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Vorwort

,Frauen verdienen mehr!"

Das war auch der Titel eines einstimmig verabschiedeten Beschlusses
des rheinland-pfalzischen Landtags anlasslich des Equal Pay Day
2020. Als Frauenministerin kann ich dies nur bekraftigen.

Ziel der Frauen-und Gleichstellungspolitik der rheinland-pfalzischen
Landesregierung ist die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und
Mannernin allen Lebensbereichen. Solange der Verdienst von Frauen
niedriger ausféllt als der von Mannern, haben wir trotz aller Fort-
schritte in den letzten Jahrzehnten und Jahren die Gleichstellung im Erwerbsleben langst nicht erreicht.
Im Jahr 2020 verdienten Frauen in Rheinland-Pfalz im Durchschnitt ein Siebtel weniger als Manner.

Gerade die Corona-Pandemie mit ihren Auswirkungen auf unser Erwerbs- und Privatleben hat uns deutlich
gemacht, dass eine kritische Auseinandersetzung hinsichtlich der Situation von Frauen und Mannern im
Erwerbs- und Privatleben stattfinden muss. Bisher hingenommene Rahmenbedingungen sind zu hinter-
fragen: Wie kann es sein, dass viele systemrelevante Berufe maf3geblich von Frauen ausgelibt werden, aber
die Bedeutung dieser Berufe fiir unsere Gesellschaft sich bisher nicht in deren Bezahlung widerspiegelt?
Wie kann es sein, dass nach wie vor die Hauptlast der unbezahlten Familienarbeit wie selbstverstandlich
bei den Frauen liegt?

Ich freue mich, mit der vorliegenden Verd&ffentlichung dazu beitragen zu kdnnen, den Hintergriinden zum
sogenannten Gender Pay Gap —also der geschlechtsspezifischen Lohnliicke zwischen Frauen und Mannern
— fiir Rheinland-Pfalz erstmalig in dieser ausfiihrlichen Form und in Zusammenarbeit mit dem Statistischen
Landesamt auf den Grund zu gehen. Mein Wunsch und mein Ziel ist es, mit der Veroffentlichung dieser
fundierten Grundlage daran mitzuwirken, dass wir in Rheinland-Pfalz gemeinsam mit allen relevanten
Akteurinnen und Akteuren wichtige Weichenstellungen vornehmen kénnen, um den Gender Pay Gap zu
reduzieren und die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern voranzubringen.

Mainz, im April 2022
Katharina Binz

Ministerin fur Familie, Frauen,
Kultur und Integration in Rheinland-Pfalz
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Hinweise

Zeichenerklarung, Datenquellen und sonstige Hinweise

Zeichenerklarung 0 Zahl ungleich Null, Betrag jedoch kleiner als die Halfte von 1in der
letzten ausgewiesenen Stelle

- nichts vorhanden

. Zahl unbekannt oder geheim
Zahl fallt spater an
X Nachweis nicht sinnvoll

p Zahl vorlaufig

Datenquellen Bundesagentur fiir Arbeit
Laufende Fortschreibung des Bevodlkerungsstandes
Mikrozensus
Statistik der allgemeinbildenden Schulen

Statistik der berufsbildenden Schulen und der Schulen des
Gesundheitswesens

Statistik der Studierenden

Statistisches Amt der Europdischen Union — Eurostat
Verdienststrukturerhebung

Vierteljahrliche Verdiensterhebung

Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen der Statistischen Amter des
Bundes und der Lander

Sonstige Hinweise  Die Kennzahlen und Verdanderungsraten der Statistischen Analyse werden mit
spitzen Werten gerechnet und im Anschluss gerundet. Dadurch kann die Summe
der Einzelpositionen geringfiigig von dem nachgewiesenen Gesamtergebnis oder
die ausgewiesenen Veranderungsraten in den Tabellen abweichen.
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Infografiken

Gender Pay Gap 2020: Bruttostundenverdienste 2020

15%

Prozentualer Unterschied im durchschnittlichen
Bruttostundenverdienst (ohne Sonderzahlungen) von
Frauen und Mannern aller Beschaftigtengruppen.

ohne Sonderzahlungen

18,48 € 21,74 €

(71 +26,9% zu 2010) (7 +16,8% zu 2010)

0 F—

Equal Pay Day 2022: L

/. Marz jgs
Das Datum zeigt an, bis zu welchem Tag Frauen @
2

it

— hatten sie den gleichen Stundenlohn wie Manner —
@ innerhalb eines Jahres unentgeltlich arbeiten wiirden.

Erklarungsbeitrag ausgewahlter Merkmale Gender Pay Gap 2014 und 2018
zum unbereinigten Gender Pay Gap 2018

Unbereinigt Bereinigt
Beruf und Branche - 293% 2014: 21% 2014:5%

Beschaftigungsumfang - 17,3%

Fiihrungs- und Qualifikations- o . o Co
anspruch der Tatigkeit - 17,2% 2018:18 % 2018:5%

Bildung und Berufserfahrun 3,7%
. . I ° Beim bereinigten Gender Pay Gap ist der Teil

des Verdienstunterschieds herausgerechnet,
der auf strukturelle Unterschiede zwischen
Unerklarter Teil des o Mannern und Frauen zurtickzufiihren ist (z. B.
Gender Pay Gap - 26,5% Beruf, Beschéftigungsumfang, Bildungsstand,
Berufserfahrung, Fiihrungsposition).

Sonstige Faktoren I 6,0 %

Bruttostundenverdienste 2010-2020 Bruttostundenverdienste 2018
ohne Sonderzahlungen nach Geschlecht und Tatigkeit

Messzahl: 2010 =100

Frauen (Rheinland-Pfalz) Arbeitnehmer/-innen [ 3198¢
Manner (Rheinland-Pfalz) ——— . in leitender Stellung [T 37,86 €
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R res3e
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nehmer/-innen || 12,56 €
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Infografiken
Erwerbsquoten 2019 nach Geschlecht, Familien- und Lebensform
Anteil (Veranderung zu 2010 in Prozentpunkten)
Frauen mit Kind(ern) Allein- Méanner mit Kind(ern) Allein-
insgesamt im Haushalt erziehende insgesamt im Haushalt erziehende
o [ ] (] [ ) [ ]
0. ®
P T P e
oo oo
73,7% 66,8 % 79,9% 83,5% 82,3% 84,5%
(7+3,4) (72 +41,4) (N-1,6) (72 +41,0) (7 +0,5) (N-4,2)
7
Bildungsabschliisse 2019 nach Geschlecht Flhrungskréfte 2019 nach Geschlecht
Anteil (Veranderung zu 2010 in Prozentpunkten) Anteil an allen Filhrungskréften
EE 209% PRERTIIIET 700%
(Fach-)Hoch- 38 4% 37,7 % Anteil der Fihrungskréfte an allen Erwerbstatigen
L\/J schulreife (7 +8,3) (7 42,7)

o, o
Hochschul- 17,2 %o 18,8 Yo

abschluss (7 45,5) (7+3,8)

