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AUF EINEN BLICK

Grofle Gender Pay Gaps in einzelnen Berufen
hingen stark mit der iiberproportionalen
Entlohnung von langen Arbeitszeiten zusammen

Von Aline Zucco

Berechnungen mit der Verdienststrukturerhebung zeigen, dass der bereinigte Gender Pay Gap
in unterschiedlichen Berufen zwischen minus neun und 27 Prozent variiert

In Berufen, in denen der Lohn mit der Anzahl der Arbeitsstunden liberproportional ansteigt,
ist die Verdienstliicke zwischen Mannern und Frauen groBer

Gender Pay Gap ist auch in Berufen, die groBtenteils in Privatunternehmen ausgefiihrt werden
oder die einen groBen Anteil an Fiihrungskraften haben, signifikant groBer

Veranderung in der Arbeitsorganisation und die Férderung von Top-Sharing kénnten zu kleineren
Verdienstliicken zwischen Mannern und Frauen fiihren

Auch groBere Tarifbindung kann zur Reduzierung des Gender Pay Gaps beitragen

In der Gesundheits- und Krankenpflege ist die ... in der Unternehmensorganisation werden
Entlohnung proportional zu den Arbeitszeiten, lange Arbeitszeiten iiberproportional entlohnt,
und der Gender Pay Gap klein ... und der Gender Pay Gap ist groB3
0
® 3% 19%
Bruttostunden- s
lohn in Euro angepasster Gender Pay Gap angepasster Gender Pay Gap
35— 35—
30— 30—
° '. °
25— 25— = e —
° e e o ©
ZOES 20— .
. ...o. .o.'... ...' '..O' .o.. . . ..‘.0."' ° oo
15 — 00 _o0o °,° ° ° (X 15 _ °, o
. © ° ° O 5. J0PC
o ° ° ° o o,
10 — 10—° ©
5 5
0 T T T T T T T T T T T 0 T T T T T T T T T T T
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Wochentliche Arbeitszeit in Stunden
Anmerkung: Gewichtete Werte. Die Berechnung basiert auf abhéngig Beschéftigten zwischen 25 und 55 Jahren.
Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhebung 2014. © DIW Berlin 2019
ZITAT MEDIATHEK
. Es gibt Berufe, da spielt es fiir den Stundenlohn eine erhebliche Rolle, ob Sie viele oder e
wenige Arbeitsstunden leisten. Das betrifft zum Beispiel Berufe in der Unternehmens- o £
organisation oder im Vertrieb: In diesen Berufen wird man fiir Teilzeit, die ja in der O

Mehrheit Frauen betrifft, in gewisser Weise bestraft. Dadurch entstehen dort vergleichs-
Audio-Interview mit Aline Zucco
www.diw.de/mediathek

weise grofie Gender Pay Gaps.“ — Aline Zucco —
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GENDER PAY GAPS

Grofde Gender Pay Gaps in einzelnen
Berufen hingen stark mit der
iiberproportionalen Entlohnung von
langen Arbeitszeiten zusammen

Von Aline Zucco

ABSTRACT

Der Gender Pay Gap betragt in Deutschland 21 Prozent und
ist in Teilen darauf zurtickzufiihren, dass Manner und Frauen
in unterschiedlichen Berufen arbeiten. Allerdings sind auch
innerhalb der Berufe beachtliche Verdienstunterschiede
zwischen Mannern und Frauen zu beobachten, deren Hohe
sich aber zwischen den Berufen stark unterscheidet. Der
Gender Pay Gap ist in den Berufen besonders stark ausge-
pragt, in denen der Stundenlohn Gberproportional mit den
Arbeitsstunden ansteigt. AuBerdem weisen Berufe mit einem
groBen Anteil an Fihrungspositionen einen héheren Gender
Pay Gap auf. Berufe, die groBtenteils in 6ffentlichen Unter-
nehmen ausgefiihrt werden, haben tendenziell kleinere Ver-
dienstliicken. Veranderungen in der Arbeitsorganisation, die
flexiblere Arbeitszeiten und Top-Sharing, also dem Aufteilen
einer Flhrungsposition auf zwei Teilzeitstellen, ermdglichen,
konnten dazu beitragen, dass der Gender Pay Gap sinkt.
Zudem konnten Tarifvertrage, wie sie im meist bei 6ffentlichen
Arbeitgebern gelten, zu einer Reduzierung des Gender Pay
Gaps fiuhren.

128 DIW Wochenbericht Nr.10/2019

Der 8. Mirz, der internationale Frauentag, ist ein guter
Anlass, die Ungleichheiten zwischen Mannern und Frauen
in der Gesellschaft und auf dem Arbeitsmarkt in den Blick
zu nehmen. Der Frauentag wird in Deutschland seit 1911
gefeiert und ist seit diesem Jahr auch ein offizieller Feier-
tag in Berlin.

Die Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt hat sich tiber
die letzten hundert Jahre stark verbessert, insbesondere seit
1958 Frauen in Westdeutschland ohne Erlaubnis ihres Ehe-
mannes einer Erwerbstitigkeit nachgehen diirfen.! Nicht
zuletzt deswegen ist die Erwerbstitigenquote von Frauen
zwischen 1959 und 2017 um 25 Prozentpunkte auf 72 Pro-
zent angestiegen. Dies hat zur Folge, dass heute knapp drei
Viertel der Frauen von ihrer Erwerbsarbeit leben kénnen.?

