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Veronika Grimm, Julia Lang, Gesine Stephan”

Tarifvertrige und die Lohnliicke zwischen Minnern und
Frauen: Empirische Evidenz aus Zerlegungsanalysen™

Zusammenfassung — Der Beitrag untersucht mit LIAB-Daten fur die Jahre 2000 bis 2010,
wie sich der Gender Pay Gap bei Vollzeitbeschiftigten im Zeitablauf entwickelt hat. Dabei
wird zwischen dem nicht-tarifgebundenen Bereich der Wirtschaft und dem Bereich mit Flid-
chentarifvertrigen differenziert. Die Befunde zeigen, dass die Lohnliicken zu Beginn des Be-
trachtungszeitraums in beiden Bereichen dhnlich ausfielen, dann aber auseinandergedriftet sind
— inzwischen ist die Lohnlicke im tarifgebundenen Bereich deutlich niedriger. Eine Juhn-
Murphy-Pierce-Zerlegung verdeutlicht, dass ein Grof3teil der Unterschiede in der geschlechts-
spezifischen Lohnliicke zwischen beiden Bereichen auf nicht beobachtbare Faktoren zurtick-
geht: Entweder gibt es in Betrieben ohne Tarifvertrag stirker ausgeprigte Unterschiede in den
unbeobachtbaren produktivititsrelevanten Merkmalen von Minnern und Frauen, oder aber in
diesen Betrieben wird stirker diskriminiert. Eine erginzende branchenspezifische Analyse
bestitigt, dass der Gender Pay Gap in den meisten Sektoren im Regime mit Flichentarifvertri-
gen geringer ausfillt.

Collective wage agreements and the gender pay gap:
Empirical evidence from decomposition analyses

Abstract — The article uses LIAB data for the years 2000 to 2010 to analyse the gender pay
gap in Germany among full-time workers. It does so by differentiating between the sections of
the economy that are not covered by collective agreements and those covered by sectoral col-
lective agreements. The results show that the gap was roughly of the same size at the beginning
of the time period, but drifted apart afterwards. Meanwhile the gap is much smaller in the
section of the economy covered by collective agreements. A Juhn-Murphy-Pierce decomposi-
tion between both regimes reveals that much of the difference in gender pay gaps is due to
unobservable factors. On the one hand, unobserved productivity differences between men and
women working under collective contracts might be smaller. On the other hand wage discrim-
ination might be less severe under collectively negotiated contracts. An additional analysis by
economic sector shows that the gender pay gap is lower under collective bargaining coverage
in most industties.

Key words: gender pay gap, collective wage agreements, wage structute,
Juhn-Murphy-Pierce decomposition (JEL: J16, J31, J51)
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1. Einleitung*

Seit Jahren liegt die Bruttolohnliicke zwischen den Stundenléhnen von Minnern und
Frauen in Deutschland im Bereich von 22 bis 23 Prozent (Destatis 2014a). In einer
Pressemitteilung vom 19.2.2015 duBlerte Bundesfrauenministerin Manuela Schwesig
hierzu: ,,Die Lobndifferens, zwischen Mdannern und Franen ist ungerecht. Wir haben uns im Koali-
tionsvertrag darauf geeinigt, diese Lobnunterschiede zu bekdampfen“ BMESE] 2015).

Was steckt hinter der geschlechtsspezifischen Lohnliicke? Sie kann einerseits auf
Produktivititsunterschiede zwischen Frauen und Minnern zurlickzufithren sein, wel-
che wiederum Ergebnis unterschiedlicher persénlicher Eigenarten und Fihigkeiten,
Ausbildungsabschlisse oder Erwerbsbiografien sind. Andererseits kann der Lohnun-
terschied zwischen den Geschlechtern auch aus Segregation oder Diskriminierung
resultieren (s. Girtner/Grimm/Lang/Stephan 2015 fiir einen aktuellen Literaturtbet-
blick). Dartber hinaus ist von Bedeutung, wie der Arbeitsmarkt bestimmte Ausstat-
tungsmerkmale honoriert und wie statk die Lohne insgesamt streuen (Blau/Kahn
2003).

Tarifvertrige spielen dabei in mehrfacher Hinsicht eine Rolle. Frauen befinden
sich iberproportional hiufig am unteren Ende der Lohnverteilung. Sie profitieren
entsprechend indirekt davon, dass sowohl die innerbetriebliche als auch die zwischen-
betriebliche Lohnstreuung in Betrieben mit Tarifvertrigen geringer ausfillt (Blau/
Kahn 2003; Stephan/Getlach 2005). Die Standatrdisierung der Lohne dutrch Tarifver-
trdge vermindert — zumindest innerhalb von Lohngruppen — zudem die Moglichkeiten
zur Lohndiskriminierung (Freeman/Medoff 1984; Elvira/Saporta 2001). Schlieflich
koénnen kollektive Verhandlungen bei der Durchsetzung von Gleichstellungszielen
verschiedene Vorteile aufweisen: Sie sind flexibler als gesetzliche Regelungen, steigern
Akzeptanz und Legitimitdt und haben fiir die beteiligten Parteien eine Sprachrohr-
funktion (Dickens 2000).

Auch wenn sich die Bruttolohnliicke zwischen Minnern und Frauen tiber die Zeit
in Deutschland kaum verdndert hat, kénnten sich doch Verschiebungen zwischen den
Regimes mit und ohne Tarifvertrag ergeben haben. Im Zeitablauf sind sowohl der
gewerkschaftliche Otrganisationsgrad als auch die Branchentarifbindung erheblich
zuriickgegangen (s. Jirjahn 2015 fiir einen Uberblick).

Die vorliegende Studie prisentiert erstens aktuelle Befunde zu Unterschieden im
Gender Pay Gap zwischen dem Regime mit Branchentarifvertrigen und dem Regime
ohne Tarifvertrige (s. Finke 2010; Gartner/Stephan 2004; Heinze/Wolf 2010 fiir
frihere Analysen) und dokumentiert die Entwicklung fir die Jahre 2000 bis 2010. Mit
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Hilfe von Oaxaca-Blinder- und Juhn-Murphy-Pierce-Zerlegungen werden die ge-
schlechtsspezifische Lohnliicke sowie Unterschiede in der Lohnliicke zwischen den
Tarifregimes in erklirte und unerklirte Bestandteile zerlegt. Die Ergebnisse zeigen
damit erstmals deutlich, dass sich die Unterschiede zwischen den Regimes im Unter-
suchungszeitraum verstdrkt haben. Fir den héheren Gender Pay Gap im Regime
ohne Tarifvertrige sind dabei vor allem Unterschiede in der unerklirten Komponente
der Lohne verantwortlich. Zweitens bertcksichtigt der Beitrag erstmals, dass die Wit-
kungen von Tarifvertrigen auf den Gender Pay Gap zwischen Branchen stark diffe-
rieren konnen, da sich sowohl Akteure als auch Rahmenbedingungen bei den Ver-
handlungen zwischen den Wirtschaftssektoren unterscheiden. Hierflir wird die aggre-
gierte Analyse fiir das Jahr 2010 durch differenzierte Ergebnisse auf Branchenebene
erginzt. Die Befunde decken beachtliche Heterogenititen auf. Alles in allem bestatigt
sich aber auch auf Branchenebene, dass Unterschiede im Gender Pay Gap zwischen
Tarifregimes iiberwiegend auf unerklirte Lohnkomponenten zuriickzufithren sind.
Alle Auswertungen beschrinken sich aus Griinden der Datenverfigbarkeit auf Voll-
zeitbeschiftigte.

2. Theoretische Ubetlegungen und vorliegende empitische Evidenz

Wann sind Lohnunterschiede zwischen Minnern und Frauen — um das obige Zitat
aufzugreifen — ,ungerecht” bzw. nicht legitim? Der Gerechtigkeitsbegriff hat viele
Facetten. Zwei wesentliche Dimensionen sind die Verteilungs- und die Verfahrensge-
rechtigkeit. Im vorliegenden Kontext bietet es sich an, als Kriterium fiir Verteilungs-
gerechtigkeit das Beitragsprinzip heranzuziehen (Adams 1965). Demnach sollte das
Verhiltnis von Input und Output bei den beteiligten Akteuren ausgeglichen sein, da-
mit eine Verteilung als gerecht empfunden wird. Das von Konow (1996, 2001) vorge-
schlagene Verantwortlichkeitsprinzip erweitert das Beitragsprinzip dahingehend, dass
neben den Einsitzen auch die Kontrollméglichkeiten der Akteure berticksichtigt wer-
den: Die Ertrige einer Person sollten demnach nur von Faktoren abhingen, die sie
beeinflussen kann (z.B. die Arbeitsanstrengung), aber nicht von Faktoren, die fir sie
exogen sind (z.B. physische Beeintrichtigungen). Hierdurch gehen auch Gleichbe-
rechtigungs- und Egalititsprinzipien in die Bewertung ein (s. auch Struck/Stephan/
Kohler/Krause/Pfeifer/Sohr 2006).

