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Kurzdarstellung

Priméres Ziel der vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend geforderten
Studie war eine Identifikation der Ursachen des Gender Pay Gap sowie die Ermittlung des soge
nannten bereinigten Gender Pay Gap auf Basis aktueller Zahlen aus der amtlichen Statistik. Unter
dem bereinigten Gender Pay Gap wird der Teil des Verdienstunterschieds verstanden, der auch
dann bestehen bliebe, wenn weibliche und mannliche Arbeitnehmer dieselben Eigenschaften,
das heif’t beispielsweise die gleiche Berufserfahrung, einen dquivalenten Bildungsabschluss
und einen vergleichbaren Beruf aufweisen wiirden.

Datengrundlage der empirischen Analysen bildet die Verdienststrukturerhebung des Jahres
2006. Hierbei handelt es sich um eine in vierjdhrigen Abstanden durchgefiihrte reprasentative
Stichprobenerhebung mit Auskunftspflicht, die Daten zu tiber drei Millionen Beschaftigten ent
halt.

Zu den wichtigsten Erkenntnissen der Untersuchung zdhlen folgende:

= Insgesamt liegt der unbereinigte Gender Pay Gap, das heif3t der prozentuale Unterschied im
durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von Mannern und Frauen in Deutschland bei rund
23 %. Wahrend Frauen im Jahr 2006 einen Bruttostundenlohn von 13,91 Euro erzielten, belief
sich der Durchschnittsverdienst der Manner auf 17,99 Euro.

= Als messbare Hauptursachen des Gender Pay Gap kdnnen eine zwischen weiblichen und
mannlichen Arbeitnehmern divergierende Berufs- bzw. Branchenwahl (vier Prozentpunkte)
sowie die ungleich verteilten Arbeitsplatzanforderungen hinsichtlich Fiihrung und Qualifika
tion (fiinf Prozentpunkte) identifiziert werden. So ldsst sich beobachten, dass Frauen vergli
chen mit ihren mannlichen Kollegen eher Tatigkeiten nachgehen, die mit tendenziell geringe
ren Verdienstmoglichkeiten und Anforderungen verbunden sind. Schlie3lich tragt auch
der hohere Anteil von Frauen in geringfiigigen Beschaftigungen zum Gender Pay Gap bei
(zwei Prozentpunkte).

= Derbereinigte Gender Pay Gap liegt in Deutschland bei etwa acht Prozent. Dies bedeutet,
dass im Durchschnitt Frauen auch dann weniger als Mdanner verdienen, wenn sie vergleich
bare Arbeit leisten. Der ermittelte Wert ist eine Obergrenze. Er wére geringer ausgefallen,
wenn der Berechnung weitere lohnrelevante Eigenschaften — vor allem Angaben zu Erwerbs
unterbrechungen — zur Verfligung gestanden hatten.

= Trotz grofRer Differenz beim unbereinigten Gender Pay Gap liegt der bereinigte Verdienstun
terschied in Ost- und Westdeutschland auf etwa vergleichbarem Niveau. Die Tatsache, dass
in den neuen Landern der bereinigte Gender Pay Gap den unbereinigten Indikator {ibersteigt,
lasst sich darauf zuriickfiihren, dass die oben genannten Hauptursachen hier schwécher sind
und in Ostdeutschland beschéftigte Frauen personliche und arbeitsplatzbezogene Eigen
schaften aufweisen, die mit einem etwas héheren Verdienst verbunden waren, wenn sie
wie Manner entlohnt wiirden.
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1 Einleitung

Trotz vielfach geforderter Chancengleichheit von Mannern und Frauen liegt der durchschnittliche
Bruttostundenverdienst von weiblichen Arbeitnehmern deutlich unter dem der mannlichen Kolle
gen. Mit einem Gender Pay Gap von rund 23 % fiir das Jahr 2006 zahlt Deutschland europaweit
zu den Staaten mit dem hochsten Lohnabstand. Lediglich die Niederlande, das Vereinigte Konig
reich (jeweils 24 %), die Slowakei, Osterreich (jeweils 26 %) und Estland (30 %) weisen ein im
Vergleich zu Deutschland héheres Verdienstgefille auf. Uber alle Mitgliedsstaaten hinweg be-
l[duft sich der Gender Pay Gap in der Europédischen Union auf etwa 18 % (vgl. Webseite Eurostat).

Gerade vor dem Hintergrund, dass ein geringer finanzieller Spielraum auch mit einer Verringe
rung gesellschaftlicher Teilhabemoglichkeiten einhergeht, erscheint es besonders wichtig, das
AusmafR des Verdienstdifferentials von weiblichen und mannlichen Beschaftigten zu quantifizie
ren und die den Differenzen zugrunde liegenden Ursachen zu ermitteln, um politischen Entschei
dungstrdagern gegebenenfalls Anhaltspunkte zur Entwicklung moéglicher Interventionsstrategien
darzulegen.

Aktuelle Untersuchungen auf Basis der amtlichen Statistik beschranken sich lediglich auf die
Ermittlung des ,,unbereinigten Gender Pay Gap“, dass heif3t die verschiedenen Ursachen, die den
Lohnunterschied bestimmen, bleiben unbeobachtet. Aussagen zur Héhe des ,,bereinigten Gen-
der Pay Gap“ konnen demnach nicht getdtigt werden. Der Vorteil des bereinigten gegeniiber dem
unbereinigten Indikator liegt darin, dass er Aussagen zur Hohe des Verdienstunterschiedes von
weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern mit vergleichbaren Eigenschaften liefert. Fiir eine
Betrachtung des unbereinigten Gender Pay Gap spricht jedoch, dass dieser beispielsweise auch
den Teil des Verdienstunterschieds erfasst, der auf unterschiedliche Zugangschancen beider
Geschlechtergruppen auf bestimmte Tatigkeitsfelder oder Positionen zuriickzufiihren ist, die
moglicherweise ebenfalls das Ergebnis benachteiligender Strukturen sind. Aus dieser Perspek
tive erscheint es daher sinnvoll sowohl den unbereinigten als auch den bereinigten Indikatorwert
zu betrachten, um die Problematik des geschlechtsspezifischen Lohnabstands in méglichst vol
lem Umfang zu erfassen.

Die vorliegende Studie, die vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(BMFSF)) in Auftrag gegeben wurde, soll helfen, die oben beschriebene Informationsliicke zum
bereinigten Gender Pay Gap zu schlieen und eine detaillierte Ursachenanalyse vornehmen. Zu
diesem Zweck wird zundchst in Kapitel 2.1 die Verdienststrukturerhebung, auf deren Grundlage
die in diesem Bericht prisentierten Ergebnisse basieren, vorgestellt. Kapitel 2.2 gibt einen Uber
blick tiber das Auswertungskonzept: Zum einen wird die Berechnungsmethode des unbereinigten
Gender Pay Gap vorgestellt, zum anderen erfolgt eine Erlauterung des Verfahrens zur Analyse der
Ursachen des geschlechtsspezifischen Verdienstabstandes sowie zur Berechnung des berei
nigten Indikators. Im Anschluss an die Methodenbeschreibung werden in Kapitel 3.1 mithilfe
deskriptiver Analysen Strukturunterschiede von Frauen und Mannern dargelegt, um erste Hin
weise zu moglichen Griinden der geschlechtsspezifischen Entgeltungleichheit zu erhalten.
Dariiber hinaus wird im nachfolgenden Kapitel (3.2) die Hohe des unbereinigten Gender Pay Gap
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unter Beriicksichtung unterschiedlicher lohndeterminierender Merkmale dargestellt. Den Kern
des vorliegenden Berichtes bildet Kapitel 4, in dem einerseits eine detaillierte Ursachenanalyse
des Verdienstabstandes von Frauen und Mannern erfolgt und dem andererseits das Ausmaf3 des
bereinigten Gender Pay Gap, das heifdt der Verdienstabstand von Frauen und Mannern mit ver
gleichbaren Ausstattungsmerkmalen, entnommen werden kann. In diesem Zusammenhang wird
in Kapitel 4.1 zundchst eine Analyse fiir Gesamtdeutschland durchgefiihrt und daran anschlie
3end in Kapitel 4.2 eine separate Betrachtung des ost- bzw. westdeutschen Arbeitsmarktes vor
genommen. Den Abschluss der Ausfiihrungen bildet eine Zusammenfassung der wichtigsten
Ergebnisse.
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2 Methodische Vorgehensweise

2.1 Datenbasis: Verdienststrukturerhebung 2006

Die in diesem Bericht dargestellten Ergebnisse basieren auf der Verdienststrukturerhebung (VSE)
2006. Bei dieser in mehrjahrigen Abstdanden durchgefiihrten und europaweit harmonisierten Er
hebung handelt es sich um eine reprdsentative Stichprobe mit Auskunftspflicht, die dezentral
von den Statistischen Landesdamtern durchgefiihrt wird. Die Erhebungseinheit sind Betriebe so
wie deren Beschdftigte. Zur Auskunft verpflichtet sind die Arbeitgeber. Sie entnehmen die gefor
derten Daten der Lohnabrechnung und den Personalstammdaten. Im Gegensatz zur Vierteljahr
lichen Verdiensterhebung (VVE), die lediglich Summenangaben® erfragt, liegen in der VSE Anga
ben zu jedem einzelnen Arbeitnehmer vor. Die Moglichkeit, auf Individualdaten der Beschiftigten
zugreifen zu kénnen, tragt dazu bei, dass nicht nur einfache statistische Verfahren, sondern auch
komplexe Auswertungsmethoden eingesetzt werden kénnen.?

Die Stichprobenziehung der VSE erfolgt zweistufig. Auf der ersten Stufe wird eine Auswahl der
Betriebe geschichtet nach Bundesland, Wirtschaftszweig und Betriebsgrofienklasse vorgenom
men, auf der zweiten Stufe werden innerhalb der Betriebe die Arbeitnehmer ausgewahlt. Betriebe
mit zehn bis 49 Beschéftigten miissen die Daten aller Arbeitnehmer an die zustdndigen Landes
dmter Gbermitteln. In gréBeren Betrieben erfolgt die Auswahl mittels Zufallsstartzahl und festge
legtem Auswahlabstand. Dies fiihrt dazu, dass nur ein bestimmter Anteil der Beschaéftigten er
fasst wird. Kleinstbetriebe mit weniger als zehn Beschaftigten werden nicht in die VSE einbezo
gen.

Bedingt durch die Art der Stichprobenziehung ist eine Hochrechnung der Daten notwendig. Fiir
den Hochrechnungsfaktor auf der ersten Stufe wird das Verhdltnis von den in der Grundgesamt
heit fiir jede Schicht ermittelten Betrieben und der in die Stichprobe gezogenen Betriebe berech
net. Fiir den Hochrechnungsfaktor auf der zweiten Stufe wird der Auswahlabstand zwischen den
Arbeitnehmern entsprechend der Entgeltliste des Betriebes herangezogen. Durch Multiplizierung
wird aus beiden Hochrechnungsfaktoren der endgiiltige Faktor ermittelt.

Im Wirtschaftsabschnitt ,,Erziehung und Unterricht“ wird vom bisher beschriebenen Vorgehen
abgewichen.’ In diesem Wirtschaftsbereich ist eine Ermittlung der Daten im Rahmen der VSE

nicht notwendig, da die erforderlichen Informationen durch Auswertungen der Personalstand
statistik* und unter Verwendung von Tarifinformationen generiert werden kdnnen.

In der VSE 2006 werden alle im Produzierenden Gewerbe und Dienstleistungsbereich (Wirt
schaftsabschnitte C bis O, ohne L (6ffentliche Verwaltung) der Klassifikation der Wirtschafts
zweige, Ausgabe 2003) beschaftigten Arbeitnehmer abgedeckt. Neben den Vollzeit- und Teilzeit
beschiftigten beinhaltet die Erhebung auch Angaben zu geringfiigig Beschiftigten, Arbeitneh

! Die Verdienste liegen zum Beispiel nur als Verdienstsummen fiir bestimmte Arbeitnehmergruppen vor.

2 An dieser Stelle sei angemerkt, dass aufgrund der unterschiedlichen Datenstruktur der VVE und VSE die in diesem Bericht verdffent
lichten Indikatorwerte nicht unmittelbar mit den im ersten Teil des Projektberichtes veroffentlichten Angaben vergleichbar sind. Eine
detaillierte Beschreibung der Unterschiede kann dem ersten Berichtsteil zum geschlechtsspezifischen Verdienstunterschied im
6ffentlichen Dienst und der Privatwirtschaft entnommen werden (Kapitel 2.2).

3 Zur Systematik der Wirtschaftszweige vergleiche Anhang 1.

“ Die Personalstandstatistik ist eine Erhebung der Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT [Hg.] 2009b).
Anders als bei der VSE, die als Stichprobe konzipiert ist, handelt es sich bei der Personalstandstatistik um eine Vollerhebung. Aus
diesem Grund wird den Datensatzen, die aus der Personalstandstatistik in die VSE integriert werden, ein Hochrechnungsfaktor von
eins zugewiesen.
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mern in Altersteilzeit sowie Auszubildenden. Selbststandige werden nicht in die Erhebung einbe
zogen. Insgesamt flieRen in die Erhebung des Jahres 2006 die Daten von 34 000 Betrieben bzw.
tiber drei Millionen Arbeitnehmern ein (Tabelle 1), wobei rund 1,4 Millionen Arbeitnehmerdaten
sdtze aus der Personalstandstatistik stammen. Hochgerechnet reprdasentiert die gesamte Daten
grundlage insgesamt etwa 21 Millionen Arbeitnehmer. Im Rahmen der in Kapitel 3 und 4 durch
gefiihrten statistischen Auswertungen wurden jedoch nur Arbeitnehmer beriicksichtigt, fiir die
auch Angaben zu den Arbeitsstunden vorliegen, da lediglich fiir diese Beschaftigtengruppe der
in die Berechnung des Gender Pay Gap eingehende Stundenverdienst ermittelt werden kann.
Infolge dieser Auswahl reduziert sich die Anzahl der Arbeitnehmer allerdings nur geringfiigig
(hochgerechnet: — 169 247 Arbeitnehmer; Stichprobe: — 71 972 Arbeitnehmer).’

Tabelle 1 Angaben zur Anzahl der Félle in der Verdienststrukturerhebung 2006
Insgesamt Mdnner Frauen
Stichprobe
Insgesamt 3193 267 1636254 1557013
darunter Perso
nalstandstatistik | 1399 158 494 215 904 943
Auswahl 3121295 1600076 1521219
darunter Perso
nalstandstatistik | 1338671 463 094 875577
hochgerechnete Arbeitnehmerzahl
Insgesamt 20501 274 8999371 11 501 903
Auswahl 20332027 8902 410 11429617

Anmerkung: Auswahl = Arbeitnehmer, die Angaben zu den bezahlten Arbeitsstunden aufweisen und somit in die Analysen eingehen kénnen

Zu den Erhebungsinhalten der VSE 2006 zahlen die Bruttoverdienste der Beschéftigten sowie
deren Arbeitszeit. Der Verdienst wird sowohl fiir den Oktober als auch fiir das gesamte Jahr er
fasst. Die Angaben zum Monatsverdienst beziehen sich auf den Oktober, da in diesem Monat
vergleichsweise wenige Sonderregelungen greifen (vgl. KuLmiz 1999: 136).

Die VSE 2006 ist insbesondere wegen der Vielzahl lohndeterminierender Merkmale fiir detaillier
te Auswertungen der Ursachen des Gender Pay Gap geeignet. So werden arbeitnehmerbezogene
Angaben wie das Geschlecht und das Geburtsjahr, der Ausbildungsabschluss, die Leistungs
gruppe®, der Beruf sowie das Eintrittsdatum in das Unternehmen, die Héhe des jahrlichen
Urlaubsanspruches und die Art der Beschaftigung (zum Beispiel befristet/unbefristet) erfragt.
Schlie3lich werden auch Angaben zum Betrieb, wie etwa die Betriebsgrofie, der Wirtschaftszweig
und Informationen zum Tarifvertrag erhoben. Da die erforderlichen Angaben weitgehend im Rech
nungswesen der Betriebe vorhanden sind, findet die Ubermittlung der Daten in vielen Fillen iiber
das Abrechnungssystem der Betriebe statt. Dies fiihrt zu einer vergleichsweise hohen Datenqua
litdt der VSE, da beispielsweise sehr genaue Verdienstangaben in die Erhebung eingehen.’

®In der VSE liegen zu allen Arbeitnehmern Angaben zum Monatsverdienst vor. Ansonsten miissten Fille ohne entsprechende
Angaben ebenfalls aus dem Datenbestand eliminiert werden.

¢ Eine detaillierte Beschreibung der Leistungsgruppen kann den Erlduterungen zum Fragebogen der VSE entnommen werden (siehe
Anhang 6)

7 Zusétzliche Informationen zur Verdienststrukturerhebung 2006 kénnen dem Qualititsbericht der Verdienststrukturerhebung ent
nommen werden (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT [Hg.] 2008b).
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2.2 Verfahren der Datenanalyse

Im vorliegenden Kapitel wird die Vorgehensweise im Rahmen der statistischen Analyse beschrie
ben. Zu diesem Zweck wird zundchst die Berechnungsweise des unbereinigten Gender Pay Gap
dargelegt und im Anschluss daran das Verfahren zur Ermittlung des bereinigten Indikators erldu
tert.

2.2.1 Unbereinigter Gender Pay Gap

Bei der Berechnung des unbereinigten Gender Pay Gap (GPG) orientiert sich das Statistische Bun
desamt (Destatis) aufgrund der Bedeutung von internationalen Vergleichen in der Regel an euro
paweit einheitlichen Vorgaben von Eurostat, dem statistischen Amt der Europdischen Gemein
schaften. Auch in diesem Bericht wird, um eine moglichst hohe Einheitlichkeit der seitens
Destatis veroffentlichten Ergebnisse zu gewahrleisten, und nicht zuletzt aus methodischen Erwa
gungen, an dieser Berechnungsweise festgehalten.

GemadR der Vorgabe von Eurostat wird der Gender Pay Gap im Rahmen der vorliegenden Untersu
chung als prozentualer Unterschied zwischen dem durchschnittlichen Bruttostundenverdienst
der Frauen und dem der Ménner definiert (vgl. EUROSTAT [Hg.] 2008: 4):®

(1) GPGunadi. = Tn Ty #100

m

dabei sind:

)_Cm = durchschnittlicher Bruttostundenverdienst von ménnlichen Arbeitnehmern®

)_cf = durchschnittlicher Bruttostundenverdienst von weiblichen Arbeitnehmern®

Zur Ermittlung des Indikators wird entsprechend der oben genannten Formel der Bruttostunden
verdienst der Beschaftigten abziiglich der erzielten Sonderzahlungen herangezogen. Alternativ
wadren beispielsweise auch die Beriicksichtigung des Nettoverdienstes und/oder die Verwendung
von Monats- bzw. Jahresangaben denkbar. Auch die Einbeziehung der Sonderzahlungen ware
moglich. Die mit der Methodenentwicklung des Gender Pay Gap beauftragte Arbeitsgruppe, der
neben Vertretern von Eurostat auch Vertreter der Statistikamter der Mitgliedslander angehdrten,
begriindete die Entscheidung fiir die Verwendung von Bruttoverdiensten mit dem Umstand, dass
Nettoverdienste von individuellen Faktoren wie etwa der Anzahl der Arbeitnehmer bei Ehepaaren
abhdnge und derartige steuerlich bedingte Effekte nicht in die Berechnung des Gender Pay Gap
einflieen sollten. Als Beispiel wird auf die Situation in Deutschland verwiesen: Hier fiihre das
Ehegattensplitting tendenziell zu héheren Nettoverdiensten der Mdanner und einem geringeren
Nettoverdienst der Frauen. Beim Verzicht auf Jahres- bzw. Monatsangaben wurde argumentiert,
dass bei der Verwendung von Stundenverdiensten unterschiedliche Arbeitszeiten beriicksichtigt
wiirden (vgl. EUROSTAT [Hg.] 2007: 9f.).'° Selbstverstédndlich lassen sich auch fiir die tibrigen Vor

8 Die nachfolgende Formel wird nicht nur von Eurostat sowie der Organisation fiir Wirtschaftliche Entwicklung und Zusammenarbeit
(OECD) zur Berechnung des geschlechtsspezifischen Verdienstgefalles herangezogen, sondern gilt im Zusammenhang mit der Ermitt
lung des lohnbezogenen Indikators als allgemein iibliche Konvention (vgl. SCHMIDT et al. 2009: 11).

° Fiir die Berechnung des Durchschnitts wurde das arithmetische Mittel und nicht etwa der Median genutzt, um auch extrem hohe
Verdienstangaben angemessen zu erfassen (vgl. EUROSTAT [Hg.] 2007: 8).

10 Die im Zusammenhang mit dem Gender Pay Gap stehenden methodischen Entscheidungen wurden nicht nur von Eurostat-Vertre
tern und Vertretern der statistischen Amter der Mitgliedslander getragen, sondern auch durch das Gremium EMCO-IG, der Indikatoren-
Arbeitsgruppe des Beschaftigungskomitees, das heift durch ein politisches Gremium des Rates (Mitgliedsstaaten) bestétigt.
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gehensweisen Argumente finden, die ein solches Vorgehen rechtfertigen. Bedacht werden sollte,
dass sich je nach methodischem Vorgehen leicht unterschiedliche Ergebnisse ergeben. Aus die
sem Grund erscheint eine detaillierte Dokumentation der hier verwandten Methode umso be
deutsamer.

Da in der Verdienststrukturerhebung lediglich Bruttomonats- und Bruttojahresangaben unmittel
bar erhoben werden, ist eine Berechnung des durchschnittlichen Stundendienstes notwendig.
Die Methode zur Ermittlung dieses Wertes wurde ebenfalls von Eurostat vorgegeben und findet
im Rahmen der Berechnung des Gender Pay Gap EU-weit Anwendung:

) X =1 Z": [Bruttomona tsverdienst,; — Sonderzahlungen, J
GPG — —

n g bezahlte Stunden,

Dabei sei i derindividuelle Index der n in der Erhebung erfassten Personen.

In die Berechnung des durchschnittlichen Bruttostundenverdienstes flieRen nicht nur Angaben
von Vollzeitbeschéftigten ein, sondern es werden auch die Verdienste von Arbeitnehmern in
(Alters-)Teilzeit, geringfiigig Beschaftigten sowie Auszubildenden und Praktikanten beriicksich
tigt. Auf Ebene der Wirtschaftszweige wurde festgelegt, dass Unternehmen in den Wirtschafts
abschnitten A bis O einbezogen werden (vgl. EUROSTAT [Hg.] 2007: 12). Da in Deutschland, wie
auch in den meisten tibrigen EU-Mitgliedsstaaten nur Daten zu den Abschnitten C bis O, ohne L
(6ffentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung) vorliegen (vgl. Kapitel 2.1), beziehen
sich die nachfolgenden Auswertungen lediglich auf diese Wirtschaftszweige.

2.2.2 Bereinigter Gender Pay Gap und Ursachenanalyse

Im Gegensatz zum unbereinigten Gender Pay Gap erlaubt der bereinigte Strukturindikator Aussa
gen zur Hohe des Unterschieds im Bruttostundenverdienst von Frauen und Mannern mit ver
gleichbaren Eigenschaften. Bei der Berechnung des bereinigten Gender Pay Gap wird also jener
Teil des Verdienstunterschieds herausgerechnet, der auf strukturelle Unterschiede (beispielswei
se unterschiedliche Bildungsstruktur) zwischen den Geschlechtergruppen zuriickzufiihren ist.

Zur Bestimmung des bereinigten Gender Pay Gap kdnnen unterschiedliche statistische Verfahren
herangezogen werden.'' Den methodischen Rahmen des vorliegenden Berichtes bildet die
Oaxaca-Blinder-Dekompositon (vgl. OAXACA 1973 bzw. BLINDER 1973). Die auf die Wissenschaftler
Ronald Oaxaca und Alan S. Blinder zuriickgehende Komponentenzerlegung gilt als die am hau
figsten verwandte Methode zur Ermittlung von Verdienstunterschieden (vgl. HUBLER 2003: 557).
Neben der Quantifizierung des bereinigten Gender Pay Gap ldsst die Oaxaca-Blinder-Dekom
positon auch eine Ursachenanalyse des Verdienstunterschieds zu.

1 Eine Ubersicht verschiedener Methoden ist beispielsweise HUBLER 2003: 544-548 zu entnehmen.
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Regressionsanalyse

Ausgangspunkt des Dekompositonsverfahrens bilden zwei nach dem Geschlecht differenzierte
semilogarithmische Regressionsanalysen, dass heif3t, zundchst wird sowohl fiir Manner als auch
flir Frauen mithilfe des Verfahrens der multiplen Regression der Einfluss verschiedener Struktur
merkmale auf den logarithmierten Bruttostundenverdienst bestimmt:*?

G WY =B +> X +ef
j=1

bzw.
n
M M M v M M
(4) InY" = f, +Zﬁj Xy +e,
J=1
dabei sind:

In'Y; = logarithmierter Bruttostundenverdienst einer Person i
B; = Regressionskoeffizient eines Merkmals j

B, = Regressionskonstante'?

Xjj= beobachtetes Merkmal j einer Person i

e = Storterm™
M/F = Ménner/Frauen.

Als unabhangige bzw. erklarende Variablen werden im Rahmen der vorliegenden Analysen die
nachstehenden Strukturmerkmale in das Regressionsmodell aufgenommen:

Tabelle 2 Ubersicht der in die Regressionsanalyse einbezogenen Variablen

Variable Definition/Auspragung

unabhdngige Variablen

Ausbildung Dummy-Codierung'®, Referenzkategorie: mit Berufsausbildung
Weitere Kategorien: mit Hochschulabschluss, ohne Berufsausbildung, keine Angabe
Berufserfahrung16 Berufserfahrung = Alter — Ausbildungsjahre — 6

Berufserfahrung quadriert17
Dienstalter Dienstalter = Berichtsjahr — Eintrittsjahr

12 Die Regressionsanalyse ist ein statistisches Verfahren, mit dem die Beziehung zwischen einer abhéngigen Variablen und einer oder
mehreren unabhéngigen Variablen untersucht werden kann. Fiir die in diesem Bericht présentierten Analysen wird auf die Methode
der kleinsten Quadrate (OLS) zuriickgegriffen.

Fiir die logarithmische Transformation des Bruttostundenverdienstes konnen mehrere Griinde angefiihrt werden. Zum einen wird
durch die Logarithmierung eine Anndherung an die Normalverteilung erreicht, zum anderen wird im Rahmen der Humankapitaltheorie,
die von einem Zusammenhang von Einkommen und Bildung bzw. Berufserfahrung (Humankapital) ausgeht (vgl. MINCER 1974), die
logarithmierte Form des Einkommens zugrunde gelegt. Diese Annahme wird in der vorliegenden Analyse auch beim Einbezug anderer,
nicht in der Humankapitaltheorie beriicksichtigten, unabhangigen Variablen zugrunde gelegt.

13 Der Konstanten ldsst sich im Rahmen der Regressionsanalyse die Héhe des logarithmierten Bruttostundenverdienstes von Arbeit
nehmern entnehmen, bei denen alle in die Analysen einbezogenen erkldrenden Variablen den Wert Null annehmen.

4 Als Storterme werden die Differenzen zwischen empirischen und vorhergesagten Y-Werten einer Regressionsanalyse bezeichnet.

15 Eine Voraussetzung fiir die Berechnung der Regression sind metrische oder sogenannte Dummy-Variablen (0-1-kodierte Variablen)
(vgl. TABACHNICK/FIDELL 2006: 119). Da diese Pramisse bei einem Grofteil der Pradiktoren nicht erfiillt ist, konnen die entsprechenden
Variablen nicht in ihrer Ursprungsform in die Regressionsanalyse einbezogen werden, sondern miissen zuvor einer Dummy-Codierung
unterzogen werden.

16 Um die Berufserfahrung als erkldrende Variable auch in Untersuchungen beriicksichtigen zu kénnen, in denen das Merkmal nicht
direkt abgefragt wurde, erfolgt in der Regel eine ndherungsweise Ermittlung dieser GroBe iiber das Alter und die Ausbildungsdauer
(vgl. hierzu beispielsweise ACHATZ et al. 2005: 474). Den Arbeitnehmern wird im Rahmen dieses Vorgehens ein ununterbrochener
Erwerbsverlauf unterstellt. Da jedoch vor allem bei Frauen Erwerbsunterbrechungen zu beobachten sind, fiihrt dies insbesondere bei
weiblichen Arbeitnehmern zu einer Uberschitzung der Berufserfahrung (vgl. HINZ/GARTNER 2005: 26). Zur Kodierung des (Aus-)Bil
dungsabschlusses vergleiche Anhang 5.

17 An dieser Stelle wird auch der quadrierte Term in die Regressionsanalyse einbezogen, da zwischen der Berufserfahrung und dem
Verdienst ein kurvilinearer Zusammenhang besteht.
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Variable Definition/Auspragung

Leistungsgruppe Dummy-Codierung, Referenzkategorie: angelernte Arbeitnehmer

Weitere Kategorien: Arbeitnehmer in leitender Stellung, herausgehobene Fachkrifte,
Fachangestellte, ungelernte Arbeitnehmer, geringfiigig Beschaéftigte, Auszubildende,
keine Angabe

Berufshauptgruppe Dummy-Codierung, Referenzkategorie: ISCO 4 (Biirokréfte, kaufmdnnische Ange
(nach 15C0-88)"® stellte)
Weitere Kategorien: ISCO 1, ISCO 2, ISCO 3, ISCO 5, ISCO 6, ISCO 7, ISCO 8, 1SCO 9
(siehe Anhang 4)
Art des Arbeitsvertrags Dummy-Codierung, Referenzkategorie: unbefristet
Weitere Kategorie: befristet

Beschéftigungsumfang Dummy-Codierung, Referenzkategorie: vollzeitbeschaftigt
Weitere Kategorie: teilzeitbeschaftigt

Altersteilzeit Dummy-Codierung, Referenzkategorie: keine Altersteilzeit
Weitere Kategorie: Altersteilzeit

Tarifbindung Dummy-Codierung, Referenzkategorie: keine Tarifbindung
Weitere Kategorie: mit Tarifbindung

Zulagen Dummy-Codierung, Referenzkategorie: keine Zulagen fiir Schicht-, Wochenend-, Feier
tags- und Nachtarbeit

Weitere Kategorie: Zulagen fiir Schicht-, Wochenend-, Feiertags- und Nachtarbeit
Gebietsstand Dummy-Codierung, Referenzkategorie: Westdeutschland (inkl. Land Berlin)
Weitere Kategorie: Ostdeutschland
Ballungsraum Dummy-Codierung, Referenzkategorie: kein Ballungsraum
Weitere Kategorie: Ballungsraum”

Unternehmensgréfle Dummy-Codierung, Referenzkategorie: 1 000 Arbeitnehmer und mehr

Weitere Kategorien: 10-49 Arbeitnehmer, 50-249 Arbeitnehmer, 250-499 Arbeit
nehmer, 500-999 Arbeitnehmer

Einfluss der 6ffentlichen Dummy-Codierung, Referenzkategorie: kein oder eingeschrankter Einfluss der 6ffent-
Hand auf die Unternehmens- lichen Hand auf die Unternehmensfiihrung durch Kapitalbeteiligung (50 % und weni
fiihrung ger), Satzung oder sonstige Bestimmungen

Weitere Kategorie: beherrschender Einfluss der 6ffentlichen Hand auf die Unterneh
mensfiihrung durch Kapitalbeteiligung (mehr als 50 %), Satzung oder sonstige
Bestimmungen

Wirtschaftsgruppe Dummy-Codierung, Referenzkategorie: Wirtschaftsgruppe N851 (Gesundheitswesen)
Weitere Kategorien: Wirtschaftsgruppen C101 bis 0930, ohne N851 (siehe Anhang 3)

abhdngige Variable
In(Bruttostundenverdienst)  Logarithmierter Bruttostundenverdienst
(Bruttomonatsverdienst — Sonderzahlungen)/bezahlte Stunden

Die im Zusammenhang mit den Ergebnissen der Regressionsanalyse in Kapitel 4 dargestellten
B-Koeffizienten sind als sogenannte partielle Regressionskoeffizienten zu interpretieren, das
heifit, diese Koeffizienten geben die Effektstdarke einer unabhdngigen Variablen auf die abhangi

181SCO (International Standard Classification of Occupations) ist eine von der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) vorgenomme
ne Klassifikation der Berufe (vgl. auch Website ILO). Im Rahmen dieser Klassifikation erfolgt eine hierarchische Anordnung der Berufe.
Da zur Klassifikation nach ISCO im Rahmen der VSE der Schliissel der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) fiir die Angaben zur Tatigkeit in
den Meldungen zur gesetzlichen Sozialversicherung herangezogen wird und dieser laut Auskunft der BA in der Regel im Verlauf des
Erwerbslebens nicht oder nur unzureichend aktualisiert wird, erscheint die Klassifikation an dieser Stelle wenig geeignet, um Hierar
chien abzubilden. Im Rahmen der Untersuchung wird die Klassifikation aus diesem Grund weniger dazu genutzt, um hierarchische
Strukturen darzustellen, als vielmehr unterschiedliche Berufsgruppen voneinander abzugrenzen.

