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Zusammenfassung

Die vorliegende Studie hat das Ausmald des Lohnunterschiedes zwischen weiblichen und
mannlichen Hochschulabsolventen untersucht und die dafiir verantwortlichen Erklarungsfak-
toren analysiert. Hierfur wird die erste Vollzeitbeschaftigung der Absolventen betrachtet. Die
verwendete Datenbasis beruht auf Angaben zu erfolgreichen Absolventen der Universitat
des Saarlandes der Abschlussjahrgénge 1994 bis 2010. Fir die Untersuchung wurde nach
bestimmten Kriterien eine Teilpopulation von 6.135 Absolventen gebildet. Wahrend Hoch-
schulabsolventen in ihrer ersten Vollzeitbeschaftigung im Durchschnitt 103 Euro brutto pro
Tag verdienen, liegt der mittlere Bruttoverdienst eines Mannes bei 111 Euro pro Tag und
somit um 21 Euro bzw. 23 Prozent Uber dem Einkommen der Frauen (90 Euro). Die natur-,
ingenieurwissenschaftlichen und technischen Facher mit hohen Manneranteilen qualifizieren
fur gut bezahlte Berufe in Branchen wie dem Verarbeitenden Gewerbe, welche ein hohes
Lohnniveau aufweisen. Im Gegenzug konzentrieren sich Frauen starker auf Facher und
Berufe, die niedriger entlohnt werden.

Mit Hilfe einer Regressionsanalyse wurden die Zusammenhange zwischen mehreren Ein-
flussfaktoren und dem Einkommen der Hochschulabsolventen in ihrer ersten Beschaftigung
untersucht. Diese multivariate Analyse hat ergeben, dass es zwischen weiblichen und mann-
lichen Absolventen gleichen Alters einen (bereinigten) Lohnunterschied von 7 Prozent beim
Berufseinstieg gibt, auch wenn sie sich weder in der Wahl des Studienfachs, der Abschluss-
note, der Studiendauer, der Dauer der Arbeitsplatzsuche und auch nicht in den Merkmalen
der ersten Vollzeitbeschéftigung unterscheiden. Mit Hilfe einer Oaxaca-Blinder-
Dekomposition wurde der Erklarungsbeitrag dieser Variablen zum Gender Pay Gap konkre-
ter ermittelt. Insgesamt lassen sich zwei Drittel der geschlechtsspezifischen Lohndifferenz
durch Unterschiede im Hinblick auf ihre soziodemographischen Merkmale, den Verlauf des
Studiums und die Strukturmerkmale der ersten Vollzeitbeschéaftigung begriinden. Das Fach,
in dem ein Absolvent seinen Abschluss erworben hat, erklart beim Berufseinstieg 40 Prozent
der geschlechtsspezifischen Lohnltcke. Daraus folgt, dass bereits mit der Wahl des Studien-
faches entscheidende Weichen fur die Erwerbskarrieren von jungen Akademikern gestellt
werden. Da in dieser Analyse des Gender Pay Gap zum Berufseinstieg von Hochschulabsol-
venten aber nicht alle moglichen Einflussfaktoren auf den Lohnunterschied zwischen beiden
Geschlechtern untersucht werden konnten, lasst sich zusammenfassend aus den Untersu-
chungsergebnissen nicht eindeutig ableiten, dass weibliche Absolventen qua Geschlecht
beim Berufseinstieg benachteiligt sind.
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1 Einleitung

In den letzten zwanzig Jahren nahm die Bedeutung von Frauen unter den Hochschulabsol-
venten sowie unter den Akademikern auf dem deutschen Arbeitsmarkt jeweils erheblich zu.
Im Zeitraum 1993 bis 2012 stieg die Frauenquote unter den Absolventen von 39 (1993) auf
51 (2012) Prozent an (Statistisches Bundesamt 2013).* Der Anteil der Frauen an allen sozi-
alversicherungspflichtig Beschaftigten mit Hochschulabschluss erhéhte sich in Deutschland
von 31 (1993) auf 39 (2010) Prozent. Dartber hinaus zeigt eine Studie von Mduller et al.
(1998), dass Frauen im Durchschnitt ein hdheres berufliches Prestige als Manner haben,
weil sie sich starker auf nicht-manuelle Jobs konzentrieren.

Somit hat sich bei den hochqualifizierten Frauen sowohl ihre Bildungsbeteiligung als auch
ihre Integration in das Erwerbsleben erheblich verbessert. Trotz dieser beiden positiven
Entwicklungen ist es bemerkenswert, dass junge Akademikerinnen bereits nach dem Verlas-
sen der Hochschule, wenn sie ins Erwerbsleben eintreten, h&ufiger nicht addquat beschéftigt
sind und weniger verdienen als die Manner (Fehse/Kerst 2007). Dieser geschlechtsspezifi-
sche Lohnunterschied wird als Gender Pay Gap bezeichnet. In einer der Absolventenstudien
zum Gender Pay Gap in Deutschland haben Wolf/Niebuhr (2013: 27) die Lohndiskrepanz
beim Erwerbseintritt von Absolventen der Universitat Kiel untersucht: In ihrer ersten Vollzeit-
beschéaftigung verdienen die mannlichen Absolventen pro Tag durchschnittlich 103 Euro
brutto und die weiblichen Absolventen nur 86 Euro brutto. Diese Differenz in Hohe von
+20 Prozent wird als sogenannter unbereinigter Entgeltunterschied bezeichnet.”? In dieser
Berechnung wird nicht berticksichtigt, ob bei den Frauen und Méannern jeweils die gleichen
Voraussetzungen (z. B. Bildung, Berufserfahrung, gewéahltes Studienfach) und Rahmenbe-
dingungen (z. B. Art der Beschéftigung, Betriebsgrol3e, ausgelbter Beruf) gegeben sind. Erst
wenn eine Vergleichbarkeit zwischen beiden Geschlechtern beziglich solcher Einflussfakto-
ren auf die Léhne hergestellt wird, lasst sich der sogenannte bereinigte Verdienstunterschied
exakter beziffern. Zu diesem Zweck verwenden Wolf/Niebuhr (2013: 32) eine Regressions-
analyse die ergibt, dass mannliche Absolventen bei gleicher Arbeitserfahrung und vergleich-
barer Hochschulqualifikation im Schnitt ein um etwa 9 Prozent héheres Tagesentgelt im
ersten Beschéaftigungsverhdltnis erhalten als weibliche Absolventen. Hier wurden Absolven-
ten der gleichen Fachergruppe, im gleichen Berufsfeld sowie Wirtschaftszweig bertcksich-
tigt.®

! Diesen Berechnungen liegt die Anzahl aller Universitatsabschlisse in Deutschland zugrunde, Lehramtsprii-

fungen wurden hierbei nicht berticksichtigt (Statistisches Bundesamt 2013).

2 Diese Entgeltdifferenz wurde folgendermafRen berechnet: Entgeltdifferenz = (Tagesentgelt der Frauen minus
Tagesentgelt der Manner)/(Tagesentgelt der Frauen/100). Somit werden in dem vorliegenden Beitrag Aussa-
gen darlber getroffen, um wie viele Prozentpunkte das Gehalt der M&nner héher ausfallt als der Verdienst der
Frauen.

Das Statistische Bundesamt (2014) ermittelte fur das Jahr 2012 eine Differenz zwischen den durchschnittli-
chen Bruttostundenldhnen aller erwerbstatigen Manner und Frauen auf dem deutschen Arbeitsmarkt in Hohe
von 22 Prozent. Mit Hilfe von statistischen Verfahren berechnete das Statistische Bundesamt (2014) einen
bereinigten Lohnunterschied in Hohe von 8 Prozent. Dieser Untersuchung zufolge verdienen Frauen in
Deutschland weniger, weil sie u. a. weniger haufig Fihrungspositionen innehaben, eher traditionelle und we-
niger gut bezahlte Frauenberufe wéhlen und haufiger teilzeitbeschaftigt sind.
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Die Zielsetzung der vorliegenden Untersuchung besteht darin, die Lohnunterschiede zwi-
schen den weiblichen und mannlichen Hochschulabsolventen in ihrer ersten Beschéftigung
nach der Beendigung ihres Studiums zu analysieren und die dahinter stehenden Erklarungs-
faktoren zu identifizieren. Im Mittelpunkt stehen die Einstiegsgehalter von jungen Akademike-
rinnen und Akademikern, welche an der Universitat des Saarlandes (UdS) von 1994 bis 2010
ihren Studienabschluss erworben haben und nach dem Studium innerhalb von 720 Tagen
eine Vollzeitbeschaftigung begonnen haben. Zu diesem Zweck werden die Erwerbsbiogra-
phien einer ausgewahlten Teilpopulation von Absolventen aus dem Saarlandischen Hoch-
schulpanel untersucht. Diese Datenbasis kombiniert die Absolventenstatistik der UdS mit
den Integrierten Erwerbsbiographien (IEB).*

Da bislang in nur einigen Absolventenstudien fir Deutschland (z. B. Machin/Puhani 2003;
Leuze/Strauld 2009) untersucht wurde, wie bedeutsam das gewahlte Studienfach fur das
Zustandekommen des Gender Pay Gaps beim Erwerbseintritt ist, beruht hierauf ein Schwer-
punkt der vorliegenden Studie. Dartber hinaus wird jeweils der Erklarungsbeitrag der Hu-
mankapitalausstattung, der Berufserfahrung und der Studienleistungen betrachtet. Aul3er-
dem wird die Bedeutung von Strukturmerkmalen der ersten Beschéftigung (z. B. Beruf, Wirt-
schaftssektor und Betriebsgrofe) fur das Zustandekommen der Lohndiskrepanz untersucht.
Der besondere Vorteil einer solchen Analyse der Lohnunterschiede zwischen weiblichen und
mannlichen Absolventen besteht darin, dass sie zu Beginn ihrer Erwerbskarrieren &hnliche
Ausgangsvoraussetzungen mitbringen, wodurch eine bessere Vergleichbarkeit im Hinblick
auf die erzielten Einkommen gegeben ist (Marini/Fan 1997).

In Kapitel 2 wird aus theoretischer und empirischer Perspektive ein Uberblick zu den verant-
wortlichen Ursachen fir die Lohnunterschiede zwischen weiblichen und méannlichen Hoch-
schulabsolventen gegeben. AnschlieRend werden das Saarlandische Hochschulpanel und
die Kriterien fur die Bildung einer Teilpopulation von Studienabsolventen vorgestellt (Kapitel
3). Im Rahmen einer deskriptiven Analyse werden die geschlechtsspezifischen Lohnunter-
schiede in Bezug auf verschiedene Merkmale erlautert (Kapitel 4). Hierbei werden nicht nur
studienrelevante Merkmale wie die Studienfachwahl, der Studienerfolg oder die Dauer des
Studiums berticksichtigt, sondern ebenso die Charakteristika der ersten Beschaftigung. Mit
Hilfe einer Regressionsanalyse sowie einer Oaxaca-Blinder-Dekomposition (Oaxaca 1973;
Oaxaca/Ranson 1994) werden in Kapitel 5 die Erklarungsfaktoren fir die zuvor aufgezeigten
Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern beim Berufseinstieg analysiert. Im Fazit
(Kapitel 6) erfolgt eine Ergebnisdiskussion.

2 Ursachen fir den Gender Pay Gap

In den theoretischen Ansatzen und empirischen Arbeiten, bei denen das Zustandekommen
des Gender Pay Gap zwischen weiblichen und mannlichen Hochschulabsolventen im Mittel-
punkt steht, wird eine Reihe von Faktoren fiir die Existenz dieser Lohnunterschiede verant-
wortlich gemacht. Neben der unterschiedlichen Humankapitalausstattung von Frauen und

*  Eine Analyse der Ubergange in den Arbeitsmarkt (ber alle Absolventenjahrgange haben

Kaul/Hagedorn/Schieler (2013) erarbeitet, wahrend der Berufseinstieg von Informatikern von Kaul et al. (2014)
untersucht wird.
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Mannern stehen voneinander abweichende Praferenzen bei der Studienfachwahl, Mecha-
nismen und Griinde der Diskriminierung sowie die Segregation von Frauen in bestimmten
Arbeitsmarktsegmenten im Vordergrund dieser fachlichen Diskussion. Im Folgenden werden
einige wichtige Aspekte aus dieser Diskussion kurz erlautert.

Auf Ebene der Studienfacher gibt es zwischen beiden Geschlechtern eine ausgepragte
Segregation, welche vielfach empirisch belegt worden ist. Dies gilt nicht nur fur Deutschland,
sondern auch fur viele andere Lander. Demnach studieren Frauen hauptsachlich Facher, mit
deren Abschlissen sie beim Berufseinstieg niedrige Gehalter erzielen (z. B. Erziehungs- und
Sozialwissenschaften). Manner studieren schwerpunktmaRig technische sowie ingenieur-
und naturwissenschaftliche Facher, welche ihnen anschlieRend sehr hohe Verdienste er-
moglichen (Chevalier 2007).

Die Spezialisierung von Frauen und Mannern auf unterschiedliche Studienfacher ist tatsach-
lich substanziell fir die Lohnunterschiede zwischen ihnen beim Start ins Erwerbsleben.
Dieser Zusammenhang wird durch eine Reihe von internationalen Studien belegt. Wenn in
diesen Arbeiten fir das Studienfach kontrolliert wird, kann hierdurch ein betrachtlicher Teil
des geschlechtsspezifischen Lohngefélles erklart werden (Daymont/Andrisani 1984; Fin-
nie/Frenette 2003; Loury 1997; Triventi 2011). Fur Deutschland gibt es ebenso einige empiri-
sche Belege fur diesen Zusammenhang (siehe z. B. Leuze/Straufl 2009; Machin/Puchani
2003; Reimer/Schroeder 2006; Wolf/Niebuhr 2013). Gerber/Cheung (2008) stellen in ihrem
Uberblick liber die entsprechende Literatur von 1970 bis 1999 fest, dass das Studienfach in
den ersten beiden Dekaden 20 bis 45 Prozent des Lohnunterschieds unter den Hochschul-
absolventen begrindet, wogegen dieser Erklarungsbeitrag in Studien der 1990er Jahre mit
15 bis 25 Prozent niedriger ausféllt. In dieser GréRenordnung bewegen sich auch die Ergeb-
nisse der Studien aus den letzten zehn Jahren (z. B. Machin/Puchani 2003). Gerber/Cheung
(2008) machen fir diese Anderung zwei Entwicklungen verantwortlich: eine verringerte
geschlechtsspezifische Segregation bei der Studienfachwahl und geschlechtsspezifische
Trends bei den Einkommen.

Obgleich der Einfluss der Studienfachwahl auf den Gender Pay in der Vergangenheit abge-
nommen hat, ist es wichtig, die Ursachen fir die voneinander abweichenden Entscheidun-
gen zwischen Frauen und Mannern bei der Wahl des Studienfachs in Betracht zu ziehen.

Nach Montmarquette et al. (2002) orientieren sich Manner bei der Studienfachwahl nach den
finanziellen Gewinnen, die sie mit ihren Abschlissen auf dem Arbeitsmarkt erzielen kénnen.
Hierbei sind sie bereit, das Risiko einzugehen, ein Studium nicht erfolgreich beenden zu
kénnen. Demgegeniber sind Frauen mehr risikoavers und entscheiden sich fir Facher, bei
denen sie eine hohe Wahrscheinlichkeit haben, diese erfolgreich abzuschlieRen und zu
denen sie eine hohe Affinitat haben.

