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Gender Pay Gap: Gesamtwirtschaftliche Evidenz und regionale
Unterschiede

Christina Anger / Jorg Schmidt, Oktober 2010

Der durchschnittliche Abstand in den Bruttostundenldhnen zwischen erwer bstétigen
Frauen und Mannern zwischen 15 und 65 Jahren betrug im Jahr 2008 etwa 29 Pro-
zent. Wird berUcksichtigt, dass Mé@nner und Frauen sich bel verschiedenen Merkma-
len — zum Beispiel beim Bildungsstand, bei der Berufserfahrung, der Berufs- und
Branchenwahl oder beim Erwerbsumfang — unterscheiden, reduziert sich die Lohn-
licke auf 13 Prozent. Frauen mit sehr kurzen Erwerbsunterbrechungen weisen sogar
nur noch einen Verdienstabstand von 4 Prozent auf, der statistisch auch nicht mehr
signifikant ist. Die Lohnlicke wird starker durch Merkmalsunterschiede zwischen
Mannern und Frauen, den sogenannten Ausstattungseffekten, als durch die Zugeho-
rigkeit zu der Gruppe der Frauen oder Manner (Gruppeneffekte) bestimmt. Die Er-
weiterung der empirischen Analyse um eine regionale Perspektive zeigt, dass die
Lohnlicke in Kernstadten kleiner ausfallt als in landlichen Gebieten. Ein Grund fur
diesen Befund ist, dass die M erkmalsunter schiede zwischen M&nnern und Frauen in
diesen Regionen grof3er sind als in Kernstadten. Weiterhin existieren Hinweise, dass
klassische Rollenbilder in landlichen Gebieten starker ausgepragt sind alsin Stadten
und zu einer héheren Lohnlicke beitragen.

Zum Konzept der geschlechtsspezifischen Lohnllcke

Die geschlechtsspezifische Lohnliicke wird durch den durchschnittlichen Unterschied in
der Entlohnung von Mannern und Frauen berechnet. Obwohl die Frauenerwerbstétigkeit in
den letzten Jahren deutlich angestiegen ist und inzwischen Ma&dchen die allgemeinbilden-
den Schulen im Durchschnitt mit besseren Abschliissen als Jungen verlassen, sind weiter-
hin Verdienstunterschiede am Arbeitsmarkt feststellbar, die in der 6ffentlichen Diskussion
regelmaldig grofRe Beachtung finden. Aktuelle Studien der OECD (2010) und der EU
(2010) zeigen, dass der durchschnittliche Lohnabstand zwischen Méannern und Frauen in
Deutschland verglichen mit anderen Landern besonders ausgepréagt ist. Angesichts dieser
Befunde wird in der 6ffentlichen Diskussion vorschnell darauf geschlossen, es gébe hierzu-
lande eine Diskriminierung von Frauen im Erwerbsleben, die sich in einer grof3en ge-
schlechtsspezifischen Lohnlticke widerspiegelt.
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In dieser Debatte wird jedoch in der Regel nicht berlicksichtigt, dass der Entgeltunterschied
in den amtlichen Statistiken Ublicherweise als Vergleich der durchschnittlichen Vergitun-
gen von alen Frauen und allen Mannern ausgewiesen wird. Es wird somit die unbereinigte
Lohnllcke betrachtet, bel der Frauen und Manner mit unterschiedlichen Qualifikationen,
Berufen oder Erwerbsbiografien miteinander verglichen werden. Daher ist die unbereinigte
Lohnlticke a's wenig aussagekréftig anzusehen, da sich beide Gruppen in einer Reihe von
Merkmalen unterscheiden. Werden derartige Unterschiede berlicksichtigt, erhdt man die
bereinigte Lohnliicke (Ubersicht). Diese gibt den Lohnunterschied zwischen Mannern und
Frauen an, die sich bei verschiedenen individuellen und betriebsbezogenen Merkmalen
nicht unterscheiden. Die Angaben fir die bereinigte Lohnltcke sind damit aussagekraftiger
als digenigen fur die unbereinigte Lohnllicke.

Ubersicht

Die bereinigte Lohnltcke

Durchschnittsiohn

A

bereinigte Lohnliicke

auf unterschiedliche Merk-
male von Frauen und Man-
nern zurickzufihren

Manner Frauen

=27 |nstitut der deutschen

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft in Anlehnung an Strub (2005) Wirtschaft Kaln

