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1 Hintergrund

Uber die Entlohnungsunterschiede zwischen Frauen und Mannern, den sogenannten
Gender Pay Gap (GPG), wird derzeit viel diskutiert. Haufig steht dabei die
Entgeltlicke von zuletzt 22 Prozent fir das Jahr 2014 im Vordergrund, die das
Statistische Bundesamt regelmé&nRig berichtet (Statistisches Bundesamt, 2015a). Sie
bildet auch den Ausgangspunkt fir die Festlegung des sogenannten Equal Pay Day,
der auf die Entlohnungsunterschiede aufmerksam machen soll und im Jahr 2015 auf
den 20. Méarz fallt. Allzu oft wird jedoch zu Unrecht davon ausgegangen, dass diese
Zahl den Entgeltunterschied bei gleicher beziehungsweise gleichwertiger Arbeit
angibt. Das Statistische Bundesamt stellt jedoch klar, dass es sich um den
sogenannten unbereinigten Entgeltunterschied handelt, der den ,Unterschied im
durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von Mannern und Frauen, bezogen auf
den durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von Mannern® angibt. Hinzu kame,
dass ,Aussagen zum Unterschied in den Verdiensten von weiblichen und mannlichen
Beschaftigten mit gleichem Beruf, vergleichbarer Tatigkeit und aquivalentem
Bildungsabschluss® damit nicht méglich seien (Statistisches Bundesamt, 2015b).

Wenn nach den Ursachen fur die Entlohnungsunterschiede gesucht wird, ist eine
tiefergehende Analyse notwendig. So sollten moéglichst viele Informationen in eine
Berechnung einflieBen, die fur die Entlohnung relevant sind. Einschlagige Befunde
haben bereits gezeigt, dass bei Anwendung entsprechender Bereinigungsverfahren
keine nennenswerte geschlechtsspezifische Entgeltllicke mehr nachweisbar ist (vgl.
Boll, 2015; IW Kdln, 2013). Dies ware auch verwunderlich, da nicht zuletzt im
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz festgeschrieben ist, dass Léhne und Gehélter
unabhangig vom Geschlecht festzulegen sind.

Der verbleibende bereinigte Entgeltunterschied kann je nach Qualitat und Umfang
des zugrundeliegenden Datensatzes variieren. Wenn allein aufgrund von
Datenrestriktionen Uber entgeltrelevante Informationen, wie zum Beispiel
Verhaltensunterschiede in Gehaltsverhandlungen und Wettbewerbssituationen oder
Praferenzunterschiede (Dohmen/Falk, 2011), eine bereinigte Entgeltliicke verbleibt,
kann dies nicht als Indiz fur eine bestehende Ungleichbehandlung herangezogen
werden. Insofern scheint eine wesentliche Erkenntnis darin zu bestehen, dass ein
maoglichst umfassendes Modell zwar eine gute Annédherung an die Realitat der
Entgeltfindung sein kann, tatsachlich aber in Abhangigkeit der verfligbaren Daten
wohl kaum ein Berechnungsmodell existiert, das alle (denkbaren) Einflussfaktoren
der Entlohnung bericksichtigt.

Vor diesem Hintergrund mdchte die vorliegende Studie einen Beitrag zur
Versachlichung der Diskussion um die Entlohnungsunterschiede zwischen Frauen
und Mannern leisten und eigene empirische Evidenz zur Frage der
Entlohnungsunterschiede vorlegen. Sie greift eine Vielzahl von méglichen
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Einflussfaktoren der Entlohnung auf, stellt diese tbersichtlich und mit einem Fokus
auf Geschlechterunterschiede dar und untersucht im Rahmen eines multivariaten
Modells, inwieweit diese Faktoren zur Erklarung des GPG beitragen. AbschlieRend
werden anhand der empirischen Ergebnisse Ansatzpunkte fir politisches Handeln
abgeleitet.

2 Daten und Methodik

Die folgende Analyse untersucht im Detail, inwiefern geschlechterspezifische
Unterschiede von entlohnungsrelevanten Merkmalen einen Einfluss auf den GPG
haben. Sie stitzt sich auf Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP). Das
SOEP ist eine seit 1984 jahrlich durchgefihrte, reprasentative
Wiederholungsbefragung von rund 20.000 Personen in ca. 11.000 Haushalten
(Wagner et al., 2007). Der Datensatz eignet sich in besonderer Weise flr eine
Analyse von Entlohnungsunterschieden, da sich unter anderem Bruttostundenléhne
errechnen lassen, die selbst bei variierendem Arbeitsumfang eine valide
Vergleichsgrolie darstellen. Hinzu kommen zahlreiche Informationen tber
entlohnungsrelevante Charakteristika, die nach dem aktuellen Stand der Forschung
als Ursachen des GPG in Betracht kommen.

Fir die empirische Auswertung werden Daten des Jahres 2012 verwendet' und um
Bruttostundenléhne von weniger als zwei und mehr als 200 Euro aus
Plausibilitatsgriinden bereinigt. Die Datengrundlage stellt in der vorliegenden
Untersuchung auf die Privatwirtschaft ab. Es werden nur abhéngig Beschéftigte
bertcksichtigt, die weder im 6ffentlichen Dienst arbeiten noch in den Branchen
,Land-/Forstwirtschaft, Fischerei“ und ,Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung,
Verteidigung® tatig sind. Um reprasentative Aussagen treffen zu kénnen, werden die
Ergebnisse mit den im Datensatz verfigbaren Hochrechnungsfaktoren gewichtet. Die
auf diese Weise abgegrenzte Stichprobe umfasst insgesamt 6.667 Personen. Einen
Uberblick Uiber die Zusammensetzung der Stichprobe liefert Tabelle 2.1.

