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I. Entgeltgleichheit allgemein

1. Befunde zur Entgeltungleichheit

Die Ergebnisse von internationalen Vergleichen zeigen, dass die geschlechtsspezifische Lohnli-
cke zwischen Frauen und Mannern in den einzelnen Staaten unterschiedlich hoch ist. Deutsch-
land weist im Vergleich der EU-Mitgliedstaaten mit 23 Prozent immer noch einen der hdchsten
geschlechtsspezifischen Lohnabstéande auf (Eurostat, 2008). Aus wissenschaftlichen Untersu-
chungen fiir Deutschland geht hervor, dass die Lohnliicke in Ostdeutschland deutlich geringer als
in Westdeutschland ist, im Zeitablauf tendenziell abnimmt, flr Arbeiter im Vergleich zu Angestell-
ten geringer ist und bei einer Beschéftigung im offentlichen Sektor im Vergleich zum privaten Sek-
tor geringer ausfallt. Insgesamt variiert die Hohe der Lohnliicke in Abh&ngigkeit vom Vergleichs-
mafstab, d.h. inwiefern bestimmte Merkmale flr den Entgeltvergleich zwischen Mannern und
Frauen herangezogen werden.

Zu unterscheiden ist zwischen einer unbereinigten und einer bereinigten Lohnliicke. Die unberei-
nigte (durchschnittliche bzw. einfache) Lohnliicke ergibt sich grundsétzlich aus der Differenz zwi-
schen den jeweiligen durchschnittlichen / mittleren Léhnen von Mannern und Frauen (in Prozent
der durchschnittlichen / mittleren Léhne von Mannern). Dartiber hinaus ergibt sich die bereinigte
Lohnliicke (in der nachstehenden Abbildung dargestellt als ,unerklarter Rest"), wenn die Léhne
von Frauen und Mannern mit denselben individuellen Merkmalen verglichen werden, d.h. es wer-



den Frauen und Manner mit dem gleichen Bildungsniveau, in den gleichen Berufen und Bran-
chen, derselben Beschaftigungsform (Vollzeit-, Teilzeit- und geringfligiger Beschaftigung) usw.
miteinander verglichen. Da sich Frauen und Manner in den genannten Merkmalen oft unterschei-
den, kdnnen die Unterschiede einen Teil der unbereinigten Lohnliicke erklaren.

Bei der bereinigten Lohnlicke (d.h. dem ,unerklarten Rest*) handelt es sich nicht per se um Dis-
kriminierung. Vielmehr beinhaltet die bereinigte Lohnliicke auch die nicht im Rahmen eines Da-
tensatzes beobachtbaren Faktoren, d.h. die bereinigte Lohnliicke ist beispielsweise grof3er, wenn
die (kindbedingten) Erwerbsunterbrechungen nicht berticksichtigt werden bzw. nicht berlicksich-
tigt werden konnten. Insofern kann zwar nicht ausgeschlossen werden, dass ein Teil der bereinig-
ten Lohnliicke auf eine indirekte oder direkte Diskriminierung zuriickzufiihren ist, allerdings ist es
unrichtig, die bereinigte Lohnliicke mit Diskriminierung gleichzusetzen. Eine objektive und quanti-
tativ nachvollziehbare Mdglichkeit, Diskriminierung in Datenséatzen zu identifizieren, ist bisher
nicht moéglich, da noch kein statistisch zuverlassiges und vollstandig objektives Verfahren zur

Feststellung von Entgeltdiskriminierung existiert.
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2. Ursachen der Entgeltungleichheit



