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Der ,,Gender Pay Gap“ in Fithrungspositionen der
Privatwirtschaft in Deutschland

Elke Holst*, Anne Busch**

Abstract

Obwohl eine Vielzahl an Studien zum geschlechtsspezifischen Verdienstunterschied und
dessen Erklarung existiert, konzentrieren sich bisher nur vergleichsweise wenige auf den
»gender pay gap® in Fiihrungspositionen, der im Fokus dieses Beitrags steht. In der hoch
selektiven Gruppe der Fiihrungskrifte in der Privatwirtschaft in Deutschland unterscheiden
sich die Geschlechter in ihrer Humankapitalausstattung kaum, so dass der iiber eine
Oaxaca/Blinder-Dekomposition ermittelte Unterschied in den Brutto-Monatsverdiensten
hierliber nur sehr unzureichend zu erkldaren ist. Die Einbeziechung von Variablen zur
geschlechtsspezifischen Segregation auf dem Arbeitsmarkt sowie haushaltsbezogener
Kontrollvariablen fiihrt zunichst dazu, dass der ,,gender pay gap* zu iiber zwei Dritteln erklért
werden kann. Das tatsdchliche Ausmal3 der Nachteile von Frauen am Arbeitsmarkt wird erst
unter Beriicksichtigung von Selektionseffekten in eine Fiihrungsposition sichtbar: Unter
Einbezug von  Selektionseffekten = (Heckman-Korrektur) koénnen die in  den
Verdienstschdtzungen beriicksichtigten Merkmale den ,,gender pay gap* nur noch zu einem
Drittel erkldaren. Zudem wird deutlich, dass Frauen auch innerhalb der Frauenberufe weniger
verdienen als Maénner (allokative Diskriminierung). Der zwei Drittel umfassende nicht
erklirte Anteil am ,gender pay gap“ (,Resteffekt”) reprdsentiert die unbeobachtete
Heterogenitiat. Hierzu gehdren zum Beispiel gesellschaftliche und kulturelle Rahmen-
bedingungen sowie Strukturen und Praktiken auf dem Arbeitsmarkt und in Unternehmen, die
zum Nachteil von Frauen wirken und den Aufstieg in eine Fiihrungsposition erschweren.

JEL Classification: J31, J16, J24
Keywords: Gender Pay Gap, managers, segregation, Oaxaca/Blinder decomposition,
Heckman correction
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1 Einleitung

Zahlreiche nationale und internationale Studien zum geschlechtsspezifischen Lohngefille
(,,gender pay gap®) zeigen einen Verdienstnachteil von Frauen auf (Blau et al. 2006;
Blau/Kahn 2006, 2003, 2000, 1997, 1996; Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend 2008a, b; Europiische Kommission 2007; fiir einen Uberblick Kunze 2008). Nur
wenige Studien beschiftigen sich intensiver mit Verdienstunterschieden in hdheren
beruflichen Positionen und deren Erkldrung (Bertrand/Hallock 2001; Kirchmeyer 2002;
Lausten 2001). Frauen sind zu einem deutlich geringeren Anteil als Ménner in diesen
Funktionen reprisentiert (Holst et al. 2009; Holst/Stahn 2007a, b). Sie stellen in diesen
Positionen eine stark selektierte Gruppe hoch qualifizierter Arbeitskrifte dar. In ihrem
Humankapital unterschieden sie sich kaum von dem der Ménner (Holst et al. 2009). Dennoch

existiert in den Fiihrungsetagen ein ,,gender pay gap* (Holst 2006; Holst/Schrooten 2006).

Die vorliegende Studie analysiert auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels (Wagner et al.
2007) den ,,gender pay gap“ in Fiihrungsfunktionen in der Privatwirtschaft fiir Deutschland.
Zur Erklarung der Verdienstunterschiede werden neben der Humankapitaltheorie (Becker
1993, 1991) auch soziologische Ansitze zur geschlechtsspezifischen Segregation auf dem
Arbeitsmarkt herangezogen (England 1982; Ridgeway 2001). Das Ziel der vorliegenden
empirischen Analyse ist es, iiber eine Oaxaca/Blinder-Dekomposition (Blinder 1973; Oaxaca
1973) die Determinanten des ,,gender pay gap“ herauszuarbeiten und damit zu klédren, in
wieweit der Verdienstunterschied zum Beispiel auf die geschlechtsspezifische
Humankapitalausstattung und die geschlechtsspezifische Segregation auf dem Arbeitsmarkt
zuriickzufiihren ist. Uber eine Heckman-Korrektur (Heckman 1979) wird in einem zweiten
Schritt beriicksichtigt, dass die Chancen von Frauen und Ménnern, eine Fiithrungsposition

einzunehmen, unterschiedlich sind.

Der vorliegende Beitrag ist folgendermallen gegliedert: Zundchst werden die wesentlichen
Theorien zur Erkldrung des ,,gender pay gap“ herausgearbeitet und der Forschungsstand
dokumentiert (Abschnitt 2), sowie darauf aufbauend Forschungshypothesen abgeleitet
(Abschnitt 3). AnschlieBend wird die Methodik erldutert, mit der die Verdienstunterschiede
zwischen Ménnern und Frauen in Fithrungspositionen multivariat analysiert werden (Oaxaca/
Blinder-Dekomposition und Heckman-Korrektur) (Abschnitt 4). Nach einer Darstellung des

verwendeten Datenmaterials und der Variablen in Abschnitt 5 steht in Anschnitt 6 die



Prisentation der empirischen Ergebnisse im Vordergrund. SchlieBlich erfolgt in Abschnitt 7

eine Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse.

2 Theorien zu den Mechanismen geschlechtsspezifischer
Entlohnung

Humankapitaltheorie

Gewdhnlich werden in der Okonomie Verdienste von und Verdienstunterschiede zwischen
Frauen und Ménnern, unabhingig von der beruflichen Hierarchiestufe, mit einer variierenden
Humankapitalausstattung erkldrt. Die unterschiedlichen Humankapitalinvestitionen von
Frauen und Minnern werden als Ergebnis rationaler priaferenzgeleiteter Kosten-Nutzen-
Kalkiile interpretiert (Becker 1993, 1991): Frauen sind stérker als Ménner auf die Familien-
tiatigkeit fokussiert und planen entsprechend dieses Ansatzes einen weniger geradlinigen
Berufsweg. Fiir sie sind daher Investitionen in die schulische und berufliche Ausbildung
weniger lohnend, unter anderem auch deshalb, weil angeeignetes Wissen wihrend
Erwerbsunterbrechungen veralten und damit an Wert verlieren kann (Blau et al. 2006). Auch
wird angenommen, dass Frauen weniger als Manner in Wissensanreicherungen wahrend der
Berufstitigkeit investieren (etwa in Form von Fortbildungen), da sie aufgrund ihrer
geringeren beruflichen Kontinuitit den Gewinn aus diesen Humankapitalinvestitionen nicht in
vollem MalBe ausschopfen konnen (Mincer 1962; Tam 1997). Die Familienorientierung hat
auch zur Folge, dass Frauen stirker in ihrer beruflichen Zeitsouverénitit eingeschrankt sind.
Dies fiihrt zu einem ,,family gap®, also einem Verdienstnachteil von Frauen mit Familie
(Nivorozhkina/Nivorozhkin 2008; Waldfogel 1998). Bei Hochqualifizierten sind die
Opportunititskosten einer reduzierten beruflichen Tatigkeit und einer Nichterwerbstitigkeit
besonders hoch. Ein traditionelles Rollenverhalten ist fiir sie mit deutlich hoheren Kosten

verbunden als fiir geringer Qualifizierte.

Basierend auf der Humankapitaltheorie werden nicht nur grundsétzlich die unterschiedlichen
Verdienste von Frauen und Ménnern, sondern auch die unterschiedlichen Anteile von Frauen
und Ménnern in Berufen und Tétigkeitsbereichen und damit die geschlechtsspezifische
Segregation auf dem Arbeitsmarkt mit der sogenannten Selbstselektion erklirt (Polachek
1981): Auch die geschlechtsspezische Berufswahl ist das Ergebnis eines rationalen Kosten-
Nutzen-Kalkiils; Frauen wéahlen vor allem Berufe, die sich am besten mit der
Familientitigkeit verbinden lassen, also solche, in denen etwa Teilzeittdtigkeiten und

Erwerbsunterbrechungen mdglich sind, sowie solche, in denen ein vergleichsweise geringer



Werteverfall von Humankapital bei Erwerbsunterbrechungen erfolgt. Die unterschiedliche
Eingebundenheit in den Arbeitsmarkt konne zu einem Grofteil die geschlechtstypische
berufliche (Aufstiegs)Mobilitét erkldren: ,,If women were to have a full commitment to the
labor force, the number of women professionals would increase by 35%, the number of
women in managerial professions would more than double, and women in menial occupations
would decrease by more than 25%” (Polachek 1981: 68). D.h. nicht nur die so genannte
horizontale Segregation — Frauen und Ménner verteilen sich auf unterschiedliche Tatigkeits-
felder —sondern auch die vertikale Segregation — Frauen und Ménner besetzen innerhalb der
Tétigkeitsfelder unterschiedliche Hierarchiestufen — wird in der Humankapitaltheorie mit der
Selbstselektion erklirt.' Aufgrund ihrer Familienorientierung sind Frauen eher in unteren
Hierarchiestufen, weniger anspruchsvollen und mit geringen Karrierechancen verbundenen
Berufsfelder anzutreffen. Fiir Deutschland konnte gezeigt werden, dass das Studienfach, in
dem der Studienabschluss gemacht wird, einen wichtigen Erkldrungsfaktor fiir den

Verdienstunterschied zwischen Ménnern und Frauen darstellt (Machin/Puhani 2002).

Auch in den Fiihrungsetagen finden sich in Deutschland diese Segregationsmechanismen:
Zum einen besetzen Frauen entsprechend der vertikalen Segregation auch in hohen Positionen
die dort niedrigeren Hierarchiestufen; die Spitzenpositionen sind nach wie vor zu einem
GroBteil von Ménnern besetzt (Holst/Stahn 2007a, b). Zum zweiten gibt es entsprechend der
horizontalen Segregation auch erhebliche Unterschiede nach Betriebsgrof3e, Wirtschaftssektor
und —branche (Bischoff 2005; Kleinert et al. 2007): Frauen fiihren eher kleinere Betriebe,
weibliche Fiithrungskréfte sind sehr hdufig im Bereich des Gesundheits- und Sozialwesens und
in den privaten Dienstleistungen anzutreffen. Auch sind Frauen eher im offentlichen Dienst
als in der Privatwirtschaft in Fithrungspositionen anzutreffen (Brader/Lewerenz 2006; Holst

2006; Holst/Schrooten 2006).

Die Verdienstunterschiede zwischen den Geschlechtern, die aufgrund von Differenzen in der
Humankapitalausstattung unter Berilicksichtigung der jeweiligen Préiferenzen entstehen, gelten
in der Humankapitaltheorie als legitime Unterschiede; Personen, die stirkere Anstrengungen
in die Investition in Humankapital vornehmen, erhalten einen gerechten Produktivititsbonus
(Blinder 1973; Card 1998; Mincer 1970; Oaxaca 1973). Als problematisch in der
Humankapitaltheorie gilt der Lohnunterschied dagegen dann, wenn er aufgrund von illegi-
timen Diskriminierungen und Vorurteilen zustande kommt und nicht auf unterschiedliche

Ausstattungen mit Humankapital zuriickgefiihrt werden kann.

' Vgl. zu der Begrifflichkeit der Segregation z.B. England 1982; England et al. 1988; Gottschall 1995; Heintz et
al. 1997; Jacobs 1989.



In zahlreichen Arbeiten wurde der nicht erkldrbare Teil des ,,gender pay gap®, genauer der
Verdienstliicke zwischen Frauen und Ménnern, herausgestellt und quantifiziert (Blau/Kahn
2006, 2003, 2000, 1997, 1996; Busch/Holst 2008a; Oaxaca 1973; Oaxaca/Ransom 1994;
Olsen/Walby 2004; fiir einen Uberblick vgl. Kunze 2008). Hier kommen iiblicherweise
verschiedene Methoden der Komponentenzerlegung bzw. Dekomposition zum Einsatz, die
den Verdienstunterschied in einen ,,erkldarbaren” und einen ,,nicht erklarbaren®, also einen im
weitesten Sinne auf Ungerechtigkeiten im Arbeitsleben zuriickzufiihrenden Teil, aufsplitten
(vgl. Kapitel 4.1).

