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Bonus oder Bias?
Mechanismen geschlechts-
spezifischer Entlohnung

Juliane Achatz, Hermann Gartner und Timea Gl lick

Auch mit seiner neuen Reihe ,,|AB-Discussion Paper* will das Forschungsinstitut der Bundesagentur

fur Arbeit den Dialog mit der externen Wissenschaft intensivieren. Durch die rasche Verbreitung von

Forschungsergebnissen Uiber das Internet soll noch vor Drucklegung Kritik angeregt und Qualitét gesi-
chert werden.

Also with its new series "I AB Discussion Paper” the research ingtitute of the German Federal Em-
ployment Agency wants to intensify dialogue with external science. By the rapid spreading of research
results via Internet still before printing criticism shall be stimulated a quality shall be ensured.
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Bonus oder Bias? Mechanismen geschlechtsspezifischer Entlohnung

Juliane Achatz, Hermann Gartner und Timea GIUCIJEI

Abstract

In welchem Ausmal3 ist das Lohngefélle zwischen vollzeitbeschéftigten Frauen und Ménnern
auf Produktivitétsunterschiede zurlickzufiihren? Welchen Anteil hat die Diskriminierung von
Arbeitnehmerinnen und wie wirken sich betriebliche Merkmale auf die Lohnunterschiede
aus? Diese Fragen untersuchen wir mit einem verbundenen Personen- und Betriebsdatensatz
des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung fir das Jahr 2000 in Ost- und West-
deutschland. Im Mittelpunkt steht die Frage, wie sich die Geschlechterzusammensetzung von
Berufsgruppen in Betrieben (Jobzellen) auf die Lohnhdhe auswirkt. Um zwischen Ausstat-
tungs- und Entlohnungseffekten trennen zu kénnen, wird eine von Oaxaca und Blinder vorge-
schlagene Zerlegung des Lohndifferentials vorgenommen. Wie sich zeigt, kann nur etwa ein
Zehntel der Lohnllcke zwischen Frauen und Méannern durch die Unterschiede im gemessenen
Humankapitalbestand erklart werden. Mit steigendem Frauenanteil in den Jobzellen sinken
die Lohne, wobel die Lohnabschlége von Frauen hoher ausfalen als die von Mannern. Dis-
kriminierung, so die Folgerung, greift insbesondere bei der geschlechtsbasierten Zuweisung
von Arbeitsplétzen. Mit dem Vorhandensein von Betriebsrdten steigen die Lohne, was vor-
rangig den beschéftigten Frauen zu Gute kommt.

Summary

To what extent is the gender wage gap of fulltime employees due to differences in productiv-
ity-related characteristics, to discrimination of female employees, and how is the wage gap
affected by firm specific features? To analyze these problems we use a linked employer-
employee database for East and West Germany in 2000, made available by the Institute for
Labour Market Research. In particular, we address the effect on wage levels of the sex com-
position of occupations within firms (job cells). Our estimations rely on the decomposition of
the wage differential proposed by Oaxaca and Blinder. We find that only one tenth of the
gender gap in wages is explained by human capital differences between men and women. Re-
garding the gender wage gap in Germany we conclude that discrimination in the allocation of
men and women to different jobs is an important mechanism: With increasing proportions of
women within job cells we observe decreasing wage levels for men and women but with
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higher rates of decline for women than for men. While the presence of worker’s councils are
shown to have a positive impact on wage levels, women are found to profit most from their
presence within firms.
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1 Einleitung

Frauen verdienen im Durchschnitt immer noch weniger as Méanner, wenngleich sich das
westdeutsche Lohndifferential in den letzten Jahren vor alem im unteren Bereich der Lohn-
verteilung angenahert hat. In den Flhrungspositionen ist der Lohnabstand dabei am ausge-
pragtesten (Brickner 2000, Fitzenberger und Wunderlich 2002, Frank-Bosch 2002, Gang et
al. 2003, Lauer 2000, Holst 2003a). Uber den Stellenwert und die Bewertung der vielfaltigen
Einflussfaktoren auf den gender wage gap herrscht trotz eines umfangreichen Literaturstandes
alerdings Uneinigkeit.III Ein Forschungsstrang begrindet den Lohnvorsprung von Mannern
vorrangig mit der Vergutung ihrer durchschnittlich besseren Ausstattung mit produktivitétsre-
levanten Attributen. Gleichwohl deuten Befunde darauf hin, dass auch nach Berticksichtigung
des Humankapitals der Beschéftigten ein markanter Lohnabstand erhalten bleibt. Zudem be-
legen empirische Studien, dass sich Frauen und Manner oft kaum hinsichtlich bestimmter
produktivitdtsbezogener Merkmale wie Fehlzeiten, Kindigungsraten oder auch der Betriebs-
bindung unterscheiden (Marsden et al. 1996). Dies fuhrt unmittelbar zu der Frage, ob die
niedrigeren Arbeitsmarktertrége von Frauen auf eine ungleiche Behandlung bel der Besetzung
besser entlohnter Arbeitsplétze oder auch auf eine durchschnittlich schlechtere Bewertung
ihrer Arbeitdeistung zuriickzufihren ist. Damit richtet sich der Blick auf die Rolle von Ar-
beitgebern, die Uber Stellenbesetzungen wie auch Vergitungskriterien entscheiden und die
Produktivitét ihrer Arbeitnehmer einschétzen und entlohnen (Baron und Bielby 1980, Baron
1991). Die fir die vorliegende Arbeit verwendete Datenbasis — ein verknupfter Employer-
Employee Datensatz des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (Bellmann et al.
2002) — erdffnet die Moglichkeit, arbeitnehmerseitige wie auch arbeitgeberseitige Bestim-
mungsgriinde des Lohnabstands gleichzeitig zu untersuchen und genaueren Aufschluss dar-
Uber zu gewinnen, inwieweit die geschlechtsspezifische Entlohnung einen Produktivitétsbo-
nus darstellt und inwieweit bei der Zuweisung von Arbeitsplatzen und bei der Festlegung der
L ohnhthe von einem Geschlechterbias auszugehen ist.

Der Artikel ist folgendermal3en aufgebaut: Zunéchst werden 6konomische und soziologische
Ansdtze vorgestellt, die teils konkurrierende, teils komplementédre Thesen zur Erklarung der
geschlechtsspezifischen Entlohnung anbieten. Der anschlief3ende Abschnitt enthdlt eine kurze
Skizze des Forschungsstandes. Danach folgt eine Beschreibung der Datengrundiage und der
Hypothesen. Nach einer kurzen Erléauterung des statistischen Analyseverfahrens werden die
Resultate prasentiert und abschlieffend diskutiert.

Lo Als Beispiel sei auf die Arbeiten von Tam (1997, 2000), England, Hermsen und Cotter (2000) und

Tomaskovic-Devey und Skaggs (2002) verwiesen.
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2 Erklarungsansatze

Mikrookonomische Theorien des Arbeitsangebots begriinden die Einkommenshéhe mit der
individuellen Bildungsausstattung, insbesondere aber mit der berufs- und betriebsspezifischen
Ausbildung und Erfahrung, welche die Produktivitét von Arbeitsanbietern erhoht (Becker
1975, 1985, Corcoran et al. 1984, Mincer 1974).E|Aus dieser Perspektive resultieren die
Lohnabstande zwischen Frauen und Ménnern aus Unterschieden im Humankapital bestand.
Diese wiederum werden aus Prozessen, die dem Arbeitsmarkt vorgelagert sind, hergeleitet
und insbesondere mit der familidgren Rollenspezialisierung in Verbindung gebracht (Becker
1981, 1985). Entscheidungen Uber Ausbildung und Erwerbstétigkeit werden vor dem Hinter-
grund von erwarteten familidren Verpflichtungen und dadurch bedingten Erwerbsunterbre-
chungen getroffen. Kostenintensive und langjahrige Bildungs- und Ausbildungsinvestitionen
erscheinen fur Frauen weniger ertragreich, da in der Regel nicht die gesamte Spanne der Le-
bensarbeitszeit genutzt wird. Zudem ist davon auszugehen, dass einmal erworbenes Wissen
und die erlernte Kompetenz wahrend einer Erwerbsunterbrechung schwindet und an Wert
verliert (Mincer und Polachek 1974, Polachek und Siebert 1993). Theoriegemald sollten Frau-
en deshalb solche Berufe wahlen, die ein vergleichswei se hohes Anfangsgehalt zu Beginn der
Erwerbstétigkeit versprechen, weniger berufliche Erfahrung voraussetzen und mit geringeren
Lohneinbuf3en bei diskontinuierlicher Erwerbsarbeit einhergehen. Die hdheren Durchschnitts-
|6hne von Mannern sind aus dieser Sicht ein legitimer Produktivitétsbonus. Gegen diese Er-
klarung fur geschlechtsspezifische Lohnunterschiede wurde eine Reihe von Einwanden gel-
tend gemacht. Problematisch erscheint etwa die angenommene Kausalrichtung zwischen den
geringeren Humankapitalinvestitionen von Frauen und ihrer durchschnittlich niedrigeren Ent-
lohnung, da diese ja gerade einen Anreiz fir das im Theoriemodell vorausgesetzte geschlech-
terdifferente Arbeitsmarktverhalten setzt (u. a. England und Farkas 1994, Diekmann et al.
1993). Wéhrend die Theorie fir Frauen eine Préferenz fur Arbeitspldtze mit vergleichsweise
hohen Einstiegsl6hnen annimmt, zeigen empirische Studien das Gegentell: Frauen finden sich
eher auf Arbeitsplatzen mit niedrigen Anfangsgehdtern (Baron und Newman 1989, 1990,
Engelbrech und Nagel 2002, England 1992). Der Haupteinwand gegen die humankapitaltheo-
retische Erklérung richtet sich alerdings gegen deren einseitige Betrachtung von angebotssel -
tigen Einflussgrof3en, die institutionelle und betriebliche Mechanismen der Lohnsetzung aul3er
Acht l&sst (England 1982, Marini 1989).

Okonomische Theorien zur Lohndiskriminierung bieten vielfatige Ankniipfungspunkte, um
solche nachfrageseitigen Faktoren zu thematisieren. Hier steht die Frage im Mittel punkt, ,wie
unterschiedliche Lohne bei gleicher Produktivitét zustande kommen* (Ott und Rinne 1994:
146). Ein nach wie vor zentraler Bezugspunkt ist Beckers (1971) Annahme von Diskriminie-

2 Das sozi ologische Pendant dieses Erklarungsmodells bildet der Status Attainment Ansatz, der die

berufliche Statusposition ebenfalls ausschliefdlich aus individuellen Merkmalen ableitet (vgl. Gra-
novetter 1981).
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rungsneigungen, die Arbeitgeber, Kunden oder Arbeitskollegen bestimmten Personengruppen
entgegenbringen. Auf Basis derartiger Uberzeugungen handeln Arbeitgeber als verursache die
Beschéftigung dieser Arbeitnehmer nichtmonetére Kosten, fur die nichtdiskriminierte Perso-
nen durch einen Uber dem Grenzprodukt liegenden Lohnsatz gleichsam entschadigt werden.
Unter den Bedingungen eines perfekt funktionierenden Marktes entstehen vorurtellsfreien
Arbeitgebern geringere Kosten und damit Wettbewerbsvorteile, sodass auf lange Sicht ein
Abbau der Diskriminierung prognostiziert wird. In der realen Welt der unvollkommenen
Mérkte hat sich diese Vorhersage bislang nicht bestétigt. So hat bereits Thurow (1975) darauf
hingewiesen, dass Arbeitgeber im Fall eines starren Arbeitskréfteangebots Diskriminierungs-
gewinne erzielen, da benachteiligte Personengruppen dann unter dem Grenzprodukt entlohnt
werden kénnen. Zudem bleibt die Ursache der Diskriminierungsneigung unklar und ist im
Hinblick auf die Lohndiskriminierung von Frauen kl&rungsbedurftig.

