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Eingruppierungsunterschiede von Frauen und Männern beim 
Staat als Arbeitgeber 

Autorengemeinschaft Paderborn*) 

In diesem Beitrag wird untersucht, welche Eingruppierungsunterschiede zwischen Männern und Frauen beim Staat als 
Arbeitgeber im Jahre 1980 bestanden haben. Das empirische Material lieferte die Beschäftigtenstichprobe aus dem 
„Paderborner Datensatz“. Verwendet werden zwei Regressionsmodelle mit den Humankapital-Variablen Geschlecht, 
Schulbildung, Alter und Betriebszugehörigkeitsdauer, die Methode der Komponentenzerlegung sowie ein Index für 
geschlechtsspezifische Segregation. 
Die Analyse zeigt, daß Frauen insgesamt gesehen im Durchschnitt niedriger als Männer eingruppiert sind, wobei die 
Differenz nur zu rund 33% auf Unterschiede in der Humankapitalausstattung zurückgeführt werden kann. Bei einer 
Aufgliederung in die Statusgruppen Beamte, Angestellte und Arbeiter wird der Befund der Benachteiligung von Frauen für 
jede dieser drei Gruppen – wenn auch in unterschiedlichem Ausmaße – bestätigt. 
Dieses Bild ändert sich jedoch stark, wenn innerhalb der Statusgruppen weiter nach Laufbahngruppen bzw. Diensten 
unterschieden wird: In einer Mehrheit dieser Gruppen sind keine Eingruppierungsbenachteiligungen von Frauen festzustel-
len, so daß die o. a. Befunde nur auf Benachteiligungen in folgenden Gruppen zurückzuführen sind: Beamtinnen im 
höheren Dienst, weibliche Angestellte im mittleren Dienst sowie un- und angelernte Arbeiterinnen. Die Unterschiede sind 
in der Gruppe der un- und angelernten Arbeiterinnen und Arbeiter am stärksten ausgeprägt, bei den Beamtinnen und 
Beamten des einfachen Dienstes am geringsten. 
Die Ergebnisse dürfen wegen der Begrenztheit der Datenbasis, der ausschließlichen Berücksichtigung von Humankapital-
variablen sowie der im Prinzip bekannten Besonderheit der Einstellungspraxis staatlicher Arbeitgeber (Bedeutung der 
Schulbildung als Zugangsvoraussetzung) nicht überinterpretiert werden. 
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Anhänge 

*) Wolfgang Brandes, Karl-Heinz Gaus, Manfred Kraft, Peter Liepmann, Bernd 
Müller. Der vorliegende Beitrag geht auf die Untersuchung „Staat als 
Arbeitgeber“ zurück, die von der Deutschen Forschungsgemeinschaft mit 
einer Beihilfe unterstützt wurde. Der Beitrag liegt in der alleinigen 
Verantwortung der Autoren. 

1) In der Bundesrepublik ist die Partizipationsrate der Frauen von 46,5% (1960) 
auf 56,2% (1980) gestiegen, gleichzeitig auch das Verhältnis weiblicher zu 
männlichen Erwerbseinkommen von 0,65 auf 0,72. Vgl. Gunderson 1989, S. 
46 f. Zur Erwerbsbeteiligung von Frauen in der Bundesrepublik sowie zu 
Bestimmungsgründen dafür vgl. auch Lorenz 1988, S. 35 ff. 

2) Vgl. Brandes et al. (im Erscheinen), Kap. 2, Tabelle 5.7 sowie Kap. 5, 
Übersicht 2.1. Die Arbeitsstättenstichprobe ist Teil des „Paderborner 
Datensatzes“. Vgl. hierzu Abschn. 2 dieses Beitrages. 

3) Zur Normierung der Einkommensgruppen s. Anhang 1. 

1. Einführung 
In den wichtigsten Industrieländern haben sich langfristig 
die Partizipationsraten der Frauen erhöht, in den meisten 
davon – eben auch in der Bundesrepublik – hat sich gleich-
zeitig die Einkommenslücke gegenüber den Männern ver-
ringert, keineswegs jedoch geschlossen1). In der Bundesre-
publik ist speziell der Frauenanteil an den Vollbeschäftig-
ten des unmittelbaren öffentlichen Dienstes 1960 bis 1983 
von 22,6 auf 30,5% (Unterperiode: 1969 bis 1980 von 26,6 
auf 30,7%) ebenfalls gestiegen, desgleichen in der Pader-
borner Stichprobe staatlicher Arbeitsstätten, die auch den 
mittelbaren öffentlichen Dienst einbezieht, im Untersu-
chungszeitraum 1970 bis 1980 von 32,4 auf 37,2%2). 

