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Zusammenfassung: Wir untersuchen anhand einer Umfrage unter 2 583 ETH-Alumni wie Löhne 
und Arbeitsbedingungen die Jobzufriedenheit beeinflussen. Wir stellen fest, dass Nichtlohnaspekte 
des Jobs in einem engen Zusammenhang mit der Jobzufriedenheit stehen. Für ETH-Absolventinnen 
und -Absolventen ist es bei weitem die wichtigste Determinante der allgemeinen Jobzufriedenheit, 
interessante Aufgaben zu haben, gefolgt von einer guten Kommunikation im Unternehmen und dem 
Vorgesetztenverhalten. Im Gegensatz dazu gibt es nur einen schwachen Zusammenhang zwischen 
der Jobzufriedenheit und dem Lohn sowie der Zufriedenheit mit dem Lohn. Wir finden kaum Belege 
für die Theorie der kompensierenden Lohndifferentiale. Es zeigt sich, dass Frauen im Durchschnitt 
eine geringere allgemeine Jobzufriedenheit aufweisen. Das gilt auch für fast alle Dimensionen des 
Jobs, die erhoben wurden. Auch von Lohnnebenleistungen profitieren Frauen weniger als Männer. 
Wir beobachten in der Stichprobe einen geschlechtsspezifischen Lohnunterschied von 16%, wo-
bei 9 Prozentpunkte durch Unterschiede in beobachteten Merkmalen erklärt werden können. Der 
 unerklärte Lohnunterschied von 7% lässt sich nicht durch Geschlechterunterschiede in den erfassten 
Aspekten der Jobzufriedenheit oder in Lohnnebenleistungen erklären. 

Abstract: We study how wages and working conditions affect job satisfaction of ETH graduates using 
an original survey among 2,583 alumni. We find that non-wage job amenities are strongly related to 
job satisfaction. For ETH graduates, having interesting tasks is by far the most important determi-
nant of overall job satisfaction, followed by communication in the firm and supervisor behaviour. In 
contrast, the monetary remuneration, and workers’ satisfaction with the monetary remuneration, 
are only weakly related to job satisfaction. We do not find much evidence in favour of the theory of 
compensating differentials. We find that women, on average, indicate a lower overall job satisfaction. 
This holds for almost all aspects of job satisfaction that we levied. Women benefit from fewer fringe 
benefits along most dimensions. We observe a raw gender pay gap of 16% in the sample, of which 
9 percentage points are explained by differences in observed characteristics. The unexplained wage 
gap of 7% cannot be explained by gender differences in the measured aspects of job satisfaction 
and fringe benefits. 

JEL Classification Codes: J16, J28, J31, J32

Keywords: Job satisfaction, job amenities, fringe benefits, wages, gender pay gap, compensating 
differentials

Verwandte Publikation: Khoshnama, M., A. Beerli, D. Kopp, and M. Siegenthaler (2020). Job Situation 
of ETH-Alumni. Results of the ETH-Alumni Survey. KOF Studie No. 152.
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1 Einleitung

Arbeitszufriedenheit und Lebenszufriedenheit sind eng miteinander verknüpft (Judge und Wata-
nabe, 1993). Doch welche Faktoren bestimmen, wie zufrieden Arbeitnehmer mit ihrem Job sind? 
Wie wichtig sind monetäre Aspekte im Vergleich zu den nicht-monetären Aspekten eines Jobs? 
Wie wichtig sind die Lohnnebenleistungen für die Arbeitszufriedenheit? Während die Bedeutung 
nicht-monetärer Aspekte des Jobs in der sozialpsychologischen Literatur zur Jobzufriedenheit seit 
langem anerkannt und weitgehend untersucht wurden (z.B. Halaby, 2003), fristeten diese Aspekte in 
der arbeitsmarktökonomischen Literatur lange Zeit ein tristes Dasein. Der Grossteil der Forschung 
charakterisiert Jobs anhand des Lohnes. Dies begann sich jedoch in jüngster Zeit zu ändern, unter 
anderem weil die grossen Lohnunterschiede zwischen Firmen oder jene zwischen den Geschlechtern 
mit nicht-monetären Aspekten von Jobs zusammenhängen könnten (Bell, 2019; Hall und Müller, 
2018) oder weil nicht-monetäre Jobaspekte die Lohnsetzungsmacht von Arbeitgebern begünstigen 
könnten (Card et al., 2018).

In diesem Artikel verwenden wir neue Daten aus einer Umfrage unter ETH-Alumni, um die Rolle der 
nicht-monetären und monetären Aspekte eines Jobs für die Jobzufriedenheit zu untersuchen. Wir 
gehen der Frage nach, wie zufrieden ETH-Alumni mit verschiedenen Aspekten ihres Arbeitsplatzes 
sind und wie diese Aspekte mit ihrer allgemeinen Jobzufriedenheit zusammenhängen. Wir suchen 
auch nach möglichen Unterschieden in den Arbeitsbedingungen zwischen Männern und Frauen und 
untersuchen, ob es Geschlechterunterschiede in Bezug auf die Bewertung von lohn- oder nichtlohn-
relevanten Faktoren gibt. Schliesslich fragen wir, inwiefern mögliche Unterschiede zur Erklärung 
der beobachteten, markanten Lohnunterschiede zwischen weiblichen und männlichen ETH-Alumni 
beitragen. Die verwendeten Umfragedaten haben wir in Zusammenarbeit mit der ETH-Alumni-
Vereinigung und der Arbeitgeberbewertungsplattform kununu zwischen November 2019 und Januar 
2020 erhoben. Unsere Stichprobe zählt 2583 Befragte.

Die Analysen zeigen zunächst, dass nicht-monetäre Jobaspekte sehr wichtige Determinanten der 
generellen Jobzufriedenheit sind. Für ETH-Alumni sind «interessante Aufgaben» bei weitem am 
stärksten mit der Jobzufriedenheit korreliert. Ebenfalls zentral sind eine gute Kommunikation in-
nerhalb des Unternehmens, das Vorgesetztenverhalten, Weiterbildungs- und Karrieremöglichkeiten 
sowie die Arbeitsatmosphäre. Im Gegensatz dazu hat die monetäre Vergütung und die Zufriedenheit 
mit der Vergütung nur einen geringen Einfluss auf die generelle Jobzufriedenheit. Zudem finden 
wir anhand einer einfachen Regressionsanalyse wenig Anhaltspunkte für die Theorie der kompen-
sierenden Lohndifferentiale, wonach Arbeitnehmer für schlechte Arbeitsbedingungen in der Form 
eines höheren Lohnes kompensiert werden. Vielmehr zeigt sich, dass gute Jobbedingungen und 
hohe Löhne bei den ETH-Graduierten entlang der meisten Dimensionen entweder positiv oder gar 
nicht korreliert sind.