Im Bereich der 0konomischen Theorien gibt es verschiedene Ansdtze, welche diesen
illegitimen Verdienstunterschied erkldren. Ein Bezugspunkt liefert der Ansatz der ,,Tastes of
Discrimination® von Gary S. Becker (Becker 1971; Blau et al. 2006; Febrero/Schwartz 1995).
Dieser geht von personlichen Vorurteilen hinsichtlich der Kooperation mit einer bestimmten
Gruppe aus. Die Vorurteile miissen keine direkte Abneigung widerspiegeln, sondern konnen
auch iiber Zuschreibungen von Fihigkeiten und Eigenschaften basierend zum Beispiel auf
traditionellen Rollen von Frauen und Minnern entstehen und entsprechend (unerkannt) auf
die beruflichen Chancen der Geschlechter einwirken. Wird erwartet, dass die Beschiftigung
von Frauen kostenintensiver ist als die von Méannern, weil Frauen aufgrund ihrer familidren
Verpflichtungen in einem geringerem Malle beruflich verfiigbar sind oder sein konnten, kann
die Diskriminierung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt nicht als solche erkannt, sondern als
rationales nutzenmaximierendes Argument verstanden werden. Aus Sicht des Arbeitgebers
wiirde eine Einstellung von Frauen zu hoheren Personalkosten fiihren, da Frauen aus seiner
Sicht als unproduktiver wahrgenommen werden. Der Arbeitgeber wird entsprechend der
Humankapitaltheorie Frauen nur zu einem geringeren Lohn einstellen, um diese Kosten

. . 2
wieder auszugleichen.

Weitergefiihrt wurde diese Uberlegung unter anderem von Edmund S. Phelps, welcher den
Begriff der statistischen Diskriminierung priagte (Phelps 1972): Der Ansatz basiert auf der
Annahme von Informationsdefiziten der Arbeitgeber {iber die Arbeitnehmer. Die Vorurteile

gegen Frauen sind weniger personlicher Natur, sondern eher motiviert dadurch, dass der

> Allerdings sollte — so Becker (1971) — unter der Annahme eines vollstindigen Wettbewerbs dieses
diskriminatorische Verhalten aufgrund der Ineffizienz des Personaleinsatzes auf Dauer reduziert werden. Denn
die abgelehnten weiblichen Bewerber konnten zu niedrigeren Gehéltern bei Konkurrenten mit geringerer
Marktmacht und geringeren Vorurteilen eingestellt werden, und diese wiirden dadurch Kosten sparen und
moglicherweise expandieren. Dies sollte die Nachfrage nach den billigeren Arbeitskriften erhhen und die nach
teuren Kriften senken. Langfristig wiirden also die Arbeitgeber mit sehr hoher Marktmacht und starken
Vorurteilen vom Markt verdringt werden, und auf Dauer sollte sich ein Verdienstgleichgewicht einstellen.
Warum sich dieses Gleichgewicht nicht ergibt und diskriminatorisches Verhalten nicht entsprechend ,,bestraft*
wird, liegt in der Einschrinkung des vollstindigen Wettbewerbs durch Institutionen begriindet (vgl. dazu auch
Blau et al. 2006)



Arbeitgeber Einstellungs- und Aufstiegsentscheidungen auf Basis unvollstdndiger Informa-
tionen treffen muss. Die Arbeitgeber weichen daher auf Informationen aus, die sie aus
Erfahrung und Beobachtung der Empirie erhalten, und die mit der potenziellen Produktivitét
der Arbeitnehmer zusammenhéngen. Da Arbeitgeber die Beobachtung machen, dass Frauen
im Aggregat hiufiger ihre Berufstitigkeit aufgrund familidrer Gegebenheiten unterbrechen
und dies negative Auswirkungen auf die Produktivitit hat, bevorzugen sie eher Ménner oder
stellen Frauen nur zu einem geringeren Lohn ein und bieten ihnen geringere Fortbildungs-
und Aufstiegsmdglichkeiten. Dies fiihrt nicht nur zu dem erwédhnten Verdienstnachteil von
Frauen, sondern auch dazu, dass auch Frauen ohne Familie als potenzielle Miitter bereits zu
Beginn ihrer Karriere dieser statistischen Diskriminierung unterliegen. Frauen stoflen zudem
an eine ,,gldserne Decke®, die sie am Aufstieg in eine Fiihrungsposition hindern und innerhalb
der Fiihrungsetagen nicht in die Spitzenpositionen aufsteigen lassen (International Labour
Office 2004; Wirth 2001). Nicht zuletzt dadurch ist in der Empirie gerade in den oberen
Verdienstbereichen auch in Deutschland ein besonders hoher ,gender pay gap“ zu

verzeichnen (Arulampalam et al. 2006).’

Die Humankapitaltheorie stofft vor allem dann an Grenzen, wenn die generelle
Schlechterstellung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt, unabhingig von der Ausbildung, der
Berufserfahrung, dem Berufsfeld etc. sowie deren Persistenz erklidrt werden soll. So ist
fraglich, ob die in der Empirie beobachtete Kanalisierung von Frauen in bestimmte schlechter
bezahlte Berufe tatsdchlich als Erklarungsansatz fiir gerechtfertigte Verdienstunterschiede
herangezogen werden kann. Vielmehr konnte diese Kanalisierung selbst ein Ergebnis
diskriminierender Praktiken auf dem Arbeitsmarkt sein (England 1982; England et al. 1988).
Studien zeigen, dass Frauen offenbar im Sinn eines ,,Lock-in-Effektes von Beginn ihrer
Erwerbskarriere an in Berufen mit im Vergleich zu Maénnern geringerer Entlohnung
»gefangen™ sind (Fitzenberger/Kunze 2005). Bereits zu Beginn der 1980er Jahre konnte
zudem gezeigt werden, dass Frauen, die ihre Erwerbstitigkeit unterbrechen wollen, sich -
entgegen der These der Selbstselektion - nicht hédufiger flir Frauenberufe entscheiden als
andere Frauen, und dass auch die Verdienstverluste aufgrund von Erwerbsunterbrechungen
fiir sie nicht groBer waren als fiir Frauen in Méannerberufen (England 1982). Auch zeigte eine

Analyse fiir Westdeutschland, dass sich Erwerbsunterbrechungen zwar sowohl fiir Frauen als

? Die statistische Diskriminierung hat indirekt auch Auswirkungen auf die Angebotsseite in Form von Feedback-
Effekten (Blau et al. 2006; Hinz/Gartner 2005): Ist den diskriminierten Personen bekannt, dass sie geringere
Einstellungschancen haben, geringer entlohnt werden und geringere Aufstiegschancen erhalten, wird ihre
Motivation hinsichtlich der Investition in Humankapital weiter sinken. Sie verhalten sich dann tatséchlich so,
wie es von ihnen erwartet wird. Die Wahrscheinlichkeit, dass sie friihzeitig den Betrieb zugunsten der Familie
verlassen, nimmt also zu, was gleichzeitig die Arbeitgeber wieder in ihren Vorurteilen bestérkt.



auch fiir Méanner negativ auf den Verdienst niederschlagen, dass dieser negative Effekt jedoch
stiarker ist, wenn die Erwerbsunterbrechung nicht aufgrund von Arbeitslosigkeit, sondern
aufgrund familidrer Verpflichtungen (z.B. Erziehungsurlaub) erfolgt (Beblo/Wolf 2002).
Weiterhin wurden die im humankapitaltheoretischen Ansatz implizierten und als gegeben
angenommenen unterschiedlichen Praferenzen von Frauen und Ménnern in zahlreichen

Arbeiten frith kritisiert (vgl. hierzu im Uberblick Ferber 1987; Holst 2000).*

Soziologische Ansdtze

An dieser Stelle sollen daher Ansétze aus der Soziologie zur Erkldarung der Verdienstunter-
schiede zwischen Frauen und Maénnern mit herangezogen werden. Hier wird davon
ausgegangen, dass gesellschaftliche Modernisierungsprozesse auf der Makroebene die
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung (re)produzieren (Beck-Gernsheim 1980; Beck 1986;
Gottschall 2000; Gottschall 1995). Die historischen, im Modernisierungsprozess gewachsenen
Zustandigkeiten der Frau fiir die Familien- und des Mannes fiir die Erwerbstitigkeit fithren
auf der Mikroebene zu entsprechenden geschlechtsspezifischen verinnerlichten Orientierun-
gen und ,,Priaferenzen* bei der Berufswahl sowie zu diskriminatorischen Praktiken auf dem
Arbeitsmarkt. Dies wird (re)produziert durch alltdgliche Interaktionsprozesse in Form eines
»doing gender” (Gottschall 2000; Ridgeway 2001; Ridgeway/Smith-Lovin 1999;
West/Zimmerman 1987):> In den tiglichen Handlungen werden geschlechtliche
Kategorisierungen durchgefiihrt, welche die Interpretation der Handlungen des Gegeniibers
erleichtern. Diese Kategorisierung aktiviert in einem weiteren Schritt Geschlechterstereotype;
die jeweilige Kategorie wird mit bestimmten kulturellen Vorstellungen iiber das
entsprechende Geschlecht gefiillt. Eine dieser Stereotypen ist der ,,gender status belief*, also

die Vorstellung, dass ein Geschlecht (das ménnliche) dem anderen iiberlegen ist, womit

* Fiir eine generelle kritische Wiirdigung des Ansatzes vgl. Blau et al. 2006, Humphries 1995; sowie fiir eine
feministische Kritik an den ménnlich orientierten Implikationen des neoklassischen Erklidrungsansatzes z.B.
Ferber/Nelson 1993, Kuiper/Sap 1995, Nelson 1996; und im Hinblick auf dessen geschichtlicher Genese Pujol
1995; zur Kritik an der Ausblendung der Entstehungsgriinde von Préferenzen England 1989, Nelson 1992,
Woolley 1993; sowie die dort jeweils angegebene Literatur.

> Dieser Ansatz des ,,doing gender” ist angelehnt an die Handlungstheorie der Ethnomethodologie (Garfinkel
1967), die allgemein besagt, dass Differenz durch Interaktion entsteht und reproduziert wird. Der aus dem
angloamerikanischen Raum stammende Teildiskurs des ,,doing gender versucht nicht, wie in den meisten
anderen Ansétzen, die Fragen nach dem ,,Warum* und den Folgen von Geschlechterdifferenz zu beantworten,
sondern sie stellen die Frage, wie iiberhaupt in sozialen Kontexten Geschlechterklassifikationen konstruiert
werden. Die Ansitze kritisieren die herkdmmlichen Theorien vor allem deshalb, weil diese von einer angeblich
natiirlichen Zweigeschlechtlichkeit ausgehen, anstatt diese Konstruktion von Wirklichkeit selbst zum
Gegenstand zu machen. Die eigentliche Herausforderung an die Forschung ist damit, eben nicht historische
Varianzen in der Ungleichheit zu erkldren, sondern dagegen die Konstanz bestimmter Formen von
Geschlechterungleichheit (Gottschall 2000).



Mainnern eine stirkere Machtstellung und mehr Privilegien zugesprochen werden (Ridgeway
2001; Ridgeway/Smith-Lovin 1999). Mit diesen ,gender status beliefs*“ gehen auch
geschlechtsspezifische Vorstellungen iiber berufliche Statuspositionen einher sowie
Implikationen beziiglich der Uberlegenheit des einen Geschlechts iiber das andere. Dies fiihrt
zu Ungleichheiten in der Arbeitswelt: Mannern wird unter ansonsten gleichen Bedingungen
eine hohere berufliche Kompetenz und Leistungsfahigkeit als Frauen zugeschrieben (vgl.
auch Foschi 1996). Mit dieser Zuschreibung gehen unterschiedliche Berufschancen und
Einkommenshdhen einher; letzteres deshalb, weil das Einkommen die erwartbaren Leistungen

des Arbeitnehmers widerspiegelt.

Hinsichtlich des Lohns wird nach diesem soziologischen Theoriestrang im Sinne der
Devaluationshypothese eine generelle Entwertung weiblicher Arbeiten angenommen
(England et al. 1988; England et al. 2000; Liebeskind 2004; Steinberg 1990; Tam 1997).°
Diese Abwertung fiihrt zu einer geringeren Entlohnung; je hoher der Frauenanteil in einem
Beruf, desto geringer die Bezahlung. Neben dieser so genannten ,.evaluativen Diskriminie-
rung® — eine generell schlechtere Entlohnung sowohl von Frauen als auch von Minnern, die
in ,,Frauenberufen arbeiten — wird in Studien herausgestellt, dass auch innerhalb einer
Berufsgruppe (also innerhalb von Frauen-, Misch- oder Ménnerberufen) die Arbeit der Frauen
geringer geschdtzt und entlohnt wird als die Arbeit der Ménner. Dies wird auch als ,,allokative

Diskriminierung* bezeichnet (Achatz et al. 2005; Peterson/Saporta 2004).

