheit der untersuchten Unternehmen stieg die Entschadigung fiir den CEO im Schnitt um 5%. Da-
mit sind die Lohne in den Chefetagen seit 2011 um satte 17% gestiegen, wahrend sich die normalen
Arbeitnehmenden im gleichen Zeitraum mit 3.4% mehr Lohn zufrieden geben mussten. ,Wahrend oben
mit der grossen Kelle verteilt wird, wird unten geknausert — so geht die Lohnschere immer weiter ausei-
nander®, sagt Adrian Withrich, Prasident von Travail.Suisse. Wie die Managerlohnstudie zeigt, lag die
durchschnittliche Lohnschere in den Unternehmen 2011 noch bei 1:45 und hat sich bis 2016 auf Uber
1:51 geoffnet. Diese Entwicklung ist keinesfalls nur von den gréssten Unternehmen der Finanz- und
Pharmabranche gepragt, sondern lasst sich quer durch alle Branchen feststellen. Beispielhaft fur die
Offnung der Lohnschere in den letzten Jahren stehen Valora mit CEO Michael Miiller (von 1:23 auf
1:59), Lonza mit Chef Richard Ridinger (von 1:40 auf 1:76), Yves Serra von Georg Fischer (von 1:32
auf 1:54), Helvetia-CEO Stefan Loacker (von 1:25 auf 1:37) oder die tibrigen Konzernleitungsmitglieder
bei Lindt&Springli (von 1:34 auf 1:52).

Gerade die Resultate seit 2011 - der Hochphase der parlamentarischen Beratungen Gber die Abzocker-
initiative - zeigen, dass Uber die Initiative kein massigender Einfluss auf die Managerldhne erreicht
wurde. Die Starkung der Aktionarsrechte fihrt zwar zu Abstimmungen Uber die Entschadigung des Ma-
nagements an den Generalversammlungen. Dabei wird aber grossmehrheitlich gemeinsam Uber die
fixen und variablen Teile (Boni) sowie prospektiv — also im Voraus und ohne Kenntnis Uber den Ge-
schaftsgang - abgestimmt. Auch Antrittspramien, welche die Manager aus den Bonusplanen der bishe-
rigen Arbeitgeber freikaufen, sind nach wie vor zulassig. So hat Mario Greco, der neue Chef von Zurich,



zusatzlich 4.2 Millionen Franken erhalten - als Kompensation fiir Bonuszahlungen, die er durch seinen
Wechsel zu Zurich von seinem friiheren Arbeitgeber in den nachsten Jahren nicht mehr erhalt.

Frauen: Mehr Verwaltungsriatinnen doch keine Fortschritte in den Konzernleitungen

Der Trend zu immer mehr Verwaltungsratinnen hat auch 2016 angehalten. Damit hat sich zwar die
Frauenquote in den letzten zehn Jahren verdoppelt, noch immer ist aber weniger als jeder vierte Sitz
mit einer Frau besetzt. Geradezu dramatisch prasentiert sich das Bild bei den Konzernleitungen. Von
den 204 Konzernleitungsposten waren Ende 2016 lediglich 13 durch Frauen besetzt, was einen Frau-
enanteil von gerade mal 6% ergibt.

Es braucht griffige Massnahmen der Politik

Die absurde Héhe der Managerléhne und die sich weiter 6ffnende Lohnschere flhren zu einer Entfrem-
dung zwischen Bevodlkerung und Wirtschaft. Die Annahmen von Abzocker- und Masseneinwanderungs-
initiative und die Ablehnung der Unternehmenssteuerreform Ill zeigen die unabsehbaren politischen
Kosten. Es braucht also dringend vertrauensbildende Massnahmen durch die Politik und einen grosse-
ren Nutzen der hohen Managerldhne fur die Allgemeinheit. Handlungsbedarf sieht Travail.Suisse in fol-
genden Bereichen:

. Griffige Aktienrechtsrevision: Mit der angenommenen Abzockerinitiative sollten die Aktionars-
rechte gestarkt werden. Ein ddmpfender Effekt auf die Managerléhne ist aber nicht feststellbar
und es bestehen weiterhin Schlupflécher und Umgehungsmaoglichkeiten fir Antritts- und Ab-
gangsentschadigungen. In der anstehenden Aktienrechtsrevision missen hier zwingend griffi-
gere Massnahmen eingeflihrt werden. Auch kann nur mit einer Frauenquote eine sinnvolle Ver-
teilung der Sitze in den Konzernleitungen auf die beiden Geschlechter erreicht werden.

. Steuertransparenz und Solidaritidtsbeitrag bei hohen Einkommen: Da die Begrenzung der
hohen Salére politisch nicht mehrheitsfahig ist und die Starkung der Aktionarsrechte das Problem
nicht I6sen wird, muss der Nutzen der hohen Salare fir die Gesellschaft erhoht werden. Es
braucht Steuertransparenz fir hohe Einkommen und eine politische Diskussion Uber einen Soli-
daritatsbeitrag.

. Lohne und Arbeitsplatze schiitzen: Die Vorstellung, dass oben die Saldre munter steigen und
unten Lohndruck, Arbeitsbelastung und Angst vor Arbeitsplatzverlust zunimmt, tragt wesentlich
zum Unbehagen in der Bevolkerung bei. Es braucht einen besseren Schutz der Léhne und der
Arbeitsplatze.

o Gegenfinanzierung der Ausfille durch die Unternehmenssteuerreform: Auch mit der Steuer-
vorlage 17 werden umfassende Steuersenkungen in Milliardenhohe fir die Unternehmen ermog-
licht. Die vom Bundesrat vorgeschlagene Gegenfinanzierung ist unzureichend. Sie vergrdossert
die Kluft zwischen Bevdlkerung und Wirtschaft. Es braucht eine Korrektur dieser Steuerpolitik.

Weitere Informationen:

. Adrian Withrich, Prasident Travail.Suisse, 079 287 04 93
. Jacques-André Maire, Nationalrat und Vizeprasident Travail.Suisse, Tel. 078 709 48 50
. Gabiriel Fischer, Leiter Wirtschaftspolitik Travail.Suisse, 076 412 30 53
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Massigung bei der Entschadigung der
Top-Managerinnen und Top-Manager ist nétig

Das Verhaltnis zwischen den tiefsten und héchsten Léhnen in den Unternehmen ist im letzten
Jahr erneut angestiegen. Die sehr hohen Saldre und Boni der Schweizer Manager sind weiterhin
ein Argernis und stossen bei den Arbeitnehmenden und bei der breiten Bevélkerung auf kein
Verstiandnis. Die Massnahmen der Politik wirken nicht. Es braucht weitere gesetzliche Bestim-
mungen, um der grassierenden Bonuskultur Einhalt zu gebieten.

