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Einleitung

Auf internationaler Ebene war das Ziel der Entgeltgleichheit bei Frauen und
Mainnern bereits im Jahr 1957 bei der Griindung der Europédischen Wirtschafts-
gemeinschaft (EWG) ein wichtiges Anliegen der Mitgliedstaaten. So wurde in
Artikel 119 des Vertrags zur Griindung der Européischen Wirtschaftsgemeinschaft
verankert, dass sich jeder Mitgliedstaat verpflichtet, den ,,Grundsatz des gleichen
Entgelts fiir Frauen und Manner bei gleicher Arbeit® einzuhalten. Bei der Errich-
tung eines gemeinsamen Marktes wollten die sechs Griinderstaaten so von Anfang
an die Elemente der Gleichberechtigung und der Chancengleichheit umsetzen.
In den Folgejahren konkretisierten verschiedene EU-Richtlinien das allgemeine
Ziel der Entgeltgleichheit und ergénzten es zudem um neue Aspekte. So wurde
beispielsweise ,,gleiche Arbeit* verstérkt interpretiert als ,,gleichwertige Arbeit™
und der Fokus wurde erweitert auf eine gleiche Behandlung von Frauen und
Mannern, insbesondere am Arbeitsmarkt (Gleichbehandlungsgrundsatz).

In den 1960er und 1970er Jahren riickte das Thema Gleichberechtigung immer
mehr ins Blickfeld der gesellschaftlichen Diskussion. Die Gleichbehandlung von
Frauen und Minnern wurde zu einem zentralen weltpolitischen Thema und kam
im Jahr 1975 auf die Agenda der Vereinten Nationen (UN). Mit der Resolution
der UN-Generalversammlung zur Gleichheit von Méannern und Frauen und zur
Beseitigung der Diskriminierung von Frauen vom 15. Dezember 1975 sollte die
Aufmerksamkeit noch stirker auf die Rechte von Frauen gelenkt werden. Den
Hohepunkt dieses Prozesses bildete das am 18. Dezember 1979 von den Ver-
einten Nationen verfasste Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von
Diskriminierung der Frau (UN, 1979).

Artikel 1 dieses Ubereinkommens definiert Diskriminierung als: ,,... jede mit
dem Geschlecht begriindete Unterscheidung, AusschlieBung oder Beschriankung,
die zur Folge oder zum Ziel hat, dass die auf die Gleichberechtigung von Mann
und Frau gegriindete Anerkennung, Inanspruchnahme oder Ausiibung der Men-
schenrechte und Grundfreiheiten durch die Frau — ungeachtet ihres Familien-
stands — im politischen, wirtschaftlichen, sozialen, kulturellen, staatsbiirgerlichen
oder jedem sonstigen Bereich beeintrachtigt oder vereitelt wird”. In Artikel 2
kamen die Staaten der UN {iberein, jede Form der Diskriminierung von Frauen
zu verurteilen und politische MaBnahmen zu ihrer Beseitigung zu ergreifen. Dies
beinhaltet auch, dass bei der Entlohnung von Frauen und Méannern im Berufsall-
tag keine Unterscheidung allein aufgrund des Geschlechts auftreten diirfe.



Diese Grundhaltung spiegelt sich auch im deutschen Recht wider. Hier gilt
das Gebot der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern, das in Artikel 3
Absatz 2 des Grundgesetzes verankert ist. Demnach hat der Staat die Aufgabe,
die Gleichberechtigung durchzusetzen und auf die Beseitigung bestehender
Benachteiligungen hinzuwirken. Durch den Grundsatz der Gleichberechtigung
werden zwar primir die Beziehungen zwischen den Biirgerinnen und Biirgern
und dem Staat geregelt, er ist jedoch auch implizit im arbeitsrechtlichen Kontext
angewandt worden. Seit Anfang der 1980er Jahre wurde der in § 612 Absatz 3
des Biirgerlichen Gesetzbuchs (BGB) verankerte Grundsatz zur gleichen Ver-
giitung fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit immer wieder thematisiert und hat
nicht zuletzt auch in das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) Eingang
gefunden, das seit 2006 in Kraft ist. Das AGG basiert auf einer EU-Richtlinie
und fordert explizit eine generelle Antidiskriminierung in der Privatwirtschaft
und im offentlichen Dienst. Es bietet den Betroffenen neue Moglichkeiten, um
gerichtlich Beforderungs- und Einstellungsentscheidungen iiberpriifen zu lassen.

Dartiber hinaus existiert bereits seit dem Jahr 2001 eine freiwillige Verein-
barung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbianden der deutschen
Wirtschaft zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Méannern in der
Privatwirtschaft. Darin bekréftigen Verbidnde und Regierung das Ziel einer Ver-
besserung der beruflichen Chancen von Frauen in Unternehmen und die Starkung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Insbesondere soll eine deutliche Er-
héhung des Beschéftigungsanteils von Frauen in Bereichen angestrebt werden,
in denen sie unterreprisentiert sind, zum Beispiel in Fithrungspositionen und in
zukunftsorientierten Berufen insbesondere aus den Bereichen Naturwissenschaft
und Technik. Die verschiedenen Ansatzpunkte dieser freiwilligen Vereinbarung
miinden letztlich in das Ziel, die Einkommensunterschiede! zwischen Frauen und
Mainnern zu reduzieren.

Um die Fortschritte der Mitgliedstaaten bei der Reduzierung der Lohnliicke
besser steuern und dokumentieren zu konnen, ist im Mérz 2006 eine Mitteilung
der EU-Kommission erschienen, die einen Fahrplan (Road Map) zur Gleichstel-
lung von Frauen und Ménnern fiir die Jahre 2006 bis 2010 aufstellt (EU-Kom-
mission, 2006a). Diese Mitteilung definiert sechs Zielbereiche oder Schwerpunkte,
die jeweils mit zentralen Aktionen oder Maflnahmen der EU-Kommission ver-
sehen sind. Zu den Schwerpunkten gehdren etwa die gleiche wirtschaftliche
Unabhéngigkeit fiir Frauen und Ménner, die bessere Vereinbarkeit von Berufs-,

I'Die Begriffe Einkommen, Entgelt, Lohn, Verdienst usw. werden hier und im Folgenden — sofern nicht néher be-
zeichnet — gleichbedeutend verwendet.



Familien- und Privatleben sowie der Abbau von Geschlechterstereotypen in der
Gesellschaft. Zur Uberwachung der Fortschritte hat sich die EU-Kommission
zum Ziel gesetzt, durch ihren jahrlichen Bericht und das jéhrliche Arbeitspro-
gramm die Umsetzung der Aktionen voranzutreiben. Zusitzlich wurden Indika-
toren ausgearbeitet, die den Fortschritt in jedem Zielbereich quantitativ erfassen
sollen. Zur Dokumentation im Bereich der geschlechtsspezifischen Lohnliicke
sollen zunichst insbesondere die folgenden Indikatoren berticksichtigt werden,
die von Eurostat berechnet werden:

¢ die unbereinigte Lohnliicke als einfache Differenz zwischen dem durchschnitt-

lichen Bruttostundenlohn von Ménnern und Frauen in Prozent des durchschnitt-

lichen Bruttostundenlohns von Mannern. Die Grundgesamtheit bilden hier alle

Erwerbstitigen im Alter zwischen 16 und 64 Jahren mit einer wochentlichen

Arbeitsstundenzahl von mindestens 15 Stunden;

¢ die unbereinigte Lohnliicke? nach Alter, Bildungsstand und Branche (ein-

schlieBBlich 6ffentlicher/privater Sektor, NACE?-Klassifikation);

o die geschlechtsspezifische Verteilung von Erwerbstdtigen nach Branchen

(entsprechend der NACE-Klassifikation);

e die geschlechtsspezifische Verteilung von Erwerbstitigen nach Berufen (ent-

sprechend der ISCO*-Klassifikation).

Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)
engagiert sich vor dem Hintergrund der européischen Vereinbarungen in diesem
Bereich beispielsweise durch die Einfiihrung der sogenannten Partnermonate im
Rahmen des Elterngelds, durch den Ausbau der Kinderbetreuungsinfrastruktur
und durch das Aktionsprogramm ,,Perspektive Wiedereinstieg®. Das BMFSFJ
stellt die folgenden drei wesentlichen Ursachen der Lohnungleichheit in den
Mittelpunkt seiner Politik:

a) die horizontale und vertikale Segregation — Frauen wéhlen im Vergleich zu
Mainnern andere Berufe und Branchen (horizontale Segregation) und sind
seltener in Fithrungspositionen vertreten (vertikale Segregation);

b) die unterschiedliche Inanspruchnahme von Erwerbsunterbrechungen — Frauen
unterbrechen hiufiger als Ménner ihre Erwerbstatigkeit aus familidren Griinden
und reduzieren im Anschluss an eine Erwerbsunterbrechung oft ihren Beschif-
tigungsumfang;

2 Die bereinigte Lohnliicke beriicksichtigt simultan verschiedene lohnrelevante Faktoren (vgl. dazu den Ab-
schnitt 2.2).

3 NACE (Nomenclature générale des Activités économiques dans les Communautés européennes) bezeichnet die
Wirtschaftszweigklassifikation der EU-Kommission.

41SCo (International Standard Classification of Occupations) bezeichnet die Internationale Standardklassifikation
der Berufe.



c) die unterschiedliche Entgeltbewertung bei frauen- und ménnerdominierten
Berufen sowie andere Aspekte wie zum Beispiel geschlechtsspezifisch unter-
schiedlich gefiihrte Gehaltsverhandlungen.

Aktuelle Studien der OECD und der EU zeigen, dass der Lohnabstand®
zwischen Méannern und Frauen in Deutschland verglichen mit anderen Léndern
besonders ausgeprégt ist. So wurden kiirzlich von Eurostat die Daten fiir das
Jahr 2007 verdffentlicht. Sie basieren fiir Deutschland auf einer Berechnung des
Statistischen Bundesamts und Daten der Verdienststrukturerhebung® im Jahr 2006,
die mit Daten der vierteljdhrlichen Verdiensterhebung auf das Jahr 2007 fortge-
schrieben wurden. Demnach ergibt sich ein durchschnittlicher Lohnunterschied
von 23 Prozent. Damit belegt Deutschland im Vergleich der EU-27-Staaten den
siebtletzten Platz, weist also die siebtgrofite Lohnliicke auf. Angesichts dieses
Befunds wird in der 6ffentlichen Diskussion hiufig darauf geschlossen, dass es
in Deutschland im Erwerbsleben eine Diskriminierung von Frauen gibt. Allerdings
ist die Hohe des durchschnittlichen Lohnunterschieds bei wissenschaftlicher
Betrachtung zur Beurteilung von Diskriminierung wenig geeignet.

In diesem Zusammenhang ist auch die niedrigere Erwerbsbeteiligung der
Frauen von Bedeutung, da diese sowohl eine Ursache als auch eine Folge der
Lohnliicke darstellen kann: Aus der Lohnungleichheit entstehen fiir Frauen héhere
Anreize, aus familidren Griinden aus dem Erwerbsleben auszusteigen oder ihr
Arbeitsangebot zu reduzieren. Dieses Verhalten wiederum prégt die Erwartungen
der Arbeitgeber, die aufgrund von Erfahrungen in der Vergangenheit und mangels
besserer Informationen oft eine grofere Ausstiegswahrscheinlichkeit bei Frauen
vermuten. Diese Wechselwirkungen sind von erheblicher Bedeutung fiir das
Arbeitsangebot von Frauen und letztlich auch fiir deren Karriereperspektiven.

Vor diesem Hintergrund will die vorliegende Studie den aktuellen Stand der
okonomischen Forschung systematisch aufbereiten und der Frage nachgehen,
worauf die Lohnunterschiede zwischen Frauen und Ménnern zuriickzufiihren
sind. Es geht dabei um eine sachorientierte Betrachtung der geschlechtsspezi-
fischen Lohnliicke. Insbesondere sind einzelne Determinanten, die bei ihrer
Entstehung von Bedeutung sind, sehr genau auf ihre Wirkung hinsichtlich der
Lohndifferenz zu untersuchen. Zu diesen Determinanten gehdren vor allem die
Faktoren Bildung, Beschiftigungsumfang, Erwerbsunterbrechungen, Branchen-

5 Die Begriffe Lohnabstand, Lohnliicke, Lohndifferenz und Lohnunterschied werden in der vorliegenden Studie
gleichbedeutend verwendet.

% Die Verdienststrukturerhebung wird im Abstand von vier Jahren durchgefiihrt und beinhaltet Informationen zu
ungefihr 28.500 privaten und dffentlichen Betrieben mit knapp 3,2 Millionen Beschiftigten (vgl. Statistische Amter
des Bundes und der Lander, 2009).



und Berufswahl sowie betriebliche Einfliisse — messbare Faktoren, die einen Teil
der Lohnliicke erkldren kdnnen. Dariiber hinaus wird untersucht, welche quan-
titativ nicht oder nur schwer messbaren Faktoren zum Verstindnis beitragen
konnen und warum eine Gleichsetzung des nicht durch messbare Faktoren er-
klarten Teils der Lohnliicke als Mal fiir Diskriminierung zu kurz greift.

Bei dieser Untersuchung ist von zahlreichen Interdependenzen auszugehen:
Abbildung | veranschaulicht zum einen, dass sowohl messbare Determinanten
wie Beschéftigungsumfang, Erwerbsunterbrechungen, Branchen- und Berufswahl,
betriebliche Einfliisse, Bildungsniveau und regionale Einfliisse sowie weitere,
schwer messbare Faktoren die Lohnliicke beeinflussen. Zum anderen zeigt sie,
dass es wiederum auch Wechselwirkungen zwischen den einzelnen hier genannten
Determinanten gibt.

Determinanten der Lohnliicke Abbildung 1
und Interdependenzen

/A/' Erwerbsunterbrechungen <
Branchen-/Berufswahl, l T Beschaftigungsumfang
betriebliche Einfliisse

— Lohnliicke —
| - N

Bildungsniveau Regionale Einfliisse

Schwer messbare Faktoren:
Préferenzen, statistische Diskriminierung, |
Verhalten in Lohnverhandlungen, Risikobereitschaft (Selbststandigkeit)

Eigene Darstellung

So konnen zum Beispiel familienbedingte Erwerbsunterbrechungen dazu
fithren, dass im Anschluss der Beschiftigungsumfang sinkt, das heiflt Frauen
wechseln etwa von einer Vollzeit- in eine Teilzeitstelle. Dabei spielen auch schwer
messbare Faktoren wie Priferenzen eine Rolle. Manche Frauen haben méglicher-
weise eine grofere Priferenz fiir eine familienbedingte Auszeit, weil sie sich
starker als Méanner eine personliche Betreuung ihrer Kinder wiinschen. Ebenso
ist es denkbar, dass nach einer Erwerbsunterbrechung eine Riickkehr zum vor-
herigen Arbeitgeber nicht in Betracht kommt und infolgedessen ein Branchen-
oder Berufswechsel stattfindet. Es ist zum Teil auch moglich, dass Frauen von
vornherein hdufiger solche Branchen wihlen, die eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf gewihrleisten.



Unterschiedliche Branchen- und Berufswahlmuster bei Frauen und Ménnern
werden sowohl durch das im Durchschnitt nach wie vor unterschiedliche Bildungs-
niveau als auch durch weitere berufsbezogene Priferenzen von Ménnern und
Frauen motiviert. So haben wissenschaftliche Untersuchungen gezeigt (etwa
Sousa-Poza/Sousa-Poza, 2000), dass fiir Manner monetdre Anreize stirker im
Vordergrund stehen, wihrend Frauen beispielsweise einem angenehmen Arbeits-
umfeld eine grofere Bedeutung beimessen.

Die Studie ist wie folgt aufgebaut: Zunéchst betrachtet Kapitel 2 mogliche
Indikatoren und Datenquellen zur Berechnung der Lohnliicke und untersucht
deren jeweilige Anwendung auf ihre Vor- und Nachteile. Kapitel 3 bietet einen
Uberblick iiber die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede und ihre Determi-
nanten im internationalen Vergleich (mit Schwerpunkt auf den EU-Staaten).
Kapitel 4 beschéftigt sich explizit mit dem Niveau und den Einflussfaktoren der
Lohnliicke in Deutschland. Das flinfte und letzte Kapitel leitet Handlungsoptionen
zur Reduzierung des Lohnabstands zwischen Méannern und Frauen in Deutschland
ab. Anhand der zentralen Ergebnisse wird iiberpriift, welche Ansatzpunkte sich
anbieten, um in Deutschland den Lohnabstand (weiter) zu reduzieren. Die ent-
sprechenden MaBinahmen werden zudem im Hinblick darauf bewertet, wie stark
sie zu einer Verbesserung der Situation beitragen konnen. Die Handlungsoptionen
beschrinken sich dabei nicht auf die politischen Akteure, sondern beziehen die
Unternehmen und die Gesellschaft mit ein.

Indikatoren und Datensatze zur Messung
des geschlechtsspezifischen Lohnabstands

2.1 Die unbereinigte Lohnliicke

Die unbereinigte Lohnliicke betrachtet den Lohnunterschied zwischen Méannern
und Frauen allgemein, wéhrend die bereinigte Lohnliicke (siehe Abschnitt 2.2)
auf den Lohnunterschied zwischen Mannern und Frauen mit denselben indivi-
duellen und betriebsbezogenen Merkmalen abzielt. Die unbereinigte geschlechts-
spezifische Lohnliicke lédsst sich auf unterschiedliche Weise messen: So kénnen
Stundenléhne, das Monatseinkommen, das Jahreseinkommen oder das Einkom-
men iiber das gesamte Erwerbsleben hinweg betrachtet werden. Es ldsst sich das
Brutto- oder das Nettoeinkommen heranziehen. Man kann die Betrachtung auf



einzelne Gruppen beschrianken (zum Beispiel auf Vollzeitbeschiftigte) oder
bestimmte andere Gruppen aus der Analyse ausschliefen. Die Anzahl der
Kombinationsmoglichkeiten der einzelnen Auspriagungen ist gro3. Dies zeigt,
dass es das eine, korrekte MaB fiir den Lohnunterschied nicht gibt. Welcher In-
dikator geeignet ist, hdngt nicht nur von der jeweiligen Fragestellung ab, sondern
auch von den verfiigbaren Datenquellen und den darin bereitgestellten Informa-
tionen, die fiir eine bestimmte Fragestellung bendtigt werden.

Haufig werden die Bruttostundenlohne betrachtet. Diese bilden auch die
Grundlage der von Eurostat ausgewiesenen Lohndifferenzen (,,geschlechtsspe-
zifischer Lohnunterschied ohne Anpassungen®). Der Bruttostundenlohn ist ein
geeigneter Indikator, wenn das Erkenntnisinteresse auf Aspekten der Entlohnung
durch Unternehmen liegt und es um allokative Fragen geht. Stehen eher soziale
Aspekte wie die Armutsinzidenz im Vordergrund, kann der Nettolohn geeigneter
sein, da dann der Haushaltszusammenhang beriicksichtigt werden muss. Der
Bruttolohn wiederum ist mithin der Indikator der Wahl, wenn es darum geht, das
Ausmall der Ungleichbehandlung abzuschétzen, die durch den Arbeitsmarkt
insgesamt erfolgt. Auch in diesem Zusammenhang ist die Beschrinkung auf
Stundenldhne sinnvoll, denn so werden Lohnunterschiede ausgeschlossen, die
auf einen unterschiedlichen Arbeitsumfang zurtickgehen. Eine Differenz beim
Bruttomonatslohn, die sich allein aus einem unterschiedlichen Arbeitsumfang
erklirt, ist kein geeigneter Indikator fiir das Vorliegen von Diskriminierung, da
einer hoheren Entlohnung dann auch mehr Arbeit und damit mutmallich ein
hoherer Beitrag zur Wertschopfung des Unternehmens gegeniibersteht, der die
hohere Entlohnung rechtfertigt.

Vor diesem Hintergrund ist eine indirekte Beriicksichtigung von Monats- oder
Jahreseinkommen sinnvoll, weil simtliche Lohnbestandteile in die Berechnung
der Stundenlohne Eingang finden sollten. Rein tarifvertraglich festgelegte
Stundenl6hne beriicksichtigen keine Sonderzahlungen wie Weihnachtsgeld oder
andere Boni und Gratifikationen. In vielen Fillen sind auch gar nicht Stunden-
16hne vertraglich vereinbart worden, sondern lediglich Monatslohne in Verbindung
mit einer tariflichen Arbeitszeit. Mitunter — etwa bei Fithrungskréiften — ist es
auch so, dass ein Jahresgehalt ohne Festlegung der Arbeitszeit vereinbart ist. Hier
ist man dann auf anderweitige Informationen iiber die tatsdchliche Arbeitszeit
angewiesen. Auf Basis der tariflichen Arbeitszeit oder (sofern vorhanden) von
Informationen iiber die tatsdchliche Arbeitszeit lassen sich die Stundenléhne
einschlieBlich aller Lohnbestandteile errechnen. Einige Datenquellen wie die
Beschiftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) weisen Monatsldhne,
aber keine exakten Angaben zur Arbeitszeit aus. In diesen Fillen ldsst sich der

10



Stundenlohn nur schétzen, indem die Analyse auf Vollzeitbeschéftigte begrenzt
wird und fiir diese dann eine einheitliche Arbeitszeit festgesetzt wird. Allerdings
sind damit zweifellos erhebliche Ungenauigkeiten verbunden. Genauso wie bei
der Berechnung der Stundenléhne sdmtliche iiber das Jahr anfallenden Lohnbe-
standteile beriicksichtigt werden sollten, erscheint auch das Einbeziehen der iiber
das gesamte Jahr hinweg geleisteten Arbeitszeit erforderlich. Die tariflich ver-
einbarte Wochenarbeitszeit fithrt zu verzerrten Stundenlohnen, wenn sich zum
Beispiel die Zahl der Urlaubstage pro Jahr unterscheidet. Fiir eine aussagekraf-
tige Berechnung der Lohnliicke zwischen Ménnern und Frauen ist also eine
Vielzahl an Daten erforderlich. Diese sehr weit gehenden Informationsanforde-
rungen konnen viele Datenquellen indes nicht erfiillen.

Zur Ableitung der Lohnliicke auf der Grundlage des Bruttostundenlohns wird
flir Ménner und Frauen getrennt ein Mittelwert berechnet. Dazu bestehen grund-
sitzlich zwei Moglichkeiten: Haufig wird das arithmetische Mittel verwendet,
das einen einfachen Durchschnitt der Bruttostundenléhne von Frauen und von
Mainnern bildet. Auf dieser Basis werden Ergebnisse zur Lohnliicke beispiels-
weise von der EU-Kommission (2008; 2009) und dem Statistischen Bundesamt
(2008a; 2008b) publiziert. Die andere Moglichkeit bildet der sogenannte Median
oder Zentralwert. Dieser wird zum Beispiel von der OECD (2008b, 358) verwen-
det. Der Median teilt die der Hohe nach geordneten Stundenldhne in zwei Halften.
Die Verwendung des Medians statt des arithmetischen Mittels hat den Vorteil,
dass er weniger empfindlich auf Extremwerte reagiert. Ein Beispiel: Angenommen,
der Median und das arithmetische Mittel der Stundenl6hne liegen beide bei
15 Euro. Wenn nun zwei weitere Erwerbstétige dazukommen mit Stundenlhnen
von 10 Euro und von 10.000 Euro, so dndert sich der Median nicht, wohl aber
das arithmetische Mittel. Dies ist durchaus von empirischer Relevanz, denn
manche Datenquellen weisen zensierte, also teilweise unvollstindige Daten aus.
So verzeichnet beispielsweise die Beschiftigtenstatistik der BA nur Einkommen
bis zu einer Bemessungsgrenze; hohere Einkommen werden nicht registriert. Den
Median tangiert eine solche Auswahl in der Regel nicht, wihrend das arithmetische
Mittel davon stark beeinflusst werden kann.

Der durchschnittliche prozentuale Lohnunterschied berechnet sich als Quotient
aus dem absoluten Lohnunterschied zwischen Ménnern und Frauen und dem
Lohn von Ménnern. Wenn etwa Ménner einen mittleren Lohn von 14 Euro haben
und Frauen einen Durchschnittslohn von 12 Euro, so betrdgt der Lohnunterschied
(14-12)/14 = 14,3 Prozent. Auf diese Weise berechnet sich etwa der Wert, der
von Eurostat international vergleichend als Lohnunterschied ausgewiesen wird.
Dieses Verfahren stellt eine allgemein tibliche Konvention dar und wird auch von
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anderen internationalen Organisationen wie der OECD oder der EU-Kommission
verwendet. Damit wird der Ménnerlohn als Vergleichsmaf3stab fixiert und auf
100 normiert und der Frauenlohn in Relation zum Minnerlohn gesetzt.

Eine weitere Form der Darstellung ist es, den mittleren Lohn von Frauen in
Prozent des mittleren Lohns von Mannern auszuweisen. Dieser Wert, der hiufig
als relativer Lohnsatz bezeichnet wird, gibt also nicht den Lohnabstand in Prozent
an, sondern den Frauenlohn in Prozent des Ménnerlohns (Hinz/Gartner, 2005).
In dem obigen Beispiel wiirde dieser Wert 85,7 Prozent betragen. Denkbar,
wenngleich uniiblich, ist auch der Bezug auf den mittleren Lohn von Frauen als
VergleichsmaBstab. Dieser gibt den Kehrwert des letztgenannten Prozentwerts
wieder, das heif3it die Lohnliicke wiirde 16,7 Prozent betragen.

2.2 Die bereinigte Lohnliicke

Die bereinigte Lohnliicke bezeichnet den Lohnunterschied, der sich ergibt,
wenn die Lohne von Frauen und Miannern mit denselben individuellen (und be-
triebsbezogenen) Merkmalen verglichen werden, das heif3t es werden die Lohne
von Frauen und Miannern mit dem gleichen Bildungsniveau, in den gleichen
Berufen und Branchen, der gleichen Beschéaftigungsform (Vollzeit-, Teilzeit- oder
geringfiigiger Beschiftigung) usw. miteinander verglichen. Da sich Frauen und
Mainner in den genannten Merkmalen oft unterscheiden, konnen die Unterschiede
einen Teil der zuvor ermittelten unbereinigten Lohnliicke erkléren.

Die in Abschnitt 2.1 erlduterte unbereinigte Lohnliicke, die sich als einfacher
Unterschied der mittleren Stundenldhne von Médnnern und Frauen ergibt, besagt
deshalb noch nichts {iber Benachteiligungen oder das AusmaB von Diskriminie-
rung beim Arbeitslohn. Dazu miisste erst festgestellt werden, welche Faktoren
fir diese Lohnliicke verantwortlich sind. Um dies herauszufinden, ist es erfor-
derlich, alle Faktoren, welche fiir die Hohe des Lohns bestimmend sind, zu
identifizieren und zu quantifizieren. Der Ansatz fiir ein Modell, das dies leisten
kann, liegt in der konomischen Theorie, insbesondere der Humankapitaltheorie.
Demzufolge ist die Entlohnung eines Arbeitnehmers abhidngig von der Wert-
schopfung, die er mit seiner Arbeit fiir das Unternehmen erwirtschaftet. In einem
vollkommenen Markt sind die Arbeitskosten (Bruttolohn zuziiglich Lohnneben-
kosten) genau gleich der Wertschopfung und der Gewinn ist gleich null. Wéren
die Arbeitskosten niedriger und das Unternehmen wiirde einen Gewinn mit der
Beschéftigung machen, dann bestiinde ein Anreiz fiir ein konkurrierendes Un-
ternehmen, den Arbeitnehmer zu einem héheren Lohn einzustellen, um selbst
einen (dann leicht verminderten) Gewinn zu erwirtschaften. So ginge es weiter,
bis der Gewinn wieder auf null geschrumpft wire. Ein solcher perfekter Markt
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ist indes nur eine abstrakte Vorstellung. Tatsdchlich ist jeder Markt und insbeson-
dere der Arbeitsmarkt von zahlreichen Faktoren gekennzeichnet, die auf einen
unvollkommenen Markt hindeuten. An dieser Stelle geht es jedoch lediglich um
die prinzipielle Frage, wie die Lohnhohe determiniert ist.

Da ein bestimmender Faktor fiir die Entlohnung die Wertschopfung bezie-
hungsweise die Produktivitdt ist, muss ein Ansatz gefunden werden, diese zu
messen. Dies ist aber in der Regel nicht moglich. Nur sehr wenige Berufe erlau-
ben eine direkte Beobachtung der Produktivitit des einzelnen Arbeitnehmers. In
den meisten Fillen wird die Wertschopfung in einem Unternehmen durch die
gemeinsame Leistung aller Beschiftigten erbracht. Allenfalls betriebliche Kosten-
rechnungssysteme konnen solche Informationen generieren. Diese Informationen
indes sind der Offentlichkeit und auch der Wissenschaft nicht zuginglich — erst
recht nicht in ausreichender Fallzahl. Daher ist man darauf angewiesen, die in-
dividuelle Produktivitdt zu approximieren. Grundlage ist hier die Annahme, dass
die individuelle Produktivitit des Arbeitnehmers zunimmt mit der Summe seiner
Fahigkeiten und seines Wissens, also mit dem sogenannten Humankapital. Statt
die Lohnhohe direkt mit der Produktivitét erkldren zu konnen, werden also er-
satzweise Humankapitalindikatoren wie beispielsweise die Dauer der Ausbildung
oder die Berufserfahrung herangezogen.

Neben reinen Humankapitalindikatoren kommen noch andere Erklarungsfak-
toren fiir die Lohnhohe in Betracht. So konnen zum Beispiel Unternehmensgrofe,
Branche und Region eine Rolle fiir die Entlohnung spielen. Auch der familidre
Haushaltszusammenhang und Unterschiede etwa in der Berufswahl oder im
Arbeitsangebot kénnen sich auf die Produktivitit eines Arbeitnehmers und damit
auf seinen Lohn auswirken. Allgemeine Humankapitalindikatoren wie die
Dauer der Ausbildung sind nicht in der Lage, faktische Knappheitsrelationen in
Bezug auf bestimmte Tétigkeiten sowie ihre Wirkung auf die Lohne abzubilden.
Ingenieure und Philologen mdgen die gleiche Dauer der Ausbildung aufweisen.
Wenn die Kenntnisse von Ingenieuren aber stirker nachgefragt und weniger stark
angeboten werden, konnen diese hohere Lohne durchsetzen als Philologen. Der
Beruf ist mithin ein wichtiger Bestimmungsfaktor fiir den Lohn.

Gleichzeitig kann das Einbeziehen des Berufs als Erklarungsfaktor fiir die
Lohnhohe Diskriminierung verdecken. Werden namlich bereits Berufe, die Frauen
besonders hdufig ausiiben, niedriger entlohnt als liberwiegend von Ménnern
ausgeiibte Berufe, dann taucht dieser Unterschied in der bereinigten Lohnliicke
nicht mehr auf, wenn der Beruf als Erklarungsfaktor fiir die Lohnhdhe heran-
gezogen wurde und man im Weiteren nur noch Frauen und Ménner mit gleichen
Merkmalen miteinander vergleicht. Da allerdings der Beruf grundsatzlich einen
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wichtigen Einflussfaktor fiir die Hohe der Entlohnung darstellt, wiirde eine Ver-
nachlissigung dieses Merkmals einen groflen Informationsverlust bei der Be-
reinigung der Lohnliicke bedeuten.