Feministisch-kulturelle Anséatze begrinden die unterschiedliche Studienfachwahl von Frauen
und Mannern auch durch soziokulturelle Faktoren. Die Sozialisation in der jeweiligen Ge-
schlechterrolle determiniert die Wahl des Fachinhaltes. Typisch weibliche Inhalte beziehen
sich z. B. auf die Fursorge in Erziehungs- und Pflegewissenschaften, und typisch méannliche
Inhalte werden z. B. mit dem analytischen Denken in Mathematik und in den Naturwissen-
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schaften assoziiert. Weitere Ursachen fur die Reproduktion geschlechtstypischen Verhaltens
sind u. a. Lehrinhalte an Schulen oder der Einfluss Gleichaltriger (Leuze/Straul3 2009).

Nach der Humankapitaltheorie von Becker (1962) investieren Frauen und Mé&nner unter-
schiedlich in ihr spezifisches Humankapital. Das betriebsspezifische Humankapital wird
betriebsintern im Zuge des on-the-job-training erworben. Fir den deutschen Arbeitsmarkt ist
auBerdem das berufsspezifische Humankapital® bedeutsam (Mduller/Shavit 1998). Betriebs-
und Berufswechsel sind fir die Arbeitnehmer wegen des Verlusts von spezifischem Human-
kapital kostspielig und wirken sich einkommensmindernd aus. Frauen wahlen haufig Facher,
durch das sie weniger spezifisches Humankapital erwerben, das sich aber im Falle von
Erwerbsunterbrechungen durch Familienphasen bei Betriebs- und Berufswechseln gut trans-
ferieren lasst. Solche Entscheidungen kénnen aber, besonders bei Frauen, zu einer niedrige-
ren Produktivitat fihren und mit Lohneinbul3en verbunden sein (siehe auch Bechara 2012).
Diese Entscheidungsgrundlage wird von einigen Studien hervorgehoben. Diese belegen,
dass Frauen — aufgrund der geringeren Investitionen in betriebs- und berufsspezifisches
Humankapital (Becker 1962) — es vorziehen, in bestimmten Berufen und Firmen zu arbeiten,
in einer Arbeitsumgebung mit weniger Wettbewerb arbeiten wollen (Niederle/Vesterlund
2007) oder Arbeitsplatze mit familienfreundlichen Rahmenbedingungen bevorzugen (Ben-
der/Dononhue/Heywood 2005). Manner antizipieren eher kontinuierliche Erwerbsverlaufe
und entscheiden sich fur Studienfacher, durch welche sie sehr spezifisches Humankapital
erwerben, das besser vergutet wird. (Leuze/Straul3 2009). Neben diesen ,qualitativen’ gibt es
aber auch Unterschiede in der ,quantitativen' Humankapitalausstattung zwischen beiden
Geschlechtern, welche das Zustandekommen des Gender Pay Gaps mit begrinden kdnnen.
Diese Unterschiede werden im Wesentlichen mit den haufigeren Erwerbsunterbrechungen
(z. B. Familienphasen), der geringeren Berufserfahrung, der hoheren Bedeutung von Teil-
zeit- und geringfugiger Beschaftigung, der geringeren Weiterbildungsbeteiligung und der
héheren Anzahl von Betriebs- und Berufswechseln begriindet (Bechara 2012).

Neben der Studienfachwahl und der Art des Humankapitals wird die Auswirkung der ge-
schlechtsspezifischen Segregation auf Ebene von Berufen, der Art des Jobs sowie von
Betrieben und Sektoren auf den Gender Pay Gap diskutiert. Nach der Theorie kompensie-
render Lohndifferentiale entstehen Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Mannern
deshalb, weil je nach Geschlecht die Charakteristika von Jobs unterschiedlich bewertet
werden. Wenn in empirischen Arbeiten fur diese Segregation von Frauen in bestimmte Seg-
mente des Arbeitsmarktes (z. B. Berufe, Wirtschaftszweige, Betriebsgrt3e) mit Hilfe statisti-
scher Verfahren kontrolliert wird, verringert sich die Lohnliicke erheblich. In einigen Arbeiten
wird sogar die innerbetriebliche Segregation weiter ausdifferenziert. Hierbei geht es um die
Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern, die nicht nur im gleichen Betrieb, sondern
dort auch im gleichen Beruf arbeiten. Bechara (2012) ermittelt, dass diese Form der Job-
Zellen Segregation innerhalb von Betrieben eine wichtige Erklarungsgrof3e fur den Gender
Pay Gap beim Berufseinstieg von jungen Arbeitnehmern in Deutschland ist.

Berufsspezifisches Humankapital ist das berufliche Wissen, das wahrend der Ausbildung erlernt wird und das
wegen der starken beruflichen Segmentierung des deutschen Arbeitsmarktes in erster Linie innerhalb des er-
lernten Berufsfeldes eingesetzt werden kann (Blien/Phan thi Hong 2010).
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AulRerdem gibt es Ansatze, welche das Zustandekommen des Gender Pay Gaps mit ver-
schiedenen Formen der Diskriminierung zwischen beiden Geschlechtern begriinden. Der
Ansatz der evaluativen Diskriminierung besagt, dass die Fahigkeiten von bestimmten Perso-
nengruppen (z. B. Frauen, Migranten) weniger wertgeschatzt werden. Dies kann dazu flh-
ren, dass Abschlisse in Studienfachern, die sich auf frauentypische Tatigkeiten und Fahig-
keiten (z. B. Erziehungs- und Pflegetatigkeiten) beziehen, auf dem Arbeitsmarkt niedriger
entlohnt werden. In der Regel werden solche Studienfacher aus den Bereichen Erziehungs-
und Pflegewissenschaften sowie Sozialpadagogik, welche u. a. fur personen- und haus-
haltsbezogene sowie flrsorgende und pflegende Tatigkeiten qualifizieren, hauptsachlich von
Frauen studiert (siehe Leuze/Straul® 2009; Liebeskind 2004). Die Arbeit von Triventi (2011)
zeigt fur die Absolventen von Hochschulen aus mehreren européischen Landern, dass sich
der Abschluss in einem Studienfach mit einem hohen Frauenanteil mindernd auf das Ein-
kommen beim Berufseinstieg auswirkt.

Okonomische Theorien der Diskriminierung begriinden die Nachteile von Frauen entweder
mit Vorurteilen auf Seiten des Arbeitgebers oder mit unvollstandig vorliegender Information.
Arbeitgeber kdnnten einen taste for discrimination haben und gegeniiber Frauen voreinge-
nommen sein (Becker 1962), so dass sie bei der Einstellung Manner bevorzugen, auch wenn
diese héhere Lohne erwarten wie ebenso gut qualifizierte Frauen. Eine statistische Diskrimi-
nierung ist gegeben, wenn die Arbeitgeber unvollstdndige Informationen tber die Fahigkeiten
der Frauen haben und daher einfacher beobachtbare Kriterien heranziehen, um deren Pro-
duktivitat einzuschatzen (Arrow 1974). Wenn bei Frauen eine niedrigere Produktivitat und
eine héhere Wahrscheinlichkeit, den Job wieder zu verlassen, unterstellt wird, dann erzielen
sie niedrigere Einkommen und haben einen schlechteren Zugang zu traditionellen ménnli-
chen Jobs und solchen Arbeitsplatzen, bei denen hohe Bildungsinvestitionen erforderlich
sind und die mit groBer Verantwortung verbunden sind. Der Erwerbseintritt nach dem Studi-
um Uberschneidet sich mit einem Lebensabschnitt, in dem viele von ihnen eine Familie grin-
den und eine Familienphase fir die Kindererziehung durchlaufen. Vor allem dieser Aspekt
durfte sich bei der Einstellung weiblicher Absolventen im Falle einer statistischen Diskriminie-
rung mindernd auf ihr Einstiegsgehalt auswirken.

Eine weitere Erklarung sind sogenannte crowding-Effekte. Sofern es eine Diskriminierung
gibt, wonach Frauen der Zugang zu traditionellen Mannerberufen erschwert wird, ist es
wahrscheinlich, dass es zu einem Uberangebot von weiblichen Bewerbern in den traditionel-
len Frauenberufen kommt (Bergmann 1974). Laut der Devaluationsthese fiihrt dieses Uber-
angebot von Frauen dazu, dass diese Frauenberufe im Vergleich zu den Méannerberufen als
weniger wichtig eingestuft (z. B. Erziehung, Pflege) werden. Auch aus einer derartigen Ab-
stufung kann eine geringere Entlohnung in Frauenberufen resultieren.

3 Das Saarlandische Hochschulpanel

Der vorliegenden Untersuchung liegt mit dem Saarlandischen Hochschulpanel ein Datensatz
zugrunde, in dem Angaben aus der Absolventenstatistik der Universitdat des Saarlandes
(UdS) mit den sogenannten Integrierten Erwerbsbiographien (IEB) des Instituts fir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) verknupft wurden. Zunachst werden kurz beide Datenba-
sen vorgestellt. AnschlieRend wird erlautert, Gber welche Angaben diese verknipft wurden,
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welche Qualitdt diese Zusammenfiuhrung (Matching) aufweist und nach welchen Kriterien
aus diesem Hochschulpanel eine Teilpopulation fiir diese Studie gebildet wurde.

3.1 Integrierte Erwerbsbiographien (IEB)

Die IEB speist sich aus den Meldungen der Arbeitgeber zur Sozialversicherung sowie aus
den Prozessdaten der Bundesagentur fir Arbeit. Sie umfasst detaillierte Daten zu den Er-
werbsverlaufen von jedem einzelnen sozialversicherungspflichtig und/oder geringfugig Be-
schaftigten, Leistungsempfanger, Arbeitssuchenden, Arbeitslosen und MalRhahmeteilnehmer
im Bundesgebiet. Die IEB liegt seit dem 1.1.1999 bis zum aktuellen Rand vor und wird jahr-
lich aktualisiert. Ausfihrliche Datensatzbeschreibungen zur IEB finden sich in Oberschacht-
siek et al. (2009).

Es liegen die folgenden Informationen zu den Beschaftigungszeiten fir jeden sozialversiche-
rungspflichtigen oder geringfligig Beschaftigten vor:

e Tagesgenauer/s Beginn und Ende der Beschaftigungszeiten.

e Angaben zur betreffenden Person und ihrem Beschéaftigungsverhaltnis: Entgelt, Beruf,
Branche, Qualifikation (ohne, mittlere, hochqualifiziert), Vollzeit/Teilzeit, Versicherungs-
status (duale Ausbildung, geringflgig, Altersteilzeit, ,normale* sozialversicherungs-
pflichtige Tatigkeit usw.), Nationalitat, Alter und Geschlecht.

e Angaben zum Wohn- und Arbeitsort: Der Arbeitsort ist der Standort, an dem der Betrieb,
in dem der Beschéftigte arbeitet, angesiedelt ist. Das bedeutet beispielsweise, dass Per-
sonen, die ihren Arbeitsort im Saarland haben, aber in Frankreich wohnen, in der IEB er-
fasst sind. Dagegen sind Beschaftigungen von Personen, die im Saarland wohnen, aber
deren Arbeitsort in Frankreich ist, nicht in der IEB enthalten.

e Angaben zu den Phasen der Arbeitslosigkeit (Leistungsbezug) und den Zeitrdumen von
MalRnahmeteilnahmen fiir die einzelnen Personen. Zusétzlich gibt die IEB Auskunft Gber
die Art des Leistungsbezugs (ALG I/ALG 1), die Leistungshéhe und die Art der MalRnah-
meteilnahmen (ABM, Lohnkostenzuschisse, Weiterbildung usw.).

e Schlie3lich enthalt der Datensatz Angaben zum Betrieb, in dem die Person beschaftigt
ist: Betriebsgrof3e, Standort und Branche. Diese Merkmale werden aus Betriebsdaten der
Bundesagentur fur Arbeit an die IEB geflgt.

3.2  Statistik der Studienabsolventen der Universitat des Saarlandes (UdS)

Die Universitat des Saarlandes (UdS) ist die einzige Universitat in diesem Bundesland. Der-
zeit zahlt diese Hochschule rund 17.000 Studierende (Sommersemester 2014) (siehe hierzu
Kaul et al. 2013). Die Statistik der Studienabsolventen von der UdS basiert auf den Angaben
des Prifungsamtes Uber Studenten, welche ihr Studium erfolgreich abgeschlossen haben.
Angaben zu diesen Absolventen liegen bereits ab 1970 vor. Eine Qualitatsprifung dieser
Angaben hat allerdings ergeben, dass aufgrund technischer Restriktionen die Angaben zur
Gesamtstarke der einzelnen Absolventenjahrgénge erst ab dem Jahr 1994 verlasslich sind.
Somit umfasst die Absolventenstatistik die Jahrgange, welche von 1994 bis 2010 ihr Studium
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abgeschlossen haben. Diese Statistik enthalt detaillierte soziodemographische Angaben zu
den Studierenden:

e Vor- und Nachname

e Geburtsdatum

e Geburtsort

e Geschlecht

e Staatsangehorigkeit.

Dariiber hinaus umfasst diese Datenbasis verschiedene Informationen zum Erwerb der
Hochschulzugangsberechtigung (HZB). Hierbei handelt es sich in der Regel um das Abitur:
e Ort

e Abschlussnote

Die folgenden Angaben enthélt die Absolventenstatistik zum Studium:

e Studienfacher
e Beginn und Ende des Studiums:
e Angaben zum betreffenden Winter- bzw. Sommersemester
¢ Angaben zu den Daten der abgelegten Abschlussprifungen
e Abschlussnote
e Abschlussart (z. B. Magister, Diplom, Bachelor, Master, Promotion)

e Prifungsart

In Ubereinstimmung mit der IEB werden diese Angaben fiir die Absolventen im Spell-Format
in der Absolventenstatistik geflihrt.

Die Absolventenstatistik der UdS umfasst fur den Zeitraum 1994 bis 2010 ca. 19.000 Studi-
enabsolventen. Die Verknupfung der beiden Datenquellen ermoglicht es, den Ubergang der
Absolventen nach Studienende abzubilden. Ab dem Zeitpunkt, an dem sie sich z. B. arbeits-
suchend oder arbeitslos melden oder eine Beschéaftigung aufnehmen, sind ihre Meldungen in
der IEB enthalten. Somit lasst sich z. B. feststellen, wie lange die Suchdauer fiir die erste
Beschaftigung nach der Beendigung des Studiums war.

Um eine gute Qualitat bei der Verkntpfung mit den Angaben aus der IEB zu gewahrleisten,
wurden die Angaben aus der Absolventenstatistik folgendermaf3en aufbereitet und bereinigt:

e Wenn ein Absolvent in mehreren Fachern Studienabschliisse vorweist, wird nur der
Abschluss des Hauptfaches beibehalten.
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Sofern keine Angaben zum Prifungsdatum vorliegen, wird der betreffende Absolvent
nicht berticksichtigt, da dieser Zeitpunkt benétigt wird, um die Ubergéange der Absolven-
ten nach ihrem Studienende in den Arbeitsmarkt detailliert abbilden zu kénnen.

Die Absolventenstatistik enthalt von den Absolventen der Rechtswissenschaften nur
Angaben zum ersten Staatsexamen. Wenn in der IEB anschlielend Angaben zur ersten
Beschaftigung dieser Absolventen vorliegen, lasst sich nicht nachvollziehen, ob diese ein
Referendariat absolvieren oder tatsachlich eine sozialversicherungspflichtige Vollzeitbe-
schéaftigung ausiben. Deshalb wird diese Fachrichtung nicht bertcksichtigt.

Dies gilt ebenfalls fiir die Absolventen der Lehramtsstudiengange. Sie werden oft schon
bei der Ausiibung ihres Referendariats verbeamtet, so dass zu den meisten von ihnen
keine weiterfiihrenden Angaben in der IEB zu finden sind. Beamte sind in der IEB nicht
berichtspflichtig.®

Um den Arbeitsmarkteinstieg zwischen den Absolventen verschiedener Studienfacher
miteinander vergleichen zu kénnen sollen jeweils die reguldren Abschlisse in den ein-
zelnen Studiengéngen berticksichtigt werden. Promotionen stellen weiterfihrende Quali-
fikationen gegentiber den reguldren Abschliissen (z. B. Bachelor, Master, Diplom) dar
und bieten bessere Zugangsvoraussetzungen beim Arbeitsmarkteintritt und werden des-
halb ausgeklammert.