Dennoch sind die Geschlechter auf dem Arbeitsmarkt noch
lange nicht gleichgestellt. Denn obwohl der Frauentag seit
mehr als hundert Jahren gefeiert wird® und mittlerweile auch
fuir die Forderung ,gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit“ steht,
gibt es noch erhebliche Geschlechterunterschiede in der
Erwerbs- und Sorgearbeit.* Wahrend die unbezahlte Sorge-
arbeit nach wie vor hauptsichlich von Frauen getragen wird,
stagniert der unbereinigte Verdienstunterschied zwischen
Minnern und Frauen bei 21 Prozent.> Auch die angepasste
oder bereinigte Lohnliicke,® die strukturelle Unterschiede zwi-
schen beiden Gruppen wie beispielsweise Arbeitsumfang,

1 Vgl. Bundeszentrale fiir politische Bildung (2008): 50 Jahre Geschlechtergerechtigkeit und Arbeits-
markt. (online verfiigbar, abgerufen am 19. Januar 2019. Dies gilt insofern nichts anders vermerkt auch fiir
alle anderen Onlinequellen in diesem Bericht).

2 Statistisches Bundesamt (2019): Erwerbsbeteiligung. (online verfiigbar); Statistisches Bundesamt:
JFrauen leben immer haufiger von eigener Erwerbstatigkeit". Pressemitteilung vom 07. Mérz 2018 (online
verfiighar).

3 Siehe Hintergrundinformationen zum Weltfrauentag auf der Webseite der Landeszentrale filr politi-
sche Bildung Baden-Wiirttemberg.

4 Claire Samtleben (2019): Auch an erwerbsfreien Tagen erledigen Frauen einen GroBteil der Haus-
arbeit und Kinderbetreuung. DIW Wochenbericht Nr. 10, 139-144.

5 Pressemitteilung des Statistischen Bundesamtes vom 15. Marz 2018: Verdienstunterschied zwischen
Frauen und Ménnern in Deutschland 2017 bei 21 Prozent (online verfiigbar).

6 Vgl hierzu auch die Diskussion der Begriffe ,unbereinigt", bereinigt” und ,angepasst" in der Definiti-
on von Gender Pay Gap im DIW Glossar (online verfiigbar).

DOI: https://doi.org/10.18723/diw_wb:2019-10-1
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GENDER PAY GAPS

Kasten 1

Datengrundlage

Die Analyse basiert auf den Daten der Verdienststrukturerhebung
(VSE) fiir das Jahr 2014. Bei der VSE handelt es sich um verkn(pfte
Befragungsdaten von Arbeitgebern und Arbeitnehmerinnen, die
alle vier Jahre vom Statistischen Bundesamt erhoben werden. Der
Datensatz enthalt neben Angaben lber Arbeitnehmerinnen (z.B.
Bruttolohn, Arbeitsstunden, Geschlecht und Bildung) und Arbeit-
geber (z.B. UnternehmensgroBe und privates oder offentliches Un-
ternehmen), auch Informationen tber die berufliche Tatigkeit (z. B.
Leistungsgruppe, Schichtarbeit oder Uberstunden). Der Datensatz
umfasst abhangig Beschaftigte in Haupt- und Nebenbeschafti-
gungen aber keine Selbststandigen. Insgesamt umfasst die letzte
Welle 2014 Daten zu mehr als eine Millionen Arbeitnehmerinnen in
mehr als 60.000 Betrieben.

Einschrankend muss erwahnt werden, dass es sich bei der VSE
um eine Querschnittsbefragung ohne retrospektiven Angaben
handelt. Der Datensatz enthalt also auBer der Betriebszugehorig-
keit keine weiteren Informationen tber die Erwerbsbiographie. Da
Frauen tendenziell mehr Erwerbsunterbrechungen und Teilzeit-
erfahrungen haben, was in den Daten nicht beobachtet wird, kann
der angepasste Gender Pay Gap liberschatzt werden.

Definition: Beruf

Die Definition des Berufes basiert auf der Dreisteller-Ebene der
Klassifikation der Berufe aus dem Jahr 2010 (KIdB 2010). Die Ein-
teilung in die verschiedenen Berufe erfolgt dabei auf Basis von
bendtigtem Wissen und Fertigkeiten. Von den 144 Berufen werden
vier Berufe, die verschiedene Dienstgradgruppen der Bundeswehr
beschreiben, ausgeschlossen Die neue Berufsklassifikation vereint
die Definitionen verschiedener Institute und ersetzt die friiheren

Titigkeiten oder Berufs- und Bildungsabschliisse bertick-
sichtigt, lag im Jahr 2014 bei sechs Prozent.

Der Gender Pay Gap ist aber bei weitem nicht in allen
Berufen gleich grof}, wie eine frithere Studie am DIW Ber-
lin gezeigt hat.® Diese Untersuchung aus dem Jahr 2017
basiert auf Daten des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB), die zwar tagesgenaue Lohnangaben, aber
keine Informationen iiber die Arbeitsstunden bieten. Der
vorliegende Wochenbericht kniipft an diese Arbeit an und
untersucht auf der Basis der Verdienststrukturerhebung des
Statistischen Bundesamtes die berufsspezifischen Gender
Pay Gaps. Diese andere Datenquelle beriicksichtigt nim-
lich die geleisteten Arbeitsstunden. So kénnen auch Teil-
zeitbeschiftigte, die auf dem Arbeitsmarkt und vor allem

7 Derangepasste Gender Pay Gap bezieht sich auf 2014, da in diesem Jahr die Verdienststrukturer-
hebung zuletzt erhoben wurde, die die Berechnung des angepassten Gender Pay Gaps ermdglicht. Vgl.
Martin Beck (2018): Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen nach Bundeslandern. Wirtschaft
und Statistik 4, 26-36.

8 Katharina Wrohlich und Aline Zucco (2017): Gender Pay Gap innerhalb von Berufen variiert erheblich.
DIW Wochenbericht Nr. 43 (online verfiigbar).