0,7% 1,5%

= q
I Promotion
- (72 +0,1) (7 +0,1)

8]

Teilzeitbeschaftigte 2019 nach Geschlecht Griinde fiir die Arbeit in Teilzeit 2019
Anteil an allen Teilzeitbeschaftigten nach Geschlecht

827% RRERRRRREY s %
[ J

Anteil der Teilzeitbeschaftigen an allen Erwerbstatigen 2'- ’
(Veranderung zu 2010 in Prozentpunkten) < J

Betreuung Sonstige Familien- Vollzeitstelle
von Kindern aufgaben (z. B. Pflege)  nicht zu finden

50,9 % 9,2%

0 (71+0,8) (71+0,9)

Anteil an allen Teilzeitbeschaftigten

Quellen:

Mikrozensus (7-11): Bevélkerung in Privathaushalten am Hauptwohnsitz. Nur Personen im Alter von 15 bis 65 Jahren. Verdienststrukturerhebung (3, 4, 5, 6): Nur Beschéftigte in

Betrieben mit zehn und mehr Beschéftigten und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und Forstwirtschaft, Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung".
Vierteljahrliche Verdiensterhebung (1, 2, 5): Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Beschaftigten und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und Forstwirtschaft, Fischerei*
sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung". Die Verdienstergebnisse der Berichtsjahre 2019 und 2020 sind aufgrund der Fortschreibung vorlaufig.
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Teil A:
Eine frauenpolitische Einordnung
und Bewertung

[Ministerium fiir Familie, Frauen,
Kultur und Integration]




l. Einflihrung: Zielsetzung und Aufbau der Publikation

Der Begriff ,Gender Pay Gap" ist schon seit vielen
Jahren in aller Munde. Auch der Equal Pay Day, der
in Deutschland seit 2008 jahrlich begangen wird, ist
inzwischen vielen Menschen ein Begriff. Doch in Dis-
kussionen zum Thema zeigt sich teilweise auch ein
Unwissen oder Unversténdnis iiber die Bedeutung
dieser Begrifflichkeiten, die genauen Hintergriinde
und ihre Auswirkungen.

Die Publikation soll dazu beitragen, diesbeziigliche
Informationsliicken zu schlief3en. Sie gibt einen aus-
fiihrlichen Uberblick iiber die Bedeutung des Gen-
der Pay Gap, seine Berechnung, seine Hintergriinde
und seine Auswirkungen auf Individuum und Gesell-
schaft. Ziel dieser Publikation ist aber nicht nur zu
informieren, sondern auch, Handlungsbedarfe und
Handlungsansétze darzustellen, um sich dem gleich-
stellungspolitischen Ziel der Entgeltgleichheit von
Frauen und Médnnern weiter anzunahern.

Diese Publikation richtet sich an alle Akteurinnen
und Akteure, Multiplikatorinnen und Multiplikato-
ren, die sich haupt- oder ehrenamtlich gegen den
Gender Pay Gap engagieren. Sie gibt ihnen Hinter-
grundinformationen und landesspezifische Daten
als hilfreiche Argumentationsgrundlagen zur Unter-
stiitzung ihres Engagements an die Hand.

Diese Publikation richtet sich an Akteurinnen und
Akteure, die an zentralen Schaltstellen tatig sind und
aufgrund ihrer Funktion einen Beitrag dazu leisten

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

konnen, den Gender Pay Gap zu reduzieren: ob Ent-
scheidungstragerinnen und Entscheidungstrager aus
Politik, Wirtschaft und Gewerkschaften, ob Vertre-
terinnen und Vertreter aus der Fiihrungsebene von
Unternehmen, aus den Personalbiiros oder Betriebs-
und Personalrdtinnen und -rate.

Diese Publikation richtet sich an alle Menschen in
Rheinland-Pfalz, die sich vertieft mit dieser wichti-
gen Thematik auseinandersetzen méchten.

Die Publikation umfasst zwei Teile: Teil A setzt sich
mit dem Gender Pay Gap aus einer frauenpolitischen
Perspektive auseinander und geht seinen Ursachen
auf den Grund. Beleuchtet werden dabei sowohl die
gesamtgesellschaftlichen Voraussetzungen als auch
die individuellen Entscheidungen von Frauen und
Ménnern, die zum Gender Pay Gap beitragen. Uber
die Betrachtung der Ursachen hinaus werden kon-
krete Handlungsansatze aufgezeigt, die das Ziel ver-
folgen, mehr Entgeltgleichheit zu ermdglichen.

Teil B bietet umfangreiches Zahlenmaterial des
Statistischen Landesamtes zum Gender Pay Gap in
Rheinland-Pfalz. Die detaillierte Analyse stellt die
Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Man-
nern in Rheinland-Pfalz dar. Die Unterschiede sind
jeweils aufgeschlisselt nach unternehmens-, nach
tatigkeits- und nach personenbezogenen Merkma-
len. Dariiber hinaus werden vorgelagerte strukturelle
Einfliisse auf die Verdienstunterschiede aufgezeigt.

© Ministerium fiir Familie, Frauen, Kultur und Integration



Il. Bedeutung des Gender Pay Gap

Der ,Gender Pay Gap" ist eine Kennzahl, die den
prozentualen Unterschied im durchschnittlichen
Bruttostundenverdienst von Frauen und Mannern
beschreibt. Der Gender Pay Gap lag im Jahr 2020
bundesdurchschnittlich bei 18 Prozent, im rhein-
land-pfalzischen Landesdurchschnitt bei 15 Prozent.
Im Jahr 2020 haben in Rheinland-Pfalz Frauen also
— brutto pro Stunde - 15 Prozent weniger verdient
als Méanner.

Der Gender Pay Gap ist Gradmesser fiir die Benach-
teiligung von Frauen im Erwerbsleben. Er macht
deutlich, dass eine offensichtliche Ungleichbehand-
lung von Frauen und Mannern auf dem Arbeitsmarkt
besteht, gegen die sich erstaunlich wenig Wider-
stand regt. Es scheint in unserer Gesellschaft ein
Stiick weit Gewohnheit, Normalitat, mdglicherwei-
se sogar Akzeptanz oder aber Negierung hinsichtlich
der Tatsache zu bestehen, dass Frauen im Erwerbs-
leben nach wie vor benachteiligt sind.