Die Absolventen der Medizin und Zahnmedizin werden wegen einer unzureichenden
Datenqualitat im saarlandischen Hochschulpanel nicht berticksichtigt.

6

Der Ausschluss beider Fachrichtungen ist vor allem fir die Betrachtung der ersten Beschéaftigung nach Stu-
dienende relevant. Sofern die Erwerbsverldufe zu spéateren Zeitpunkten nach Studienende betrachtet werden,
ist es vor allem sinnvoll die Absolventen der Rechtswissenschaften mit einzubinden, da diese nach dem Refe-
rendariat neben einer Verbeamtung oder Selbststédndigkeit auch eine sozialversicherungspflichtige Beschafti-
gung innehaben kénnen.
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Tabelle 1: Strukturmerkmale, Hochschulabsolventen der Universitat des Saarlandes (UdS),
Jahrgénge 1994 bis 2010

Alle Absolventen
Merkmale Mittelwert bzw. Anteils- N
wert in Prozent
Frauen 44% 16.790
Alter 28,9 16.793
Deutsche Staatsangehdrigkeit 86% 16.792
Dauer des Studiums (Semesteranzahl) 11,6 15.687
Abschlussnote des Studiums
ausreichend 2% 16.515
be-/vollbefriedigend 21% 16.515
gut 47% 16.515
sehr gut 26% 16.515
mit Auszeichnung 4% 16.515
Abschlussart
Magister 12% 16.793
Diplom 64% 16.793
Bachelor 2% 16.793
Master 4% 16.793
Dissertation 15% 16.793
Sonstige Abschlisse 3% 16.793
Erwerb der HZB im Saarland 51% 16.793
Abschlussnoten der HZB

ausreichend 1% 1.788
be-/vollbefriedigend 32% 1.788
gut 50% 1.788
sehr gut 16% 1.788

Quelle:  Statistik der Studienabsolventen, Universitat des Saarlandes (Uds).

Nach dieser Datenaufbereitung umfasst das Sample ca. 16.800 Absolventen der UdS, wel-
ches mit den Angaben aus der IEB gematcht wird. In Tabelle 1 sind einige Angaben zu
diesen Absolventen aufgefihrt. Im Durchschnitt bendtigt ein Absolvent der UdS elf bis zwolf
Semester, um sein Studium zu absolvieren. Der Frauenanteil unter den Absolventen belauft
sich auf 44 Prozent. Das Durchschnittsalter betragt zum Zeitpunkt der letzten Abschlusspri-
fung 28,9 Jahre. Promotionsabsolventen, welche nach dem Studium noch mehrere Jahre fir
ihre Dissertation bendtigen, sind hier mit beriicksichtigt worden, so dass die Angabe zum
Alter bei Studienabschluss tberschatzt wird. Fast die Halfte (47 Prozent) der Absolventen
hat ihr Studium mit der Note ,gut’ abgeschlossen. Nur vier Prozent der Absolventen haben
die Note ,mit Auszeichnung’ erhalten. Ein Diplom stellt fir 64 Prozent den regularen Studien-
abschluss dar. Da durch den Bologna-Prozess seit 2006 bundesweit alle Studiengénge auf
die neuen Abschliisse ,Bachelor’ und ,Master’ umgestellt wurden, ist die Bedeutung dieser
Abschlisse in dem Sample aus der Absolventenstatistik noch niedrig. Die Halfte der erfolg-
reichen Absolventen (51 Prozent) hat die Hochschulzugangsberechtigung im Saarland er-
worben. Angaben zu den Abschlussnoten der Hochschulzugangsberechtigung liegen nur fir
10 Prozent der Absolventen aus diesem Sample vor, die Halfte davon hat die Note ,gut’
erhalten.
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3.3 Verknupfung der beiden Datenquellen: Das Saarlandische Hochschulpa-
nel

Insgesamt bilden, wie bereits erwéhnt, die Angaben von ca. 16.800 Absolventen der UdS die
Grundlage fur das Matching mit den Angaben aus der IEB. Dieses Matching wird Gber den
Vor- und Nachnamen und das Geburtsdatum, welche in beiden Datengrundlagen vorliegen,
durchgefuhrt und gelingt fur ca. 14.400 bzw. 85 Prozent der Absolventen (Tabelle 2). Diese
hohe Matchingquote spricht fur die Reprasentativitat und hohe Qualitat des auf diesem We-
ge gebildeten Saarlandischen Hochschulpanels. Die Angaben zu den Personen wurden
anschlieBend pseudonymisiert.” Bei Absolventen, zu denen keine weiterfiihrenden Angaben
Uber ihre Erwerbsverlaufe in der IEB im Zuge des Matching gefunden werden konnten, spre-
chen mehrere Grinde. Nicht zugeordnet werden kdnnen Absolventen, die ein weiteres Stu-
dium oder einen Job im Ausland begonnen haben, sich in einer Familienphase befinden oder
andere Formen des Eintritts in den Arbeitsmarkt gewéhlt haben, welche nicht in der IEB
berichtspflichtig sind (z. B. Verbeamtung, Selbststandigkeit und Bundeswehr).

Sofern das Matching nicht fir alle Personengruppen gleichermafien gut gelingt, kann ein
Selektionsbias entstehen, der dazu fihrt, dass bestimmte Absolventengruppen in der ver-
knlpften Datenbasis Uber- oder unterreprasentiert sind. Ein Vergleich der Samples mit den
gematchten und nicht-gematchten Absolventen zeigt, dass es bei den Abschlussarten, den
Abschlussnoten und dem Alter bei der Abschlussprifung keine nennenswerten Unterschiede
gibt (Tabelle 2). Jedoch fallt ins Auge, dass der Anteil der Frauen im Sample der nicht-
gematchten Absolventen deutlich hoher ausfallt. Eine mdgliche Erklarung hierfir ist, dass
sich bei weiblichen Absolventen nach dem Studium eine Familienphase anschlie3t. Wenn
sie in diesen Phasen weder arbeitslos gemeldet, noch sozialversicherungspflichtig oder
geringflgig beschaftigt sind, werden sie nicht in der IEB gefiihrt. AuRerdem ist es eindeutig
seltener gelungen, die Erwerbsbiographien von Absolventen mit einer auslandischen Staats-
angehorigkeit in der IEB weiter zu verfolgen. Moglicherweise gelingt vielen auslandischen
Absolventen der Arbeitsmarkteinstieg in ihrem Heimatland. Folglich sind weibliche und aus-
landische Absolventen im Saarlandischen Hochschulpanel unterreprasentiert.

Hierbei wird der Person eine Identifikationsnummer (Pseudonym) zugewiesen, so dass nur hiertiber Bezilige
zur Person hergestellt werden kénnen.
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Tabelle 2: Strukturmerkmale, Hochschulabsolventen der Universitat des Saarlandes (UdS),
Jahrgange 1994 bis 2010, Verknipfte und nicht-verkniipfte Absolventengruppe

Verkniipfte Absolventengruppe Nicht-verknupfte Absolventen-
gruppe
Merkmale Mittelwert bzw. Mittelwert bzw.
Anteilswert in N Anteilswert in N
Prozent Prozent
Frauen 40% 14.348 67% 2.442
Alter 28,9 14.349 28,6 2.444
Deutsche Staatsangehdrigkeit 89% 14.348 64% 2.444
Dauer des Studiums (Semes- 11,8 13.545 10,8 2.233
teranzahl)
Abschlussnote des Studiums
ausreichend 2% 14.103 3% 2.412
be-/vollbefriedigend 21% 14.103 25% 2.412
gut 46% 14.103 49% 2.412
sehr gut 27% 14.103 21% 2.412
mit Auszeichnung 4% 14.103 2% 2.412
Abschlussart
Magister 12% 14.349 12% 2.444
Diplom 64% 14.349 61% 2.444
Bachelor 2% 14.349 2% 2.444
Master 4% 14.349 4% 2.444
Dissertation 15% 14.349 12% 2.444
Sonstige Abschlisse 2% 14.349 9% 2.444
Erwerb der HZB im Saarland 48% 14.349 67% 2.444
Abschlussnoten der HZB

ausreichend 1% 1.647 1% 141
be-/vollbefriedigend 32% 1.647 35% 141
gut 50% 1.647 50% 141
sehr gut 16% 1.647 13% 141

Quelle:  Statistik der Studienabsolventen, Universitat des Saarlandes (Uds); Saarlandisches Hochschulpanel;
eigene Berechnungen.

3.4 Auswahlkriterien fur die Bildung einer Teilpopulation

Die Analyse soll sich auf die Entgelte von Hochschulabsolventen in ihrer ersten Beschéfti-
gung nach dem Studienende beziehen. Zu diesem Zweck kann nur eine Teilpopulation von
allen Absolventen (Gesamtpopulation) aus dem Saarlandischen Hochschulpanel bertcksich-
tigt werden, da nicht fur alle von ihnen vergleichbare Angaben zu Léhnen und deren Berufs-
einstieg vorliegen. Um dies zu gewabhrleisten, wurden mehrere Kriterien bei der Auswahl der
Absolventen bericksichtigt:

e Es konnen nur Vollzeitbeschaftigungen bericksichtigt werden, da genaue Angaben zur
Anzahl der tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden bei den Teilzeitbeschaftigten fehlen, so
dass sich deren Tagesentgelte nicht zu Monatsverdiensten hochrechnen lassen. Da Teil-
zeitbeschéaftigung eine Frauendomaéne ist, wird durch die Beschrankung auf die Vollzeit-
beschaftigung, die Vergleichbarkeit zwischen beiden Geschlechtern verbessert.

e Der Suchzeitraum fir die erste Vollzeitbeschéaftigung wurde auf 720 Tage und damit auf
knapp zwei Jahre gesetzt. Obgleich die meisten Absolventen innerhalb weniger Monate
ihre erste Vollzeitbeschaftigung gefunden haben, gibt es doch eine Reihe von Absolven-
ten, auf denen dies nicht zutrifft (Kaul et al. 2013). Es gibt Absolventen, die sich auch
nach ihrem Studium noch fiir langere Zeit auf der Jobsuche befinden und zur Finanzie-
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rung ihres Lebensunterhaltes prekére Beschéaftigungen ausiben (z. B. geringfligige Be-
schaftigung, Praktikum). Zahlreiche Absolventen absolvieren eine praktische Ausbil-
dungsphase. Hierzu zahlen z. B. das praktische Jahr, ein Referendariat oder ein Volonta-
riat. Da diese Beschaftigungen der weiteren Ausbildung der Absolventen dienen, sind die
Einstiegsgehélter haufig erheblich niedriger. AuRerdem ist es denkbar, dass die Absol-
venten ein zweites Studium (z. B. ein Aufbaustudium), das in der Regel mindestens zwei
Jahre dauert, beginnen. Wenn diese Absolventen in den Arbeitsmarkt eintreten, sind sie
durch das Zweitstudium besser qualifiziert als regulare Absolventen, so dass sie vorteil-
haftere Voraussetzungen beim Arbeitsmarkteinstieg haben kdnnten. Daher wurde der
Suchzeitraum auf unter zwei Jahre festgelegt. Dieser Suchzeitraum erscheint uns ausrei-
chend, um moglichst viele Absolventen aus dem Hochschulpanel mit in die Teilpopulation
einzubeziehen.

o Weitere Kriterien flr den Ausschluss aus der Stichprobe waren fehlende Angaben zum
Studienende, den Abschlussnoten vom Studium und die Ausiibung eines Lehramtsberu-
fes.® Des Weiteren finden solche Absolventen keinen Eingang in die Stichprobe, wenn
die Angaben zum Bruttomonatsentgelt ihrer Vollzeitbeschaftigung unplausibel niedrig
bzw. hoch sind.’

Da es an der Universitat des Saarlandes zahlreiche Studiengange gibt, werden diese zu 17
Fachergruppen zusammengefasst. In Tabelle 3 sind neben der Absolventenzahl (Uber alle
Jahrgéange) ebenso die gemittelten Frauenquoten fur diese Fachergruppen aufgefihrt. Diese
Quote ermdglicht es, zwischen Frauen- und Mannerfachern sowie gemischt-geschlechtlichen
Fachergruppen zu unterscheiden.™

Insgesamt setzt sich die Teilpopulation fur die vorliegende Untersuchung aus ca. 6.100
Absolventen zusammen, worunter es 37 Prozent Frauen gibt. Die Frauenquote in den Fa-
chergruppen variiert zwischen 6 Prozent (Elektrotechnik/Ingenieure) und 80 Prozent (Erzie-
hungswissenschaften, Sprach-/Literatur-/Kulturwissenschaften). Die mannlichen Absolventen
bilden in sieben Fachergruppen die Mehrheit. Hierbei handelt es sich — mit Ausnahme der
Wirtschaftswissenschaften — um technische und naturwissenschaftliche Fachrichtungen. Die
Studienfachwahl zwischen beiden Geschlechtern unterscheidet sich demnach systematisch
voneinander.

Unter den Lehramtsberufen werden auch die Berufe Dozenten und Hochschullehrer subsumiert.

Zu diesem Zweck wurden ein unterer und ein oberer Schwellwert festgelegt. Unterer Schwellwert: Entgelt liegt
unter dem doppelten (maximalen) Bruttomonatsverdienst einer geringflgigen Beschaftigung. Oberer Schwell-
wert: die doppelte H6he des Bruttomonatsentgelts, welches der Beitragsbemessungsbegrenze entspricht.

In die Berechnung flieRen alle verfiigbaren Daten aus der Absolventenstatistik der Universitat des Saarlandes
ein. Wenn der Frauenanteil 60 Prozent und mehr betragt, handelt es sich um eine frauendominierte Féacher-
gruppe. Bei einem Frauenanteil von weniger als 40 Prozent wird von einem Mannerfach gesprochen. Ge-
mischte Fachergruppen haben einen Frauenanteil zwischen 41 und 59 Prozent. Die gewahlten Schwellenwer-
te orientieren sich an der Arbeit von Leuze/Strauf’ (2009).

10
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Tabelle 3: Fachergruppen 1994 bis 2010, Anzahl der Hochschulabsolventen, Frauenquote,
Frauen-, Manner- und Mischfacher

Fachergruppen Anzahl der Fragenquote, Kategorien
Absolventen Mittelwert
Biologie 116 57 Mischfach
Chemie/Pharmazie 40 38 Mannerfach
Elektrotechnik/Ingenieure 341 6 Mannerfach
Erziehungswissenschaften 89 80 Frauenfach
Geowissenschaften/Geographie 185 48 Mischfach
Geschichts-/Kulturwissenschaften 79 60 Mischfach
Informatik 720 13 Mannerfach
Informationswissenschaften 162 48 Mischfach
Mathematik 69 31 Mannerfach
Physik 61 13 Méannerfach
Psychologie 304 70 Frauenfach
Sozial-/Politikwissenschaften 115 52 Mischfach
Sportwissenschaften 182 39 Mannerfach
Sprach-/Literatur-/Kulturwissenschaften 893 80 Frauenfach
Werkstoffwissenschaften/Technik 173 20 Mischfach
Wirtschaftswissenschaften 2.606 36 Mannerfach
Gesamt 6.135 37

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Somit gelten die Aussagen der vorliegenden Untersuchung fir eine nur stark eingegrenzte
Teilpopulation der Absolventen der Universitdt des Saarlandes. Aufgrund der gewahlten
Kriterien werden mehr Frauen aus dieser Untersuchung ausgeschlossen als Méanner, da
nicht nur teilzeitbeschaftigte Frauen sondern auch Mutter, welche eine Familienphase durch-
laufen, ausgeklammert werden. Deshalb ist anzunehmen, dass diese Analyse das Ausmaf}
der geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede unterschatzt (siehe auch Leuze/Strauld
2009). AulRerdem werden Auslénder nur unterproportional stark bertcksichtigt.

