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RUCKBLENDE

DIW WOCHENBERICHT VOR 90 JAHREN

Der Altwagenmarkt

Neben den fabrikneuen Wagen spielen fiir den Gesamt-
absatz an Personenkraftwagen die gebrauchten Wagen
eine auflerordentlich groffe Rolle. Zahlenmifig iibersteigt
sogar der Absatz an gebrauchten Wagen den Absatz an
fabrikneuen Wagen bei weitem. In den ersten 4 Monaten
1930 wurden insgesamt 48971 gebrauchte Personenkraft-
wagen zum Verkehr zugelassen. Der Absatz der Altwagen
betrug in v.H. des Gesamtabsatzes (alte und neue Wagen
zusammen) im Januar 69, im Februar 66, im Mirz 63 und
im April 62. Bei einem Teil der zugelassenen gebrauchten
Fahrzeuge diirfte es sich um voriibergehend aufier Betrieb
gestellte und wieder in den Verkehr gebrachte Wagen han-
deln. Trotzdem zeigen diese Zahlen, welche Bedeutung
der Altwagenmarkt als Konkurrenz der fabrikneuen Fahr-
zeuge auch in Deutschland gewonnen hat.
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EDITORIAL

Gender Pay Gap: Nicht nur auf dem
Gehaltszettel, sondern auch in den Képfen

Von Katharina Wrohlich

Jedes Jahr im Marz wird — anlasslich des Internationalen
Frauentages und des Equal Pay Days — besonders intensiv
Uber ihn diskutiert: den Gender Pay Gap, also die Verdienst-
licke zwischen Frauen und Mannern. Die Bruttostunden-
[6hne von Frauen und Mannern unterscheiden sich im
Durchschnitt seit mehreren Jahren nahezu unveréandert um
21Prozent zuungunsten der Frauen.

Drei Studien widmen sich diesem Phanomen in der vor-
liegenden Themenausgabe des DIW Wochenberichts aus
unterschiedlichen Blickwinkeln. Der erste Bericht von
Annekatrin Schrenker und Aline Zucco zeigt, wie sich

die Verdienstliicke je nach Alter der Beschaftigten entwi-
ckelt. Denn Tatsache ist: Der Gender Pay Gap ist nicht in
allen Gruppen gleich groB3. Wahrend es beispielsweise bei
Beschaftigten bis zu einem Alter von 30 Jahren nur ver-
gleichsweise kleine Unterschiede in den Verdiensten in
Hohe von neun Prozent gibt, steigt der Gender Pay Gap ab
dem 30. Geburtstag stark an und liegt zwischen 49 Jahre
alten Frauen und Mannern bei 28 Prozent.

Wie die Autorinnen zeigen, gibt es einen starken Zusam-
menhang zwischen der Entwicklung des Gender Pay Gaps
und den unterschiedlichen Erwerbsbiografien von Mannern
und Frauen. Familienbedingt unterbrechen Frauen ab einem
Alter von 30 Jahren haufig zumindest voriibergehend ihre
Erwerbstatigkeit oder arbeiten in Teilzeit, mitunter sogar
dauerhaft — dies kommt bei Mé@nnern nur sehr selten vor. Die
Untersuchungen legen nahe, dass die ungleiche Verteilung
der Sorgearbeit, beispielsweise die Kinderbetreuung, eine
wesentliche Ursache dafir ist, dass die Stundenléhne von
Frauen nach dem 30. Lebensjahr im Durchschnitt nicht
weiter steigen, wahrend Manner bis zum 50. Lebensjahr ein
deutliches Gehaltsplus verzeichnen kdnnen. Berlcksichtigt
man Unterschiede in den Erwerbsbiografien von Mannern

DOI: https://doi.org/10.18723/diw_wb:2020-10-1

und Frauen, indem man beispielsweise nur die Léhne
derjenigen Frauen und Manner miteinander vergleicht, die
ihr ganzes Leben ununterbrochen in Vollzeit erwerbstatig
waren, so zeigt sich, dass sich das Lohnwachstum zwischen
den beiden Gruppen nicht sehr stark unterscheidet.

Der sogenannte ,angepasste” oder ,bereinigte” Gender Pay
Gap, also der verbleibende Unterschied zwischen Frauen-
und Mannerléhnen, wenn man alle beobachtbaren Unter-
schiede herausgerechnet hat, ist wesentlich geringer als
21Prozent, liegt aber immer noch — je nach Berechnung — bei
etwa sechs Prozent. Die Ursachen fiir diesen ,unerklarten
Rest" sind vielfaltig. Erklarungsansatze dafir sind offene oder
subtile Formen der Diskriminierung oder geschlechterstereo-
type Vorstellungen dariiber, welche Lohne fiir Manner und
Frauen als angemessen empfunden werden.

An dieser Stelle setzt der Beitrag von Jule Adriaans, Carsten
Sauer und Katharina Wrohlich an. Er stellt die Auswertung
einer Studie vor, bei der Frauen und Manner im Rahmen
eines umfragebasierten Experiments die Angemessenheit
von Léhnen bewerten. Es zeigt sich, dass sowohl Manner

als auch Frauen einen ,Gender Bias" in der Bewertung der
als angemessen oder gerecht empfundenen Lohne haben,
dass sie also — bei sonst gleichen Merkmalen einer Person
oder der Tatigkeit — fir Frauen geringere Lohne als gerecht
erachten als flir Manner. Im Durchschnitt betragt der Unter-
schied in den als gerecht empfundenen Lohnen drei Prozent.
Allerdings lassen sich auch hier erhebliche Unterschiede
nach dem Alter feststellen: Wahrend bei Befragten unter

30 Jahren noch kein Gender Bias zu erkennen ist, bewerten
Befragte im Alter von Uber 30 Jahren um etwa vier Prozent
niedrigere Lohne fur Frauen als gerecht. Daraus lasst sich
ableiten, dass sich im Berufsleben erfahrene Ungleichheiten
offenbar in stereotypen Einstellungen widerspiegeln.
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EDITORIAL

Einen dhnlichen Befund zeigt auch der dritte Bericht

dieser Wochenberichtsausgabe von Christoph Breunig,
luliia Grabova, Peter Haan, Felix Weinhardt und Georg
Weizsacker, der die Lohnerwartungen von Frauen und Man-
nern untersucht. Die Auswertungen einer reprasentativen
Befragung zeigen, dass Frauen — insbesondere in der langen
Frist — niedrigere Lohnzuwéchse fir sich selbst erwarten als
Ménner fur sich erwarten. Das ist problematisch, weil Frauen
aufgrund ihrer pessimistischeren Lohnerwartungen even-
tuell andere Karriereentscheidungen treffen als Manner,
was wiederum zu einer Verfestigung des Gender Pay Gaps
fuhren kann.

Katharina Wrohlich ist Leiterin der Forschungsgruppe Gender Economics am
DIW Berlin | kwrohlich@diw.de
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Wie lasst sich der Kreislauf aus Erwartungen und stereoty-
pen Einstellungen durchbrechen? Einerseits braucht es eine
gleichmaBigere Aufteilung der Sorgearbeit, also beispiels-
weise bei der Kinderbetreuung, der Hausarbeit oder der
Pflege von Angehdrigen, zwischen Mannern und Frauen.
Die Politik sollte hier gezielt Anreize setzen, etwa durch eine
Ausweitung der Partnermonate beim Elterngeld, durch die
Einfihrung einer Familienarbeitszeit und eine Reform des
Ehegattensplittings. Andererseits sind Vorbilder wichtig, die
geschlechterstereotype Vorstellungen aufbrechen kdnnen.
Ein hoherer Anteil von Frauen in Flihrungspositionen kann
dazu beitragen, dass sich stereotype Zuschreibungen mit
Blick auf die Fahigkeiten und Verdienste von Mannern und
Frauen verandern.
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AUF EINEN BLICK

Gender Pay Gap steigt ab dem Alter von 30 Jahren
stark an

Von Annekatrin Schrenker und Aline Zucco

Verdienstabstand zwischen Mannern und Frauen liegt bei unter 30-Jahrigen bei neun Prozent, bei
Beschaftigten liber 50 bei 28 Prozent

Gender Pay Gap steigt ab 30 Jahren, zeitgleich reduzieren Frauen in diesem Alter im Gegensatz
zu Méannern deutlich ihre Arbeitszeit

- Geringere Stundenlohne und weniger Aufstiegschancen in Teilzeit tragen zum Gender Pay Gap bei

Neue Arbeitszeitmodelle wie Top-Sharing konnten zu Aufwertung von Teilzeitarbeit und besserer
Vereinbarkeit von Beruf und Familie beitragen

- Mehr Partnermonate bei Elterngeld-Bezug, Ausbau der Ganztagsschulbetreuung und Reform des
Ehegattensplittings konnten ebenfalls helfen

Lohnliicke nimmt ab dem Alter von 30 Jahren zu — Mittlerer Lohn von Frauen stagniert ab Geburt des ersten
Kindes
Bruttostundenlohn in Euro
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Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhebung 2014 und des Mikrozensus 2014—2016. © DIW Berlin 2020
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,Die Politik muss Anreize setzen, damit sich die Wochenarbeitszeit von Frauen und

Minnern angleicht. Dies wiirde auch den Gender Pay Gap reduzieren.“

Video: ,,Nachgeforscht” bei Katharina Wrohlich

— Annekatrin Schrenker, Studienautorin — www.diw.de/mediathek
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GENDER PAY GAP

Gender Pay Gap steigt ab dem Alter von

30 Jahren stark an

Von Annekatrin Schrenker und Aline Zucco

ABSTRACT

Die Lohnliicke zwischen Mannern und Frauen nimmt mit
steigendem Lebensalter zu. Bei Beschaftigten unter 30 Jahren
betragt der Abstand im durchschnittlichen Bruttostunden-
lohn neun Prozent, bis zum Alter von 50 Jahren verdreifacht
sich die Verdienstllicke auf 28 Prozent. Grund fiir den Anstieg
sind Unterschiede im Erwerbsverhalten: Wahrend Frauen ab
30 haufig familienbedingt ihre Arbeitszeit reduzieren und in
Teilzeit arbeiten, weiten Manner ihre Stundenzahl im selben
Lebensabschnitt eher noch aus. Da Teilzeitarbeit im Schnitt
pro Stunde schlechter bezahlt ist und Teilzeitbeschaftigte
seltener Fihrungspositionen bekleiden, bleiben die mittle-

ren Lohne von Frauen zwischen 30 und 50 nahezu konstant,
wohingegen sie bei Mannern Uber das Alter weiter steigen.
Um dieser Lohnschere in Zukunft entgegenzuwirken, sind
politische Anreize zur Forderung einer besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf wichtig. Beispiele waren neue Arbeits-
zeitmodelle wie ,Top-Sharing”, also das Aufteilen einer Fih-
rungsposition auf zwei Teilzeitkrafte, sowie eine Ausweitung
der Partnermonate beim Elterngeldbezug.
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Anlisslich des Frauentages am 8. Mirz riicken Ungleichhei-
ten zwischen Frauen und Minnern wieder in den Fokus der
politischen Diskussion. So erhalten Frauen im Durchschnitt
21 Prozent niedrigere Lohne als Midnner.! Gender Gaps zei-
gen sich nicht nur in den tatsichlichen Lohnen, sondern
auch beim Gerechtigkeitsempfinden mit Blick auf Lohne?
und in den Lohnerwartungen.® Der Unterschied im durch-
schnittlichen Bruttostundenlohn zwischen Minnern und
Frauen wird auch als unbereinigter Gender Pay Gap* bezeich-
net.

Diese Verdienstliicke ergibt sich zum Beispiel dadurch, dass
Frauen in Berufen® und Betrieben® mit geringerem Lohn-
niveau arbeiten und seltener in héheren beruflichen Positi-
onen vertreten sind als Minner.” Auch institutionelle Rah-
menbedingungen spielen eine Rolle. So variiert der Gender
Pay Gap zum Beispiel je nach Region® sowie zwischen Beru-
fen mit geringer und mit hoher Tarifbindung.’

1 Statistisches Bundesamt (2019): Verdienstunterschied zwischen Frauen und Ménnern 2018 un-
verandert bei 21 Prozent. Pressemitteilung Nr. 0098 vom 14. Mérz 2019 (online verfiighar)

2 Vgl dazu in dieser Ausgabe des DIW Wochenberichts Jule Adriaans, Carsten Sauer und Kat-
harina Wrohlich (2020): Gender Pay Gap in den Kdpfen: Médnner und Frauen bewerten niedrigere
Lohne fiir Frauen als gerecht. DIW Wochenbericht Nr. 10, 147-152 (online verfiigbar).

3 Vgl dazu in dieser Ausgabe des DIW Wochenberichts Christoph Breunig, luliia Grabova, Peter
Haan, Felix Weinhardt und Georg Weizsacker (2020): Gender Gap in Lohnerwartungen. DIW Wo-
chenbericht Nr. 10, 153-158 (online verfiigbar).

4  Bei den Begriffen Lohnliicke, Verdienstliicke und Verdienstabstand bezieht sich dieser Be-
richt wenn nicht anders ausgewiesen auf den unbereinigten Gender Pay Gap. In der Literatur wird
zwischen dem unbereinigten und dem angepassten beziehungsweise bereinigten Gender Pay Gap
unterschieden. Der Glossareintrag ,Gender Pay Gap" des DIW Berlin bietet weitere Informationen
zu den verschiedenen Definitionen des Gender Pay Gaps (online verfiigbar).

5 Katharina Wrohlich und Aline Zucco (2017): Gender Pay Gap innerhalb von Berufen variiert er-
heblich. DIW Wochenbericht Nr. 43,955-961 (online verfiigbar).