Versionen von 1988 (Klassifikation der Bundesanstalt fiir Arbeit)
und von 1992 (Statistisches Bundesamt). Mit der Einfiihrung der
neuen Klassifikation werden aktuelle Berufsstrukturen besser dar-
gestellt, denn die Vorgangerversionen definierten Mannerberufe
sehr detailliert und Frauenberufe sehr grob. Das hatte zur Folge,
dass die Segregation am Arbeitsmarkt nicht korrekt wiedergege-
ben werden konnte.'

Nach dieser Definition des Berufes kann zwischen der Human-
medizin und der Veterindrmedizin unterschieden werden. Aller-
dings kann nicht beobachtet werden, ob eine Selektion in Berufs-
untergruppen stattfindet, also ob der oder die Humanmedizinerin
als Facharzt oder Facharztin in der Kinder- und Jugendmedizin
tatig ist oder in der Chirurgie. Das bedeutet, dass der bereinigte
Gender Pay Gap innerhalb eines Berufes nicht notwendigerweise
Diskriminierung darstellt, sondern auch das Ergebnis von Selek-
tion in unterschiedlich entlohnter Berufsuntergruppen sein kann.

Definition: Frauen-, Misch- und Mannerberufe

Die Einteilung in Frauen-, Misch- und Mannerberufe basiert auf
dem Frauenanteil aller Beschaftigten in einem Beruf. Als Frauen-
berufe, werden die Berufe definiert, in denen der Frauenanteil tiber
70 Prozent liegt und als M@nnerberufe, diejenigen mit weniger als
30 Prozent Frauen. Demzufolge haben Mischberufe einen Frau-
enanteil zwischen 30 und 70 Prozent.

1 Fiir weitere Informationen iiber die KIdB 2010 siehe u.a. Wiebke Paulus und Britta Matthes (2013):
Klassifikation der Berufe-Struktur, Codierung und Umsteigeschliissel. FDZ-Methodenreport 08/2013.

bei Frauen eine wichtige Gruppe darstellen,’ mit in die Ana-
lyse einbezogen werden.

Gender Pay Gap ist in Mischberufen am groBten

Die Daten der Verdienststrukturerhebung (VSE) (Kasten 1)
erlauben es, den Gender Pay Gap auf Basis des Stundenlohns
zu berechnen, da sie neben Informationen zum Bruttomo-
natslohn auch Arbeitsstunden enthalten. Somit kénnen auch
Teilzeitkrafte in die Auswertung miteinbezogen werden.

Der Vergleich der durchschnittlichen Léhne von Minnern
und Frauen auf Basis aller Beschiftigten fiir das Jahr 2014
bestitigt die Ergebnisse, die in der fritheren Untersuchung
fiir Vollzeitbeschiftigte ermittelt worden waren:" Der Gender
Pay Gap variiert stark zwischen den Berufen (Abbildung 1).

9 Im Jahr 2017 waren in Deutschland unter den abhéngig Beschéftigten 48 Prozent der Frauen (und
nur elf Prozent der Manner) in Teilzeit beschaftigt. (vgl. Statistisches Bundesamt (2019): Abhéngig Er-
werbstatige: Deutschland, Jahre, Beschaftigungsumfang, Geschlecht (online verfiigbar)).

10 Wrohlich und Zucco (2017), a.a.0.
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Abbildung 1

GENDER PAY GAPS

Frauenanteil und unbereinigter Gender Pay Gap in verschiedenen Berufen
Verteilung der 30 haufigsten Berufe in Frauen-, Misch- und Mannerberufe, Anteile und Gender Pay Gap in Prozent
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Anmerkung: Gewichtete Werte. Die Berechnung basiert auf abhéngig Beschaftigten zwischen 25 und 55 Jahren. Die Einteilung in Berufe basiert auf der KIdB 2010.

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhebung 2014.
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In Mischberufen ist der Gender Pay Gap am groBten.
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Obwohl sich kein linearer Zusammenhang zwischen der
Grofse der Verdienstliicke und dem Frauenanteil innerhalb
des Berufes beobachten lisst, ist der Gender Pay Gap in
Frauenberufen tendenziell geringer als in Misch- und Man-
nerberufen (zur Definition der Berufskategorien siehe Kas-
ten 1). Die grofiten Verdienstunterschiede zwischen Min-
nern und Frauen treten in Mischberufen, also in Berufen
mit einem ausgewogenen Geschlechterverhiltnis, auf. In
Mischberufen wie der Unternehmensorganisation und -stra-
tegie oder dem Rechnungswesen, Controlling und der Revi-
sion liegt der Gender Pay Gap beispielsweise bei 34 bzw.
35 Prozent." In Frauenberufen wie der Arzt- und Praxis-
hilfe sowie in Pflegeberufen liegt die Lohnliicke zwischen

11 Der Gender Pay Gap in diesen Berufen kann unter anderem auch daher riihren, dass Frauen in der
Finanzbranche eine im Vergleich zu Ménnern viel geringere Wahrscheinlichkeit haben, eine Fiihrungs-
position zu besetzen, vgl. Elke Holst und Martin Friedrich (2016): Hohe Fiihrungspositionen: In der Finanz-
branche haben Frauen im Vergleich zu Ménnern besonders geringe Chancen. DIW Wochenbericht Nr. 37
(online verfiigbar).

DIW Wochenbericht Nr.10/2019

Minnern und Frauen bei unter funf Prozent. In der Fahr-
zeug-, Luft-, Raumfahrt- und Schiffbautechnik, ein Minner-
beruf mit einem Frauenanteil von nur drei Prozent, gibt es
sogar einen negativen Gender Pay Gap. Das bedeutet, dass
Frauen in diesem Beruf sieben Prozent mehr verdienen als
ihre mannlichen Kollegen.