Adrian Wiithrich, Prasident Travail.Suisse

Uber die Top-Managerléhne wurde in letzter Zeit viel diskutiert und geschrieben. Dass diese Diskussio-
nen gefuhrt werden kénnen, ist der besseren Transparenz geschuldet. Travail.Suisse hat mit seinen
Erhebungen zu den Managerléhnen in ausgewahlten Schweizer Unternehmen in den letzten 15 Jahren
viel zu dieser Transparenz beigetragen. Entscheidend war das Ja des Schweizer Stimmvolkes im Marz
2013 zur Abzocker-Initiative bzw. in deren Umsetzung in der Verordnung gegen Ubermassige Vergutun-
gen bei borsenkotierten Aktiengesellschaften (VegiiV)'. Mit der Transparenz soll die Offentlichkeit auf
das Thema aufmerksam gemacht werden und so den enorm hohen Managerléhnen Einhalt geboten
werden. Die aktuellste Erhebung von Travail.Suisse zeigt, dass die Lohnschere im letzten Jahr weiter
aufgegangen ist, wenn auch bescheidener als in den Vorjahren.

Wahrend dem viele Arbeithehmende letztes Jahr — teilweise erneut - keine Lohnerhdhung erhielten,
kann bei den Topléhnen keine Zurickhaltung festgestellt werden: Das Top-Management kassiert fette
Boni. Die Analyse der Lohnentwicklung zwischen 2011 und 2016 zeigt es: Stiegen die Léhne der ,nor-
malen® Arbeithnehmenden um 3.4 Prozent, so waren es bei den Top-Managerléhnen satte 17 Prozent.
Diese Entwicklung verurteilt Travail.Suisse und betrachtet die exorbitanten Managerldhne als Aus-
wilichse, die den sozialen Frieden geféhrden.

Stossend ist insbesondere, wenn Boni ausbezahlt werden, die gar nicht aufgrund der Leistung bemes-
sen wurden, sondern bereits im Vorjahr festgelegt werden. Der Grundgedanken einer langfristig ange-
legten und auf erbrachte Leistung beruhenden Entschadigung wird damit pervertiert. Auch die weit ver-
breiteten Antrittsleistungen zerstéren den Effekt der Langfristigkeit, weil Anspriiche eingeldst werden,
bevor die langfristigen Ergebnisse der Tatigkeit des Managements bekannt sind. Das Top-Management
soll sich nicht vorgangig am Tisch der Unternehmen bereichern kdnnen, sondern nach klaren Kriterien
beurteilt werden. Die Untersuchung von Travail.Suisse zeigt im ,Lohnkartell“ konkret die Personen, die
100 Mal mehr als ihre Mitarbeitenden verdienen. Eigentlich missten die Mitglieder der entsprechenden
Verwaltungsrate bzw. deren Vergutungsausschisse an den Pranger gestellt werden. Sie genehmigen

' Die Verordnung gegen ibermassige Vergitungen bei bérsenkotierten Aktiengesellschaften (VegiV)
ist seit dem 1. Januar 2014 in Kraft und verlangt einen Vergutungsbericht fiir Geschéaftsjahre ab 2014.



die meist undurchsichtigen Verglitungssysteme und die entsprechenden exorbitanten Léhne. Immerhin
wurden die Vergutungsberichte an den Generalversammlungen von den Aktionarinnen und Aktionaren
noch nie so intensiv diskutiert wie in diesem Jahr.

Die Boni-Kultur férdert eine schadliche Unternehmenskultur. Sie schadigt auch das Vertrauen in die Un-
ternehmen und damit in die Wirtschaft allgemein. Das Nein zur Unternehmenssteuerreform Ill ist ein
klares Zeichen des Vertrauensverlustes der Bevolkerung in die Wirtschaft. Wollen die Wirtschaft und
ihre Wortfihrerinnen und Wortflhrer Vertrauen zurickgewinnen, so braucht es eine starkere Zurtickhal-
tung bei den Top-Kaderldhnen und mehr schweizerische Bescheidenheit. Es ist unglaubwurdig die ho-
hen Boni mit dem internationalen Wettbewerb zu rechtfertigen und dann beispielsweise einen Vater-
schaftsurlaub abzulehnen.?

Es braucht zur Steigerung des Vertrauens in die Wirtschaft jedoch auch weitergehende politische Mas-
snahmen als nur eine Aktienrechtsrevision, zumal die Abzocker-Initiative nicht die gewlinschte Wirkung
zeigt. In der Schweiz sind die Arbeitnehmenden auch Stimmberechtigte, das sollten die Wirtschaftsfiih-
renden spatestens mit dem Ja zur Abzocker- und zur Masseneinwanderungs-Initiative gemerkt haben.

Neueste Umfragen zeigen, dass eine Mehrheit der Bevolkerung starkere Staatseingriffe in Sachen Ma-
nagerléhne beflrwortet. Travail.Suisse knlpft an die letztjdhrigen drei Forderungen an:

e Lohne und Arbeitsplatze sind besser zu schiitzen: Ein Element ist die wirksame Umsetzung
der vom Parlament beschlossenen Stellenmeldepflicht. Dazu braucht es in der Anstellungspolitik
der Arbeitgeber ein Bekenntnis zu den hiesigen Arbeithehmenden. Mit dem beschlossenen Moni-
toring tiber die Wirkung der Umsetzung der Masseneinwanderungs-Initiative3 wird die Uberpriifung
moglich. Im Weiteren sind zum Schutz der Léhne eine breite Abdeckung mit branchenspezifischen
und/oder regionalen Mindestldhnen sowie die Starkung der Instrumente flir deren Durchsetzung
nétig. Wesentlich ist auch eine sofortige Massigung bei der Entschadigung des Top-Managements
und eine Lohnrunde, welche die Realléhne fir alle Beschaftigten merkbar erhoht.

e Steuertransparenz und Solidaritiatsbeitrag bei hohen Einkommen: Fir Travail.Suisse sind
Steuertransparenz und ein Solidaritatsbeitrag bei den hohen Einkommen nach wie vor die effek-
tivsten Massnahmen gegen die exorbitanten Managersalare. In der Praxis kdnnte dies beispiels-
weise umgesetzt werden, in dem die Progression, die heute bei ca. 750°000 Franken endet, wei-
tergefiihrt wird. Die Top-Manager-Salare missen einen Zusatznutzen fir die Gesellschaft haben.
Der Solidaritatsbeitrdge ware dann eine Losung fir alle Unternehmen und nicht nur fur die Top-
Verdienenden der Service-public-Unternehmen, welche nach der Abstimmung Uber Service-public-
Initiative im politischen Fokus stehen. Leider hat der Nationalrat Ende Februar 2017 den Vorstoss
fur mehr Steuertransparenz bei von Vizeprasident Jacques-André Maire abgelehnt.

o Tiefsteuerpolitik fiir Unternehmen beenden: Mit der Steuervorlage 17 sind umfassende Steuer-
senkungen in Milliardenhdhe fir die Unternehmen geplant. Es braucht eine Vorlage, welche das
Unbehagen der Bevoélkerung aufnimmt. Die Wirtschaft muss die Steuerausfalle finanzieren. Die
Erhéhung der Kinder- und Ausbildungszulagen unterstitzen wir. Es braucht aber eine Erhéhung,
welche den Familien in allen Kantonen etwas bringt.