4 Geschlechtsspezifische Lohnunterschiede zwischen Hochschulab-
solventen beim Berufseinstieg

Zu Beginn wird ein Uberblick zu den wichtigsten Ergebnissen der Lohunterschiede zwischen
den weiblichen und méannlichen Absolventen aus der Teilpopulation gegeben. Eine detaillier-
tere Ausfuihrung zu diesen Einkommensunterschieden folgt in den spateren Abschnitten.

4.1 In Kiirze - Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern

Die Betrachtung der Lohnunterschiede zwischen beiden Geschlechtern bezieht sich auf die
Hohe der erzielten Bruttotagesentgelte. Jedoch gibt es hierbei eine Einschréankung, weil die
Verdienste im Beobachtungszeitraum jeweils nur bis zur giiltigen Beitragsbemessungsgren-
ze der Rentenversicherung ausgewiesen werden. Es fehlen Informationen zu den Entgelten,
die oberhalb dieser Grenze liegen. Deshalb sind die Angaben zum Tagesentgelt rechtszen-
siert. Es ist unwahrscheinlich, dass die Entgelte der Absolventen in ihrer ersten Vollzeitbe-
schaftigung Uber der Beitragsbemessungsgrenze liegen, so dass diese Zensierung beim
Berufseinstieg keine nennenswerte Verzerrung bei den Entgeltangaben zur Folge haben
durfte. Tatsachlich kénnen nur fir 1 Prozent der Absolventen aus der Teilpopulation Entgelte
nahe der Beitragsbemessungsgrenze beobachtet werden.
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Um die Entgelte — trotz jahrlicher Preisdnderungen — zwischen den einzelnen Jahren des
Betrachtungszeitraumes miteinander vergleichen zu kdnnen, wurden samtliche L6hne mittels
des Jahresindex der durchschnittlichen Bruttomonatsverdienste im produzierenden Gewerbe
zum Basisjahr 2010 deflationiert.™* Im Durchschnitt verdient ein Hochschulabsolvent in seiner
ersten Vollzeitbeschéftigung real 103 Euro pro Tag. Die Lohnhdhe sowie die Lohnunter-
schiede zwischen beiden Geschlechtern werden fir verschiedene Merkmale in Tabelle 4
zusammengefasst. Hierin sind die wichtigsten Ergebnisse enthalten.

Tabelle 4: Uberblick zu den Lohnunterschieden zwischen Manner und Frauen

Kapitel Entgelt nach Méanner Frauen Lohnlicke in % | Gesamt
4.2 Gesamt 111 90 -23 103
4.3 nach Facherwahl

Mannerfach 114 100 -14 111
Frauenfach 88 82 -7 83
Mischfach 100 86 -16 93
4.4 nach Abschlussnote
sehr gut/mit Auszeichnung 113 91 -25 104
gut 112 90 -24 104
befriedigend 108 90 -21 102
ausreichend 101 84 -21 99
45 nach Berufsgruppe
Manuelle Berufe 76 70 -8 74
Manager 117 104 -12 113
Professionen 100 87 -15 93
Kaufmannische Berufe 113 91 -24 105
Technische Berufe 118 94 -25 114
Dienstleistung 92 74 -25 84
nach Haufigkeit der geschlechterspezifischen Berufswahl
Frauenberufe 108 90 -20 100
Méannerberufe 116 100 -16 113
Mischberufe 104 80 -30 95
4.6 nach Wirtschaftssektor
Erziehung/Unterricht 106 82 -29 94
Sonstige Dienstl. 84 75 -29 96
Kultur/Unterhaltung 87 76 -28 98
Wissenschaftl. Dienstl. 87 77 -28 98
Parteien/Interessenvertretungen 92 81 -28 104
4.7 nach BetriebsgroRle
GrofR3betriebe 118 100 -18 112
Mittlere Betriebe 110 90 -22 103
Kleinbetriebe 101 81 -26 93

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Bei der Betrachtung der geschlechtsspezifischen Lohnlicke nach Studienfachergruppen sind
zum Teil deutliche Unterschiede zu erkennen. Werden die Studienfacher zu Mannerfachern
und Frauenfachern zusammengefasst (genaue Abgrenzung siehe Abschnitt 4.2), lasst sich
ein deutlich héheres Lohnniveau flr die Mannerfacher erkennen — unabhangig davon, ob

2 In der Regel wird fir eine solche Deflationierung der BIP-Deflator herangezogen. Ein Vergleich der deflatio-

nierten Entgelte auf Grundlage des BIP-Deflators und des Jahresindex der durchschnittlichen Bruttomonats-
verdienste im produzierenden Gewerbe hat eine hohe Ubereinstimmung zwischen diesen beiden Varianten
ergeben.
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Méanner oder Frauen diese studieren. Die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede sind
aber innerhalb der Frauenfacher (-7 Prozent) geringer als innerhalb der Mannerfacher (-
14 Prozent). Bei den Mischfachern ist der Gender Pay Gap mit -16 Prozent am grof3ten.
Werden nun die Abschlussnoten des Hochschulstudiums betrachtet, so lasst sich ein positi-
ver Zusammenhang feststellen. Je besser die Abschlussnote ist, desto héher ist die Lohnli-
cke zwischen Mannern und Frauen. Verdienen Manner mit einer ausreichenden bzw. befrie-
digenden Abschlussnote noch 21 Prozent mehr als Frauen mit derselben Abschlussnote, so
sind es 25 Prozent bei einer sehr guten/ausgezeichneten Abschlussprifung. Dagegen lasst
sich kein eindeutiger Zusammenhang zwischen dem Frauenanteil und der Art des Berufes
erkennen. Tendenziell fallen die Lohnunterschiede in solchen Berufsgruppen uberdurch-
schnittlich hoch aus, in denen etwas mehr Frauen als Manner tatig sind, z. B. in den Dienst-
leistungen oder kaufmannischen Berufen, aber auch in den Berufsgruppen, in denen deutlich
mehr Manner als Frauen arbeiten, wie im Falle der technischen Berufe. Anders als bei den
Studienfachern ist der Lohnunterschied zwischen Mannern und Frauen in den Mannerberu-
fen mit -16 Prozent niedriger als in den Frauenberufen (-20 Prozent). In den Mischberufen
liegt der Unterschied sogar bei -30 Prozent. Der Gender Pay Gap nach Wirtschaftssektoren
ist mit -29 Prozent bzw. -28 Prozent in den Bereichen Erziehung/Unterricht, sonstige Dienst-
leistungen, Parteien/Interessenvertretung, Kultur/Medien/Unterhaltung und in den wissen-
schaftlichen Dienstleistungen recht hoch. Diese Sektoren sind moéglicherweise durch hetero-
gene Berufsfelder gekennzeichnet, in denen Manner die besser bezahlten Berufe besetzen.
Zum Beispiel im Sektor Erziehung/Unterricht verdienen zwar die Frauen mit dem entspre-
chenden Studienfach mehr als die Manner. Da die M&nner aber die Verwaltungsberufe in
diesem Sektor besetzen, verdienen sie deutlich mehr als die Frauen (siehe Kapitel 4.3 und
4.6). Zwischen der geschlechtsspezifischen Lohnlicke und der BetriebsgréRe ergibt sich ein
negativer Zusammenhang. Je groRer der Betrieb ist, desto kleiner ist die Lohnlicke.

4.2 Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern

In diesem Abschnitt wird die geschlechtsspezifische Lohnverteilung genauer betrachtet. So
kénnen zusatzliche Informationen Uber die Genese und die Zusammensetzung des Gender
Pay Gap gewonnen werden. Die Dichtefunktion der Tagesentgelte in Abbildung 1 zeigt die
typische rechtsschiefe Verteilung der Verdienste. Dies bedeutet, dass die héchsten Entgelt-
gruppen im Vergleich zu den mittleren und niedrigen Gehaltsgruppen weniger stark besetzt
sind. Unter den Absolventen gibt es klare geschlechtsspezifische Lohndifferenzen: Im Mittel
verdient eine weibliche Absolventin 90 Euro und ein mannlicher Absolvent 111 Euro (Tabelle
5). Dieser Entgeltunterschied, welcher als unbereinigte Lohnlicke bezeichnet wird, betragt
zwischen Mannern und Frauen uber alle Absolventenjahrgénge 23 Prozent bzw. 21 Euro.
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Abbildung 1: Verteilung der (deflationierten) Bruttotagesentgelte, Frauen und Manner
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Quelle:

Tabelle 5: Verteilungsmalie der Bruttotagesentgelte

Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Brutto-
Geschlecht tagesentgelt Standardabweichung Minimum Maximum Spannweite

in Euro, 12

Mittelwerte
Frauen 90 31 24 213 188
Manner 111 32 25 340 315
Gesamt 103 33 24 340 316
Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

2 Die Spannweite entspricht der Differenz zwischen dem Maximal- und Minimalwert.
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4.3 Lohnunterschiede nach Fachergruppen

In diesem Abschnitt werden die Entgelte der Absolventen nach Fachergruppen sowie die
Lohnunterschiede zwischen weiblichen und ménnlichen Absolventen in den einzelnen Fa-
chergruppen betrachtet.

Abbildung 2: Fachergruppen, Bruttotagesentgelte (in Euro, Mittelwerte) und Frauenquoten
(Mittelwerte)

Bruttotagesentgelte (in Euro, Mittelwerte) = Frauenquote (Mittelwert)

122 448 116 08 08

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.
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Tabelle 6: Haufigkeitsverteilung des Bruttotagesentgeltes, Entgeltkategorien und Facher-

gruppen
Entgeltkategorien, in Prozent

5_0 9_0 130 170

Fachergruppen bis bis bis Euro
unter 50 Euro unter | unter | unter u Gesamt
90 130 170 me.hr
Euro Euro Euro
Biologie 9 41 39 12 0 100
Chemie/Pharmazie 8 35 53 * 0 100
Elektrotechnik/Ingenieure 2 6 57 33 * 100
Erziehungswissenschaften 9 51 39 * 0 100
Geowissenschaften/Geographie 9 43 43 4 * 100
Geschichts-/Kulturwissenschaften 20 43 27 8 * 100
Informatik 1 13 57 25 4 100
Informationswissenschaften 4 25 51 14 6 100
Mathematik * 9 81 7 * 100
Physik * 20 49 25 * 100
Psychologie 20 38 36 6 * 100
Sozial-/Politikwissenschaften 6 39 39 12 3 100
Sportwissenschaften 13 49 34 4 0 100
Sprach-/Literatur-
/Kulturwissenschaften 14 46 34 5 : 100
Werkstoffwissenschaften/Technik 0 8 66 25 * 100
Wirtschaftswissenschaften 5 18 55 18 4 100
Gesamt 7 25 49 16 3 100
Anm.: Wenn die Angaben in den einzelnen Zellen sich auf absolute Werte < 2 beziehen, wurde ein Sternchen

eingefiigt, um Rickschliisse wegen zu niedriger Fallzahlen zu vermeiden.
Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

In der ersten Vollzeitbeschaftigung ist das mittlere Einkommen von Absolventen der Fach-
richtungen Elektrotechnik/Ingenieure, Werkstoffwissenschaften/Technik, Informatik, Mathe-
matik und Physik am hochsten (Abbildung 2). Insbesondere in diesen Gruppen sind die
(obersten) unteren Entgeltgruppen nur sehr schwach (stark) vertreten (Tabelle 6). Die beiden
obersten Entgeltgruppen sind in der Fachrichtung Elektrotechnik/Ingenieure, deren Absol-
venten die Spitzenverdiener sind, mit einem Anteilswert von 35 Prozent am starksten vertre-
ten. Jeder dritte Absolvent dieser Fachrichtung erzielt ein Tagesentgelt von mindestens
130 Euro. Absolventen der Studienfacher Erziehungs-, Sprach-/Literatur-
/Kulturwissenschaften, Psychologie, Geschichts-/Kulturwissenschaften sowie der Sportwis-
senschaften erzielen die niedrigsten Einkommen. Das erzielte durchschnittliche Tagesentgelt
liegt in diesen Fachrichtungen unter 85 Euro. Von den erzielten Einstiegsl6hnen in diesen
Fachrichtungen entfallen 60 Prozent und mehr auf die beiden untersten Einkommenskatego-
rien. Mit anderen Worten, sechs von zehn Absolventen dieser Fachrichtungen verdienen
weniger als 90 Euro pro Tag.
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Abbildung 3: Frauen-, Manner- und Mischfacher, Frauen und Méanner, Anteile in Prozent

® Mischfach ®Mannerfach Frauenfach
7
21
44
84
68
42
9 14 1
Ménner (n=3.844) Frauen (n=2.291) Gesamt (n=6.135)

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Abbildung 4: Frauen-, Manner- und Mischfécher, Bruttotagesentgelte (in Euro), Frauen und
Manner

m Mischfach ®Mannerfach Frauenfach

Ménner (n=3.844) Frauen (n=2.291) Gesamt (n=6.135)

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Es besteht eine starke geschlechtsspezifische Segregation unter den Absolventen bei der
Studienfachwahl. Abbildung 2 zeigt, dass die technischen, ingenieur- und naturwissenschaft-
lichen Féacher, in denen die héchsten Einkommen erzielt werden, die niedrigsten Frauenan-
teile aufweisen, wéahrend die geistes-, sozial-, kultur- und erziehungswissenschaftlichen
Féacher von Frauen dominiert werden. In diesen Féchern fallen die Verdienste deutlich nied-
riger aus. Fur alle Absolventen von Frauenfachern liegt das mittlere Tagesentgelt in Hohe
von 83 Euro unter dem durchschnittlichen Einkommen der Absolventen von Mannerfachern
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(111 Euro) (Abbildung 4). 44 Prozent der Frauen haben ein Frauenfach studiert, wogegen
die Manner sich vorwiegend auf Mannerfacher (84 Prozent) konzentrieren (Abbildung 3).
Absolventen von Mischfachern erhalten ein Tagesentgelt in Hohe von 93 Euro, das unter
dem Referenzwert der Mannerfacher liegt. Aber es gibt auch eine Ausnahme: Die Sportwis-
senschaften sind ein Mannerfach, aber das Einstiegsgehalt ist mit 81 Euro am niedrigsten
(Abbildung 2).

Abbildung 5: Fachergruppen, Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern in Prozent

Erziehungswissenschaften
Werkstoffwissenschaften/Technik
Chemie/Pharmazie
Sprach-/Literatur-/Kulturwissenschaften
Biologie

Informatik
Geowissenschaften/Geographie
Psychologie

Sportwissenschaften
Wirtschaftswissenschaften
Mathematik
Sozial-/Politikwissenschaften

Geschichts-/Kulturwissenschaften

Informationswissenschaften

Anm.: Da es in der Physik und in der Fachgruppe Elektrotechnik/Ingenieure jeweils unter zehn Frauen unter
allen Absolventen gibt, werden keine Angaben zu den geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden
gemacht.