Abbildung 2 zeigt schematisch zum einen die unbereinigte Lohnliicke zwischen
Mainnern und Frauen, das heilt die Differenz zwischen den jeweiligen Durch-
schnittslohnen (vgl. den Lohnabstand an der Ordinate). Dariiber hinaus geht sie
auf die oben genannten Griinde ein, die diese Lohnliicke determinieren. Zum
einen sind im Durchschnitt unterschiedliche Bildungsniveaus von Ménnern und
Frauen zu verzeichnen. Auch eine unterschiedliche Branchen- und Berufswahl
sowie betriebliche Einfliisse spielen eine wichtige Rolle bei der Erkldrung von
Lohnunterschieden. Des Weiteren ist der Beschiftigungsumfang bei Frauen
insgesamt geringer; sie wihlen (insbesondere aus familidren Griinden) 6fter eine
Teilzeitbeschiftigung und setzen haufiger aus als Ménner.

Konzept und Ursachen der Lohnliicke Abbildung 2

Schematische Darstellung

A

’I\D/Ig'rchschnlttslohn ------------- <«——— Unerklarter Rest
anner \(= bereinigte Lohnliicke)
Bildungsniveau und
Durchschnittslohn E\\ Berufserfahrung
Frauen Branchen-/Berufswahl,

betriebliche Einfliisse
Beschaftigungsumfang
Innerbetriebliche Faktoren

Erwerbsunterbrechungen

v

Manner Frauen

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Strub et al., 2008, 11

Informationen zur Hohe der Lohne und die genannten Erklarungsfaktoren
lassen sich mittels eines geeigneten Datensatzes (siche Abschnitt 2.3) verwenden,
um mit statistischen Methoden (Ubersicht 1) herauszufinden, ob diese ad hoc
spezifizierten Faktoren einen statistisch signifikanten, das heifit einen nicht zu-
falligen Einfluss haben und wie groB dieser ist. Ferner kann man ermitteln,
welcher Teil der unbereinigten Lohnliicke sich durch eine unterschiedliche Aus-
stattung mit Humankapital oder andere Faktoren erklaren ldsst und welcher Teil
sich nicht erkldren ldsst. Der statistisch nicht erkldrbare Teil der Lohnliicke — also
die bereinigte Lohnliicke — wird hiufig mit Diskriminierung gleichgesetzt. Tat-
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Verfahren zur Bereinigung der Lohnliicke Ubersicht 1

Das technische Verfahren, mit dem sich der Zusammenhang zwischen dem Humankapital
oder anderen lohnrelevanten Einflussfaktoren und der Lohnhdhe quantifizieren lasst, ist im ein-
fachsten Fall die sogenannte Kleinste-Quadrate-Schatzung einer linearen” Gleichung mithilfe eines
empirischen Datensatzes (Regression). Vereinfacht ausgedriickt erméglicht diese Schétzung die
Formulierung einer linearen Funktion zur Erkldrung des Lohns (abhangige Variable) in Abhdngig-
keit vom Humankapital (unabhéngige Variable[n]). Angenommen, es gibt hier nur eine einzige
Determinante des Stundenlohns, ndmlich die Dauer der Ausbildung, dann liefert die Kleinste-
Quadrate-Schatzung die Parameter a (die Konstante) und b (der Parameterschétzer oder Koeffi-
zient) der Funktion , Stundenlohn = a + b - Dauer der Ausbildung” mit der besten Anpassung an
die vorhandenen Daten. Dazu werden die Abstdnde der einzelnen Beobachtungen an die Ge-
radengleichung minimiert (Abbildung 3). Jeder Punkt in Abbildung 3 reprasentiert eine Beobach-
tung mit dem Datenpaar Dauer der Ausbildung und zugehdriger Stundenlohn. Die Regression
ermittelt die am besten angepasste Gerade durch die Punktwolke der Beobachtungen. Der Para-
meter b ist von besonderem Interesse, da er angibt, um wie viel der Stundenlohn steigt, wenn
die Dauer der Ausbildung um eine Einheit zunimmt. Das Verfahren erlaubt zudem Angaben zur
Giite der Anpassung und zu der Frage, ob der Parameter b signifikant ist, er also systematisch und
nicht nur zufallig von null verschieden ist. Ware er null oder nur zufallig ungleich null, verliefe die
Gerade parallel zur x-Achse. Dies wiirde bedeuten, dass der Faktor Dauer der Ausbildung keinen
Einfluss hatte; auch bei einer verschiedenen Dauer der Ausbildung ware der Stundenlohn immer
ungefahr gleich.

In einer Erweiterung dieses .
sehr einfachen Modells ist es Klelnste-Quadrate-Schéitzung Abbildung 3
moglich, neben der Dauer der Lohnh6he
der Ausbildung beliebig viele
andere Erklarungsfaktoren fiir
den Stundenlohn, darunter ~ Stundenlohn
auch das Geschlecht, in die 4
Schatzung einzubeziehen. So
lsst sich eine Variable konstru-
ieren, die bei Mannern den
Wert eins und bei Frauen den
Wert null annimmt (Dummy-
Variable). Der Parameter b gibt
dann an, um wie viel der Lohn
von Mannern hoher liegt als
der von Frauen, und zwar
unter Bertlicksichtigung der >
anderen im Modell verarbei- Dauer der Ausbildung
teten Erklarungsfaktoren. Am Eigene Darstellung
Ende steht ein empirisches
Schatzmodell, das den Stundenlohn simultan durch alle relevanten Einflussfaktoren erklart.

Der Einfluss des Erklarungsfaktors Geschlecht lasst sich damit unabhéngig von einer bei Frauen
und Ménnern unterschiedlichen Ausstattung hinsichtlich der anderen Erklarungsfaktoren betrach-
ten. Es wird dazu kontrolliert, dass Frauen und Méanner zum Beispiel unterschiedliche Erwerbsformen

Schematische Darstellung

7 Die Regression erlaubt auch die Modellierung nicht-linearer Funktionen.
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wahlen oder eine verschiedene Ausbildungsdauer aufweisen. Der Parameter des Erklarungsfaktors
Geschlecht erlaubt die Betrachtung der Lohnhéhe von (rechnerisch) identischen Arbeitnehmern,
die sich lediglich hinsichtlich des Geschlechts voneinander unterscheiden und hinsichtlich aller
anderen lohnerkldrenden Faktoren genau gleich sind. Stellt sich heraus, dass unter Beriicksichti-
gung aller anderen Einflussfaktoren der Faktor Geschlecht einen signifikanten Einfluss hat, so lasst
sich dieser Unterschied nicht mehr mit unterschiedlichem Humankapital oder mit den anderen
Faktoren erklaren, sondern nur noch durch a) Erklarungsfaktoren, die nicht im Modell bertick-
sichtigt werden konnten, und b) Diskriminierung.

Eine Erweiterung des einfachen Regressionsmodells besteht in der Zerlegung der zu erklaren-
den Lohnliicke in einen (durch das Humankapital und andere Faktoren) erklarten Teil und einen
nicht erkldrten Teil, der zumindest teilweise auf Diskriminierung zuriickzufiihren sein kann. In
diesem Verfahren nach Oaxaca (1973) und Blinder (1973) werden zunachst die Lohne fir Frauen
und Manner mittels Regression in separaten Gleichungen geschatzt. Gabe es keine Diskriminierung,
missten die Parameter der Erkléarungsfaktoren fiir beide Gleichungen identisch sein: Ein zusatzliches
Jahr Ausbildung wiirde fiir Frauen und Ménner in einem gleichen zusatzlichen Stundenlohn re-
sultieren. Die sogenannte Oaxaca-Blinder-Zerlegung misst nun, wie viel von der Lohnliicke auf
Unterschiede in den erklarenden Faktoren (zum Beispiel Ausbildung) zuriickzufiihren ist und wie
viel auf Unterschiede in den Parametern (Koeffizienten) der erklarenden Faktoren. Wahrend das
Erstgenannte der erklarte Teil der Lohnliicke ist, wird der zweite Teil in der Regel mit Diskriminie-
rung gleichgesetzt. Neben der Oaxaca-Blinder-Zerlegung gibt es noch eine Reihe weiterer, aber
konzeptionell verwandter Zerlegungsverfahren (siehe fiir eine Ubersicht: Oaxaca, 2007).

In den 1970er Jahren wies der Okonom James Heckman darauf hin, dass das Regressionsver-
fahren verfalschte Werte liefern konne, wenn bereits die zur Berechnung verwendete Stichprobe
verzerrt sei. Eine Stichprobe, mit der die Lohnliicke berechnet werden kann, besteht aus einer
zufélligen Auswahl Erwerbstdtiger. Wenn aber die Faktoren, die zu einer Diskriminierung von
Frauen bei der Entlohnung fiihren, darliber hinaus bewirken, dass Frauen gar nicht erst erwerbs-
tatig werden und infolgedessen auch nicht in der Stichprobe auftauchen koénnen, dann unterschatzt
das Regressionsverfahren das Ausmal der Diskriminierung. Um dieses Problem zu beheben, kann
eine Regressionsschatzung vorangestellt werden, die zunéachst die Wahrscheinlichkeit misst, er-
werbstétig zu werden (Heckman, 1979). Dies erschwert indes die Interpretation der Ergebnisse
der obigen Regressionsschatzungen.

Eine alternative Methode, um den Teil des Lohnunterschieds zwischen Frauen und Mannern
zu ermitteln, der allein auf das Geschlecht zuriickzufiihren ist, und andere Einfliisse dabei auszu-
schalten, kommt aus der Evaluationsforschung. Dort ist man daran interessiert, die Wirkung eines
Programms (etwa zur Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit) im Hinblick auf sein Ergebnis
(etwa die Aufnahme einer Beschéftigung) zu messen und dabei andere Einflisse (etwa die Be-
rufsausbildung) auszuschalten. Wiirde man lediglich die Tatigkeit der Teilnehmer des Programms
mit der einer beliebigen Gruppe Nichtteilnehmer vergleichen, so sagte dies iiber die Wirksamkeit
des Programms wenig aus. Denn die Frage, ob eine Beschaftigung gefunden wurde, kann auch
von vielen nicht beobachteten Faktoren abhdngen, zum Beispiel von der Berufsausbildung. Er-
forderlich ist eine Kontrollgruppe von Nichtteilnehmern, die der Teilnehmergruppe maéglichst
ahnlich ist. Diese lasst sich mit verschiedenen statistischen Verfahren finden (sogenannte nicht-
parametrische Modelle wie beispielsweise Matching-Modelle). Wird , Teilnahme an einem Pro-
gramm” durch das Merkmal Geschlecht ersetzt, kann man die Methode auf die Bereinigung der
Lohnliicke Gbertragen. Gewohnlich stellt diese Methode aber hohe Anforderungen an das
Datenmaterial.

Eigene Zusammenstellung
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sdchlich jedoch kann der unerklérte Rest der Lohnliicke auch die Variation auf-
grund von nicht beobachteten Einflussfaktoren beinhalten — von Faktoren also,
die sich nicht im Rahmen eines Datensatzes ermitteln und somit auch nicht im
Rahmen der Datenanalyse beriicksichtigen lassen.

Gewdhnlich ist die bereinigte Lohnliicke deutlich kleiner als die unbereinigte
Lohnliicke (ungeféhr um den Faktor 0,5). Gleichwohl verbleibt auch hier ein Rest,
flir den Diskriminierung nicht ausgeschlossen werden kann, der sich aber mit den
vorhandenen Informationen oft nicht ndher untersuchen lasst. Nicht geklart ist
zudem die Frage, inwieweit die unterschiedliche Ausstattung mit Humankapital
oder andere lohnrelevante Faktoren wie die Berufswahl bereits das Ergebnis von
Diskriminierung sind.

2.3 Datenquellen

Zur Ermittlung der unbereinigten Lohnliicke reicht eine Erhebung der
Bruttolohnhohen, die nach Geschlecht differenziert sind, aus. Falls keine Stunden-
16hne erhoben wurden, ist eine zusétzliche Erhebung der Arbeitszeit erforderlich.
Wiinschenswert ist eine umfangreiche Erhebung aller Lohnbestandteile und aller
Bestandteile der Arbeitszeit. Weitaus hohere Anforderungen an die Datenquelle
stellt die Berechnung der bereinigten Lohnliicke, denn hier muss auf3er der Lohn-
hohe zu jeder Beobachtung noch ein Vektor von Variablen existieren, der in der
Lage ist, die Lohnhohe zu erkldren. Dies kdnnen in der Regel nur Haushalts- oder
Personenbefragungen leisten. Die im Folgenden dargestellten Datenquellen
kommen dafiir in Betracht.

Sozio-oekonomisches Panel (SOEP)

Das SOEP ist eine seit 1984 jahrlich durchgefiihrte und vom Deutschen Insti-
tut fiir Wirtschaftsforschung betreute reprasentative Wiederholungsbefragung
von rund 21.000 Personen in 11.000 Haushalten (Wagner et al., 2007). Trotz der
im Vergleich zu anderen Erhebungen kleinen Stichprobe ist das SOEP in ganz
besonderem Mafle zur Berechnung der Lohnliicke geeignet. Dies griindet sich
auf den groflen Umfang der erhobenen Informationen. Das SOEP erfasst nicht
nur das Einkommen und die Arbeitszeit in mehreren Dimensionen und in einer
Vielzahl von Komponenten, sondern es erfragt auch eine ganze Reihe soziodko-
nomischer Sachverhalte. Darunter finden sich viele Merkmale, die als Indikatoren
des Humankapitals dienen kdnnen. Besonders hilfreich ist beispielsweise die
Frage nach der fiir die Ausiibung der aktuellen Tétigkeit erforderlichen Aus-
bildung. Dies ist eine weitaus niitzlichere Information als die tatsdchliche Aus-
bildung, da zwischen beiden Informationen grof3e Unterschiede vorliegen konnen.
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Fiir die Produktivitét eines Taxifahrers ist es zum Beispiel nicht unbedingt von
Belang, ob er promovierter Akademiker ist oder ob er iiber keine abgeschlossene
Schulbildung verfiigt. Entscheidend ist vielmehr, dass das Humankapital produktiv
eingesetzt wird. Aus der Vielzahl lohnrelevanter Faktoren, die im SOEP abgefragt
werden, ergibt sich eine Vielzahl von Analysemdglichkeiten mit verschiedenen
6konometrischen Ansétzen.

Mikrozensus

Der Mikrozensus ist eine jahrlich (seit 2005 unterjéhrig) durchgefiihrte repré-
sentative Befragung einer 1-Prozent-Stichprobe der deutschen Haushalte (Iversen,
2007). Das sind knapp 400.000 Haushalte mit rund 800.000 Personen. Damit ist
der Stichprobenumfang weitaus grofler als beim SOEP. Auch der Mikrozensus
stellt eine groBe Zahl soziodkonomischer Variablen bereit. So wird sowohl die
schulische als auch die berufliche Ausbildung erfasst. Zur ausgeiibten Erwerbs-
tatigkeit werden Arbeitszeit, Beruf und Branche erfragt. Das Problem liegt in der
Erfassung der Erwerbseinkommen, denn hier werden lediglich Nettoeinkommen
erfragt. Gerade fiir Betrachtungen der Lohnliicke sind diese jedoch ungeeignet,
da sie keine Riickschliisse auf die Entlohnung durch Unternehmen zulassen. Fiir
Lohnliickenanalysen ist der Mikrozensus allenfalls niitzlich, um Aggregate aus
anderen Datenquellen auf Plausibilitit zu priifen.

Verdienststrukturerhebung

Die Verdienststrukturerhebung des Statistischen Bundesamts ist eine repra-
sentative Betriebsbefragung, die alle vier Jahre bei rund 34.000 Betrieben mit
mehr als zehn Beschiftigten im Verarbeitenden Gewerbe und den meisten Dienst-
leistungsbranchen durchgefiihrt wird. Sie 16ste die vorherige Gehalts- und Lohn-
strukturerhebung ab. Abgefragt werden eine Reihe betriebsspezifischer Merkmale
wie Betriebsgrofle, Branche, Tarifbindung und Region sowie eine Anzahl perso-
nenbezogener Merkmale der Arbeitnehmer wie zum Beispiel Geschlecht, Alter,
Beruf, Qualifikation, Leistungsgruppe und Entlohnung. Die Ableitung von Brutto-
stundenl6hnen ist moglich. Die Anzahl der Variablen zur Erkldrung der indivi-
duellen Lohnhohe ist geringer als im SOEP. Die Verdienststrukturerhebung erlaubt
dafiir aber die Verkniipfung von Erwerbstitigen und Betrieb. Fiir die Berechnung
der Lohnliicke ist dies besonders niitzlich, da sich so die Lohne von Arbeitnehmern
im gleichen Beruf und im gleichen Betrieb betrachten lassen. Damit entféllt die
Notwendigkeit, fiir andere betriebsspezifische Merkmale zu kontrollieren. Nach-
teilig sind die Nichtberticksichtigung von Beschéftigten in kleinen Betrieben, die
Periodizitit (im Abstand von vier Jahren) und die lange Dauer der Datenauf-

18



bereitung. Die Mikrodaten zur Erhebung des Jahres 2006 stehen seit Anfang 2008
zur Verfligung. Zwar gibt es auch eine vierteljédhrliche Verdiensterhebung; diese
arbeitet aber mit einem reduzierten Fragenprogramm, was insbesondere die
Schétzung der individuellen Produktivitdt erschwert.

EU-SILC

Die Statistik der Europdischen Union iiber Einkommen und Lebensbedin-
gungen (EU-SILC) ist eine europaweite reprasentative Erhebung von Daten zur
Einkommenslage von Haushalten (Kdrner et al., 2005). Sie wird seit dem Jahr
2005 jéhrlich durchgefiihrt. Hier werden aufler Daten zum Erwerbseinkommen
auch umfangreiche personenbezogene Informationen erhoben, beispiclsweise
solche zu Arbeitszeit und Qualifikation. Zweck der Statistik ist vor allem die
vergleichende Messung von Armut und Lebensbedingungen. Die Grofle der
Stichprobe entspricht mit rund 14.000 Haushalten ungeféhr der des SOEP. Da
auch nach dem Geschlecht unterschieden wird, ist EU-SILC grundsitzlich fiir
die Berechnung der Lohnliicke geeignet. Dank der spezifischen personenbezo-
genen Informationen ist zudem eine Bereinigung der Lohnliicke mdglich. Aller-
dings stehen hier nicht so viele Variablen wie im SOEP bereit, die zur Erkldrung
der Lohnhohe geeignet sind. Dafiir liegen die Ergebnisse in einem international
harmonisierten Kontext vor, was fiir Ldndervergleiche von unschétzbarem Wert
ist. Nachteilig wirkt sich aus, dass es die Erhebung erst seit wenigen Jahren gibt
und sich daher die Entwicklung der Lohnliicke iiber einen ldngeren Zeitraum
noch nicht beobachten und beurteilen lasst.

TAB-Beschiftigtenstichprobe

Bei der Beschiftigtenstichprobe des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) handelt es sich um eine Stichprobe aus der Beschiftigtenstatistik
der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) (Bender/Haas, 2002). Letztere ist eine Register-
statistik, die aus den Meldungen der Arbeitgeber an die Sozialversicherungstréger
generiert wird. Erfasst sind alle sozialversicherungspflichtig Beschéftigten, ge-
ringfiigig Beschiftigten und Empfénger von Entgeltersatzleistungen. Beamte und
Selbststidndige sind nicht beriicksichtigt. Die Stichprobe ist mit knapp 1,4 Mil-
lionen Personen deutlich umfangreicher als die von SOEP oder EU-SILC. Das
grofite Problem bei der Beschéftigtenstichprobe besteht in der Auswahl der er-
hobenen Merkmale. Zwar wird der Bruttoverdienst tagesgenau erfasst, aber nur
bis zu einer Bemessungsgrenze. Wihrend dies unter Verwendung des Medians
als LagemaB noch verschmerzbar wire, wiegt die fehlende Erfassung des genauen
Arbeitsumfangs schwerer: Unterschieden wird nur grob zwischen Vollzeit und
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Teilzeit. Gerade die von Frauen hiufig ausgeiibten Teilzeittatigkeiten sind jedoch
durch eine betrachtliche Spannbreite bei der Stundenzahl gekennzeichnet. Viele
Analysen auf Basis der Beschiftigtenstichprobe beschrinken sich daher von
vornherein auf Vollzeitbeschiftigte. Aber auch hier muss mit Setzungen gearbeitet
werden, weil bei Vollzeitarbeit ebenfalls eine teils erhebliche Streuung der
Stundenzahlen vorliegen kann. Mithin ldsst sich der Stundenlohn nur ndherungs-
weise berechnen, was den Wert der Statistik zum Zweck der Berechnung der
Lohnliicke stark einschrankt. Eine Bereinigung der Lohnliicke auf Basis der
Beschiftigtenstatistik ist ebenfalls nur eingeschrinkt sinnvoll, da detaillierte
Informationen zum qualifikatorischen Hintergrund fehlen oder von unzu-
reichender Qualitdt sind.

LIAB

Die Linked-Employer-Employee-Daten des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) stellen eine Verkniipfung zwischen der Beschiftigtensta-
tistik und dem IAB-Betriebspanel dar, das Informationen aus Betriebsbefragungen
beinhaltet (Alda et al., 2005). Somit lassen sich — dhnlich wie bei der Verdienst-
strukturerhebung — Informationen zu Arbeitnehmer und Betrieb simultan betrach-
ten. Im Kontext der Lohnliicke zwischen Frauen und Ménnern ermoglicht dies,
Arbeitnehmer im gleichen Beruf und im gleichen Betrieb zu vergleichen, die sich
nur hinsichtlich des Geschlechts unterscheiden. Da die LIAB-Daten aber den
gleichen Problemen unterliegen wie die Beschiftigtenstatistik, aus der sie generiert
werden, sind hier die gleichen Vorbehalte gegeniiber ihrer Eignung zur Messung
der Lohnliicke anzumelden wie bei der IAB-Beschiftigtenstichprobe.

Fazit

Abschliefliend sei erwéhnt, dass die kiinftigen Erhebungen zur Lohnliicke auf
europdischer Ebene laut Auskiinften des Statistischen Bundesamts zwischen den
EU-Mitgliedstaaten moglichst harmonisiert erfolgen sollen. Dies soll mithilfe
von Verdienststrukturerhebungen geleistet werden, die auch in vielen anderen
Mitgliedstaaten in &hnlicher Form vorliegen. Die Ergebnisse sollen gegebenenfalls
in den Erhebungsjahren erfasst und jeweils zwischen den Erhebungsjahren fort-
geschrieben werden.

Im Rahmen der vorliegenden Studie wird — Kapitel 2 zusammenfassend — aus
wissenschaftlicher Sicht also die folgende Methodik zur Berechnung der ge-
schlechtsspezifischen Lohnliicke préferiert:
¢ Als Basis dienen Bruttostundenléhne unter Beriicksichtigung mdglichst aller
Lohnbestandteile. Damit werden Verdnderungen des Einkommens, die allein
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durch das Steuer- und Transfersystem entstehen, aus der Analyse von Lohnunter-
schieden zwischen Ménnern und Frauen ausgeschlossen. Ferner ldsst sich auf
diese Weise vermeiden, dass unterschiedliche Arbeitszeitmodelle die Lohnunter-
schiede verzerren.

e Zu ermitteln ist die bereinigte Lohnliicke unter Beriicksichtigung aller poten-
ziell lohnrelevanten Einflussfaktoren. Im Vergleich zur allgemeinen oder unbe-
reinigten Lohnliicke handelt es sich hier also um die Lohnliicke zwischen Mén-
nern und Frauen mit den gleichen Merkmalen; es werden die Lohne von Personen
miteinander verglichen, die im gleichen Alter sind, in derselben Branche titig
sind, die gleiche Qualifikation und die gleiche Berufserfahrung haben und auch
sonst in allen lohnrelevanten Merkmalen identisch sind.

¢ Es lassen sich mehrere Datenquellen fiir eine moglichst prizise Bestimmung
der (bereinigten) Lohnliicke heranziehen. Im Hinblick auf eine vergleichende
Analyse auf européischer Ebene stehen eher Aspekte der Homogenitét von Daten-
sitzen im Vordergrund. Infolgedessen werden in diesem Zusammenhang in
Zukunft voraussichtlich primér die nationalen Verdienststrukturerhebungen fiir
internationale Vergleiche verwendet. Fiir Deutschland bietet sich ferner das Sozio-
ockonomische Panel (SOEP) an, da dieses Befragungsinstrument den gréf3ten
Umfang an Informationen bereitstellt und methodisch kaum Einschrankungen
zum Zwecke der Datenanalyse notwendig sind.

Ubersicht iiber den geschlechts-
spezifischen Lohnabstand in ausgewahlten
(EU-)Staaten

Ein internationaler Vergleich zeigt, dass die geschlechtsspezifische Lohnliicke
in verschiedenen Staaten unterschiedlich grof ist. Dies ist zum Teil auf unter-
schiedliche institutionelle Gegebenheiten zuriickzufiihren. Nichtsdestotrotz
lassen sich einheitliche Trends und Erkldrungsmuster ausmachen. Im Folgenden
werden Studien, die sich mit geschlechtsspezifischen Lohnabstinden im inter-
nationalen Kontext beschiftigen, ndher beleuchtet. Abschnitt 3.1 geht dabei auf
die in den einzelnen Studien ermittelte Hohe der Lohnliicke ein, Abschnitt 3.2
stellt die auf Basis empirischer Untersuchungen ausgemachten Determinanten
der Lohnliicke vor.
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Eng verkniipft mit der geschlechtsspezifischen Lohnliicke sind zum einen die
Beschiftigungsliicke zwischen Méannern und Frauen sowie zum anderen die
Lohnliicke zwischen Frauen ohne Kinder und Frauen mit Kindern. Letztere kann
Aufschluss dariiber geben, inwieweit die stirkere familidre Verantwortung von
Frauen ein Erklarungsfaktor der geschlechtsspezifischen Lohnliicke ist. Hinsicht-
lich der geschlechtsspezifischen Beschéftigungsliicke ldsst sich feststellen, dass
sich diese zwar im Zeitablauf immer weiter verringert hat. Allerdings konstatiert
die OECD (2008b, 143) auf Basis der OECD Database on Labour Force Statistics,
dass sich das Tempo bei der Verringerung der Beschiftigungsliicke innerhalb der
letzten zehn Jahre verlangsamt habe.

3.1 Durchschnittliche Hohe der Lohnliicke

Laut Daten der OECD belief sich die geschlechtsspezifische Lohnliicke im
OECD-Durchschnitt im Jahr 2006 auf 18 Prozent; das bedeutet, dass Frauen
durchschnittlich 82 Prozent des Lohns der Ménner erhielten. Dabei handelt es
sich um die Medianbruttostundenléhne von Vollzeitbeschéftigten und Angestell-
ten. Damit haben sich seit 1995 im OECD-Durchschnitt die geschlechtsspezi-
fischen Verdienstunterschiede um 4 Prozentpunkte reduziert. Die OECD operiert
bei ihren Berechnungen mit Daten der OECD Database on Earnings Distribution
(OECD, 2008b, 358). Zieht man dagegen die anhand des arithmetischen Mittels
berechnete Lohnliicke heran, die von der EU ver6ffentlicht wird, so betrug diese
im Jahr 2007 fiir die EU-27-Staaten 17,4 Prozent (Eurostat, 2008b).

Die aktuellen Daten zur geschlechtsspezifischen Lohnliicke werden von Euro-
stat auf Basis der nationalen Verdienststrukturerhebungen bestimmt und sind
Tabelle 1 zu entnehmen. Die sehr unterschiedlichen Landerwerte der Lohnliicke
lassen sich im Wesentlichen auf unterschiedliche Landercharakteristika zurtick-
filhren: Wihrend beispielsweise in Italien und Malta der Lohnabstand zwischen
Mainnern und Frauen sehr gering ist, da hochqualifizierte Frauen einen relativ
groflen Teil der erwerbstitigen Frauen ausmachen, sind in Deutschland hoch-
qualifizierte Frauen auf dem Arbeitsmarkt nicht in dem Male reprisentiert wie
in vielen anderen EU-Léandern (siehe dazu Tabelle 3).

In einer fritheren Veroffentlichung hat die EU-Kommission (2006b) auf Basis
von Daten der Structure of Earnings Survey 2002 fiir 30 européische Staaten die
geschlechtsspezifische Lohndifferenz ermittelt. Verglichen worden sind dabei die
Unterschiede bei den Bruttostundenléhnen von Minnern und Frauen. In der
EU-15 betrug die Lohndifferenz im Jahr 2002 diesen Angaben zufolge 25 Prozent,
wobei sie am grofiten im Vereinigten Konigreich (30 Prozent) ausfiel und am
geringsten in Slowenien (11 Prozent). Auf Basis der neuen Daten aus den
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nationalen Verdienststrukturerhebungen betrug der Lohnabstand im Jahr 2007
fiir die EU-15-Léander durchschnittlich 18,1 Prozent und fir die EU-27-Lénder
17,4 Prozent (Tabelle 1).

Geschlechtsspezifische Lohnliicke Tabelle 1
im EU-27-Vergleich

im Jahr 2007, in Prozent

Land Geschlechts- Land Geschlechts-
spezifische Lohnliicke spezifische Lohnliicke
Italien* 4,4 Spanien* 17,6
Malta* 5,2 Danemark 17,7
Polen 7,5 Schweden 17,9
Slowenien 8,3 Finnland* 20,0
Portugal 8,3 Litauen 20,0
Belgien* 9,1 Griechenland* 20,7
Luxemburg 10,0 Vereinigtes Konigreich* 21,1
Bulgarien* 12,7 Deutschland 23,0
Rumanien 12,7 Zypern 23,1
Lettland 15,4 Niederlande 23,6
Frankreich* 15,8 Slowakei 23,6
Ungarn 16,3 Tschechien 23,6
Irland 17,1 Osterreich 25,5
EU-27* 17,4 Estland* 30,3

Lohnliicke: Differenz zwischen den durchschnittlichen Bruttostundenlohnen von Mannern und Frauen als Anteil des
durchschnittlichen Bruttostundenlohns von Ménnern; * Vorlaufige Werte.
Quelle: Eurostat, 2008b

Auch andere Studien versuchen — auf unterschiedlichsten Datengrundlagen
und mit verschiedenartigen Landerabgrenzungen — die geschlechtsspezifische
Lohnliicke im internationalen Kontext abzuschdtzen. Eine tabellarische Zusam-
menstellung der im Folgenden aufgefiihrten Studien bietet Ubersicht A.1 im
Anhang; dort sind jeweils die Hohe der Lohnliicke, ihre Determinanten und die
Datenbasis angegeben.