Diese Verdienstunterschiede bedeuten aber nicht zwangs-
ldufig, dass Frauen diskriminiert werden, sondern kénnen
beispielsweise auch auf Unterschiede in der Berufserfah-
rung oder Ausbildung zurtickzufiithren sein. Vergleicht man
aber die angepassten Verdienstliicken,” findet man wei-
terhin erhebliche Unterschiede in den Gender Pay Gaps
zwischen den Berufen (Abbildung 2). Auch wenn die Ver-
dienstunterschiede in Frauenberufen auch hier im Schnitt

12 Die angepassten Gender Pay Gaps wurden in einem Modell mit fixen Effekte berechnet. Vgl. hierfiir
Aline Zucco (2019): Occupational characteristics and the Gender Pay Gap. DIW Discussion Paper Nr. 1794.
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(Abbildung 2)

Abbildung 2

Frauenanteil und angepasster Gender Pay Gap in verschiedenen Berufen
Verteilung der 30 haufigsten Berufe in Frauen-, Misch- und Mannerberufe, Anteile und Gender Pay Gap in Prozent
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Anmerkung: Gewichtete Werte. Die Berechnung basiert auf abhéngig Beschaftigten zwischen 25 und 55 Jahren. Die Einteilung in Berufe basiert auf der KIdB 2010.

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhebung 2014.
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Der angepasste Gender Pay Gap variiert stark zwischen den Berufen.

geringer sind als in Minner- und Mischberufen, verdienen  Vergleicht man diese Ergebnisse mit den bereits in der
Minner bei gleicher Qualifikation in den meisten Berufen  fritheren Studie ermittelten Gender Pay Gaps fiir Vollzeit-
mehr als Frauen. Selbst in der Arzt- oder Praxishilfe oder  beschiftigte,” findet man teilweise eklatante Unterschiede.
in der Altenpflege, typische Frauenberufe mit einem Frau-  Zum Beispiel liegt die Verdienstliicke bei Arzt- und Praxis-
enanteil von 98 bzw. 85 Prozent, verdienen Minner zehn  helferInnen unter Vollzeitbeschiftigten bei (unbereinigt)

beziehungsweise drei Prozent mehr als gleichqualifizierte
Frauen im selben Beruf. Die drei grofiten Gender Pay Gaps
treten im Verkauf von Bekleidung, Elektronik, Kraftfahr-
zeugen und Hartwaren (Mischberuf), Verkauf von Lebens-
mitteln (Frauenberuf) und bei der Metallbearbeitung (Min-
nerberuf) auf. In diesen Berufen liegen die Lohnliicken bei
27 Prozent, 24 Prozent und 23 Prozent. Hingegen verdienen
Frauen nach Kontrolle, fiir Unterschiede in der Berufserfah-
rung und Qualifikation in der Erziehung, Sozialarbeit und
Heilerziehungspflege sowie im Polizeivollzugs- und Krimi-
naldienst und Gerichts- und Justizvollzug zwei beziehungs-
weise neun Prozent mehr als ihre mannlichen Kollegen.

43 Prozent und in der vorliegenden Untersuchung inklu-
sive der Teilzeitbeschiftigten bei einem Prozent (unberei-
nigt) beziehungsweise bei neun Prozent (angepasst). Dieses
Ergebnis weist darauf hin, dass sich der Gender Pay Gap fir
Teilzeit- und Vollzeitkrifte teilweise erheblich unterscheidet
und somit die Arbeitsstunden fiir den Gender Pay Gap eine
wichtige Rolle spielen.

13 Wrohlich und Zucco (2017), a.a.0.

DIW Wochenbericht Nr.10/2019 131



GENDER PAY GAPS

Abbildung 3

Proportionalitat der Entlohnung ...
... in der Gesundheits- und Krankenpflege,
Rettungsdiensten und Geburtshilfe

..in der Unternehmensorganisation und -strategie
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In manchen Berufen héngt der Stundenlohn stark mit der Arbeitszeit zusammen, in anderen liberhaupt nicht.
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In Berufen mit hohen Gender Pay Gaps hangt der
Stundenlohn von den Arbeitsstunden ab

Um den Zusammenhang zwischen den Arbeitsstunden und
dem Gender Pay Gap verstehen zu konnen, empfiehlt es sich,
die Hohe des Stundenlohns in Abhingigkeit der Wochen-
stunden zu betrachten. Bei Beschiftigten in der Gesund-
heits- und Krankenpflege, in Rettungsdiensten und bei der
Geburtshilfe ist der Stundenlohn relativ konstant (Abbil-
dung 3). So verdienen Personen mit 15 Wochenstunden
im Schnitt 18 Euro die Stunde, diejenigen, die 20 Stunden
arbeiten, kommen auf 19 Euro. Beschiftigte, die 35 Stun-
den in der Woche arbeiten, verdienen ebenfalls durchschnitt-
lich 19 Euro und jene mit 45 Wochenstunden 18 Euro. Die-
ses Ergebnis verdeutlicht, dass in diesem Beruf die Hohe
des Bruttolohns unabhingig von den Arbeitsstunden ist
und somit von einer proportionalen Entlohnung gespro-
chen werden kann.

In der Unternehmensorganisation und -strategie hinge-
gen variiert der Bruttostundenlohn weitaus mehr: Er liegt
zwischen elf Euro bei geringem Umfang an vereinbarten
Arbeitsstunden (bis elf Stunden die Woche) und 28 Euro
bei hohen Arbeitsstunden (ab 37 Wochenstunden) (Abbil-
dung 3). Dabei lisst sich eine klare Tendenz erkennen: Der
mittlere Stundenlohn in diesem Beruf steigt mit der Anzahl
der Wochenstunden. Personen, die in diesen Bereichen
arbeiten, werden nicht linear nach den geleisteten Arbeits-
stunden entlohnt, sondern die Entlohnung steigt im Ver-
gleich zu den Arbeitsstunden iiberproportional (konvex) an.