6 Claudia Finke, Florian Dumpert und Martin Beck (2017): Verdienstunterschiede zwischen Mén-
nern und Frauen. WISTA: Wirtschaft und Statistik. Nr. 2, 43-62. Corinna Frodermann, Alexandra
Schmucker und Dana Miiller (2018): Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Méannern in mittleren
und groBen Betrieben. IAB Forschungsbericht Nr. 3/2018 (online verfiigbar).

7 Dieser Zusammenhang wird auch ,Gender Leadership Gap" genannt, weitere Informationen zu
diesem Thema sind dem Glossareintrag des DIW Berlin zu entnehmen (online verfiigbar).

8 Michaela Fuchs, Anja Rossen, Antje Weyh und Gabriele Wydra-Somaggio (2019): Unterschie-
de in der Lohnliicke erkléren sich vor allem durch die Betriebslandschaft vor Ort. IAB-Kurzbericht
Nr. 10 (online verfiigbar).

9 Aline Zucco (2019): GroBe Gender Pay Gaps in einzelnen Berufen hangen stark mit der iiber-
proportionalen Entlohnung von langen Arbeitszeiten zusammen. DIW Wochenbericht Nr. 10, 127-
136.(online verfiigbar).
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Kasten 1

Datengrundlage: Verdienststrukturerhebung

Die Analyse basiert auf den Daten der Verdienststrukturerhe-
bung (VSE) firr das Jahr 2014. Bei der VSE handelt es sich um
verknupfte Befragungsdaten von Arbeitgebern und Arbeitneh-
merinnen, die alle vier Jahre vom Statistischen Bundesamt er-
hoben werden. Der Datensatz enthalt neben Angaben tiber Ar-
beitnehmerinnen (z.B. Bruttolohn, Arbeitsstunden, Geschlecht
und Bildung) und Arbeitgeber (z.B. UnternehmensgréBe und
privates oder &ffentliches Unternehmen) auch Informationen
uber die berufliche Tatigkeit (z. B. Leistungsgruppe, Schicht-
arbeit oder Uberstunden). Der Datensatz umfasst abhéngig
Beschaftigte in Haupt- und Nebenbeschaftigungen aber keine
Selbststandigen. Insgesamt umfasst die letzte Welle 2014 Da-
ten zu mehr als einer Million Arbeitnehmerinnen in mehr als
60000 Betrieben.

Basierend auf der VSE wird der geschlechts- und altersspe-
zifische Bruttostundenlohn berechnet. Dieser ergibt sich als
Quotient aus dem Bruttomonatslohn und den 4,3-fachen
Wochenstunden. Der Gender Pay Gap stellt den relativen
Lohnunterschied zwischen dem Stundenlohn der Manner
und den Frauen dar. Der sich in diesem Bericht angegebene
Teilzeitanteil beruht auf der Angabe des Betriebs und bezieht
sich auf eine Abweichung von der betriebsiblichen Vollzeit-
arbeitszeit.

Mikrozensus

Um das durchschnittliche Alter bei der Geburt des ersten Kin-
des zu berechnen, wird auf die Mikrozensuswellen der Jahre
2014 bis 2016 zuriickgegriffen. Diese Kennziffer gibt an, wie
alt Mitter und Vater waren, die 2014 ihr erstes Kind geboren
haben. Beim Mikrozensus handelt es sich um eine jahrliche
Haushaltsbefragung von tiber 800 000 Personen in mehr

als 350 000 Haushalten. Somit umfasst dieser Querschnitts-
datensatz knapp ein Prozent der deutschen Bevélkerung.

Sozio-oekonomisches Panel (SOEP)

Zur Berechnung der Lohnentwicklung von kinderlosen Be-
schaftigten und solchen mit Kindern werden zusatzlich Daten
des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) herangezogen. Im
SOEP werden jahrlich dieselben Personen befragt, so dass
man Uber den Lebenszyklus verfolgen kann, welche Frauen
kinderlos geblieben sind. In die Berechnungen flieBen alle
abhéngig beschaftigten Frauen und Manner zwischen 25 und
40 Jahren (ohne Selbststandige). Grundlage fiir die Analyse
sind die Befragungswellen 2014—2017, wobei die Stunden-
I6hne aller Jahre zwecks Vergleichbarkeit anhand des Ver-
braucherpreisindexes in 2014 Preise umgerechnet wurden.
AuBerdem wurden die SOEP-Gewichtungsfaktoren verwendet,
um reprasentative Aussagen fir die Gesamtbevolkerung tref-
fen zu kénnen.

GENDER PAY GAP

Kasten 2

Methodik: Alterseffekte versus Kohorteneffekte

Die vorliegende Analyse differenziert nicht zwischen Alters-
und Kohorteneffekten, da die Daten der Verdienststrukturer-
hebung dies nicht zulassen. Das bedeutet fiir diese Analyse,
dass die Unterschiede zwischen jlingeren und alteren Arbeit-
nehmerlnnen auf zwei Effekte zurtickzufiihren sind: auf al-
tersbedingte Verhaltensanderungen und auf Unterschiede in
der Zusammensetzung jingerer und alterer Geburtskohorten,
also den Geburtsjahrgangen. So verfligen jiingere Kohorten
auf Grund der Bildungsexpansion lber durchschnittlich ho-
here Bildungsabschliisse und damit verbunden auch héhere
Einkommen. Da Frauen davon stéarker profitieren als Manner,
unterscheiden sich jiingere Geburtsjahrgange hinsichtlich
ihrer Bildung im Durchschnitt weniger als Frauen und Manner
alterer Jahrgange. Neben ungleichen Erwerbsverlaufen tragen
diese Kohorteneffekte ebenfalls zu Unterschieden im Gender
Pay Gap Uber verschiedene Altersgruppen hinweg bei.

Frauen und Manner haben unterschiedliche
Erwerbsbiografien

Vor allem aber lassen sich die Verdienstliicken durch unter-
schiedliche Erwerbsbiografien erkliren. Frauen haben im
Schnitt lingere familienbedingte Erwerbsunterbrechun-
gen und arbeiten hiufiger in Teilzeit." Somit stellt sich die
Frage, inwieweit das Erwerbsleben von Frauen und Min-
nern mit der Geburt von Kindern in Zusammenhang steht
und ob damit eine Verinderung des Gender Pay Gaps tiber
den Lebensverlauf einhergeht. In dieser Studie wird deshalb
der Gender Pay Gap mit Daten der Verdienststrukturerhe-
bung (Kasten 1) fiir verschiedene Altersgruppen untersucht.
Zudem werden in diesem Kontext mogliche Determinanten,
wie beispielsweise die unter Frauen stirker verbreitete Teil-
zeiterwerbstitigkeit, analysiert. Neben Alterseffekten spielen
zusitzlich auch Kohorteneffekte eine Rolle (Kasten 2). Die
vorliegende Analyse differenziert nicht zwischen Alters- und
Kohorten-Effekten, so dass bei einem Vergleich jiingerer und
dlterer Beschiftigter stets beide Effekte eine Rolle spielen.

Der Gender Pay Gap steigt ab 30 Jahren stark an,
besonders in Westdeutschland

Bei der Betrachtung des Gender Pay Gaps iiber das Alter
kann man gut erkennen, dass die Lohnliicke zwischen Min-
nern und Frauen nicht konstant ist, sondern mit dem Alter
ansteigt (Abbildung 1). Wihrend die Lohnliicke in Deutsch-
land zwischen Midnnern und Frauen bei den 25- bis 30- Jihri-
gen noch bei etwa neun Prozent liegt, steigt sie danach kon-
tinuierlich bis zum Alter von 49 Jahren an und pendelt sich
bei 28 Prozent ein. Dies entspricht in etwa einer Verdrei-
fachung des Gender Pay Gaps. Weiterhin lisst sich erken-
nen, dass der gesamtdeutsche Trend insbesondere durch

10 Finke etal. (2017),a.a.0.
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Abbildung 1

Gender Pay Gap iiber das Alter
In Prozent

35 —
30 —

25 —

Deutschland
20 —

‘ Ostdeutschland

25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 53 55
Alterin Jahren

Anmerkung: Die Berechnung basiert auf abhangig Beschaftigten, gewichtete Werte.

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhebung 2014.

© DIW Berlin 2020

Der Gender Pay Gap steigt in (West-)Deutschland mit dem Alter an.

Abbildung 2

die Entwicklung in Westdeutschland gepragt ist. In Ost-
deutschland steigt der Gender Pay Gap zwar ebenfalls mit
dem Alter, jedoch verlduft der Anstieg deutlich moderater:
Die Verdienstliicke bei den unter 30-Jahrigen liegt bei sechs
Prozent, steigt darauthin bis zum Alter von 42 Jahren auf
15 Prozent an und stabilisiert sich dann bei zw6lf Prozent.
Dies entspricht immerhin noch einer Verdopplung des Gen-
der Pay Gaps im Alter zwischen 25 und 55 Jahren.

Unterschiedliche Entwicklung der Stundenl6hne
bei Ménnern und Frauen

Um die Griinde fiir diesen Anstieg der Verdienstliicke zu
verstehen, lohnt es sich, die Entwicklung der Stundenlchne
von Minnern und Frauen getrennt zu betrachten (Abbil-
dung 2). Fiir Gesamtdeutschland lisst sich erkennen, dass
der starke Anstieg des Gender Pay Gaps im Lebensverlauf
daher riihrt, dass sich ab dem Alter von 30 Jahren Min-
ner- und Frauenlohne anders entwickeln. Wahrend sowohl
Minner als auch Frauen zwischen 25 und 30 noch dhnliche
Lohnzuwichse erzielen, dndert sich dies ab einem Alter von
30 Jahren: Minnerlohne steigen bis zum Alter von 49 Jah-
ren weiter bis auf durchschnittlich 23 Euro pro Stunde, das
entspricht einem jahrlichen Lohnzuwachs von etwa 1,8 Pro-
zent. Dagegen bleibt der Durchschnitt der Frauenl6hne zwi-
schen 30 und 49 Jahren konstant zwischen 15 und 16 Euro,

Durchschnittlicher Bruttostundenlohn von Frauen und Méannern iiber das Alter

In Euro

Gesamtdeutschland

25 —

20 —

West- und Ostdeutschland

25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 53 55

Alter in Jahren

Anmerkung: Die Berechnung basiert auf abhéngig Beschaftigten, gewichtete Werte.

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhebung 2014.
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Das Lohnniveau von Frauen in (West-)Deutschland bleibt ab dem Alter von 30 Jahren konstant.
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der jihrliche Zuwachs betragt lediglich 0,4 Prozent. Betrach-
tet man nur Westdeutschland, zeigt sich ein dhnliches Bild.
In Ostdeutschland hingegen entwickeln sich die Léhne von
Minnern und Frauen iiber den Lebensverlauf relativ dhnlich.
Somit ist der Anstieg des Gender Pay Gaps iiber das Alter
in (West-)Deutschland im Wesentlichen auf zwei Punkte
zurilickzufiihren: Erstens auf die stark ansteigenden Man-
nerlohne und zweitens auf die nahezu konstanten Frauen-
I6hne. Die Befunde dieser Analyse bestitigen die Ergeb-
nisse einer aktuellen Studie, die zeigt, dass der Gender Pay
Gap vornehmlich in wirtschaftsstarken westdeutschen Regi-
onen mit hohen Minnerlshnen sehr ausgepragt ist, wih-
rend er in Regionen mit geringeren Minnerlshnen relativ
klein ausfillt.”

Um den Zeitpunkt der Geburt des ersten Kindes
steigt der Teilzeitanteil nur bei Frauen deutlich
an

Die unterschiedliche Lohnentwicklung von Minnern und
Frauen ab 30 Jahren hingt unter anderem mit der unglei-
chen Wochenarbeitszeit zusammen (Abbildung 3). Hierbei
wird zunichst offensichtlich, dass Frauen bereits in jungen
Jahren deutlich hiufiger in Teilzeit" arbeiten als Minner,
sich diese ungleichen Erwerbsverliufe ab einem Alter von
etwa 30 Jahren aber zudem erheblich verstirken. So arbei-
ten im Alter zwischen 25 und 27 Jahren knapp 20 Prozent
der Minner in Teilzeit, bei den Frauen sind es gut 30 Pro-
zent. Wihrend Minner ihre Arbeitszeit dann tendenziell
erhéhen und im Alter von 40 Jahren zu fast 90 Prozent in
Vollzeit arbeiten, zeichnet sich fiir Frauen ein entgegen-
gesetztes Bild. Ab etwa 30 Jahren steigt der Teilzeitanteil
unter Frauen kontinuierlich an, so dass im Alter von 40 Jah-
ren 62 Prozent der Frauen in Teilzeit arbeiten, die Vollzeit-
quote sinkt entsprechend auf 38 Prozent. Die starke Verin-
derung in den Erwerbsverliufen von Minnern und Frauen
fallt dabei zeitlich in etwa mit der Geburt des ersten Kindes
zusammen. Das durchschnittliche Alter der Miitter bei der
Geburt des ersten Kindes betrug zuletzt 30 Jahre. Dies ent-
spricht in etwa dem Zeitpunkt, ab dem die Lohnentwick-
lung fiir Frauen erkennbar abflacht und Frauen gleichzeitig
vermehrt in Teilzeitjobs arbeiten. Fiir Viter ist ein solcher
Zusammenhang hingegen nicht erkennbar. Ungeachtet des-
sen, dass Manner Viter werden —im Durchschnitt erstmalig
im Alter von 33,5 Jahren — scheint dies weder ihr Erwerbsver-
halten noch ihre Lohnentwicklung spiirbar zu beeinflussen.