Blau/Kahn (2003) haben in ihrer Untersuchung 22 Lander miteinander ver-
glichen (Zeitraum: 1985 bis 1994) und den durchschnittlichen geschlechtsspezi-
fischen Lohnabstand ermittelt, der sich iiber den gesamten Betrachtungszeitraum
gemessen auf 0,307 Log-Punkte® belduft. Dabei haben sie die Log-Lohne um
Unterschiede in der Zahl der Wochenarbeitsstunden zwischen Méannern und

8 Die Log-Punkte geben ndherungsweise die prozentuale Verianderung an. 0,307 Log-Punkte entsprechen damit
néherungsweise 30,7 Prozent.
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Frauen korrigiert. In Westdeutschland liegt die Differenz mit 0,320 Log-Punkten
etwas iiber dem Durchschnitt, wihrend sie in Ostdeutschland nur 0,178 Log-
Punkte betragt.

Die Studie von Olivetti/Petrongolo (2006) vergleicht die geschlechtsspezifische
Lohnliicke in den USA und in ausgewihlten EU-Staaten miteinander (Zeitraum:
1994 bis 2001). Die Spannbreite reicht dabei von nur 0,063 Log-Punkten, um
welche die Bruttostundenlohne von Ménnern in Italien hoher liegen als die der
italienischen Frauen, bis hin zu einem Lohnunterschied von 0,302 Log-Punkten
in den USA.

Die Beobachtung der EU-Kommission (2006b), dass die Lohnliicke zwischen
Mannern und Frauen im Vereinigten Konigreich am grofiten ausfillt, machten
auch bereits Harkness/Waldfogel (1999) auf Datenbasis der Luxemburger Ein-
kommensstudie aus dem Jahr 1994 fiir sieben Lander: Wiahrend eine Frau im
Vereinigten Konigreich nur 74,6 Prozent des Gehalts eines Mannes verdient,
belduft sich dieser Anteil in Australien auf 88,2 Prozent; Deutschland liegt
1,6 Prozentpunkte unter diesem Hochstwert.

Arulampalam et al. (2006) ziehen fiir ihre Untersuchung Daten des EU-
Haushaltspanels fiir elf Ldnder heran. Es geht ihnen dabei unter anderem um die
Frage nach der Existenz einer sogenannten glasernen Decke, die den Frauen den
Aufstieg in hohere Positionen erschwert. Beim Vergleich des Medians der loga-
rithmierten Bruttostundenlohne kommen sie zu dem Ergebnis, dass sich die
geschlechtsspezifische Lohnliicke im Vereinigten Konigreich auf 0,234 Log-
Punkte belduft, wiahrend sie in Italien lediglich 0,054 Log-Punkte betrégt.

Die Hohe der Lohndifferenz zwischen Frauen ohne Kinder und Frauen mit
Kindern und den Zusammenhang dieser Lohnliicke mit der Lohnliicke zwischen
Frauen und Ménnern untersuchen Harkness/Waldfogel (1999) anhand einer
Analyse der Daten von sieben Staaten (Australien, Deutschland, Finnland, Kanada,
Schweden, USA, Vereinigtes Konigreich). Dabei kommen sie zum Ergebnis, dass
die Lohnliicke zwischen Frauen ohne Kinder und Frauen mit Kindern (Family
Gap) im Vereinigten Konigreich am hochsten ausfillt.

Die geschlechtsspezifische Beschéftigungsliicke wird oft in engen Zusammen-
hang mit der geschlechtsspezifischen Lohnliicke gebracht. Aus Daten von Euro-
stat (2008a) geht hervor, dass sich die Beschéiftigungsliicke im Durchschnitt der
EU-27-Staaten auf 14,2 Prozentpunkte im Jahr 2007 belduft (Tabelle 2). Deutsch-
land liegt mit 10,7 Prozentpunkten um 3,5 Prozentpunkte unter diesem Durch-
schnittswert. Uberdies ist die Beschéftigungsliicke in Deutschland seit 2000
um 4,2 Prozentpunkte gesunken. Differenziert man nach unterschiedlichen
Qualifikationsniveaus, so wird deutlich, dass die geschlechtsspezifische Beschéf-
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tigungsliicke im EU-27-Durchschnitt im niedrigqualifizierten Bereich besonders
hoch ist. Die Differenz der Erwerbstatigenquoten von Mannern und Frauen betrug

im Jahr 2007 in diesem Segment
19,2 Prozentpunkte, wihrend sie
sich im hochqualifizierten Bereich
auf nur 6,8 Prozentpunkte belief.
Zur Berechnung der Beschéfti-
gungsliicke sind 15- bis 64-jdhrige
erwerbstitige Ménner und Frauen
als Anteil an der Bevolkerung glei-
chen Alters betrachtet worden.

Im Ubrigen ist festzustellen,
dass beispielsweise Finnland — wie
Tabelle 2 zeigt — eine vergleichs-
weise geringe geschlechtsspezi-
fische Beschiftigungsliicke auf-
weist und dies dort mit einer hohen
geschlechtsspezifischen Lohn-
liicke einhergeht. Diesbeziiglich
ist in Italien und Malta das
Gegenteil der Fall: Wahrend die
Beschiftigungsliicke dort bei
24,1 Prozentpunkten und 37,3 Pro-
zentpunkten liegt, beziffert sich
die geschlechtsspezifische Lohn-
liicke auflediglich 4,4 Prozent und
5,2 Prozent. Dies wird hiufig da-
mit begriindet, dass in Italien und
Malta geringqualifizierte Frauen
auf dem Arbeitsmarkt weniger
stark aktiv sind als in Finnland.
Allerdings zeigen zahlreiche an-
dere Beispiele, dass der oft vermu-
tete umgekehrt proportionale Zu-
sammenhang zwischen Lohn- und
Beschiftigungsliicke im inter-
nationalen Vergleich tatsdchlich
nur schwach ausgeprigt ist.

Geschlechtsspezifische

Tabelle 2

Beschiftigungs- und Lohnliicke
im EU-27-Vergleich

im Jahr 2007
Land Geschlechts- Geschlechts-
spezifische Be- spezifische
schaftigungsliicke, | Lohnliicke*,
in Prozentpunkten | in Prozent
Finnland 3,6 20,0
Schweden 4,7 17,9
Litauen 57 20,0
Estland 7,3 30,3
Danemark 7,8 17,7
Lettland 8,1 15,4
Bulgarien 8,4 12,7
Frankreich 9,3 15,8
Slowenien 10,1 8,3
Deutschland 10,7 23,0
Vereinigtes
Konigreich 11,8 21,1
Portugal 11,9 8,3
Rumanien 12,0 12,7
Niederlande 12,6 23,6
Polen 13,0 7,5
Ungarn 13,1 16,3
Belgien 13,4 9,1
Osterreich 14,0 25,5
EU-27 14,2 17,4
Slowakei 15,4 23,6
Luxemburg 16,2 10,0
Irland 16,8 17,1
Tschechien 17,5 23,6
Zypern 17,6 23,1
Spanien 21,5 17,6
Italien 24,1 4,4
Griechenland 27,0 20,7
Malta 37,3 52

* Teilweise vorldufige Werte.
Quellen: Eurostat, 2008a und 2008b
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EU-27: Zusammenhang zwischen der Abbildung 4
geschlechtsspezifischen Beschaftigungs- und Lohnliicke

Angaben in Prozent

Geschlechtsspezifische Lohnliicke
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Geschlechtsspezifische Beschaftigungsliicke

Quelle: Eigene Darstellung auf Basis von Eurostat, 2008a und 2008b

Aufgrund der Daten in Tabelle 2 ist zu erwarten, dass insgesamt nur ein schwach
negativer Zusammenhang zwischen der Hohe der Beschéftigungsliicke und der
Hohe der Lohnliicke besteht; eine hohe Beschiftigungsliicke fiihrt also nicht
unmittelbar zu einer geringeren Lohnliicke und umgekehrt. Dies wird in Abbil-
dung 4 grafisch veranschaulicht. Die Darstellung impliziert jedoch keine Aussage
zur Kausalitit zwischen Beschaftigungs- und Lohnliicke. Dies ist auf Basis der
vorliegenden Daten nicht moglich. Allerdings zeigt die Grafik, dass eine schwach
ausgeprigte lineare Korrelation vorzuliegen scheint.

3.2 Determinanten der Lohnliicke
Sowohl bei der Analyse der geschlechtsspezifischen Lohnliicke in Deutschland
(siche Abschnitt 4.2) als auch bei den hier vorgestellten ldndervergleichenden
Analysen werden folgende Faktoren identifiziert, welche die Lohnliicke beein-
flussen konnen:
¢ Bildung und Berufserfahrung,
¢ Beschiftigungsumfang (etwa Teilzeitarbeit, Vollzeitarbeit),
o Erwerbsunterbrechungen,
e Branchen-, Berufswahl und betriebliche Einfliisse,
o innerbetriebliche Faktoren (etwa Erfassung durch Tarifvertrige),
o weitere Einflussfaktoren (etwa Entgeltbewertung, Praferenzen).
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Bildung und Berufserfahrung

Das Bildungsniveau und andere personliche Charakteristika werden im All-
gemeinen in der Literatur nicht als Hauptursachen fiir die geschlechtsspezifische
Lohnliicke identifiziert. So sehen zum Beispiel Hinz/Gartner (2005) die Ursachen
dieser Lohnliicke eher weniger in personlichen Merkmalen wie Alter, Bildung
oder Berufserfahrung. Beblo et al. (2003) hingegen kommen zum Schluss, dass
sich bis zu 50 Prozent der geschlechtsspezifischen Lohnliicke auf personliche
Charakteristika zuriickfiihren lassen. Dabei untersuchten sie die Lohnabstinde
zwischen Méannern und Frauen in Deutschland, Frankreich, Italien, Spanien und
im Vereinigten Konigreich auf Basis von Daten des Europdischen Haushaltspanels.
Frauen sind demnach zunehmend besser qualifiziert und haben Ménner in Bezug
auf das Bildungsniveau bei jiingeren Altersjahrgdngen bereits iiberholt. Aus
diesem Grund diirfte die geschlechtsspezifische Lohnliicke primér auf andere
Faktoren zuriickzufiihren sein (Hinz/Gartner, 2005).

Tabelle 3 zeigt, dass hochqualifizierte Frauen in den einzelnen Vergleichsstaaten
unterschiedlich stark am Arbeitsmarkt partizipieren. Wahrend die Beschéftigungs-
liicke zwischen Mannern und Frauen im hochqualifizierten Segment in Schweden
nur bei 2,4 Prozentpunkten liegt, belduft sich dieser Abstand in der Tschechischen
Republik auf 15,1 Prozentpunkte. Auch in Deutschland ist die geschlechtsspezi-
fische Beschéftigungsliicke im hochqualifizierten Segment mit 10,3 Prozentpunk-
ten vergleichsweise grof3, wihrend sie liber alle Qualifikationsniveaus hinweg eher
einen niedrigen bis mittleren Wert aufweist (15,2 Prozentpunkte). Dieser Befund
legt nahe, dass in Deutschland hochqualifizierte Frauen auf dem Arbeitsmarkt
kaum stérker reprasentiert sind als Frauen mit geringer bis mittlerer Qualifikation.

Einige Veroffentlichungen — unter anderem vonseiten der EU-Kommission —
gelangen zu dem Schluss, dass die Berufserfahrung eine wichtige Rolle fiir die
Erkldrung der geschlechtsspezifischen Lohnliicke spielt: ,,Im Vergleich zu einer
zufillig ausgewdhlten Gruppe der Gesamtbevolkerung ist der Einkommens-
unterschied zwischen den Geschlechtern viel niedriger, wenn nur die Gruppe der
Berufsanfianger untersucht wird, wiahrend der geschlechtsspezifische Lohnabstand
mit dem Alter tendenziell zunimmt* (EU-Kommission, 2006b, 11; vgl. Plantenga/
Remery, 2006).

Eine Studie fiir Frankreich analysiert ebenfalls die geschlechtsspezifische
Lohndifferenz bei Berufseinsteigern (Moulin, 2006). Demnach existiert zwar
eine geschlechtsspezifische Lohnliicke: So bekam ein Mann im Jahr 1998 als
Einstiegsgehalt durchschnittlich 1.063 Euro, wéhrend dieses bei Frauen nur bei
963 Euro lag. Wird im Folgenden jedoch nach Hierarchieebene, Arbeitsstunden
und der Wahrscheinlichkeit, leicht einen Job zu finden, kontrolliert, ist die auf
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Geschlechtsspezifische Beschiftigungsliicke bei Tabelle 3

Personen mit tertiarem Bildungsabschluss im EU-Vergleich
in Prozentpunkten

Land Geschlechtsspezifische Beschaf- | Nachrichtlich: Geschlechts-
tigungsliicke bei Personen mit | spezifische Beschaftigungs-
tertidrem Bildungsabschluss' liicke insgesamt?

Schweden 2,4 6,4

Portugal 2,8 13,7

Vereinigtes Konigreich 3,7 14,8

Danemark 4,3 8,8

Finnland 5,6 6,4

Niederlande 6,1 15,5

Polen 6,9 17,0

Osterreich 7,2 14,7

Belgien 7,9 18,0

Irland 8,1 23,8

Frankreich 8,9 16,1

Spanien 9,2 29,3

Ungarn 9,4 16,3

Deutschland 10,3 15,2

Italien 12,6 33,1

Griechenland 12,9 34,7

Slowakei 13,1 15,0

Luxemburg 13,4 26,3

Tschechien 15,1 17,7

1 Differenz zwischen den Beschiftigtenquoten von Mannern und Frauen mit tertiarer Ausbildung als Anteil der Beschaftigten-
quote von Mannern mit tertiarer Ausbildung; Tertidre Ausbildung ohne hohere berufliche Bildung und Promotion; Altersgruppe
der 25- bis 64-Jahrigen; 2 Differenz zwischen den Beschiftigtenquoten von Mannern und Frauen als Anteil der Beschaftigten-
quote von Mannern; Altersgruppe der 25- bis 64-Jahrigen.

Quelle: Eigene Berechnungen in Anlehnung an OECD, 2007b und 2008b

das Geschlecht zuriickzufiihrende Lohnliicke nicht mehr signifikant. Deshalb
pladiert Moulin (2006) dafiir, bei den Ungleichheiten beziiglich der Chancen auf
dem Arbeitsmarkt anzusetzen, zum Beispiel bei Aufstiegschancen oder unge-
wollter Teilzeittdtigkeit von Frauen.

Fiir die USA beobachten Weinberger/Kuhn (2006), dass die geschlechtsspe-
zifische Lohnliicke gerade in den ersten Berufsjahren wichst und mit zuneh-
mendem Alter abnimmt. Es handelt sich hierbei um eine Untersuchung der
Lohnliicke im Zeitraum 1959 bis 1999 auf Basis des Census and Current Popu-
lation Survey. Weinberger/Kuhn (2006) zeigen eine Verringerung der Lohnliicke
fiir den gesamten Zeitverlauf; dies ist ihren Untersuchungen zufolge zum Grof3-
teil auf die Reduktion von Unterschieden beim Anfangsgehalt zurtickzufiihren.
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Beschiftigungsumfang

Es zeigt sich, dass Frauen hdufiger als Ménner Teilzeiterwerbstitigkeiten
nachgehen und dies groBtenteils durch die Kinderbetreuung bedingt ist. Dabei
ist zu beachten, dass es einerseits von Frauen gewtinscht sein kann, stirker fami-
lidr engagiert zu sein, andererseits kann hier auch die in verschiedenen Léndern
unzureichende Kinderbetreuungsinfrastruktur eine Rolle spielen.

Fiir das Vereinigte Konigreich beschiftigen sich mehrere Studien mit der
Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigung bei Frauen und der damit zusammenhéngenden
Lohnliicke. Gregory/Connolly (2008) zeigen auf, dass die geschlechtsspezifische
Lohnliicke fiir vollzeitbeschiftigte Frauen zwar sank, sie aber im Bereich der
Teilzeitbeschiftigten im Zeitverlauf gestiegen ist. Vergleicht man dariiber hinaus
die Lohne vollzeit- und teilzeitbeschéftigter Frauen miteinander, zeigt sich, dass
der Stundenlohn einer Frau in Teilzeitbeschiftigung im Vereinigten Konigreich
im Durchschnitt um 22 Prozent geringer ist als der einer Frau in Vollzeitbeschif-
tigung (Manning/Petrongolo, 2006). Allerdings macht die Untersuchung auch
deutlich, dass dieser Lohnunterschied bei einer Kontrolle nach unterschiedlichen
Variablen fast vollig auf berufsbezogene Segregation zuriickzufiihren ist. Im
Vereinigten Konigreich liegt ein grofles Problem darin, dass mit einem Wechsel
von Vollzeit auf Teilzeit oftmals ein beruflicher Abstieg in ein geringerqualifiziertes
Segment verbunden ist. So zeigt die Studie von Connolly/Gregory (2008), dass
25 Prozent der Frauen, die von einer Vollzeit- in eine Teilzeitstelle wechseln,
dabei eine Riickstufung hinsichtlich der geforderten Qualifikation hinnehmen
miissen. Die Autorinnen beschiftigen sich mit einem weiteren Problem: Auf
Datenbasis des Labour Force Survey 2006 kommen sie zu dem Ergebnis, dass
Frauen gerade in den Lebensjahren zwischen 35 und 44, in denen sich typischer-
weise hohere Karrierestufen erreichen lassen, einer Teilzeiterwerbstatigkeit
nachgehen, wihrend Ménner eher am Anfang oder am Ende des Berufslebens
teilzeiterwerbstétig sind. Handlungsbedarf leiten Manning/Petrongolo (2006) aus
ihren Befunden in der Weise ab, dass im Vereinigten Konigreich auch hoch-
qualifizierte Tatigkeiten auf Teilzeitbasis ermoglicht werden sollten.

Abbildung 5 zeigt, dass ein Zusammenhang zwischen einer guten Betreuungs-
infrastruktur und der Erwerbstétigenquote von Miittern mit Kindern unter drei
Jahren zu bestehen scheint. Wahrend beispielsweise in der Tschechischen Repub-
lik und in Ungarn sowohl Betreuungs- als auch Erwerbstitigenquote sehr gering
sind, liegt in Landern wie Ddnemark oder Schweden, in denen die Betreuungs-
infrastruktur tiberdurchschnittlich gut ist, eine hohe Frauenerwerbstitigkeit vor.
Dies legt nahe, dass geeignete PolitikmaBnahmen im Bereich der frithkindlichen
Betreuung positive Effekte fiir die Erwerbsbeteiligung von Frauen ausiiben.
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Miitter mit Kindern unter drei Jahren: Abbildung 5
Zusammenhang zwischen Erwerbstitigenquote der
Miitter und Betreuungsquote der Kinder*

in ausgewdhlten EU-Lédndern, Angaben in Prozent
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Betreuungsquote von Kindern unter drei Jahren

* Kinder in Kinderbetreuungseinrichtungen und Einrichtungen friihkindlicher Bildung; Erwerbstatigenquote: verschiedene

Jahre (1999-2005); Betreuungsquote: 2003/2004.

Quelle: Eigene Darstellung auf Basis von OECD, 2008a und 2007a

Die Teilzeitquote von Frauen ist in den einzelnen EU-Staaten — moglicher-
weise auch aufgrund verschiedenartiger Arbeitskulturen — unterschiedlich grof3
(Tabelle 4). Wihrend sie in den Niederlanden im Jahr 2007 fast drei Viertel aller
beschiftigten Frauen ausmachte, belief sie sich in Bulgarien auf lediglich 1,9 Pro-
zent. In Deutschland lag sie bei 45,3 Prozent — der zweithdchste Wert unter den
EU-27-Staaten. Dabei ist die Teilzeitquote von Frauen unterschiedlich zu bewer-
ten. Wie aus den oben behandelten Studien hervorgeht, erklart die hohe Teilzeit-
quote einen grofen Teil der geschlechtsspezifischen Lohnliicke. Auf der anderen
Seite besteht moglicherweise bei Frauen aber trotz der Lohneinbuflen eine starke
Priferenz fiir eine Teilzeiterwerbstitigkeit, da sie ihnen oft als ein geeignetes
Mittel erscheint, um Familie und Beruf gut miteinander zu vereinbaren.
Ebenfalls eine Rolle fiir das Arbeitsangebot spielt die Steuerbelastung. Ist die

Steuerbelastung sehr hoch, so hat dies negative Auswirkungen auf die Arbeitsan-
reize, da dann fiir Personen eine geringere Motivation besteht, eine Beschiftigung
aufzunehmen oder das Arbeitsangebot von Teilzeit auf Vollzeit auszuweiten. Die
effektive Steuerbelastung — die Summe des Verlusts an Transfers und durch die
Besteuerung — ist dabei in den einzelnen EU-Staaten unterschiedlich hoch. Be-
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Teilzeitquote von Frauen im EU-27-Vergleich Tabelle 4
im Jahr 2007, in Prozent

Land Teilzeitquote von Frauen | Land Teilzeitquote von Frauen
Niederlande 74,8 Finnland 18,8
Deutschland 45,3 Portugal 13,6
Vereinigtes Konigreich 41,6 Polen 11,7
Osterreich 40,7 Estland 10,6
Belgien 40,5 Zypern 10,4
Schweden 39,5 Slowenien 10,0
Luxemburg 37,1 Griechenland 9,9
Déanemark 35,8 Litauen 9,7
Irland* 31,9 Rumanien 8,9
EU-27 30,7 Tschechien 79
Frankreich 30,2 Lettland 6,9
Italien 26,8 Ungarn 55
Malta 24,9 Slowakei 4,3
Spanien 22,7 Bulgarien 1,9

* Die Zuverlassigkeit der Daten kann aufgrund des geringen Stichprobenumfangs beeintrachtigt sein; Teilzeitquote: Anteil der
Beschéftigten in einer Teilzeitbeschaftigung (nach eigenen Angaben) an allen beschéftigten Personen im Alter zwischen 15 und
64 Jahren.

Quelle: Eurostat, 2008a

zogen auf das zweite Einkommen bei einem Doppelverdienerhaushalt mit Durch-
schnittsgehaltern reicht sie von 20 Prozent in Griechenland bis hin zu 57 Prozent
in Dianemark (Tabelle 5).

Tabelle 5 zeigt, welchem effektiven Steuersatz sich eine Person mit erwerbs-
tatigem Partner bei der Entscheidung fiir eine Erwerbstétigkeit gegeniibersieht.
Dabei miissen die staatlichen Transfers im Falle einer Nichterwerbstitigkeit auf
der einen Seite und das Mehreinkommen abziiglich der zu zahlenden Steuern im
Falle einer Erwerbstitigkeit auf der anderen Seite gegencinander abgewogen
werden. So setzen Staaten mit einer sozialen Sicherung auf hohem Niveau und
einer hohen Steuerbelastung (zum Beispiel Deutschland) negative Anreize fiir
die Arbeitsaufnahme des zweiten Ehepartners, wahrend die Arbeitsanreize in
Staaten mit geringer sozialer Sicherung und niedrigen Steuersdtzen (zum Beispiel
Griechenland) vergleichsweise hoch sind.

Mit der Frage, welchen Einfluss das Steuer-Transfer-System auf die Einkom-
mensverteilung innerhalb von Paarhaushalten® hat, beschiftigen sich Figari et al.
(2007) mithilfe von EUROMOD, einem Steuer-Transfer-Mikrosimulationsmodell

9 Betrachtet werden im selben Haushalt lebende Partner, die beide unter 65 Jahre alt sind und beide noch keine
Altersrente erhalten.
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Effektive Steuerbelastung des zweiten Einkommens  aeie s

bei Ehepartnern
im Jahr 2004, in Prozent

Land Effektiver Steuersatz* | Land Effektiver Steuersatz*
fuir Paare mit Kindern fur Paare mit Kindern
und mit Durchschnitts- und mit Durchschnitts-
einkommen einkommen

Griechenland 20 Niederlande 37

Spanien 21 Vereinigtes Konigreich 38

Luxemburg 23 Italien 42

Portugal 23 Tschechien 42

Slowakei 26 Ungarn 42

Frankreich 27 Polen 44

Irland 29 Belgien 50

Schweden 33 Deutschland 51

Osterreich 35 Dénemark 57

Finnland 37

* Effektiver Steuersatz: Anteil eines Lohnanstiegs, der entweder durch Besteuerung oder den Wegfall von Transfereinkommen

verloren geht; Grundlage der Berechnung: Beide Partner realisieren das Durchschnittseinkommen.

Quelle: OECD, 2007a
der Europdischen Union, mit Blick auf neun europdische Staaten'?. Betrachtet
man beispielsweise die progressiven Steuersysteme in ausgewahlten Landern,
wird deutlich, dass Frauen im Durchschnitt netto weniger verdienen als Ménner.
Jedoch gibt es im Rahmen des Transfersystems andere Mechanismen, die einen
Verdienstausfall infolge von Kinderbetreuung teilweise kompensieren. Bei Figari
etal. (2007) steht die Frage im Mittelpunkt, inwieweit das Steuer-Transfer-System
in der Lage ist, Verteilungsgerechtigkeit zwischen den Geschlechtern und insbe-
sondere innerhalb eines Haushalts herzustellen. Ein Ergebnis der Untersuchung
lautet, dass die Steuer-Transfer-Systeme Osterreichs, Finnlands, des Vereinigten
Konigreichs und Frankreichs am ehesten geeignet sind, in Paarhaushalten einen
Einkommensausgleich zu gewéhrleisten. Zudem attestieren die Autoren den
Landern mit gemeinsamer Veranlagung der Einkommen, dass deren Steuer-
Transfer-System dazu fiihre, erwerbstétigen Frauen (sofern sie ein geringeres
Einkommen als ihre Ehepartner erzielen) geringere Anreize zu bieten, ihre
Erwerbstatigkeit auszudehnen. Unter den betrachteten Léndern gilt das fiir
Frankreich, Deutschland und Portugal. Des Weiteren sind in Steuersystemen mit
gemeinsamer Veranlagung negative Effekte auf die Gleichheit der Einkommens-

10 Deutschland, Finnland, Frankreich, Griechenland, Italien, Niederlande, Osterreich, Portugal, Vereinigtes Konig-
reich.
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verteilung zwischen den Geschlechtern innerhalb eines Haushalts zu beobachten.
Einen Einfluss auf die Erwerbstétigkeit iibt das Steuer-Transfer-System auch tiber
die Hohe der staatlichen sozialen Unterstiitzung aus. So sind in Staaten mit
geringer sozialer Unterstiitzung wie Italien die Arbeitsanreize flir Frauen im
Vergleich sehr viel hoher.

Erwerbsunterbrechungen

Ein sehr wichtiger Erkldrungsfaktor fiir die Lohnliicke zwischen Mannern und
Frauen liegt darin, dass Frauen der Kinderbetreuung insgesamt viel mehr Zeit
widmen als Méanner. Auf der einen Seite konnen sich nach der Geburt von Kindern
die personlichen Priferenzen der Arbeitnehmer dndern. Auf der anderen Seite
kann es zu teilweise ungewollten Arbeitszeiteinschrankungen mit einem Wechsel
von Vollzeit- zu Teilzeitbeschéftigung kommen und infolgedessen zu einer ver-
tikalen Segregation mit geringeren Aufstiegschancen. Da es moglich ist, dass ein
Wechsel zu Teilzeit auch zu einem Arbeitsplatzwechsel fiihrt, wenn die vorherige
Arbeitsstelle keine Teilzeitbeschéftigung zuldsst, kann auflerdem eine horizon-
tale Segregation die Folge sein.

Viele Studien zur geschlechtsspezifischen Lohnliicke in Europa (etwa EU-
Kommission, 2008) gehen davon aus, dass sich ein groBer Teil der Lohnliicke
darauf zuriickfiihren l4sst, dass Frauen ihre Zeit intensiver in der Kinderbetreuung
einsetzen als Ménner. Aus diesem Grund untersuchen viele Publikationen auch,
wie grof} die Lohndifferenz zwischen kinderlosen Frauen und Frauen mit Nach-
wuchs ist. Entspriache diese Differenz der geschlechtsspezifischen Lohnliicke in
voller Hohe, liefe sich die gesamte geschlechtsspezifische Lohnliicke mit den
Kinderbetreuungsaktivititen von Frauen erkldren.!!

In diesem Zusammenhang zeigen Joshi et al. (1999), Joshi (2002), Paull/
Taylor (2002) und Paull (2006) (alle zitiert in: Paull, 2006) in ihren Untersu-
chungen, dass die Lohn- und Beschéftigungsliicke zwischen Frauen ohne Kinder
und Frauen mit Kindern sogar starker ins Gewicht fallen kann als die Lohn- und
Beschaftigungsliicke zwischen Méannern und Frauen.

Die Hohe der Lohnliicke zwischen kinderlosen Frauen und Frauen mit Kindern
und ihren Zusammenhang mit der geschlechtsspezifischen Lohnliicke untersuchen
auch Harkness/Waldfogel (1999) — anhand einer Analyse der Daten sieben aus-
gewdhlter Staaten.!? Sie kommen zu dem Ergebnis, dass die Lohnliicke zwischen
Frauen ohne und mit Kindern im Vereinigten Kdnigreich am hochsten ausfillt,

' pie EU-Kommission (2006b, 11) hat festgestellt, dass der geschlechtsspezifische Lohnabstand ,,bei verheirateten
Arbeitnehmern hoher und bei ledigen Arbeitnehmern deutlich niedriger® ist (vgl. Plantenga/Remery, 2006).
12 Australien, Deutschland, Finnland, Kanada, Schweden, USA, Vereinigtes Konigreich.
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was sie insbesondere darauf zurtickfithren, dass dort Miitter haufig in Teilzeitjobs
mit vergleichsweise geringer Entlohnung arbeiten. Aufgrund ihrer Préferenz fiir
kiirzere Arbeitszeiten finden sie oftmals keine Tatigkeit, die ihrer Qualifikation
entspricht, sodass sie gezwungen sind, eine weniger anspruchsvolle Arbeit mit
geringerer Entlohnung anzunehmen. Die Autoren koénnen zudem einen Zusam-
menhang zwischen der Lohnliicke bei Frauen ohne Kinder und Frauen mit Kin-
dern und der geschlechtsspezifischen Lohnliicke feststellen: In den Landern, in
denen Erstere hoch ist, fallt auch Letztere hoch aus. Eine solche positive Korre-
lation besteht offenbar auch bei der Hohe der Beschiftigungsliicke zwischen
kinderlosen Frauen und Frauen mit Kindern und der H6he der Lohnliicke zwischen
ihnen.

Des Weiteren ist auch von einem Zusammenhang zwischen der geschlechts-
spezifischen Lohnliicke und der geschlechtsspezifischen Beschiftigungsliicke
auszugehen. Dies haben Olivetti/Petrongolo (2006) im internationalen Vergleich
(EU, USA) untersucht. Sie kommen zu dem Ergebnis, dass hier eine negative
Korrelation vorliegt. In den Landern, in denen die Beschéftigungsliicke besonders
grof3 ist, also vergleichsweise sehr viel weniger Frauen erwerbstitig sind, ist eine
geschlechtsspezifische Lohnliicke in geringer Hohe zu konstatieren. Zuriickzu-
fithren ist dies nach Meinung der Autoren auf eine im Vergleich zu Ménnern
stirkere positive Selektion von Frauen auf dem Arbeitsmarkt. Das wiirde bedeu-
ten, dass in Landern, in denen die Beschéftigungsliicke sehr groB ist, lediglich
sehr hochqualifizierte Frauen erwerbstétig sind. Ausnahmen bilden die skandi-
navischen Léander und die Niederlande, die sowohl eine geringe Lohnliicke als
auch eine geringe Beschiftigungsliicke aufweisen.

