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Zusammenfassung Seit 2009 bietet das Bundesministeri-
um fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)
mit dem Analyseinstrument Logib-D einen freiwilligen sta-
tistischen Selbsttest auf Entgeltgleichheit in Unternehmen
an. Wir passen das im Rahmen des DFG-Schwerpunktprog-
ramms 1169 entwickelte Schitzmodell zur Bestimmung in-
nerbetrieblicher Entgeltunterschiede zwischen weiblichen
und ménnlichen Beschiftigten an den Lohnrechner Logib-D
an und bestimmen auf Basis des reprisentativen Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Datensatzes des Instituts fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (LIAB) die geschlechtsspezifischen
Entgeltliicken in deutschen Betrieben. Unsere Analyse bie-
tet eine empirische Grundlage zur Einordnung der sich aus
Logib-D ergebenden Einzelbefunde und zeigt, dass in der
Mehrheit der deutschen Betriebe (81 Prozent im Westen
und 64 Prozent im Osten) erhebliche Entgeltunterschiede
zwischen den Geschlechtern bestehen, die sich nicht durch
Bildungs- oder Erfahrungsunterschiede der Beschiftigten
erkldren lassen. Dass der innerbetriebliche Verdienstabstand
zwischen Minnern und Frauen stark variiert, scheint zum
Teil auf systematische Unterschiede zwischen den Betrieben
zuriickzugehen. Daher charakterisieren wir diejenigen Be-
triebe, welche einen Verdienstabstand von 5 Prozent iiber-
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Eine Abschitzung

bzw. unterschreiten anhand ausgewihlter Merkmale. Unsere
Ergebnisse erlauben somit neue Einblicke in die Lohnstruk-
turen und Lohnbildungsprozesse von Betrieben und helfen,
Ansatzpunkte fiir die Verringerung von Entgeltungleichheit
aufzuzeigen.

Logib-D and the gender pay gaps in German
establishments—an assessment of the political field
of action

Abstract Since 2009, the German Federal Ministry of Fam-
ily Affairs, Senior Citizens, Women and Youth (BMFSFJ)
provides a statistical tool — named Logib-D — for firms to
measure their internal wage inequality voluntarily. We use
our estimation model of firm-specific gender pay gaps, de-
veloped in the DFG Priority Program 1169, to simulate
the wage differentials that would result from applying the
Logib-D tool to all German establishments. As our analysis
is based on the representative employer-employee data set of
the Institute for Employment Research (LIAB) it helps to in-
terpret the small number of results of the voluntary self-test.
Our estimation results show that the majority of German es-
tablishments (81 percent in West and 64 percent in East Ger-
many) exhibit substantial gender pay gaps which cannot be
explained by differences in education or work experience.
Part of the observed variance across establishments seems
to be systematically linked to specific firm characteristics.
We can hence identify the characteristics related to estab-
lishments exceeding or falling below a tolerated level of 5
percent gender pay gap. Our findings provide new insights
into the wage structures and wage setting processes of estab-
lishments and help to identify toeholds for policy measures
to reduce establishment-specific wage inequalities.
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1 Einleitung

Uber den Entgeltunterschied zwischen Minnern und Frau-
en, den ,,gender pay gap*, und seine Ursachen ist schon
viel geforscht und geschrieben worden. Aktuellere Beitré-
ge thematisieren dabei v. a. die unterschiedlichen Entgel-
te sowohl am oberen Ende der Lohnverteilung, den so ge-
nannten ,,glass ceiling effect”, als auch im Niedriglohnsek-
tor, den so genannten ,,glass floor effect”; den Einkommens-
nachteil von Frauen mit Kindern, den so genannten ,,family
pay gap‘‘; die Entgelteinbuflen in Verbindung mit Teilzeitbe-
schiftigung, das so genannte ,,occupational downgrading*;
und die regionalen Unterschiede zwischen Stadt und Land,
den so genannten ,,gap in the gap“.! Allein innerhalb des in
diesem Heft behandelten Schwerpunktprogramms ,,Flexibi-
lisierungspotenziale bei heterogenen Arbeitsmirkten™ sind
mehrere Arbeiten zu den Hintergriinden geschlechtsspezifi-
scher Verdienstunterschiede entstanden.’

Auch die deutsche Bundesregierung hat den seit Jahren
mehr oder weniger unveridnderten Entgeltunterschied von 23
Prozent zwischen weiblichen und méinnlichen Beschiftigten
im deutschen Arbeitsmarkt als Problem erkannt und erste
Schritte zur Analyse des Lohngefilles eingeleitet. Neben der
Unterstiitzung 6ffentlichkeitswirksamer Aktionen wie dem
jahrlich stattfindenden Equal Pay Day geht die Bundesregie-
rung inzwischen auch die Lohnunterschiede innerhalb von
Unternehmen an. Sie setzt dabei in erster Linie auf Freiwil-
ligkeit von Seiten der Arbeitgeber. Zur Unterstiitzung bie-
tet das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (BMFSF]) seit 2009 mit dem Analyseinstru-
ment Logib-D einen freiwilligen statistischen Selbsttest auf
Lohngleichheit im Internet an. Nach der Eingabe von Ent-
gelten und Qualifikationsmerkmalen seiner weiblichen und
ménnlichen Beschiftigten erhilt der Arbeitgeber eine Dia-
gnose tiber die nicht (durch Qualifikationsunterschiede) er-
klirte Entgeltliicke in seinem Unternehmen. Im Gegensatz
zur Schweiz, in der die Vergabe oOffentlicher Auftrige dar-
an gekniipft ist, dass die unerklidrte Lohnliicke eine Tole-
ranzschwelle von 5 Prozent nicht iiberschreitet, konnen Un-
ternehmen in Deutschland ihre Entgeltstrukturen freiwillig
und anonym analysieren. Das BMFSF]J bietet dariiber hin-
aus 200 interessierten Unternehmen bis 2012 eine kosten-
lose Beratung auf Basis des Selbsttests an. Die Ergebnisse
der Beratung werden nur innerhalb der Unternehmen dis-
kutiert und nicht ver6ffentlicht. Dennoch ist davon auszu-
gehen, dass die Teilnahme am Selbsttest nicht zufillig ist,

ISiehe die Uberblicksartikel von Gregory (2010) und Gregory et al.
(2009) sowie die Beitrige von Fitzenberger und Wunderlich (2002),
de la Rica et al. (2008), Busch und Holst (2008) und Hirsch et al.
(2009).