2 Wahrend die Schweiz als einziges EU-Land keine gesetzliche Regelung fir einen Eltern- oder Vaterschaftsurlaub kennt, liegt
der OECD-Durchschnitt bei 9,3 Wochen Vaterschaftsurlaub. Quelle: http://www.oecd.org/gender/data/length-of-maternity-leave-
parental-leave-and-paid-father-specific-leave.htm (15. Juni 2017)

3 Motion 16.4151 eingereicht von der CVP-Fraktion: Monitoring tiber die Wirkung der Umsetzung der Masseneinwanderungs-
Initiative.
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13. Managerlohnstudie

Die 13. Managerlohnstudie zeigt, dass trotz stagnierender Preise und Léhne die Léhne der Top-
manager in lber der Halfte der 27 analysierten Grossunternehmen weiter gestiegen sind. Die
Top-10 der am besten bezahlten CEOs der Schweiz prasentiert sich — abgesehen von kleinen
Verschiebungen in der Reihenfolge — unverandert.

Ausserdem hat sich bei der Halfte der Unternehmen die Differenz zwischen dem héchsten und dem
tiefsten Lohn zwischen 2015 und 2016 noch vergrdssert. So verdienen 40 Topmanager von Schwei-
zer Grossunternehmen tber 100-mal mehr als die am schlechtesten bezahlten Mitarbeitenden ihres
Unternehmens — traurige Rekordhalterin ist die UBS mit 1:264! Die Schere zwischen den héchsten
und den tiefsten Lohnen ist zwischen 2011 und 2017 insgesamt aufgegangen, nur in einigen wenigen
Fallen wurde ein leichter Rlickgang verzeichnet.

Besonders schockierend ist, dass in den letzten sechs Jahren die L6hne von CEOs und anderen Ge-
schéaftsleitungsmitgliedern der analysierten Grossunternehmen im Schnitt um 17 % gestiegen sind,
wahrend der durchschnittliche Anstieg bei den Lohnen der Angestellten derselben Unternehmen in
derselben Zeitspanne 3,4 % betrug — also rund finfmal weniger!

In dieser Periode haben sich die Lohnverhandlungen der Gewerkschaften haufig harzig gestaltet, we-
gen des schwierigen wirtschaftlichen Umfelds im Zusammenhang mit dem starken Franken sowie we-
gen des stagnierenden Wirtschaftswachstums in der Eurozone. Offensichtlich haben die Einschran-
kungen, die von den meisten Angestellten verlangt wurden, die Topmanager der grossten Schweizer
Unternehmen nicht tangiert!

In einigen Fallen wurden 2016 die Vergitungen der CEOs von Grossunternehmen gesenkt, insbeson-
dere in den Sektoren, die mit konjunkturellen Schwierigkeiten konfrontiert waren (Uhrenbranche, Ma-
schinenindustrie), oder um die exorbitanten Lohnerhéhungen des Vorjahres etwas abzumildern (CS,
Lindt & Sprungli).

Einmal mehr missen wir leider feststellen, dass die mit grosser Mehrheit angenommene Minder-Initia-
tive (2013), die die Uberrissenen Managerldhne in der Schweiz beschrankten wollte, noch immer keine
echte Wirkung zeigt. Es sei daran erinnert, dass die Anwendungsbestimmungen der Initiative den Akti-
onarinnen und Aktionaren die Verantwortung Ubertragen haben, die Managerléhne festzulegen. Aller-
dings zeigt sich, dass eine Beschrankung der Léhne der Fuhrungsetage nicht wirklich gewollt ist. Viel
zu haufig ergreifen die Aktionare Massnahmen, um den fixen Lohn zu begrenzen, lassen aber eine
Erhdhung des leistungsabhangigen Lohnanteils zu. Oder sie umgehen das Kontrollsystem ganz, in-
dem sie den Managern zusatzliche Mandate anvertrauen, die separat abgegolten werden.



Bei den Boni, die an den Gewinn des Unternehmens gekoppelt sein sollten, ist es interessant — oder
eher beunruhigend — festzustellen, dass bei fast der Halfte der analysierten Unternehmen die Gewah-
rung des variablen Lohnanteils (Bonus) nicht getrennt vom festen Lohn diskutiert wird, der nicht leis-
tungsabhangig ist! In anderen Unternehmen gibt es zwar eine separate Diskussion, doch die Boni
werden festgelegt, bevor die Jahresergebnisse bekannt sind! Das heisst, dass in den allermeisten der
analysierten Unternehmen der Begriff «leistungsabhangiger Bonus» von der Realitat vollig losgeldst
ist. Letztlich gewahren nur 6 von 27 analysierten Unternehmen effektiv leistungsabhangige Boni.

Insgesamt winken die Aktionarsversammlungen die Vergutungen der Geschaftsleitungsmitglieder der
Grossunternehmen fast immer durch, und in den allermeisten Fallen mit sehr komfortablen Mehrhei-
ten. Nur einmal, im Jahr 2016, wurde eine Vergltung zurtickgewiesen — was allerdings keine Wirkung
hatte, da diese Abstimmung, wie in den meisten Fallen, nur Empfehlungscharakter hatte!

Die Medienberichterstattung Gber die Debatten beziiglich der Topmanagerléhne kann sich auf die Ent-
scheidungen der Aktionarsversammlungen auswirken, jedoch ohne diese Léhne wirklich infrage zu
stellen. Als Beispiel sei die Generalversammlung der Credit Suisse genannt, an der eine Entscheidung
dieses Jahr mit einer Mehrheit von «nur» 58 % zustande kam, und zwar wegen der Beanstandungen,
die vor allem von der Stiftung Ethos geadussert wurden.

Es ist offensichtlich, dass die Revision des Aktionarsrechts, die im Parlament ansteht, zwangslaufig
die Macht derjenigen starken muss, die die Managerléhne bestimmen, wenn man dem Volkswillen
Rechnung tragen und dafir sorgen will, dass die Minder-Initiative endlich greift!

Sonst ist zu befirchten, dass sich der Vertrauensbruch zwischen Biirgerinnen und Biirgern und der
Wirtschaft noch weiter verscharft. Die Ablehnung der USR 11l ist ein neues sehr klares Signal, das die
Parlamentarierinnen und Parlamentarier einmal mehr aufritteln sollte — und auch das Aktionariat.