Branchen-, Berufswahl und betriebliche Einfliisse

Es lasst sich beobachten, dass Frauen und Ménner zum einen hiufig in unter-
schiedlichen Branchen und Berufen tétig sind, was teilweise auf unterschiedliche
Priferenzen zuriickzufiihren ist. Zum anderen bestehen zwischen Frauen und
Mannern, die in gleichen Berufsbildern und in gleichen Unternechmenstypen
arbeiten, Unterschiede im Karriereweg und Karriereverhalten. Man kann somit
von einer horizontalen und vertikalen Segregation auf dem Arbeitsmarkt sprechen.

Die Einfliisse von horizontaler und vertikaler Segregation machen einen weit-
aus bedeutenderen Anteil an der geschlechtsspezifischen Lohnliicke aus als
personliche Charakteristika wie das Bildungsniveau. So ist die Lohnliicke laut
EU-Kommission groftenteils auf familidre Verpflichtungen und Beschiftigung
in unterschiedlichen Branchen und Berufen bei einer geringeren Entlohnung in
frauendominierten Branchen und Berufen zuriickzufiihren (EU-Kommission,
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2003, 15). Auch Hinz/Gartner (2005) sind der Ansicht, dass horizontale und
vertikale berufliche Segregation von Miannern und Frauen und die damit ver-
bundene unterschiedliche Entlohnung eine grofle Rolle spielen.

In Bezug auf die horizontale Segregation zeigt sich, dass insbesondere im
offentlichen Sektor, in dem besonders viele Frauen arbeiten, die geschlechtsspe-
zifische Lohnliicke geringer ausfillt als in anderen Sektoren (EU-Kommission,
2006b, 11; Plantenga/Remery, 2006). Wéahrend zum Beispiel in Deutschland die
Lohnliicke im 6ffentlichen Sektor lediglich 0,128 Log-Punkte betrigt, belduft sie
sich im Privatsektor auf 0,262 Log-Punkte (Arulampalam et al., 2006). Die Be-
rechnungen beziehen sich auf Daten des Europédischen Haushaltspanels und die
Log-Stundenléhne von Minnern und Frauen. Mit Ausnahme der Niederlande
(nur geringfligige Differenzen zwischen privatem und 6ffentlichem Sektor) und
Finnland (h6here Lohnliicke im 6ffentlichen Sektor) ldsst sich diese Beobachtung
bei allen betrachteten europdischen Lindern machen.

Eine weitere Beobachtung machen Arulampalam et al. (2006) in Bezug auf
die vertikale Segregation. Bei einer Untersuchung der geschlechtsspezifischen
Lohnliicke in elf Landern'3 mithilfe des Haushaltspanels der Europaischen Union
finden sie heraus, dass die Lohnliicke am oberen Ende der Einkommensverteilung
besonders grof} ist. Allerdings lésst sich fiir einige Lander feststellen, dass sie
auch am unteren Ende der Einkommensverteilung sehr grof ist. In Deutschland
dagegen ist die geschlechtsspezifische Lohnliicke auf dem hochsten und dem
niedrigsten Niveau der Einkommensskala ungefahr gleich groB.

Petersen et al. (2007) zeigen im Rahmen eines Landervergleichs der USA,
Norwegens und Schwedens, dass die geschlechtsspezifische Lohnliicke in Berufen
kleiner ist, in denen ein Stlicklohn —im Gegensatz zu einem Stundenlohn — gezahlt
wird.

Uber die unterschiedlichen Priferenzen von Frauen und Minnern beziiglich
der Wahl eines Studiengangs gibt Tabelle 6 Aufschluss. Sie zeigt, dass Frauen
insgesamt viel seltener als Manner einen Studiengang mit einem MINT-Schwer-
punkt (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik) abschlieBen. Im
OECD-Durchschnitt lag der Frauenanteil hier im Jahr 2004 bei etwa 34 Prozent
(gerundet). Zwischen den einzelnen OECD-Landern gibt es hier allerdings grofe
Unterschiede. Wéhrend in Estland mit 48 Prozent fast ebenso viele Frauen wie
Minner einen MINT-Studiengang abschlieen, liegt der Anteil in den Nieder-
landen mit lediglich 24 Prozent nur halb so hoch. Mit nur 12 Prozent ist der

13 Belgien, Danemark, Deutschland, Finnland, Frankreich, Irland, Italien, Niederlande, Osterreich, Spanien, Ver-
einigtes Konigreich.
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Anteil der weiblichen Absolventen von Tabelle 6
MINT-Studiengdangen im OECD-Vergleich

im Jahr 2004, in Prozent

Land Anteil der weiblichen Absolventen | Anteil der weiblichen Absolventen
(tertidrer Abschluss: ISCED 5a/6) | (tertiarer Abschluss: ISCED 5a/6)
in den MINT-Studiengéngen* nur in Mathematik und Informatik

Estland 48 36

Portugal 44 37

Griechenland 43 39

Polen 39 32

Italien 38 42

Irland 37 31

Slowenien 37 23

Spanien 37 28

Schweden 36 36

Slowakei 36 20

Belgien 35 19

Ungarn 35 31

Danemark 34 26

Frankreich 34 26

OECD 34 28

Vereinigtes Konigreich 32 26

Finnland 31 42

Tschechien 31 22

Deutschland 30 26

Osterreich 30 20

Niederlande 24 12

* Facher: Biologie, Physik, Mathematik, Statistik, Informatik, Ingenieurwesen, Fertigungswesen, Bauingenieurwesen,

Agrarwirtschaft.

Quelle: OECD, 2007b

Absolventinnenanteil in den Niederlanden besonders gering, wenn man lediglich
die Studiengidnge Mathematik und Informatik betrachtet. In Deutschland liegen
beide Werte ebenfalls unter dem OECD-Durchschnitt.

In fast allen betrachteten Léndern ist die Absolventinnenquote fiir das gesamte
MINT-Segment hoher als bei einer Fokussierung auf die beiden Facher Mathe-
matik und Informatik. Moglicherweise ist diese Beobachtung mit hohen weib-
lichen Priferenzen fiir andere MINT-Facher wie Biologie zu erkléren.

Innerbetriebliche Faktoren

Auch innerbetrieblichen Faktoren wie beispielsweise der Existenz von Tarif-
vertrdgen oder dem System der Lohnfindung kommt bei der Erklarung der ge-
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schlechtsspezifischen Lohnliicke eine gro3e Bedeutung zu. Jedoch gelangen die
landervergleichenden Studien hier teils zu unterschiedlichen Resultaten.
Wihrend Plantenga/Remery (2006) und Blau/Kahn (2003) zu dem Ergebnis
kommen, dass dezentralisierte und individualisierte Lohnverhandlungen die
geschlechtsspezifische Lohnliicke vergréfern, ergibt die Studie von Daly et al.
(2006) den gegenteiligen Befund einer Verkleinerung der Lohnliicke. Fiir diese
Abweichungen konnten unterschiedliche Datengrundlagen verantwortlich sein:
Plantenga/Remery (2006) stiitzen sich auf Daten des Structure of Earnings Sur-
vey 2002 und analysieren 30 européische Staaten hinsichtlich der Unterschiede
in den Bruttostundenléhnen zwischen Mannern und Frauen. Die Untersuchung
von Blau/Kahn (2003) stiitzt sich auf Mikrodaten des ISSP fiir 22 Lénder. Daly
et al. (2006) betrachten lediglich vier Lander und die zugrunde gelegten Daten
beschrinken sich auf Vollzeitbeschiftigte in Unternehmen mit 20 oder mehr
Beschiftigten (mit Ausnahme von 6ffentlicher Verwaltung und Bergbau).

Weitere Einflussfaktoren

Soziale Normen und kulturelle Aspekte scheinen ebenfalls von Bedeutung fiir
die Lohnliicke zwischen Frauen und Miannern zu sein. So stellen sich Cornelien
et al. (2005) die Frage, warum Deutschland bei Betrachtung des geschlechtsspe-
zifischen Lohnunterschieds im europdischen Vergleich eher schlecht abschneidet,
obwohl es generell beim Thema Gleichstellung von Frau und Mann im Mittelfeld
liegt. Zur Erklarung zichen die Autoren internationale Studien heran, ,,wonach
die kulturell verankerte Zustindigkeit fir Familienarbeit die Einkommensent-
wicklung von Frauen ganz erheblich beeintrachtigt™ (vgl. Waldfogel, 1997; Budig/
England, 2001). Ein weiterer wichtiger positiver Zusammenhang bestehe zwischen
dem AusmalB der gesetzlichen Anspriiche auf lange Phasen von Erziehungsurlaub
und der Hohe der geschlechtsspezifischen Lohnliicke (Ruhm, 1998; Stier et al.,
2001; zitiert in: Cornelifien et al., 2005, 214).

Daneben spielen auch unterschiedliche Motivationen von Méannern und Frauen
eine Rolle, die moglicherweise zum Teil auf soziale Normen zuriickzufiihren sind.
Auf der Basis von Daten zur geschlechtsspezifischen Lohnliicke im Vereinigten
Koénigreich kommt beispielsweise Chevalier (2007) zu dem Schluss, dass sich
bis zu 70 Prozent dieser Lohnliicke auf unterschiedliche Motivationen, Erwar-
tungen und Beschiftigungsfelder von Ménnern und Frauen erkliren lassen (zitiert
in: OECD, 2008b, 147).

Ferner ist die Arbeitsmarktpartizipation bei Frauen mit Kindern in groem
MafBe mit den kulturellen Gegebenheiten eines Landes verbunden, die wiederum
auch Einfluss auf Art und Umfang der Betreuungsinfrastruktur nehmen. Wahrend

37



in den skandinavischen Landern die Erwerbstitigkeit von Miittern mit Kindern
unter drei Jahren sehr stark ausgeprigt ist (in Schweden liegt sie bei 71,9 Prozent),
ist sie demgegeniiber beispielsweise in Ungarn mit 13,9 Prozent sehr niedrig
(vgl. Abbildung 95).

Die unterschiedlichen Rollen- und Erwerbsbilder bei Ménnern und Frauen in
den einzelnen europdischen Staaten lassen sich zu einer Typologie verdichten.
So hangen verschiedene Wohlfahrtsregime eng mit den jeweils typischen Erndh-
rermodellen zusammen (Pfarr/Vogelheim, 2002), die ihrerseits mit dem Ausmal3
an Erwerbstitigkeit verkniipft sind:
¢ Universal Breadwinner: In Skandinavien ermdglichen die institutionelle
Ausgestaltung von Kinderbetreuung, die Freistellungsregelungen, die Individu-
alisierung der Besteuerung und die geringen Lohnunterschiede zwischen den
Geschlechtern ein hohes Beschiftigungsniveau bei Frauen und Méannern.
¢ Modified Male Breadwinner: Einerseits fordert eine gut ausgebaute Kinder-
betreuung in Belgien und Frankreich die Erwerbstitigkeit beider Geschlechter,
andererseits bewirken die hohen Lohnunterschiede zwischen Ménnern und Frauen
eine geschlechtsbezogene Differenzierung am Arbeitsmarkt.

e Male Breadwinner and Female Part-time: Die wenig ausgebaute 6ffentliche
Kinderbetreuung und auch der Ausbau eines Dienstleistungssektors mit hohen
Teilzeitanteilen haben in einigen Landern zur sogenannten modernisierten Ver-
sorgerche gefiihrt. Beispiele sind Deutschland, Irland, Luxemburg, die Nieder-
lande, Osterreich und das Vereinigte Konigreich.

¢ Male Breadwinner and Dual Full-time: In Stideuropa (Griechenland, Italien,
Portugal, Spanien) ist der Anteil médnnlicher Alleinverdiener sehr grof3. Dariiber
hinaus sind hier im internationalen Vergleich relativ viele Frauen vollzeitbeschaf-
tigt — zum einen wegen des geringen Einkommensniveaus bei Teilzeit und zum
anderen wegen der geringen Verfligbarkeit von Teilzeitarbeitsplitzen. Dennoch
sind die Betreuungsangebote fiir Klein- und Grundschulkinder wenig ausgebaut,
sodass die Familien oftmals andere Losungen finden miissen, wenn beide Partner
in Vollzeit arbeiten mochten.

Die Intensitét der Frauenerwerbstétigkeit in einem Land hédngt laut der Studie
von Pfarr/Vogelheim (2002) jedoch auch von anderen, weicheren Faktoren ab,
die nur schwer messbar sind. Dazu gehoren beispielsweise kulturelle Hintergriinde
in Bezug auf die Geschlechterrollen, die Frauen und Méannern vonseiten der
Gesellschaft zugewiesen werden. Werte und Einstellungen wie beispielsweise
Ehrgeiz oder Altruismus, die in den jeweiligen Landern bei Frauen und Ménnern
unterschiedlich stark ausgeprigt sind, zéhlen ebenfalls zu den entsprechenden
Faktoren.
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Die Bedeutung institutioneller Gegebenheiten wird von vielen internationalen
Untersuchungen als hoch erachtet. Sigle-Rushton/Waldfogel (2004) untersuchen
die zwischen kinderlosen Frauen und Frauen mit Kindern bestehende Lohnliicke
und deren Hohe je nach vorliegendem Wohlfahrtsregime. Die Autorinnen legen
Daten der Luxemburger Einkommensstudie zugrunde und betrachten eine Gruppe
von neun Lindern, die sich aus Vertretern der nordischen, der angloamerika-
nischen und der kontinentaleuropdischen Sozialsysteme zusammensetzt. Bei
Kontrolle fiir das Bildungsniveau ergibt sich, dass die unterschiedliche Entlohnung
von Frauen bei gleichem Bildungsniveau, aber unterschiedlichem familidren
Hintergrund insgesamt einen wichtigen Erklarungsfaktor fiir den Lohnabstand
darstellt. Das Wohlfahrtsregime spielt hierbei eine Rolle: Wahrend in den nor-
dischen Landern die Lohnliicke zwischen kinderlosen Frauen und Frauen mit
Kindern am kleinsten ist, ist sie in den kontinentaleuropdischen Staaten am
starksten ausgeprigt. Die angloamerikanischen Linder nehmen diesbeziiglich
einen mittleren Platz ein.

3.3 Zusammenfassung

Der internationale Vergleich der (unbereinigten) Lohnliicke zwischen Ménnern
und Frauen hat gezeigt, dass diese in verschiedenen Léindern unterschiedlich hoch
ist. Deutschland weist im Jahr 2007 im EU-Vergleich mit 23 Prozent immer noch
einen der hochsten geschlechtsspezifischen Lohnabstéinde auf, was sich mog-
licherweise auch auf die im Vergleich geringe geschlechtsspezifische Beschaf-
tigungsliicke von 10,7 Prozentpunkten zuriickfithren 14sst. So partizipieren in
Deutschland hochqualifizierte Frauen kaum starker am Arbeitsmarkt als Frauen
mit geringer oder mittlerer Qualifikation. Dagegen sind in Léndern mit einer
hohen Beschiftigungsliicke wie Italien oder Malta geringqualifizierte Frauen
weniger stark erwerbstitig, sodass das durchschnittliche Lohnniveau der Frauen
insgesamt relativ hoch ist. Eine Verallgemeinerung dieses Befunds zu der These,
dass die Hohe der Lohnliicke und die Hohe der Beschiftigungsliicke stets nega-
tiv korreliert sind, ist jedoch nicht unproblematisch.

Betrachtet man die verschiedenen Determinanten der Lohnliicke, so wird
deutlich, dass personliche Charakteristika wie das Bildungsniveau aufgrund der
verbesserten Bildungsergebnisse von Frauen immer mehr an Relevanz verlieren.
Eine Vielzahl der herangezogenen internationalen Studien weist stattdessen der
horizontalen und der vertikalen geschlechtsspezifischen Segregation weit mehr
Bedeutung zu: So entscheiden sich Frauen tendenziell fiir andere Berufe als
Minner, die teilweise auch schlechter bezahlt sind. Zudem entscheiden sich Frauen
haufiger fiir Erwerbsunterbrechungen mit anschlieBender Teilzeitbeschéftigung
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(oft auch unfreiwillig), womit sich ihre Karrierechancen verringern. Fiir solche
Entscheidungen spielen auch soziale Normen und institutionelle Charakteristika
eine wichtige Rolle.

Im Hinblick auf die Hohe des Lohnabstands ist es auch relevant, zu welchem
Zeitpunkt des Karriereverlaufs die Lohne von Frauen und Ménnern verglichen
werden. So ist bei der Gruppe der Berufsanfanger der Lohnabstand meist gerin-
ger. Des Weiteren besteht eine Lohnliicke zwischen kinderlosen Frauen und Frauen
mit Kindern, die sich unter anderem darauf zuriickfiihren lasst, dass viele Frauen
nach einer Geburt eine Erziechungspause einlegen und fiir die Wiederaufnahme
der Erwerbstitigkeit o6fter eine Teilzeitbeschiftigung anstreben als Frauen ohne
Kinder.

Der Lohnabstand zwischen Frauen und
Mannern in Deutschland: Determinanten
und Ergebnisse

4.1 Durchschnittliche Hohe der Lohnliicke

Im Folgenden soll in einem Uberblick die Hohe der geschlechtsspezifischen
Lohnliicke fiir Deutschland néher beleuchtet werden. In diesem Zusammenhang
hat das Statistische Bundesamt aktuell auf Basis der Verdienststrukturerhebung
einen unbereinigten Lohnabstand von 23 Prozent fiir Deutschland im Jahr 2007
errechnet. Berechnet man die Lohnliicke fiir West- und Ostdeutschland getrennt,
ergibt sich eine Lohnliicke von fast 25 Prozent fiir das friihere Bundesgebiet und
von knapp 6 Prozent fiir die neuen Bundesldnder. Der durchschnittliche Brutto-
stundenverdienst betrdgt fiir Méanner (Frauen) in Westdeutschland 19,06 Euro
(14,35 Euro) und in Ostdeutschland 12,76 Euro (12,05 Euro).'

Vor diesem Hintergrund werden im Folgenden die Ergebnisse aktueller Studien
referiert. Diese variieren hdufig im Hinblick auf den verwendeten Datensatz, die
betrachtete Grundgesamtheit (oft werden nur 15- bis 64-jahrige Vollzeitbeschiftigte
herangezogen), die Einkommens- oder Lohnvariablen und die Analysemethode.!
Tabelle 7 gibt einen Uberblick iiber die einschligigen Studien und die jeweils
errechneten durchschnittlichen Lohnabstéinde zwischen Ménnern und Frauen.

14 Diese Daten wurden fiir das Jahr 2006 ermittelt. Nach Angaben des Statistischen Bundesamts haben sich die
Verdienste aber inzwischen kaum geéndert (Statistisches Bundesamt, 2008b).
15 Vgl. fiir eine Diskussion der Datenquellen und Methoden Kapitel 2.

40



In einer Studie auf Basis der Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP)
berechnet Lauer (2000) fiir den Zeitraum 1984 bis 1987 eine durchschnittliche
Lohndifferenz von 30,3 Prozent und fiir den Zeitraum 1994 bis 1997 eine Lohn-
differenz von 26,6 Prozent — ausgedriickt in Relation zum Bruttostundenlohn der
Manner.'¢ Hinsichtlich dieser Studie ist aber zu bedenken, dass Lauer (2000) ihre
Analyse auf Westdeutschland konzentriert, ausschlieflich Vollzeitbeschiftigte
im Alter zwischen 20 und 60 Jahren heranzieht und sich auf Beschiftigte im
privaten Sektor beschrinkt. Damit wird eine Stichprobe vorgegeben, bei der schon
allein durch die Fokussierung auf den privaten Sektor in Westdeutschland eine
relativ hohe Einkommensungleichheit gegeben ist. Eine differenzierte Analyse
der Lohnliicke hinsichtlich wesentlicher Bestimmungsfaktoren wie etwa der
Unterscheidung zwischen West- und Ostdeutschland sowie zwischen Voll- und
Teilzeitbeschaftigten kann nicht erfolgen.

Achatz et al. (2004) ermitteln eine durchschnittliche Lohnliicke zwischen
Mainnern und Frauen von 28,1 Prozent. Sie legen ihrer Berechnung die durch-
schnittlichen Bruttotagesverdienste von vollzeitbeschéftigten Mannern und Frauen
zugrunde und benutzen den Linked-Employer-Employee-Datensatz (LIAB) fiir
das Jahr 2000 (vgl. Abschnitt 2.3). Da hier nur Vollzeitbeschiftigte betrachtet
werden, wird ein wesentlicher Erkldrungsfaktor vernachldssigt, der die ge-
schlechtsspezifische Lohnliicke beeinflusst. Bemerkenswert ist, dass diese hier
dennoch relativ hoch ausfillt. Das lasst sich moglicherweise damit erkliren, dass
nicht sozialversicherungspflichtig Beschéftigte wie Beamte oder Soldaten nicht
in dem Datensatz enthalten sind — also Berufsgruppen, die meist durch eine
geringe geschlechtsspezifische Lohnungleichheit gekennzeichnet sind.

Ebenfalls auf Basis eines LIAB-Datensatzes ermitteln Hinz/Gartner (2005)
anhand des Bruttotagesverdiensts die durchschnittliche Lohndifferenz. Sie be-
riicksichtigen in ihrer Analyse nur Informationen fiir vollzeitbeschéftigte Ménner
und Frauen in Westdeutschland, da keine geeigneten Daten zu Teilzeit- oder ge-
ringfligigen Beschéftigungen vorliegen. Fiir die Jahre 1993 bis 2001 kdnnen die
Autoren zeigen, dass die durchschnittliche Lohnliicke von rund 26,1 Prozent
(1993) auf 24,1 Prozent (2001) zurlickgegangen ist. Betrachtet man die Lohn-
liicke fiir Frauen und Ménner in den gleichen Berufen und innerhalb derselben
Betriebe (das heif3t in den gleichen Job-Zellen), so betrug diese im Jahr 1993 nur
17 Prozent. Diese Quote ist bis zum Jahr 2001 auf 15,3 Prozent gesunken.

Mithilfe der IAB-Beschiftigtenstichprobe (IABS) untersuchen Gartner/
Réssler (2005) die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit. Sie vergleichen

16 Die Lohndifferenz wurde aus Griinden der Vergleichbarkeit in Prozent des Mannerlohns angegeben.
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Uberblick liber Studien zur geschlechts- Tabelle 7
spezifischen Lohnliicke in Deutschland
Studie Lohnliicke, Datenbasis | Selektionskriterien Jahr(e)
in Prozent
Lauer, 2000 30,3; SOEP ¢ \ollzeitbeschaftigte 1984-1987;
26,6 e Alter: 20 bis 60 Jahre 1994-1997
o Privater Sektor
» Westdeutschland
Achatz et al., 28,1 LIAB ¢ Vollzeitbeschaftigte 2000
2004 * Sozialversicherungspflichtig
Beschéftigte
e Deutschland
¢ Bruttotagesentgelt
Hinz/Gartner, 26,1 (1993) |[LIAB * Vollzeitbeschaftigte 1993-2001
2005 24,1 (2001) e Sozialversicherungspflichtig
Beschaftigte
* Westdeutschland
¢ Bruttotagesentgelt
Gartner/Rassler, | 29,9; IABS ¢ Vollzeitbeschaftigte 1991;
2005 24,9 e Sozialversicherungspflichtig | 2001
Beschaftigte
¢ Westdeutschland
* Bruttotagesentgelt
Ziegler, 2005 32,7 (West) | GLS-Erhebung | ¢ Vollzeitbeschéftigte 2001
28,5 (Ost) ¢ Mindestens zehn Mitarbeiter
o Nur Angestellte
¢ Bruttomonatsentgelt
22,7 (West) | GLS-Erhebung | e Vollzeitbeschaftigte 2001
17,7 (Ost) ¢ Mindestens zehn Mitarbeiter
o Nur Arbeiter
e Bruttostundenlohn
23,1 (West) | IABS ¢ Vollzeitbeschaftigte 2001
5,5 (Ost) ¢ Sozialversicherungspflichtig
Beschaftigte
e Bruttojahresentgelt
23,3 (West) | SOEP ¢ Vollzeitbeschéftigte 2003
9,8 (Ost) o Alter: ab 16 Jahre
e Bruttostundenlohn
Busch/Holst, 18,0 (West) | SOEP * Vollzeitbeschaftigte 2006
2008a 9,0 (Ost) o Alter: ab 18 Jahre
 Bruttomonatsverdienst
Busch/Holst, 30,0 (Median) | SOEP * \ollzeitbeschaftigte Angestellte | 2006
2008b o Alter: 18 bis 64 Jahre

Eigene Zusammenstellung
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dabei die Jahre 1991 und 2001 und grenzen ihre Studie auf westdeutsche sozial-
versicherungspflichtige Arbeitnehmer ein. Aufgrund der Beschaffenheit der
Daten sind Beamte, Selbststdndige und beschiftigte Familienangehorige nicht
berticksichtigt. Daneben schlieBen die Autoren auch Teilzeitbeschéftigte und
Auszubildende aus sowie Beschiftigte mit einem unplausiblen Arbeitsentgelt
unterhalb der doppelten Geringverdienergrenze, um fehlerhafte Meldungen zur
Sozialversicherung zu eliminieren. Nach ihren Berechnungen auf Basis der
Bruttotagesentgelte ist die Lohnliicke von 29,9 Prozent im Jahr 1991 auf
24,9 Prozent in 2001 zuriickgegangen. Den Daten zufolge haben die Entgelte der
Frauen — absolut wie auch relativ — stirker zugenommen als die der Méanner.
Wihrend die Bruttotagesentgelte der Frauen im Durchschnitt um rund 8,1 Prozent
gestiegen sind (von 61,92 Euro auf 66,95 Euro), sind die Entgelte der Ménner
nur um 0,9 Prozent gestiegen (von 88,32 Euro auf 89,12 Euro).

Ziegler (2005) berechnet die Lohnliicke flir verschiedene Jahre auf Basis
mehrerer unterschiedlicher Datensitze. Sie verwendet die Laufende Verdienster-
hebung sowie die Gehalts- und Lohnstrukturerhebung (GLS) des Statistischen
Bundesamts, die [AB-Beschiftigtenstichprobe (IABS) und die Daten des Sozio-
oekonomischen Panels (SOEP). Da die Laufende Verdiensterhebung grof3e Teile
des Dienstleistungssektors in der Vergangenheit nicht erfasst hat (etwa Unterneh-
mensdienstleistungen, Verkehr und Nachrichten sowie das Gastgewerbe), werden
deren Ergebnisse hier nicht ausgewiesen. Die Gehalts- und Lohnstrukturerhebung
erfasst weite Teile des Dienstleistungssektors und das Verarbeitende Gewerbe;
alle sozialversicherungspflichtig Beschiftigten aus Firmen mit mindestens zehn
Mitarbeitern gehoren hier zum Berichtskreis. Auf dieser Basis wurde fiir das
Jahr 2001 in Westdeutschland eine Lohnliicke von 32,7 Prozent fiir Angestellte
und von 22,7 Prozent fiir Arbeiter ermittelt. In Ostdeutschland liegen die ent-
sprechenden Werte bei 28,5 Prozent (Angestellte) und 17,7 Prozent (Arbeiter).

Bei den iibrigen beiden Datensitzen liegen die geschlechtsspezifischen Lohn-
liicken fiir Ost- und Westdeutschland noch weiter auseinander. Der IABS-Daten-
satz erfasst sozialversicherungspflichtig Beschéftigte fiir grundsétzlich alle
Wirtschaftszweige. Nicht enthalten sind Beamte, geringfiigig Beschéftigte, Stu-
denten und mitarbeitende Familienmitglieder. Fiir das Jahr 2001 ergibt sich auf
der Grundlage des Bruttojahresentgelts nach Berechnung von Ziegler (2005) eine
Lohnliicke von 23,1 Prozent fiir Westdeutschland und eine Lohnliicke von nur
5,5 Prozent fiir Ostdeutschland.

Ein dhnliches Bild liefern die Ergebnisse auf Basis des SOEP-Datensatzes.
Hier wurden Vollzeitbeschéftigte ab einem Alter von 16 Jahren tiber alle Branchen
hinweg durch eine individuelle Befragung erfasst, jedoch ist die Stichprobe ver-
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glichen mit den anderen Datensitzen kleiner. Im Jahr 2003 lag Ziegler (2005)
zufolge die geschlechtsspezifische Lohnliicke bei 23,3 Prozent fiir Westdeutschland
und bei 9,8 Prozent fiir Ostdeutschland. Wie beim IABS-Datensatz ist hier ein
relativ groBer Unterschied zwischen Ost- und Westdeutschland festzustellen. In
dieser Analyse wird im Weiteren auch noch auf die regionalen Unterschiede
zwischen den alten und neuen Bundesldndern ndher eingegangen werden, da sich
diese in vielen Bestimmungsgrofen der Lohnliicke widerspiegeln (siehe insbeson-
dere Abschnitt 4.3).

Busch/Holst (2008a) haben in einer aktuellen Studie den Lohnunterschied
zwischen Frauen und Ménnern auf Basis der SOEP-Daten untersucht. Sie legen
ihrer Analyse die monatlichen Bruttoverdienste von in Vollzeittitigkeit abhdngig
Beschiftigten ab 18 Jahre zugrunde, das heif3t sie beriicksichtigen Angestellte,
Arbeiter und Beamte mit einer wdchentlichen Mindestarbeitsstundenzahl von
35 Stunden. Fiir das Jahr 2006 ermitteln sie nach Regionen differenziert fiir
Westdeutschland eine Lohnliicke von 18 Prozent und fiir Ostdeutschland eine
von 9 Prozent. Anzumerken ist, dass diese ausschlieBliche Beriicksichtigung von
Vollzeitbeschéftigten einen wesentlichen Erklarungsfaktor vernachléssigt, da
Unterschiede beim Beschéftigungsumfang einen relativ grolen Einfluss auf die
Lohnliicke ausiiben (siehe Abschnitt 4.2.2).

Busch/Holst (2008b) haben zudem eine Analyse zum geschlechtsspezifischen
Lohnunterschied auf Basis der SOEP-Daten vorgelegt, die sich auf vollzeit-
beschiftigte Angestellte konzentriert. Darin betrachten sie mithilfe der Brutto-
stundenverdienste von 18- bis 64-Jdhrigen insbesondere die Unterschiede
zwischen landlichen Gebieten und Ballungsrdumen. Ihren Berechnungen zufolge
betrug im Jahr 2006 die Lohnliicke unter Angestellten 30 Prozent, wenn der
Median statt des arithmetischen Mittelwerts herangezogen wird. Im Ergebnis
zeigen sie, dass der Lohnabstand in l&ndlichen Gebieten mit 33 Prozent besonders
ausgeprigt ist, wihrend er in Ballungsraumen mit 12 Prozent deutlich niedriger
ausfallt. In ihrer multivariaten Analyse beriicksichtigen die Autorinnen zudem
die auf Kreisebene berechnete Arbeitslosenquote (Abschnitt 4.2.5).