Unterscheidet man also zwischen Berufen mit proportiona-
ler und tiberproportionaler Entlohnung, so ist der bereinigte
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Kasten 2

Methodisches Vorgehen

Die Analyse bezieht sich auf den Bruttostundenlohn, der sich
als Quotient aus dem Bruttomonatslohn und den 4,3-fach
Wochenstunden ergibt. Fiir den bereinigten Gender Pay Gap
wird ein Regressionsmodell mit fixen Effekten fiir den Beruf
und das Geschlecht geschatzt. Dabei wird fiir das Alter, die
Betriebszugehdrigkeitsdauer, die Bildung, die Betriebs- und
UnternehmensgroBe und dafir, ob sich der Betrieb in Ost-
oder in Westdeutschland befindet, kontrolliert. Zusatzlich wird
Uberpruft, ob der oder die Beschaftigte unbefristet beschaftigt
ist oder eine Flihrungsposition innehat.’

In der multivariaten Regression wird geschatzt, ob dieser an-
gepasste berufsspezifische Gender Pay Gap mit ausgewahlten
Berufscharakteristika korreliert. Hierfir werden die Informa-
tionen aller Beschaftigten (z. B. Geschlecht, Leistungsgruppe,
Schichtzulagen) auf beruflicher Ebene zusammengefasst. Fuir
den Konvexitatsindex wird der mittlere Lohn aller Beschaf-
tigten mit mehr als 45 Stunden von dem mittleren Lohn aller
Beschaftigten mit weniger als 25 Stunden subtrahiert und mit
dem Durchschnittslohn der Beschaftigten tiber 45 Stunden
ins Verhaltnis gesetzt.

1 Fir weitere Informationen vgl. Zucco (2019), a.a. 0.
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Abbildung 4

Konvexitédtsindex und angepasster Gender Pay Gap in den 30 haufigsten Berufen
Konvexitatsindex und Gender Pay Gap in Prozent
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Anmerkung: Gewichtete Werte. Die Berechnung basiert auf abhéngig Beschaftigten zwischen 25 und 55 Jahren. Die Einteilung in Berufe basiert auf der KIdB 2010.

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhebung 2014.
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In Berufen mit hohem Konvexitatsindex, also ausgepragter tiberproportionaler Entlohnung, ist der Gender Pay Gap im Durchschnitt héher als in Berufen mit
proportionaler Entlohnung

Gender Pay Gap bei Ersteren relativ klein (drei Prozent bei
Gesundheits- und Krankenpflege), im Beispiel mit tiber-
proportionaler Entlohnung dagegen viel gréf3er (19 Prozent
bei der Unternehmensorganisation). Ein dhnlicher Zusam-
menhang wurde auch auf dem amerikanischen Arbeits-
markt festgestellt."

Da Teilzeitarbeit in Deutschland ein grofstenteils weibli-
ches Phinomen ist, sind vor allem Frauen von geringen
Stundenléhnen in Berufen mit {iberproportionaler Entloh-
nung betroffen. Dieser Zusammenhang verdeutlicht, wes-
wegen Berufe mit tiberproportionaler Entlohnung héhere
Gender Pay Gaps aufweisen als Berufe mit proportionaler
Entlohnung.

14 Claudia Goldin (2014): A Grand Gender Convergence: Its Last Chapter. American Economic Review 104
(4),1091-1119.

Um die Beziehung zwischen der Proportionalitit der Entloh-
nung in einem Beruf und dem Gender Pay Gap allgemeiner
darstellen zu konnen, wird auf den am DIW Berlin entwi-
ckelten Konvexititsindex fiir einzelne Berufe zurtickgegrif-
fen. Dieser gibt die relative Differenz zwischen dem Lohn
der Beschiftigten im jeweiligen Beruf mit iiber 40 Stun-
den vereinbarter Arbeitszeit und dem Lohn der Personen
in diesem Beruf, die weniger als 25 Wochenstunden arbei-
ten, wieder (Kasten 2).

Reiht man die 30 haufigsten Berufe absteigend nach der
Hohe des Konvexititsindexes an, finden sich in den obe-
ren Ringen insbesondere kaufminnische und unterneh-
mensbezogene Dienstleistungs- und Produktionsberufe®

15 Die Einteilung in die Berufssektoren und -segmente folgt der Definition der Bundesagentur fiir Arbeit,
fiir weitere Informationen siehe Britta Matthes, Holger Meinken und Petra Neuhauser (2015): Berufssekto-
ren und Berufssegmente auf Grundlage der KIdB 2010. Methodenbericht der Statistik der BANiirnberg.
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Tabelle

GENDER PAY GAPS

Lineare Regression von Berufscharakteristika auf den
angepassten Gender Pay Gap im Beruf

Regressions-
koeffizienten
Konvexitatsindex 0,132 ***
Durchschnittliche Anzahl an Uberstunden -0,004
Durchschnittliche Hohe der Schichtzulagen 0,000
Leistungsgruppen (Referenz: Anteil der Beschaftigten mit schwierigen Fachtatigkeiten)
Anteil der Beschdftigten in leitender Stellung 0,135 **
Anteil der Beschiftigten mit sehr schwierigen bis komplexen Tétigkeiten 0,001
Angelernte Arbeitnehmerinnnen 0,038
Ungelernte Arbeitnehmerinnen 0,126
Frauenanteil 0,069
Frauenanteil -0,104
Anteil offentlicher Unternehmen —0,147 ***
Konstante 0,118 **
Anzahl der Berufe 140
R? 0,201

Anmerkung: Die Berechnung basiert auf abhangig Beschaftigten zwischen 25 und 55 Jahren. Die Einteilung in Berufe basiert auf der

KIdB 2010.