Das Konzept der statistischen Diskriminierung erklart geschlechtsspezifische Einkommens-
differentiale mit der Zuweisung von Frauen auf weniger produktive und geringer entlohnte
Arbeitsplatze. Ausgangspunkt ist die Uberlegung, dass Arbeitgeber bei Stellenbesetzungen
samtliche mit der Beschéftigung von Personen verbundenen Kosten wie L6hne, nichtmoneté-
re Zuwendungen, Ausbildung, Einarbeitung oder Abwesenheitszeiten mit der erwarteten Pro-
duktivitét abgleichen. Die Entscheidungstréger konnen jedoch die Leistungen der zukinftigen
Arbeitnehmer aufgrund begrenzter Informationen niemals vollstandig bewerten und einschét-
zen. Um nachteilige Personal entscheidungen zu vermeiden, verwenden Arbeitgeber deshalb
einfach zu ermittelnde Indikatoren wie Bildungszertifikate oder sichtbare Merkmale wie die
Geschlechtszugehorigkeit als Produktivitétssignale (Aigner und Cain 1977, Arrow 1973,
Phelps 1972). Annahmen Uber die erwartete Leistung von Frauen und Mannern kénnen somit
zu einer unterschiedlichen Entlohnung auch bei gleicher Bildungsausstattung fuhren. Kritiker
dieser These verweisen zu Recht darauf, dass das individuelle Leistungsniveau von Bewer-
bern nicht unbeobachtet bleibt, sondern blicherweise im Rekrutierungsprozess etwa durch
Referenzen, die Einschatzung des Verhaltens in Bewerbungsgespréchen oder Probezeiten
Uberprift wird. Dies gilt bel Beforderungsentscheidungen noch mehr als bel Einstellungsver-
fahren (Olson 1990). Das Konzept der statistischen Diskriminierung wurde von Thurow
(1975, 1978) um humankapitaltheoretische Argumente erganzt. Der Lohn ist seiner Ansicht
nach nicht direkt an die Ausstattung von Individuen, sondern an die Erfordernisse der Ar-
beitsplétze gekoppelt. Allokationsentscheidungen hangen deshalb mal3geblich von den arbeit-
geberseitigen Investitionen in die Vermittlung des notwendigen betriebsspezifischen Know-
how ab. Aus dieser Sicht werden potenzielle Arbeitskréfte nach den auf der Grundlage von
individuellen Hintergrundmerkmalen wie Bildung, Fahigkeiten und Geschlechtszugehorigkeit
erwarteten Ausbildungskosten sortiert. Frauen werden in dieser Warteschlange nachrangig
platziert, weil Humankapitalinvestitionen aufgrund von vermuteten Erwerbsunterbrechungen
oder Tellzeitpréferenzen fir Arbeitgeber weniger ertragreich scheinen.
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Ein weiterer zentraler Argumentationsstrang der 6konomischen Theorie nimmt die empirisch
belegte, asymmetrische Verteilung der Geschlechtergruppen auf Berufe zum Ausgangspunk.
Nach dem Konzept des crowding resultiert die schlechtere Entlohnung von Frauen aus dem
stark eingeschrénkten Zugang zu Mannerberufen (Bergmann 1974, Sorensen 1990). Aufgrund
der dadurch bedingten Uberfiillung der weiblichen Teilarbeitsmarkte kénnen Frauen mit
Lohnsétzen unter dem Gleichgewichtsiohn der Manner beschéftigt werden. Selbst wenn nur
einige Arbeitgeber nach Geschlecht diskriminieren, fuhrt dies zu einer generellen Benachtei-
ligung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt, da das Arbeitsangebot von Frauen in allen verfig-
baren beruflichen Positionen steigt (Cohn 2000). Offen bleibt hier alerdings die Frage, Uber
welche Mechanismen sich solche segregierten Teilarbeitsmérkte herausbilden und wie diese
angesichts des technologischen und qualifikatorischen Wandels in der Arbeitswelt dauerhaft
aufrechterhalten werden (Kleber 1988). Neuere Arbeiten Uber geschlechtsspezifische Lohn-
strukturen zeichnen zudem ein komplexeres Bild des Zusammenhangs zwischen beruflicher
Segregation und Entlohnung (McCall 2001, Rosenfeld und Kalleberg 1991). Geschlechtsspe-
zifische Lohnungleichheit ist sowohl in segregierten als auch in integrierten Arbeitsmarkten
zu beobachten und wird insbesondere von regionalen Rahmenbedingungen wie der ethnischen
und qualifikatorischen Zusammensetzung der Arbeitskréfte, der Arbeitsosenrate, flexiblen
und unsicheren Beschéftigungsbedingungen sowie hochtechnisierten Fertigungs- und Dienst-
leistungsstrukturen beeinflusst.

Die bislang skizzierten Ansdtze geben keine Auskunft dartiber, wieso Diskriminierungsnei-
gungen und produktivitétsbezogene Erwartungshaltungen existieren und Frauen nur begrenzt
Zugang zu Mannerberufen erhalten. Okonomische Theorien verweisen hier auf Prozesse, die
dem Arbeitsmarktgeschehen vorgelagert sind. Diese werden von soziologischen Ansétzen
Uber gesellschaftliche Geschlechterdifferenzierung und -ungleichheit thematisiert. Ein makro-
soziologischer Anknlpfungspunkt ist das in einer Gesellschaft institutionalisierte Geschlech-
terverhdtnis und die darin verankerte asymmetrische Verteilung von Status, Macht und Ar-
beit.EIMénnern wird ein hoherer Status zugeschrieben und ménnlich konnotierte Aktivitéten
und Qualifikationen werden héher bewertet al's weibliche. Uberzeugungen tiber generelle Sta-
tusunterschiede zwischen den Geschlechtern sowie stereotype Verhatenserwartungen sind
aus dieser Perspektive ein Fundament fir die Zuweisung von geschlechtstypischen Tétigkei-
ten elnersaits und die Abwertung von Frauenarbeit andererseits (Heilman 1995, Reskin und
Padavic 1994, Reskin 1988, 1993, Ridgeway 2001). Die niedrigere Entlohnung spiegelt dem-
nach gesellschaftliche Bewertungen der von Frauen ausgelibten Tétigkeiten wider (Baron und
Newman 1989, Bose und Rossi 1983, England 1992, England et al. 1994, Rosenbaum 1985,
Steinberg 1990).

% Fir eine umfassende Theoriediskussion vgl. Gottschall (2000).
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Die Humankapitaltheorie und auch die Diskriminierungstheorien blenden zudem die Tatsache
aus, dass Betriebe unterschiedliche Voraussetzungen fur die Lohndifferenzierung schaffen,
indem sie arbeitsteilige und burokratische Strukturen und Binnendifferenzierungen herausbil-
den, auf deren Basis eine Zuweisung von Aufgaben und Tétigkeiten erfolgt. Diese wiederum
definieren soziale Grenzziehungen und legitimieren Status- und Lohnunterschiede (Baron
1984, Baron und Pfeffer 1994, Nelson und Bridges 1999, Tolbert 1986, Tomaskovic-Devey
1993). Betriebe unterscheiden sich dartiber hinaus nach ihren ingtitutionellen Arrangements
der Entlohnung. So argumentiert etwa Spilerman (1986), dass der vom Humankapitalmodell
postulierte Zusammenhang zwischen Bildung, Erfahrung und Lohnhdhe schwacher ist, wenn
differenzierte Lohnsysteme den beruflichen Aufstieg und den daran gebundenen Lohnanstieg
regeln. In Deutschland standardisieren Tarifvertrage die Entlohnung fir Einzelbetriebe oder
ganze Firmengruppen. Nicht zuletzt Gberwachen ,equalizing agents® (Baron 1984: 47) wie
Gewerkschaftsvertreter oder Frauenbeauftragte die Einhatung von Gle chbehandlungsnormen
oder Diskriminierungsverboten in Betrieben. Betriebsréte kbnnen einer moglichen Ungleich-
behandlung von Beschéftigten entgegenwirken, indem sie auf die Einhaltung von Tarifvertré
gen in der betrieblichen Praxis der Lohnzuweisung achten. Rechtlich normierte Mitwirkungs-
rechte zielen insbesondere auf die Angemessenheit und Durchsichtigkeit der Grundlagen der
Lohnfindung und die betriebliche Lohngerechtigkeit (Fitting und Auffarth 1992).

Analysen des gender wage gap sollten deshalb auch den Einfluss von betrieblichen Charakte-
ristiken auf das Lohngefélle zwischen Frauen und Méannern in den Blick nehmen. Dafir bie-
ten sich im Wesentlichen zwei Untersuchungsperspektiven an: Erstens die industrietkonomi-
sche Forschungstradition, die den Einfluss von strukturellen und umfeldbezogenen, betriebli-
chen Merkmalen untersucht. Zweitens starker organisationssoziologisch ausgerichtete Ansét-
ze, die Lohnstrukturen mit der inneren Verfassung von Betrieben, mit Verfahrensweisen, Re-
geln und Praktiken der L ohnsetzung begrinden.

Ausgangspunkt der industriedkonomischen Perspektive ist die Uberlegung, dass Firmen nach
den ihnen zur Verfigung stehenden Ressourcen und Kapazitdten aufgrund von Grof3e, Aus-
mal3, Technologie, Struktur und Marktstellung variieren. Dies wiederum hat einen Einfluss
darauf, welche Qualifikationen benttigt, welche Arbeitnehmer beschéftigt und wie diese ent-
lohnt werden. Ein Schllsselkonzept ist die Kategorisierung von Firmen in solche mit einer
gesicherten oligopolistischen Marktstellung und solchen, die unter hohem Wettbewerbsdruck
stehen (Wallace und Kalleberg 1981). Nach Beckers Uberlegungen zur Vorurteilsneigung
verringert starker Wettbewerb die Diskriminierungsspielraume von Unternehmen. , Larger,
wealthier organizations in less competitive environments are more likely to have the slack
resources required for the exercise of discriminatory preferences* (Tolbert 1986: 229). Grol3e,
Marktstellung und die verfiigbaren Ressourcen von Betrieben sind demnach ausschlaggebend
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dafir, ob Arbeitnehmer zum Grenzprodukt entlohnt werden oder ob davon abgewichen wer-
den kann (Cohn 2000, Hodson 1983).

Organisationssoziologisch argumentierende Arbeiten nehmen soziale Mechanismen wie In-
teraktionen, Beziehungsgeflige und Interessenkoalitionen sowie institutionalisierte Praktiken
und Routinen im betrieblichen Geschehen in den Blick (Baron und Pfeffer 1994). So zeigen
empirische Studien, dass Arbeitgeber Vergitungen nicht notwendigerweise nach dem Gleich-
gewichtspreis, sondern oft nach betrieblichen Traditionen festsetzen (Acker 1991, Nelson und
Bridges 1999, Rynes und Milkovich 1986). Bei der Zuweisung von Arbeitsrollen und Positio-
nen spielen auf Stereotypen beruhende Annahmen Uber unterschiedliche Qualifikationen und
Eignungen von Frauen und Mannern fir Tétigkeiten und arbeitsrollenspezifische Anforde-
rungen eine grol3e Rolle (Baron et al. 1986, Blau 1977, Collinson et al. 1990, Hultin und
Szulkin 2003, Reskin 1993, Spilerman und Peterson 1999). Der Zusammenhang von Segrega-
tion und Entlohnung l&sst sich durch diese askriptiven Mechanismen erklaren. Peterson und
Morgan (1995, vgl. auch Peterson und Saporta 2004) unterscheiden hier allokative und evalu-
ative Formen der Diskriminierung. Werden gleich produktive Frauen und Manner auf unter-
schiedlichen hierarchischen Rangen mit entsprechend unterschiedlicher Entlohnung einge-
stellt, dann sprechen Peterson und Morgan (1995) von allokativer Diskriminierung. Stabili-
siert werden solche Stellenbesetzungsmuster durch Interaktionsprozesse und soziale Bezie-
hungen am Arbeitsplatz, mit denen sich Ansétze der relationalen Demographie befassen (Tsui
und Gutek 1999). Deren Kernkonzept behandelt die Auswirkung von sozialer Ahnlichkeit von
Akteuren, welche — so die These - die Bindungen zwischen Personen férdert (Byrne 1971). In
Rekrutierungsverfahren werden demnach Personen bevorzugt, die den Entscheidungstrégern
hinsichtlich sozialer Merkmale dhnlich sind. In zahlenmaldig von Mannern dominierten Ar-
beitskontexten haben deshalb Frauen einen schlechteren Zugang zu karriere- und entloh-
nungsrelevanten Informationen und Ressourcen (Cohen et al. 1998, Hultin und Szulkin 1999,
2003).

Evaluative Diskriminierung am Arbeitsplatz entspricht der Abwertung von Berufen, die U-
berwiegend von statusniedrigen Gruppen ausgetibt werden. Wird eine Position in einem Be-
trieb vorrangig mit Mitgliedern dieses Personenkreises besetzt, so zieht dies eine Minderung
des Lohnniveaus nach sich, da unabhangig von den tétigkeitsbezogenen Anforderungen die
soziale Zusammensetzung der Inhaber von Arbeitsrollen selbst zum Bestandtell der betriebli-
chen Einstufung und Bewertung eines Arbeitsplatzes wird (Baron und Newman 1989, Soren-
sen 1990). Die Kausalrichtung der von Thurow (1975, 1978) formulierten Theorie der Warte-
schlangen ist hier also umgekehrt: Es werden nicht Personen mit nachrangigem Status auf
Arbeitspldtze mit geringerem Lohnniveau gesetzt, sondern der nachrangige Status von Ar-
beitsplatzinhabern kontaminiert erst das Lohnniveau. Gleichzeitig schwéacht die Statusabwer-
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tung die Einflussmoglichkeit in Lohnverhandlungen (Catanzarite 2003, Goldin 2002, Kmec
2003).

Betriebsspezifische Positionen und Arbeitsrollen wirken dartiber hinaus als organisations-
strukturell verankerte kognitive Kategorien und Schemata fur Beschéftigte, um den eigenen
Status im jeweiligen Arbeitskontext einordnen, bewerten und vergleichen zu kénnen (Baron
und Pfeffer 1994). Das Konzept der sozialen Schlieffung (Murphy 1988) sieht Diskriminie-
rung in erster Linie als aktive ldentitéts- und Statussicherung von Mitgliedern einer bereits
privilegierten Gruppe, die ihre eigene Position durch den Zustrom einer anderen Gruppe ge-
fahrdet sehen (Tomaskovic-Devey 1993, Tomaskovic-Devey und Skaggs 2002). Der Zugang
zu erstrebenswerten Positionen wird etwa durch patriarchale Praktiken, die am Arbeitsplatz
ausgespielt werden, gesichert: ,, In workplaces, patriarchal practices include excluding women
from good jobs and defining whatever work is done by women as less valueable or of lower
status* (Tomaskovic-Devey 1993: 61).