Unter Anwendung dieser Prinzipien wiren Lohnunterschiede dann illegitim,
wenn sie aus Diskriminierung resultieren — Frauen also bei gleicher Produktivitit an-
ders als Minner entlohnt werden (s. auch Hinz/Gartner 2005). Diskriminierung, die
aus den Priferenzen von Arbeitgebern, Kollegen oder Kunden fiir Minner resultiert,
dirfte dabei nur dauerhaft bestehen, wenn Firmen Marktmacht aufweisen (Becker
1971; Manning 2003). Diskriminierung kann sich aber auch einstellen, wenn Unter-
nehmen bei unvollstindiger Information das Geschlecht als Hilfskriterium zur Vor-
hersage der Produktivitit nutzen (Aigner/Cain 1977).

Bei Segregation ist die Beurteilung schwieriger. Das Ausmal} von Segregation in
einer Volkswirtschaft ist dadurch bestimmt, inwieweit Frauen und Minner typi-
scherweise auf unterschiedlichen Arbeitsplitzen titig sind, also eine unterschiedliche
Wahl treffen oder einen unterschiedlichen Zugang zu diesen haben (Groshen 1991).
Von horizontaler Segregation spricht man, wenn Frauen systematisch in bestimmten
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Berufen oder Betrieben arbeiten. Als mdgliche Determinanten diskutieren Abra-
ham/Arpagaus (2008) marktbasierte Opportunititsstrukturen, zukunftsorientierte
Priferenzen und das soziale Umfeld (thren Ergebnissen fiir den Schweizer Ausbil-
dungsstellenmarkt nach treiben dort vor allem Schulnoten und das Elternhaus die
Selektion in Minner- und Frauenberufe). In Deutschland ist das Ausmal3 horizonta-
ler Segregation unverindert hoch (Beblo/Heinze/Wolf 2008; Hausmann/Kleinert
2014). Vertikale Segregation tritt auf, wenn Frauen systematisch vor allem in be-
stimmten hierarchischen Positionen titig sind. Institutionelle Regelungen beeinflus-
sen, wie lange Frauen familienbedingt das Erwerbsleben unterbrechen (z.B. Aisen-
brey/Evertsson/Grunow 2009) und kénnen damit zur vertikalen Segregation bei-
tragen oder helfen, diese abzubauen. Ein Zusammenhang zwischen Segregation und
Einkommen besteht dann, wenn die Arbeit von Gruppen mit unterschiedlichen
Frauenanteilen unterschiedlich bewertet wird. Untersuchungen hierzu zeigen, dass
Berufe mit einem hohen Frauenanteil unterdurchschnittlich entlohnt werden (z.B.
Bispinck/Dribbusch/Oz 2008; Busch 2013). Resultierende Lohnunterschiede wiren
hier sicherlich eher akzeptabel, wenn Frauen freiwillig, auf Basis ihrer Neigungen
und bei einem hinreichend guten Informationsstand iber die Konsequenzen be-
stimmte Arbeitsplitze wihlen wirden — jedoch weniger, wenn fiir sie der Zugang zu
bestimmten Arbeitsplitzen erschwert ist oder wenn die entsprechenden Berufe auf-
grund von Diskriminierung schlechter entlohnt werden. Diese Thematik wird ausge-
sprochen kontrovers diskutiert (Kihnlein 2009: 8), ihre Umsetzung in empirischen
Studien ist aber entscheidend dafiir, wie hoch ein méglicherweise ungerechter Anteil
der Lohnliicke eingeschitzt wird.

Die bereinigte Lohnliicke ist der verbleibende Lohnunterschied zwischen Min-
nern und Frauen, wenn beobachtbare Einflussfaktoren auf die Lohnliicke herausge-
rechnet werden. Sie stellt eine Obergrenze fiir das Ausmall méglicher Lohndiskrimi-
nierung dar, da sie auch (fur die Forscherin) unbeobachtbare Produktivititsunter-
schiede zwischen Minnern und Frauen widerspiegeln kann. Sie beriicksichtigt zudem
nicht, dass bereits beim Zugang zu den beriicksichtigten Ausstattungsmerkmalen Dis-
kriminierung stattfinden kann (z.B. beim Zugang zu Bildung; Finke 2010).Wie hoch
sie ist, hdngt letztlich davon ab, welche Einflussfaktoren beriicksichtigt werden — und
das wiederum ist durch die jeweils interessierende Fragestellung (wie auch die verfig-
baren Daten) bedingt.

Fir das Jahr 2010 ermittelt das Statistische Bundesamt auf Basis der Verdienst-
strukturerhebung einen bereinigten Gender Pay Gap von sieben Prozent (Joachimiak
2013). Auf Grundlage dieser Datenbasis ldsst sich u.a. fiir Ausbildung, potenzielle
Berufserfahrung, Dienstalter, Leistungsgruppe, Berufshauptgruppe, Tarifbindung,
Regionalinformationen, Unternehmensgrofle und Wirtschaftsgruppe kontrollieren
(Finke 2010). Im Ergebnis zeigt sich, dass Beruf, Branche, Leistungsgruppe und Be-
schifticungsumfang den gréB3ten Teil des Erklarungsbeitrags leisten.

Dabei spiegelt eine Anzahl der typischerweise betrachteten Faktoren — wie Aus-
bildung und Dienstalter — zweifelsfrei Produktivititsunterschiede wider. Andere Fak-
toren — wie der Beruf oder die Leistungsgruppe — kénnen jedoch sowohl auf Produk-
tivititsdifferenzen hinweisen als auch das Ergebnis der bereits erwihnten Segregati-
onsprozesse oder von Normen sein: Minner nehmen immer noch vergleichsweise
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selten eine lingere Babypause und haben damit seltener lingere Erwerbsunterbre-
chungen. Somit hingt es von der jeweiligen speziellen Fragestellung ab, welche Ein-
flussfaktoren in empirischen Analysen zu beriicksichtigen sind.

Dieser Beitrag konzentriert sich auf die Frage, worauf mégliche Unterschiede im
unbereinigten sowie bereinigten Gender Pay Gap zwischen Betrieben mit Tarifvertrag
und solchen ohne Flichentarifvertrag zuriickzufthren sind. Flichentarifvertrige, die
eine Gewerkschaft mit einem Arbeitgeberverband abschlief3t, sind in Deutschland
branchenbezogen und werden entweder bundesweit oder fiir einzelne Regionen abge-
schlossen. Auf der einen Seite kann ein Flichentarifvertrag fiir mehrere Branchen
gelten, innerhalb einer Branche kénnen aber auch mehrere Tarifbereiche nebeneinan-
der bestehen (WSI-Tarifarchiv 0.D.). Tarifvertrige gelten dabei jeweils nur fir die
Mitglieder der jeweiligen Gewerkschaft und des jeweiligen Arbeitgeberverbandes. In
der Regel unterscheiden Arbeitgeber allerdings bei der Entlohnung nicht zwischen
Mitarbeitern, die in der Gewerkschaft sind, und solchen, die dieses nicht sind. Das
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales kann einen Tarifvertrag unter bestimmten
Voraussetzungen im Einvernehmen mit den Sozialpartnern oder aber iiber das Ar-
beitnehmerentsendegesetz fir allgemeinverbindlich erkliren. Finke (2010) ermittelt,
dass im Jahr 2006 sowohl unter den Frauen als auch unter den Minnern knapp die
Hilfte der Beschiftigten in Betrieben arbeitete, die Tarifvertrige anwendeten.

Experteninterviews von Girtner et al. (2015) zeigen, dass Vertreterinnen und
Vertreter der Sozialpartner zum Teil der Meinung sind, dass Tarifvertrige als solche
keinerlei Rolle fir den Gender Pay Gap spielen wiirden, da sie diskriminierungsfrei
seien. Allerdings wird die Bewertung und Eingruppierung von Titigkeiten — die im
Rahmen von Entgeltrahmenordnungen erfolgt — teils durchaus als Quelle fiir Lohn-
ungleichheiten zwischen Frauen und Minnern gesehen. Traditionelle Geschlechterrol-
len kénnen hier indirekt in die Bewertung verschiedener Fihigkeiten einflieBen. Im
Gegensatz zu Entgeltverhandlungen finden die Verhandlungen zu Entgeltrahmenord-
nungen sehr viel seltener statt, sie sind komplizierter, und sie dauern deutlich linger.
Verinderungen der Eingruppierung implizieren zwangsliufig, dass Ertrdge zwischen
verschiedenen Berufsgruppen umverteilt werden. Insgesamt ist die Interessenlage —
auch auf Seiten der Arbeitgeber — komplex; traditionelle Muster kénnen nur im Rah-
men langer Prozesse einer konsensfihigen Neubewertung unterzogen werden.
Krell/Winter (2011) argumentieren dartber hinaus, dass die in Rahmentarifvertrigen
herangezogenen Arbeitsbewertungsverfahren erstens selbst diskriminierend sein kén-
nen (s. auch Jochmann-D6ll 2011). Zweitens kann es auch auf betrieblicher Ebene zu
Diskriminierungen kommen, wenn Frauen und Minner mit dhnlichen Titigkeiten
unterschiedlichen Entgeltgruppen zugeordnet werden — selbst wenn diese in tariflich
entwickelten Verfahren diskriminierungstrei ermittelt wurden.