Die in Tabelle 2.1 dargestellten Merkmale bilden den Ausgangspunkt fir eine
detaillierte empirische Analyse. Das Ziel besteht darin, durch eine multivariate
Analyse den Wirkungsmechanismus einer Vielzahl von entlohnungsrelevanten
Merkmalen auf den GPG zu verstehen und insbesondere die Merkmale zu
identifizieren, die einen statistisch abgesicherten Einfluss auf den GPG haben. Dazu

! zZwar liegen bereits Daten fur das Jahr 2013 vor, allerdings stehen dafur zum Zeitpunkt der
Erstellung dieser Studie noch keine endgtiltigen Hochrechnungsfaktoren fest (DIW, 2015).
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Tabelle 2.1
Zusammensetzung der Stichprobe
Jahr 2012
Manner Frauen
Personenbezogene Merkmale
Alter (in Jahren) 42,9 43,1
Migrationshintergrund (Anteil) 27,1 25,5
Bildung (Anteile)
Kein Abschluss 12,5 14,7
Abgeschlossene_ Berufsausbildung 0.4. / 66.1 68.9
Fachschule, Meister
Fach- / Hochschulabschluss 21,4 16,3
Anzahl der (eigenen) Kinder 11 1.3
Arbeitsmarkterfahrung (in Jahren)
Vollzeit 19,3 12,1
Teilzeit 0,8 6,2
Arbeitslosigkeit 0,7 0,8
Betriebszugehdrigkeitsdauer (in Jahren) 10,8 9,1
Tatigkeitsbezogene Merkmale
Teilzeit oder geringflgig beschaftigt (Anteil) 9,0 52,9
Quialifikationsanforderungen (Anteile)
Keine Berufsausbildung 23,3 32,7
Abgeschlossene Berufsausbildung 54,7 55,4
Hochschulabschluss 22,0 11,9
Autonomie beruflichen Handelns (Anteile)
Sehr geringe / geringe Autonomie 50,1 47,5
Mittlere Autonomie 23,1 40,8
GrolR3e / sehr grofRe Autonomie 26,8 11,7
Befristung (Anteil) 9,5 12,1
Tatigkeit im erlernten Beruf (Anteil) 59,6 56,5
Betriebsbezogene Merkmale
Arbeitsort in Westdeutschland (Anteil) 83,3 82,0
Betriebsgrof3e (Anteile)
Bis unter 20 Beschéftigte 21,2 33,2
20 bis unter 200 Beschatftigte 30,4 26,8
200 bis unter 2.000 Beschaftigte 23,2 18,0
2.000 oder mehr Beschiftigte 25,2 22,0
Branche (Anteile)
Bergbau, Verarbeitendes Gewerbe, Bau 55,5 23,3
Einzelhandel, sonstiger Handel, Gastgewerbe 22,6 32,5
Kredlt, \{ersmherung, Unternehmensnahe 14.2 17.0
Dienstleistungen
Erziehung, Unterricht, Gesundheits-/ 78 27.2

Sozialwesen, sonstige Dienstleistungen

Quelle: SOEP, v30; eigene Berechnungen
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wird eine sogenannte Blinder-Oaxaca Dekomposition des Entlohnungsunterschieds
durchgefihrt (Blinder, 1973; Oaxaca, 1973). Der Vorteil dieses Verfahrens besteht
darin, dass insbesondere Aussagen zu Ausstattungs- und Gruppeneffekten einzelner
Merkmale moglich sind, das heil3t welcher Anteil des GPG durch
Merkmalsunterschiede (vgl. Tabelle 2.1) und welcher Anteil durch die
Gruppenzugehdrigkeit (Manner bzw. Frauen) erklart werden kann (vgl. Box 2.1 fur
weitere Informationen).

Box 2.1: Die Blinder-Oaxaca Dekomposition

Eine dreistufige Zerlegung des durchschnittlichen Entlohnungsunterschieds R (Jann,
2008) ist wie folgt definiert:

R=E+C+1
= [EG)- EXR] - Br + EXR) - (B — Be) + [EXa)- EXR)]'* (Bu — B,

mit E = Ausstattungseffekt (erster Summand), C = Gruppeneffekt (zweiter Summand)
und | = Interaktionseffekt (dritter Summand, nicht interpretierbar).

Der Ausstattungseffekt gibt an, wie viel Frauen mehr verdienen wirden, wenn ihre
Merkmalsauspragungen (beispielsweise die Betriebszugehorigkeitsdauer) jenen der
Manner gleichen wirde. Der Gruppeneffekt beschreibt den Anteil des
durchschnittlichen GPG, der durch Unterschiede in den Koeffizienten erklart wird,
das heifl3t, ,wie viel Frauen bei gegebener Ausstattung mehr [eigene Anmerkung:
oder weniger] verdienen wirden, wenn sie wie Manner entlohnt wirden®
(Anger/Schmidt, 2010, 5).

3 Einflussfaktoren des Gender Pay Gap

Im Folgenden werden die Erklarungsfaktoren des GPG naher betrachtet, die nach
der Blinder-Oaxaca-Zerlegung einen (unter sonst gleichen Bedingungen) statistisch
signifikanten Effekt auf den GPG haben. Die Ergebnisse der Zerlegung sind in
Tabelle 3.1 dokumentiert. Zum einen wird in den folgenden Abschnitten der
Zusammenhang der jeweiligen personen-, tatigkeits- und betriebsbezogenen
Merkmale mit der Entlohnung betrachtet und geschlechtsspezifische Unterschiede in
den Merkmalsauspragungen untersucht. Zum anderen werden die aus der
multivariaten Analyse ableitbaren Effekte herangezogen, um zu klaren, inwieweit
primar Ausstattungs- und/oder Gruppeneffekte der jeweiligen Merkmale relevant
sind.
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Tabelle 3.1
Ergebnisse der Blinder-Oaxaca-Dekomposition

Jahr 2012 Ausstattungseffekt Gruppeneffekt
Personenbezogene Merkmale

Alter 0,0047 0,7100
Quad. Alter -0,0061 -0,1850
Migrationshintergrund (Ja=1) 0,0000 -0,0003
Bildung 0,0047 * 0,0130
Anzahl der (eigenen) Kinder 0,0018 0,0477 **
Arbeitsmarkterfahrung, Vollzeit 0,0313 * -0,0841
Arbeitsmarkterfahrung, Teilzeit -0,0110 -0,0517
Arbeitsmarkterfahrung,