Ein zentraler erklarender Faktor der Lohnllicke zwischen Mannern und Frauen ist die ungleiche
Inanspruchnahme von kindbedingten Erwerbsunterbrechungen zwischen M&nnern und Frauen
sowie die Dauer der kindbedingten Erwerbsunterbrechung. Nach einer Erwerbsunterbrechung
erfolgt Uberproportional oft ein Wechsel in eine Teilzeitbeschaftigung oder geringfligige Beschafti-
gung, der Anteil von Frauen in Vollzeitbeschaftigungen sinkt. Nach einer IW-Studie (Anger /
Schmidt, 2008) auf der Basis einer Berechnung der durchschnittlichen effektiven Stundenlohnun-
terschiede zwischen erwerbstétigen Frauen und Mannern zwischen 15 und 65 Jahren reduziert
sich die Lohnliicke fir das Jahr 2006 von etwa 28 Prozent auf nur noch 6 Prozent, wenn die kind-
bedingten Erwerbsunterbrechungen, die immer noch wesentlich haufiger Frauen in Anspruch
nehmen, durch eine mdglichst schnelle Ruckkehr der Frauen in eine Erwerbstatigkeit mit einer
hohen Stundenzahl verkirzt werden kénnen.

Weitere wesentliche Einflussfaktoren der geschlechtsspezifischen Lohnliicke sind:

Ein Teil des Lohnunterschieds zwischen M&nnern und Frauen ist auf das im Durchschnitt
noch unterschiedliche Bildungsniveau und die unterschiedliche Berufserfahrung zuriickzu-
fihren. Allerdings befinden sich Frauen in den letzten Jahren hinsichtlich ihrer Qualifikationen
gegeniiber Mannern in einem Aufholprozess, der bereits seit den 1990er Jahren stattfindet.
Die hoheren Qualifikationen von Frauen kénnen einen Teil der Verringerung der Lohnliicke im
Zeitverlauf erklaren.

Die zwischen Frauen und Mannern unterschiedliche Berufs- und damit implizite Branchen-
wahl kann einen Teil der Lohnliicke erklaren. In diesem Kontext findet hdufig auch eine
Selbstselektion von Frauen in kleine und mittelgroRe Betriebe statt, die durchschnittlich gerin-
gere Lohne zahlen. Die Berufs- und implizite Branchenwahl von Frauen ist zudem immer noch

zu wenig auf MINT-Berufe und Hochlohnbranchen ausgerichtet.

Ein Teil des Lohnunterschieds von Frauen und Mannern ist auf eine unterschiedliche Be-
schaftigungsform zurtickzufiihren. Insbesondere in Westdeutschland wechseln Frauen nach
der Geburt eines Kindes haufig von Vollzeit- in Teilzeitbeschéaftigungen. Das bisherige System
der Ehegattenbesteuerung und die beitragsfreie Mitversicherung von Ehepartnern kbnnen
diese Effekte verstarken.

Innerbetriebliche Faktoren, wie etwa das Vorliegen von Tarifvertrdégen sowie Betriebsraten
kénnen einen Teil der Lohnliicke erklaren, da Frauen im Durchschnitt hdufiger in nicht tarifge-
bundenen Betrieben tétig sind.



Regionale Einflussfaktoren wie zum Beispiel die Arbeitsmarktlage auf Kreisebene, die Re-
gion (West-/Ostdeutschland) und der siedlungsstrukturelle Gemeindetyp (Ballungsraum ver-
sus landlicher Raum) kénnen zur Erklarung der Lohnliicke beitragen. Beispielsweise erzielen
beide Geschlechter in GroRstadten hohere Lohne, wobei Frauen ihren Lohnabstand zu M&n-
nern reduzieren kénnen.

Zu den weiteren Einflussfaktoren gehort die statistische Erwartungshaltung (,statistische
Diskriminierung®), das heil3t eine geschlechterbasierte Beurteilung anhand von Durchschnitts-
erwartungen aus der Vergangenheit. Danach schatzen Arbeitgeber bei Einstellung oder Be-
forderung die Wahrscheinlichkeit fir die Inanspruchnahme einer Erwerbsunterbrechung auf-
grund unvollstandiger Informationen anhand von Durchschnittserwartungen aus der Vergan-
genheit. Da Frauen allgemein noch wesentlich haufiger von der Elternzeit Gebrauch machen
bzw. gemacht haben als Manner, wird weiblichen Mitarbeiterinnen eine gréRere Ausfallwahr-
scheinlichkeit unterstellt, obwohl dies tatsachlich nicht zutreffen muss. Daraus kann eine be-
vorzugte Berticksichtigung von Mannern bei Einstellungen oder Beférderungen resultieren.
Die geringere Durchlassigkeit von Frauen in Fuhrungsetagen wird dann auch dadurch ver-
starkt, dass eine Teilzeittatigkeit mit Fihrungspositionen vielfach noch immer kaum vereinbar
ist.