Wie in der Einleitung bereits angesprochen, wirken jedoch Mechanismen indirekt
dahingehend, dass die geschlechtsspezifische Lohnliicke unter Tarifvertrigen geringer
ausfallen sollte als im nicht-tarifgebundenen Bereich der Wirtschaft. Gewerkschaftli-
che Lohnverhandlungen, die das Ziel ,,gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit” verfolgen,
kénnen die innerbetriebliche und zwischenbetriebliche Lohnstreuung verringern
(Freeman 1982; Freeman/Medoff 1984). Dies witd vor allem durch die beteits ange-
sprochene Eingruppierung von Titigkeiten in Entgeltgruppen erreicht. Fiir diese ge-
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werkschaftliche Politik gibt es mehrere Griinde: Erstens berilicksichtigen Tarifvertrige
vor allem die Priferenzen des gewerkschaftlichen Medianmitglieds. Agell (2001) zeigt
zudem, dass risikoaverse Gewerkschaftsmitglieder, deren zukinftige Lohnentwicklung
unsicher ist, eine komprimierte Lohnstruktur vorziehen werden. Bei einer linkssteilen
Verteilung der Arbeitseinkommen steigt hierdurch das Entgelt des Medianmitglieds —
und auch der Beschiftigten mit unterdurchschnittlichen Léhnen, unter denen Frauen
tberproportional vertreten sind. Zweitens schrinkt dieses Vorgehen die Freirdume
von Vorgesetzten ein, einzelne Arbeitnehmer wegen ihres gewerkschaftlichen Enga-
gements zu bevorzugen oder zu diskriminieren. Dies kann die Verhandlungsposition
der Gewerkschaft und die Solidaritit zwischen Beschiftigten mit unterschiedlichen
Titigkeitsprofilen stirken — und hat wiederum indirekt positive Effekte auf die Ent-
lohnung von Frauen.

Direkte Effekte konnten schlieBlich von einer steigenden Beteiligung von Frauen
als Vertreterinnen der Sozialpartner an Verhandlungen ausgehen. In Deutschland
haben zumindest die groBeren Gewerkschaften bei der Besetzung von Gewerk-
schaftsgremien in der Regel Quotenregelungen, auch beztglich des Frauen- und Min-
neranteils (Gittner et al. 2015). Kirsch/Blaschke (2014) kommen auf Basis von Intet-
views zweier groler Gewerkschaften in Deutschland und Osterreich zu dem Schluss,
dass das Thema Gleichstellung von Minnern und Frauen in Tarifverhandlungen an
Bedeutung gewonnen hat. Grund ist aber weniger das Geschlecht der Verhandelnden
als vielmehr das stetige Einbringen von Gleichstellungsthemen in Gremien. Dies be-
stitigt dhnliche Befunde von Heery (2006) fir GroBbritannien — weniger das Ge-
schlecht der Verhandelnden, sondern vielmehr ihr Bekenntnis zu Gleichstellungsfra-
gen bestimmt ihr Verhalten in Verhandlungen.

Fir Deutschland stellt Finke (2010) fir das Jahr 2006 auf Basis der Verdienst-
strukturerhebung fest, dass die Bruttolohnliicke bei Beschiftigten, die keiner Tarifbin-
dung unterlagen, knapp 30 Prozent betrug; mit Tarifvertrag betrug sie hingegen 16
Prozent. Sie weist darauf hin, dass der Frauenanteil bei den leitenden Atbeitskriften
und herausgehobenen Fachkriften in Betrieben ohne Tarifvertrag deutlich unter dem
Minneranteil liegt. Dies ist in Betrieben mit Tarifvertragsbindung nicht der Fall. In
Regressionsanalysen ermittelt sie bei Kontrolle fiir wichtige persénliche und unter-
nehmensbezogene Merkmale, dass es sich auf die Lohne von Minnern kaum auswirkt,
wenn der Arbeitgeber Tarifvertrige anwendet. Die Lohne von Frauen waren hingegen
rund sechs Prozent hoher, wenn der Betrieb an einen Tarifvertrag gebunden war bzw.
sich an diesem orientierte. Bispinck/Amlinger (2015) kommen fiir das Jahr 2010 eben-
falls zu dem Ergebnis, dass Frauen bei der Entlohnung noch stirker von einer Ta-
rifbindung profitieren als Manner, vor allem in Branchen mit hohem Frauenanteil und
geringer Tarifbindung. Gartner/Stephan (2004) ermitteln fiir das Jahr 2001, dass die
geschlechtsspezifische Lohnliicke bei Kontrolle fiir wichtige persénliche und unter-
nehmensgezogene Merkmale geringer ausfiel, wenn Unternehmen einen Tarifvertrag
anwendeten. Heinze/Wolf (2010) untersuchen fir den Zeitraum 1997 bis 2001 die
geschlechtsspezifische Lohnliicke innerhalb von Betrieben und stellen ebenfalls fest,
dass diese in Betrieben mit Tarifvertrigen geringer war.

Allerdings kénnte es — auch bei Kontrolle fiir die Branche — zu kurz greifen, den
Effekt von Tarifvertrigen auf das geschlechtsspezifische Lohndifferential nur auf
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aggregierter Ebene zu analysieren. In unterschiedlichen Branchen verhandeln unter-
schiedliche Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde, in denen die Interessen unter-
schiedlich gelagert sein kénnen und die durchaus unterschiedlich verhandeln. Bisher
liegt unseres Wissens keine Evidenz dazu vor, wie stark sich der Gender Pay Gap im
tariflich und nicht-tariflich organisierten Bereich der Wirtschaft auf Branchenebene
unterscheidet, und worauf die Unterschiede zuriickzufihren sind. Zumindest die
Bruttolohnliicke zwischen Minnern und Frauen differiert insgesamt stark nach Wirt-
schaftszweigen — fiir das Jahr 2013 weist das Statistische Bundesamt die geringste
Liicke in H6he von zwei Prozent fiir die Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallent-
sorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen aus (Destatis 2014b). Der
héchste unbereinigte Gender Pay Gap wird mit 30 Prozent in der Erbringung von
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen ermittelt. Finke (2010) erklirt den unter-
schiedlich hohen Gender Pay Gap in den verschiedenen Wirtschaftszweigen mit der
Leistungsgruppenstruktur von Minnern und Frauen nach Branchen. Zwischen der
Bruttolohnliicke und dem Frauenanteil in Branchen ermittelt sie keinen eindeutigen
Zusammenhang,

3. Methodik und Daten
3.1 Methodik

Der unbereinigte Gender Pay Gap fiir Minner und Frauen, die in Betrieben mit oder
ohne glltigen Branchentarifvertrag arbeiten, berechnet sich einfach als Unterschied
der mittleren Lohne von Ménnern und Frauen.

Der bereinigte Gender Pay Gap ist die Komponente der Lohnliicke, die nicht
durch beobachtete Merkmale von Minnern und Frauen erklirt werden kann. Er wird
in der Regel mit Hilfe einer sogenannten Oaxaca-Blinder-Zerlegung ermittelt (Oaxaca
1973). Mit Gleichung (1) fir die Minner M und Gleichung (2) fir die Frauen F ldsst
sich schreiben:

M _~MpM , M
M w, =X B, e

F _~FpF , F
(2) Wi — Xirsr +eir
Dabei ist wir der logarithmierte Lohn von Person i im Tarifregime r, Xj seien be-
obachtbare Eigenschaften der Person bzw. des Betriebs, in dem sie titig ist, und e;: ein
normalverteilter Storterm mit dem Mittelwert Null. Wird unterstellt, dass Minner
diskriminierungsfrei fiir ihre Merkmale kompensiert werden, so ldsst sich der Unter-
schied in den mittleren logarithmierten Léhnen zwischen Minnern und Frauen inner-
halb des Tarifregimes r als

—M —F _ (M F)oM |, 5F [3M AF

(3) W, -W, _<Xr _Xr>§r +Xr (Br _Br>

erklirt unerklart

darstellen. Die mit 100 multiplizierte Differenz der logarithmierten Lohne kann dabei
approximativ als prozentualer Unterschied interpretiert werden. Bei gréfleren Lohn-
unterschieden ist die Differenz in Prozent allerdings etwas hoher als die mit 100 mul-
tiplizierte Differenz der logarithmierten Léhne (und berechnet sich als (exp(D)-1)
*100, mit D als der Differenz der logarithmierten Léhne).
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Der erklirte Teil des Verdienstdifferentials ist auf geschlechtsspezifische Unter-
schiede in den erklirenden Variablen — z.B. bei der Ausbildung oder der Betriebsgro-
Be — zurlckzufilhren. Der unerklirte Teil — der dem bereinigten Gender Pay Gap
entspricht — ist der Teil, der sich nicht durch Unterschiede in den beobachteten
Merkmalen von Minnern und Frauen erkliren ldsst. Er ergibt sich aus Unterschieden
in der Konstante der Lohngleichung sowie daraus, dass die Merkmale von Minnern
und Frauen unterschiedlich bewertet werden kénnten (z.B. kénnten die Ertragsraten
fiar Ausbildung bei Minnern héher sein).