2Siche u.a. die Studien von Antonczyk et al. (2010) und Dohmen et al.
(2008).
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sondern hiufiger jene Unternehmen ihre Entgeltdaten in den
Logib-D-Rechner eingeben, die sowieso eine eher geringe
Ungleichheit aufweisen.

Um den politischen Handlungsrahmen zur Erreichung
von Entgeltgleichheit in deutschen Unternehmen und Be-
trieben besser abschitzen zu konnen, ist deshalb zum einen
eine breitere und reprisentative Datenbasis notig. Zum an-
deren miissen fiir eine korrekte Abschitzung der Entgelt-
liicke gemiB Logib-D sinnvollerweise die Entgelte von Be-
schiftigten innerhalb derselben Betriebe verglichen werden.
In der wissenschaftlichen Literatur wie in den 6ffentlichen
Medien ist mit dem Entgeltunterschied aber in aller Regel
der Unterschied zwischen den von ménnlichen und weibli-
chen Beschiftigten im Arbeitsmarkt durchschnittlich bezo-
genen Entgelten gemeint. Seltener beziehen sich empirische
Studien auf das Differenzial zwischen Beschiftigten inner-
halb desselben Betriebes, den innerbetrieblichen Verdien-
stabstand. Eine Ausnahme bildet die Studie von Gartner und
Hinz (2009), welche eine durchschnittliche geschlechtsspe-
zifische Entgeltliicke in westdeutschen Betrieben im Beob-
achtungszeitraum von 1993 bis 2006 von etwa 12 Prozent
bestimmt. D.h. bei gleicher Ausbildung, gleicher Berufser-
fahrung und gleichem Beruf verdienen Frauen im gleichen
Betrieb durchschnittlich 12 Prozent weniger als Ménner. Im
Gegensatz dazu liegt der relative Verdienst von vollzeitbe-
schiftigten Frauen auf dem Arbeitsmarkt insgesamt zwi-
schen 83 Prozent und 84 Prozent des Verdienstes von Mén-
nern. Dass die Erkldrungskraft ihres Schiatzmodells iiber die
Zeit deutlich abnimmt, interpretieren die Autoren als zuneh-
mende Diversifizierung und Flexibilisierung der betriebli-
chen Lohnsetzungsprozesse. Dieser Heterogenitit der inner-
betrieblichen Lohnstruktur tragen wir bei unserem, im Rah-
men des DFG Schwerpunkprogramms entwickelten, Verfah-
ren zur Bestimmung geschlechtsspezifischer Entgeltliicken
auf Betriebsebene explizit Rechnung.’

Mithilfe dieses Verfahrens bestimmen wir auch im vor-
liegenden Beitrag die Entgeltliicken zwischen weiblichen
und minnlichen Beschiftigten innerhalb derselben Betriebe
auf Basis eines représentativen Arbeitgeber-Arbeitnehmer-
Datensatzes (LIAB) und verwenden hierzu ein 6konome-
trisches Schitzmodell, welches vergleichbare Informationen
wie das Instrument Logib-D nutzt. Auf dieser empirischen
Grundlage konnen die bisherigen Einzelergebnisse ausge-
wihlter Unternehmen auf Basis von Logib-D besser einge-
ordnet werden. Des Weiteren charakterisieren wir diejeni-
gen Betriebe, welche einen Verdienstabstand von 5 Prozent
zwischen ihren minnlichen und weiblichen Beschiftigten
iiber- bzw. unterschreiten. Wir bestimmen die Anteile die-
ser Betriebe im deutschen Arbeitsmarkt, untersuchen ihre
spezifischen Merkmale und umreiflen damit das politische

3Siehe Wolf und Heinze (2007), Heinze und Wolf (2010) sowie Beblo
etal. (2011).
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Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des LIAB 1996 bis 2007.
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Abb. 1 Die Entwicklung der durchschnittlichen innerbetrieblichen Entgeltunterschiede zwischen Miannern und Frauen von 1996 bis 2007

Handlungsfeld fiir die Bekdmpfung von unerklérter Entgel-
tungleichheit. Hierzu fassen wir im Folgenden zunichst die
relevanten Ergebnisse zu innerbetrieblichen Entgeltliicken
aus unserem Forschungsprojekt zusammen, um dann den
Lohnrechner Logib-D und den LIAB-Datensatz vorzustel-
len. Nach einer Darstellung der empirischen Ergebnisse
schlieit der Beitrag mit einer kritischen Wiirdigung des
Logib-D Rechners und wirtschaftspolitischen Schlussfolge-
rungen.