Ausmal? der unbereinigten und bereinigten Lohnlicke in Deutschland
Die im Folgenden durchgefiihrten Berechnungen zur Lohnltcke basieren auf dem Sozio-
oekonomischen Panel (SOEP), das vom Deutschen Institut fir Wirtschaftsforschung
(DIW) betreut wird (Wagner/Frick/Schupp, 2007). Fir die Analysen wurden die erwerbsta
tigen Personen zwischen 15 und 65 Jahren im Jahr 2008 ausgewahlt.
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Die unbereinigte Lohnlticke zwischen erwerbstétigen Mannern und Frauen betrégt fir das
Jahr 2008 in Deutschland 29,3 Prozent (Abbildung 1). Nach Berticksichtigung verschiede-
ner Einflussfaktoren vermindert sich die bereinigte Lohnlticke auf knapp 13 Prozent. In die
Berechnung der bereinigten Lohnllicke wurden die folgenden Merkmale einbezogen: Bil-
dungsstand, Wohnregion (Ost-/Westdeutschland), Alter, Dauer der Betriebszugehdrigkeit,
Unternehmensgrofie, Art der beruflichen Tétigkeit ausgedriickt durch den Grad der berufli-
chen Autonomie, Berufserfahrung, Anteil der Teilzeiterfahrung, Zeit der Arbeitslosigkeit
und Branche (siehe auch Anger/Schmidt, 2008). Da familienbedingte Auszeiten vor alem
fUr Frauen von grofRer Bedeutung sind und die Entlohnung nachhaltig beeinflussen kénnen
(Boll, 2009), falt fir Frauen ohne Kinder die bereinigte Lohnllicke geringer aus als fir
Mdtter. In einem zweiten Schritt wurden die Frauen mit Kindern noch weiter nach der
Dauer ihrer Erwerbspause differenziert. Demnach kann fir Deutschland festgestellt wer-
den, dass MUtter mit einer sehr kurzen Erwerbsunterbrechung bis zu anderthalb Jahren nur
noch eine Lohnllcke von 4 Prozent aufweisen. Diese Licke ist nicht mehr as signifikant
anzusehen, was bedeutet, dass der Verdienstunterschied zwischen Mannern und Frauen
nicht mehr statistisch abgesichert ist.

Abbildung 1

Unberenigte und bereinigte Lohnlticke
Jahr 2008, Differenz zum Verdienst der Manner, in Prozent

Frven (i) | >

Frauen (bereinigt) [N 12,9
Frauen ohne Kinder (bereinigt) [N 11,8
Frauen mit Kindern (bereinigt) [ 13,8

Frauen mit Kindern und einer Auszeit biszu 40
anderthalb Jahren* F ’

00 50 100 150 20,0 250 30,0 350

* Nicht signifikant. E2% Institut der deutschen
Quellen: Institut der deutschen Wirtschaft Kéln; SOEP Wirtschaft K6in

Die Unterschiede zwischen Mannern und Frauen beim Bildungsstand, beim Alter, bel der
Berufserfahrung etc. kdnnen die Lohnlicke nicht vollsténdig erklaren. Es bleibt ein ,, uner-
klarter Rest”, der auf Einflusse zurtickzufiihren ist, die nur schwer zu messen sind und da-

3
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her fUr die Berechnungen der bereinigten Lohnltcke nicht zur Verfligung stehen. Verschie-
dene Studien konnten inzwischen — beispielsweise im Rahmen von Laborexperimenten —
zeigen, dass es V erhaltensunterschiede zwischen Mannern und Frauen gibt:

(1) Geschlechterstereotype und Traditionen. Die Berufswahl von Mannern und Frauen
wird teilweise von Klischees, Rollenbildern, Traditionen und Geschlechterstereotypen be-
einflusst. Insofern lassen sich beide Personengruppen bel beruflichen Entscheidungen teil-
weise auch von gesellschaftlichen Werten und Einstellungen leiten (vgl. beispielsweise
EU, 2009).

(2) Verhalten in Entgeltverhandlungen. Die Praferenzen fir Einkommen und Karriere
koénnen sich zwischen Méannern und Frauen unterscheiden. Laborexperimente haben ge-
zeigt, dass sich Manner und Frauen in Gehaltsverhandlungen haufig unterschiedlich verhal-
ten. Im Durchschnitt steigen Frauen danach aufgrund von geringeren Erwartungen mit
niedrigeren Forderungen in Gehaltsverhandlungen ein als mannliche Vergle chspersonen,
agieren vorsichtiger in Gehaltsverhandlungen und bevorzugen eher einen kooperativen
Verhandlungsstil (vgl. beispiel sweise Babcock/Laschever, 2003).

(3) Verhalten in Wettbewerbssituationen. Wissenschaftliche Studien kdnnen zeigen,
dass Frauen und Méanner zum Teil unterschiedlich auf verschiedene Entlohnungssysteme
reagieren. In Entlohnungssystemen, in denen die eigene Entlohnung von der Leistung in
Relation zu einer Kollegin oder einem Kollegen abhangt, steigen die Leistungsanreize bei
Mannern stérker an as digenigen der Frauen (vgl. beispielsweise Gnee-
zy/Niederle/Rustichini, 2003).

(4) Unterschiedliche Risikobereitschaft. Verschiedene Studien deuten auf eine hdhere
Risikoaversion von Frauen im Vergleich zu Mannern hin (Croson/Gneezy, 2009). Die un-
terschiedliche Risikoeinstellung kann sich fur Frauen nachteilig auf Karrierepfade und Ge-
haltsentwicklung niederschlagen, wenn in Fihrungspositionen eine hohere Risikobereit-
schaft erforderlich ist.

In welchem Umfang derartige unterschiedliche Verhaltensmuster das Ausmal3 der Lohnl -
cke beeinflussen, kdnnen die empirischen Untersuchungen jedoch nicht identifizieren.