Betrachtet man die Entwicklung von Teilzeitarbeit um den
Zeitpunkt der ersten Geburt getrennt fiir West- und Ost-
deutschland, lassen sich zwei Befunde ableiten (Abbil-
dung 4): Erstens bestitigt sich sowohl fiir West- als auch
fur Ostdeutschland, dass eine familienbedingte Reduzie-
rung der Arbeitszeit eher ,Frauensache“ zu sein scheint.

11 Michaela Fuchs, Anja Rossen, Antje Weyh, Gabriele Wydra-Somaggio (2019): Why do women
earn more than men in some regions? Explaining regional differences in the gender pay gap in
Germany. IAB-Discussion Paper Nr. 11. Fuchs et al. (2019), a.a.0.

12 Im Folgenden bezieht sich die Definition von Teilzeit darauf, ob der oder die Beschaftigte we-
niger als die betriebsiibliche Wochenarbeitszeit arbeitet.

Abbildung 3

Durchschnittlicher Stundenlohn, Teilzeitanteil und
durchschnittliches Alter bei Geburt des ersten Kindes
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Anmerkung: Die Berechnung basiert auf abhangig Beschaftigten, gewichtete Werte.

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhebung 2014 und des Mikrozensus 2014-2016.
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55

% Alter der Vater bei Geburt des ersten Kindes

Die Konstanz der Frauenléhne ab dem Alter von 30 Jahren geht mit der Geburt des

ersten Kindes einher.

Der Teilzeitanteil unter Miannern Mitte 30 ist in Ost- und
Westdeutschland nahezu konstant, wihrend er fiir Frauen
deutlich ansteigt, so dass mit 35 Jahren iiber die Halfte aller
Frauen in Ost (54 Prozent) und West (51 Prozent) in Teilzeit
arbeitet. Zweitens ist erkennbar, dass sich diese Entwicklung
des Teilzeitanteils unter Frauen in Westdeutschland in der
zweiten Lebenshilfte fortsetzt, wihrend sie in Ostdeutsch-
land wieder riickldufig ist. So steigt der Teilzeitanteil unter
westdeutschen Frauen zwischen 35 und 40 weiter auf 64 Pro-
zent an und verharrt dann bei etwa 60 Prozent. Im Osten hin-
gegen verbleibt der Teilzeitanteil bis zum Alter von 40 Jah-
ren nahezu konstant bei 54 Prozent und sinkt anschlieflend
wieder. In Ostdeutschland arbeiten somit knapp 60 Prozent
aller 50-jahrigen Frauen wieder in Vollzeit. Diese Ergebnisse
legen nahe, dass neben regionalen Unterschieden im Anstieg
der Minnerlohne auch das unterschiedliche Erwerbsverhal-
ten von Frauen in den alten und neuen Bundeslindern dazu
beitrigt, dass der Gender Pay Gap in Ostdeutschland weni-
ger stark mit dem Alter zunimmt als in Westdeutschland.

In Vollzeit arbeitende kinderlose Frauen haben
ahnliche Lohnprofile wie Manner

Doch fiihrt eine familienbedingte Reduzierung der Arbeits-
zeit tatsdchlich zu einem niedrigeren Lohnwachstum der
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Abbildung 4

Durchschnittlicher Stundenlohn, Teilzeitanteil und durchschnittliches Alter bei Geburt des ersten Kindes in Ost- und

Westdeutschland
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Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Verdienststrukturerhebung 2014 und des Mikrozensus 2014-2016.
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Die Konstanz der Frauenléhne ab dem Alter von 30 Jahren hangt in Westdeutschland starker mit der Geburt des ersten Kindes zusammen.
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Frauen? Dazu kann man die Lohnprofile von kinderlosen
Frauen, die in Vollzeit arbeiten, hinzuziehen, da sich diese in
ihren Erwerbsverldufen am wenigsten von Minnern unter-
scheiden (Abbildung 5). Es zeigt sich, dass sich die Lohne
von Frauen ohne familienbedingte Teilzeitarbeit zwischen
25 und 40 Jahren fast identisch zu den Ménnerl6hnen ent-
wickeln. Dies deutet darauf hin, dass Unterschiede im Lohn-
wachstum von Minnern und Frauen zumindest teilweise auf
die vermehrte Teilzeiterwerbstatigkeit von Frauen zuriick-
zufithren sind. So haben bereits frithere Studien des DIW
Berlin ein Lohngefille zwischen Teilzeit- und Vollzeitar-
beitskriften dokumentiert.”® Die durchschnittliche Stun-
denlohnliicke zwischen teilzeit- und vollzeitbeschiftigten
Frauen betrug im Jahr 2017 rund 17 Prozent. Jedoch kon-
nen kinderlose Frauen, die in Vollzeit arbeiten, nur bedingt
als Vergleichsgruppe hinzugezogen werden, da auch Selek-
tionseffekte eine Rolle spielen. Das bedeutet, dass Frauen
mit besonders hohen Verdienstaussichten auch mit hohe-
rer Wahrscheinlichkeit kinderlos bleiben, da sie entweder

13 Patricia Gallego Granados, Rebecca Olthaus und Katharina Wrohlich (2019): Teilzeiterwerbs-
tatigkeit: Uberwiegend weiblich und im Durchschnitt schlechter bezahlt. DIW Wochenbericht
Nr. 46, 845-850.
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bewusst auf Kinder verzichten oder die Entscheidung, ein
Kind zu bekommen, vergleichsweise linger aufschieben.

Das Teilzeit-Lohn-Gefalle schwankt stark zwischen
den Berufen

Teilzeitarbeit wirkt sich jedoch nicht in allen Berufen nachtei-
lig auf die Lohnentwicklung aus.* So fiihrt Teilzeit vor allem
in Berufen mit einer sogenannten nichtlinearen Entloh-
nung zu geringeren Stundenlshnen. Gemeint sind Berufe,
in denen der Lohn mit der Anzahl der Arbeitsstunden {iber-
proportional ansteigt.

Zu diesen Berufen mit nichtlinearer Entlohnung, in denen
Vollzeitarbeit besonders stark entlohnt wird, zahlt beispiels-
weise der Versicherungs- und Finanzdienstleistungsberuf.
Hier zeigt sich das Teilzeit-Lohn-Gefille besonders stark,
analog weist dieser Beruf auch grofRe Gender Pay Gaps auf:
So besteht im Versicherungs- und Finanzdienstleistungsbe-
rufauch iiber den Lebensverlauf ein klarer Zusammenhang

14 Siehe fiir Deutschland Zucco (2019), a.a.0. und fiir die USA Claudia Goldin (2014): A Grand Gen-
der Convergence: Its last Chapter. American Economic Review, 104 (4), 1091-1119.
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zwischen familienbedingter Arbeitszeitreduzierung von
Seiten der Frauen und der wachsenden Lohnschere zwi-
schen den Geschlechtern (Abbildung 6). Bei Berufsein-
stieg — im Alter zwischen 25 und 27 Jahren — arbeiten iiber
90 Prozent der Frauen und Ménner im Versicherungs- und
Finanzdienstleistungssektor in Vollzeit, auch gibt es keine
geschlechtsspezifische Verdienstliicke. Dies dndert sich deut-
lich um den durchschnittlichen Zeitpunkt der Geburt des
ersten Kindes. Bis zum Alter von 34 Jahren arbeitet bereits
ein Drittel der Frauen in Teilzeit, der Gender Pay Gap klet-
tert auf knapp 25 Prozent. Midnner in diesem Berufsfeld
bekommen einerseits deutlich spiter ihr erstes Kind als
Frauen, im Durchschnitt erst mit 36 Jahren, andererseits
reduzieren Manner auch danach nicht merklich ihre Arbeits-
zeit, der Teilzeitanteil bleibt bis ins Alter nahezu unverin-
dert bei unter sieben Prozent. Dies spiegelt sich deutlich in
der Lohnentwicklung wider. Im Alter von 40 Jahren verdie-
nen Manner im Versicherungs- und Finanzdienstleitungs-
sektor bereits 31 Prozent mehr pro Stunde als ihre gleich-
altrigen Kolleginnen, von denen mittlerweile knapp 60 Pro-
zent in Teilzeit arbeiten. Zwischen 30 und 50 Jahren betrigt
das jahrliche Lohnwachstum rund zwei Prozent fiir Man-
ner, fiir Frauen hingegen nur 0,6 Prozent. Eine 50-jahrige
Beschiftigte im Versicherungs- und Finanzdienstleistungs-
beruf verdient somit im Durchschnitt denselben Stunden-
lohn (23 Euro) wie ein 30-jdhriger Beschiftigter. Dies ldsst
darauf schlielen, dass fiir diese Berufsgruppe Vollzeitarbeit
tiberproportional entlohnt wird.

Dagegen zahlt der Erziehungs- und Sozialarbeitsberuf zu den
Berufen mit einer relativ linearen Entlohnung, in dem sich
die Stundenl6hne von Voll- und Teilzeitbeschiftigten kaum
unterscheiden. Fiir diesen Beruf zeigt sich, dass sowohl der
Stundenlohn als auch der Teilzeitanteil {iber alle Altersgrup-
pen hinweg fiir Frauen nahezu konstant ist (Abbildung 6).
Auch fuir Minner zeigt sich in diesem Beruf bis zum Alter
von 43 Jahren ein relativ konstantes Lohnniveau, das nur
geringfligig iber dem der Frauen liegt, obwohl auch in die-
sem Beruf Minner tiberwiegend in Vollzeit arbeiten.” Damit
wird die lineare Beziehung zwischen Arbeitsstunden und
Lohnen deutlich, denn der hohere Teilzeitanteil von Frauen
im Vergleich zu Minnern spiegelt sich nicht generell in
einem geringeren Lohnniveau fiir Frauen wider. Tatséich-
lich verdienen Frauen im Erziehungs- und Sozialarbeiter-
beruf unter Kontrolle beobachtbarer Variablen'® im Schnitt
sogar zwei Prozent mehr als Médnner.”

Die erheblichen Unterschiede zwischen diesen beiden exem-
plarischen Berufen unterstreichen, dass das Teilzeit-Lohn-Ge-
fille stark zwischen den Berufen schwankt. Dies lisst sich
unter anderem dadurch erkldren, dass Teilzeitbeschiftigte

15 In diesem Beruf ist die Anzahl der Manner in den hoheren Altersklassen zu gering, um eindeu-
tige Schliisse zwischen dem Zusammenhang von Teilzeitarbeit und Lohnentwicklung zu ziehen.

16 Die Verdienstliicke unter Kontrolle beobachtbarer Unterschiede wird auch bereinigter oder
angepasster Gender Pay Gap genannt. Kontrolliert wird hierbei auf Alter, Betriebszugehdrigkeit,
Befristung, Fiihrungsposition, BetriebsgroBe und Bildung.

17 Werte zur Linearitat der Entiohnung und dem bereinigten oder angepassten Gender Pay Gap
basieren auf Zucco (2019), a.a.0.

Abbildung 5

Durchschnittlicher Bruttostundenlohn von Ma@nnern und in

Vollzeit arbeitenden Frauen ohne Kinder iiber das Alter
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Anmerkung: Die Berechnung basiert auf abhdngig Beschaftigten, gewichtete Werte.

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis des SOEPs v34. Jahre 2014 bis 2017.
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Die Lohnentwicklung von kinderlosen, in Vollzeit arbeitenden Frauen gleicht dem der

Manner.

in Berufen mit nichtlinearer Entlohnung seltener Fithrungs-
positionen bekleiden als Vollzeitbeschiftigte.'®

Fazit: Eine Angleichung der Arbeitsstunden von
Mannern und Frauen konnte Gender Pay Gaps
reduzieren

Die vorliegende Untersuchung hat aufgezeigt, dass der Gen-
der Pay Gap ab dem Alter von 30 Jahren, dem typischen Alter
der Frauen bei Geburt des ersten Kindes, deutlich ansteigt.
Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass dies an die unter-
schiedliche Entwicklung von Teilzeitarbeit gekoppelt ist.
Wihrend sich der Anteil teilzeitbeschiftigter Manner tiber
das Alter hinweg kaum &dndert, steigt der Teilzeitanteil der
Frauen ab 30 Jahren bedeutend an und bleibt bis zum Alter
auf einem konstant hohen Niveau. Die Geburt von Kin-
dern hingt somit stark mit der beruflichen Entwicklung von
Frauen zusammen. Hingegen scheint sie den Karrierever-
lauf von Minnern kaum zu beriihren. Da Teilzeitarbeit im
Durchschnitt schlechter bezahlt ist, trigt diese Diskrepanz
dazu bei, dass sich bestehende Lohnungleichheiten iiber das
Alter weiter verstirken, was sich letztendlich in einer Verdrei-
fachung des Gender Pay Gaps zwischen 30 und 50 Jahren
niederschligt. Dies hat auch bedeutende Implikationen fiir
die geschlechtsspezifische Rentenliicke, den ,Gender Pen-
sion Gap*“, da geringere Lebenseinkommen gleichzeitig die

18 InBranchen, die tendenziell linearer entlohnen, ist zum Beispiel die Fiihrung in Teilzeit eher
mdglich, siehe Susanne Kohaut und Iris Méller (2016): Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft:
Im Osten sind Frauen ofter an der Spitze. IAB-Kurzbericht Nr. 2/2016.
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Abbildung 6

Durchschnittlicher Stundenlohn, Teilzeitanteil und durchschnittliches Alter bei Geburt des ersten Kindes in Erziechungs- und
Sozialarbeitsberufen beziehungsweise Versicherungs- und Finanzdienstleistungsberufen
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Die Konstanz der Frauenlhne ab dem Alter von 30 Jahren hangt nicht in allen Berufen gleichermaBen mit der Geburt des ersten Kindes zusammen
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Rentenanwartschaften reduzieren, womit sich Ungleichhei-
ten auf dem Arbeitsmarkt bis ins Rentenalter zementieren."