Die von Becker thematisierten tastes for discrimination resultieren nach den hier skizzierten
Uberlegungen aus Interaktions- und Wahrnehmungsprozessen, die an den jeweiligen betrieb-
lichen Kontext gebundenen sind.EI Die beschriebenen Konzepte bieten vielfaltige AnknUp-
fungspunkte, um unterschiedliche Formen der geschlechtsspezifischen Lohndiskriminierung
aufzeigen zu konnen. Problematisch ist allerdings sowohl die Abgrenzung der geschilderten
Prozesse als auch ihr empirischer Nachweis. Der folgende Abschnitt befasst sich nun mit der
Frage, welche empirischen Evidenzen zum Lohngefélle auf einen Humankapital-Bonus fur
Manner und welche auf einen Geschlechterbias gegentiber Frauen schlief3en lassen.

3 Das empirische Bild der geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit

Ein Uberblick Uber die vorliegende Literatur zum gender wage gap ergibt ein uneinheitliches
Bild. Je nach Datengrundlage, MeﬁsmethodeEI und Modellspezifikation fallt die Beurteilung
des Lohnabstands sehr unterschiedlich aus (Stanley und Jarrell 1998). Wir beschrénken uns
hier auf die Darstellung von ausgewahlten Referenzstudien.

Eine Reihe von Arbeiten zeigt, dass der Lohnabstand der Geschlechtergruppen nur zum Teil
durch Unterschiede in der Humankapital ausstattung erklart werden kann (Bellmann und Ger-
lach 1984, Diekmann et al. 1993, England 1982, 1992, England et al. 1988).E|Tam (1997)

* Durlauf (2000) zeigt, dass sich solche Prozesse auch formal modellieren lassen, ohne den methodi-

schen Individualismus aufgeben zu missen, der die 6konomische Methode ausmacht.

Die zitierten Studien verwenden den Stunden-, Tages- oder Monatsohn, zum Teil auch das Jah-
reseinkommen.

Diese Befunde werden auch durch Langsschnittuntersuchungen gestitzt, die zeigen, dass trotz stei-
gender Bildungs- und kontinuierlicherer Erwerbsbeteiligung von Frauen die Lohndifferenz nur
langsam sinkt (Lauer 2000, Prey 1999).
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hingegen fihrt den gesamten Lohnabstand auf geringere berufs- und branchenspezifische
Kenntnisse von Frauen zurtick. Solche Defizite entstehen zum Beispiel durch eine geringere
Beteiligung von Frauen an der betrieblichen Aus- und Weiterbildung (Becker und Schémann
1999, Knoke und Ishio 1998, Wellington 1994), insbesondere aber durch familienbedingte
Erwerbsunterbrechungen. Wie Beblo und Wolf (2003) zeigen, fihrt nicht nur die Dauer der
Auszeit zu den beobachteten Lohneinbul3en bei Frauen; ihre Nichterwerbsphasen werden im
Vergleich zu Mannern auch negativer bewertet.

Auch der Einfluss der beruflichen Geschlechtersegregation auf das Lohndifferential wurde
vidlfach untersucht. Wahrend amerikanische Forschungsarbeiten meist einen positiven Zu-
sammenhang zwischen Segregation und Lohnabstand nachweisen (u. a. England et al. 1988,
Cotter et a. 1997, Peterson und Morgan 1995), ist dieser Befund in Deutschland vorwiegend
fur die alten Bundeslander belegt.Izl Hier sind die Durchschnittslohne in tberwiegend von
Frauen ausgelibten Berufen geringer als in anderen Tétigkeitsbereichen. Der Lohnabschlag
betrifft beide Geschlechtergruppen, wenngleich auch in diesen Berufssparten der Verdienst
von Mannern den ihrer Kolleginnen Ubersteigt (Lauer 2000). Trotz dieser Unterschiede fallt
die Lohnlicke in Frauenberufen niedriger aus as in Mannerberufen (Brickner 2000). Auf-
schlussreich ist in diesem Zusammenhang eine Studie tUber die Lohnungleichheit in der ehe-
maligen DDR (Sarensen und Trappe 1995). Obwohl sich Frauen und Méanner hinsichtlich
Qualifikation und Arbeitsmarkterfahrung kaum unterschieden, blieb bis zu den jingeren Ko-
horten eine Lohnlicke erhalten. Dies wird von den Autorinnen ebenfalls mit dem — hier aller-
dings nur moderaten — Einfluss der beruflichen Segregation begriindet. Jurgjda und Harmgart
(2004) hingegen finden nur im Westen einen betrachtlichen Lohnabstand zwischen den Ge-
schlechtergruppen, der aul3erdem unabhangig von der Geschlechterzusammensetzung in alen
Berufsbereichen besteht. In den neuen Bundeslandern unterscheiden sich die Medianléhne
von vollzeitbeschaftigten Frauen und Mannern kaum; im Jahr 1995 wiesen dort frauendomi-
nierte Berufe sogar ein hoheres Lohnniveau auf.

Der Zusammenhang zwischen beruflicher Segregation und Entlohnung auf der Ebene von
Betrieben wurde bislang seltener in den Blick genommen. Mehrheitlich handelt es sich um
Studien Uber Arbeitgeber aus ausgewdahlten Branchen (Carrington und Troske 1998, Groshen
1991) oder Behorden (Tomaskovic-Devey 1993) sowie um Studien Uber spezifische Berufs-
bereiche (Peterson und Morgan 1995, Pfeffer und Ross 1990, Reskin und Ross 1992). Diese
auf begrenzten Stichproben basierenden Analysen weisen nach, dass Lohnunterschiede aus
der Segregation von Frauen in schlechter zahlende Betriebe und schlechter bezahite Berufe
innerhalb von Betrieben resultieren. Groshen (1991) untersuchte als erste die Bedeutung der

" Die Schétzung des Einflusses der Berufssegregation auf die Lohndifferenz variiert erheblich in

Abhangigkeit von der verwendeten Klassifikation der Berufe. Je feiner die Kategorien aufgeschlUs-
selt sind, desto groRer fallt der Erklarungsanteil aus (Bielby und Baron 1986).
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Geschlechterzusammensetzung von Berufsgruppen innerhalb von Betrieben und gelangte zu
dem Ergebnis, dass der Lohnabstand zwischen den Geschlechtergruppen nahezu vollstandig
durch den Frauenanteil in diesen Jobzellen erklart werden kann. Untersuchungen mit einem
représentativen Firmensample (Millward und Woodland 1995) oder mit einem verknipften
Employer-Employee-Datensatz, mit dem auch die Humankapital ausstattung der Beschéftigten
kontrolliert werden kann, haben dieses Ergebnis teilweise revidiert. So weisen Bayard et al.
(1999) nach, dass lediglich ein Viertel bis die Halfte des Lohnabstands auf Gehaltsunterschie-
de zwischen Frauen und Mannern in detailliert gemessenen Berufen in Betrieben zuriickgeht.
Zu einem ahnlichen Befund gelangte auch Stephan (1997) mit Daten der niedersdchsischen
Gehalts- und Lohnstrukturerhebung.

Neben der Geschlechterzusammensetzung von Berufen gibt es eine Reihe weiterer betriebli-
cher Faktoren, die das Lohngefalle beeinflussen. So zahlen grél3ere Organisationen insgesamt
hohere Lohne (Brown und Medoff 1989, Gerlach und Schmidt 1989, van der Meer und Wie-
lers 1998), davon profitiert auch die weibliche Belegschaft (Mastekaasa 1992, Pfeffer und
Ross 1990, Stephan und Gerlach 2003). Zugleich deuten Befunde darauf hin, dass sich der
Lohnabstand zwischen Frauen und Mannern mit zunehmender Organisationsgrofle weitet
(Tolbert 1986) und die Lohnpramien der grof3en Firmen Uberproportional an Beschéftigte in
Mannerberufen gezahlt werden (Aldrich und Buchele 1989).

Fur den deutschen Kontext ist des Weiteren der Einfluss der institutionell geregelten Lohn-
verhandlungen auf die Lohnungleichheit von Interesse. So zeigen etwa Stephan und Gerlach
(2003), dass Tarifvertrage sowohl das Lohnniveau anheben al's auch die Lohndiskriminierung
von Arbeitnehmergruppen einschranken. Geschlechtsspezifische Lohnunterschiede fallen
deshalb in tarifgebundenen Betrieben geringer aus als in Betrieben, in denen die Lohne indi-
viduell ausgehandelt werden. Ein geringeres Lohngefélle existiert auch in Betrieben, in denen
Betriebsréte die Interessen der Belegschaft vertreten, wobei die Lohneffekte der betrieblichen
Mitbestimmung in Betrieben ohne Tarifbindung héher sind als in solchen mit Tarifbindung
(Jirjahn 2003).

Neuere arbeitsokonomische Arbeiten befassen sich zudem mit der regionalen Variation des
Lohnabstands zwischen Frauen und Mannern (Blien und Mederer 1998). Lohnunterschiede
differieren in Abhangigkeit vom Gebi etstyp,Elwas zum Teil auf die Bedingungen lokaler Ar-

® Die Eintellung von Gebietstypen beruht auf einem Klassifikationsschema der Bundesanstalt fir

Bauwesen und Raumordnung (BBR), dasim Wesentlichen grof3e V erdichtungsréumen, Gebiete mit
Verdichtungsansdtzen und landliche R&ume unterscheidet (fir Details siehe Méller und Haas
2003).
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beitsmérkte zuriickgefuhrt werden kann: Die Lohne sinken mit steigender Arbeitsl osenquote,EI

wobei der Lohn von Frauen stérker abfélt a's der von Méannern.

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass sich empirische Studien Gber den Einfluss des
betrieblichen Kontextes auf den Lohnabstand zwischen Frauen und Mannern Uberwiegend auf
Daten stitzen, die nur ein begrenztes Spektrum von Branchen, Betrieben und Berufen erfas-
sen. Haufig fehlen Informationen Uber die Humankapitalausstattung der Beschéftigten oder
Uber regionale und arbeitsmarktspezifische Rahmenbedingungen, in denen die Betriebe ope-
rieren. Deshalb konnte eine vergleichende Bewertung des jewelligen Erklarungsbeitrags der
angesprochenen Dimensionen bislang nicht geleistet werden. Die hier verwendete Daten-
grundlage bietet den Vorzug, sowohl den Einfluss der Humankapitalausstattung der Arbeit-
nehmer, der strukturellen und betriebsdemographischen Merkmale ihrer Arbeitgeber als auch
der regionalen Rahmenbedingungen auf die durchschnittlichen Einkommensunterschiede auf-
gliedern zu kénnen.

4 Datengrundlagen und Variablen

Diese Arbeit basiert auf einem Ernployer-EmpIoye(-}DatensatzEI des Instituts fur Arbeits-
markt- und Berufsforschung in Nurnberg (IAB), der Umfrageinformationen tber betriebliche
Merkmale von Arbeitgebern mit prozessproduzierten Individualdaten Uber deren Beschéftigte
verknipft. Bel den beiden Datenguellen handelt es sich zum einen um die Beschéftigten- und
Leistungsempfangerhistorik-Datei der Jahre 1996 — 2000 (BLH), zum anderen um eine Pa-
nelbefragung von Betrieben. Die personenbezogenen Daten Uber Alter, Geschlecht, Bildungs-
abschluss, Beruf, Einkommen sowie Dauer und zeitlicher Umfang des Beschéftigungsver-
haltnisses basieren auf den Pflichtmeldungen Uber die sozialversicherungsrelevanten Tatbe-
sténde, die Arbeitgeber an die Versicherungstrager weliterleiten. Diese Datenbasis repréasen-
tiert anndhernd 80 Prozent der Erwerbstétigen; Arbeitsverhdtnisse, die nicht der Sozialversi-
cherungspflicht unterliegen, werden nicht erfa'sst.E'| Das |AB-Betriebspanel erhebt seit 1993
(in den neuen Bundesléndern seit 1996) im Jahresabstand Informationen Uber die Personal-
struktur und den -bedarf, die Geschéftspolitik, die wirtschaftliche Situation und Uber einige
allgemeine Merkmale wie Groéfle und Branchenzugehbrigkeit.EIDie Stichprobe wird nahe-

9 Die Arbeit rekurriert hier auf Annahmen iber die so genannte. , Lohnsetzungskurve®. Dabei han-

delt es sich um eine inverse, nicht lineare Beziehung zwischen Arbeitsosigkeit und Lohnniveau.
Die Lohnsetzungskurve ersetzt die herkdmmliche Arbeitsangebotskurve.

19 Zu den unterschiedlichen Konstruktionsweisen von verknipften Individual- und Firmendaten vgl.
Abowd und Kramarz (1999). Der Datensatz des Ingtituts fur Arbeitmarkt- und Berufsforschung ist
bei Bellmann, Bender und K6lling (2002) beschrieben.

1 Beamte, Soldaten und mithelfende Familienangehdrige sind nicht erfasst; geringfligig Beschéftigte
erst seit Einfuhrung der Sozialversicherungspflicht fir diese Arbeitnehmergruppe im Jahr 2000.