Eine Dekompositionsanalyse der Lohnliicke
Neben der Hohe der unbereinigten und der bereinigten Lohnllcke ist es zusétzlich von In-
teresse, wie grof3 der isolierte Einfluss der betrachteten Variablen auf die Lohnllcke ist.
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Aus diesen Ergebnissen lassen sich wichtige Ansatzpunkte fir Handlungsempfehlungen
ableiten, mit deren Hilfe die Lohnlticke reduziert werden kann.

Der Erklérungsbeitrag jeder einzelnenVariablen auf die Grof3e der Lohnllcke kann mithilfe
einer sogenannten Oaxaca-Blinder-Dekomposition (Oaxaca, 1973; Blinder, 1973) ermittelt
werden. Bei diesem Verfahren werden zunéchst Lohnregressionsschatzungen fir Manner
und Frauen getrennt vorgenommen. Anschlief3end wird der Lohnunterschied zwischen
Mannern und Frauen berechnet und in verschiedene Effekte zerlegt, die den Erklarungsan-
teil an der gesamten Lohndifferenz fir einzelne Merkmale differenziert ausweisen. Die
Schétzung erfolgt anhand der folgenden Gleichung:

Bom — Bor + (Im — 1E)Bm + (Am — AF)B2m + (Em — Er)Bam +
%/_/
Shifteffekt Ausstattungseffekt

(Bm — BlF)l_F + (Bam — BZF)A_F + (Bam — BaF)EF

Gruppeneff ekt

In(ym) — In(yr) =

Die Variable Y ist der zu untersuchende Bruttostundenlohn, der Vektor | steht fur indivi-
duelle Einflussfaktoren, der Vektor A fur betriebliche und berufliche Einflussfaktoren und
der Vektor E fur Einflussfaktoren im Zusammenhang mit Erwerbsunterbrechungen. Die
Indizes F und M stehen fur das Geschlecht der Person (F. Frauen, M: Manner) und die
Starke des Einflusses wird durch die Koeffizienten B beschrieben. Durchschnittswerte wer-
den durch Querstriche gekennzei chnet.

Die Gleichung zerlegt den Lohnunterschied in drei Effekte. Der Ausstattungseffekt bertick-
sichtigt, dass sich Frauen und Ménner bei verschiedenen Merkmalen — zum Beispiel beim
Bildungsstand — voneinander unterscheiden. Er gibt damit an, wie viel Frauen prozentual
mehr verdienen wirden, wenn sie hinsichtlich des jeweiligen Merkmals die gleiche Aus-
stattung wie Manner aufwiesen, diese Ausstattung aber nach wie vor wie bei Frauen bewer-
tet (entlohnt) wird. Der Gruppeneffekt spiegelt dagegen Unterschiede zwischen den K oef-
fizienten der beiden Gruppen wider. So ist es theoretisch denkbar, dass gleiche Merkmale
bei Mannern und Frauen unterschiedlich vergutet werden. Beispielsweise konnen beide
Gruppen dieselbe durchschnittliche Berufserfahrung aufweisen, allerdings mag die Berufs-
erfahrung der Méanner am Arbeitsmarkt hoher entlohnt werden als jene der Frauen. Die Zu-
gehorigkeit zu einer bestimmten Gruppe, hier der Frauen oder der Manner, wirkt sich dann
positiv oder negativ auf die Lohnhohe aus. Der Effekt zeigt an, wie viel Frauen bel gegebe-
ner Ausstattung mehr verdienen wirden, wenn sie wie Manner entlohnt wiirden. Der Shift-
effekt ist schliefdich eine nicht sinnvoll interpretierbare Restgrofe, der sich aus der Diffe-
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renz der Konstanten in den beiden Lohnschéatzungen fir Manner und fur Frauen ergibt (A-

chatz/Gartner/Gluck, 2004, 21 ff.; Busch/Holst, 2009, 11 ff.).

Tabellel
Ergebnisse der Oaxaca-Blinder-Dekomposition
Jahr 2008

) @) (©) ©)