Wir dokumentieren zudem beträchtliche Geschlechterunterschiede in der Stichprobe. Die Frauen 
sind in allen befragten Dimensionen mit ihrem Job weniger zufrieden als die männlichen Befragten. 
Zudem zeigen die Daten, dass Frauen entlang verschiedener Dimensionen von weniger Lohnne-
benleistungen profitieren (Fringe Benefits). Eine geschlechtsspezifische Regression der Arbeits-
platzzufriedenheit auf Löhne, Jobbedingungen und Lohnnebenleistungen zeigt jedoch erstaunlich 
geringe Geschlechterunterschiede – in Bezug auf die Frage, welche Aspekte den Arbeitnehmern in 
punkto Jobzufriedenheit wichtig sind, scheinen sich die beiden Geschlechter also nur geringfügig zu 
unterscheiden. Auch der Zusammenhang zwischen Lohn und Jobzufriedenheit unterscheidet sich 
nicht zwischen den Geschlechtern. Eine Ausnahme stellt die wahrgenommene Gleichstellung der 
Geschlechter am Arbeitsplatz dar. Diese ist bei Frauen stärker mit der Jobzufriedenheit korreliert 
als bei Männern, während bei letzteren Karriere- und Weiterbildungsmöglichkeiten sowie – auf 
den ersten Blick überraschend– die Work-Life-Balance stärker als bei Frauen mit der allgemeinen 
Jobzufriedenheit korrelieren.
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Schliesslich beobachten wir einen grossen Unterschied im vollzeitäquivalenten Lohn zwischen den 
Geschlechtern. Die Frauen in unserer Stichprobe haben einen um rund 16% tieferen standardi-
sierten Monatslohn. Nachdem anhand einer Mincer-Regression für Geschlechterunterschiede in 
Bezug auf beobachtete Charakteristika wie Abschluss, Studienfach, Position im Unternehmen, Beruf 
und Berufserfahrung kontrolliert wird, bleibt ein erheblicher «unerklärter» Lohnunterschied von 
7% zwischen den Geschlechtern bestehen. Unsere Resultate zeigen, dass sich dieser unerklärte 
Lohnunterschied nicht durch Geschlechterunterschiede in den Arbeitsbedingungen oder bei Lohn-
nebenleistungen erklären lässt. Insgesamt sprechen die Resultate somit gegen die These, dass die 
Lohnungleichheit zwischen den ETH-Absolventinnen und -Absolventen darauf zurückzuführen ist, 
dass Frauen andere, nicht-monetäre Jobaspekte wichtiger sind als Männern und dass sie dafür auf 
einen höheren Lohn verzichten.

Dieser Artikel ist wie folgt gegliedert. In Abschnitt 2 präsentieren wir einen kurzen Überblick über 
die wissenschaftliche Literatur zum Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen, Löhnen und 
Arbeitsplatzzufriedenheit. In Abschnitt 3 stellen wir die in der Analyse verwendeten Umfragedaten vor. 
In Abschnitt 4 untersuchen wir die Arbeitsbedingungen der ETH-Alumni und deren Einfluss auf die 
allgemeine Jobzufriedenheit. In Abschnitt 5 untersuchen wir die Geschlechterunterschiede bezüglich 
Arbeitsbedingungen, Lohnnebenleistungen, und zum Zusammenhang mit der Jobzufriedenheit. 
In Abschnitt 6 führen wir hedonische Lohnregressionen durch, um zu untersuchen, wie gross das 
Lohngefälle zwischen den Geschlechtern ist, wenn die Unterschiede in beobachteten Merkmalen 
sowie die Arbeitsbedingungen und Lohnnebenleistungen statistisch berücksichtigt werden.

2 Verwandte Literatur

Sozialpsychologische Studien deuten darauf hin, dass Erwerbstätige starke Präferenzen sowohl für 
monetäre als auch für nicht-monetäre Arbeitsplatzcharakteristika haben (Halaby, 2003; Jencks et 
al., 1988; Johnson et al., 2007; Kalleberg, 1977). So schätzen Arbeitnehmer beispielsweise Gesund-
heits- und Vorsorgeleistungen der Arbeitgeber, Arbeitsplatzsicherheit, Sauberkeit, Ausbildungsmög-
lichkeiten, flexible Arbeitszeiten, Autonomie, Aufstiegsmöglichkeiten, interessante Aufgaben und 
eine gute Kommunikation mit den Mitarbeitern.1 In den Wirtschaftswissenschaften wurden solche 
nicht-monetären Jobaspekte vor allem im Rahmen der Theorie der ausgleichenden Lohndifferen-
tiale besprochen. Die Idee der Theorie, die bereits von Adam Smith (Smith, 1776) formuliert wurde, 
besteht darin, dass Erwerbstätige bei der Wahl eines Arbeitsplatzes einen Kompromiss zwischen 
den Annehmlichkeiten eines Jobs und der Bezahlung eingehen müssen. Je nach ihren Präferenzen 
sind Erwerbstätige daher bereit, auf einen Teil des Lohns zu verzichten, um bessere Arbeitsbedin-
gungen zu erhalten (Rosen, 1986; Brown, 1980; Duncan und Holmlund, 1983). Dieser Argumentation 
gemäss reflektieren niedrige Löhne in gewissen Arbeitsmarktbereichen Arbeitsbedingungen, die 
von den Arbeitskräften geschätzt werden. Umgekehrt kompensieren hohe Löhne für ungünstige 
Arbeitsbedingungen.