In einem weiteren Schritt wird der Unterschied zwischen den Gender Pay Gaps
in den beiden Tarifregimes mithilfe einer von Juhn/Murphy/Pierce (1991, 1993) vot-
geschlagenen Methode weiter zetlegt. Hierdurch ldsst sich ermitteln, ob Unterschiede
im geschlechtsspezifischen Lohndifferenzial zwischen den Tarifregimes auf beobach-
tete Merkmale und deren Entlohnung oder aber auf unbeobachtete Merkmale und
deren Streuung zurlickzufithren sind (s. Blau/Kahn 1996, 2000, 2003 fur dhnliche
Anwendungen). Zusitzlich zu der Annahme, dass Manner nicht diskriminiert werden,
wird hier die Lohnstruktur im Regime mit Branchentarifvertrigen als Benchmark
gewihlt. Die Ergebnisse dndern sich leicht, wenn verinderte Annahmen getroffen
wetden.

Dazu wird zunichst jeweils eine Lohngleichung (1) fir die Gruppe der Minner
(Index M) in Unternehmen mit und ohne giiltigen Branchentarifvertrag — geschitzt.
Der Storterm — der widerspiegelt, inwieweit das tatsichliche Einkommen von dem
Einkommen abweicht, das bei den beobachtbaren Merkmalen zu erwarten wire —

wird nun mit ei{ = Gi\{@f als Produkt der Standardabweichung der Residuen sowie
eines standardisierten Storterms (mit Mittelwert von Null und Standardabweichung
von Eins) dargestellt. Der durchschnittliche Lohn von Minnern und Frauen zu einem
Zeitpunkt ldsst sich dann (durch passendes Erweitern der Gleichung fiir die Frauen)
schreiben als:

M _TMAM |, AMAM _F _FAM |, AMAF
4 w, =X,B, +0, 0, und w, =X B, +05,0

T r 2
0
wobei zunichst die Parameter der Gleichung fiir die Ménner zu schitzen sind, um
diese dann in die Gleichung fiir die Frauen einzusetzen. Der Gender Pay Gap (GPG)
zwischen Minnern und Frauen im Regime r entspricht damit:

) GPG, =w) wi=(X}' XD +O" 006 =AX )+ A0,6)
X ¥

Term A beschreibt den erklirbaren Teil der Lohnliicke zwischen Minnern und Frauen
im Tarifregime r. Term B spiegelt die unterschiedliche Position von Minnern und
Frauen in der Verteilung der Stérterme wider — der Term wird groB3er, wenn entweder
die Streuung der Lohnresiduen zunimmt (was Minner und die im Mittel schlechterge-
stellten Frauen ,auseinanderdriften® ldsst) oder aber wenn sich die mittlere Stellung
der Frauen in der Residuenverteilung der Minner (bei denen der Mittelwert des Resi-
duums Null ist) verschlechtert.
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Der Unterschied im Gender Pay Gap zwischen den beiden Tarifregimes r ldsst
sich — indem die Gleichung passend erweitert wird — hierauf aufbauend zerlegen in:

©) GPGirv — GPGgry = (MXry AXBT\’)@EITV + AX iy (éﬁv %IT\)

Merkmalseffekt Ertragsrateneffekt

A aM M A A AM
T AOpy Oy Opry) T (AOry  Abgpy)ogry
Streuungsdfekt Positionsdfekt

wobei r = KTV fiir den Bereich der Wirtschaft ohne Tarifbindung und r = BTV fiir
den Branchentarifbereich steht.

Der Unterschied in den Lohnliicken zwischen den Tarifregimes wird dabei in vier
Bestandteile zerlegt, bei denen sich die ersten beiden auf die Unterschiede in der
Lohnstreuung aufgrund beobachteter Merkmale und die beiden letzteren auf Unter-
schiede in der residualen Lohnstreuung beziehen. Der Merkmalseffekt und der Positi-
onseffekt lassen sich dabei als geschlechtsspezifische Unterschiede interpretieren,
wohingegen sich der Ertragsrateneffekt und der Streuungseffekt durch Unterschiede
in der Lohnstruktur insgesamt ergeben.

1. Der Merkmalseffekt spiegelt wider, welcher Anteil — bei unterstellten gleichen
Ertragsraten fiir die betrachteten Merkmale — auf die beobachtbaren Charakteris-
tika der Beschiftigten sowie auf betriebliche Merkmale in beiden Regimes zu-
riickzuftihren ist.

2. Der Ertragsrateneftekt bildet ab, wie sich — bei unterstellten gleichen Geschlech-
terdifferenzen bei den Merkmalen — unterschiedliche Ertragsraten fiir diese
Merkmale im Regime mit und ohne Flichentarifvertrag auf Unterschiede im
Gender Pay Gap auswirken.

3. Der Streuungseffekt zeigt an, inwiefern eine unterschiedliche Streuung der Stor-
terme der Einkommen der Minner in beiden Regimes — bei einer unterstellten
gleichen Position der Frauen in den Verteilungen der Stérterme — Unterschiede
im Gender Pay Gap erkliren kann.

4. Der Positionseffekt beschreibt, inwieweit Unterschiede im Gender Pay Gap auf
differierende relative Positionen von Frauen in der standardisierten Stértermver-
teilung der Minner in beiden Regimes zuriickzuftihren sind. Ursachen hierfir
koénnen unterschiedlich hohe unbeobachtbare Produktivititsunterschiede zwi-
schen Minnern und Frauen oder aber auch eine unterschiedlich stark ausgeprigte
Lohndiskriminierung von Frauen sein.

Die Schitzung der unerklirten Komponenten (Streuungs- und Positionseffekt) erfolgt
mit dem Stata-Modul jmpierce? und orientiert sich an dem in Blau/Kahn (1996) bzw.
Juhn/Murphy/Pietce (1993) vorgeschlagenen Vorgehen, das die gesamte Verteilung
der Storterme nutzt. Die Methode basiert auf Annahmen, die zum Teil kritisch gese-
hen werden (Suen 1997; Yun 2009; Fortin/Lemieux/Firpo 2011). Suen (1997) weist
beispielsweise darauf hin, dass die Position in der Verteilung der Stérterme und deren
Streuung nicht voneinander unabhingig sind. Das Verfahren bietet aber im Vergleich
zur Oaxaca-Blinder-Zerlegung einen detaillierteren Einblick in die Ursachen fiir Un-
terschiede im Gender Pay Gap, indem es bei der Beschreibung der Lohnunterschiede
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neben Unterschieden in beobachtbaren Merkmalen und deren Bewertung auch die
residuale Lohnverteilung berticksichtigt.

Alle Analysen werden zunichst fir alle Branchen gemeinsam, dann nach Bran-
chen getrennt durchgefithrt. Obwohl die genutzten Daten einen Betriebsidentifikator
enthalten, wird in der vorliegenden Auswertung davon abgesehen, fiir Firmenfixeffek-
te zu kontrollieren. In den branchenbezogenen Auswertungen wire die Zahl der Be-
triebe hierflr teils zu gering gewesen. Stattdessen wird in den Schitzungen fiir betrieb-
liche Merkmale kontrolliert. Frithere Befunde von Gartner/Stephan (2004) fur das
Jahr 2001 sowie erginzende (hier nicht dokumentierte) Auswertungen weisen zudem
darauf hin, dass Firmenfixeffekte kaum einen Beitrag zur Erklirung der Lohnlicke
zwischen den Regimes leisten.

3.2 Datenbasis

Datengrundlage der Auswertungen sind Linked-Employer-Employee-Daten des IAB.
Genutzt wird das LIAB-Querschnittmodell (Heining/Scholz/Seth 2013), welches
Daten des IAB-Betriebspanels, einer Stichprobe aller deutschen Betriebe mit mindes-
tens einem sozialversicherungspflichtig Beschiftigten, jahrlich zu einem Stichtag (30.
Juni) mit Personendaten aus den Integrierten Erwerbsbiographien (IEB) des IAB
verkniipft. Hieraus resultiert ein Personendatensatz, der alle gemeldeten Beschiftigten
aus Betrieben des IAB-Betriebspanels zum Stichtag beinhaltet, zu denen Informatio-
nen iber den jeweiligen Betrieb zugespielt sind. Da der Datensatz ausschlie3lich Be-
schiftigte umfasst, ist es nicht méglich eine Selektionskorrektur vorzunehmen, um zu
berticksichtigen, dass es sich bei den beobachteten (vollzeit)beschiftigten Frauen um
eine selektive Gruppe handelt. Das kann dazu fiithren, dass die geschlechtsspezifische
Lohnliicke unterschatzt wird.

Fir die Analysen werden die LIAB-Wellen der Jahre 2000 bis 2010 herangezogen.
Alle Ergebnisse — mit Ausnahme der ausgewiesenen Fallzahlen — basieren auf gewich-
teten Schitzungen (unter Verwendung der Querschnittsgewichte des IAB-
Betriebspanels). Hierdurch wird die mehrfach disproportionale Struktur der Stichpro-
be mit Hilfe eines Gewichtungsverfahrens korrigiert und an die Struktur der Grundge-
samtheit angepasst (Fischer/Janik/Muller/Schmucker 2008).