Als Zwischenergebnis dieses Uberblicks iiber verschiedene einschligige
Studien zur geschlechtsspezifischen Lohnliicke in Deutschland ldsst sich festhalten,
dass die unbereinigte durchschnittliche Lohnliicke zwischen Frauen und Ménnern
e im Zeitablauf tendenziell abnimmt,
¢ in Ostdeutschland deutlich geringer ist als in Westdeutschland,
¢ in landlichen Gebieten hoher ausfillt als in Ballungsraumen,

e bei Arbeitern im Vergleich zu Angestellten kleiner ist und
¢ im Offentlichen Sektor eher niedriger ausfallt als im privaten Sektor.
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Diese Ergebnisse deuten bereits an, dass insbesondere die im Vergleich zwi-
schen West- und Ostdeutschland bestehenden Unterschiede in den Familien-
modellen Einfluss auf die Hohe der Lohnliicke haben kdnnten. Hinzu kommen
die in GroBstddten besseren Beschéftigungschancen von Frauen, die eine geringere
Lohnliicke bewirken. Zudem ist es mdglich, dass die allmédhliche Angleichung
des Bildungsstands von Frauen und Ménnern zu einer Verringerung der Lohn-
liicke beigetragen hat. Nicht zuletzt sind offenbar gerade dort grof3ere Lohnunter-
schiede zu vermuten, wo Karrierepfade eine wichtige Rolle fiir den beruflichen
Werdegang spielen. Erklarungsansétze wie diese sollen in den folgenden Ab-
schnitten eingehend betrachtet werden.

4.2 Determinanten der Lohnliicke

Nachdem in Abschnitt 4.1 ein Uberblick iiber die Hohe der unbereinigten
geschlechtsspezifischen Lohnliicke gegeben wurde, ist nun zu untersuchen, wie
und zu welchem Anteil sich die Lohnliicke durch beobachtbare Einflussfaktoren
erkldren ldsst. Um den Einfluss dieser Faktoren zu ermitteln, werden grundsitz-
lich multivariate Methoden verwendet, die eine simultane Beriicksichtigung
verschiedener Faktoren ermoglichen und damit eine Bereinigung der durchschnitt-
lichen Lohnliicke darstellen (vgl. dazu Abbildung 2 und Ubersicht 1).

Zur Erklérung der Lohnhdhe werden grundsétzlich die Faktoren beriicksich-
tigt, die in einer typischen Erwerbsbiografie als einkommensrelevant betrachtet
werden. Okonomische Analysen verweisen in diesem Zusammenhang traditionell
auf die sogenannte Mincer’sche Einkommensgleichung (Mincer/Polachek, 1974).
Mit diesem Instrument ist es moglich, den Einfluss von einzelnen personen- oder
betriebsbezogenen Merkmalen auf die Lohnhohe einer Person im Detail zu
analysieren.

4.2.1 Bildungsniveau und Berufserfahrung

Eine erste wichtige Bestimmungsgrofle der Lohnhdhe ist der Bildungsstand
(oder die Ausstattung mit Humankapital), der in vielen Untersuchungen entweder
anhand der standardisierten Bildungsjahre gemessen wird oder explizit durch den
erreichten Bildungsabschluss (zum Beispiel: ohne Ausbildung; Haupt- oder
Realschulabschluss; (Fach-)Abitur; (Fach-)Hochschulabschluss). Die Berufser-
fahrung wird grundsétzlich durch die Anzahl der Beschiftigungsjahre erfasst,
weil mit zunehmender Berufserfahrung tendenziell auch die Entlohnung ansteigt.
Haufig wird ergdnzend die quadrierte Anzahl an Beschiftigungsjahren beriick-
sichtigt, da mit einem zusdtzlichen Jahr Berufserfahrung das Einkommen nicht
linear ansteigt.
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Allgemein wird der Aspekt eines geringeren durchschnittlichen Bildungs-
niveaus von Frauen hdufig als Argument herangezogen, um die geschlechts-
spezifische Lohnliicke (teilweise) zu erkldren. Ein Grund fiir ein solches geringeres
Niveau konnte darin liegen, dass kostenintensive und langjahrige Bildungs-
investitionen Frauen weniger ertragreich erscheinen, wenn sie beispielsweise
mit Blick auf mogliche kindbedingte Erwerbsunterbrechungen oder familidre
Verpflichtungen damit rechnen, nicht die gesamte Lebensarbeitszeit nutzen
zu konnen (Achatz et al., 2004)."7 Einmal erworbenes Wissen oder bestimmte
berufliche Kompetenzen kdnnen wéhrend einer Erwerbspause an Wert verlieren,
wenn in dieser Zeit keinerlei BildungsmaBBnahmen ergriffen werden. Haufig
wird argumentiert, dass vor allem in der Vergangenheit Frauen mit Kinder-
wunsch bereits zu Beginn ihrer Erwerbsphase geringere Bildungsanstrengungen
unternommen haben, um hier bei einer langeren Erwerbspause keine allzu
groflen Verluste zu realisieren. Ein Beleg dafiir ist Tabelle 8 zu entnehmen. So
verfiigten im Jahr 2006 rund 34 Prozent der erwerbstitigen Ménner iiber einen
tertidren Bildungsabschluss, bei den Frauen lag der entsprechende Anteil nur bei
rund 26 Prozent (Anger/Schmidt, 2008, 56). Aufgrund der hohen Bildungs-
abschliisse jiingerer Frauenjahrginge diirfte sich diese Liicke aber in Zukunft
schlief3en.

Werden Studien herangezogen, die den Einfluss der Bildung auf die ge-
schlechtsspezifische Lohnliicke genauer untersuchen, zeigen sich dhnliche Er-
gebnisse. Achatz et al. (2004) ermitteln eine durchschnittliche Lohnliicke von
rund 28 Prozent. Nach ihren Berechnungen erkldren sich hiervon ungefihr
6 Prozentpunkte damit, dass Méanner in der Regel ein hoheres Bildungsniveau
aufweisen als Frauen. In diesem Zusammenhang zeigt jedoch ein Vergleich der
Jahre 1984 bis 1987 mit dem Zeitraum von 1994 bis 1997, dass Frauen hinsicht-
lich ihrer schulischen Bildung und besonders hinsichtlich ihrer beruflichen Er-
fahrung aufgeholt haben (Lauer, 2000). Zu diesem Ergebnis kommen auch
Gartner/Rassler (2005). Sie stellen fest, dass sich die Lohnliicke zwischen den
Jahren 1991 und 2001 in Deutschland um 5 Prozentpunkte reduziert hat. Von
dieser Reduzierung schreiben sie 45 Prozent der verbesserten Ausbildung von
Frauen in den 1990er Jahren zu.

Der allgemeine Aufholprozess bei Frauen hinsichtlich des Bildungsniveaus
scheint sich besonders in der Betrachtung der Lohnliicke nach Alterskohorten
widerzuspiegeln. So ist festzustellen, dass im Jahr 2001 bei 20- bis 25-jdhrigen
weiblichen Angestellten der Lohnabstand rund 9 Prozent betrug, wihrend er in

17 Siche Abschnitt 4.2.3 zu den Effekten von Erwerbsunterbrechungen.
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der Altersgruppe der 55- bis
60-Jahrigen mit 27,7 Pro-
zent gut dreimal so grof3 war
(Ziegler, 2005). Dieser Un-

Bildungsstand von erwerbs-  Tabeles
tatigen Frauen und Mannern
im Jahr 2006, in Prozent

. . . Bildungsstand Frauen | Manner
terschied zwischen den bei- 9
. Ohne Abschluss der Sekundarstufe Il 9,6 7,4
den Kohorten kann einer- :
. o L. Mit Abschluss der Sekundarstufe Il 64,2 58,5
seits tatsdchlich auf ein im -
Mit Tertiarabschluss 26,3 34,2

Zeitablauf gedndertes Bil-
dungsverhalten zuriickzu-
fiihren sein, das heift jiingere Frauen sind verglichen mit Ménnern ihres Alters
besser ausgebildet als dltere Frauen verglichen mit Ménnern ihres Alters. Ande-
rerseits 1dsst sich dieser Unterschied auch damit erkldaren, dass weibliche Ange-
stellte im Alter von 20 bis 25 Jahren meist noch vor einer moglichen Babypause
stehen, die sich auf das Einkommensprofil élterer Frauen bereits negativ ausge-
wirkt hat (siehe Abschnitt 4.2.3).

In Bezug auf die Lohnliicke spielt zudem nicht nur der Stand der Bildung
beziehungsweise die Ausstattung mit Humankapital eine Rolle, sondern auch die
daraus erzielten Ertrdage. Achatz et al. (2004) zeigen in ihren Berechnungen, dass
Frauen insgesamt hohere Ertrdge aus zusitzlichen Humankapitalinvestitionen
generieren kdnnen als Manner. Dieser Vorteil ist vor allem Resultat der vergleichs-
weise hoheren Ertrage, die Frauen aus dem Abschluss einer Berufsausbildung
und einer langen Betriebszugehdrigkeit ziehen. Bei der schulischen Ausbildung
hingegen und auch bei akademischen Abschliissen weisen Ménner nach wie vor
hohere Renditen auf als Frauen. Vor allem nach den Berechnungen von Lauer
(2000) ziehen die Frauen aus Schulabschliissen einen geringeren Ertrag. Diese
Situation hat sich in den 1990er Jahren verglichen mit den 1980er Jahren sogar
noch verschlechtert. Bei Wissen, das im Zuge zunehmender Berufserfahrung
akkumuliert wird, weisen Frauen hingegen hohere Ertrdge auf als Manner.

Ziegler (2005) kommt zu dem Ergebnis, dass Frauen mit einer Berufsausbildung
oder mit Abitur im Jahr 2001 nur 92 Prozent des Einkommens von Minnern
gleichen Alters und gleicher Ausbildung erhalten haben. Im Vergleich der Be-
schiftigten mit Hochschulabschluss konnten Frauen sogar nur 88 Prozent des
Entgelts der Ménner erzielen. Da diese Lohnabstinde aber nicht auf andere
Faktoren hin untersucht wurden, lassen sich die relativen Unterschiede in der
Entlohnung in Hohe von 8 und 12 Prozent nicht allein auf eine systematische
Unterbezahlung gleichqualifizierter Frauen zuriickfiihren. So konnte die unter-
schiedliche Bezahlung auch darin begriindet liegen, dass Frauen verstirkt in
niedrigerentlohnten Branchen und Berufen tétig sind (siehe auch Abschnitt 4.3).

Quelle: Anger/Schmidt, 2008, 56
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Die hoheren Bildungsrenditen, die Ménner nach den vorliegenden Ergebnissen
vor allem aus Universitdts- und Fachhochschulabschliissen generieren, lassen
sich unter Umstidnden auf die Wahl der fachlichen Schwerpunkte zuriickfiihren.
Es zeigt sich demnach, dass Ménner bei der Wahl des Studiengangs eher zu
mathematisch-naturwissenschaftlichen und technischen Féchern neigen, wahrend
Frauen ihren Schwerpunkt hdufig auf Sprach- und Kulturwissenschaften legen
(Heine et al., 2008). Berufe in den zuletzt genannten Bereichen werden jedoch
am Arbeitsmarkt weniger nachgefragt und weniger hoch entlohnt. Die geringere
Nachfrage nach den Absolventen von Fachbereichen, die iberwiegend von weib-
lichen Studierenden frequentiert werden, fithrt moglicherweise zu geringeren
Lohnen fiir Frauen mit Hochschulabschluss verglichen mit ménnlichen Hoch-
schulabsolventen.

Zusammenfassend ldsst sich aus den im vorangegangenen Abschnitt betrach-
teten Studien zum Einfluss des Bildungsniveaus und der Berufserfahrung auf die
geschlechtsspezifische Lohnliicke der Schluss ziehen,
¢ dass ein Teil des Lohnunterschieds zwischen Mannern und Frauen auf das im
Durchschnitt (immer noch) unterschiedliche Bildungsniveau der Geschlechter
zuriickzufihren ist,

e dass sich Frauen in den letzten Jahren hinsichtlich ihrer Qualifikationen
gegeniiber Ménnern in einem Aufholprozess befinden und

e dass die — besonders im Laufe der 1990er Jahre — erreichten héheren Qualifi-
kationen von Frauen einen wesentlichen Teil der Verringerung der Lohnliicke im
Zeitverlauf erkldren konnen.

4.2.2 Beschaftigungsumfang

Der unterschiedliche Beschiftigungsumfang von Frauen und Minnern ist
ebenfalls ein wesentlicher Bestimmungsfaktor fiir die unterschiedliche ge-
schlechtsspezifische Entlohnung. Méanner arbeiten insgesamt hiufiger in Voll-
zeitbeschiftigungen als Frauen und erzielen dadurch héhere Einkommen. Dies
wird insbesondere auch in der regionalen Betrachtung deutlich: Bei Méannern in
Westdeutschland liegt der Anteil der Teilzeiterwerbstétigen an allen Erwerbstétigen
bei 6 Prozent und in Ostdeutschland bei 6,5 Prozent. Bei Frauen (West) sind es
hingegen 44,4 Prozent, die in Teilzeit arbeiten, bei Frauen (Ost) aber nur
27 Prozent (Grundig, 2005). Die hohe Teilzeitquote bei Frauen und vor allem
bei den westdeutschen Frauen zeigt in Verbindung mit der von verschiedenen
Studien diagnostizierten niedrigeren Lohnliicke in Ostdeutschland (Tabelle 7),
dass der Beschiftigungsumfang hierzulande eine nicht unwesentliche Rolle fiir
die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit spielt.
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Zur Erklarung des unterschiedlichen Arbeitsangebotsverhaltens werden meh-
rere Griinde diskutiert. Im Wesentlichen ist hier zum einen zu nennen, dass Frauen
im Vergleich zu Ménnern nicht nur haufiger Babypausen in Anspruch nehmen
(siche Abschnitt 4.2.3), sondern im Anschluss daran auch oft in eine Teilzeit- oder
geringfligige Beschiftigung wechseln. Hinzu kommt zum anderen, dass Effekte
der Ehegattenbesteuerung im Rahmen der Einkommensteuer insbesondere auf
das Arbeitsangebot von Frauen wirken, wenn diese eine Zuverdienerrolle ein-
nehmen.

Wechsel des Erwerbsstatus im Anschluss an kindbedingte Erwerbspausen
Einen ersten Hinweis auf ein gedndertes Erwerbsverhalten im Anschluss an
die Geburt eines Kindes stellen beispielhaft Lundberg/Rose (2002) fiir die USA
fest. So zeigen sie, dass das Arbeitsangebot eines mannlichen Erwerbstéitigen
(gemessen an der jahrlich geleisteten Arbeitsstundenzahl) bei einer Vaterschaft
nachweisbar ansteigt: Nach der Geburt des ersten Kindes nimmt die durchschnitt-
liche jéhrliche Arbeitsstundenzahl von Vitern um rund 82 Stunden zu, nach der
Geburt des zweiten Kindes kommen noch einmal rund 26 Stunden hinzu. Erst
ab dem dritten Kind sind keine signifikanten Effekte mehr zu beobachten. Gleich-
zeitig ist eine Vaterschaft mit einem generellen Lohnzuwachs von ungefahr
4,2 Prozent verbunden. Lundberg/Rose (2002) schlieBen daraus, dass durch die
Geburt eines Kindes
bis zu einem gewissen
Grad eine deutliche

Erwerbsstatus nach Geschlecht  Tabelie 9

Erwerbstétige Personen zwischen 15 und 64 Jahren, im Jahr 2006,

- ) in Prozent
Spez.la?hSlerung in den Vollzeit- | Teilzeit- Geringfiigig
Familien stattfindet, beschaftigt | beschiftigt | beschaftigt
indem Miénner sich ~ Manner 90,6 4.4 5,0
verstirkt auf die Er-  Frauen 46,2 37,2 16,6
werbstitigkeit und  Ménner ohne Kinder 85,2 59 8,9
Frauen sich verstarkt Frauen ohne Kinder 74,9 14,6 10,6
auf die Betreuung der Manner mit Kindern 96,6 2,8 0,7
Kinder konzentrieren. Frauen mit Kindern 24,3 54,5 21 ,2
Wie Tabelle 9 zeigt Frauen mit einer Auszeit
. . . > von unter einem Jahr 28,3 56,9 14,8
lasst sich dieses Spe- — :
. Frauen mit einer Auszeit
zialisierungsmuster  ischen einem und
innerhalb von Fami-  dreijahren 15,4 59,4 25,2
lien auch fiir Deutsch-  Frauen mit einer Auszeit
von Uber drei Jahren 8,7 61,5 29,8
land beobachten (An- ] : : :

Quelle: Anger/Schmidt, 2008, 60

ger/Schmidt, 2008).
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So arbeiten gut 91 Prozent der erwerbstétigen Ménner zwischen 15 und 64 Jahren
in einer Vollzeitbeschéftigung, wihrend es bei den Frauen nur rund 46 Prozent
sind. Im Detail fallt auf, dass Frauen infolge der Kindererzichung hiufig ihren
Erwerbsstatus wechseln (unabhéngig davon, ob dieser Wechsel freiwillig oder
unfreiwillig erfolgt): Wahrend knapp 75 Prozent der Frauen ohne Kinder in einer
Vollzeitbeschiftigung titig sind, arbeiten nach Geburt eines Kindes nur rund
24 Prozent in Vollzeit. Entsprechend erh6hen sich die Quoten bei teilzeit- oder
geringfiigig beschiftigten Frauen. Bei Mannern hingegen ist der umgekehrte
Trend zu erkennen: Wihrend gut 85 Prozent der Ménner ohne Kinder einer
Vollzeiterwerbstitigkeit nachgehen, steigt diese Quote mit der Geburt eines
Kindes auf knapp 97 Prozent.

Nicht zuletzt auch aufgrund dieses Spezialisierungsmusters weisen mannliche
Angestellte hdufig eine ldngere Betriebszugehorigkeitsdauer in ihren Unterneh-
men auf, obwohl sie tendenziell spéter in Firmen eintreten als Frauen (Pfeifer/
Sohr, 2008). Da eine lange betriebliche Verweildauer ein hoheres betriebsspezi-
fisches Wissen signalisiert, hat sie einen Effekt auf die (zu erwartenden) Lohn-
steigerungen. Aufgrund der durchschnittlich langeren Betriebszugehorigkeits-
dauer der Méanner machen sich fehlende Dienstjahre von Frauen, die aus Erwerbs-
unterbrechungen resultieren, nicht nur kurzfristig, sondern auch langfristig in der
Lohnliicke zwischen den Geschlechtern bemerkbar (Boll, 2009).

Hinzu kommt, dass die Lénge einer Erwerbsunterbrechung das anschlieSende
Erwerbsverhalten der Frauen beeinflusst (Tabelle 9). Nehmen Frauen eine kind-
bedingte Auszeit von weniger als einem Jahr, arbeiten anschlieBend gut 28 Prozent
von ihnen in einer Vollzeitbeschiftigung. Diese Quote sinkt um rund die Hélfte,
wenn Frauen eine Erwerbspause zwischen einem und drei Jahren einlegen. Blei-
ben Frauen mehr als drei Jahre der Arbeit fern, liegt die Quote nur noch bei knapp
9 Prozent. Verglichen mit der Vollzeitquote von rund 75 Prozent bei kinderlosen
Frauen dokumentieren diese Daten einen wichtigen Erkldrungsfaktor des ge-
schlechtsspezifischen Lohnunterschieds.

Die gerade beschriebenen Effekte fallen allerdings fiir West- und Ostdeutsch-
land wiederum unterschiedlich aus. Tabelle 10 zeigt den Erwerbsstatus von Frauen
vor und nach der Erwerbsunterbrechung (Geburt des ersten Kindes zwischen
1992 und 1997). Mit Blick auf die Daten ist bemerkenswert, dass vor der Unter-
brechung (und damit vor Geburt des Kindes) immerhin 79 Prozent der Frauen in
Westdeutschland einer Vollzeitbeschéftigung (35 und mehr Stunden pro Woche)
nachgingen; nach dem Erziehungsurlaub waren es nur noch 19 Prozent. Ins-
besondere die deutlich gestiegenen Quoten bei Teilzeitbeschaftigungen (15 bis
unter 35 Stunden) und geringfiigigen Tatigkeiten (unter 15 Stunden) zeigen das
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Erwerbsstatus von Frauen vor und nach dem Tabelle 10
Erziehungsurlaub*
Anteile jeweils in Prozent aller Frauen mit Erziehungsurlaub
Westdeutschland Ostdeutschland
Vor dem Nach dem Vor dem Nach dem
Erziehungs- | Erziehungs- | Erziehungs- | Erziehungs-
urlaub urlaub urlaub urlaub
Geringfligige Tatigkeit 4 18 2 4
Teilzeitbeschaftigung 17 63 12 35
Vollzeitbeschéftigung 79 19 86 61
Insgesamt 100 100 100 100
Durchschnittliche Wochen-
arbeitszeit, in Stunden 35 22 38 34

* Geburt des ersten Kindes zwischen 1992 und 1997.
Quelle: Beckmann, 2002, 10

gednderte Arbeitsangebotsverhalten westdeutscher Frauen nach der Erwerbspause
im Vergleich zum Zeitraum vor der Geburt eines Kindes (Beckmann, 2002).

In Ostdeutschland zeigt sich ein anderes Bild. Hier arbeiten im Anschluss an
eine Babypause 61 Prozent der Frauen in einer Vollzeitbeschiftigung; immerhin
rund drei Viertel des Anteils, der vor der Erwerbspause erreicht wurde. Frauen
in Westdeutschland hingegen kommen nur auf rund ein Viertel des entsprechenden
Ausgangswerts. Dies deutet unter anderem auf regionale Unterschiede hinsicht-
lich der Ausstattung mit Kinderbetreuungsplitzen hin. Nach Daten des Statis-
tischen Bundesamts (2008c) liegt der Anteil der betreuten Kinder unter drei
Jahren (in Kindertageseinrichtungen) in Westdeutschland bei 8,1 Prozent, wahrend
er in den neuen Bundeslindern 37,4 Prozent betréigt. Ahnliches gilt fiir den Anteil
an Ganztagsschulen, der in Ostdeutschland ebenfalls hoher ist, wenn auch ins-
gesamt noch nicht ausreichend. Aufgrund eines zu knappen Angebots an (ganz-
tagigen) Kinderbetreuungspldtzen und Ganztagsschulen iiberrascht es wenig,
dass Frauen nach einer Erwerbspause vor allem in Westdeutschland hiufig ihren
Beruf nicht im gleichen Zeitumfang fortsetzen konnen, selbst wenn sie dies
wiinschen. Die Folgen dieses verdnderten Erwerbsverhaltens driicken sich in
deutlichen geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden aus.

Hinzu kommt, dass sich der Wechsel von Vollzeit in Teilzeit oder in gering-
fligige Beschéftigung auch langfristig nachteilig auf die Lohnhéhe auswirkt, da
die Frauen weniger betriebsspezifisches Erfahrungswissen bilden kdnnen. Damit
sinken ihre Einkommensperspektiven und der Zugang zu bestimmten Karriere-
pfaden diirfte erschwert sein. Letztendlich fiihren diese Effekte zu einem ein-
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seitigen Einkommensnachteil zulasten von Frauen, der einen grofen Teil (etwa
8 Prozentpunkte) der geschlechtsspezifischen Lohnliicke erkliaren kann (Anger/
Schmidt, 2008, 61).

Einfluss der steuerlichen Grenzbelastung

Im Rahmen der Einkommensbesteuerung werden verheiratete Partner in
Deutschland gewohnlich gemeinsam veranlagt. Fiir die Hélfte der Summe ihrer
Einkommen wird der Steuerbetrag berechnet und anschlieBend verdoppelt. Un-
abhéngig von der tatsdchlichen Verteilung der Einkommen auf die Ehegatten wird
also angenommen, dass beide je die Hilfte des gemeinsamen Haushaltseinkom-
mens erzielt hitten. Daraus entsteht bei einer progressiven Einkommensteuer ein
sogenannter Splitting-Vorteil, der sich bei einer ungleichen Verteilung der Ein-
kommen auf beide Ehepartner im Vergleich zur Individualeinkommensbesteue-
rung ergibt. Dieser Vorteil ist umso grofler, je ungleicher die Einkommen auf
beide Ehegatten verteilt sind. Bei einem verheirateten Paar mit einer Allein-
verdienerin oder einem Alleinverdiener ist der Splitting-Vorteil maximal hoch
(Dearing et al., 2007).

Da bei Ehegattenhaushalten hiaufig ein Lohnunterschied zwischen den Partnern
vorliegt und das Einkommen des Ehemanns oftmals hoher ist, sinkt also der
Splitting-Vorteil, wenn in diesem Fall die Ehefrau zusétzlich Arbeit anbietet.
Damit entsteht eine erhdhte Grenzbelastung des Einkommens fiir die Ehefrau,
wenn sie (beispielsweise nach einer kindbedingten Erwerbsunterbrechung) vor
der Entscheidung steht, ob sie iiberhaupt Arbeit anbietet oder von einer Teilzeit-
auf eine Vollzeitstelle wechselt. Ein Indiz fiir diese Form der Arbeitsteilung
zwischen Frauen und Ménnern ldsst sich Tabelle 9 entnehmen. Leben Kinder im
Haushalt, wird der Anreiz zu einer weitergehenden Spezialisierung sogar
noch grofer.

Zur Analyse der Effekte des Ehegattensplittings sind fiir Deutschland bereits
einige Studien vorgelegt worden. Die wesentlichen Ergebnisse werden anhand
der nachfolgend présentierten Untersuchungen vorgestellt.

Dearing et al. (2007) vergleichen fiir Deutschland auf Basis von SOEP-Daten
aus dem Jahr 2004 fiir Paarhaushalte mit Kindern die Situation unter dem aktuellen
System der Einkommensbesteuerung (mit Splitting-Vorteil) und unter einem
System der Individualeinkommensbesteuerung (ohne Splitting-Vorteil). Bei einem
durchschnittlichen verfiigbaren Jahreseinkommen des Haushalts von 33.000 Euro
ergibt sich im aktuellen System eine Steigerung des Einkommens um rund
14 Prozent (16 Prozent), wenn der bis dahin erwerbslose Partner in eine Teilzeit-
beschiftigung (Vollzeitbeschiftigung) wechselt. Bei der Individualeinkommens-

52



besteuerung wiirde das durchschnittliche verfligbare Jahreseinkommen des
Haushalts aufgrund des fehlenden Splitting-Vorteils rund 30.000 Euro betragen.
Die Aufnahme einer zusétzlichen Erwerbstétigkeit wiirde hier zu Einkommens-
steigerungen von rund 22 Prozent (Teilzeit) und rund 25 Prozent (Vollzeit) fiihren.
Die Anreize zur Arbeitsaufnahme sind also beim System der Individualeinkom-
mensbesteuerung grofler. Beim Wechsel zu einem solchen System wiirde sich
Dearing et al. (2007) zufolge in Deutschland eine Erhdhung der Erwerbsquote
der niedriger entlohnten Ehepartner (also vor allem Frauen beziehungsweise
Miitter) um rund 6,2 Prozentpunkte ergeben. Diese Erhohung wiirde eine
Steigerung der Quote fiir Teilzeitarbeit um 4,5 Prozentpunkte und eine Steigerung
der Quote fiir Vollzeitarbeit um 1,7 Prozentpunkte bedeuten.

Eine Studie von Bergs et al. (2006) zeigt, dass beispielsweise ein Ubergang
von der derzeitigen Ehegattenbesteuerung zu einem Modell mit Realsplitting
ebenfalls mit positiven Arbeitsangebotseffekten verbunden wire. In ihrer Simu-
lation auf Basis einer Stichprobe aus der Lohn- und Einkommensteuerstatistik
und des SOEP berechnen sie fiir Ménner und Frauen getrennte Effekte. Ein Uber-
gang zum Familienrealsplitting oder zum Ehegattenrealsplitting hétte einen deut-
lich groBeren Effekt auf das Arbeitsangebot von Frauen als auf das von Méannern
(Tabelle 11). Im Detail wére die Zunahme des Arbeitsangebots von Frauen mehr
als doppelt so grol (Familienrealsplitting) oder sogar mehr als dreimal so grof3
(Ehegattenrealsplitting) wie die Zunahme des Arbeitsangebots der Ménner.

Die Erkldrung hierfiir A irk It i
licgt in der Form der uswirkungen von alternativen Tabelle 11

Einkommensbesteuerung  Modellen der Ehegattenbesteuerung
beim Realsplitting: Durch auf das Arbeitsangebot von Frauen
eine fiktive Ubertragung ~Und Mannern

Rechnerische Zunahme der Vollzeitstellen gegentiber dem

eines Teils des Einkom- -
Ehegattensplitting

mens des Ehegatten mit
dem hoheren Einkommen
auf das Einkommen des
Partners sinkt in den Re-
formmodellen der Steuer-
vorteil und damit steigt auch der Grenzsteuersatz des niedriger entlohnten Ehe-
gatten weniger stark an, wenn dieser (zusétzliche) Arbeit anbietet. Infolgedessen
wiirde dieser mehr Arbeit anbieten. Der besser verdienende Ehegatte wire eben-
falls betroffen, da er (im Durchschnitt) mehr Arbeit anbieten muss, um den
Lebensunterhalt des Haushalts zu sichern oder den Einkommensverlust infolge
der fiir ihn nunmehr héheren Besteuerung auszugleichen.

Maénner | Frauen Insgesamt
Familienrealsplitting 46.231 101.724 | 147.955
Ehegattenrealsplitting 35.395 | 120.187 | 155.582
Quelle: Bergs et al., 2006, 18 (Auszug)
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Es zeigt sich also, dass bei einer geringeren Grenzbelastung des niedriger
entlohnten Ehegatten in einem Paarhaushalt die Erwerbsbeteiligung steigen
wiirde. Das gegenwirtige System der gemeinsamen Veranlagung zur Einkom-
mensteuer hingegen setzt beim niedriger entlohnten Ehegatten nicht geniigend
Anreize, beispielsweise von Teilzeit auf Vollzeit zu wechseln. Davon sind iiber-
wiegend Frauen und insbesondere Miitter betroffen. Dies wiederum erklért zum
Teil die niedrigere Erwerbsbeteiligung sowie die hohere Teilzeiterwerbsquote der
Frauen und somit auch einen Teil der geschlechtsspezifischen Lohnliicke.

Zusammenfassend kann aus den Ergebnissen der Studien zum Einfluss des
Beschiftigungsumfangs festgehalten werden,
¢ dass ein Teil des Lohnabstands zwischen Frauen und Ménnern auf den unter-
schiedlichen Beschiftigungsumfang zuriickzufiihren ist,
¢ dass Frauen — insbesondere in Westdeutschland — nach der Geburt eines Kin-
des hiufig von Vollzeit in Teilzeit oder in geringfiigige Beschiftigung wechseln
und
o dass das derzeitige System der Ehegattenbesteuerung den Ubergang zu weni-
ger spezialisierten Familienmodellen hemmt, insofern es fiir den niedriger ent-
lohnten Ehegatten den Wechsel von einer Teilzeit- in eine Vollzeitstelle nicht
attraktiv genug erscheinen ldsst und somit dessen Arbeitsangebot einschrinkt.