Ausgehend von dem vergleichsweise hohen Frauenanteil, 
der 1980 im „Paderborner Datensatz“ beobachtet wurde, 
behandelt der folgende Beitrag die Frage, ob und inwieweit 
in diesem Jahr geschlechtsspezifische Unterschiede in der 
Zuordnung zu Einkommensgruppen bestehen und womit 
diese Unterschiede zu erklären sind. Die verwendeten 
Einkommensgruppen sind für alle Beschäftigten hierar-
chisch abgestuft und normiert, und zwar für alle Status-
und Laufbahngruppen, so daß diese miteinander vergli-
chen werden können3). Durch die hierarchische Abstufung 
ließen sich gegebenenfalls Aussagen über die sogenannte 
vertikale Segregation nach dem Geschlecht machen, für 
deren Untersuchung allgemein keine breite Datenbasis 
existiert (s. auch Blau/Ferber 1986, S. 161 f.). Die Ein-
kommensgruppen fassen außerdem zwei Hauptindikatoren 
für den ökonomischen Status von Frauen und Männern 
zusammen, ihr (Grund-)Einkommen und ihren Zugang zu 
bestimmten Arbeitsplätzen (ebd., S. 153). Das (Grund-) 
Einkommen enthält nicht Alterszulagen und auch nicht 
Ortszulagen. 
Als exogene Variable werden die Eingangsqualifikation 
(gemessen anhand der Schulausbildung), die Dauer der 
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Beschäftigung in derselben Arbeitsstätte und das Alter 
verwendet, mithin eine begrenzte Auswahl kontrollieren-
der Variabler4). Das Alter kann dabei als Proxi-Variable 
für „allgemeine Berufserfahrung“, die Betriebszugehörig-
keitsdauer als Proxi-Variable für „betriebsspezifische 
Berufserfahrung“ angesehen werden. (Daß bei Verwen-
dung dieser Variablen Probleme der Multikollinearität auf-
treten können, bedarf keiner besonderen Betonung.) Indi-
rekt werden weitere Kontrollvariable dadurch erfaßt, daß 
die untersuchten Beschäftigungsverhältnisse auch zu Sta-
tusgruppen (Beamte, Angestellte, Arbeiter) und zu Lauf-
bahngruppen bzw. Diensten (einfacher, mittlerer, gehobe-
ner, höherer Dienst) zusammengefaßt werden, die ersicht-
lich sowohl mit Arbeitskräftequalifikationen als auch mit 
institutionellen Besonderheiten der Nachfrageeinheiten in 
engem Zusammenhang stehen. Sie sind daher analog „. . . 
a surrogate for the human capital and other requirements 
of the job that otherwise have to be controlled for in the 
form of independent variables in multiple regression wage 
equations. In fact, using narrowly defined occupations may 
even control for some of the differences between men and 
women that may be important determinants of the earnings 
gap but that are unobserved by the researcher“ (Gunder-
son 1989, S. 50). Nicht einbezogen wird eine Arbeitszeitva-
riable für Voll- und Teilzeitbeschäftigte. Im Gegensatz zur 
Analyse nomineller Einkommensunterschiede liegen keine 
Hinweise dafür vor, daß diese Variable durchgängig zur 
Erklärung geschlechtsspezifischer Unterschiede in der 
Zuordnung zu Einkommensgruppen – speziell beim Staat 
als Arbeitgeber – beiträgt. 
Die vorliegende Untersuchung knüpft an die humankapi-
taltheoretisch orientierte Diskussion geschlechtsspezifi-
scher Einkommensunterschiede an, die weiter anhält (vgl. 
Women in the Labor Market 1989; Gunderson 1989; Ger-
lach/Schasse 1988; Schasse/Bellmann 1988). Zentrale Fra-
gestellungen dieser Diskussion betreffen die Bestimmungs-
gründe der Einkommensunterschiede, den Erklärungsan-
teil von Produktivitäts- und Diskriminierungseinflüssen 
(letztere vor und nach Eintritt in den Arbeitsmarkt), die 
relative Bedeutung der Einkommensdiskriminierung bei 
gleichem Arbeitsplatz, bei beruflicher bzw. bei Arbeits-
platzsegregation und bei unterschiedlicher Humankapital-
ausstattung. 
Die Hauptergebnisse der Diskussion faßt Schasse (1985, 
S. 187) auszugsweise dahingehend zusammen: „. . . daß 
Unterschiede in der Dauer der Schulbildung sowohl in den 
USA als auch in der Bundesrepublik nur einen sehr gerin-
gen Teil der Einkommensunterschiede erklären können. 
Weiterhin kann festgehalten werden, daß Unterschiede in 
der Berufserfahrung und in der Zugehörigkeit zu verschie-
denen Berufsgruppen in der Lage sind, einen signifikanten 
Anteil der Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und 
Männern zu erklären . . . daß (allerdings) mehr als die 
Hälfte der Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und 
Männern unerklärt bleiben.“ Zu prüfen ist also, inwieweit 
diese Befunde mit Hilfe vorliegender Untersuchung für 
den Staat als Arbeitgeber ergänzt werden können. 

4) Vgl.  als  Überblicke  über weitere  Variable   TreimanlHartmann  1981, 
S. 21. Vgl. auch Schasse (1985, Abschnitt 5) mit einer ausführlichen 
Diskussion verschiedener Maße für das Einkommen und speziell auch 
der exogenen Variablen Schulausbildung, Berufserfahrung bzw. „on-the- 
job training“ sowie mit einer Zusammenfassung empirischer Untersuchungen 
aus den USA und der Bundesrepublik. S. auch ergänzend 
Lorenz 1988, S. 51-56. 

5) Eine ausführliche Darstellung der Erhebungsmethode, der Beschreibung 
und Aussagefähigkeit des Paderborner Datensatzes findet sich in: Brandes et 
al. (im Erscheinen), Kapitel 4. 

Die Befunde werden von Fuchs – unter Hinweis auf eine 
noch nicht abgeschlossene Arbeit von Joyce Jacobsen –
dadurch erweitert, daß die geschlechtsspezifische Segrega-
tion nach „occupations“ im öffentlichen Sektor genauso 
ausgeprägt sei wie im privatwirtschaftlichen Sektor, 
obwohl die Einkommenslücke zwischen Frauen und Män-
nern in ersterem bedeutend kleiner ausfalle (Fuchs 1989, 
S. 27 f.). Schließlich ermitteln Blau und Ferber (1989, 
S. 177): „Women earned less than men in all age groups, 
but the extent to which this was the case varied consider-
ably. The differential was only 4 percent for the youngest 
group but increased to 44 percent for those between 40 and 
54. This clearly indicates that young women do relatively 
better than older ones“ (im Jahr 1983; d. Verf.). Zu prüfen 
ist also außerdem, inwieweit das Alter den ökonomischen 
Status von Frauen mitbestimmt. 