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

In fast allen Fachern verdienen die Manner mehr als die Frauen (Abbildung 5). Zwischen den
weiblichen und mannlichen Absolventen der Sprach-/Literatur-/Kulturwissenschaften und
Biologie betragt dieser Entgeltunterschied nur 6 bzw. 8 Prozent. Demgegentber liegt das
mittlere Einkommen von M&nnern mit einem Abschluss in Physik, Informations- sowie Ge-
schichts-/Kulturwissenschaften jeweils um mehr als 20 Prozent Uber demjenigen der Frauen.
Allerdings verdienen die Frauen mit einem Abschluss in den Erziehungswissenschaften, in
der Chemie/Pharmazie sowie in den Werkstoffwissenschaften/Technik jeweils mehr als die
Manner. Entgeltdifferenzen innerhalb eines Studienfaches konnten z. B. darauf beruhen,
dass sich Frauen und Manner auf unterschiedliche Fachinhalte spezialisieren.

4.4 Lohnunterschiede nach Abschlussnoten

Mit der im Studium erzielten Abschlussnote liegt — Gber das Studium hinaus — eine Kennzif-
fer vor, die den Grad der Beherrschung der vermittelten studienfachbezogenen Kenntnisse
und Fahigkeiten angibt. Die Abschlussnote differenziert innerhalb eines Studienfachs das
wahrend des Studiums akkumulierte Humankapital und damit auch die zu erwartende indivi-
duelle Produktivitat weiter aus. Dementsprechend kdnnen Arbeitgeber ihre Lohnangebote
anpassen. Das bedeutet, dass sich bessere Abschlussnoten insgesamt in Form von héheren
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Einstiegsgehéltern auszahlen sollten (Wydra-Somaggio et al. 2010). Absolventen, die besse-
re Abschlussnoten in ihrem Studium erzielt haben, erhalten im ersten Job mehr Geld als
schlechtere Absolventen.

Abbildung 6: Abschlussnoten, Bruttotagesentgelte (in Euro, Mittelwerte), Frauen und Manner

Gesamt mManner Frauen

ausreichend

be-/vollbefriedigend

gut

mit Auszeichnung/sehr gut

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Anders als die Frauen profitieren die Manner in starkerem Maf3e von besseren Studienleis-
tungen in Form hoherer Einkommen, da bei den Frauen die Startgehdlter zwischen den
besten und schlechtesten Absolventen nicht so weit auseinander liegen wie bei den Mannern
(Abbildung 6).

Abbildung 7: Abschlussnoten, Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern in Prozent

ausreichend

befriedigend/

21 vollbefriedigend

gut

mit Auszeichnung/
sehr gut

1L

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.
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Erzielen Méanner und Frauen, welche jeweils mit der gleichen Studienleistung (Note) ihr
Studium abgeschlossen haben, ein gleich gutes Einkommen in ihrer ersten Vollzeitbeschafti-
gung? Unter den Absolventen, welche fur ihre Studienleistungen die besten Noten erhalten
haben (,mit Auszeichnung/sehr gut’ bzw. ,gut’), verdienen die Manner 25 Prozent bzw.
24 Prozent mehr als die Frauen (Abbildung 7). Dieser Unterschied ist unter den schlechteren
Absolventen mit den Noten be-/vollbefriedigend bzw. ausreichend mit jeweils 21 Prozent
leicht niedriger. Daraus folgt, dass vor allem die Frauen mit besseren Studienleistungen
etwas niedrigere Einkommen als die Manner haben.

45 Lohnunterschiede nach Berufen

Frauen arbeiten in weniger gut bezahlten Berufen, wozu auch die typischen Frauenberufe
zéhlen und sind haufiger nach dem Studium inadaquat beschaftigt (siehe Kapitel 2). Zu-
nachst werden die Verteilungen beider Geschlechter tber die Berufsgruppen und die Ver-
dienste in diesen Gruppen dargestellt.*®

Abbildung 8: Berufsgruppen nach Blossfeld, Frauen und Méanner, Anteile in Prozent

Gesamt ®Manner = Frauen

Manager

Kaufmannische Berufe

Professionen

Dienstleistungen

Technische Berufe

Manuelle Berufe

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Der Grofdteil der jungen Akademiker aus den absolventenstarksten Fachergruppen Wirt-
schaftswissenschaften und Informatik arbeitet nach dem Studium in einem kaufmannischen

13 Zu diesem Zweck wird die Berufsklassifikation von Blossfeld herangezogen, welche die 319 Berufsordnungen

der KIdB (1988) zu mehreren Berufssegmenten aggregiert. Das Ziel dieser Berufsklassifikation besteht darin,
Berufsgruppen sowohl im Hinblick auf die durchschnittliche schulische und berufliche Vorbildung als auch auf
die beruflichen Aufgabengebiete soweit als mdglich homogen abzubilden (Blossfeld 1985: 69 ff.) Die berufli-
chen Aufgabengebiete beziehen sich auf die Untergliederung nach Wirtschaftssektoren. Hierbei differenziert
Blossfeld zwischen Produktion, Dienstleistung und Verwaltung. Zu den Produktionsberufen gehéren zum Bei-
spiel die Agrarberufe, manuelle Berufe und technische Berufe (Techniker und Ingenieure). Zu den Professio-
nen zéhlen freie und hochqualifizierte Berufe als auch Dienstleistungsberufe, die sich durch eine Verwissen-
schaftlichung der Berufspositionen auszeichnen (z. B. Real-, Volksschullehrer, Sozialarbeiter). Die kaufméanni-
schen Berufe umfassen Handels- und Buroberufe sowie Berufe mit mittleren und héheren verwaltenden und
distributiven Funktionen.
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Beruf, aber auch viele Absolventen der Sprach-/Literatur-/Kulturwissenschaften (Abbildung
8). In den Professionen™ sind vor allem weibliche Absolventen aus den Fachrichtungen
Psychologie und Sprach-/Literatur-/Kulturwissenschaften tatig. Hierbei handelt es sich u. a.
um freie und hochqualifizierte Dienstleistungsberufe. Demgegeniber konzentrieren sich die
mannlichen Absolventen starker auf die technische Berufsgruppe, welche Techniker- und
Ingenieursberufe umfasst. In dieser Berufsgruppe arbeiten in erster Linie die mannlichen
Absolventen aus den technischen und naturwissenschaftlichen Fachergruppen. Als Manager
arbeiten hauptsachlich Absolventen der Wirtschaftswissenschaften, wobei diese Berufsgrup-
pe unter den mannlichen Absolventen (16 Prozent) eine héhere Bedeutung hat als unter den
Frauen (11 Prozent).

Abbildung 9: Berufsgruppen nach Blossfeld, Bruttotagesentgelt (in Euro, Mittelwerte), Frauen
und Manner
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Manuelle Berufe

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Zwischen den Berufsgruppen bestehen teils erhebliche Unterschiede beziglich des durch-
schnittlichen Tagesentgeltes. Zu den ,Spitzenverdienern* zéhlen Absolventen in der techni-
schen Berufsgruppe (114 Euro), den Managerberufen (113 Euro) und in den kaufmanni-
schen Berufen (105 Euro). Demgegentber fallen die taglichen Verdienste in den Professio-
nen (93 Euro), Dienstleistungen (84 Euro) und in den manuellen Berufen (74 Euro) markant
niedriger aus.* Gut ein Drittel der Frauen (31 Prozent) arbeitet in diesen drei am niedrigsten
entlohnten Berufsgruppen, wahrend der Anteil der Manner dort nur 18 Prozent betragt.

In den Dienstleistungen, technischen und kaufmannischen Berufen fallen die geschlechts-
spezifischen Lohnunterschiede leicht Gberdurchschnittlich aus. Hingegen sind diese Diffe-
renzen in den anderen Berufsgruppen merklich niedriger (Abbildung 9, Abbildung 10).

4" Bei Professionen handelt es sich um frei Berufe sowie hoch qualifizierte Dienstleistungsberufe.

Wegen der niedrigen Zahl von nur sieben Absolventen in den Agrarberufen fallen diese aus der Betrachtung
der Lohnunterschiede heraus.
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Abbildung 10: Berufsgruppen nach Blossfeld, Lohnunterschiede zwischen Frauen und Man-
nern in Prozent

Manuelle Berufe

Manager 12

Professionen -15
Kaufmannische Berufe -24
Technische Berufe -25

li

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Abbildung 11: Frauen-, Manner und Mischberufe, Frauen und Manner, Anteile in Prozent

m Mischberufe mMannerberufe Frauenberufe
30
38
51
50
40
24
20 25 22
Manner (n=3.844) Frauen (n=2.291) Gesamt (n=6.136)

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.
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Abbildung 12: Frauen-, Manner und Mischberufe, Bruttotagesentgelt (in Euro, Mittelwerte),
Frauen und Manner

m Mischberufe mMannerberufe Frauenberufe

Manner (n=3.844) Frauen (n=2.291) Gesamt (n=6.136)

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Im nachsten Schritt wird die Verteilung von beiden Absolventengruppen auf Frauen- und
Méannerberufe betrachtet.’® Der GroRteil der weiblichen Absolventen arbeitet in Frauenberu-
fen (51 Prozent) (Abbildung 11). Jeder zweite mannliche Absolvent tbt einen Mannerberuf
aus und nur 30 Prozent der Manner haben einen Frauenberuf. In den Mannerberufen ver-
dienen die Absolventen im Mittel 113 Euro pro Tag, dies sind 19 Prozent mehr als in den
Frauenberufen (95 Euro) (Abbildung 12). Somit arbeiten die weiblichen Absolventen Uber-
wiegend in den weniger gut bezahlten Frauenberufen, wahrend die mannlichen Absolventen
in hoherer Zahl in den besser entlohnten M&nnerberufen beschéftigt sind. Innerhalb jeder
dieser drei Kategorien verdienen die Frauen jeweils weniger als die Manner.

% Die Unterscheidung zwischen Frauen-, Manner- und Mischberufen erfolgt anhand der Berechnung der Be-

schéftigtenanteile beider Geschlechter in allen 319 Berufsordnungen der KldB (1988). Jedem Beruf, den die
Absolventen in ihrer ersten Vollzeitbeschaftigung jeweils nach Studienende ausiiben, wurde eine dieser drei
Kategorien zugeordnet. Zu diesem Zweck wurden tber den Zeitraum 2000 bis 2011 fir alle Berufe jeweils die
geschlechtsspezifischen Beschaftigtenanteile gemittelt. Wenn der Frauenanteil 60 Prozent und mehr betragt,
handelt es sich um einen von Frauen dominierten Beruf. Der Beruf wird Uberwiegend von Mannern ausgeiibt,
wenn der Frauenanteil weniger als 40 Prozent betragt. Integrierte bzw. geschlechts-gemischte Berufe haben
einen Frauenanteil zwischen 41 und 59 Prozent (Leuze/Strauf? 2009).
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Abbildung 13: Akademische und nicht-akademische Berufe, Frauen und Manner, Anteile in

Prozent
Akademische Berufe m Nicht-akademische Berufe

41
48

59
52

40
Manner (n=3.844) Frauen (n=2.291) Gesamt (n=6.135)

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Abbildung 14: Akademische und nicht-akademische Berufe, Bruttotagesentgelt (in Euro, Mit-
telwerte), Frauen und Manner

Akademische Berufe  m Nich-akademische Berufe
116
111
103
97
Manner (n=3.844) Frauen (n=2.291) Gesamt (n=6.135)

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist, ob Frauen und Manner entsprechend den Anforderungen
ihres Studiums anschlielRend eine addquate Beschéaftigung aufnehmen. Wenn die Anforde-
rungen der ausgetbten Tatigkeit und die berufliche Position mit dem Qualifikationsniveau der
Hochschulabsolventen Ubereinstimmen, liegt eine vertikal adaquate Beschéftigung vor
(Grotheer et al. 2012: 137). Zu diesem Zweck wird unterschieden, ob der ausgeubte Beruf
von ihnen als adaquat im Hinblick auf ihr akademisches Qualifikationsniveau angesehen
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werden kann. Die im ersten Vollzeitjob ausgetibten Berufe werden nach dem Anforderungs-
niveau in ,akademische* und ,nicht-akademische“ Berufe untergliedert.*’

Anteilig haben erheblich mehr Manner (59 Prozent) als Frauen (40 Prozent) einen akademi-
schen Job. Die Manner sind somit haufiger adaquat entsprechend dem Anforderungsprofil
ihrer akademischen Ausbildung beschéftigt (Abbildung 13). Wegen ihrer Konzentration auf
inhaltlich breiter angelegte Fachrichtungen gelingt es den Frauen offensichtlich seltener,
einen passenden Job mit akademischer Ausrichtung zu finden, da das in diesen Fachern
erworbene Wissen und die Fahigkeiten sich in einem gréReren Berufsspektrum anwenden
lassen.

Absolventen, welche in akademischen Berufen arbeiten, verdienen im Durchschnitt mit
111 Euro pro Tag um 17 Prozent mehr als Absolventen in einem nicht-akademischen Beruf
(Abbildung 14). Unabh&ngig davon, ob die ménnlichen Absolventen eine akademische oder
nicht-akademische Beschéftigung ausuben, verdienen sie durchschnittlich jeweils 20 Prozent
mehr als die weiblichen Absolventen.

Bereits beim Berufseinstieg konzentrieren sich die weiblichen Absolventen in hohem Male
auf ausgewahlte Berufssegmente, frauendominierte Berufe und nicht-akademische Beschaf-
tigungen, in denen das Tagesentgelt jeweils besonders niedrig ausféllt. Diese ausgepragte
Segregation von Frauen auf weniger gut entlohnte berufsspezifische Segmente des Arbeits-
marktes dirfte sich nachteilig auf ihre Einstiegsgehalter auswirken, zumal innerhalb dieser
Segmente jeweils auch ein eindeutiger Lohnunterschied zwischen Frauen und Mannern
existiert.

4.6 Lohnunterschiede nach Wirtschaftssektoren

In diesem Abschnitt stehen die erzielten durchschnittlichen Tagesentgelte von beiden Ge-
schlechtern sowie die Lohnunterschiede zwischen ihnen auf Ebene der Wirtschaftssektoren
im Mittelpunkt.*® 54 Prozent der Frauen und 68 Prozent der Manner haben ihren ersten Job
in einem der folgenden Sektoren begonnen: Beratungsdienstleistungen, Informati-
on/Kommunikation, Handel/Verkehr und Verarbeitendes Gewerbe (Tabelle 7). Mit Ausnahme
des Bereiches Handel/Verkehr fallen jedoch die Anteilswerte der Manner in diesen Sektoren
jeweils héher aus. Demgegeniber sind die Erstbeschéaftigungen der Frauen etwas breiter
Uber alle Wirtschaftssektoren verteilt.

" Ein Beruf wird der Kategorie ,akademisch’ zugeordnet, sofern der gemittelte Anteil von Beschéftigten mit

einem tertidren Bildungsabschluss mindestens 15 Prozent betragt. Bei Anteilswerten unterhalb dieses
Schwellwertes, wird der Beruf als ,nicht-akademisch’ eingestuft. Dieses Unterscheidungskriterium, welches
bereits in den Arbeiten von Koppel/Plinnecke (2008) und Wolf/Niebuhr (2013) herangezogen wurde, ent-
spricht dem deutschlandweiten Anteil der Beschéftigten mit einem Hoch- und Fachhochschulabschluss in den
Berufsgruppen (KldB 1988). Die KIdB (1988) ermdglicht keine eindeutige Differenzierung zwischen akademi-
schen und nicht-akademischen Berufen. Die meisten Berufsordnungen setzen sich aus Beschéaftigten mit un-
terschiedlichen Bildungsabschlissen zusammen. Im Mittel haben 6 Prozent aller Beschéaftigten Deutschlands
(2000-2010) einen tertiaren Bildungsabschluss.