Zur Vertretung der Frauen in Verwaltungsraten: Der Frauenanteil nimmt weiterhin leicht zu, bleibt
aber mit weniger als 24 % im Jahr 2016 ungenugend.

In den Fiihrungsgremien der Grossunternehmen: Der Frauenanteil stagniert und bleibt mit 6 %
alarmierend schwach! Ausser der mangelnden Anerkennung der Kompetenzen der Frauen seitens der
Wirtschaft zeigt diese Situation zudem, dass die Schwierigkeiten, Familienleben und Karriere unter
einen Hut zu bringen, in unserem Land noch immer sehr gross sind. Es missen wirksame Massnah-
men getroffen werden, insbesondere um die familienergdnzende Kinderbetreuung zu verbessern.
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Managerilohne 2016: Lohnschere o6ffnet sich weiter — Abzo-
ckerinitiative bleibt ohne Wirkung

Auch im Geschiftsjahr 2016 sind die Managerl6hne in der Schweiz weiter gestiegen. Die
Managerlohnstudie von Travail.Suisse, dem unabhdngigen Dachverband der Arbeithehmen-
den, weist fiir die Mehrheit der untersuchten Firmen eine sich weiter 6ffnende Lohnschere
nach. Spitzenreiterin ist die UBS mit einer Lohnschere von 1:264. Ein dimpfender Einfluss
auf die Entschadigungen durch die Annahme der Abzockerinitiative lasst sich nicht feststel-
len. Ebenso sind die Vergiitungsabstimmungen an den Generalversammlungen nicht ziel-
fuhrend und es existieren Umgehungsmaglichkeiten fiir das Verbot der Antrittsentschadi-
gungen.

Gabriel Fischer, Leiter Wirtschaftspolitik Travail.Suisse

Seit fiinfzehn Jahren untersucht Travail.Suisse die L6hne der Topmanager in 27 Schweizer Unter-
nehmen und damit zusammenhangend die Entwicklung der Lohnschere als Verhaltnis zwischen
dem hdchsten und dem tiefsten Lohn innerhalb der Unternehmen.

Hochstlohne: Auch 2016 stiegen die Saldre in den Chefetagen

Im Vergleich zu den letzten Jahren fiel die Entwicklung der Managerléhne 2016 etwas bescheide-
ner aus. Dennoch konnte sich der Grossteil der CEOs sowie der Ubrigen Mitglieder der Konzernlei-
tungen Uber stattliche Erhdhungen ihrer Beziige freuen. Durchschnittlich erhéhten sich die Manger-
I6hne in den untersuchten Unternehmen um 6 Prozent (vgl. Beilage 2).

Dabei kamen insbesondere die CEOs von Ascom (+10%), Implenia (+17%), Valora (+52%) und
Zurich (+68%) zu massiv hdheren Bezligen als im letzten Jahr (vgl. Beilage 3). Aber auch die ubri-
gen Mitglieder der Konzernleitung bei Lonza (+27%), Implenia (+31%), Novartis (+49%) und Valora
(+67%) drehten kraftig an der Bonispirale (vgl. Beilage 4).

In 19 Unternehmen gibt es Mitglieder der Konzernleitung oder des Verwaltungsrates, welche Uber
2 Mio. Franken kassieren; gesamthaft entspricht dies 117 Managern. 40 davon finden sich im
Lohnkartell von Travail.Suisse wieder (vgl. Beilage 1). Das Lohnkartell bildet die Riege der Mana-
ger ab, die mindestens 100mal mehr verdienen als ihre Mitarbeiterlnnen. Es macht deutlich, dass
die unverschamten Salare Tatsache bleiben. Die beiden Grossbanken UBS und Credit Suisse stel-
len die Mehrheit dieser abgehobenen Managerkaste. Daneben finden sich aber auch Manager von
Zurich, Roche, Novartis, Nestlé, ABB, Lindt&Spriingli und Swatch auf der Liste. Ganz an der Spitze



finden sich mit Sergio Ermotti (UBS), Severin Schwan (UBS), Paul Bulcke (Nestlé), Ulrich Spiess-
hofer (ABB), Joseph Jimenez (Novartis) und Tidjane Thiam (CS) bekannte Gesichter. Aber auch
Mario Greco, der neue CEO von Zurich, reiht sich dieses Jahr ganz vorne ein. Dies nicht zuletzt,
weil er neben einem stattlichen Gehalt auch eine zusatzliche Zahlung von 4.2 Millionen Franken
erhalten hat. Diese Zahlung dient gemass Geschaftsbericht als Kompensation fiir Bonuszahlun-
gen, die ihm aufgrund des Wechsels zu Zurich von seinem friheren Arbeitgeber in den kommen-
den Jahren nicht mehr erhalt.

Kontinuierliche Zunahme seit 2011 — kein dampfender Effekt der Abzockerinitiative
Deutlicher wird das Wachstum der Managerléhne im Mehrjahresvergleich. So sind seit 2011 - und
damit der Hauptphase der parlamentarischen Beratung der Abzockerinitiative - die Bezige von bei-
nahe zwei Drittel der CEOs und gar von Uber drei Viertel der tbrigen Mitglieder der Konzernleitun-

gen deutlich gestiegen (vgl. Grafik 1).

Grafik 1: Entwicklung der Durchschnittsiohne und der Chefetage 2011-2016
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Wahrend Uber die letzten sechs Jahre die Entschadigung bei den Konzernleitungen um 17 Prozent
gestiegen sind, mussten sich die ,normalen” Arbeitnehmenden mit Lohnerhéhungen von 3.4 Pro-
zent zufrieden geben. Folglich hat sich in der klaren Mehrheit der untersuchten Unternehmen die
Lohnschere in den letzten Jahren weiter gedffnet (vgl. Grafik 2).



Grafik 2: Entwicklung der durchschnittlichen Lohnschere der
gesamten Konzernleitung 2011-2016
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Wahrend die Lohnschere im Durchschnitt der untersuchten Unternehmen 2011 noch bei rund 1:45
lag, hat sie sich bis 2016 auf tiber 1:51 gedffnet. Diese Entwicklung ist keinesfalls nur von den
gréssten Unternehmen der Finanz- und Pharmabranche gepragt, sondern I&sst sich quer durch
alle Branchen feststellen. Beispielhaft fiir die Offnung der Lohnschere der letzten Jahre stehen Va-
lora mit CEO Michael Mdller (von 1:23 auf 1:59), Lonza mit Chef Richard Ridinger (von 1:40 auf
1:76), Yves Serra von Georg Fischer (von 1:32 auf 1:54), Helvetia-CEO Stefan Loacker (von 1:25
auf 1:37) oder Bobst-Chef Jean-Pascal Bobst (von 1:20 auf 1:32) sowie die restlichen Konzernlei-
tungsmitglieder von Valora (von 1:12 auf 1:42), Lonza (von 1:23 auf 1: 41) oder Lindt&Springli
(von1:34 auf 1:52) (vgl. Beilagen 3&4).