Arbeitslosigkeit ) 0,0012 -0,0136
Betriebszugehdorigkeitsdauer 0,0226 ** -0,0362
Quad. Betriebszugehorigkeitsdauer -0,0112 * 0,0130
Tatigkeitsbezogene Merkmale

-(|:]2|:Zf)lt oder geringfiigig beschéftigt 0,0047 -0,0618
Quialifikationsanforderungen 0,0227 ** -0,0090
Autonomie beruflichen Handelns 0,0197 ** 0,0013
Befristung (Ja=1) 0,0023 0,0087
Tatigkeit im erlernten Beruf (Ja=1) 0,0007 -0,0091
Betriebsbezogene Merkmale

Arbeitsort (Westdeutschland=1) 0,0041 0,0209
Betriebsgrofie 0,0224 ** -0,0002
Branche 0,0365 ** -0,0018
Beobachtungen 5.207

Insgesamt

Manner 2,735 **

Frauen 2,462 **

Differenz 0,273 **

Ausstattungseffekt 0,151 **

Gruppeneffekt 0,076 *

Interaktionseffekt 0,045

Abhéangige Variable: log. Bruttostundenlohn, ** / * signalisiert statistische Signifikanz auf dem
1 Prozent- / 5 Prozent-Niveau; Interaktionseffekte und Regressionskonstante nicht
ausgewiesen; Bildung, Qualifikationsanforderungen, Autonomie berufl. Handelns,
BetriebsgréRe und Branche wurden normalisiert’; die Merkmalsauspragungen der Variablen
kénnen Tabelle 2.1 enthommen werden.

Quelle: SOEP, v30; eigene Berechnungen

? Da die Wahl der Referenzkategorie bei kategorialen Variablen im Rahmen der Zerlegung einen
Einfluss auf die berechneten Effekte haben kann (Identifikationsproblem), kénnen durch die
Normalisierung der kategorialen Variablen die einzelnen Effekte als Abweichungen vom
variablenspezifischen Mittelwert ausgedriickt werden. Die Ergebnisse sind dann unabhéngig von der
Wahl der Referenzkategorie (vgl. Gardeazabal/Ugidos, 2004 sowie Yun, 2005 und Oaxaca/Ransom,
1999).
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Zusammenfassend ist zunachst mit Blick auf Ergebnisse der Blinder-Oaxaca-
Zerlegung in Tabelle 3.1 festzustellen, dass sich mehr als die Halfte des
Entgeltunterschiedes zwischen Frauen und Mannern durch die im Modell
verwendeten Variablen erklaren lassen. Dies bedeutet, dass dem Ausstattungseffekt
der grofdte Erklarungsbeitrag zukommt. Knapp 8 Prozentpunkte des
Entgeltunterschieds sind auf den Gruppeneffekt zurickzufiihren. Weitere 4,5
Prozentpunkte entfallen auf den Interaktionseffekt, der jedoch nicht sinnvoll
interpretierbar ist.

3.1 Betriebszugehoérigkeitsdauer und beruflicher Bildungsabschluss

Nicht nur im 6ffentlichen Sektor, sondern auch in vielen privatwirtschaftlichen
Unternehmen in Deutschland werden Entgeltsteigerungen an die
Betriebszugehorigkeitsdauer gekntipft. Das Motiv hinter den sogenannten
Senioritatslohnen ist, dass Beschaftigte beim Einstieg in das Unternehmen durch
eine die Produktivitat unterschreitende Entlohnung in Vorleistung gehen und daftir in
spateren Phasen ihrer unternehmensinternen beruflichen Laufbahn belohnt werden
(Stettes, 2010). Senioritatslohne sind damit zum einen ein Anreizinstrument fur die
Unternehmensbindung, zum anderen werden Investitionen der Beschéftigten in das
unternehmensspezifische Humankapital vergutet. Im Gegensatz zum allgemeinen
Humankapital, welches beispielsweise durch die schulische und teilweise durch die
berufliche Ausbildung erworben wird, erhalten Beschéftigte flr ihre Investitionen in
betriebsspezifisches Humankapital keine adaquate Rendite beim Arbeitgeberwechsel
(Becker, 1962). Abbildung 3.1 zeigt, dass die Bruttostundenléhne mit steigender
Betriebszugehdrigkeitsdauer zunehmen. Der Anstieg fallt am starksten fur
Beschaftigte mit einem Fachhochschul- oder Universitatsabschluss aus. Eine hohe
Ausstattung mit allgemeinem Humankapital scheint demnach den Zusammenhang
zwischen Betriebszugehorigkeit und Entlohnung zu verstéarken.

Mit Blick auf die Absolventen von Schulen und Hochschulen fallt auf, dass es
zwischen Frauen und Mannern — bezogen auf das Bildungsniveau — heute praktisch
kaum noch Unterschiede gibt. Lediglich in der Wahl der beruflichen Ausbildung und
der Studienfacher gibt es nach wie vor geschlechterspezifische Unterschiede. So
sind zum Beispiel Frauen mit einem hohen Anteil in der Veterinarmedizin und einem
geringen Anteil in den Ingenieurwissenschaften vertreten (Statistisches Bundesamt,
2014a). Betrachtet man allerdings den gesamtdeutschen Durchschnitt der abhangig
Beschaftigten (Tabelle 2.1), zeigt sich, dass der Anteil der Frauen mit
Fachhochschul- und Universitatsabschluss tber alle Alterskohorten hinweg noch um
rund 5 Prozentpunkte niedriger ausfallt. Manner sind zudem im Durchschnitt rund
zwei Jahre langer im gleichen Unternehmen beschéttigt.
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Abbildung 3.1

Hohere Entlohnung bei langerer Betriebszugehdrigkeitsdauer
Bruttostundenlohne nach Betriebszugehdorigkeitsdauer (in Jahren) und beruflichem
Bildungsabschluss, Jahr 2012
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Quelle: SOEP, v30; eigene Berechnungen

Im Rahmen der multivariaten Berechnung stellt die Betriebszugehdorigkeitsdauer
einen wichtigen und statistisch signifikanten Erklarungsfaktor fur die
Verdienstunterschiede dar (vgl. Tabelle 3.1). Rund 2,3 Prozentpunkte der
beobachteten Unterschiede zwischen Mannern und Frauen sind durch die
unterschiedliche Betriebszugehdorigkeitsdauer von durchschnittlich rund zwei Jahren
(Tabelle 2.1) erklarbar (Ausstattungseffekt)®.