2 Die Entgeltunterschiede zwischen Minnern und
Frauen in deutschen Betrieben — unsere bisherigen
Erkenntnisse

Im Rahmen unseres Forschungsprojekts zu Lohndifferen-
zialen bestimmten wir auf Basis des verkniipften Arbeit-
geber-Arbeitnehmer-Datensatzes des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (Linked Employer-Employee-
Daten, LIAB) erstmalig die Entgeltliicken innerhalb deut-
scher Betriebe (siche Wolf und Heinze 2007; Heinze und
Wolf 2010 zu den geschlechtsspezifischen Verdienstabstéin-
den und Beblo et al. 2011 zu den Abstidnden nach Natio-
nalitét). Hierzu berechneten wir zunichst die beobachteten
Entgeltunterschiede innerhalb aller Betriebe. Da sich ménn-
liche und weibliche Beschiftigte in ihrer Humankapitalaus-
stattung unterscheiden und somit eine grof3e Heterogenitét
zwischen den Betrieben entsteht, bestimmten wir als zweites
Mal ein um die Unterschiede im Humankapital korrigier-
tes Entgeltdifferenzial. Zur Analyse der innerbetrieblichen
Bewertung von Humankapital schitzten wir betriebsspezifi-
sche Lohnregressionen. Unsere Ergebnisse zeigen, dass sich
die Lohnbildungsprozesse tatsichlich stark zwischen den
Betrieben unterscheiden. Auf Basis dieser Ergebnisse kann

der (erklérte) Teil der Entgeltliicken bestimmt werden, wel-
cher durch die unterschiedliche Qualifikation von Méannern
und Frauen verursacht wird.

In Abb. 1 ist der zeitliche Verlauf beider Mafle (im
Durchschnitt tiber alle Betriebe) zwischen 1996 und 2007,
fiir Westdeutschland und Ostdeutschland getrennt, darge-
stellt. Wihrend iiber diesen Zeitraum hinweg die durch-
schnittlich beobachtete Entgeltliicke in Westdeutschland um
etwa 3 Prozentpunkte abnimmt, bleibt der unerklédrte Ent-
geltabstand konstant bei 15 Prozent. D.h. im Mittel iiber al-
le Betriebe verbleiben 15 Prozentpunkte des Entgeltunter-
schieds zwischen weiblichen und minnlichen Beschiftig-
ten ,,unerklirt”, konnen also nicht auf die beriicksichtigten
Qualifikationsunterschiede zuriickgefiihrt werden. Auf ei-
nem insgesamt viel niedrigeren Niveau sinkt der beobachte-
te Entgeltabstand in ostdeutschen Betrieben zwischen 1996
und 2007 von 13 auf unter 10 Prozent. Da der erklédrte An-
teil in gleichem Malfle sinkt, ist der beobachtete Riickgang
— genauso wie im Westen — in erster Linie auf die Anglei-
chung der Qualifikationen von weiblichen und minnlichen
Beschiftigten zuriickzufiihren. Der Beitrag von Unterschie-
den im Humankapital zur geschlechtsspezifischen Entgelt-
liicke liegt im Jahr 2007 bei Null, d.h. die dennoch beobach-
teten Entgeltdifferenzen konnen nur anderen Faktoren wie
nicht erfassten Qualifikationsmerkmalen, der Arbeitsbewer-
tung und auch Diskriminierung zugeschrieben werden.

Eine multivariate Zusammenhangsanalyse der unerklar-
ten Entgeltliicken mit Betriebsmerkmalen und institutio-
nellen Rahmenbedingungen zeigte, dass groflere Betriebe
ein geringeres Differenzial aufweisen als kleinere. Aufler-
dem geht sowohl die Tarifbindung eines Betriebes als auch
die betriebliche Mitbestimmung (Betriebsrat) mit geringe-
ren Entgeltunterschieden einher. Die Ergebnisse in Heinze
und Wolf (2010) offenbaren ferner mehr Entgeltgleichheit
in Betrieben, die in stirkerem Wettbewerb auf dem Produkt-
markt stehen.

@ Springer
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Insgesamt zeigten unsere Analysen eine grofe Varianz in
den Verdienstliicken zwischen den Betrieben, welche sich
zum Teil durch Strukturmerkmale erklidren ldsst. Somit ist
eine der wichtigsten Erkenntnisse, dass der Betrieb als Ort
der Entstehung und Aufrechterhaltung von geschlechtsspe-
zifischen Unterschieden einen elementaren Beitrag zur Er-
kldarung von Entgeltunterschieden leistet. Vor diesem Hin-
tergrund ist die Einrichtung eines Lohnrechners wie Logib-
D unserer Meinung nach ein notwendiger erster Schritt, um
mehr Transparenz in die Lohnstrukturen und Lohnbildungs-
prozesse in Unternehmen zu bringen.

3 Logib-D

Logib-D ist die fiir Deutschland angepasste Variante des ur-
spriinglich als Schweizer Lohnmessmethode entwickelten
Logib (Strub 2005). Mit diesem vom BMFSFJ zur Verfii-
gung gestellten Software-Programm auf Excel-Basis sollen
Arbeitgeber tiberpriifen konnen, ob es in ihren Betrieben?
deutliche Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Min-
nern gibt (BMFSFJ 2010).

Im Rahmen von Logib werden (alternativ oder sukzes-
sive) zwei Regressionsgleichungen geschitzt: In die Basis-
regression gehen die personlichen Merkmale oder Human-
kapitalvariablen der Beschiftigten ein und zwar aufler dem
Geschlecht noch die Dienstjahre (d.h. die Jahre der Betriebs-
zugehorigkeit), potenzielle Erwerbsjahre und Ausbildungs-
jahre (BMFSFJ 2010). Der resultierende unerklirte Unter-
schied dhnelt unserem oben beschriebenen zweiten Maf3 der
innerbetrieblichen Entgeltliicke. In der erweiterten Regressi-
on werden zusitzlich das Anforderungsniveau des Arbeits-
platzes und die berufliche Stellung beriicksichtigt (BMFSFJ
2010).