Im Rahmen ihrer Bundesnachhaltigkeitsstrategie hat
die Bundesregierung sich zum Ziel gesetzt, den Gen-
der Pay Gap bis 2030 auf zehn Prozent zu reduzieren.
Rheinland-Pfalz hat sich im Rahmen seiner Landes-
nachhaltigkeitsstrategie das Ziel gesetzt, bis 2030
auch weiterhin unterhalb des im Bund tatsachlich er-
reichten Wertes zu bleiben. Um diese Ziele zu errei-
chen, bedarf es gemeinsamer Anstrengungen. Hierzu
will diese Publikation einen Beitrag leisten.

Unbereinigter Gender Pay Gap

Kritikerinnen und Kritiker des Gender Pay Gap wen-
den gerne ein, dass dieser als Vergleichsgrof3e fiir
die ungleiche Bezahlung von Frauen und Mannern
irrefihrend sei, da er auch strukturelle Rahmenbe-
dingungen einbeziehe. Aus frauen- und gleichstel-

1 Vgl. Ministerium fir Wirtschaft, Verkehr, Landwirtschaft und
Weinbau Rheinland-Pfalz (Hrsg.): Nachhaltigkeitsstrategie Rhein-
land-Pfalz. Indikatorenbericht. Mainz 2021, S. 9; https://mwvlw.rlp.
de/fileadmin/mwkel/Abteilung_2/8206/02_Nachhaltigkeitsstra-
tegie_Rheinland-Pfalz/2021_Indikatorenbericht.pdf [abgerufen
am 8. Oktober 2021].

lungspolitischer Perspektive ist aber gerade diese
Beriicksichtigung der strukturellen Faktoren von
grof3er Bedeutung, denn sie macht das gesamte Aus-
maf} der Ungleichheit deutlich.

Die strukturellen Faktoren, die dem unbereinigten
Gender Pay Gap zugrunde liegen, sind different.
Beispielsweise sind Frauen haufiger als Manner in
sozialen Berufen tétig, die aufgrund gesellschaftli-
cher Wertvorstellungen und Rahmenbedingungen
fur Arbeit schlechter entlohnt werden als ménner-
dominierte Berufe. Die Corona-Krise hat deutlich
gemacht, dass vor allem von Frauen ausgeiibte Be-
rufe von zentraler Bedeutung waren und sind, um
unser System aufrechtzuerhalten. Das schlagt sich
aber bedauerlicherweise nicht in der Bezahlung
nieder. Wir brauchen endlich eine faire und ange-
messene Bezahlung fiir diese Berufe. Dies hatte si-
cherlich auch den wiinschenswerten Nebeneffekt,
dass sich mehr Méanner fiir diese Berufe entschei-
den wiirden.

Ein weiteres strukturelles Kriterium ist, dass Frau-
en aus familidren Griinden haufiger in Teilzeit, in
geringfuigiger Beschdftigung oder voriibergehend
gar nicht erwerbstatig sind. Sie unterbrechen ihre
Karrieren oder reduzieren ihre Arbeitszeit aufgrund
von Sorgetatigkeiten in der Familie. Beeinflusst von
geschlechtsspezifischen Rollenbildern, Gibernehmen
in erster Linie Frauen diese unbezahlten Familien-
aufgaben. Frauen finden sich dementsprechend
auch seltener in Fiihrungspositionen als Manner.
Nach wie vor gestaltet es sich in vielen Unterneh-
men schwierig, Familie und Karriere zu vereinbaren.
Denn dass die Wahrnehmung einer Fiihrungsposi-
tion auch in Teilzeit, aus dem Homeoffice oder im
Jobsharing maoglich ist, scheint — trotz vieler guter
Beispiele — fiir viele Unternehmen nicht vorstellbar
zu sein. Auch passt das noch verbreitete Verstand-
nis, dass Fiihrungskompetenz unter anderem mit
Machtstreben und Durchsetzungsstarke zusam-
menfallt, nicht zu den Eigenschaften, die Frauen zu-
geschrieben werden.
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Aus dem statistischen Teil dieser Publikation geht
hervor, dass sich der unbereinigte Gender Pay Gap in
Rheinland-Pfalz 2018 zu 29 Prozent aus Beruf bzw.
Branche, zu 17 Prozent aus dem Beschaftigungs-
umfang und zu 17 Prozent aus dem Fiihrungs- und
Qualifikationsanspruch der ausgelibten Tatigkeit er-
klaren lasst. 3,7 Prozent lassen sich aus Bildung und
Berufserfahrung erkléren, sechs Prozent gehen auf
sonstige Faktoren zuriick, wahrend 27 Prozent den
unerklarten Teil des Gender Pay Gap ausmachen.

Bereinigter Gender Pay Gap

Beim bereinigten Gender Pay Gap wird der Teil des
Verdienstunterschiedes herausgerechnet, der auf
den beschriebenen strukturellen Faktoren beruht.
Aus frauenpolitischer Sicht ist es allerdings zu kurz
gegriffen, diese Faktoren bei einer Berechnung der
ungleichen Bezahlung von Frauen und Mannern
komplett auszuklammern, wenn es um eine gesamt-
gesellschaftliche Betrachtung der ungleichen Bezah-
lung von Frauen und Ménnern geht. Denn die struk-
turellen Rahmenbedingungen sind, wie im Folgenden
noch ausfihrlich gezeigt wird, nicht diskriminie-
rungsfrei; vielmehr sind es ja gerade diese bestehen-
den Strukturen und Rahmenbedingungen, die einen
mafgeblichen Anteil an der geschlechtsspezifischen
Entgelt-Ungleichheit haben und die gesamte Dimen-
sion des Themas durch den Gender Pay Gap auf einen
Nenner bringen und damit greifbar machen. Insofern
hat der Gender Pay Gap unter Einbeziehung dieser
Rahmenbedingungen maf3gebliche
Aussagekraft bei einer vergleichenden umfassenden
Betrachtung der Situation von Frauen und Mannern
auf dem Arbeitsmarkt. Gerade wenn das politische
Ziel verfolgt wird, die Ungleichheit zwischen Frauen
und Méannern auf dem Arbeitsmarkt zu reduzieren,

strukturellen

ist es frauenpolitisch unumgdnglich, das Thema in
seiner vollen Dimension unter Berticksichtigung aller
maf3geblichen Faktoren und Ursachen zu betrachten.