12 Details sind bei Bellmann, Kohaut und Lahner (2002) nachzul esen.
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rungsweise beschéftigungsproportional aus der Betriebsdatei der Bundesanstalt fir Arbeit, in
der ale Arbeitgeber mit mindestens einem sozialversicherungspflichtigen Arbeitnehmer ent-
halten sind, gezogen. Fur die vorliegende Analyse greifen wir auf die Befragung des Jahres
2000 zurtick. Die Betriebsangaben wurden Uber eine KennzifferElmit den Angaben jener Per-
sonen verknupft, die zum Stichtag 30. Juni 2000 in einem der befragten Betriebe gearbeitet
haben. Insgesamt sind in dem so konstruierten Datensatz anndhernd 14000 Betriebe mit etwa
2 Millionen Beschéftigten enthalten. Auszubildende und Teilzeitbeschéftigte wurden von der
Analyse ausgeschlossen, da in den Personendaten keine genauen Angaben zum Arbeitszeit-
umfang enthalten sind.ELI

Um prufen zu kénnen, ob der Lohnabstand zwischen Frauen und Mannern eher als Bonus
oder eher als Bias zu interpretieren ist, wird in der statistischen Analyse sowohl der Einfluss
der individuellen Ausstattung mit Humankapital als auch der Einfluss von beruflichen und
betrieblichen Kontextmerkmalen direkt berUcksichtigt.ElDie zu erklérende Variable ist der
(logarithmierte) Bruttotageslohn, der aufgrund des Meldeverfahrens allerdings nur bis zur
Beitragsbemessungsgrenze bekannt ist. Um dadurch bedingte Verzerrungen der Koeffizienten
zu vermeiden, werden die zensierten beobachteten Werte durch Schétzwerte ersetzt. Hierzu
wird der Lohn mit einem Tobit-Modell (Greene 1997) mit den Angaben zu Alter, Geschlecht,
Qualifikation, potenzieller Berufserfahrung sowie Branche und Region des entsprechenden
Meldebetriebes geschétzt. Die Erganzung des linearen Pradiktors X',[? um einen Storterm &
verhindert bei diesem Vorgehen eine zu hohe Korrelation der imputierten Werte mit den er-
kldrenden Variablen (Schafer 1997). Damit der imputierte Wert die Beitragsbemessungsgren-
ze tatséchlich Uberschreitet, wird der Stérterm aus einer gestutzten Wahrscheinlichkeitsvertei -
lung gezogen.'E'I

In Anlehnung an die Ublichen Standardmodelle (Mincer 1974, Corcoran und Duncan 1979)
wird das algemeine Humankapital der Beschéftigten mit dem hdchsten erworbenen Bil-
dungsabschluss und der Berufserfahrung gemessen, das arbeitgeberspezifische mit der Dauer
der Betriebszugehorigkeit. Aus der vorliegenden Datenbasis konnen wir die faktische Berufs-

13 Es handelt sich dabei um eine Betriebsnummer, die den Betrieben vom zustandigen Arbeitsamt

zugewiesen wird und den Sozialversicherungstragern a's Arbeitgeberkontonummer dient.

% Der Umfang der Teilzeitarbeit wird nur mit den beiden Kategorien ,unter bzw. gleich der Halfte

der Vollarbeitszeit’ und ,Uber der Halfte der Vollarbeitszeit’ erfasst. Ein wesentlicher Aspekt der
geschlechtsspezifischen Lohnungleichheit — die unterdurchschnittliche Entlohnung der Teilzeitar-
beit— kann mit diesem Datensatz nicht untersucht werden (vgl. hierzu Wolf 2002)

15 Anhang A1 enthdlt eine Zusammenstellung aller Variablen mit Angaben zu V erteilungsmerkmal en.

Die exakte Modellierung wird in Abschnitt 5.2 beschrieben.

% Das genaue Verfahren ist in einer Programmdokumentation beschrieben (Gartner 2003) und wird

vom Autor auf Anfrage zugeschickt.
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erfahrung alerdings nicht ermitteln.ElAIs N&herungslosung wird hier in der Regel auf die
potenzielle Berufserfahrung zurtickgegriffen (u. a. Bellmann und Mdller 1995, Lauer 2000,
Moller und Haas 2003), die aus der Differenz zwischen dem Alter der Personen und der um
sechs Jahre verminderten regelméaliigen Ausbildungsdauer berechnet wi rd.E‘Ein quadrierter
Term dient zusétzlich als Indikator fur eine im zeitlichen Verlauf sinkende Ertragsrate des
Kompetenzzuwachses. Wenn nun, wie humankapitaltheoretische Ansédtze annehmen, Frauen
im Durchschnitt Gber weniger Erwerbserfahrung und eher Uber solche Bildungsabschllisse
verflgen, die sie fur weniger produktive Téatigkeiten qualifizieren, dann sollten Lohnunter-
schiede vorrangig auf Ausstattungsmerkmale zurtickzufGihren sein.

Als zentrales organisationsdemographisches Kontextmerkmal wird hier in Anlehnung an die
Arbeit von Groshen (1991) der Frauenanteil in einer Job-Zelle herangezogen. Diese ist defi-
niert durch die Vollzeitbeschéftigten, die Betriebe unter derselben Berufskategorie flhren.
Die Grundlage bildet die amtliche Klassifikation der Bundesanstalt fir Arbeit, in der insge-
samt 328 dreistellige Berufsordnungen ausgewiesen sind (Bundesanstalt fur Arbeit 1992). Fur
die statistische Anayse wurden die Job-Zellen mit mindestens 25 Beschéftigten ausgewahit.
Nach dieser Selektion liegen fur 5000 Betriebe noch anndhernd 798.000 Beobachtungen fur
Méanner und 387.000 Beobachtungen fur Frauen in 15.000 Job-Zellen und 295 Berufen vor.Il'T)“I
Wenn Diskriminierung bei der Lohnbildung eine Rolle spielt, dann sollten die Durchschnitts-
[6hne mit zunehmendem Frauenanteil auch unter Kontrolle der weiteren Variablen sinken.
Aus den verschiedenen Theorieansdtzen konnen zwei alternative Hypothesen zu diesem Zu-
sammenhang formuliert werden. Sowohl die crowding These as auch Annahmen tiber Folgen
der beruflichen Geschlechtersegregation behaupten eine niedrigere Entlohnung in frauentypi-
schen Berufen. Im ersten Fall wird sie auf ein Uberangebot an Arbeitskréften und im zweiten
Fall auf eine gesellschaftliche Entwertung von Frauenarbeit zurtickgefiihrt. Demgemaf3 ist fur
beide Geschlechtergruppen ein gleich starker, negativer Effekt des Frauenanteils in der Job-
Zelle auf die Lohnhdhe zu erwarten. Wird jedoch unterstellt, dass in Arbeitskontexten Uber
Mechanismen der sozialen Schliefdung bestandig geschlechterhierarchische Strukturen repro-
duziert werden, dann ist davon auszugehen, dass Manner auch innerhalb von Berufsgruppen
vorrangig fur statushohere Funktionen rekrutiert werden. Die Lohneinbul3en wiirden deshalb
fUr die Gruppe der Manner auch bei steigendem Frauenanteil geringer ausfallen.

Um die geschlechtsspezifische Entlohnung in Leitungsfunktionen gesondert zu beriicksichti-
gen gibt eine Indikatorvariable an, ob es sich bel der Berufszuordnung um Geschéftsfthrer,

" Die Personendaten aus der Beschifti gten- und Leistungsempfangerhistorik-Datei sind derzeit erst
ab dem Jahr 1996 verfligbar.

18 vgl. hierzu Tabelle A2 im Anhang.

19 Tabelle ALim Anhang gibt einen Uberblick tiber die Verteilungsmerkmale der Variablen im voll-
sténdigen und im reduzierten Datensatz.
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Geschéftsbereichdleiter sowie leitende oder administrativ entscheidende Verwaltungsfachleu-
te handelt.ﬁlln Tétigkeiten mit umfassenden Kontrollaufgaben sind Frauen oft mit negativen
Performanzerwartungen konfrontiert (u. a. Heilmann et a. 1995, Lucas 2003). Solche stereo-
typen Zuschreibungen wirken zum einen als Zutrittsbarrieren fur héherrangige Positionen in
diesen Berufen und kénnen zum anderen die Verhandlungsmacht in individuellen Lohnver-
handlungen schwéchen. Wir erwarten daher, dass Manner in Leitungsfunktionen einen héhe-
ren Ertrag erzielen.

In Deutschland ist die Entlohnung weitgehend durch Tarifvertrage reguliert. Dies fuhrt in ta-
rifgebundenen Betrieben zu einer Kompression der Lohnstruktur und damit zu einer Verrin-
gerung der Lohnungleichheit (Stephan und Gerlach 2003). Gleichermal3en schranken Regulie-
rungen auch Moglichkeiten der Lohndiskriminierung von Arbeitnehmergruppen ein. Zudem
haben Betriebs- und Personalréate Einfluss auf die betriebliche Lohngestaltung. In Betrieben
mit Tarifbindung und mit Betriebsraten musste deshalb die Lohnungleichheit zwischen Frau-
en und Mannern geringer ausfallen.

Dariiber hinaus berticksichtigen die Schatzmodelle eine Reihe von Kontrollgréfen. Die Antei-
le von befristet Beschéftigten und von Arbeitnehmern in Tellzeit informieren Uber das Aus-
mal3 der betrieblichen Flexibilisierung des Personaleinsatzes. Diese Strategie wird zur Anpas-
sung an den raschen wirtschaftlichen Strukturwandel und zur Reduzierung von Arbeitskosten
genutzt (u. a. Bellmann et al. 1996). Folgt man segmentationstheoretischen Annahmen, dann
verflgen solche Betriebe Uber geringere Ressourcen und sind einem stérkeren Anpassungs-
und Wettbewerbsdruck ausgesetzt. Das Lohnniveau liegt dementsprechend niedriger. Gleich-
zeitig haben Arbeitgeber geringe Anreize, befristet Beschéftigte statistisch zu diskriminieren,
da erwartete Erwerbsunterbrechungen im Fall einer zeitlich begrenzten Beschéftigungsdauer
eine geringere Rolle spielen. Das Lohngefdlle zwischen Frauen und Mannern sollte deshalb
weniger stark ausgepragt sein.

Die Grof3e des Betriebes und der Umfang der Wertschdpfung sind weitere Kontrollvariablen,
deren Einfluss auf die Lohndifferentiale zwischen Betrieben gepruft wird. Eine Dummy-
Variable kennzeichnet Betriebe mit mehr als 1000 Beschéftigten. Die betriebliche Wertschop-
fung wird aus dem Umsatz pro sozialversicherungspflichtig Beschéftigten errechnet, wobei
ein zusdtzlicher Indikator Antwortausfale erfasst. Die beiden Grofien geben ebenfalls tGber
Mechanismen der alokativen Diskriminierung Auskunft. Grof3betriebe mit einem differen-
Zierteren Stellengefiige haben mehr M 6glichkeiten, frauentypische Arbeitsplétze mit begrenz-
ten Aufstiegsmdglichkeiten und einer niedrigeren Entlohnung einzurichten. Zudem kann kon-

% Dije Klassifikation orientiert sich an einer von Blossfeld (1985) vorgeschlagenen Zusammenfassung
der Berufskategorien.
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trolliert werden, ob Frauen deshalb weniger verdienen, weil sie in weniger produktiven Be-
trieben arbeiten a's Manner.

Schliefdich werden noch eine Reihe weiterer Variablen mitgefihrt, welche die unterschiedli-
che Lohnbildung auf den Teilarbeitsmérkten einbeziehen. Da die regionale Arbeitsosigkeit
das Lohnniveau in den Betrieben drickt (Blanchflower und Oswald 1994), wurde der Daten-
satz um die Arbeitslosenquote auf Kreisebene ergéanzt. Mit Dummy-Variablen fur die Bran-
chenzugehorigkeit wird aulRerdem der industriespezifische Lohnbildungsprozess kontrolliert
(Krueger und Summers 1988). Ein Indikator fur die Ansiedlung des Betriebes in einem Bal-
Iungsraummund in den neuen Bundeslandern berticksichtigt zudem regional e Lohnstrukturen.

5 Empirische Analyse

5.1  Deskriptiver Uberblick

Tabelle 1 schlUsselt die durchschnittlichen Butto-Tagesverdienste von vollzeitbeschéftigten
Frauen und Mannern sowie den prozentualen Lohnabstand der Geschlechtergruppen nach
deren Bildung bzw. Ausbildung und nach betrieblichen Merkmalen ihrer Arbeitgeber auf.