Um der Lohnliicke in Zukunft entgegenzuwirken, miissten
Minner und Frauen ihre Arbeitsstunden insbesondere in
den karriererelevanten Jahren zwischen 30 und 40 deutlich
angleichen. Tatsdchlich entspricht dies schon heute dem
Wunsch vieler ArbeitnehmerInnen. So méchten viele Teil-
zeitbeschiftigte gern ihre Arbeitszeit ausweiten, Vollzeitbe-
schiftigte lieber reduzieren.”

Politik, Arbeitgeber und Arbeitnehmerinnen sind
gleichermaBen gefragt

Einerseits konnten deutliche politische Impulse fiir eine
gleichberechtigte Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit

19 Anna Hammerschmid und Carla Rowold (2019): Gender Pension Gaps in Europa héngen ein-
deutiger mit Arbeitsmarkten als mit Rentensystemen zusammen. DIW Wochenbericht Nr. 25, 439-
447.

20 Max Harnisch, Kai-Uwe Miiller und Michael Neumann (2018): Teilzeitbeschaftigte wiirden
gerne mehr Stunden arbeiten, Vollzeitbeschaftigte lieber reduzieren. DIW Wochenbericht Nr. 38,
837-846.
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gesetzt werden. Dies konnte beispielsweise durch eine Aus-
weitung der Partnermonate beim Elterngeld erreicht wer-
den. Eine aktuelle Studie zeigt, dass Viter, die Elternzeit
nehmen, lingerfristig mehr Sorgearbeit leisten.” Auch ein
Ausbau der Ganztagsschulbetreuung konnte in erheblichem
Mafle dazu beitragen, den Arbeitsumfang von Frauen mit
schulpflichtigen Kindern zu erhchen. Eine weitere politi-
sche Stellschraube wire eine Reform des Ehegattensplit-
tings, das in seiner jetzigen Form eine ungleiche Aufteilung
der Arbeitsstunden zwischen Mann und Frau durch grofst-
mogliche Steuerentlastung belohnt.? Allerdings hat sich in
der Vergangenheit gezeigt, dass es fiir solche Reformvor-
schlige bisher keine gesellschaftliche und politische Mehr-
heit gibt, obwohl Forschungsarbeiten nunmehr seit Jahr-
zehnten auf die negativen Arbeitsanreize des Ehegattens-
plittings fiir Zweitverdiener hinweisen.

21 Marcus Tamm (2019): Fathers' parental leave-taking, childcare involvement and labor market
participation. Labour Economics 59, 184-197.

22 Stefan Bach, Johannes Geyer, Peter Haan und Katharina Wrohlich (2019): Reform des Ehegat-
tensplittings: Nur eine reine Individualbesteuerung erhdht die Erwerbsanreize deutlich. DIW Wo-
chenbericht Nr. 41,13-19.



GENDER PAY GAP

Dariiber hinaus kénnen auch Arbeitgeber durch flexible
Arbeitszeitmodelle zu einer Angleichung des Erwerbsum-
fangs von Midnnern und Frauen beitragen. Konzepte wie das
sogenannte Top-Sharing, also das Aufteilen einer Fithrungs-
position auf zwei Teilzeitkrifte, wird oft als Instrument zur
Frauenférderung diskutiert. Von der Moglichkeit, auch in
Teilzeit verantwortungsvolle Fithrungsaufgaben zu tiberneh-
men, profitieren jedoch auch Minner, die bei einer partner-
schaftlichen Aufteilung von Sorgearbeiten bisher berufliche
Nachteile befiirchten mussten.

Nicht zuletzt ist es jedoch auch Aufgabe der ArbeitnehmerIn-
nen selbst, sich fiir eine Angleichung der Arbeitsstunden von

Annekatrin Schrenker ist Doktorandin in der Abteilung Staat am DIW Berlin |
aschrenker@diw.de

JEL: J16, J31,J13,J11

Keywords: Gender Pay Gap, part-time employment

This report is also available in an English version as DIW Weekly Report 10/2020:

Frauen und Minnern einzusetzen, anstatt in traditionelle Ver-
haltensmuster zu verfallen. Eine Verianderung der Arbeits-
organisation mittels Top-Sharing setzt die Bereitschaft der
ArbeitnehmerInnen voraus, Arbeit an KollegInnen abzutre-
ten und sich verzichtbar zu machen. Im Gegenzug erfordert
ein stirkeres Engagement von Vitern bei der Kinderbetreu-
ung, dass auch Frauen Verantwortung abgeben.

ODb die heute 30-jihrigen Frauen im Alter von 50 Jahren
auch 28 Prozent weniger verdienen oder ob sich die Erwerbs-
verldufe von Minnern und Frauen bis dahin angleichen,
bleibt somit in der Hand von allen: Politik, Arbeitgebern
und ArbeitnehmerInnen.

Aline Zucco ist Doktorandin in der Forschungsgruppe Gender Economics am
DIW Berlin | azucco@diw.de
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AUF EINEN BLICK

10

Gender Pay Gap in den Kopfen: Minner und
Frauen bewerten niedrigere Lohne fiir Frauen

als gerecht

Von Jule Adriaans, Carsten Sauer und Katharina Wrohlich

Befragte bewerten im Rahmen eines umfragebasierten Experiments das Gehalt von fiktiven

Personen, die sich nur im Geschlecht unterscheiden

Sowohl Frauen als auch Manner bewerten es als gerecht, wenn Frauen fiir dieselbe Arbeit ein um
durchschnittlich drei Prozent geringeres Gehalt bekommen als Ménner

Je dlter die befragten Personen und die bewerteten fiktiven Personen sind, desto groBer fallt der

Gender Gap in den als gerecht empfunden Léhnen aus

Dies deckt sich mit dem tatsachlichen Gender Pay Gap, der mit dem Alter stark steigt

Mehr weibliche Vorbilder in klassisch mannlich konnotierten Rollen, Geschlechterquoten fiir
Fiihrungspositionen oder mehr Partnermonate beim Elterngeld konnten dem entgegenwirken
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Gender Pay Gap in den Kopfen:
Minner und Frauen bewerten niedrigere
Lohne fiir Frauen als gerecht

Von Jule Adriaans, Carsten Sauer und Katharina Wrohlich

ABSTRACT

Sowohl Frauen als auch Manner bewerten es als gerecht,
wenn Frauen fur dieselbe Arbeit ein geringeres Gehalt
bekommen als Manner. Das zeigen aktuelle Auswertungen
eines umfragebasierten Experiments, das im Rahmen eines
von der Deutschen Forschungsgemeinschaft geférderten
Projekts durchgefiihrt wurde. Demnach wird ein im Durch-
schnitt um drei Prozent geringeres Gehalt fir Frauen bei sonst
gleichen Merkmalen, wie dem Beruf und der Arbeitsleistung,
geschlechtsubergreifend als angemessen erachtet. Je alter die
befragte Person selbst und je alter die fiktiven Personen sind,
die von den Befragten bewertet werden, desto unterschied-
licher fallt die Einschatzung in den als gerecht empfundenen
Lohnen fur Frauen und Manner aus. Dies deckt sich mit dem
tatsachlich beobachtbaren Gender Pay Gap, der mit dem
Alter stark steigt. Im Berufsleben erfahrene Ungleichheiten
scheinen sich also in stereotypen Einstellungen widerzuspie-
geln. Das kann den Gender Pay Gap letztlich zementieren.
Um dem entgegenzuwirken, braucht es unter anderem mehr
weibliche Vorbilder in klassisch mannlich konnotierten Rollen
und umgekehrt. Die Politik sollte dafiir n6tige Rahmenbedin-
gungen setzen und beispielsweise Geschlechterquoten fir
Fuhrungspositionen erwagen und die Zahl der Partnermonate
beim Elterngeld erhéhen.
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Der prozentuale Unterschied zwischen den Stundenlth-
nen von Minnern und Frauen, der sogenannte Gender Pay
Gap!, betrug nach Angaben des Statistischen Bundesamtes
im Jahr 2018 21 Prozent und hat sich seit 1995 so gut wie
nicht verdndert.? Die Ursachen fiir diese nach wie vor sehr
grofse Lohnliicke sind vielfiltig: Frauen und Manner arbei-
ten in unterschiedlichen Berufen, in unterschiedlichen hier-
archischen Positionen, in unterschiedlichen Branchen, und
sie haben sehr unterschiedliche Erwerbsbiografien. Aber
selbst wenn alle diese Faktoren herausgerechnet werden,
bleibt eine Lohnliicke {ibrig: Der sogenannte ,angepasste“
oder ,bereinigte” Gender Pay Gap betrug laut Statistischem
Bundesamt im Jahr 2014 rund sechs Prozent — das entspricht
rund einem Viertel des gesamten Gender Pay Gaps.’

Wie jedoch lisst sich diese bereinigte Lohnliicke erklaren?
Neben Erklirungsansitzen, die offene oder subtile Formen
der Diskriminierung als mafigeblich erachten®, riicken
andere Ansitze die Vorstellung vom Geschlecht als Sta-
tusmerkmal in den Vordergrund. Den meisten Menschen
begegnen im (beruflichen) Alltag tiglich Geschlechterun-
gleichheiten zu Ungunsten von Frauen: So sind Mdnner
hiufiger in Fithrungspositionen beschiftigt, verfiigen hiufig
itber mehr beruflichen Einfluss und erhalten hohere Gehal-
ter. Durch diese beobachteten und erlebten Ungleichheiten
wird das Geschlecht zu einem Merkmal, das Midnnern hiufig
einen hoheren Status zuschreibt. Das duflert sich beispiels-
weise auch darin, dass Frauen geringere Verdienstvorstel-
lungen haben® und typisch weibliche Tatigkeiten, beispiels-
weise in der Erziehung und Pflege, weniger wertgeschitzt

1 Vgl. dazu auch den Eintrag ,Gender Pay Gap" im Glossar des DIW Berlin (online verfiigbar; ab-
gerufen am 21. Februar 2020. Dies gilt auch fiir alle anderen Online-Quellen dieses Berichts, sofern
nicht anders vermerkt).

2 Vgl Statistisches Bundesamt (2019): Unbereinigter Gender Pay Gap nach Gebietsstand (online
verfiighar).

3 Vgl. Claudia Finke, Florian Dumpert und Martin Beck (2017): Verdienstunterschiede zwischen
Mannern und Frauen. Eine Ursachenanalyse auf Grundlage der Verdienststrukturerhebung 2014.
WISTA-Wirtschaft und Statistik Nr. 2/2017, 43-62.

4 Vgl beispielsweise Juliane Achatz, Hermann Gartner und Timea Gliick (2005): Mechanismen
geschlechtsspezifischer Entlohnung. Kdlner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie, 57 (3),
466-493.

5 Vgl dazu in dieser Ausgabe des DIW Wochenberichts Christoph Breunig et al. (2020): Frauen
erwarten geringere Lohnsteigerungen als Manner. DIW Wochenbericht Nr. 10, 153-158.

DOI: https://doi.org/10.18723/diw_wb:2020-10-3
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Kasten

Datengrundlage und Surveyexperiment

Datengrundlage

Die LINOS-Studie (Legitimation of Inequality Over the Life-Span)
ist eine reprasentative deutschlandweite Befragung sozialversi-
cherungspflichtig beschaftigter Personen, die im Jahr 2012 erst-
malig zufallig ausgewahlt wurden." Die zweite Welle der Befragung
wurde 2017 im Rahmen des von der Deutschen Forschungsge-
meinschaft (DFG) geférderten Projekts ,Strukturelle Bedingungen
von Gerechtigkeitseinstellungen Giber den Lebensverlauf” durch-
gefiihrt.? In dieser Untersuchung wurden insgesamt etwa 2700
Personen befragt. Die Befragung befasst sich umfassend mit der
wahrgenommenen Gerechtigkeit von Einkommen und dem Ge-
rechtigkeitsempfinden am Arbeitsplatz allgemein. Die LINOS-Stu-
die ist nicht nur eine klassische Umfrage, sondern beinhaltet
ebenfalls sogenannte Umfrageexperimente, die jeweils von einer
Teilstichprobe der Befragten beantwortet wurden. Die vorgestellte
Vignettenstudie ist ein solches Surveyexperiment und liefert die
Grundlage fur die Auswertungen in diesem Bericht.

Surveyexperiment

Im Rahmen des Surveyexperiments bekamen die Befragten kur-
ze Beschreibungen fiktiver Personen prasentiert. Diese kurzen
Texte — Vignetten genannt — beschreiben jeweils die berufliche
Situation eines Arbeitnehmers beziehungsweise einer Arbeitneh-
merin und enthalten Informationen zu Geschlecht, Alter, Beruf,
vertraglicher Situation, Arbeitsleistung, Arbeitslosigkeit im jewei-
ligen Beruf und monatlichem Bruttoeinkommen. Die Befragten
wurden dann gebeten zu beurteilen, wie gerecht oder ungerecht
das Einkommen der beschriebenen Person aus ihrer Sicht ist. Fiir
ihre Antwort verwendeten sie eine elfstufige Antwortskala, die von
-5 (,ungerechterweise zu niedrig") tber 0 (,gerecht’) bis hin zu
+5 (,ungerechterweise zu hoch”) fiihrt. Jedem Befragten wurden
jeweils zehn solcher Vignetten prasentiert, sodass von den rund
1300 Befragten insgesamt iber 13000 Bewertungen vorliegen.