Ältere ökonomische Studien zu kompensierenden Lohndifferentialen stützen sich typischerweise auf 
hedonische Lohnregressionen. Dabei wird der beobachtete Lohn auf eine Reihe von Charakteristika 
der Erwerbstätigen sowie verschiedene Arbeitsbedingungen regressiert. Diese Regressionen liefern 
ein sehr gemischtes Bild, was die Relevanz kompensierender Lohndifferentiale angeht – oft haben 
die geschätzten Koeffizienten das falsche (positive) Vorzeichen (Böckerman und Ilmakunnas, 2006; 
Bonhomme und Jolivet, 2009; Manning, 2003).2 Eine mögliche Erklärung hierfür ist, dass Schätzungen 

1 Interessanterweise wird in dieser Literatur auch darauf hingewiesen, dass die monetäre (Lohn-) Ungleichheit das wahre Aus-
mass der Ungleichheit auf dem Arbeitsmarkt unterschätzt, da die allgemeine Attraktivität verschiedener Arbeitsplätze ungleicher 
verteilt seien als Löhne (Kalleberg, 1977).
2 Studien, die diesen Ansatz verwenden, liefern allerdings auch Belege für kompensierende Lohndifferentiale bezüglich einiger 
Arbeitsbedingungen. Hierzu zählen Verletzungs- oder Todesrisiko (Cousineau et al, 1992; DeLeire und Levy, 2004; Garen, 1988; 
Thaler und Rosen, 1976; Smith, 1973, 1979; Viscusi, 1993; Viscusi und Aldy, 2003), die Anzahl Arbeitsstunden (Blau, 1991; Goldin, 
2014), Saison- und Schichtarbeit (Del Bono und Weber, 2008; Kostiuk, 1990), Zeitplanflexibilität (Goldin und Katz, 2011; Villanueva, 
2007) und bezüglich hoher Arbeitsbelastung (Villanueva, 2007).
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durch unbeobachtete Variablen positiv verzerrt sind. Tatsächlich ist es plausibel, dass einige Faktoren, 
die in den Beobachtungsdaten üblicherweise nicht kontrolliert werden können, positiv sowohl mit 
Löhnen als auch guten Arbeitsbedingungen zusammenhängen. Hierzu werden insbesondere kognitive 
und nicht-kognitive Fähigkeiten gezählt (Hwang et al., 1992). Zudem unterstellen die Regressionen 
implizit, dass die Personen, die im Querschnitt verglichen werden, bei ihrer Berufswahl zwischen 
den Bündeln von Arbeitsbedingungen und Löhnen wählen konnten. Dies ist jedoch unter anderem 
aufgrund von Suchfriktionen unwahrscheinlich (Bell, 2019; Mortensen, 2003).

Angesichts dieser Einschränkungen hat die jüngste Forschung anhand experimenteller Methoden 
untersucht, für welche Jobeigenschaften Erwerbstätige bereit sind, auf einen höheren Lohn zu 
verzichten. In den Experimenten wird ermittelt, welche Zahlungsbereitschaft die Teilnehmerinnen 
und Teilnehmer für verschiedene, zufällig generierte Bündel von Lohn- und Arbeitsbedingungen 
haben. In einigen Studien geht es dabei um reelle Jobs. Konsistent mit der Theorie der kompensie-
renden Lohndifferentiale finden Wiswall und Zafar (2018) und Mas und Pallais (2017) anhand eines 
solchen Vorgehens eine positive Zahlungsbereitschaft für Flexibilität in der Arbeitszeitgestaltung, 
Arbeitsplatzstabilität, die Vermeidung unregelmässiger Arbeitszeiten und hohes Einkommens-
wachstum, wobei allerdings eine grosse Heterogenität unter den Erwerbstätigen herrscht. Anhand 
einer Vignettenstudie schätzen Maestas et al. (2018) zudem eine positive Zahlungsbereitschaft für 
Zeitplanflexibilität, Ausbildungsmöglichkeiten, Telearbeit und Entscheidungsfreiheit.

Diese Resultate können wichtige Implikationen bezüglich Einkommensungleichheit zwischen ver-
schiedenen demographischen Gruppen haben, da Unterschiede im Verdienst zumindest teilweise 
heterogene Präferenzen und kompensierende Lohndifferentiale für verschiedene nicht-monetäre 
Aspekte des Jobs widerspiegeln könnten. Bell (2019) beispielsweise schätzt, dass rund zwei Drit-
tel des Lohnunterschiedes zwischen den Geschlechtern auf Geschlechterunterschiede in Bezug 
auf Ausstattung und Bewertung von Arbeitsbedingungen zurückzuführen sein könnten. Auch die 
 Resultate in Maestas et al. (2018), Wiswall und Zafar (2018), Mas und Pallais (2017) und He et al. (2020) 
suggerieren, dass weibliche Erwerbstätige für gewisse, nicht entlohnte Arbeitsplatzcharakteristika 
eine höhere Zahlungsbereitschaft  als Männer aufweisen, z.B. für Arbeitszeitflexibilität, die Arbeit 
von zu Hause aus oder die Vermeidung unregelmässiger Arbeitszeiten. Während Maestas et al. 
(2018) und Wiswall und Zafar (2018) der Ansicht sind, dass diese Unterschiede zumindest einen Teil 
des geschlechtsspezifischen Lohngefälles erklären können, sind Mas und Pallais (2017) der Ansicht, 
dass die Unterschiede nicht gross genug sind, um einen signifikanten Anteil des Lohngefälles zu 
erklären. Darüber hinaus ist zu beachten, dass geschlechtsspezifische Unterschiede in der Zahlungs-
bereitschaft für nicht-monetäre Jobaspekte das Resultat vorherrschender Geschlechternormen sein 
könnten und damit keine freiwillige Entscheidung von weiblichen Erwerbstätigen darstellen müssen.3

Sowohl die jüngsten, experimentellen Papiere wie auch die ältere ökonomische Literatur zu kom-
pensierenden Lohndifferentialen fokussiert typischerweise auf wenige, ausgewählte Jobaspekte. 
Im Gegensatz dazu legt die sozialpsychologische Forschung nahe, dass das Wohlbefinden der 
 Erwerbstätigen von vielen verschiedenen Arbeitsplatzmerkmalen beeinflusst wird (Brand et al., 
2007; Kalleberg und Vaisey, 2005; Martin und Roman, 1996; Rose, 2003). Aus diesem Grund haben 
wir eine Umfrage durchgeführt, in der wir die Befragten zu einem breiten Spektrum lohnbezogener 
und nicht lohnbezogener Jobaspekte befragt haben. Auf diese Weise können wir untersuchen, welche 
Arbeitsplatzcharakteristika für die Jobzufriedenheit überhaupt eine Rolle spielen, ob es Unterschiede 
in der Bewertung dieser Arbeitsplatzcharakteristika zwischen Männern und Frauen gibt und wie sie 
mit den geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden zusammenhängen.