Die These der Devaluation ist gerade im Hinblick auf Leitungsfunktionen von Bedeutung:
Denn in Fiihrungsetagen wird Méannern mehr Kompetenz zugeschrieben, da die zustindigen
Entscheidungstrager vor dem Hintergrund von kulturell verankerten geschlechtsspezifischen
Vorstellungen iiber berufliche Statuspositionen im Sinne von ,,gender status beliefs* die
weibliche Geschlechterrolle und die berufliche Leitungsfunktion héufig als weniger passfahig
einschitzen (Eagly/Karau 2002; Gmiir 2006, 2004; Ridgeway 2001). Da die Geschlechter-
kategorisierung auch mit der Bildung von geschlechtshomogenen Netzwerken einhergeht
(Ibarra 1997, 1992; McPherson/Smith-Lovin 1987; McPherson et al. 2001), werden dariiber
hinaus in Rekrutierungsverfahren Personen bevorzugt, die den Entscheidungstragern dhnlich
sind. Frauen haben aufgrund der meist ménnlichen Entscheidungstriger daher einen
schlechteren Zugang zu Leitungspositionen (Ridgeway 2001). Haben es Frauen trotz aller

Widerstiande geschafft, in eine hohe von Ménnern dominierte Hierarchieebene aufzusteigen,

® Diese Abwertung besteht sowohl in quantitativer Form — die weibliche Erwerbstitigkeit selbst wird als
sekundar flir den Arbeitsmarkt angesehen, da die Zusténdigkeit der Frauen in der Familienarbeit liegt —, als auch
in qualitativer Form — die als typisch weiblich angesehenen Féhigkeiten werden als sekundér fiir den
Arbeitsmarkt angesehen, da diese nur fiir den Familienbereich funktional sind.



wird — etwa im Sinne des Tokenism-Konzepts (Kanter 1977) — ihre Arbeitsleistung haufig

strenger bewertet und Fehler schneller ,,entdeckt", als dies bei Madnnern der Fall ist.

Das Zutreffen der Devaluationshypothese in der Empirie ist umstritten: Grundsétzlich gilt der
Sachverhalt, dass typische Frauenberufe schlechter bezahlt sind als Maénnerberufe, als
nachgewiesen (Jacobs/Steinberg 1995; Olsen/Walby 2004). Jedoch ergeben sich hinsichtlich
der Griinde fiir diesen Unterschied widerspriichliche Ergebnisse: Zum einen konnten England
et al. 1988 zeigen, dass trotz der Kontrolle einer Vielzahl von entlohnungsrelevanten
Einfliissen der negative Zusammenhang zwischen dem Frauenanteil im Beruf und dem
Verdienst bestehen blieb (vgl. auch England et al. 2000; Kilbourne et al. 1994). Dies wurde
als eine kulturelle Entwertung interpretiert. Andererseits konnte Tam (1997) diesen Effekt
nicht mehr nachweisen, wenn das firmenspezifische Training berticksichtigt wurde. Tam zog
daraus die Folgerung, dass Frauenberufe vor allem deshalb schlechter bezahlt sind, weil hier
diese Form von Humankapitalakkumulation in geringerer Form stattfindet als in Ménner-
berufen bzw. Frauen moglicherweise auch weniger Motivation fiir Investitionen in dieses
Kapital mitbringen (vgl. auch Tam 2000). Beide Studien unterscheiden allerdings nicht
genauer zwischen der allokativen oder der evaluativen Diskriminierung; es wird lediglich der
negative Zusammenhang zwischen dem Frauenanteil im Beruf und der Entlohnung sowohl
bei Miénnern als auch bei Frauen problematisiert. Die explizite theoretische und analytische
Trennung zwischen beiden Diskriminierungsarten wurde etwa bei der Studie von Achatz und
anderen (2005) im Bezug auf das Gehalt vorgenommen; hier wurde im Ergebnis ein Zutreffen
der evaluativen als auch der allokativen Diskriminierung festgestellt. Der Lohn sinkt mit
zunchmenden Frauenanteil in der J obzelleg, wobei die Lohneinbulle fiir Frauen hoher ausfillt

als fiir Méanner (Achatz et al. 2005).

7 Warum die Chancenungleichheiten hiufig nicht als unfair wahrgenommen werden, wird damit erklért, dass fiir
Einschétzungen der Angemessenheit von Entlohnungen die Einkommen in der eigenen geschlechtshomogenen
Gruppe als Referenz herangezogen werden. Da das eigene Einkommen dem Durchschnitt der homogenen
Referenzgruppe eher entspricht als dem Durchschnitt in einer von einem hoéheren Méinneranteil gepragten
Gruppe, wird der Verdienst nicht als zu gering angesehen (Ridgeway 2001).

¥ In der Studie wurde nicht der Anteil von Frauen in verschiedenen Berufsgruppen, sondern - tiefer gehend - der
Anteil von Frauen in ,,JJobzellen* verwendet. Dieser ergibt sich aus dem Anteil an Vollzeitbeschéftigten in einer
jeweiligen Berufsgruppe eines Betriebes (Achatz et al. 2005: 474). Grundsitzlich gilt: Je detaillierter die
Frauenanteile in Berufen erfasst werden, desto genauer konnen mogliche Diskriminierungseffekte herausgestellt
werden (Heintz et al. 1997). Eine Erfassung anhand von Jobzellen kommt dieser Forderung nach, kann
allerdings nur mit entsprechenden Daten, in denen die Betriebe detailliert erfasst sind, erfolgen. Im Fall der
Studie von Achatz und anderen wurde der ,,Employer-Employee-Datensatz* des IAB in Niirnberg verwendet,
mit dessen Hilfe man diese Informationen erhalten kann.
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3 Forschungsfragen / Hypothesen

Systematische Studien, die den ,,gender pay gap*“ bezogen auf eine umfassende Gruppe von
Fiihrungskréften untersuchen, existieren nur vereinzelt (vgl. Bertrand/Hallock 2001; Jacobs
1992; Kirchmeyer 2002; Lausten 2001; vgl. fiir Deutschland Holst 2006 sowie Holst et al.
2006). Dabei erscheint gerade die Untersuchung dieser Teilgruppe besonders interessant: So
kann davon ausgegangen werden, dass die Gruppe der Fithrungskréfte recht homogen ist, also
die beobachtbaren Unterschiede im Humankapital in dieser Gruppe sehr gering und es nur
solche Frauen und Ménner in Fiihrungspositionen schaffen, die stark beruflich orientiert und
motiviert sind. Damit einhergehend ist anzunehmen, dass sich die Frauen und Ménner auch
hinsichtlich nicht beobachteter Eigenschaften, wie Motivation, Karriereorientierung etc.

dhnlicher sind als die Erwerbstétigen insgesamt (Bertrand/Hallock 2001: 4).

Aus den skizzierten Uberlegungen zu den Mechanismen der Lohndifferenzierung werden fiir
die empirische Analyse des ,,gender pay gap“ in Fiihrungspositionen folgende zentrale

Hypothesen aufgestellt:

o  Humankapitalhypothese: Es ist anzunehmen, dass sich Frauen und Maénner in den

Fiihrungsetagen hinsichtlich der Humankapitalausstattung kaum voneinander unterschei-
den. Eine hohe Qualifikation ist gewohnlich Voraussetzung fiir das Einnehmen einer
Fiihrungsposition. Eine unterschiedliche Humankapitalausstattung diirfte daher nur einen

marginalen Teil des ,,gender pay gap* erklaren.

o Segregationshypothese: Demgegeniiber wird davon ausgegangen, dass die berufliche
Segregation einen groBen Teil des ,gender pay gap“ erkldren kann: Im Sinne der
evaluativen Diskriminierung wird angenommen, dass Berufe, in denen mehrheitlich
Frauen arbeiten, auch in Fiihrungsetagen schlechter entlohnt werden als jene, in denen
mehr Ménner arbeiten. Es wird davon ausgegangen, dass bei der Wahl des Berufes
kulturelle genderspezifische Zuschreibungen eine Rolle spielen und Frauen in bestimmte
geschlechtstypische und schlechter bezahlte Berufe kanalisiert werden. Auf den gender-
spezifischen Zuschreibungen von Fihigkeiten und Charaktereigenschaften basieren auch
Praktiken auf dem Arbeitsmarkt, die sich fiir Frauen diskriminierend auswirken.
Weiterhin wird angenommen, dass auch innerhalb der geschlechtstypischen Berufe

entsprechend der allokativen Diskriminierung Frauen geringer entlohnt werden als
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Mainner. Frauen in Frauenberufen werden demnach also zum Beispiel geringer entlohnt

als Manner in Frauenberufen.

Hypothese zur Selektion in eine Fiihrungsposition (Selektionshypothese): SchlieBlich ist

anzunehmen, dass es sich bei den Fiihrungskriften, gerade bei den Frauen, um eine hoch
selektive Gruppe handelt, die beruflich {iberdurchschnittlich motiviert und
karriereorientiert ist. In Fiihrungspositionen sollten sich Frauen und Ménner daher in
diesen und anderen nicht beobachteten Charakteristiken im Vergleich zu sonstigen
Erwerbstitigen wenig unterscheiden. Der nicht erklérte Teil des ,,gender pay gap* miisste
also relativ gering ausfallen. Wird jedoch fiir die Selektionswahrscheinlichkeit in eine
Fiihrungsposition kontrolliert (Heckman-Korrektur, vgl. Kapitel 4.2), sollte der ,,gender
pay gap* deutlich hoher ausfallen, denn Frauen, so die These, unterscheiden sich von der
Vergleichsgruppe der Minner durch geringere Chancen, eine Fiithrungsposition einzu-
nehmen. Der Resteffekt und damit der durch die beriicksichtigten Merkmale nicht erklarte
Anteil des Verdienstunterschiedes sollte entsprechend zunehmen, da nun unbeobachtete
Mechanismen, die den Aufstieg von Frauen in Fiithrungspositionen behindern,

berticksichtigt werden.

Zur Uberpriifung der Hypothesen werden schrittweise Verdienstschitzungen getrennt fiir

Frauen und Maénner durchgefiihrt und der Verdienstunterschied mittels Dekompositions-

techniken analysiert.

4 Multivariate Methode: Verdienstschatzung sowie
Dekomposition des Verdienstunterschiedes und
Heckman-Korrektur

4.1 Verdienstschatzung und Oaxaca/Blinder-Dekomposition

Zunichst wird eine Lohngleichung nach Mincer mit zusétzlichen Humankapitalvariablen,

Segregationsmerkmalen sowie als Kontrollvariablen Merkmale zur Sozialstruktur/ Lebens-

welt, unter Verwendung einer multiplen linearen Regression geschitzt (Mincer 1974):

(1) Yi—BO+Z::Bj')(ji+Mi
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Y; stellt hier den logarithmierten Bruttomonatsverdienst (fiir die Person i bis n) dar, X;; bis X;
sind die einbezogenen Charakteristika, die Y erkldren sollen, hier also die Humankapital-
faktoren, Merkmale zu Sozialstruktur/Lebenswelt und die Segregationsvariablen.
AnschlieBend wird diese Regression getrennt fiir die Gruppe der (im Durchschnitt einen
hoheren Verdienst erzielenden) Ménner (M) und (im Durchschnitt einen geringeren Verdienst

erzielenden) Frauen (F) geschatzt:

@ v'=B 2B X!

G Y =B 2B X ul

Im nédchsten Schritt wird der Verdienstunterschied einer genaueren Analyse unterzogen. Das
geschlechtsspezifische Lohndifferenzial wird {iber die Methode der Oaxaca/Blinder-
Dekomposition (Blinder 1973; Oaxaca 1973) in zwei Komponenten zerlegt: Die eine
Komponente quantifiziert den Teil des Verdienstunterschiedes, der auf unterschiedliche
erkldrende Charakteristika, z.B. Bildung und Berufserfahrung, zuriickzufiihren ist, die andere
beinhaltet den Part des Verdienstunterschiedes, der auf eine unterschiedliche monetéire
Bewertung dieser Charakteristika sowie weitere, nicht beobachtete Merkmale zuriickgeht. Bei
dieser Dekomposition sind gewohnlich die ,,Hoherverdienenden®, also die Ménner, die
Bezugsgruppe. D.h. es wird angenommen, dass im Falle einer vollstindigen Gleichbehand-

lung der Geschlechter Frauen genauso viel wie Ménner verdienen wiirden, nicht umgekehrt.