2 Als Ballungsraume wurden Gebietstypen definiert, die nach der Gliederung des Bundesamtes fur
Bauwesen und Raumordnung Kernstédte oder verdichtete Kreise in Regionen mit grof3en Verdich-
tungsraumen sind.
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Tabellel: Durchschnittlicher Brutto-Tagesverdienst und Lohnabstand nach individu-
ellen und betrieblichen Merkmalen

Frauen M anner L ohnabstand®

Mean  Stddev N Mean Stddev N %
ohne Ausbildung 54,8 (30,9) 82695 715 (35,6) 159051 234
Berufsausbildung 80,9 (26,1) 258774 101,7 (36,9) 544138 21,0
Abitur 46,0 (36,0) 13033 68,2 (51,4) 13781 32,6
Abi+Berufsaush. 95,2 (36,3 28541 125,2 (57,2) 33320 24,0
Fachhochschule 101,7 (40,5) 12608 171,0 (80,3) 43087 40,6
Universitat 127,8 (57,7) 24495 175,8 (83,5) 68068 27,3
Betriebsrat 814 (35,00 389312 107,2 (54,3) 808653 24,0
kein Betriebsrat 45,5 (29,5) 33506 62,9 (41,1 48847 27,7
Tarifbindung 80,8 (35,2) 389216 106,9 (53,8) 823509 24.4
keine Tarifbindung 59,4 (37,0 47035 80,4 (53,9 71210 26,1
GroRbetrieb (>1000) 86,5 (38,6) 216627 115,3 (56,8) 557099 25,0
kein GroRbetrieb 70,7 (31,3) 219624 87,6 (44,9) 337620 19,3
Verdichtungsraum 86,7 (38,8) 213381 114,6 (58,8) 483425 24.4
kein Verd.-raum 70,6 (31,1 222870 93,3 (45,8) 411294 243
Alte Bundeslander 83,5 (36,70 297435 110,3 (53,7) 758318 243
Neue Bunded ander 67,7 (31,8) 138816 74,1 (46,6) 136401 8,6

Quelle: 1AB Beschéaftigten- und Lei stungsempfanger historik 2000, eigene Berechnungen

! Durchschnittlicher Mé&nnerlohn entspricht 100 %

Der Erwerb schulischer und beruflicher Bildung lohnt sich: Bei Frauen wie bei Mannern stei-
gen die Durchschnittslohne sukzessive mit dem Ausbildungsniveau.EIZudem lassen sich aus
Tabelle 1 auch zwischenbetriebliche Lohndifferentiale ablesen. Erwartungsgeméald sichern
tarifvertragliche Regulierungen der Lohnhohe und die betriebliche Interessenvertretung im
Mittel hohere Lohne. Diese lassen sich auch in Grof3betrieben erzielen und Uberdies bei Ar-
beitgebern, die in Verdichtungsrdumen angesiedelt sind. In den alten Bundesléandern liegen
die Durchschnittsverdienste deutlich hoher als in den neuen, wobei der Lohnabstand zwischen
Frauen und Méannern im Osten weitaus geringer ist alsim Westen.

Der lohnsteigernde Effekt der betrachteten Einflussgrof3en gilt fur beide Geschlechtergruppen,
bei Frauen allerdings auf einem durchweg niedrigeren Niveau. Im Geschlechtervergleich fal-
len vor alem die markanten Unterschiede bei den Hochgebildeten auf: Frauen mit Universi-

%2 Eine Ausnahme bilden Beschéftigte, die nur Gber Abitur verfiigen. Deren Tagesverdienste fallen
am niedrigsten aus. Der Grofdteil dieser Personen ist jlinger als 30 Jahre, was dafur spricht, dass es
sich vorwiegend um Studierende und Abiturienten handelt, die Ferien- und Nebenjobs ausiiben.
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tétsabschluss verdienen 27 Prozent weniger als Manner, bei den Fachhochschulabsolventen
betragt die Lohnllicke sogar anndhernd 41 Prozent. Inwieweit Lohnunterschiede auf die Dis-
kriminierung von Frauen zuriickzufthren sind, wird die multivariate Analyse aufkléren. Ein
erster Hinweis hierfir ergibt sich aus dem bivariaten Zusammenhang zwischen dem Frauen-
anteil in der Job-Zelle und dem durchschnittlichen Tageslohn.

Abbildung: Frauenanteil in der Job-Zelle und durchschnittlicher Lohn
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Aus der Punktewolke ist zu erkennen, dass sich der Durchschnittstagesionn in Berufen mit
hohem Frauenanteil im unteren Segment der Lohnskala befindet. Es gibt in diesem Bereich
zwar auch viele Job-Zellen, die stark mit Mannern besetzt sind, jedoch ist die Streuung des
Lohnniveaus in den Mannerberufen erheblich breiter als in den Frauenberufen. Die hochsten
Lohne erzielen Beschéftigte in Berufsbereichen, die fast ausschliefdich oder Uberwiegend von
Mannern ausgetibt werden.

52  Multivariate Analyse

5.21 Methode der Komponentenzerlegung nach Oaxaca und Blinder

Im Rahmen der multivariaten Analyse wird eine Lohngleichung der folgenden Form ge-
schétzt:

IN(W;) = Byo + Xi By + Zjyy + € 1y

Der Term In(w;) steht fur den logarithmierten Lohn des Individuums i im Betrieb j; der In-

dex g kennzeichnet die Koeffizienten fir Manner und Frauen (gO(m, f)). Der Lohn wird
durch individuenspezifische Faktoren X; und durch betriebsspezifische Faktoren Z; beein-
flusst. Es werden Schéatzungen mit zufélligen Effekten g auf der Betriebsebene durchgefinrt.
Implizite Annahme ist hierbei, dass € mit den erklérenden Variablen unkorreliert ist. n; ist
ein Storterm auf Individual ebene.

Die individuenspezifische Komponente X; entspricht einer erweiterten Mincerschen Lohnglei-
chung (Mincer 1974):

X, B, = EXp, B, + Exp? B, + Bildung, 85 + X, /3,

Exp steht fur die potenzielle Berufserfahrung. Bildung ist ein Vektor aus Dummys, welche die
formale Schul- und Berufsausbildung kennzeichnen. )Zi ist ein Vektor von weiteren individu-

enspezifischen Variablen, die den Lohn beeinflussen.

Die Analyse einer gruppenspezifischen Lohndiskriminierung wird haufig mit einer von Oaxa-
ca (1973) und Blinder (1973) vorgeschlagenen Zerlegung des Lohndifferentials in zwei Kom-
ponenten durchgefihrt:**Die erste beinhaltet Gruppenunterschiede in den erklarenden Vari-
ablen; die zweite Effekte, die auf eine unterschiedliche Behandlung von Arbeitnehmergrup-
pen mit sonst gleichen Eigenschaften zurtickzufiihren sind. Die Bezugsgruppe in der hier vor-
genommenen Zerlegung sind die Manner. Es wird damit implizit angenommen, dass ohne

2 Fir einen Uberblick tiber Starken und Schwichen unterschiedlicher Dekompositionsmethoden vgl.
Silber und Weber (1999).
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Diskriminierung Frauen den gleichen Lohn wie Manner erhalten wirden. Im ersten Schritt
werden Lohngleichungen fur beide Geschlechtergruppen geschétzt. Im zweiten Schritt wird
die Differenz der durchschnittlichen, logarithmierten Léhne von Méannern und Frauen gebil-
det.

In(w,,) =IN(W; ) = Brg = Bro + XeBn = X By + ZoVm = Zi ¥y +E,

Die Querstriche markieren die jeweiligen Durchschnittswerte. Die Differenz der logarithmier-
ten Lohne kann approximativ als prozentualer Unterschied interpretiert Werden.@Der Mittel-
wert des individuenspezifischen Stérterms n entspricht seinem Erwartungswert E(n) = 0 und
fallt daher weg. Der Mittelwert des betriebsspezifischen Storterms € kann jedoch ungleich O
sein, etwa dann, wenn in grof3en Betrieben der Storterm positiv, in kleinen hingegen negativ
ist. Dain grof3en Betrieben mehr Personen beobachtet werden, haben die positiven Storterme
bei der Ermittlung des Durchschnitts ein grof3eres Gewicht.

Eine Erweiterung um X, B, - X, B, +ZV,,—ZV, und Umformung ergibt folgende Glei-

chung:

In(w,,) = In(w; ) = (Bro = Bro) +()?m - )?f ) B +(Zm _Zf Wt

D=Lohndifferential S=Shifteffekt A= Ausstattungseffekt
B =B)X¢ + Vi =Vi)Ls + &, &
%/_/
G=Gruppeneffekt B=unerklarter
Betriebseffekt

Der Lohnunterschied lasst sich somit in vier Komponenten aufspalten. Der Erklérungsbeitrag
von Unterschieden im durchschnittlich erworbenen Humankapital der Gruppen ist der Aus-
stattungseffekt (A). Dieser gibt den prozentualen Hoherverdienst der Gruppe der Frauen an,
den diese erzielen konnte, wenn sie zwar Uber die gleiche Ausstattung wie Manner verflgte,
diese aber wie bei Frauen bewertet wirde. Der Gruppeneffekt (G) beinhaltet den Erklérungs-
beitrag von Unterschieden zwischen den Koeffizienten der Gruppen. Er gibt an, wie viel
Frauen zusétzlich verdienen wirden, wenn sie bei gegebener Ausstattung wie die Gruppe der
Manner behandelt wirden. Die unbeobachtete Heterogenitét der Betriebe wird in der Kompo-
nente B aufgefangen. Der Shifteffekt (S)Elergi bt sich aus der Differenz der beiden Konstan-
ten der Lohnschéatzung.

4 Bei kleinen Prozentwerten weicht die Differenz des Logarithmus kaum vom Prozentwert ab. Bei
grofReren Prozentwerten ist die Differenz des L ogarithmus etwas kleiner.

% Die GroRe des Shifteffektes (ebenso wie die Summe der Gruppeneffekte) hangt von der Auswahl
der Referenzkategorie der kategorialen Variablen ab und kann daher fiir sich genommen nur einge-
schrénkt interpretiert werden. Er gibt an wie grof3 der erwartete Lohnunterschied fir Personen wé
re, bei denen alle erklarenden Variablen gleich null sind.
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Blinder (1973) deutet die Summe aus dem Gruppeneffekt (G) und dem Shifteffekt (S) als
Diskriminierung. Dieser Interpretation ist jedoch nicht uneingeschrankt zuzustimmen. Zum
einen konnen Anteile des Lohndifferentials, die nicht durch den Ausstattungseffekt erklért
werden, auf nicht beobachtete Unterschiede zwischen den Gruppen zurtickzufiihren sein. Die-
ser Effekt wirde von den belden Konstanten aufgefangen. In diesem Fall wirde das Ausmal3
der Diskriminierung Uberschétzt. Zum anderen kdnnen auch hinter den Unterschieden in den
erklarenden Variablen diskriminierende Mechanismen stecken.EI Im vorliegenden Fall etwa
wird die Variable Frauenantell in die Schétzgleichungen aufgenommen. Wenn der Lohnbil-
dungsprozess in einer bestimmten Job-Zelle zu einem geringeren Lohn fuhrt, nur well in die-
ser Zelle der Frauenanteil grofer ist, ist dieser Lohnunterschied ebenfalls als Diskriminierung
zu deuten, obwohl er in der Zerlegung in den Ausstattungseffekt eingeht (vgl. auch Bayard et
al. 1999) Wir bezeichnen daher den nicht durch Unterschiede in den Variablen erklarten Teil
lediglich ads Residuum (R). Im hier verwendeten Ansatz geht in diese Grof3e neben dem
Gruppen- und dem Shifteffekt auch der unerklarte Betriebseffekt ein (R=G+S+B).

Der folgende Abschnitt beinhaltet die auf der Grundlage einer Oaxaca-Blinder-Zerlegung
gewonnen Ergebnisse. In den Tabellen 2 bis 5 ist der Gesamteffekt, den eine Variable zu er-
kldren vermag, jeweils in der 5. Spalte abzulesen. Dieser setzt sich aus dem Ausstattungsef-
fekt (6. Spalte) und dem Gruppeneffekt (7. Spalte) zusammen. Im unteren Teil der Tabellen
finden sich die Summen der Ausstattungs- und Gruppeneffekte. Aulerdem sind der Shiftef-
fekt (S), der unerklérte Betriebseffekt (B), das Lohndifferential (D) sowie das nicht durch die
Variablen erklarbare Residuum (R) aufgelistet. Der Quotient A/D gibt den Anteil des Lohn-
abstands an, der durch die Unterschiede in den Variablen erklért wird; R/D entspricht dem
Anteil, der auf Unterschiede in den Koeffizienten zurtickzuftihren ist. Ein positives Vorzei-
chen signalisiert einen Vorteil fur die gewéhlte Bezugsgruppe, also fur die Manner.

5.2.2 Der Betragindividueller und betrieblicher Komponenten zum gender wage gap

Die multivariate Analyse des geschlechtsspezifischen Lohnabstands erfolgt in 4 Schritten: Die
ersten beiden Modelle schéatzen die Lohngleichungen nach der von Mincer (1974) vorge-
schlagenen Form mit zentralen Humankapitalfaktoren. Das dritte Modell berticksichtigt zu-
sétzlich den Frauenanteil in der Jobzelle. Im vierten Modell werden weitere Merkmale der
Betriebe und ihres Umfeldes kontrolliert.