Sinnvoll ist die Vergleichsgro3e bereinigter Gender
Pay Gap allerdings, wenn es konkret darum geht, sich
mit der ungleichen Bezahlung von Frauen und Man-
nern zu befassen, die die gleiche Arbeit unter gleichen
Rahmenbedingungen leisten. Das ist beispielsweise
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Bedeutung des Gender Pay Gap

dann wichtig, wenn innerhalb eines Unternehmens
die Entgeltstrukturen untersucht werden. Denn in
diesen Fallen, im gleichen Tatigkeitbereich, diirfte es
ja tiberhaupt gar keine ungleiche Bezahlung von Frau-
en und Méannern geben. Traurige Realitat ist aller-
dings, dass auch hier ein nennenswerter Unterschied
zulasten der weiblichen Beschdftigten besteht. Die
letzten Berechnungen zum bereinigten Gender Pay
Gap in Rheinland-Pfalz liegen fiir das Jahr 2018 vor:
Er betrug rund fiinf Prozent. Auch wenn hier nach
Ansicht von Statistikerinnen und Statistikern nicht
automatisch pauschal von Lohndiskriminierung auf-
grund des Geschlechts ausgegangen werden muss,
da auf den bereinigten Gender Pay Gap auch die Ef-
fekte unbeobachteter Einflussfaktoren einwirken, so
ist doch zunachst einmal festzuhalten, dass sich aus
diesen Zahlen ergibt, dass Frauen im Durchschnitt
flinf Prozent weniger als Manner fiir exakt die gleiche
Arbeit verdienen. Kritikerinnen und Kritiker wenden
gerne ein, dass das gar nicht so viel sei. Es handelt
sich hierbei um einen Bruttostundenverdienst von
Menschen, die die gleiche Arbeit ausfiihren, der um
0,98 Euro niedriger ist. Der einzige offensichtlich er-
kennbare Unterschied zwischen den Beschaftigten
ist das Geschlecht. Ungerechtigkeit wird nicht erst
dann relevant, wenn sie eine bestimmte Dimension
erreicht. Die Tatsache, dass es diese offensichtliche
Ungleichbehandlung in der Bezahlung aufgrund des
Geschlechts tiberhaupt gibt, sollte Grund genug sein,
dagegen entschieden mit allen Mdglichkeiten vorzu-
gehen; denn die Auswirkungen sind gravierend.

Im Laufe der Lebenszeit summiert sich diese unglei-
che Bezahlung zum sogenannten ,Gender Lifetime
Earnings Gap“. Der (unbereinigte) Gender Lifetime
Earnings Gap misst die geschlechtsspezifische Ver-
dienstliicke bezogen auf das Lebenserwerbsein-
kommen (= akkumuliertes Einkommen zwischen
dem Erwerbseinstieg und dem letzten Beobach-
tungsjahr einer Person nach mindestens 30 Jahren)
und liegt im Bundesdurchschnitt bei 50 Prozent.?
Das heif3t, das Lebenserwerbseinkommen von Frau-
en ist um fast die Halfte niedriger als das von Méan-

2 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(Hrsg.): Dauerhaft ungleich — berufsspezifische Lebenserwerbsein-
kommen von Frauen und Mannern in Deutschland - Kurzfassung.
Berlin 20176.
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nern. Ein vereinfachtes Beispiel, das Lohnsteigerun-
gen und Inflation ausklammert: Angenommen, eine
Buchhalterin verdient in 30 Berufsjahren monatlich
je 3824 Euro brutto und ihr Kollege monatlich je
4068 Euro brutto. Das entspricht monatlich einer
Differenz von 244 Euro und somit einer Entgelt-
liicke von sechs Prozent. Im Jahr verdient die Frau
somit rund 2928 Euro weniger als der Mann. In 30
Berufsjahren summiert sich diese Differenz einfach
hochgerechnet zu 87 840 Euro auf, die die Buchhal-
terin weniger verdient hat als der Buchhalter.? Das
gilt aber nur, wenn beide 30 Jahre Vollzeit arbeiten.
Nimmt man an, dass diese Buchhalterin zwei Kinder
bekommt und deswegen fiinf Jahre aus dem Beruf

3 Vgl Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(Hrsg.): Auf dem Weg zur Entgeltgleichheit von Frauen und Mén-
nern. Berlin 2020, S. 13.

aussteigt sowie weitere zehn Jahre halbtags arbei-
tet, verdient ihr Kollege in den 30 Jahren 546720
Euro mehr als sie.

Betrachtet man die Hohe des Gender Lifetime Ear-
nings Gap, so stellt die Hohe des Gender Pension Gap
von 53 Prozent* im Bundesdurchschnitt keine grof3e
Uberraschung dar. Beim ,,Gender Pension Gap" han-
delt es sich um die geschlechtsspezifische Rentenlii-
cke (aus eigenstandigen Anspriichen). Die Gefahr von
Altersarmut ist fiir Frauen — insbesondere im Tren-
nungs- bzw. Scheidungsfall - damit nicht abstrakt,
sondern sehr konkret.

4 Vgl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (Hrsg.): Ergénzender
Bericht der Bundesregierung zum Rentenversicherungsbericht 2016
gema[d § 154 Abs. 2 SGB VI (Alterssicherungsbericht 2016). Berlin 2016;
http://www.portal-sozialpolitik.de/uploads/sopo/pdf/2016/2016-10-
31_BMAS_Alterssicherungsbericht_2016.pdf [abgerufen am 29. No-
vember 2021].
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lll. Ursachen und Handlungsfelder des Gender Pay Gap

Gesellschaftliche Bewertung von Arbeit

Ausgangslage

In der Vergangenheit wurden Frauen ganz offiziell
aufgrund ihres Geschlechts schlechter entlohnt als
Manner. So gab es etwa Klauseln in Tarifvertragen,
die die geringere Entlohnung von Frauen festleg-
ten.> Diese Praxis verbot das Bundesarbeitsgericht
1955 mit Verweis auf den Gleichheitsgrundsatz des
Grundgesetzes, aus dem sich die Entgeltgleichheit
von Frauen und Mannern ableiten ldsst.® Dies fiihr-
te allerdings nicht zur Etablierung von geschlechts-
neutralen Kriterien, um Arbeit zu bewerten und zu
entlohnen; vielmehr wurde die Entgeltgleichheit
dadurch umgangen, dass sogenannte Leichtlohn-
gruppen fiir ,korperlich leichte Arbeiten* eingefiihrt
wurden. In diese wurden Frauen dann standardma-
Rig eingeordnet. Dabei fand keine tatsachliche Be-
wertung der Tatigkeit statt, sondern eine pauschale
Festlegung, dass sogenannte Frauenarbeit automa-
tisch als leichte Arbeit anzusehen sei, da Frauen
angeblich fiir schwere Arbeit nicht geeignet seien.’
Auch wenn es diese Praxis heute nicht mehr gibt, so
zeigt sich doch, dass bis heute bei Tatigkeiten, die
ma[f3geblich von Frauen ausgeiibt werden, die Be-
wertung und daraus resultierend die Entlohnung
nicht die tatsachlichen Anforderungen und Belas-
tungen dieser Tatigkeiten widerspiegeln.