1 Firr eine detaillierte Beschreibung und Dokumentation der von SOEP-Direktor Stefan Liebig
geleiteten LINOS-Studie siehe Jule Adriaans et al. (2019): ,Erwartungen an Wirtschaft und Gesell-
schaft" - Legitimation of Inequality over the Life-Span. Feldbericht und Codebuch zur zweiten
Welle (LINOS-2). DIW Data Documentation 97 (online verfiigbar). Die erste Welle der LINOS-Studie
wurde bereits im Jahr 2012 erhoben. Fiir eine Beschreibung der ersten Welle siehe Carsten Sauer
und Peter Valet (2014): Erwartungen an Wirtschaft und Gesellschaft: Feldbericht und Codebuch zur
Erwerbstatigenbefragung. SFB Technical Report Series, 10, 3-296.

2 Stefan Liebig et al. (2019): Erwartungen an Wirtschaft und Gesellschaft - Legitimation of Ine-
quality Over the Life-Span, 2. Welle (LINOS-2). DOI: 10.25652/diw_data_S0017.1.

werden.® So kommt eine reprisentative Studie zu dem Ergeb-
nis, dass weibliche und minnliche Befragte hohere Lohne fiir
Minner als gerecht empfinden. Das gilt selbst dann, wenn
Minner und Frauen die gleichen Charakteristika, also zum

6 Vgl Cecilia Ridgeway (2011): Framed by Gender: How Gender Inequality Persists in the Modern
World. Oxford University Press, New York; sowie Cecilia Ridgway (1991): The Social Construction of
Status Value: Gender and Other Nominal Characterisitcs. Social Forces, 70 (2), 367-386.

Eine 60-jahrige Frau ist als Versicherungskauffrau beschaftigt.
Sie arbeitet als Leiharbeiterin in einem Betrieb und erbringt dort
tiberdurchschnittliche Leistungen.

Die Arbeitslosigkeit in Ihrem Beruf ist niedrig. Ihr monatliches
Bruttoeinkommen betragt 2400 Euro.

Ist das monatliche Bruttoeinkommen dieser Person gerecht,
ungerechterweise zu hoch oder ungerechterweise zu niedrig?

-5 =4 -3 =2 -1 0 H+ 42 43 +4 45

ungerechterweise
zu niedrig

gerecht ungerechterweise

zu hoch

Das Besondere an dieser Befragungsmethode ist, dass die Perso-
nenbeschreibungen (fett gedruckt) experimentell variiert werden.
Das heiBt, die Auspragungen der Personenmerkmale werden
zufallig miteinander kombiniert. Eine Auswahl der so entstehenden
groBen Bandbreite an fiktiven Personenbeschreibungen wird den
Befragten prasentiert.® Auf diese Weise ist es moglich zu untersu-
chen, welchen Einfluss einzelne Eigenschaften der beschriebenen
Person — unabhangig von den anderen Merkmalen — auf die Ge-
rechtigkeitsbewertung haben. In diesem Bericht steht im Fokus, ob
die Gerechtigkeitsurteile je nach Geschlecht der beschriebenen
fiktiven Person anders ausfallen — ob also ein Gender-Bias in der
Gerechtigkeitsbewertung vorliegt. Ein solches experimentelles
Vorgehen ist besonders geeignet, um subtile Unterschiede in der
Bewertung von Mannern und Frauen aufzudecken, die vermutlich
verborgen blieben, wenn die Befragten direkt angeben sollten, ob
Frauen fur die gleiche Arbeit gerechterweise mehr oder weniger
verdienen sollten als Manner.* Die Auswertung der Vignetten fiihrt
die Gerechtigkeitsurteile auf die angegebenen Merkmale zuriick.

3 Vgl. Katrin Auspurg und Thomas Hinz (2014): Factorial Survey Experiments. Quantitative Appli-
cations in the Social Sciences, 175.

4 Vgl. Auspurg, Hinz und Sauer (2017), a.a.0, sowie Kiibler, Schmid und Stiiber (2018), a.a.0.

Beispiel gleich viel Berufserfahrung und das gleiche Aus-
bildungsniveau, haben und die gleiche Tatigkeit ausiiben.”

7 Vgl. Katrin Auspurg, Thomas Hinz und Carsten Sauer (2017): Why Should Women Get Less?
Evidence on the Gender Pay Gap from Multifactorial Survey Experiments. American Sociological
Review, 82 (1),179-210.
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Abbildung 1

Gender Gap in den als gerecht bewerteten Léhnen
In Prozent

Manner
Alle Frauen

Anmerkung: Separate Mehrebenenmodelle fiir mannliche und weibliche Befragte (insgesamt 1329 Personen). Darge-
stellt sind die transformierten b-Koeffizienten des Vignettenmerkmals Geschlecht. Sie geben an, um wie viel Prozent

geringer der gerechte Bruttoverdienst weiblicher Vignettenpersonen im Vergleich zu ménnlichen Vignettenpersonen
(insgesamt 13 214 Bewertungen) ist. Die Striche weisen die obere und untere Grenze des 95-Prozent-Konfidenzinter-

valls aus.

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis von LINOS-2 (DOI: 10.25652/diw_data_S0017.1).
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Méanner und Frauen bewerten es gleichermaBen als gerecht, wenn Frauen fir
dieselbe Arbeit ein niedrigeres Gehalt bekommen als Manner.

Abbildung 2

Gender Gap in den als gerecht bewerteten Lohnen nach Alter
der Befragten
In Prozent

34—41Jahre 42-63 Jahre

2 - l
23—33 Jahre

Anmerkung: Separate Mehrebenenmodelle fiir drei Alterskategorien der Befragten (insgesamt 1328 Personen). Darge-
stellt sind die transformierten b-Koeffizienten des Vignettenmerkmals Geschlecht. Sie geben an, um wie viel Prozent
geringer der gerechte Bruttoverdienst weiblicher Vignettenpersonen im Vergleich zu mannlichen Vignettenpersonen
(insgesamt 13 204) ist. Die Striche weisen die obere und untere Grenze des 95-Prozent-Konfidenzintervalls aus.

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis von LINOS-2 (DOI: 10.25652/diw_data_S0017.1).

© DIW Berlin 2020

Hohere Lohne fiir Manner werden vor allem von élteren Befragten als gerecht
erachtet.
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Ahnliche Ergebnisse zeigen auch aktuelle Auswertungen der
Autorinnen und des Autors dieses Berichts, die in Koopera-
tion mit der Zeppelin Universitit Friedrichshafen durchge-
fithrt wurden. Dabei handelt es sich um ein umfragebasier-
tes Experiment, das auf einer reprisentativen Stichprobe von
Beschiftigten in Deutschland basiert (Kasten).

Ein solches Surveyexperiment eignet sich gut, um Implizite
Gender Biases, also unbewusste stereotype Vorstellungen

DIW Wochenbericht Nr.10/2020

von Minnern und Frauen, zu messen. Bei einer derartigen
Befragung bekommen die teilnehmenden Personen kurze
Beschreibungen fiktiver Personen vorgelegt. Diese Personen-
beschreibungen beinhalten Merkmale wie Geschlecht, Alter,
Berufund das monatliche Bruttoeinkommen. Die Befragten
werden gebeten zu beurteilen, wie gerecht oder ungerecht
sie das angegebene Erwerbseinkommen der beschriebenen
Person empfinden. Die Merkmale der fiktiven Personen
werden dabei in jeder Beschreibung experimentell variiert.
Dadurch ist es moglich zu untersuchen, welchen Einfluss
einzelne Merkmale der beschriebenen Person, zum Beispiel
das Geschlecht, unabhingig von den anderen Merkmalen
auf die Gerechtigkeitsbewertung der Erwerbseinkommen
haben. Ein solches Vorgehen ist besonders geeignet, um
subtile Unterschiede in der Bewertung von Médnnern und
Frauen aufzudecken, die vermutlich verborgen bleiben wiir-
den, wenn Befragte direkt danach gefragt wiirden, ob Frauen
bei gleicher Arbeit beziehungsweise Tatigkeit mehr, weniger
oder genauso viel verdienen sollten wie Minner.®

Hohere Lohne fiir Manner werden vor allem von
alteren Befragten als gerecht erachtet

Die Auswertungen der auf diese Weise erhobenen Daten
zeigen, dass es ganz allgemein einen Gender Bias in den
Gerechtigkeitsurteilen gibt (Abbildung 1). Das bedeutet, dass
niedrigere Erwerbseinkommen fiir Frauen — bei exakt glei-
chen Merkmalen der Person und der Titigkeit — als gerecht
bewertet werden. Der als gerecht empfundene Lohn liegt
demnach fiir Midnner um rund drei Prozent hoher als der
als gerecht empfundene Lohn fiir Frauen. Das sehen sowohl
die befragten Manner als auch die befragten Frauen so —
ein Hinweis darauf, dass geschlechterstereotype Vorstel-
lungen und Bewertungen unter Frauen genauso existieren
wie unter Mannern.

Interessante Unterschiede in den Gerechtigkeitsbewertun-
gen gibt es abhingig vom Alter der befragten Personen.
Wihrend die jiingsten Befragten (23 bis 33 Jahre) die Ein-
kommen von Frauen und Méinnern in etwa gleich bewerten,
weisen Befragte in der mittleren (34 bis 41 Jahre) und héchs-
ten (42 bis 63 Jahre) Altersgruppe einen statistisch signifi-
kanten Gender Bias in der Bewertung von Erwerbseinkom-
men auf (Abbildung 2). Fiir Befragte dieser Altersgruppen
liegt der als gerecht empfundene Lohn fiir Frauen bei rund
vier Prozent unter dem als gerecht empfundenen Lohn fiir
Minner mit denselben Eigenschaften.

Ein dhnliches Muster wie mit Blick auf das Alter der Befrag-
ten findet sich auch in Bezug auf das Alter der fiktiven Person.
Im Rahmen des Experiments wurde das Alter der fiktiven
Person variiert und mit 30, 45 oder 60 Jahren angegeben. Im
Durchschnitt sehen es die Befragten als gerecht an, wenn
30-jahrige fiktive Personen bei sonst gleichen Merkmalen

8 Fiir die Verwendung von surveyexperimentellen Forschungsdesigns zur Erfassung von Gen-
der Biases im Arbeitskontext siehe zum Beispiel Auspurg, Hinz und Sauer (2017), a.a.0., sowie
Dorothea Kiibler, Julia Schmid und Robert Stiiber (2018): Gender Discrimination in Hiring Across
Occupations: A Nationally-representative Vignette Study. Labour Economics, 55, 215-229.
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unabhingig vom Geschlecht dasselbe Gehalt bekommen
(Abbildung 3). Mit Blick auf dltere Personen sind die Befrag-
ten im Durchschnitt jedoch der Meinung, dass es gerecht
ist, wenn Minner hohere Lohne erhalten als Frauen. Das
als gerecht empfundene Arbeitseinkommen einer 45-jahri-
gen Frau liegt um 4,6 Prozent unter dem Einkommen, das
fuir einen Mann in derselben Situation als gerecht erachtet
wird. Ein noch groflerer Gender Bias zeigt sich, wenn die
Erwerbseinkommen von 60-Jahrigen bewertet werden. Fiir
diese Altersgruppe liegt der Unterschied in den als gerecht
empfundenen Loéhnen bei iiber funf Prozent.

Dieses Muster der Unterschiede in den als gerecht empfun-
denen geschlechtsspezifischen Lohnen deckt sich weitge-
hend mit dem beobachteten Gender Pay Gap, der mit dem
Alter steigt.’ Der unbereinigte Gender Pay Gap ist fiir bis zu
30 Jahre alte Beschiftigte mittlerweile vergleichsweise gering.
Er lag im Jahr 2014 bei etwa neun Prozent.’® Ab dem Alter
von 30 Jahren steigt die Lohnliicke zwischen Mdnnern und
Frauen jedoch stark an, genauso wie die Geschlechterliicke
in den als gerecht empfunden Lohnen fiir Beschiftigte im
Alter ab 30 Jahren.

Fazit: Geschlechterstereotype Zuschreibungen
sollten iiberwunden werden

Wird nach dem Gerechtigkeitsempfinden mit Blick auf
Lohne gefragt, sind sowohl Frauen als auch Manner der
Auffassung, dass niedrigere Lohne fiir Frauen fair sind.
Dieser Gender Gap in den als gerecht empfundenen Loh-
nen fiir Personen, die abgesehen vom Geschlecht komplett
identische Merkmale haben, steigt sowohl mit dem Alter der
Befragten als auch mit dem Alter der zu bewertenden Person.
Die Resultate dieses Wochenberichts deuten demnach dar-
auf hin, dass Frauen und Minner ihre Erwartungen bezie-
hungsweise Urteile {iber als gerecht empfundene Lohne auf
Basis ihrer tatsdchlichen Beobachtungen am Arbeitsmarkt
bilden." Tatséchlich sind grofse Lohnunterschiede zwischen
Frauen und Minnern ab einem Alter von 30 Jahren zu beob-
achten. Zu einem grofen Teil liegt dieser Gender Pay Gap,
der fiir Beschiftigte zwischen 45 und 50 Jahren am hochsten
ist, an den unterschiedlichen Erwerbsbiografien von Frauen
und Minnern.” Wie die hier vorgestellten Ergebnisse zeigen,
leiten die Befragten aus diesen beobachteten Unterschieden
auch Unterschiede in den als gerecht empfundenen Léh-
nen fiir Minner und Frauen mit den exakt gleichen Cha-
rakteristika ab. Dies stiitzt die Vermutung, dass erfahrene

9 Vgl. dazu in dieser Ausgabe des DIW Wochenberichts Annekatrin Schrenker und Aline Zucco
(2020): Gender Pay Gap steigt stark mit dem Alter, Erwerbsbiografien von Mannern und Frauen &u-
Berst unterschiedlich. DIW Wochenbericht Nr. 10, 137-145.