Diese Zahlen belegen eindriicklich die Entwicklung der Managerléhne und es wird klar, dass die
Abzockerinitiative keine dampfende Wirkung auf die Entwicklung der Managerlohne ausibt. Aus
folgenden drei Griinden stellt sie kein wirksames Instrument dar:

1. Keine dampfende Wirkung sichtbar: Wie die Resultate der Managerlohnstudie zeigen,
Iasst sich bisher keine dampfende Wirkung der Abzockerinitiative auf die Hohe der Mana-
gementsentschadigungen feststellen. Im Gegenteil: Auch in den letzten Jahren sind die
Entschadigungen der Manager weiter gestiegen und die Lohnschere innerhalb der Unter-
nehmen hat sich weiter getffnet.

2. Nicht zielfiihrende Abstimmungen an den GVs: Durch die Verordnung gegen lbermas-
sige Vergltungen bei borsenkotierten Unternehmen (VeguV) werden die Unternehmen an
den Generalversammlungen zu bindenden Abstimmungen ber die Managementvergitun-
gen verpflichtet. Sinnvoll kann dabei nur eine getrennte Abstimmung Uber die fixen Ent-
schadigungen und die variablen Entschadigungen (Boni) sein. Ausserdem muss die Ab-
stimmung Uber die Boni retrospektiv — also im Folgejahr, wenn die Geschaftsergebnisse
vorliegen - erfolgen. Lediglich sechs der untersuchten Unternehmen orientieren sich an
dieser Abstimmungskaskade. Bei den restlichen 16 Unternehmen erfolgt die Genehmigung



der Boni im Voraus und damit ohne Kenntnis Uber den Geschaftsgang des Unternehmens
(vgl. Beilage 5). Auch lassen sich in den letzten Jahren keine Anpassungen der Abstim-
mungsmodalitaten beobachten. Einzig bei Ascom wurden bis 2015 gemeinsam Uber die
fixen und variablen Entschadigungen abgestimmt und seit dem letzten Jahr getrennt. Aller-
dings werden auch die variablen Bestandteile einer prospektiven Abstimmung unterzogen.

3. Umgehungsmoéglichkeiten: Insbesondere horrende Antritts- und Abgangsentschadigun-
gen werden von der Bevdlkerung als stossend wahrgenommen. Zwar wird die Vorauszah-
lung (ohne Gegenleistung) durch die VeguV verunmaoglicht. Zulassig bleiben hingegen An-
trittspramien, welche den Manager aus den Bonusplanen des bisherigen Arbeitgebers frei-
kaufen. So hat die Zurich Uber 4 Millionen Franken an den neuen CEO Mario Greco ent-
richtet, welche seine entgangenen Boni beim bisherigen Arbeitgeber kompensieren. Auch
vertraglich vereinbarte oder statutarisch festgelegte Abgangsentschadigungen wurden
dank der VegUV unzulassig. Zulassig bleiben hingegen Lohnfortzahlungen bis zum Ende
der Kindigungsfrist, Gberlange entschadigte Konkurrenzverbote sowie Beratervertrage, bei
welchen die Gegenleistung nicht transparent aufgezeigt wird.

Fir Travail.Suisse ist klar, dass in der kommenden Aktienrechtsrevision zwingend strengere Regu-
lierungen zur Einddmmung der Uberrissenen Managerléhne gemacht werden mussen, ansonsten
droht ein erneuter Bonirausch mit entsprechenden politischen und gesellschaftlichen Kosten.

Frauen: Mehr Verwaltungsratinnen — keine Fortschritte in den Konzernleitungen

Der Trend zu immer mehr weiblichen Verwaltungsraten hat auch 2016 angehalten. Damit hat sich
zwar die Frauenquote in den letzten zehn Jahren verdoppelt, noch immer ist aber weniger als jeder
vierte Sitz mit einer Frau besetzt. Geradezu dramatisch prasentiert sich das Bild bei den Konzern-
leitungen. Von den 204 Konzernleitungsposten waren Ende 2016 lediglich 13 durch Frauen be-
setzt, was einen Frauenanteil von lediglich 6% ergibt (vgl. Beilage 6). Dies ist selbst im internatio-
nalen Vergleich beschamend tief. So nimmt gemass den Daten des Peterson Institut for Internatio-
nal Economics' die Schweiz von 59 untersuchten Landern den viertletzten Platz ein, was die Frau-
envertretung in den Geschaftsleitungen anbelangt.

" PIIE (2016): https://piie.com/publications/working-papers/gender-diversity-profitable-evidence-global-survey
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13. Durchfuhrung der Managerlohnstudie

Zum dreizehnten Mal hat Travail.Suisse, der unabhidngige Dachverband der Arbeitnehmenden,
im Rahmen der Managerlohnstudie die Lohnscheren von 27 Schweizer Unternehmen im Jahr
2016 untersucht. Transparenz bei den Entschadigungen innerhalb der Konzernleitung und bei
den Tiefstlohnen ist noch immer nicht gegeben. Letztere werden bis auf zwei Falle nur auf Nach-
frage bekanntgegeben — wenn iiberhaupt.

Miriam Hofstetter, Projektmitarbeiterin Travail.Suisse

Die Thematik rund um Uberrissene Managerléhne sorgt auch dieses Jahr fir Gesprachsstoff und fur
grosses Unverstandnis in der Gesellschaft. Top-Manager machten einmal mehr mit ihren exorbitanten
Léhnen Schlagzeilen. Es besteht ein breiter Konsens, dass die gezahlten Salare ungerechtfertigt und
Uberhoéht sind. Der grosse Unmut in der Bevdlkerung zeigte sich insbesondere 2013 mit der Annahme
der Abzocker-Initiative. Doch diese hat ihr Ziel bis heute nicht erreicht und auch die kommende Aktien-
rechtsrevision scheint zu zahnlos, um daran etwas zu andern.

Im Rahmen der Managerlohnstudie untersucht Travail.Suisse alljahrlich die Lohnscheren von 27
Schweizer Unternehmen' aus verschiedenen Branchen.2 Dabei handelt es sich um 22 borsenkotierte
Unternehmen, zwei genossenschaftlich organisierte Betriebe, die RUAG, die sich im alleinigen Besitz
des Bundes befindet, sowie die Post als spezialgesetzliche Aktiengesellschaft im vollstdndigen Besitz
des Bundes. Der Reisekonzern Kuoni, der bis anhin Teil des Samples war, wurde 2016 durch die
schwedische Beteiligungsgesellschaft EQT GUbernommen und von der Bérse genommen. Da kein Ver-
glUtungsbericht mehr verflgbar ist, konnte Kuoni in diesem Jahr nicht mehr beriicksichtigt werden.