Signifikanzniveaus: ***p<0.001 **p<0.05 *p<0.1. Der Gender Pay Gap entspricht der Differenz im Stundenlohn zwischen Ménnern
und Frauen im jeweiligen Beruf unter Beriicksichtigung des Alters, der Betriebszugehdrigkeit, der Bildung, der Betriebs- und Unter-
nehmensgroBe, Betriebsstandort (Ost/West), Fiihrungsposition und unbefristeter Arbeitsvertrag.

Lesehilfe: Ein positiver Koeffizient bedeutet, dass der Anstieg der Gender Pay Gap innerhalb eines Berufes mit der entsprechenden
Eigenschaft innerhalb eines Berufes groBer wird. Somit kann bei statistischer Signifikanz von einem positiven Effekt dieser Eigen-
schaft auf den Gender Pay Gap gesprochen werden.

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhbung 2014.
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(Abbildung 4). Zu kaufmannischen und unternehmens-
bezogenen Dienstleistungsberufen zihlen unter anderem
Beschiftigte in der Unternehmensorganisation und -stra-
tegie, im Einkauf und Vertrieb oder im Verkauf. Das hohe
Mafl an Konvexitit bedeutet, dass der relative Lohnunter-
schied zwischen Personen mit einer hohen und Personen
mit einer geringen Arbeitsstundenzahl in diesen Berufen
bei iiber 30 Prozent liegt. Tatigkeiten in der Elektrotechnik
beziehungsweise in der Maschinenbau- und Betriebstechnik
sowie in der Metallbearbeitung werden den Produktionsbe-
rufen zugeordnet. Der Konvexititsindex in diesen Berufen
liegt zwischen 31 und 29 Prozent; das deutet auf eine iiber-
proportionale Entlohnung von langen Arbeitsstunden hin.

In anderen Produktionsberufen wie in der Energietechnik
(vier Prozent) erfolgt die Entlohnung deutlich proportiona-
ler. Zu den Berufen mit proportionaler Entlohnung zdhlen
auch Berufe in der Pflege oder in der Arzt- und Praxishilfe
sowie Tdtigkeiten im 6ffentlichen Dienst. Letzteres umfasst
unter anderem Berufe im Polizeivollzugs- und Kriminal-
dienst, Gerichts- und Justizvollzug sowie Lehrtitigkeit an
allgemeinbildenden Schulen. Im 6ffentlichen Dienst unter-
liegen fast alle Beschiftigte Tarifvertragen, und diese gewéhr-
leisten allen den gleichen Stundenlohn, unabhingig von der
Stundenzahl. In Pflegeberufen kénnte die proportionale Ent-
lohnung, folgt man der Argumentation aus den USA,' auf

16 Goldin (2014), 2.a.0.
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die Standardisierung in den Behandlungsprozessen zuriick-
zufiihren sein. Diese ermdglichen es, dass einzelne Beschif-
tigte einfacher durch ihre KollegInnen ersetzt werden kén-
nen. Somit gehen kiirzere Arbeitszeiten nicht mit Produk-
tivititsverlusten einher und fithren dementsprechend nicht
dazu, dass diese mit geringeren Léhnen ,bestraft“ werden.”

Bei Berufen mit iberproportionaler Entlohnung ist der Gen-
der Pay Gap tendenziell gréRer als bei Berufen mit propor-
tionaler Entlohnung. So sind die Berufe mit dem hochsten
Maf an tiberproportionaler Entlohnung (Unternehmensor-
ganisation und -strategie und Objekt-, Personen-, Brand-
schutz, Arbeitssicherheit) auch Berufe, die mit 19 bezie-
hungsweise 17 Prozent sehr grofle angepasste Verdienst-
lticken zwischen Manner und Frauen aufweisen. Umgekehrt
finden sich in einigen Berufen mit einer proportionalen
Entlohnung wie Tatigkeiten in der Gesundheits- und Kran-
kenpflege, im Rettungsdienst und der Geburtshilfe oder im
Polizeivollzugs- und Kriminaldienst, Gerichts- und Justiz-
vollzug, sehr geringe beziehungsweise negative bereinigte
Gender Pay Gaps von respektive minus drei und minus
neun Prozent.

Der Gender Pay Gap ist unter Fiihrungskréften
und in privaten Unternehmen héher

Die Proportionalitit der Entlohnung korreliert zwar mit dem
Gender Pay Gap, sie scheint aber nicht der einzige Grund
dafiir zu sein, dass sich die Verdienstliicken zwischen den
Berufen so stark unterscheiden.” Daher wird in einer line-
aren Regression die Gréfle des Gender Pay Gaps innerhalb
eines Berufes mit weiteren beruflichen Charakteristika in
Zusammenhang gebracht (Tabelle).” Diese Charakteristika
beschreiben die aggregierten Arbeitsbedingungen inner-
halb eines Berufes wie zum Beispiel die durchschnittliche
Anzahl an Uberstunden oder der Frauenanteil. Dabei bests-
tigt sich der positive Zusammenhang zwischen der Uberpro-
portionalitit der Entlohnung und der Groéfie der Verdienst-
liicke. Hingegen kénnen weder die Anzahl der Uberstun-
den noch die Hohe der Schichtzulagen die Unterschiede
zwischen den Gender Pay Gaps in den Berufen erkliren.
Zusitzlich wurden die sogenannten Leistungsgruppen, die
die Komplexitit der ausgeiibten Titigkeiten wiedergeben,
mit in das Modell aufgenommen. Dabei zeigt sich, dass der
Gender Pay Gap in den jeweiligen Berufen mit dem Anteil
an Beschiftigten in leitender Stellung steigt. Dieses Ergeb-
nis bestitigt frithere Studien, die am oberen Ende der Lohn-
verteilung und bei Fiihrungskriften einen héheren Gender

17 Eine aktuelle Studie konnte beelegen, dass sich geringere Lohne in Teilzeit auch dadurch erklaren
lassen, dass sich besonders qualifizierte Frauen in Vollzeit selektieren (vgl. Patricia Gallego Granados
(2019): The Part-Time Wage Gap across the Wage Distribution. DIW Discusson Paper Nr.1791 (online
verfiigbar).