9 Unter Ballungsrdumen werden Kreistypen zusammengefasst, die entsprechend der Typologie des Bundesamtes fiir Bauwesen und
Raumordung (BBR) als Kernstéddte in Agglomerationen und (hoch-)verdichtete Kreise in Agglomerationen definiert werden (vgl. Web
seite BBR).
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ge Variable unter Konstanthaltung der Effekte aller ibrigen in das Modell einbezogenen Merkma
le an.? Dariiber hinaus wird im Rahmen der Ergebnisprasentation auch der Determinationskoef
fizient (R?) angefiihrt. R? gibt den Anteil der gesamten Varianz der abhidngigen Variablen an, der
durch die unabhangigen Variablen erkldrt werden kann (vgl. TABACHNICK/FIDELL 2006: 130f.). Da
die Hohe des Koeffizienten durch die Zahl der beriicksichtigten unabhdngigen Variablen beein
flusst wird und sich mit jeder zusatzlichen unabhangigen Variablen der Erklarungsanteil zwangs
laufig erhoht, erfolgt die Darstellung des Determinationskoeffizienten in korrigierter Form (R?,,).
Der korrigierte Determinationskoeffizient kann sich — anders als der einfache Koeffizient — durch
eine steigende Zahl unabhangiger Variablen auch verringern (vgl. BACKHAUS et al. 2006: 68).”"
Schlie3lich wird in den in Kapitel 4 dargestellten Tabellen neben den Regressions- und Determi
nationskoeffizienten jeweils die dazugehdorige Irtumswahrscheinlichkeit (p) angegeben.? Ist
diese kleiner oder gleich dem vorgegebenen Signifikanzniveau,”® wird der Regressions- bzw.
Determinationskoeffizient als von null verschieden, das heifdt als statistisch signifikant angese
hen.

Dekompositionsverfahren

Durch Subtraktion der Lohnfunktionen fiir Manner und Frauen sowie durch Umformungen ergibt
sich folgende Gleichung:**

(5) Y, - WY, =B -+ (B -BH+Y B E -F])

Un exp lained Gap Explained Gap

Mithilfe der Formel (5) wird die Lohndifferenz in zwei Bestandteile zerlegt: Mit dem erklarten
Gender Pay Gap ist der Teil des Verdienstdifferentials gemeint, der auf geschlechtsspezifische
Unterschiede in den erklarenden Variablen zuriickzufiihren ist. Dieser Effekt wird daher auch
Merkmals- oder Ausstattungseffekt genannt. Der unerklarte Teil des Gender Pay Gap, das heifdt
der Teil des Verdienstunterschieds, der sich nicht mit Ausstattungsunterschieden von Ménnern

20 Die Schitzung von Lohnfunktionen kdnnte verzerrte Ergebnisse liefern, wenn nicht beriicksichtigt wird, dass die Entscheidung zu
arbeiten ebenfalls vom Lohnsatz abhéngt. Einige Studien schlagen daher korrigierte Schitzungen (sogenannte Heckman-Korrektur)
vor, die Angaben von Nichterwerbstatigen benotigen. Da die Verdienststrukturerhebung keine solchen Angaben enthalt, konnte die
Heckman-Korrektur nicht vorgenommen werden. Laut einer von Eurostat in Auftrag gegebenen Studie erwies sich eine derartige Kor
rektur fiir Deutschland empirisch jedoch als nicht zwingend erforderlich (vgl. EUROSTAT [Hg.] 2009).
21 Der Berechnung des korrigierten Determinationskoeffizienten liegt folgende Formel zugrunde

) ) N-1 ),
Ry =1-(1-R )(N—k—lj
wobei N flir den Stichprobenumfang und k fiir die Anzahl der unabhéngigen Variablen steht (vgl. TABACHNICK/FIDELL 2006: 153). Die
Formel verdeutlicht, dass sich aufgrund des groien Stichprobenumfangs der VSE r? und r’,; nur marginal voneinander unterscheiden
werden.
22 Wie bereits in Kapitel 2.1 angefiihrt, handelt es sich bei der VSE um eine Stichprobe mit komplexem Design (zweistufige, geschich
tete Stichprobe). Um dem Stichprobendesign Rechnung zu tragen, werden im Zusammenhang mit den statistischen Analysen (z.B. bei
der Berechnung von Mittelwerten oder Koeffizienten) Gewichtungsfaktoren beriicksichtigt. Auch bei der Ermittlung der Irrtumswahr
scheinlichkeiten muss bei Stichproben mit komplexem Design die Art der Stichprobenziehung beriicksichtigt werden, um unverzerrte
Werte zu erhalten. Wird darauf verzichtet und die starke Klumpung der Stichprobe vernachlassigt, wird der effektive Stichprobenum
fang zu hoch und die Irrtumswahrscheinlichkeit zu niedrig eingeschatzt. In der vom Statistischen Bundesamt genutzten Statistiksoft
ware SAS steht hierzu die Prozedur SURVEYREG zur Verfligung. SURVEYREG konnte jedoch die grofRe Datenmenge der VSE nicht verar
beiten, sodass auf eine Berechnung der korrekten Irrtumswahrscheinlichkeiten verzichtet werden musste. Allerdings fiihrt der grofie
Stichprobenumfang der VSE dazu, dass die oben beschriebenen Verzerrungen der Irrtumswahrscheinlichkeiten als eher unbedeutend
anzusehen sind. Auf die zentralen Aussagen dieses Berichtes hat diese Einschrankung somit keinen Einfluss.
2 Dieses wird iiblicherweise auf ein oder fiinf Prozent gesetzt.
% Die beiden Storterme e, fallen weg, da der Mittelwert des Stérterms seinem Erwartungswert entspricht und dieser den Wert Null
annimmt.
Angemerkt sei zudem, dass im Zusammenhang mit der Dekompositionsanalyse davon ausgegangen wird, dass Frauen, fiir den Fall,
dass keine Diskriminierung vorliegt, entsprechend der Lohnstruktur der Mdnner entlohnt werden, das heiflt Manner bilden in der
Regel die Bezugsgruppe (vgl. HOLST/BuSCH 2009: 12 oder BEBLO/WOLF 2003: 567).
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und Frauen erkldren lasst, untergliedert sich wiederum in zwei Bereiche: Einerseits beinhaltet der
unerklarte Gender Pay Gap einen Teil, der auf Unterschieden hinsichtlich der Koeffizienten — also
auf der unterschiedlichen Bewertung der erklarenden Variablen — basiert (zweiter Term des ,,un
explained Gap“). Hiermit ist beispielsweise gemeint, dass ein Hochschulabschluss bei Mannern
und Frauen monetar unterschiedlich honoriert wird oder etwa beide Geschlechtergruppen unter
schiedlich stark von der Ausiibung einer Leitungsposition profitieren. Andererseits umfasst der
unerklarte Gender Pay Gap auch einen Teil, der nicht auf die beriicksichtigten erklarenden Vari
ablen zuriickgefiihrt werden kann (erster Term des ,,unexplained Gap“). Mit anderen Worten be
deutet dies: Selbst wenn sowohl die fiir die Lohnfindung relevanten Ausstattungsmerkmale als
auch deren Honorierung fiir Mdnner und Frauen identisch wéren, kénnte ein Verdienstunter
schied zwischen Mannern und Frauen bestehen, der nicht auf die Modellvariablen zuriickgefiihrt
werden kann. Dieser schldgt sich empirisch in der Differenz der Konstanten der Regressions
gleichungen nieder.

Der unerkldrte Gender Pay Gap — im Folgenden auch bereinigter Gender Pay Gap genannt — wird
in wissenschaftlich motivierten Untersuchungen haufig als Maf fiir Diskriminierung herangezo
gen (vgl. REIMER/SCHRODER 2006: 244). Bei der Interpretation sollte jedoch beachtet werden, dass
die Verteilung von Mannern und Frauen nach bestimmten Ausstattungsmerkmalen (zum Beispiel
Qualifikation, Wirtschaftsbranche) moglicherweise selbst bereits das Ergebnis gesellschaftlich
benachteiligender Strukturen sein konnte, und somit das Ausmaf der Benachteiligung gegebe
nenfalls unterschatzt wiirde (vgl. BLINDER 1973). Unter Beriicksichtigung dieser Einschrankung
wird ersichtlich, dass der Nutzen des bereinigten Gender Pay Gap weniger in der Erfassung samt
licher, das heif3t auch vorgelagerter Diskriminierungsmechanismen zu sehen ist, als vielmehr in
der Ermittlung von Lohndiskriminierung, also der Priifung von ,,gleichem Lohn fiir gleiche Arbeit“.

Allerdings ergibt sich im Zusammenhang mit der Priifung, ob Lohndiskriminierung vorliegt, das
Problem, dass der bereinigte Gender Pay Gap auch nicht beobachtete Unterschiede zwischen den
Geschlechtergruppen beinhaltet. Nur fiir den Fall, dass die Beriicksichtigung aller lohndetermi
nierender Eigenschaften sichergestellt wird, kann fiir diesen Term die Bezeichnung ,,Diskriminie
rung“ verwendet werden (vgl. STRUB et al. 2008: 95), andernfalls wiirde man diese iiberschit
zen.” Da die Voraussetzung in der Praxis kaum umzusetzen ist — so auch in der vorliegenden
Untersuchung —,% sollten die Ergebnisse zum bereinigten Gender Pay Gap nicht als ,fester Wert*
interpretiert werden, sondern eher als eine Art ,,Obergrenze“ der Lohndiskriminierung.

Auch im Rahmen von Logib, einem in der Schweiz entwickelten Instrument zur Messung von
Lohnungleichheit in Betrieben, dessen methodischer Ansatz dem hier beschriebenen Verfahren

% Eine derartige Interpretation ist mit der Annahme verbunden, dass Mdnner bei Erkldrungsfaktoren, die nicht in die Analysen einbe
zogen werden konnten (vgl. Fuinote 26), tiber diejenigen Eigenschaften verfiigen, die mit einem hohen Verdienst verbunden sind. So
ist etwa davon auszugehen, dass Manner eine hohere tatsachliche Berufserfahrung als Frauen aufweisen.

26 So kann beispielsweise auf einige relevante lohndeterminierende Merkmale zur Ermittlung des bereinigten Gender Pay Gap im
Rahmen der Analyse der VSE nicht zuriickgegriffen werden. Hierzu zahlen etwa der Familienstand, die Anzahl der Kinder, der Umfang
der tatsdachlichen Berufserfahrung und das individuelle Verhalten in Lohnverhandlungen. Die Nicht-Beriicksichtigung dieser Merkmale
resultiert unter anderem aus der der VSE zugrunde liegenden Erhebungsmethode. So werden die bendtigten Angaben nicht bei den
Arbeitnehmern personlich abgefragt, sondern mithilfe der Auskunft des jeweiligen Arbeitgebers ermittelt. Wahrend dem Arbeitgeber
zahlreiche Merkmale wie etwa das Geschlecht oder auch das Alter des Beschéftigten bekannt sind, liegen beispielsweise vollstdandige
Angaben zu den Erwerbesunterbrechungen — bedingt durch Arbeitsplatzwechsel — in der Regel nicht vor. Andere Merkmale wie etwa
das individuelle Verhalten in Lohnverhandlungen lassen sich in quantitativ ausgerichteten Studien nur mit enorm hohem Aufwand
messen. Generell obliegt den Gesetzgebern auf Bundes- und EU-Ebene die Festlegung der im Rahmen der VSE zu erhebenden Anga
ben, wobei zwischen einer moglichst geringen Belastung der Betriebe und einem moglichst umfassenden Erkenntnisgewinn abgewo
gen werden muss.
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ahnelt, wird der im vorherigen Absatz beschriebenen Einschrankung in vergleichbarer Weise
Rechnung getragen. So beinhaltet Logib eine sogenannte ,,Toleranzschwelle* von fiinf Prozent,
das heif3t, dem Betrieb wird solange unterstellt, dass er gleichen Lohn fiir Mdnner und Frauen
gewdhrleistet, solange das Ergebnis des festgestellten nicht erkldrten Lohnunterschieds die
Grenze von fiinf Prozent nicht tiberschreitet (vgl. STRUB 2005: 2f.).%

27 |n der deutschen Version des Instruments (Logib-D) ist eine derartige Toleranzschwelle nicht vorgesehen.

Statistisches Bundesamt, Verdienstunterschied Mdnner und Frauen, 2006

11



3 Strukturunterschiede und unbereinigter Gender Pay Gap

3.1 Strukturelle Unterschiede zwischen Frauen und Mannern

Um einen umfassenden Einblick in die geschlechterspezifischen Verdienstunterschiede zwi
schen Mannern und Frauen zu erhalten, ist zunachst eine Analyse der Verteilung von weiblichen
Arbeitnehmern im Vergleich zu deren mannlichen Kollegen nach unterschiedlichen Merkmalen
von Vorteil, wobei der Fokus auf Variablen liegt, fiir die ein enger Zusammenhang mit dem Ver
dienst unterstellt wird. Mithilfe der auf diese Weise gewonnenen deskriptiven Ergebnisse zur
Erwerbssituation von Frauen und Mannern lassen sich erste Anhaltspunkte zu den méglichen
Ursachen der unterschiedlichen Entlohnung beider Gruppen ableiten.

3.1.1 Personliche Merkmale

Die folgenden empirischen Analysen beziehen sich auf die Verteilungen von weiblichen und
mannlichen Beschéftigten untergliedert nach dem Alter respektive dem (Aus-)Bildungsstand.

Alter

Im Hinblick auf die Altersverteilung kénnen zwischen den betrachteten Beschaftigtengruppen —
wie erwartet — kaum Unterschiede ausgemacht werden (Abbildung 1). Sowohl bei den Mdnnern
als auch bei den Frauen sind rund ein Fiinftel der Beschaéftigten unter 30 Jahre alt und etwa

40 % 45 Jahre und élter. Das arithmetische Mittel liegt bei den mannlichen Arbeitnehmern bei
X ., = 40,8 Jahren, das der Frauen bei X ;= 40,9 Jahren. Der Median beider Gruppen unterschei
det sich ebenfalls nur geringfiigig (X ;= 42 Jahre; X ,, = 41 Jahre).” Die Altersverteilungen von
Frauen und Mannern sind den Werten zufolge jeweils anndhernd symmetrisch.

Abbildung 1 Altersstruktur der weiblichen und mannlichen Arbeitnehmer
Manner 19,7 10,4 16,3 39,1
Frauen 15,9 41,1
T T T T T Prozent
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

M jiinger als 30 Jahre W30 bis 34 Jahre W 35 bis 39 Jahre W 40 bis 44 Jahre 1 45 Jahre und élter

28 Wihrend mit dem arithmetischen Mittel der Quotient aus der Summe aller Werte und der Anzahl der Werte gemeint ist, wird unter
dem Median der Wert verstanden, der eine Verteilung halbiert. Entsprechend liegen 50 % der Werte tiber bzw. unter dem Median.
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Wadhrend die Analyse aller Beschaftigten keine bedeutenden Altersunterschiede indiziert, lassen
sich anhand der nach Voll-, Teilzeit- und geringfiigig Beschaftigten untergliederten Altersvertei
lung zum Teil deutliche Differenzen zwischen weiblichen und mannlichen Erwerbstatigen fest
stellen (Abbildung 2). So ist sowohl bei den geringfiigig als auch bei den Teilzeitbeschaftigten
der Anteil der unter 30-Jdhrigen bei den Mannern wesentlich héher als bei der weiblichen Ver
gleichsgruppe. Auch die Werte der Lagemafe deuten darauf hin, dass mannliche Teilzeitkrafte
im Durchschnitt etwas jiinger als die Kolleginnen sind (X (= 43 Jahre; X ,,= 39 Jahre und

X ¢= 44 Jahre; x ,, =38 Jahre). Unter den geringfligig beschiftigten Arbeitnehmern belduft sich
das mithilfe des arithmetischen Mittels berechnete Durchschnittsalter der Frauen auf 41,9 Jahre
und bei den Mdnnern auf 42,7 Jahre. Der Median liegt sowohl bei den mannlichen als auch bei
den weiblichen Erwerbstéatigen, deren Verdienst die 400 Euro Grenze nicht {ibersteigt, bei

42 Jahren.

Bei den Vollzeitbeschaftigten ergibt sich ein von den zuvor betrachteten Arbeitnehmergruppen
leicht abweichendes Bild: So fallt der Anteil der unter 30-Jdhrigen bei den weiblichen Vollzeit
beschdftigten hoher als bei der ménnlichen Vergleichsgruppe aus. Wahrend bei den Frauen rund
22 % der Erwerbstdtigen unter 30 Jahre alt sind, gehdren bei den Mannern nur etwa 14 % der
Arbeitnehmer dieser Altersklasse an. Sowohl arithmetisches Mittel als auch Median deuten dar
auf hin, dass Frauen, die einer Vollzeitbeschaftigung nachgehen durchschnittlich marginal jinger
als Manner sind (X (=40 Jahre; X ,, =41 Jahre; X (= 41 Jahre; X ,,= 42 Jahre).

Abbildung 2 Altersstruktur der Vollzeit-, Teilzeit- und geringfiigig Beschaftigten differenziert nach
dem Geschlecht”

|

Manner 18,6 39,0
. Vollzeit
beschiftigte
Frauen 22,3 11,5 15,5 37,7
Méanner 29,3 PE 123 129 32,7
| Teilzeit
beschiftigte
Manner 31,8 6,5 8,3 46,1
geringfligig
) Beschiftigte
Frauen 21,7 8,8 14,4 42,0
T T T T T ! ! ! ! ! ! Prozent
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

W jiinger als 30 Jahre W 30 bis 34 Jahre W 35 bis 39 Jahre W 40 bis 44 Jahre = 45 Jahre und élter

» Die hochgerechnete Arbeitnehmerzahl betrédgt bei den mannlichen Vollzeitbeschéftigten 9 183 720, bei den weiblichen Vollzeitbe
schéftigten belduft sich der entsprechende Wert auf 3 887203 Arbeitnehmer. Die Anzahl der Teilzeitkrafte liegt unter den Frauen bei
2 905 638 und unter den Médnnern bei 517 483 Beschéftigten. Des Weiteren sind unter den Frauen 1 108 670 Arbeitnehmerinnen
geringfiigig beschaftig, bei den M@nnern umfasst diese Gruppe 561 772 Arbeitnehmer. Beamte, Altersteilzeitbeschaftigte, Auszubil
dende sowie Heimarbeiter, Praktikanten usw. wurden im Rahmen dieser Darstellung nicht beriicksichtigt.
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Ein weiterer interessanter Aspekt im Kontext mit dem Alter ist die Frage, inwieweit das Alter und
die Leistungsgruppenstruktur in Zusammenhang stehen. Tabelle 3 ist zu entnehmen, dass Man
ner in hoheren Altersklassen hdufiger in den oberen Leistungsgruppen vorzufinden sind als ihre
jlingeren Kollegen (siehe vor allem Leistungsgruppe 1 — Arbeitnehmer in leitender Stellung). Bei
den erwerbstdtigen Frauen kann das Phanomen in dieser Form nicht beobachtet werden. Beim
Ubergang von den unter 30- zu den 30- bis 34-Jdhrigen ldsst sich noch eine Erh6hung des ent
sprechenden Anteils konstatieren; von dieser Altersklasse an, das heif3t etwa zu Beginn der
Familienbildungsphase, verharrt der Anteil der auf der obersten Qualifikationsstufe zu verorten
den Arbeitnehmerinnen jedoch auf relativ konstantem und deutlich unter den Mannern anzusie
delndem Niveau.

Tabelle 3 Leistungsgruppenstruktur in den einzelnen Altersklassen differenziert nach dem
Geschlecht
Altersklasse Leistungsgruppe Arbeitnehmer
- (hochge

Arbeitnehmer | heraus- Fach angelernte ungelernte rechnet)

in leitender | gehobene |angestellte | Arbeitnehmer | Arbeitnehmer

Stellung Fachkrafte

Anteile in % Anzahl

Ménner
Junger als 30 Jahre 3,1 11,1 50,1 23,6 12,1 1492351
30 bis 34 Jahre 9,1 22,5 44,9 17,1 6,3 1140322
35 bis 39 Jahre 11,8 25,8 42,3 15,3 4,8 1609 282
40 bis 44 )ahre 12,9 26,3 41,5 14,8 4,5 1816 627
45 Jahre und élter 16,8 25,6 38,9 14,3 4,5 4205116
Frauen

Jiinger als 30 Jahre 3,8 13,8 54,0 17,8 10,7 1192 649
30 bis 34 Jahre 9,8 22,8 46,3 13,4 7,7 725 430
35 bis 39 Jahre 8,2 22,6 44,6 15,4 9,2 1008121
40 bis 44 )ahre 7,0 21,4 44,1 16,6 11,0 1244361
45 Jahre und alter 8,2 21,6 39,8 17,6 12,9 3182224

Anmerkung: Die Anzahl der fehlenden hochgerechneten Félle betrdagt 2 715 543.

Bildung

In Bezug auf den Bildungsabschluss ldsst sich feststellen, dass sowohl bei den Frauen als auch
bei den Mdnnern mehr als drei Viertel der abhangig Beschaftigten iiber einen Hauptschulab
schluss bzw. die mittlere Reife verfiigen (Abbildung 3). Einen Hochschul- bzw. Universitdtsab
schluss hat jeweils etwa jeder zehnte Erwerbstétige erzielt. Generell lassen sich bei der Bildung
nur geringfiigige Unterschiede zwischen weiblichen Arbeitnehmern und ihren mannlichen Kolle
gen konstatieren. Die noch vor einigen Jahrzehnten bestehende Bildungsbenachteiligung von
Frauen (vgl. hierzu beispielsweise BAETHGE/KUPKA 2005 in Soziologisches Forschungsinstitut
u.a. [Hg.]: 177) kann anhand der vorliegenden Daten fiir Erwerbstatige nicht bestatigt werden.
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Abbildung 3 Bildungsstruktur von mannlichen und weiblichen Arbeitnehmern

Manner 10,4
Frauen 4,4 7,9
T T T T T T T T T Prozent
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
W Hauptschule, mittlere Reife M Abitur, Hochschulreife
Fachhochschulabschluss Hochschul-/Universitdtsabschluss

Anmerkung: Die Anzahl der fehlenden hochgerechneten Fille betrdagt 2 827 367.

Wird der Bildungsabschluss nach dem Alter differenziert, deutet sich die oben beschriebene Bil
dungsliicke von Frauen in bestimmten Altersklassen in Ansdtzen an (Tabelle 4). Bei den jiingeren
Erwerbstdtigen weisen Mdnner und Frauen in etwa einen vergleichbaren Anteil an Hochschul-
bzw. Universitdtsabsolventen auf. Bei den Arbeitnehmern {iber 45 Jahren liegt bei den mannli
chen Beschaftigten der Anteil in der hdchsten Bildungskategorie indes deutlich iiber dem Wert,
der fiir die weiblichen Arbeitnehmer beobachtet werden kann.

Tabelle 4 Bildungsstruktur von weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern differenziert nach
Altersklassen
Altersklasse Bildungsabschluss Arbeitnehmer
hochge
Hauptschule, | Abitur, Fachhoch- Hochschul-/ ( §
- . . o rechnet)
mittlere Reife | Hochschul schulab Universitats-
reife schluss abschluss
Anteile in % Anzahl
Manner
Junger als 30 Jahre 82,5 10,9 3,0 3,6 1902534
30 bis 34 Jahre 71,2 9,0 6,7 13,1 1017 863
35 bis 39 Jahre 73,8 7,0 6,7 12,6 1449937
40 bis 44 Jahre 77,2 5,9 6,4 10,6 1659 353
45 Jahre und élter 78,3 3,8 5,7 12,1 3975792
Frauen

Jiinger als 30 Jahre 74,1 17,1 4,1 4,7 1518 361
30 bis 34 Jahre 69,8 11,9 51 13,3 697 623
35 bis 39 Jahre 77,2 8,9 4,1 9,8 980 076
40 bis 44 Jahre 80,3 7,8 4,4 7,5 1192 402
45 Jahre und dlter 83,7 4,0 4,5 7,8 3110719

Anmerkung: Die Anzahl der fehlenden hochgerechneten Fille betragt 2 827 367.

Bei Betrachtung der Bildung in Kombination mit dem Merkmal ,,Leistungsgruppe® ergibt sich eine
weitere interessante Fragestellung: Erreichen Manner und Frauen, die einen vergleichbaren Bil-
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dungsabschluss aufweisen, dieselbe Leistungsgruppe? Tabelle 5 verdeutlicht, dass dies fiir

Beschdftigte mit einem Hochschul- bzw. Universitatsabschluss weitgehend zutrifft. So sind so

wohl Akademiker als auch Akademikerinnen haufig in leitenden Positionen (Leistungsgruppe 1)

anzutreffen. Wesentliche Unterschiede zwischen beiden Beschaftigtengruppen lassen sich je

doch fiir die Fachhochschulabsolventen beobachten. Bei dieser Gruppe sind Arbeitnehmerinnen

gegeniiber Arbeitnehmern in Positionen mit leitender Stellung deutlich unterreprasentiert. Fach

hochschulabsolventinnen sind demgegeniiber in Leistungsgruppe 2, den herausgehobenen

Fachangestellten, erheblich haufiger als ihre mannlichen Kollegen anzutreffen. Auch fiir Beschaf

tigte mit Abitur bzw. Hochschulreife und Arbeitnehmer mit Hauptschulabschluss oder mittlerer

Reife zeigt sich, dass Frauen gegeniiber Mdannern tendenziell hdufiger in Leistungsgruppen, die

ein geringeres Qualifikationsniveau voraussetzen, anzutreffen sind. Beispielsweise gehéren tiber

die Halfte der Frauen mit Abitur bzw. Hochschulreife der Gruppe der Fachangestellten (Leistungs

gruppe 3) an; bei den Mdnnern ist dieser Anteil mit nur rund einem Drittel wesentlich geringer.

Mannliche Erwerbstdtige mit einem derartigen Bildungshintergrund finden sich eherin leitender

Stellung (Leistungsgruppe 1) oder unter den herausgehobenen Fachkraften (Leistungsgruppe 2)

wieder.

Tabelle 5 Leistungsgruppenzugehdrigkeit differenziert nach Bildungsabschluss und Geschlecht
Bildungs- Leistungsgruppe Arbeitnehmer
abschluss . (hochge

Arbeitnehmer | heraus- Fach angelernte ungelernte rechnet)
in leitender | gehobene |angestellte | Arbeitnehmer | Arbeitnehmer
Stellung Fachkréfte
Anteile in % Anzahl
Manner
Hauptschule,
mittlere Reife 4,6 20,9 50,5 18,0 5,9 7 066 985

Abitur,

Hochschulreife 15,1 36,7 36,0 8,1 4,1 545 234
Fachhoch-

schulabschluss 28,6 52,0 16,9 1,9 0,6 541 831
Hochschul-/

Universitdtsabschluss 63,2 26,5 8,8 1,1 0,5 1034757

Frauen

Hauptschule,

mittlere Reife 1,6 18,3 50,6 18,2 11,4 5124110

Abitur,

Hochschulreife 5,2 30,3 51,7 8,8 4,0 525272
Fachhoch-

schulabschluss 11,6 67,7 17,2 2,7 0,9 317771
Hochschul-/

Universitatsabschluss 66,2 20,0 11,2 1,9 0,8 583792

Anmerkung: Die Anzahl der fehlenden hochgerechneten Félle betrdgt 4 592 274.

Anhaltspunkte, die darauf hindeuten, dass Frauen mit (Fach-)Hochschulabschluss gegeniiber

mannlichen Akademikern hadufiger in Wirtschaftszweigen mit eher geringem Lohnniveau tatig

sind, lassen sich aus den Ergebnissen der Verdienststrukturerhebung nicht ableiten.

Die Analyse des Aushildungsabschlusses von weiblichen und madnnlichen Arbeitnehmern fordert

wie bereits der Vergleich der Bildungsstruktur ohne Beriicksichtigung eines zusatzlichen Merk-
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mals nur unwesentliche Differenzen zwischen beiden Geschlechtern zutage (Abbildung 4). So
wohl unter den erwerbstatigen Frauen als auch unter den méannlichen Kollegen haben fast
zwei Drittel der Arbeitnehmer eine Berufsausbildung abgeschlossen. Jeweils rund ein Viertel
beider Beschiftigtengruppen kann diesen Nachweis nicht erbringen. Uber eine Hochschulaus
bildung verfiigen schlieflich rund zwolf Prozent der Frauen und 16 % der Mdnner.

Abbildung 4 Ausbildungsabschluss von mdnnlichen und weiblichen Arbeitnehmern
Méanner 15,9
Frauen 12,3
Prozent
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B ohne Berufsausbildung m mit Berufsausbildung = mit Hochschulausbildung

Anmerkung: Die Anzahl der fehlenden hochgerechneten Fille betragt: 2 827 367.

Der nachfolgenden Abbildung kann entnommen werden, dass von den abhédngig beschaftigten
Mé&nnern ohne Berufsausbildung etwa die Halfte unter 35 Jahre alt ist (Abbildung 5). Bei den
weiblichen Arbeitnehmern sind dies nur rund 38 %. Dariiber hinaus zeigt sich, dass unter den
weiblichen Erwerbstadtigen mit Hochschulausbildung ein verglichen mit den mannlichen Beschaf
tigten doppelt so hoher Anteil an unter 30-Jahrigen existiert. Weibliche und mannliche Arbeit
nehmer mit Berufsausbildung weisen im Gegensatz zu den zuvor betrachteten Gruppen eine in
etwa vergleichbare Altersverteilung auf.