2. Datenbasis 
Datenbasis5) ist der „Paderborner Datensatz“, der aus zwei 
miteinander verknüpften Stichproben, einer Arbeitsstät-
tenerhebung und einer Beschäftigtenerhebung, besteht. Er 
umfaßt für den Zeitraum 1970 bis 1980 insgesamt 50 
Arbeitsstätten des öffentlichen Dienstes in zwei Arbeits-
amtsbezirken Nordrhein-Westfalens (Bochum/Herne und 
Paderborn/Höxter) und in diesen Arbeitsstätten insgesamt 
14 399 Beschäftigungsverhältnisse. 
Dem Begriff „Arbeitsstätte im öffentlichen Dienst“ liegt 
die Legaldefinition des Bundespersonalvertretungsgesetzes 
und des Landespersonalvertretungsgesetzes für Nordrhein-
Westfalen zugrunde. Danach ist eine Arbeitsstätte eine 
Organisationseinheit, die über einen eigenen Personalrat 
verfügt. Aus 199 so definierten Arbeitsstätten in den bei-
den Arbeitsamtsbezirken wurde eine geschichtete Stich-
probe nach den Kriterien Größe, Regionszugehörigkeit, 
Aufgabengebiet und Gebietskörperschaftszugehörigkeit 
gezogen (50 Arbeitsstätten). 13 Arbeitsstätten beschäftig-
ten am 30. 6. 1978 1000 und mehr Arbeiter, Angestellte 
und Beamte, der Rest zwischen 10 und 999. 
Das Beschäftigtensample wurde aus diesen 50 Arbeitsstät-
ten gezogen, wobei zur Beschäftigtengrundgesamtheit 
jeder gehört, der irgendwann zwischen dem 30. 9. 1970 
und dem 30. 9. 1980 mindestens einmal in einer der unter-
suchten Arbeitsstätten beschäftigt war. Das waren rund 
70000 Personen. Die Stichprobe von insgesamt 14399 
Beschäftigten wurde so konstruiert, daß in kleineren 
Arbeitsstätten Totalerhebungen, in größeren Stichproben-
erhebungen durchgeführt wurden, die jeweils vollständige 
Subpopulationen von Beschäftigten mit bestimmten 
Anfangsbuchstaben des Nachnamens umfassen. 
Im folgenden wird ausschließlich auf die Beschäftigten-
stichprobe, nicht aber auf Variable, die die Arbeitsstätten 
charakterisieren, zurückgegriffen. Für die Zwecke der hier 
vorgestellten Querschnittsanalyse wurden alle diejenigen 
Beschäftigten ausgewählt, die am 30. 9. 1980 in einer der 
untersuchten Arbeitsstätten beschäftigt waren und für die 
alle verwendeten Variablen vollständig erfaßt wurden (N = 
7391; davon Frauen: 2862, Frauenanteil: 38,7%). 
Über die Konstruktion der abhängigen Variablen, also der 
Einkommensgruppe, und die Zuordnung der Statusgrup-
pen Beamte, Angestellte, Arbeiter, weiterhin der „Dien-
ste“ (einfacher, mittlerer, gehobener und höherer Dienst 
bei Beamten und Angestellten, un- und angelernte Arbei- 
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ter sowie Facharbeiter bei den Arbeitern) sowie der einzel-
nen Besoldungs-, Gehalts- und Lohngruppen zu dieser 
Variablen gibt die „Normierte Einkommensskala“ (NES) 
Auskunft (vgl. Anhang 1). 

3. Meßmethoden  

3.1 Regressionsmodelle 
Zur Analyse geschlechtsspezifischer Eingruppierungsun-
terschiede werden Regressionsmodelle mit NES, der Ein-
gruppierung gemäß normierter Einkommensskala, als 
abhängige Variable herangezogen. Als exogene Variable 
werden in die Regressionsgleichungen die von der Human-
kapitaltheorie als wichtige Bestimmungsfaktoren für Ein-
kommensunterschiede genannten Merkmale6) 
- Eintrittsqualifikation (EINQUAL, EINQUAL2) 

- Alter (ALTER, ALTER2) 

- Betriebszugehörigkeitsdauer (BDAUER, BDAUER2) 

- Geschlecht (als Dummy-Variable GESCHL und in Form 
von Interaktionsvariablen mit der Eintrittsqualifikation 
(GEINQUAL, GEINQUAL2), mit dem Alter (GAL-
TER, GALTER2) und mit der Betriebszugehörigkeits-
dauer (GBDAUER, GBDAUER2) 

in einfacher und – bis auf die Variable GESCHL – auch in 
quadrierter Form aufgenommen (die quadratischen Terme 
sind durch das Anhängen der ,2‘ an den Variablennamen 
kenntlich gemacht). Somit ergeben sich die Regressionsko-
effizienten der Gleichung für die Männer aufgrund der 
Koeffizienten der Variablen Konstante, EINQUAL, 
EINQUAL2, ALTER, ALTER2, BDAUER sowie 
BDAUER2 und die der Frauen als Summe der vorgenann-
ten Variablen und der Koeffizienten der jeweiligen Inter-
aktionsvariablen (vgl. auch Abschn. 4.1). 
Als Schätzmethode wird in Modell l die gewöhnliche 
Kleinst-Quadrat-Methode (OLS) verwandt. Ausgewiesen 
werden jeweils die gerundeten Schätzwerte für die Regres-
sionskoeffizienten, falls diese bei der Methode FOR-
WARD des Programmpakets SPSS PC+ in die Gleichung 
aufgenommen worden sind (s. Uehlinger 1988, S. 230 ff.). 
Für die anderen Regressionskoeffizienten werden die Vor-
zeichen vermerkt. Für alle Regressionskoeffizienten sind 
die |t|-Werte in die Tabellen aufgenommen. Da die 
abhängige Variable nur diskrete Werte annehmen kann -
und insbesondere um Heteroskedastizität zu kontrollieren 
- wird in Modell 2 eine iterierte gewichtete Methode der 
kleinsten Quadrate zum Schätzen der Regressionskoeffi-
zienten der in Modell l in die Gleichung aufgenommenen 
Variablen angewendet.  Dabei dienen Potenzen der auf 
Grund der OLS-Methode in Modell l geschätzten NES- 
Werte als Gewichte. Die absolute Größe des Exponenten 
A wird durch eine Optimierung der zugehörigen Log-Like- 
lihood-Funktion festgelegt (vgl. hierzu auch Hübler 1989). 
Kontrollrechnungen sind durchgeführt worden mit ver-
schiedenen Modellen und Teststatistiken, die aus Platz-
gründen nicht alle dokumentiert werden können. Zur bes-
seren  Interpretation der Ergebnisse  der Koeffizienten- 
Schätzungen sind für die Variablen der Modelle jeweils 
minimaler (Min) und maximaler (Max) Wert, arithmeti- 

6) Eine genaue Beschreibung der Variablen findet sich in Anhang 2. 
7) Zur Methode und zu Anwendungen dieser Methode vgl. Gunderson 