In der Datengrundlage ,Integrierte Erwerbsbiographien (IEB)’ haben wéahrend des Beobachtungszeitraums
verschiedene Wirtschaftszweigklassifikationen Gultigkeit. Diese verschiedenen Systematiken wurden auf der
obersten Gliederungsebene der Sektoren zusammengefihrt, so dass die sektorale Zugehdrigkeit der Erstjobs
von den verschiedenen Absolventenjahrgdngen in der ausgewdahlten Teilpopulation miteinander verglichen
werden konnen (siehe hierzu auch Wolf/Niebuhr 2013).
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IAB-Regional Rheinland-Pfalz-Saarland 03/2014 | 37



Die hdchsten durchschnittlichen Tagesentgelte erhalten Frauen im Bereich Informati-
on/Kommunikation (102 Euro), im Verarbeitenden Gewerbe (99 Euro) sowie in den Finanz-
und Versicherungsdienstleistungen (99 Euro). Manner erzielen die hdchsten Einkommen
ebenfalls in diesen drei Wirtschaftssektoren, aber hohe Startgehalter erhalten sie auch in
den Beratungsdienstleistungen sowie im Handel/Verkehr.

Tabelle 7. Wirtschaftssektoren, Bruttotagesentgelte (in Euro, Mittelwerte), Frauen und Manner

Bruttotaggsentgelt (in Lohn- Anzahl der Absolventen
Euro, Mittelwerte) unterschiede
Sektoren N
Gesamt | Frauen | Manner | 2o Manner u. |~ Gesamt Frauen Manner
Frauen,in% | (n=6.135) | (n=2.290) | (n=3.845)
Verarpeltendes Gewerbe/ 112 99 118 19 945 281 664
Energie
Handel/Verkehr 101 92 108 -17 730 311 419
Finanz-/ Versicherungs- 110 99 114 15 402 112 290
dienstl.
Information/Kommunikation 114 102 118 -16 879 235 644
Wissenschaftl. Dienstl. 87 77 98 -28 291 155 136
Forschung/Entwicklung 101 94 104 -10 295 81 214
Sonst. Dienstl. 84 75 96 -29 317 182 135
Gesundheits-/Sozialwesen 80 77 83 -8 289 174 115
Kultur/Medien/Unterhaltung 87 76 98 -28 116 56 60
Beratungsdienstl. 108 96 114 -19 1298 414 884
Erziehung/Unterricht 94 82 106 -29 264 125 139
Offentliche Verwaltung 96 94 98 -4 155 84 71
Parteien/Interessen- 92 81 104 28 145 75 70
vertretungen
Anm.: Im Sektor Landwirtschaft/Bergbau haben insgesamt nur 9 Absolventen ihre erste Vollzeitbeschaftigung

aufgenommen. Wegen dieser niedrigen Fallzahl werden zu diesem Sektor keine Angaben zu den Ent-
gelten gemacht.

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel, eigene Berechnungen.

Der Entgeltunterschied zwischen Mannern und Frauen ist im Offentlichen Dienst/Verwaltung
(-4 Prozent) und im Gesundheits- und Sozialwesen (-8 Prozent) am niedrigsten. Die vorherr-
schende tarifliche Entlohnung kdnnte in diesen beiden Sektoren fir diese niedrigen Lohnun-
terschiede verantwortlich sein. Am hochsten sind die Lohnunterschiede in den folgenden vier
Sektoren: Erziehung/Unterricht, sonstige Dienstleistungen, Kultur/Medien/Unterhaltung und
wissenschaftliche Dienstleistungen. In Abschnitt 4.2 wurde festgestellt, dass weibliche Ab-
solventen der Erziehungswissenschaften 6 Prozent mehr verdienen als die Manner. Im
Sektor Erziehung/ Unterricht verdienen hingegen die Manner 29 Prozent mehr. Wie lasst
sich dies erklaren? Im Sektor Erziehung und Unterricht sind die weiblichen Absolventen
vielfach als Padagoginnen und Psychologinnen angestellt, wobei Manner vorwiegend als
leitende Verwaltungsangestellte sowie in natur- und ingenieurwissenschaftlichen Berufen
beschaftigt sind. Diese von den Mannern ausgeibten Berufe sind besser bezahlt als die der
Frauen.
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4.7 Lohnunterschiede nach der Gro3e des Betriebes

In der Literatur (Syeda 2011) gibt es einen Konsens darliber, dass es einen positiven Zu-
sammenhang zwischen dem Lohn und der BetriebsgréRe gibt.* Arbeitnehmer, die in einem
GroRbetrieb beschaftigt sind, verdienen mehr als die Beschéftigten in Kleinbetrieben.? Eine
Differenzierung der Einstiegsgehalter der Studienabsolventen nach der Grol3e des Betriebes
bestétigt diesen Zusammenhang. Dies gilt auch, wenn die Gehalter der Absolventen nach
dem Geschlecht und der Betriebsgrof3e getrennt betrachtet werden (Abbildung 15).

Je kleiner der Betrieb, desto grof3er der Gender Pay Gap. In den GroRRbetrieben verdienen
die mannlichen Absolventen nur 18 Prozent mehr als die weiblichen (Abbildung 16). In den
mittleren und kleineren Betrieben fallen diese Unterschiede mit -22 Prozent bzw. -26 Prozent
hoher aus. In den GroRRbetrieben arbeiten 42 Prozent der mannlichen Absolventen, nur
30 Prozent der Manner sind in Kleinbetrieben beschaftigt. Demgegeniber sind mehr weibli-
che Absolventen in Kleinbetrieben (38 Prozent) angestellt. Aber 36 Prozent der Frauen
beginnen ihren ersten Job auch in Grof3betrieben.

Welche Grinde gibt es fur den groReren Gender Pay Gap in Kleinbetrieben im Unterschied
zu den Grol3betrieben? Anders als in den kleineren wird in den grof3en Firmen die Mitbe-
stimmung der Arbeitnehmer vorwiegend Uber Betriebsrate oder Tarifvertrdge geregelt, so
dass die Einstiegsgehalter der Hochschulabsolventen in dieser Gré3enklasse haufiger einer
Tarifbindung unterliegen (Ellguth/Kohaut 2014). Ein weiterer Grund konnte in dem unter-
schiedlichen Vorgehen bei der Einstellung von Nachwuchskréaften bestehen. Grof3betriebe
stellen junge Fachkrafte sicherlich systematischer ein, in dem sie z. B. Traineeprogramme
anbieten oder Assessment Center einsetzen. In Kleinbetrieben dirfte die Personalgewin-
nung weniger strukturiert erfolgen, da sie a priori oftmals keine festgelegten Strategien hier-
bei haben. Dieser Unterschied kdnnte dazu fihren, dass Diskriminierungsmechanismen bei
der Einstellung von akademischen Berufseinsteigern in Kleinbetrieben einen gréReren Ein-
fluss haben. Wenn z. B. die Produktivitat junger Frauen wegen zu erwartender haufigerer
Erwerbsunterbrechungen geringer eingestuft wird als von den Mannern, treten Effekte einer
statistischen Diskriminierung ein. Wahrscheinlich haben junge Akademiker bei den Gehalts-
verhandlungen wegen der fehlenden Tarifbindung in kleinen Betrieben mehr Verhandlungs-
spielraum. Dies konnte sich starker nachteilig fir die weiblichen Absolventen auswirken. Die
Studie von Barry/Rynes (1991) zeigt zum Beispiel, dass auch wenn Frauen und Manner Uber
ihr Gehalt bei der Einstellung verhandelt haben, den Frauen anschlieRend ein niedrigeres
Gehalt angeboten wurde als den Mannern.

¥ Die BetriebsgréRenklassen wurden in Abh&ngigkeit des Beschéftigtenbestandes definiert. Kleinbetriebe haben

bis unter 50 Beschéaftigte. Die Beschaftigung der mittleren Betriebe umfasst 50 bis unter 250 Beschéftigte, und
Grol3betriebe haben 250 Beschéftigte und mehr.

Dieser positive Effekt wird als betriebsgrofRenspezifische Lohnpramie bezeichnet. Die Griinde fiir die héheren
Einkommen in groRen Betrieben sind vielféltig. Zum Beispiel wird unterstellt, dass gréRere Betriebe hdhere
Effizienzléhne an ihre Belegschaften zahlen, um von einer héheren Produktivitdt und Arbeitsqualitat ihrer Mit-
arbeiter zu profitieren. AuBerdem bieten Grof3betriebe ihren Mitarbeitern interne Karrieren an, so dass die Mit-
arbeiterfluktuation geringer als bei kleineren Betrieben ist (siehe Syeda 2011).
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Abbildung 15: BetriebsgroRe, Bruttotagesentgelte (in Euro, Mittelwerte), Frauen und Manner

Gesamt ®Manner = Frauen

Grof3betrieb

Mittlerer Betrieb

Kleinbetrieb

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Abbildung 16: BetriebsgroRenklassen, Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern in
Prozent

GroR3betrieb -18

Mittlerer Betrieb

Kleinbetrieb

Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.
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5 Erklarungsfaktoren fur die geschlechtsspezifischen Lohnunter-
schiede zwischen Hochschulabsolventen beim Berufseinstieg

Der sogenannte unbereinigte Entgeltunterschied zwischen den weiblichen und ménnlichen
Hochschulabsolventen der UdS beriicksichtigt nicht dahinter stehende mogliche Ursachen
zwischen beiden Geschlechtern. Mit Hilfe von multivariaten statistischen Regressionsanaly-
sen wird deshalb in Abschnitt 5.1 der Einfluss verschiedener Merkmale auf den Lohn ermit-
telt. Als Ergebnis liegt am Ende der bereinigte geschlechtsspezifische Lohnunterschied vor.
In Abschnitt 5.2 werden die Resultate einer Oaxaca-Blinder-Dekomposition vorgestellt. Mit
diesem statistischen Verfahren lasst sich der konkrete Erklarungsbeitrag unterschiedlicher
Merkmale zu diesem Lohnunterschied bestimmen.

5.1 Regressionsanalyse

Durch eine Regressionsanalyse lasst sich nachprifen, ob Zusammenhange zwischen dem
Lohn als zu erklarender Variable und verschiedenen unabhéangigen Variablen bestehen. Es
wird ein log-lineares OLS-Modell mit robusten Standardfehlern geschatzt. Das logarithmierte
reale Bruttotagesentgelt der Absolventen, welches sie in ihrer ersten Vollzeitbeschéaftigung
erhalten, geht als zu erklarende GroRRe in dieses Regressionsmodell ein.?* Die geschatzten
Koeffizienten haben die Interpretation einer relativen Anderung der Lohnhohe als Folge
eines Anstieges der erklarenden Variablen um eine Einheit.

Wenn in die Regression nur das Geschlecht mit aufgenommen wird, lasst sich der unberei-
nigte Gender Pay Gap ermitteln. Wenn sukzessive weitere Kontrollvariablen in die Schét-
zungen aufgenommen werden, lasst sich feststellen, um wie viele Prozentpunkte sich der
Gender Pay Gap verandert und wie grof3 der Einfluss der Kontrollvariablen auf diesen Lohn-
unterschied ist.?* In den 14 geschatzten Modellen werden die Kontrollvariablen schrittweise
aufgenommen, so dass auf diesem Wege der bereinigte Gender Pay Gap unter den Hoch-
schulabsolventen berechnet wird. In den Tabellen 7 bis 9 ist die Hohe des Gender Pay Gap
jeweils in der ersten Zeile zu finden.

Die ersten drei Modelle berlcksichtigen den Einfluss von soziodemographischen und studi-
umsbezogenen Variablen auf das Einkommen. Wenn in Modell 1 nur das Geschlecht und
das Alter als unabhéngige Variablen aufgenommen werden, ergibt sich ein unbereinigter
Lohnunterschied zwischen den weiblichen und ménnlichen Absolventen in Hohe von -
20,2 Prozent (Tabelle 8). Sofern die Absolventen nicht nur das gleiche Geschlecht und Alter
aufweisen, sondern auch dasselbe Fach studiert haben (Modell 2), besteht zwischen ihnen
nur noch ein Lohnunterschied in Hohe von -10,1 Prozent. Alleine durch die Berlicksichtigung
des Studienfaches verringert sich die geschlechtsspezifische Lohndiskrepanz um
10 Prozentpunkte. Die Effekte der einzelnen Fachergruppen lassen sich wie folgt interpretie-
ren: Der negative Effekt der Erziehungswissenschaften bedeutet zum Beispiel, dass Absol-
venten dieser Fachrichtung im Vergleich zu den Absolventen der Wirtschaftswissenschaf-
ten -18,9 Prozent weniger verdienen.

2L Somit wird die schiefe Ausgangsverteilung des Entgeltes naherungsweise in eine Normalverteilung tberfiihrt.

Bei kategorial- und ordinal-skalierten Variablen wird jeweils die grof3te Kategorie, z. B. die Wirtschaftswissen-
schaften sind die grof3te Fachergruppe, als Referenzkategorie verwendet.
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Im dritten Modell werden weitere Informationen tber das Studium der Absolventen in die
multivariate Analyse einbezogen. Im Vergleich zum zweiten Modell betragt die Entgeltdiffe-
renz zwischen beiden Geschlechtern im dritten Modell 8,0 Prozent. Durch die Aufnahme der
studiumsbezogenen Variablen in die Schatzungen verringert sich der Entgeltunterschied
zwischen beiden Geschlechtern insgesamt um 12,2 Prozentpunkte.

Wenn die Studierenden wahrend ihres Hochschulstudiums gearbeitet haben, hat die hier-
durch gesammelte Berufserfahrung keinen spirbaren Einfluss auf das Gehalt in der ersten
Beschaftigung.? Absolventen mit der Abschlussnote ,sehr gut/mit Auszeichnung‘ verdienen
gegenuber denjenigen mit der Note ,gut’ 3 Prozent mehr beim Berufseinstieg. Im Gegensatz
hierzu liegen die Einkommen der schlechteren Absolventen mit den Noten ,voll-/befriedigend'
und ,ausreichend' um 7 Prozent bzw. 15 Prozent unter dem Lohn, welche die Referenzgrup-
pe mit der Note ,gut’ erhalt. Gute Studienleistungen zahlen sich folglich in héheren Gehaltern
beim Berufseinstieg aus.

Der positive Effekt fur die Studierenden mit einem Magister-Abschluss bedeutet, dass sie im
Vergleich zu Absolventen mit einem Diplom 6 Prozent mehr verdienen. Aufgrund der Daten-
lage lasst sich aber nicht abschlieBend klaren, ob der Erwerb von weiteren Magisterab-
schliissen fur diesen Effekt verantwortlich ist. Demgegeniber besagen die negativen Koeffi-
Zienten fur junge Akademiker mit einem Bachelor- und Master-Abschluss, dass sie jeweils
um 5 Prozent weniger in ihrem ersten Job verdienen als Absolventen mit einem Diplom-
Abschluss. Da Bachelor- und Masterabschlisse aber erst vor wenigen Jahren eingefuhrt
wurden, liefern diese Ergebnisse noch keine belastbaren Hinweise tber die mittelfristigen
Verdienstaussichten von Hochschulabsolventen mit diesen Abschlussarten.*

Beim Berufseinstieg wird die Arbeitsplatzsuche der jungen Akademiker durch die konjunktu-
rellen Rahmenbedingungen mit beeinflusst. Aus diesem Grund wurde das Abschlussjahr, mit
als Kontrollvariable in die OLS-Regressionen aufgenommen.

2 Die Berufserfahrung entspricht der kumulierten Dauer aller Beschaftigungsepisoden (in Tagen) von den

Studierenden wahrend ihres Studiums. Da tagesgenaue Angaben zum Beginn und Ende des Studiums vorlie-
gen, lassen sich die Episoden in den IEB in diesem Zeitraum exakt erfassen.