Manner Frauen Ausstattungseffekt Gruppeneffekt

Individuelle Einflussfaktoren
Sek I1-Abschluss —0,007 0,079 —0,35 —5,59
(Referenz: keinen Sek |1-Abschluss)
Tertidrer Abschluss 0,115%** 0,197*** 1,19** —2.22
(Referenz: keinen Sek |1-Abschluss)
Westdeutschland 0,331*** 0,256*** 0,20 6,19**
(Referenz: Ostdeutschland)
Alter 0,012%** 0,002 0,21 40,22**
Verheiratet, zusammenlebend 0,050** 0,012 0,07 1,96
(Referenz: anderer Familienstand)
Betriebliche und ber ufliche Einfluss-
faktoren
Betriebszugehdrigkeit 0,009** 0,018*** 4,31*** -8,93
Betriebszugehorigkeit quadriert —0,009 —0,0003** —2,06%* 2,33
20 bis unter 200 Mitarbeiter 0,162*** 0,147*** —0,10 0,42
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)
200 bis unter 2000 Mitarbeiter 0,268*** 0,183*** 0,52** 1,65
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)
2000 und mehr Mitarbeiter 0,289*** 0,275*** 0,95** 0,30
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)
Mittlere Autonomie 0,142*** 0,289*** —4,33%** —6,09%**
(Referenz: sehr geringe oder geringe Au-
tonomie)
Hohe oder sehr hohe Autonomie 0,395*** 0,498*** 7,78%** —1,76%*
(Referenz: sehr geringe oder geringe Au-
tonomie)
Einflussfaktoren im Zusammenhang
mit Erwer bsunter brechungen
Berufserfahrung 0,015*** 0,024*** 7,32%%* —16,06
Berufserfahrung quadriert —0,001%** —0,001%** 7,64*** 4,14
Anteil Teilzeit wéhrend des Berufslebens —0,003%** —0,002%** 5,30*** —3,49
Zeit der Arbeitsosigkeit —0,058%** —0,056%** 0,85*** —0,15
Branchendummies Ja Ja Ja Ja
Konstante 1,502%** 1,493***
N 4.770 4.360
R 0,4546 0,3931
Lohndifferentia 29,63***
Ausstattungseffekt 14,43***
Gruppeneffekt 11,81***
Shifteffekt 3,39*

**xggnifikant auf dem 1-Prozent-Niveau; **signifikant auf dem 5-Prozent-Niveau; *signifikant
auf dem 10-Prozent-Niveau.
Quelen: Institut der deutschen Wirtschaft Kéln; SOEP

=27% Institut der deutschen
Wirtschaft Kéin
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Die Ergebnisse der Oaxaca-Blinder-Dekomposition werden in Tabelle 1 dargestellt. Ein
positiver (negativer) Wert in den Spalten (3) und (4) bezeichnet einen Effekt zulasten (zu-
gunsten) der Frauen. Der Lohnunterschied zwischen Mannern und Frauen in Hohe von ins-
gesamt 29,63 Prozent ist demnach zu knapp der Hélfte (14,43/29,63) auf die unterschiedli-
che Ausstattung beider Geschlechter zuriickzufthren und fir die vorgenommene Vari-
ablenkonstellation zu knapp 40 Prozent auf den Gruppeneffekt (11,81/29,63). Fur die In-
terpretation von Ausstattungs- und Gruppeneffekt ist allerdings der Blick auf die einzelnen
Variablen entscheidend.

Innerhalb der personlichen Einflussfaktoren ist festzustellen, dass 1,2 Prozentpunkte des
Lohnunterschieds darauf zurtickzufiihren sind, dass Frauen seltener einen tertidren Bil-
dungsabschluss aufweisen a's Manner. Allerdings erhoht sich bei Frauen der Lohn im Ver-
gleich zu Personen ohne einen Sek 11-Abschluss stérker as bei Méannern, wenn sie einen
hohen Bildungsabschluss aufweisen (Spalte (2)). Die Lohnunterschiede zwischen hochqua
lifizierten und geringqualifizierten Frauen sind folglich grofder as zwischen hochqualifi-
Zierten und geringqualifizierten Mannern. Daher ist zu vermuten, dass Frauen mit einem
geringeren Qualifikationsniveau geringere Lohne erzielen a's Manner aus derselben Quali-
fikationsgruppe.

Wahrend bei den tbrigen individuellen Einflussfaktoren keine signifikanten Ausstattungs-
effekte festgestellt werden konnen, ist ein Gruppeneffekt zulasten der Frauen in diesem Zu-
sammenhang vor allem auf die Variablen , Alter* und ,,Region® zurtickzufUhren. Nur bei
diesen beiden Einflussfaktoren sind Uberhaupt signifikante Gruppeneffekte zulasten weib-
licher Erwerbsangehoriger festzustellen. Fir Personen hoheren Alters scheint es sich damit
fur die Lohnhdhe negativ auszuwirken, wenn sie zu der Gruppe der Frauen gehéren. Dies
kann damit erklart werden, dass Frauen hoheren Alters im Vergleich zu jingeren Frauen
haufig recht lange Erwerbsunterbrechungen wegen der Geburt von Kindern aufweisen und
oftmals anschlieRend eher eine Hinzuverdiensttdtigkeit aufgenommen oder nach ihrer
Rickkehr einen Berufswechsel vollzogen haben. Ereignisse, die sich in der Vergangenheit
einmal negativ auf die Lohnentwicklung ausgewirkt haben, wie zum Beispiel eine kindbe-
dingte Erwerbsunterbrechung, kdnnen Uber die Jahre hinweg kaum ausgeglichen werden
(Boll, 2009). Dies impliziert eine im weiteren Berufsleben ansteigende Lohnlicke zwi-
schen Mé@nnern und Frauen.

Ferner weisen ostdeutsche Frauen eine kleinere Lohnlicke auf als westdeutsche Frauen.
Mogliche Ursachen daflir kénnen sein, dass in Ostdeutschland die Lohnabstande insgesamt
niedriger sind und die Erwerbsunterbrechung von Frauen in den neuen Bundesl andern auf-
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grund der besseren Kinderbetreuungsangebote haufig kirzer sind als in Westdeutschland
(vgl. Achatz/Gartner/Glick, 2004, 31).