Statistisches Bundesamt, Verdienstunterschied Manner und Frauen, 2006 17



Abbildung 5 Anteile der weiblichen und mannlichen Arbeitnehmer differenziert nach dem Ausbil
dungsabschluss und dem Alter

Ménner 44,4 .
mit Hochschul
‘ ‘ ausbildung
Frauen 41,5
Manner 41,5
‘ ‘ mit Berufs
ausbildung
Frauen 41,4
Manner 29,5
‘ ‘ ‘ ohne Berufs
ausbildung
Frauen 41,7
! ! ‘w Prozent
80 90 100

M jiinger als 30 Jahre W30 bis 34 Jahre W 35 bis 39 Jahre W 40 bis 44 Jahre = 45 Jahre und &lter
Anmerkung: Die Anzahl der fehlenden hochgerechneten Fille betrdagt 2 827 367.

3.1.2 Arbeitsplatzbezogene Merkmale

An dieser Stelle wird die Verteilung von Mdnnern und Frauen unter Beriicksichtigung von Merk
malen, die den Arbeitsplatz betreffen, betrachtet. Zu den arbeitsplatzbezogenen Merkmalen wer
den im vorliegenden Bericht die Beschaftigungsart, die Art des Arbeitsvertrags, die Tarifbindung,
die Leistungsgruppe, der Beruf, das Dienstalter und der Gebietsstand zusammengefasst.

Beschiftigungsart

Hinsichtlich der Beschiftigungsart zeigt sich, dass die Erwerbssituation von Frauen haufiger
als die der mannlichen Kollegen durch Teilzeit- und geringfiigige Beschaftigung gepragt ist
(Tabelle 6).>° Wahrend ein GroBteil der Manner Vollzeit arbeitet, stehen lediglich rund 44 % der
Frauen in einem derartigen Beschaftigungsverhiltnis.*

30 Gerade im ,Gesundheits-, Veterinir- und Sozialwesen“ gehen Frauen vergleichsweise hiufig einer Teilzeitbeschéftigung nach. In
diesem Wirtschaftszweig arbeiten rund 45 % aller Frauen Teilzeit (Mdnner: 15 %). Im Gastgewerbe sind sowohl Frauen als auch Man
ner iberdurchschnittliche haufig geringfuigig beschaftigt (Frauen: 24 %; Manner: 17 %).

31 |n den Bereichen ,,Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden®, ,,Energie- und Wasserversorgung® sowie im ,Verarbeitenden
Gewerbe“ tibt ein weit tiberdurchschnittlicher Anteil von Frauen eine Vollzeittatigkeit aus. In diesen Wirtschaftsabschnitten liegt der
Anteil der vollzeitbeschaftigten Frauen an allen in dieser Branche beschaftigten Frauen jeweils zwischen 60 und 64 % (Manner: zwi
schen 84 und 91 %).
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Tabelle 6 Anteile der weiblichen und ménnlichen Arbeitnehmer differenziert nach der Beschifti

gungsart®?
Geschlecht | Vollzeit | Teilzeit Beamte |Beamte |[Alters Gering Auszu Heim Arbeitneh
Vollzeit | Teilzeit teilzeit fugig bildende | arbeiter | mer (hoch-
Beschaf usw. gerechnet)
tigte
Anteile in % Anzahl
Manner 80,4 4,5 2,6 0,5 1,9 4,9 5,0 0,3 11429617
Frauen 43,7 32,6 2,6 2,4 1,6 12,5 4,4 0,3 8902 410

Bei zusatzlicher Beriicksichtigung des Alters wird deutlich, dass die Teilzeitquote unter Frauen

insbesondere wahrend der Familiengriindungsphase zunimmt. Gehen bei den unter 30-Jahrigen

lediglich rund 16 % der Arbeitnehmerinnen einer Teilzeitbeschaftigung nach, hat sich der Anteil
bei den 35- bis 39-Jdhrigen bereits auf knapp 40 % erhoht (Tabelle 7). Bei den méannlichen Ar
beitnehmern kann demgegeniiber eine iiber alle Altersklassen konstant unter zehn Prozent lie

gende Teilzeitquote festgestellt werden. Auch der Anteil der geringfiigig Beschaftigten bewegt

sich bei den Mannern im einstelligen Bereich und ist damit deutlich geringer als bei den Frauen.

Tabelle 7 Anteil der weiblichen und méannlichen Arbeitnehmer differenziert nach der Beschafti
gungsart und dem Alter

Altersklasse Vollzeit | Teilzeit | Beamte | Beamte |Alters- | Gering- |Auszu Heim- Arbeitnehmer
Vollzeit | Teilzeit |teilzeit |flgig bildende | arbei- (hochgerechnet)
Be ter
schaf- usw.
tigte
Anteile in % Anzahl
Mé&nner
Jiinger als 30 Jahre 58,9 6,7 0,3 0,0 0,0 7,9 24,9 1,1 2255180
30 bis 34 Jahre 89,0 5,6 1,7 0,2 0,0 3,1 0,3 0,2 1183309
35 bis 39 Jahre 91,2 3,9 2,1 0,2 0,0 2,5 0,1 0,1 1653749
40 bis 44 )ahre 91,7 3,6 2,0 0,2 0,0 2,5 0,0 0,0 1864931
45 Jahre und alter 80,1 3,8 4,5 1,0 4,8 5,8 0,0 0,0 4472 448
Frauen
Jungerals 30 Jahre | 47,2 15,9 1,8 0,1 0,0 13,1 20,7 1,2 1836267
30 bis 34 Jahre 53,7 28,2 4,2 1,8 0,0 11,7 0,4 0,2 830128
35 bis 39 Jahre 43,7 38,5 2,4 2,6 0,0 12,5 0,2 0,1 1161947
40 bis 44 )ahre 42,6 42,3 1,7 2,0 0,0 11,3 0,1 0,1 1411812
45 Jahre und élter 40,1 36,5 3,0 3,8 3,8 12,7 0,0 0,1 3662 255
Art des Arbeitsvertrags

Wahrend hinsichtlich der Beschaftigungsart deutliche Differenzen zwischen weiblichen und

mannlichen Arbeitskraften bestehen, lassen sich bei der Art des Arbeitsvertrages zwischen den

Geschlechtern lediglich marginale Unterschiede darlegen (Abbildung 6): Bei beiden Gruppen ist

ein Grofteil der Arbeitnehmer unbefristet eingestellt (Frauen: 89 %; Manner: 89 %). Auch inner-

32 Den Teilzeitbeschiéftigten werden im vorliegenden Bericht Arbeitnehmer zugeordnet, deren vertragliche Arbeitszeit unter der be
triebstiblichen liegt. Die Gruppe der Beamten setzt sich insbesondere aus Lehrpersonal sowie Beschéftigten ehemaliger Staatsbetrie
be (Post, Bahn, Telekom) zusammen.
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halb der Gebietsstinde (Ost-/Westdeutschland) oder differenziert nach Alterklassen lassen sich
im Hinblick auf die Vertragsart kaum Abweichungen zwischen den Geschlechtern konstatieren.
Auffallend im Zusammenhang mit dem Alter ist lediglich, dass bei den unter 30-jdhrigen Frauen
eine im Vergleich zu den Mdnnern leichte Uberreprisentation von Beschiftigten mit einem unbe
fristeten Arbeitsvertrag beobachtet werden kann (unbefristet angestellte Frauen: 64 %; unbefris
tet angestellte Manner: 62 %). Es lassen sich demzufolge an dieser Stelle keine Belege dafiir
finden, dass weibliche Berufsanfénger hinsichtlich der Art des Arbeitsvertrages benachteiligt

werden.
Abbildung 6 Anteile der weiblichen und mannlichen Arbeitnehmer differenziert nach der Art des
Arbeitsvertrags
Manner 89,1 5,0

Frauen 88,8 .4,4

T T T T T T Prozent
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

W unbefristeter Vertrag M befristeter Vertrag I Ausbildungsvertrag

Tarifbindung

Analog zu den zuvor vorgestellten Resultaten lassen sich auch beim Anteil der weiblichen und
mannlichen Arbeitnehmer mit bzw. ohne Tarifbindung kaum Unterschiede identifizieren
(Abbildung 7). So unterliegen sowohl unter den Frauen als auch unter den Mannern knapp die
Halfte der Beschaftigten einer Tarifbindung (Frauen: 46 %; Mdnner: 43 %). Wird zusatzlich das
Merkmal ,,Gebietsstand“ in die Analysen einbezogen, zeigt sich, dass ostdeutsche mannliche
Arbeitnehmer verglichen mit westdeutschen mannlichen Erwerbstadtigen haufiger nicht tarif
gebunden sind (madnnliche Ostdeutsche: 65 %; mannliche Westdeutsche: 56 %). Bei den Frauen
fallen die regionalen Unterschiede wesentlich moderater aus (ohne Tarifbindung — weibliche
Ostdeutsche: 52 %; weibliche Westdeutsche: 55 %).
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Abbildung 7 Anteile der weiblichen und méannlichen Arbeitnehmer differenziert nach Tarifbindung
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Prozent
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W Arbeitnehmer ohne Tarifbindung ™ Arbeitnehmer mit Tarifbindung

Leistungsgruppe

Eine Analyse der Erwerbsstruktur innerhalb einzelner Leistungsgruppen ohne die zusatzliche
Beriicksichtigung eines weiteren Merkmals, zeigt eine deutliche Arbeitsmarktsegmentation nach
dem Geschlecht. Abbildung 8 kann entnommen werden, dass weibliche Arbeitnehmer in leiten
der Stellung (Leistungsgruppe 1) deutlich unterreprédsentiert sind. Demgegeniiber sind Frauen in
der Gruppe der ungelernten Arbeitnehmer (Leistungsgruppe 5) iberdurchschnittlich haufig ver
treten.

Abbildung 8 Anteile der weiblichen und mannlichen Arbeitnehmer differenziert nach Leistungs
gruppe

Manner 12,5 23,3 5,8

Frauen [VeA 20,5 11,2

‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ Prozent
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Arbeitnehmer in leitender Stellung B herausgehobene Fachkrafte M Fachangestellte
H angelernte Arbeitnehmer ungelernte Arbeitnehmer

Anmerkung: Die Anzahl der fehlenden hochgerechneten Félle betragt 2 715 543.
Bei zusatzlicher Differenzierung nach der Beschdftigungsart kann fiir die Vollzeitkréfte eine mit
der oben beschriebenen Struktur vergleichbare vertikale Segregation identifiziert werden

(Tabelle 8). Wahrend die méannlichen Erwerbstatigen eher in leitenden Stellungen anzutreffen
sind, ldsst sich fiir die weibliche Vergleichsgruppe eine tendenziell starkere Zentrierung in den
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Leistungsgruppen, die ein geringeres Qualifikationsniveau voraussetzen, erkennen. Bei den Teil
zeitbeschaftigten kann fiir mannliche Beschéftigte ein gegeniiber den weiblichen Erwerbstatigen
tiberdurchschnittlicher Anteil an un- bzw. angelernten Arbeitnehmern konstatiert werden. Den
noch sind Frauen auch hier in leitenden Positionen vergleichsweise unterreprasentiert. Letzteres
lasst sich in deutlich starkerem Ausmas fiir vollzeit- und insbesondere teilzeitbeschaftigte Beam
te feststellen.

Tabelle 8 Leistungsgruppenzugehorigkeit differenziert nach der Beschiftigungsart® und dem
Geschlecht
Beschaftigungs | Arbeitneh Heraus- Fachange |Angelernte Ungelernte Arbeitnehmer
art merin gehobene stellte Arbeitnehmer | Arbeitnehmer | (hochgerechnet)
leitender Fachkrafte
Stellung
Anteile in % Anzahl
Manner
Vollzeit 10,3 23,6 44,2 16,6 5,3 9183709
Teilzeit 9,9 15,6 31,1 23,1 20,3 494 749
Beamte Vollzeit 69,0 21,7 8,3 0,2 0,8 299 506
Beamte Teilzeit 71,0 24,7 3,9 0,3 0,1 53051
Altersteilzeit 16,5 33,1 39,5 8,8 2,1 214 822
Heimabeiter usw. 6,1 55 35,5 27,7 25,3 17 855
Frauen
Vollzeit 6,0 21,3 47,1 16,9 8,7 3887 203
Teilzeit 3,4 14,6 46,6 19,2 16,2 2 865093
Beamte Vollzeit 50,8 46,3 2,4 0,1 0,5 228117
Beamte Teilzeit 42,8 54,9 1,8 0,1 0,4 215978
Altersteilzeit 7,0 28,0 45,2 11,4 8,3 139819
Heimabeiter usw. 1,9 4,4 28,8 30,2 34,6 16 568

Wird neben der Leistungsgruppe die Variable ,,Wirtschaftszweig* beriicksichtigt (Abbildung 9),
um der Frage nachzugehen, in welchem wirtschaftlichen Sektor ein besonders hoher Anteil von
Frauen den Arbeitnehmerinnen in leitender Stellung zuzuordnen ist, zeigt sich, dass insbesonde
re im Wirtschaftsabschnitt ,,Erziehung und Unterricht“ jede dritte Frau eine derartige Position
inne hat. Dieser Wert relativiert sich jedoch mit dem Blick auf die mannlichen Arbeitnehmer:
Auch bei dieser Beschaftigtengruppe fallt der Anteil der Arbeitnehmer in leitender Stellung weit
tiberdurchschnittlich hoch aus. Im Wirtschaftszweig ,,Bergbau, Gewinnung von Steinen und
Erden“ sind Frauen ebenfalls leicht liberdurchschnittlich haufig in leitenden Positionen anzu
treffen (13 % aller im Wirtschaftszweig ,,Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden® tatigen
Frauen). Allerdings sind in diesem Bereich insgesamt nur rund ein Prozent aller weiblichen
Erwerbstétigen beschaftigt (vgl. Kapitel 3.1.3).*

Zu den Wirtschaftszweigen mit einem liberdurchschnittlich hohen Anteil ungelernter Arbeitneh
merinnen zdhlen die Abschnitte ,,Gastgewerbe“ sowie ,,Unternehmensnahe Dienstleistungen*.

3 Fiir Auszubildende und geringfiigig Beschéftigte liegen keine Angaben zur Leistungsgruppenstruktur vor.
3 Insgesamt lassen sich keine Hinweise dafiir finden, dass Frauen mit leitender Funktion gegeniiber Mdnnern in vergleichbaren
Positionen eher in Wirtschaftszweigen mit eher geringem Lohnniveau (beispielsweise Gast-, Baugewerbe oder Handel) tétig sind.
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So gehoren in den angefiihrten Sektoren jeweils 23 bzw. 22 % der Frauen dieser gering qualifi
zierten Beschéftigtengruppe an.?

Abbildung 9 Leistungsgruppenzugeharigkeit von Frauen differenziert nach Wirtschaftsabschnitten
(Aufsteigend sortiert nach dem Anteil der ungelernten Arbeitnehmer)

Kredit- und Versicherungsgewerbe

Energie- und Wasserversorgung

Erziehung und Unterricht

Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden

Verkehr- und Nachrichteniibermittlung

Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen

Baugewerbe

Handel

Erbringung von sonstigen offentlichen und privaten Dienstleistungen

Verarbeitendes Gewerbe

Unternehmensnahe Dienstleistungen

Gastgewerbe
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W Arbeitnehmer in leitender Stellung M herausgehobene Fachkrdfte M Fachangestellte M angelernte Arbeitnehmer ungelernte Arbeitnehmer

Anmerkung: Die Anzahl der fehlenden hochgerechneten Félle betrdagt 2 715 543.

Beruf

Bei der Gegeniiberstellung der Verteilung von weiblichen und mannlichen Arbeitskraften auf be
stimmte Berufe mithilfe der Lorenzkurve zeigt sich, dass bei den Frauen eine vergleichsweise
starke Konzentration auf ein kleines Spektrum von Berufen herrscht (Abbildung 11). So verteilen
sich beispielsweise 90 % der Frauen auf etwa 20 % der Berufe; bei den Mannern entfallen hin
gegen 90 % der Arbeitnehmer auf etwa 40 % der Berufe.?® Auch der Gini-Koeffizient”, eine hiu
fig verwendete MaRzahl zur Ermittlung der Konzentration, unterstreicht die unter den Frauen zu
beobachtende starkere Konzentration auf bestimmte Tatigkeiten.

3> Unter den ménnlichen Beschéftigten sind 19 bzw. zwolf Prozent der in den Wirtschaftsabschnitten ,,Gastgewerbe“ sowie ,,Unter
nehmensnahe Dienstleistungen* tatigen Manner jeweils den ungelernten Arbeitnehmern zuzurechnen.

%6 Sind Lorenzkurve und Diagonale deckungsgleich, ist dies ein Hinweis darauf, dass keine Konzentration vorliegt. In diesem Fall
wiirde eine exakte Gleichverteilung bestehen.

37 Der Gini-Koeffizient gibt das Verhiltnis der Fliche zwischen der Geraden und der Lorenzkurve zu der Fliche zwischen der Geraden
und der Abszisse an. Liegt keine Konzentration vor, nimmt die Mazahl den Wert null an.
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Abbildung 10 Lorenzkurve: Verteilung der Berufe nach Geschlecht
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In der nachfolgenden Tabelle wird deutlich, dass Frauen hdufig im Biiro sowie als Verkduferin
oder Reinigungskraft arbeiten. Dariiber hinaus sind Frauen {iberproportional hdufig in sozialen
Tatigkeiten anzutreffen. Auch unter den beliebtesten Berufen der Manner sind Biirotatigkeiten an
erster Stelle zu finden. Daneben arbeiten mannliche Arbeitnehmer im Gegensatz zu Frauen hau
fig als Kraftfahrzeugfiihrer oder gehen einem technischen Beruf nach (Tabelle 9). Auch hier
kommt die starke Konzentration der Frauen auf vergleichsweise wenige Berufe zum Ausdruck. Es
kann gezeigt werden, dass sich {iber die Halfte der Frauen, aber nur 27 % der Manner auf die
acht meist gewahlten Berufe des jeweiligen Geschlechts verteilen.
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Tabelle 9 Die hdufigsten Berufe von mannlichen und weiblichen Arbeitnehmern

Beruf Manner Frauenanteil (in %) | Durchschnittlicher
Anteil an allen Anzahl Bruttostunden
ménnlichen Arbeit verdienst von
nehmern (in %) Mannerr] und

Frauen (in EUR)

Burofachkréfte 6,8 778 821 66,4 16,51

Kraftfahrzeugfiihrer 4,7 541 411 4,8 11,62

Elektroinstallateure,

-monteure 3,0 339570 3,3 15,12

Lager-, Transport

arbeiter 2,8 324 869 26,7 11,17

Hilfsarbeiter ohne

nahere Tatigkeits

angabe 2,7 311102 30,3 10,64
Datenverarbeitungs

fachleute 2,7 306 954 18,0 24,17

Sonstige Techniker 2,2 252 065 12,2 22,34

Verkaufer 2,2 247 456 75,2 11,57

Beruf Frauen Frauenanteil (in %) | Durchschnittlicher
Anteil an allen Anzahl Bruttostunden
weiblichen Arbeit verdienst von
nehmern (in %) Mannerr'l und

Frauen (in EUR)

Burofachkréfte 17,3 1541172 66,4 16,51

Verkdufer 8,4 751 653 75,2 11,57

Raum- und Hausrat

reiniger 7,0 621726 84,3 9,25

Krankenschwestern,

-pfleger, Hebammen 6,4 570140 85,1 15,18

Real-, Volks-, Sonder

schullehrer 3,9 345 607 75,6 21,18
Bankfachleute 3,5 311111 55,8 20,55
Sozialarbeiter, Sozial

pfleger 3,4 304 393 81,5 13,41

Kindergdrtnerinnen,

Kinderpflegerinnen 2,2 196 098 95,0 14,91

Dienstalter

Bei Betrachtung des Dienstalters lassen sich nur geringe Differenzen zwischen beiden Ge

schlechtern eruieren. Im Durchschnitt weisen weibliche Arbeitskréfte ein Dienstalter von etwa

X = 9,6 Jahren auf; bei der mannlichen Vergleichsgruppe liegt die durchschnittliche Unterneh

menszugehorigkeit bei x ,, = 10,5 Jahren. Der Median nimmt bei den Frauen einen Wert von

X = 6 Jahren an, bei den Mdnnern betrdgt er X ,, = 7 Jahre. Beide Verteilungen sind somit

leicht rechtsschief. Insgesamt gilt fiir beide Arbeitnehmergruppen, dass nur ein relativ gerin-

ger Anteil langer als 20 Jahre im derzeitigen Unternehmen beschaftigt ist (Frauen: 15 %;

Manner: 18 %).
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Tabelle 10 Anteile der weiblichen und ménnlichen Arbeitnehmer differenziert nach dem Dienstalter

Ge Dienstalter Arbeitnehmer

schlecht  Fynter [1bis2 |3bis |6bis |11bis |16bis |21bis |26bis |31und |(hochge
einem | )Jahre 5Jahre |10 )ahre | 15 Jahre | 20 Jahre | 25 Jahre | 30 Jahre | mehr rechnet)

Jahr Jahre
Anteile in % Anzahl
Manner 12,8 15,5 16,0 17,3 11,4 9,2 59 5,2 6,7 11429 617
Frauen 12,8 16,6 17,2 18,3 12,2 8,0 5,0 4,5 5,3 8902 410

Auch eine weitere Differenzierung der Arbeitnehmer nach Ost- bzw. Westdeutschland oder nach
Altersgruppen fordert eher geringe Unterschiede zwischen Mdnnern und Frauen zutage.?®

Gebietsstand

Tabelle 11 verdeutlicht, dass in den neuen Landern Frauen im Vergleich zu den alten Landern auf
dem Arbeitsmarkt leicht iberreprasentiert sind. Der Anteil der weiblichen Erwerbstatigen liegt im
Osten Deutschlands bei etwa 48 %, im Westen sind hingegen nur etwa 43 % der Arbeitnehmer
weiblich.*

Tabelle 11 Verteilung weiblicher und mannlicher Arbeitnehmer in West- und Ostdeutschland
Gebiets Manner Frauen Insgesamt
stand % | Anzahl % | Anzahl % | Anzahl
Ost 52,5 1322417 47,5 1197 236 100,0 2519653
West 56,7 10107 200 43,3 7705174 100,0 17 812374
Gesamt 56,2 11 429 617 43,8 8902 410 100,0 20332027

Der folgenden Abbildung kann zudem entnommen werden, dass die Verteilung ménnlicher Ar
beitnehmer differenziert nach der Beschéftigungsart im ehemaligen Bundesgebiet mit der, die
flir die neuen Lander beobachtet werden kann, vergleichbar ist (Tabelle 12). Fiir die weiblichen
Beschdftigten kann dieses Ergebnis nicht festgestellt werden. So zeigt sich auf der einen Seite in
den alten Bundesldndern ein im Vergleich zu den neuen Ldndern um rund sechs Prozentpunkte
héherer Anteil an geringfiigig beschaftigten Frauen. Auf der anderen Seite liegt unter den west
deutschen Arbeitnehmerinnen der Anteil der Vollzeitbeschaftigten etwa neun Prozentpunkte un
ter dem der ostdeutschen Kolleginnen.

Trotz der hoheren Vollzeitquote der Frauen in den neuen Landern bewegt sich der Anteil bei den
weiblichen Vollzeitbeschaftigten sowohl in West- als auch in Ostdeutschland jeweils deutlich
unter dem entsprechenden Wert der mannlichen Mitarbeiter.

3 S0 sind beispielsweise weibliche Erwerbstétige in Ostdeutschland im Durchschnitt rund 10,8 Jahre im derzeitigen Unternehmen
beschéftigt. Bei den mannlichen Kollegen belduft sich der entsprechende Wert auf 8,4 Jahre. In Westdeutschland liegt das durch
schnittliche Dienstalter der Frauen bei 9,4 und das der Mdnner bei 10,6 Jahren. Bei der Differenzierung nach Altersgruppen ldsst sich
fir die unter 30-Jdhrigen, die 30- bis 34-Jahrigen und fiir die 35- bis 39-Jahrigen jeweils kein Unterschied im durchschnittlichen
Dienstalter identifizieren. Bei der Gruppe der 40- bis 44-)dhrigen bzw. tiber 45-Jdhrigen sind jeweils die Mdnner gegeniiber den Frauen
durchschnittlich ein Jahr bzw. zwei Jahre langer im derzeitigen Unternehmen beschaftigt.

3 In dem hohen Frauenanteil der ostdeutschen Erwerbstétigen konnte sich moglicherweise die Politik zur Zeit der DDR widerspiegeln,
die eine starke Integration der Frauen in den Arbeitsmarkt vorsah. Diese Annahme wird auch durch eine gegeniiber dem fritheren
Bundesgebiet hthere Erwerbsquote der Frauen in den neuen Landern gestiitzt (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT [Hg.] 2007).
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Tabelle 12 Beschdftigungsart von weiblichen und ménnlichen Arbeitnehmern differenziert nach
dem Gebietsstand

Gebiets | Vollzeit | Teilzeit |Beamte |Beamte |[Alters Gering | Auszu Heimar | Arbeit
stand Vollzeit | Teilzeit |teilzeit |fiigig bildende | beiter nehmer
Beschaf usw. (hochge
tigte rechnet)
Anteile in % Anzahl
Manner
Ost 82,3 4,4 0,8 0,2 1,6 4,4 6,1 0,2 1322417
West 80,1 4,5 2,9 0,5 1,9 5,0 4,8 0,3 10107 200
Frauen
Ost 51,6 32,1 1,1 1,2 2,6 7,1 4,0 0,2 1197 236
West 42,4 32,7 2,8 2,6 1,4 13,3 4,4 0,3 7705174

3.1.3 Unternehmensbezogene Merkmale

Im vorliegenden Abschnitt liegt der Fokus auf Merkmalen, die dem jeweiligen Unternehmen zu
zuordnen sind. Dazu zdhlen der Wirtschaftszweig und die Unternehmensgrofie sowie der Einfluss
der 6ffentlichen Hand auf das Unternehmen.

Wirtschaftszweig

Bei Betrachtung der Verteilung von Frauen und Mannern auf Ebene der Wirtschaftzweige wird
deutlich, dass beide Beschéftigtengruppen lediglich in den Wirtschaftszweigen ,,Handel und
Instandhaltung®, ,,Kredit- und Versicherungsgewerbe“, ,,Unternehmensnahe Dienstleistungen*
sowie ,,Erbringung von sonstigen &ffentlichen und personlichen Dienstleistungen® zu etwa gleich
groflen Anteilen vertreten sind (Tabelle 13). In den dienstleistungsorientierten Wirtschafts
zweigen ,,Gastgewerbe®, ,,Erziehung und Unterricht“ sowie ,,Gesundheits-, Veterinar- und
Sozialwesen“ stellen Frauen die Mehrheit, wohingegen in den zum Produzierenden Gewerbe
zdhlenden Bereichen ,,Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden®, ,,Verarbeitendes Gewerbe*,
»Energie und Wasserversorgung® sowie im ,,Baugewerbe® Madnner starker vertreten sind. Auch
im Wirtschaftszweig ,,Verkehr und Nachrichteniibermittlung® machen Manner mit deutlichem
Abstand einen Grofdteil der Arbeitnehmer aus. Allerdings sollte bei dieser Ungleichverteilung
beriicksichtigt werden, dass auf dem Arbeitsmarkt Frauen gegeniiber Mdnnern insgesamt unter
reprdsentiert sind.
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Tabelle 13 Verteilung weiblicher und mannlicher Arbeitnehmer nach Wirtschaftsabschnitten

Wirtschaftsabschnitt Manner Frauen
(11 429 617 Beschiftigte) (8 902 410 Beschaftigte)
Anteil an Anteil an Anteil an Anteil an
allen allen allen allen
Beschiftigten | mannlichen | Beschéftigten | weiblichen
im WZ Beschaftigten | im WZ Beschaftigten
Anteile in %
Bergbau, Gewinnung von
Steinen und Erden 90,8 0,6 9,3 0,1
Verarbeitendes Gewerbe 73,4 39,4 26,6 18,3
Energie- und Wasserver
sorgung 77,0 1,8 23,0 0,7
Baugewerbe 88,4 6,6 11,6 1,1
Handel; Instandhaltung 51,2 13,0 48,7 15,9
Gastgewerbe 39,9 1,6 60,1 3,1
Verkehr und Nachrichten
tibermittlung 71,0 7,9 29,0 4,1
Kredit- und Versicherungs
gewerbe 45,7 3,5 54,3 5,3
Unternehmensnahe Dienst
leistungen 53,9 12,6 46,1 13,9
Erziehung und Unterricht 34,6 4,1 65,4 9,8
Gesundheits-, Veterinar-
und Sozialwesen 23,2 5,3 76,9 22,5
Erbringung von sonstigen
offentlichen und persén
lichen Dienstleistungen 47,0 3,6 53,0 5,1
Insgesamt 56,2 100,0 43,8 100,0

Anhand der nachfolgenden Tabelle wird ersichtlich, dass sich — anders als bei den Mannern —
ein grof3er Anteil an Frauen auf vergleichsweise wenige Tatigkeitsbereiche konzentriert

(Tabelle 14). Wahrend sich unter den weiblichen Arbeitnehmern rund 37 % auf die sieben am
haufigsten gewdhlten Wirtschaftsklassen verteilen, sind bei den mannlichen Erwerbstédtigen nur
etwa 18 % in den beliebtesten Tatigkeitsbereichen der Mdnner anzutreffen. Insgesamt kann
demnach festgehalten werden, dass sich mannliche abhadngig Beschiftigte in einem gegeniiber
den weiblichen Arbeitnehmern breiteren Tatigkeitsspektrum wiederfinden.
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Tabelle 14 Verteilung weiblicher und mannlicher Arbeitnehmer nach Wirtschaftsklassen

Tatigkeit in Manner Frauenanteil | Durchschnitt
Wirtschaftsklasse Anteil an allen | Anzahl licher Brutto
mannlichen stunfjen
Arbeitnehmern verdienst
% absolut % EUR

Herstellung von Kraft
wagen und Kraftwagen
motoren 3,7 427 857 10,8 24,43

Personal- und Stellen
vermittlung, Uberlassung

von Arbeitskraften 2,8 315739 26,4 9,73
Krankenh&user 2,7 305727 74,6 17,56
Weiterfiihrende Schulen 2,4 279332 61,8 20,96

Herstellung von Teilen
und Zubehor fiir Kraft
wagen und Kraftwagen

motoren 2,3 266 860 16,5 20,24
Kreditinstitute 2,3 264702 56,8 20,12
Spedition, sonstige Ver

kehrsvermittlung 2,1 243 404 24,5 13,01
Tatigkeit in Frauen Frauenanteil Durchschnitt
Wirtschaftsklasse Anteil an allen | Anzahl licher Brutto

weiblichen stunfjen

Arbeitnehmern verdienst

% absolut % EUR
Krankenhduser 10,1 898 627 74,6 17,56
Heime 6,9 615 750 79,6 13,67
Weiterfiihrende Schulen 5,1 451 930 61,8 20,96

Reinigung von Gebduden,
Inventar und Verkehrs

mitteln 4,2 375 869 69,5 92,19
Kreditinstitute 3,9 348 555 56,8 20,12
Kindergarten, Vor- und

Grundschulen 3,3 296 985 91,4 17,23
Sozialwesen 3,3 290 190 78,0 13,12

Unternehmensgrofie

Auch die Unternehmensgréfde kann ein moglicher Grund fiir die unterschiedliche Entlohnung von
erwerbstdtigen Frauen und Mannern darstellen. So zeigen Untersuchungen, dass mit zunehmen
der Unternehmensgroe der Verdienst tendenziell steigt.*® Als Ursache fiir die unterschiedliche
Bezahlung wird unter anderem auf die Tarifbindung verwiesen, die eherin gréBeren als in kleine
ren Unternehmen vorliegt (vgl. GIESECKE/VERWIEBE 2008: 406).