Aus dem statistischen Teil dieser Publikation geht
hervor, dass sich der unbereinigte Gender Pay Gap
in Rheinland-Pfalz im Jahr 2018 zu 29 Prozent aus
dem Beruf bzw. der Branche erklaren lasst. Dies fiihrt
in der Debatte auch immer wieder zu Ansatzen, die

5 Vor diesem Hintergrund hat sich die Mainzerin Maria Einsmann
zwischen 1919 und 1931 als Mann ausgegeben, um einer Tatigkeit
nachgehen zu kénnen, mit der sie ihre Familie erndhren konnte. Vgl.
hierzu den Film ,Frau Vater - Die Geschichte der Maria Einsmann"
(geférdert vom MFFJIV); http://www.bt-medienproduktion.de/de/
index.html [abgerufen am 23. September 2021].

6 Vgl. Klammer, U./Klenner C./Lillemeier, S.: ,Comparable Worth" -
Arbeitsbewertungen als blinder Fleck in der Ursachenanalyse des
Gender Pay Gaps? WSI Study Nr. 14, Juni 2018, S. 9; https://www.
boeckler.de/pdf/p_wsi_studies_14_2018.pdf [abgerufen am 29. No-
vember 2021].

7 Ebenda,S. 22.
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als Losung des Problems eine andere Berufswahl von
Méadchen und Frauen sehen. Das heif3t, das gesamt-
gesellschaftliche Problem der ungleichen Bewer-
tung von Arbeit wird zu einer Frage der individuellen
Berufswahl gemacht. Frei nach dem Motto: Wenn
Frauen sich nun mal fiir schlechter bezahlte Berufe
entscheiden, dann sind sie selbst schuld. Manner sei-
en klug genug, die Verdienstmoglichkeiten bei ihrer
Berufswahl mit einzubeziehen. Ein solcher, die Pro-
blematik individualisierender Ansatz greift allerdings
zu kurz und ignoriert die entscheidende Rolle, die die
gesellschaftliche und institutionalisierte Bewertung
von Arbeit und die damit verbundenen Auswirkun-
gen auf branchen- und berufsspezifische Verdienst-
strukturen spielt.

Bei Betrachtung des Medianlohns® zeigt sich, dass
die fiinf Berufe mit den héchsten Medianl6hnen aus-
nahmslos mannlich gepragte Berufe, wie z. B. der
Beruf der Ingenieurin bzw. des Ingenieurs oder die
Tatigkeit von Datenverarbeitungsfachleuten, sind.
Das Verdienstniveau in Branchen bzw. Berufen mit
hohem Frauenanteil ist im Durchschnitt niedriger
als in Branchen bzw. Berufen mit hohem Manneran-
teil. Zu den Branchen bzw. Berufen mit niedrigeren
Lohnen gehdren vor allem Dienstleistungsberufe, in
denen vorrangig Frauen tatig sind, wie etwa im Ein-
zelhandel, in der Gastronomie, aber auch die soge-
nannten Care-Berufe, wie etwa Tatigkeiten in Pfle-
geeinrichtungen oder in der friihkindlichen Bildung,
sind betroffen. Das heif3t, liberwiegend von Frauen
ausgelibte Tatigkeiten werden durch bestehen-
de Entgeltregeln und deren Anwendung haufig als
leichtere, als anspruchslosere Arbeit angesehen und
dementsprechend schlechter entlohnt.®

Beispielsweise werden schwere korperliche Belastun-
gen eher in Mannerberufen erwartet. Dass auch Ta-

8 Der Median gibt den Wert an, der genau in der Mitte einer Daten-
verteilung liegt. Der Medianlohn beschreibt den Lohn, der die Rang-
reihe der Lohne genau in der Mitte teilt.

9 Vgl. Lillehammer, S.: Der Comparable Worth-Index als Instrument
zur Analyse des Gender Pay Gap. WSI Working Paper Nr. 205, Ok-
tober 2016, S. 9; https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_wp_205.pdf
[abgerufen am 29. November 2021].
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tigkeiten in weiblich gepragten Berufen wie z. B. der
Pflege erheblichen korperlichen Einsatz erfordern,
wird dabei haufig nicht ausreichend beriicksichtigt.
Auch die Sorge um Fiirsorge fiir Menschen im Rah-
men sozialer Tatigkeiten wird in der Regel geringer
bewertet und entlohnt als die Verantwortung fiir
Maschinen oder Mitarbeitende. Vermeintlich ,weib-
liche" Fahigkeiten zur Erfiillung der Aufgaben werden
teilweise nicht ausreichend als erworbene Qualifika-
tion oder fachliche Kompetenz beriicksichtigt. Diese
unterschiedliche Bewertung von Tatigkeiten schlagt
sich dann auch in etablierten Strukturen wie Be-
triebsvereinbarungen und Tarifvertragen nieder.

Kritikerinnen und Kritiker dieser Einschatzung halten
dem entgegen, dass nicht die gesellschaftliche Be-
wertung die Ursache der ungleichen Entlohnung sei,
sondern die unterschiedliche Produktivitat dieser Be-
rufe. Diese sei in bestimmten mannlich gepragten
Berufen hoher als in weiblich gepragten Berufen. Die
unterschiedliche Entlohnung regele demnach — unab-
hangig vom Geschlecht der Beschaftigten — der Markt.
Doch diese Einschatzung unterschatzt die Bedeutung
von institutionalisierten Arbeitsbewertungsverfahren.
Dem widerspricht auch die Entwicklung, die sich in der
Gehaltsstruktur zeigt, wenn Berufe, die urspriinglich
mehrheitlich von Mannern ausgeiibt wurden, sich im
Laufe der Zeit zu Berufen wandeln, die mehrheitlich
von Frauen ausgelibt werden, und umgekehrt. ,Wah-
rend die Feminisierung von Berufen in der Regel ver-
dienstmindernd gewirkt hat, wirkte die Maskulinisie-
rung von Berufen in der Regel verdienststeigernd."™
Hierfiir gibt es zahlreiche Beispiele, wie etwa den Be-
ruf der Friseurin oder des Friseurs, der Kellnerin oder
des Kellners, der Apothekerin oder des Apothekers, der
Lehrerin oder des Lehrers." Das zeigt, dass die Bewer-
tung von Arbeit nicht nur durch die Wertschépfung
der Tatigkeit bestimmt ist, sondern sie ist Ausdruck
der Wertschatzung, die eine Gesellschaft bestimmten
Aufgaben und Tatigkeiten zumisst.

10 Vgl. Klammer, U./Klenner C./Lillemeier, S.: ,,Comparable Worth" — Ar-
beitsbewertungen als blinder Fleck in der Ursachenanalyse des Gender
Pay Gaps? WSI Study Nr. 14, Juni 2018, S. 6; https://www.boeckler.de/
pdf/p_wsi_studies_14_2018.pdf [abgerufen am 29. November 2021].