Bel den betrieblichen und beruflichen Einflussfaktoren lassen sich dagegen grof3e Ausstat-
tungseffekte feststellen. Die Lohnungleichheit nimmt signifikant dadurch zu, dass Méanner
im Vergleich zu Frauen oft eine langere Berufserfahrung aufweisen, in grof3eren Unter-
nehmen arbeiten und haufiger Arbeitspldtize mit einer hohen oder sehr hohen Autonomie
besetzen. Der letztgenannte Faktor hat dabel einen besonders bedeutenden Einfluss, da al-
lein 7,8 Prozentpunkte der Lohnllcke durch diesen Effekt erklart werden kénnen. Das ne-
gative Vorzeichen der Gruppeneffekte bel einer Beschéftigung in mittleren und héheren
Positionen deutet hingegen darauf hin, dass Frauen auf der gleichen Hierarchieebene sogar
besser entlohnt werden als Méanner. Dies korrespondiert auch mit dem Befund, dass sich
die Lohne von Frauen mit zunehmendem Autonomiegrad jeweils stérker erhdhen als bei
Mannern (Spalte (2)). Insofern ist davon auszugehen, dass die L6éhne von Frauen offenbar
stérker steigen a's bei Mannern, wenn sie in Fihrungspositionen aufriicken. Da Frauen im
Vergleich zu mannlichen Mitbewerbern oftmals einen htheren Aufwand betreiben muss-
ten, um in diese Position zu gelangen, haben sie unter Umstanden eine héhere Qualifikati-
on und Eignung dokumentiert (Wenneras’Wold, 2000). Die Entlohnung scheint sich nach
Erreichen der Flihrungsposition weniger an den Erwartungen tber kinftige Erwerbspausen
oder einem gegebenenfalls reduzierten Beschaftigungsumfang zu orientieren, sondern stér-
ker an der tatséchlich zu beobachtenden Leistung. Flr eine hohe Leistungsfahigkeit spricht
auch, dass sich die Léhne von Frauen mit zunehmender Betriebszugehérigkeitsdauer je-
wells stérker erhbhen als bei Mannern (vgl. Achatz/Gartner/Glick, 2004, 26 f.).

Dass eingetretene Erwerbspausen einen entscheidenden Einfluss auf die Lohnliicke haben,
belegen die Ausstattungseffekte fur die Variablen Berufserfahrung und Anteil an Tellzeit-
erfahrung wahrend des Berufslebens. Gut 7,3 Prozentpunkte der Lohnliicke erkléren sich
durch eine hohere Berufserfahrung der Manner und 5,3 Prozentpunkte durch Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen bei der Tellzeiterfahrung. Die Dauer der Arbeitslosigkeit
wirkt sich hingegen nur begrenzt auf die Lohnlticke aus. Fur einen Gruppeneffekt zulasten
der Frauen finden sich in diesem Zusammenhang ebenfalls keine statistisch abgesicherten
Hinweise.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass viele Ausstattungseffekte signifikant zu einer Er-
hohung der Lohnllcke beitragen, da Frauen derzeit oftmals noch eine unginstigere Merk-
mal sauspragung aufweisen als Manner. Dies trifft besonders auf den Autonomiegrad des
Arbeitsplatzes, die Berufserfahrung, den Umfang der Teilzeiterfahrung, die Betriebszuge-
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horigkeit und in geringerem Mal3 auch auf das Qualifikationsniveau und die Unterneh-
mensgrofRe zu. Signifikante Gruppeneffekte, die sich zuungunsten der Frauen auswirken,
konnen nur bei zwei Variablen festgestellt werden, und zwar vor alem beim Faktor Alter.
Esist jedoch davon auszugehen, dass dieser in ndchster Zeit etwas an Bedeutung verlieren
wird, da durch die Einfihrung des Elterngelds und den Ausbau der Betreuungsangebote fur
Kinder die Erwerbsunterbrechungen von Frauen zukinftig geringer ausfalen dirften
(Buchner et al., 2006). Damit durfte sich bei dlteren Personen die Zugehorigkeit zur Grup-
pe der Frauen fur die Entwicklung des Einkommenpfads weniger nachteilig auswirken.

Gender Pay Gap: Regionale Unter schiede

Im Folgenden werden zusétzlich regionale Aspekte néher betrachtet. Dabel wird zwischen
Kernstadten und Kreisen als Wohnort differenziert. Das Ergebnis zeigt, dass in Kernstad-
ten die unbereinigte Lohnlticke 26 Prozent, in Kreisen sogar knapp 31 Prozent betragt (Ta-
belle 2). Werden die Kernstédte weiter unterteilt, so falt die Lohnlticke mit 23 Prozent in
grofReren Zentren kleiner aus als in den dbrigen Stéadten. Dort betrégt der Lohnunterschied
29 Prozent. Geringer fallen die Unterschiede zwischen verschiedenen Kreistypen aus. So
liegt die Lohnltcke in hochverdichteten Kreisen knapp unter und in den verdichteten und
landlichen Kreisen knapp Uber 31 Prozent. Die gleiche Tendenz gilt auch fir die bereinigte
Lohnliicke, die in Kernstédten mit 12 Prozent etwas kleiner ausfallt alsin Kreisen mit 13,5
Prozent. Der grundsétzliche Befund, dass der Lohnunterschied zwischen Mannern und
Frauen in Grol3stadten geringer ist as in landlicheren Regionen, deckt sich auch mit den
Ergebnissen anderer Studien (vgl. Busch/Holst, 2008; Hirsch/Kénig/Méller, 2009).