(1989) oder Lorenz/Wagner (1989) und die dort angegebene Literatur. 

sches Mittel x, sowie arithmetisches Mittel in der Gruppe 
der Männer XM bzw. der Frauen XF festgehalten worden, 
soweit diese zur Interpretation der Ergebnisse beitragen. 
Auf den Abdruck der Häufigkeitsverteilungen der Merk-
male wurde aus Platzgründen verzichtet, obgleich die Her-
anziehung dieser Tabellen in Einzelfällen zur Interpreta-
tion der Ergebnisse erforderlich war. 
Alle Regressionsmodelle wurden durchgeführt für 
Beschäftigte und für die Laufbahngruppen einfacher (ED), 
mittlerer (MD), gehobener (GD) und höherer Dienst 
(HD), jeweils insgesamt und getrennt nach den Statusgrup-
pen Beamte, Angestellte und Arbeiter (bei letzteren für 
ED = un- und angelernte Arbeiter und MD = Facharbei-
ter). Dadurch sollten – bis zu einem gewissen Grad -
weitere Arbeitskräftequalifikationen und institutionelle 
Besonderheiten als Determinanten der Eingruppierung 
kontrolliert werden. 

3.2 Komponentenzerlegung 
Um weitere Aufschlüsse über die Determinanten der 
unterschiedlichen Eingruppierungen von Frauen und Män-
nern zu erhalten, wird der durchschnittliche Einkommens-
unterschied (gemessen in normierten Einkommensgrup-
pen) in zwei Komponenten zerlegt7): 
- der Teil, der sich auf unterschiedliche Humankapitalaus-

stattungen von Frauen und Männern in den jeweiligen 
Gruppen zurückführen läßt, 

- der Residualanteil, der sich durch die erfaßten Human-
kapitalvariablen nicht erklären läßt. 

Dabei wird ausgenutzt, daß auf Grund der 1. Normalglei-
chung für OLS-Schätzungen gilt: 

 
Der letzte Summand in dieser Gleichung wird von verschie-
denen Autoren als Indikator für Lohndiskriminierung 
gedeutet. Dabei wird häufig übersehen, daß er auch unter-
schiedliche Ausstattungen in Variablen reflektiert, die 
nicht in die Regressionsgleichung aufgenommen worden 
sind. Entsprechend vorsichtig ist unsere Interpretation der 
Ergebnisse dieser Komponentenzerlegung für das Mo-
dell 1. 

3.3 Geschlechtsspezifische Segregation 
In Anlehnung an Meßkonzepte für berufliche Segregation 
nach dem Duncan-Index werden Kennziffern für 
geschlechtsspezifische Segregation 
- nach   Laufbahngruppen   (Diensten)   für   Beamte   und 

Angestellte bzw. nach Qualifikationsgruppen für Arbei-
ter sowie 

- nach Einkommensgruppen innerhalb der Laufbahnen 
(Dienste) bzw. Qualifikationsgruppen gebildet. 

Sie werden ermittelt, indem die Absolutwerte der Diffe-
renzen zwischen den prozentualen Anteilen der beschäftig-
ten Männer (mi) und Frauen (fi) verschiedener Laufbahn-
gruppen an allen Laufbahngruppen und der Anteile der 
einzelnen Einkommensgruppen innerhalb der Laufbahn- 
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gruppen   an   allen   Einkommensgruppen   der  jeweiligen 
Laufbahn errechnet und durch 2 geteilt werden; also 

Der Summationsindex i läuft dabei über die verschiedenen 
Dienste bzw. über die NES-Gruppen innerhalb der Dien-
ste. Die Kennziffer kann Werte zwischen Null (die Auftei-
lungen von Männern und Frauen auf die Laufbahngruppen 
bzw. Einkommensgruppen sind identisch) und Hundert 
(vollständige Segregation) annehmen (vgl. Fuchs 1989, 
S. 26). 
Gegenüber ihrer Verwendung als Kennziffer für berufliche 
Segregation hat diese Maßzahl in der hier vorgestellten 
Verwendung den Nachteil, daß sie weder Richtung noch 
Größe der Korrelation von Segregation und Höhe der 
Eingruppierung ausweist. Um diesen Mangel zu beheben, 
werden zusätzlich die Anteilswerte aufgeführt, die der 
Errechnung der Segregationsmaßzahlen zugrunde liegen. 
Tabelle 19 im Anhang 3 dokumentiert die geschlechtsspe-
zifische Segregation in unserem Sample 1970 und 1980. Die 
Befunde werden im Abschnitt 4 kommentiert. Die Inter-
pretation der errechneten Kennziffernwerte sei am Beispiel 
der geschlechtsspezifischen Segregation der Beamtenbe-
schäftigung bezüglich ihrer Verteilung auf Laufbahngrup-
pen demonstriert. Der Rückgang dieser Segregation um 
7,2 Prozentpunkte zwischen 1970 und 1980 auf 35,9 bedeu-
tet, daß 1980 noch etwas mehr als ein Drittel der Frauen 
(Männer) unter den Beamten ihre Eingruppierung nach 
Laufbahngruppen hätten ändern müssen, damit eine glei-
che Verteilung auf die Laufbahngruppen erreicht worden 
wäre. 

4. Ergebnisse 
Im folgenden werden die in den Tabellen l bis 18 (s. 
Anhang 3) festgehaltenen Ergebnisse in der Reihenfolge 
der Tabellennumerierung vorgestellt und kommentiert. Da 
die Ergebnisse der Modelle l und 2 nicht nennenswert 
voneinander abweichen, wird im Text nur auf Modell l 
Bezug genommen. Die Befunde zur geschlechtsspezifi-
schen Segregation, die Tabelle 19 (s. Anhang 3) präsen-
tiert, werden im Text von Fall zu Fall angesprochen. 