3 So ist es z.B. möglich, dass Frauen einen Job annehmen müssen, bei dem sie von zu Hause aus arbeiten können, weil sie sich 
um die Kinder kümmern müssen, während Männer – von häuslichen Pflichten befreit – den Job annehmen können, der ihnen am 
meisten Nutzen stiftet.
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3 Daten

Die für diesen Artikel verwendeten Daten stammen aus einer Online-Befragung von ETH-Alumni, die 
wir zwischen November 2019 und Januar 2020 durchgeführt haben. Befragt wurden Personen, die 
entweder zum Zeitpunkt der Umfrage einer Erwerbstätigkeit nachgingen oder angaben, in den drei 
vorangehenden Jahren einer solchen nachgegangen zu sein. Letztere wurden gebeten, die Umfrage 
für ihren letzten Job auszufüllen. Die Umfrage richtete sich ausschliesslich an Personen aus dem 
deutschsprachigen Raum.

Insgesamt nahmen 2 657 ETH-Alumni an der Umfrage teil, was einer Rücklaufquote von 8.2% ent-
spricht. Drei von vier Befragten haben ihren ETH-Abschluss innerhalb der letzten zwanzig Jahre 
gemacht. Die grosse Mehrheit der Befragten (88%) arbeitet in der Schweiz. Unter Berücksichtigung 
von fehlenden Werten bei einzelnen Variablen verfügen wir über eine Stichprobe von 2583 Befragten, 
von denen 29% weiblich und 70% männlich sind. Die restlichen 1% wollten ihr Geschlecht nicht 
angeben. 71.2% der Befragten haben einen Master-Abschluss der ETH oder einen gleichwertigen 
Abschluss und 25.4% der Befragten haben einen Doktortitel.

In der Umfrage wurden zunächst persönliche und arbeitsplatzbezogene Charakteristika wie Alter, 
Geschlecht, Familiensituation, Berufserfahrung, und Beruf erfragt. Zur Ermittlung des Verdienstes 
erhoben wir den Beschäftigungsgrad und den vertraglich festgelegten Bruttomonatslohn und be-
fragten die Teilnehmer zudem, ob sie einen 13. und 14. Monatslohn erhalten. Aus diesen Angaben 
berechnen wir für die folgenden Analysen einen vollzeitäquivalenten Lohn, der einen allfälligen 13. 
und 14. Monatslohn zu einem Zwölftel beinhaltet.

In der Umfrage wurden die Befragten zudem gebeten, ihre allgemeine Jobzufriedenheit sowie ihre 
Zufriedenheit mit einer Reihe spezifischer Aspekte ihres Jobs zu bewerten, wie beispielsweise 
das Vorgesetztenverhalten, die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, die wahrgenommene 
Gleichstellung der Geschlechter im Betrieb und die Frage, ob der Job interessante Aufgaben bietet. 
Geantwortet wurde anhand einer Punkteskala, die von 1 bis 5 reichte. Wir erhoben zudem, ob die 
Alumni in den Genuss verschiedener Lohnnebenleistungen kommen. Die Antwortmöglichkeiten 
reichten von einer arbeitgeberfinanzierten Vorsorgelösung über einen Firmenwagen bis hin zur 
Kinderbetreuung.

4 Arbeitsbedingungen und Arbeitsplatzzufriedenheit

Insgesamt zeigen die Umfragedaten, dass die Mehrheit der ETH-Absolventinnen und -Absolventen 
mit ihrem gegenwärtigen Job zufrieden oder sehr zufrieden sind bzw. mit ihrem letzten Job sehr 
zufrieden waren. Rund 83.5% Befragte bewerten ihre Jobzufriedenheit mit einer Gesamtpunktzahl 
von 4 oder 5. Nur 5% bewerten ihre Jobzufriedenheit mit einer Punktzahl von 1 oder 2. Grafik 1 zeigt, 
dass die mittlere Jobzufriedenheit in der Stichprobe 4.2 Punkte beträgt.

Grafik 1 zeigt, wie zufrieden die Alumni mit einzelnen Aspekten ihres Jobs sind. Am zufriedensten – 
mit einer durchschnittlichen Bewertung von 4.4 Punkten – sind die Alumni mit den interessanten 
Aufgaben, die ihr Job bietet. Die Behandlung von älteren Kollegen im Betrieb, die Gleichstellung 
der Geschlechter und die Teamarbeit werden auch positiv beurteilt. Vergleichsweise unzufrieden 
sind die Befragten dagegen mit der Kommunikation am Arbeitsplatz, den Karriere- und Weiter-
bildungsmöglichkeiten und ihrem Gehalt. Im Vergleich zum durchschnittlichen Erwerbstätigen auf 
dem Schweizer Arbeitsmarkt verdienen die ETH Alumni aber gut. Der durchschnittliche monatliche 
Lohn in Vollzeitäquivalenten (VZÄ) der Befragten liegt bei etwas mehr als 10 200 CHF. Der Median 
liegt bei ziemlich genau 10 000 CHF. Zum Vergleich: Gemäss schweizerischer Lohnstrukturerhebung 
betrug der Medianlohn im Jahr 2018 in der gesamten Wirtschaft 6 538 Franken.
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Wie hängt die Zufriedenheit in Bezug auf die dargestellten Jobdimensionen mit der Jobzufriedenheit 
insgesamt zusammen? Um diese Frage zu beantworten, schätzen wir ein «Ordered Probit-Modell», in 
dem die Jobzufriedenheit auf einer Skala von 1 bis 5 als abhängige Variable fungiert. Die Kovariaten 
des Modells sind die Bewertungen der verschiedenen Aspekte des Jobs sowie die vollständige Liste 
der erhobenen Lohnnebenleistungen (Fringe Benefits). Die Bewertungen der Jobaspekte wurden von 
ihrer ursprünglichen 5er-Skala in binäre Variablen umgewandelt (vgl. die Anmerkungen zur Grafik). 
Grafik 2 zeigt die geschätzten durchschnittlichen marginalen Effekte auf die Wahrscheinlichkeit, mit 
dem Job sehr zufrieden zu sein (und daher 5 von 5 Sternen für die Jobzufriedenheit zu vergeben). Der 
Übersichtlichkeit wegen stellen wir nur die fünf Lohnnebenleistungen mit den positivsten marginalen 
Effekten dar.4