Die Auswertung der Anteile von Mdnnern und Frauen in den einzelnen UnternehmensgrofRenklas
sen ergibt ein weitgehend analoges Bild fiir beide Beschaftigtengruppen. So sind zum einen so
wohl bei den Frauen als auch bei den Mdnnern liber ein Viertel der Arbeitnehmer in Unternehmen
mit mehr als 1 000 Angestellten tatig (Frauen: 28 %; Manner: 26 %). Zum anderen macht die
Gruppe der Erwerbstdtigen in Unternehmen mit unter 50 Beschaftigten jeweils etwa 22 % aus.
Auch die Werte fiir den Median weisen auf geringe Disparitdten beider Arbeitnehmergruppen

“0 Kapitel 3.2.3 kann entnommen werden, dass dieses Untersuchungsergebnis auch anhand von Auswertungen der VSE bestétigt
werden kann.
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hinsichtlich der Grof3e des Unternehmens hin. Bei den erwerbstatigen Frauen liegt das Lagemaf’
bei einer Unternehmensgrofie von 216 Arbeitnehmern, bei der mannlichen Vergleichsgruppe
nimmt das Maf3 nur einen unwesentlich héheren Wert von 234 an.

Tabelle 15 Anteile der weiblichen und ménnlichen Arbeitnehmer differenziert nach der Unterneh
mensgrofie
Ge- Unternehmensgrofie Arbeitnehmer
schlecht 70 bis 20 bis 50bis99 |100bis  |250bis | 500bis  |1000und | (hochge
19 Arbeit | 49 Arbeit | Arbeit 249 Arbeit | 499 Arbeit | 999 Arbeit | mehr rechnet)
nehmer nehmer nehmer nehmer nehmer nehmer Arbeit
nehmer
Anteile in % Anzahl
Ménner 6,7 15,7 13,3 16,8 11,4 9,8 26,4 11429 617
Frauen 7,1 15,2 12,9 15,7 11,6 9,8 27,7 8902 410

Einfluss der 6ffentlichen Hand auf das Unternehmen

Die nachfolgende Abbildung verdeutlicht, dass ein verglichen mit mannlichen Arbeitnehmern
héherer Anteil an weiblichen Beschiftigten in Unternehmen mit beherrschendem Einfluss der
offentlichen Hand angestellt ist (Abbildung 11).

Abbildung 11 Verteilung von weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern differenziert nach dem
Einfluss der 6ffentlichen Hand auf das Unternehmen
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0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

M kein oder eingeschrankter Einfluss der 6ffentlichen Hand mbeherrschender Einfluss der 6ffentlichen Hand

Wird die Verteilung von mannlichen und weiblichen Erwerbstatigen zusatzlich nach dem Gebiets
stand untergliedert, bestatigt sich das oben dargestellte Bild sowohl fiir die ostdeutschen als
auch fiir die westdeutschen mannlichen Beschiéftigten (Abbildung 12). Allerdings lasst sich
unter den weiblichen Arbeitnehmern ein fiir die neuen Lander tendenziell unterdurchschnitt
licher Anteil von Beschéftigten in Unternehmen mit keinem oder eingeschranktem Einfluss der
offentlichen Hand konstatieren.
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Abbildung 12 Verteilung von weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern differenziert nach dem
Einfluss der 6ffentlichen Hand auf das Unternehmen und dem Gebietsstand
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3.2 Unbereinigter Gender Pay Gap

Nachdem im vorherigen Kapitel strukturelle Unterschiede zwischen Frauen und Mdnnern aufge
zeigt wurden, die erste Anhaltspunkte fiir mogliche Ursachen der geschlechtsspezifischen Lohn
liicke liefern, kdnnen dem vorliegenden Abschnitt Aussagen zum unbereinigten Gender Pay Gap
entnommen werden. Der Indikator nimmt in Deutschland fiir das Jahr 2006 einen Wert von

rund 23 % an (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT [Hg.] 2008a). Wahrend weibliche Arbeitskréfte einen
Bruttostundenlohn von 13,91 Euro aufweisen, liegt der Verdienst der Manner bei 17,99 Euro.*!
Um einen detaillierten Uberblick iiber das AusmaR des Gender Pay Gap zu ermdglichen und

den Strukturunterschieden zwischen Mannern und Frauen bereits an dieser Stelle Rechnung zu
tragen, erfolgt in den folgenden Abschnitten die Analyse des Gender Pay Gap unter Beriicksich
tigung zusatzlicher Merkmale. Wie bereits im vorangegangenen Kapitel werden auch an dieser
Stelle zundchst persénliche Merkmale und daran anschlieBend arbeitsplatz- und unternehmens
bezogene Merkmale herangezogen.

3.2.1 Personliche Merkmale
Alter

Abbildung 13 kann entnommen werden, dass sich der Gender Pay Gap mit fortschreitendem Alter
sukzessiv erhdht. In der untersten Altersklasse, die insbesondere durch Berufsanfdanger gepragt
ist, liegen die durchschnittlichen Bruttostundenverdienste von Frauen und Mannern noch ver
gleichsweise dicht beieinander. Dementsprechend fallt der lohnbezogene Indikator fiir diese
Beschaftigtengruppe mit 2,0 % weit unterdurchschnittlich aus. Eine deutliche Erhhung des
Gender Pay Gap ldsst sich insbesondere in den Altersklassen, die mit der Familiengriindungs
phase zusammenfallen, beobachten. Gerade dieser Erwerbsabschnitt ist bei den Frauen tenden

“1 Der Medianverdienst beider Arbeitnehmergruppen liegt mit 15,82 Euro (Ménner) bzw. 12,83 Euro (Frauen) jeweils unter den mithilfe
des arithmetischen Mittels ermittelten Werten. Unter Verwendung der Medianwerte ergibt sich demzufolge ein Verdienstunterschied
von rund 18,9 %. Die Tatsache, dass der auf Basis des Medians berechnete Verdienstunterschied geringer als der auf Grundlage des
arithmetischen Mittels ermittelte Gender Pay Gap ausféllt, ldsst sich damit begriinden, dass das arithmetische Mittel — wie bereits in
Kapitel 2.2.1 angefiihrt — gegeniiber dem Median starker durch Ausrei3er beeinflusst wird. Dementsprechend wird bei der Berech
nung auf Basis des arithmetischen Mittel eher beriicksichtigt, dass Manner verglichen mit Frauen haufiger im oberen Verdienstseg
ment anzutreffen sind.
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ziell durch familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und eher niedrig bezahlte*’ Teilzeittatig
keit geprdagt. Wahrend der Teilzeitanteil der Manner iiber alle Altersklassen hinweg bei unter
einem Zehntel liegt, steigt der entsprechende Anteil bei den Frauen schrittweise von 15,9 %
bei den unter 30-Jdhrigen auf 28,2 % bei den 30- bis 34-Jahrigen und 38,5 % bei der nachst
hoheren Altersklasse, das heif3t den Frauen zwischen 35 und 39 Jahren (vgl. Kapitel 3.1.2).

Infolge familienbedingter Einschnitte in der Erwerbsbiographie scheint auch der Leistungsgrup
penaufstieg von Frauen erschwert zu sein. Wahrend bei den Manner tiber alle Altersklassen hin
weg der Anteil der Beschaftigten in leitender Stellung bzw. der herausgehobenen Fachkrafte von
14,2 % bei den unter 30-Jdhrigen auf 42,4 % bei den liber 45-Jahrigen ansteigt, verharrt der ent
sprechende Anteil bei den Frauen ab einem Alter von 30 Jahren auf einem Niveau von rund 30 %
(vgl. Kapitel 3.1.1).

Die aufgefiihrten Unterschiede konnten mitverantwortlich dafiir sein, dass bei den Arbeitnehme
rinnen ab etwa 30 Jahren eine Stagnation des Durchschnittsverdienstes auf einem Niveau von
etwa 15 Euro pro Stunde konstatiert werden kann, wahrend bei den Mdnnern mit fortschreiten
dem Alter erhebliche Verdienststeigerungen einhergehen (von 16,91 Euro bei den 30- bis
34-)Jahrigen auf 22,03 Euro bei den 55- bis 59-Jdhrigen (+30 %)).

Abbildung 13 Gender Pay Gap differenziert nach Altersklassen
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Im Rahmen des oben aufgefiihrten Erklarungsansatzes wird das Alter als lebenszyklischer Effekt
interpretiert. Es ist jedoch nicht auszuschlieflen, dass sich hinter dem Einfluss des Alters auch
ein Kohorten- bzw. generationsspezifischer Effekt verbirgt, der sich beispielsweise darauf zuriick
flihren ldasst, dass weibliche Arbeitnehmer weit zuriickliegender Geburtsjahrgdnge im Vergleich
zu jiingeren Frauen eher schlechter gebildet sind. Aufgrund der Konzeption der Erhebung als
Querschnittsanalyse ist eine Trennung beider Effekte nicht méglich.

42 Zum durchschnittlichen Stundenverdienst von Voll- bzw. Teilzeitkréften vergleiche Kapitel 3.2.2.
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Bildung

Die nachfolgende Abbildung verdeutlicht eine hohe Variabilitdt des Unterschieds im Bruttostun
denverdienst von Frauen und Mannern in den einzelnen Bildungsgruppen (Abbildung 14). Der
geringste Indikatorwert ergibt sich mit 17,6 % fiir Arbeitnehmer mit Hauptschulabschluss bzw.
mittlerer Reife, am starksten ausgepragt ist der Lohnunterschied bei den Fachhochschulabsol
venten (31,1 %). Der weit iberdurchschnittlich hohe Gender Pay Gap bei dieser Arbeitnehmer
gruppe konnte auf eine ausgepragt unterschiedliche Facherwahl zwischen den Geschlechter
gruppen zuriickzufiihren sein. Auswertungen der Studienabschliisse an Fachhochschulen zeigen,
dass der Manneranteil in mathematisch-technischen Fachrichtungen den der Frauen bei weitem
tibersteigt. Frauen hingegen sind h&ufiger in eher niedrig bezahlten Fachern*® wie etwa Sozial
wesen oder Wirtschaftswissenschaften iiberreprasentiert.*

Eine weitere Ursache fiir den hohen Gender Pay Gap der Fachhochschulabsolventen kdnnte die
Leistungsgruppenstruktur der entsprechenden Arbeitnehmer sein. So haben auf der einen Seite
nur etwa 11,6 % der weiblichen Beschaéftigten eine leitende Position inne, wohingegen sich die
ser Wert bei den Mannern auf 28,6 % belduft. Fiir die {ibrigen Bildungskategorien ldasst sich ein
derart hoher Unterschied hinsichtlich der Leistungsgruppenstruktur nicht aufdecken (vgl.
Kapitel 3.1.1).

Abbildung 14 Gender Pay Gap differenziert nach der Bildung

Hauptschu!e, mittlere 17.6
Reife
Abitur, Hochschulreife 24,5
Fachhochschulabschluss 31,3
Hochschul-/
Universitatsabschluss ‘ ‘ ‘ 23,1
‘ ‘ ‘ ‘ Prozent
0 5 10 15 20 6P6 25 30
insg.

Eng verbunden mit der Bildung ist die Ausbildung. Auffallend in diesem Zusammenhang ist, dass
Arbeitnehmerinnen ohne Berufsausbildung gegeniiber ungelernten mannlichen Beschaftigten
ein nur unwesentlich geringeres Gehalt beziehen (Abbildung 15). Erwerbstétige mit Hochschul-
bzw. Berufsausbildung weisen hingehen vergleichsweise hohe Indikatorwerte auf.

Als eine mogliche Ursache fiir den eher moderat ausfallenden Gender Pay Gap bei den Arbeit
nehmern ohne Berufsausbildung kommt deren Altersstruktur infrage. Ungelernte mannliche
Erwerbstadtige weisen gegeniiber ihren weiblichen Kollegen einen um rund zwdlf Prozentpunkte

43 Wahrend beispielsweise Ingenieure des Maschinen- und Fahrzeugbaus einen durchschnittlichen Bruttomonatsverdienst von iiber
5 000 Euro erzielen, verdienen Sozialarbeiter und Sozialpadagogen monatlich weniger als 3 000 Euro (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT
[Hg.] 2008¢).

“4 Die Aussagen basieren auf Ergebnissen der Priifungsstatistik.
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hoheren Anteil an jungen Arbeitnehmern unter 35 Jahre auf (Frauen: 38 %; Madnner: 50 %). Dieser
strukturelle Unterschied zwischen beiden Geschlechtergruppen kdnnte eine Erklarung fiir die
Anndherung des in der Regel htheren Verdienstes der mannlichen Beschaéftigten an das Lohn
niveau der weiblichen Erwerbstatigen sein. Zusatzlich kénnte der geringe Gender Pay Gap auch
darauf zuriickzufiihren sein, dass sich fiir ungelernte Arbeitnehmer generell eher in begrenztem
Maf3e Karrierechancen eréffnen und daher im Hinblick auf den Verdienst nur vergleichsweise
eingeschrankte Differenzierungen zwischen Mdnnern und Frauen moglich sind.

Abbildung 15 Gender Pay Gap differenziert nach dem Ausbildungsabschluss
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3.2.2 Arbeitsplatzbezogene Merkmale

Beschiftigungsart

Die Auswertung des Gender Pay Gap untergliedert nach der Beschaftigungsart indiziert, dass
vollzeitbeschaftigte Frauen rund 20 % weniger als ihre mannlichen Kollegen verdienen
(Abbildung 16). Wahrend der durchschnittliche Bruttostundenverdienst der Frauen bei nur
15,20 Euro liegt, erzielen Madnner einen Lohn von 19,06 Euro. Bei den Arbeitnehmern, die einer
Teilzeitbeschaftigung nachgehen, liegt der Verdienst insbesondere bei den Mannern deutlich
unter dem der vollzeitbeschéftigten Vergleichsgruppe (Méanner Teilzeit: 14,99 Euro; Frauen Teil
zeit: 14,01 Euro). Da bei den Frauen der teilzeitbedingte Lohnabschlag wesentlich moderater
ausfallt, konvergieren die Lohne beider Beschaftigtengruppen. Folglich fallt der Verdienstunter
schied mit 6,5 % wesentlich geringer als bei den Vollzeitkraften aus. Die zu beobachtende Anna
herung des Lohnes beider Geschlechtergruppen kénnte unter anderem darauf zuriickzufiihren
sein, dass mdnnliche Arbeitnehmer, die einer Beschéftigung mit einer reduzierten Wochen
arbeitszeit nachgehen tendenziell jiinger als weibliche Teilzeitbeschaftigte sind und ein ver
gleichsweise geringeres Qualifikationsniveau aufweisen. Wahrend unter den teilzeitarbeitenden
Frauen der Anteil der un- bzw. angelernten Arbeitnehmer mit rund 35 % beziffert werden kann,
belduft sich der entsprechende Wert bei den Mannern auf etwa 43 % (vgl. Kapitel 3.1.2). Auch
der Anteil der unter 35-Jdhrigen liegt bei den teilzeitbeschéaftigten Mannern mit 42 % mehr als
doppelt so hoch wie bei den Frauen (18 %) (vgl. Kapitel 3.1.1).

Anders als bei den sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten stellt sich die Situation bei den
Beamten dar: Hier liegt der Gender Pay Gap bei den Teilzeitbeschaftigten mit rund 20 % leicht
tiber dem der Vollzeit tatigen Arbeitnehmer (18 %). Fiir den gegeniiber der sozialversicherungs-
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pflichtig beschaftigten Vergleichsgruppe eher hohen geschlechtsspezifischen Verdienstunter
schied der Teilzeit arbeitenden Beamten kdonnte ausschlaggebend sein, dass — dhnlich wie bei
den vollzeitbeschdftigten Beamten — mannliche Beamte mit reduzierter Wochenarbeitszeit ten
denziell dlter als entsprechende weibliche Beschaéftigte sind und auch eher leitende Positionen
besetzen (vgl. Kapitel 3.1.2).

Deutlich tiberdurchschnittlich hoch féllt der lohnbezogene Indikator bei den Altersteilzeitbe
schaftigten aus. Bei dieser Beschaftigtengruppe liegt der Verdienst der Frauen rund 30 % unter
dem der Manner. Der hohe Gender Pay resultiert moglicherweise daraus, dass weibliche Arbeit
nehmer in Altersteilszeit ein vergleichsweise geringes Qualifikationsniveau aufweisen. Wahrend
unter den Mannern in Altersteilzeit der Anteil der an- bzw. ungelernten Arbeitnehmer bei elf Prozent
liegt, belduft sich der entsprechende Anteil bei den Frauen auf 20 % (vgl. Kapitel 3.1.2). Auch
kdnnte eine Rolle spielen, dass Manner hdufiger die Lohnsteuerklasse Il haben, was bei Alters
teilzeit zu hoheren Aufstockungsbetragen als bei den Lohnsteuerklassen I, IV und V fiihrt. Da die
Aufstockungsbetrdage zum Bruttoverdienst zdhlen, erhoht dies den Bruttoverdienst.

Abbildung 16 Gender Pay Gap differenziert nach der Beschaftigungsart
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Bei den geringfiigig Beschaftigten ergibt sich nicht das in Deutschland {ibliche Bild eines Gender
Pay Gap zu Ungunsten der Frauen. So liegt der Bruttostundenverdienst bei den weiblichen gering
fligig Beschdftigten bei 9,08 Euro und bei der madnnlichen Vergleichsgruppe bei 8,79 Euro. Dies
ergibt einen Gender Pay Gap von minus 3,3 %. Ein potenzieller Erkldrungsgrund fiir den ver
gleichsweise geringen Verdienst der mdnnlichen Arbeitnehmer ist moglicherweise der unter die
ser Beschdftigtengruppe eher iberdurchschnittliche Anteil von jungen Arbeitnehmern unter

30 Jahren (Manner: 31,8 %; Frauen: 21,7 %). Zur Leistungsgruppe kann im Zusammenhang

mit den geringfiigig Beschaftigten keine Aussage gemacht werden, da das Merkmal bei dieser
Arbeitnehmergruppe nicht vorliegt.
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Fiir Auszubildende sowie Heimarbeiter, Praktikanten und sonstigen Beschdftigte lasst sich kein
nennenswerter Unterschied im Bruttostundenverdienst zwischen den Geschlechtern identifizie
ren.

Art des Arbeitsvertrags

Die Analyse des Gender Pay Gap differenziert nach der Beschéftigungsdauer ergibt deutliche
Unterschiede im Bruttostundenverdienst von weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern, die
einen unbefristeten Arbeitsvertrag abgeschlossen haben (Abbildung 17). Bei den Beschéftigten,
deren Arbeitsvertrag einer Befristung unterliegt, fallt der lohnbezogene Indikator demgegeniiber
vergleichsweise gering aus.

Im Rahmen einer ersten Ursachenanalyse wird deutlich, dass sich der eher geringe Strukturindi
kator unter den Arbeitnehmern mit befristeten Vertrag zum Teil damit erkldren ldsst, dass bei den
weiblichen Arbeitskraften im Vergleich zu den Mannern eher wenig Beschaftigte un- bzw. ange
lernt sind (Frauen: 40,8 %; Manner: 45,0 %). Bei den Angestellten ohne zeitliche Befristung des
Arbeitsvertrags stellt sich die Situation diametral zu der zuvor beschriebenen Konstellation der
Erwerbstdtigen mit befristeter Anstellung dar. Hier sind weibliche Arbeitnehmer gegeniiber mann
lichen haufiger nur un- bzw. angelernt (Frauen: 26,8 %; Mdnner: 20,5 %). Dieser strukturelle
Unterschied kann wiederum als ein méglicher Erklarungsansatz fiir den unter den Beschaftigten
mit unbegrenzter Vertragslaufzeit tendenziell hohen Gender Pay Gap herangezogen werden.

Abbildung 17 Gender Pay Gap differenziert nach der Art des Arbeitsvertrags
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Tarifbindung

Die Unterscheidung der Beschéftigten in Arbeitnehmer mit bzw. ohne Tarifbindung, ergibt eben
falls erhebliche Disparitdten hinsichtlich der Hohe des Gender Pay Gap (Abbildung 18). So be
tragt der geschlechtsspezifische Unterschied im Bruttostundenverdienst von Beschéftigten, die
keiner Tarifbindung unterliegen knapp 30 %; fiir Arbeitnehmer mit einer derartigen vertraglichen
Festlegung kann ein nur etwa halb so hoher Indikatorwert ermittelt werden (mit Tarifbindung:
15,9 %). Eine Erklarungsmoglichkeit fiir den vergleichsweise hohen Gender Pay Gap der Arbeit
nehmer ohne Tarifbindung bzw. den unterdurchschnittlichen Indikatorwert der tarifgebundenen
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Beschdftigten konnte die Leistungsgruppenstruktur beider Geschlechter sein. Diese weist unter
den Arbeitnehmern, die nicht nach Tarifvertrag entlohnt werden, deutlich gréRere Differenzen
auf, als dies fiir Arbeitnehmer mit Tarifbindung der Fall ist.*> Dariiber hinaus ist die geringe Lohn
spreizung tarifgebundener Beschaftigter vermutlich auch auf die Existenz von Arbeitnehmerver
tretungen zuriickzufiihren.

Abbildung 18 Gender Pay Gap differenziert nach Tarifbindung

Arbeitnehmer mit 15.9
Tarifbindung ’
Arbeitnehmer ohne
Tarifbindung 29,6
Prozent
GPG
0 5 10 15 20insg. 25 30 35

Leistungsgruppe

Auch zwischen den einzelnen Leistungsgruppen lassen sich ausgepradgte Unterschiede hinsicht
lich des Gender Pay Gap identifizieren (Abbildung 19). Mit erheblichem Abstand fallt das Lohn
gefdlle von weiblichen und méannlichen Arbeitnehmern in leitender Stellung mit rund 26 % am
hochsten aus. Wahrend Frauen in derartigen Positionen einen Bruttostundenverdienst von
24,73 Euro erzielen, weisen Mdnner einen durchschnittlichen Lohn von 33,50 Euro pro Stunde
auf. Wenig liberraschend ist, dass der Verdienst der Erwerbstadtigen umso geringer ausfillt, je
weiter ihr Qualifikationsniveau von der obersten Leistungsgruppe entfernt ist. So beziehen unge
lernte weibliche Arbeitskrafte einen Stundenlohn von nur 10,19 Euro, wohingegen der Verdienst
bei den ungelernten Mdnnern bei durchschnittlich 11,08 Euro liegt. Dies fiihrt insgesamt zu ei
nem weit unterdurchschnittlichen Gender Pay Gap von acht Prozent.

Der hohe Verdienstabstand bei Beschéftigten in leitender Stellung konnte darauf zuriickzufiihren
sein, dass innerhalb dieser Leistungsgruppe, stadrker als dies fiir die tibrigen Qualifikationsstufen
gilt, M@nner in der hierarchisch gegliederten Organisationsstruktur tiber den Frauen stehen. Es
wdre beispielsweise denkbar, dass weibliche Arbeitnehmer dieser Leistungsgruppe eher als
Projektleiterinnen oder Oberarztinnen arbeiten, wahrend mannliche Beschaftigte in leitender
Stellung eher Geschéftsfiihrer oder Chefarzte sind.

4> Wahrend unter den Beschiftigten, die nach Tarifvertrag entlohnt werden, etwa 38 % der Frauen und 41 % der Manner der Gruppe
der leitenden Arbeitnehmer bzw. herausgehobenen Fachkrafte zuzuordnen sind, haben unter den Arbeitnehmern, die keiner Tarifbin
dung unterliegen, nur 16 % der Frauen und etwa ein Drittel der Mdnner eine derartige Position inne.
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Abbildung 19 Gender Pay Gap differenziert nach der Leistungsgruppe
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Beruf

Der nachfolgenden Abbildung kann der Gender Pay Gap in ausgewahlten Berufen entnommen
werden (Abbildung 20). Es wird deutlich, dass lediglich Kindergartnerinnen bzw. -pflegerinnen
mehr als ihre mannlichen Kollegen verdienen. Der Gender Pay Gap zugunsten der weiblichen
Beschdftigten resultiert moglicherweise aus dem hoheren Alter der Kindergartnerinnen. So sind
unter den weiblichen Arbeitnehmern dieser Berufsgruppe rund 44 % &lter als 45 Jahre, wahrend
unter den mannlichen Beschaftigten lediglich knapp 30 % dieser Altersklasse angehdoren.

Abgesehen vom oben genannten Tatigkeitsbereich liegt in allen librigen dargestellten Berufen
der Verdienst der Manner iber dem der Frauen, wobei sich eine grofe Spannweite hinsichtlich
der Hohe des Gender Pay Gap eruieren ldsst. In der Tendenz lassen sich fiir Berufe, in denen
tiberdurchschnittliche Bruttostundenléhne erzielt werden kénnen, ausgeprégte Indikatorwerte
beobachten. So erzielen beispielsweise Wirtschaftspriifer bzw. Steuerberater, unter denen der
geschlechtsspezifische Unterschied im Bruttostundenverdienst bei rund 44 % liegt, einen durch
schnittlichen Stundenlohn von 18,34 Euro. Der Verdienst eines Koches (GPG: 2,9 %) liegt bei nur
10,06 Euro. Eine Ausnahme bilden Verkdufer und Verkauferinnen: Obwohl das Verdienstniveau
mit durchschnittlich etwa 11,57 Euro pro Stunde eher gering ausfallt, ist das Ausmaf des Gender
Pay Gap mit 30,5 % als {iberdurchschnittlich einzustufen.

Eine Analyse der strukturellen Unterschiede zwischen weiblichen und mannlichen Wirtschafts
priifern bzw. Steuerberatern, das hei3t dem Berufszweig mit dem hochsten Indikatorwert, ver
deutlicht, dass unter den Manner der Anteil der Beschéftigten, die in Unternehmen mit tiber
500 Arbeitnehmern tétig sind, mehr als dreimal so hoch wie unter den Frauen ausfallt (38 % der
Manner; 12 % der Frauen). In diesen Unternehmen wird verglichen mit kleineren Unternehmen
der mit Abstand hochste Bruttostundenverdienst erzielt (vgl. Kapitel 3.2.3). SchlieBlich gehoren
mannliche Wirtschaftspriifer bzw. Steuerberater fast doppelt so hdufig wie weibliche Beschaftig
te, die diesen Berufen nachgehen, der Gruppe der Arbeitnehmer in leitender Stellung oder den
herausgehobenen Fachkraften an (60 % der Mdnner; 32 % der Frauen). Auch dieser Unterschied
kdonnte zum eher hohen Gender Pay Gap dieser Beschiaftigtengruppe beitragen.
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Bei den weiblichen und mannlichen Verkadufern, deuten die Analysen hingegen darauf hin, dass
weniger eine unterschiedliche Leistungsgruppenstruktur hinter dem Unterschied im Bruttostun
denverdienst beider Geschlechter steht, sondern vielmehr ein unter den weiblichen Beschiftig
ten vergleichsweise hoher Anteil an eher niedrig bezahlten geringfiigig Beschaftigten als Erkla
rungsmaoglichkeit infrage kommt (Frauen: 22 %; Manner: 14 %). Dariiber hinaus diirfte auch eine
Rolle spielen, dass Verkdufer und Verkduferinnen teilweise in unterschiedlichen Wirtschafts
zweigen tdtig sind: Wahrend sowohl bei den Mdnnern als auch bei den Frauen der gréfite Teil
dieser Berufsgruppe im Lebensmitteleinzelhandel tétig ist, sind Frauen zudem in Backereien und
Bekleidungsgeschaften beschaftigt, wohingegen mannliche Verkdufer eher in Baumarkten, Auto-
und Einrichtungshdusern arbeiten.

Abbildung 20 Gender Pay Gap differenziert nach ausgewéhlten Berufen
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Dienstalter

In Abbildung 21 ist der Gender Pay Gap unter Beriicksichtigung des Dienstalters dargestellt. Ins
gesamt lasst sich kein einheitliches Muster hinsichtlich der Hohe des verdienstbezogenen Indi
kators feststellen. Auf der einen Seite fallt der Gender Pay Gap bei den neueingestellten Arbeit
nehmern mit 16 % noch vergleichsweise moderat aus, auf der anderen Seite erreicht der ge
schlechtsspezifische Unterschied im Bruttostundenverdienst bei den Arbeitnehmern, die zwi
schen sechs und zehn Jahren im Unternehmen tétig sind, sein Maximum mit knapp 24 %. Auch
unter den Angestellten mit einem Dienstalter zwischen drei und fiinf Jahren sowie zwischen

16 und 20 Jahren fdllt der Gender Pay Gap mit 23 % relativ hoch aus.

Eine mdgliche Ursache fiir den deutlich unterdurchschnittlichen Indikatorwert bei Arbeitnehmern
mit einer Unternehmenszugehorigkeit von unter einem Jahr kénnte aus einer zwischen Mannern
und Frauen dhnlich verteilten Leistungsgruppenstruktur resultieren. Fiir die tibrigen Dienstalters
klassen ldsst sich keine derartig kongruente Verteilung des Qualifikationsniveaus von weiblichen
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und mannlichen Beschaftigen beobachten. Eine weitere wichtige Rolle bei der Erklarung des eher
geringen Gender Pay Gap der neueingestellten Arbeitnehmer kénnte das Alter spielen. So setzen
sich die Erwerbstdtigen mit einem Dienstalter von unter einem Jahr zur Hélfte aus unter 30-jah
rigen Arbeitnehmern, das heif3t in der Regel aus Berufsanfangern, zusammen, bei denen die
Differenzierungsmoglichkeiten in Bezug auf den Verdienst noch vergleichsweise begrenzt sind.

Abbildung 21 Gender Pay Gap differenziert nach dem Dienstalter
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Gebietsstand

Die Gegeniiberstellung des Verdienstes in den alten und neuen Landern zeigt, dass das Ver
dienstniveau in Ostdeutschland sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner weit unter dem der West
deutschen liegt, wobei die Lohnabschldge unter den mannlichen Arbeitnehmern mit rund 45 %
wesentlich hoher als unter den weiblichen Beschaftigten ausfallen (17 %). Derartige Unterschie
de zwischen den Geschlechtergruppen fiihren zu regionalen Besonderheiten hinsichtlich der
Hohe des Gender Pay Gap: Wahrend unter den ostdeutschen Erwerbstdtigen der lohnbezogene
Indikator einen Wert von lediglich sechs Prozent annimmt, kann der Gender Pay Gap bei der
westdeutschen Vergleichsgruppe mit 24 % quantifiziert werden.

Negativ auf die Hohe des Gender Pay Gap konnte sich — wie in Kapitel 3.1.2 beschrieben — der
im friitheren Bundesgebiet weit hdhere Anteil an geringfiigig beschaftigten Frauen auswirken. So
gehen in Westdeutschland etwa 13,3 % der Frauen einer gegeniiber einer Vollzeit- bzw. Teilzeit
stelle tendenziell eher niedrig entlohnten geringfiigigen Beschaftigung nach. In Ostdeutschland
belduft sich der Anteil der geringfiigig beschéftigten Frauen demgegeniiber auf nur rund 7,1 %.
Als weitere Ursache fiir die regionalen Unterschiede hinsichtlich des Gender Pay Gap kommen
Differenzen in der Leistungsgruppenstruktur infrage. Gehort in den neuen Bundeslandern ein
etwa gleich grof3er Anteil von weiblichen und mannlichen Arbeitskrédften den eher hoch bezahl
ten*® Arbeitnehmern in leitender Stellung bzw. herausgehobenen Fachkréften an, kann fiir die
alten Bundeslander eine ausgepragte vertikale Segregation identifiziert werden: So liegt im
friiheren Bundesgebiet der Anteil der hoch qualifizierten Arbeitnehmergruppe bei den mann
lichen Beschaftigten um fast zehn Prozentpunkte hoher als bei den Arbeitnehmerinnen

46 Zum durchschnittlichen Bruttostundenverdienst differenziert nach der Leistungsgruppe vergleiche Kapitel 3.2.2.
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(Frauen: 27,9 %; Méanner: 36,7 %). Dariiber hinaus kdnnten auch regionale Differenzen in den
Bildungsstrukturen von Mannern und Frauen eine Ursache fiir die in diesem Kontext beobachte
ten rdumlich bedingten Unterschiede hinsichtlich des Gender Pay Gap darstellen. Wahrend im
Westen der Akademikeranteil bei den Mannern hoher als bei den Frauen ist, stellt sich die Situa
tion im Osten genau umgekehrt dar: Der Akademikeranteil unter den Frauen betragt in West
deutschland 11,6 %, der entsprechende Anteil unter den Mannern liegt bei 16,1 %. In Ost
deutschland belduft sich der Anteil der Akademikerinnen auf 16,8 %, wahrend unter den Man
nern nur 15,0 % einen solchen Abschluss erreicht haben.