Bei der Dekomposition wird zundchst das Lohndifferenzial (D), genauer die Differenz der
durchschnittlichen (logarithmierten) Lohne von Frauen und Ménnern, gebildet, indem (3) von

(2) subtrahiert wird:

@ Y-y -B-B+X B X -ZB X, vul-ul

Der Mittelwert der beiden Storterme (Residuen u;) entspricht seinem Erwartungswert, welcher

0 ist, und entfallt damit.

Nach einigen Umformungen ergibt sich:
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Die einzelnen Komponenten des ,,gender pay gap* lassen sich inhaltlich interpretieren:

Merkmalseffekt (M): Hierbei handelt es sich um den durchschnittlichen Unterschied in den
in der Schétzung beriicksichtigten Variablen fiir Manner und Frauen, multipliziert mit
dem jeweiligen Koeffizienten der Maénner. Dieser Wert gibt den Teil des
Lohndifferenzials an, der auf die Unterschiede in den jeweiligen Charakteristika
zurlickgefiihrt werden kann. Inhaltlich entspricht dieser Wert dem prozentualen
Verdienstverlust der Ménner, wenn sie die gleichen Merkmalsauspragungen wie bei den

Frauen hitten und diese wie bei Méannern bewertet wiirden.

Preiseffekt (P): Die Differenz der fir Ménner und Frauen jeweils geschétzten
Koeffizienten, multipliziert mit dem Mittelwert der jeweiligen Variablen fiir die Gruppe
der Frauen, gibt den Teil des Gaps an, der durch die unterschiedliche monetire Bewertung
der Charakteristika erkldrt werden kann. Inhaltlich zeigt er auf, wie viel mehr Frauen bei
gegebener Ausprigung mit den in der Schéitzgleichung beriicksichtigten Merkmalen

verdienen wiirden, wenn sie wie die Méanner entlohnt werden wiirden.

Shifteffekt (S): Die Differenz der beiden Konstanten der Regression gibt den Teil des Gaps
an, der auf unbeobachtete Heterogenitit zuriickgeht; er fangt also den Teil des
Verdienstunterschiedes auf, der nicht durch geschlechtsspezifischen Unterschiede in den

Charakteristika oder deren Entlohnung erklart werden kann.

Resteffekt (R=P+S): Die Summe des Preis- und des Shifteffektes wird hdufig als
»Diskriminierung® bezeichnet. Diese Kennzeichnung ist allerdings irrefiihrend: Zum einen
beinhaltet der Resteffekt auch nicht beobachtete Unterschiede zwischen den Gruppen, die
durch die Konstante aufgefangen werden, wie z.B. Karrieremotivation (Chevalier 2007).
Zum anderen konnten auch Unterschiede in den beobachteten Variablen auf
Diskriminierungspraktiken zuriickgefiihrt werden, die den Zugang zu diesen Ressourcen
fiir Frauen erschweren konnten (Olsen/Walby 2004). Daher wird die Summe aus Preis-

und Shifteffekt hier als ,,Resteffekt” bezeichnet.
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4.2 Bericksichtigung der Selektion in eine Flihrungsposition bei der
Verdienstschatzung: Heckman-Korrektur

Wird die beschriebene Schitzung ohne die Beriicksichtigung der Zugangschancen in
Fiihrungspositionen durchgefiihrt, besteht die Gefahr einer Verzerrung der Schitzergebnisse.
Das ist dann der Fall, wenn es nicht zufdllig ist, ob Frauen und Ménner in einer
Fiihrungsposition sind (nicht zufdllige Selektion in eine Fiihrungsposition): Gerade bei Frauen
ist der Aufstieg in eine Fiihrungstitigkeit aber zum Beispiel stark vom Haushaltskontext
beeinflusst. Solche Selektionseffekte konnen rechnerisch durch eine sogenannte Heckman-
Korrektur beriicksichtigt werden (Engelhardt 1999; Heckman 1979). Dabei wird neben der
Verdienstschdtzung zusitzlich eine Selektionsschdtzung - genauer ein Probit-Modell fiir die
Wabhrscheinlichkeit, in einer Fiihrungsposition zu sein - fiir die beobachtete Population
berechnet. Aus dieser Probit-Schitzung geht ein Korrekturfaktor 4 hervor, der sich aus der

Korrelation zwischen den Residuen der Probit- und der Verdienstschéitzung ( p©) sowie aus
dem Standardfehler der Residuen der Verdienstschitzung (o) zusammensetzt. Ist O

signifikant von Null verschieden, liegt ein statistisch signifikanter ,,Selektionseffekt* in

Fiihrungspositionen vor.

Wird die Oaxaca/Blinder-Dekomposition mit einer solchen Heckman-Korrektur durchgefiihrt,
unterscheidet sich das so ermittelte Lohndifferenzial von demjenigen ohne Heckman-
Korrektur, da nun rechnerisch die Wahrscheinlichkeit, in einer Fithrungsposition zu sein,

berticksichtigt wird.

5 Datenbasis und BestimmungsgroRen des Verdienstes

Die Verdienstschiatzungen werden auf Basis des Sozio-6konomischen Panels (SOEP)
durchgefiihrt (Wagner et al. 2007). Als Untersuchungszeitpunkt wird das Jahr 2006
herangezogen. Die Untersuchungsgruppe bilden vollzeitbeschiftigte’ Fiihrungskrifte, die
iiber die Eigenangaben der Befragten zur Stellung im Beruf abgegrenzt wurden. Nachfolgend
werden unter Fiihrungskraften Angestellte in Leitungspositionen sowie in hochqualifizierten

Tatigkeiten verstanden. Die Einbeziehung der letztgenannten Personengruppe war auch

? Vollzeiterwerbstitigkeit ist hier definiert als Beschiftigung mit einer vereinbarten Arbeitszeit ab 35 Stunden
bzw. mit einer tatsdchlichen Arbeitszeit ab 35 Stunden, falls keine Arbeitszeit vereinbart wurde.
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aufgrund der geringen Fallzahlen von Frauen in Spitzenpositionen notwendig, mit denen

keine tiefer gehende Analyse sinnvoll durchzufiihren gewesen wire.

Definition und Abgrenzung von Fiihrungskriften

Fiihrungskréfte umfassen Personen ab 18 Jahren, die im SOEP angaben, als Angestellte in der

Privatwirtschaft in

(1) Funktionen mit umfassenden Fiihrungsaufgaben (z.B. Direktor/-innen,
Geschiftsfiihrer/-innen oder auch Vorstinde groBBerer Betriebe und Verbénde)

oder in

(2) sonstigen Leitungsfunktionen oder hochqualifizierten Tétigkeiten

(z.B. Abteilungsleiter/-innen, wissenschaftliche Angestellte, Ingenier/-innen)

titig zu sein.

Die Einschrinkung auf die Privatwirtschaft erfolgte vor dem Hintergrund der im 6ffentlichen
Dienst bestehenden anderen Mechanismen des Besetzens von Fiihrungsposition und bei der
Entlohnung. Weiterhin zeigen Studien, dass der ,,gender pay gap* gerade in der Privatwirt-

schaft im oberen Einkommensquintil besonders hoch ist (Arulampalam et al. 2006).

Das SOEP weist fiir die beschriebene Gruppe der Fithrungskréfte in der Privatwirtschaft im
Jahr 2006 hochgerechnet knapp 3,4 Mio. Personen aus, davon sind knapp 900.000 Frauen und
knapp 2,5 Mio. Ménner. Erkldrt werden soll der (logarithmierte) Bruttomonatsverdienst von
Frauen und Ménnern in Abhédngigkeit verschiedener Charakteristika. Die Fokussierung auf
den Brutto-Monats- anstelle des Brutto-Stundenverdienstes erfolgte aufgrund der Tatsache,
dass gerade in Fiihrungspositionen Uberstunden in der Regel zur Titigkeit dazugehdren, ohne
dass diese separat entgolten werden. Langere Arbeitszeiten sind in Fithrungsetagen iiblich und
daher im Monatsverdienst gewohnlich enthalten. Stundenverdienste beriicksichtigen dies

nicht und stellen damit einen unzureichenden Indikator dar.

Folgende Einflussgrof3en auf die Entlohnung werden herangezogen:

Humankapital: Als wichtige Humankapitalressourcen fliir den Verdienst werden die
Ausbildungsdauer, die Berufserfahrung (Vollzeit plus Teilzeit) sowie die Berufserfahrung

zum Quadrat als Indikator fiir den abnehmenden Grenznutzen der Berufserfahrung in die
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Schitzgleichung aufgenommen. Mit dem SOEP kann die tatsdchliche Berufserfahrung in
Jahren abgebildet werden.'® Zusitzlich wird auch der Anteil der Teilzeit- an der gesamten
Berufserfahrung in die Schitzung aufgenommen, um zu beriicksichtigen, dass
Teilzeiterfahrung meist geringer monetiar bewertet wird als Vollzeiterfahrung (Olsen/Walby
2004). Die genannten HumankapitalgroBBen decken noch nicht das ,,on-the-job-training® im
Betrieb ab, die Akkumulation von firmenspezifischem Humankapital, welches jedoch
ebenfalls eine wichtige Ressource fiir Verdienststeigerungen darstellt (Blau et al. 2006; Tam
2000, 1997). Aus diesem Grunde wird auch die Dauer der Betriebszugehérigkeit in Jahren in

die Analyse aufgenommen.

Segregation: Als mafBgebliche Variable zur horizontalen Segregation wird in der
vorliegenden Analyse der Frauenanteil im jeweiligen Beruf als erklirende Variable fiir den
Verdienst aufgenommen.'' Auch die Wirtschafisbranche und die Betriebsgrdffe werden
beriicksichtigt, denn es kann davon ausgegangen werden, dass im produzierenden Gewerbe
bessere Verdienstchancen bestehen als in Teilen des Dienstleistungsbereichs. In gréferen
Betrieben bestehen ein interner Arbeitsmarkt und grofere Aufstiegschancen, so dass hier
hohere Lohne erzielt werden konnen als in kleineren Betrieben (fiir einen empirischen
Uberblick vgl. Busch/Holst 2008b; zur Theorie interner Arbeitsmirkte vgl. Doeringer/Piore
1971). Um die Segregation in unterschiedliche Hierarchieebenen (vertikale Segregation)
abzubilden, wird auBerdem beriicksichtigt, ob die Person entweder in einer Position mit
umfassenden Fiihrungsaufgaben oder in einer sonmstigen Leitungsfunktion bzw. einer

hochqualifizierten Tdtigkeit beschaftigt ist.

Kontrollgrofien zur Sozialstruktur und Lebenswelt: Um die unterschiedlichen Restriktionen
fiir Frauen und Minner im Zusammenhang mit dem Vorhandensein einer Familie zu
kontrollieren, werden sowohl der Familienstand und die Anzahl der Kinder unter 16 Jahren

im Haushalt fiir die Erklirung des Verdienstes herangezogen. Zusitzlich wird auch

'% Beriicksichtigt werden kénnen Teilzeit und Vollzeiterfahrungen. Aufgrund unzureichender Daten wird die
Berufserfahrung in anderen Studien hiufig aus dem (Alter minus Jahre der Ausbildung minus 6) approximiert.
Diese Annédherung ist jedoch gerade bei einem Vergleich zwischen Ménnern und Frauen mit starken
Unsicherheiten behaftet.

! Der Indikator ,,Frauenanteil im Beruf* zeigt auf, inwieweit Frauen und Ménner in Frauen-, Misch- und
Mannerberufen tétig sind. Die GroBe wurde anhand des mittleren Frauenanteils pro Berufskategorie nach der
Berufsklassifikation des Statistischen Bundesamtes ermittelt. Diese Klassifikation weist wesentlich mehr
Berufskategorien auf als der ISCO88-Code (Internationale Standardklassifikation der Berufe) und ist daher
besser geeignet, die horizontale Segregation und die damit verbundenen Ungleichheiten angemessen zu erfassen.
Die entsprechenden Werte entstammen einer Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes aus dem
Mikrozensus.
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beriicksichtigt, ob Zeit fir Hausarbeit an einem Werktag (Waschen, Kochen, Putzen)
verwendet wird (,,gar keine Zeit* oder ,,mindestens eine Stunde*). In anderen Studien wurde
gezeigt, dass es einen negativen Zusammenhang zwischen der Zeitverwendung fiir Hausarbeit

und dem Verdienst gibt (Hersch/Stratton 2002, 1997; Noonan 2001).