18 Einen guten Uberblick iiber weitere Studien zu den Griinden fiir den Gender Pay Gap bietet Francine
D. Blau und Lawrence M. Kahn (2017): The Gender Wage Gap: Extent, Trends, and Explanations. Journal of
Economic Literature 2017, 55 (3), 789-865.

19 Vgl. Zucco (2019), a.a. O. Fiir eine intuitivere Interpretation der Ergebnisse wird aber der Gender Pay
Gap hier, anders als in der zitierten Studie, als Differenz zwischen dem Ménner- und dem Frauenlohn an-
gegeben.
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Pay Gap beobachten, als auf dem restlichen Arbeitsmarkt.?
Dieser Befund ist auch der sogenannten , glisernen Decke“
zuzuschreiben,” also der Tatsache, dass Frauen unterdurch-
schnittlich hiufig Fithrungspositionen besetzen. Im Jahr
2018 waren nur neun Prozent aller Vorstandsmitglieder der
grofiten 200 Unternehmen in Deutschland weiblich.?

Zwischen dem Frauenanteil im Beruf und der Hohe des
Gender Pay Gaps konnte, wie vermutet, kein statistisch sig-
nifikanter Zusammenhang beobachtet werden.?® Hingegen
ist der Gender Pay Gap in Berufen, die in hohem Mafle in
offentlichen Unternehmen ausgefiithrt werden, signifikant
kleiner als in Berufen, die gréftenteils in Privatunternehmen
ausgeiibt werden.” Das kann daran liegen, dass in 6ffent-
lichen Unternehmen hiufiger nach Tarifvertrigen entlohnt
wird als in Privatunternehmen.?® Da Frauen im Vergleich
zu Minnern erwiesenermafien weitaus schlechter verhan-
deln,* sind Tarifvertrige ein sinnvolles Mittel, um Verdienst-
unterschiede zwischen Minnern und Frauen zu verringern.

Neben der Proportionalitit in der Entlohnung hingt also
auch der Anteil der Unternehmen, die in 6ffentlicher Hand
liegen, negativ mit dem Gender Pay Gap zusammen. Aufder-
dem ist die Verdienstliicke in Berufen, in denen die Beschif-
tigten zu groflen Teilen in leitenden Positionen titig sind,
signifikant héher.

Fazit: Arbeitgeber konnten Gender Pay Gaps
durch flexiblere Arbeitsorganisation reduzieren

Der deutsche Arbeitsmarkt ist stark segregiert und das
Lohnniveau in Frauenberufen ist hiufig niedriger als in

20 Elke Host und Anne Marquardt (2018): Die Berufserfahrung in Vollzeit erklart den Gender Pay Gap bei
Fiihrungskraften maBgeblich. DIW Wochenbericht Nr. 30+31, 669-678 (online verfiigbar); Patricia Gallego
Granados und Katharina Wrohlich (2018): Gender Pay Gap besonders groB bei niedrigen und hohen Loh-
nen. DIW Wochenbericht Nr. 10, 173-179 (online verfiigbar).

21 Siehe dazu zum Beispiel James Albrecht, Anders Bjorklund und Susann Vroman (2003): Is there a
glass ceiling in Sweden? Journal of Labor Economics, 21 (1), 145-177; Wiji Arulampalam, Alison L. Booth
und Mark L. Bryan (2007): Is there a glass ceiling over Europe? Exploring the gender pay gap across the
wage distribution. Industrial and Labor Relations Review, 60 (2), 163-186.

22 Elke Holst und Katharina Wrohlich (2019): Frauenanteile in Aufsichtsraten groBer Unternehmen in
Deutschland auf gutem Weg - Vorstande bleiben Mannerdomanen. DIW Wochenbericht Nr. 3,19-34
(online verfiigbar).

23 Frithere Analysen am DIW Berlin und des Statistischen Bundesamtes konnten ebenfalls keine Korre-
lation zwischen dem Frauenanteil und dem Gender Pay Gap feststellen. Vgl. hierzu Claudia Finke (2011):
Verdienstunterschiede zwischen Ménnern und Frauen. Eine Ursachenanalyse auf Grundlage der Ver-
dienststrukturerhebung 2006. Wirtschaft und Statistik 1, 36-48; Wrohlich und Zucco (2017),a.a.0.

24 Diesen signifikanten Unterschied zwischen Unternehmen in privater und 6ffentlicher Hand bestatigt
auch das Statistische Bundesamt, siehe Finke (2011), a.a.0,; Claudia Finke, Florian Dumpert und Martin
Beck (2017): Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen. Eine Ursachenanalyse auf Grundlage
der Verdienststrukturerhebung 2014. Wirtschaft und Statistik 2, 43-62. In einer aktuellen Studie des HWWI
beobachten die Autorinnen, einen Gender Pay Gap von sechs Prozent im offentlichen Dienst und den vier-
fachen Wert in der Privatwirtschaft vgl. hierzu: Christina Boll und Andreas Lagemann (2018): Verdienst-
licke zwischen Mannern und Frauen im Gffentlichen Bereich und in der Privatwirtschaft- Hohe, Entwick-
lung 2010~2014 und Haupteinflussfaktoren. HWWI Policy Paper 107 (online verfiigbar).