® Seit dem Jahr 2010 wird im SOEP das aktuelle Eintrittsdatum nach Erwerbsunterbrechungen und
anschlielender Ruckkehr zum gleichen Arbeitgeber beriicksichtigt (SOEP Group, 2014). Durch diese
methodische Anderung ist es méglich bzw. nicht auszuschlieRen, dass ein Teil des
geschlechtsspezifischen Unterschieds in der Betriebszugehérigkeitsdauer auf die unterschiedliche
Inanspruchnahme von (kindbedingten) Erwerbsunterbrechungen beruht.
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Hinzu kommt, dass mit dem Humankapital — gemessen anhand des
Bildungsabschlusses — ebenfalls ein signifikanter Ausstattungseffekt verbunden ist,
der jedoch quantitativ etwas geringer ausfallt. Insofern kdnnen die beobachteten
Bildungsunterschiede zwar einen Erklarungsbeitrag leisten, dieser féllt jedoch in
seiner Bedeutung fiur die Entgeltliicke und verglichen mit den Ubrigen
Ausstattungseffekten vergleichsweise niedrig aus.

3.2 Arbeitsmarkterfahrung in Vollzeittatigkeiten

Neben den in der Ausbildung und im Berufsleben erworbenen Qualifikationen ist
auch das zeitliche Engagement fir die der Entlohnung zugrundliegende
Wertschopfung relevant. Ein hohes zeitliches Engagement kann sogar in Teilen
fehlende Qualifikationen kompensieren (Schafer et al., 2013). Eine
Teilzeitbeschaftigung bietet gegenuber einer Vollzeitstelle in der Regel weniger
Spielraum, ein starkes Leistungssignal zu senden, mit dem man sich fir den
beruflichen Aufstieg empfehlen kann. Langere Phasen der Teilzeit sind daher oft als
Karrierehemmnis zu betrachten. Insbesondere von Fuhrungskraften werden in der
Regel eine hohe Bereitschaft zu Uberstunden und eine hohe zeitliche Flexibilitat
gefordert (Hammermann et al., 2015; Wanger, 2015). Fuhrungspositionen in Teilzeit
sind in Deutschland die Ausnahme (Hipp/Stuth, 2013).

Wahrend nur 9 Prozent der mannlichen Beschaftigten zum Befragungszeitpunkt eine
Tatigkeit in Teilzeit (einschlie3lich einer geringfligigen oder unregelmafigen
Beschaftigung) ausibten, war mehr als jede zweite Frau in Teilzeit beschaftigt
(Tabelle 2.1). Eine Teilzeittatigkeit wird bei Frauen haufig aus Grinden der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bevorzugt (Wanger, 2015). Unter erwerbstatigen
Muttern arbeiten sogar 70 Prozent in Teilzeit (Haustein/Keller, 2014).

Betrachtet man die akkumulierte Berufserfahrung tber den Lebenszyklus hinweg,
werden geschlechtsspezifische Unterschiede besonders deutlich. Wahrend Manner
im Alter von 60 bis 65 Jahren durchschnittlich rund 38 Jahre in Vollzeit gearbeitet
haben, sind dies bei Frauen in der gleichen Altersgruppe fast 15 Jahre weniger.
Tabelle 3.2 zeigt, dass die Vollzeit-Liicke zwischen Frauen und Mannern in der
Phase der Familiengriindung zwischen 30 und 40 Jahren entsteht und sich auch in
spateren Lebensphasen nicht mehr schliel3t. Als Begrindung fur eine fehlende
Angleichung bei alteren Beschaftigten kommen traditionelle Erwerbsmuster alterer
Generationen in Betracht. Im Ubrigen mogen aber auch fehlende
Ganztagsbetreuungsangebote in Schulen oder mangelnde Optionen fir eine
Vereinbarkeit von Pflege und Beruf eine Rolle spielen.

Im Rahmen der multivariaten Zerlegung erweist sich die kumulierte
Erwerbserfahrung beziehungsweise Dauer in Vollzeittatigkeiten als ein zentrales
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Kriterium. Insgesamt rund 3 Prozentpunkte des GPG koénnen durch Unterschiede
zwischen Frauen und Mannern erklart werden (Tabelle 3.1). Mit Blick auf den
statistisch nicht signifikanten Koeffizient der Variable , Teilzeit oder geringfligige
Beschaftigung®“ scheint daher die akkumulierte Dauer in Vollzeit eine vergleichsweise
hohere Bedeutung fir die Entlohnungsunterschiede zu haben als der Arbeitsumfang
in der aktuellen Téatigkeit.

Tabelle 3.2

Kumulierte Vollzeiterfahrung deutlich héher bei Mannern
Jahr 2012

Alter in Jahren Manner Frauen
20 bis unter 25 Jahre 1,4 1,1
25 bis unter 30 Jahre 4,0 3,4
30 bis unter 35 Jahre 7,9 5,8
35 bis unter 40 Jahre 13,3 8,4
40 bis unter 45 Jahre 17,7 11,2
45 bis unter 50 Jahre 23,3 13,6
50 bis unter 55 Jahre 28,5 17,3
55 bis unter 60 Jahre 33,5 20,9
60 bis unter 65 Jahre 38,1 23,4

Lesebeispiel: Im Jahr 2012 hatten abhangig beschaftigte Manner bzw. Frauen in der
jeweiligen Altersgruppe im Durchschnitt bereits (aufsummiert) so viele Jahre in Vollzeit
gearbeitet.