 
Wenn auch die Ergebnisse auf einer so hohen Aggrega-
tionsebene noch relativ undifferenziert und schwierig zure-
chenbar sind, so kann doch folgendes für die Beschäftigten 
insgesamt festgehalten werden: 

Sämtliche Variablen, die die Eintrittsqualifikation messen, 
sind in die Gleichungen aufgenommen worden. Der Effekt 
dieser Variablengruppe ist für Männer und Frauen positiv; 
er liegt jedoch im gesamten Wertebereich für die Frauen 
höher als für die Männer. Faßt man jedoch die ersten sechs 
Variablen zusammen, so ergibt sich für einen Mann mit 
mittlerer Eintrittsqualifikation eine Eingruppierung in 7.63 
NES; für eine Frau mittlerer Eintrittsqualifikation 6.02 
NES. 

Die Altersvariablen sind lediglich für die Frauen signifi-
kant. Für eine Frau im durchschnittlichen Alter dieser 
Gruppe ergibt sich gegenüber einem Mann gleichen Alters 
eine positive Differenz in der Eingruppierung nach NES 
von 1.15 Einheiten. 

Hinsichtlich der Betriebszugehörigkeitsdauer sind zwar 
beträchtliche Unterschiede der Variablenwerte zwischen 
Männern und Frauen festzustellen, die Regressionskoeffi-
zienten sind jedoch identisch. 
Betrachtet man die Variablenwerte und die zugehörigen 
Statistiken, so ist festzustellen: Frauen sind im Schnitt 
jünger, beträchtlich kürzer in der Arbeitsstätte beschäftigt 
und bei Eintritt geringfügig schlechter qualifiziert. Im 
Ergebnis sind sie durchschnittlich 1.13 NES-Einheiten 
niedriger eingruppiert als Männer. Von dieser Eingruppie-
rungsdifferenz lassen sich ca. 33% durch unterschiedliche 
Ausstattung in den erfaßten Variablen (vor allem in der 
Betriebszugehörigkeitsdauer) erklären. Zwei Drittel dieser 
Differenz sind jedoch Resultat nicht beobachteter Varia-
blen oder von Diskriminierung. 
Für die einzelnen Statusgruppen (Tabellen 2 bis 4) sind 
folgende Besonderheiten festzustellen: 
Bei den Beamten steigt mit zunehmendem Eintrittsqualifi-
kationsniveau auch die Eingruppierung, gemessen in NES. 
Zusammen mit dem höheren Durchschnittswert der Varia-
blen EINQUAL der Frauen ergibt sich für diese eine 
höhere durchschnittliche Eingruppierung. Lediglich 
geringfügige Abschläge für die Beamtinnen sind aus den 
Koeffizienten der Alters- und Betriebszugehörigkeitsvaria-
blen erkennbar. Die durchschnittliche Eingruppierung 
nach NES ist für die Frauen um 0.4 Einheiten höher als für 
die Männer. Würde man den reinen Ausstattungsunter-
schied (erster Summand der Komponentenzerlegung) 
zugrunde legen, so müßten sie tatsächlich im Durchschnitt 
um 0.61 Einheiten höher eingruppiert werden. Die 
geschlechtsspezifische Segregation in der Gruppe der 
Beamten (Tabelle 19) ist vergleichsweise hoch, nimmt im 
betrachteten Zeitraum jedoch um 7,2 Prozentpunkte ab. 
Bei den Angestellten resultiert aus den ersten sechs Varia-
blen eine um 0.85 Einheiten höhere durchschnittliche Ein-
gruppierung der Männer gegenüber Frauen jeweils durch-
schnittlicher Eintrittsqualifikation. Zudem führt zuneh-
mendes Alter bei Männern zu einem höheren positiven 
Eingruppierungseffekt als bei Frauen. Bei Männern wird 
Eintrittsqualifikation somit besser als bei Frauen belohnt. 
Bei den Arbeitern besitzen alle signifikanten geschlechts-
spezifischen Variablen ein negatives Vorzeichen. Vom 
hohen durchschnittlichen geschlechtsspezifischen Eingrup-
pierungsunterschied lassen sich lediglich 11% durch unter-
schiedliche Ausstattung in den erfaßten Variablen erklä-
ren. Die geschlechtsspezifischen Segregationswerte sind für 
1970 und für 1980 mit 49,2 bis 58,5 die höchsten aller 
betrachteten Statusgruppen und Dienste; sie weisen eine 
zunehmende Tendenz auf. 
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Tabelle 5, Beamte im einfachen Dienst, liefert für eine 
Benachteiligung von Frauen (Anteil: 10,1%) allerdings 
keine Anhaltspunkte. Im Gegenteil sind Beamtinnen im 
Mittel geringfügig höher als ihre männlichen Kollegen ein-
gruppiert, und die Geschlechts-Variablen sind durchgängig 
nicht signifikant. Wichtig ist auch der in Tabelle 19 ausge-
wiesene Befund der geringsten geschlechtsspezifischen 
Einkommensgruppensegregation für Beamte im einfachen 
Dienst von nur 2.5. Daß eine annähernd gleiche Verteilung 
von Frauen und Männern auf die NES-Gruppen beobach-
tet wird, hat hier damit zu tun, daß Beamtinnen 1980 im 
Vergleich zu 1970 relativ noch stärker als Beamte obere 
statt untere Einkommensgruppen besetzt haben. 

Auch bei Angestellten im einfachen Dienst (Tabelle 7) ist 
keine Benachteiligung von Frauen (Anteil: 74,5%) festzu-
stellen (auch hier sind die Geschlechtsvariablen mit Aus-
nahme von GALTER2 nicht signifikant). Zwar liegt ihre 
durchschnittliche NES-Gruppe um 0.38 unter der der Män-
ner, und sie haben im Mittel eine etwas längere Schulzeit 
absolviert, aber sie sind erheblich jünger, sowohl an 
Lebens- als auch „Betriebs“alter. Darüber hinaus besteht 
für Frauen, nicht aber für Männer, ein positiver Zusam-
menhang zwischen Eingruppierungsniveau und Lebensal-
ter. Böse Zungen würden hier vielleicht gar von „Männer-
diskriminierung“ sprechen: Aufgrund der Humankapital-
ausstattung müßten die Männer durchschnittlich noch 
höher eingruppiert sein als beobachtet wird, nämlich um 
0.57 NES- anstatt 0.38 NES-Gruppen höher als ihre ange-
stellten Kolleginnen. Diese Folgerung wäre aber irrefüh-
rend. Mit Bestimmtheit läßt sich lediglich die Benachteili-
gung der weiblichen Angestellten im einfachen Dienst in 
dieser Stichprobe verneinen. Gleichwohl ist die 
geschlechtsspezifische Segregation um 15,3 Prozentpunkte 
auf 28,5 gestiegen, nicht zuletzt deshalb, weil die Männer 
ihren Anteil an der Besetzung der oberen Einkommens-
gruppe (NES 5.0) im Gegensatz zu den Frauen kräftig 
ausgebaut haben. 