10 Vgl. Schrenker und Zucco (2020), a.a.0.

11 Zu einem dhnlichen Schluss kommen auch Auspurg, Hinz und Sauer (2017), a.a.0,, die zeigen,
dass der Gender Bias in den Gerechtigkeitsbewertungen von Lohnen mit dem beobachteten Gen-
der Pay Gap in der Branche korreliert, in der die Befragten tatig sind.

12 Vgl. Schrenker und Zucco (2020), a.a.0. Wahrend der Gender Pay Gap fiir die bis zu 30-Jahri-
gen in den vergangenen 30 Jahren stark gesunken ist, ist er fiir die tiber 30-Jahrigen und insbe-
sondere fiir die iiber 40-Jahrigen nahezu konstant geblieben. Vgl. dazu Patricia Gallego Granados
und Katharina Wrohlich (2018): Gender Pay Gap besonders groB bei niedrigen und hohen Lohnen.
DIW Wochenbericht Nr. 10, 173-179 (online verfiigbar).

Abbildung 3

Gender Gap in den als gerecht empfundenen Lohnen nach Alter
der zu bewertenden Person
In Prozent

10 —
8 —

60 Jahre
45 Jahre

o
—

30 Jahre

Anmerkung: Separate Mehrebenenmodelle fiir drei Altersstufen der fiktiven Vignettenpersonen (insgesamt

1330 Personen). Dargestellt sind die transformierten b-Koeffizienten des Vignettenmerkmals Geschlecht. Sie geben
an, um wie viel Prozent geringer der gerechte Bruttoverdienst weiblicher Vignettenpersonen im Vergleich zu ménn-
lichen Vignettenpersonen (insgesamt 13234 Beschreibungen) ist. Die Striche weisen die obere und untere Grenze
des 95-Prozent-Konfidenzintervalls aus.

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis von LINOS-2 (DOI: 10.25652/diw_data_S0017.1).

© DIW Berlin 2020

Mit Blick auf altere Personen sind die Befragten der Meinung, dass es gerecht ist,
wenn Manner hohere Léhne erhalten als Frauen.

Ungleichheiten sich tatsdchlich in stereotypen Einstellun-
gen widerspiegeln, die Personen aufgrund des Geschlechts
einen hoheren Status zuschreiben und damit wiederrum zur
Verfestigung des Gender Pay Gaps beitragen.

Geschlechterstereotype Zuschreibungen, die zu unterschied-
lichen Bewertungen dessen fithren, was Mdnnern und
Frauen fiir gleiche Arbeit an Lohn zusteht, sind ein Grund
fiir die vorherrschenden Ungleichheiten auf dem Arbeits-
markt. Aus politischer Sicht stellt sich daher die Frage, wie
diese geschlechterstereotypen Zuschreibungen tiberwunden
werden konnen. Empirische Studien haben gezeigt, dass Vor-
bilder hier eine grofde Wirkung haben kénnen. Mehr Frauen
in ménnlich geprigten Berufen konnen die geschlechter-
stereotypen Vorstellungen ihrer Kolleginnen und Kollegen
verandern.” Ebenso kann ein héherer Anteil von Frauen
in Fithrungspositionen dazu beitragen, dass die stereoty-
pen Zuschreibungen in der Bevélkerung in Bezug auf Fiih-
rungsqualititen und -fahigkeiten von Frauen verringert wer-
den." Umgekehrt konnen Minner, die weiblich konnotierte
Tatigkeiten wie unbezahlte Sorgearbeit tibernehmen, ebenso
die Einstellungen der Personen in ihrem sozialen Umfeld
verdndern.” Die Politik sollte daher Rahmenbedingungen

13 Vgl. dazu beispielsweise Henning Finseraas, Ashild A. Johnsen, Andreas Kotsdam und Gau-
te Torsvik (2016): Exposure to female colleagues breaks the glass ceiling — Evidence from a com-
bined vignette and field experiment. European Economic Review, 90, 363-374.

14 Vgl. dazu Lori Beaman et al. (2009): Powerful Women: Does Exposure Reduce Bias? The Quar-
terly Journal of Economics, 124 (4), 1497-1540.

15 Vgl. beispielsweise Ulrike Unterhofer, Clara Welteke und Katharina Wrohlich (2017): Elterngeld
hat soziale Normen verandert. DIW Wochenbericht Nr. 34, 659-667 (online verfiigbar).
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setzen, um mehr dieser Vorbilder zu erméglichen, beispiels-
weise durch Geschlechterquoten fiir Fithrungspositionen
und eine Ausdehnung der Partnermonate beim Elterngeld,

Jule Adriaans ist wissenschaftliche Mitarbeiterin in der Infrastrukturein-
richtung Sozio-oekonomisches Panel (SOEP) am DIW Berlin | jadriaans@diw.de

Carsten Sauer ist Professor fiir Soziologie mit Schwerpunkt Sozialstruktur-
analyse an der Zeppelin Universitat Friedrichshafen | carsten.sauer@zu.de
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die Vitern einen Anreiz geben wiirde, sich stirker an der
Kinderbetreuung zu beteiligen.

Katharina Wrohlich ist Leiterin der Forschungsgruppe Gender Economics am
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AUF EINEN BLICK

Frauen erwarten geringere Lohnsteigerungen
als Médnner

Von Christoph Breuning, luliia Grabova, Peter Haan, Felix Weinhardt und Georg Weizsicker

- Analyse geschlechtsspezifischer Unterschiede bei kurz- und langfristigen Lohnerwartungen
anhand von Umfragedaten aus SOEP-Innovations-Stichprobe

Ménner und Frauen haben unterschiedliche Erwartungen hinsichtlich ihrer Lohnentwicklung
Frauen erwarten niedrigere Lohnzuwachse als Ménner, besonders junge Akademikerinnen
schatzen ihr Verdienstpotential sehr gering ein

Pessimistische Erwartungshaltung kann zu Entscheidungen auf Arbeitsmarkt fiihren, die
bestehende Lohnunterscheide zwischen Geschlechtern verfestigen

- MaBnahmen zum Abbau des Gender Pay Gaps sollten auch auf Diskrepanzen in den
Gehaltserwartungen abzielen, etwa in Form einer verbesserten Informationspolitik

Frauen schétzen ihre personliche Lohnentwicklung deutlich pessimistischer ein als Manner — besonders groB ist
der Gender Gap bei jiingeren Beschéftigen mit Hochschulabschluss
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ZITAT DATEN
,Frauen neigen dazu, ihr tatsichliches Lohnsteigerungspotential zu unterschitzen. Im Rahmen der Innovations-Stichprobe des

Insbesondere junge Akademikerinnen erwarten viel geringere Lohnzuwdchse als die Soziooekonomischen Panels (SOEP-IS) wurden
710

Befragten in der mdnnlichen Vergleichsgruppe. Mafinahmen, mit denen es gelingt, die o ‘ v o
unterschiedlichen Erwartungshaltungen weiter anzugleichen, sollten auch den tatsichli- Beschaftigte zu ihren kurz,, mittel- und langfristigen
Lohnerwartungen befragt.

chen Gender Pay Gap reduzieren.“ — Iuliia Grabova, Studienautorin —
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Frauen erwarten geringere
Lohnsteigerungen als Minner

Von Christoph Breunig, luliia Grabova, Peter Haan, Felix Weinhardt und Georg Weizsécker

ABSTRACT

Basierend auf Auswertungen reprasentativer Umfragedaten
zeigt dieser Wochenbericht, dass sich Frauen und Manner in
ihren Erwartungen tiber Lohnentwicklungen deutlich unter-
scheiden, vor allem beziiglich ihrer langfristigen Erwartungen
(Uber zehn Jahre). Die starksten geschlechtsspezifischen
Unterschiede treten fir die Gruppe der jungen Befragten mit
hohem Bildungsabschluss auf, die geschlechtsiibergreifend
die hochsten Lohnzuwachse erwarten kann. Der gemessene
Gender Gap in den Lohnerwartungen ist problematisch, da er
die Unterschiede zwischen den Geschlechtern in der tatsach-
lichen Lohnentwicklung verstarken kann. Uber den tatsach-
lichen Gender Pay Gap hinaus erwarten Frauen zusatzlich
ein geringeres Lohnwachstum als Ma@nner. Entscheidungen,
die auf Grundlage dieser pessimistischen Erwartungshaltung
getroffen werden, kdnnen die tatséchlichen Lohnunterschiede
zementieren. Politische Losungsansatze gegen den Gender
Pay Gap sollten daher darauf abzielen, auch Diskrepanzen in
den Gehaltserwartungen anzugleichen. Wenn junge Frauen
beobachten, dass sich die Lohne und Gehalter ihrer Kolle-
ginnen positiv entwickeln und mehr Fiihrungspositionen von
Frauen eingenommen werden, diirften sich auch ihre Erwar-

tungen anpassen.
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Die geschlechtsspezifischen Unterschiede auf dem Arbeits-
markt sind auch jenseits des Gender Pay Gaps enorm: Die
Beschiftigungsquote von Frauen liegt in Deutschland
6,6 Prozentpunkte unter der von Minnern,' 47,2 Prozent
aller Frauen arbeiten in Teilzeit verglichen mit 9,9 Prozent
bei Minnern,” die Arbeitsstunden von Frauen liegen um
8,2 Stunden pro Woche unter denen von Minnern® und
nur 9,3 Prozent aller Vorstinde deutscher Bérsenunterneh-
men in DAX, MDAX, SDAX und TecDAX sind weiblich.* Es
gibt zahlreiche Untersuchungen zu diesen Unterschieden
und eine Vielzahl von Erklirungen. Beispielsweise werden
Geschlechterunterschiede in Interessen, Priferenzen, Fahig-
keiten und in der Risikobereitschaft genannt, sowie zusitz-
liche gesellschaftliche Faktoren wie fehlende Kinderbetreu-
ung und Diskriminierung.®

Bei allen Entscheidungen auf dem Arbeitsmarkt spielen
jedoch auch Erwartungen eine grofe Rolle. Jede Frau und
jeder Mann muss Erwartungen iiber den Lohn und dessen
zukiinftige Entwicklung bilden, wenn es um die Ausbil-
dungs- oder Berufsentscheidung geht. Wie hoch ist mein
Einkommen, wenn ich arbeite? Wie entwickelt sich mein
Lohn, wenn ich in Teil- statt in Vollzeit beschiftigt bin» Wie
steigt er an, wenn ich befoérdert werde?

Diese Fragen sind schwer zu beantworten — vor allem Fra-
gen tiber die Lohnentwicklungen in der spiteren Zukunft
sind komplex und erfordern eine gute Vorstellungskraft.
Verzerrte oder falsche Erwartungen hingegen kénnen leicht

1 Bundesagentur fiir Arbeit (2018): Beschéftigungsquoten (Jahreszahlen und Zeitreihen) (online
verfiighar, abgerufen am 29. Januar 2020. Dies gilt auch fiir alle anderen Online-Quellen dieses Be-
richts, sofern nicht anders vermerkt).

2 Eurostat: Teilzeitbeschéftigung und befristete Arbeitsvertrage — vierteljahrliche Daten (online
verfiighar).

3 Statistisches Bundesamt (2020): Arbeitszeitwiinsche 2018: 2,2 Millionen Erwerbstatige wollen
mehr arbeiten, 1,4 Millionen weniger. Pressemitteilung Nr. 020 vom 16. Januar 2020 (online verfiig-
bar)

4  Anja Kirsch und Katharina Wrohlich (2020): Frauenanteile in Spitzengremien groBer Unterneh-
men steigen — abgesehen von Aufsichtsraten im Finanzsektor. DIW Wochenbericht Nr. 4, 38-49
(online verfiigbar).

5 Francine Blau und Lawrence Kahn (2017): The Gender Wage Gap: Extent, Trends, and Explana-
tions. Journal of Economic Literature, 55 (3), 789-865 sowie Claudia Goldin, Sari Kerr, Claudia Oli-

vetti und Erling Barth (2017): The Expanding Gender Earnings Gap: Evidence from the LEHD-2000

Census. American Economic Review, 107 (5), 110-114.
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Kasten

SOEP-IS-Daten

Die Studie nutzt Daten aus der Innovations-Stichprobe des So-
zio-oekonomischen Panels (SOEP-IS)'. Das SOEP-IS ist eine re-
prasentative Haushaltsbefragung der deutschen Bevélkerung, die
neben soziookonomischen Standardfragen separate Erhebungs-
module bietet, um bestimmte Forschungsbereiche naher zu unter-
suchen. Ab dem Jahr 2016 beinhaltet SOEP-IS ein Umfragemodul,
das jahrlich die kurzfristigen und langfristigen Lohnerwartungen
von Einzelpersonen ermittelt. Ingesamt wurden 710 beschaftigten
Personen unter 56 Jahren folgende Fragen gestellt:

1 David Richter und Jiirgen Schupp (2015): The SOEP Innovation Sample (SOEP IS). Schmollers
Jahrbuch: Journal of Applied Social Science Studies/Zeitschrift fiir Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften, 135 (3), 389-400.