Drei Lohnscheren

Die Studie befasst sich hauptsachlich mit der Vergitungspolitik der untersuchten Unternehmen. Dabei
steht die Erhebung der Lohnscheren im Vordergrund. Die Lohnschere beschreibt das Verhaltnis zwi-
schen dem tiefsten und dem hdchsten Lohn in einem Unternehmen. Dadurch wird es mdglich, das ak-
tuelle Jahr mit den Vorjahren und die Unternehmen untereinander zu vergleichen. Es werden jeweils
drei verschiedene Lohnscheren berechnet:

" ABB, Ascom, Baloise, Bobst, Clariant, Coop, Credit Suisse, Georg Fischer, Helvetia, Implenia, Kuoni, Lindt & Spriingli, Lonza,
Migros, Nestlé, Novartis, Oerlikon, Post, Roche, RUAG, Schindler, Swatch, Swiss Life, Swisscom, UBS, Valora und Zirich.

2 Chemie- und Pharmabranche, Finanzbranche, Detailhandel, ehemalige Staatsbetriebe, Maschinen-, Nahrungsmittel-, Bau-,
Reise-, und Uhrenindustrie.



1. Das Verhaltnis zwischen der hdchsten Gesamtvergltung (meistens der/die CEO) und dem
Tiefstlohn im Unternehmen.

2. Das Verhaltnis zwischen der durchschnittlichen Verglutung eines Konzernleitungsmitglieds und
dem Tiefstlohn im Unternehmen.

3. Das Verhaltnis zwischen der durchschnittlichen Vergitung eines Verwaltungsrates und dem
Tiefstlohn im Unternehmen.

Bei der Lohnschere der durchschnittlichen Vergitung eines Konzernleitungsmitglieds wird zusatzlich
unterschieden, ob der CEO in die Berechnung mit einfliesst oder nicht. Es wird also einerseits die
durchschnittliche Vergitung aller Konzernleitungsmitglieder berechnet und andererseits die durch-
schnittliche Vergltung aller Konzernleitungsmitglieder ohne den CEOQ. Diese Unterscheidung wird seit
2007 gemacht, also seit die Anderungen des Obligationenrechts in Kraft traten und die Unternehmen
dazu verpflichtet wurden, die héchste Verglitung innerhalb der Konzernleitung im Geschaftsbericht of-
fen zu legen.

Aufgrund der erhobenen Daten und den daraus resultierenden Lohnscheren erstellt Travail.Suisse je-
weils das Plakat ,Das Lohnkartell“. Darauf sind diejenigen Personen abgebildet, die mindestens 100
Mal mehr verdienen als die tiefst bezahlten Mitarbeiter im entsprechenden Unternehmen. Um die Ver-
gleichbarkeit zu gewahrleisten, handelt es sich bei den aufgezeigten Verhaltnissen um Lohnscheren
von Personen. Bei Funktionswechseln, Eintritt in oder Austritt aus dem Unternehmen wahrend des Ge-
schaftsjahres, wird die bezahlte Entschadigung auf ein Jahr hochgerechnet.

Tiefstiohne: Nur auf Nachfrage — wenn iiberhaupt

Travail.Suisse untersucht die Managerldhne seit dem Jahr 2005 und kann dank dieser Datenbasis, die
Entwicklung der letzten 13 Jahre aufzeigen. Die Daten, die zur Berechnung der Lohnschere verwendet
wurden, stammen in erster Linie aus den Geschafts- bzw. Vergutungsberichten der untersuchten Unter-
nehmen. Waren nicht alle nétigen Daten aus den Berichten ersichtlich, wurden die Unternehmen ange-
fragt, um die fehlenden Informationen zu erhalten. Besonders die Tiefstldohne wurden grosstenteils auf
diese Weise ermittelt. Nur gerade die Post und Swisscom wiesen ihre Tiefstlohne im Geschaftsbericht
aus. Mehrere Unternehmen waren auf Anfrage nicht bereit, die Hohe ihres Tiefstlohnes offenzulegen.
Dazu gehoéren Novartis, ABB, Swatch, Oerlikon, Lonza, Bobst, Valora und neu auch Clariant, Credit
Suisse, Lindt und Springli und Schindler. Den Tiefstlohn von Novartis schatzten wir anhand der Anga-
ben des vergleichbaren Pharmakonzerns Roche. Bei den Ubrigen Unternehmen wurden die Tiefstiéhne
mit Hilfe von Gesamtarbeitsvertragen oder des Schweizerischen Lohnindex des Bundesamts fiir Statis-
tik erhoben

Transparenzdefizit bei den Konzernleitungen

Bis heute sind Unternehmen ausschliesslich dazu verpflichtet, die hochste Vergltung eines Konzernlei-
tungsmitglieds einzeln auszuweisen, was bekanntlich meistens den CEO betrifft. Das Transparenzdefi-
zit zeigt sich am stérksten bei der Konzernleitung. Die Vergitungen der restlichen Mitglieder werden in
vielen Unternehmen verschleiert, indem sie unter einer Gesamtsumme zusammengefasst werden. So-
mit lassen sich gremieninterne Lohnunterschiede nicht erkennen. Es kann lediglich ein Durchschnitts-



wert berechnet werden, wie auf dem Lohnkartell 2016 bei den UBS- und CS-Konzernleitungsmitglie-
dern ersichtlich ist. Bei Funktionswechseln wird die Situation noch intransparenter: Verlasst ein CEO
das Unternehmen im Verlauf des Geschéaftsjahres, muss seine Entschadigung zwar im Vergiitungsbe-
richt aufgefuhrt werden, jedoch nicht einzeln — sofern sein Nachfolger oder ein anderes Mitglied der Ge-
schaftsleitung im entsprechenden Jahr mehr verdient hat. Da der ehemalige CEO in einem solchen Fall
zur restlichen Konzernleitung gezahlt wird, verfalscht sich die durchschnittliche Entschadigung gewaltig,
da der CEO je nach Unternehmen mehr als das Doppelte eines Konzernleitungsmitglieds verdienen
kann. In der Firma Oerlikon ist es beispielsweise im Jahr 2016 zu einem CEO-Wechsel gekommen. Die
Hochstvergitung im Unternehmen erreichte auf Grund der kurzen Zeitspanne im Unternehmen jedoch
weder der alte noch der neue CEO, sondern eines der tbrigen Konzernleitungsmitglieder. Folglich
wurde nur das Gehalt des Finanzchefs im Vergltungsbericht einzeln ausgewiesen und die jeweiligen
Vergltungen der beiden CEQO's blieben verschleiert.

Diese Situation, ist vollig unbefriedigend. Die Transparenzrichtlinien missen dahingehend angepasst
werden, dass die Salare aller Konzernleitungsmitglieder individuell ausgewiesen werden mussen.