Quelle: SOEP, v30; eigene Berechnungen

3.3 Kindbedingte Auszeiten

Neben dem Arbeitsumfang unterscheiden sich Frauen und Manner auch deutlich
hinsichtlich der Inanspruchnahme und Dauer von kindbedingten
Erwerbsunterbrechungen. Ein erstes Indiz fir die unterschiedliche Inanspruchnahme
beziehungsweise Dauer liefert beispielsweise die Elterngeldstatistik, wenn auch die
Daten nur einen Hinweis auf die tatsachlichen kindbedingten Auszeiten geben
konnen. So entfielen von allen beendeten Leistungsbezigen fur im Jahr 2012
geborene Kinder rund drei Viertel auf Frauen. Hinzu kommt, dass unter den
Elterngeldbeziehern rund 93 Prozent der Frauen eine durchschnittliche Bezugsdauer
von zehn bis zwdlf Monaten aufweisen, wahrend rund 78 Prozent der Manner
Elterngeld fir hochstens zwei Monate bezogen haben (Statistisches Bundesamt,
2014b).
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Erwerbsunterbrechungen schranken die Moglichkeit der Akkumulation von
Humankapital ein und kénnen in Abhangigkeit der Dauer auch zu einer Entwertung
des Humankapitals fihren. Zum einen kdénnen sich einmal erworbene Fahigkeiten,
Fertigkeiten und erlerntes Wissen je nach Beruf und Téatigkeit Gber die Zeit
entwerten. Zudem kdnnen lange Erwerbspausen mdglicherweise ein geringeres
Interesse am beruflichen Aufstieg signalisieren (Hammermann et al., 2015). Hinzu
kommt, dass kindbedingte Erwerbspausen nicht selten in einer Erwerbsphase
stattfinden, in der erste Karriereschritte gemacht werden. Mit Blick auf die Empirie
zeigt sich der negative Zusammenhang der Entlohnung mit der Dauer von
kindbedingten Erwerbspausen (Abbildung 3.2), der sich auch mit den Befunden
anderer Studien deckt (vgl. hierzu Boll, 2009).

Abbildung 3.2
Geringere Entlohnung mit zunehmender Dauer der kindbedingten Auszeiten

o
[e°]

60

T T
0 . 50 ~ 100 . 150
Kumulierte abgeschlossene Dauer von kindbedingten Auszeiten

® Bruttostundenlohn ———-- Fitted values

Bruttostundenléhne von Frauen mit kindbedingter Auszeit nach kumulierter Dauer (in
Monaten).

Quelle: SOEP, v30; eigene Berechnungen

Nach einer kindbedingten Auszeit folgt haufig eine Anderung des Arbeitsumfangs
beziehungsweise Erwerbsstatus. Dies zeigt ein Vergleich des Erwerbsstatus von
Miattern (nach Einfihrung des Elterngelds) zwolf Monate vor der Geburt des Kindes
mit der Situation 25 Monate nach der Geburt des Kindes (Wrohlich et al., 2012): Zum
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einen hat der Anteil der nichterwerbstatigen Mutter um rund 18 Prozentpunkte (von
36,2 Prozent auf 54,2 Prozent) zugenommen und liegt damit noch deutlich héher als
zum Zeitpunkt zwolf Monate vor der Geburt. Zum anderen betragt der Anteil der
Miitter, die in Teilzeit oder einem Minijob tétig sind, auch 25 Monate nach der Geburt
32,1 Prozent, und liegt damit noch 5,5 Prozentpunkte hoher als zwdlf Monate vor der
Geburt.

Mit Blick auf die Ergebnisse der Blinder-Oaxaca-Dekomposition ist zunachst
festzuhalten, dass die Anzahl beziehungsweise Dauer von kindbedingten
Erwerbsunterbrechungen nicht als eigenstandiges Merkmal erfasst werden kann®.
Daher lasst sich kein separater Ausstattungs- beziehungsweise Gruppeneffekt
ausweisen. Insofern kdnnen sich die Auswirkungen von kindbedingten Auszeiten auf
den GPG auch in anderen Merkmalen ausdricken. Um allerdings naherungsweise
den Effekt der kindbedingten Auszeiten zu berlcksichtigen, wurde die Anzahl der
(eigenen) Kinder als Merkmal beriticksichtigt (Tabelle 3.1). Die Ergebnisse zeigen,
dass mit der Anzahl der (eigenen) Kinder ein Gruppeneffekt verbunden ist, der
zuungunsten von Frauen wirkt. Dieser durfte insbesondere auf
Bewertungsunterschiede im Zusammenhang mit den (haufig langeren) kindbedingten
Auszeiten von Frauen zurtickzuftihren sein und die mit zunehmender Dauer
einhergehende Entwertung des (betriebsspezifischen) Humankapitals deutlich
machen. Insofern ist zu vermuten, dass sich in diesem Gruppeneffekt letztlich ein
(nicht modellierbarer) Ausstattungseffekt der unterschiedlichen Inanspruchnahme
beziehungsweise Dauer von kindbedingten Auszeiten von Frauen und Mannern
widerspiegelt.

3.4 Qualifikationsanforderungen

Als Grundlage fur die Entlohnung oder die Einstufung in Gehaltsbander werden
Stellenbewertungen herangezogen, die das Tatigkeitsprofil und die Anforderungen
an berufliche Qualifikationen und Erfahrungen bericksichtigen. Die Stellenbewertung
ist personen- und daher auch geschlechtsunabhangig. Sie basiert in der Regel auf
Arbeitsplatzbeschreibungen und Anforderungsprofilen. Letztlich leitet sich daraus
auch das Qualifikationsniveau ab, das fir eine ausgeschriebene Stelle erforderlich
ist.

Tabelle 3.3 zeigt, dass der durchschnittliche Bruttostundenverdienst einer Stelle, flr
die ein Hochschulabschluss gefordert wird, mehr als doppelt so hoch ausféllt wie der
durchschnittliche Bruttostundenlohn einer Stelle ohne Berufsabschluss. Manner sind

* Im Datensatz liegt nur eine sehr geringe Fallzahl von Mannern vor, die eine kindbedingte Auszeit
aufweisen.
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vor allem in Stellen Gberreprasentiert, die eines akademischen Abschlusses
bedirfen. Frauen sind hingegen auf Stellen Gberdurchschnittlich vertreten, die keine
abgeschlossene Berufsausbildung erfordern.