Zusédtzlich wird auch die Information, ob Personen in den alten oder in den neuen
Bundesldndern leben, in den Verdienstschdtzungen beriicksichtigt. Denn zum einen sind in
Ostdeutschland die Verdienste im Durchschnitt niedriger als in Westdeutschland, zum
anderen ist anzunehmen, dass die Verdienstdifferenz zwischen den Geschlechtern aufgrund
egalitdrerer Strukturen in Ostdeutschland geringer als in Westdeutschland ist.'* In
Ostdeutschland liegt der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen tatsdchlich hoher als in den

alten Bundeslidndern (Brader/Lewerenz 2006).

SchlieBlich werden folgende weitere Kontrollgréfien in die multivariate Analyse

aufgenommen:

o KontrollgroBe tatsdchliche Wochenarbeitszeit: Die tatsichliche Wochenarbeitszeit soll

den Einfluss des tatsdchlichen Aufwands in Stunden auf den Verdienst beriicksichtigen.

e KontrollgroBe Hocheinkommensstichprobe G: Das SOEP wurde im Jahr 2002 mit der
Hocheinkommensstichprobe G (Haushalte mit einem monatlichen Nettoeinkommen von
iiber 3 835 Euro) aufgestockt, mit dem Ziel, eine umfangreichere Datenbasis zur Analyse
der Lebenslage, der Einkommen und der Vermogensbildung von Haushalten im oberen
Einkommensbereich zu schaffen (Schupp et al. 2003). Diese Personen sind in der
vorliegenden Analyse auch enthalten. Um einer mdglichen Verzerrung der Verdienste
,hach oben“ vorzubeugen, werden die Personen in dieser Hocheinkommensstichprobe

gesondert kontrolliert (Ergebnisse werden in den Tabellen nicht mit ausgewiesen).

o KontrollgroBe Imputation Brutto-Monatsverdienst: Verdienstangaben werden im
Vergleich zu anderen Fragestellungen generell etwas hiufiger nicht beantwortet. Dies

kann zu Verzerrungen in den Ergebnissen fiihren, da sich diese Ausfille (,,item non-

"2 In einigen Studien konnte gezeigt werden, dass in Ost- und Westdeutschland auch noch Jahre nach der
Wiedervereinigung alte berufliche Strukturen nachwirken, die zu unterschiedlichen Erwerbschancen gerade fiir
Frauen fiihren. Eine Langsschnittuntersuchung von Erwerbsverldufen der Geburtskohorte 1971 bis in die zweite
Halfte der 1990er Jahre zeigt, dass in Ostdeutschland fiir Frauen in ,,frauentypischen® Tatigkeitsfeldern die
beruflichen Chancen, bezogen auf Status- und Qualifikationserhalt, sehr viel besser waren als fiir Frauen in
Frauenberufen in Westdeutschland (Trappe 2006). Frauen, die in Frauenberufen titig waren, wiesen in
Ostdeutschland ein geringeres Risiko auf, unterhalb ihrer Qualifikation erwerbstétig zu sein. Dies wird damit
erkldrt, dass weibliche Tatigkeitsfelder in der DDR stérker professionalisiert und damit stiarker gesellschaftlich
wertgeschétzt wurden. Dieser Effekt diirfte sich zwar in der heutigen Zeit abgeschwicht haben, jedoch kénnen
Reste dieser institutionellen und auch kulturellen Rahmenbedingungen bis heute nachwirken.
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response ‘) meist nicht proportional auf die einzelnen Gruppen verteilen. Daher wurden in
der Analyse flir Personen ohne Verdienstangaben die vom SOEP bereitgestellten
(imputierten) Brutto-Monatsverdienste verwendet (Grabka/Frick 2003). In die Schétz-
gleichung wird eine Sonderkennzeichnung (Dummy-Variable) aufgenommen, die anzeigt,
ob der jeweilige Verdienstwert imputiert wurde oder nicht (Ergebnisse werden in den

Tabellen nicht mit ausgewiesen).

Selektionsvariablen: Im Rahmen der Heckman-Korrektur werden in die Selektionsschitzung
neben den erklirenden Variablen der Verdienstschitzung'® zusitzlich die Schulbildung des
Vaters als Indikator fiir die soziale Herkunft der Personen herangezogen.'* Die soziale
Herkunft spielt eine wichtige Rolle fiir den spiteren beruflichen Erfolg der Kinder. Denn die
Chance, spiter in eine insbesondere sehr hohe Fiihrungsposition zu gelangen, hidngt in
erheblichem MaBle von der Schicht ab, in die ein Kind hineingeboren wird; die gebotenen
Ressourcen und auch familidren Erwartungen etwa sind groBer, wenn die Familie einer
hoheren Bildungsschicht angehort (Hartmann/Kopp 2001). Weiterhin gehen auch
Personlichkeitsmerkmale in die Selektionsschédtzung ein. Denn es wird davon ausgegangen,
dass die Personlichkeitsmerkmale wie die sogenannten ,,Big Five* - Extraversion, Neurotizis-
mus (Gegenpol: emotionale Stabilitit), Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit und Offenheit fiir
Erfahrungen - und die subjektive Risikobereitschaft bei der beruflichen Karriere die
Wabhrscheinlichkeit beeinflussen, in einer Fiihrungsposition zu sein (Borghans et al. 2008;

Dohmen et al. 2005).

In der nachfolgenden Tabelle sind die (arithmetischen) Mittelwerte'> der verwendeten
Einflussgrofen auf die Entlohnung getrennt fiir vollzeitbeschéftigte Frauen und Ménner in

Fiihrungspositionen der Privatwirtschaft zu finden.

" Die Dummy-Variable, ob eine Person in einer Position mit umfassenden Fiihrungsaufgaben beschiftigt ist,
(vertikale Segregation) flieBt nicht in die Selektionsschitzung ein, da sie fiir Nicht-Fiihrungskréfte nicht
beobachtet werden kann.

' Auch die Schulbildung der Mutter wurde als Indikator fiir die soziale Herkunft iiberpriift. Diese hatte jedoch
sowohl fiir Frauen als auch fiir Ménner keinen signifikanten Einfluss auf deren berufliche Position und die
Schitzergebnisse der anderen im Modell aufgenommenen Variablen.

15 Obwohl der Median (= Beobachtungswert, der genau in der Mitte der nach dem Verdienst geordneten
Stichprobe liegt) gegeniiber dem arithmetischen Mittel hdufig als robustere Grofie bei moglichen extrem
abweichenden Werten gilt, wird hier das arithmetische Mittel verwendet. Der Median wiirde die Gehélter der —
meist mdnnlichen — Spitzenverdiener nur ungeniigend erfassen und mdgliche Verdienstunterschiede zwischen
den Geschlechtern damit unterschétzen.
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Tabelle 1

Angestellte Vollzeit-Fiihrungskrifte in der Privatwirtschaft: Ubersicht der EinflussgroRen
(gewichtete Mittelwerte und ungewichtete Fallzahlen) 2006
Frauen Manner
Mittelwert N Mittelwert N

Humankapital

Bruttoverdienst 3704 235 4801 973
Dauer der Ausbildung (in Jahren) 14,9 233 14,9 963
Berufserfahrung (in Jahren) 14,8 212 19,3 860
Anteil Teilzeit an Berufserfahrung 13,4 212 6,0 860
Dauer der Betriebszugehdrigkeit (in Jahren) 8,5 235 11,1 972
Tatsachliche Wochenarbeitszeit (in Stunden) 453 235 48,4 971

Segregation
Art der Fihrungsposition

Hochqualifizierte Angestellte 0,93 212 0,85 800

Mit umfassenden Fihrungsaufgaben 0,07 23 0,15 173
Wirtschaftsbranche

Produzierendes Gewerbe 0,39 55 0,48 493

Handel, Gastgewerbe, Verkehr 0,20 53 0,17 148

Sonstige Dienstleistungen 0,41 127 0,35 327
Betriebsgrofie

Weniger als 20 Beschaftigte 0,19 52 0,16 125

20 bis unter 200 Beschaftigte 0,24 68 0,30 281

200 bis unter 2000 Beschaftigte 0,33 55 0,23 233

2000 und mehr Beschéaftigte 0,24 58 0,31 330
Frauenanteil im Beruf 42,8 222 26,8 938

KontrollgroBen zur Sozialstruktur/Lebenswelt
Familienstand

Verheiratet zusammenlebend 0,33 123 0,64 718

Verheiratet getrennt lebend/unverheiratet 0,67 112 0,36 255
Zahl Kinder u. 16 Jahren im HH (wenn Kinder vorhanden) 1,3 38 1,7 413
Verwendete Zeit fur Hausarbeit an einem Werktag

Null Stunden 0,08 17 0,40 419

Mindestens eine Stunde 0,92 216 0,60 502
Wohnort

Alte Bundeslander 0,83 163 0,90 823

Neue Bundeslander 0,17 72 0,10 150
Nachrichtlich: Alter kategorisiert

Bis 29 Jahre 0,25 28 0,08 44

30-44 Jahre 0,41 106 0,49 443

45-59 Jahre 0,33 94 0,37 417

60-64 Jahre 0,01 6 0,06 57

Uber 64 Jahre 0 1 0,01 12
Nachrichtlich. Alter in Jahren 38,6 235 43,6 973

Abweichungen in den Summen sind rundungsbedingt
Quelle: SOEP 2006, Berechnungen des DIW.

Im Jahr 2006 erreichten Frauen mit einem durchschnittlichen Monatsverdienst von rund 3700
Euro 77 Prozent der Ménnerverdienste. Der Verdienstunterschied (,,gender pay gap*) betrug
in jenem Jahr also fiir die vollzeitbeschiftigten Fiihrungskrifte 23 Prozent. Die
Humankapitalausstattung ist bei der Ausbildung angeglichen; sowohl Frauen als auch Ménner
verfiigen iiber durchschnittlich knapp 15 Ausbildungsjahre. Allerdings weisen Frauen mit

14,8 Jahren eine geringere Berufserfahrung auf als Méanner (19,3 Jahre). Dieser Unterschied
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ist jedoch im Wesentlichen altersbedingt. So sind in Fiihrungspositionen (vollzeiterwerbs-
tiatige) Frauen im Schnitt rund 5 Jahre jlinger als Ménner; 25 Prozent der weiblichen
Fiihrungskréfte und nur 8 Prozent der ménnlichen sind unter 30 Jahre alt. Lediglich bei dem
Anteil der Teilzeitarbeit an der Berufserfahrung, der bei Frauen deutlich hoher ist als bei

Mainnern, spiegeln sich die bekannten traditionellen Muster in der Humankapitalausstattung.

GroBere geschlechtsspezifische Unterschiede finden sich zudem bei den beruflichen
Merkmalen: Nur 7 Prozent der Frauen, aber 15 Prozent der Méinner sind in den
Spitzenpositionen mit umfassenden Fiihrungsaufgaben beschiftigt. Dieses Ergebnis weist auf
die gldserne Decke hin, die Frauen daran hindert, in die Top-Positionen der Privatwirtschaft
aufzusteigen. Auch arbeiten Frauen in Fiihrungspositionen seltener als Mainner im
produzierenden Gewerbe und in GroBbetrieben mit 2000 und mehr Beschiftigten. Sie sind
dagegen besonders hédufig in ,,sonstigen Dienstleistungen® (unter anderem Kredit- und
Versicherungsgewerbe, Immobilien, Rechtsberatung) sowie in Betrieben mit 200 bis unter
2000 Beschiftigten vertreten. Die geschlechtsspezifische Segregation zeigt sich ferner am
Frauenanteil im ausgeiibten Beruf: Frauen sind in Berufen mit einem durchschnittlichen
Frauenanteil von 42,8 Prozent zu finden; bei Méinnern betrdgt der Frauenanteil im

Durchschnitt 26,8 Prozent. 16

Starke Unterschiede zeigen sich auch bei den GroBen zur Sozialstruktur/Lebenswelt: Frauen
in Fiithrungspositionen sind sehr viel seltener verheiratet als Manner, weisen eine geringere
durchschnittliche Kinderzahl auf und verwenden héufiger als Médnner mindestens eine Stunde
Zeit fir Hausarbeit an einem Werktag. Zudem sind sie hdufiger als Ménner in den neuen

Bundesliandern vertreten.

Es zeigt sich demnach im deskriptiven Vergleich, dass die geschlechtsspezifischen
Unterschiede weniger in den Humankapitalfaktoren, sondern stirker in Segregations-
strukturen auf dem Arbeitsmarkt sowie in den familienbezogenen Aspekten zu finden sind.
Demnach sollte die Humankapitalausstattung im Vergleich zur Segregation und auch zur
Sozialstruktur/Lebenswelt einen eher geringen Anteil zur Erkldrung des ,,gender pay gap® in

Fiihrungspositionen beitragen.