Von zentraler Bedeutung fiir die Analysen ist die im IAB-Betriebspanel erthobene
Frage nach Geltung cines Tarifvertrags. In die folgenden Auswertungen gehen dieje-
nigen Betriebe ein, die angeben, dass in dem Betrieb ein Branchentarifvertrag gilt bzw.
dass fiir sie kein Tarifvertrag gilt. Betriebe, die einen Haustarifvertrag haben, werden
hier nicht berticksichtigt — die geringen Fallzahlen erlauben fiir diese Art von Tarifver-
trag keine Analysen auf Sektorebene. Da der Datensatz keine genauen Angaben zu
den Arbeitsstunden der Beschiftigten enthilt, beschrinkt sich die Analyse zudem auf
sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschiftigte (ohne Auszubildende). Im Jahr 2014
waren in Deutschland fast 60 Prozent der beschiftigten Frauen in Teilzeit titig, bei
den Minnern waren es nur 20 Prozent (Wanger 2015). Seit den 90er Jahren sind die
Quoten dabei sowohl bei Frauen als auch bei Minnern stark angestiegen. Allerdings
fillt der Anstieg fur Frauen absolut stirker aus als fir Minner (Klenner/Lillemeier
2015). Die hier durchgefithrte Untersuchung beschrinkt sich also insbesondere bei
Frauen auf eine selektierte Gruppe mit vergleichsweise starker Arbeitsmarktbindung.
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Somit kénnten Lohnunterschiede zwischen Minnern und Frauen unterschitzt wer-
den, wobei dieser Selektionseffekt aufgrund des stirkeren Riickgangs der Vollzeitbe-
schiftigung bei Frauen im Beobachtungszeitraum an Bedeutung gewinnen sollte. Dar-
tber hinaus hat die Umstellung des Meldeverfahrens zur Sozialversicherung im Jahr
2011 gezeigt, dass das tatsichliche Ausmal} von Teilzeitbeschiftigung direkt vor dem
Umstellungsdatum um knapp funf Prozent untererfasst war (Bertat/Dundler/
Grimm/Kiewitt 2013: 13). Dies konnte zur Folge haben, dass die geschlechtsspezifi-
sche Lohnliicke hier leicht tiberschitzt wird (wenn tatsichlich Teilzeitbeschiftigte als
Vollzeitbeschiftigte gemeldet wurden). Strukturelle Unterschiede zwischen den Ta-
rifregimes sollten hierdurch aber nicht beeinflusst sein.

Die zu erklirende Variable ist der logarithmierte Bruttotageslohn. Dieser wird in
den Meldungen der Arbeitgeber bis zur Beitragsbemessungsgrenze in der Rentenver-
sicherung angegeben. Aus diesem Grund wurden zensierte Angaben hier imputiert
(Gartner 2004). Ausgeschlossen werden Personen, deren Tagesentgelt weniger als das
Doppelte der auf den Kalendertag umgerechneten Geringfiigigkeitsgrenze (,,Mini-
Job®) betrigt. Als erklirende Variablen werden in den empirischen Auswertungen
folgende individuelle Merkmale beriicksichtigt: Alter der Person (einfach und qua-
driert), Nationalitdt, héchster Bildungsabschluss, klassierte Dauer der Erwerbstitigkeit
sowie klassierte Dauer der Betriebszugehérigkeit. Die Bildung von Klassen erméglicht
zum einen eine flexiblere Modellierung des Zusammenhangs zwischen den Variablen
und dem Lohn, sie wird an dieser Stelle aber vor allem auch deshalb vorgenommen,
weil die Variablen fiir ostdeutsche (westdeutsche) Arbeitnehmer ab dem Jahr
1990/1991 (1975) linkszensiert sind. Zudem gehen folgende betriebliche Informatio-
nen in die Analysen ein: Betrieb in Ostdeutschland, klassierte Betriebsgréfle, Anteil
befristet Beschiftigter und Teilzeitbeschiftigter im Betrieb sowie Vorhandensein eines
Betriebsrats. Vorliegende Studien weisen darauf hin, dass Betriebsrite neben Tarifver-
trigen den Gender Pay Gap stark beeinflussen (Gartner/Stephan 2004; Heinze/Wolf
2010). In den aggregierten Schitzungen wird zudem die Branche aufgenommen.

Die Branche wird im LIAB iber die Klassifikation der Wirtschaftszweige von
1993 erfasst (Bundesagentur fiir Arbeit, 0.D.) und ggf. auf diese umgeschliisselt. Hier
werden die Brancheninformationen auf Basis der Wirtschaftsunterabschnitte verwen-
det, wobei diese teils noch weiter zusammengefasst werden (s. Tabelle A1 im Online-
Appendix). Zwar spiegelt diese Untergliederung die Feinheiten der Tariflandschaft
nicht komplett wider, aber bereits auf der gewihlten Ebene lassen sich deutliche bran-
chenbezogene Unterschiede erkennen.

Wie Abschnitt 2 etldutert, wird in der Literatur ausgesprochen kontrovers disku-
tiert, welche Faktoren aus dem bereinigten Gender Pay Gap herauszurechnen sind. In
Bezug auf Berufe ist zu erwigen, ob diese eine exogene Ursache von Lohndifferentia-
len sind oder ob die schlechtere Entlohnung von Frauen in Frauenberufen selbst Dis-
kriminierungsprozesse widerspiegeln kann, die nicht aus der bereinigten Lohnlicke
herausgerechnet werden sollten. Dartiber hinaus sind branchen- und berufsbezogene
Segregation korreliert, da sich viele Berufe in bestimmten Branchen konzentrieren.
Informationen zum Beruf werden auf Basis theoretischer Uberlegungen in den fol-
genden Auswertungen daher nicht berticksichtigt. Hier nicht prisentierte erginzende
Auswertungen zeigen allerdings, dass der erklirte Anteil des Gender Pay Gap nicht
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steigt, sondern sogar etwas zuriickgeht, wenn als zusitzliche erklirende Variable die
Berufsklassifikation nach Blossfeld (Schimpl-Neumanns 2003) aufgenommen wird.
Dies ist mit den Befunden einer aktuellen Studien von Ludsteck (2014) vereinbar, der
zeigt, dass die Lohne von Frauen stirker als die Léhne von Minnern sinken, wenn sie
in Arbeitsplatzbereichen (alle Mitglieder einer Berufsgruppe in einem Betrieb) mit
cinem hohen Frauenanteil titig sind. Informationen zur Leistungsgruppe sind in den
Daten nicht vorhanden.

Bei den meisten verwendeten Variablen liegen vergleichsweise wenig fehlende
Werte vor; die entsprechenden Fille werden aus der weiteren Analyse ausgeschlossen.
Eine Ausnahme ist die Information zur Berufsausbildung, bei der vor allem in spite-
ren Wellen relativ viele fehlende Werte auftreten. Dies wird hier durch eine eigene
Ausprigung der Ausbildungsvariablen aufgefangen.

Im Folgenden sind gewichtete Ergebnisse ausgewiesen. Dies gilt auch fiir die Re-
gressionen (s. hierzu Solon/Haider/Woolridge 2015), da die auf Basis hochgerechne-
ter Fille ermittelte Differenz der geschlechtsspezifischen Lohnlicken zwischen den
Tarifregimes erklirt werden soll. Fallzahlen fiir alle verwendeten Samples (gewichtet
und ungewichtet) finden sich in Tabelle A2 im Online-Appendix. Im Zeitablauf gehen
die ungewichteten und gewichteten Fallzahlen im Bereich mit Branchentarifvertrigen
deutlich zuriick. Der Riickgang bei den ungewichteten Fallzahlen spiegelt teils auch
die Entwicklung der Personenzahl im LIAB insgesamt wider (Heining/Scholz/Seth
2013: 2); ohne Vorauswahl sinkt im LIAB im betrachteten Zeitfenster die Zahl der
Beobachtungen von 2,4 Mio. auf 1,6 Mio. Personen. Fir den Riickgang bei den ge-
wichteten Fallzahlen spielen sowohl der Riickgang der Flichentarifbindung als auch
der sinkende Anteil Vollzeitbeschiftigter eine Rolle.

4. Empirische Analyse fiir die Gesamtwirtschaft
4.1 Der Gender Pay Gap nach Tarifregime

Abbildung 1 zeigt zunichst die Verteilung der Tageslhne vollzeitbeschiftigter Min-
ner und Frauen mit und ohne giiltigen Branchentarifvertrag fiir das Jahr 2010. Es ist
deutlich zu erkennen, dass Frauen hiufiger niedrige Tagesentgelte beziehen als Min-
ner, und dass sich die Lohnverteilung bei Flichentarifvertrigen fir jedes Geschlecht
bei hoheren Tagesentgelten konzentriert.