Nach Strub (2005) ldsst sich allein anhand der Basisre-
gression eine Entgeltdiskriminierung nicht isoliert von ei-
ner moglichen Beschiftigungsdiskriminierung messen (wo-
bei mit dem Begriff Beschiftigungsdiskriminierung inhalt-
lich eher eine Aufstiegs- oder Beforderungsdiskriminierung
gemeint zu sein scheint). Wenn Frauen nicht ihrer Quali-
fikation entsprechend eingesetzt werden, fliet dies in die
unerklirte Entgeltliicke ein und gilt als potenziell diskrimi-
nierend, auch wenn das geringere Entgelt von Frauen nicht
Ausdruck einer direkten Einkommensdiskriminierung ist,
sondern die Ursache des geringeren Entgelts bereits vor der
Einkommensbemessung liegt, nimlich bei der Zuweisung

4GemiB der in Deutschland verwendeten Bezeichnung Logib-D (als
Abkiirzung fiir Lohngleichheit im Betrieb — Deutschland) soll mit
dem Instrument die Lohngleichheit auf Betriebsebene gemessen wer-
den. Letztendlich bleibt es aber den Akteuren iiberlassen, auf welcher
Ebene sie das Instrument tatsdchlich anwenden. Wir analysieren aus-
schlieBlich Entgeltunterschiede auf der Betriebsebene.
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der Titigkeit (Klenner und Ziegler 2010) bzw. der Einord-
nung in eine Gehalts- oder Lohngruppe.

Andererseits bergen die zusitzlich verwendeten arbeits-
platzbezogenen Variablen in der erweiterten Regression
selbst Diskriminierungspotenzial. Die Formulierung des
Anforderungsniveaus eines Arbeitsplatzes kann beispiels-
weise traditionelle (geschlechtsspezifische) Hierarchien
oder Unterschiede in der Arbeitsbewertung widerspiegeln,
welche wiederum von Geschlechterstereotypen und Vorur-
teilen geprdgt sein konnen (Chicha 2009). Wenn dies der
Fall wire, wiirden Unterschiede im Entgelt auf der linken
Seite der Gleichung mit Unterschieden in der geschlechts-
spezifischen Bewertung von Tétigkeiten als ,,unabhingi-
ge* Variablen auf der rechten Seite ,erklirt“ werden und
somit potenzielle Diskriminierungsmechanismen verschlei-
ern. Aus diesem Grund werden wir uns im Folgenden bei
der Bestimmung der — iiber Qualifikationsunterschiede hin-
ausgehenden — Entgeltdifferenz in deutschen Betrieben auf
die Basisregression beschrianken.

Gemal Strub (2005) lautet die Spezifikation fiir die Ba-
sisregression:

In(Y;) = Bo + B1 - AUSB; + B> - ERWERB;
+ B3 - ERWERB? + B4 - DIENSTJ; + s - FRAU;

Dabei ist In(Y;): der logarithmierte, auf Vollzeit standar-
disierte Bruttolohn von Person i; AUSB;: Anzahl der Bil-
dungsjahre von Person i; ERWERB;: Anzahl der potenzi-
ellen Erwerbsjahre von Person i; DIENSTJ;: Anzahl der
Dienstjahre/Jahre der Betriebszugehorigkeit von Person i
und die Indikator- oder Dummy-Variable FRAU; = 1, wenn
Person i eine Frau ist.

Der Schitzkoeffizient 85 fiir das Merkmal Frau misst den
Einfluss des Geschlechtes auf den Lohn, indem er (nach ei-
ner mathematischen Transformation) anzeigt, um wie viel
Prozent geringer der Lohn im Durchschnitt ist, wenn die
betrachtete Person weiblich ist (bei gleichen Ausstattungs-
merkmalen).

Um die Frage zu beantworten, ob Entgeltdiskriminierung
in einem Unternehmen vorliegen konnte, kann gepriift wer-
den, ob der Geschlechtskoeffizient 85 im Betrag statistisch
signifikant groBer als Null ist, da bei sehr geringeren Dif-
ferenzialen nicht ausgeschlossen werden kann, dass es sich
um ein rein zufilliges Ergebnis handelt.> Die vom BMFSEJ
gewihlte Variante ist das Ausweisen des bereinigten inner-
betrieblichen Verdienstabstandes anhand einer farbigen Uhr,
in welcher Entgeltunterschiede bis zu etwa 5 Prozent griin
ausgewiesen werden. Unterschiede dariiber variieren von
gelb-griin iiber gelb bis zu einer roten Einfarbung (bei bis
zu 25 Prozent Verdienstabstand). In unserem spéteren Ver-
gleich der Merkmale von Betrieben mit und ohne Entgeltun-

5In der Schweiz wird zusitzlich eine Toleranzschwelle von 5 Prozent
beriicksichtigt.
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Tab. 1 Vergleich unserer Schitzmethode mit Logib-D

Logib-D

Unsere Schitzmethode

Daten

Personaldaten der freiwillig telnehmenden Unternehmen

Allgemeine Voraussetzungen

LIAB-Daten (Querschnitt 2007)

Mindestens 50 Beschiftigte
Gemischte Belegschaft (nicht ndher definiert)

Okonometrisches Modell

Mindestens 50 sozialversicherungspflichtig Beschiftigte

Gemischte Belegschaft mit mindestens einem ménnlichen
und einer weiblichen Beschiftigten

OLS

Abhingige Variable

Tobit-Regression

Logarithmierter Bruttojahresverdienst zuziiglich Sonderzahlungen
dividiert durch die bezahlten Jahresarbeitsstunden (inklusive bezahlter
Uberstunden). Proportionale Hochrechnung fiir Teilzeitbeschiftigte.