Die Analysen auf Ebenen der Bundeslander unterstreichen die oben beschriebenen regionalen
Besonderheiten in Ost- und Westdeutschland (Abbildung 22). So liegt in allen ostdeutschen
Bundesldndern der Gender Pay Gap weit unter dem Niveau der westdeutschen Lander. Der
geringste Indikatorwert ldsst sich fiir Sachsen-Anhalt mit knapp drei Prozent konstatieren.*

Abbildung 22 Gender Pay Gap differenziert nach Bundesldandern
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3.2.3 Unternehmensbezogene Merkmale

Wirtschaftszweig

In keinem Wirtschaftszweig liegt der Stundenverdienst der Frauen tiber dem der Mdanner
(Abbildung 23). Eher geringe Verdienstunterschiede von jeweils unter zehn Prozent kénnen fiir
die Bereiche ,,Berghau, Gewinnung von Steinen und Erden® und ,,Verkehr und Nachrichteniiber
mittlung® beobachtet werden. In diesen Wirtschaftsbereichen arbeiten jedoch nur vier Prozent
aller erwerbstatigen Frauen (vgl. Kapitel 3.1.3). Hohe Indikatorwerte lassen sich im ,Verarbeiten
den Gewerbe* (28 %), im ,,Kredit- und Versicherungsgewerbe“ (29 %) sowie bei den ,,Unterneh

47 Fiir Mecklenburg-Vorpommern liegen keine Indikatorwerte vor, die alle Beschéftigtengruppen einbeziehen (Vollzeit-, Teilzeit- und
geringfiigig Beschéftigte). Fiir dieses Bundesland kann der Gender Pay Gap daher lediglich getrennt nach Voll- und Teilzeitbeschaftig
ten angegeben werden (Vollzeitbeschaftigte: 4,1 %; Teilzeitbeschéftigte: 12,3 %).
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mensnahen Dienstleistungen® (30 %) ermitteln. In diesen drei Sektoren sind zusammen immer-
hin knapp 40 % aller erwerbstatigen Frauen beschaftigt.

Fiir die Erkldarung des unterschiedlich hohen Gender Pay Gap in den verschiedenen Wirtschafts-
zweigen scheint ebenfalls die Leistungsgruppenstruktur von Mdnnern und Frauen eine wichtige
Rolle zu spielen. So ldsst sich der ausgepradgte Indikatorwert im Wirtschaftszweig ,,Unterneh-
mensnahe Dienstleistungen® zum Teil darauf zuriickfiihren, dass mehr als jede fiinfte in diesem
Bereich beschéftigte Frau ungelernt ist, wohingegen dies bei den Mannern nur fiir etwa jeden
zehnten Beschéftigten zutrifft. Im Wirtschaftsabschnitt mit dem geringsten Gender Pay Gap, dem
Bereich ,,Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden*, zeigt sich hingegen, dass Frauen gegen-
tiber M@nnern in Leistungsgruppen, die ein tendenziell hohes Qualifikationsniveau voraussetzen
(Leistungsgruppe 1 und 2), deutlich iberreprasentiert sind: Unter den weiblichen Arbeitnehmern
gehdren etwa 44 % dieser eher hoch qualifizierten Gruppe an, unter den mannlichen Beschaf-
tigten nur rund ein Viertel.

Abbildung 23 Gender Pay Gap differenziert nach Wirtschaftsabschnitten
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In Abbildung 24 ist der Gender Pay Gap fiir die einzelnen Wirtschaftsabschnitte in Kombination
mit dem jeweiligen Frauenanteil dargestellt. Dem ersten Quadranten (I) gehdren Wirtschafts-
zweige an, in denen ein vergleichsweise hoher Frauenanteil sowie ein unterdurchschnittlicher
Abstand im Bruttostundenverdienst von weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern beobachtet
werden kann. Im zweiten Quadranten (Il) lassen sich Branchen verorten, die neben einem hohen
Gender Pay Gap auch einen hohen Frauenanteil aufweisen. Sowohl die Wirtschaftszweige im
ersten als auch im zweiten Quadranten gehdren ausnahmslos den dienstleistungsorientierten
Sektoren an. Im folgenden Quadranten (Il) liegt lediglich das Verarbeitende Gewerbe. Dieser
Wirtschaftsabschnitt ist durch einen tiberdurchschnittlich hohen lohnbezogenen Indikatorwert
und einen eher geringen Anteil an weiblichen Beschéftigten gepragt. Der letzte Quadrant (1V)
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beinhaltet schliefilich vier Wirtschaftsabschnitte, die eher durch Manner dominiert werden und
durch einen unterdurchschnittlich ausgepragten Gender Pay Gap gekennzeichnet sind.

Abbildung 24
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Die Analyse der Wirtschaftszweige auf Ebene der sogenannten Wirtschaftklassen verdeut-licht,
dass der Gender Pay Gap je nach Tatigkeitsbereich dufierst unterschiedlich ausfallt
(Abbildung 25). Sehr hohe Indikatorwerte lassen sich fiir Beschiftigte, die in Krankenhdusern
(32 %) oder Architektur- und Ingenieurbiiros (31 %) tatig sind, identifizieren, ein vergleichsweise
geringer Abstand im durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von Mdnnern und Frauen kann
flir Angestellte in Heimen (8 %), Mitarbeiter der speisegepragten Gastronomie (7 %) und Taxi-
fahrer (4 %) aufgezeigt werden. Die zuletzt genannten Tatigkeiten stellen tiberwiegend geringe
Anforderungen an die Qualifikation der Beschaftigten und bieten ihnen zudem eher begrenzte
Karrieremdglichkeiten. Dies scheint dazu zu fiihren, dass insgesamt nur eine eingeschrankte
Lohnunterscheidung moglich ist und der Gender Pay Gap dieser Beschdaftigtengruppen somit
einen deutlich unterdurchschnittlichen Wert annimmt.
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Abbildung 25 Gender Pay Gap in ausgewdhlten Wirtschaftszweigen
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Wie fiir die weniger differenzierte Ebene der Wirtschaftsabschnitte wird in der nachfolgenden
Abbildung auch fiir ausgewahlte Wirtschaftsklassen der jeweilige Frauenanteil und der entspre
chende Gender Pay Gap gegeniibergestellt (Abbildung 26). Insgesamt ldsst sich keine einheit
liche Struktur identifizieren, die darauf hinweist, dass mit zunehmender Frauenquote auch ein
Anstieg des Unterschieds im Bruttostundenverdienst beobachtet werden kann. So ldsst sich bei
spielsweise fiir die Wirtschaftsklassen ,Kindergarten, Vor- und Grundschulen“ sowie ,,Heime*
ein Uberdurchschnittlicher Frauenanteil und ein deutlich unterdurchschnittlicher Gender Pay Gap
feststellen.

Abbildung 26 Gender Pay Gap und Frauenanteil in ausgewahlten Wirtschaftszweigen
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Unternehmensgrofie

Auch in Bezug auf das Merkmal ,,Unternehmensgrofie® lassen sich erhebliche Unterschiede im
Ausmaf des Gender Pay Gap feststellen (Abbildung 27). Je nach UnternehmensgréoBenklasse
schwankt der Indikator zwischen 19 und 26 %. Vergleichsweise geringe Werte ergeben sich fiir
kleine Unternehmen mit einem Mitarbeiterstab von unter 100 Arbeitnehmern.

Abbildung 27 Gender Pay Gap differenziert nach Unternehmensgrofienklassen
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Insgesamt legen die Analysen dar, dass der Stundenlohn beider Arbeitnehmergruppen mit zu
nehmender Unternehmensgrofie kontinuierlich steigt. So weisen Frauen, die in kleinen Unter
nehmen mit zehn bis 19 Beschiftigten tdtig sind einen Stundenlohn von 11,39 Euro (Manner:
14,06 Euro) auf, Arbeitnehmerinnen in Unternehmen mit 1 000 und mehr Angestellten verfligen
tiber einen Verdienst von 16,82 Euro (Mdnner: 22,26 Euro).

Einfluss der 6ffentlichen Hand auf das Unternehmen

Der Unterschied im Bruttostundenlohn von weiblichen und ménnlichen Beschaftigten in Unter
nehmen mit beherrschendem Einfluss der 6ffentlichen Hand fallt erheblich geringer als in Unter
nehmen ohne oder mit eingeschrankter Beteilung der 6ffentlichen Seite aus (Abbildung 28).
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Abbildung 28 Gender Pay Gap differenziert nach dem Einfluss der 6ffentlichen Hand auf das Unter
nehmen
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Insgesamt zeigt sich, dass der Durchschnittsverdienst der weiblichen Arbeitnehmer in Unter
nehmen ohne oder mit eingeschrankter Beteiligung der 6ffentlichen Hand um etwa 28 % unter
dem der Beschaéftigten in Unternehmen mit beherrschendem Einfluss liegt, wahrend die Lohn
abschldge bei den mannlichen Erwerbstadtigen mit rund 13 % etwas moderater ausfallen. An die
ser Stelle ist jedoch nicht zu vergessen, dass der gewichtigste Wirtschaftszweig der 6ffentlichen
Hand - Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung — nicht in die Analyse einbezo
gen werden konnte.

3.2.4 Ergdnzende Auswertungen

Neben dem Unterschied im Bruttostundenverdienst von weiblichen und mannlichen Erwerbs
tdtigen sind auch mégliche Differenzen hinsichtlich des Urlaubsanspruchs, der Sonderzahlungen
und Zulagen sowie der bezahlten Arbeitszeit und geleisteten Uberstunden von Interesse, um
Anhaltspunkte fiir moglicherweise benachteiligende Arbeitsmarktstrukturen zu gewinnen.

Sonderzahlungen

Im Zusammenhang mit den Sonderzahlungen“®kdnnen ausgepragte Unterschiede zwischen bei
den Arbeitnehmergruppen aufgedeckt werden. Die Hohe der Sonderzahlungen belduft sich bei
weiblichen Beschaftigten auf jahrlich etwa 2 390 Euro. Mdnner dagegen erhalten Sonderzahlun
gen von durchschnittlich 4 560 Euro. Setzt man die Sonderzahlungen ins Verhaltnis zum Brutto
jahresverdienst relativiert sich der Unterschied zwischen weiblichen und mannlichen Arbeitneh
mern. Bei den Mannern entsprechen die Sonderzahlungen rund 13 % ihres Jahresgehalts, bei
den Frauen machen sie etwa elf Prozent aus.

Zulagen fiir Schicht-, Wochenend-, Feiertags- und Nachtarbeit

Arbeitnehmerinnen erzielen im Durchschnitt monatlich knapp 100 Euro an Zulagen fiir Schicht-,
Wochenend-, Feiertags- und Nachtarbeit. Dies entspricht etwa fiinf Prozent des Bruttomonatsver
dienstes. Bei den Mdnnern liegt dieser Wert mit 213 Euro mehr als doppelt so hoch wie bei den

“8 Unter Sonderzahlungen werden unregelmé&fBige, nicht jeden Monat geleistete Zahlungen zusammengefasst. Dazu zdhlen das
13. Monatsgehalt, Weihnachts- und Urlaubsgeld, Leistungspramien, Abfindungen, Gewinnbeteiligungen, nicht laufend gezahlte
vermogenswirksame Leistungen, Jahresabschlussprdamien, Pramien fiir Verbesserungsvorschlage, Vergiitung fiir Arbeitnehmererfin
dungen, Urlaubsabgeltungen und in unregelméaBigen Abstdanden gezahlte Provisionen.
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weiblichen Kollegen, wobei auch dieser Wert sich relativiert, da er bezogen auf den Bruttomo
natsverdienst nur zwei Prozentpunkte tiber dem entsprechenden Anteil der Frauen liegt.

Bezahlte Arbeitszeit (ohne Uberstunden)

Auch im Hinblick auf die durchschnittliche bezahlte Arbeitszeit (ohne Uberstunden) bestehen
zwischen weiblichen und mannlichen Arbeitskraften Unterschiede. Frauen arbeiten im Durch
schnitt etwa 127 Stunden pro Monat, Mdnner verbringen hingegen rund 157 Stunden an ihrem
Arbeitsplatz. Bei Differenzierung der Arbeitnehmer nach der Beschaéftigungsart relativieren sich
die Unterschiede zwischen beiden Geschlechtergruppen. Aus dieser Perspektive zeigt sich, dass
sich die bezahlten Arbeitsstunden von weiblichen und méannlichen Arbeitnehmern in der Regel
auf etwa gleichem Niveau bewegen.” Lediglich bei den Arbeitnehmern in Altersteilzeit und bei
den Heimarbeitern libersteigt die bezahlte Arbeitszeit der mannlichen Beschaftigten die der
weiblichen Erwerbstatigen (Manner Altersteilzeit: 81 bezahlte Arbeitsstunden; Frauen Altersteil
zeit: 74 bezahlte Arbeitsstunden/maénnliche Heimarbeiter, Praktikanten usw.: 155 bezahlte
Arbeitsstunden; weibliche Heimarbeiter, Praktikanten usw.: 145 bezahlte Arbeitsstunden).

Bezahlte Uberstunden

Nicht nur die bezahlten Arbeitsstunden der mannlichen Arbeitnehmer sind hoher als die der
Frauen, sondern auch die bezahlten Uberstunden der Mdnner libersteigen die der weiblichen
Angestellten: Frauen leisten durchschnittlich 17 Uberstunden im Monat, fiir die sie eine Vergii
tung erhalten, Manner kommen auf 20 zusatzlich entlohnte Stunden. Der Unterschied zwischen
mannlichen und weiblichen Beschaftigten bleibt auch dann bestehen, wenn nur die Gruppe der
Vollzeitkrafte betrachtet wird. Bei den Teilzeitbeschdftigten zeigt sich, dass Frauen gegeniiber
Mannern durchschnittlich eine bezahlte Uberstunde mehr leisten.*®

Urlaubsanspruch

Weibliche abhdngig Beschdftigte verfiigen iiber insgesamt etwa 23 Urlaubstage. Damit haben
Frauen rund vier freie Tage weniger als ihre mannlichen Kollegen. Wird im Rahmen der statisti
schen Analyse zusétzlich die Beschaftigungsart beriicksichtigt, konvergiert die Anzahl der
Urlaubstage von weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern in der Regel. Lediglich bei den
Altersteilzeitbeschdftigten verfiigen mannliche Beschaftigte verglichen mit weiblichen Arbeit
nehmern {iber drei zusatzliche Urlaubstage. Dagegen stehen teilzeitbeschaftigten Frauen gegen
tiber den mannlichen Teilzeitkraften zwei zusatzliche freie Tage zur Verfiigung.

Unterschied im durchschnittlichen Nettostundenverdienst von Mannern und Frauen

Wird zur Ermittlung der geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede anstelle des durchschnittli
chen Bruttostundenverdienstes der Nettolohn herangezogen, liegt der Indikatorwert mit 21,4 %
nur marginal unter dem mithilfe der Bruttoangaben berechneten Gender Pay Gap.’* Bei Betrach
tung der Durchschnittsverdienste zeigt sich, dass Mdnner netto etwa 12,07 Euro pro Stunde

49 Die Anzahl der bezahlten Arbeitsstunden von weiblichen und miannlichen Arbeitnehmern weicht maximal drei Stunden voneinander
ab, wobei bei den weiblichen Teilzeitbeschéftigten, Beamten in Voll- bzw. Teilzeit, geringfiigig Beschaftigten und Auszubildenden die
Zahl der bezahlten Arbeitsstunden die der mannlichen Arbeitnehmer tibersteigt.

50 Auf eine Darstellung der Angaben fiir die iibrigen Beschiftigungsarten (zum Beispiel Beamte oder geringfiigig Beschaftigte) wird
aufgrund der geringen Fallzahl verzichtet.

51 Die Begriindung der Fokussierung auf Bruttostundenverdienste im Rahmen des vorliegenden Berichtes kann in Kapitel 2.2.1 nach
vollzogen werden.
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erzielen, wahrend Frauen nach Abzug von Steuern und gegebenenfalls Sozialversicherungsbei
trdgen nur rund 9,49 Euro verdienen. An dieser Stelle sei jedoch angemerkt, dass hier zum Teil
gegenldufige Effekte aufeinandertreffen: Zum einen haben Manner hdufiger die giinstigere
Lohnsteuerklasse Ill, was den Verdienstabstand vergréf3ern miisste. Zum anderen sind Frauen
haufiger geringfiigig beschaftigt. Hier gilt ,,Brutto fiir Netto®, sodass der Verdienstunterschied
sinkt. Zur Verringerung des Lohnabstandes tragt zudem der progressive Steuertarif bei. Die
Steuerprogression fiihrt dazu, dass die eher héheren Verdienste der Manner verglichen mit den
tendenziell niedrigeren Verdiensten der Frauen prozentual hoher besteuert werden.
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4 Bereinigter Gender Pay Gap

Nachdem im vorherigen Kapitel mogliche Ursachen des Gender Pay Gap identifiziert wurden,
indem eine Betrachtung einzelner Variablen erfolgte, ermoglichen die nachfolgenden Analysen
eine simultane Beriicksichtigung verschiedener Erklarungsgrofien. Auf diese Weise kann eine im
Vergleich zu den in Kapitel 3.2 dargestellten Auswertungen weiterreichende bzw. prazisere Ursa
chenanalyse des Gender Pay Gap vorgenommen werden. Zudem ldsst sich mithilfe der in diesem
Kapitel vorgenommenen Berechnungen der Teil des Lohnunterschieds bestimmen, der auf Unter
schiede zwischen Mdnnern und Frauen im Hinblick auf bestimmte Charakteristika zuriickgefiihrt
werden kann (erkldrter GPG), sowie ein weiterer Teil, der sich nicht mithilfe dieser Strukturunter
schiede erklaren ldasst (unerklarter bzw. bereinigter GPG). Nach Abschluss der Analysen kann
dementsprechend die Frage geklart werden, zu welchem Anteil die geschlechtsspezifischen
Lohnunterschiede beispielsweise auf eine zwischen beiden Geschlechtergruppen unterschied
liche Qualifizierung oder eine zwischen Mannern und Frauen divergierende Branchen- bzw.
Berufswahl zuriickzufiihren sind, und welcher Teil des Gender Pay Gap auch dann bestehen blie
be, wenn madnnliche und weibliche Arbeitnehmer dieselben im Rahmen der Analysen betrachte
ten Ausstattungsmerkmale aufweisen wiirden.

Um sich der oben genannten Frage zu nadhern, erfolgt in Kapitel 4.1 zundchst eine ausfiihrliche
Darstellung der Ergebnisse fiir Gesamtdeutschland. Daran anschlieRend werden in Kapitel 4.2
die Ergebnisse getrennt fiir West- bzw. Ostdeutschland dargelegt, um mogliche regionale Beson
derheiten aufzudecken.

4.1 Ergebnisse fiir Gesamtdeutschland

Grundlage der Zerlegung des Gender Pay Gap bildet, wie bereits in Kapitel 2.2.2 beschrieben, die
Regressionsanalyse. Der im Folgenden dargestellten Tabelle lassen sich die Regressionskoeffi
zienten der fiir Mdanner und Frauen separat geschatzten Lohnfunktionen entnehmen (Tabelle 16).
Aufgrund der Logarithmierung des Bruttostundenverdienstes kénnen die Werte der Koeffizienten
naherungsweise als prozentualer Einfluss auf den Verdienst interpretiert werden. Sie geben so
mit an, um wie viel Prozent sich der Verdienst dndert, wenn sich die erklarende Variable um eine
Einheit dndert. Merkmale, die als so genannte Dummy-Variablen kodiert sind, werden im Rahmen
der Regressionsanalyse stets in Bezug auf die jeweilige Referenzgruppe interpretiert.>

52 Interpretationsbeispiel bei einem Koeffizienten von — 0,135 (Regressionsanalyse der Manner, Dummy-Variable ,,Unternehmens
grofle 10 bis 49 Arbeitnehmer®, Referenzgruppe: 1 000 Arbeitnehmer und mehr): Mannliche Arbeitnehmer, die in Unternehmen mit
zehn bis 49 Arbeitnehmern tatig sind, haben gegeniiber médnnlichen Beschéftigten in Unternehmen mit tiber 1 000 Arbeitnehmern
einen um 13,5 % geringeren Stundenverdienst. Zur Bedeutung der Konstanten vergleiche Kapitel 2.2.2.
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Tabelle 16 Ergebnisse der Regressionsanalysen (Deutschland)

Einflussfaktoren Ménner Frauen
Koeffizient | p>|t| Koeffizient | p>|t|
Ausbildungsabschluss (Referenz: mit Ausbildungsabschluss)
ohne Ausbildungsabschluss -0,033 <0,0001 - 0,009 <0,0001
mit Hochschulabschluss 0,109 <0,0001 0,080 <0,0001
keine Angabe zum Ausbildungsabschluss -0,041 <0,0001 -0,040 <0,0001
potenzielle Berufserfahrung
Berufserfahrung 0,017 <0,0001 0,016 <0,0001
Berufserfahrung (quadriert) -0,0003 <0,0001 -0,0003 <0,0001
Dienstalter 0,004 <0,0001 0,006 <0,0001
Leistungsgruppe (Referenz: angelernte Arbeitnehmer)
Arbeitnehmer in leitender Stellung 0,598 <0,0001 0,511 <0,0001
herausgehobene Fachkréfte 0,336 <0,0001 0,318 <0,0001
Fachangestellte 0,136 <0,0001 0,148 <0,0001
ungelernte Arbeitnehmer -0,093 <0,0001 -0,075 <0,0001
geringfiigig Beschiftigte -0,334 <0,0001 -0,219 <0,0001
Auszubildende -0,902 <0,0001 -0,819 <0,0001
keine Angabe zur Leistungsgruppe -0,165 <0,0001 - 0,094 <0,0001
Berufshauptgruppen nach ISCO-88 (Referenz: ISCO 4)
ISCO 1 0,314 <0,0001 0,225 <0,0001
ISCO 2 0,157 <0,0001 0,188 <0,0001
ISCO 3 0,065 <0,0001 0,034 <0,0001
ISCO 5 -0,038 <0,0001 -0,103 <0,0001
ISCO 6 -0,141 <0,0001 -0,190 <0,0001
ISCO7 —-0,085 <0,0001 -0,128 <0,0001
ISCO 8 -0,095 <0,0001 -0,135 <0,0001
ISCO 9 -0,105 <0,0001 -0,124 <0,0001
keine Angabe zu ISCO -0,112 <0,0001 -0,091 <0,0001
befristeter Arbeitsvertrag (Referenz: unbefristeter Arbeitsvertrag) -0,109 <0,0001 -0,076 <0,0001
teilzeitbeschéftigt (Referenz: vollzeitbeschaftigt) -0,016 <0,0001 0,008 ¢<0,0001
Altersteilzeit (Referenz: keine Altersteilzeit) 0,350 <0,0001 0,290 <0,0001
Tarifbindung (Referenz: keine Tarifbindung) - 0,007 <0,0001 0,057 <0,0001
Zulagen fiir Schicht-, Wochenend-, Feiertags- und Nachtarbeit
(Referenz: keine Zulagen) 0,059 <0,0001 0,065 <0,0001
Ostdeutschland (Referenz: Westdeutschland) -0,270 <0,0001 -0,219 <0,0001
Ballungsraum (Referenz: kein Ballungsraum) 0,027 <0,0001 0,037 <0,0001
Unternehmensgrofe (Referenz: 1 000 Arbeitnehmer und mehr)
10 bis 49 Arbeitnehmer -0,135 <0,0001 -0,093 <0,0001
50 bis 249 Arbeitnehmer —-0,089 <0,0001 -0,063 <0,0001
250 bis 499 Arbeitnehmer - 0,044 <0,0001 -0,028 <0,0001
500 bis 999 Arbeitnehmer -0,017 <0,0001 -0,013 <0,0001
beherrschender Einfluss der 6ffentlichen Hand (Referenz:
kein oder eingeschrankter Einfluss der 6ffentlichen Hand -0,014 <0,0001 0,001 0,3245
Wirtschaftsgruppendummies Anhang 3 Anhang 3 Anhang 3 Anhang 3
Konstante 2,408 <0,0001 2,257 <0,0001
R-Quadrat 0,784 0,715
Korrigiertes R-Quadrat 0,784 0,715
N (Stichprobe) 1521219 1600076
Fallzahl hochgerechnet 11429617 8902 410
abhdngige Variable: logarithmierter Bruttostundenverdienst
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Die zentralen Ergebnisse der nach dem Geschlecht differenzierten Regressionsanalysen lassen
sich wie folgt zusammenfassen:

Insgesamt konnen mithilfe der einbezogenen Merkmale rund 71 % der Varianz des Brutto
stundenverdienstes der Frauen erklart werden (R?,;; = 0,715). Bei den Médnnern liegt die Erkla
rungskraft bei etwa 78 % (R4, = 0,784).°> Die Giite des Modells ist somit verglichen mit dhnli
chen Studien hoch.

Sowohl bei den Mdnnern als auch bei den Frauen geht von einem Grofiteil der Variablen ein sig
nifikanter Einfluss aus. Ausnahmen bilden lediglich einige Wirtschaftsgruppen (vgl. Anhang 3)**
sowie die Dummy-Variable ,,beherrschender Einfluss der 6ffentlichen Hand“. Letzteres gilt jedoch
nur fiir das Regressionsmodell der Frauen.

Arbeitnehmer mit Hochschulabschluss verdienen bei beiden Gruppen deutlich mehr als Beschaf
tigte mit Ausbildungsabschluss (Referenzgruppe), wobei Manner wesentlich starker als Frauen
von einem abgeschlossenen Studium profitieren. Weibliche und mannliche Arbeitnehmer ohne
Ausbildungsabschluss beziehen wie erwartet jeweils einen geringeren Bruttostundenlohn als
Beschdftigte mit abgeschlossener Ausbildung. Der deutlich hohere Koeffizient bei den Médnnern
signalisiert, dass die Lohneinbuf3en bei den Arbeitnehmern wesentlich héher als bei den Arbeit
nehmerinnen ausfallen.

Sowohl bei den Mdnnern als auch bei den Frauen zeigt sich, dass mit zunehmender Berufserfah
rung ein hoherer Verdienst erzielt wird. Der negative Koeffizient des quadrierten Terms deutet je
doch darauf hin, dass der Verdienst mit jedem zusatzlichen Jahr an Berufserfahrung nicht linear
steigt, sondern einen umgekehrt u-férmigen Verlauf annimmt.>*

Bei Betrachtung der Art des Arbeitsvertrags ldsst sich feststellen, dass weibliche und méannliche
Arbeitnehmer mit befristetem Vertrag deutliche Verdienstabschldage gegeniiber zeitlich unbefris
tet angestellten Beschéaftigten hinnehmen miissen.

Der fiir beide Geschlechtergruppen negative Koeffizient des Merkmals Gebietsstand spiegelt
dariiber hinaus den verglichen mit Westdeutschland geringeren Stundenverdienst in Ostdeutsch
land beschaéftigter Arbeitnehmer wider. Wie bereits bei der zuvor betrachteten Variablen Art des
Arbeitsvertrags ist auch hier der Effekt bei den Mannern deutlicher ausgepréagt als bei den Frau
en. In Betrieben, die in Ballungsrdumen angesiedelt sind, kénnen weibliche und mannliche
Arbeitnehmer hingegen jeweils hohere Lohne erzielen als in Betrieben auerhalb derartiger
Gebiete. Dariiber hinaus wirkt sich auch ein ldngeres Dienstalter sowohl bei Mdnnern als auch
bei Frauen positiv auf den Verdienst aus.

Beziiglich der Leistungsgruppe zeigt sich, dass Arbeitnehmer in leitender Stellung sowie heraus
gehobene Fachkréfte tiber ein verglichen mit angelernten Arbeitnehmern hoheres Gehalt verfii

>3 Werden Auszubildende und Altersteilzeitbeschéftigte aus den Analysen ausgeschlossen, verringert sich R,y jeweils um knapp
zehn Prozentpunkte. Die vergleichsweise hohen Werte des Determinationskoeffizienten bei Beriicksichtigung von Auszubildenden
und Altersteilzeitbeschaftigten lassen sich darauf zuriickfiihren, dass der Einfluss dieser Beschéftigtengruppen gut iiber die entspre
chenden Variablen abgebildet werden kann.

54 Aus Ubersichtsgriinden lassen sich die Regressionskoeffizienten fiir die einzelnen Wirtschaftsgruppen dem Anhang entnehmen.
%5 Vor dem Hintergrund der im deskriptiven Teil des Berichtes dargestellten Ergebnisse zum unbereinigten Gender Pay Gap nach
Altersklassen, fallt der Unterschied zwischen den Koeffizienten beider Geschlechtergruppen geringer als erwartet aus. Dies kdnnte
darauf hinweisen, dass sich ein erheblicher Teil des in Kapitel 2.2.1 beschrieben Alterseffektes auf einen generationsspezifischen
Effekt zurtickfiihren ldsst.
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gen. Demgegeniiber erzielen Ungelernte einen gegeniiber angelernten Arbeitnehmern geringeren
Verdienst. So liegt beispielsweise der Stundenlohn von mannlichen ungelernten Arbeitnehmern
mehr als neun Prozent unter dem der angelernten Beschdftigten; bei den Frauen belduft sich der
entsprechende Wert auf knapp acht Prozent. Die mit Abstand gréften Lohnabschldge im Ver
gleich zur Referenzgruppe (angelernte Arbeitnehmer) miissen weibliche und mannliche geringfii
gig Beschdftigte sowie Auszubildende hinnehmen.

Ein ebenfalls zu erwartendes Bild zeigt sich bei den Berufen. Wahrend beispielsweise insbeson
dere weibliche, aber in abgeschwadchter Form auch mannliche Arbeitnehmer in Dienstleistungs
berufen (ISCO 5) ein verglichen mit Biirokrdften (ISCO 4) geringeres Gehalt beziehen, erhalten
Wissenschaftler (ISCO 2) gegeniiber der Referenzgruppe (Biirokréfte) einen Lohnzuschlag. Des
Weiteren ldsst sich feststellen, dass sowohl der Zulagen- als auch der Altersteilzeit-Dummy bei
beiden Geschlechtergruppen einen positiven Effekt auf den Verdienst ausiibt. Die Tatsache,
dass Beschiftigte in Altersteilzeit verglichen mit den lbrigen Arbeitnehmern {iber einen héheren
Bruttostundenverdienst verfiigen, lasst sich damit erkldren, dass Arbeitnehmer in Altersteilzeit
zwar ihre Arbeitsstunden um die Halfte reduzieren, sie jedoch weiterhin zumindest 70 % des
Ursprungsnettogehalts beziehen.