11 Vgl. Lillehammer, S.: Der Comparable Worth-Index als Instrument
zur Analyse des Gender Pay Gap. WSI Working Paper Nr. 205, Ok-
tober 2016, S. 10; https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_wp_205.pdf
[abgerufen am 29. November 2021].

Die Corona-Krise hat den Blick auf dieses Miss-
verhaltnis sichtbarer werden lassen. Wahrend der
Pandemie wurde deutlich, dass gerade mehrheit-
lich von Frauen ausgeiibte Berufe einen erheblichen
Anteil an einer funktionierenden Gesellschaft ha-
ben und damit als systemrelevante Berufe zu be-
werten sind. Es sind insbesondere die Branchen
mit einem Frauenanteil von mehr als 80 Prozent,
die in der Pandemie besonderen Belastungen und
einem erhohten Infektionsrisiko ausgesetzt sind. Zu
nennen sind hier die Alten- und Krankenpflege, der
Einzelhandel und der Bereich Erziehung und Sozial-
arbeit, also gerade die weiblich geprégten Branchen
und Berufe, die im Vergleich zu méannlich gepragten
Branchen und Berufen schlechter bezahlt werden.
Das heif3t, die Bedeutung dieser Berufe fiir unsere
Gesellschaft spiegelt sich nicht in ihrer Entlohnung
angemessen wider.

Gerade diese Berufsfelder, die eine viel zu geringe
gesellschaftliche und finanzielle Anerkennung erfah-
ren, sind aber das Fundament einer funktionierenden
Gesellschaft. Eine Arztin oder ein Arzt kénnen sich
nur erfolgreich um ihre Patientinnen und Patienten
kimmern, wenn der Behandlungsraum durch die
Reinigungskrafte gereinigt, die Versorgung der Pa-
tientinnen und Patienten durch das Pflegepersonal
gewadbhrleistet und der reibungslose organisatorische
Ablauf des Praxisalltags durch medizinische Fachan-
gestellte sichergestellt ist. Eine gute Kinderbetreu-
ung, wie sie in Rheinland-Pfalz existiert, ist grundle-
gende Voraussetzung fiir das Funktionieren unserer
Gesellschaft und Wirtschaft, denn nur, wenn die
Kinder gut versorgt sind, kénnen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer ihrer Erwerbstatigkeit nachgehen
und dazu beitragen, dass Unternehmen und Betriebe
Gewinne erwirtschaften.

Haufig handelt es sich bei den unterbewerteten
Tatigkeiten um Berufe der professionellen Sorge-
arbeit. Sorgearbeit wird in unserer Gesellschaft
nach wie vor als weibliche Arbeit gesehen, denn
sie entspricht Tatigkeiten, die Frauen seit jeher un-
bezahlt und haufig unterschatzt zu Hause fiir die
Familie ausfiihren. Auch als professionelle Tatig-
keit mit einer qualifizierten und anspruchsvollen
Ausbildung wird Sorgearbeit in der Gesellschaft im
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Vergleich zu anderen dhnlich anspruchsvollen Ta-
tigkeiten geringer bewertet und dementsprechend
schlechter bezahlt. Dabei sind diese Tatigkeiten,
unabhangig von Krisen wie der Corona-Pandemie,
fiir unsere Wirtschaft und unsere Gesellschaft von
existentieller Bedeutung.

Auch Strukturen zur Anerkennung der Leistungen
oder besonderen Belastungen von Mitarbeiten-
den in Unternehmen, wie z. B. Boni oder Zulagen,
kdnnen zu einer unterschiedlichen Bezahlung von
Frauen und Mannern fiihren. Problematisch kann
es auf3erdem sein, wenn Zulagen prozentual an die
Entgeltgruppe gekoppelt werden. Benachteiligun-
gen bei der Eingruppierung setzen sich dann trotz
gleicher Erschwernisse fort.

Loésungsansatze

Das Entgeltgleichheitsgebot des Entgelttranspa-
renzgesetzes legt nicht nur den Anspruch auf glei-
ches Entgelt fiir gleiche Arbeit, sondern auch den
Anspruch auf gleiches Entgelt fiir gleichwertige
Arbeit fest. Laut § 4 Abs. 1 Entgelttransparenz-
gesetz (iben weibliche und méannliche Beschéftig-
te gleiche Arbeit aus, wenn sie an verschiedenen
Arbeitspldtzen oder nacheinander an demselben
Arbeitsplatz eine identische oder gleichartige
Arbeit ausfiihren. Doch wie ldsst sich die Gleich-
wertigkeit verschiedener Tatigkeiten in verschie-
denen Branchen definieren? In § 4 Abs. 2 Entgelt-
transparenzgesetz heif3t es hierzu, dass weibliche
und mannliche Beschéftigte eine gleichwertige
Arbeit ausiiben, wenn sie unter Zugrundelegung
einer Gesamtheit von Faktoren als in einer ver-
gleichbaren Situation befindlich angesehen wer-
den koénnen. Zu den zu beriicksichtigenden Fak-
toren gehoren unter anderem die Art der Arbeit,
die Ausbildungsanforderungen und die Arbeits-
bedingungen. Das heif3t, inhaltlich unterschiedli-
che Tétigkeiten sind dann gleichwertig, wenn sie
hinsichtlich ihrer Anforderungen und Belastungen
gleich bzw. vergleichbar sind. Mit Blick auf die
schlechtere Bezahlung von iiberwiegend von Frau-
en ausgelibten Berufen ist hierbei die kritische
Frage zu stellen, ob bisher wirklich die tatsachlich
relevanten Anforderungen und Belastungen in an-
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gemessener Gewichtung bei der Bewertung be-
riicksichtigt werden.™

Geschlechtsneutrale Bewertung von Arbeit

Betrachtet man die oben beschriebene Ausgangs-
lage, so besteht offensichtlich ein Bedarf nach
einer geschlechtsneutralen (Neu-)Bewertung von
Arbeit. Hier bietet sich die Nutzung des ,Compa-
rable Worth-Index" (CW-Index) an. Dabei handelt
es sich um ein statistisches Messinstrument, das in
einem geschlechtsneutralen Arbeitsbewertungsver-
fahren™ die Anforderungen und Belastungen von Ta-
tigkeiten bzw. Berufen bemisst und diese in einem
bestimmten Punktwert angibt. Der CW-Index wur-
de im Rahmen des Forschungsprojekts ,Compara-
ble Worth: Arbeitsbewertungen als blinder Fleck in
der Ursachenanalyse des Gender Pay Gaps?“ des
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts
(WSI) der Hans-Bockler-Stiftung und des Instituts
Arbeit und Qualifikation (IAQ) der Universitat Duis-
burg-Essen von 2015 bis 2018 entwickelt.™