Beilage 1: Lohnkartell 2016
Rangliste Lohnschere 2016

R K N Funktion 2016 Héchstlohn Tiefstlohn Loh h
ang onzern ame unktion (in Mio. CHF) (in Mio. CHF) ohnschere
1 UBS Sergio Ermotti CEO 13.70 0.052 7 1:264
2 Zurich Mario Greco CEO 13.63 0.056 7 1:243
3 Roche Severin Schwan CEO 14.05 0.061 7 1:230
4 Nestlé Paul Bulcke CEO 11.78 0.052 u 1:227
5 ABB Ulrich Spiesshofer CEO 9.28 0.043 6 1:216
6 Novartis Joseph Jimenez CEO 11.99 0.061 2 1:197
7 CS Tidjane Thiam CEO 10.24 0.056 6 1:183
8 Lindt &Spriingli Ernst Tanner Bis 30.9.16 CEO (ab 1.10.16 exekutiver VRP) 8.29 0.048 7 1:173
9 Roche Daniel O'Day COO Division Roche Pharma 9.49 0.061 7 1:155
10 Novartis David Epstein Leiter der Division Novartis Pharmaceuticals 9.14 0.061 s 1:150
1 UBS Ulrich Kérmer President Asset Management und PreS|dent Europe, Middle 765 0.052 7 1:147

East and Africa
12 UBS Sabine Keller-Busse Group Head Human Resources 7.65 0.052 g 1:147
13 UBS Kirt Gardner CFO 7.65 0.052 7 1:147
14 UBS Tom Naratil President Wealth Managemeht Americas, President UBS 765 0.052 7 1:147
Americas
15 UBS Andrea Orcel President Investment Bank 7.65 0.052 7 1:147
16 UBS Kathryn Shih President UBS Asia Pacific 7.65 0.052 g 1:147
17 UBS Lukas Gahwiler bis 31.8.16 President Persc_)nal & Corporate, President UBS 765 0.052 7 1:147
Switzerland
18 UBS Martin Blessing Seit 1.9.16 President Perso_nal & Corporate, President UBS 765 0.052 7 1:147
Switzerland
19 UBS Christian Bluhm Group CRO 7.65 0.052 7 1:147
20 UBS Axel P. Lehmann Group COO 7.65 0.052 g 1:147
21 UBS Jurg Zeltner President Wealth Management 7.65 0.052 ’ 1:147
22 UBS Markus Diethelm Group General Counsel 7.65 0.052 ’ 1:147
23 Novartis Michael Ball CEO Alcon 8.76 0.061 5 1:144
24 Swatch Nick Hayek CEO und VR 6.13 0.048 & 1:128
25 UBS Axel Weber VRP 6.07 0.052 ’ 1:117
26 Nestlé Peter Brabeck- VRP 5.86 0.052 7 1:113
Letmathe
27 Cs James L. Amine Leiter Investment Banking 571 0.056 6 1:102
28 Cs Pierre-Olivier Bouée Chief Operating Officer 571 0.056 & 1:102
29 Cs Peter Goerke Leiter Human Resources, Communications and Branding S/ 0.056 6 1:102
30 Cs Thomas Gottstein [CEO Credit Suisse (Schweiz) AG, CEO Swiss Universal Bank 571 0.056 6 1:102
31 Cs Igbal Khan International Wealth Management 5.71 0.056 6 1:102
32 cs Romeo Cerutti General Counsel 5.71 0.056 6 1:102
33 cs David Mathers CFO und CEO der (;redn SLIIS.Sf? International und der Credit 5.71 0.056 5 1:102
Suisse Securities (Europe)
34 Cs Joachim Oechslin CRO 5.71 0.056 6 1:102
G5} Cs Timothy O'Hara bis 06.09.16 CEO Global Markets 571 0.056 6 1:102
36 €S Brian Chin ab 07.09.16 CEO Global Markets 5.71 0.056 6 1:102
37 Cs Helman Sitohang CEO Asia Pacific 5.71 0.056 6 1:102
38 Cs Lara Warner Chief Compliance and Regulatory Affairs Officer 571 0.056 6 1:102
39 Roche Christoph Franz VRP 6.17 0.061 ! 1:101
40 ABB BT ST President of the Europe Reglpn/Chalrman of Divisional 4.30 0.043 5 1:100
Transformation Team
Anmerkungen

1

2

3

gemass Geschaftsbericht

Berechnet als Durchschnittsvergiitung der (restlichen) Konzernleitungsmitglieder.

Auf ein Jahr hochgerechneter Lohn zuziiglich allfalliger Kompensation von entfallenen Bonuszahlungen des fritheren Arbeitgebers (Antrittspramie) oder Lohnfortzahlungen nach Ausscheiden aus
dem Unternehmen (Abgangsentschadigung)

Berechnung von Travail.Suisse

Roche als Schétzer fiir den Tiefstlohn von Novartis (da Novartis keine Angaben macht)

Tiefstlohn geméass GAV (GAV Uhrenindustrie, GAV MEM, VAB)

Tiefstiohn geméss Auskunft des Unternehmens




Beilage 2: Durchschnittliche Verglitung der Konzernleitungsmitglieder (inkl. CEO)
2015-2016

Anmerkung: Bei Credit Suisse und Zurich wurden die
Antrittsentschéadigungen der CEO's aus
Grinden der Vergleichbarkeit nicht zur
durchschnittlichen Vergutung der
Konzernleitung gezahlt.