Abbildung 2 zeigt die Entwicklung des Gender Pay Gap fiir die untersuchte
Gruppe der Vollzeitbeschiftigten im Zeitablauf (gemessen in Log Punkten, also mit
100 multipliziert approximativ in Prozent). Ohne Unterscheidung nach Tarifregime
blieb die geschlechtsspezifische Lohnliicke durchgehend auf einem dhnlichen Niveau
und betrug um die 25 Prozent. Bettio/Corsi/D’Ippoliti/Lyberaki/Samek Lodovi-
ci/Verashchagina (2013) kommen zu dem Schluss, dass auf europiischer Ebene im
Zuge der Wirtschaftskrise ein Rickgang der Lohnungleichheit zwischen Minnern und
Frauen zu beobachten ist, der hauptsichlich dadurch begriindet werden kann, dass die
Lohne von Minnern gesunken sind. Hier ist solch ein Riickgang nicht zu beobachten.

Differenziert man nach Tarifbindung, zeigt sich: Im Zeitraum 2000 bis 2010 ver-
dnderte sich der Gender Pay Gap in Betrieben ohne Tarifvertrag kaum. Ausnahmen
waren die Jahre 2001 und 2008. In beiden Jahren — in denen die Arbeitslosenquote
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auch jeweils relativ gering ausfiel — ging der Gender Pay Gap im Regime ohne Tarif-
vertrige leicht zurlick, um dann aber wieder zu steigen. Hingegen sank der Gender
Pay Gap im Bereich mit Flichentarifvertrigen im Zeitablauf deutlich um etwa sechs
Prozentpunkte. Insgesamt vergroBerte sich die Lucke bei den unbereinigten Gender
Pay Gaps beider Regimes von vier auf zehn Prozentpunkte.

Damit einhergehend ist im Zeitablauf die Tarifbindung gesunken (Tabelle A3 im
Online-Appendix). Bezogen auf das hier untersuchte Sample von Vollzeitbeschiftig-
ten, fir die entweder Flichentarifvertrige oder keine Tarifvertrige galten, fiel die Ta-
rifbindung von 70 (64) Prozent bei den Minnern (Frauen) im Jahr 2000 auf 62 (56)
Prozent im Jahr 2010. Daher wirkte sich der Riickgang des Gender Pay Gap im Tarif-
bereich auf den Gender Pay Gap insgesamt relativ wenig aus. Der jeweilige Frauenan-
teil an den Vollzeitbeschiftigen verdnderte sich im Zeitablauf hingegen nicht sehr
stark und lag im Jahr 2010 bei 31 (36) Prozent im Regime mit (ohne) Flichentarifver-
trigen.

Abb. 1:  Verteilung der Bruttotagesentgelte im Jahr 2010, Minner und Frauen aus
Betrieben mit Branchentarifvertrag bzw. ohne Tarifvertrag

e NN

0 50 100 150 200 250
Tagesentgeltin Euro

= IAnner Flichentarifrertrag Frauen Flichentarifvertrag

== ==hinnerkein Tarifvertrag === =Frauen kein Tarifvertrag

Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 9310, eigene Berechnungen. Kerndichteschitzung (Epanechnikov-
Kern, Bandbreite 2). Nur Vollzeitbeschiftigte, ohne Betriebe mit Haustarifvertrigen, gewichtete Daten.
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Abb. 2:  Unbereinigter Gender Pay Gap fiir alle und nach Tarifregime sowie
Differenz zwischen den Tarifregimes
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Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 9310, eigene Berechnungen. Nur Vollzeitbeschiftigte, ohne Betriebe
mit Haustatifvertrigen, gewichtete Daten.

Welche Rolle spielen personenbezogene und betriebliche Merkmale fiir die Erkldrung
der Lohnlucken? Exemplarisch prisentieren Tabelle A4 und A5 im Online-Appendix
Deskriptionen der verwendeten gewichteten Variablen sowie die Schitzergebnisse der
Lohnregressionen fiir den Bereich ohne Tarifbindung und mit Branchentarifvertrag
fiir das Jahr 2010.

Tabelle A4 (Online-Appendix) zeigt fir das Jahr 2010 deskriptiv, dass die Unter-
schiede zwischen den Regimes stirker ausgeprigt sind als die Unterschiede zwischen
den Geschlechtern. Betriebe mit Branchentaritbindung sind im Mittel deutlich hiufi-
ger in Westdeutschland, die Betriebe sind im Mittel deutlich gréB3er und haben sehr
viel hdufiger einen Betriebsrat. Bei den Beschiftigtenmerkmalen ist auffillig, dass
Beschiftigte unter Flichentarifvertrigen im Mittel besser ausgebildet sind und im
Schnitt auch schon linger im Betrieb arbeiten. Im Geschlechtervergleich zeigt sich vor
allem, dass Minner eher in Betrieben mit geringeren Anteilen von in Teilzeit und be-
fristet Beschiftigten arbeiten. Zudem weist ein héherer Anteil von ihnen lange Be-
triebszugehoérigkeitsdauern auf.

Tabelle A5 (Online-Appendix) lisst dann verschiedene Unterschiede in den Eir-
tragsraten dieser Merkmale zwischen den Regimes im Jahr 2010 erkennen. So fillt z.B.
die Lohneinbufle fiir Titigkeiten in Ostdeutschland in nicht-tarifgebundenen Betrie-
ben deutlich hoher aus als in tarifgebundenen, und der Lohn steigt bei Flichentarif-
vertrdgen mit der Betriebsgré3e weniger stark an. SchlieBlich wirkt sich ein Betriebsrat
deutlich positiver auf die Lohnhdhe aus, wenn Beschiftigte in Betrieben arbeiten, die
an einen Branchentarifvertrag gebunden sind.
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Wie hoch ist die verbleibende Lohnliicke, wenn diese personlichen und betriebli-
chen Merkmale herausgerechnet werden? Abbildung 3 zeigt: Der bereinigte Gender
Pay Gap, also der unerklirte Teil der Oaxaca-Blinder-Zerlegung, hat sich im nicht-
tarifgebundenen Bereich im Jahr 2010 gegentiber dem Jahr 2000 — Zhnlich wie die
unbereinigte Lohnliicke — kaum veridndert. Der Erkldrungsbeitrag der beriicksichtigten
Merkmale ist im Zeitablauf relativ konstant geblieben und betrigt rund ein Drittel. Im
tarifgebundenen Bereich nahm die bereinigte Lohnliicke im Beobachtungszeitraum
um drei Prozentpunkte ab. Hier erkliren die berticksichtigten Merkmale etwa ein Vier-
tel der unbereinigten Lohnliicke. Insgesamt hat sich der Unterschied auch beim berei-
nigten Gender Pay Gap zwischen den Tarifregimes deutlich verstirkt und stieg von
vier auf neun Prozentpunkte. Die im Vergleich zu Analysen des Statistischen Bundes-
amts (Joachimiak 2013) hoheren bereinigten Lohnlicken dirften vor allem darauf
zurtickzufuhren sein, dass hier — anders als durch das Statistische Bundesamt — nicht
firr die Leistungsgruppe kontrolliert wird, vertikale Segregation also nicht als Erkla-
rungsfaktor von Lohnunterschieden berticksichtigt wird.

Abb. 3: Bereinigter Gender Pay Gap fiir alle und nach Tarifregime sowie Differenz
zwischen den Tarifregimes
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Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 9310, eigene Berechnungen. Nur Vollzeitbeschiftigte, ohne Betriebe
mit Haustatifvertrigen, gewichtete Daten.

Insgesamt ist der Unterschied im Gender Pay Gap zwischen den Tarifregimes also
deutlich gestiegen und liegt im Jahr 2010 sowohl bereinigt als auch unbereinigt bei
neun bis zehn Prozentpunkten. Dies kann einerseits auf Entwicklungen innerhalb der
Regimes zuriickzufiihren sein, z.B. ein stirkeres Gewicht von Gleichstellungsfragen
im tarifgebundenen Teil der Wirtschaft. Andererseits kénnten natiirlich auch Ver-
schiebungen zwischen den Regimes eine Rolle spielen. Wie oben erértert wurde, ist
zum Beispiel der Anteil von Beschiftigten mit Flichentarifbindung im Zeitablauf
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deutlich zuriickgegangen. Dieser Thematik wird in diesem Beitrag nicht weiter nach-
gegangen.
4.2 Komponentenzerlegung der Differenz

Das Zetlegungsverfahren von Juhn/Murphy/Pierce (1991, 1993) ldsst sich — wie oben
beschrieben — heranziehen, um Unterschiede im Gender Pay Gap zwischen den Ta-
rifregimes weiter in vier Komponenten zu zerlegen. Dies sind 1) Unterschiede in den
Merkmalen der Personen, 2) Unterschiede in den Ertragsraten dieser Merkmale, 3)
Unterschiede in der Streuung der unerklirten Lohnbestandteile (der Stérterme bzw.
Residuen), 4) unterschiedliche mittlere Positionen von Frauen in der standardisierten
Residuenverteilung der Minner. Wie relevant sind nun diese vier Komponenten fiir
die im Zeitablauf angestiegene Differenz der geschlechtsspezifischen Lohnliicken von
Vollzeitbeschiftigten zwischen den beiden Regimes?