Dagegen werden un- und angelernte Arbeiterinnen 
(Anteil: 52,2%) im Vergleich zu ihren männlichen Kolle-
gen eindeutig und nicht unerheblich benachteiligt 
(Tabelle 8). Aufgrund ihres Vorsprungs in der Humanka- 

pitalausstattung müßten sie durchschnittlich um 0.02 NES-
Gruppen höher als diese eingestuft sein, tatsächlich sind sie 
aber 1.65 NES-Gruppen niedriger eingruppiert, so daß ein 
rechnerischer „Diskriminierungseffekt“ (einschließlich 
nicht beobachteter Variablen) von 1.67 NES-Gruppen 
resultiert. In den Modellen l und 2 weisen die signifikanten 
Geschlechts-Variablen ein negatives Vorzeichen auf. 
Tabelle 19 zeigt zusätzlich, daß die geschlechtsspezifische 
Lohngruppensegregation bei un- und angelernten Arbei-
tern mit 78,0 den höchsten Wert überhaupt annimmt. 

4.3 Mittlerer Dienst einschließlich Facharbeiter 
Für den mittleren Dienst sind in Tabelle 9 die ihm zugehö-
rigen Beamten und Angestellten sowie die Facharbeiter 
zusammengefaßt. Knapp 40% dieser Beschäftigten sind 
Frauen, die im Mittel geringfügig niedriger als Männer 
eingestuft sind, obgleich sie durchschnittlich etwa ein hal-
bes Jahr länger vor ihrem Eintritt im vorberuflichen Aus-
bildungssystem zugebracht haben. Allerdings sind sie im 
Mittel um rund 5 Jahre jünger als ihre männlichen Berufs-
kollegen und haben etwa 5 Jahre weniger Betriebszugehö-
rigkeit aufzuweisen. Die Komponentenzerlegung zeigt 
aber, daß diese Unterschiede nur eine Eingruppierungsdif-
ferenz von 0.01 bzw. rund 7% dieser – insgesamt mit 0.14 
NES-Gruppen nur kleinen – Differenz „erklären“. 
Weitere Überlegungen zeigen ebenso wie der vergleichs-
weise geringe Wert des korrigierten R2 von 0.23, daß man 
in dieser Beschäftigtengruppe schnell an die Grenzen der 
Erklärungskraft der verwendeten Humankapitalvariablen 
stößt. Setzt man für die auffallend hohen Absolutwerte der 
Koeffizienten der Variablen für die Eintrittsqualifikation 
die tatsächlich vorkommenden Werte ein, zeigen sich für 
Männer und Frauen sehr ähnliche flache Kurven mit positi-
ver, aber abnehmender Steigung, deren Niveaudifferenz 
zum größten Teil bei Berücksichtigung des positiven Wer-
tes der Geschlechtsvariablen von 5.09 aufgehoben wird. 
Dazu paßt auch, daß die Interaktionsvariablen des Alters 
und der Betriebszugehörigkeitsdauer mit dem Geschlecht 
nicht signifikant sind. 
Bei den Beamten des mittleren Dienstes (Frauenanteil 
17,8%) zeigt sich trotz zunehmender Segregation um 9,9 
Prozentpunkte auf 28,9 (Tabelle 19) keine Benachteiligung 
von Frauen: Die Geschlechtsvariable ist durchgängig nicht 
signifikant, und der durchschnittliche Eingruppierungsun-
terschied von 0.77 NES-Gruppen kann vollständig durch 
Ausstattungsunterschiede erklärt werden, vor allem durch 
das um 10 Jahre geringere Durchschnittsalter der Frauen 
(Tabelle 10). 
Bei den Angestellten des mittleren Dienstes (Tabelle 11) 
zeigt sich eine gewisse Benachteiligung der Frauen (Anteil 
66,4%) in der Eingruppierung, die durch unterschiedliche 
Humankapitalwerte nur zu 38% erklärbar ist. Zu diesem 
Befund korrespondiert das negative Vorzeichen der ver-
schiedenen Geschlechtsvariablen. 
Völlig andere Ergebnisse liefert Tabelle 12 für die Fachar-
beiter (Frauenanteil hier nur 7%), die indessen wegen des 
außerordentlich niedrigen Wertes des korrigierten R2 von 
0.03 nur mit großer Vorsicht interpretiert werden darf. 
Facharbeiterinnen sind hier im Mittel höher als Männer 
eingruppiert; sie haben eine um fast 0,7 Jahre längere 
vorberufliche Ausbildung, sind nur geringfügig jünger (1,3 
Jahre) und allerdings um fast 5 Jahre weniger „betriebser-
fahren“ als die Männer. Der Segregationswert ist um 11,6 
Prozentpunkte auf 28,9 gesunken, was hauptsächlich dar- 
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auf zurückzuführen ist, daß Frauen, die noch 1970 zu 100% 
die beiden unteren Einkommensgruppen besetzten, 1980 
auch zu 31,7% mittleren Einkommensgruppen zugeordnet 
sind. 

Haupt- und Realschulen (NES-Gruppe 12.0) zurückzufüh-
ren, das ganz überwiegend von Beamtinnen gestellt wird 
(vgl. Brandes et al. (im Erscheinen), Kap. 9, Abschn. 
3.3.). 