Die deskriptiven Befunde zum Anforderungsprofil zeigen, dass eine héhere Bildung
von Frauen eine notwendige, nicht aber eine hinreichende Bedingung fur eine
Angleichung der Verdienstdifferenz zwischen Frauen und Mannern ist. Dies wére
ceteris paribus nur dann zu erwarten, wenn Frauen auch ihrem Qualifikationsniveau
entsprechende Berufe und Tatigkeiten austiben. Akademikerinnen sind allerdings
haufiger fur ihre Tatigkeit formal Gberqualifiziert (Reichelt/Vicari, 2015). Ein Grund,
warum Frauen seltener Jobs innehaben, die einen Hochschulabschluss erfordern,
konnte darin liegen, dass Frauen die eigenen berufliche Ambitionen nicht selten
hinter familiaren Belangen zurtickstellen und Téatigkeiten wahlen, die unabhangig von
der eigenen Qualifikation mdglichst gut mit der familiaren Situation vereinbar sind
(Hammermann et al., 2015).

Tabelle 3.3
Manner besetzen haufiger Stellen mit hoheren Qualifikationsanforderungen
Anforderungsniveau der Stelle, Bruttostundenlohn und Frauenanteil

Jahr 2012

Erforderliches Qualifikationsniveau Bruttostundeniohn Anteil Frauen

(Euro) (Prozent)
Keine Berufsausbildung 10,56 56,8
Abgeschlossene Berufsausbildung 14,09 48,7
Hochschulabschluss 23,55 33,8

Quelle: SOEP, v30; eigene Berechnungen

Die Ergebnisse der Blinder-Oaxaca-Zerlegung belegen die Bedeutung der
Unterschiede von Frauen und Mannern hinsichtlich der Qualifikationsanforderungen
auf den GPG (Tabelle 3.1). Wenn demnach Frauen im gleichen Umfang Tatigkeiten
wie Manner hinsichtlich der erforderlichen Qualifikationen austiben wirden, wirde
dies zu einer Reduzierung des GPG um 2,3 Prozentpunkte beitragen.

3.5 Autonomie des beruflichen Handelns

Tatigkeitsprofile lassen sich neben unterschiedlichen Qualifikationsanforderungen
auch nach dem Autonomiegrad der jeweiligen Position unterscheiden. Beides ist in
der Regel eng miteinander verknupft. Stellen ohne geforderten Berufsabschluss
weisen auch haufig ein geringes Mal3 an Selbstbestimmung in der Arbeitsweise auf,
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wahrend Stellen fur Hoherqualifizierte in der Regel mehr Arbeits- und
Entscheidungsspielrdume zulassen. Zudem ist das Ausmald der Autonomie eng mit
der Hierarchieebene verbunden. Die Autonomie des beruflichen Handelns geht
jedoch Uber eine einfache Approximation der Fihrungsverantwortung hinaus, indem
auch tatigkeitsbezogenes, eigenstandiges Arbeiten ohne Fuhrungsverantwortung
erfasst wird.

Wie einschlagige Statistiken zeigen, sind Frauen in Fuhrungspositionen nach wie vor
unterreprasentiert (Bechmann et al., 2013; Statistisches Bundesamt, 2014a). Dieser
Befund lasst sich anhand des Autonomiegrades unterstitzen (s. Tabelle 3.4). Es ist
aber keineswegs davon auszugehen, dass Frauen in erster Linie Tatigkeiten mit
geringerer beruflicher Eigenstandigkeit austiben. Wahrend sich Frauen haufiger in
Angestelltenverhaltnissen mit qualifizierter Tatigkeit und mit mittlerer Autonomie
befinden, sind Manner sowohl auf Stellen mit geringer als auch gré3erer Autonomie
Uberreprasentiert. Zu den Ersteren zahlen beispielsweise (an- und ungelernte)
Arbeiter sowie Angestellte mit einfachen Tatigkeiten, wahrend in die zweite Gruppe
Angestellte mit hochqualifizierten Tatigkeiten oder Leitungsfunktionen fallen. Die
ungleiche Verteilung von Frauen und Mannern auf Stellen mit hohem Autonomiegrad
liefert eine wichtige Information fur die geschlechterspezifische Entgeltliicke, da
Verantwortung und Autonomie in Unternehmen in der Regel mit héheren Gehaltern
honoriert wird. Dem kdnnen Anreizmechanismen in unternehmerischen
Aufstiegsturnieren zugrunde liegen ebenso wie eine Kompensation der héheren
Wertschopfungsbeitrage von Stellen mit gro3em Autonomiegrad (vgl.
Gibbons/Waldman, 1999).

Tabelle 3.4
Frauen sind in Tatigkeiten mit mittlerem Autonomiegrad Uberreprasentiert
Autonomie beruflichen Handelns, Bruttostundenlohn und Frauenanteil

Jahr 2012

. Bruttostundenlohn  Anteil Frauen
Autonomiegrad

(Euro) (Prozent)
Sehr geringe/ geringe Autonomie 11,05 47,1
Mittlere Autonomie 14,83 62,4
Sehr grol3e / grol3e Autonomie 23,76 29,0

Quelle: SOEP, v30; eigene Berechnungen

Die Ergebnisse der Blinder-Oaxaca-Zerlegung zeigen, dass der Einfluss der
beruflichen Autonomie auch dann bestehen bleibt, wenn fur weitere
entlohnungsrelevante Merkmale kontrolliert wird (Tabelle 3.1). Insbesondere
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verbleibt ein Ausstattungseffekt von knapp 2 Prozentpunkten. Dies bedeutet: Wenn
Frauen im gleichen Umfang Tatigkeiten wie Manner hinsichtlich der beruflichen
Autonomie beziehungsweise Eigenstandigkeit ausiiben wirden, wirde dies zu einer
Reduzierung des GPG um 2,0 Prozentpunkte beitragen. Zu vermuten ist, dass sich
in diesem Befund neben der unterschiedlichen Vertretung von Frauen und Mannern
in Fuhrungspositionen moglicherweise auch die unterschiedliche
geschlechtsspezifische Verteilung in fachlichen Laufbahnen widerspiegelt, zum
Beispiel bezogen auf die Komplexitat der Arbeitsaufgaben.