Tabelle 2

Unberenigte L ohnliicke nach Regionstypen
Jahr 2008, in Prozent

Regionstyp Unbereinigte Bereinigte
Lohnlicke Lohnlicke
Kernstadte 26,0 12,0
- groRRere Kernstadte 22,9 9,8
- sonstige Kernstadte 29,0 12,1
Kreise 30,8 13,5
- hochverdichtete Kreise 30,7 13,0
- verdichtete/landliche Kreise 31,1 14,2
Queéllen: Institut der deutschen Wirtschaft Koln; SOEP ==y |nstitut der deutschen

Wirtschaft Kéin

Diese Befunde lassen vermuten, dass ein isolierter regionaspezifischer Einfluss auf die
Lohnlticke zwischen Mannern und Frauen existieren konnte. Daher wurde zunéchst empi-
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risch untersucht, ob der Regionstyp einen isolierten Einfluss auf die Lohnllcke hat. Bei der
Berechnung der bereinigten Lohnllicke wurde die Region as weiterer Einflussfaktor be-
ricksichtigt. Die Analysen fuhren jedoch zu dem Ergebnis, dass die bereinigte Lohnliicke
bei 12,9 Prozent verbleibt. Erganzend wurden auch die Berechnungen mit der Oaxaca
Blinder-Dekomposition ein weiteres Mal mit Berlicksichtigung der Regionsvariablen wie-
derholt. Da fur die Regionsvariablen keine signifikanten Ausstattungs- und keine signifi-
kanten Gruppeneffekte festgestellt werden konnten, werden diese hier nicht tabellarisch
dargestellt. Hinzu kommt, dass sich auch die Befunde fir die tbrigen Variablen nur unwe-
sentlich verandern. Der Anteil der Lohnliicke, der insgesamt von alen Variablen auf die
Ausstattungs- oder Gruppeneffekte zurtickgefthrt werden kann, andert sich ebenfalls nach
Aufnahme der Regionsvariablen nur marginal. Somit ist festzustellen, dass die Regionsty-
pen keinen zusétzlichen Erklarungsbeitrag fir die Lohnungleichheit liefern. Dies bedeutet:
eine unterschiedliche Hohe der Lohnltcke in den verschiedenen Regionen kann nicht dar-
auf zurickgeftihrt werden, dass Frauen und Manner nur aufgrund der Region, in der sie
wohnen, unterschiedliche Léhne erhalten.

Tabelle 3
Bildungsstand von erwerbstétigen Frauen und Mannern nach
Regionstyp
Jahr 2008, in Prozent
K ernstadte® Kreise

Ohne Abschluss der Frauen 6,4(6,3) 9,7
Sek-ll Manner 5,8 (6,4) 6,5
Mit Abschluss der Frauen 57,7 (53,7) 68,9
Sek-ll Manner 56,4 (55,0) 62,7

Frauen 35,9 (40,0) 21,4
Tertidrabschluss

Manner 37,8(38,7) 30,8
1 In Klammern: grof3ere Kernstéadte. ==y |nstitut der deutschen
Quellen: Institut der deutschen Wirtschaft Koln; SOEP Wirtschaft K6in

Innerhalb der einzelnen Regionen konnen jedoch Merkmalsunterschiede zwischen Man-
nern und Frauen vorliegen, die zu den voneinander abweichenden Lohnllcken beitragen.
Insofern ist zu vermuten, dass sich Frauen und Manner anhand ihrer Bildung, Berufserfah-
rung etc. in einzelnen Regionstypen unterscheiden. Im Ergebnis kann fir mehrere Einfluss-
faktoren festgestellt werden, dass die Merkmal sunterschiede zwischen Mannern und Frau-
en in Kernstddten geringer ausfalen as in Kreisen, was eine Erklarung dafir sein kann,
dass die Lohnlicke in Kernstadten kleiner ausféllt. Dies soll am Beispiel des Bildungs-
stands verdeutlicht werden (Tabelle 3).

10
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In beiden Regionstypen ist der Antell der Personen ohne Abschluss der Sekundarstufe 11
unter den erwerbstétigen Frauen zwar grof3er als bel Mannern, in den Kreisen falt die Dif-
ferenz der beiden Anteilswerte jedoch hoher aus. Betrachtet man grof3ere Kernstéadte iso-
liert, ist so gut wie kein Unterschied zwischen Méannern und Frauen zu erkennen. Dies be-
deutet, dass niedrigqualifizierte Frauen vor alem in landlichen Regionen einen grof3eren
Antell unter den Erwerbstétigen gleichen Geschlechts ausmachen as geringqualifizierte
Manner. Gleichzeitig kann festgestellt werden, dass zwar der Anteil der Ménner mit einem
tertidren Bildungsabschluss in beiden Regionstypen hoher ist as der von Frauen, der An-
teilsabstand aber in den Kernstadten wesentlich geringer ausfalt. In den grofReren Kern-
stédten ist sogar ein kleiner Vorsprung fur Frauen zu erkennen. Insofern lasst sich zeigen,
dass Bildungsunterschiede zwischen Méannern und Frauen in landlichen Réaumen grofRer
sind asin Grol3stédten.