' In einer umfassenderen Betrachtung des Arbeitsmarktes und unabhingig vom Arbeitsumfang ist die
berufsspezifische Segregation unter den Geschlechtern allerdings noch stirker ausgeprigt. Zum Beispiel waren
angestellte Frauen (ohne Fiithrungskréfte) im Jahr 2006 in Berufen mit einem durchschnittlichen Frauenanteil
von 73 Prozent beschéftigt; bei den entsprechenden Ménnern waren es 38 Prozent (Holst et al. 2009).
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6 Ergebnisse der multivariaten Analyse:
Verdienstschatzung und Oaxaca/Blinder-Dekomposition
ohne und mit Beriucksichtigung von Selektionseffekten
in eine Fuhrungsposition (Heckman-Korrektur)

Tabellen 2 und 3 weisen die Ergebnisse der linearen Regressionen, getrennt flir Frauen und
Mainner, und der Dekomposition aus. Die Variablen zum Humankapital (Modell 1) sowie zur
Segregation (Modell 2) wurden schrittweise hinzugefligt, womit sich zwei aufeinander
aufbauende Regressionsmodelle ergeben. In Tabelle 4 schlieBlich sind die Ergebnisse des
vollstindigen Modells 2 unter Beriicksichtigung der Selektion in eine Fiihrungsposition
(Heckman-Korrektur) abgetragen (Modell 3). Alle Analyseschritte beinhalten die

KontrollgréBBen zur Sozialstruktur/Lebenswelt.

Humankapitalhypothese:

Das erste Modell mit den Humankapitalfaktoren weist fiir Frauen und Ménner eine recht hohe
Varianzauftkldarung von iiber 45 Prozent auf (Tabelle 2).
Tabelle 2

Angestellte Vollzeit-Fiihrungskréfte in der Privatwirtschaft: Determinanten des Brutto-Monatsverdienstes 2006: Modell 1 (OLS-
Regression)

Koeffizienten Dekomposition
Merkmals-
Manner Frauen effekt Preiseffekt
Humankapital
Dauer der Ausbildung (in Jahren) 0,046*** 0,069*** -0,18 -34,67
Berufserfahrung (in Jahren) 0,029*** 0,016 7,00 23,31
Anteil Teilzeit an Berufserfahrung -0,001 -0,004*** 10,74 4,45
Berufserfahrung? -0,0004*** -0,0003 -3,87 -4,96
Dauer der Betriebszugehdrigkeit (in Jahren) 0,004** 0,007** 0,76 -3,55
Tatséchliche Wochenarbeitszeit (in Stunden) 0,017*** 0,013*** 3,59 19,35
KontroligroBen zur Sozialstruktur/Lebenswelt
Verheiratet zusammenlebend (Referenz: Verheiratet getrennt lebend/Unverheiratet) 0,070** 0,087 1,48 -0,90
Zahl der Kinder unter 16 Jahren im HH 0,036*** 0,081* 1,99 -0,98
Mind. Eine Stunde Hausarbeit an einem Werktag (Referenz: Null Stunden) -0,053** -0,185** 2,07 12,20
Wohnort: Neue Bundeslander (Referenz: Alte Bundeslander) -0,367*** -0,336*** 5,21 -0,93
Konstante 6,501*** 6,449*** 5,13
Fallzahlen 762 192
Korr. R? 0,463 0,481
Merkmalseffekt 20,68
Preiseffekt 12,11
Shifteffekt 5,13
Resteffekt 17,24
Lohndifferential 37,92
Anteil Merkmalseffekt am Lohndifferential 54,54
Anteil Resteffekt am Lohndifferential 45,46
Nachrichtlich: Ohne Variablen zur Sozialstruktur/Lebenswelt
Anteil Merkmalseffekt am Lohndifferential 27,85
Anteil Resteffekt am Lohndifferential 72,15

* signifikant bei 10%; ** signifikant bei 5%; *** signifikant bei 1%
Abhangige Variable: Logarithmierter Bruttomonatsverdienst, kontrolliert fiir die Stichprobe G und imputierte Verdienste.
Quelle: SOEP, Vollzeit-Angestellte in der Privatwirtschaft 2006 (Berechnungen des DIW).
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Auch in den Fiihrungsetagen gibt es erwartungsgemdll einen starken Zusammenhang
zwischen der Humankapitalausstattung und dem Verdienst. Investitionen in das vorberufliche
Humankapital (Schul- und Ausbildung) als auch in das ,,on-the-job-training (Dauer der
Betriebszugehorigkeit) wirken sich sowohl bei Frauen als auch bei Ménnern positiv auf den
Verdienst aus. Die Berufserfahrung weist bei den Frauen im Gegensatz zu den Mannern nicht
den erwarteten starken positiven Effekt auf das Einkommen auf. Bei Frauen nimmt der
Verdienst nicht signifikant zu, wenn sich die Berufserfahrung um ein Jahr erhoht, bei den
Minnern hingegen hochsignifikant um 2,9 Prozent.'” Moglicherweise spielt hier eine Rolle,
dass die Berufserfahrung von Frauen stirker von Diskontinuititen geprdgt ist und bei
Erwerbsunterbrechungen angeeignetes Wissen wieder an Wert verlieren kann (Beblo/Wolf
2002). Auch konnten Ménnern stirker als Frauen wéhrend der Berufserfahrung
berufsbezogene Netzwerke gebildet haben, die fiir den beruflichen Erfolg und damit den
Verdienst von Vorteil sind. Dieser Netzwerkeffekt wiirde von der Berufserfahrung
rechnerisch aufgefangen werden. Gleichzeitig ist der abnehmende Grenznutzen der
Berufserfahrung (Berufserfahrung zum Quadrat) nur bei den Minnern bedeutsam. Die
»Qualitit der Berufserfahrung spielt vor allem bei weiblichen Fiihrungskréften eine Rolle fiir
den Verdienst: Der Anteil der Teilzeit- an der Berufserfahrung wirkt sich bei ihnen signifikant
negativ auf den Verdienst aus. Dies zeigt, dass die Teilzeitarbeit damit auch langfristig

nachteilige Folgen fiir die Verdienstmdglichkeiten hat.

Weiterhin weisen auch die Kontrollgrof3en zu Sozialstruktur und Lebenswelt Effekte auf den
Verdienst auf: Wihrend verheiratete Ménner, die mit ihrer Ehefrau zusammenleben,
signifikant mehr verdienen als andere Ménner, ist der entsprechende Effekt bei den Frauen
nicht nachweisbar. Die Kinderzahl hat besonders fiir die Madnner und wider Erwarten auch bei
den Frauen einen positiven Effekt auf den Verdienst. Dieses iiberraschende Ergebnis
unterstreicht, dass es sich bei den Frauen in Fiihrungspositionen um eine hoch selektive
Gruppe handelt, fiir die das Vorhandensein von Kindern nicht nur kein Nachteil beim
Verdienst darstellt, sondern im Vergleich zu Frauen ohne Kinder sogar einen Vorteil.
Widmen Fiihrungskrifte an einem Werktag mindestens eine Stunde der Hausarbeit, geht dies
bei den Frauen als auch bei den Minnern mit Abschligen beim Verdienst einher. Die
Ergebnisse spiegeln damit nicht so eindeutig wie in anderen Studien traditionelle Préferenzen
oder auch erlernte Rollenbilder wider. In Fiihrungspositionen scheinen die Rollenbilder etwas

starker aufgeweicht zu sein.

' Durch die Logarithmierung des Bruttomonatslohnes ist es méglich, die Regressionskoeffizienten als
prozentuale Anderung des Lohnes zu interpretieren, wenn sich die jeweilige unabhédngige Variable um eine
Einheit erhoht.
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Inwieweit kann der Verdienstunterschied zwischen Frauen und Ménnern durch
unterschiedliche Ausprdgungen mit den herangezogenen Humankapitalfaktoren sowie deren
unterschiedliche monetire Bewertung erklidrt werden? Das im Zuge der Oaxaca/Blinder-
Dekomposition ermittelte Lohndifferenzial kann zu 54,5 Prozent mit den unterschiedlichen
Ausprigungen der in das Modell aufgenommenen Variablen erkliart werden (Tabelle 2). Rund
die Hailfte davon entféllt allerdings auf die Variablen zur Sozialstruktur und Lebenswelt und
hier vor allem auf die Region: Weibliche Fiihrungskréfte sind sehr viel hdufiger in den neuen
Bundeslidndern anzutreffen, in denen die Verdienste geringer sind. Wird die Dekomposition
ohne diese Kontrollvariablen durchgefiihrt, kann nur noch knapp 28 Prozent auf die
berticksichtigten Merkmale zuriickgefiihrt werden. Vor allem mit einer durchschnittlich etwas
hoheren Berufserfahrung kénnen die Ménner ,,punkten. Hierbei ist anzumerken, dass die
hohere Berufserfahrung von Ménnern z.T. in einem Alterseffekt begriindet liegt; weibliche
Fiihrungskréfte sind im Durchschnitt etwas jlinger als ménnliche, was entsprechend in einer
geringeren Berufserfahrung resultiert (s.0.). Sowohl bei der Ausbildung als auch bei der
Betriebszugehorigkeit gibt es kaum geschlechtsspezifische Unterschiede in der
Merkmalshohe. Die z.T. negativen Vorzeichen bei den Preiseffekten spiegeln die teilweise
sogar besseren Umsetzungsmdglichkeiten von Humankapitalinvestitionen bei den Frauen
wider, vor allem die Ausbildung ist fiir weibliche Fiihrungskrifte noch wichtiger fiir den
Verdienst als fiir Ménner (auch erkennbar an dem héheren Regressionskoeffizienten bei den
Frauen im Vergleich zu den Maénnern). Es kann also festgehalten werden, dass das
Humankapital gerade bei Fiihrungskréften nicht ausreicht, um die Verdienstnachteile von

Frauen in Fithrungspositionen angemessen zu erkléren.

Segregationshypothese:

Die Bertiicksichtigung der geschlechtsspezifischen Arbeitsmarktsegregation verbessert die
Modellgiite um fast 10 Prozentpunkte bei den Frauen und knapp 8 Prozentpunkte bei den
Mainnern (Tabelle 3).
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Tabelle 3

Angestellte Vollzeit-Filihrungskréfte in der Privatwirtschaft: Determinanten des Brutto-Monatsverdienstes 2006: Modell 2 (OLS-
Regression)

Koeffizienten Dekomposition
Merkmals-
Manner Frauen effekt Preiseffekt

Humankapital
Dauer der Ausbildung (in Jahren) 0,037*** 0,056*** -0,14 -29,57
Berufserfahrung (in Jahren) 0,027*** 0,018** 6,60 16,47
Anteil Teilzeit an Berufserfahrung -0,001* -0,004** 1,12 2,95
Berufserfahrung2 -0,0004***  -0,0004* -3,31 -0,04
Dauer der Betriebszugehdrigkeit (in Jahren) 0,001 0,007** 0,21 -6,02
Tatséachliche Wochenarbeitszeit (in Stunden) 0,015*** 0,011*** 3,07 14,16
Segregation
Mit umfassenden Fihrungsaufgaben (Referenz: Hochqualifiziert) 0,263*** 0,216*** 1,92 0,48
Wirtschaftsbranche (Referenz: Produzierendes Gewerbe)

Handel, Gastgewerbe, Verkehr -0,077** -0,214** 0,74 3,43

Sonstige Dienstleistungen 0,062** -0,101* -1,02 8,33
BetriebsgroRRe (Referenz: Weniger als 20 Beschaftigte)

20 bis unter 200 Beschéaftigte 0,165*** 0,120* 0,19 1,29

200 bis unter 2000 Beschéftigte 0,272*** 0,194*** -0,13 1,82

2000 und mehr Beschaftigte 0,279*** 0,280*** 2,76 -0,04
Frauenanteil im Beruf -0,002*** -0,002 4,12 -1,76
KontrollgroBen zur Sozialstruktur/Lebenswelt
Verheiratet zusammenlebend (Referenz: Verheiratet getrennt lebend/Unverheiratet) 0,049 0,112** 1,04 -3,31
Zahl der Kinder unter 16 Jahren im HH 0,028** 0,058 1,54 -0,66
Mind. Eine Stunde Hausarbeit an einem Werktag (Referenz: Null Stunden) -0,033 -0,139* 1,29 9,76
Wohnort: Neue Bundeslander (Referenz: Alte Bundeslander) -0,357***  -0,315*** (5,07 -1,29
Konstante 6,608*** 6,638*** -2,92
Fallzahlen 762 192
Korr. R? 0,538 0,577
Merkmalseffekt 26,47
Preiseffekt 14,38
Shifteffekt -2,92
Resteffekt 11,45
Lohndifferential 37,92
Anteil Merkmalseffekt am Lohndifferential 69,80
Anteil Resteffekt am Lohndifferential 30,20

* signifikant bei 10%; ** signifikant bei 5%; *** signifikant bei 1%
Abhéngige Variable: Logarithmierter Bruttomonatsverdienst, kontrolliert fiir die Stichprobe G und imputierte Verdienste.
Quelle: SOEP, Vollzeit-Angestellte in der Privatwirtschaft 2006 (Berechnungen des DIW).