25 Die Tarifbindung lag in Deutschland im Jahr 2014 insgesamt bei 45 Prozent, in der dffentlichen Ver-
waltung, Verteidigung und Sozialversicherung bei 100 Prozent. Vigl. Statistisches Bundesamt (2019): Tarif-
bindung nach Betrieben und Wirtschaftszweigen 2014 (online verfiigbar).

26 Vgl. Linda Babcock und Sara Laschever (2003): Women Don't Ask: Negotiation and the Gender Divide.
Princeton and Oxford: Princeton University Press; Blau und Kahn (2017), a.a. 0. Einen allgemeinen Uber-
blick iber Studien, die sich mit Verhaltensunterschieden zwischen Mannern und Frauen auf dem Arbeits-
markt auseinandersetzen, bietet Rachel Croson und Uri Gneezy (2009): Gender Differences in Preferences.
Journal of Economic Literature 47 (2), 448-474.

Minnerberufen.” Der Gender Pay Gap hingt teilweise damit
zusammen, dass Frauen und Minner in unterschiedlichen
Berufen arbeiten. Allerdings variiert die Grofie der Verdienst-
liicke zwischen den Berufen erheblich und selbst in den
meisten Frauenberufen verdienen Frauen weniger als ihre
minnlichen Kollegen.

Die vorliegende Untersuchung zeigt, dass das Maf an Pro-
portionalitit zwischen Arbeitszeit und Entlohnung zu gro-
Ren Teilen erkliren kann, warum manche Berufe sehr grofle
und andere sehr kleine Gender Pay Gaps aufweisen. In man-
chen Berufen ist der Stundenlohn stark abhingig davon, wie
viele Wochenstunden die Beschiftigten arbeiten und somit
werden Personen in diesen Berufen tiberproportional zu
ihrer Arbeitszeit entlohnt: So zahlen sich lange Arbeitszei-
ten in Berufen in der Unternehmensorganisation und -stra-
tegie oder im Einkauf und Vertrieb tiberproportional aus.
Das bedeutet auch, dass Teilzeitarbeit, die in Deutschland
hauptsachlich von Frauen ausgefiihrt wird, in diesen Beru-
fen besonders ,teuer” ist. Ein Grund fiir die iiberproportio-
nale Entlohnung in diesen Berufen ist beispielsweise, dass in
manchen Arbeitsvertrigen hohe Primien dafiir gezahlt wer-
den, dass die ArbeitnehmerInnen hohe Prisenz zeigen bezie-
hungsweise, wenn nétig, auch viele Uberstunden leisten.

Im Gegensatz dazu sind insbesondere Gesundheits- und
Pflegeberufe durch eine proportionale Entlohnung gekenn-
zeichnet, die mit geringen Gender Pay Gaps einhergeht. Die
Tatigkeiten in diesen Berufen sind in hohem Mafle durch
standardisierte Prozessen gepragt. Die Schichtarbeit erfor-
dert zum Beispiel eine Dokumentation des Behandlungs-
prozesses in Patientenakten, so dass alle KollegInnen die
PatientInnen gleichermafien behandeln kénnen. Durch die
Substituierbarkeit der Beschiftigten sind kiirzere Arbeitszei-
ten weder fiir ArbeitgeberInnen noch fiir ArbeitnehmerIn-
nen mit hoheren Kosten verbunden.

Folgt man einer Empfehlung fiir den amerikanischen
Arbeitsmarkt,” so kann der Gender Pay Gap erst verschwin-
den, wenn flexible Arbeitszeiten nicht mehr mit (itberpro-
portionalen) Lohneinbuflen verbunden sind. Dies kénnte
beispielsweise fiir Berufe in der Unternehmerorganisation
und -strategie bedeuten, dass Konzepte wie ,Top-Sharing*,
also die Tatsache, dass sich zwei Teilzeitkrifte eine Arbeits-
stelle als Fithrungsposition teilen, weiter geférdert werden
sollten. In anderen Titigkeitsfeldern wie in handels- oder
fertigungstechnischen Berufen konnte — dhnlich wie im
Gesundheitsbereich — die Standardisierung der Ablaufpro-
zesse zu einer besseren Substituierbarkeit der Beschiftig-
ten und somit auch zu einem geringeren Gender Pay Gap
fithren. Diese Verdnderung der Arbeitsorganisation verlangt
nicht nur ein Umdenken seitens der Arbeitgeber sondern
auch der ArbeitnehmerInnen, denn sie setzt die Bereitschaft
voraus, sich verzichtbar zu machen und Arbeit an KollegIn-
nen abzugeben.

27 Wrohlich und Zucco (2017), a.a.0.

28 Goldin (2014),a.a.0.
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Weiterhin bestitigen die Ergebnisse, dass Tarifvertrige, wie
sie in den meisten 6ffentlichen Unternehmen vorliegen, mit
kleineren Gender Pay Gaps einhergehen, denn sie sichern
allen Beschiftigten den gleichen Lohn zu. Der Ausbau von
Tarifvertrigen und eine stirkere Tarifbindung kénnten also
zu kleineren Verdienstunterschiede zwischen Frauen und
Minnern fiihren.

Aline Zucco ist Doktorandin in der Forschungsgruppe Gender Studies am
DIW Berlin | azucco@diw.de
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Die Untersuchung weist auflerdem darauf hin, dass der
Anteil der Beschiftigten in leitender Stellung in einem Beruf
positiv mit dem Gender Pay Gap korreliert, was die Existenz
einer glisernen Decke nahelegt. Politische und betriebliche
Maflnahmen, die den Frauenanteil in Fithrungspositionen
erhohen, konnten somit auch einen Beitrag zur Reduzie-
rung der Gender Pay Gaps leisten.
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