Dekompositionsanalysen fir einzelne Regionstypen

Um zu untersuchen, ob der Einfluss der einzelnen Variablen zwischen den Regionstypen
variiert, werden fur die verschiedenen Regionstypen jeweils separate Oaxaca-Blinder-
Dekompositionsanalysen vorgenommen (Tabelle 4). Die Schatzungen zeigen, dass die
Ausstattungseffekte in den Kreisen haufiger als in den Kernstadten in einem signifikanten
Zusammenhang zu dem Ausmal3 des Lohnunterschieds zwischen Mannern und Frauen ste-
hen. Dies deutet darauf hin, dass die beobachtbaren Merkmal sunterschiede zwischen bei-
den Geschlechtern in den Kreisen grof3er sind a's in den St&dten und damit zu unterschied-
lich grof3en Lohnlicken in den Regionen fuhren kénnen. Unabhangig davon bestétigt sich
fUr beide Regionstypen der bereits abgeleitete Befund fir Deutschland, dass die Ausstat-
tungseffekte einen grofderen Erklarungsbeitrag fur das Ausmald der Lohnlicke liefern as
die Gruppeneffekte.

In den Kernstadten steigt die Lohnungleichheit vor allem dadurch signifikant an, dass Man-
ner haufiger Positionen mit einem hohen Autonomiegrad besetzen as Frauen und dass
Frauen einen hoheren Anteil an Teilzeiterfahrung an ihrer gesamten Berufserfahrung auf-
weisen as Manner. Diese Ergebnisse konnen auch fir Kreise festgestellt werden. Zusétz-
lich erhdhen hier jedoch die Unterschiede zwischen Méannern und Frauen im Bildungs-
stand, bei der Unternehmensgrol3e, der Betriebszugehdrigkeit, der Berufserfahrung und der
Dauer der Arbeitslosigkeit signifikant die Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern.

11
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Tabelle 4
Oaxaca-Blinder-Dekomposition fiir Regionstypen
Jahr 2008, in Prozent
Kernstédte Kreise
Ausstattungsef- Gruppeneffekt Ausstattungs- Gruppen-
fekt effekt effekt
Individuelle Einflussfaktor en
Sek I1-Abschluss -0,003 2,57 -0,51 —6,30
(Referenz: keinen Sek I1-Abschluss)
Tertiarer Abschluss 0,15 2,29 1,80** —2,86
(Referenz: keinen Sek I1-Abschluss)
Westdeutschland 0,32 7,30 0,10 5,70
(Referenz: Ostdeutschland)
Alter 1,31 4,20 -0,13 56,0%**
V erheiratet, zusammenlebend 0,37 -0,24 -0,004 3,22*
(Referenz: anderer Familienstand)
Betriebliche und ber ufliche Einfluss-
faktoren
Betriebszugehorigkeit 2,20 -8,13 5,23*** -9,54
Betriebszugehdrigkeit quadriert -0,55 2,69 —2,76* 2,43
20 bis unter 200 Mitarbeiter 0,19 1,28 -0,34 -0,27
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)
200 bis unter 2000 Mitarbeiter 0,42 2,84*% 0,60* 1,03
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)
2000 und mehr Mitarbeiter 0,12 1,94 1,47*** -0,31
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)
Mittlere Autonomie —6,04*** —4,44 —3,71*** —6,84***
(Referenz: sehr geringe oder geringe Au-
tonomie)
Hohe oder sehr hohe Autonomie 8,11*** -2,20 7,78%** —1,74**
(Referenz: sehr geringe oder geringe Au-
tonomie)
Erwer bsunter brechende Einflussfakto-
ren
Berufserfahrung 2,67 2,67 9,82x** —22,88
Berufserfahrung quadriert —5,52%** 4,37 —8,75%** 2,83
Antell Teilzeit wahrend des Berufslebens 6,21*** 1,97 4,25%** —7,39*%*
Zeit der Arbeitslosigkeit 1,30 1,78 0,65** -1,01
Branchendummies Ja Ja
N 2.591 6.401
Lohndifferential 25,02%** 31,71%**
Ausstattungseffekt 12,07*** 15,69***
Gruppeneffekt 11,67*** 11,15%**
Shifteffekt 1,27 4,87*

**rggnifikant auf dem 1-Prozent-Niveau; **signifikant auf dem 5-Prozent-Niveau; *signifikant

auf dem 10-Prozent-Niveau.