  

4.4 Gehobener Dienst 
Ein Viertel aller Beschäftigten im Sample befindet sich im 
gehobenen Dienst (davon sind 40,3% Frauen). Hierfür 
ergibt sich: 
Zusätzliche Jahre im Bildungssystem führen sowohl bei 
Männern als auch bei Frauen zu höherer Eingruppierung. 
Dennoch ist der Effekt der Eintrittsqualifikationsvariablen 
für Männer bis einschließlich Hochschulreife (13 Jahre), 
bei Frauen bis einschließlich Handelsschule oder sonstigem 
Fachschulabschluß (11 Jahre) negativ. Dieses auf den 
ersten Blick verwunderliche Resultat betrifft immerhin 
rund 60% der männlichen und rund 16% der weiblichen 
Beschäftigten im gehobenen Dienst. Auf Grund der Häu-
figkeitsverteilungen dieses Merkmals Eintrittsqualifikation 
für Frauen und Männer wird jedoch ersichtlich, daß diese 
Variable wenig Streuung aufweist und somit eher als 
Dummy-Variable analog der Variablen GESCHL aufzu-
fassen ist. Für die Interpretation ist es deshalb sinnvoll, die 
ersten sechs Variablen zusammenzufassen. So erhält ein 
Mann mit Durchschnittseintrittsqualifikation auf Grund 
der ersten sechs Variablen 5.97 Einheiten in NES, eine 
Frau mit durchschnittlicher Eintrittsqualifikation ihrer 
Gruppe aber 7.59 Einheiten in NES. Der kombinierte 
Effekt aus Regressionskoeffizienten und Variablenwerten 
führt also zu einer um rund 1.6 NES-Einheiten höheren 
durchschnittlichen Eingruppierung der Frauen als der 
Männer. 
Im Wertebereich wirken die Altersvariablen für Männer 
und Frauen immer positiv. Allerdings würde ein Mann im 
Durchschnittsalter einer Frau um 0.46 Einheiten in NES 
höher eingestuft werden als die entsprechende Frau. 
Während bei den Männern die Betriebszugehörigkeits-
dauer immer positiv auf die Eingruppierung in NES wirkt, 
ist dies bei Frauen erst nach 200 Monaten der Fall. Im 
gesamten Wertebereich der hier betrachteten Variablen ist 
der Beitrag zur Eingruppierung durch die Betriebszugehö-
rigkeitsdauervariablen bei den Männern höher als bei den 
Frauen. Wie auch die Komponentenzerlegung zeigt, wird 
die höhere Eintrittsqualifikation der Frauen durch die 
höhere Betriebszugehörigkeitsdauer und das höhere Alter 
der Männer fast kompensiert. 
Betrachtet man die einzelnen Statusgruppen, so fällt auf, 
daß das Muster der Regressionskoeffizienten bei den 
Beamten mit dem gehobenen Dienst insgesamt weitgehend 
übereinstimmt. Allerdings ist bei den Beamten der Unter-
schied in den Eintrittsqualifikationsvariablen größer. Bei 
den Angestellten sind lediglich zwei geschlechtsspezifische 
Variablen in der Gleichung, nämlich Geschlecht mit nega-
tivem und GEINQUAL2 mit positivem Vorzeichen. Für 
alle Frauen, deren Eintrittsqualifikation höher als 14 Jahre 
ist (das sind 80%), ist der gemeinsame Effekt dieser beiden 
Variablen positiv. Auffällig ist die geringe durchschnittli-
che Betriebszugehörigkeitsdauer der weiblichen Beschäf-
tigten. Insgesamt ist für den gehobenen Dienst eine Diskri-
minierung der Frauen bezüglich ihrer Eingruppierung nicht 
erkennbar. Die geschlechtsspezifische Segregation ist ins-
besondere bei den Beamten auffallend hoch, wenn auch 
abnehmend. Ein wesentlicher Teil dieses Befundes ist auf 
berufliche Segregation des Lehrpersonals von Grund-, 

4.5 Höherer Dienst 
Tabelle 16 für den höheren Dienst insgesamt läßt folgende 
Besonderheiten erkennen: 
Der Regressionskoeffizient für die Variable EINQUAL ist 
negativ und im Absolutbetrag groß. Auch wenn man den 
Koeffizienten für EINQUAL2 mit berücksichtigt, bleibt 
festzuhalten: Im relevanten Wertebereich der Variablen 
Eintrittsqualifikation ist der Beitrag dieses Merkmals zur 
Eingruppierung – gemessen in NES – negativ. Die Häufig-
keitsverteilung dieses Merkmals zeigt, daß 96,4% der stati-
stischen Einheiten Ausprägungen in Höhe von 17-27 Jah-
ren aufweisen, davon rund 70% die Ausprägung 19 Jahre 
(Diplom, Erstes Staatsexamen) und weitere 18% die von 
23 Jahren (Promotion). In diesem Bereich verringern aber 
zusätzliche Jahre im Bildungssystem den negativen Beitrag 
zur Eingruppierung, wenn auch nur geringfügig. Offen-
sichtlich ist das Merkmal Eintrittsqualifikation auf Grund 
der im höheren Dienst wirksamen starren Zugangsregelun-
gen eher als eine Konstante in der Regressionsgleichung zu 
werten. Der Variationskoeffizient mit 0.15 für dieses 
Merkmal weist in die gleiche Richtung. 
Drei der vier Altersvariablen werden in die Gleichung 
aufgenommen. Im gesamten Wertebereich ist der Beitrag 
des Alters zur Eingruppierung, gemessen in NES, positiv. 
Für Frauen ist der positive Altersbeitrag geringer als für die 
Männer. Während ein männlicher Beschäftigter im Durch-
schnittsalter durch den Alterseffekt +5.79 NES erhält, 
beträgt der entsprechende Effekt für die Frau im Durch-
schnittsalter ihrer Gruppe nur + 4.72 NES. Ein Mann im 
Durchschnittsalter der Frauen würde 0.374 NES höher 
eingruppiert werden als die entsprechende Frau. 
Die Variablen, die die Betriebszugehörigkeitsdauer erfas-
sen, spielen eine untergeordnete Rolle. Für eine Frau mit 
durchschnittlicher Betriebszugehörigkeitsdauer ist der 
positive Beitrag dieser Variable aber immerhin 0.29 NES. 
Eine Frau mit genauso langer Betriebszugehörigkeitsdauer 
wie ein Mann wird um 0.0057 NES höher eingestuft. Bei 
den Variablenausprägungen ist das hohe durchschnittliche 
Eintrittsqualifikationsniveau und die im Vergleich zu ande-
ren Gruppen verhältnismäßig kurze durchschnittliche 
Betriebszugehörigkeitsdauer zu vermerken. Der durch-
schnittliche geschlechtsspezifische Eingruppierungsunter-
schied beträgt 0.68 NES und ist zu rund 75% durch unter-
schiedliche Ausstattung in den erfaßten Variablen er-
klärbar. 
Geht man in die einzelnen Statusgruppen (Tabelle 17 für 
Beamte, Tabelle 18 für Angestellte im höheren Dienst), so 
wird das Bild differenzierter: Die Werte der Koeffizienten 
der Eintrittsqualifikationsvariablen sind bei den Beamten 
nur unwesentlich von denen aller Beschäftigten im höheren 
Dienst verschieden. Auch bei den Altersvariablen domi-
niert das Muster der Regressionskoeffizienten für die 
Beamten dasjenige der Beschäftigten im höheren Dienst 
insgesamt. Die Betriebszugehörigkeitsdauer wird nur für 
Beamte berücksichtigt. Die einzige geschlechtsspezifische 
Variable, die in die Gleichungen aufgenommen wird, ist 
GALTER2 mit negativem Vorzeichen bei den Beamten. 
Entsprechend ist auch nur bei den Beamten ein nennens-
werter durchschnittlicher geschlechtsspezifischer Eingrup- 
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pierungsunterschied ausgewiesen, der zu 67% durch unter-
schiedliche Ausstattung erklärbar ist. Bei den Angestellten 
im höheren Dienst ist keine geschlechtsspezifische Diskri-
minierung in der Komponentenzerlegung festzustellen. Die 
bereits in Tabelle 16 aufgefallene, kurze durchschnittliche 
Betriebszugehörigkeitsdauer ist vor allem auf die der 
Angestellten zurückzuführen. Hier dürften die im Sample 
erfaßten Hochschulen und deren Beschäftigtenstruktur 
sowie das Wachstum der Beschäftigten das Bild wesentlich 
mitbestimmen. Tabelle 19 zeigt einen mittleren Wert des 
geschlechtsspezifischen Segregationsindexes bei den Beam-
ten, einen geringen Wert bei den Angestellten. Auffallend 
ist der Anstieg der Segregation bei den Beamten. Aller-
dings könnte dies auch Ergebnis eines starken Beschäfti-
gungswachstums sein, verbunden mit starren Eingangs-
und Beförderungsregeln im höheren Dienst. 