Wegen der positiven Effekte vom Studienerfolg und der Abschlussart auf das Entgelt der Hochschulabsolven-
ten leisten diese beiden Einflussfaktoren keinen konkreten Beitrag zur Verringerung des Gender Pay Gaps
zwischen beiden Geschlechtern.
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Tabelle 8: OLS-Regression mit robusten Standardfehlern, Tagesentgelt (log) (abhangige
Variable), Soziodemographische und studiumsbezogene Variablen

Unabhangige Variablen | Modell 1 | Modell 2 | Modell 3
Soziodemographische Variablen
Geschlecht: weiblich -0,202 | *** -0,101 ok -0,080 ok
Alter -0,004 | ** 0,003 o 0,004
Berufserfahrung, wahrend Studium 0,000 feeied
Berufserfahrung (quadriert), wéhrend Studi- -0,000 Fkk
um
Studiumsbezogene Variablen
Fachergruppen, Referenz = Wirtschafswissenschaften
Biologie -0,180 Hokok -0,197 bl
Chemie/Pharmazie -0,159 ok -0,160 ok
Elektrotechnik/Ingenieure 0,101 ol 0,080 bl
Erziehungswissenschaften -0,189 xkx -0,222 feeied
Geowissenschaften/Geographie -0,189 ol -0,249 bl
Geschichts-/Kulturwissenschaften -0,268 ok -0,318 ok
Informatik 0,059 vk 0,094 bl
Informationswissenschaften -0,024 -0,088 ok
Mathematik 0,059 e 0,062 i
Physik -0,011 -0,047
Psychologie -0,249 ol -0,260 bl
Sozial-/Politikwissenschaften -0,131 ok -0,207 ok
Sportwissenschaften -0,266 ol -0,286 bl
Sprach-/Literatur-/Kulturwissenschaften -0,207 xkx -0,228 feeied
Werkstoffwissenschaften/Technik 0,099 ol 0,088 bl
Abschlussnoten, Referenz = gut
Ausreichend -0,150 bl
Voll-/befriedigend -0,065 feeied
Mit Auszeichnung/sehr gut 0,028 *
Abschlussart, Referenz=Diplom
Magister 0,063 bl
Bachelor -0,050
Master -0,047
Sonstiges -0,008
Studiendauer in Tagen -0,009 feeied
Abschlussjahre 1994-2010, 17 Jahre, Refe-
renz=1997 A
Konstante 4,77 ok 4,58 ok 4,73 ok
R2 0,09 0,18 0,27
Signifikanz 0,00 0,00 0,00
Anzahl der Falle (N) 6.135 6.135 6.059

Anm.: * Statistische Signifikanzniveaus: *** signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau, ** signifikant auf dem

5-Prozent-Niveau.
Quelle:

Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.
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Tabelle 9: OLS-Regression mit robusten Standardfehlern, Tagesentgelt (log) (abhangige
Variable), Merkmale der ersten Vollzeitbeschéftigung

Unabhéangige Variablen | Modell4 | Modell5 | Modell6 | Modell7 | Modell8
Soziodemographische Variablen

Geschlecht: weiblich -0,084 | *** -0,084 | *** -0,084 | *** -0,077 | *x* -0,075 | ***
Alter JA JA JA JA JA
Berufserfahrung, wahrend JA JA JA JA JA

Studium

Berufserfahrung (quadriert), JA JA JA JA JA

wahrend Studium
Studiumsbezogene Variablen
Fachergruppen, 16 Katego- JA JA JA JA JA
rien, Refrenz=

Wirtschaftswissenschaften

Abschlussnoten, 4 Katego- JA JA JA JA JA
rien, Referenz = gut

Abschlussart, 5 Kategorien, JA JA JA JA JA
Referenz=Diplom

Studiendauer in Tagen JA JA JA JA JA
Abschlussjahre 1994-2010, JA JA JA JA JA

17 Jahre, Referenz=1997
Merkmale der ersten Vollzeitbeschéftigung

Suchdauer fir die erste JA JA JA JA JA
Vollzeitbeschéftigung in

Tagen

Berufsgruppen, 12 Katego- JA JA JA JA

rien Referenz=qualifizierte
kaufm. u. Verwaltungsberu-

fe

BetriebsgroRe, 3 Katego- JA JA JA
rien, Referenz=GroRbetrieb

Wirtschaftssektoren, 14 JA JA

Kategorien, Refe-
renz=Beratungsdienstl.

Mobilitat
Mobilitat, Referenz = Nicht-verbleibende Zuwanderer
Immobil -0,102 | ***
Verbleibende Zuwanderer -0,132 | ***
Abwanderer 0,001
Konstante 471 | w* 471 | wx 4,71 | xx* 4,69 | *x* 4,69 | ¥
R? 0,31 0,31 0,31 0,36 0,37
Signifikanz 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Anzahl der Falle (N) 6059 6059 6059 6058 6058

Anm.: * Statistische Signifikanzniveaus: *** signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau, ** signifikant auf dem

5-Prozent-Niveau.
Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

In den Modellen 4 bis 8 gehen die verschiedenen Strukturmerkmale, welche die ersten Voll-
zeitbeschaftigungen der Absolventen aufweisen, schrittweise in die Regressionen mit ein
(Tabelle 9). Wenn nicht nur die Suchdauer fir die erste Vollzeitbeschaftigung, sondern auch
die Berufsgruppen, BetriebsgrolRenklassen und Wirtschaftssektoren sowie die Mobilitat mit
bertcksichtigt werden, verringert sich der geschlechtsspezifische Lohnunterschied auf
7,5 Prozent. Dies bedeutet, dass die Strukturmerkmale des ersten Jobs nur gut einen Pro-
zentpunkt des Gender Pay Gaps beim Berufseinstieg erklaren, wenn zugleich fir den Ein-
fluss studiumsrelevanter Faktoren kontrolliert wird.
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Es ware denkbar, dass der gewahlte Beruf ebenso wie das Studienfach einen hohen Einfluss
auf den Gender Pay Gap zum Beginn der Erwerbskarriere hat. Wenn in einer gesonderten
Berechnung neben den soziodemographischen und studiumsbezogenen Variablen nur noch
die Berufsgruppen im Regressionsmodell berlicksichtigt werden, verringert sich der Gender
Pay Gap um 4,7 Prozentpunkte auf -17,9 Prozent. Die starke Aggregation der Berufe zu
wenigen Kategorien kénnte im Unterschied zu den Fachergruppen den geringeren Erkla-
rungsbeitrag an dieser Stelle erklaren. Aber hierfir liefern diese Ergebnisse nur Hinweise.
Wegen zu niedriger Fallzahlen ist es nicht méglich, alle einzelnen Berufe und Studienfacher

in die Schatzungen aufzunehmen.25

Tabelle 10: OLS-Regression mit robusten Standardfehlern, Tagesentgelt (log) (abhangige
Variable), Kategorien von Fachergruppen und Berufen

Unabhé&ngige Variablen

| Modell 9 | Modell 10 | Modell 11 | Modell 12 | Modell 13 | Modell 14

Soziodemographische Variablen

Geschlecht: weiblich -0,080 | *** | -0,074 | ** | -0,072 | ** | -0,074 | ** | -0,071 | ** | -0,069 | ***
Alter JA JA JA JA JA JA
Berufserfahrung, wahrend IA JA IA IA IA IA
Studium

B?rufserfahrung (quadriert), IA JA IA IA IA IA
wahrend Studium

Studiumsbezogene Variablen

Fachergruppen, 16 Katego-

rien, Referenz JA JA JA JA JA JA
=Wirtschaftswiss.

Abschlussnoten, 4 Katego- IA IA JA JA IA IA

rien, Referenz = gut

Abschlussar.t, 5 Kategorien, IA IA JA JA IA IA
Referenz=Diplom

Studiendauer in Tagen JA JA JA JA JA JA
Abschlussjahre 1994-2010,

17 Jahre, Referenz=1997 JA JA JA JA JA JA
Frauen-,Manner, Misch-

Facher, Refe-

renz=Mannerfacher

Misch-Facher -0,318 | *** -0,311 | ** | -0,310 | ** | -0,137 | **
Frauen-Facher -0,260 | *** -0,257 | ** | -0,263 | *** | -0,180 | ***

25

In Modell 8 werden die Effekte der geographischen Mobilitdt auf das Entgelt aufgezeigt. Unter den Zuwande-

rern werden alle Hochschulabsolventen, die auRerhalb des Saarlandes ihre Hochschulzugangsberechtigung
Die nicht-
verbleibenden Zuwanderer, welche nach dem Studium das Saarland wieder verlassen, um in anderen Teilen
Deutschlands zu arbeiten und zu leben, bilden die Referenzgruppe. Im Vergleich zu dieser Gruppe verdienen
Absolventen, die aus dem Saarland stammen und ihren Berufseinstieg im Saarland bewaltigt haben, um
10,2 Prozent weniger. Das Gehalt der verbleibenden Zuwanderer fallt um 13,2 Prozent niedriger aus als in der
Referenzgruppe aus. Saarldndische Absolventen, die ihre erste Beschéftigung auf3erhalb des Saarlandes
aufnehmen, verdienen kaum mehr als die mobilen Zuwanderer. AuBerhalb des Saarlandes erzielen die Ab-
solventen héhere Einkommen beim Start ihres Berufslebens.

erworben haben und zum Studium in dieses Bundesland gekommen sind, subsumiert.
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Unabhangige Variablen | Modell 9 [ Modell 10 | Modell 11 | Modell 12 | Modell 13 | Modell 14

Merkmale der ersten Vollzeitbeschéaftigung

Suchdauer fir die erste
Vollzeitbeschéaftigung in JA
Tagen

Berufsgruppen, 12 Katego-
rien Referenz=qualifizierte

kaufm. u. Verwaltungsberu- A
fe
BetriebsgroRe, 3 Katego- IA

rien, Referenz=GroRbetrieb

Wirtschaftssektoren, 14
Kategorien, Refe- y
renz=Beratungsdienstl.

Frauen-, Manner-, Misch-
Berufe, Referenz=Manner-

Berufe
Misch-Beruf -0,038 | *** -0,038 | *** | -0,009 -0,059 | ***
Frauen-Beruf -0,060 | *** -0,060 | ** | -0,010 -0,077 | ***

Adéquate Beschéftigung,
Referenz=akademischer

Beruf

Nicht-akademischer Beruf -0,092 | *** -0,088 | *** | -0,018

Mobilitat

Mobilitat, vier Kategorien,

Referenz=Nicht- JA

verbleibende Zuwanderer

Konstante 4,73 4,77 4,76 4,77 o AT7 L ATT ok

R? 0,27 0,27 0,28 0,27 0,28 0,38

Signifikanz 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Anzahl der Falle (N) 6.059 6.059 6.059 6.059 6.059 6.058
Anm.: *Statistische Signifikanzniveaus: *** signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau, ** signifikant auf dem

5-Prozent-Niveau.
Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Im Modell 9 wird die Variable, welche zwischen Frauen-, Manner- und Mischfachern diffe-
renziert, mit aufgenommen (Tabelle 10). Bei den Absolventen, die ein Mischfach studiert
haben, fallt das Entgelt gegeniber der Referenzgruppe Mannerfacher um 31,8 Prozent
niedriger aus. Absolventen von Frauenfachern verdienen 26,0 Prozent weniger als die Ab-
solventen von Mannerféachern.

Modell 10 beriicksichtigt den Zusammenhang zwischen der Ausiibung eines Frauen-, Man-
ner- oder Mischberufes und dem Entgelt. Gegenlber der Referenzgruppe Mannerberufe
verdienen Absolventen, die einen Frauenberuf ausiben, um 6,0 Prozent weniger. Wer von
den Absolventen in einem gemischt-geschlechtlichen Beruf arbeitet, erhalt ein um
3,8 Prozent niedrigeres Entgelt.

Wenn diese beiden Variablen gemeinsam in Modell 12 aufgenommen werden, andern sich
deren Einflussstarke und Einflussrichtung jeweils nicht. AuRerdem bleiben die Effekte statis-
tisch signifikant. Daraus folgt, dass das Studium eines Frauenfaches eine gréf3ere einkom-
mensmindernde Wirkung hat als die Ausiibung eines Frauenberufes. Viele Frauenfacher
miinden beim Berufseinstieg in Frauenberufe. Das kann sich fir die weiblichen Absolventen
doppelt negativ auf ihr erzieltes Entgelt auswirken.
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Gegenuber der Referenzgruppe akademische Berufe liegt das Entgelt von Absolventen, die
in einem nicht-akademischen Beruf beschéftigt sind, signifikant um 8,8 Prozent niedriger
(Modell 11). Wenn in Modell 13 diese drei Variablen zugleich bertcksichtigt werden, lasst
sich kein signifikanter Einfluss der Variable Frauen-, Manner-, Mischberufe mehr feststellen.

Im Modell 14 gehen alle verfigbaren Variablen gemeinsam in die Schatzung ein. Der berei-
nigte Lohnunterschied zwischen beiden Geschlechtern betragt dann 6,9 Prozent. Demnach
gibt es zwischen weiblichen und méannlichen Absolventen, welche gleichalt sind, dasselbe
Studienfach gewahlt haben, gleich lang studiert und nach einem Arbeitsplatz gesucht haben,
ihr Studium mit derselben Note abgeschlossen haben und in den Merkmalen ihrer ersten
Vollzeitbeschaftigung (BetriebsgréfRe, Wirtschaftssektor, Berufsgruppe) Ubereinstimmen
einen (bereinigten) Lohnunterschied von 7 Prozent.

Allerdings konnten in dieser Regressionsanalyse nur eine begrenzte Anzahl von Variablen
berlcksichtigt werden. Es gibt zum einen noch eine Reihe weiterer unbeobachteter unbe-
ricksichtigter Einflussfaktoren auf das Einkommen. Hierzu zahlen z. B. Persdnlichkeit, Karri-
ereeinstellungen, Risikoaversion, Ehrgeiz, soziale Netzwerke und Kommunikationsfahigkeit.
Zum anderen kann dieser Lohnunterschied auf Prozessen und Mechanismen beruhen, die
mit einer Diskriminierung zwischen den beiden Geschlechtern zusammenhangen, die hier
nicht betrachtet werden kénnen. Blau/Kahn (2007) weisen auRerdem darauf hin, dass die
Einbindung der Variablen Beruf, BetriebsgrofRe und Wirtschaftszweig als Kontrollvariablen
auch als fraglich angesehen werden kann, da diese wiederum durch Diskriminierungspro-
zesse mit beeinflusst worden sein kénnen.

Der ermittelte bereinigte Gender Pay Gap in dieser Untersuchung ist plausibel. Andere Ab-
solventenstudien in Deutschland weisen ebenfalls einen bereinigten Lohnunterschied dieser
GroRRenordnung nach. Mannliche Absolventen der Universitat Kiel erhalten bei gleicher Ar-
beitserfahrung und vergleichbarer Hochschulqualifikation im Schnitt ein um etwa 9 Prozent
hoheres Tagesentgelt in ihrer ersten Vollzeitbeschaftigung nach Studienende als weibliche
Absolventen (Wolf/Niebuhr 2013). Die bereinigte Lohnliicke zwischen den Absolventen der
Fakultat fur Sozialwissenschaften 2001/2002 betragt in der Arbeit von Reimer/Schroeder
(2006) 7 Prozent. Hierbei werden Angaben Uber die Humankapitalausstattung, die Stellen-
suche und die Karriereeinstellungen der Absolventen zugrunde gelegt. Leuze/Straul3 (2009)
ermitteln fir das HIS-Absolventenpanel aus dem Jahre 1997 funf Jahre nach Studienende
eine verbleibende Lohnliicke zwischen Frauen und Mannern in Hohe von 11 Prozent unter
Kontrolle fur soziodemographische Faktoren, Studienfach, berufsspezifischem Humankapi-
tal, adaquater Beschaftigung, Strukturmerkmalen der Beschaftigung sowie geschlechtsspezi-
fischer Dominanz, das heif3t, ob die Studienfacher und Berufe frauen- oder mannerdominiert
sind.