Grafik 2 liefert eine Reihe von interessanten Einsichten. Erstens sind «interessante Aufgaben» mit Ab-
stand am stärksten mit der Arbeitszufriedenheit korreliert. Der geschätzte marginale Effekt bedeutet, 
dass die Wahrscheinlichkeit eine hohe Arbeitszufriedenheit aufzuweisen um 32 Prozentpunkte steigt, 
wenn die Aufgaben im Job als interessant bewertet werden. Da 41.6% der 2 363 Beobachtungen, 
die zur Schätzung dieses Modells verwendet wurden, mit ihrem Job sehr zufrieden sind, entspricht 
dieser marginale Effekt fast 77% der Ausgangswahrscheinlichkeit. Dies steht im Einklang mit der 
früheren Forschung zur Bedeutung interessanter Aufgaben und des Interesses an der Art der Arbeit 
für die Arbeitszufriedenheit (Kalleberg und Vaisey, 2005; Skalli et al., 2008; Sousa-Poza und Sousa-
Poza, 2000), dürfte aber auch auf die Tatsache zurückzuführen sein, dass es sich bei der Stichprobe 
ausschliesslich um Uniabsolventen handelt.

4 Um zu verhindern, dass die Bewertung der gesamthaften Jobzufriedenheit davon beeinflusst wird, welche Aspekte des Jobs in 
der Umfrage bereits bewertet wurden, haben wir die Frage zur allgemeinen Jobzufriedenheit sehr früh im Fragebogen gestellt. 
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Grafik 1: Durchschnittliche Zufriedenheit der ETH-Alumni mit verschiedenen 
Jobaspekten

Anmerkungen: Die Grafik zeigt die Zufriedenheit der Umfrageteilnehmer mit verschiedenen Aspekten ihres gegenwärtigen 
oder letzten Jobs sowie die Jobzufriedenheit insgesamt (erster Balken). Jede Jobdimension wurde auf einer Skala von 1 bis 
5 bewertet. Die vertikalen Balken repräsentieren 95%-Konfidenzintervalle der Mittelwerte.
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Zweitens zeigt Grafik 2, dass auch die Kommunikation im Unternehmen, das Vorgesetztenverhalten, 
die Weiterbildungs- und Karrieremöglichkeiten, das Arbeitsklima und die Bewertung der Teamarbeit 
positiv mit der allgemeinen Jobzufriedenheit korrelieren. Diese Resultate stehen in Einklang mit frü-
heren Studien, die ebenfalls einen massgeblichen Einfluss dieser Jobaspekte auf die Jobzufriedenheit 
nachweisen.5 Auf der anderen Seite scheinen das Image der Stelle, die Einstellung gegenüber den 
älteren Kollegen und die wahrgenommene Gleichstellung der Geschlechter innerhalb des Betriebs  
einen relativ geringen Einfluss auf die Jobzufriedenheit zu haben.

5 Auf die Wichtigkeit der Kommunikation bezüglich Arbeitszufriedenheit weisen die Arbeiten von Ting (1997) und Pincus (1986) hin. 
Die anderen Aspekte sind in folgenden Arbeiten diskutiert: Beziehung zum Vorgesetzten und aufsichtsrechtliche Unterstützung: 
Ting (1997), Pincus (1986), Sousa-Poza und Sousa-Poza (2000), Gaertner (1999), Ellickson und Logsdon (2002); Aus- und Weiterbil-
dungsmöglichkeiten: Jencks et a. l (1988) und Ellickson und Logsdon (2002); Telearbeit: Maestas et al. (2018).
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Grafik 2: Durchschnittliche marginale Effekte verschiedener Jobaspekte und Lohn-
nebenleistungen auf die Jobzufriedenheit

Anmerkungen: Die Grafik zeigt geschätzte, durchschnittliche marginale Effekte verschiedener Kovariaten auf die Wahr-
scheinlichkeit, mit seinem Job sehr zufrieden zu sein (das heisst, die Jobzufriedenheit auf einer 5er-Skala mit 5 zu bewerten). 
Die horizontalen Balken zeigen die zugehörigen 95%-Konfidenzintervalle. Die Effekte wurden anhand eines Ordered Probit-
Modelles geschätzt. Die abhängige Variable ist die Gesamtzufriedenheit mit dem Job, welche auf einer 5er-Skala vorliegt. 
Die Kovariaten des Modells sind die dargestellten Aspekte der Jobzufriedenheit sowie die vollständige Liste der erhobenen 
Lohnnebenleistungen. Die Aspekte der Jobzufriedenheit wurden von ihrer ursprünglichen 5er-Skala in binäre Variablen 
umgewandelt, indem die Werte 4 und 5 auf eins und Werte unter 4 auf null gesetzt wurden. In der Abbildung sind nur die 
fünf Lohnnebenleistungen mit den grössten (positivsten) marginalen Effekten dargestellt. Die Zahl der Beobachtungen der 
Regression beträgt 2363. 41.6% der Stichprobe sind mit ihrem Job sehr zufrieden (Gesamtzufriedenheitswert von 5).
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Drittens zeigt die Grafik, dass die Zufriedenheit mit dem eigenen Gehalt nur wenig mit der Job-
zufriedenheit zusammenhängt. Dasselbe gilt, wenn der effektive standardisierte Stundenlohn selber 
als weitere Kovariate ins Modell aufgenommen wird (nicht dargestellt). Auch die meisten pekuni-
ären Lohnnebenleistungen sind nicht mit der Jobzufriedenheit korreliert. Von den Fringe Benefits 
weisen einzig die Möglichkeit, den Hund zur Arbeit mitzunehmen, Mitarbeiterbeteiligungen und die 
Möglichkeit des Home-Office einen statistisch signifikant positiven marginalen Zusammenhang zur 
Jobzufriedenheit auf.