Entscheidungen herbeifiihren, die langfristig negative Aus-
wirkungen haben. Beispielsweise kann eine Unterschitzung
der Lohnentwicklung in einem bestimmten Beruf junge
Menschen davon abhalten, eine fiir diesen Beruf vorberei-
tende Ausbildung zu beginnen. Fiir Personen, die bereits
itber eine solche Ausbildung verfiigen, kann die Unter-
schitzung dazu fithren, dass Menschen den Beruf verlas-
sen und sich somit das Arbeitsangebot reduziert. Dariiber
hinaus kann die Unterschitzung eine zu gering gesteckte
generelle Ambition im Beruf erzeugen sowie das Engage-
ment bei Gehalts- und Beférderungsverhandlungen verrin-
gern. Umgekehrt kann eine zu optimistische Einschitzung
der Lohnentwicklung die eigene Risikobereitschaft erhohen
oder zu Uberschuldung fiihren. Die aktuelle Forschung im
Bereich Gender Economics legt nahe, dass zumindest einige
dieser Effekte zwischen Minnern und Frauen stark unter-
schiedlich ausgeprigt sind.®

Eine quantitative Beurteilung der Relevanz dieser Argu-
mente erfordert Messungen dartiber, welche Erwartungen
die aktuelle Population der (potentiellen) Arbeitnehmer-
Innen tiber ihre Lohne und deren Entwicklung haben und ob
diese Erwartungen realistisch oder verzerrt sind. Eine mog-
liche Differenz in den Erwartungen und Fehleinschitzun-
gen zwischen Minnern und Frauen kann als Gender Gap
in den Lohnerwartungen bezeichnet werden.

Um einen solchen Gender Gap identifizieren zu kon-
nen, werden in diesem Wochenbericht Daten aus der

6 Vgl. Linda Babcock, Maria Recalde, Lise Vesterlund und Laurie Weingart (2017): Gender Diffe-
rences in Accepting and Receiving Requests for Tasks with Low Promotability. American Economic
Review, 107 (3), 714-747 sowie Linda Babcock und Julia Bear (2017): Gender Differences in Negoti-
ation. In: Andrea Schneider und Christopher Honeyman (Hrsg.): Negotiator's Desk Reference, DRI
Press sowie Muriel Niederle (2016). Gender. In: John Kagel und Alvin Roth (Hrsg.): Handbook of Ex-
perimental Economics, Princeton University Press.

Fragenkatalog des SOEP-IS 2016: Innomodul Gehalt

Nehmen Sie an, Sie arbeiten auch in den kommenden Jahren wei-
ter in Vollzeit/Teilzeit. Denken Sie bitte an Vollzeitjobs/Teilzeit-
jobs, die Sie mit Ihrer Qualifikation austiben konnen.

Was denken Sie ist lhr monatliches Bruttogehalt in einem Jahr?
Was denken Sie ist lhr monatliches Bruttogehalt in 2 Jahren?
Was denken Sie ist lhr monatliches Bruttogehalt in 10 Jahren?

Abbildung 1

Erwartete Lohnsteigerungen nach ein, zwei und zehn Jahren
In Prozent, ausgewahlte Streuungs- und LagemaBe der Verteilungen
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Quelle: SOEP-IS 2016; eigene Berechnungen.
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Langfristig sind erwartete Lohnsteigerungen hoher als in der kurzen Frist.
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Abbildung 2

LOHNERWARTUNGEN

Durchschnittlich erwartete Lohnsteigerungen nach ein, zwei
und zehn Jahren
In Prozent
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Quelle: SOEP-IS 2016; eigene Berechnungen.
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Erwartete Lohnsteigerungen von Frauen liegen deutlich unter denen von Mannern.
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Innovations-Stichprobe des Sozio-oekonomischen Panels
(SOEP-IS) ausgewertet (Kasten).”

Lohnerwartungen steigen iiber die Zeit

Kurzfristig, also fiir ein Jahr nach der Befragung, gehen die
Beschiftigten im Durchschnitt (Mittelwert) von einer posi-
tiven Lohnsteigerung von etwa sechs Prozent aus. Lang-
fristig, fiir einen Zeitpunkt zehn Jahre nach der Befragung,
erwarten sie einen Anstieg von etwa 32 Prozent im Vergleich
zum aktuellen Lohn. Diese durchschnittlichen Werte wer-
den jedoch durch einen relativ kleinen Anteil sehr optimis-
tischer Personen wesentlich beeinflusst. Die Erwartungen
am Median —also die ,typischen“ Erwartungen, die oberhalb
und unterhalb von jeweils der Hilfte der Beobachtungen lie-
gen — fallen mit etwa zwei Prozent Wachstum nach einem
Jahr und 18 Prozent Wachstum nach zehn Jahren deutlich
geringer aus als der Durchschnitt (Abbildung 1).

Durchschnitt und Median weichen zu allen abgefragten Zeit-
punkten deutlich voneinander ab. Ebenso lisst sich erken-
nen, dass zumindest die durchschnittlichen Erwartungen

7 Dieser Wochenbericht basiert auf der Studie Christoph Breunig et al. (2019): Long-run Expecta-
tions of Households. CRC TRR 190 Discussion Paper No. 218 (online verfiigbar), die durch den Son-
derforschungsbereich Transregio 190 ,Rationalitét und Wettbewerb” gefordert wurde.
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im Zeitverlauf deutlich unter einem linearen Wachstum lie-
gen: Viele Personen erwarten also, dass ihre Lohne im Zeit-
verlauf immer weniger zunehmen.

Lohnerwartungen von Frauen deutlich geringer

Die erwarteten Lohnsteigerungen unterscheiden sich deut-
lich zwischen unterschiedlichen Gruppen (Abbildung 2).
Insbesondere gehen weibliche Befragte im Vergleich zu den
minnlichen Befragten von einem geringeren Lohnwachs-
tum aus. Kurzfristig erwarten Frauen im Durchschnitt einen
Anstieg ihrer Léhne um knapp fiinf Prozent, bei Midnnern
liegt der vergleichbare Wert bei sieben Prozent. Noch deut-
licher ist der Unterschied bei den Erwartungen iiber einen
Zeithorizont von zehn Jahren: Frauen rechnen mit einem
Anstieg von 26 Prozent, Minner hingegen mit einem Anstieg
von 36 Prozent — der Unterschied betrigt also etwa zehn
Prozentpunkte.

Diese Unterschiede konnen einerseits mit einer unterschied-
lich optimistischen Erwartungsbildung zwischen Minnern
und Frauen, andererseits aber auch mit tatsichlichen Unter-
schieden in der Lohnentwicklung auf dem Arbeitsmarkt
erklirt werden. Wie im ersten Bericht dieser Themenausgabe
gezeigt wurde, unterscheiden sich die Léhne von Minnern
und Frauen deutlich, insbesondere die Lohne von Miittern
und Vitern.® Allerdings zeigen empirische Auswertungen
fiir Deutschland,’ dass sich die Unterschiede im Lohnwachs-
tum zwischen Frauen und Méinnern deutlich verringern,
sobald Unterschiede in der Arbeitszeit, Berufswahl oder in
der Ausbildung berticksichtigt werden.

Diese Beobachtungen legen nahe, dass auch unterschiedli-
che Einstellungen den Gender Gap in den Lohnerwartungen
erkliren konnen. Andere Befunde stiitzen diese Hypothese:
Sowohl experimentelle™ als auch empirische Studien zei-
gen, dass Erwartungen von Frauen in vielen Fillen pessimis-
tischer sind als die von Mannern und Frauen sich und ihre
Fahigkeiten oft unterschitzen. Manner dagegen iiberschit-
zen sich haufiger. Weitere Studien zeigen, dass sich Indi-
viduen mit hohem Selbstvertrauen haufiger fiir kompetitiv
gestaltete Schul- oder Studienprogramme entscheiden. Diese
Untersuchungen legen also nahe, dass sich der beobachtbare
Gender Gap in den Lohnerwartungen direkt auf die zukiinf-
tigen Berufschancen von Mannern und Frauen auswirkt.”

8 Vgl dazu in dieser Ausgabe des DIW Wochenberichts Annekatrin Schrenker und Aline Zucco
(2020): Gender Pay Gap steigt stark mit dem Alter, Erwerbsbiografien von Mannern und Frauen &u-
Berst unterschiedlich. DIW Wochenbericht Nr. 10, 137-145 (online verfiigbar).

9 Vgl. Charlotte Lauer und Viktor Steiner (2000): Returns to education in West Germany: an em-
pirical assessment. ZEW Discussion Papers Nr. 00-04 (online verfiigbar) sowie Sandra Black und
Alexandra Spitz-Oener (2007): Explaining Women's Success: Technological Change and the Skill
Content of Women’s Work. NBER Working Paper Nr. 13116 (online verfiigbar).

10 Fiir einen Uberblick vgl. Rachel Croson und Uri Gneezy (2009): Gender Differences in Preferen-
ces. Journal of Economic Literature, 47 (2), 448-74.

11 Vgl. Brad Barber und Terrance Odean (2001): Boys will be Boys: Gender, Overconfidence, and
Common Stock Investment. The Quarterly Journal of Economics, 116 (1), 261-292 sowie Lena Dahl-
bom, Adam Jakobsson, Niklas Jakobsson und Andreas Kotsadam (2011): Gender and overconfiden-
ce: are girls really overconfident? Applied Economics Letters, 18 (4), 325-327.

12 Vgl. Thomas Buser, Muriel Niederle und Hessel Oosterbeeck (2014): Gender, Competitiveness,
and Career Choices. The Quarterly Journal of Economics, 129 (3), 409-1447.
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Junge Menschen erwarten hohere
Lohnsteigerungen

Neben dem Geschlecht unterscheiden sich die Erwartun-
gen auch nach anderen Merkmalen. Beispielsweise rech-
nen jlingere Befragte mit einem deutlich hoheren Lohnan-
stieg als Menschen, die ilter als 45 Jahre alt sind. Das gilt
sowohl kurz- als auch langfristig. Diese altersspezifischen
Unterschiede reflektieren eine einfache empirische Wahr-
heit: Lohnsteigerungen fallen zu Beginn der Karriere deut-
lich hoher aus als am Ende des Arbeitslebens.

Lohnerwartungen steigen mit Bildungsabschluss

Zudem variieren die Lohnerwartungen nach Bildungsniveau.
Menschen mit einem Hochschulabschluss haben deutlich
héhere Lohnerwartungen als Menschen mit niedrigerem
Bildungsabschluss. Diese hohen Erwartungen spiegeln die
Tatsache wider, dass die Verdienstméglichkeiten fiir Akade-
mikerInnen deutlich hoher sind als fiir Menschen ohne uni-
versitire Ausbildung.” Eine wichtige Ursache fiir die von-
einander abweichenden Lohnerwartungen sind die Unter-
schiede in den Lohnstrukturen der Betriebe und Branchen,
die abhingig vom Bildungsabschluss fiir die Arbeitneh-
merInnen wihlbar sind.

Lohnerwartungen von hochqualifizierten Frauen
besonders gering

Die Erwartungsunterschiede zwischen den Personengrup-
pen mit unterschiedlichen Bildungsabschliissen kénnen vor
allem auf die Gruppe von Minnern unter 35 Jahren zuriick-
gefiihrt werden. Die Daten zeigen, dass junge und hoch-
schulgebildete Manner im Vergleich zu Mannern ohne Hoch-
schulabschluss eine doppelt so hohe Steigerung des monat-
lichen Bruttoverdienstes erwarten (83 gegeniiber 42 Prozent,
gemessen an den Erwartungen in zehn Jahren, Abbildung 3).
Uberraschend ist, dass dies bei Frauen {iberhaupt nicht der
Fall ist. Die langfristigen Lohnerwartungen junger Frauen
mit Hochschulabschluss unterscheiden sich nicht wesent-
lich von den Erwartungen junger Frauen ohne Hochschul-
abschluss (38 gegeniiber 41 Prozent, ebenfalls gemessen an
den Erwartungen in zehn Jahren). Das ist bemerkenswert,
weil sich der tatsdchliche Lohnzuwachs fiir beide Geschlech-
ter deutlich nach Bildung unterscheidet.

Erhebliche geschlechtsspezifische Unterschiede bei den
erwarteten Verdiensten junger Menschen sind iibrigens
nicht nur ein deutsches Phinomen. Eine Studie, die die
Erwartungen von franzésischen HochschulstudentIn-
nen hinsichtlich ihres Einkommens in zehn Jahren nach

13 OECD (2019): Education at a Glance 2019: OECD Indicators. OECD Publishing, Paris (online ver-
fiigbar).

14 Siehe OECD (2019), a.a.0. Fiir die in diesem Wochenbericht untersuchten Gruppen enthalt die
Studie Breunig et al. (2019), a.a.0, eine relevante Gegeniiberstellung zwischen Erwartungen und
tatséchlicher Entwicklung: Junge deutsche Frauen mit Hochschulabschluss erwarten im Durch-
schnitt ein Lohnwachstum von lediglich 21 Prozent iiber den Zeitraum von 10 Jahren. Der empiri-
sche Mittelwert tatséchlicher Lohnentwicklungen fiir diese Gruppe, im Zeitraum 2004 bis 2014, war
ein Wachstum von 64 Prozent, also mehr als dreimal so hoch wie die Erwartungen.

Abbildung 3

Durchschnittlich erwartete langfristige Lohnsteigerungen
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Hochqualifizierte junge Frauen erwarten wesentlich geringere Lohnsteigerungen als

Manner mit den gleichen Merkmalen.

Abschluss analysiert, stellt einen Gender Gap von 20 Pro-
zent fest.”