Zudem flhrt eine auBertarifliche Entlohnung zu héheren Lohnen/Gehéltern bei Mannern, da
sie haufig starkere Praferenzen fur Entlohnung / Karriere usw. haben, wahrend Frauen ver-
starkt die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, eine gute Kollegialitét usw. préaferieren. Alle die-
se Faktoren kdnnen ebenso zu einer Lohnliicke von Frauen gegenuber Mannern fihren wie
geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich der Arbeitsmotivation (intrinsische versus
extrinsische Motivation), das Verhalten bei Lohn- und Gehaltsverhandlungen sowie unter-
schiedliche Praferenzen bezlglich der Kinderbetreuung. Schlie3lich kann eine Senioritatsent-
lohnung, welche die Betriebszugehdrigkeitsdauer und damit das betriebsspezifische Erfah-
rungswissen starker gewichtet, im Zusammenwirken mit der geschlechtsspezifisch ungleichen
Verteilung der Erwerbsunterbrechungen die Entgeltungleichheit fordern. Insoweit wiederum
kdnnen auch tradierte Rollenbilder zu einer Erhéhung der Entgeltungleichheit beitragen.

Mdogliche Ursachen dafir, dass die unbereinigte Lohnliicke im Zeitablauf bisher nicht deutlicher
zurickgegangen ist, sind ferner, dass a) die Kinderbetreuungssituation noch nicht zufrieden stel-
lend ist bzw. sich noch nicht nachhaltig auf die Beschéftigungssituation von Frauen ausgewirkt

hat, b) die Effekte einer gednderten Berufswahl von Frauen noch nicht greifen, c) das durch-



schnittliche Bildungsniveau von Frauen sich zwar dem Bildungsniveau von Mannern annéhert, es
aber noch nicht erreicht hat, und d) MalRnahmen fiir eine direkte Verkiirzung der Erwerbsunter-
brechung wie das Elterngeld noch nicht ausreichend lange wirksam sind.

Dagegen kann direkte Diskriminierung als Erklarung von Lohnungleichheit ausgeschlossen
werden. Die Arbeitsbewertung erfolgt grundsatzlich geschlechtsneutral, eine Ungleichbehandlung
aufgrund des Geschlechts widerspricht geltendem Recht. Die Bewertung einer Tatigkeit und ihre
gehaltsrelevante Einstufung richten sich nach Vorkenntnissen, Fahigkeiten, Art, Vielfalt und Quali-
tat und der damit zusammenhangenden Aufgabenarten und Anforderungen der Tétigkeit. Der
daraus resultierende Grad der Belastung und Verantwortung der Arbeitnehmer wird ebenfalls
beriicksichtigt. Der Grundsatz der Lohngleichheit von Frauen und Mannern wird zudem durch
tarifvertraglich geregelte Eingruppierungen gefordert. Sie sind damit grundsétzlich Sache der Ta-
rif- bzw. der Betriebsparteien. Die Festsetzung der tariflichen Grundvergiitung sowie der funkti-
ons- und tatigkeitsbezogenen Zulagen erfolgt mittels einer personenunabhéngigen und damit
auch geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung. Sachfremde Kriterien bleiben damit bei der tarifli-

chen Entgeltfindung unbericksichtigt.

Eine implizite Gleichsetzung von Lohndiskriminierung mit Lohndifferenzierung ist nicht
sachgerecht. Lohndifferenzierung liegt bei frei verhandelbaren Entgelten praktisch immer vor und
ist grundsétzlich unabhéngig von Geschlecht oder anderen personenbezogenen Merkmalen, da
nicht jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer dieselben Vorstellungen bzw. Préferenzen hin-
sichtlich des Einkommens und anderer Vertragsbestandteile hat. Freie Lohnverhandlungen bieten
gerade die Moglichkeit, die individuellen Praferenzen offen zu legen und auch andere Nebenver-
einbarungen zu treffen (z.B. bzgl. einer flexiblen Arbeitszeit oder der Moglichkeit zu Tele- oder
Heimarbeit). Die Entlohnung richtet sich nach 6konomischem Versténdnis v.a. nach der Wert-
schopfung, so dass gleichartige Tatigkeiten durchaus auch unterschiedlich entlohnt werden kén-

nen.