Bei den Mdnnern erhalten Arbeitnehmer in kleinen Unternehmen mit zehn bis 50 Angestellten
gegeniiber Beschaftigten in groen Unternehmen mit tiber 1 000 Arbeitskraften einen um etwa
14 % geringeren Lohn. Frauen in Unternehmen mit einem Mitarbeiterstab von unter 50 Beschaf
tigten miissen im Vergleich zu ihren Kolleginnen in groBen Firmen LohneinbuBen in Héhe von
lediglich neun Prozent hinnehmen. Ebenfalls negativ — und dies gilt wiederum fiir beide Gruppen
- sind die Koeffizienten fiir die iibrigen Unternehmensgréfenklassen.

Hinsichtlich der Wirtschaftsgruppen zeigt sich beispielsweise, dass Beschaftigte im Versiche
rungsgewerbe einen hoheren Lohn als Arbeitnehmer, die im Gesundheitswesen tatig sind (Refe
renzgruppe), erhalten. Demgegeniiber weisen Arbeitskréfte, die in der Wirtschaftsgruppe ,,Reini
gung von Gebduden, Inventar und Verkehrsmitteln* beschaftigt sind, einen gegeniiber der Refe
renzgruppe geringeren Verdienst auf. Die Resultate gelten jeweils sowohl fiir Mdnner als auch fiir
Frauen.

Abweichend von den zuvor betrachteten Resultaten wirkt sich die Beschaftigungsart bei Mannern
und Frauen unterschiedlich aus. Wahrend mannliche Teilzeitbeschaftigte gegeniiber Vollzeitbe
schaftigten einen geringeren Lohn aufweisen, erzielen bei den Frauen Teilzeitkrdfte einen héhe
ren Stundenverdienst.

Kein einheitliches Ergebnis fiir Mdnner und Frauen ldsst sich auch in Bezug auf die Tarifbindung
erkennen. So beziehen weibliche Beschéftigte, die einer solchen Bindung unterliegen, einen
héheren Verdienst als ihre Kolleginnen ohne Tarifbindung, wohingegen bei den Mannern prak
tisch kein Effekt zu beobachten ist.

SchlieBlich wird deutlich, dass Manner in Unternehmen mit beherrschendem Einfluss der 6ffent
lichen Hand ein leicht geringeres Gehalt als in privaten Unternehmen beziehen. Bei den Frauen
geht von dieser Variablen kein signifikanter Effekt aus.
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Dekompositionsanalyse

Um in einem weiteren Schritt zum einen den Teil des Verdienstabstands zu identifizieren, der auf
strukturelle Unterschiede der Beschaftigten zuriickzufiihren ist, und zum anderen den Teil der
Lohnliicke zu bestimmen, der nicht mithilfe dieser Unterschiede erkldrt werden kann, wird an
dieser Stelle — wie in Kapitel 2.2.2 beschrieben — eine Zerlegung des Lohndifferentials vorge
nommen.

Tabelle 17 indiziert, dass sich der unbereinigte Gender Pay Gap im Jahr 2006 auf rund 22,2 %
belduft.>® Insgesamt 13,9 Prozentpunkte (bzw. 62,7 %) des Gender Pay Gap lassen sich darauf
zuriickfiihren, dass beide Geschlechtergruppen Unterschiede hinsichtlich derin die Analysen
einbezogenen Ausstattungsmerkmale aufweisen. Weitere 8,3 Prozentpunkte (bzw. 37,3 %) des
Lohnabstands kdnnen nicht durch Ausstattungs-unterschiede erklart werden.

Tabelle 17 Zerlegung des Gender Pay Gap (Deutschland)
Verdienst Anteil in %
unterschied
Unbereinigter Gender Pay Gap 22,2 100,0
davon:
erklarter Teil 13,9 62,7
unerklarter Teil (= bereinigter Gender Pay Gap) 8,3 37,3

Anders formuliert bedeutet dies, dass der Gender Pay Gap um etwa 14 Prozentpunkte geringer
wdre, wenn Manner und Frauen dieselben im Rahmen der multivariaten Analyse betrachteten
Charakteristika (Berufserfahrung, Unternehmenszugehérigkeit, Branchenzugehdorigkeit usw.)
aufweisen wiirden. Dennoch bliebe auch dann ein Verdienstunterschied von etwa acht Prozent
bestehen. Dieser Wert ist bedingt dadurch, dass nicht alle lohndeterminierenden Merkmale in
die Analyse einbezogen werden konnten, eher als Obergrenze anzusehen (vgl. Kapitel 2.2.2).

Detaillierte Zerlegung

In der nachfolgenden Tabelle werden die oben genannten Ergebnisse zum erkldrten bzw. uner
klarten Teil des Gender Pay Gap weiter zerlegt, um Riickschliisse zum jeweiligen Beitrag einzelner
Faktoren ableiten zu kénnen.”’

* Hierbei handelt es sich um die Differenz des durchschnittlichen logarithmierten Bruttostundenverdienstes von ménnlichen und
weiblichen Arbeitnehmern. Naherungsweise entspricht dies dem in Kapitel 3.2 angefiihrten prozentualen Unterschied im durch
schnittlichen Bruttostundenverdienst von Mannern und Frauen von insgesamt rund 23 %. Der Unterschied beider Werte resultiert aus
der mathematischen Methodik. Er hat keinen Einfluss auf die gewonnenen Erkenntnisse, sodass diese im Rahmen des Berichtes stets
auf den bekannten Zahlenwert von 23 % iibertragen wurden.

57 Das Ergebnis der detaillierten Zerlegung des Verdienstunterschieds hangt von der Wahl der Referenzkategorie der Dummy-
Variablen ab. Um diesem Problem zu begegnen, wurde bei den entsprechenden Analysen auf normalisierte Regressionskoeffizienten
zuriickgegriffen (vgl. OAXACA/RANSOM 1999 bzw. YUN 2003).
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Tabelle 18 Detaillierte Zerlegung des Gender Pay Gap (Deutschland)

Erklarungsfaktoren Erkldrter Teil des | Anteil des erkldar | Unerkldrter Teil | Anteil des uner

GPG ten Teils am des GPG: berei klarten Teils am
gesamten GPG nigter GPG gesamten GPG
Prozentpunkte Prozent Prozentpunkte Prozent

Konstante 7,6 34,3
Ostdeutschland/Westdeutschland 0,5 2,3 1,9 8,4
Ballungsraum JA/NEIN 0,1 0,3 0,0 0,1
Tatigkeit 4,2 19,1 -2,3 -10,3
Dienstalter 0,4 1,6 -1,7 -7,6
Unternehmensgrofie -0,1 -0,6 -0,1 -0,6
Ausbildungsabschluss 0,6 2,8 -0,3 -1,2
Leistungsgruppen 1 -5 5,3 24,0 2,2 10,0
geringfiigige Beschaftigung 2,1 9,5 -1,1 -51
Auszubildende -0,5 -2,2 -0,3 -1,2
Tarifbindung 0,0 0,1 0,3 1,4
potenzielle Berufserfahrung 0,0 0,1 2,9 13,3
Art des Arbeitsvertrags 0,0 0,2 1,3 5,8
Beschaftigungsumfang 0,6 2,8 0,0 0,1
Einfluss der 6ffentlichen Hand 0,1 0,6 0,4 2,0
Altersteilzeit JA/NEIN 0,1 0,5 -2,9 -13,1
Zuschlédge JA/NEIN 0,4 1,6 0,2 0,9
INSGESAMT 13,9 62,7 8,3 37,3

Bei Betrachtung des auf Ausstattungsunterschiede zuriickzufiihrenden Teils des Gender Pay Gap
(erklarter Teil) zeigt sich, dass mehr als fiinf Prozentpunkte des Lohnabstands auf Unterschiede
in den Leistungsgruppen zuriickfiihren sind. Bereits in Kapitel 3.1.1 konnte festgestellt werden,
dass Frauen auf den hoheren Stufen der Karriereleiter eher unterreprasentiert sind (vgl.

Kapitel 3.1.1). Des Weiteren lassen sich etwa vier Prozentpunkte der Lohnliicke durch den hohe
ren Anteil von Frauen in eher niedrig bezahlten Tatigkeiten erkldaren. Mit Tatigkeit sei hier der
gemeinsame Erklarungsbeitrag der Faktoren Beruf und Wirtschaftszweig bezeichnet, da beide
Beitrdge inhaltlich kaum voneinander trennbar sind. So sind bestimmte Berufe in der Regel nur
in gewissen Wirtschaftszweigen vorzufinden. Aus diesem Grund war es im Rahmen der Analysen
auch nicht moglich, sowohl den Wirtschaftszweig als auch den Beruf auf einer tief gegliederten
Ebene in die Analysen einzubeziehen. Es wurde entschieden, den Wirtschaftszweig in detailliier
ter Form aufzunehmen und den Beruf eher grob gegliedert zu beriicksichtigen. Dies ldsst sich mit
der hohen Qualitat des Merkmals Wirtschaftszweig und der eher geringen Zuverldssigkeit der
Berufsvariablen begriinden (vgl. hierzu auch FuBnote 18).

Neben der Leistungsgruppe und der Tatigkeit stellt die geringfiigige Beschaftigung den dritten
wichtigen Faktor dar. So konnen 2,1 Prozentpunkte des Lohnunterschieds mit einem hoheren
Anteil geringfligig beschéftigter Frauen erklart werden. Schlie3lich ldsst sich ein, wenn auch
jeweils geringerer Teil des Verdienstabstands als bei den zuvor betrachteten Ausstattungsmerk
malen dadurch erkldren, dass Frauen zum einen anteilsmafig haufiger auf dem ostdeutschen
Arbeitsmarkt anzutreffen sind, auf dem das Lohnniveau vergleichsweise gering ausfillt, und sie
zum anderen tendenziell schlechter ausgebildet sowie hdufiger teilzeitbeschaftigt sind.
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Die in diesem Zusammenhang geringe Bedeutung der Faktoren Tarifbindung, Art des Arbeitsver
trags und Berufserfahrung deutet darauf hin, dass Manner und Frauen hinsichtlich dieser Merk
male nur marginale Unterschiede aufweisen. Bei der Interpretation des Faktors Berufserfahrung
sollte jedoch beachtet werden, dass im Rahmen der Analysen lediglich die potenzielle Berufser
fahrung der Arbeitnehmer bestimmt werden konnte (vgl. Kapitel 2.2.2). Da bei Frauen familien
bedingte Erwerbsunterbrechungen in der Regel eine wesentlich bedeutendere Rolle als bei Mén
nern spielen (vgl. STRUB et al. 2008: 55), ware der Wert fiir den Faktor Berufserfahrung unter Um
standen héher ausgefallen, wenn statt Angaben zur potenziellen Berufserfahrung Informationen
zur tatsachlichen Erfahrung zur Verfiigung gestanden héatten.

Nicht nur die detaillierte Zerlegung des erkldrten Teils des Gender Pay Gap gibt Aufschliisse,
sondern auch die des unerklarten Teils:

Die Konstante bildet den im Hinblick auf den unerklédrten Gender Pay Gap ,,gewichtigsten“ Faktor.
Der positive Wert der Konstante verdeutlicht, dass Frauen unabhédngig von den beriicksichtigten
Ausstattungsmerkmalen im Durchschnitt einen um 7,6 Prozentpunkte geringeren Verdienst
erhalten wiirden. Im Zusammenhang mit der Konstanten sollte jedoch beachtet werden, dass
deren positiver Wert nicht mit Diskriminierung weiblicher Arbeitnehmer gleichzusetzen ist. So
wurde bereits in Kapitel 2.2.2 darauf hingewiesen, dass der unerklarte Gender Pay Gap auch
nicht beobachtete Unterschiede (beispielsweise das individuelle Verhalten in Lohnverhand
lungen) zwischen Mdnnern und Frauen enthélt. Der entsprechende Effekt wird von der Konstan
ten aufgefangen (vgl. ACHATZ et al. 2005: 478).

Der Rest des unerkldrten Gender Pay Gap kommt dadurch zustande, dass bei gleicher Ausstat
tung von Mannern und Frauen die Bewertung, das heif3t die Entlohnung auf dem Arbeitsmarkt fiir
einige Merkmale diskriminierend gegeniiber Frauen und die Bewertung anderer Merkmale wie
derum diskriminierend gegeniiber Mdnnern wirkt. Die positive Summe dieser Effekte bedeutet,
dass die beriicksichtigten Merkmale insgesamt eher zuungunsten von Frauen wirken.

Ein Merkmal, dass deutlich zulasten von Frauen wirkt, ist die Berufserfahrung. Frauen werden
demnach fiir ein zusatzliches Jahr an Berufserfahrung in geringerem Maf3e honoriert als Manner.
Maoglicherweise ware der Effekt an dieser Stelle geringer ausgefallen, wenn anstelle der poten
ziellen die tatsdchliche Berufserfahrung in die Analysen einbezogen worden ware.

Ein Teil des unerklarten Lohnunterschieds ist dariiber hinaus auf die unterschiedliche monetére
Bewertung der Leistungsgruppe zuriickzufiihren, die ebenfalls zulasten der Frauen ausfallt. Ins
besondere bei diesem Merkmal sollte jedoch die eher grobe Gliederung beriicksichtigt werden,
da sich hieraus moglicherweise Unscharfen bei der Ermittlung des Gender Pay Gap bei gleicher
Leistungsgruppe ergeben. So ist anzunehmen, dass auch innerhalb der einzelnen Leistungs
gruppen ein bestimmtes Maf3 an vertikaler Segregation vorzufinden ist. Im Rahmen der vorlie
genden, doch eher groben Abgrenzung dieses Merkmals wiirden derartige Unterschiede nicht
erfasst und sich dementsprechend im unerklarten Teil des Gender Pay Gap niederschlagen.
Schlie3lich wirken auch der Gebietsstand und die Art des Arbeitsvertrags zulasten von Frauen.
Zugunsten von Frauen, das heif3t diskriminierend fiir Manner wirken demgegeniiber die Faktoren
Altersteilzeit, Tatigkeit, Dienstalter und geringfligige Beschaftigung.
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4.2 Ergebnisse fiir Ost- und Westdeutschland

Der Gender Pay Gap ist in Ostdeutschland (sechs Prozent) bekanntlich deutlich niedriger als in
Westdeutschland (24 %). Die grof3e Spanne ldsst strukturelle Unterschiedlichkeit vermuten, so
dass eine getrennte Ursachenanalyse notwendig erscheint.

Werden lediglich Arbeitnehmer betrachtet, die in westdeutschen Unternehmen tétig sind, zeigt
sich ein mit den Ergebnissen fiir Gesamtdeutschland vergleichbares Bild. So kann fiir das friihere
Bundesgebiet festgehalten werden, dass sich etwa zwei Drittel des unbereinigten Gender Pay
Gap mit Ausstattungsunterschieden zwischen Mdnnern und Frauen erklaren lassen, wahrend
rund ein Drittel nicht auf derartige Differenzen zuriickzufiihren ist (Tabelle 19).°®

Tabelle 19 Zerlegung des Gender Pay Gap (Westdeutschland)
Verdienst Anteil in %
unterschied
Unbereinigter Gender Pay Gap 24,2 100,0
davon:
erklarter Teil 15,9 65,7
unerklarter Teil (= bereinigter Gender Pay Gap) 8,3 34,3

Auch die detaillierte Zerlegung des erkldarten und unerkldarten Gender Pay Gap deckt deutliche
Parallelen zu den Ergebnissen fiir das gesamte Bundesgebiet auf (Tabelle 20). So weisen auch in
Westdeutschland Frauen einen gegeniiber Mannern geringeren Verdienst auf, weil sie Stellen mit
geringerem Anforderungsniveau besetzen, eher niedrig bezahlte Tdtigkeiten ausiiben sowie hdu
figer geringfligig beschdftigt sind. Eine weitere wichtige Rolle spielt, dass sie hadufiger Teilzeit
arbeiten und tendenziell schlechter ausgebildet sind.

%8 Die Dekompositionsanalysen fiir Ost- bzw. Westdeutschland basieren auf Regressionsanalysen, die dieselben erklarenden Variab
len beriicksichtigen, die bereits in die Regressionsanalysen fiir Gesamtdeutschland einbezogen wurden. Ausnahme bildet die Variab
le Gebietsstand. Dariiber hinaus mussten zur Berechnung der Regressionsmodelle der ostdeutschen Beschéftigten einige Wirt
schaftsgruppen aufgrund geringer Besetzungszahlen zusammengefasst werden.
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Tabelle 20 Detaillierte Zerlegung des Gender Pay Gap (Westdeutschland)
Erklarungsfaktoren Erkldrter Teil des | Anteil des erkldar | Unerkldrter Teil | Anteil des uner
GPG ten Teils am des GPG: berei klarten Teils am
gesamten GPG nigter GPG gesamten GPG
Prozentpunkte % Prozentpunkte %

Konstante 9,4 38,8
Ballungsraum JA/NEIN 0,1 0,3 0,0 -0,1
Tatigkeit 4,8 19,8 -1,6 -6,6
Dienstalter 0,5 2,1 -1,7 -70
Unternehmensgrofie 0,0 0,1 -0,1 -0,5
Ausbildungsabschluss 0,8 3,2 -0,5 -2,0
Leistungsgruppen1-5 6,0 24,9 1,9 7,8
geringfligige Beschaftigung 2,3 9,6 -1,1 - 4,4
Auszubildende -0,3 -1,2 -0,2 -1,0
Tarifbindung 0,0 0,0 0,3 1,4
potenzielle Berufserfahrung 0,2 0,6 3,3 13,6
Art des Arbeitsvertrags 0,1 0,3 1,5 6,4
Beschaftigungsumfang 0,7 2,8 0,0 0,0
Einfluss der 6ffentlichen Hand 0,2 0,7 0,4 1,8
Altersteilzeit JA/NEIN 0,2 0,7 -3,4 - 14,0
Zuschlédge JA/NEIN 0,4 1,6 0,1 0,3
INSGESAMT 15,9 65,7 8,3 34,3

Die Zerlegung des unerkldrten Teils des Gender Pay Gap verdeutlicht dariiber hinaus, dass auch
hier die Konstante den gréf3ten Anteil ausmacht. Die Tatsache, dass die Konstante hoher als der
gesamte unerkldrte Teil ist, weist darauf hin, dass die beriicksichtigten Merkmale in der Summe
zulasten von Mdnnern wirken. Erfolgt eine Betrachtung der einzelnen Merkmale zeigt sich, dass
— analog zu den Ergebnissen zum gesamten Bundesgebiet — die Faktoren Altersteilzeit, Tatigkeit,
Dienstalter und geringfiigige Beschaftigung benachteiligend fiir Manner und die Faktoren Berufs
erfahrung, Leistungsgruppe und Art des Arbeitsvertrags benachteiligend fiir Frauen wirken.

Bei Betrachtung der ostdeutschen Arbeitnehmer ergibt sich ein etwas ungewdhnliches und iiber
raschendes Bild. Im Gegensatz zu den Ergebnissen fiir das gesamte Bundesgebiet bzw. fiir West
deutschland iibersteigt auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt der bereinigte Gender Pay Gap den
unbereinigten Verdienstunterschied (Tabelle 21).

Tabelle 21 Zerlegung des Gender Pay Gap (Ostdeutschland)
Verdienst Anteil in %
unterschied
Unbereinigter Gender Pay Gap 3,8 100,0
davon:
erklarter Teil - 4,1 -109,8
unerklarter Teil (= bereinigter Gender Pay Gap) 7,9 209,8

Die Tatsache, dass der bereinigte Gender Pay Gap grofier als der unbereinigte Verdienstunter
schied ausfallt, bedeutet, dass in Ostdeutschland beschiftigte Frauen verglichen mit Mannern in
der Summe Uber Eigenschaften verfiigen, die einen héheren Durchschnittsverdienst als den der
Manner rechtfertigen wiirden. Dies liegt vor allem daran, dass die drei in Westdeutschland wich-
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tigsten strukturellen Einflussfaktoren — Leistungsgruppe, Tatigkeit und geringfligige Beschafti
gung — zwar auch in Ostdeutschland zugunsten der Mannerverdienste wirken, hier aber deutlich
schwacher ausfallen. Andere, zugunsten der Frauen wirkende Faktoren treten nun in den Vorder
grund: So weist die detaillierte Zerlegung des erkldrten Teils des Gender Pay Gap darauf hin, dass
Frauen gegeniiber Mdnnern vermehrt in grof’en Unternehmen arbeiten, seltener Auszubildende
sind und ein héheres Dienstalter aufweisen (Tabelle 22).

Tabelle 22 Detaillierte Zerlegung des Gender Pay Gap (Ostdeutschland)
Erklarungsfaktoren Erklarter Teil des | Anteil des erkldr | Unerkldrter Teil | Anteil des uner
GPG ten Teils am des GPG: berei klarten Teils am
gesamten GPG nigter GPG gesamten GPG
Prozentpunkte % Prozentpunkte %

Konstante 10,3 273,5
Ballungsraum JA/NEIN 0,0 -0,6 0,0 -1,2
Tatigkeit 1,1 29,1 - 4,5 -121,0
Dienstalter -1,0 - 25,5 -1,9 - 49,4
Unternehmensgrofie -1,9 -50,2 -0,5 - 14,4
Ausbildungsabschluss -0,2 - 4,5 -0,2 -6,0
Leistungsgruppen 1 -5 0,9 24,5 3,9 103,2
geringfiigige Beschéftigung 0,8 22,3 -0,8 -21,2
Auszubildende -2,1 - 55,1 -0,4 -11,8
Tarifbindung -1,1 - 28,6 0,1 2,4
potenzielle Berufserfahrung -0,6 - 15,7 3,0 80,8
Art des Arbeitsvertrags -0,3 - 7,4 0,1 1,6
Beschiftigungsumfang 0,6 14,7 0,0 1,2
Einfluss der 6ffentlichen Hand -0,3 -9,2 0,3 9,2
Altersteilzeit JA/NEIN -0,3 -9,0 -2,0 -53,9
Zuschlédge JA/NEIN 0,2 5,5 0,6 16,7
INSGESAMT - 4,1 -109,8 7,9 209,8

Beim unerklarten Teil des Gender Pay Gap zeigt sich erneut, dass die Konstante den wichtigsten
Faktor bildet. Dem positiven Wert der Konstanten lasst sich entnehmen, dass ostdeutsche Frauen
unabhdngig von den {ibrigen im Rahmen der Analyse herangezogenen Merkmalen einen Brutto
stundenverdienst erzielen, der unter dem der Manner liegt.

Wie bereits im Zusammenhang mit der Zerlegung des Gender Pay Gap fiir Westdeutschland fest
gestellt werden konnte, libersteigt auch hier die Konstante den gesamten unerkldarten Gender Pay
Gap. Fiir Ostdeutschland gilt demnach ebenfalls, dass die beriicksichtigten Merkmale in der
Summe zulasten von Mannern wirken. Dies gilt insbesondere fiir die Faktoren Tatigkeit, Alters
teilzeit und Dienstalter. Demgegeniiber wirken sowohl der Faktor Leistungsgruppe als auch die
Berufserfahrung diskriminierend fiir Frauen.

Der gesamte unerkldrte Teil, also der bereinigte Gender Pay Gap, liegt fiir Ostdeutschland letzt
lich dicht am westdeutschen Zahlenwert — anders als der unbereinigte Gender Pay Gap vermu
ten lief3.
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5 Fazit

Wahrend das Statistische Bundesamt seit 2006 jahrlich EU-weit vergleichbare Zahlen zum unbe
reinigten Gender Pay Gap fiir Deutschland verdffentlicht, stand eine detaillierte Ursachenanalyse
sowie eine Quantifizierung des bereinigten Gender Pay Gap auf Basis aktueller Daten der amtli
chen Statistik bislang noch aus. Primares Ziel der vorliegenden Untersuchung ist es, einen Bei
trag zur Uberwindung dieser Erkenntnisliicken zu leisten. Um ein moéglichst umfassendes Bild zur
Thematik der geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede zu gewinnen, wurden dariiber hinaus
im Rahmen der Studie Ergebnisse zum unbereinigten Gender Pay Gap dargelegt, die liber die
jahrlich veroffentlichten Zahlen des Statistischen Bundesamtes hinausgehen.

Als Datengrundlage der Untersuchung diente die Verdienststrukturerhebung 2006. Diese in vier
jahrigen Abstanden durchgefiihrte Erhebung hat einen umfangreichen Merkmalskatalog und eig
net sich vor allem aufgrund des hohen Stichprobenumfangs besonders gut fiir stark unterglie
derte Auswertungen. Zur Qualitédt der Erhebung trdgt neben dem hohen Stichprobenumfang auch
die Moglichkeit der direkten Ubermittlung der Daten iiber das Abrechnungssystem der Betriebe
bei. Im Rahmen der Ergebnisinterpretation sollte jedoch beachtet werden, dass die gewonnenen
Erkenntnisse nicht auf alle Beschaftigtengruppen {ibertragbar sind. So werden in der Verdienst
strukturerhebung beispielsweise keine Selbstdndigen oder Beschéftigte der Wirtschaftsab
schnitte ,,Land- und Forstwirtschaft®, ,Fischerei und Fischzucht“ sowie ,,Offentliche Verwaltung,
Verteidigung, Sozialversicherung® beriicksichtigt. Dariiber hinaus sind die Ergebnisse weder
auf Beschiftigte in Betrieben mit weniger als zehn Arbeitnehmern® noch auf geringfiigig Be
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schaftigte des Wirtschaftsabschnitts ,,Erziehung und Unterricht“®® ibertragbar.

Ergebnisse zum unbereinigten Gender Pay Gap

Die auf Grundlage der Verdienstrukturerhebung erzielten und auch bereits veréffentlichten Er
gebnisse quantifizieren den fiir Deutschland ermittelten unbereinigten Gender Pay Gap fiir das
Jahr 2006 auf rund 23 % (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT [Hg.] 2008a). Wahrend der Bruttostunden
lohn von Frauen bei durchschnittlich 13,91 Euro liegt, belduft sich der Durchschnittsverdienst der
Manner auf 17,99 Euro. Bei zusatzlicher Beriicksichtigung des Alters ergaben die Auswertungen,
dass sich der Unterschied im Bruttostundenverdienst von Frauen und Mannern mit dem Uber
gang von einer Altersklasse zur ndchsten sukzessiv erh6ht. Insbesondere in den Altersklassen, in
denen die Familienplanung einsetzt, lieB sich ein deutlicher Anstieg des Gender Pay Gap feststel
len. Dies konnte damit zusammenhangen, dass gerade diese Phase bei Frauen haufig durch
schwangerschafts- und erziehungsbedingte Erwerbsunterbrechungen sowie eine anschlieRende
Reduzierung der Arbeitszeit bestimmt wird.

Bezogen auf den Bildungsabschluss zeigte sich speziell bei Fachhochschulabsolventen ein weit
tiberdurchschnittlich hoher Verdienstabstand. Als Erklarung kommen zum einen besonders aus
geprdgte geschlechtsspezifische Unterschiede in der Wahl des Studienfachs infrage, zum ande

%9 Ziel dieser sogenannten Abschneidegrenze ist eine Entlastung kleiner Betriebe. Laut einer von Eurostat verdffentlichten Studie
werden die Ergebnisse zum Gender Pay Gap durch die Vernachldssigung von Arbeitnehmern in Betrieben mit weniger als zehn Mit
arbeitern kaum beeinflusst (vgl. EUROSTAT [Hg.] 2009: 35).

%0 Die Nicht-Beriicksichtigung geringfiigig Beschéftigter im Bildungsbereich ldsst sich darauf zuriickfiihren, dass fiir diese Arbeit
nehmergruppe keine Angaben zu den bezahlten Stunden vorlagen.
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ren besetzen mannliche Fachhochschulabsolventen gegeniiber weiblichen eher besser bezahlte
Positionen, die mit hoheren Anforderungen verbunden sind.

Auch nach Beschaftigungsart variiert die Hohe des Lohnabstands deutlich. Wahrend bei den ge
ringfiigig Beschaéftigten der Verdienst der Frauen den der Manner leicht Gibersteigt, lasst sich fiir
Altersteilzeitbeschaftigte ein vergleichsweise hoher Gender Pay Gap von rund 30 % zu Lasten der
Frauen feststellen. Letzteres kénnte sowohl auf das vergleichsweise hohe Qualifikationsniveau
mannlicher Beschéftigter in Altersteilzeit als auch auf die in der Regel hoheren Aufstockungs
betrage der Manner zuriickzufiihren sein (vgl. Kapitel 3.2.2).

Hinsichtlich der Berufe konnte ebenfalls eine grof’e Spannbreite des Gender Pay Gap festgestellt
werden. Insbesondere bei Wirtschaftspriifern bzw. Steuerberatern (44 %) und Geschaftsfiih-

rern (37 %), aber auch bei Verkdufern (31 %), Bankkaufleuten (30 %) sowie Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftlern (28 %) fallt der Gender Pay Gap liberdurchschnittlich hoch aus. Bei Kas
sierern (sieben Prozent), Krankenschwestern bzw. -pflegern, Kellnern (jeweils sechs Prozent) und
Kochen (drei Prozent) lieSen sich hingegen nur geringe Unterschiede im Bruttostundenverdienst
beobachten. Als Erklarungsansatz fiir den vergleichsweise hohen Wert der Wirtschaftspriifer bzw.
Steuerberater konnte der zwischen den Geschlechtergruppen divergierende Anteil von Beschaf
tigten in leitenden Positionen dienen. Dariiber hinaus sind weibliche Vertreter dieser Berufs
gruppe gegeniiber ihren mdnnlichen Kollegen eher in kleineren Unternehmen tatig.

Im Hinblick auf die Leistungsgruppe wurde deutlich, dass gerade zwischen weiblichen und mann
lichen Arbeitnehmern in leitender Stellung erhebliche Lohnunterschiede bestehen. So liegt der
Bruttostundenverdienst der Frauen bei dieser Beschéftigtengruppe im Durchschnitt mehr als ein
Viertel unter dem der Manner. Méglicherweise spielt hier die besonders ausgepragte vertikale
Segregation innerhalb dieser Leistungsgruppe eine entscheidende Rolle.

Beim Dienstalter fiel der unterdurchschnittlich hohe Gender Pay Gap von Beschdftigten, die we
niger als ein Jahr im Unternehmen tatig sind, auf. Diese Arbeitnehmergruppe setzt sich zu mehr
als 50 % aus unter 30-jahrigen Arbeitnehmern — in der Regel vermutlich Berufsanfangern — zu
sammen, bei denen geschlechtsspezifische Unterschiede in den Leistungsgruppen noch eine
vergleichsweise untergeordnete Rolle spielen.

Die Ergebnisse zum Gender Pay Gap differenziert nach Bundeslandern unterstreichen die bereits
in unterschiedlichen Verosffentlichungen (vgl. hierzu beispielsweise STATISTISCHES BUNDESAMT [Hg.]
2009a; ACHATZ et al. 2005: 475) beschriebenen regionalen Besonderheiten fiir Ost- und West
deutschland. Wahrend von den neuen Bundesldndern Sachsen mit neun Prozent den hochsten
Gender Pay Gap aufweist, kann im fritheren Bundesgebiet fiir Schleswig-Holstein der geringste
Verdienstabstand mit rund 18 % beobachtet werden. In Berlin nimmt der Gender Pay Gap einen
Wert von rund 14 % an.