5.2 Oaxaca-Blinder-Zerlegung

Im Unterschied zur Regressionsanalyse lasst sich mit Hilfe einer Oaxaca-Blinder-Zerlegung
zeigen, welche Bedeutung die Unterschiede zwischen beiden Geschlechtern in Bezug auf
lohnwirksame Merkmale fur die Begrindung der Lohnlicke haben. Durch eine solche De-
komposition lasst sich feststellen, welchen Beitrag einzelne Variablen und Variablensets zur
Erklarung des Lohnunterschiedes zwischen den weiblichen und mannlichen Hochschulab-
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solventen beim Berufseinstieg zu leisten vermogen. Zu diesem Zweck werden die Lohndiffe-
renzen zwischen Frauen und Mannern in zwei Bestandteile aufgeteilt. Der erste Teil, die
sogenannte ,erklarte Komponente“, bezieht sich auf die beobachtbaren ungleichen Vertei-
lungen zwischen den weiblichen und mannlichen Absolventen beziglich der verschiedenen
erklarenden Variablen. Diese Unterschiede werden als Ausstattungsunterschiede bezeich-
net. Der zweite Teil, bei dem es sich um die ,nicht erklarte® Komponente handelt, bezieht
sich auf Unterschiede zwischen den Geschlechtern, die aus Vorgdngen und Prozessen
resultieren, welche wiederum fir die Lohnungleichheit zwischen Frauen und Méannern ver-
antwortlich sind. Deshalb wird dieser zweite Teil auch als potenzielle Diskriminierung be-
zeichnet. Zum anderen kann die unerklarte Komponente auf dem Einfluss unbeobachteter
Variablen beruhen (Machini/Puhan 2003; Blau/Kahn 2007).

Fur die konkrete Bestimmung der Erklarungsbeitrage von den im vorherigen Abschnitt ver-
wendeten Variablen werden im Folgenden die Resultate einer Oaxaca-Blinder-
Dekomposition vorgestellt (Oaxaca 1973; Oaxaca/Ransom 1994). Eine Reihe von Einzelva-
riablen wurde zu Sets aggregiert. Das Variablenset ,Soziodemographie* umfasst das Alter
und die Berufserfahrung wahrend des Studiums. Die anderen Variablensets umfassen je-
weils die dazugehdrigen Kategorien: Zum Beispiel enthalt das Set ,Sektor* alle einzelnen
Wirtschaftssektoren. In Tabelle 11 sind die Ergebnisse fur zwei Dekompositionen aufgefihrt.
Die erste Variante enthalt das Variablenset ,Fachergruppe”, die zweite Variante bezieht
stattdessen das Set ,Frauen-/Manner-/Mischfacher” mit ein.
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Tabelle 11: Oaxaca-Blinder-Dekompaosition, 1994 bis 2010

Robuste | Erklarter Robuste | Erklarter
Koeffizienten Standard- | Anteil in Koeffizienten Standard- | Anteil in
fehler Prozent fehler Prozent
Log Entgelt 4,658 = | 0,005 4,658 st | 0,005
(Méanner)
Log Entgelt 4,434 = | 0,008 4,435 =+ | 0,008
(Frauen)
Lohndifferenz 0,223 xkx 0,010 0,224 feeied 0,010
Erklarte Anteile
der Lohndifferenz
Soziodemographie 0,003 *x 0,002 15 0,003 0,002 1.4
Fachergruppe 0,090 whk 0,007 40,3
Studiendauer -0,002 *x 0,001 -0,7 -0,001 * 0,001 -0,7
Note -0,005 bl 0,001 2,4 -0,005 Fkk 0,001 -2,4
Abschlussart -0,009 xkx 0,003 -4,0 -0,010 feeied 0,002 -4,6
Berufsgruppe -0,007 i 0,003 -3,0 -0,004 0,003 -1,8
BetriebsgroRRe 0,009 xkx 0,002 3,9 0,009 feeied 0,002 4,1
Sektor 0,021 xkx 0,003 9,3 0,025 feeied 0,003 111
Frauen-/Manner-
Mischfach 0,069 bk 0,006 30,8
Frauen-/Manner- 0,020 o | 0,004 9.1 0,019 = | 0,004 8,6
/Mischberuf
Akademischer-
INicht-
. 0,003 0,003 15 0,011 Fkk 0,003 4,9
akademischer
Beruf
Kontrollvariablen 0,028 xkx 0,004 12,4 0,029 feeied 0,004 13,1
Gesamt 0,151 bl 0,008 67,7 0,144 Fkk 0,008 64,5
Nicht erklarter 0,072 » | 0010 | 32,3 0,079 = | 0010 | 353
Anteil
Anm.: * Statistische Signifikanzniveaus: *** signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau, ** signifikant auf dem

5-Prozent-Niveau.
Quelle:  Saarlandisches Hochschulpanel; eigene Berechnungen.

Die vorhergesagte Entgeltdifferenz zwischen Frauen und Mé&nnern betragt insgesamt
22,3 Prozent. Aus Tabelle 10 geht hervor, dass 67,7 Prozent dieses Entgeltunterschiedes
auf die Ausstattungsunterschiede zwischen weiblichen und mannlichen Absolventen zurtick-
zufiihren sind (erste Variante). Der Erklarungsbeitrag der zweiten Dekomposition betragt
64,5 Prozent und weist somit eine ahnliche Gréf3enordnung auf. In der ersten Dekomposition
erklart die Variable Fachergruppe mit 40 Prozent den grof3ten Teil dieses Lohnunterschieds.
Die zweite Dekomposition, welche nicht die Fachergruppen, sondern nur die Abschlisse in
Frauen-/Manner- und Mischfachern berilcksichtigt, weist ebenfalls flr diese Variable mit
30,8 Prozent den grof3ten Erklarungsbeitrag zur Entgeltdifferenz aus, aber einen niedrigeren
fur die starker disaggregierten Fachergruppen. Andere Studien zeigen ebenfalls, dass eine
starkere Aggregation der Studienfacher dazu fihrt, dass sich die Erklarungstiefe des Studi-
enfachs zum Gender Pay Gap verringert (z. B. Machin/Puhani 2003).

DarlUber hinaus gibt es zwei weitere wichtige Determinanten fur diese Lohndiskrepanz: Ers-
tens, ob ein Absolvent in einem Frauen-/Manner- oder Mischberuf arbeitet, begriindet 9,1
bzw. 8,6 Prozent der Entgeltdifferenz. Zweitens, der Sektor, in dem der jeweilige Arbeitsplatz
angesiedelt ist, erklart 9,3 bzw. 11,1 Prozent der Lohnunterschiede. Fast alle Variablensets
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leisten einen signifikanten Erklarungsbeitrag zu diesem Lohnunterschied. Einzig die Variable
»=akademische-/nicht-akademische Beschaftigung” ist in der ersten Dekomposition insignifi-
kant, weil das gewahlte Studienfach vermutlich die Wahl eines akademischen Berufes a
priori mit bestimmt. Ein Hinweis in diese Richtung ist die zweite Dekomposition, in der die
Variable ,akademische-/nicht-akademische Beschéaftigung” signifikant ist, weil die Facher-
gruppen hier nicht mehr so detailliert einbezogen worden sind.

In den beiden Dekompositionen kdnnen 32,3 Prozent bzw. 35,2 Prozent der Lohnunter-
schiede nicht erklart werden und zwar unabhéangig vom studierten Fach, der Studienleistung,
der Art des Abschlusses und weiteren Unterschieden in ihrer Ausstattung. Aber die weibli-
chen Hochschulabsolventen verdienen nicht alleine wegen ihres Geschlechts weniger. Viele
unbeobachtete Einflussfaktoren und die damit zusammenhangenden Prozesse und Wir-
kungsmechanismen wurden in diesen Dekompositionen nicht eingebunden, so dass die hier
aufgezeigte Benachteiligung von hochqualifizierten Frauen beim Beginn der Erwerbskarriere
weitere Ursachen haben kann.
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6 Fazit

In dieser Studie wurde das Ausmal3 des Lohnunterschiedes zwischen weiblichen und ménn-
lichen Hochschulabsolventen in ihrer ersten Vollzeitbeschéaftigung untersucht und eine Reihe
von Erklarungsfaktoren identifiziert. Die Grundlage fiir diese Untersuchung bildete eine
Gruppe von 6.135 Absolventen der Universitdt des Saarlandes, welchen dort von 1994 bis
2010 ihren Abschluss gemacht haben. Die vorliegende Studie hat gezeigt, dass diese Hoch-
schulabsolventen in ihrer ersten Vollzeitbeschéftigung im Durchschnitt 103 Euro brutto pro
Tag verdienen, wahrend der mittlere Bruttoverdienst eines Mannes bei 111 Euro und somit
um 21 Euro bzw. 23 Prozent tiber dem Einkommen der Frauen (90 Euro) liegt. Die deskripti-
ve Analyse dieser (unbereinigten) Entgeltdifferenz zwischen beiden Geschlechtern hat erge-
ben, dass Absolventen von technischen und naturwissenschaftlichen Fachrichtungen, wel-
che niedrige Frauenquoten aufweisen, die hdchsten Startgehalter haben. Demgegenuber
verdienen die Absolventen von Fachern mit hohen Frauenanteilen (z. B. Erziehungswissen-
schaften, Sprach-/Literatur-/Kulturwissenschaften) weniger. Eine Aushahme bilden die
Sportwissenschaften, die eine hohe Mannerquote und das niedrigste mittlere Einkommen in
der ersten Beschéaftigung unter allen Fachergruppen aufweisen. In den Frauenfachern liegt
das mittlere Tagesentgelt deutlich unter dem Startgehalt von den Absolventen der manner-
dominierten Fachrichtungen. Dies gilt ebenso fur die Frauenberufe im Vergleich zu den
Mannerberufen sowie fir nicht-akademische gegentber den akademischen Berufen. Dar-
uber hinaus stellte sich heraus, dass insbesondere in Kleinbetrieben, die in erster Linie flr
die weiblichen Absolventen wichtige Arbeitgeber sind, der Einkommensunterschied zwischen
Frauen und Mannern besonders hoch ist. AuRerdem ist es bemerkenswert, dass die ge-
schlechtsspezifischen Lohnunterschiede in vielen Wirtschaftssektoren tberdurchschnittlich
hoch ausfallen und die GréRenordnung der Entgeltdifferenzen bei anderen Strukturmerkma-
len (z. B. Berufssegmente, BetriebsgroRenklassen) noch tbertreffen.

Mit Hilfe einer Regressionsanalyse wurde der bereinigte Lohnunterschied zwischen den
hochqualifizierten jungen Frauen und Mannern ermittelt. Demnach gibt es zwischen weibli-
chen und mannlichen Absolventen, welche gleich alt sind, dasselbe Studienfach gewahlt
haben, den gleichen Abschluss erhalten haben, gleich lang fir das Studium und die Arbeits-
platzsuche bendgtigt haben, ihr Studium mit derselben Note abgeschlossen haben und in den
Merkmalen ihrer ersten Vollzeitbeschaftigung (BetriebsgréfRe, Wirtschaftssektor, Berufsgrup-
pe, Frauen-/Mannerberufe, Akademische/nicht-akademische Berufe) Ubereinstimmen, einen
(bereinigten) Lohnunterschied von 7 Prozent beim Erwerbseintritt. Weitere Einflussfaktoren
konnen fir diesen Einkommensunterschied verantwortlich sein, z. B. Karriereeinstellungen
und Persdnlichkeitsmerkmale, welche aber nicht Bestandteil dieser Analyse waren. Das
studierte Fach ist der wichtigste Einflussfaktor auf den Gender Pay Gap. AuRerdem wurde
festgestellt, dass nicht nur ein Abschluss in einem Frauenfach mit niedrigeren Einkommen
verbunden ist, sondern dass die Ausubung eines Frauenberufs zu einer additiven Minderung
des Entgeltes in der ersten Beschéftigung flhrt.

Im Unterschied zur Regressionsanalyse lasst sich mit Hilfe einer Oaxaca-Blinder-Zerlegung
zeigen, welche Bedeutung die unterschiedliche Ausstattung zwischen beiden Geschlechtern
im Hinblick auf lohnwirksame Einflussfaktoren fir die Begriindung des Lohnunterschiedes
zwischen ihnen hat. In dieser Untersuchung hat die Oaxaca-Blinder-Zerlegung des gemittel-
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ten Tagesentgeltes von Frauen und Mannern ergeben, dass sich in beiden Varianten jeweils
der Grof3teil dieser Lohndifferenz (Variante 1: 68 Prozent; Variante 2: 65 Prozent) durch
Ausstattungsunterschiede zwischen Frauen und Méannern im Hinblick auf ihre soziodemo-
graphischen Merkmale, den Verlauf des Studiums und die Strukturmerkmale der ersten
Vollzeitbeschaftigung zurtckfihren lasst. Das Fach, in dem ein Absolvent seinen Abschluss
erworben hat, erklart beim Berufseinstieg 40 Prozent der geschlechtsspezifischen Lohnli-
cke. AuBBerdem ist es auschlaggebend, ob die Absolventen ein Frauen-, Manner- oder
Mischfach studiert haben. Diese Variable leistet einen Erklarungsbeitrag von 31 Prozent,
allerdings nur, wenn die einzelnen Fachergruppen nicht in die Berechnung mit eingehen.
Zwei weitere zentrale BestimmungsgrofRen des Gender Pay Gap sind der Wirtschaftssektor,
in dem der Arbeitsplatz angesiedelt ist, und die Ausiibung eines Frauen-, Manner oder
Mischberufes. In den beiden Dekompositionen kann jeweils gut ein Drittel der Lohnunter-
schiede nicht erklart werden und zwar unabhéngig vom studierten Fach, der Studienleistung,
der Art des Abschlusses und weiteren Unterschieden in ihrer Ausstattung.

Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung haben vor allem gezeigt, dass bereits mit der
Wahl des Studienfaches entscheidende Weichen fur die Erwerbskarrieren von jungen Aka-
demikern gestellt werden. Die facherspezifischen Abschlisse leisten den gréRten Erkla-
rungsbeitrag zum Gender Pay Gap. Natur-, ingenieurwissenschaftliche und technische Fa-
cher mit hohen Mé&nneranteilen qualifizieren fir gut bezahlte Berufe in Branchen wie dem
Verarbeitenden Gewerbe, welche ein hohes Lohnniveau aufweisen. Im Gegenzug konzent-
rieren sich Frauen auf Facher und Berufe, welche eindeutig niedriger entlohnt werden. So-
fern die Frauen daher frauendominierte Facher und Berufe wéhlen, sind sie doppelt benach-
teiligt im Hinblick auf ihr Einstiegsgehalt. Fur das niedrigere Lohnniveau in Frauenfachern
und —berufen sind wahrscheinlich Prozesse einer evaluativen Diskriminierung und crowding-
Effekte mit verantwortlich. Die Resultate dieser Analyse geben auch Hinweise zu einer statis-
tischen Diskriminierung bei der Personalrekrutierung in Kleinbetrieben, da hier die ge-
schlechtsspezifische Lohndiskrepanz unter den Hochschulabsolventen besonders hoch
ausfallt.

Da die Ursachen fir das Zustandekommen des Gender Pay sehr vielschichtig sind, waren
weiterfihrende Untersuchungen notwendig, um genauere Aussagen treffen zu kénnen. In
unserer Analyse konnten nicht alle méglichen Einflussfaktoren auf den Lohnunterschied
zwischen beiden Geschlechtern betrachtet werden. Wir kénnen daher abschlieRend nicht
eindeutig daraus ableiten, dass weibliche Absolventen qua Geschlecht beim Berufseinstieg
benachteiligt sind.
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