Quellen: Institut der deutschen Wirtschaft Kéln; SOEP
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Ein Teil der Lohnlticke kann wiederum auf Gruppeneffekte zurtickgefuhrt werden. Aller-
dings spielen die Gruppeneffekte sowohl in den Kernstadten als auch den Kreisen nur in
einzelnen Fédlen eine signifikante Rolle. In Kernstadten ist ein schwach signifikanter
Gruppeneffekt zuungunsten der Frauen alein bei Unternehmen mittlerer Gréle im Ver-
gleich zu Kleinunternehmen feststellbar.

Bel den Kreisen geht der grofte Gruppeneffekt wiederum von der Variable ,Alter aus.
Die Tatsache, dass es sich fur Personen hoheren Alters auf die Lohnhdhe negativ auswirkt,
wenn sie zu der Gruppe der Frauen gehoren, scheint in [andlicheren Regionen stérker aus-
gepragt zu sein as in Stadten. Der Familienstand ,, Verheiratet” geht in Kreisen ebenso mit
einer schwach signifikant groReren Lohnllicke einher, wahrend in Kernstadten kein gesi-
cherter Einfluss zu erkennen ist. Ein signifikanter Gruppeneffekt zugunsten der Frauen
festgestellt kann bei der Tellzeiterfahrung festgestellt werden. Wenn Manner und Frauen
gleichermal3en Uber lange Phasen ihres Berufslebens in Teilzeit beschaftigt waren, weisen
Manner gegentiber Frauen sogar einen Lohnabstand auf. Dieser Befund kann damit erklért
werden, dass es moglicherweise von Frauen in |andlichen Regionen aufgrund traditioneller
Wertvorstellungen eher , erwartet” wird, dass sie ihre Berufstétigkeit zugunsten der Familie
einschrénken. Insofern kénnten hinter den bisher beschriebenen Ergebnissen zu den Grup-
peneffekten in Kreisen verstérkt traditionelle Rollenbilder stehen, die Mannern eher die
Aufgabe des Allein- oder Hauptverdieners mit einhergehender Vollzeittdtigkeit zuweisen,
wahrend die Aufgabe von Frauen stérker bei der Familie gesehen wird. Der Befund deckt
sich mit den Ergebnissen anderer Untersuchungen (Busch/Holst, 2008, 465). Schliefdich
kann — wie schon fir Gesamtdeutschland gezeigt — ein signifikanter Gruppeneffekt der Au-
tonomievariablen festgestellt werden, der sich wiederum zugunsten der Frauen auswirkt.

Handlungsempfehlungen

Um die Lohnltcke zwischen Mannern und Frauen zu reduzieren, sind vorrangig Ansatz-
punkte erfolgsversprechend, die bel der unterschiedlichen Ausstattung von Frauen und
Mannern ansetzen. So sollten Frauen bei der Berufs- und Branchenwahl stérker fir man-
nertypische Berufe und Tétigkeiten gewonnen werden. Die Berufe im MINT-Segment
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik) bieten zum Beispiel besonders
gunstige Perspektiven am Arbeitsmarkt und hohe Verdienstméglichkeiten. Zudem sollten
kindbedingte Erwerbsunterbrechungen méglichst kurz ausfalen, um die Verluste an be-
rufs- und betriebsspezifischem Wissen zu reduzieren. Ebenso relevant erscheint es jedoch,
die Anreize und Rahmenbedingungen so auszugestalten, dass Frauen nach einer kindbe-
dingten Erwerbsunterbrechung auch mit einem maoglichst hohen Beschéftigungsumfang (in
Stunden) in den Beruf zurlickkehren, sofern sie dies mochten. In diesem Kontext bildet der
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Ausbau der Betreuungsangebote fur unter 3-jahrige Kinder und besonders die Schaffung
von Ganztagsangeboten eine wichtige Unterstiitzung.

Da bei unvollsténdigen Informationen Uber Bewerber/innen nicht selten auf vergangen-
heitsbezogene Erfahrungen zurtickgegriffen wird und Frauen im Vergleich zu Méannern
immer noch haufiger Erwerbspausen in Anspruch nehmen, kann eine gleichméaigere Auf-
teilung familienbedingter Auszeiten die Erwartungsbildung der Unternehmen hinsichtlich
der , potenziellen Auszeiten“ positiv beeinflussen. In diesem Zusammenhang kann eine
groRRere Verbreitung personalpolitischer Mal3nahmen, mit denen die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf generell verbessert wird, einen weiteren Beitrag zur Reduzierung der
Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern leisten.
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*kk

Gender Pay Gap: M acroeconomic Evidence and Regional Disparities

In 2008, the difference in gross hourly wages between employed men and women
amounted to roughly 29 per cent on average. The gender pay gap shrinks to 13 per cent if
several characteristics, such as education, work experience, tenure, industries, occupations
and labour force participation, are taken into account. On average, female employees who
return quickly from parental leave earn only 4 per cent less than equally qualified male col-
leagues. In genera, the gender pay gap is influenced more by men and women with differ-
ent characteristics than by a different treatment in the wage setting process. Furthermore,
the difference in hourly wages between male and female employees is larger in rura areas
than in cities. This results from larger variations between men and women regarding such
characteristics as education, works experience, tenure. Evidence suggests that traditional
role models may be more prevaent in rural areas than in urban regions and thus contribute
to the higher gender pay gap in the former.
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