3. Handlungsoptionen

Zur Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohnabstands lassen sich auf der Basis der Ursa-

chenanalyse die folgenden wesentlichen Ansatzpunkte fir Manahmen ableiten:

Durch eine bessere Betreuungsinfrastruktur fir Kinder unter drei Jahren (U3-Betreuung)

konnen die Erwerbsunterbrechungen von Frauen weiter reduziert werden. Priméares Ziel ist



es, die durchschnittlichen kindbedingten Auszeiten zu verkirzen, da mit einer langeren Aus-

zeit auch groRRere monetére EinbuBen verbunden sind, die Uberwiegend Frauen betreffen.

Eine weitergehende Inanspruchnahme von Partnermonaten im Rahmen des Elterngelds ist
anzustreben. Der Lohnabstand wird dann reduziert, wenn eine moglichst gleichméaRige Vertei-
lung der kindbedingten Erwerbspausen zwischen den Eltern erreicht wird. Dadurch wiirde sich
die statistische Erwartungshaltung &ndern und auch die monetéren EinbuBen in Folge einer
Auszeit wirden gleichmaliger verteilt.

Durch ein besseres Informationsangebot ist die Berufsorientierung von Frauen und Mannern
starker von tradierten Berufswahlmustern zu l6sen (Berufswahl). Gerade bei Frauen sollte
das Interesse fur Gberdurchschnittlich gut entlohnte Berufe geweckt bzw. verstérkt werden,
wie etwa fiir Berufe aus dem Bereich der MINT-Qualifikationen.

Die Attraktivitat von Unternehmen als Arbeitgeber fur Frauen ist fir alle Branchen und Unter-
nehmensgroRen zu erhéhen (Branchenwahl). Unternehmen aller Branchen (und insbesonde-
re in hoch entlohnten Wirtschaftszweigen) kénnten beispielsweise durch eine verbesserte
Kommunikation hinsichtlich Arbeitsbedingungen, Arbeitsprozessen und Chancengerechtigkeit

insbesondere bei Frauen groRere Anreize fir einen Eintritt in diese Branchen schaffen.

Durch den Ausbau der Ganztagsbetreuung und eine geringere Grenzsteuerbelastung im
Rahmen der Ehegattenbesteuerung kann das Arbeitsangebotsverhalten von Frauen (gering-
fligige Beschaftigung, Teilzeitarbeit) verandert werden (Beschaftigungsform). Entscheidend
ist, dass durch diese MaRnahmen die Voraussetzungen fur Frauen verbessert werden, in Voll-
zeitbeschaftigungen tatig zu sein, wenn sie dies wiinschen. Eine insgesamt niedrigere Abga-

benbelastung schafft hier zusétzliche Anreize.

Durch personalpolitische Instrumente kann fiir das Thema Lohndifferenziale sensibilisiert
werden (innerbetriebliche Faktoren). Danach kdnnten Frauen durch eine freiwillige Selbst-
zertifizierung der Unternehmen tiber geschlechtsspezifische Lohnunterschiede informiert wer-
den. Dies konnte beispielsweise auf freiwilliger Basis im Rahmen von Gehaltsstruktur-
Selbsttests erfolgen, welche (iber der den Grad der Lohngleichheit in Unternehmen informie-

ren.

Alles in allem scheint es besonders erfolgversprechend zu sein, wenn es einerseits gelingt, die

Ganztagsbetreuung weiter auszubauen und die effektive Steuerbelastung eines zweiten Einkom-
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mens in der Familie zu senken. Andererseits deutet sich in der U3-Betreuung ein erhebliches
Verbesserungspotenzial an. Auch die Vereinbarkeit von Ausbildung und Familie durch Teilzeitstu-
diengange und Betreuungsmdglichkeiten an Hochschulen verkiirzt familienbedingte Auszeiten.
Zudem wirden Weiterbildungsangebote wahrend einer kindbedingten Auszeit die spater entste-
henden Einkommenseinbul3en mindern. Im akademischen Bereich kénnte durch den Besuch von
Probevorlesungen und &hnlichen Veranstaltungen die Abneigung gegenuber bestimmten Stu-
diengangen / Berufen abgebaut werden.