Erkldrende Variablen

Logarithmiertes Bruttotagesentgelt. Nur Entgelte bis zur
Beitragsbemessungsgrenze der gesetzlichen
Rentenversicherung. Nur Vollzeitbeschiftigte.

Dummy-Variable Frau
Ausbildungsjahre®

(Potenzielle) Erwerbserfahrung = Alter — Ausbildungsjahre — 6
(Vorschuljahre)

Dienstjahre (seit Eintritt in das Unternehmen, ohne
Erwerbsunterbrechungen)

Dummy-Variable Frau
Ausbildungsjahre

(Potenzielle) Erwerbserfahrung = Alter —
Ausbildungsjahre — 6 (Vorschuljahre)

Dienstjahre (seit Eintritt in das Unternehmen, ohne
Erwerbsunterbrechungen)

#Details zur Berechnung sind auf der Website des BMFSFJ (2010) erléutert

gleichheit orientieren wir uns an dieser implizit tolerierten
Schwelle von 5 Prozent.

4 Die Datenbasis

Die Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Daten (LIAB) des Instituts
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) bilden einen
reprasentativen Datensatz von Betrieben mit ihren sozial-
versicherungspflichtig Beschiftigten in Deutschland. Das
LIAB entsteht durch die Verkniipfung zweier Datenquellen,
den Betriebsdaten der jdhrlichen Erhebungswellen des IAB-
Betriebspanels und den Personendaten aus den Prozessda-
ten der Bundesagentur fiir Arbeit. Fiir die vorliegende Ana-
lyse verwenden wir die (zum jetzigen Zeitpunkt) aktuells-
te Stichprobe aus dem Jahr 2007. Gemifl den Empfehlun-
gen des BMFSFJ (2010) berticksichtigen wir nur Betriebe
mit mindestens 50 (sozialversicherungspflichtig) Beschif-
tigten.® Die in unserer Basisregression verwendeten Human-
kapitalvariablen entsprechen weitestgehend denen in Logib-
D (siehe Erlduterungen in Tab. 1).

Abweichungen ergeben sich jedoch bei der Auswahl der
analysierten Beschiftigten. Wihrend in die Lohnrechnung

%Problematisch ist aus unserer Sicht jedoch, dass keine konkrete Min-
destzahl weiblicher (bzw. ménnlicher) Beschiftigter formuliert wird.
Bei nur sehr wenigen Frauen (oder Ménnern) im Betrieb stellt sich die
Frage nach der Aussagekraft des geschitzten Entgeltunterschiedes.

im Excel Tool die Entgelte aller Beschiftigten eingehen,
konnen wir wegen fehlender Information zu den Arbeits-
stunden im LIAB nur Vollzeitbeschéftigte beriicksichtigen.
Diese Selektion kann zu verzerrt geschitzten Entgeltliicken
fiihren, da zum einen eher gutverdienende Frauen in Vollzeit
arbeiten, zum anderen die Entgelte pro Stunde im Durch-
schnitt hoher sind als jene von Teilzeitbeschiftigten (sie-
he Wolf 2010). Daher wird die so ermittelte Entgeltliicke
den wahren Verdienstabstand zwischen Frauen und Min-
nern tendenziell unterschitzen. Auflerdem bezieht sich un-
sere Stichprobe auf 20 bis 60-jdhrige und enthilt keine Aus-
zubildenden. Eine weitere Einschriankung in den IAB-Daten
ist die Zensierung der Entgeltdaten an der Beitragsbemes-
sungsgrenze. Diesem Problem begegnen wir, indem wir die
Lohngleichung mit einem Tobit-Modell schitzen.

5 In welchen Betrieben gibt es Entgeltungleichheit?

Im Durchschnitt betragen die beobachteten Entgeltunter-
schiede im Jahr 2007 in westdeutschen Betrieben 25,1
Prozent und in ostdeutschen Betrieben 9,7 Prozent.” Oh-
ne Beriicksichtigung von Ausbildung und Erwerbsjahren

"Die im Vergleich zu offiziellen Arbeitsmarktzahlen teilweise geringe-
ren Lohnunterschiede sind zum einen darauf zuriick zu fiihren, dass die
innerbetrieblichen Lohndifferenziale aufgrund von Selektionsprozes-
sen kleiner sind — z.B. wenn Frauen héufiger in Niedriglohnbetrieben
arbeiten. So zeigte sich in Heinze und Wolf (2010), dass die betriebss-
pezifischen Entgeltliicken um bis zu 2 Prozentpunkte niedriger liegen
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Anmerkung: Die prozentuale Entgeltdifferenz ergibt sich aus dem transformierten Geschlechtskoeffizienten der

Schitzgleichung aus Abschnitt 3.
Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des LIAB 2007.

Abb. 2 Verteilung der beobachteten und der verbleibenden, nur durch das Geschlecht erklirten, innerbetrieblichen Entgeltunterschiede

miissen weibliche Beschiftigte in Westdeutschland einen
fast dreimal so groBen Verdienstabstand zu ihren méinnli-
chen Kollegen hinnehmen wie diejenigen in Ostdeutsch-
land. Nach Abzug der auf unterschiedliche Humankapital-
variablen zuriickzufithrenden Liicke ndhern sich die ver-
bleibenden (unerklirten) Abstinde in Ost und West etwas
aneinander an: In westdeutschen Betrieben ist der Abstand
mit 20 Prozent ,,nur* noch doppelt so hoch wie in ostdeut-
schen (9,8 Prozent). Interessanterweise ist also der uner-
klarte Entgeltunterschied zwischen Frauen und Minnern
in ostdeutschen Betrieben sogar knapp hoher als der be-
obachtete. Dies ist auf die relativ langen Ausbildungszei-
ten, Betriebszugehorigkeiten und auf das hohere Durch-
schnittsalter von erwerbstidtigen ostdeutschen Frauen zu-
riickzufiihren, welche nach unseren Ergebnissen sogar ho-
here Lohne und Gehilter erhalten miissten als ihre mannli-
che Kollegen, wenn ihr Humankapital gleich entlohnt wiir-
de®