5. Zusammenfassung 
In diesem Beitrag werden Eingruppierungsunterschiede 
von Frauen und Männern 1980 beim Staat als Arbeitgeber 
unter Nutzung der Beschäftigtenstichprobe aus dem 
„Paderborner Datensatz“ untersucht. Verwendet werden 
zwei Regressionsmodelle mit den Humankapital-Variablen 
Geschlecht, Schulbildung, Alter und Betriebszugehörig-
keitsdauer, die Methode der Komponentenzerlegung sowie 
ein Index für geschlechtsspezifische Segregation. 
Regressionen und Komponentenzerlegungen zeigen bei 
der Analyse der Gesamtbeschäftigung (N = 7.391; davon 
Frauen: 2.862), daß Frauen durchschnittlich um 1.13 Ein-
heiten der „normierten Einkommensskala“ (Anhang 1) 
niedriger als Männer eingruppiert sind, eine Differenz, die 
nur zu rund 33% auf Unterschiede in der Humankapital-
ausstattung zurückgeführt werden kann. Bei einer Aufglie-
derung der Gesamtbeschäftigung in die Statusgruppen 
Beamte, Angestellte und Arbeiter wird der Befund der 
Benachteiligung von Frauen für jede dieser drei Gruppen –
wenn auch in unterschiedlichem Ausmaße – bestätigt. 
Dieses Bild ändert sich jedoch stark, wenn innerhalb der 
Statusgruppen weiter nach Laufbahngruppen bzw. Dien-
sten unterschieden wird, um die Beschäftigten dadurch 
bezüglich qualifikatorischer Zugangsvoraussetzungen und 
institutioneller Besonderheiten der Nachfrageeinheiten bis 
zu einem gewissen Grad zu „homogenisieren“. Dann zeigt 
sich, daß in einer Mehrheit dieser Gruppen keine Eingrup-
pierungsbenachteiligungen von Frauen festzustellen sind. 
Daraus ergibt sich, daß die o. a. Befunde über Benachteili-
gungen von Frauen nur auf folgende Gruppen zurückge-
führt werden können: Beamtinnen im höheren Dienst, 
weibliche Angestellte im mittleren Dienst sowie un- und 
angelernte Arbeiterinnen. 
Der Segregationsindex nimmt in der Gruppe un- und ange-
lernter Arbeiterinnen und Arbeiter den höchsten Wert von 
78,0 an, am geringsten ist er mit 2,5 bei den Beamtinnen 
und Beamten des einfachen Dienstes. Eine eindeutige 
Richtung der Entwicklung des Segregationsindexes zwi-
schen 1970 und 1980 ist nicht erkennbar; in sieben Fällen 
nimmt er zu, in sechs dagegen ab. 

Die Ergebnisse dürfen wegen der Begrenztheit der Daten-
basis, der ausschließlichen Berücksichtigung von Human-
kapitalvariablen sowie der im Prinzip bekannten Besonder-
heiten der Einstellungspraxis staatlicher Arbeitgeber nicht 
überinterpretiert werden. Die Durchsetzung starrer 
Zugangsvoraussetzungen wird besonders in den (hier nicht 
abgedruckten) Häufigkeitsverteilungen der Ausprägungen 
der Variablen für die Schulausbildung erkennbar, die diese 
Variable in einer Reihe von Regressionsrechnungen zu 
einer Quasi-Konstanten macht. 
Die hier vorgestellten Ergebnisse sind denen, die Fuchs 
(1989, S. 27 f.) im öffentlichen Sektor der USA feststellt, 
nicht unähnlich. 
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Anhang l 
Grundstruktur der beamtenrechtlichen und tariflichen Einkommensgruppen im öffentlichen Dienst und deren Zuordnung zur „normierten 
Einkommensskala“ 
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