5 Geschlechterunterschiede in den Arbeitsbedingungen  
 und der Jobzufriedenheit
Nun untersuchen wir, wie sich Arbeitsbedingungen, die Jobzufriedenheit, und deren Beziehung 
zueinander zwischen weiblichen und männlichen ETH-Alumni unterscheiden. 

Der erste Balken in Grafik 3 zeigt, dass die 748 weiblichen Befragten in der Stichprobe im Schnitt 
weniger zufrieden sind mit ihrem Jobs als die 1808 männlichen Befragten. Während die allgemei-
ne Arbeitszufriedenheit bei den Männern 4.22 beträgt und 84.6% der Männer diese mit 4 oder 5 
bewerteten, liegt der Durchschnittswert für Frauen bei 4.10 und nur 80.5% bewerteten diese mit 4 
oder 5 Punkten. Die Mittelwerte der Jobzufriedenheit sind auf dem 1%-Signifikanzniveau statistisch 
unterschiedlich.
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Grafik 3: Jobzufriedenheit nach Geschlecht

Anmerkungen: Die Grafik zeigt die Zufriedenheit der Umfrageteilnehmer mit verschiedenen Aspekten ihres gegenwärtigen 
oder letzten Jobs sowie die Jobzufriedenheit insgesamt (erster Balken) separat nach Geschlecht. Jede Jobdimension wurde 
auf einer Skala von 1 bis 5 bewertet. Die vertikalen Balken repräsentieren 95%-Konfidenzintervalle der Mittelwerte.
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Darüber hinaus zeigt die Grafik, dass die Umfrageteilnehmerinnen mit allen Aspekten ihres Jobs 
im Schnitt unzufriedener sind als die Umfrageteilnehmer. Den grössten Geschlechterunterschied 
finden wir in Bezug auf die Bewertung der Gleichstellung der Geschlechter innerhalb des Betriebs 
sowie bezüglich der Zufriedenheit mit dem Gehalt. Die Unterschiede in der Bewertung dieser beiden 
Aspekte sind statistisch auf dem 1% Signifikanzniveau gesichert. Dass die Umfrageteilnehmerinnen 
weniger zufrieden sind mit dem Gehalt, dürfte damit zusammenhängen, dass sie im Durchschnitt 
fast 16% weniger verdienen als Umfrageteilnehmer. Dieser Unterschied kommt zustande, obwohl 
Unterschiede im Beschäftigungsgrad berücksichtigt sind. Wie im Schweizer Arbeitsmarkt insgesamt 
lässt sich dieser Geschlechterunterschied zudem nicht vollständig durch beobachtete Geschlech-
terunterschiede im Humankapital und in Jobcharakteristika erklären, wie wir weiter unten zeigen.

Unsere Daten liefern auch – aus unserer Sicht ziemlich einzigartige – Einsichten in die Frage, von 
welchen Lohnnebenleistungen die Arbeitskräfte profitieren. Abbildung 4 zeigt den Anteil der weib-
lichen und männlichen Befragten, welche angeben, in den Genuss der unterschiedlichen Lohnne-
benleistungen zu kommen. Insgesamt suggeriert die Grafik, dass Frauen in fast allen Belangen 
schlechter dastehen als Männer. Ausnahme hiervon sind, dass die weiblichen ETH-Alumni eher 
von einer guten Verkehrsanbindung und von Mitarbeiterrabatten profitieren. Am grössten sind die 
Geschlechterunterschiede in punkto Arbeitnehmerbeteiligungen, Firmenwagen, Parkplatz und 
Diensthandy. Interessant ist auch, dass fast 80% der weiblichen und männlichen Befragten in den 
Genuss flexibler Arbeitszeiten kommen und etwa 60% die Möglichkeit haben, von zu Hause aus zu 
arbeiten. Auf der anderen Seite profitieren weniger als 10% der Befragten von einer unternehmen-
seigenen Kinderbetreuung.

Als Nächstes gehen wir der Frage nach, ob der Zusammenhang zwischen der Jobzufriedenheit 
auf der einen Seite und den Arbeitsbedingungen respektive Fringe Benefits auf der anderen Seite 
für beide Geschlechter gleich ist. Zu diesem Zweck schätzen wir das Ordered Probit-Modell der 
Jobzufriedenheit, das bereits im letzten Abschnitt zum Zuge kam, separat für Frauen und Männer. 
Die Ergebnisse sind in Grafik 5 dargestellt. Dabei gilt es zu beachten, dass 43.8% der Männer aber 
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Grafik 4: Lohnnebenleistungen (Fringe Benefits) nach Geschlecht

Anmerkungen: Die Grafik zeigt den Anteil der weiblichen und männlichen Befragten, die angeben, von den erwähnten 
Lohnnebenleistungen zu profitieren. 
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nur 36.6% der Frauen mit ihrem Job sehr zufrieden sind (Wert 5 auf einer 5-stufigen Antwortskala). 
Daher setzen wir die geschlechtsspezifischen durchschnittlichen marginalen Effekte, die wir ana-
log Grafik 2 schätzen, ins Verhältnis zu diesen Ausgangswahrscheinlichkeiten und zeigen relative 
durchschnittliche marginale Effekte.

Aus Grafik 5 lassen sich zwei wichtige Resultate ableiten. Erstens stellen wir fest, dass sich die 
geschätzten Zusammenhänge zwischen Männern und Frauen insgesamt nur geringfügig unter-
scheiden. Das ist sehr bemerkenswert: In Bezug auf die Frage, welche Jobaspekte und welche 
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Grafik 5: Geschlechterunterschiede im Zusammenhang verschiedener Jobaspekte 
und Lohnnebenleistungen mit der Jobzufriedenheit 