% Mincer (1985: 23) bezeichnet das Residuum deshalb treffend als,, measure of ignorance”.
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Tabelle2: Dekomposition von Lohngleichungen, Modell 1

Manner Frauen Effekte

Koeffizient P>|z| Koeffizient P>|z| Gesamt- Ausstattungs-  Gruppen-
Berufsausbildung 0,328 0,000 0,405 0,000 -4,23 0,49 -4,72
Abitur -0,084 0,000 -0,103 0,000 0,19 0,13 0,06
Abi+Berufsaushildung 0,538 0,000 0,588 0,000 -1,93 -1,59 -0,34
Fachhochschule 0,733 0,000 0,619 0,000 191 1,57 0,34
Universitét 0,880 0,000 0,854 0,000 2,06 1,91 0,15
Berufserfahrung 0,059 0,000 0,052 0,000 24,60 11,21 13,39
Berufserfahrung?/100 -0,096 0,000 -0,087 0,000 -10,43 -6,13 -4,30
Osten -0,439 0,000 -0,385 0,000 0,09 7,19 -7,10
Konstante 3,868 0,000 3,741 0,000
N 797979 386830
Chiz 911880,84 441771,47
R2 0,53 0,53
Ausstattungseffekt (A) 14,78
Gruppeneffekt (G) -2,51
Shifteffekt (S) 12,61
unb. Betriebseffekt (B) 3,23
Lohndifferentia (D) 28,12
Residuum (R=G+S+B) 13,33
A/D 52,57
R/D 47,40

Quelle: 1AB Beschaftigten- und Lei stungsempfanger historik 2000, eigene Berechnungen

Das erste Schatzmodell kontrolliert den Einfluss der Bildung, der potenziellen Berufserfah-
rung sowie der Ansiedlung des Betriebes in den neuen Bundesléndern. Auffallend ist, dass
eine Berufsausbildung im Vergleich zu Personen ohne Ausbildung den Lohn von Frauen um
anndhernd 41 Prozentpunkte, den von Mannern um 33 Prozentpunkte erhoht. Verfligen Per-
sonen Uber Abitur und Berufsausbildung, dann steigt der Lohn von Frauen um 59 und der von
Mannern um 54 Prozentpunkte.EVon einem Hochschulabschluss profitieren hingegen Man-
ner mehr als Frauen. Hier zeigen sich zudem erkennbare Ausstattungseffekte von 1,6 (Fach-
hochschule) bzw. 1,9 Prozentpunkten (Universitét). Zusammengenommen konnen also 3,5
Prozentpunkte des Lohnabstandes durch den geringeren Anteil von Frauen mit Hochschulab-
schliissen erkléart werden. Hier ist zu berticksichtigen, dass dieses Ergebnis auf den Angaben
aller Alterskohorten basiert. Nachdem Frauen sich bei den Bildungsabschl tissen sehr stark den
Mannern angenédhert haben, wére bei den jlingeren Kohorten ein geringerer Ausstattungsef-
fekt zu finden. Die potenzielle Berufserfahrung trégt stérker zu den Lohnunterschieden bei as

%" Die Koeffizienten aus semilogarithmischen Regressionen kdnnen naherungsweise als Semi-Elasti-
zitdten interpretiert werden. Sie geben also die prozentuale Anderung des Lohnes an, wenn sich der
Regressor um eine Einheit éndert.
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die Bildungsabschlisse. Unterschiede in der Berufserfahrung erklaren etwa 5 Prozentpunkte
der Lohnliicke, die unterschiedliche Bewertung der Berufserfahrung erklart etwa 9 Prozent-
punkteElVlodelI 3 berilicksichtigt zusétzlich Erwerbsunterbrechungen, da die potenzielle Be-
rufserfahrung die tatsachlich im Erwerbsleben verbrachte Zeit bei Frauen haufiger Gberschétzt
as bei Mannern.@Femer wurde mit einer Dummy-Variablen (Betriebszug.) das betriebsspe-
zifische Humankapital erfasst. Nach der Einfiihrung dieser zusétzlichen Indikatoren geht so-
wohl der markante Gruppeneffekt als auch der Ausstattungseffekt der Berufserfahrung ge-
genlber dem Modell 1 deutlich zuriick. Allerdings konnen auch in der realitétsnéheren Vari-
ante noch annadhernd 3,5 Prozentpunkte des Lohnabstands mit einer geringeren Berufserfah-
rung von Frauen erklart werden. Der Gruppeneffekt betragt ebenfalls 3,5 Prozentpunkte.

% Diese Werte sind aus der Summe der Effekte der Variablen , Berufserfahrung’ und des quadrierten
Terms errechnet.

» Die Dummyvariablen Nicht Erwerbst. 96 bis 00 geben an, ob die Personen in den jeweiligen Jahren
mindestens ein halbes Jahr sozialvers cherungspflichtig beschaftigt waren oder nicht.
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Tabelle3: Dekomposition von Lohngleichungen, Modell 2

Manner Frauen Effekte

K oeffi- K oeffi-

Zient P>[z| Zient P>|z| Gesamt- Ausstattungs-  Gruppen-
Berufsausbildung 0,266 0,000 0,328 0,000 -341 0,40 -3,80
Abitur -0,008 0,003  -0,037 0,000 0,10 0,01 0,09
Abi+Berufsaushildung 0,460 0,000 0,489 0,000 -1,55 -1,36 -0,20
Fachhochschule 0,694 0,000 0,563 0,000 1,87 1,49 0,39
Universitét 0,859 0,000 0,835 0,000 2,00 1,87 0,14
Berufserfahrung 0,041 0,000 0,040 0,000 9,67 7,72 1,95
Berufserfahrung?/100 -0,065 0,000 -0,068 0,000 -2,63 -4,14 1,51
Betriebszug.1-2 J. 0,002 0,350  -0,003 0,162 0,05 0,00 0,05
Betriebszug.3-4 J. 0,050 0,000 0,056 0,000 -0,14 -0,05 -0,08
Betriebszug.>4 J. 0,025 0,000 0,069 0,000 -2,49 0,11 -2,60
Nicht erwerbst. 96 -0,117 0,000 -0,074 0,000 0,03 1,13 -1,10
Nicht erwerbst. 97 -0,148 0,000  -0,095 0,000 0,03 1,24 -1,22
Nicht erwerbst. 98 -0,127 0,000 -0,208 0,000 0,54 0,87 -0,34
Nicht erwerbst. 99 -0,080 0,000 -0,098 0,000 0,44 0,25 0,19
Nicht erwerbst. 00 0,072 0,000 0,026 0,000 0,06 -0,03 0,09
Osten -0,415 0,000 -0,354 0,000 -1,27 6,80 -8,07
Konstante 4,152 0,000 3,933 0,000
N 797979 386830
Chiz 1120000 578194
R2 0,65 0,60
Ausstattungseffekt (A) 16,30
Gruppeneffekt (G) -13,01
Shifteffekt (S) 21,84
unb. Betriebseffekt (B) 2,98
Lohndifferential (D) 28,12
Residuum (R=G+S+B) 11,81
A/D 57,97
R/D 41,99

Quelle: 1AB Beschéaftigten- und Lei stungsempfanger historik 2000, eigene Berechnungen

Wie aber entlohnen nun Arbeitgeber den betriebsgebunden Qualifikationserwerb ihrer Arbeit-
nehmer? Im Vergleich zu Personen mit einer Betriebszugehotrigkeitsdauer von weniger als
einem Jahr fuhrt erwartungsgemald jedes weitere Jahr im Betrieb zu einer Lohnsteigerung.
Anders als erwartet féllt jedoch der Ausstattungseffekt gering aus. Gleichwohl unterscheiden
sich die Koeffizienten fur die beiden Geschlechtergruppen deutlich. Verbleiben Arbeitnehmer
mehr als 4 Jahre im Betrieb, so erhoht dies den Lohn von Ménnern um 2,5 Prozentpunkte, den
von Frauen hingegen um etwa 7 Prozentpunkte. Dies fuhrt zu einem negativen Gruppeneffekt
(der einen Vortell fur die Gruppe der Frauen signalisiert) von 2,6 Prozentpunkten. Je langer
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Frauen in Betrieben bleiben, desto weniger richtet sich offenbar ihre Entlohnung nach den
urspringlichen Erwartungen einer geringeren Erwerbskontinuitét und Produktivitét, die ge-
mal3 der Theorie statistischer Diskriminierung vor allem bei der Festsetzung des Einstiegsioh-
nes relevant sind. Die Moglichkeit, die Leistung der Beschéftigten im Arbeitsalltag direkt zu
beobachten, verringert den Lohnabstand mit zunehmender Dauer der Betriebszugehorigkeit.

Tabelle4: Dekomposition von Lohngleichungen, Modell 3

Manner Frauen Gesamt-

K oeffi- K oeffi-

Zient P>[z| Zient P>[z| Gesamt-  Ausstattungs-  Gruppen-
Frauenanteil -0,031 0,000 -0,147 0,000 9,31 1,49 7,82
Berufsausbildung 0,266 0,000 0,329 0,000 -3,46 0,40 -3,86
Abitur -0,005 0,036 -0,038 0,000 0,11 0,01 0,10
Abi+Berufsausbildung 0,462 0,000 0,486 0,000 -1,53 -1,36 -0,17
Fachhochschule 0,694 0,000 0,552 0,000 191 1,49 0,42
Universitét 0,858 0,000 0,805 0,000 2,17 1,86 0,31
Berufserfahrung 0,041 0,000 0,040 0,000 9,65 7,71 1,94
Berufserfahrung?/100 -0,065 0,000 -0,067 0,000 -2,69 -4,14 1,45
Betriebszug.1-2 J. 0,002 0,371 -0,002 0,396 0,04 0,00 0,04
Betriebszug.3-4 J. 0,050 0,000 0,057 0,000 -0,15 -0,05 -0,10
Betriebszug.>4 J. 0,025 0,000 0,072 0,000 -2,66 0,11 -2,77
Nicht erwerbst. 96 -0,117 0,000 -0,075 0,000 0,05 1,14 -1,08
Nicht erwerbst. 97 -0,148 0,000 -0,097 0,000 0,08 1,25 -1,17
Nicht erwerbst. 98 -0,127 0,000 -0,106 0,000 0,51 0,87 -0,36
Nicht erwerbst. 99 -0,080 0,000 -0,097 0,000 0,44 0,25 0,19
Nicht erwerbst. 00 0,072 0,000 0,026 0,000 0,06 -0,03 0,09
Osten -0,413 0,000 -0,342 0,000 -2,60 6,76 -9,36
Konstante 4,160 0,000 4,005 0,000
N 797979 386830
Chiz2 1120000 585250
R2 0,65 0,63
Ausstattungseffekt (A) 17,75
Gruppeneffekt (G) -6,52
Shifteffekt (S) 15,52
unb. Betriebseffekt (B) 1,38
Lohndifferential (D) 28,12
Residuum (R=G+S+B) 10,38
A/D 63,13
R/D 36,91

Quelle: 1AB Beschaftigten- und Lei stungsempfanger historik 2000, eigene Berechnungen
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Das 3. Modell (Tabelle 4) berticksichtigt den Einfluss des Frauenanteils in der Job-Zelle, der
1,5 Prozentpunkte (Ausstattungseffekt) des Lohnunterschiedes erkléirt.ﬁI Im Vergleich zu
Regressionen mit dem Frauenanteil im gesamten Betrieb und dem Frauenanteil im Beruf der
Vollzeitarbeitskréfte kommt diesem Anteilswert die groféte Erklarungskraft zu. Dies bedeutet,
dass sich nicht nur typische Frauenberufe oder Frauenbetriebe durch ein geringeres Lohnni-
veau auszeichnen. Betriebe entlohnen Berufsgruppen mit hohem Frauenanteil auch dann
schlechter, wenn es sich im gesamten Arbeitsmarkt nicht um eine mehrheitlich von Frauen
ausgelibte Téatigkeit handelt. Dieses Ergebnis scheint der Hypothese der gesellschaftlichen
Abwertung der von Frauen geleisteten Arbeit Recht zu geben: Esist nicht nur die Konzentra-
tion von Frauen auf spezifische Berufe oder Betriebe, die zu einem niedrigeren Lohn fuhrt.
Unabhangig von der beruflichen Geschlechterzusammensetzung scheint diesem Resultat nach
jede Téatigkeit geringer bewertet zu werden, sobald sie Uberwiegend von Frauen ausgetibt
wird.

Weitere Aufklarung bringt hier eine Betrachtung der einzelnen Regressionskoeffizienten.
Wahrend der Lohn von Frauen um 0,15 Prozentpunkte sinkt, wenn der Frauenanteil in der
Job-Zelle um einen Prozentpunkt steigt, wirkt sich dies kaum auf die darin beschéftigten
Manner aus; ihr Lohn sinkt nur um 0,03 Prozentpunkte.EDer sich daraus ergebende Grup-
peneffekt betrégt fast 8 Prozentpunkte. Dieses Resultat steht in Einklang mit dem Phanomen
der innerbetrieblichen hierarchischen Segregation. Obwohl der Datensatz keine Angaben zur
betrieblichen Positionierung der Arbeitnehmer enthalt, vermuten wir, dass innerhalb der Job-
Zellen Frauen auf niedrigeren Hierarchieebenen platziert sind als Manner. Somit ist weniger
von einer Lohndiskriminierung bei gleicher Produktivitét auszugehen, sondern von einer Al-
lokation von Beschéftigten auf geschlechtstypische Arbeitsplétze.