In allen diesen Handlungsfeldern ist ein verstarktes Engagement sinnvoll, das dem Ziel einer sin-
kenden Lohnungleichheit von Frauen und Mannern forderlich ist. Dieser Ansatz ist gleichermal3en
bei Frauen mit Migrationshintergrund zu verfolgen, damit diese auch in gleichem Umfang und in
der gleichen Weise die Bildungsinfrastruktur nutzen kdnnen. Zusétzliche Angebote wie Sprach-
kurse oder Weiterbildungsprogramme kénnten in diesem Kontext den Zugang erleichtern.

Il. Rechtlicher Rahmen

Mindestlohne sind als Instrument zur Verminderung der geschlechtsspezifischen Lohnungleich-
heit ungeeignet, da sie fur die Einkommenssituation eines Haushalts nicht zielgenau sind und
zudem zu einem Abbau von Beschéftigung flhren kénnen. Wirden verstarkt Frauen von einem
Mindestlohn erfasst, wiirde dies voraussichtlich die Arbeitslosigkeit von Frauen und/oder die Stille
Reserve erhdhen. Letztlich wirde die Beschaftigungsquote von Frauen sinken mit dem Ergebnis,
dass weniger Frauen am Arbeitsmarkt partizipieren. Da Mindestléhne insbesondere die Beschéf-
tigung von Niedrigentlohnten geféahrden, kénnte bei einem tberproportionalen Anteil von Frauen
in den unteren Vergutungsgruppen paradoxer Weise der Beschaftigungsverlust von Geringqualifi-

zierten die Lohnllcke zwischen Mé@nnern und Frauen verringern.

Ein gesetzgeberischer Handlungsbedarf wird nicht gesehen. Lohndiskriminierung ist nach
geltendem nationalen und européischen Recht unzulassig. Es besteht ein sehr umfangreiches
Instrumentarium, um in Einzelféllen bestehende Lohndiskriminierung zu unterbinden. Fir weitere
Regelungen, etwa eine Verscharfung des AGG, besteht keine Notwendigkeit. Das bestehende
nationale Recht ist ausreichend, um die gleiche Bezahlung von M&nnern und Frauen zu sichern.
Das Verbot der Lohndiskriminierung bzw. der Anspruch auf gleiche Bezahlung ist abgesichert, so
z.B. nach dem arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz nach Art. 3 GG, durch das Verbot
der Lohndiskriminierung durch § 612 Abs. 3 Satz 1 Birgerliches Gesetzbuch (BGB) oder § 2 Abs.

1 Nr. 2 AGG, der unter anderem Benachteiligungen wegen des Geschlechts in Bezug auf das



Arbeitsentgelt untersagt. Verboten sind nach dem AGG sowohl unmittelbare als auch mittelbare

Benachteiligungen.

Auf européischer Ebene ist der Grundsatz der Entgeltgleichheit in Art. 141 EG-Vertrag ver-
ankert. Jeder Mitgliedstaat hat danach die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Ent-
gelts fur Manner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicherzustellen. Bereits
im Jahre 1975 wurde der Grundsatz der Entgeltgleichheit zum ersten Mal in der européi-
schen Richtlinie 75/117/EWG zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten
Uber die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fir Manner und Frauen veran-
kert. Auch Tarifvertradge unterliegen dem Diskriminierungsverbot, d. h. unterschiedliche Be-
handlungen aufgrund des Geschlechts sind unzulassig. Im Ubrigen sind die Tarifvertragspar-
teien im Rahmen der verfassungsrechtlich geschitzten Tarifautonomie staatlicher Einfluss-
nahme weitgehend entzogen. Jede Form staatlicher Uberpriifung stellt damit einen verfas-
sungsrechtlich bedenklichen Eingriff in die Tarifautonomie dar.