Abbildung 2 illustriert die jeweiligen Verteilungen der
beobachteten gesamten und der — bei simultaner Bertick-

als die Verdienstunterschiede auf dem Arbeitsmarkt insgesamt. Zum
anderen schliefen unsere Berechnungen Teilzeitbeschiftigte aus, die
in der Regel weitere Einkommensnachteile in Kauf nehmen miissen
(Wolf 2010). Desweiteren gehen in unsere Berechnungen nur Betrie-
be mit mindestens 50 Beschiftigten ein. Gerade Kleinstbetriebe, de-
ren Lohnniveau im Durchschnitt deutlich geringer ist, sind aber eher
frauendominiert (Fischer et al. 2009) und seltener tarifgebunden, so
dass die geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede tendenziell gro-
Ber ausfallen.

87u diesem Ergebnis kommt auch eine aktuelle Studie des Statisti-
schen Bundesamtes zum geschlechtsspezifischen Verdienstabstand auf
Arbeitsmarktebene (Destatis 2010).

@ Springer

sichtigung der Qualifikation — durch das Geschlecht erklar-
ten Entgeltliicken innerhalb der Betriebe (in Prozent). Ab-
gesehen von ihrer geringeren Varianz zeigt die Kerndich-
teschitzung der verbleibenden geschlechtsspezifischen Ent-
geltdifferenzen, dass eine groe Mehrheit der Betriebe einen
positiven Verdienstabstand zwischen ménnlichen und weib-
lichen Beschiftigten aufweist. In Westdeutschland zahlen
etwa 81 Prozent aller Betriebe ihren ménnlichen Beschif-
tigten systematisch mindestens 5 Prozent hohere Léhne und
Gehdlter. In Ostdeutschland sind es etwa 64 Prozent.

Wie sind nun diejenigen Betriebe beschaffen, in de-
nen weibliche und minnliche Beschiftigte so (unerklirlich)
unterschiedlich entlohnt werden? Und welche Eigenschaf-
ten vereinen solche Betriebe, in denen die Entgeltliicken
sehr gering sind? Hierzu gibt Tab. 2 Aufschluss, welche
die durchschnittlichen Merkmalsauspriagungen von Betrie-
ben mit und ohne Entgeltungleichheit gegeniiberstellt — ge-
messen an der oben erlduterten Grenze von 5 Prozent fiir
die um die Humankapitalunterschiede korrigierte Entgelt-
liicke.

Generell beschiftigen westdeutsche Betriebe mit grofe-
ren Verdienstabstinden (d.h. iiber 5 Prozent) mehr Teil-
zeitkrifte sowie einen fast 8 Prozentpunkte hoheren An-
teil weiblicher Beschiftigter. Sie sind seltener tarifgebun-
den und gehoren hiufiger dem verarbeitenden Gewerbe oder
dem Kredit- und Versicherungsgewerbe an. Bei Betrieben
im Bereich Sonstige Dienstleistungen ist dagegen iiberpro-
portional oft eine geringere Entgeltliicke zu finden. Wei-
terhin zeigt sich, dass in Betrieben mit einer groferen ge-
schlechtsspezifischen Ungleichheit im Durchschnitt hohe-
re Entgelte gezahlt werden. Die Mittelwertsunterschiede al-
ler anderen Betriebsmerkmale sind in westdeutschen Betrie-
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Tab. 2 Merkmale von Betrieben mit Entgeltunterschieden iiber und unter 5 Prozent (LIAB 2007, gewichtet)

Durchschnittliche Westdeutschland Ostdeutschland signifikanter
xﬁfl.(?nale von Betrieben Entgeltliicke bis ~ Entgeltliicke Entgeltliicke bis  Entgeltliicke glsltt e;r;(clh\lxt;gstzw.
zu 5 Prozent iiber 5 Prozent zu 5 Prozent iiber 5 Prozent
Beschiftigtenzahl 249,8 256,9 206,2 169,7 Ja
Alter der Beschiftigten 41,2 41,2 43,0 425 Ja
Struktur der Beschiftigten
Anteil der B. ohne Berufsausbildung (in %) 24,7 22,7 13,6 9,5 Ja
Anteil der qualifizierten B. (in %) 70,9 72,7 82,0 84,6 Ja
Anteil der B. in Teilzeit (in %) 11,1 13,9 10,5 8.5 Ja
Anteil der weiblichen B. (in %) 274 34,9 34,2 35,0 Nein
Anteil der ausldndischen B. (in %) 9,3 7,5 0,8 1.4 Ja
Anteil Betriebe mit Betriebsrat 65,6 63,8 58,0 57,7 Nein
Anteil Betriebe mit Tarifbindung 81,1 64,3 69,9 54,2 Ja
Bruttoentgelt Juni pro Beschiiftigter/m 2525,0 2740,3 1938,0 2098,2 Ja
(in €) (n =359) (n =1583) (n=325) (n=579)
Branchen (in %) 1,8 1,5 2,3 54 Ja
Landwirtschaft, Bergbau,
Energie, Wasserversorgung
Verarbeitendes Gewerbe 30,7 37,9 23,6 37,1 Nein
Baugewerbe 2.4 4,5 53 7,0 Nein
Handel 10,6 16,0 2,9 12,9 Nein
Kredit- und Versicherungsgewerbe 0,5 5.9 0,6 3,7 Nein
Gastronomie 1,2 1,1 1,7 1,9 Nein
Gesundheitswesen 13,0 8,6 18,0 4,6 Ja
Sonstige Dienstleistungen 37,3 239 43,5 26,8 Nein
Anzahl der Betriebe (ungewichtet) 411 1783 366 642