Eine mit knapp 16 % eher unterdurchschnittliche Lohnspreizung zwischen Mannern und Frauen
lief3 sich fiir Beschaftigte mit Tarifbindung konstatieren. Bei den Arbeitnehmern, die keiner derar
tigen Bindung unterliegen, fdllt der Gender Pay Gap mit rund 30 % anndhernd doppelt so hoch
aus. Neben vergleichsweise geringen Unterschieden in der Leistungsgruppenstruktur, stellt auch
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die Existenz von Arbeitnehmervertretungen einen méglichen Erklarungsansatz fiir den eher ge
ringen Verdienstabstand der Beschéftigten mit Tarifbindung dar.

Schlieilich zeigten sich auch bei Differenzierung zwischen Unternehmen mit beherrschendem
bzw. keinem oder eingeschranktem Einfluss der 6ffentlichen Hand deutliche Unterschiede beziig
lich des Gender Pay Gap. So liegt der Verdienstunterschied in privaten Unternehmen rund zehn
Prozentpunkte iber dem der 6ffentlichen Unternehmen. In diesem Zusammenhang sollte be
riicksichtigt werden, dass mit dem Bereich ,,Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversiche
rung” der relativ gesehen grofite Wirtschaftszweig der 6ffentlichen Hand laut Gesetz bislang nicht
in die Verdienststrukturerhebung einzubeziehen ist und damit auch nicht in die Analysen einge
hen konnte.

Ergebnisse der Zerlegung des Gender Pay Gap

Die mithilfe der Oaxaca-Blinder-Dekomposition vorgenommene Zerlegung des Verdienstunter
schieds zeigte, dass in Deutschland rund 63 % des unbereinigten Gender Pay Gap auf Struktur
unterschiede zwischen Mannern und Frauen zuriickzufiihren sind. Als die wichtigsten strukturel
len Unterschiede wurde die zwischen weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern ungleiche
Besetzung von Leistungsgruppen sowie eine zwischen den Geschlechtergruppen divergierende
Berufs- bzw. Branchenwahl ausgemacht. So gehen Frauen gegeniiber ihren mannlichen Kollegen
eher Tatigkeiten nach, die mit einem vergleichsweise geringen Verdienst verbunden sind. Zudem
ist beispielsweise ein weitaus geringerer Anteil von Frauen in Flihrungspositionen anzutreffen als
dies bei den Mannern zu beobachten ist. Ein weiterer entscheidender Grund fiir den Gender Pay
Gap besteht darin, dass Frauen im Vergleich zu Mannern haufig eher niedrig bezahlten geringfii
gigen Beschiéftigungen nachgehen und sie relativ gesehen haufiger in ostdeutschen Betrieben
tatig sind, in denen das Lohnniveau in der Regel unter dem der westdeutschen Betriebe liegt.
Schlie3lich verdienen Frauen auch weniger, weil sie tendenziell schlechter ausgebildet sowie
eher teilzeitbeschaftigt sind.

Neben dem Teil des Gender Pay Gap, der sich auf unterschiedliche Eigenschaften von weiblichen
und mannlichen Arbeitnehmern zuriickfiihren lasst, wurde ein weiterer Teil identifiziert, der nicht
mithilfe derartiger Unterschiede erklart werden konnte. Dieser sogenannte bereinigte Gender Pay
Gap umfasst etwa 37 % des unbereinigten Verdienstunterschieds. Bezogen auf den fiir 2006
verdffentlichten Gender Pay Gap liegt der bereinigte Verdienstunterschied demnach bei rund
acht Prozent. Dies bedeutet, dass weibliche Arbeitnehmer auch unter der Voraussetzung, dass
Ménner und Frauen

= die gleiche Tatigkeit ausiibten,
= (ibereinen dquivalenten Ausbildungshintergrund verfiigten,

* in einem vergleichbar groRen privaten bzw. 6ffentlichen Unternehmen tatig waren, das auch
regional dhnlich zu verortet ist (Ost/West; Ballungsraum/kein Ballungsraum),

= einervergleichbaren Leistungsgruppe angehdérten,

= einem dhnlich ausgestalteten Arbeitsvertrag (befristet/unbefristet; mit/ohne Tarifbindung,
Altersteilzeit ja/nein, Zulagen ja/nein) unterldgen,
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= das gleiche Dienstalter und die gleiche potenzielle Berufserfahrung aufwiesen sowie
* eine Beschéftigung vergleichbaren Umfangs (Vollzeit/Teilzeit) nachgingen,
acht Prozent weniger als Mdnner verdienten.

Der bereinigte Gender Pay Gap wiirde jedoch méglicherweise geringer ausfallen, wenn weitere
lohnrelevante Eigenschaften im Rahmen der Analysen héatten beriicksichtigt werden kdnnen.

Schlie3lich bleibt anzumerken, dass die oben genannten Resultate zum bereinigten Gender Pay
Gap mit den Ergebnissen dhnlich konzipierter Untersuchungen vergleichbar sind. So geben etwa
Schmidt et al. als Faustformel an, dass die bereinigte Lohnliicke in der Regel in etwa die Halfe der
unbereinigten Lohnliicke umfasst (vgl. SCHMIDT et al. 2009: 17).

Ergebnisse der Dekomposition fiir Ost- bzw. Westdeutschland

Wahrend sich die bisher dargestellten Ergebnisse auf die Dekompositionsanalyse des gesamt
deutschen Verdienstunterschieds beziehen, wurden die Analysen in einem weiteren Schritt ge
trennt fiir West- bzw. Ostdeutschland durchgefiihrt, um moéglicherweise bestehende regionale
Besonderheiten aufzudecken. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass trotz eines erheblichen Ost
West-Unterschieds im unbereinigten Gender Pay Gap, der bereinigte Verdienstunterschied in
beiden Landesteilen auf etwa vergleichbarem Niveau liegt.

Die Tatsache, dass in den neuen Landern der bereinigte Gender Pay Gap den unbereinigten Lohn
unterschied deutlich iibersteigt, wurde damit erklart, dass auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt
Frauen gegeniiber ihren mannlichen Kollegen eher iiber Eigenschaften verfiigen, die mit einem

— verglichen mit den Ausstattungsmerkmalen der Mdnner — hoheren Verdienst verbunden sind.
So arbeiten weibliche Beschdftigte in den neuen Ldndern beispielsweise vermehrt in groferen
Unternehmen und verfiigen {iber ein hoheres Dienstalter.
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Anhang 1 Auszug aus der Klassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 2003 (WZ 2003)

Abschnitt A
Abschnitt B
Abschnitt C
Abschnitt D
Abschnitt E
Abschnitt F
Abschnitt G

Abschnitt H
Abschnitt |
Abschnitt )
Abschnitt K

Abschnitt M
Abteilung 80

Gruppe 80.1
Gruppe 80.2
Klasse 80.21
Klasse 80.22
Gruppe 80.3
Gruppe 80.4

Abschnitt L
Abschnitt N
Abschnitt O

Auflistung nach Wirtschaftsabschnittens:

Land- und Forstwirtschaft

Fischerei und Fischzucht

Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

Verarbeitendes Gewerbe

Energie- und Wasserversorgung

Baugewerbe

Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrtzeugen und Gebrauchs
giitern

Gastgewerbe

Verkehr und Nachrichteniibermittlung

Kredit- und Versicherungsgewerbe

Grundstiicks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen und Erbrin

gung von Dienstleistungen iberwiegend flir Unternehmen

Erziehung und Unterricht
Erziehung und Unterricht

Kindergdrten, Vor- und Grundschulen

Weiterfiihrende Schulen

Allgemein bildende weiterfiihrende Schulen

Berufsbildende weiterfiihrende Schulen im Sekunddrbereich
Hochschulen und andere Bildungseinrichtungen des Terticirbereichs
Erwachsenenbildung und sonstiger Unterricht

Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen

Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und privaten Dienstleistungen

1 Fiir den Wirtschaftsabschnitt M wird beispielhaft die Ebene der Abteilungen und Gruppen mit dargestellt. Am Beispiel der
Gruppe 80.2 (Weiterfiihrende Schulen) wird dariiber hinaus die Ebene der Wirtschaftsklassen aufgezeigt.
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Anhang 2 Ubersicht zum Bruttostundenverdienst von weiblichen und ménnlichen Arbeitnehmern
sowie zum Gender Pay Gap (Berichtsjahr 2006)

Gegenstand der Nachweisung Bruttostundenverdienst Gender
insgesamt | Manner Frauen Pay Gap
EUR %
Insgesamt 16,20 17,99 13,91 22,7
Gebietsstand
Westdeutschland 16,74 18,67 14,20 23,9
Ostdeutschland 12,43 12,76 12,05 5,6
Alter
Jiinger als 25 Jahre 7,78 7,85 7,69 2,0
25 bis 29 Jahre 13,08 13,60 12,45 8,5
30 bis 34 Jahre 15,92 16,91 14,51 14,2
35 bis 39 Jahre 17,37 19,03 15,00 21,2
40 bis 44 )Jahre 17,86 20,08 14,93 25,6
45 bis 49 Jahre 17,80 20,22 14,89 26,4
50 bis 54 Jahre 17,87 20,45 14,90 27,1
55 bis 59 Jahre 19,13 22,03 15,62 29,1
60 Jahre und alter 18,57 21,04 14,83 29,5
Bildung
Hochschul-/Universitatsabschluss 27,58 30,10 23,16 23,1
Fachhochschulabschluss 23,77 26,91 18,50 31,3
Abitur, Hochschulreife 17,45 19,87 15,01 24,5
Hauptschule, mittlere Reife 15,09 16,33 13,46 17,6
Ausbildung
Ohne Berufsausbildung 11,35 11,49 11,20 2,5
Mit Berufsausbildung 16,51 18,04 14,45 19,9
Mit Hochschulabschluss 26,25 28,99 21,50 25,8
Leistungsgruppe
Arbeitnehmer in leitender Stellung 30,87 33,50 24,73 26,2
Herausgehobene Arbeitnehmer 21,84 23,46 19,26 17,9
Fachangestellte 15,56 16,39 14,45 11,8
Angelernte Arbeitnehmer 12,23 12,93 11,29 12,7
Ungelernte Arbeitnehmer 10,57 11,08 10,19 8,0
Beschdftigungsart
Vollzeit 17,91 19,06 15,20 20,3
Teilzeit 14,16 14,99 14,01 6,5
Beamte Vollzeit 20,82 22,53 18,58 17,5
Beamte Teilzeit 23,01 27,52 21,90 20,4
Altersteilzeit 29,49 33,43 23,43 29,9
Geringfiigig beschéftigt 8,99 8,79 9,08 -3,3
Auszubildende 3,96 3,95 3,98 -0,8
Heimarbeiter usw. 6,34 6,33 6,36 -0,5
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Gegenstand der Nachweisung Bruttostundenverdienst Gender Pay
insgesamt | Manner Frauen Gap
EUR %
Art des Arbeitsvertrags
Unbefristeter Vertrag 17,09 19,08 14,53 23,8
Befristeter Vertrag 12,83 13,38 12,21 8,7
Ausbildungsvertrag 3,96 3,95 3,98 -0,8

Tarifbindung
Arbeitnehmer mit Tarifbindung 17,99 19,38 16,29 15,9
Arbeitnehmer ohne Tarifbindung 14,78 16,92 11,91 29,6

Wirtschaftszweig

Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 16,91 16,99 16,10 52
Verarbeitendes Gewerbe 17,69 19,12 13,73 28,2
Energie- und Wasserversorgung 20,72 21,79 17,16 21,2
Baugewerbe 13,56 13,78 11,88 13,8
Handel; Instandhaltung und Reparatur von

Kraftfahrtzeugen und Gebrauchsgiitern 14,51 16,52 12,39 25,0
Gastgewerbe 9,43 10,25 8,89 13,3
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 14,24 14,63 13,27 9,3
Kredit- und Versicherungsgewerbe 20,75 24,60 17,50 28,9

Grundstiicks- und Wohnungswesen, Vermietung
beweglicher Sachen und Erbringung von

Dienstleistungen iiberwiegend fiir Unternehmen 15,09 17,50 12,28 29,8
Erziehung und Unterricht 19,57 21,90 18,34 16,3
Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen 15,28 18,78 14,22 24,3
Erbringung von sonstigen &ffentlichen und 15,37 17,40 13,58 22,0

persdnlichen Dienstleistungen

Dienstalter

Unter einem Jahr 10,74 11,56 9,69 16,2
1 bis 2 Jahre 12,18 13,35 10,78 19,3
3 bis 5 Jahre 15,19 16,98 13,05 23,1
6 bis 10 Jahre 16,81 18,85 14,34 23,9
11 bis 15 Jahre 17,96 19,94 15,60 21,8
16 bis 20 Jahre 19,79 21,82 16,81 23,0
21 bis 25 Jahre 20,77 22,67 17,89 21,1
26 bis 30 Jahre 21,17 23,08 18,34 20,5
31 und mehr)ahre 22,62 24,58 19,45 20,9
Unternehmensgrofie
10 bis 19 Beschéftigte 12,85 14,06 11,39 19,0
20 bis 49 Beschiftigte 13,34 14,66 11,58 21,0
50 bis 99 Beschiftigte 14,01 15,30 12,31 19,5
100 bis 249 Beschiftigte 15,11 16,72 12,89 22,9
250 bis 499 Beschiftigte 16,19 18,04 13,87 23,1
500 bis 999 Beschiftigte 17,91 20,24 14,93 26,2
1 000 und mehr Beschaftigte 19,81 22,26 16,82 24,4

Einfluss der 6ffentlichen Hand
Beherrschender Einfluss 18,16 20,06 16,88 15,9
Kein oder eingeschrankter Einfluss 15,87 17,75 13,19 25,7
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Anhang 3

Ergdnzung der in Tabelle 16 dargestellten Ergebnisse zur Regressionsanalyse

Bezeichnung Ménner Frauen
Koeffizient | p>|t| Koeffizient | p>|t|

C101 Steinkohlenbergbau und

brikettherstellung -0,152 ¢,0001 0,040 0,046
C102 Braunkohlenbergbau und

veredlung 0,154 ¢,0001 0,127 ¢,0001
C103 Torfgewinnung und -veredlung 0,292 ¢,0001 0,046 0,267
C111 Gewinnung von Erdol und Erdgas 0,392 ¢,0001 0,375 ,0001
C112 Erbringung von Dienstleistungen

bei der Gewinnung von Erdél und

Erdgas 0,347 ,0001 0,109 0,005
C131 Eisenerzbergbau -0,038 0,765 -0,241 0,526
C141 Gewinnung von Natursteinen 0,082 <,0001 0,087 <,0001
C142 Gewinnung von Kies, Sand, Ton

und Kaolin 0,098 ¢,0001 0,099 <,0001
C143 Gewinnung von Mineralien fiir die

Herstellung von chemischen Er

zeugnissen -0,024 0,551 0,149 0,003
C144 Gewinnung von Salz 0,133 ,0001 0,136 ,0001
C145 Gewinnung von Steinen und

Erden, anderweitig nicht genannt,

sonstiger Bergbau 0,024 0,711 -0,177 0,151
D151 Schlachten und Fleisch

verarbeitung -0,101 ,0001 -0,120 ,0001
D152 Fischverarbeitung -0,147 <,0001 -0,150 <,0001
D153 Obst- und Gemiiseverarbeitung -0,001 0,918 -0,003 0,732
D154 Herstellung von pflanzlichen und

tierischen Olen und Fetten 0,208 <,0001 0,167 ,0001
D155 Milchverarbeitung; Herstellung

von Speiseeis 0,094 ,0001 0,045 ,0001
D156 Mahl- und Schalmiihlen,

Herstellung von Stadrke und

Starkeerzeugnissen 0,113 ,0001 0,017 0,063
D157 Herstellung von Futtermitteln 0,043 ,0001 0,046 0,0003
D158 Sonstiges Erndhrungsgewerbe

(ohne Getrdankeherstellung) -0,040 ¢,0001 -0,125 ¢,0001
D159 Herstellung von Getranken 0,092 ,0001 0,059 ,0001
D160 Tabakverarbeitung 0,294 ,0001 0,250 ,0001
D171 Spinnstoffaufbereitung und

Spinnerei -0,009 0,522 0,009 0,520
D172 Weberei - 0,005 0,436 0,004 0,656
D173 Textilveredlung -0,013 0,250 -0,023 0,067
D174 Herstellung von konfektionierten

Textilwaren (ohne Bekleidung) -0,028 0,001 -0,102 ,0001
D175 Sonstiges Textilgewerbe (ohne

Herstellung von Maschenware) 0,009 0,155 -0,030 ¢,0001
D176 Herstellung von gewirktem und

gestricktem Stoff -0,015 0,575 -0,043 0,122
D177 Herstellung von gewirkten und

gestrickten Fertigerzeugnissen - 0,046 0,033 -0,086 ,0001
D181 Herstellung von Lederbekleidung 0,145 0,081 0,050 0,146
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Bezeichnung Ménner Frauen
Koeffizient | p>|t| Koeffizient | p>|t|

D182 Herstellung von Bekleidung (ohne

Lederbekleidung) 0,083 ,0001 -0,012 0,002
D183 Zurichtung und Farben von Fellen,

Herstellung von Pelzwaren 0,088 0,207 0,018 0,716
D191 Herstellung von Leder und Leder

faserstoff - 0,005 0,802 -0,017 0,516
D192 Lederverarbeitung (ohne Herstel

lung von Lederbekleidung und

Schuhen) -0,017 0,380 -0,117 ,0001
D193 Herstellung von Schuhen 0,037 0,0003 0,005 0,565
D201 Sdge-, Hobel- und Holzimprag

nierwerke 0,023 0,001 -0,024 0,101
D202 Herstellung von Furnier-, Sperr

holz-, Holzfaser- und Holzspan

platten 0,064 ,0001 0,000 0,984
D203 Herstellung von Konstruktions

teilen, Fertigbauteilen, Ausbau

elementen und Fertigteilbauten

aus Holz 0,033 <,0001 0,001 0,843
D204 Herstellung von Verpackungsmit

teln, Lagerbehdltern und

Ladungstrdgern aus Holz - 0,014 0,143 -0,017 0,341
D205 Herstellung von Holzwaren, an

derweitig nicht genannt, sowie

von Kork-, Flecht- und Korbwaren

(ohne Herstellung von Mébeln) -0,032 0,001 -0,142 ¢,0001
D211 Herstellung von Holz- und Zell

stoff, Papier, Karton und Pappe 0,177 <,0001 0,113 <,0001
D212 Herstellung von Waren aus

Papier, Karton und Pappe 0,110 <,0001 0,041 <,0001
D221 Verlagsgewerbe 0,129 ,0001 0,086 ,0001
D222 Druckgewerbe 0,172 ¢,0001 0,103 ¢,0001
D223 Vervielfdltigung von bespielten

Ton-, Bild- und Datentragern 0,109 ,0001 0,083 ,0001
D231 Kokerei 0,025 0,379 0,084 0,659
D232 Mineraldlverarbeitung 0,318 <,0001 0,310 ¢,0001
D233 Herstellung und Verarbeitung von

Spalt- und Brutstoffen 0,167 <,0001 0,166 0,0003
D241 Herstellung von chemischen

Grundstoffen 0,223 ,0001 0,208 ,0001
D242 Herstellung von Schadlingsbe

kampfungs-, Pflanzenschutz- und

Desinfektionsmitteln 0,136 ,0001 0,176 ,0001
D243 Herstellung von Anstrichmitteln,

Druckfarben und Kitten 0,119 ,0001 0,098 ,0001
D244 Herstellung von pharmazeuti

schen Erzeugnissen 0,180 ,0001 0,191 ,0001
D245 Herstellung von Seifen, Wasch-,

Reinigungs- und Korperpflege

mitteln sowie von Duftstoffen 0,100 <,0001 0,058 <,0001
D246 Herstellung von sonstigen

chemischen Erzeugnissen 0,148 ¢,0001 0,133 <,0001
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Bezeichnung Ménner Frauen
Koeffizient | p>|t| Koeffizient | p>|t|

D247 Herstellung von Chemiefasern 0,194 ¢,0001 0,130 ¢,0001
D251 Herstellung von Gummiwaren 0,155 ¢,0001 0,125 ,0001
D252 Herstellung von Kunststoffwaren 0,061 ¢,0001 0,034 <,0001
D261 Herstellung von Glas und Glas

waren 0,046 ,0001 0,013 0,020
D262 Herstellung von keramischen

Erzeugnissen (ohne Herstellung

von Ziegeln und Baukeramik) - 0,004 0,514 - 0,049 ,0001
D263 Herstellung von keramischen

Wand- und Bodenfliesen und

platten 0,030 0,078 -0,009 0,7292
D264 Herstellung von Ziegeln und

sonstiger Baukeramik 0,176 ¢,0001 0,156 ¢,0001
D265 Herstellung von Zement, Kalk und

gebranntem Gips 0,188 <,0001 0,226 <,0001
D266 Herstellung von Erzeugnissen aus

Beton, Zement und Gips 0,066 ¢,0001 0,090 ¢,0001
D267 Be- und Verarbeitung von Natur

werksteinen und Natursteinen,

anderweitig nicht genannt 0,041 <,0001 -0,059 0,0004
D268 Herstellung von sonstigen Er

zeugnissen aus nicht metalli

schen Mineralien 0,110 <,0001 0,066 <,0001
D271 Erzeugung von Roheisen, Stahl

und Ferrolegierungen 0,152 ,0001 0,185 ¢,0001
D272 Herstellung von Rohren 0,096 ¢,0001 0,134 ¢,0001
D273 Sonstige erste Bearbeitung von

Eisen und Stahl 0,133 ,0001 0,186 <,0001
D274 Erzeugung und erste Bearbeitung

von NE-Metallen 0,174 ,0001 0,188 ,0001
D275 GieBereien 0,184 <,0001 0,132 ,0001
D281 Stahl- und Leichtmetallbau 0,018 ¢,0001 0,019 0,0002
D282 Herstellung von Metallbehdltern

mit einem Fassungsvermogen

von mehr als 300 |; Herstellung

von Heizkdrpern und -kesseln fiir

Zentralheizungen 0,085 ,0001 0,100 ,0001
D283 Herstellung von Dampfkesseln

(ohne Zentralheizungskessel) 0,045 <,0001 0,006 0,826
D284 Herstellung von Schmiede-,

Press-, Zieh- und Stanzteilen,

gewalzten Ringen und pulverme

tallurgischen Erzeugnissen 0,117 ¢,0001 0,147 <,0001
D285 Oberflachenveredlung und War

mebehandlung; Mechanik,

anderweitig nicht genannt 0,066 ¢,0001 0,024 ¢,0001
D286 Herstellung von Schneidwaren,

Werkzeugen, Schléssern und

Beschldgen aus unedlen Metallen 0,124 ,0001 0,134 ,0001
D287 Herstellung von sonstigen

Metallwaren 0,113 ,0001 0,031 ,0001
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Bezeichnung

Manner

Frauen

Koeffizient

p It

Koeffizient

p It

D291

D292

D293

D294

D295

D296

D297

D300

D311

D312

D313

D314

D315

D316

D321

D322

D323

D331

D332

D333

D334

Herstellung von Maschinen fiir
die Erzeugung und Nutzung von
mechanischer Energie (ohne Mo
toren fiir Luft- und Straflenfahr
zeuge)

Herstellung von sonstigen nicht
wirtschaftszweigspezifischen
Maschinen

Herstellung von land- und forst
wirtschaftlichen Maschinen

Herstellung von Werkzeug
maschinen

Herstellung von Maschinen fiir
sonstige bestimmte Wirtschafts
zweige

Herstellung von Waffen und
Munition

Herstellung von Haushaltsgerd
ten, anderweitig nicht genannt

Herstellung von Biiromaschinen,
Datenverarbeitungsgerdten und
-einrichtungen

Herstellung von Elektromotoren,
Generatoren und Transformatoren

Herstellung von Elektrizitatsver
teilungs- und -schalt
einrichtungen

Herstellung von isolierten Elektro
kabeln, -leitungen und -drahten
Herstellung von Akkumulatoren
und Batterien

Herstellung von elektrischen
Lampen und Leuchten

Herstellung von elektrischen Aus
riistungen, anderweitig nicht
genannt

Herstellung von elektronischen
Bauelementen

Herstellung von Gerdten und Ein
richtungen der Telekommunika
tionstechnik

Herstellung von Rundfunkgerdten
sowie phono- und videotech
nischen Geraten

Herstellung von medizinischen
Gerdten und orthopddischen
Erzeugnissen

Herstellung von Mess-, Kontroll-,
Navigations- u,d, Instrumenten
und Vorrichtungen

Herstellung von industriellen
Prozesssteuerungseinrichtungen
Herstellung von optischen und
fotografischen Geraten
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Bezeichnung Ménner Frauen
Koeffizient | p>|t| Koeffizient | p>|t|

D335 Herstellung von Uhren 0,127 <,0001 0,092 <,0001
D341 Herstellung von Kraftwagen und

Kraftwagenmotoren 0,267 ¢,0001 0,354 ¢,0001
D342 Herstellung von Karosserien,

Aufbauten und Anhéngern 0,046 ¢,0001 0,020 0,063
D343 Herstellung von Teilen und

Zubehor fir Kraftwagen und Kraft

wagenmotoren 0,197 <,0001 0,224 <,0001
D351 Schiff- und Bootsbau 0,147 <,0001 0,172 <,0001
D352 Bahnindustrie 0,064 ¢,0001 0,126 ¢,0001
D353 Luft- und Raumfahrzeugbau 0,170 ,0001 0,275 ¢,0001
D354 Herstellung von Kraftradern, Fahr

rddern und Behindertenfahrzeu

gen 0,168 ,0001 0,159 ,0001
D355 Fahrzeugbau, anderweitig nicht

genannt 0,081 <,0001 0,126 <,0001
D361 Herstellung von Mobeln 0,053 ¢,0001 0,036 ,0001
D362 Herstellung von Schmuck u.é.,

Erzeugnissen -0,026 0,280 -0,085 ,0001
D363 Herstellung von Musikinstrumen

ten 0,065 <,0001 0,068 ¢,0001
D364 Herstellung von Sportgerdten 0,088 <,0001 0,052 0,027
D365 Herstellung von Spielwaren -0,039 0,001 - 0,054 <,0001
D366 Herstellung von sonstigen

Erzeugnissen 0,064 ,0001 0,040 ,0001
D371 Recycling von metallischen Altma

terialien und Reststoffen 0,063 <,0001 0,071 0,004
D372 Recycling von nicht metallischen

Altmaterialien und Reststoffen -0,026 0,0004 -0,037 0,001
E401 Elektrizitatsversorgung 0,179 ,0001 0,157 ,0001
E402 Gasversorgung 0,229 <,0001 0,170 <,0001
E403 Wdrmeversorgung 0,154 ,0001 0,152 ,0001
E410 Wasserversorgung 0,113 <,0001 0,070 <,0001
F451 Vorbereitende Baustellenarbeiten 0,024 0,0001 -0,017 0,245
F452 Hoch- und Tiefbau 0,103 ¢,0001 -0,001 0,682
F453 Bauinstallation 0,005 0,012 -0,041 <,0001
F454 Sonstiges Ausbaugewerbe 0,060 ¢,0001 0,002 0,764
F455 Vermietung von Baumaschinen

und -gerdten mit Bedienungs

personal 0,087 ¢,0001 - 0,049 0,298
G501 Handel mit Kraftwagen 0,024 <,0001 -0,027 <,0001
G502 Instandhaltung und Reparatur

von Kraftwagen 0,027 <,0001 -0,030 <,0001
G503 Handel mit Kraftwagenteilen und

-zubehor - 0,004 0,264 0,021 ,0001
G504 Handel mit Kraftrddern, Kraftrad

teilen und -zubehor; Instandhal

tung und Reparatur von Kraft

radern -0,051 0,089 0,046 0,257
G505 Tankstellen -0,223 ,0001 -0,140 ,0001
G511 Handelsvermittlung 0,160 ¢,0001 0,050 ¢,0001
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Bezeichnung Manner Frauen
Koeffizient | p>|t| Koeffizient | p>|t|

G512 GroBhandel mit landwirtschaft

lichen Grundstoffen und leben

den Tieren -0,026 ,0001 -0,048 ¢,0001
G513 GrofRhandel mit Nahrungsmitteln,

Getranken und Tabakwaren 0,031 ¢,0001 -0,012 ¢,0001
G514 Grofshandel mit Gebrauchs- und

Verbrauchsgiitern 0,107 ,0001 0,105 ,0001
G515 GroBhandel mit nicht landwirt

schaftlichen Halbwaren, Alt

materialien und Reststoffen 0,046 ,0001 0,023 ¢,0001
G518 Grof’handel mit Maschinen, Aus

riistungen und Zubehor 0,090 ¢,0001 0,096 ¢,0001
G519 Sonstiger Grofhandel 0,141 ¢,0001 0,160 ¢,0001
G521 Einzelhandel mit Waren verschie

dener Art (in Verkaufsrdaumen) -0,007 0,004 -0,002 0,093
G522 Facheinzelhandel mit Nahrungs

mitteln, Getranken und Tabak

waren (in Verkaufsrdumen) -0,058 <,0001 -0,136 <,0001
G523 Apotheken; Facheinzelhandel mit

medizinischen, orthopaddischen

und kosmetischen Artikeln (in

Verkaufsraumen) 0,063 ,0001 0,002 0,441
G524 Sonstiger Facheinzelhandel (in

Verkaufsraumen) -0,035 ¢,0001 -0,026 ¢,0001
G525 Einzelhandel mit Antiquitaten und

Gebrauchtwaren (in Verkaufs

raumen) -0,054 0,259 -0,053 0,002
G526 Einzelhandel (nichtin Verkaufs

rdumen) -0,010 0,021 -0,010 0,004
G527 Reparaturvon Gebrauchsgiitern -0,185 ¢,0001 -0,150 ¢,0001
H551 Hotellerie -0,162 <,0001 -0,096 <,0001
H552 Sonstiges Beherbergungsgewerbe -0,073 ¢,0001 -0,028 ¢,0001
H553 Speisengeprdgte Gastronomie -0,147 <,0001 -0,078 <,0001
H554 Getrdankegeprdgte Gastronomie -0,196 <,0001 -0,167 <,0001
H555 Kantinen und Caterer -0,086 ,0001 -0,114 ,0001
1601 Eisenbahnverkehr -0,041 ,0001 -0,004 0,452
1602 Sonstiger Landverkehr - 0,089 ,0001 -0,075 ¢,0001
1603 Transport in Rohrfernleitungen 0,410 <,0001 0,386 <,0001
1611 See- und Kiistenschifffahrt 0,120 ,0001 0,115 ,0001
1612 Binnenschifffahrt -0,038 0,002 0,060 0,0007
1621 Linienflugverkehr 0,255 ¢,0001 0,219 ,0001
1622 Gelegenheitsflugverkehr 0,225 ,0001 0,198 ,0001
1623 Raumtransport - 0,092 0,503 0,099 0,372
1631 Frachtumschlag und Lagerei 0,014 0,001 0,017 0,005
1632 Sonstige Hilfs- und Nebentatig

keiten fiir den Verkehr 0,123 ,0001 0,186 ,0001
1633 Reisebiiros und Reiseveranstalter -0,021 0,002 -0,007 0,106
1634 Spedition, sonstige Verkehrsver

mittlung -0,032 ,0001 -0,012 ,0001
1641 Postverwaltung und private Post-

und Kurierdienste - 0,044 ,0001 -0,137 ,0001
1643 Fernmeldedienste 0,119 ,0001 0,156 ,0001
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Bezeichnung Ménner Frauen
Koeffizient | p>|t| Koeffizient | p>|t|