4.2.3 Erwerbsunterbrechungen

Der Einfluss von Erwerbsunterbrechungen auf den geschlechtsspezifischen
Lohnabstand ergibt sich zu einem grof3en Teil aufgrund der von Frauen im Ver-
gleich zu Ménnern wesentlich hdufiger in Anspruch genommenen kindbedingten
Erwerbsunterbrechungen und den daraus resultierenden negativen Einkommens-
wirkungen. Zunéchst soll kurz gezeigt werden, inwieweit Frauen solche Erwerbs-
pausen haufiger in Anspruch nehmen. Anschlieend sind die Einkommenswir-
kungen néher zu betrachten. Bei der Analyse der Einkommenswirkungen von
Erwerbsunterbrechungen wird hiufig nicht explizit auf den geschlechtsspezi-
fischen Lohnunterschied abgestellt. Da es aber, wie die folgende Analyse zeigen
wird, tatsdchlich iiberwiegend Frauen sind, die Babypausen in Anspruch nehmen,
konnen die genannten Effekte zur geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit
beitragen.

Verteilung der Elternzeit auf Méanner und Frauen

Eine Studie des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
geht unter anderem auf die geschlechtsspezifische Verteilung der Elternzeit ein
(BMFSF]J, 2005). Insgesamt nahm danach in 2003 im (gesamtwirtschaftlichen)

54



Elternzeittypen im ersten und zweiten Abbildung 6

Lebensjahr des Kindes
im Jahr 2003, in Prozent

Westdeutschland Il Ostdeutschland

70
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50 -
40 -
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20 -
10 -

0 . T : T T o —
Mutter in Mutter in Vater und Vater in Alleinerziehend, Alleinerziehend,
Elternzeit Elternzeit Mutter in Elternzeit  nicht erwerbstatig
und nicht und Elternzeit und nicht  erwerbstatig
erwerbstatig, erwerbstdtig, und erwerbstatig
Vater Vater erwerbstatig

erwerbstdtig ~ erwerbstatig

Rundungsdifferenzen.
Quelle: BMFSFJ, 2005, 326

Durchschnitt in rund 90 Prozent der Haushalte die Mutter (allein) die Elternzeit
in Anspruch, wihrend sich nur rund 5 Prozent der Viter fiir eine Erwerbsunter-
brechung aufgrund der Kindererziehung entschieden. Abbildung 6 zeigt die ver-
schiedenen Modelle (Elternzeittypen) und differenziert die unterschiedliche Inan-
spruchnahme der Elternzeit nach Geschlecht und Region (BMFSFJ, 2005, 326).

Wie Abbildung 6 zeigt, sind zunichst deutliche regionale Unterschiede fest-
zustellen. So ist eine parallele Beschdftigung neben der Elternzeit bei Miittern in
Ostdeutschland deutlich haufiger anzutreffen als in Westdeutschland. Da zudem
rund 39 Prozent (36,2 Prozent) der Paarhaushalte mit Elternzeitanspruch in
Westdeutschland (Ostdeutschland) angaben, dass bei der Entscheidung, wer die
Elternzeit in Anspruch nimmt, finanzielle Erwégungen eine entscheidende Rolle
gespielt hitten, ist davon auszugehen, dass neben personlichen Praferenzen ins-
besondere das entgangene Einkommen ein wichtiges Kriterium fiir die Wahl des
Elternzeittyps darstellt. Als Konsequenz wird hdufig nur dann eine partnerschaft-
liche Aufteilung der Elternzeit in Betracht gezogen, wenn beide Partner ein un-
gefahr gleich hohes Einkommen haben. Sind allerdings die Einkommen ungleich
verteilt und steigt das Nettoeinkommen durch eine Teilzeit- oder geringfiigige
Beschiftigung nur wenig, wird in der Regel der geringer verdienende Partner
zunichst aus dem Erwerbsleben ausscheiden (BMFSFJ, 2005, 328).
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In Ostdeutschland nehmen Frauen — nicht zuletzt aufgrund der besseren Kin-
derbetreuungsmoglichkeiten — nach einer kindbedingten Erwerbspause haufiger
eine Vollzeitbeschéftigung auf, wihrend sich die Quote bei den geringfiigigen
Beschéftigungen nur unwesentlich erhoht. Im Ergebnis resultiert daraus fiir
Miitter nach Ende des Erziehungsurlaubs eine durchschnittliche Wochenarbeits-
zeit von 34 Arbeitsstunden in den neuen Bundesldandern im Vergleich zu 22 Ar-
beitsstunden in den alten Bundesldndern (vgl. Tabelle 10 und Beckmann, 2002).
Diese Daten unterstreichen zum einen die besseren Moglichkeiten zur Aufnahme
einer Vollzeitbeschéftigung in Ostdeutschland, zum anderen konnten die im
Osten geringeren Lohndifferenzen (in Paarhaushalten) Frauen hohere Anreize
zur Aufnahme einer Erwerbstitigkeit bieten (vgl. Abschnitt 4.2.2).

Einer aktuellen Studie zufolge (Anger/Schmidt, 2008) lasst sich der Befund
einer (bislang noch) einseitigen Verteilung der Kinderbetreuungszeiten auf Frauen

und Miénner mit Daten des

Kindbedingte Abbildung 7 SOEP fiir das Jahr 2006 be-
Erwerbsunterbrechungen stitigen. Wie die Abbildung 7
im Jahr 2006, in Prozent fir Deutschland zeigt, sind
Il Keine Erwerbsunterbrechung extreme Unterschiede _bel
B Mindestens eine Erwerbsunterbrechung der Inanspruchnahme kind-
bis zu einem Jahr bedingter Erwerbsunterbre-

B Mindestens eine Erwerbsunterbrechung ..
zwischen einem und drei Jahren chungen festzustellen. Wah-
Mindestens eine Erwerbsunterbrechung rend knapp 97 Prozent der
lber drei Jahre . . s .
Manner ihre Erwerbstétigkeit

100 R .

90. anldsslich der Geburt eines
80- Kindes nicht unterbrochen ha-
70+ ben, gilt dies nur fiir 6 Pro-
gg zent der Frauen. Immerhin
4 0: 50,6 Prozent der Frauen haben
30 eine Babypause zwischen
20 einem Jahr und drei Jahren
104 —  in Anspruch genommen und
v Ménner Frauen 29,4 Prozent haben fiir maxi-
Quelle: Anger/Schmidt, 2008, 58 mal ein Jahr ihre Erwerbstatig-

keit unterbrochen.

Allgemein fiihrt eine Unterbrechung der Erwerbstétigkeit zu Abschreibungen
auf den bisher akkumulierten Bestand an Erfahrungswissen, weil bereits ge-
sammeltes Know-how durch technischen Fortschritt und Innovationen in den
Arbeitsprozessen veraltet. Zudem findet wihrend der Nichterwerbsphase ein
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geringeres Maf} an Weiterbildung statt (Mincer/Polachek, 1974). Dies wirkt sich
auf die Einkommenshoéhe nach der Erwerbsunterbrechung nachteilig aus — und
damit insbesondere fiir Frauen.

Die oben beschriebenen Befunde bilden jedoch nur einen Teil der Erklarung
fiir die infolge kindbedingter Erwerbsunterbrechungen unterschiedlichen Ein-
kommen von Frauen und Ménnern. Sie sind insbesondere auch im Zusammenhang
mit dem Arbeitsangebotsverhalten von Frauen im Anschluss an eine Erwerbspause
zu analysieren (vgl. auch Abschnitt 4.2.2).

Auswirkungen von (kindbedingten) Erwerbsunterbrechungen auf die
kiinftige Einkommenssituation

Das Argument, dass Erwerbsunterbrechungen einen Einfluss auf die Lohn-
hohe haben, wird sehr oft vorgetragen. Da es liberwiegend Frauen sind, die ihre
Karrieren aufgrund von Babypausen unterbrechen, wirkt sich dies dann auch auf
den geschlechtsspezifischen Lohnunterschied nachteilig aus. Der Faktor Berufs-
erfahrung spielt dabei eine bedeutende Rolle. Einer Untersuchung von Beblo/
Wolf (2003) zufolge lassen sich 15 Prozent der Lohnliicke zwischen Frauen und
Minnern auf die Berufserfahrung und ihre Kontinuitit zuriickfithren, die wiede-
rum von kindbedingten Unterbrechungen mafigeblich beeinflusst wird. Die so-
genannten Motherhood Penalties (Budig/England, 2001) — Lohneinbuflen, die
Frauen infolge von Kinderbetreuungszeiten in Kauf nehmen miissen — wurden
von verschiedenen Studien auf ihr Niveau, ihre Ursachen und Determinanten hin
untersucht. Beispielhaft sei erwéhnt, dass Ziefle (2004) eine Lohneinbufle von
1,1 Prozent pro Kind berechnet.

Verschiedene Untersuchungen belegen, dass zeitnah erworbenes Humankapi-
tal einen groferen Beitrag zum Einkommen leistet als Humankapital, dessen
Generierung mehrere Jahre zurtickliegt (Beblo/Wolf, 2002; Gorlich/de Grip,
2007). Generell wird hier auch von der sogenannten Abschreibung des Human-
kapitals gesprochen. Sie wird durch fehlende betriebliche Weiterbildung wahrend
einer Erwerbsunterbrechung verstirkt. Budig/England (2001) berechnen fiir die
USA eine Lohneinbuf3e von 7 Prozent pro Kind, wovon sich allein 2 Prozentpunkte
durch entgangene Berufserfahrung erkliaren lassen. Boll (2009) kommt zu dem
Schluss, dass die verlorenen Ertrige aus wiahrend der Erwerbspause unterlassenen
Humankapitalinvestitionen umso hoher ausfallen, je linger die Erwerbspause
dauert, je hoher der Bildungsstand ist und je friiher in der Erwerbsbiografie die
Unterbrechung stattfindet.

Neben der Lohneinbufle, die auf den Verlust von Humankapital zuriickzufiih-
ren ist, scheint eine lange Erwerbspause zudem fiir die Arbeitgeber eine Signal-
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wirkung hinsichtlich einer geringeren Erwerbsorientierung zu haben (Beblo/Wolf,
2002; Budig/England, 2001). Mangels geeigneter Informationen miissen viele
Betriebe die Arbeitsproduktivitit der betreffenden Frauen aufgrund von Durch-
schnittserwartungen schdtzen, die auf Beobachtungen in der Vergangenheit
basieren. Den Frauen wird oftmals eine geringere Produktivitit nach der Erwerbs-
pause unterstellt, wodurch sich deren Aufstiegschancen verringern. Dies wiede-
rum kann zur Folge haben, dass die Frauen ihr berufliches Engagement dann
tatsdchlich reduzieren, was wiederum eine geringere Produktivitit signalisieren
wiirde (Ziefle, 2004). Es besteht in diesem Zusammenhang auch die Mdglichkeit,
dass nicht nur faktische Erwerbspausen, sondern bereits potenzielle kindbedingte
Ausfallzeiten bei Frauen zu geringeren Karrierechancen und zu Lohneinbuf3en
fithren (Anger/Schmidt, 2008).!8

Des Weiteren gibt es Beobachtungen, die darauf hindeuten, dass die Verluste
durch kindbedingte Erwerbsunterbrechungen abhingig vom ausgeiibten Beruf
sind, in dem vor bezichungsweise nach der Unterbrechung gearbeitet wird
(Gorlich/de Grip, 2007). Besonders bei einfachen Tatigkeiten, die hdufiger von
Frauen besetzt sind, sind die Abschreibungsraten des Wissens wesentlich niedriger
als in Berufen mit héheren Qualifikationsanforderungen, die (derzeit noch) héau-
figer von Ménnern ausgeiibt werden. Diese Beobachtungen stiitzen die Selbst-
selektionsthese, nach der Frauen gezielt Berufe wiéhlen, in denen die Verluste
wihrend einer kindbedingten Erwerbsunterbrechung moglichst gering sind. Eine
weitere Erklarung liegt darin, dass Frauen dazu neigen, nach der Geburt eines
Kindes im Berufsleben eher Positionen zu besetzen, die gut mit der Familie
vereinbar sind, und hierfiir auch Lohneinbuflen in Kauf nehmen.

Bei der Bestimmung der Lohneinbuflen spielt also die Dauer der Erwerbs-
unterbrechung eine besondere Rolle (Ziefle, 2004). Schonberg/Ludsteck (2007)
analysieren in diesem Zusammenhang die Effekte der gesetzlichen Verlangerung
der Erziehungszeiten in den Jahren 1979, 1986 und 1992 in Deutschland und
kommen zu dem Ergebnis, dass sich das langfristige Arbeitsangebot der Frauen
durch die Reformen nicht verdndert hat. Allerdings kehren Miitter spéter in den
Beruf zuriick und missen aufgrund der lingeren Pause hohere Lohnverluste in
Kauf nehmen. Schonberg/Ludsteck (2007) nennen als mdgliche Ursache, dass
die Pflicht zur Bereithaltung des gleichen Jobs fiir Miitter wie vor der Geburt des
Kindes eine starke finanzielle Belastung des Arbeitgebers bedeutet. Daher folgern
die Autoren, dass den Frauen nach der Erwerbspause haufig nur ein vergleichbarer
Arbeitsplatz (mit anderen Konditionen) angeboten wird.

18 Siche dazu den in Abschnitt 4.3 erlduterten sogenannten Teufelskreis der statistischen Diskriminierung.
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Der Effekt, den die Dauer einer Erwerbsunterbrechung hat, ist in Deutschland
aber nicht stetig. So stellen Ondrich et al. (2002) fest, dass eine sechsmonatige
kindbedingte Erwerbsunterbrechung in den Jahren 1984 bis 1994 den Lohn um
9 Prozent senkte. Fiir die Jahre 1989 bis 1994 konnten die Autoren allerdings
noch einen zuséitzlichen Effekt feststellen: Wenn sich eine Frau entschied, nach
dem Ablauf der Elternzeit, die im Jahr 1992 auf drei Jahre erhoht wurde, dem
Erwerbsleben ein weiteres halbes Jahr fernzubleiben, erhohte dies ihre Lohnein-
bufle nochmals um 15 Prozent. Es scheint daher von besonders grofler Bedeutung
zu sein, Frauen nach Ablauf der Elternzeit eine schnelle Riickkehr ins Berufsleben
zu ermoglichen, weil die Erwerbslosigkeit in der Zeit danach besonders folgen-
schwer fiir den Karriereverlauf und die Entlohnung ist.

Bei der Analyse der Lohnverluste lassen sich kurzfristige und mittel- bis lang-
fristige Lohneffekte unterscheiden (Ziefle, 2004). Auf Basis von SOEP-Daten
konnte Ziefle (2004) zeigen, dass die meisten Frauen direkt nach der Erwerbs-
pause auf qualitativ relativ dhnliche Arbeitsstellen zuriickkehren und dhnliche
Stundenléhne beziehen. Kurzfristig gesehen hitten sie durch die Erwerbspause
also nur geringfligige Nachteile. Jedoch sinkt bei 70 Prozent der Frauen das
Gesamteinkommen, was den Schluss zulésst, dass der Anteil der Frauen relativ
hoch ist, der bei der Riickkehr ins Erwerbsleben zundchst nur teilzeit- oder ge-
ringfligig beschiftigt ist. Mittel- bis langfristig zahlen Frauen also fiir die Er-
werbsunterbrechung und insbesondere fiir ihr im Anschluss geringeres Arbeits-
angebot einen Preis, weil sich ihre Aufstiegschancen verringern. Zudem ist davon
auszugehen, dass je langer die Erwerbsunterbrechung andauert, die Einkommens-
perspektiven umso schlechter sind, das heifit mit jedem zusatzlichen Unter-
brechungsjahr ist ein geringerer kiinftiger Ertrag verbunden.

Vor diesem Hintergrund kénnen auch das sogenannte Timing und Spacing
kindbedingter Erwerbsunterbrechungen eine wichtige Rolle spielen. Unter Timing
versteht man hierbei das Kalkiil, den Zeitpunkt der Erstgeburt sinnvoll zu wihlen,
wahrend Spacing das Kalkiil bezeichnet, den zeitlichen Abstand zu Folgegeburten
sinnvoll zu wihlen. So verweist Boll (2009) einerseits auf den Anreiz bei hoch-
qualifizierten Frauen mit Kinderwunsch, die Babypause moglichst friih in der
Erwerbsbiografie einzulegen, um den unmittelbaren (sofortigen) Einkommens-
verlust moglichst gering zu halten. Andererseits sind die langfristigen Einkom-
mensverluste umso kleiner, je spéter die Babypause eingelegt wird. Da grund-
satzlich die langfristigen Effekte von groferer Bedeutung fiir die Entlohnung
sind, ist zu vermuten, dass Frauen mit kindbedingten Auszeiten in frithen Phasen
tendenziell groBere Lohnliicken zu Ménnern aufweisen als Frauen, die sich spéter
im Erwerbsleben ihren Kinderwunsch erfiillen.
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Zusammenfassend ldsst sich zum Faktor Erwerbsunterbrechungen in diesem
Zusammenhang festhalten,
¢ dass kindbedingte Erwerbsunterbrechungen bei Frauen einen grof3en Teil des
Lohnabstands zwischen Frauen und Mannern erklaren kdnnen,
e dass die Folgen von Babypausen nicht nur in kurzfristigen Lohneinbullen
bestehen, sondern diese Effekte auch mittel- bis langfristig auftreten und insofern
mit Nachteilen beim Zugang zu hoheren Karrierepfaden verbunden sind,
o dass Frauen zum Teil dazu neigen, auch durchschnittlich schlechter bezahlte
Berufe zu wihlen, sofern diese eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
ermdglichen, und
e dass das Timing und Spacing von Babypausen einen Einfluss auf die Hohe der
Lohnliicke haben kann.

4.2.4 Branchen-, Berufswahl und betriebliche Einfliisse

Zur Erklarung des geschlechtsspezifischen Lohnabstands wird oft die These
herangezogen, dass Frauen und Mianner unterschiedliche Praferenzen hinsichtlich
der von ihnen gewihlten Berufe haben und sie sich daher nicht gleichméBig tiber
die Branchen, Berufe und Betriebe verteilen. Dieser Umstand wird auch als
Selbstselektion der Geschlechter oder horizontale Segregation bezeichnet. Da
die Verdienste in unterschiedlichen Branchen, Berufen und Betrieben stark vari-
ieren, ist dieser Einflussfaktor des Lohnabstands in der Regel wenig umstritten.

Definiert man die Arbeitnehmer, die weniger als zwei Drittel des Median-
einkommens'’ verdienen, als Niedriglohnempfanger, so stellt sich auf Basis von
SOEP-Daten heraus, dass von ihnen 70 Prozent Frauen und nur 30 Prozent Méanner
sind. Insgesamt arbeiten lediglich 13 Prozent aller Ménner, aber 30 Prozent aller
Frauen in solchen Berufen, in denen den Beschéftigten ein Niedriglohn gezahlt
wird (Kalina/Weinkopf, 2006).

Welche Bedeutung die Wahl der beruflichen Tatigkeit haben kann, wird auch
beim Blick auf die Studie von Hinz/Gartner (2005) deutlich. Fiir das Unter-
suchungsjahr 2001 bildeten sie acht berufliche Gruppen nach der ISCO-Klassi-
fikation und zeigten, dass bei Beriicksichtigung des Bildungsniveaus der ge-
schlechtsspezifische Lohnabstand fiir Fiihrungskrifte (ISCO1) noch 6,6 Prozent
betragt und bei Wissenschaftlern (ISCO2) nur 5,5 Prozent verbleiben, wenn Frauen
und Ménner in denselben Betrieben und Berufen (Job-Zellen) tétig sind. Dagegen
liegt fiir Biirokréfte (ISCO4) und Dienstleistungsberufe (ISCOS) der Lohnunter-

19 Das Medianeinkommen bezeichnet den Einkommensbetrag, welcher die der Hohe nach geordneten Einkommen
in zwei Hilften teilt.
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schied bei 13,1 Prozent. Hoherwertige berufliche Positionen gehen demnach also
nicht unbedingt mit einem grofBeren Lohnabstand einher. Die Wahl des Berufs
ist aber nicht unabhingig vom Bildungsniveau.

Fiir die Berufswahl spielt insbesondere bei Frauen die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie eine wesentliche Rolle. Es ldsst sich zeigen, dass viele Frauen ten-
denziell eher in Firmen und beruflichen Positionen arbeiten, die leichter mit einer
Familie zu vereinbaren sind (Beblo et al., 2006; Gorlich/de Grip, 2007). Dabei
scheinen diese Frauen auch die Aussicht auf nur geringe Einkommenssteigerungen
in Kauf zu nehmen (Beblo et al., 2006). Abbildung 8 dokumentiert die Verteilung
von Frauen und Ménnern auf verschiedene Wirtschaftszweige und bestitigt die
These der unterschiedlichen Berufswahl. So ist der Anteil der weiblichen Er-
werbstétigen, die in der Branche der Sonstigen Dienstleistungen arbeiten, deutlich
hoher als bei den Ménnern. Dagegen sind Frauen — relativ gesehen — deutlich
weniger im Verarbeitenden Gewerbe vertreten (Anger/Schmidt, 2008, 57).

Zudem lasst sich zeigen, dass Frauen gerade auch im investitionsgiiterprodu-
zierenden Gewerbe unterrepréasentiert sind, das durch hohe Durchschnittsléhne
gekennzeichnet ist. Die (wenigen) dort titigen Frauen erzielen allerdings gering-

fligig hohere Lohne im Ver- .
gleich zu Ménnern. Letzteres Erwerbstatige Frauen Abbildung 8
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nicht etwa in frauendominierten Branchen bewusst niedrigere Lohne gezahlt
werden, sondern dass Frauen eher Branchen und Berufe wéhlen, die durch eine
geringere Produktivitit gekennzeichnet sind und damit letztlich auch durch ein
geringeres Lohnniveau.

Bei einer (exemplarischen) innerbetrieblichen Betrachtung lief3 sich beobach-
ten, dass Frauen im Vergleich zu Miannern eher auf niedrigeren Hierarchieebenen
titig sind (Pfeifer/Sohr, 2008). Besonders auf der Ebene des Managements sind
Frauen seltener vertreten. Sie scheinen auf dem Weg nach oben die sogenannte
glaserne Decke oft nicht durchdringen zu kénnen. Laut einer Untersuchung der
Hans-Bockler-Stiftung sinkt der Frauenanteil in Chefetagen mit dem Stellenwert
des Unternehmens an der Borse. So liegt der Anteil der Frauen in Vorstdnden im
SDAX bei 3,8 Prozent, im MDAX bei 1,8 Prozent und im DAX bei 0,5 Prozent
(Hans-Bockler-Stiftung, 2008). Dies lasst sich zum Teil damit erkldren, dass
Fithrungspositionen aufgrund der spezifischen Arbeitsanforderungen (etwa einer
verstirkten Reisetétigkeit) nur schwer mit einer intensiven personlichen Betreuung
von Kindern oder einer Teilzeitbeschéftigung vereinbar sind.

Nach den Ergebnissen einer Studie der Unternehmensberatung McKinsey fiir
US-amerikanische Hochschulabsolventen zeigt sich, dass Frauen umso héher in
der Unternehmenshierarchie positioniert sind, je niedriger die Zahl ihrer Kinder
ist. Umgekehrt haben Ménner in Fiihrungspositionen tendenziell hdufiger Kinder
(McKinsey & Company, 2007, 16). Frauen brechen allerdings oft auch freiwillig
ihren Karrierepfad ab — nicht nur weil sie sich mehr Zeit fiir ihre Kinder wiinschen,
sondern auch weil bereits ein hinreichend hohes Haushaltseinkommen vorliegt,
sie unzufrieden mit ihrer Arbeit sind, sie fiir andere Haushaltsmitglieder mehr
Zeit haben mochten oder weil sie das Gefiihl haben, beruflich nicht weiterkommen
zu konnen (McKinsey & Company, 2007). Wenn Frauen aber in Fithrungsposi-
tionen aufsteigen, scheint ein positiver Zusammenhang zwischen dem Frauen-
anteil im Unternehmen und dem Unternehmenserfolg vorzuliegen. Ein ausge-
wogenes Geschlechterverhéltnis in Fithrungsgremien ist demzufolge offenbar ein
Erfolgsfaktor.

In diesem Zusammenhang gibt es die These, dass Frauen in Fiihrungspositionen
tendenziell noch produktiver sind als Ménner. Da Frauen im Vergleich zu mann-
lichen Mitbewerbern oftmals einen h6heren Aufwand betreiben mussten, um in
diese Position zu gelangen, haben sie unter Umstdnden eine hohere Qualifikation
und Eignung dokumentiert (Wenneras/Wold, 2000). Trotzdem werden Frauen,
welche die Fiihrungsebene erreicht haben, im Durchschnitt schlechter bezahlt,
weil sie nur selten in Top-Positionen vordringen (Vorstands- oder Aufsichtsrats-
vorsitzende). Als Ursache hierflir wird zum Beispiel angefiihrt, dass sie hiufig
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ein geringeres Dienstalter aufweisen als ihre mannlichen Mitstreiter und erst seit
kurzer Zeit in leitenden Gremien vertreten sind (Bertrand/Hallock, 2001).

Ein moglicher Grund fiir die angesprochene gldserne Decke liegt in der so-
genannten statistischen Diskriminierung (siche Abschnitt 4.3). Demnach werden
Frauen seltener befordert, weil Firmen hdufig davon ausgehen, dass sie im Ver-
gleich zu Ménnern mit geringerer Wahrscheinlichkeit dauerhaft im Unternehmen
titig sein werden, obwohl geschlechtsspezifische Unterschiede in den Fluktua-
tionsraten von Fiihrungskriften empirisch nicht nachweisbar sind (Osterloh/
Littmann-Wernli, 2000).

Der geringe Anteil von Frauen in den Fithrungsebenen ist unter Umsténden
auch auf bestimmte personenbezogene Eigenschaften zuriickzufiihren. An Fiih-
rungspersonlichkeiten werden spezielle Anforderungen hinsichtlich ihrer Ent-
schlusskraft, Durchsetzungsfahigkeit oder Risikobereitschaft gestellt (Claus
Goworr Consulting, 2006). Eine hohere Risikoaversion bei Frauen kann somit
eine Ursache fiir deren schwache Vertretung in leitenden Gremien sein. So gibt
es Studien, die nachweisen, dass Frauen bei finanziellen Entscheidungen geringere
Risiken eingehen als Ménner (Jianakoplos/Bernasek, 1998), bei Aufnahme einer
selbststandigen Tatigkeit groBere Angst vor einem Misserfolg haben und Ent-
scheidungssituationen cher als riskant einschédtzen (Wagner, 2004). Andere
Untersuchungen zeigen hingegen, dass sich Frauen beziiglich strategischer Ent-
scheidungen in Unternehmen nicht anders verhalten als Ménner (Sonfield
etal., 2001).

Insgesamt haben Frauen im Vergleich zu Méannern offenbar eine héhere Risiko-
aversion, durch die sie sich moglicherweise selbst am Aufstieg hindern. Dass sich
dies aber in signifikant unterschiedlichen unternehmerischen Entscheidungen
und Erfolgen niederschligt, 14sst sich nicht eindeutig belegen.

Steigernd auf die Lohnliicke wirkt die Tatsache, dass Frauen seltener als
Miénner in GrofBbetrieben tétig sind. Da dort aber tendenziell hhere Lohne
gezahlt werden, entsteht fiir Frauen ein Lohnnachteil (Ziegler, 2005). Dieser
Effekt ist jedoch relativ gering (Achatz et al., 2004). Wird er zerlegt, ergibt sich
ein deutlicheres Bild: Demnach hat der Anteil der Méanner in groBeren Betrieben
zwischen 1991 und 2001 abgenommen und damit den relativen Nachteil der
Frauen hinsichtlich ihrer Entlohnung verringert. Da aber nach wie vor ein hdherer
Anteil an Ménnern in Grofibetrieben tdtig ist und zudem die aus der Betriebsgrofie
resultierenden Entlohnungsunterschiede im Zeitverlauf zugenommen haben, wirkt
sich dies negativ auf die geschlechtsspezifische Entlohnung aus. Insgesamt ist
allerdings zwischen 1991 und 2001 ein Aufholen in der Entlohnung der Frauen
erkennbar (Gartner/Réssler, 2005).
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Besonders stark wirkt sich die GroBe des Betriebs auf die Entlohnung von
Fithrungskréften aus. Einer Untersuchung von Firmen in den USA zufolge stei-
gen Frauen aber tendenziell hdufiger in Fiihrungsebenen auf, wenn sie in Unter-
nehmen titig sind, die in Bezug auf Wert, Umsatz, Aktiva oder Mitarbeiterzahl
kleiner sind (Bertrand/Hallock, 2001). Da besonders Fiihrungskrifte in kleineren
Betrieben tendenziell niedriger entlohnt werden als in groBeren, wird hierdurch
ein wesentlicher Teil der Lohnliicke in Fiihrungsebenen erklért.

Im innerbetrieblichen Kontext ist die Lohnungleichheit zwischen Frauen und
Maénnern ebenfalls von der Grofe des Betriebs abhédngig. Sie kann dadurch be-
einflusst werden, dass groBere Firmen eher im Fokus der Offentlichkeit stehen
und aus Imagegriinden bewusst auf Lohngleichheit zwischen Frauen und Ménnern
achten (Wolf/Heinze, 2007). In diesem Zusammenhang konnte eine freiwillige
unternehmensinterne Uberpriifung der Lohnpolitik mit dem ,,Selbsttest Lohn-
gleichheit* (Logib) nach dem Vorbild der Schweiz mehr Transparenz schaffen
(Eidgendssisches Biiro, 2007). Ein Unternehmen kdnnte so Verantwortung und
Fairness kommunizieren und die Ergebnisse als Instrument zur Rekrutierung von
Fach- und Fiihrungskréften einsetzen.

In groBeren Betrieben gibt es zudem einen hoheren Anteil von Mitarbeitern,
die tarifgebunden beschéftigt sind (Ziegler, 2005). Da Tarifvertrdge wie auch
Betriebsrite keinen Unterschied hinsichtlich des Geschlechts machen und spe-
ziell Betriebsrite zur Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern beitragen
sollen (§ 80 Ziff. 2a BetrVerfG), wirkt beides nivellierend auf Lohnunterschiede.
Gartner/Stephan (2004) zeigen, dass sich durch kollektiv ausgehandelte Lohne
die geschlechtsspezifischen Unterschiede in den Entlohnungen verringern und
das Bestehen eines Betriebsrats den Lohnabstand senken kann. Insgesamt ist
die Taritbindung in gréBeren Firmen (Kohaut/Schnabel, 2006) sowie im Bau-
gewerbe und Verarbeitenden Gewerbe (Ellguth/Kohaut, 2007) besonders aus-
gepragt, in denen jedoch Frauen aufgrund ihrer Berufs- und Branchenwahl
unterrepréasentiert sind.

Des Weiteren kdnnen bestimmte innerbetriebliche Faktoren die Lohnliicke
zwischen Frauen und Ménnern beeinflussen, wenn auch nur in geringem Ausma0.
Moderne Organisationsstrukturen senken die Lohnliicke, weil bei aktiver Teil-
nahme an Entscheidungsprozessen, bei Mitspracherechten und der Arbeit in
Gruppen alle Mitarbeiter Gehor finden (Wolf/Heinze, 2007).