Anmerkung: Grau hinterlegte Felder signalisieren, dass die Unterschiede in den Mittelwerten statistisch signifikant sind (5 %-Niveau). Die Ein-
teilung der Betriebe basiert auf den innerbetrieblichen Entgeltliicken, die — bei simultaner Beriicksichtigung der Humankapitalausstattung — durch
das Geschlecht erkliart werden. Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des LIAB 2007

ben statistisch nicht signifikant. In Ostdeutschland bestiti-
gen sich der negative Zusammenhang der Entgeltliicke mit
der Tarifbindung und die hoheren Durchschnittsverdienste
in Betrieben mit groeren Entgeltunterschieden. Die hohe-
ren Abschlige fiir Frauen in Hochlohnbetrieben sind konsis-
tent mit dem ,,glass ceiling effect, der auftritt, wenn weibli-
che Beschiftigte schlechtere Chancen haben in die hochsten
und bestbezahlten Positionen aufzusteigen.’

Die ostdeutschen Brancheneffekte bei den Verdienstab-
stinden weisen ebenfalls eine @hnliche Struktur auf wie
im Westen und sind dariiber hinaus ofter signifikant. Dies
wird auch beim Test auf signifikante Mittelwertsunterschie-
de zwischen ost- und westdeutschen Betrieben mit Ent-
geltliicke iiber 5 Prozent deutlich (siehe letzte Spalte in

9Ein leichter ,.glass floor effect”, also hohere Entgeltunterschiede in
Niedriglohnbetrieben, bestitigt sichdagegen nur fiir ostdeutsche Be-
triebe (siehe zum Vergleich Antonczyk et al. 2010 und de la Rica et al.
2008).

Tab. 2). Zum Beispiel haben nur im Osten iiberproportio-
nal viele Betriebe im Gesundheitswesen keinen nachweis-
baren Entgeltunterschied nach Geschlecht. Im Westen las-
sen die Branchenanteile dies zwar auch vermuten, aber der
Unterschied zwischen ,,entgeltgleichen und ,,entgeltunglei-
chen* Betrieben ist nicht statistisch signifikant. Ostdeutsche
Betriebe mit hoheren Verdienstabstinden beschiftigen au-
Berdem insgesamt weniger Arbeitskrifte, darunter relativ
weniger ohne abgeschlossene Berufsausbildung und mehr
mit nicht-deutscher Staatsbiirgerschaft. Uberraschenderwei-
se scheint die betriebliche Mitbestimmung weder in Ost-
noch in Westdeutschland im statistischen Zusammenhang
mit dem Ausmaf der Entgeltgleichheit zu stehen.'”

10Eventuelle Abweichungen zu den Ergebnissen friiherer Analysen
sind auf die unterschiedlichen Abgrenzungen der beriicksichtigten Be-
schiftigten und Betriebe zuriickzufiihren. Dariiber hinaus werden hier
— im Gegensatz zu den friiheren Studien — nur bivariate Zusammen-
hinge dargestellt.
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6 Politischer Handlungsrahmen und Grenzen
von Logib-D

Unsere Abschitzung der innerbetrieblichen Entgeltliicken
auf Basis des LIAB und eines an den Lohnrechner Logib-D
angepassten Schitzmodells zeigt, dass in der Mehrheit der
deutschen Betriebe (81 Prozent im Westen und 64 Prozent
im Osten) eine erhebliche Entgeltungleichheit nach dem Ge-
schlecht besteht, die sich nicht durch Bildungs- oder Er-
fahrungsunterschiede der Beschiftigten erklédren ldsst. Dass
der Verdienstabstand stark zwischen den Betrieben variiert,
scheint auf einige systematische Unterschiede zuriickzuge-
hen. Der fiir die politischen Akteure vielleicht interessan-
teste Befund unserer Analyse mag der klare statistische Zu-
sammenhang zwischen dem Ausmaf} der Entgeltungleich-
heit in einem Betrieb und seiner Bindung an Tarifléhne sein.
SchlieBlich ist die Lohnbildung im Betrieb oft ein Zusam-
menspiel von tarifvertraglichen Regelungen (Definition der
Tatigkeitsmerkmale, Klassifikationen der Tatigkeiten, Zu-
ordnung von Entgeltbetrigen) und der betrieblichen Praxis
bei der Anwendung des Tarifvertrages und Eingruppierung
der Beschiftigten in die Tarifgruppen (Klenner und Zieg-
ler 2010). In diesem Zusammenhang spielt i. d. R. auch der
Betriebsrat eine wichtige Rolle, welcher nach unseren Er-
gebnissen allerdings keine egalisierende Wirkung auszuii-
ben scheint.

Seit seiner Einfithrung im Jahr 2009 ist Logib-D auf
groBe, auch kritische Resonanz gestofen. In der Kritik
wird zum einen auf die Grenzen der verwendeten statisti-
schen Methode und Daten verwiesen. So werden in Logib-
D Fiahigkeiten jenseits konventioneller Humankapitalfakto-
ren (wie Kreativitdt, Engagement, Sozialverhalten) nicht be-
riicksichtigt und das Merkmal Ausbildungsjahre erfasst kei-
ne Fort- und Weiterbildungen.'!