Um die Stabilitét des Einflusses von Humankapital und Frauenanteil zu prifen, nimmt Modell
4 (Tabelle 5) weitere betriebsspezifische Faktoren hinzu. Kontrolliert werden Indikatoren, die
fUr eine Sortierung von Frauen in berufliche und betriebliche Kontexte mit einem niedrigeren
Lohnniveau sprechen sowie der Einfluss einer institutionellen Regulierung der Lohnsetzung,
die Wirkung flexibler Personaleinsatzstrategien und die Lohnstruktur auf verschiedenen Teil-
arbeitsmarkten.

% Bdi einer Regression (hier nicht als Tabelle ausgewiesen), die als einzige Variable den Frauenantell
in der Job-Zelle enthdlt, ist der Ausstattungseffekt gréfer. In diesem Fall werden knapp 6 Prozent-
punkte (oder 20 Prozent) des Lohnunterschiedes allein durch den Antell der Frauen in der entspre-
chenden Job-Zelle erkléart. Der Gruppeneffekt liegt bei dieser Schétzung ebenfalls bei etwa 6 Pro-
zentpunkten.

31 Der Frauenanteil in der Job-Zelle ist hier von O bis 1 skaliert. Dies bedeutet, dass der Koeffizient
hier angibt, um wie viel hundertstel Prozent sich der Lohn éndert, wenn sich der Frauenanteil um
einen Prozentpunkt éndert.
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Tabelle5: Dekomposition von Lohngleichungen, Modell 4

M anner Frauen Effekte-

K oeff. P>[z| K oeff. P>[z| Gesamt-  Ausstattungs-  Gruppen-
Frauenanteil -0,023 0,000 -0,136 0,000 8,72 1,12 7,59
Berufsausbildung 0,265 0,000 0,329 0,000 -3,48 0,40 -3,87
Abitur -0,009 0,001 -0,040 0,000 0,11 0,01 0,10
Abi+Berufsausbildung 0,457 0,000 0,485 0,000 -1,54 -1,35 -0,19
Fachhochschule 0,685 0,000 0,549 0,000 1,87 1,47 0,40
Universitét 0,843 0,000 0,801 0,000 2,08 1,83 0,25
Berufserfahrung 0,041 0,000 0,040 0,000 9,62 7,71 1,91
Berufserfahrung/100 -0,065 0,000 -0,067 0,000 -2,76 -4,15 1,39
Betriebszug.1-2 J. 0,001 0,416 -0,002 0,287 0,04 0,00 0,04
Betriebszug.3-4 J. 0,050 0,000 0,057 0,000 -0,15 -0,05 -0,10
Betriebszug.>4 J. 0,025 0,000 0,071 0,000 -2,61 0,11 -2,72
Nicht erwerbst. 96 -0,116 0,000 -0,075 0,000 0,05 1,13 -1,07
Nicht erwerbst. 97 -0,148 0,000 -0,097 0,000 0,08 1,24 -1,16
Nicht erwerbst. 98 -0,127 0,000 -0,106 0,000 0,51 0,87 -0,37
Nicht erwerbst. 99 -0,079 0,000 -0,097 0,000 0,45 0,25 0,20
Nicht erwerbst. 00 0,073 0,000 0,027 0,000 0,06 -0,03 0,09
Tarifvertrag 0,078 0,000 0,088 0,000 -0,70 0,20 -0,89
Betriebsrat 0,141 0,000 0,195 0,000 -4,73 0,29 -5,02
Grof3betrieb 0,079 0,000 0,065 0,000 1,65 0,94 0,71
Verdichtungsraum 0,061 0,000 0,067 0,000 0,06 0,39 -0,34
Anteil Befristungen -0,072 0,000 0,030 0,161 -0,67 0,15 -0,82
Antell Tellzeit -0,011 0,573 -0,044 0,024 0,65 0,10 0,55
Beruf: Manag. 0,149 0,000 0,109 0,000 0,15 0,10 0,05
Wertschopfung p.K. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,71 0,83 -0,11
Dummy Werts. fehlt 0,084 0,000 0,103 0,000 -3,31 -1,81 -1,50
Energie 0,126 0,000 0,174 0,000 0,07 0,13 -0,06
Bergbau 0,049 0,344 0,114 0,097 0,08 0,09 -0,01
Grundstoff 0,109 0,000 0,149 0,000 0,60 0,85 -0,25
Investitionsguter 0,117 0,000 0,153 0,000 2,13 2,62 -0,49
Verbrauchsguter 0,036 0,205 0,027 0,454 0,06 0,03 0,04
Nahrung 0,045 0,147 -0,006 0,867 0,09 -0,03 0,12
Bauhauptgewerbe 0,092 0,002 0,116 0,011 0,15 0,15 -0,01
Ausbaugewerbe 0,005 0,894 0,029 0,653 0,00 0,00 0,00
Handel 0,056 0,053 0,039 0,278 -0,02 -0,09 0,07
Verk./Nachr. 0,059 0,047 0,091 0,015 0,12 0,23 -0,11
Dienstl. Wirtsch. 0,157 0,000 0,165 0,000 -0,86 -0,75 -0,12
Dienstl. Haush. 0,015 0,644 -0,052 0,170 0,15 -0,02 0,17
Dienstl. Gesdlls. 0,005 0,859 0,067 0,049 -1,77 -0,09 -1,69
Gebietskorpers. 0,010 0,716 0,076 0,027 -1,46 -0,14 -1,32
Arbeitslosenquote -0,855 0,000 -0,561 0,000 -2,29 1,26 -3,55
Osten -0,256 0,000 -0,224 0,000 -0,02 4,19 -4,21
Konstante 3,722 0,000 3,475 0,000
N 797979 386830
Chi2 1140000 590997
R2 0,69 0,69
Ausstattungseffekt (A) 20,19
Gruppeneffekt (G) -16,32
Shifteffekt (S) 24,8
unb. Betriebseffekt (B) -0,55
Lohndifferential (D) 28,12
Residuum (R=G+S+B) 7,93
A/D 71,81 R/D 28,19

Quelle: 1AB Beschaftigten- und Lei stungsempfanger historik 2000, eigene Berechnungen
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Wie Tabelle 5 zeigt, bleibt der Einfluss von Humankapitalgrofien und Frauenanteil nahezu
unverandert. Die weiteren Kontrollgrofen liefern dartiber hinaus einen eigenstandigen Erklé&
rungsbeitrag zum Lohnabstand. So behalten Manner in Managementberufen auch nach Kon-
trolle des Frauenanteils in der Jobzelle, der Betriebsgrofde und der betrieblichen Wertschop-
fung einen leichten Lohnvorsprung vor ihren Kolleginnen. Eine Tétigkeit in einer Leitungs-
funktion erhdht den Lohn von Méannern um 15 Prozentpunkte gegentiber 11 Prozentpunkten
bei Frauen. Allokative und evaluative Diskriminierung konnen sich hier tberlagern. Denkbar
ist, dass Frauen kleinere Einheiten leiten und sich dies in der Entlohnung niederschlégt. Glei-
chermal3en ist zu vermuten, dass Frauen wiederum Einheiten mit frauentypischen Aufgaben-
bereichen und einer Uberwiegend weiblichen Belegschaft leiten (Carrington und Troske
1998, Stover 1994) und dieser Arbeit weniger Wert beigemessen wird. Da Manager im ge-
samten Sample nur eine vergleichsweise kleine Gruppe stellen, tragt diese Variable insgesamt
nur wenig zur Erkldrung des gender wage gap bei.

In den tarifgebundenen Betrieben ist der Durchschnittslohn generell hoher, da Kollektivver-
trdge Mindeststandards fur die Entlohnung von Tétigkeitsbereichen festlegen. Der Gruppenef-
fekt von -0,9 Prozentpunkten belegt, dass Frauen hiervon etwas stérker profitieren. Weitaus
mehr tragen allerdings Betriebsrdte und Personalvertretungen zur Verringerung der Lohnliicke
bei; der Gruppeneffekt betrégt -5 Prozentpunkte. Die Effekte resultieren Uberwiegend aus
einem Uberproportionalen Anstieg des Lohnniveaus in den unteren und mittleren Lohngrup-
pen, in denen auch die Reprasentanz von Frauen hoher ist.

Der Ausstattungs- und Gruppeneffekt der Dummyvariablen fur Betriebe mit mehr als 1000
Beschéftigten fallt mit etwa einem Prozentpunkt sehr moderat aus. Manner werden somit et-
was haufiger von Grofbetrieben angestellt und sie erhalten dort zugleich hohere Lohne as
Frauen. Ebenso nehmen Betriebe, die in Ballungsraumen angesiedelt sind, vermehrt Méanner
unter Vertrag (Ausstattungseffekt von 0,4 Prozentpunkten). Gelingt allerdings Frauen der
Zugang zu diesen Arbeitgebern, dann gewinnen sie davon durchschnittlich mehr alsihre Kol-
legen (Gruppeneffekt von -0,3 Prozentpunkten). Dieselbe Wirkrichtung gilt fir den Effekt der
betrieblichen Wertschopfung: Frauen werden seltener von produktiveren Betrieben angestellt
(Ausstattungseffekt von 0,9 Prozentpunkten). Sie kdnnen dort aber etwas hohere Lohne erzie-
len als Manner (Gruppeneffekt von -0,1 Prozent). Die Koeffizienten der einbezogenen Bran-
chen (mit der Referenzkategorie Land- und Forstwirtschaft) tragen die erwartbaren Vorzei-
chen. Fur die Dienstleistungsbranchen sind tUberwiegend negative Gruppen- und Ausstat-
tungseffekte zu beobachten. Diese Sektoren werden zahlenméfdig von Frauen dominiert und
hier gelingt auch gehéuft ein Zugang zu statushdheren und entsprechend besser entlohnten
Positionen (Achatz et a. 2003). Hervorzuheben ist zudem der grof3e Ausstattungseffekt im
investitionsguterproduzierenden Gewerbe, das sich durch einen hohen Manneranteil mit ho-
hen Durchschnittslohnen auszeichnet. Hier ist ebenfalls das Muster von einerseits htheren
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Zugangsbarrieren fur Frauen und andererseits hoheren Ertragsraten aus einer Vollzeitbeschaf-
tigung zu erkennen.

Wenn Frauen verstérkt in Betriebe mit einem geringeren Lohnniveau sortiert werden, dann
sollte sich dies auch in positiven Ausstattungseffekten in solchen Betrieben zeigen, die in ho-
hem Mal3e flexible Randbelegschaften aufbauen. Bei Betrieben mit hohen Anteillen von be-
fristeten Arbeitsvertragen und Teilzeitbeschéftigten liegen diese mit 0,15 und 0,10 Prozent-
punkten jedoch niedriger als die jeweiligen Gruppeneffekte in Hohe von -0,8 und 0,6 Pro-
zentpunkten. Hohe Anteile von Teilzeitbeschaftigten korrespondieren mit einem generell
niedrigeren betrieblichen Lohnniveau, alerdings bei Mannern weniger deutlich as bei Frau-
en. Die Strategie der Befristung von Arbeitsverhéaltnissen senkt den Verdienst der Manner, fir
Frauen wirkt sie hingegen lohnsteigernd. Es ist zu vermuten, dass hier statistische Diskrimi-
nierung von Frauen in geringerem Malie Platz greift, da Griinde wie erwartete Erwerbsunter-
brechungen im Fall von Befristungen weniger bedeutsam sind.

Regional unterschiedliche Lohnstrukturen wurden schliefdlich noch durch die Arbeitslosen-
guote im Kreis, in dem der jeweilige Betrieb angesiedelt ist und durch einen Indikator fir
Betriebe in den neuen Bundeslandern kontrolliert. Der hohe negative Gruppeneffekt der Ar-
beitsosenquote dirfte auf einen Selektionsmechanismus zurtickzuftihren sein. Wenn die Ar-
beitslosigkeit hoch ist, ziehen sich Frauen stérker aus dem Arbeitsmarkt in die stille Reserve
zurlick. Da dies fr Arbeitnehmerinnen mit einem geringeren erwarteten Lohn wahrscheinli-
cher ist als fur solche mit einem hdheren erwarteten Lohn, werden letztere haufiger beobach-
tet. Ferner variiert die geschlechtsspezifische Lohnungleichheit zwischen dem west- und dem
ostdeutschen Arbeitsmarkt. Modell 4 weist einen anndhernd gleich starken positiven Ausstat-
tungseffekt (4 Prozentpunkte) und einen negativen Gruppeneffekt (-4 Prozentpunkte) aus. Der
Ausstattungseffekt ist vor dem Hintergrund der hdheren Erwerbsbeteiligung von Frauen in
den neuen Bundeslandern zu sehen: Sie sind relativ haufiger im Osten beschéftigt, wo gerin-
gere Lohne bezahlt werden. Der negative Gruppeneffekt ist auf das insgesamt geringere
Lohngefélle in den neuen Bundeslandern zurtickzufihren. Zum Teil ist dies mit den kontinu-
ierlicheren Erwerbsbiographien von ostdeutschen Frauen zu erkldren, zum Teil mit dem er-
wahnten Selektionsmechanismus (Hunt 2002). Soweit dies nicht vollsténdig durch die Hu-
mankapitalvariablen modelliert wird, geht dieser Effekt in die Dummy-Variable ein.EI

¥ Eine getrennte Modellschétzung fir Ost und West verandert die hier présentierten Ergebnisse nicht
substanziell. Im Wesentlichen zeigt sich eine geringere Lohnllicke sowie ein ausgeprégterer positi-
ver Gruppeneffekt des Frauenanteils in der Jobzelle im Osten. Eine detaillierte Analyse der Ost-
West-Unterschiede ist weiteren Arbeiten vorbehalten.