Anmerkungen: Die Grafik zeigt marginale Effekte verschiedener Kovariaten auf die Wahrscheinlichkeit, mit seinem Job sehr 
zufrieden zu sein, getrennt geschätzt für Frauen und Männer. Die abhängige Variable ist die Jobzufriedenheit auf einer Skala 
von 1 bis 5. Die horizontalen Balken zeigen die zugehörigen 95%-Konfidenzintervalle. Da 43.8% der Männer aber nur 36.6% 
der Frauen mit ihrem Job sehr zufrieden sind (Wert 5 auf einer 5-stufigen Antwortskala), setzen wir die geschlechtsspezifischen 
durchschnittlichen marginalen Effekte, die wir analog Grafik 2 schätzen, ins Verhältnis zu diesen Ausgangswahrscheinlichkeiten 
und zeigen relative durchschnittliche marginale Effekte. In der Grafik sind nur diejenigen Lohnnebenleistungen dargestellt, 
die in einer der beiden Schätzungen zu den Leistungen mit den fünf grössten marginalen Effekten gehören. Die Anzahl der 
Beobachtungen, die in die Schätzung der Modelle einfliesst, beträgt für die weiblichen und männlichen Befragten 675 bzw. 
1 661.
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Lohnnebenleistungen für die Jobzufriedenheit wichtig sind, scheinen sich ETH-Absolventen und – 
Absolventinnen nur wenig zu unterscheiden. Auch der Zusammenhang zwischen Zufriedenheit mit 
dem Lohn und Jobzufriedenheit unterscheidet sich nicht zwischen den Geschlechtern.6

Hinsichtlich gewisser Dimensionen finden wir allerdings Geschlechterunterschiede. So stellen wir 
fest, dass die empfundene Gleichberechtigung der Geschlechter für Frauen einen signifikant positiven 
Zusammenhang mit der Jobzufriedenheit hat, während dies für Männer nicht gilt. Auch das Umwelt- 
und Sozialbewusstsein und das Gehalt ist für weibliche Befragte stärker mit der Jobzufriedenheit 
korreliert als für Männer, wobei die Geschlechterunterschiede statistisch nicht signifikant sind. 
Andererseits ist der Umgang mit Älteren stärker mit der Jobzufriedenheit von Männern korreliert 
als mit jener von Frauen. Das Gleiche gilt – überraschenderweise und entgegen der landläufigen 
Meinung – bezüglich der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben (Work-Life-Balance). Für diesen 
Befund gibt es mindestens zwei mögliche Erklärungen: Erstens dürften viele Frauen die Vereinbarkeit 
von Beruf- und Privatleben dadurch sichergestellt haben, dass sie lediglich einen Teilzeitjob inne-
haben und es daher weniger relevant ist, ob dieser Teilzeitjob besonders familienfreundlich ist. Für 
Männer, die meistens Vollzeit arbeiten, hat die Work-Life-Balance hingegen eine grössere Bedeutung. 
Zweitens zeigen Untersuchungen, dass es Männer – u.a. aufgrund traditioneller Geschlechterrollen – 
schwerer haben ihre Arbeitszeit zu flexibilisieren, um mehr Zeit für die Familie zu haben (vgl. Kopp 
2020). Diese Schwierigkeiten könnten erklären, warum sie es stärker schätzen als Frauen, wenn ihr 
Job eine solche Flexibilität erlaubt.

6 Hedonische Lohnregressionen und  
 kompensierende Lohndifferentiale 
Nun wenden wir uns der Frage zu, wie die beobachteten Jobdimensionen mit dem Lohn zusammen-
hängen. Zunächst untersuchen wir, inwiefern Lohnnebenleistungen und die Bewertungen verschie-
dener Jobaspekte Geschlechterunterschiede im Lohn erklären können.

Grafik 6 zeigt den geschätzten Einfluss des Geschlechts auf den Logarithmus des standardisierten, 
vollzeitäquivalenten Monatslohns für drei lineare Regressionsmodelle. Die einzige Kovariate im 
ersten Modell ist das Geschlecht. Der Koeffizient der Dummy-Variable, die anzeigt, ob es sich bei 
der Person um einen Mann handelt, zeigt, dass Männer in der Stichprobe im Schnitt rund 16 –17% 
mehr verdienen als Frauen. Im zweiten Modell fügen wir eine Reihe von Jobcharakteristika und 
Humankapitalvariablen hinzu. Konkret sind dies das Alter, das Studienfach, der Bildungsabschluss 
(Master, PhD, etc.), der Beruf, die Position innerhalb des Unternehmens, die Berufserfahrung, die 
Betriebszugehörigkeit und das Arbeitsland (Schweiz, Deutschland oder Österreich). Der resultierende 
Geschlechterkoeffizient zeigt, dass selbst, wenn man diese Faktoren statistisch konstant hält, ein 
 unerklärter Lohnunterschied von 7% bestehen bleibt. Im dritten Modell berücksichtigen wir statistisch 
schliesslich zusätzlich die dargestellten Aspekte der Jobzufriedenheit sowie die vollständige Liste der 
erhobenen Lohnnebenleistungen. Damit werden im Modell eine ganze Reihe von Jobcharakteristika 
und viele Bezahlungskomponenten berücksichtigt, die in den meisten Lohndatensätzen, die in der 
Forschung zur Anwendung gelangen, nicht beobachtet werden. Interessanterweise verringert sich 
das geschätzte Lohngefälle zwischen den Geschlechtern im Vergleich zu Modell 2 nicht. Das deutet 
darauf hin, dass Unterschiede in Arbeitsbedingungen und Fringe Benefits die Ungleichbehandlung 
der Frauen in punkto Bezahlung nicht erklären können. Wir finden keine Evidenz, dass Männer mit 
höheren Löhnen für schlechtere Arbeitsbedingungen kompensiert werden.

6 Aufgrund unterschiedlicher Geschlechterrollen hätte man erwarten können, dass für Frauen gewisse nicht-monetäre Jobcha-
rakteristika wichtiger sind, wie flexible Arbeitszeiten, während für Männer der Lohn wichtiger ist. So finden Maestas et al. (2018), 
Wiswall und Zafar (2018) sowie Mas und Pallais (2017), dass Frauen bereit sind, auf mehr Lohn zu verzichten als Männer, um im 
Home-Office arbeiten zu können oder geregeltere Arbeitszeiten zu haben.
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Diese Folgerung gilt nicht nur in Bezug auf die Geschlechterunterschiede. Die gezeigten Regres-
sionen geben ganz allgemein Aufschluss darüber, ob es in der Stichprobe Evidenz für kompensie-
rende Lohndifferentiale gibt. Da die meisten Jobaspekte von den Mitarbeitern geschätzt werden 
(siehe Grafik 2), sagt die Theorie voraus, dass sie negativ mit dem Lohn zusammenhängen sollten. 
Dies ist offensichtlich für fast alle dargestellten Jobaspekte nicht der Fall. Einzig die Koeffizienten 
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Grafik 6: Hedonische Lohnregressionen und Geschlechterunterschiede im Verdienst