Abbildung 4 zeigt die Ergebnisse der Zerlegung der in Abbildung 2 ausgewiese-
nen Differenz in den unbereinigten geschlechtsspezifischen Lohnliicken zwischen den
Regimes. Insgesamt scheinen der Merkmals- und der Ertragsrateneffekt im gesamten
Beobachtungszeitraum fir die Erkldrung der Differenz eine untergeordnete Rolle zu
spielen. Der Merkmalseffekt ist fast iiber den gesamten Betrachtungszeitraum sogar
negativ: Auf Basis der beobachtbaren Merkmale von Frauen und Minnern allein hitte
die Lohnlicke in Betrieben ohne Tarifbindung sogar geringer ausfallen miissen als in
solchen mit Tarifbindung. Der Ertragsrateneffekt spielt tiber den gesamten Zeitraum
eine eher untergeordnete Rolle.

Abb. 4:  Juhn-Murphy-Pierce-Zetlegung der Differenz beim unbereinigten Gender
Pay Gap zwischen den Tarifregimes
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Entscheidend fur die Unterschiede in der Lohnlicke sind Unterschiede in der uner-
klirten Komponente der Lohne. Zu Beginn des Beobachtungszeitraums konnte — in
den Jahren 2000 bis 2004 — vor allem der Streuungseffekt den geringeren Gender Pay
Gap im Regime mit Flichentarifvertrigen erkliren. Je hoher die residuale Streuung,
desto starker wirkt sich eine unterdurchschnittliche Position von Frauen in der Vertei-
lung der Stérterme auf Lohnunterschiede aus.

Ab dem Jahr 2004 gewinnt der Positionseffekt stark an Bedeutung. Im Vergleich
zu Frauen im tarifgebundenen Bereich verschlechterte sich die relative Position von
Frauen, die in Betrieben ohne Tarifvertrag arbeiteten, in der Verteilung der Stérterme
(also der unerklirten Lohnkomponenten): Frauen, fiir die ein Flichentarifvertrag galt,
befanden sich im beobachteten Zeitraum im Mittel durchgehend beim 40. Perzentil
der Residuenverteilung der Minner (bzw. die unerklirte Lohnkomponente nahm bei
40 Prozent der Minner einen geringeren Wert an als bei einer durchschnittlichen
Frau). Hingegen verschlechterten sich Frauen im Regime ohne Tarifvertrige im Mittel
vom 37. auf das 35. Perzentil.

Wie erwihnt, kann der Positionseffekt aus Unterschieden bei unbeobachtbaren
Produktivititsunterschieden zwischen Minnern und Frauen oder aber aus einer unter-
schiedlich starken Diskriminierung von Frauen resultieren. Die beobachtete Entwick-
lung kann also erstens darauf zurtickzufiihren sein, dass unbeobachtbare Produktivi-
tatsunterschiede zwischen Minnern und Frauen im tarifungebundenen Bereich relativ
zum Regime mit Flichentarifvertrigen zugenommen haben. Dies lieBe sich iber Se-
lektions- und Sortierprozesse begriinden: Im Zuge der Hartz-Reformen konnten
tberproportional Frauen mit vergleichsweise unglinstigen Arbeitsmarkteigenschaften
in den Arbeitsmarkt eingetreten sein und im nicht-tarifgebundenen Regime Arbeits-
plitze aufgenommen haben. Zudem kénnten im Zuge von Reorganisationsmal3nah-
men tarifgebundene Unternehmen uberproportional frauendominierte Titigkeiten
ausgegliedert haben (zum Beispiel Reinigungstitigkeiten), in denen Frauen mit weniger
gunstigen  Arbeitsmarkteigenschaften arbeiteten und die dann von nicht-
tarifgebundenen Unternehmen tibernommen wurden. Ein zweiter Grund kénnte sein,
dass die Lohndiskriminierung von Frauen im tarifungebundenen Bereich im Vergleich
zum Bereich mit Tarifvertrigen Gber die Zeit relativ zugenommen hat. Empirisch ldsst
sich in dieser Arbeit zwischen beiden méglichen Begriindungen nicht weiter differen-
zieren.

5. Empirische Analyse auf Branchenebene
5.1 Der Gender Pay Gap nach Tarifregime

Unterscheidet sich der Gender Pay Gap im aktuellsten Beobachtungsjahr — dem Jahr
2010 — nach Branchen? Die folgende Auswertung beschrinkt sich auf Branchen, fiir
die die Fallzahl an Minnern und Frauen, die in Betrieben mit und ohne Tarifbindung
arbeiten, hinreichend hoch ist (s. auch Tabelle A2 im Online-Appendix). Deshalb
werden keine Ergebnisse fiir die Sektoren Bergbau, Gewinnung von Steinen und Eir-
den sowie fiir die Energie- und Wasserversorgung ausgegeben (aufgrund geringer
Fallzahlen von 34 bzw. 86 Frauen und 263 bzw. 272 Minnern im nicht-tarif-
gebundenen Bereich). Zudem wird der Bereich Offentliche Verwaltung, Verteidigung,
Sozialversicherung nicht beriicksichtigt; dort unterliegen fast alle Betriebe einer Ta-
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rifbindung. Tabelle A3 (Online-Appendix) verdeutlicht, dass sowohl die Tarifbindung
als auch der Frauenanteil zwischen den einzelnen Wirtschaftsbereichen stark differie-

ren.

Abbildung 5 zeigt den unbereinigten geschlechtsspezifischen Gender Pay Gap bei
Giiltigkeit von Flichentarifvertrigen; die Branchen sind nach der Hohe der Lohnlicke
sortiert. Ausgewiesen ist zudem die Differenz zum Gender Pay Gap im Regime ohne
Tarifvertrdge. Dabei zeigt sich fiir 17 von 22 betrachteten Branchen, dass Frauen im
nicht-tarifgebundenen Bereich deutlich stirkere Lohnnachteile als im tarifgebundenen

Bereich haben.
Abb. 5:

Unbereinigter Gender Pay Gap im Regime mit Flichentarifvertrag nach

Branchen sowie Differenz zum Gender Pay Gap im Regime ohne
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Im Branchenvergleich fillt der unbereinigte Gender Pay Gap im Sektor Erndhrungs-
gewerbe und Tabakverarbeitung am héchsten aus (in beiden Tarifregimes). Am ge-
ringsten ist die unbereinigte Lohnliicke bei Giiltigkeit eines Flichentarifvertrags im
Sektor Grundstiicks- und Wohnungswesen, Dienstleistungen fiir Unternehmen (zu
dem u.a. auch die Arbeitnehmertberlassung gehdrt). Gerade in diesem Sektor ist je-
doch die Differenz des Gender Pay Gap zum Regime ohne Tarifvertrige mit am
héchsten.

Abb. 6: Bereinigter Gender Pay Gap im Regime mit Flichentarifvertrag nach Branchen
sowie Differenz zum Gender Pay Gap im Regime ohne Tarifvertrige
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Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 9310, eigene Berechnungen. Sortierung nach der Hohe des bereinig-
ten Gender Pay Gap im Regime mit Flichentarifvertrigen. Nur Vollzeitbeschiftigte, ohne Betriebe mit
Haustarifvertrigen, gewichtete Daten.

Wie sich der bereinigte Gender Pay Gap zwischen den Tarifregimes nach Branchen
unterscheidet, stellt Abbildung 6 dar; die Branchen sind hier nach der Hohe der berei-
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nigten Lohnliicke im Tarifbereich sortiert. Nach Kontrolle fiir beobachtbare Merkma-
le ist in fast allen Sektoren die geschlechtsspezifische Lohnliicke im Tarifbereich ge-
ringer als im Regime ohne Flichentarifvertrige. Nur im Baugewerbe — dem Sektor mit
der hochsten bereinigten Lohnliicke im Tarifbereich — sowie im Gastgewerbe ist die
bereinigte Lohnliicke im Nicht-Tarifbereich leicht geringer. Mit Ausnahme des Kredit-
und Versicherungsgewerbes ist der Unterschied zwischen beiden Regimes vor allem
im Verarbeitenden Gewerbe relativ hoch. Die geringste bereinigte geschlechtsspezifi-
sche Lohnliicke findet sich im Sektor Erziehung und Unterricht — unabhingig davon,
ob nach Flichentarif oder nicht-tariflich entlohnt wird.

Auch auf Branchenebene fillt der erklirbare Anteil am unbereinigten Gender Pay
Gap mit den in dieser Analyse beriicksichtigten personen- und betriebsspezifischen
Variablen in den meisten Branchen und fiir beide Regimes eher gering aus (ohne Ta-
belle). In wenigen Branchen ist die erklirbare Komponente sogar negativ — Frauen
weisen hier vorteilhaftere beobachtbare Merkmale auf als Minner. Das ist beispiels-
weise im Sektor Verkehr und Nachrichtentibermittlung oder im Baugewerbe der Fall.
VerhiltnismiBig hoch ist der durch die berticksichtigten Merkmale erklirbare Anteil
an der Lohnlicke hingegen in den Bereichen Herstellung Biromaschinen, Elektro-
technik etc. oder im Gesundheits- und Sozialwesen.