3.6 Betriebsgroile

Statistiken zeigen, dass Beschaftigte in grof3eren Betrieben im Durchschnitt eine
hdhere Entlohnung aufweisen (Statistisches Bundesamt, 2014c). Tabelle 3.5
bestétigt diesen Befund. Aufféllig ist, dass der Frauenanteil in Betrieben mit 20 oder
mehr Beschaftigten in etwa auf dem gleichen Niveau liegt, allerdings in kleineren
Unternehmen mit knapp 60 Prozent deutlich davon abweicht.

Warum gerade Frauen in sehr kleinen Unternehmen Uberreprasentiert sind, ist nicht
einfach zu erklaren, allerdings ware zu vermuten, dass hier unterschiedliche
berufliche Praferenzen eine Rolle spielen. Dafiir lassen sich auch einige Indizien
finden: Wird etwa die berufliche Verteilung von Frauen lber die verschiedenen
BetriebsgroRenklassen betrachtet, so ist festzustellen, dass Frauen in der kleinsten
BetriebsgroRenklasse Uberdurchschnittlich haufig in Dienstleistungsberufen vertreten
sind, wie zum Beispiel Pflegekrafte, Friseure und Verkaufer. Dieser Befund lasst sich
auch bei einem branchenbezogenen Vergleich erkennen: So sind Frauen im
Vergleich zu anderen Betriebsgré3enklassen in sehr kleinen Betrieben
uberdurchschnittlich oft in der Branche ,Erziehung, Unterricht, Gesundheits-/
Sozialwesen, sonstige Dienstleistungen® tatig. Hinzu kommt, dass in dieser
BetriebsgroRenklasse — verglichen mit anderen BetriebsgroRenklassen — ein
Uberdurchschnittlich hoher Anteil von Frauen in Minijobs tatig beziehungsweise
unregelmaliiig beschaftigt ist. Inwiefern dies bewusst gewtinscht wird
(Hinzuverdienst, Nebenjob) oder Ausdruck einer unerwiinschten Entscheidung
aufgrund fehlender Alternativen ist (unfreiwilliger Arbeitsplatz-/Berufswechsel), kann
hier jedoch nicht beantwortet werden.

Mit Blick auf die Ergebnisse der Blinder-Oaxaca-Zerlegung wird deutlich, dass der
Betriebsgrof3e eine &hnlich grol3e Bedeutung wie der Betriebszugehorigkeitsdauer
fur die Erklarung des GPG zukommt (Tabelle 3.1). So entfallen rund 2,2
Prozentpunkte des GPG auf die unterschiedliche Vertretung von Frauen und
Mé&nnern in Betrieben unterschiedlicher Grolie.
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Tabelle 3.5
Frauen arbeiten haufiger in kleinen Betrieben mit bis zu 20 Beschéaftigten
BetriebsgroRRe, Bruttostundenlohn und Frauenanteil

Jahr 2012

Betriebsgréfe Bruttostundenlohn  Anteil Frauen
(Anzahl Beschaftigte) (Euro) (Prozent)
bis unter 20 11,11 59,0

20 bis unter 200 13,69 44,8
200 bis unter 2.000 16,41 41,7
2.000 und mehr 18,99 44,6

Quelle: SOEP, v30; eigene Berechnungen

3.7 Branche

Die Branche gilt allgemein als eine wichtige Information bei der Bestimmung der
Entlohnung und auch bei der Untersuchung von Verdienstdifferenzen zwischen
Mannern und Frauen. Einerseits sind die verschiedenen Branchen sehr heterogen in
ihren Strukturen, wie sich beispielhaft anhand der unterschiedlichen Arbeitskosten
erkennen lasst (vgl. Schroder, 2014). Dies wirkt sich auch auf die Entlohnung aus,
die zum Teil erheblich zwischen den Branchen variiert. Da zum anderen bekannt ist,
dass sich Frauen und Manner unterschiedlich Gber die Branchen verteilen, dirfte
damit auch ein wesentlicher Einflussfaktor fur die Entgeltliicke zwischen Frauen und
M&annern gegeben sein (vgl. Tabelle 3.6). Dieser Befund wird auch von aktuellen
Daten zum GPG unterstiitzt. So betragt laut Statistischem Bundesamt der GPG im
Jahr 2014 in Ostdeutschland 9 Prozent und ist damit in den letzten funf Jahren um 3
Prozentpunkte angestiegen (Statistisches Bundesamt, 2015a). Als Erklarung wird
insbesondere auf einen Brancheneffekt hingewiesen: So haben laut Statistischem
Bundesamt die Verdienste im Verarbeitenden Gewerbe in den neuen Landern
zwischen 2009 und 2013 um 11,8 Prozent zugenommen, wahrend sie im
Gesundheits- und Sozialwesen im gleichen Zeitraum lediglich um 6,7 Prozent
angestiegen sind. Aufgrund der branchenspezifischen Segregation, das heif3t der
starkeren Vertretung von Méannern im Verarbeitenden Gewerbe sowie der
vergleichsweise grolReren Anzahl von Frauen im Gesundheits- und Sozialwesen,
beeinflusst diese Entwicklung auch die Entgeltliicke von Frauen und Mannern.