I1l. Betrieblicher Rahmen und Privatwirtschaft

Innovative Unternehmen kdnnen es sich angesichts des Fachkraftemangels auf Dauer nicht leis-
ten, weibliche Fach-/Fuhrungskréfte zu ignorieren. Daher haben Unternehmen letztlich den An-
reiz, gerade auch fir diese Frauen als attraktiver Arbeitgeber aufzutreten. Insofern sollten freiwilli-
ge MalRnahmen der Wirtschaft in den nachsten Jahren verstarkt zu beobachten sein. Einigen we-
nigen Studien zufolge scheint ein Zusammenhang zwischen einem ausgewogenen Geschlech-
termix in Fhrungsebenen und dem Unternehmenserfolg vorzuliegen; ein kausaler Zusammen-

hang ist allerdings statistisch nicht abgesichert.

Ein hoher Frauenanteil in Fuhrungspositionen wird nach einer Studie im Auftrag des Familienmi-
nisteriums in Nordrhein-Westfalen offenbar von vielen Betrieben als ,unverzichtbar* fiir den Un-
ternehmenserfolg eingeschatzt. Dies dokumentiert den zuséatzlichen Anreiz fir Unternehmen, als
attraktiver Arbeitgeber speziell auch fir hochqualifizierte Frauen aufzutreten. Da Frauen in Fih-
rungspositionen allgemein als besonders durchsetzungsstark und qualifiziert betrachtet werden,
wirde ein Unternehmen mit einer hohen Anzahl weiblicher Flihrungskréfte ein zuséatzliches, wer-
bewirksames Signal flr qualifizierte Bewerberinnen aussenden, das wiederum deren Rekrutie-
rung erleichtert. Dabei ist aber zu beriicksichtigen, dass sich Fuhrungspositionen aufgrund des
Arbeitsumfangs, der notwendigen Flexibilitat usw. weniger fur Jobsharing-Modelle als andere
hierarchische Positionen eignen.



Um Frauen verstarkt in Fihrungspositionen zu bringen, ist eine Quote und ein erhéhter externer
Druck auf die Arbeitgeber wenig Erfolg versprechend. Vielmehr sind die 6konomischen Voraus-
setzungen fir den Zugang bzw. die Auslibung von Flhrungspositionen zu schaffen. Entspre-
chende MaRnahmen umfassen vor allem die konsequente Verwirklichung von Familienfreund-
lichkeit in Betrieben, ausgebaute Weiterbildungsmaoglichkeiten wahrend der Elternzeit, flexible
Arbeitszeitmodelle und die Erprobung diagnostischer Verfahren zur betriebsinternen Ermitt-
lung von Entgeltungleichheit fiir interessierte Betriebe. Flankierend kénnen die Bereitstellung von
Expertenwissen im Bereich Lohnungleichheit, Beratungsangebote zur Berufswahl sowie Informa-
tionen zu branchenspezifischen Verdienstméglichkeiten eingesetzt werden.

Flexible Arbeits(zeit)modelle kdnnen dazu beitragen, dass beispielsweise wahrend einer Auszeit
die Beschéftigung in Form einer Teilzeittatigkeit mit Tele- oder Heimarbeit fortgesetzt wird. Flr
Frauen, die bereits eine Erwerbsunterbrechung eingelegt haben und eine Fuhrungsposition an-
streben, konnten zusatzlich betriebsinterne Workshops oder Seminare angeboten werden, um die
6konomischen Folgen ihrer Auszeit zu kompensieren. Da Fiihrungspositionen haufig eine Vollzeit-
tatigkeit erfordern (hinsichtlich Flexibilitat, Reisetatigkeit usw.), sind alle betrieblichen Manahmen

zu unterstitzen, die dies insbesondere auch im Zusammenhang mit Kindern ermdglichen.