Ebenso wirkt sich neben der Implementierung von Programmen zur Chancen-
gleichheit eine kontinuierliche Weiterbildung der Mitarbeiter senkend auf die
Lohnliicke aus, da sich mdgliche Unterschiede in der Humankapitalausstattung
zwischen den Geschlechtern auf diese Weise kompensieren lassen. Dies gilt
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insbesondere dann, wenn sich Frauen in hohem Male an der Weiterbildung be-
teiligen. Kein ausgleichender Effekt in Bezug auf die Gehélter von Frauen und
Miénnern wird dagegen einem System der leistungsorientierten Bezahlung zuge-
rechnet. Dies liegt unter anderem daran, dass Bonuszahlungen meist vom Basis-
gehalt abhéngen und ein dort bestehender Geschlechterunterschied daher nicht
ausgeglichen wird, wenn Frauen und Ménner zu gleichen Anteilen von Pramien
profitieren (Wolf/Heinze, 2007).

Auch das Alter einer Firma spielt bei der Determinierung des geschlechtsspe-
zifischen Lohnabstands eine Rolle. Die Tatsache, dass eine Firma nach dem Jahr
1990 gegriindet wurde, scheint dazu beizutragen, dass der Lohnabstand kleiner
ausfallt. Dies kann daran liegen, dass bei einem spéteren Griindungszeitpunkt die
ungleiche Bezahlung von Frauen und Ménnern mehr im Fokus der Offentlichkeit
stand als in den vorhergehenden Jahrzehnten (Wolf/Heinze, 2007). Andererseits
ist es auch mdglich, dass jingere Unternehmen schlichtweg kleiner sind und
deshalb eine stirker komprimierte Lohnstruktur aufweisen, also (noch) keine
grof3en hierarchischen Lohnunterschiede vorliegen.

Zusammenfassend kann hier also festgehalten werden,
¢ dass die bei Frauen und Méannern unterschiedliche Branchen- und Berufswahl
einen Teil der Lohnliicke erkldaren kann,
¢ dasssich die geringeren Karrierechancen von Frauen auch mit der Erwartungs-
haltung von Arbeitgebern erklaren lassen, die leitende Positionen seltener mit
Frauen besetzen als mit Mannern, weil sie mangels geeigneter Informationen und
aufgrund von Erfahrungen in der Vergangenheit davon ausgehen miissen, dass
Frauen mit geringerer Wahrscheinlichkeit dauerhaft im Unternehmen tétig sein
werden, und
e dass das Vorliegen von Tarifvertrdgen und Betriebsriten sowie die stirkere
Beteiligung von Frauen an Weiterbildungsmafnahmen den Lohnunterschied
verringern konnen.

4.2.5 Regionale Unterschiede

Neben den bisher betrachteten Determinanten kdnnen auch regionale oder
lokale Unterschiede die Lohnliicke zwischen Frauen und Méannern beeinflussen.
Dazu gehoren insbesondere die Region des Wohnorts (West- oder Ostdeutschland),
die Arbeitslosenquote auf Kreisebene und der siedlungsstrukturelle Gemeinde-
typ — sprich: Ballungsgebiet oder ldndliches Umfeld.

Hinsichtlich der Region (West/Ost) sind bereits zahlreiche, meist implizite
Analysen durchgefiihrt worden. Einige von ihnen wurden in Tabelle 7 in Abschnitt
4.1 dokumentiert. Wie dort zu erkennen ist, variiert der Unterschied hinsichtlich
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des unbereinigten Lohnabstands zwischen West- und Ostdeutschland je nach
Datenbasis und Selektionskriterien zwischen gut 4 Prozentpunkten und knapp
18 Prozentpunkten. Nach einer Pressemitteilung des Statistischen Bundesamts
(2008b) lag der Lohnabstand in Westdeutschland im Jahr 2007 bei rund 24 Pro-
zent und in Ostdeutschland bei rund 6 Prozent. Von vielen empirischen Analysen
wird daher der Effekt der Region bei Berechnung der bereinigten Lohnliicke
berticksichtigt, ohne aber diesen Effekt im Detail zu analysieren.

Eine Ausnahme bilden hier Achatz et al. (2004), die explizit auf den regionalen
Effekt zwischen West- und Ostdeutschland eingehen und ein differenziertes Er-
gebnis erhalten. Sie errechnen einerseits einen quantitativen Effekt von 4 Pro-
zentpunkten fiir die Lohnliicke (von rund 28 Prozent fiir Gesamtdeutschland),
der auf die Region zuriickzufiihren ist. Dieser Effekt wird der iberwiegend ho-
heren Erwerbsbeteiligung ostdeutscher Frauen zugeschrieben, die im Durchschnitt
durch geringere Lohne gekennzeichnet sind. Andererseits konnen die Autoren
einen dhnlich hohen, gegengerichteten Effekt nachweisen, der auf das insgesamt
geringere Lohngefille in Ostdeutschland zuriickzufiihren ist und sich vorwiegend
durch die kontinuierlicheren Erwerbsbiografien ostdeutscher Frauen erkldren
lasst.

Als regionales Merkmal wird zum Teil auch die Arbeitslosenquote auf Kreis-
ebene in die Analysen einbezogen. Hier kdnnen Achatz et al. (2004) ebenfalls
einen quantitativen Einfluss auf die Lohnliicke nachweisen. Sie argumentieren,
dass insbesondere bei Frauen eine Selbstselektion stattfindet, die an das Ausmal}
der Arbeitslosigkeit in der jeweiligen Region gebunden ist. Bei einer hohen
Arbeitslosigkeit zichen sich diese stirker aus dem Arbeitsmarkt in die stille
Reserve zuriick. Da dies fiir niedrig entlohnte Frauen wahrscheinlicher ist, ver-
bleiben — relativ gesehen — mehr gut verdienende Frauen am Arbeitsmarkt, sodass
die Lohnliicke sinkt (Achatz et al., 2004, 31).

Eine detaillierte Analyse des siedlungsstrukturellen Gemeindetyps im Hinblick
auf die Lohnliicke wurde bisher kaum durchgefiihrt. Achatz et al. (2004) kon-
trollieren beispielsweise nur implizit fiir einen Verdichtungsraum; der festgestellte
Effekt ist jedoch relativ gering. Dagegen errechnen Busch/Holst (2008b) fiir eine
Stichprobe von Angestellten im Rahmen des SOEP explizit eine unbereinigte
Lohnliicke in ldndlichen Gebieten von 33 Prozent und in GrofBstddten oder an-
deren Agglomerationsraumen von nur 12 Prozent (Busch/Holst, 2008b, 464).
Dies wird unter anderem damit begriindet, dass sich die Arbeitsmarktbedingungen
fiir Frauen in Ballungsgebieten vollkommen anders darstellen. Insbesondere dort
anséssige grofle Dienstleistungsunternehmen bieten hochqualifizierten Frauen
bessere Beschiftigungsperspektiven. Dartiber hinaus sind diese Gebiete ganz
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offenbar durch eine im Durchschnitt bessere Qualifikationsstruktur und hohere
Erwerbsbeteiligung von Frauen gekennzeichnet.

Mithilfe einer Komponentenzerlegung erfassen Busch/Holst (2008b) den
Effekt aller drei hier genannten regionalen Einflussfaktoren simultan. Sie kénnen
zeigen, dass auf diese Faktoren insgesamt rund 5 Prozentpunkte der geschlechts-
spezifischen Lohnliicke entfallen — das heif3t die Region (West/Ost), die Arbeits-
losenquote auf Kreisebene und der siedlungsstrukturelle Gemeindetyp erkldren
die unbereinigte Lohnliicke zu rund 5 Prozentpunkten. Damit wird nachgewiesen,
dass regionale Aspekte einen nicht unbedeutenden Einfluss haben. Aufgrund der
geringen Anzahl an Studien, die explizit regionale Effekte berticksichtigen, steht
eine weitere empirische Uberpriifung der Ergebnisse allerdings noch aus.

4.3 Weitere Einflussfaktoren

Insgesamt gibt es zahlreiche weitere Faktoren, die einen Effekt auf den Lohn-
unterschied zwischen Frauen und Ménnern haben konnen. Haufig wird davon
ausgegangen, dass die bereinigte Lohnliicke (also der verbleibende Rest, der sich
nicht im Rahmen des Schétzmodells oder einer Berechnung aufgrund quantitativer
Daten erkléren lédsst) auf eine bestimmte Form von Diskriminierung von Frauen
am Arbeitsmarkt hinweist. Mit Blick auf die herangezogenen Studien ist dies aber
nicht zwingend der Fall. Damit soll fiir den Einzelfall nicht ausgeschlossen werden,
dass diskriminierendes Verhalten existiert. Es sollen hier jedoch speziell weitere
Einflussfaktoren angesprochen werden, die sich zwar quantitativ nicht abbilden
lassen, aber dennoch einen Effekt auf den Lohnabstand haben konnen.

Datenbasierte Heterogenitéiten

Die Moglichkeiten zur Untersuchung des geschlechtsspezifischen Lohnunter-
schieds sind zunichst eng an die Informationen der zugrunde gelegten Daten-
sidtze gebunden (vgl. Abschnitt 2.3). Da fiir Deutschland oft die Daten des SOEP
oder verschiedene Datensétze des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) herangezogen werden, lassen sich nicht alle moglichen Effekte gleich-
zeitig in die Berechnungen einbeziehen. Beispielsweise konnen auf Basis der
[AB-Datensitze Voll- und Teilzeitbeschéftigungen, die Zahl der Kinder oder die
Zusammensetzung des Haushalts nicht oder nur ungenau unterschieden werden,
obwohl auch darin Ursachen fiir die Lohnungleichheit zwischen Ménnern und
Frauen zu vermuten sind. Zudem selektieren die vorliegenden Studien die zu-
grunde gelegten Daten teilweise nach verschiedenen Kriterien, sodass eine direkte
Vergleichbarkeit der Ergebnisse kaum gegeben ist. So fokussieren einige Studien
auf den westdeutschen Arbeitsmarkt (Hinz/Gartner, 2005) oder grenzen den
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betrachteten Personenkreis auf eine bestimmte Altersgruppe ein (Lauer, 2000).
Damit ergibt sich auch nach rechnerischer Beriicksichtigung von individuellen
und betrieblichen Merkmalen ein Lohnunterschied, dessen Hohe je nach Studie
unterschiedlich ausfallen kann.

Bei der Bestimmung der relevanten Entgeltgrofie (etwa des Bruttostunden-
lohns) ist auch zu kliren, ob zum Beispiel Uberstunden in der jeweiligen Studie
bei der Berechnung beriicksichtigt wurden. So ist aus einschlidgigen Analysen
bekannt, dass Ménner weitaus hiufiger und in gréBerem Umfang Uberstunden
aufbauen (Bastelaer/Vaguer, 2004, 3). Liegt einer Beschiftigung beispielsweise
ein monatsfixes Gehalt (ohne Abgeltung von Uberstunden) zugrunde oder werden
Uberstunden iiberhaupt nicht erfasst, ergibt sich eine systematische Verzerrung
des durchschnittlichen Entgelts. Wenn dann Méanner beispielsweise tatsichlich
eine hohere Zahl an Arbeitsstunden fiir ein fixes Gehalt leisten, wiirde der ge-
schlechtsspezifische Lohnabstand geringer ausfallen (Hinz/Gartner, 2005, 27).

AuBerdem miissen die Entgelte jenseits der Beitragsbemessungsgrenze (BBG)
der Rentenversicherung in denjenigen Analysen geschitzt werden, die Daten
auf Basis von Meldungen zur Sozialversicherung verwenden. Dies sind insbe-
sondere die Daten des IAB. Mittels der vorhandenen Verfahren lassen sich die
Entgelte jedoch nur ndherungsweise bestimmen. Es ist davon auszugehen, dass
von solchen Ungenauigkeiten die Entgelte von Ménnern stirker betroffen sind,
weil ein groferer Anteil der Entgelte oberhalb der BBG Ménnerverdienste sind.
Laut der Studie von Gartner/Réssler (2005) liegen rund 16 Prozent der Entgelte
der Ménner oberhalb der BBG, wihrend es bei den Frauen gerade einmal
4,5 Prozent sind (Gartner/Rassler, 2005, 8).

Die angesprochenen Aspekte verdeutlichen, dass sich die Hohe des Lohnab-
stands je nach Datenquelle relativ stark unterscheiden kann. Dies gilt haufig auch
fiir jenen Teil des Lohnunterschieds, der sich nicht durch beobachtbare Faktoren
erkldren ldsst. Berechnungen von Busch/Holst (2008a) ermitteln, dass 38 Prozent
des Lohnabstands durch Unterschiede in beobachtbaren Merkmalen erklért werden
konnen und 62 Prozent auf nicht beobachtbare Einfliisse zuriickzufiihren sind.
Ziegler (2005) hingegen errechnet — auf Basis verschiedener Datensétze und
Selektionskriterien — fiir den Anteil der nicht durch bestimmte Strukturmerkmale
erklarten Lohnliicke Quoten zwischen 12 und 32 Prozent.

Nicht messbare Einflussfaktoren

SchlieBlich sind die wesentlichen Ansétze zu erldutern, die sich zur Erklarung
der noch verbleibenden Lohnliicke anbieten. In diesem Zusammenhang werden
die im Folgenden dargestellten Argumente immer wieder diskutiert.
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Eine zentrale Erklarung, warum Frauen und Ménner auch dann ungleich be-
handelt werden, wenn sie sich in keinem der dargestellten messbaren Merkmale
unterscheiden, ist der sogenannte ,, Teufelskreis der statistischen Diskriminierung*
(Osterloh/Littmann-Wernli, 2000). Dieser beruht auf dem Modell der sich selbst
erfiilllenden Erwartungen. Arbeitgeber schitzen die Arbeitsproduktivitdt einer
Person aufgrund von Durchschnittserwartungen, weil sie diese nicht genau fest-
stellen koénnen. Da sich beispielsweise betriebsspezifische Weiterbildungsmal-
nahmen fiir Frauen weniger lohnen, wenn man ihnen eine geringere Produktivi-
tit unterstellt, verschlechtern sich deren Weiterbildungs- und Aufstiegschancen
auch dann, wenn sie sich in ihrer Produktivitit tatsdchlich gar nicht von minn-
lichen Mitarbeitern unterscheiden. Als Reaktion auf diese Benachteiligung
passen Frauen ihr Verhalten moéglicherweise an, indem sie sich aus dem Erwerbs-
leben zurtickziehen oder weniger berufliche Anstrengungen unternehmen. Die
Ausgangserwartungen der Firmen erfiillen sich auf diese Weise im Grunde selbst
(Abbildung 9).

Dieser Erklarungsansatz findet zum Beispiel beziiglich der kindbedingten
Erwerbsunterbrechungen Anwendung. Unternehmen kénnen vor einer moglichen
Elternzeit nicht mit Sicherheit wissen, ob und wann diese von einer Mitarbeiterin
oder einem Mitarbeiter in Anspruch genommen wird. Diesbeziiglich werden auf
Basis von Durchschnittsbeobachtungen Erwartungen gebildet. Da Frauen im
Allgemeinen immer noch wesentlich hiufiger von der Elternzeit Gebrauch machen
als Ménner, wird weiblichen Mitarbeitern eine grof3ere Ausfallwahrscheinlichkeit
unterstellt. Dies geschieht auch dann, wenn eine Frau gar nicht beabsichtigt, ihre
Arbeit zwecks Kinderbetreuung zu unterbrechen.

Teufelskreis der statistischen Diskriminierung Abbildung 9

Die Unternehmen erwarten bei

Frauen eine geringere Erwerbs-
beteiligung, eine groRere Fluktuation
und weniger berufliches Engagement

Unternehmen stellen weniger
Frauen ein und gewahren
ihnen weniger Weiterbildung

\ Frauen finden schwerer einen /
Arbeitsplatz, erhalten weniger Lohn

und haben geringere Karrierechancen

Frauen ziehen sich eher
aus dem Beruf zurlick

Quelle: Osterloh/Littmann-Wernli, 2000
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Auf diese Weise ist es mdglich, dass Frauen anders behandelt werden als
Minner, selbst wenn sie in allen beobachtbaren Merkmalen identisch sind. Wenn
Unternehmen Frauen eher unterstellen, dass sie ihre Erwerbstitigkeit unter-
brechen, werden sie unter Umsténden weniger in ihre Weiterbildung investieren,
weil eine Erwerbspause die daraus generierten Ertrdge reduziert. Sie werden
Frauen tendenziell seltener beférdern, um die entsprechenden Positionen nicht
in naher Zukunft wieder neu besetzen zu miissen. Zudem werden sie unterstellte
Produktivititseinbullen aus einer potenziellen oder potenziell langeren Erwerbs-
unterbrechung in die Lohnsetzung mit einbeziehen, sofern diese langfristig
ausgerichtet ist.

Hinzu kommt, dass auch bei den Frauen selbst die Erwartungen eine Rolle
spielen, die sie im Hinblick auf ihre Erwerbstdtigkeit mitbringen. Wenn sie ihre
Erfolgschancen als geringer einschitzen, werden sie unter Umsténden ihr eigenes
Verhalten schon im Vorhinein anpassen. Moglicherweise werden sie weniger in
ihre eigene Bildung investieren. Dies konnte beispielsweise den geringeren Anteil
erwerbstétiger Frauen mit Hochschulabschluss begriinden (vgl. Abschnitt 4.2.1).
Zudem ist es denkbar, dass sich weibliche Beschiftigte seltener auf Positionen
in hoheren Hierarchieebenen bewerben, weil sie glauben, dabei ohnehin nicht
beriicksichtigt zu werden. Auf diese Weise fiihren die Erwartungen und Reaktionen
der Frauen zu einer Verstirkung der Erwartungen der Arbeitgeber hinsichtlich
der Unterschiede zwischen Frauen und Mannern —und der Teufelskreis setzt sich
weiter fort.

Die statistische Diskriminierung liefert also eine mdgliche Erklarung dafiir,
dass Frauen im Vergleich zu Ménnern seltener in Fiihrungspositionen aufsteigen
und auch bereits vor Inanspruchnahme einer kindbedingten Erwerbsunterbrechung
geringere Lohne beziehen. Die unterschiedliche Behandlung resultiert aber nicht
aus falschen Rollenverstindnissen oder Vorurteilen, sondern daraus, dass Arbeit-
geber bestimmte Merkmale im Einzelfall nicht exakt feststellen kdnnen und
folglich auf Durchschnittswerte aus der Vergangenheit zuriickgreifen miissen.

Ein weiteres Argument zur geschlechtsspezifischen Lohnliicke bezieht sich auf
eine bei Arbeitspldtzen unterschiedliche Entgeltbewertung, die aber im Rahmen
von quantitativen (Mikro-)Datensdtzen grundsitzlich nicht nachvollziehbar ist.
Demnach kann der Verdacht entstehen, dass Arbeitsplitze unterschiedlich bewer-
tet werden, je nachdem ob sie hdufiger von Frauen oder hiufiger von Mannern
besetzt sind, und dass dadurch eine bestimmte Form von struktureller Diskrimi-
nierung stattfindet (Carl et al., 2001). Dies wiirde in Widerspruch stehen zu gel-
tendem europdischen Recht (Artikel 141 EG-Vertrag), das fiir eine gleiche oder
gleichwertige Tatigkeit auch eine finanziell gleiche Bewertung festschreibt.

70



Um einen Vergleichsmafstab zu etablieren, schldgt das BMFSFJ einen Krite-
rienkatalog vor, der eine Priifung von unterschiedlichen Tatigkeiten hinsichtlich
einer diskriminierungsfreien Entgeltbewertung vorsieht. Ziel ist es, durch mog-
lichst objektive Kriterien eine Vergleichbarkeit von Tatigkeiten herzustellen und
subjektive Bewertungsspielraume aufzudecken. Als Vorbild dient unter anderem
eine von zwei Schweizer Wissenschaftlern vorgeschlagene Methode zur analy-
tischen Bewertung von Arbeitstitigkeiten (ABAKABA).2° Das Verfahren soll zur
betriebsinternen Lohngerechtigkeit beitragen und einen Beitrag zu mehr Trans-
parenz im Rahmen der Lohnfindung leisten. Da sich die Methodik primér auf
den innerbetrieblichen Kontext bezieht, liegen gesamtwirtschaftliche oder repra-
sentative Erfahrungen fiir Deutschland bislang nicht vor.

Vor diesem Hintergrund ldsst sich daher nicht ausschlieBen, dass einzelne
Bewertungskriterien die Lohnungleichheit beeinflussen, da die aktuellen Ver-
fahren zur Bewertung von Arbeit zum Teil relativ heterogen sind. Jedoch liegen
bislang keine reprasentativen Untersuchungen vor, die dies dokumentieren wiir-
den. Insbesondere der Vergleich von frauendominierten und ménnerdominierten
Berufen in einzelnen Unternehmen mit gleichen oder gleichwertigen Tétigkeiten
in anderen Unternehmen gestaltet sich schwierig, da sich die Entlohnung grund-
satzlich nicht nur an den Anforderungen einer Stelle und dem Qualifikationsprofil
einer Person bemisst, sondern auch an der Wertschopfung einer Position.

Haufig wird auch darauf verwiesen, dass Frauen im Vergleich zu Miannern
weniger extrinsisch und starker intrinsisch motiviert seien. In einer ldnderiiber-
greifenden Studie prasentieren Sousa-Poza/Sousa-Poza (2000) empirische Belege
fiir diese These. Sie zeigen, dass Frauen im Durchschnitt weniger Wert auf eine
hohe monetére Entlohnung legen, sondern sich eher eine interessante Tatigkeit,
gute Weiterbildungsmoglichkeiten und ein harmonisches Arbeitsumfeld mit
guten Beziehungen zu Vorgesetzten und Kollegen wiinschen. Dariiber hinaus
weisen Frauen eine insgesamt hohere Arbeitszufriedenheit als Manner auf, die
unter anderem damit zu erkléren ist, dass sie ihre Erwartungen an verschiedene
Aspekte des Berufslebens im Durchschnitt eher als erfiillt ansehen — trotz der im
Durchschnitt schlechteren Entlohnung.

In diesem Zusammenhang kommt auch den Lohn- und Gehaltsverhandlungen
eine grofle Bedeutung zu. Das oft verwendete Argument lautet, dass Frauen in
Lohnverhandlungen héufig weniger durchsetzungsféhig seien als Ménner und
deshalb oft geringere Lohne aushandelten. Mit Blick auf ihre unterschiedlichen

20 Vgl. Katz/Baitsch (2006). Ein weiteres Bewertungsverfahren ist im Vereinigten Konigreich von einer Vereinigung
aus Arbeitgebern und Gewerkschaften entwickelt worden (vgl. NJC — National Joint Council for Local Government
Services, URL: http://www.lge.gov.uk/lge/core/page.do?pageld=122021 [Stand: 2009-04-29]).
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Priferenzen scheinen Frauen unter vergleichbaren Bedingungen allerdings auch
geringere Einkommenserwartungen an ihren Job zu stellen als Ménner.

Insgesamt greifen hier mehrere Faktoren ineinander, die von Sdve-Soderbergh
(2005) untersucht wurden. Zu den wesentlichen Ergebnissen zihlt, dass Frauen
tatsdchlich geringere Lohnforderungen stellen als Ménner und auch geringere
Lohnangebote erhalten. Bei geringeren Lohnforderungen entsteht fiir den Arbeit-
geber aber beispielsweise der Eindruck (unabhéngig von Geschlecht und anderen
Merkmalen), dass ein Kandidat wahrscheinlich auch nur eine geringere Produk-
tivitidt aufweist und daher ein geringerer Lohn gerechtfertigt erscheint. Umgekehrt
fordern Ménner offenbar auch deshalb hohere Lohne, weil sie wesentlich hdufiger
als Frauen ihre Produktivitit hoher einschitzen (mdglicherweise sogar hdher, als
sie tatsichlich ist). Frauen hingegen sind vorsichtiger bei ihrer Selbsteinschétzung
und bei Gehaltsverhandlungen. Séve-Soderbergh (2005) zufolge fordern Frauen
in Relation zu ihrer Referenzperson (mit gleichen Merkmalen) im Durchschnitt
ein um 9,4 Prozent hoheres Gehalt, wihrend Méanner in Relation zu ihrer Refe-
renzperson 12,9 Prozent mehr Gehalt fordern. Hingegen ldsst sich nicht belegen,
dass ein statistisch messbarer Unterschied zwischen Frauen und Ménnern hin-
sichtlich ihrer Priferenzen fiir Jobs mit einer feststehenden Entlohnung (nach
Gehaltsgruppen) im Vergleich zu Jobs mit einer frei verhandelbaren Entlohnung
vorliegt.

Ein weiteres Argument bezieht sich auf die Priaferenzen hinsichtlich der Kinder-
betreuung. So scheinen Frauen, wie mehrfach erwihnt, hdhere Praferenzen fiir
eine langerfristige personliche Betreuung ihrer Kinder zu haben. Eine Analyse
auf Basis des SOEP fiir die Mitte der 1990er Jahre zeigt, dass die Lebenszufrie-
denheit von Miittern drei Jahre nach der Geburt eines Kindes statistisch gesehen
niedriger ausfillt, wenn sie in einer Vollzeitbeschiftigung erwerbstitig sind.
Dieser Effekt ist bei ostdeutschen Frauen deutlich stirker ausgeprégt, das heifit
ostdeutsche Frauen weisen drei Jahre nach Geburt ihres Kindes eine deutlich
hohere Abneigung gegen eine Vollzeitbeschéftigung auf. Die Studie zeigt auch,
dass eine Teilzeitbeschaftigung — im Vergleich zu einer Vollzeit- oder einer Nicht-
erwerbstitigkeit — die grofite Lebenszufriedenheit bei Miittern auslost (Trzcinski/
Holst, 2003). Dies wird tendenziell auch im internationalen Kontext fiir den
Durchschnitt der EU-15 Lander deutlich, da sich hier rund 54 Prozent der er-
werbstitigen Miitter mit Kindern unter fiinf Jahren eine Teilzeitbeschiftigung
wiinschen, wihrend 29 Prozent eine Vollzeit- und rund 17 Prozent eine gering-
figige Beschiftigung priferieren (Fagan/Warren, 2006). Haufig wird mit solchen
Befunden die Forderung verkniipft, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
(weiter) zu fordern, da eine Vollzeiterwerbstatigkeit von vielen Miittern offenbar

72



nur deshalb geringer geschitzt werde als ein Teilzeitjob, weil sie kaum mit der

Erziehung von Kindern vereinbar sei (Trzcinski/Holst, 2003).
Zusammenfassend ldsst sich hier festhalten,

e dass die ermittelte Hohe des Lohnabstands zwischen Frauen und Médnnern

durch ungenaue oder verzerrende Messmethoden zum Teil stark variieren

kann,

¢ dass Einflussfaktoren fiir die Lohnliicke relevant sein konnen, die nicht in Form

von Informationen in Datensétzen erfasst sind (beispielsweise eine unterschied-

liche Entgeltbewertung des Arbeitsplatzes),

e dass statistische Diskriminierung, die sich aus einem Mangel an Informationen

aufseiten der Arbeitgeber ergibt, zur Lohnliicke beitragen kann und

o dass geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Motivation (intrinsisch ver-

sus extrinsisch) und in der Selbsteinschitzung fiir Lohn- und Gehaltsverhand-

lungen relevant sein konnen ebenso wie unterschiedliche Praferenzen beziiglich

der Kinderbetreuung.

4.4 Zusammenfassung

Es hat sich gezeigt, dass die fir Deutschland ermittelte durchschnittliche
Lohnliicke zwischen Frauen und Ménnern je nach Datengrundlage, Methodik
und Selektionskriterien unterschiedlich hoch ausfallen kann. Eine prézise Ermitt-
lung der bereinigten Lohnliicke setzt voraus, dass moglichst viele der genannten
Einflussfaktoren in die Berechnung eingehen. Bei einer Durchschnittsbetrachtung
ist dies (zunidchst) nicht der Fall. Hier zeigen die Berechnungen, dass Frauen
allgemein ungefahr 70 bis 80 Prozent des Médnnereinkommens erhalten.

Mogliche Ursachen fiir die Lohnliicke spiegeln sich in den genannten Deter-
minanten des Lohnunterschieds wider, von denen die Wesentlichen hier eingehend
dargestellt wurden. Grundsitzlich ldsst sich die Lohnliicke in zwei Teile aufspal-
ten: einen Teil, der durch Strukturmerkmale erklart werden kann (durch beobacht-
bare Eigenschaften von Personen und Betrieben) und einen unerklarten Teil, der
aufgrund von nicht in Datensétzen erfassten oder nicht erfassbaren Informationen
verbleibt.

Im Einzelnen wurden die folgenden Determinanten in der vorliegenden Studie
niher betrachtet:
¢ Bildung und Berufserfahrung: Verschiedene Untersuchungen haben gezeigt,
dass Frauen zwar stirker von Ausbildung und Berufserfahrung profitieren als
Minner, sie aber (insbesondere in den frither geborenen Alterskohorten wie der
heute 55- bis 60-jahrigen Frauen) bislang noch mit weniger Bildungsjahren und
niedrigeren Schulabschliissen ausgestattet sind.
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¢ Beschiftigungsumfang: Frauen sind hiufiger in Teilzeitbeschéftigungen tétig
als Ménner. Besonders wenn Paarhaushalte Kinder bekommen, kommt es zu
einer intrafamilidren Spezialisierung, die dazu fiihrt, dass Ménner tendenziell
mehr Arbeit anbieten und Frauen ihr Angebot am Arbeitsmarkt verringern. Die
hohere Teilzeitquote wirkt sich fiir die Frauen negativ auf ihr Lohnniveau aus.
Zudem senkt auch die aktuelle Form der Ehegattenbesteuerung im Einkommen-
steuersystem (gegeniiber einer Individualbesteuerung) das Arbeitsangebot von
Frauen, da bei ungleich verteilten Einkommen eines Ehepaars der Splitting-
Vorteil steigt und gleichzeitig die Grenzbelastung zunimmt, wenn das Einkommen
des niedriger entlohnten Ehepartners steigt. Die intrafamilidre Spezialisierung
wird dadurch weiter vorangetrieben.