5.2 Komponentenzerlegung der Differenzen

Auch auf Branchenebene lisst sich nun wieder die Rolle der einzelnen Komponenten
fir die Unterschiede im Gender Pay Gap zwischen dem tarifgebundenen und -
ungebundenen Bereich berechnen. Die Ergebnisse der Zerlegungsanalyse finden sich
in Abbildung 7; die Branchen sind hier nach der Héhe der Differenz beim Gender
Pay Gap zwischen beiden Regimes sortiert. Positive Werte geben an, dass der jeweilige
Effekt dazu beitrdgt, dass der Gender Pay Gap im Regime mit Branchentarifvertrag
geringer ist. Negative Werte implizieren, dass der Gender Pay Gap aufgrund des Ef-
fekts im Regime ohne Tarifvertridge geringer ausfallen sollte.

Fir den Merkmals- und Ertragsrateneffekt zeigen sich einigermallen stark ausge-
prigte Unterschiede zwischen den Branchen. In vielen Branchen fillt der Merkmalsef-
fekt zwar relativ klein aus. Die Spannbreite reicht aber von -0,12 Log-Punkten im
Sektor Erziehung und Unterricht bis zu 0,12 Log-Punkten im Sektor Grundstiicks-
/Wohnungswesen und Dienstleistungen fur Unternehmen und im Holzgewerbe. Der
Ertragsrateneffekt streut zwischen den Branchen etwas weniger; er nimmt Werte zwi-
schen -0,9 und 0,6 Log-Punkten an.

Der Streuungseffekt trdgt — mit Ausnahme lediglich des Papier-, Verlags- und
Druckgewerbes — dazu bei, dass der Gender Pay Gap im Regime mit Flichentarifver-
trigen geringer ausfillt: Die meist stirkere Streuung der Lohnresiduen im nicht-
tarifgebundenen Bereich wirkt sich fiir Frauen negativ aus, da sie sich im Regelfall
cher im unteren Bereich der residualen Lohnstreuung befinden.

Wie bei der aggregierten Untersuchung fiir das Jahr 2010 (siche Abbildung 4),
zeigt sich aber auch bei der Analyse auf Branchenebene, dass der Positionseffekt sehr
hiufig einen bedeutsamen Anteil an Unterschieden in der geschlechtsspezifischen
Lohnliicke zwischen Beschiftigten mit und ohne Tarifvertrag ausmacht. Mit Ausnah-
me zweier Branchen nimmt er stets positive Werte an; der héchste Wert findet sich
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mit 0,13 Log-Punkten im Holzgewerbe. In allen anderen Branchen haben Frauen in
Betrieben ohne Tarifbindung im Vergleich zu Frauen in Betrieben mit einem Flichen-
tarifvertrag also eine schlechtere Position in der residualen Lohnverteilung. Diese ldsst
sich — wie bereits erldutert — entweder durch relativ ginstigere unbeobachtbare
Merkmale von Frauen oder durch weniger Diskriminierung im tarifgebundenen Be-
reich erkliren.

Abb. 7:  Juhn-Murphy-Pierce-Zerlegung der Differenz beim Gender Pay Gap mit und
ohne Tarifvertrag auf Branchenebene
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Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 9310, eigene Berechnungen. Sortierung nach der Differenz des unbe-
reinigten Gender Pay Gap zwischen beiden Tarifregimes. Nur Vollzeitbeschiftigte, ohne Betriebe mit
Haustarifvertrigen, gewichtete Daten.

6. Zusammenfassung und Fazit

Die vorliegende Studie untersucht auf Basis von LIAB-Daten fiir die Jahre 2000 bis
2010 zunichst, wie sich der Gender Pay Gap bei Minnern und Frauen, die in Betrie-
ben ohne Tarifvertrag bzw. mit einem Flichentarif arbeiten, im Zeitablauf entwickelt
hat. Untersucht wird erstens der unbereinigte und zweitens ein um wichtige persénli-
che und betriebliche Merkmale bereinigter Gender Pay Gap. Bei den persénlichen
Merkmalen wird der Beruf dabei nicht mit berticksichtigt, da die Berufswahl teilweise
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Segregationsprozesse in Frauenberufe widerspiegelt. Die Analysen beschrinken sich
aus Grinden der Datenverfiigharkeit auf Vollzeitbeschiftigte — also auf Frauen, die
eine den Minnern relativ gut vergleichbare Arbeitsmarktbindung aufweisen.

Die Befunde verdeutlichen, dass die Lohnliicke zwischen Minnern und Frauen
im flichentarifgebundenen und nicht-tarifgebundenen Bereich der Wirtschaft im Zeit-
ablauf zunehmend auseinandergedriftet ist. Dies ist vor allem auf eine sinkende Lohn-
lucke im Bereich mit Branchentarifvertrigen zuriickzufithren.

Eine Juhn-Murphy-Pierce-Zetlegung der Unterschiede im Gender Pay Gap zeigt
dann: Die ermittelten Unterschiede lassen sich nicht dadurch erkliren, dass sich die
arbeitsmarktrelevanten Merkmale von Minnern und Frauen, die in Betrieben ohne
Tarifvertrag arbeiten, stirker unterscheiden als bei solchen, die in Betrieben mit Bran-
chentarifvertrdgen arbeiten. Vielmehr geht ein GroBteil der Unterschiede in der ge-
schlechtsspezifischen Lohnliicke zwischen beiden Regimes auf nicht beobachtbare
Faktoren zurick.

Vor allem seit dem Jaht 2004 finden sich Frauen, die in Betrieben ohne Tarifver-
trag arbeiten, im Vergleich zu Frauen, die in Betrieben mit einem Branchentarifvertrag
arbeiten, im Mittel auf relativ schlechteren Positionen in der Verteilung der Storterme
(also der unerklirten Lohnkomponente). Hierflir gibt es im Wesentlichen zwei mogli-
che Erklirungen: Entweder es gibt im Regime ohne Tarifvertrige stirkere Unter-
schiede bei unbeobachtbaren produktivititsrelevanten Merkmalen von Minnern und
Frauen. Oder aber es gibt dort mehr Diskriminierung, also Lohnunterschiede, die
nicht auf Produktivititsunterschiede zurtickzufihren sind. Ein kleinerer Teil der Un-
terschiede in der Lohnliicke ldsst sich aber auch durch eine héhere Lohnungleichheit
(im Sinne einer stirkeren Streuung der unerklirten Lohnkomponente) im nicht-
tarifgebundenen Bereich erkliren. Diese wiederum benachteiligt Frauen, da sie in der
residualen Lohnverteilung schlechter positioniert sind als Manner.

In einem weiteren Schritt erfolgt eine branchenspezifische Analyse — obwohl sich
die Feinheit der tariflichen Struktur in diesem Beitrag nicht direkt abbilden ldsst, soll
hier zumindest ansatzweise der Tatsache Rechnung getragen werden, dass sich die
Tariflandschaft zwischen den Branchen stark unterscheidet.

Dabei zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den Branchen. Tendenziell
fillt der bereinigte Gender Pay Gap im Bereich des Produzierenden Gewerbes hoher
als im Dienstleistungsbereich aus. Eine Ausnahme bildet mit einer iiberdurchschnitt-
lich hohen geschlechtsspezifischen Lohnliicke das Kredit- und Versicherungsgewerbe.
Sowohl der unbereinigte als auch der bereinigte Gender Pay Gap ist in fast allen Bran-
chen im branchentarifgebundenen Bereich geringer als im Bereich ohne Tarifbindung.
Eine wichtige Rolle fir die Erklirung der Unterschiede zwischen den Tarifregimes
spielt — wie bereits bei der aggregierten Analyse festgestellt — in vielen Branchen der
Positionseffekt: Frauen im tarifgebundenen Bereich besitzen entweder relativ bessere
unbeobachtbare produktivititsrelevante Eigenschaften oder erfahren weniger Diskri-
minierung. Wodurch sich Unterschiede zwischen den Branchen erkliren lassen, kann
mit den vorliegenden Daten nicht genauer untersucht werden und bedarf weiterer
Analysen. Relevant kénnten etwa die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen bei den
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Tarifverhandlungen, aber auch Heterogenititen bei den Akteuren in Tarifverhandlun-
gen sein.

Dustmann/Ludsteck/Schonberg (2009) wie auch eine neue Studie der Bertels-
mann-Stiftung (Felbermayr/Baumgarten/Lehwald 2015) weisen darauf hin, dass det
Rickgang der Tarifbindung in Deutschland stark zur steigenden Lohnungleichheit in
Deutschland beigetragen hat. Dies gilt vor allem fiir den unteren Bereich der Ein-
kommensverteilung. Die relativen Lohne von Frauen dirften — darauf weisen die
Befunde dieser Untersuchung hin — durch die Tarifflucht besonders negativ beein-
flusst werden. Weitere Studien sollten untersuchen, welche Gruppen von Frauen und
Minnern — etwa im Rahmen betrieblicher Umstrukturierungen — in den letzten Jahren
aus dem Tarifbereich in das Regime ohne Tarifvertrige gewechselt sind bzw. wechseln
mussten.
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