Eine wesentliche Ursache fir die ungleiche Vertretung von Frauen und Mé&nnern in
verschiedenen Branchen ist die berufliche Segregation. Mit Blick auf einschlagige
Quellen und Daten lasst sich erkennen, dass sich die Muster der
geschlechtsspezifischen Segregation Uber die Zeit als sehr beharrlich erweisen (vgl.
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beispielsweise BIBB 2014 fir die Entwicklung in Ausbildungsberufen und
Hausmann/Kleinert 2014 fur einen aktuellen Befund fur Westdeutschland). Die
Hintergriinde durften vielschichtig sein. Zum einen kénnte es im Rahmen
traditioneller familiarer Strukturen fur Frauen rational sein, vorzugsweise Berufe zu
wahlen, die geringere Bildungsinvestitionen erfordern und in denen diskontinuierliche
Erwerbsverlaufe eine weniger grof3e Rolle spielen, weil sie beispielsweise
familienbedingte Auszeiten erwarten (vgl. beispielsweise Campbell, 2002). Zum
anderen mag die Berufswahl zum Teil abhangig von einer geschlechterspezifischen
Sozialisation in der Kindheit sein, die die berufliche Orientierung nachhaltig
beeinflusst (Padavic/Reskin, 2002).

Tabelle 3.6
Frauen arbeiten haufiger im Dienstleistungssektor

Branche, Bruttostundenlohn und Frauenanteil

Jahr 2012

. Bruttostundenlohn Anteil Frauen
Branche (aggregiert)

(Euro) (Prozent)
Bergbau, Verarbeitendes Gewerbe, Bau 16,60 28,3
Einzelhandel, sonst. Handel, Gastgewerbe 12,46 57,5
K(edit, \(ersicherung, Unternehmensnahe 17.00 53.1
Dienstleistungen
Erziehung, Unterricht, Gesundheits-/ 12.46 767

Sozialwesen, sonstige Dienstleistungen

Quelle: SOEP, v30; eigene Berechnungen

Der anhand der Branche gemessene Effekt fur den GPG fallt bei multivariater
Betrachtung relativ gro3 aus (Tabelle 3.1). Wie sich erkennen l&sst, sind rund 3,7
Prozentpunkte des Entgeltunterschieds darauf zuriickzufiihren, dass eine
branchenspezifische Segregation von Frauen und Mannern besteht
(Ausstattungseffekt). Da hier insbesondere auch berufliche Segregationsprozesse
von Bedeutung sein dirften, sind diese ebenfalls als Ursachen fur
Entlohnungsunterschiede in diesem Kontext zu nennen.

4  Fazit

Die vorliegende Analyse zeigt, dass die bestehenden durchschnittlichen
Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Mannern durch verschiedene
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Einflussfaktoren entstehen, die teilweise auf eigene Entscheidungen der
Beschaftigten und teilweise auch auf aul3ere Rahmenbedingungen zuriickgefihrt
werden konnen (vgl. auch Boll, 2015). Die im Rahmen dieser Studie identifizierten
Merkmale stehen nicht nur im Einklang mit den haufig in der Offentlichkeit
diskutierten Ursachen, sondern machen auch deutlich, dass vor allem
Ausstattungseffekte, das heil3t geschlechtsspezifische Unterschiede in
entlohnungsrelevanten Faktoren, den gro3ten Teil des Verdienstabstands erklaren.
Zu den wesentlichen Treibern des GPG gehdoren

e eine unterschiedliche Arbeitsmarktbiografie (gemessen an der Anzahl der Jahre
in Vollzeittatigkeiten),

e eine unterschiedliche Betriebszugehorigkeitsdauer,

e (derzeit noch) beobachtbare Bildungsunterschiede,

e Unterschiede in den Qualifikationsanforderungen und der beruflichen Autonomie
der ausgetibten Téatigkeiten sowie

e eine divergierende Reprasentanz von Frauen und Mannern in bestimmten
BetriebsgréRenklassen und Branchen, die voraussichtlich auch auf
geschlechtsspezifische berufliche Segregationsprozesse zuriickzufuhren sind.

Die ermittelten Effekte, die auf geschlechterspezifische Unterschiede in der
Bewertung von Frauen und Mannern basieren, sind hingegen von geringerer
Bedeutung. Hier ist allein die Kinderzahl als Erklarungsfaktor zu nennen, dessen
Interpretation sich auf die Anzahl beziehungsweise Dauer von kindbedingten
Erwerbsunterbrechungen beziehen dirfte, da mit zunehmender Dauer einer Auszeit
auch ein Verlust an (beruflichem) Humankapital einhergeht (Boll, 2009).

Wenn im politischen Raum tber Reformen zur Reduzierung der
Entlohnungsunterschiede nachgedacht wird, sollten die genannten Faktoren im
Mittelpunkt stehen. Da die Treiber des Entgeltunterschieds schon langer bekannt
sind, wundert es umso mehr, dass offensichtlich viel Aufwand in neue gesetzliche
Regelungen wie das Entgeltgleichheitsgesetz investiert wird, die diese Ursachen
jedoch aufRer Acht lassen. Stattdessen sollten weitergehende Anstrengungen
unternommen werden, um die Betreuungssituation fur Klein- und Schulkinder zu
verbessern und noch starker als bisher fur eine von Geschlechterstereotypen
unabhangige Berufs- und Branchenwahl zu werben.
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Box 4.1:

Mit dem Instrument Logib-D (Lohngleichheit im Betrieb — Deutschland, www.logib-
d.de), das vom Bundesfamilienministerium unterstitzt wird, wird eine freiwillig
nutzbare Software bereitgestellt, die fir Unternehmen — ebenfalls auf Basis einer
statistischen Regressionsanalyse — nitzliche Informationen tber mégliche interne
Entlohnungsunterschiede zwischen Frauen und Mannern liefert. Durch die
Berucksichtigung wesentlicher Einflussfaktoren lassen sich aus den
Berechnungsergebnissen Ansatzpunkte fur personalpolitische Mal3nahmen finden,
die letztlich auch zur Erreichung strategischer Ziele des HR Managements beitragen
kénnen (z. B. Arbeitgeberattraktivitdt oder Rekrutierung hochqualifizierter Frauen).

Mit dem Projekt equal pacE steht zun&chst fur das Vereinigte Kénigreich und spéater
fur vier weitere EU-Staaten (Finnland, Frankreich, Polen und Portugal) eine
landesspezifisch angepasste Version des Tools zur Verfigung (www.equal-pace.eu).
equal pack wird durch das PROGRESS Programm der Europaischen Union
kofinanziert und durch das Bundesfamilienministerium finanziell unterstutzt.



http://www.logib-d.de/
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