¢ Erwerbsunterbrechungen: Erwerbsunterbrechungen zur Betreuung von
Kindern werden immer noch wesentlich hdufiger von Frauen als von Méannern
in Anspruch genommen und stellen damit einen zentralen Erklédrungsfaktor des
Lohnabstands dar. Der Anteil der Mianner, die Elternzeit beanspruchen, steigt
allerdings kontinuierlich. Unterbrechungen des Erwerbslebens haben deutliche
kurz- und langfristig wirkende Lohneinbuf3en zur Folge und wirken auch indirekt
iiber andere hier genannte Faktoren auf den Lohnunterschied.

e Branchen-, Berufswahl und betriebliche Einfliisse: Frauen sind deutlich
hiufiger in niedriger entlohnenden Wirtschaftszweigen und Berufen zu finden,
wihrend hoher entlohnende Branchen und Berufe stirker von Ménnern besetzt
sind. Es ist davon auszugehen, dass viele Frauen ihre Entscheidung fiir bestimmte
Berufsfelder bewusst treffen. Umgekehrt gibt es keine reprasentativen Belege
dafiir, dass in bestimmten Branchen oder Berufen systematisch weniger Lohn
gezahlt wird, weil dort Frauen schwerpunktmafBig tatig sind. Mehrere Argumente
konnen die Entscheidung von Frauen fiir unproduktivere, niedriger bezahlte
Berufe erkliren: eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf, eine fiir den
Fall einer Erwerbsunterbrechung geringere Abschreibungsrate fiir Humankapital
sowie bestimmte Erwartungen hinsichtlich ihrer Erfolgschancen auf dem Arbeits-
markt. Man spricht in diesem Zusammenhang auch von Selbstselektion. Zudem
sind Frauen beim Aufstieg in Fiihrungspositionen oft mit Schwierigkeiten kon-
frontiert, die sich mit dem Phanomen des Teufelskreises der statistischen Diskri-
minierung erkliren lassen.

¢ Innerbetriebliche Faktoren: Bestimmungsfaktoren, die den Lohnabstand
beeinflussen konnen, sind in diesem Zusammenhang unter anderem die Betriebs-
grofe, die Erfassung durch Tarifvertrige, das Bestehen eines Betriebsrats, die
jeweiligen Organisationsstrukturen, personalpolitische Mafinahmen und das
Alter des Unternehmens.

74



¢ Regionale Unterschiede: Fiir die drei Determinanten Region (West/Ost),
Arbeitslosenquote auf Kreisebene sowie siedlungsstruktureller Gemeindetyp
kann ebenfalls ein Effekt auf die Lohnliicke nachgewiesen werden. In diesem
Zusammenhang sind unter anderem die kontinuierlicheren Erwerbsbiografien
ostdeutscher Frauen, Selbstselektionsprozesse von niedrig entlohnten Frauen in
Regionen mit hoher Arbeitslosigkeit und bessere Arbeitsmarktbedingungen fiir
Frauen in Ballungsrdumen zu nennen.

Die genannten Determinanten kénnen einen bestimmten Teil der Lohnliicke
zwischen Mannern und Frauen in Deutschland erkliren. Es verbleibt aber in allen
empirischen Untersuchungen ein nicht durch quantitative Daten erklarbarer Rest
— die bereinigte Lohnliicke. Um diesen Teil der Lohnliicke erkldren zu kdnnen,
werden haufig die nachfolgenden Argumente herangezogen, ohne dass dabei ein
direkter, rechnerischer Zusammenhang hergestellt werden kann:
¢ Datenbasierte Heterogenititen: Jede Datengrundlage bietet nur einen ein-
geschriankten Blick auf den tatséchlichen Lohnabstand. Wenn zum Beispiel be-
stimmte Informationen nicht abgefragt werden (etwa die Zahl der Uberstunden)
oder wenn datentechnische Fehler oder Inkonsistenzen nicht beachtet werden,
fallt die bereinigte Lohnliicke unterschiedlich hoch aus.

e Nicht messbare Einflussfaktoren:

(1) Statistische Diskriminierung. Arbeitgeber gehen, weil sie nur unvollstin-
dige Informationen haben, von Durchschnittserwartungen aus — beispielsweise
hinsichtlich der Produktivitdt einer Person oder der Wahrscheinlichkeit fiir die
Inanspruchnahme einer Erwerbsunterbrechung. Damit wird unter Umsténden ein
Teufelskreis in Gang gesetzt, der dazu fiihren kann, dass Frauen im Gegenzug
héufiger ihre Erwerbsbiografie unterbrechen und sich so die anfinglichen Er-
wartungen der Arbeitgeber tatsichlich erfiillen.

(2) Sonstige Einflussfaktoren. Unterschiedliche Eigenschaften und Wertvor-
stellungen bei Frauen und Ménnern in manchen Bereichen fithren im Erwerbs-
leben zu unterschiedlichen 6konomischen Entscheidungen. Dies ldsst sich in
Datensdtzen aber nur in eingeschranktem Male abbilden. Zu diesen schlecht
messbaren Faktoren gehdren beispielsweise die eher intrinsische Motivation von
Frauen, ein bei Frauen und Méannern unterschiedliches Verhalten in Lohnverhand-
lungen, differierende Préaferenzen und Erwartungen hinsichtlich des Arbeitsplatzes
sowie gesellschaftliche oder betriebliche Faktoren wie etwa die Entgeltbewertung
von Arbeitsplétzen.

Die Analyse in Kapitel 4 hat also gezeigt, dass eine geschlechtsspezifische
Lohnliicke in Deutschland existiert und dass es verschiedene Determinanten gibt,
die einen messbaren Einfluss ausiiben. Zudem ist deutlich geworden, dass es
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weitere Einflussfaktoren gibt, die zu einer Erkldrung des Lohnunterschieds bei-
tragen konnen, auch wenn sie nicht mit quantitativen Daten belegbar sind. Ab-
schliefend ist mit Blick auf die Ergebnisse insbesondere zu fragen, welche
Moglichkeiten bestehen, um den Lohnabstand (weiter) zu reduzieren. Kapitel 5
bietet dafiir einige Ansatzpunkte.

Ansatzpunkte zur Verminderung des
geschlechtsspezifischen Lohnabstands

Dieses Kapitel soll abschlieBend aufzeigen, welche Ansatzpunkte zur Verrin-
gerung des geschlechtsspezifischen Lohnabstands bestehen. Dabei werden die
zentralen Ergebnisse des vierten Kapitels besonders berticksichtigt. Die wesent-
lichen Ansatzpunkte werden in die Bereiche Sektorale/vertikale Integration
(Abschnitt 5.1) und Erwerbsunterbrechungen (Abschnitt 5.2) und ihre jeweiligen
Mafnahmen gegliedert.

5.1 Sektorale/vertikale Segregation

Bildung und Berufserfahrung: Bildung und Berufserfahrung von Frauen
und Ménnern stellen eine wichtige Einflussgréfe auf die Lohnliicke dar. In diesem
Kontext ist absehbar, dass die dort zu beobachtenden Trends zu einer weiteren
Reduzierung der gegenwartig noch bestehenden Unterschiede zwischen Frauen
und Ménnern fithren werden. Es ist davon auszugehen, dass die Humankapitalunter-
schiede geringer werden, da beziiglich des Bildungsstands in den kommenden
Jahrzehnten mit einer fortdauernden Hoherqualifizierung der Frauen im erwerbs-
fahigen Alter zu rechnen ist. Weitere Handlungsempfehlungen ergeben sich aus
den allgemeinen Anstrengungen zu einer Erhhung der Bildungsbeteiligung in
Deutschland.

Berufswahl: Wenn sich Frauen stérker fiir Berufe gewinnen lassen, in denen
ein Angebotsmangel besteht, 1dsst sich ein dem Arbeitsmarkt dienlicher Prozess
mit einem gleichstellungspolitischen Ziel verbinden. So bieten zum Beispiel die
Berufe im MINT-Segment (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Tech-
nik) hervorragende Perspektiven am Arbeitsmarkt und hohe Lohnpotenziale. Fiir
die Losung des Nachwuchsproblems in diesem Segment spielt die Gewinnung
von Frauen eine zentrale Rolle. Allerdings scheinen natur- und ingenieurwissen-
schaftliche Berufe bislang fiir Frauen wenig attraktiv zu sein:
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e In der Schule wihlen Miadchen seltener als Jungen Mathematik und Physik
als Leistungsfacher.

¢ Inder Berufsausbildung sind junge Frauen in gewerblich-technischen Berufen
deutlich unterreprésentiert.

e An den Hochschulen wihlen junge Frauen eher sozial- und geisteswissen-
schaftliche Studiengénge; und wenn sie sich fiir MINT-Studienginge entscheiden,
so wihlen sie eher Biologie, Bauingenieurwesen oder Architektur statt Elektro-
technik, Maschinenbau, Physik oder Informatik. In den letztgenannten Bereichen
jedoch ist der Fachkriftemangel deutlich héher (Uberhang offener Stellen gegen-
iiber der Zahl der Arbeitslosen), was zu hoheren Lohnen fiihrt und auch in der
Zukunft giinstigere Lohnperspektiven verspricht.

Das Interesse von Médchen und Frauen fiir die genannten Fachbereiche zu
erhéhen, ist nicht nur eine Aufgabe fir das Bildungssystem, sondern fiir ganz
verschiedene Bereiche der Gesellschaft (Bildung, Arbeitsmarkt, Familien).

Wie mehrere Studien zur Fécher-, Studien- und Berufswahl gezeigt haben, re-
sultiert das Image von Technik als Mannerdoméne aus dem Zusammenwirken
vielfdltiger Faktoren. Eine hervorgehobene und letztlich verursachende Rolle
scheinen dabei Geschlechterstereotype zu spielen. Im internationalen Vergleich ist
dieses Muster in Deutschland stirker ausgeprégt als in den meisten anderen OECD-
Léandern. In Deutschland eingefiihrte Malnahmen wie der Girls’ Day — ein Berufs-
orientierungstag fiir Midchen — kénnen einen Baustein fiir die Uberwindung von
Stereotypen darstellen. Weitere Ideen sind zu entwickeln. In diesem Rahmen bilden
verschiedene Aktionen und Projekte der Wirtschaft (www.mintzukunft.de) und der
Politik (www.komm-mach-mint.de) weitere wichtige Ansatzpunkte.

Branchenwahl: Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
spielen bei der Wahl von Arbeitgeber, Branche und Beruf besonders fiir Frauen
eine wichtige Rolle. Die Sensibilisierung von Unternehmen fiir das Thema
Familienfreundlichkeit sollte deshalb zu folgenden Entwicklungen fiihren:

o Arbeitszeiten flexibilisieren und verstérkt Telearbeit anbieten. Dies ist in Form
flexibler Tages- und Wochenarbeitszeiten, durch individuell vereinbarte Arbeits-
zeiten und andere Mafinahmen moglich.

¢ Kinder- und Angehorigenbetreuung ermoglichen. Denkbar ist hier beispiels-
weise, den Beschiftigten die Mdglichkeit zu geben, bei Krankheit der Kinder
oder bei der Pflege von Angehdrigen die Arbeit fiir einen bestimmten Zeitraum
zu unterbrechen.

¢ Eltern und insbesondere Frauen fordern. Hier sind Einarbeitungsprogramme
fiir den Wiedereinstieg sowie Weiterbildungs- oder Patenprogramme wéhrend
der Elternzeit als Gestaltungsmdglichkeiten denkbar.
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Im Zeitraum zwischen 2003 und 2006 sind in puncto Familienfreundlichkeit
bereits spiirbare Fortschritte erzielt worden.?! Im internationalen Vergleich scheint
die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen in Deutschland relativ hoch zu
sein. Es sollte folglich dafiir geworben werden, die bisherigen Mallnahmen
weiter auszubauen.

Beschiftigungsumfang: Die hohe Grenzsteuerbelastung reduziert die Ar-
beitsanreize insbesondere beim Wiedereinstieg nach einer Erwerbsunterbrechung,
vor allem wenn der Ehegatte bereits erwerbstitig ist. Zudem werden die mit der
Kindererziehung verbundenen sinkenden Einkommen der Familie teilweise
kompensiert durch MaBnahmen wie die beitragsfreie Mitversicherung des Ehe-
gatten in der gesetzlichen Krankenversicherung und durch die Beriicksichtigung
der Erziehungszeiten bei der Rente. Auch dadurch sinken die finanziellen Anreize,
ein zweites Familieneinkommen (in einer Vollzeittitigkeit) zu realisieren, insbe-
sondere wenn die dazu notwendigen Ausgaben fiir die Kinderbetreuung und das
in der Vergangenheit unzureichende Betreuungsangebot beriicksichtigt werden.
Mit Blick auf die Ergebnisse der einschldgigen Studien scheinen daher vor allem
MaBnahmen geboten, die eine Senkung der Grenzbelastung des zweiten Ein-
kommens in der Familie bewirken.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wiirde durch den Ausbau von ganz-
tagigen Betreuungseinrichtungen fiir Klein- und Kindergartenkinder und durch
flexiblere Offnungszeiten der Einrichtungen verbessert werden. Ein weiterer
Ausbau dieser Einrichtungen wiirde die Moglichkeiten erhdhen, die Betreuung
von Kindern mit einer Vollzeitbeschéftigung in Einklang zu bringen. Die Verfiig-
barkeit einer groferen Zahl an Betreuungspldtzen wire ein Beitrag zu einer
grofleren Wahlfreiheit bei erwerbstétigen Eltern, die dann je nach Wunsch ihre
Erwerbstitigkeit ausdehnen konnten. Der internationale Vergleich zeigt, dass das
Angebot an Ganztagspldtzen in Deutschland noch vergleichsweise gering ist.

Innerbetriebliche Faktoren: Um den Teil der geschlechtsspezifischen Lohn-
liicke, der durch innerbetriebliche Faktoren entsteht, zu reduzieren, sollten die
Unternehmen fiir das Problem der Lohnliicke sensibilisiert werden. Eine Mog-
lichkeit hierzu bietet das Logib-Verfahren, das in der Schweiz etabliert wurde
und das sich in Deutschland in einer Pilotphase befindet. Logib ist ein statistisches
Verfahren, das auf einer Regressionsanalyse basiert und bereits wissenschaftlich
erprobt ist. Es nutzt eine Standardanalyse, die drei beziehungsweise fiinf Variablen
zur Erklarung des Lohns beriicksichtigt: Alter, Ausbildung, potenzielle Erwerbs-

21 Vgl. zum Beispiel http://www.iwkoeln.de/Portals/0/pdf/unternehmensmonitor_familienfreundlichkeit_2006.pdf
[Stand: 2009-04-29].
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erfahrung und (in einer erweiterten Version) auch die Funktion im Unternehmen
sowie die Anforderung des Arbeitsplatzes. Ein Unternehmen kann mit diesem
Verfahren feststellen, inwieweit systematische Unterschiede bei der Entlohnung
von Minnern und Frauen auftreten. Firmen, die eine gleiche Entlohnung fiir
Frauen dokumentieren konnen, haben vor allem Vorteile im Wettbewerb um
kiinftig knapper werdende hochqualifizierte weibliche Mitarbeiter.

Weitere Ansatzpunkte zur Unterstiitzung von Frauen auf ihrem Karriereweg
sind Mentoring-Programme, berufliche Netzwerke oder Initiativen der Wirtschaft.
Einen Uberblick hierzu gibt die dritte Bilanz der Vereinbarung zwischen der
Bundesregierung und den Spitzenverbianden der deutschen Wirtschaft zur For-
derung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft
(Bundesregierung et al., 2008, 34 ff.).

5.2 Erwerbsunterbrechungen

U3-Betreuung: Erwerbsunterbrechungen haben einen starken Einfluss auf
den Lohnabstand zwischen Frauen und Ménnern. Im internationalen Vergleich
zeigt sich ein enger Zusammenhang zwischen Erwerbstétigkeit und institutioneller
Kinderbetreuung. Der Lohnabstand von Frauen gegeniiber Méannern diirfte daher
durch den Ausbau der Betreuungsinfrastruktur fiir Kinder unter drei Jahren
(U3-Betreuung) und durch die Anreizwirkungen des Elterngelds (siehe dazu die
folgenden Punkte) deutlich sinken. Dabei profitieren vor allem jene Frauen, die
aufgrund eines besseren Betreuungsangebots ihre Erwerbsunterbrechung von
derzeit bis zu drei Jahren auf maximal ein Jahr reduzieren kénnen (und wollen).
Durch kiirzere Erwerbsunterbrechungen und durch mehr Frauen, die nach der
Erwerbsunterbrechung einer Vollzeittitigkeit nachgehen, wiirde die Lohnliicke
deutlich sinken.

Elterngeld: Einen Effekt auf die Dauer der Erwerbsunterbrechungen diirfte
auch das Elterngeld haben. Zusammen mit einem Ausbau des Kinderbetreuungs-
angebots entsteht durch das Elterngeld mehr Wahlfreiheit hinsichtlich der ver-
schiedenen Familienmodelle und zudem wird die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf erleichtert. Durch die Begrenzung der Bezugsdauer auf ein Jahr (bezie-
hungsweise 14 Monate) ist ab dem zweiten Lebensjahr des Kindes ein Anstieg
der Erwerbstétigkeit von Miittern zu erwarten. Es ist auch davon auszugehen,
dass das Elterngeld die Frauenerwerbstitigkeit vor der Geburt erhoht, da es sich
um eine Lohnersatzleistung (67 Prozent des bereinigten Nettoerwerbseinkom-
mens) handelt und damit die Anreize zu eigenstidndiger und moglichst gut be-
zahlter Arbeit schafft. Zudem werden auch nach der Geburt eines Kindes die
Anreize zur eigenstindigen Existenzsicherung gestirkt, und zwar zum einen
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kurzfristig, da Frauen frither in den Arbeitsmarkt zuriickkehren. Zum anderen
werden sie auch langfristig gestirkt, da die zu erwartenden Lohneinbuf3en bei
kurzer Erwerbsunterbrechung deutlich geringer ausfallen als bei einer dreijdhrigen
oder lingeren Auszeit.

Inanspruchnahme des Elterngelds: Einen zentralen Ansatzpunkt bietet auch
die bei Vitern und Miittern immer noch sehr ungleiche Inanspruchnahme des
Elterngelds. So betrug im letzten Quartal 2006 der Anteil bewilligter Antrige auf
Erziehungsgeld von Vitern gerade mal 3,5 Prozent; der Anteil der Viter an den
bewilligten Antrdgen auf Elterngeld lag im Zeitraum Januar 2007 bis Juni 2008
bei 13,7 Prozent (BMFSFJ, 2008b). Um die Lohnliicke zu verkleinern, sollte
versucht werden, den Anteil der Viter bei der Inanspruchnahme des Elterngelds
weiter zu erhdhen und die Dauer des partnerschaftlichen Bezugs auszubauen.

Statistische Diskriminierung: Eine gleichméBigere Aufteilung der Kinder-
betreuungszeiten zwischen Frauen und Miannern wiirde insbesondere auch einen
positiven Effekt hinsichtlich der Erwartungen der Verantwortlichen in den Be-
trieben haben. Das Phinomen der statistischen Diskriminierung von Frauen
wiirde abgeschwicht oder sogar eliminiert, wenn eine gleichmifBigere Verteilung
der Kinderbetreuungszeiten am Arbeitsmarkt erreicht wiirde. Da die auf dieser
Basis gebildeten Erwartungen dann auch eine Rolle dabei spielen, ob eine Person
beispielsweise in einen Fithrungsnachwuchskréftepool aufiiickt oder nicht, gehen
damit bessere Karrierechancen von Frauen einher. Der Effekt der glidsernen
Decke wiirde abgeschwécht. Durch eine Ausdehnung der Erwerbsunterbrechungen
bei Miannern (insbesondere durch die Partnermonate) lassen sich also die Erwar-
tungen der Verantwortlichen in den Betrieben beeinflussen, vor allem dann, wenn
der Anteil der Viter, die eine Erwerbsunterbrechung im Anschluss an die Geburt
eines Kindes einlegen, deutlich steigt.

5.3 Zusammenfassung

Die in den Abschnitten 5.1 und 5.2 diskutierten Ansatzpunkte sind in Ta-
belle 12 zusammengefasst. Dabei werden in den beiden genannten Kategorien
— (1) Sektorale/vertikale Segregation und (2) Erwerbsunterbrechungen — die
wesentlichen Ansatzpunkte fiir die politischen und gesellschaftlichen Akteure
gegeniibergestellt. Ebenfalls dargestellt wird Kategorie (3) Weitere Einflussfak-
toren. Die dort genannten Aspekte sind jedoch teilweise von untergeordneter
Bedeutung oder lassen sich (quantitativ) nicht prézise in ihrer Wirkung auf die
Lohnliicke bestimmen. Zur besseren Einordnung wird die Situation in Deutsch-
land in den einzelnen Kategorien mit der in ausgewdhlten Landern (Benchmarks)
verglichen und daraus die Hohe des mdglichen Verbesserungspotenzials abge-
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Determinanten der geschlechtsspezifischen Tabelle 12
Lohnliicke und Ansatzpunkte zu ihrer Reduzierung
Deter- Ansatzpunkt Akteur Vergleich Verbesserungs-
minanten Deutschlands mit potenzial
internationalen gegeniiber
Benchmarks internationalen
Benchmarks*
(1) Sektorale/vertikale Segregation
Bildung und Bildungs- Politik Keine Benchmark- +
Berufs- beteiligung von werte
erfahrung Frauen
Berufswahl MINT-Berufswahl | Politik, Estland: ++
Verbande 48 Prozent;
D: 30 Prozent
Branchenwahl| | Familienfreund- | Unternehmen | D: bereits relativ gut |+
lichkeit der aufgestellt; noch
Arbeitgeber ausbaufahig
Beschafti- Ganztags- Politik Zahlreiche Lander: | +++
gungsumfang | betreuung 100 Prozent;
D: 17,6 Prozent
Effektive Politik Griechenland: 4+
Steuerbelastung 20 Prozent;
D: 51 Prozent
Innerbetrieb- | Sensibilisierung | Unternehmen | Keine Benchmark- ++
liche Faktoren | fiir Lohn- werte; Logib-D in
differenzen Pilotphase
(2) Erwerbsunterbrechungen
Erwerbsunter- | U3-Betreuung Politik Dénemark: 4
brechung 61 Prozent;
D: 9 Prozent
Elterngeld/ Politik Neu eingefiihrt; in +++
Partnermonate Daten zur Lohnliicke
positive Effekte
erkennbar
(3) Weitere Einflussfaktoren
Entgelt- Bewertungs- Unternehmen, | Keine Vergleichbar- | Nicht ableitbar
bewertung verfahren Gewerkschaften | keit gegeben
Regionale Regionale Politik Kaum internationale | Nicht ableitbar
Aspekte Wirtschaftspolitik Vergleichswerte
vorhanden
Weitere Rollenbilder, Gesellschaft Keine geeigneten Nicht ableitbar
Faktoren individuelles Daten vorhanden

Erwerbsverhalten

* + = gering; ++ = mittel; +++ = hoch.
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leitet. So wird beispielsweise in Danemark fiir 61 Prozent der Kinder im Alter
unter drei Jahren eine externe Betreuung in Anspruch genommen; in Deutschland
sind dies vor dem Ausbau der Betreuungsinfrastruktur nur 9 Prozent (vgl. Ta-
belle 12, Kategorie Erwerbsunterbrechungen). Damit besteht in Danemark eine
bessere Moglichkeit, die kindbedingten Erwerbsunterbrechungen zu verkiirzen
und schnell wieder in den Beruf zuriickzukehren.

Neben der MaBinahme, die Ganztagsbetreuung weiter auszubauen, scheint es
besonders erfolgversprechend zu sein, die effektive Steuerbelastung beziehungs-
weise die Grenzsteuerbelastung des zweiten Einkommens zu senken, um den
Beschéftigungsumfang insbesondere von Frauen zu erhdhen. Gerade auf diesen
beiden Handlungsfeldern konnte sich ein verstiarktes Engagement positiv aus-
wirken und diirfte dem Ziel einer sinkenden Lohnungleichheit von Frauen und
Mainnern wesentlich entgegenkommen.
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Anhang

Uberblick iiber Studien zur geschlechts-
spezifischen Lohnliicke (Gender Pay Gap - GPG)

Ubersicht A.1

Studie Hohe der Datenbasis Anmerkung Erklarungsfaktoren fiir
Lohnliicke den GPG
EU- EU-27:15; Eurostat 2006; | Unbereinigte Segregation nach Sektor
Kommission, | Deutschland: 22; | EU-SILC; Lohnllicke; und Beruf; wenig Frauen in
2008 Werte von 3 nationale (BM - BF)/BM Fiihrungspositionen;
(Malta) bis 25 Erhebungen gesunkene Erwerbstatig-
(Estland); BM: Bruttodurch- keitsquoten von Frauen
Jahr: 2006 schnittsstundenlohn | mit kleinen Kindern,
von Mannern; gestiegene Quote fiir
BF: Bruttodurch- Manner; hohe Teilzeiter-
schnittsstundenlohn | werbstatigkeit von Frauen
von Frauen und befristete Arbeitsver-
trage
EU- EU-25:" 25; Verdienst- Anteil der Differenz Grad der beruflichen
Kommission, | Deutschland: 26; | struktur- der Durchschnitts- Segregation; wenig
2006b Werte von erhebung 2002 | stundenlohnsétze von | komprimierte Lohn-
11 (Slowenien) bis Mannern und Frauen | struktur; dezentralisierte,
30 (Vereinigtes als Anteil am individualisierte Systeme
Konigreich) mannlichen Durch- der Lohnsetzung
schnittsstundenlohn;
nur Arbeitnehmer in
der Privatwirtschaft;
ohne die Bereiche
Gesundheitswesen
und Bildung
OECD, OECD-Durch- OECD Database | Differenz zwischen Arbeitsmarktsegregation
2008b schnitt 2006:% 18 | on Earnings dem Medianein- nach Beruf, Arbeitsvertrag,
(1996: 22); Distribution kommen von Ménnern| Branche, Unternehmen
Deutschland: 23 | 2006 und dem Median- und Institution
einkommen von
Frauen relativ zum
Medianeinkommen
von Ménnern;
Bruttomonatsléhne
von Vollzeit-
beschaftigten und
Angestellten;
ungewichtete Daten
Olivetti/ Deutschland: 24; | USA - Michigan | Log-Bruttostunden- | Weniger starke Selektion

Petrongolo,
2006

Vereinigtes
Konigreich: 30,5;
Werte von 5,7
(Italien) bis

31,7 (USA);
Zeitraum:
1994-2001

Panel Study of
Income
Dynamics;

EU - European
Community
Household Panel
Survey

|6hne;

Personen zwischen
25 und 54 Jahren;
ohne Selbststédndige,
Vollzeitstudenten und
Militdrangehorige

von Frauen nach
Qualifikation fiihrt zu
hoherer Lohnliicke; weiche
landerspezifische Faktoren
wie kulturelle Hintergriinde
(geschlechterspezifische
Rollen)

83



Studie Hohe der Datenbasis Anmerkung Erklarungsfaktoren fiir

Lohnliicke den GPG
Blau/Kahn, 0,307 Log-Punkte | Mikrodaten des | Logarithmierte Lohne | Wenig gestauchte
2003 im Durchschnitt | ISSP (Inter- korrigiert um Lohnstruktur von
(1985-1994); national Social | Unterschiede in der Mannern; hohes
Westdeutschland: | Survey Zahl der Wochenar- | Arbeitsangebot von
0,320; Programme) beitsstunden zwischen | Frauen; dezentralisierte
Ostdeutschland: | von 22 Landern® | Ménnern und Frauen; | Institutionen der
0,178; von 1985-1994 | ungewichtete Lohnsetzung
Werte von 0,144 Durchschnittswerte
(Slowenien) bis
0,479 (Schweiz)
Harkness/ Deutschland: Luxembourg Durchschnittsbrutto- | Negativer Einkommens-
Waldfogel, 86,6 (1994); Income Study | stundenlohn von effekt von Kindern;
1999 Werte von 74,6 | 1994 flir sieben | Frauen als Prozentsatz| unterschiedliche
(Vereinigtes Lander* des Durchschnitts- Lohnstrukturen und
Kénigreich, 1995) bruttostundenlohns | Familienpolitiken zur
bis 88,2 von Mannern; Erklarung der Unter-
(Australien, 1994) Personen zwischen schiede zwischen den

24 und 44 Jahren; einzelnen Landern
ohne Selbststandige

Arulampalam | Deutschland: European Union | Differenz des Existenz einer soge-
etal., 2006 |0,178 Log- Household Medians der nannten gldsernen Decke;

Punkte; Panel fiir elf logarithmierten Unterschiede nach

Werte von 0,054 | Linder® Bruttostundenlohne | Sektoren

(Italien) bis 0,234 von Mannern und

(Vereinigtes Frauen einschlieRlich

Konigreich) bezahlter Uber-

(in Preisen von stunden;

2001) Personen zwischen

22 und 55 Jahren;
ohne Personen in
bezahlter Ausbildung
und Weiterbildungs-
malnahmen sowie
Personen mit weniger
als 15 Wochen-
arbeitsstunden

1 Daten fiir Island, Liechtenstein und Malta fehlen; 2 Daten fiir Irland von 1997, fiir Osterreich von 2000, fiir Polen und Schweden
von 2004, fir Deutschland, Finnland, Frankreich und Niederlande von 2005; 3 Australien, Bulgarien, Deutschland (West/Ost),
Irland, Israel, Italien, Japan, Kanada, Neuseeland, Niederlande, Norwegen, Osterreich, Polen, Russland, Schweden, Schweiz,
Slowenien, Tschechien, Ungarn, USA, Vereinigtes Konigreich; 4 Australien (1994), Danemark, Deutschland (1994), Finnland (1991),
Kanada (1994), Schweden (1991), USA (1994), Vereinigtes Konigreich (1995); > Belgien, Danemark, Deutschland, Finnland,
Frankreich, Irland, Italien, Niederlande, Osterreich, Spanien, Vereinigtes Konigreich.
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Kurzdarstellung

Der Lohnabstand zwischen Frauen und Minnern betrug im Jahr 2007 in
Deutschland 23 Prozent. Deutschland weist damit im EU-Vergleich noch immer
einen relativ hohen Wert auf. Der vorliegende Beitrag zeigt zunichst, welche
Indikatoren, Methoden und Daten sich fiir eine Bestimmung der geschlechts-
spezifischen Lohnliicke sinnvollerweise heranziehen lassen und warum eine
pauschale Gleichsetzung der Lohnliicke mit Diskriminierung zu kurz greift. Die
Auswertung von international vergleichenden Studien und von Ergebnissen
nationaler Untersuchungen verdeutlicht, dass vor allem die bis zuletzt von Frauen
wesentlich héufiger als von Minern in Anspruch genommenen kindbedingten
Erwerbspausen die Lohnungleichheit in Deutschland erhohen. Dieser Effekt wird
noch dadurch verstérkt, dass eine Riickkehr in das Erwerbsleben — wenn sie denn
iiberhaupt erfolgt — eher selten in Vollzeittitigkeiten stattfindet. Vor diesem
Hintergrund bietet sich insbesondere ein noch stéirkeres politisches Engagement
im Bereich der Kinderbetreuungsinfrastruktur und des Elterngelds an.

Abstract

The wage differential between men and women in Germany was 23 percent
in 2007 — more than in most other European Union countries. In a first step, the
present article discusses indicators, methods and data sources that can be used
to measure the gender pay gap (GPQ). It is shown that the size of the GPG is an
inadequate measure for discrimination. Analyzing international comparative
studies and results of national surveys, it follows that the magnitude of the GPG
is determined mainly by child-related career interruptions. When women return
to work after a period of child-care and enter into part-time jobs, the lower job
tenure limits their wages and career opportunities. Therefore, the policy impli-
cations suggest stronger incentives for mothers to return to work as soon as
possible. In this case one approach could be an improvement in quantity and
quality of child-care institutions.
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