Durch den CW-Index kdnnen Tatigkeiten geschlechts-
neutral hinsichtlich ihrer Anforderungen und Belas-
tungen verglichen werden. Bewertet werden hierbei
folgende Dimensionen einer Berufsgruppe:

B Wissen und Kénnen

B psychosoziale Aspekte
B physische Aspekte

B Verantwortung

Dies geschieht durch entsprechende Fragestellungen
nach den Anforderungen innerhalb der jeweiligen

12 Vgl. Jochmann-Déll, A./Tondorf, K.: Gleiches Entgelt fiir gleichwer-
tige Arbeit? Die Entgeltordnung des Tarifvertrags der Lander (TV-L)
auf dem Priifstand. Berlin 2018, S. 5; https://www.antidiskrimi-
nierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/
Entgelt_UN_Gleichheit/TV_L.pdf?__blob=publicationFile&v=2. 2
[abgerufen am 27. September 2021].

13 Dem Paarvergleich des Entgeltgleichheitchecks.

14 Grundlage des CW-Index bildet die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbe-
fragung 2012. Vgl. Klammer, U./Klenner, C./Lillemeier, S.: ,Com-
parable Worth — Arbeitsbewertungen als blinder Fleck in der Ur-
sachenanalyse des Gender Pay Gaps? WSI Study Nr. 14, Juni 2018,

S. 11, https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_studies_14_2018.pdf
[abgerufen am 29. November 2021].
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Dimension. So erfolgt beispielsweise beim Aspekt
der psychosozialen Belastung einer Berufsgruppe
die Einordnung unter anderem auf Grundlage von
Antworten auf Fragen nach dem Termin- und Leis-
tungsdruck innerhalb dieser Tatigkeit. Der CW-Index
stellt damit eine geschlechtsneutrale Methode zur
flachendeckenden neutralen Bewertung von Berufen
dar, die frei von voreingenommenen Vorstellungen
beziiglich bestimmter Berufsgruppen ist.

Tarifvertrage liberpriifen

Es bedarf einer besonders sensibilisierten Uberprii-
fung von tariflichen bzw. betrieblichen Verfahren
der Arbeitsbewertung. Denn hinter vermeintlich
geschlechtsneutralen Formulierungen in tariflichen
bzw. betrieblichen Arbeitsbewertungen kann sich
mittelbare Diskriminierung verbergen, die bei der
Formulierung dieser Bewertung unbewusst vorge-
nommen wurde. ,Bei einer Priifung oder Neugestal-
tung von Tarifvertragen zeigt sich regelmapig, dass
mittelbar diskriminierende Bestimmungen nicht auf
den ersten Blick zu erkennen sind. Sie werden erst
sichtbar, wenn die vorgenommene Bewertung und
Eingruppierung von frauen- und ménnerdominierten
Tatigkeiten kritisch hinterfragt wird."”

Unbewusste Diskriminierung kann entstehen, wenn
bestimmte Anforderungen nicht ausreichend Beriick-
sichtigung finden. Das kann z. B. daran liegen, dass es
an Kriterien zu deren Erfassung fehlt oder keine an-
gemessene Gewichtung bestehender Kriterien vorge-
nommen wird. Ein Beispiel hierfiir ist das Bewertungs-
kriterium , Schwere der Arbeit". ,,Das Merkmal der
Arbeitsschwere wird oft ausschlief3lich mit korperlich
schwerer Muskelarbeit gleichgesetzt, wahrend ande-
re Formen der Muskelarbeit unberiicksichtigt bleiben,
die haufig im Rahmen weiblich dominierter Tatigkei-
ten auftauchen. Beispiele dafiir sind einseitige Mus-
kelarbeit (etwa bei Kassiererinnen) oder statische
Muskelarbeit (etwa sténdiges Stehen bei bestimmten

15 Vgl. Jochmann-Déll, A./Tondorf, K.: Gleiches Entgelt fiir gleich-
wertige Arbeit? Die Entgeltordnung des Tarifvertrags der Lander
(TV-L) auf dem Priifstand. Berlin 2018, S. 1; https://www.antidiskri-
minierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/
Entgelt_UN_Gleichheit/TV_L.pdf?__blob=publicationFile&v=2. 2
[abgerufen am 27. September 2021].

Tatigkeiten). Vollig ausgeblendet werden dariiber hi-
naus in der Regel geistig-nervliche Belastungen (z. B.
durch Arbeit unter Zeitdruck) oder emotionale Belas-
tungen (etwa bei Tatigkeiten, bei denen die Beschaf-
tigten mit dem Leid anderer Menschen umgehen
miussen). Auch die Verantwortung fiir das Wohlerge-
hen anderer Menschen wird oft ausgeblendet. Das
heif3t, das Bewertungsmerkmal ,Arbeitsschwere' wird
in diesen Fallen geschlechtsspezifisch interpretiert
und systematisch werden Belastungen, die haufig bei
Tatigkeiten auftreten, die mehrheitlich von Frauen
ausgelibt werden, systematisch nicht bewertet und
damit auch nicht bezahlt."'

Die statistische Analyse im zweiten Teil dieser Pub-
likation zeigt, dass die Tarifbindung eines Betriebes
sich kaum auf die Entgeltdifferenz zwischen den Ge-
schlechtern auswirkt.” Insofern sind Tarifvertrage
kein Allheilmittel zur Vermeidung von geschlechts-
spezifischer Entgeltungleichheit, sondern miissen
kritisch auf diskriminierende Bestandteile gepriift
und gegebenenfalls gedandert werden. Tarifverhand-
lungen sind eine wichtige Gelegenheit, den Grund-
satz des gleichen Lohns fiir gleiche bzw. gleich-
wertige Arbeit erfolgreich und durchgehend in die
Tariflandschaft zu implementieren. Verpflichtende
Erlduterungen, inwieweit die vorliegenden oder neu
geschlossenen Vereinbarungen eine sachgerechte
und geschlechtsneutrale Bezahlung sicherstellen,
sollten ein fester Baustein sein.

Im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des haben Andrea Jochmann-Déll und Karin Ton-
dorf die Entgeltordnung des Tarifvertrags der Lander
(TV-L) uberpriift und sind dabei auf folgende Punkte
gestof3en, die durchaus Potenzial fiir mittelbare Dis-
kriminierung bieten kdnnen:

B Anforderungen, die in frauendominierten Arbeits-
platzen auftreten, z. B. Kommunikationsfahigkeit,
Einfuhlungsvermdégen, Korperkraft bei Pflegeta-
tigkeiten werden nicht bewertet

16 Vgl. Klammer, U./Klenner C./Lillemeier, S.: ,Comparable Worth" -
Arbeitsbewertungen als blinder Fleck in der Ursachenanalyse des
Gender Pay Gaps? WSI Study Nr. 14, Juni 2018, S. 23; https://www.
boeckler.de/pdf/p_wsi_studies_14_2018.pdf [abgerufen am 29. No-
vember 2021].