Anmerkungen: Die Grafik zeigt die geschätzten Koeffizienten dreier linearer OLS-Regressionsmodelle. Die abhängige Variable 
ist jeweils der Logarithmus des standardisierten, vollzeitäquivalenten Monatslohns. Die horizontalen Balken zeigen die 
zugehörigen 95%-Konfidenzintervalle. Die einzige Kovariate im Modell 1 ist das Geschlecht. Der Koeffizient des Männer-
Dummies zeigt den mittleren Geschlechterunterschied im Verdienst in der Stichprobe. Im Modell 2 werden zusätzlich folgende 
beobachtete Charakteristika statistisch berücksichtigt: Alter, Studienfach, Hochschulabschluss, Beruf, Position, Berufserfahrung, 
Amtszeit und Arbeitsland. Der Koeffizient des Männer-Dummies zeigt zeigt den «unerklärten» Geschlechterunterschied im 
Lohn. Im Modell 3 sind zusätzlich die dargestellten Aspekte der Jobzufriedenheit sowie die vollständige Liste der erhobenen 
Lohnnebenleistungen enthalten. Die Aspekte der Jobzufriedenheit wurden von ihrer ursprünglichen 5er-Skala in binäre 
Variablen umgewandelt, indem die Werte 4 und 5 auf eins und Werte unter 4 auf null gesetzt wurden. In der Abbildung sind 
nur die Lohnnebenleistungen mit einem statistisch signifikanten Koeffizienten dargestellt. Die Anzahl der Beobachtungen, 
die in die Schätzung der Modelle einfliesst, beträgt 2 282.
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für Work-Life-Balance, des Umwelt- und Sozialbewusstseins und des Unternehmensimages sind 
 negativ. Allerdings ist – unter Anwendung eines zweiseitigen Tests – keiner der Koeffizienten auf dem 
95%- Signifkanzniveau statistisch von null verschieden.7 Zudem handelt es bei diesen Jobcharakte-
ristika exakt um jene, die gemäss Grafik 2 am wenigsten mit der Jobzufriedenheit zusammenhängen 
und damit möglicherweise um jene, die von den Mitarbeitern am wenigsten geschätzt werden. Bei 
den Lohnnebenleistungen weisen der Betriebsarzt und die Internetnutzung negative und signifikante 
Koeffizienten auf.

Obwohl diese Ergebnisse aus den in Abschnitt 2 diskutierten Gründen mit Vorsicht zu interpretieren 
sind, finden wir insgesamt – ähnlich wie viele frühere Studien, die hedonische Regressionen schät-
zen – nur einen geringen empirischen Support für die Relevanz kompensierender Lohndifferentiale 
in unserer Stichprobe. Dies könnte darauf zurückzuführen sein, dass die betrachteten Arbeitsmarkt-
segmente nicht durch vollkommenen Wettbewerb charakterisiert sind, wie dies in der Theorie der 
kompensierenden Lohndifferentiale unterstellt wird (Rosen, 1974). Unter imperfekten Wettbewerb 
kann es sein, dass sich kompensierende Lohndifferentiale nicht materialisieren, weil Suchkosten, 
unvollkommene Informationen und heterogene Präferenzen die Beschäftigungsmöglichkeiten und 
die Verhandlungsmacht eines Arbeitssuchenden einschränken. Infolgedessen ist es möglich, dass 
Erwerbstätige mit wenigen Beschäftigungsmöglichkeiten in schlecht bezahlten und schlecht ausge-
statteten Arbeitsplätzen landen, während Erwerbstätige mit vielen Beschäftigungsmöglichkeiten und 
hoher Verhandlungsmacht in der Lage sind, sowohl hohe Löhne als auch gute Lohnnebenleistungen 
auszuhandeln. 

7 Schlussfolgerung

Es geht nicht nur um Löhne. Arbeitsbedingungen und Lohnnebenleistungen haben erhebliche Aus-
wirkungen auf die Arbeitszufriedenheit und das Wohlbefinden der Erwerbstätigen und damit letztlich 
auf die Wahrscheinlichkeit, in einem Job zu bleiben. In dieser Analyse haben wir die Jobzufriedenheit 
von ETH-Alumni auf der Grundlage einer kürzlich durchgeführten Umfrage untersucht. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass vier von fünf ETH-Absolventinnen und -Absolventen zufrieden oder sehr zufrieden 
sind mit ihrem Job. Anhand von Regressionsmodellen haben wir Evidenz dafür gewonnen, dass 
interessante Aufgaben die wichtigste Determinante der Jobzufriedenheit der ETH-Absolventinnen 
und -Absolventen sind. Auch die Kommunikation innerhalb des Unternehmens, das Vorgesetzten-
verhalten, Weiterbildungs- und Karrieremöglichkeiten sowie die Arbeitsatmosphäre sind den Alumni 
wichtig.

Ein Vergleich von weiblichen und männlichen Befragten zeigt darüber hinaus, dass Frauen im Durch-
schnitt in allen Belangen weniger zufrieden sind mit ihren Arbeitsbedingungen und entlang fast 
aller Dimensionen weniger Lohnnebenleistungen erhalten. Interessanterweise beeinflussen die 
verschiedenen Jobaspekte die Arbeitszufriedenheit von Männern und Frauen auf sehr ähnliche Art 
und Weise. Eine Ausnahme davon ist, dass die wahrgenommene Gleichstellung der Geschlechter 
im Betrieb, das Umwelt- und Sozialbewusstsein und die Zufriedenheit mit den Lohn- und Sozi-
alleistungen bei Frauen einen stärkeren Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit aufweisen 
als bei den Männern. Das Gegenteil ist der Fall in punkto Work-Life-Balance und im Umgang mit 
Älteren. Darüber hinaus zeigt eine hedonische Lohnregression, dass die unerklärte Lohndifferenz 
von 7% zwischen den Geschlechtern nicht auf die Unterschiede in den Arbeitsbedingungen und 
Lohnnebenleistungen zurückgeführt werden kann.

7 Wendet man einen einseitigen Test an, geben die Regressionen statistisch gesicherte Evidenz dafür, dass ein Job mit einem 
positiven Image schlechter bezahlt ist.
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