Beilage 3: Absolute Vergutungen und Lohnscheren zwischen CEO und Tiefstlohn

Vergiitung (Mio

Konzern CHF) / Lohnschere 2011 A 2012 A 2013 A 2014 A 2015 A 2016 ALS 2011-2016
Vergutung CEO 9.37 10.16 8.53 7.58 9.10 9.28
ABB
Lohnschere 1:208 1:225 1:182 1:177 1:212 1:216
Vergutung CEO 1.79 1.08 1.41 1.09 1.18 1.31
Ascom
Lohnschere 1:35 1:21 1:25 1:15 1:17 1:16
. Vergutung CEO 2.87 2.80 2.73 0% 2.73 2.44 2.19
Baloise
Lohnschere 1:54 1:51 1:50 0% 1:50 1:46 1:41
Vergutung CEO 1.16 1.37 1.55 1.83 1.88 1.93
Bobst
Lohnschere 1:20 1:23 1:26 1:30 1:30 1:32
Vergutung CEO 5.20 7.41 6.44 5.38 5.61 5.85
Clariant
Lohnschere 1:83 1:110 1:94 1:77 1:80 1:82
Vergutung CEO 8.10 10.31 9.43 9.38 20.32 10.24
Credit Suisse
Lohnschere 1:162 1:191 1:175 1:174 1:363 1:183
Georg Vergiitung CEO 1.73 1.81 2.15 2.29 2.78 2.98
Fischer Lohnschere 1:32 1:33 1:39 1:41 1:50 1:54
Vergutung CEO 1.38 1.49 1.63 1.76 1.95 2.12
Helvetia
Lohnschere 1:25 1:27 1:29 1:30 1:34 1:37
Vergutung CEO 2.87 1.97 2.07 2.04 2.30 2.69
Implenia
Lohnschere 1:45 1:39 1:41 1:40 1:45 1:53
Vergutung CEO 221 2.82 2.69 2.48 3.04 k.A. k.A
Kuoni
Lohnschere 1:44 1:54 1:51 1:48 1:59 k.A. k.A.
Lindt & Vergiitung CEO 10.73 9.13 9.59 7.65 9.14
SRlol Lohnschere 1:230 1:195 1:202 1:157 1:190
Vergutung CEO 2.18 5.72 2.22 2.50 3.95 _
Lonza
Lohnschere 1:40 1:135 1:41 1:46 1:72
Vergutung CEO 0.86 0.87 0.89 0.90 0.92 _
Migros
Lohnschere 1:18 1:18 1:17 1:18 0% 1:18
Vergutung CEO 11.30 12.61 11.96 12.04 11.73 _
Nestlé
Lohnschere 1:216 1:238 1:230 1:218 1:217
Vergutung CEO 15.72 13.23 0% 13.23 12.65 11.60 _
Novartis
Lohnschere 1:266 1:219 1:217 1:208 1:193
Vergutung CEO 4.13 4.20 7.81 4.40 4.42 _
Oerlikon
Lohnschere 1:67 1:68 1:124 1:69 1:70
Vergutung CEO 0.92 0.85 0.77 0.82 0.98 _
Post
Lohnschere 1:21 1:19 1:17 1:17 1:21
Vergutung CEO 12.41 15.79 13.74 14.16 16.08 _
Roche
Lohnschere 1:210 1:265 1:228 1:232 1:268
Vergitung CEO 0.55 0.75 0.94 0.99 1.12 _
Ruag
Lohnschere 1:12 1:16 1:20 1:23 1:23
Vergitung CEO 6.61 4.73 3.71 3.86 4.11 _
Schindler
Lohnschere 1:121 1:84 1:65 1:71 1:77
Vergitung CEO 6.66 6.39 7.11 7.64 6.99 _
Swatch
Lohnschere 1:146 1:137 1:151 1:160 1:146
Vergiitung CEO 157 1.83 161 1.77 1.83 [ ]
Swisscom
Lohnschere 1:35 1:40 1:32 1:35 1:37
Vergitung CEO 4.16 3.37 4.24 3.44 3.58 _
SwissLife
Lohnschere 1:76 1:60 1:76 1:54 1:67
Vergitung CEO 9.18 8.87 10.73 11.16 14.31 _
UBS
Lohnschere 1:184 1:177 1:215 1:223 1:275
Vergutung CEO 1.08 1.62 1.27 1.17 1.80 _
Valora
Lohnschere 1:23 1:35 1:27 1:25 1:39
Vergiitung CEO 7.90 7.60 0% 7.60 8.40 7.30 [ ]
Zurich
Lohnschere 1:150 1:142 1:137 1:153 1:140
I

Entwicklung Lohnscheren CEO 2011-2016




Beilage 4: Lohnschere: Durchschnittliche Vergutung der restlichen Konzernleitung (ohne CEO)

Konzern Lohnschere zwischen durchschnittlicher Vergiitung der Konzernleitungsmitglieder (ohne CEO) und Tiefstlohn A2011-2016
2011 A 2012 A 2013 2014 A 2015 A 2016
Qerlikon 1:35 133
@ Lohnschere | 1:38 [ 1:43 | [ 1:44 ] [ 1:45 |




Beilage 5: Vergltungsabstimmungen an Generalversammlungen

Konzernleitung . . .
T T— prTm— Konsultativabstimmung Gber
Unternehmen E - - - g - Vergiitungsbericht 2016
fix/variabel fix variabel
prospektiv | prospektiv | prospektiv | retrospektivl] Abstimmung | Zustimmungsquote
Roche X X
UBS X X X 88% Lesehilfe:
X 84% Dargestellt sind die von den Unternehmen
X 60% durchgefiihrten Abstimmungen tber die
X 58% Vergultung der Konzerleitung.
X 59% 1. Es kann gemeinsam oder getrennt tiber die
Swatch X X fixen und variablen Vergutungen abgestimmt
» 89% werden.
(o)
89% 2. Uber die variablen Vergiitungen kann
82% prospektiv oder retrospektiv abgestimmt werden.
Schindler X X Rot eingefarbt sind jene Unternehmen, die nicht
Oerlikon getrennt oder prospektiv Uiber die variablen
» 94% Vergutungen abstimmen lassen.
(o]
Grun eingeférbt sind jene Unternehmen, die
X 93% getrennt und retrospektiv Uber die variablen
2 Vergutungen abstimmen lassen.
X 45%
X 75% Credit Suisse, Swiss Life und Lonza stimmen
A retrospektiv Gber die kurzfristige variable
X 94% Entschadigungen fir die KL ab. Uber die
langfristige Entschadigung wird prospektiv
x 95% abgestimmt.
68%

68%




Beilage 6: Frauenanteil in Konzernleitung (KL) und Verwaltungsrat (VR) 2002-2016

0%
2001

2004

2007

Anteil Frauen im Verwaltungsrat

2010

2013

® Anteil Frauen in der Geschéftsleitung

2016

2002 2003 2004 2005 | 2006 | 2007 2008 | 2009 | 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
VR-Mitglieder 2499 | 2629 | 254.1 | 247.8 | 2475 | 251.8 | 254.7 | 254.3 | 248.7 | 252.4 | 301.3 | 251.07 | 250.45 | 247.01 254
davon Frauen 215 23.9 25 25 30 28.4 30.4 33.9 34 33.7 46.81 | 44.63 53.28 53.87 60
Anteil F i
ntefiFrauen im 9% 9% 10% | 10% | 12% | 11% | 12% | 13% | 1a% | 13% | 16% | 18% | 21% 22% 24%
Verwaltungsrat
KL-Mitglieder 211.8 | 223.8 | 209.1 | 2143 | 209.2 | 2145 | 2145 | 216.7 | 208.3 221 | 218.52 | 209.71 | 214.53 | 220.26 204
davon Frauen 5 3.5 2 6.4 6 7.2 7.4 8.3 10.9 11.5 12.75 8.33 9.9 9 13
Anteil Frauen in der
. 2% 2% 1% 3% 3% 3% 3% 4% 5% 5% 6% 4% 5% 4% 6%
Konzernleltung
Frauen in Fiihrungsgremien
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