IAB No. 2/2004 32

6 Bilanz der Ergebnisse

Is it who you are, what you do, or where you work? Diese Frage bildete den Ausgangspunkt
von Groshens Untersuchung der Struktur des Lohnunterschieds zwischen Frauen und Man-
nern aus dem Jahr 1991. Sie beschéftigte sich in erster Linie mit dem Zusammenhang zwi-
schen der Entlohnung und der Geschlechtersegregation in Tétigkeiten, Berufen und Betrieben.
Wir haben ihren Ansatz um den Einfluss von Humankapitalertrégen und betrieblichen Kon-
textmerkmalen der Arbeitgeber erweitert, um produktivitdtsbedingte Lohnunterschiede und
diskriminierungsbedingte Lohnungleichheit diskutieren zu konnen. Kurz gefasst lautet unsere
Antwort auf Groshens Frage: It is who you are, what you do, and where you work. Diese Bi-
lanz soll abschlief3end nochmals kurz begriindet werden.

Im Durchschnitt verdienen Frauen 28 Prozent weniger als Méanner. Dieser Lohnunterschied ist
nur teilweise auf Humankapitaldifferenzen zuriickzuftihren. Dartiber informiert der Umfang
des Ausstattungseffekts zwischen den vorgestellten Modellvarianten. Im Modell 1 betrégt die
Summe der Ausstattungseffekte knapp 8 Prozentpunkte; im Modell 2 (mit betriebsspezifi-
schem Humankapital und Erwerbsunterbrechungen) etwa 10 Prozentpunkte. Die einfluss-
reichsten Humankapital-Variablen sind dabei der Abschluss einer beruflichen Ausbildung und
die Betriebszugehorigkeitsdauer. Frauen profitieren sowohl von einer beruflichen Bildung als
auch vom Zugewinn an betriebsspezifischer Qualifikation erkennbar mehr als Ménner. Letzte-
res gilt verstarkt, wenn Frauen mehr as 4 Jahre beim selben Arbeitgeber beschéftigt sind.
Weichen Frauen also von dem durchschnittlich fir ihre Gruppe erwarteten Beschéftigungs-
verhaten ab, dann konnen sie ihren Humankapitalertrag im Erwerbsverlauf deutlich stei-
gern.@Arbeitnehmerinnen konnen offenbar Mechanismen der statistischen Diskriminierung
aufweichen, wenn sie nach ihrer Einstellung zeigen, dass sie Uber die nachgefragten und ent-
sprechend entlohnten Merkmale und Kompetenzen verfugen (vgl. Thurow 1975:; 172 ff.).
Dies impliziert aber auch eine Angleichung an das institutionalisierte Modell des méannlichen
Normalarbeitnehmers (u. a. Holst und Maier 1998), der einer Vollzeitbeschaftigung nachgeht
und seine Arbeitskraft kontinuierlich zur Verfigung stellt.

Ein weiteres zentrales Ergebnis ist: Der Lohn sinkt mit zunehmendem Frauenanteil in der
Job-Zelle. Dabei ist die mit dem beruflichen crowding einhergehende Lohneinbuf3e fur Frauen
stérker as fur Manner. Die Geschlechtergruppen werden also in den segregierten Arbeitskon-
texten unterschiedlich behandelt. Neben dem fir ale in gleicher Weise wirkenden lohnmin-
dernden Einfluss des Uberangebots an weiblichen Arbeitskraften oder der Entwertung weib-
lich konnotierter Arbeit sind noch weitere Mechanismen wirksam. Eine Erklarung fir solche
Lohnstrukturen ist die hierarchische Segregation von Arbeitskraften. Frauen erzielen vor al-
lem deshalb geringere Einkommen, well sie in Betrieben verstérkt auf den statusniedrigeren

B m Léngsschnitt zeigt dies auch Lauer (2000).
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Positionen platziert werden (Barth und Mastekaasa 1996, Halaby 1979). Von diesem Struk-
turmuster weichen nur wenige Arbeitgeber ab (Achatz et al. 2003, Domsch und Lieberum
1996, Holst 2003b, Quack 1997). Auch die geringeren Lohne, die Frauen in Leitungsfunktio-
nen — einer mannlich konnotierten und zahlenm&ldig von Mannern dominierten Téatigkeit —
erhalten, stiitzen diese Interpretation. Aus der Perspektive einer Soziologie der Geschlechter-
verhdtnisse hat dies nun wenig mit betrieblicher Funktionalitét oder Effizienz zu tun. In der
inter- wie intraberuflichen Arbeitsteilung wird nach dieser Lesart eine hierarchisch angelegte
Relation zwischen Frauen und Méanner hergestellt, die von Arbeitsmarkttheorien bislang
kaum in den Blick genommen wird.

Das dritte zentrae Ergebnis ist, dass das deutsche System der industriellen Beziehungen
Frauen zu Gute kommt. Wird die betriebliche Lohnstruktur durch Tarifvertrdge komprimiert,
so schlégt sich dies in einem leichten Lohnvorteil nieder. Betriebsrdten ist alerdings der
stérkste ungleichheitsmindernde Effekt zuzurechnen. Sie verfigen Uber Mitwirkungsrechte
bei der betrieblichen Lohngestaltung und kénnen ihre Stellung nicht zuletzt dazu nutzen, eine
Ubertarifliche Entlohnung zu vereinbaren (Addison et al. 2001, Bahnmller et a. 1999).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Lohnliicke weder allein aus einer Pro-
duktivitatspramie noch alein aus einem Bias gegeniiber Frauen resultiert. Es sind vielféltige
Schub- und Fliehkrafte, die hier zusammenwirken. Die Anayse erreicht allerdings ihre Gren-
zen, soweit sich die Interpretation auf Proxy-Variablen stitzt. Die Humankapitalindikatoren
erfassen die Produktivitdt einer Person nur unzureichend, da relevante Informationen etwa
Uber ,Qualitét der Ausbildung, Weiterbildungsaktivitdten, Motivation, Talent, Gesundheit,
Mobilitétsbereitschaft” (Diekmann et al. 1993: 388) nicht vorliegen. Ferner konnte der Fami-
lienstand und die Kinderzahl der Beschéftigten nicht berticksichtigt werden, da diese Informa-
tionen in der verwendeten Datengrundlage nicht verl&sslich erfasst werden. Auch der tiber den
Frauenanteil in der Job-Zelle wirkende Mechanismus l&sst Interpretationsspielraume offen.
Dieser wird mit einem geschlechterdifferenten Positionierungseffekt begriindet, der jedoch
hinter dem Aggregat von Tétigkeiten, die in den Berufskennziffern zusammengefasst werden,
versteckt liegt. Um neue Erkenntnisse Uber den Zusammenhang von Segregation und Entloh-
nung zu gewinnen, werden in Zukunft sowohl detailliertere Informationen zur betrieblichen
Position und zur ausgelibten Tatigkeit bendtigt, als auch Forschungsdesigns, die es erlauben
die tats&chliche betriebliche Praxis der Positionierung und Entlohnung von Arbeitnehmer-
gruppen zu untersuchen.
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Anhang Al: Vertellungsmerkmaleder Variablen

Schétz-Datensatz Gesamter Datensatz

Manner Frauen Manner Frauen

1 Stddev (%) Stddev 1] Stddev. 1] Stddev
Lohn 105,820 (55,269) 79,241 (36,090) 102,655 (53,721) 77,095 (36,126)
In(Lohn) 4,530 (0,560) 4,249 (0,563) 4,498 (0,564) 4,215 (0,575)
Frauenanteil 0192  (0,246) 0,675 (0,240) 0,166 (0,236) 0,700 (0,249)
Berufsausbildung 0628 (0483 0,613 (0,487) 0,641 (0,480) 0,617 (0,486)
Abitur 0016  (0,127) 0,031 (0,175) 0,014 (0,119) 0,029 (0,166)
Abi+Berufsaush. 0039  (0,193) 0,068 (0,252) 0,037 (0,189) 0,066 (0,248)
Fachhochschule 0,051 (0,220) 0,030 (0,170) 0,056 (0,230) 0,036 (0,186)
Universitat 0,080 (0,271) 0,058 (0,234) 0,079 (0,270) 0,062 (0,241)
Berufserfahrung 21419 (10,872) 19,521 (11,481) 21,957  (10,972) 19,971  (11,466)
Berufserfahrung100 5,770 (4,930) 5,129 (4,856) 6,025 (5,051) 5,303 (4,904)
Betriebszug.1-2J. 0,099  (0,298) 0,112 (0,315) 0,100 (0,301) 0,115 (0,319)
Betriebszug.3-4J. 0,131  (0,338) 0,142 (0,349) 0,131 (0,338) 0,144 (0,351)
Betriebszug.>4 J. 0633  (0482) 0,589 (0,492) 0,627 (0,484) 0,579 (0,494)
Nicht erwerbst. 96 0,161  (0,367) 0,258 (0,437) 0,160 (0,367) 0,265 (0,441)
Nicht erwerbst. 97 0,145 (0,352) 0,229 (0,420) 0,145 (0,353) 0,239 (0,427)
Nicht erwerbst. 98 0,104 (0,305) 0,173 (0,378) 0,107 (0,310) 0,184 (0,388)
Nicht erwerbst. 99 0,081 (0,272) 0,112 (0,315) 0,084 (0,277) 0,121 (0,326)
Nicht erwerbst. 00 0,015 (0,121) 0,020 (0,139) 0,019 (0,136) 0,025 (0,157)
Tarifvertrag 0923  (0,267) 0,898 (0,303) 0,886 (0,317) 0,859 (0,348)
Betriebsrat 0947  (0224) 0,926 (0,261) 0,901 (0,299) 0,879 (0,326)
GroRbetrieb(>1000) 0,626  (0,484) 0,507 (0,500) 0,507 (0,500) 0,416 (0,493)
Verdichtungsraum 0,559  (0,496) 0,494 (0,500) 0,499 (0,500) 0,463 (0,499)
Anteil Befristungen 0,060 (0,119) 0,080 (0,150) 0,060 (0,123) 0,083 (0,160)
Anteil Teilzeit 0,075 (0,112) 0,168 (0,164) 0,078 (0,119) 0,168 (0,174)
Beruf: Manag. 0,020 (0,1412) 0,014 (0,116) 0,029 (0,168) 0,021 (0,144)
Waertschopfung p.K. 78,676  (117,753) 37,281 (99,138) 73414  (117,476) 39,225  (107,065)
Dummy Werts. fehlt 0,547  (0,498) 0,763 (0,425) 0,544 (0,498) 0,729 (0,445)
Energie 0023  (0,151) 0,013 (0,113) 0,025 (0,155) 0,015 (0,122)
Bergbau 0,020  (0,140) 0,001 (0,036) 0,017 (0,131) 0,003 (0,054)
Grundstoff 0141  (0,348) 0,062 (0,242) 0,126 (0,332) 0,061 (0,239)
| nvestiti onsgliter 0362  (0481) 0,139 (0,346) 0,353 (0,478) 0,142 (0,349)
Verbrauchsgiiter 0,045 (0,207) 0,037 (0,189) 0,053 (0,224) 0,042 (0,200)
Nahrung 0,016 (0,127) 0,023 (0,150) 0,021 (0,142) 0,025 (0,157)
Bauhauptgewerbe 0,021 (0,143) 0,004 (0,063) 0,032 (0,175) 0,008 (0,090)
Ausbaugewerbe 0,006 (0,079) 0,002 (0,040) 0,010 (0,097) 0,003 (0,058)
Handel 0024  (0,154) 0,041 (0,198) 0,034 (0,180) 0,049 (0,215)
Verk./Nachr. 0074  (0,262) 0,035 (0,185) 0,062 (0,242) 0,033 (0,179)
Dienstl. Wirtsch. 0,093  (0291) 0,141 (0,348) 0,082 (0,275) 0,127 (0,333)
Dienstl. Haush. 0013  (0,113) 0,025 (0,157) 0,015 (0,122) 0,031 (0,174)
Dienstl. Gesdlls. 0,092 (0,289) 0,273 (0,445) 0,094 (0,291) 0,273 (0,445)
Gebietskorpers. 0,065 (0,246) 0,200 (0,400) 0,072 (0,258) 0,182 (0,386)
Arbeitd osenguote 0,106 (0,046) 0,121 (0,053) 0,109 (0,049) 0,124 (0,054)
Osten 0,150 (0,357) 0,313 (0,464) 0,190 (0,393) 0,341 (0,474)
Beobachtungen 797979 386830 1252558 576374

Quelle: 1AB Beschaftigten- und Lei stungsempfanger historik 2000, eigene Berechnungen

! @ symbolisiert den durchschnittlichen Bruttotageslohn bzw. den Anteilswert bei kategorialen GréRen
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Anhang A2: Kodierung der Ausbildungsdauer

Abschluss Schuljahre
Haupt- und Real schule ohne Berufsausbildung 10

Haupt- und Realschule mit Berufsausbildung 12,125
Abitur ohne Berufsaushildung 13

Abitur mit Berufsausbildung 15,125
Fachhochschule 15

Hochschul abschluss 18
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