Fazit: Gute Informationspolitik und weibliche
Vorbilder fehlen

Erwartungen tiber Lohne und die Lohnentwicklung kén-
nen wichtige Entscheidungen auf dem Arbeitsmarkt beein-
flussen. In diesem Wochenbericht wird auf Basis von fiir
deutsche Haushalte reprasentativen Daten gezeigt, dass
Frauen vor allem in der langen Frist (nach zehn Jahren)
deutlich geringere Lohnzuwichse erwarten als Minner. Die-
ser Gender Gap in den Lohnerwartungen kann Bildungs- und
Arbeitsmarktentscheidungen beeinflussen. Damit trigt er
dazu bei, dass es nach wie vor deutliche Unterschiede zwi-
schen Minnern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt gibt.
Die Auswertungen zeigen zudem, dass insbesondere junge
Frauen mit hohem Bildungsabschluss ihre Einkommen-
sentwicklung sehr pessimistisch einschitzen, obwohl diese
Gruppe generell hohe Lohnzuwichse erwarten kann. Diese
niedrigen Lohnerwartungen von Frauen sind konsistent
mit den Ergebnissen anderer Studien zu den Unterschie-
den zwischen Minnern und Frauen. Zahlreiche Untersu-
chungen zeigen, dass bei gleichen Fihigkeiten nicht nur
das Selbstbewusstsein von Frauen geringer ausfillt als bei
Minnern, sondern dass sie auch seltener kompetitive Umge-
bungen wihlen.

15 Claire Bonnard und Jean-Francois Giret (2016): Gender differences in French undergraduates’
academic plans and wage expectations. Gender and Education, 28 (4), 581-598.
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Die festgestellten geschlechtsspezifischen Unterschiede bei
der Lohnerwartung legen nahe, dass zusitzlich zu den bis-
her diskutierten Reformen zur Stirkung der Position der
Frauen, etwa die Abschaffung des Ehegattensplittings, wei-
tere Malnahmen hilfreich wiren. Beispielsweise sollten
junge Menschen rechtzeitig vor ihren Ausbildungs- und
Berufsentscheidungen eine umfassendere Aufklarung iiber
den Arbeitsmarkt erhalten, insbesondere hinsichtlich rele-
vanter Informationen iiber spitere Verdienstmoglichkeiten.
Solche Informationen sollten auch wihrend des weiteren
beruflichen Werdegangs vermittelt werden. Eine verbesserte
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Informationspolitik darf sich jedoch nicht auf die reine Uber-
mittlung von empirischen Befunden beschrinken. Ebenfalls
von Bedeutung sind Vorbilder und die Darstellung positi-
ver Entwicklungen. Wenn junge Frauen beobachten, dass
sich die Karrieren ihrer Kolleginnen positiv entwickeln, etwa
indem mehr Fithrungspositionen von Frauen eingenommen
werden oder sich unbegriindete geschlechtsspezifische Loh-
nunterschiede verringern, diirften sich auch die Erwartungen
von Frauen und Minnern angleichen. So kann eine Arbeits-
marktpolitik, die die Position der Frauen stirkt, zusatzliche
positive Riickkopplungseffekte haben.
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INTERVIEW

~Aufbrechen von Stereotypen kann
Gender Pay Gap reduzieren”

Dr. Katharina Wrohlich, Leiterin der Forschungsgruppe
Gender Economics am DIW Berlin

1. Frau Wrohlich, noch immer erhalten Frauen in Deutsch-
land im Durchschnitt niedrigere Lohne als M@nner. Wie
groB ist dieser sogenannte Gender Pay Gap und wie
hat er sich in den vergangenen Jahren entwickelt? Der 5.
Gender Pay Gap betrdgt nach Berechnungen des Statisti-
schen Bundesamtes im Durchschnitt 21 Prozent. Er ist in den
vergangenen Jahren relativ konstant geblieben, liegt aber
nicht fur alle Gruppen gleich hoch. Insbesondere bei jiinge-
ren Beschéftigten, also bei Frauen und Ménnern bis zu 30
Jahren, ist die Verdienstliicke mit neun Prozent vergleichs-
weise gering.

2. Wie ist zu erklédren, dass die Lohnliicke gegeniiber den
Ménnern bei jungen Frauen geringer ist? Wir beobachten,
dass bis zum Alter von 30 Jahren, also ungeféhr bis zum 6.
durchschnittlichen Alter bei Geburt des ersten Kindes, sich
die Karrieren und auch die Bruttostundenl6hne von Frauen
und Ménnern nicht sehr stark unterscheiden. Das &ndert
sich, wenn das erste Kind geboren wird. Dann unterbrechen
eben Frauen viel haufiger und langer familienbedingt ihre
Erwerbstatigkeit oder arbeiten nur noch in Teilzeit. Das ist
bei M@nnern nicht der Fall und fiihrt dazu, dass die Lohne
von Frauen ab 30 Jahren so gut wie nicht mehr steigen.
Manner kénnen hingegen bis zum Alter von etwa 50 Jahren
ein deutliches Gehaltsplus verzeichnen.

3. Inwieweit stehen die Erwartungen von Frauen und Man-
nern zu ihren kiinftigen Lohnen im Zusammenhang mit
dem Gender Pay Gap? Die Erwartungen uber die kiinftige
Lohnentwicklung bei Mé@nnern und Frauen spiegeln gewis-
sermaBen den beobachteten Gender Pay Gap wieder. Die
Auswertungen haben gezeigt, dass Frauen ein niedrigeres
Lohnwachstum fir sich selbst erwarten als Ménner.

4. Sie haben auch untersucht, wie Beschaftigte die Lohne
fiir Manner und Frauen bewerten. Zu welchem Ergebnis
sind sie dabei gekommen? Sowohl Méanner als auch Frauen
empfinden in gewissem Umfang niedrigere Léhne fiir Frauen
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als gerecht, selbst wenn die Frauen die gleichen Merkmale
haben wie Mdnner und auch die Tatigkeit die gleiche ist.

Welche Personengruppen sind denn am ehesten dieser
Meinung? Da sehen wir sehr groBe Altersunterschiede. Bei
den jlingeren Befragten gibt es den sogenannten Gender
Bias in diesen Gerechtigkeitsbewertungen gar nicht. Die bis
zu 30-Jahrigen machen keinen Unterschied bei den Léhnen,
die sie fir Ma@nner und Frauen als gerecht empfinden. Mit
zunehmendem Alter der Befragten steigt dieser Gender Bias
jedoch und bei den lber 30-Jdhrigen und insbesondere bei
den Uber 40-Jahrigen sehen wir, dass dieser sozusagen als
fair empfundene Gender Pay Gap bei etwa vier Prozent liegt.

Was konnte getan werden, um den Gender Pay Gap zu
reduzieren? Wir konnten deutlich zeigen, dass der Gender
Pay Gap sehr stark mit den unterschiedlichen Erwerbsbio-
grafien von Frauen und Mannern zusammenhangt und die
wiederum hangen sehr stark mit der ungleichen Aufteilung
der Sorgearbeit zusammen. Ware diese Sorgearbeit, also
etwa die Kinderbetreuung, die Hausarbeit, aber auch spater
die Betreuung pflegebediirftiger Angehoriger, gleichmaBiger
auf die Schultern von Mannern und Frauen verteilt, dann
wirde sich auch der Gender Pay Gap verringern. Zweitens
ist ein wesentlicher Ansatzpunkt, dass es mehr Rollenvor-
bilder braucht, die helfen kdnnen, Stereotype aufzubrechen.
Das sind zum einen mehr Frauen in typisch mannlichen
Tatigkeiten und Berufsfeldern sowie mehr Frauen in Fih-
rungspositionen —umgekehrt aber auch mehr Manner, die
weiblich konnotierte Tatigkeiten tbernehmen, zum Beispiel
die unbezahlte Sorgearbeit.

Das Gesprach flhrte Erich Wittenberg.
Das vollstandige Interview zum Anhéren finden Sie auf
www.diw.de/interview
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KOMMENTAR

KAI-UWE MULLER

Equal Care Day: Ungleich verteilte
Sorgearbeit zwischen Frauen und

Mannern hat konomische Folgen

Kai-Uwe Miiller, Leiter der Nachwuchsgruppe
Zeitpolitik in d
Der Kommentar gibt die Meinung des Aut

r Abteilung Staat am DIW Berlin

Viele kennen den Equal Pay Day, der Jahr fiir Jahr im Méarz auf
die Verdienstliicke zwischen Frauen und Mannern hinweist. Am
29. Februar gab es einen weniger bekannten Aktionstag, der je-
doch nicht weniger wichtig ist: den Equal Care Day. ,Care" steht
fur Sorgearbeit, sprich Kinder betreuen, bediirftige Erwachsene
pflegen und tagliche Haushaltstatigkeiten wie Kochen, Putzen,
Waschen oder Einkaufen erledigen. Diese Arbeit wird entweder
von professionellen Dienstleistern erbracht oder — zu einem
erheblichen Teil — unentgeltlich in den privaten Haushalten.
Und das, darauf weist der Equal Care Day schlieBlich hin, zu
einem deutlich gréBeren Anteil von Frauen als von Mannern.
Unbezahlte Care-Arbeit ist in Deutschland also ungleich verteilt:
Laut Sozio-oekonomischem Panel (SOEP), einer représentati-
ven Haushaltsbefragung, leisten Frauen derzeit gut 60 Prozent
der privaten Sorgearbeit in Deutschland. In Paarhaushalten
liegt der Anteil, den Frauen von dieser Arbeit erledigen, sogar
bei etwa zwei Dritteln.

Belastungen durch Sorgearbeit beschrénken die Méglichkeiten,
eigene berufliche Ambitionen zu verfolgen. Zeit, die in unbezahl-
te Haushaltstatigkeiten investiert werden muss, ist ein Grund
dafir, dass Frauen seltener erwerbstatig sind oder im Vergleich
zu Mannern ofter in Teilzeit arbeiten. Das wirkt sich auf die
Berufserfahrung, den weiteren Karriereweg und schlieBlich auf
das Gehalt und die Altersvorsorge aus — womit wir wieder bei
der Verdienstliicke, dem Gender Pay Gap, waren.

Aber bleiben wir bei der Sorgearbeit: Der deutschen Volks-
wirtschaft entgehen wertvolle Ressourcen, wenn Frauen einen
GroBteil ihrer Zeit flir Hausarbeit und Kinderbetreuung auf-
wenden. Angesichts eines demografisch bedingt riicklaufigen
Arbeitskrafteangebots kann dies nicht langer ignoriert werden.
Dabei geht es nicht darum, ideologische Debatten dartiber

zu flhren, wer im Haushalt kocht oder wascht und inwieweit
Menschen die Betreuung ihrer Kinder, Partner oder Eltern aus
der Hand geben sollten. Sondern es geht darum, handfeste
6konomische Effizienzreserven zu mobilisieren und Verteilungs-
ungerechtigkeiten zu beseitigen.
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Die Belastung der Haushalte mit privater Sorgearbeit kann
sinnvoll reduziert werden. Beispielsweise der Ausbau der 6ffent-
lichen Kinderbetreuung hat dies in den vergangenen Jahren
gezeigt. Der Zeitaufwand fiir Frauen bei der Kinderbetreuung
ist gesunken, die Erwerbsbeteiligung von Mittern nachweislich
gestiegen. Aktuelle Politikansatze, das Angebot, die Bezahlung
und die Arbeitsbedingungen in der Altenpflege zu verbessern,
sind ebenso wichtig. Hingegen haben Reformen bei Mini- und
Midi-Jobs den Markt haushaltsnaher Dienstleistungen jenseits
der Schattenwirtschaft kaum belebt. Regular sind solche
Dienstleistungen in Deutschland nach wie vor unterentwickelt,
teilweise sozial unerwiinscht und vom finanziellen Spielraum
der nachfragenden Haushalte abhangig.

Die ungleiche Verteilung der Care-Arbeit zwischen Mannern
und Frauen aufzubrechen, ist kein hoffnungsloses Unterfangen.
Das Elterngeld zeigt, dass Traditionen @nderbar sind: Finanzielle
Anreize bewegen Manner dazu, Elternzeit zu nehmen und sich
auch im Anschluss an diese nachhaltig an der Betreuung ihrer
Kinder zu beteiligen. Das Argument, Kleinkinder seien zu jeder
Sekunde auf ihre Mutter angewiesen und kdnnten nur von die-
ser betreut werden, gilt schlieBlich als tberholt. Auch klassische
Hausarbeiten wie Putzen und Einkaufen lassen sich nicht nur
mit Frauenhanden erledigen.

Der Kulturwandel hin zu gleichen Rechten und Pflichten
schreitet voran, konnte aber schneller gehen. Die Politik kann
diesen Prozess starker unterstiitzen, als sie es derzeit tut. Dabei
ist unter anderem an Reformen im Steuersystem, etwa beim
Ehegattensplitting, zu denken. Oder an mehr Arbeitszeit- und
Arbeitsortflexibilitat, beispielsweise durch Home-Office-M6g-
lichkeiten. Solche Ansatze, fir die auch Unternehmen offen
sein sollten, wiirden es Frauen und Mannern gleichermaBen
ermoglichen, Erwerbstatigkeit und Sorgearbeit besser unter
einen Hut zu bekommen. Es ware ein Schritt auf dem Weg zu
mehr individueller Chancengleichheit.

Dieser Kommentar ist in einer langeren Version am 3. Marz 2020 in der Frankfurter
Rundschau erschienen.

DOI: https://doi.org/10.18723/diw_wb:2020-10-6


https://doi.org/10.18723/diw_wb:2020-10-6