Ganz generell sollten kontinuierliche Weiterbildungsmafinahmen fiir Frauen wéahrend der Er-
werbsunterbrechung angeboten werden, um die negativen Folgen der Unterbrechung zu mindern.
Weiterbildungsangebote haben eine besonders groRe Bedeutung fur Frauen mit Kindern, um
wahrend einer Erwerbsunterbrechung betriebsspezifisches Wissen zu erhalten und zu akkumulie-
ren. Da implizite oder explizite Senioritatsregeln eine kontinuierliche Betriebszugehorigkeitsdauer
belohnen und das betriebsspezifische Erfahrungswissen honorieren, wiirden Frauen mit diskonti-
nuierlichen Erwerbsbiografien c.p. ein geringeres Einkommen im Vergleich zu ihren méannlichen
Kollegen realisieren, wenn sie nicht durch Weiterbildung etc. ihr betriebsspezifisches Wissen wéah-
rend ihrer Auszeiten erneuert/aktualisiert haben.

Zu beobachten ist, dass in Betrieben oder Branchen mit Tarifbindung die Lohnungleichheit
im Durchschnitt geringer ausfallt. Da die Tarifbindung aber h&ufiger in grolReren Betrieben und im
Baugewerbe sowie im Verarbeitenden Gewerbe besteht, Frauen aber in diesen Bereichen unter-
reprasentiert sind, hat dies einen negativen Einfluss auf die Lohngleichheit. So gesehen kann der
Ausbau der Tarifbindung auch einen Beitrag zur Verminderung der Lohnliicke zwischen Mannern
und Frauen leisten. In dieser Hinsicht bietet etwa die Neufassung der Regelwerke in der Tariffin-

dung, wie z. B. das Entgeltrahmenabkommen in der Metall- und Elektroindustrie, neue Wege zu



einer groReren Entgeltgleichheit, denn kdrperliche Belastungen, die zu einer hdheren Entlohnung
von Mannern fiihren kénnen, sind hier nicht mehr inbegriffen. Dies mindert tendenziell auch die
Bedeutung von zusatzlichen tariflichen Vergitungskomponenten, die einen nennenswerten Teil
der tariflichen Grundvergutung ausmachen kénnen und von Mannern deutlich haufiger als von

Frauen genutzt werden.

Alles in allem besteht auch die Herausforderung fiir die Betriebe darin, die Bedingungen fir eine
moglichst gleiche Inanspruchnahme von Vollzeittatigkeiten fir Frauen und Manner — sofern diese
von ihnen gewdnscht wird - zu verbessern, weil wahrend einer Vollzeittatigkeit mehr Erfahrungs-
wissen gebildet wird und individuelle Fahigkeiten entwickelt werden kénnen (betriebsspezifisches
und allgemeines Humankapital). In Teilzeitbeschaftigungen ist dies nur in begrenztem Umfang
moglich. Bei Beforderungen kann sich dies dann als relativer Nachteil erweisen und die Auf-

stiegschancen reduzieren.

VI. Best-Practice

Vielfach wird das Schweizer Logib-Modell als ein Beispiel fiir eine gute Praxis betrachtet. Logib ist
ein Instrument zur Bestimmung des relativen Lohnunterschieds von Frauen und Mannern insbe-
sondere flr Betriebe unter Beriicksichtigung personen- bzw. betriebsbezogener Informationen.
Mit Hilfe einer Lohnregressionsschatzung und auf Basis anonymisierter Angaben (z.B. Ausbil-
dung, Betriebszugehdrigkeitsdauer, Berufserfahrung, beruflicher Stellung und Anforderungsni-
veau) zu allen Beschéftigten eines Betriebs wird der bereinigte bzw. unerklarbare Lohnabstand
ausgerechnet (der als ,Diskriminierungskoeffizient interpretiert wird). Sollte der Koeffizient statis-
tisch abgesichert 5 Prozent oder groer sein, wird Lohnungleichheit unterstellt. Bei 6ffentlichen
Auftréagen, die einen bestimmten Auftragswert tibersteigen und von einer Institution des Bundes in
der Schweiz ausgeschrieben werden, ist u.a. die Lohngleichheit bei Auftragnehmern zu tberpru-
fen. Im Ubrigen ist der Test fiir Betriebe freiwillig.