Die vertikale Segregation auf dem Arbeitsmarkt zeigt erwartungsgemal, dass in der obersten
Hierarchiestufe der beruflichen Stellung (,,umfassende Fiihrungsaufgaben®) ein hdoherer
Verdienst erzielt wird als in den anderen Fiithrungspositionen (Leitungsfunktionen und
hochqualifizierte Tatigkeiten). Bei Mannern liegt der Unterschied in der Entlohnung zwischen
beiden Ebenen bei 26,3 Prozent, bei Frauen ist der Unterschied in der betrachteten Stichprobe
mit 21,6 Prozent etwas geringer. Ein Blick auf die Wirtschaftsbranche verdeutlicht, dass die
Entlohnung im Bereich Handel, Gastgewerbe, Verkehr sowohl bei Ménnern als auch (noch
stiarker) bei den Frauen geringer ist als im produzierenden Gewerbe. Eine Téatigkeit in den
sonstigen Dienstleistungen (Kredit- und Versicherungsgewerbe, Immobilien, Rechtsberatung
u.a.) zahlt sich fiir Frauen im Vergleich zum produzierenden Gewerbe negativ, fiir Médnner
hingegen positiv aus. Eine Beschéftigung in groferen Betrieben fiihrt fiir beide Geschlechter

zu hoheren Verdiensten; z.B. verdienen Minner in Betriecben mit 200 bis unter 2000
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Beschiftigten 27,2 Prozent mehr als jene in kleinen Betrieben mit unter 20 Beschéftigten. Bei

Frauen liegt dieser Wert mit 19,4 Prozent niedriger.

Die Effekte der anderen Variablen verdndern sich zum Teil deutlich, was ein Hinweis auf die
Unterspezifikation des Modells ohne Beriicksichtigung der Segregationsvariablen ist. Es fallt
ins Auge, dass die Betriebszugehdorigkeit bei den Mannern nun nicht mehr signifikant ist. Der
Zusammenhang wird von der BetriebsgroBe aufgefangen.'® Demnach spielt also bei Ménnern
weniger die Betriebszugehorigkeit eine Rolle als vielmehr die Berufstétigkeit in einem grof3en
Betrieb. Da Personen in groBBen Betrieben tendenziell eine lédngere Betriebszugehorigkeit
aufweisen (die Grofen sind positiv korreliert, Zahlen nicht dargestellt), wurde ohne
Berticksichtigung der BetriebsgroB3e der positive Effekt auf das Einkommen irrtiimlich der
Betriebszugehdrigkeit zugeschrieben. Bei den Frauen dagegen spielen beide Grofen eine
wichtige Rolle fiir den Verdienst. Bei ithnen gibt es keine derart starke Korrelation zwischen

der Betriebszugehorigkeit und der Betriebsgrofle wie bei den Méannern.

Unter Berlicksichtigung der Segregationsvariablen wird die Berufserfahrung fiir die Frauen
signifikant positiv. Offenbar weisen Frauen in Fiihrungspositionen gerade in typischen
Frauenbranchen eine vergleichsweise hohe Berufserfahrung auf; die Berufserfahrung ist
positiv mit der Variable ,,Frauenanteil im Beruf* korreliert (Zahlen nicht dargestellt). Da in
diesen Branchen jedoch die Entlohnung vergleichsweise gering ist, wurde bei den Frauen der

eigentlich positive Zusammenhang zwischen Berufserfahrung und Verdiensten verdeckt.

Interessant ist auch, dass sich die familidren Einfliisse mit Aufnahme der neuen Variablen
verdndern. Ehefrauen, die mit ihrem Ehemann zusammenleben, verdienen im vollstdndigen
Modell signifikant mehr als andere Frauen. Dies steht im Gegensatz zu Ergebnissen anderer
Studien fiir Beschéftigte insgesamt, in denen sich die Ehe flir Frauen negativ auf den
Verdienst auswirkt. Ganz offenbar unterscheiden sich diese verheirateten Frauen in
Fiihrungspositionen von jenen in anderen Tatigkeiten dadurch, dass ihre Lebensformen
weniger stark vom traditionellen Verhalten geprégt zu sein scheinen. Im reduzierten Modell 1
wurde der positive Zusammenhang zwischen der Lebensform Ehe und dem Verdienst -
dhnlich wie bei der Berufserfahrung - bei den Frauen verdeckt: Die verheirateten Frauen in
Fiihrungspositionen scheinen vor allem in den schlechter bezahlten typischen Frauenberufen
zu arbeiten, was den positiven Zusammenhang zwischen Familienstand und Verdienst
unterschitzte. Bei den Miannern ist es umgekehrt: Bei ihnen spielt es im vollstdndigen Modell

keine Rolle mehr fiir den Verdienst, ob sie verheiratet sind oder nicht. Ohne Berlicksichtigung

'® Wird die Regression ohne die Variable ,,Betriebsgrofie durchgefiihrt, hat die Betriebszugehorigkeit
wiederum einen statistisch signifikanten Effekt auf den Verdienst (Zahlen nicht dargestellt).
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der Segregationsvariablen wurde bei ihnen der Zusammenhang iiberschitzt, was wohl darauf
zuriickgefiihrt werden kann, dass verheiratete Ménner hdufig in den besser bezahlten

Mainnerberufen anzutreffen sind.

Die Beriicksichtung der Segregationsvariablen trigt wesentlich zur Aufkldrung des
Lohndifferenzials in der Oaxaca/Blinder-Dekomposition bei: Der Merkmalseffekt betragt nun
70 Prozent des Lohndifferenzials. Wesentlich zur Erkldrung des ,,gender pay gap* trdgt der
Frauenanteil im Beruf beim Merkmalseffekt bei: Da Frauen im Mittel in Berufen mit einem
hoheren Frauenanteil beschéftigt sind und diese Berufe schlechter bezahlt werden, erhoht sich
der im Merkmalseffekt erkldrte Anteil um gut 4 Einheiten. Da flir familiale Faktoren
kontrolliert wurde, kann das Ergebnis nur unzureichend mit einer in der Humankapitaltheorie
angenommenen freiwilligen Selbstselektion in bestimmte Berufe erkldrt werden. Vielmehr
scheinen hier andere Mechanismen auf dem Arbeitsmarkt eine Rolle zu spielen, die Frauen
auch in Fihrungspositionen in bestimmte Berufe dridngen. Die Preiseffekte bei der
Dekomposition weisen zudem darauf hin, dass Frauen auch innerhalb der segregierten
Wirtschaftsbereiche, gerade in den sonstigen Dienstleistungen, Nachteile im Vergleich zu

Minnern hinnehmen miissen.

Uberraschend ist allerdings, dass der Frauenanteil im Beruf nur fiir Ménner einen statistisch
signifikanten negativen Einfluss auf den Verdienst hat. Dieses Ergebnis steht zunédchst im
Widerspruch zu Studien, die sich nicht auf Fiihrungskréifte als Untersuchungsgruppe
beschrdnken, und hier deutlich stirkere negative Zusammenhidnge bei Frauen als bei den
Minnern feststellen (Achatz et al. 2005; England et al. 1988). Das deutet darauf hin, dass
Selektionseffekte in eine Fithrungsposition dazu fithren konnten, dass dieser Zusammenhang

bei den Frauen verdeckt wird."

Selektionshypothese:

Die Selektion in eine Fithrungspositionen — oder anders gesagt: die Beriicksichtigung der
Wahrscheinlichkeit, in einer Fithrungsposition zu sein - hat in der Tat Auswirkungen auf die

Verdienstschdtzungen von Frauen und Ménnern (Tabelle 4, Spalten 1 und 2).

' Das Ausiiben von ,,Frauenberufen* hat moglicherweise nicht nur negative Konsequenzen fiir den Verdienst,
sondern konnte gerade Frauen daran hindern, in hohere Positionen aufzusteigen. Denn in Frauenberufen sind die
Karrierechancen vergleichsweise schlecht, und zwar — folgt man der These der allokativen Diskriminierung und
der ,,gender status beliefs*, die Frauen geringere Fithrungskompetenzen zuspricht — fiir Frauen moglicherweise
starker als fiir Ménner. Schaffen es Frauen trotz dieser Hindernisse, in diesen Berufen in Fithrungspositionen
aufzusteigen, sind ihre Verdienste moglicherweise hdher, als man es in diesen Berufen erwarten wiirde, da sie
eher ,,Ausnahmefrauen® sind. Bei Ménnern dagegen konnte der Zusammenhang téiberschditzt sein, da sie es
moglicherweise gerade in Frauenberufen im Vergleich zu Frauen leichter haben, sich gegen die weibliche
Konkurrenz zu behaupten und in Fithrungspositionen vorzudringen.
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Angestellte Vollzeit-Fiihrungskrifte in der Privatwirtschaft: Determinanten des Brutto-Monatsverdienstes 2006: Modell 3 mit
Beriicksichtigung von Selektionseffekten in eine Fiihrungsposition (Heckman-Korrektur)

Korrigierte Nachrichtlich:
Verdienstschatzung Selektionsschétzung
Méanner Frauen Manner Frauen
1 2 3 4
Humankapital
Dauer der Ausbildung (in Jahren) 0,013 0,083*** 0,279*** 0,228***
Berufserfahrung (in Jahren) 0,027*** 0,019** 0,010 0,021
Anteil Teilzeit an Berufserfahrung -0,001 -0,004***  1-0,003 -0,001
Berufserfahrung? -0,0004*** -0,0003 0,0002 -0,0002
Dauer der Betriebszugehorigkeit (in Jahren) 0,001 0,009** -0,002 0,012
Tatsachliche Wochenarbeitszeit (in Stunden) 0,011*** 0,018*** 0,043*** 0,058***
Segregation
Mit umfassenden Fuhrungsaufgaben (Referenz: Hochqualifiziert) 0,255*** 0,173**
Wirtschaftsbranche (Referenz: Produzierendes Gewerbe)
Handel, Gastgewerbe, Verkehr -0,060 -0,178** -0,291**  0,484***
Sonstige Dienstleistungen 0,057** -0,065 -0,042 0,412***
Betriebsgrofle (Referenz: Weniger als 20 Beschaftigte)
20 bis unter 200 Beschéftigte 0,145*** 0,111* 0,148 0,106
200 bis unter 2000 Beschaftigte 0,271*** 0,195*** -0,215 0,102
2000 und mehr Beschaftigte 0,266*** 0,253*** 0,035 -0,254
Frauenanteil im Beruf -0,001 -0,004*** [-0,008***  -0,016***
KontrollgroBen zur Sozialstruktur/Lebenswelt
Verheiratet zusammenlebend (Referenz: Verheiratet getrennt lebend/Unverheiratet) 0,031 0,132** 0,135 0,113
Zahl der Kinder unter 16 Jahren im HH 0,027** 0,069* 0,059 0,166
Mind. Eine Stunde Hausarbeit an einem Werktag (Referenz: Null Stunden) -0,022 -0,187** -0,157* -0,448
Wohnort: Neue Bundeslénder (Referenz: Alte Bundeslander) -0,330*** -0,351** -0,268** -0,248*
Selektionsvariablen
Schulbildung des Vaters (Referenz: Weniger als Fachhochschulreife/Abitur)
Fachhochschulreife/Abitur -0,138 0,285*
Weil} nicht/keine Angabe -0,210 0,296
Big Five
Neurotizismus -0,040 -0,021
Offenheit 0,052 0,113*
Vertraglichkeit -0,058 -0,109*
Extraversion -0,038 0,043
Gewissenhaftigkeit 0,026 0,154**
Risikobereitschaft bei beruflicher Karriere 0,064*** 0,060**
Konstante 7,233*** 5,845*** -5,890***  -6,145"**
Fallzahlen 736 180 1297 807
Wald Chi? 515,7*** 232,52
Rho -0,591** 0,669**
Merkmalseffekt 22,26
Preiseffekt -96,35
Shifteffekt 138,83
Resteffekt 42,49
Lohndifferential 64,75
Anteil Merkmalseffekt am Lohndifferential 34,38
Anteil Resteffekt am Lohndifferential 65,62

* signifikant bei 10%; ** signifikant bei 5%; *** signifikant bei 1%

Abhangige Variable: Logarithmierter Bruttomonatsverdienst, kontrolliert fiir die Stichprobe G und imputierte Verdienste. Geschatzt wurde ein Heckman-
Selektionsmodell. Als Selektionsvariablen flieRen neben den Variablen der Verdienstschatzung (mit Ausnahme des Dummies "mit umfassenden
Fihrungsaufgaben") die Schulbildung des Vaters, die Personlichkeitsmerkmale "Big-Five" sowie die Risikobereitschaft bei der beruflichen Karriere ein.