J651 Zentralbanken und Kreditinstitute 0,172 <,0001 0,118 <,0001
J652 Sonstige Finanzierungsinstitutio

nen 0,367 ¢,0001 0,251 ¢,0001
J660 Versicherungsgewerbe 0,115 ¢,0001 0,130 ¢,0001
J671 Mit dem Kreditgewerbe verbunde

ne Tatigkeiten 0,318 <,0001 0,231 <,0001
J672 Mit dem Versicherungsgewerbe

verbundene Tatigkeiten 0,212 ,0001 0,152 ,0001
K701 ErschlieBung, Kauf und Verkauf

von Grundstiicken, Gebduden

und Wohnungen 0,150 ,0001 0,123 ,0001
K702 Vermietung und Verpachtung von

eigenen Grundstiicken, Gebdu

den und Wohnungen 0,073 ¢,0001 0,111 ¢,0001
K703 Vermittlung und Verwaltung von

fremden Grundstiicken, Gebau

den und Wohnungen 0,078 <,0001 0,065 <,0001
K711 Vermietung von Kraftwagen bis

3,5 t Gesamtgewicht 0,016 0,102 0,070 ¢,0001
K712 Vermietungvon sonstigen Ver

kehrsmitteln 0,015 0,359 0,060 0,025
K713 Vermietung von Maschinen und

Gerdten 0,122 ,0001 0,163 ,0001
K714 Vermietung von Gebrauchsgiitern,

anderweitig nicht genannt 0,019 0,055 - 0,007 0,385
K721 Hardwareberatung 0,209 ,0001 0,236 ,0001
K722 Softwarehduser 0,172 <,0001 0,179 <,0001
K723 Datenverarbeitungsdienste 0,135 ,0001 0,056 ,0001
K724 Datenbanken 0,125 <,0001 0,166 ¢,0001
K725 Instandhaltung und Reparatur von

Biiromaschinen, Datenverarbei

tungsgerdten und -einrichtungen 0,138 ¢,0001 0,097 <,0001
K726 Sonstige mit der Datenverarbei

tung verbundene Tatigkeiten 0,176 ,0001 0,141 ,0001
K731 Forschung und Entwicklung im

Bereich Natur-, Ingenieur-, Agrar

wissenschaften und Medizin -0,003 0,345 0,030 <,0001
K732 Forschung und Entwicklung im

Bereich Rechts-, Wirtschafts- und

Sozialwissenschaften sowie im

Bereich Sprach-, Kultur- und

Kunstwissenschaften - 0,088 ¢,0001 -0,073 ¢,0001
K741 Rechts-, Steuer- und Unterneh

mensberatung, Wirtschafts

priifung, Buchfiihrung, Markt-

und Meinungsforschung, Mana

gementtatigkeiten von Holding

gesellschaften 0,193 <,0001 0,088 ,0001
K742 Architektur- und Ingenieurbiiros 0,060 ¢,0001 0,041 ¢,0001
K743 Technische, physikalische und

chemische Untersuchung 0,024 <,0001 0,000 0,984
K744 Werbung 0,119 ,0001 0,056 ,0001
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Bezeichnung Ménner Frauen
Koeffizient | p>|t| Koeffizient | p>|t|

K745 Personal- und Stellenvermittlung,

Uberlassung von Arbeitskriften - 0,206 ¢,0001 -0,183 ¢,0001
K746 Wach- und Sicherheitsdienste

sowie Detekteien - 0,244 ¢,0001 -0,141 ¢,0001
K747 Reinigung von Gebduden, Inven

tar und Verkehrsmitteln -0,078 ¢,0001 -0,068 ¢,0001
K748 Erbringung von sonstigen wirt

schaftlichen Dienstleistungen,

anderweitig nicht genannt 0,008 0,002 -0,078 ,0001
M801 Kindergarten, Vor- und Grund

schulen -0,194 ¢,0001 -0,111 ¢,0001
M802 Weiterflihrende Schulen -0,332 <,0001 -0,236 <,0001
M803 Hochschulen und andere Bil

dungseinrichtungen des Tertidrs

bereichs - 0,244 ¢,0001 -0,228 ¢,0001
M804 Erwachsenenbildung und sonsti

ger Unterricht -0,313 ,0001 -0,141 ¢,0001
N851 Gesundheitswesen Referenzkategorie
N852 Veterindrwesen -0,106 <,0001 -0,122 <,0001
N853 Sozialwesen -0,112 ,0001 -0,025 ,0001
0900 Abwasser- und Abfallbeseitigung

und sonstige Entsorgung 0,032 ,0001 0,021 ,0001
0911 Wirtschafts- und Arbeitgeberver

bédnde, Berufsorganisationen 0,006 0,212 0,043 ,0001
0912 Arbeitnehmervereinigungen 0,094 ,0001 0,202 ,0001
0913 Kirchliche Vereinigungen; politi

sche Parteien sowie sonstige In

teressenvertretungen und Verei

nigungen, anderweitig nicht ge

nannt - 0,088 ,0001 -0,001 0,416
0921 Film- und Videofilmherstellung,

verleih und -vertrieb; Kinos 0,067 ,0001 0,096 ,0001
0922 Rundfunkveranstalter, Herstel

lung von Horfunk- und Fernseh

programmen 0,116 ,0001 0,157 ,0001
0923 Erbringung von sonstigen kultu

rellen und unterhaltenden Leis

tungen -0,056 <,0001 -0,014 0,001
0924 Korrespondenz- und Nach

richtenbiiros, selbststandige

Journalistinnen und Journalisten 0,049 0,0002 0,063 <,0001
0925 Bibliotheken, Archive, Museen,

botanische und zoologische

Gdrten - 0,044 ,0001 -0,053 ,0001
0926 Sport 0,092 ,0001 0,017 0,0002
0927 Erbringung von sonstigen Dienst

leistungen fiir Unterhaltung,

Erholung und Freizeit -0,027 ,0001 -0,082 ,0001
0930 Erbringung von sonstigen Dienst

leistungen -0,052 ¢,0001 -0,223 ,0001
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Anhang 4 Berufshauptgruppen der ISCO-88

Berufshauptgruppe

Angehdrige gesetzgebender Korperschaften, leitende Verwaltungs
bedienstete und Fiihrungskrafte in der Privatwirtschaft

ISCO 2 | Wissenschaftler

ISCO 3 | Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe

ISCO 4 | Biirokréfte, kaufmannische Angestellte

ISCO 5 | Dienstleistungsberufe, Verkdufer in Geschédften und auf Mdrkten
ISCO 6 | Fachkrafte in der Landwirtschaft und Fischerei

ISCO 7 | Handwerks- und verwandte Berufe

ISCO 8 | Anlagen- und Maschinenbediener sowie Montierer

ISCO9 | Hilfsarbeitskréfte

ISCO 1

Anhang 5 Kodierung der Ausbildungsdauer
Abschluss Ausbildungsdauer
in Jahren
Hauptschule, mittlere Reife ohne Berufsausbildung 10
Hauptschule, mittlere Reife mit Berufsausbildung 13
Abitur, Hochschulreife ohne Berufsausbildung 13
Abitur, Hochschulreife mit Berufsausbildung 15,5
Fachhochschulabschluss 17
Hochschul-/Universitatsabschluss 19
Ausbildung unbekannt 12
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Anhang 6 Fragebogen der Verdienststrukturerhebung 2006
(siehe folgende Seite)
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STATISTISCHE AMTER

=== DES BUNDES UND DER LANDER

Name der befragenden Behérde Il
Verdienststrukturerhebung 2006 Ricksendung
Betriebsbogen bitte bis spatestens:

28. Marz 2007

Ansprechpartner/-in fur Rickfragen

Bei Fensterbriefumschlag: postal. Anschrift der befragenden Behérde fieinliocitnoabe)

Name:

Telefon oder E-Mail:

Falls Anschrift oder Firmierung nicht mehr zutreffen, bitte auf der Rickseite korrigieren.

Name des Amtes

Org. Einheit

Anschrift + Hausnummer
PLZ, Ort

Bei Ruckfragen erreichen Sie uns unter
Tel.: XXX - (Durchwahl)

Ansprechpartner/-in

Herr XXXXXXXXXXX - (XXXX)
Frau XXXXXXXXXXX - (XXXX)
Fax: XXXXXXXXXXX - (XXXX)
E-Mail:

XXXXXXXXXXXXXXX@XXXXXXX.de

Vielen Dank fur Ihre Mitarbeit.

Die Rechtsgrundlagen, Hilfs-
merkmale und Erlauterungen
zum Fragebogen finden Sie auf
den Informationen, die Bestand-
teil des Fragebogens sind.

A Angaben fiir das Unternehmen

1 Einfluss der &ffentlichen Hand auf die Unternehmensfiihrung
(Bitte zutreffende Ziffer in das untenstehende Feld eintragen)
Kein oder eingeschrankter Einfluss der 6ffentlichen Hand auf die
Unternehmensfiihrung durch Kapitalbeteiligung (50 % oder weniger),
Satzung oder sonstige Bestimmungen. ... =1

Beherrschender Einfluss der &ffentlichen Hand auf die
Unternehmensfiihrung durch Kapitalbeteiligung (mehr als 50 %),
Satzung oder sonstige Bestimmungen. ... =2

2 Anzahl aller Arbeitnehmer/-innen des Unternehmens am 31. Oktober 2006
Die genaue Abgrenzung der Arbeitnehmer/-innen entnehmen Sie bitte Punkt [1]
der Erlduterungen.

B Angaben fiir den Betrieb

1 Wirtschaftliche Tatigkeit
Bei Ausfuhrung verschiedener Tétigkeiten bitte diejenige angeben, mit der die
Uberwiegende Anzahl der Arbeitnehmer/-innen beschéaftigt ist. Eintragungen
sind nur erforderlich, falls die Tatigkeit von der bereits vorgedruckten abweicht.

2 Anzahl der voll- und teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmer/-innen im Betrieb mit
Vergitung fiir den gesamten Monat Oktober 2006. Die genaue Abgrenzung
entnehmen Sie bitte den Punkten [1] und [2] der Erlduterungen.

3 Auswahl der in die Arbeitnehmerbogen einzutragenden Arbeitnehmer
In Betrieben ab einer bestimmten Grée muss nicht fur alle unter B2 erfassten
Arbeitnehmer/-innen der Arbeitnehmerbogen ausgefillt werden.
Sofern diese Mdglichkeit fir Sie besteht, sind hier Auswahlvorgaben eingetragen:
Bitte erfassen Sie die im Arbeithehmerbogen geforderten Daten beginnend mit
dem/der Arbeitnehmer/-in in lhrer Verdienstliste fortlaufend fir jede/(n)
Arbeitnehmer/-in bis zum Ende Ihrer Verdienstliste.

Bitte teilen Sie uns die Anzahl der insgesamt beigefligten, ausgefllten
Arbeitnehmerbogen mit.

Verdienststrukturerhebung 2006 - Betriebsbogen

Mé&nner

Frauen

Seite 1


mailto:XXXXXXXXXXXXXXX@XXXXXXX.de
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Seite 2

Bitte korrigieren Sie, falls erforderlich, Ihre Anschrift.

Name und Adresse des Befragten oder Unternehmens

Bitte zurlicksenden an:

Bemerkung:

Zur Vermeidung unnétiger Riickfragen unsererseits kdnnen Sie hier auf
besondere Ereignisse und Umstande hinweisen, aus denen aufféllige
Veranderungen oder auBergewdhnliche Verhéltnisse erklart werden kénnen.

Anzahl der Wochentage, die der Berechnung des Urlaubsanspruchs eines
Vollzeitbeschaftigten zugrunde liegt (z.B. ,5" bei einer 5-Tage-Woche).

Betriebsubliche (Uberwiegend geltende) Wochenarbeitszeit eines Vollzeit-
beschéaftigten in Stunden.

Verdienstregelung

Bezahlung nach Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung, freier Vereinbarung

Bei Bezahlung nach Tarif ist in die nachfolgende Ubersicht die Bezeichnung der ange-
wendeten Tarifvertrdge einzutragen.

Bei Bezahlung nach Betriebsvereinbarung ist in die Ubersicht ,Betriebsvereinbarung®
einzutragen. Erfolgt die Bezahlung teils nach Tarifvertrag, teils nach Betriebsvereinba-
rung, ist beides anzugeben.

Bei Bezahlung nach freier Vereinbarung ist in die Ubersicht ,freie Vereinbarung* einzu-
tragen. Werden nur einzelne Arbeitnehmer/-innen nach freier Vereinbarung vergitet,
ist eine Angabe in der hier folgenden Aufstellung nicht erforderlich.

Verdienstregelung fiir Arbeithehmer/-innen
Die laufende Nummer der fur die einzelnen Arbeitnehmer/-innen zutreffenden
r Tarifvertrage oder Betriebsvereinbarungen bitte in Spalte 07 des Arbeithehmer-
bogens eintragen.

Lfd Genaue Bezeichnung des Tarifvertrages Abschluss-
Nr  (fachlicher und regionaler Geltungsbereich) bzw. ,Firmentarifvertrag® datum
Betriebsvereinbarung” oder freie Vereinbarung*

Wird vom
Statistischen Amt ausgefllt

Verdienststrukturerhebung - Betriebsbogen



Name der befragenden Behdrde

Erlauterungen zum Fragebogen

[

[2]

(3]

[4]

Zu den Arbeitnehmer(n)/-innen zahlen:

- Sozialversicherungspflichtig beschaftigte Arbeitnehmer/-in-
nen (auch in Teilzeit oder Altersteilzeit).

- Leitende Angestellte (auch Geschéftsfihrer/-innen einer
GmbH) mit einem Arbeitsvertrag, die zumindest teilweise
feste, d. h. gewinnunabhéngige Verdienstbestandteile fur die
geleistete Arbeit erhalten.

- Beamt(e)/-innen.
- Geringfligig und kurzfristig Beschaftigte.

- Saison- oder Gelegenheitsarbeiter/-innen auch wenn sie nicht
in der deutschen Sozialversicherung gemeldet sind.

- Aushilfskréafte, Praktikant(en)/-innen, die als abhangig Be-
schéftigte eine bezahlte Leistung fir den Betrieb erbringen.

Nicht zu den Arbeitnehmer(n)/-innen zahlen tatige Inha-
ber/-innen, Mitinhaber/-innen und Familienangehdérige ohne
Arbeitsvertrag, ausschlieRlich auf Provisions- oder Honorarbasis
bezahlte Personen und Personen im Vorruhestand. Nicht einbe-
zogen werden auflerdem Personen in so genannten 1-Euro-Jobs
sowie ehrenamtlich Tatige.

Leih- oder Zeitarbeitnehmer/-innen sind bei den Verleihern
bzw. den Zeitarbeitsfirmen nachzuweisen und nicht dort, wo sie
ihre Arbeitsleistung erbringen.

Einzubeziehen sind ausschlieBlich Arbeitnehmer/-innen, die
fur den ganzen Monat Oktober 2006 entlohnt wurden. Auch
Teilzeitarbeitnehmer/-innen und geringfiigig Beschaftigte sind
einzuschlieBen, soweit sie im Rahmen ihrer Gblichen Arbeitszeit
fur den gesamten Monat Oktober bezahlt wurden.
AuszuschlieBen sind Arbeitnehmer/-innen, die im Laufe des
Oktobers 2006 eingestellt oder entlassen und nicht fir den ge-
samten Monat bezahlt wurden. Auch Arbeitnehmer/-innen, de-
ren Lohnfortzahlung im Krankheitsfall durch den Arbeitgeber im
Oktober ausgelaufen ist oder die im Oktober unbezahlten Urlaub
genommen haben, werden nicht in die Erhebung einbezogen.

Soweit die Entlohnung auf der Grundlage eines Tarifvertrages
oder einer Betriebsvereinbarung erfolgt, tragen Sie bitte hier
(Spalte 06), die zutreffende Lohn-, Gehalts- oder Entgelt-
gruppe genau ein. In Spalte 07 bitten wir, die dazu passende
laufende Nummer aus dem ausgefullten Betriebsbogen auf
Seite 2 (Verdienstregelung) einzutragen. Ersatzweise kénnen in
Spalte 09 auch die unter Nr. 4 der Erlduterungen beschriebenen
Nummern der Leistungsgruppen (1 — 5) angegeben werden.

Liegen Ihnen Eingliederungsanweisungen fir die angewen-
deten Tarifvertrage vor, dann geben Sie bitte hier prazise die in
den Eingliederungsanweisungen aufgefiihrten Ziffern, Buchsta-
ben, Ziffern-/Buchstabenkombinationen zur Kennzeichnung der
Lohn-/Gehalts-/Entgelt- oder Vergitungsgruppe an.

Bilden bei der analytischen Arbeitsbewertung die Punktwerte
unmittelbar — ohne Benennung einer Lohn-/Gehaltsgruppe — die
Grundlage fur die Vergutung der Arbeitnehmer/-innen, bitten wir,
die Punktwerte fir die Ausbildung und Berufserfahrung aus der
Gesamtpunktzahl fur die ausgelibte Tatigkeit zu ermitteln und als
Ersatz fur die Lohn-/Gehaltsgruppe in Spalte 06 des Erhebungs-
vordrucks fur Arbeitnehmer/-innen einzutragen.

Sofern lhre Arbeitnehmer/-innen nicht nach Tarifvertragen
eingruppiert sind, sind die Arbeitnehmer/-innen den nachfol-
gend definierten Leistungsgruppen zuzuordnen. Die entspre-
chenden Nummern (1 — 5) der Leistungsgruppen sind in Spalte
09 einzutragen. Haben Sie Ihre Arbeitnehmer/-innen bereits den
bisherigen Leistungsgruppen fiir Arbeiter/-innen und Angestellte
zugeordnet, so erhalten Sie bei Inrem Statistischen Landesamt
eine Uberleitung zu den Leistungsgruppen fiir Arbeitnehmer/-
innen.
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Leistungsgruppe 1

Arbeitnehmer in leitender Stellung mit Aufsichts- und Disposi-
tionsbefugnis. Hierzu zéhlen z.B. auch angestellte Geschafts-
fuhrer, sofern deren Verdienst zumindest noch teilweise erfolgs-
unabhangige Zahlungen enthalt. Eingeschlossen sind ferner alle
Arbeitnehmer, die in groReren Fihrungsbereichen Dispositions-
oder Fuhrungsaufgaben wahrnehmen (z.B. Abteilungsleiter) und
Arbeitnehmer, mit Tatigkeiten, die umfassende kaufméannische
oder technische Fachkenntnisse erfordern. In der Regel werden
die Fachkenntnisse durch ein Hochschulstudium erworben.
Die Tatigkeiten werden selbstandig ausgefihrt.

Leistungsgruppe 2

Arbeitnehmer/innen mit sehr schwierigen bis komplexen oder
vielgestaltigen Tatigkeiten, fur die i.d.R. nicht nur eine abge-
schlossene Berufsausbildung, sondern dartber hinaus mehr-
jahrige Berufserfahrung und spezielle Fachkenntnisse erfor-
derlich sind. Die Tatigkeiten werden Uberwiegend selbsténdig
ausgefihrt. Dazu gehéren auch Arbeitnehmer, die in kleinen
Verantwortungsbereichen gegeniiber anderen Mitarbeitern
Dispositions- oder Fiilhrungsaufgaben wahrnehmen (z.B. Vor-
arbeiter, Meister).

Leistungsgruppe 3

Arbeitnehmer/-innen mit schwierigen Fachtatigkeiten, fur deren
Ausibung i.d.R. eine abgeschlossene Berufsausbildung,
zum Teil verbunden mit Berufserfahrung erforderlich ist.

Leistungsgruppe 4

Angelernte Arbeitnehmer mit Giberwiegend einfachen Tatig-
keiten, fur deren Ausfiihrung keine berufliche Ausbildung, aber
besondere Kenntnisse und Fertigkeiten fur spezielle, branchen-
gebunden Aufgaben erforderlich sind. Die erforderlichen Kennt-
nisse und Fertigkeiten werden in der Regel durch eine Anlern-
zeit von bis zu zwei Jahren erworben.

Leistungsgruppe 5

Ungelernte Arbeitnehmer mit einfachen, schematischen Ta-
tigkeiten oder isolierten Arbeitsvorgangen, fur deren Austibung
keine berufliche Ausbildung erforderlich ist. Das erforderliche
Wissen und die notwendigen Fertigkeiten kdnnen durch Anler-
nen von bis zu drei Monaten vermittelt werden.

Bei Unterbrechungen des Beschaftigungsverhaltnisses ist das
Eintrittsdatum anzugeben, das der Betrieb fiir seine internen
Zwecke verwendet.

Bitte tragen Sie hier die Schlusselzahlen fir die ,,Angaben zur
Tatigkeit und Ausbildung“ Schlussel ,A“ und Schlissel ,B*
aus den Versicherungsnachweisen der gesetzlichen Sozialver-
sicherung ein. Wir bitten, vor der Eintragung zu priifen, ob die
vorliegenden Schlusselzahlen noch den Tatsachen entsprechen.
Das ,Schlusselverzeichnis fir die Angaben zur Tatigkeit in den
Versicherungsnachweisen® kann bei Bedarf von lhrer 6rtlichen
Arbeitsagentur kostenlos angefordert werden.

Fuar Beamte wird der Sozialversicherungsschlissel nicht
gefordert.

Als regelmaRige, wochentliche Arbeitszeit im Oktober 2006
ist die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit anzugeben.

- Sind fir Vollzeitarbeitnehmer/-innen keine konkreten Arbeits-
zeitregelungen getroffen, kann ersatzweise die betriebsiib-
liche oder tarifliche Arbeitszeit eingetragen werden.

- Bei Altersteilzeit geben Sie bitte die laut Arbeitsvertrag verein-
barten Stunden an.

- Fallen bezahlte Uberstunden im Oktober an, tragen Sie diese
bitte in Spalte 20 ein.

- Liegen fur geringfligig Beschéftigte, Saison- oder Gelegen-
heitsarbeiter/-innen keine vereinbarten, regelmaRigen Wo-
chenarbeitszeiten vor, tragen Sie bitte die bezahlten Arbeits-
stunden in Spalte 19 ein.
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Fir Arbeitnehmer/-innen, deren Entlohnung anhand der Ar-
beitsstunden errechnet wird, sind zusatzlich zur vertraglichen
Wochenarbeitszeit auch die im Monat Oktober 2006 bezahlten
Arbeitsstunden (siehe Spalte 19 bzw. folgenden Punkt 8)
anzugeben.

Die im Oktober 2006 bezahlten Arbeitsstunden (ohne bezahl-
te Uberstunden) sind nur fiir Arbeitnehmer/-innen einzutragen,
deren Entlohnung anhand der Arbeitsstunden errechnet wird.
Bezahlte Uberstunden werden in Spalte 20 eingetragen.

Sollten fur geringfligig Beschaftigte keine Stundenangaben
vorliegen, so bitten wir, soweit méglich, um eine qualifizierte
Schatzung.

Bitte tragen Sie hier die bezahlten Uberstunden ein, also die
Arbeitsstunden, die in der Berichtsperiode Uber die vereinbarte
Arbeitszeit hinaus geleistet, bezahlt und nicht durch die Gewah-
rung von Freizeit an anderen Tagen ausgeglichen werden. Nicht
entscheidend ist, ob fur diese Stunden ein Zuschlag bezahit
wird. Einzubeziehen sind auch Uber die Normalarbeitszeit hinaus
geleistete, zuschlagfreie Stunden im Rahmen von Arbeitszeitkor-
ridoren. Wird eine tarifliche Wochenarbeitszeitverkiirzung durch
freie Tage realisiert, sind die vorher eingearbeiteten Stunden
nicht als Uberstunden anzugeben.

Nicht einbezogen werden geleistete Uberstunden, fiir die nur
der Uberstundenzuschlag im Oktober 2006 gezahlt wird.

Als Bruttomonatsverdienst fiir Oktober 2006 ist der regelma-
Rige steuerpflichtige Arbeitslohn gemaR den Lohnsteuerrichtli-
nien ohne unregelmaflige Sonderzahlungen (sonstige Beziige)
anzugeben, zuziglich der folgenden Verdienstbestandteile:

- Steuerfreie Zuschlage fiir Schicht-, Samstags-, Sonntags-,
Feiertags- oder Nachtarbeit.

- Steuerfreie Aufstockungsbetrage bei Altersteilzeit.

- Steuerfreie Beitrdge des Arbeitgebers fiir seine Arbeitneh-
mer/-innen im Rahmen der Entgeltumwandlung, z.B. an
Pensionskassen oder —fonds nach §3 Nr. 63 des EStG.

- Steuerfreie Essenszuschisse.

EinzuschlieRen ist auch pauschal besteuerter Arbeitslohn z.B.
von geringfligig Beschaftigten.

Liegt fur eine erfasste Arbeitnehmerin oder einen erfassten Ar-
beitnehmer kein steuerpflichtiger Arbeitslohn vor, tragen Sie bitte
ersatzweise einen vergleichbaren Bruttomonatsverdienst ein.

Nicht zum Bruttomonatsverdienst fir Oktober 2006 gehéren die
folgenden Zahlungen:

- Zahlungen hinsichtlich friiherer oder zukiinftiger Arbeitsver-
haltnisse.

- Nach- oder Vorauszahlungen, die andere Monate betreffen.
- Entgelt fur nicht in Anspruch genommenen Urlaub.

- Besondere Zuwendungen, wie beispielsweise Zuschisse im
Krankheitsfall, Beihilfen bei Heirat oder Geburt.

- Zahlungen aus fiskalischen Mitteln zur Unterstiitzung der
Arbeitnehmer/-innen bei Arbeitszeiteinschrankungen
(Kurzarbeiter-, Winterausfallgeld u.a.).

- Beitrage der Arbeitgeber zur gesetzlichen Sozialversiche-
rung, Arbeitgeberzuschisse zur Krankenversicherung nach
§257 Sozialgesetzbuch V fiir freiwillig und privat versicherte
Personen.

- Die nicht jeden Monat verglteten, sonstigen, steuerpflichti-
gen Beziige (siehe Nr. 16). Jeden Monat gezahlte Prémien
sollen hingegen in den Bruttomonatsverdienst einbezogen
werden.

Grundsétzlich sollen die Angaben Uber die bezahlten Stunden
(Nr. 7, 8, 9) und der Bruttomonatsverdienst zueinander passen.

Bitte nicht nur die Zuschlage fur Uberstunden, sondern die Ge-
samtvergitung fiir Uberstunden eintragen.

Hier bitte nur die Zuschlége fir Schicht-, Samstags-, Sonn-
tags-, Feiertags- oder Nachtarbeit und nicht den Gesamtver-
dienst der mit Zulagen verguteten Stunden eintragen. Bereits im
Uberstundenverdienst gemeldete Zulagen bitte nicht nochmals
angeben.
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Bitte tragen Sie hier die Beitrage (auch freiwillige) der Ar-
beitnehmer/-innen zur gesetzlichen Sozialversicherung
(Arbeitnehmeranteil zur gesetzlichen Renten-, Arbeitslosen-,
Kranken- und Pflegeversicherung) ein. Also den Teil der Beitrage
zur gesetzlichen Sozialversicherung, der im Bruttomonatsver-
dienst eingeschlossen ist. Einzubeziehen sind auch Beitrége

von Arbeitnehmern zu Versorgungswerken, die die Beitrége zur
gesetzlichen Rentenversicherung ersetzen. Die Sozialbeitrage
der Arbeitgeber und auch Beitrdge im Rahmen der Riester-
Rente/Entgeltumwandlung werden nicht erfasst.

Bitte geben Sie die sozialversicherungspflichtigen Arbeitstage
(SV - Tage) abzuglich evtl. noch enthaltener unbezahlter Ar-
beitstage oder eine entsprechend ermittelte GréRe an.
Anzugeben ist die Beschaftigungsdauer im Jahr in Kalenderta-
gen. Fur die das ganze Jahr beschéftigten Arbeitnehmer/-innen
werden 360 Tage eingetragen. Auszuschlielen sind alle vom
Arbeitgeber nicht bezahlten Arbeitstage, wie z.B. unbezahlter
Urlaub oder Ausfalltage im Anschluss an die Lohnfortzahlung im
Krankheitsfall, bei denen die Krankenkasse das Krankengeld be-
zahlt. Solche unbezahlten Ausfalltage sollten im Gegensatz zur
Meldung zur Sozialversicherung ab einer Woche (=7 Tage) und
nicht erst ab einem Monat abgezogen werden. Beispielsweise
bei einer unbezahlten Ausfallzeit von zwei Wochen im Jahr wer-
den 346 Tage (360 - 14) eingetragen.

Zum Bruttojahresverdienst rechnen der steuerpflichtige Ar-
beitslohn gemaf den Lohnsteuerrichtlinien und die sonstigen
Beziige (nicht jeden Monat vergitete Sonderzahlungen, siehe
Nr. 16) fur das gesamte Jahr, zuziglich der folgenden Verdienst-
bestandteile:

- Steuerfreie Zuschlage fir Schicht-, Samstags-, Sonntags-,
Feiertags- oder Nachtarbeit.

- Steuerfreie Aufstockungsbetrage bei Altersteilzeit.

- Steuerfreie Beitrdge des Arbeitgebers fur seine Arbeitneh-
mer/-innen im Rahmen der Entgeltumwandlung, z.B. an
Pensionskassen oder —fonds nach §3 Nr. 63 des EStG.

- Steuerfreie Essenszuschisse.

EinzuschlieRen ist auch pauschal besteuerter Arbeitslohn z.B.
von geringfligig Beschaftigten.

Liegt fur eine erfasste Arbeitnehmerin oder einen erfassten Ar-
beitnehmer kein steuerpflichtiger Arbeitslohn vor, tragen Sie bitte
ersatzweise einen vergleichbaren Bruttojahresverdienst ein.

Nicht zum Bruttojahresverdienst rechnen die folgenden Zah-
lungen:

- Zahlungen hinsichtlich friiherer oder zukinftiger Arbeitsver-
héltnisse.

- Nach- oder Vorauszahlungen, die andere Jahre betreffen.
- Entgelt fir nicht in Anspruch genommenen Urlaub.

- Besondere Zuwendungen, wie beispielsweise Zuschisse im
Krankheitsfall, Beihilfen bei Heirat oder Geburt.

- Zahlungen aus fiskalischen Mitteln zur Unterstitzung der
Arbeitnehmer/-innen bei Arbeitszeiteinschrédnkungen (Kurz-
arbeiter-, Winterausfallgeld u.a.).

- Beitrage der Arbeitgeber zur gesetzlichen Sozialversiche-
rung, Arbeitgeberzuschisse zur Krankenversicherung nach
§257 Sozialgesetzbuch V fir freiwillig und privat versicherte
Personen.

Hier sind die unregelmafigen, nicht jeden Monat geleisteten
Sonderzahlungen anzugeben. Sie entsprechen den ,,sonsti-
gen Beziigen“ gemal den Lohnsteuerrichtlinien. Dies sind z.B.
Urlaubs-, Weihnachtsgeld, Leistungspramien, Abfindungen, Ge-
winnbeteiligungen, Prédmien fur Verbesserungsvorschlage, Ver-
gltungen fiur Erfindungen oder der steuerliche Wert (geldwerte
Vorteil) von Aktienoptionen.

Bitte geben Sie hier den Urlaubsanspruch fiir das Kalender-
jahr 2006 in Tagen — ohne Resturlaubstage — an. Fur Teilzeitbe-
schaftigte ist der Urlaubsanspruch entsprechend dem jeweiligen
Teilzeitanteil, bezogen auf den Urlaubsanspruch eines vergleich-
baren Vollbeschéftigten anzugeben. Arbeitet z. B. ein Teilzeitbe-
schaftigter die Halfte der regelmaRigen Arbeitszeit und liegt der
Urlaubsanspruch eines Vollbeschéftigten bei 30 Tagen, so sind
15 Tage einzutragen.
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