Das Instrument Logib wurde zun&chst anhand der Schweizer Lohnstrukturerhebung (LSE) des
Bundesamts fiir Statistik getestet, die mit der deutschen Verdienststrukturerhebung (VSE) des
Statistischen Bundesamts direkt vergleichbar ist. Die LSE wird seit dem Jahr 1994 im Abstand
von zwei Jahren mit Hilfe einer schriftlichen Befragung bei Unternehmen durchgefiihrt. Sie be-
schreibt die Lohnstruktur auf der Basis reprasentativer Daten fur samtliche Wirtschaftszweige (mit
Ausnahme der Landwirtschaft) und enthalt auch Informationen zu 6ffentlichen Einrichtungen. Die

erfassten Merkmale umfassen unternehmens- und branchenspezifische Informationen wie auch

10



personen- und arbeitsplatzbezogene Daten. Die Datenbasis der LSE erstreckt sich auf etwa
46.300 private Unternehmen und 6ffentliche Verwaltungen mit insgesamt rund 1,6 Millionen Beo-
bachtungen. Die deutsche VSE beinhaltet Informationen zu etwa 28.500 privaten und 6ffentlichen
Betrieben mit knapp 3,2 Mio. Beschaftigten. Die LSE wird in einem 2-Jahres-Zeitraum und die
VSE in einem 4-Jahres-Zeitraum erhoben. Die VSE wendet sich nicht direkt an offentliche Verwal-

tungen/Behdrden, sondern berticksichtigt grundsatzlich nur Unternehmen.

Nicht Uberzeugend ist an den Schweizer Ergebnissen, dass der sog. ,Diskriminierungskoeffizient"
als Ergebnis der Lohnregression haufig fur die Beurteilung des AusmaRes an Diskriminierung
herangezogen wird. Der Koeffizient wird vielmehr auch durch die Anzahl bzw. Auswahl der be-
ricksichtigten Variablen sowie unbeobachtbare Eigenschaften beeinflusst. Wenn mithin etwa
zusétzliche (plausible) Variablen mit einem insgesamt héheren Erklarungsbeitrag bzgl. der Ent-
lohnung verwendet werden, sinkt beispielsweise auch der ,Diskriminierungskoeffizient®, d.h. eine
Nichtberucksichtigung einkommensrelevanter Faktoren wiirde den Koeffizient erhdhen. Da unbe-
obachtbare Eigenschaften, wie z.B. die Arbeitsmotivation, nicht berticksichtigt werden (kénnen),
kann dies die HOhe des Koeffizienten ebenfalls beeinflussen. Aul3erdem wird eine Toleranz-
schwelle von 5 Prozent willkrlich festgelegt, d.h. ab einer bereinigten Lohnliicke von 5 Prozent
oder mehr wird Lohnungleichheit unterstellt, die vielfach zu Unrecht als ausschlieR3liche Diskrimi-
nierung betrachtet wird. Hinzu kommt, dass in der Literatur standardmaRig die Methode der sog.
,0axaca-Blinder-Zerlegung“ verwendet wird, die detailliertere Informationen liefert (z.B. gibt sie
an, wie viel Prozentpunkte der Lohnliicke durch einzelne Merkmale erklart werden kénnen). Des-
halb eignet sich mit Blick auf diese Einschrankungen der Selbsttest in dieser Form nicht als repréa-
sentativ auswertbares Instrument.

Fir Deutschland kdnnen aber freiwillige Lohntests dann sinnvoll sein, wenn sie betriebliches
Handlungswissen fur die Personalgewinnung und —entwicklung generieren kdnnen. Ein solches
Verfahren kdnnte dariiber hinaus ein Element bei der Weiterentwicklung eines freiwilligen ,Audits®
fir Unternehmen zur Rekrutierung von weiblichen Fach-/Fuhrungskraften darstellen. Mégliche
weitere Indikatoren konnten familienfreundliche Arbeitsbedingungen, Weiterbildungsangebote fur
Frauen in Erwerbsunterbrechungen sowie flexible Arbeits(zeit)modelle sein. Auf bestehenden
Audits kann dabei aufgesetzt werden. Die Eignung freiwilliger Selbsttests kdnnte in Pilotunter-

nehmen erprobt werden.
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