Quelle: SOEP, Vollzeit-Angestellte in der Privatwirtschaft 2006 (Berechnungen des DIW).

Zunichst wird das ersichtlich an dem Koeffizient p, der sowohl bei den Frauen als auch bei
den Minnern signifikant von Null verschieden ist. Das heif3t, in beiden Gruppen existieren
signifikante Selektionseffekte in eine Fiithrungsposition. Bei den Frauen hat p ein positives
Vorzeichen (bei den Minner ein negatives), was bedeutet, dass die beobachteten Verdienste
fiir Frauen in Fiihrungspositionen iiberschdtzt werden (und die von Ménnern unterschétzt).

Beispielsweise sind Frauen in Fiihrungspositionen im Vergleich zu anderen erwerbstitigen
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Frauen héaufiger gut ausgebildet als dies bei der Vergleichsgruppe der Méanner der Fall ist. Die
Beriicksichtigung derartiger unterschiedlicher Uber- oder Unterreprisentationen bei
Vergleichsgruppen durch die Heckman-Korrektur fiihrt dazu, dass die Verdienste der
weiblichen Fiithrungskréfte rein rechnerisch nach unten und die der Méinner nach oben

korrigiert werden.

Durch die Heckman-Korrektur verstirken sich nun in der Verdienstschitzung bei den Frauen
tendenziell die Effekte im Bereich der Humankapitalindikatoren und der Sozialstruktur/
Lebenswelt. In der Schitzung ohne Beriicksichtigung von Selektionseffekten wurde der
Einfluss dieser GroBen offenbar unterschitzt. Insgesamt vergroBern sich bei Beriicksichtigung
von Selektionseffekten die Differenzen zwischen den Geschlechtern bei den einzelnen
Koeffizienten; das wird zum Beispiel bei der Ausbildung deutlich, die fiir Frauen an
Bedeutung zu- und fiir Méanner abnimmt. Das Resultat entspricht anderen Forschungs-
ergebnissen, die einen fiir Frauen im Vergleich zu Ménnern stirker positiven Effekt der
Bildung auf den Verdienst zeigen (z.B. Dougherty 2005). Diese Beobachtung wird damit
begriindet, dass die Bildung bei Frauen nicht nur deren Féahigkeiten und Produktivitit erhdht,
sondern gleichzeitig auch mit einem Abbau von Vorurteilen und Diskriminierungspraktiken
assoziiert ist. Zudem zeigt sich, dass die Verdienstunterschiede zwischen Frauen in Positionen
mit umfassenden Fiihrungsaufgaben und anderen leitenden bzw. hochqualifizierten

Tatigkeiten nun noch geringer sind als in der Vergleichsgruppe der Ménner.

GroBere Unterschiede zur Schidtzung ohne Heckman-Korrektur ergeben sich bei den Ménnern
vor allem fiir den ,,Frauenanteil im Beruf*. So wird diese - gewohnlich mit einem negativen
Effekt auf den Verdienst verbundene - GroBe bei den Ménnern insignifikant. Bei Frauen
dagegen ist nun ein bedeutsamer negativer Zusammenhang feststellbar. D.h., nur Frauen
miissen statistisch signifikante Abschlige hinnehmen, wenn der Frauenanteil im Beruf steigt.
Dieses Ergebnis steht jetzt im Einklang mit anderen Studien, die diesen geschlechtsspezifi-
schen Zusammenhang ebenfalls herausstellten. Dies bedeutet: Frauenberufe werden nicht nur
schlechter bezahlt als Méannerberufe, sondern Frauen werden auch innerhalb der Frauenberufe
- entsprechend der These der allkokativen Diskriminierung - schlechter entlohnt als Ménner.
Weiterhin wirkt sich in Fithrungspositionen nur fiir Frauen die Teilzeiterfahrung als Nachteil

bei der Entlohnung aus.

Unter Beriicksichtigung von Selektionseffekten ist der Effekt fiir die Zahl der Kinder im
Haushalt nun wieder fiir Frauen positiv und signifikant. Weiterhin erzielen verheiratete
Frauen, die mit ihrem Partner zusammenleben, auch in diesem Modell einen hoéheren

Verdienst als andere Frauen in Fiihrungspositionen. Ungeachtet dessen sind jedoch nach wie
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vor traditionelle Frauentitigkeiten in der Familie — wie die Ausiibung von Hausarbeit - auch
fiir Frauen in Fiihrungspositionen mit Abschldgen beim Verdienst verbunden, fiir Méanner

dagegen nicht.

Wie wirkt sich die Beriicksichtigung der Selektion nun auf die Ergebnisse der
Oaxaca/Blinder-Dekomposition aus? Obwohl Frauen beim Humankapital und bei anderen im
Modell aufgenommenen Charakteristika zum Teil sogar hohere ,,Preise erzielen als Ménner
(negatives Vorzeichen beim Preiseffekt), verschérft sich das geschlechtsspezifische Lohn-
differenzial unter Beriicksichtigung von Selektionseffekten. Diese Zunahme ist vor allem auf
eine Erhohung des nicht erkldrten Resteffektes (von 30,2 auf 65,6 Prozent) zuriickzufiihren,
der zum Beispiel gesellschaftliche und kulturelle Rahmenbedingungen représentiert. Zu
diesen gehoren auch diskriminierende Strukturen und Praktiken auf dem Arbeitsmarkt und in

Unternehmen, die Frauen den Aufstieg in eine Fiihrungsposition erschweren.

Exkurs: Selektionseffekte

SchlieBlich soll noch kurz auf wesentliche Ergebnisse der Selektionsschitzung eingegangen
werden, die Effekte fiir die Wahrscheinlichkeit, in einer Fiihrungsposition zu sein, aufzeigt.”
Die ,,soziale Herkunft“ (gemessen an der Schulbildung des Vaters) ist gerade fiir Frauen
bedeutsam fiir den beruflichen Erfolg (Tabelle 4, Spalten 3 und 4): Frauen, deren Viter
mindestens die Fachhochschulreife besitzen, haben eine hohere Wahrscheinlichkeit, in einer
Fiihrungsposition zu sein als Frauen, deren Viter eine geringere Schulbildung aufweisen.
Auch die Personlichkeit spielt eine Rolle: Sind Frauen gewissenhaft, offen sowie weniger
vertraglich, erhoht das ihre Chancen, in einer Fithrungsposition zu sein. Gleiches gilt sowohl
fiir Frauen als auch Manner bei der Risikobereitschaft im Zusammenhang mit der Karriere.
Bei den iibrigen Variablen, die auch in die Verdienstschiatzung eingehen, zeigen vor allem die
Segregationsmerkmale Unterschiede zwischen den Geschlechtern zum Nachteil der Frauen
auf. Frauen weisen etwa im Bereich Handel, Gastgewerbe und Verkehr sowie in den
sonstigen Dienstleistungen im Vergleich zum (mit hoheren Verdienstchancen ausgestatteten)
Produzierenden Gewerbe signifikant hohere Wahrscheinlichkeiten auf, eine Fithrungsposition

einzunehmen. Die Segregationsvariable ,,Frauenanteil im Beruf* weist fiir beide Geschlechter

0 Bei diesen Ergebnissen muss beachtet werden, dass diese von denen einer einfachen Probit-Regression etwas
abweichen. Der Grund ist darin zu sehen, dass hier nicht die zweistufige Heckman-Variante (,,twostep®)
verwendet wurde, da die Fallzahlen vergleichsweise gering sind. Das zweistufige Heckman-Verfahren sollte nur
bei hinreichend groflen Stichproben angewendet werden, da die Regressionskoeffizienten der zweiten Stufe
heteroskedastisch sind (Engelhardt 1999).
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signifikant negative Effekte auf die Wahrscheinlichkeit, in einer Fithrungsposition zu sein,
aus. Je hoher der Frauenanteil im Beruf, desto geringer sind also die Aufstiegschancen.
Allerdings ist der geschdtzte Koeffizient bei den Méinnern etwas geringer als bei den Frauen,
was dafiir spricht, dass es Frauen noch schwerer als Minner haben, in Frauenberufen

aufzusteigen.

7 Fazit

Vollzeitbeschéftigte Frauen in Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft verfiigen heute in
Deutschland iiber dhnlich hohe Qualifikationen wie Ménner. Unterschiede bei der Bildung
sind nicht mehr vorhanden, Unterschiede in der Berufserfahrung sind vor allem altersbedingt.
Die geschlechtsspezifische Humankapitalausstattung, zu der hier zusitzlich die Teilzeit-
erfahrung und die tatsdchliche Wochenarbeitszeit gezdhlt werden — kénnen 28 Prozent des
»gender pay gap™ beim Brutto-Monatsverdienst erkldren. Gut 15 Prozent gehen dariiber
hinaus auf die geschlechtsspezifischen Segregationsstrukturen auf dem Arbeitsmarkt zurtick.
Hier wird beriicksichtigt, dass innerhalb der Gruppe der Fiihrungskréfte Frauen weit haufiger
als Ménner in durch unterdurchschnittliche Verdienste gekennzeichneten ,,Frauenberufen*
und —branchen tétig sind (horizontale Segregation). Weiterhin ging auch der Aspekt ein, dass
Frauen seltener als Ménner in Fiihrungspositionen mit umfassenden Fiihrungsaufgaben

arbeiten (vertikale Segregation).

Familidare Umstdnde haben fiir vollzeitbeschiftigte Frauen, die es einmal in eine
Fiihrungsposition geschafft haben, einen weniger gravierenden negativen Einfluss auf den
Verdienst als flir andere angestellte Frauen. Verheiratete Frauen in Fiihrungspositionen
erreichen zum Beispiel im Durchschnitt hohere Verdienste als andere Frauen in diesen
Tatigkeiten. Offenbar handelt es sich bei ihnen um eine stark selektive Gruppe von hoch

motivierten Beschaftigten.

Erst durch die Beriicksichtigung von Selektionseffekten, also der fiir Frauen geringeren
Wahrscheinlichkeit iiberhaupt in einer Fiihrungsposition zu sein, wird das Ausmall der
tatsdchlichen Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt deutlich: Die ,,Heckman-Korrektur
verschérft die Ergebnisse zu Ungunsten der Frauen; und die so genannte allokative Diskrimi-
nierung (Frauen werden innerhalb der Frauenberufe und —branchen geringer entlohnt als

Manner) tritt nur unter Beriicksichtigung der Selektionseffekte zutage. Der nicht erklérte
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Anteil am ,,gender pay gap® steigt von 30 Prozent auf zwei Drittel, entsprechend stark
verlieren die in der Verdienstschitzung explizit beriicksichtigten Merkmale an

Erklarungskraft.

Mit der Untersuchung wird offenbar, in welch hohem Umfang die - quantitativ nur schwer zu
erfassenden - gesellschaftlichen und kulturellen Rahmenbedingungen fiir den ,,gender pay
gap“ von Bedeutung sind. Zu diesen Rahmenbedingungen gehdren auch mittelbar oder
unmittelbar diskriminierende Praktiken auf dem Arbeitsmarkt und in den Unternehmen. Zur
Erfassung dieser Effekte wiren Befragungsdaten flir die Arbeitgeberseite hilfreich etwa im
Hinblick auf relevante EinflussgroBen bei der FEinstellung und Beforderung von
Fiihrungskréften, die mit jenen zu den Beschéftigten verkniipft werden konnen. Von
besonderem Interesse sind etwa Informationen iiber Netzwerkstrukturen sowie bestehende
Vorurteile im Hinblick auf Eigenschaften und Fihigkeiten der Geschlechter, die fiir die

Personalauswahl und bei der Férderung von Karrierewegen von Bedeutung sind.
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