Zum anderen sei der Lohnrechner grundsétzlich nicht ge-
eignet, Lohngleichheit im Sinne des Gesetzes — ndmlich
gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit — zu diagnostizie-
ren. Er unterstelle stattdessen die Existenz eines Qualifika-
tionslohnes und blende andere Faktoren der Lohnbildung
aus (Tondorf 2009). Mit dem Entgeltgleichheits-Check (eg-
Check) schlagen Tondorf und Jochmann-D&ll (2010) des-
halb ein alternatives Priifinstrument vor, welches auf Ba-
sis der geltenden Rechtslage wichtige Vergiitungsbestand-
teile — wie Grundgehalt, Leistungsvergiitungen oder Er-
schwerniszuschlige — einzeln auf mogliche Diskriminierung
priift.

"'Der Einwand, dass sich Entgeltdiskriminierung und potentielle Be-
schiftigungsdiskriminierung nicht isoliert voneinander messen lassen
und dass die von den Unternehmen geforderten Daten die Anforde-
rungen an eine Tétigkeit nicht addquat beschreiben konnen bzw. selbst
nicht diskriminierungsfrei sind, gilt allerdings v.a. fiir die erweiterte
Regression.
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Dariiber hinaus bezeichnen Klenner und Ziegler (2010)
Logib-D als zahnlosen Tiger, weil deutsche Arbeitgeber
den Rechner als Selbstevaluationstool auf freiwilliger Ba-
sis nutzen kdnnen ohne Konsequenzen fiirchten zu miissen,
wihrend Schweizer Betriebe zumindest bei Bewerbungen
um Offentliche Auftrige, z.B. mit dem Priifinstrument Lo-
gib den Nachweis erbringen miissen, dass in ihrem Betrieb
keine Geschlechterdiskriminierung bei der Entlohnung vor-
liegt. Da sich das Interesse der deutschen Unternehmen am
Selbsttest bisher in Grenzen zu halten scheint, schlussfol-
gern wir, dass die Anreize fiir eine Teilnahme unabhingig
vom Ergebnis deutlich erhoht werden sollten.

Trotz des allseits bekannten durchschnittlichen Verdien-
stabstandes von 23 Prozent sind nach einer Studie von Si-
nus Sociovision innerbetriebliche Entgeltliicken in der deut-
schen Arbeitswelt weitgehend tabuisiert, und was Frauen
und Minner in einem Betrieb bei gleicher Qualifikation
und Verantwortung verdienen, erscheint wenig transparent
(BMFSFJ 2008). Die mangelnde innerbetriebliche Transpa-
renz bei den Entgeltunterschieden scheint somit eines der
groBten Hindernisse fiir ihre Beseitigung zu sein. Nach der
auf Basis des Sozio-6konomischen Panel ermittelten wahr-
genommenen Einkommensgerechtigkeit haben Frauen nicht
zuletzt dadurch niedrigere Erwartungen an ihre Einkommen
als Minner (Liebig et al. 2010). Die Autoren konstatieren
deshalb: ,.Der gender wage gap kann also nicht allein durch
individuelle Anstrengungen reduziert werden, sondern eher
durch eine groBere Transparenz von Entlohnungssystemen.*
(Liebig et al. 2010:16).

Wie weiter oben schon formuliert, ist unserer Meinung
nach ein Instrument wie Logib-D ein notwendiger erster
Schritt, um mehr Transparenz in die Lohnbildungsprozesse
innerhalb von Unternehmen zu bringen und Ansatzpunkte
fiir die Verringerung von Entgeltungleichheit aufzuzeigen.
In Anbetracht der diskutierten Einschrinkungen ist es aber
sicherlich kein hinreichender Schritt, um den Ursachen der
aufgedeckten Ungleichheiten genauer auf die Spur zu kom-
men, geschweige denn, sie zu beheben.

Executive summary

Since 2009, the German Federal Ministry for Family Af-
fairs, Senior Citizens, Women and Youth (BMFSFJ) provi-
des a statistical tool—named Logib-D—for firms to measure
their internal wage inequality voluntarily. We apply our esti-
mation model of firm-specific gender pay gaps, developed
in the DFG Priority Program 1169, to simulate the wage dif-
ferentials within establishments that would result from app-
lying the Logib-D tool to all German establishments. As our
analysis is based on the representative employer-employee
data set of the Institute for Employment Research (LIAB) it
helps to interpret the small number of results of the volun-
tary self-test. According to our results, the average gender
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pay gap amounts to 25.1 percent in West- and 9.7 percent in
East German establishments. The regional differences redu-
ce, once we take differences in the human capital endow-
ments of the employees into account. The so called “un-
explained” or residual pay cut for female employees is 20
percent in the West and 9.8 percent in East-Germany. That
is, when considering the slightly higher education and the
longer tenure and work experience, the residual pay gap in
East Germany even exceeds the observed one. Our estima-
tion results further show that the majority of German esta-
blishments (81 percent in West and 64 percent in East Ger-
many) exhibit substantial gender pay gaps which cannot be
explained by differences in education or work experience.
Part of the observed variance across establishments seems
to be systematically linked to specific firm characteristics.
We can hence identify the characteristics related to esta-
blishments exceeding or falling below a tolerated level of
5 percent gender pay gap. For instance, one very robust re-
sult is that establishments without a collective bargaining
agreement as well as high-wage establishments tend to exhi-
bit higher gender pay gaps. Furthermore, we find significant
differences between the sectors. Our findings hence provide
new insights into the wage structures and wage setting pro-
cesses of establishments and help to identify toeholds for
policy measures to reduce establishment-specific wage ine-
qualities. We appreciate the implementation of the Logib-D
tool as a first step to improve the transparency of intra-firm
wage setting processes. However, given the missing impli-
cations and political consequences of the voluntary self-test,
we are rather sceptical that this measure will help to actively
promote the detection and reduction of wage discrimination
by gender in German establishments.
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