17 Vgl. Teil B, Kapitel II, S. 53.
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B in den vier Teilen der Entgeltordnung (Verwal-
tungsdienst, bestimmte Beschaftigtengruppen,
handwerklich bzw. kérperlich gepréagte Tatigkei-
ten, Pflegedienst) werden unterschiedliche Be-
wertungsmaf3stabe verwendet

B die Festsetzung der Eingruppierung etlicher Ta-
tigkeiten erfolgt ohne Benennung von Anforde-
rungsmerkmalen

B es fehlen Definitionen von Anforderungsmerk-
malen im TV-L (z. B. Verantwortung, Bedeutung
der Tatigkeit, einfachste Arbeit) bzw., es liegen
eindeutige Definitionen von Merkmalen und Stu-
fen nicht vor™

Die Analyse erfolgte auf Grundlage des Priifinstru-
ments Entgeltgleichheits-Check (eg-check). Beim
»eg-check” handelt es sich um ein Analyseinstrument
zur Prifung der Entgeltgleichheit zwischen Frau-
en und Mannern. Es orientiert sich an Leitlinien des
europdischen Rechts fiir diskriminierungsfreie Ent-
geltsysteme. So kénnen Unternehmen, Interessen-
vertretungen, Tarifparteien und Politik einschatzen,
ob die geltenden Regelungen zur Entgeltfindung und
ihre Anwendung in der Praxis das Entgeltgleichheits-
gebot tatsachlich umsetzen. Es kénnen die Ursachen
von Entgelt-Ungleichheit erkannt und Maf3nahmen
zur Behebung realisiert werden.

Entgeltpriifverfahren in Betrieben etablieren

Um die Transparenz hinsichtlich der Lohnstruktur in
Unternehmen insgesamt und vor allem gegeniiber
den Beschaftigten zu erhdhen, miissen diese regel-
maig und unabhangig tberpriift werden. Transpa-
rente Strukturen bei der Lohnfindung sind ein starkes
Signal in Richtung potentieller Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer. Sie sind ein wichtiges Kriterium
in Zeiten des Fachkraftemangels und im Sinne der
Attraktivitdt eines Unternehmens. Die Einfiihrung
verpflichtender und zertifizierter Entgeltpriifverfah-

18 Vgl. Jochmann-Déll, A./Tondorf, K.: Gleiches Entgelt fiir gleich-
wertige Arbeit? Die Entgeltordnung des Tarifvertrags der Lander
(TV-L) auf dem Priifstand. Berlin 2018, S. 7; https://www.antidiskri-
minierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/
Entgelt_UN_Gleichheit/TV_L.pdf?__blob=publicationFile&v=2. 2
[abgerufen am 27. September 2021].
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ren in Unternehmen ware ein wichtiger Schritt, um
zu erkennen, wie die Situation in Bezug auf die ge-
schlechtergerechte Entlohnung im Betrieb aussieht
und wo Handlungsbedarf besteht. Hierfiir kdnnen
Lohnpriifverfahren wie z. B. der Entgeltgleichheits-
Check genutzt werden. Die Antidiskriminierungsstel-
le des Bundes (ADS) fordert seit dem Jahr 2013 die
Durchfiihrung von Entgeltpriifverfahren durch den
eg-check in Unternehmen. Unternehmen, die den
eg-check durchfiihren wollen, kénnen hierfiir eine
finanzielle Forderung erhalten, die die Begleitung
durch externe Sachverstédndige fiir das Priifverfahren
umfasst. Unabhangig von der finanziellen Férderung
vergibt die ADS Zertifikate an Unternehmen, die ein
Entgeltprifverfahren durchgefiihrt haben.™

Vor dem Hintergrund des seit Jahren fast unveran-
derten Gender Pay Gap hat das Frauenministerium
Rheinland-Pfalz von 2015 bis einschlief3lich 2021 im
Rahmen einer Forderung durch den Europaischen
Sozialfonds das landesweite Projekt ,Dialog Ent-
geltgleichheit — Uber eine dialogorientierte (Neu-)
Bewertung von Arbeit zu Entgeltgleichheit" initiiert
und kofinanziert. Es richtete sich brancheniibergrei-
fend an kleine und mittlere Unternehmen (KMU),
Betriebsratinnen und -rate und Beschéftigte. Im Rah-
men Uberbetrieblicher Informationsveranstaltungen
und Workshops wurden diese tiber Entgeltgleichheit
bzw. diskriminierungsfreie Vergiitung informiert und
fir die Thematik sensibilisiert. Fiir die vertiefte und
individuelle Beschaftigung mit dem Thema wurden
fur interessierte Unternehmen einzelbetriebliche
UnterstiitzungsmaRnahmen durch den Projekt-
trager Arbeit & Leben Rheinland-Pfalz gGmbH an-
geboten. Im Rahmen des Projektes zeigte sich, dass
die Ansprache von Unternehmen durch positiv be-
setzte Themen im Kontext ,Arbeitgeberattraktivi-
tat" gelungen ist. Denn fiir die kleinen und mittleren
Unternehmen — gerade im landlichen Raum - geht
es mafigeblich um die Frage, wie sie Fachkrafte
gewinnen und binden kénnen. Es ist aus Sicht der
Unternehmen daher wirtschaftlich sinnvoll, sich als
familienfreundliches, fair entlohnendes Unterneh-
men darstellen zu kénnen. Orientiert an dieser Be-

19 Nahere Informationen zur Durchfiihrung des eg-check finden sich
unter www.eg-check.de.
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dirfnislage der Unternehmen wurden sie im Rahmen
des Projektes zu Themen wie Personalrekrutierung,
Arbeitsbedingungen, Arbeitsentgelt, Kommunika-
tion und Unternehmenskultur vor dem Hintergrund
der Gleichbehandlung der Geschlechter beraten und
unterstiitzt. Parallel wurde die Zielgruppe der er-
werbstatigen Frauen sensibilisiert und bestarkt, fiir
ihre berechtigten Interessen einzustehen.

Insgesamt wurden im Rahmen des Projektes zwi-
schen 2015 und 2021 in vielfaltigen Veranstaltungen
und Workshops fast 1000 Personen aus 129 kleinen
und mittleren Unternehmen in Rheinland-Pfalz er-
reicht. Durch das Projekt wurde deutlich, dass sich
als erste Moglichkeit der Auseinandersetzung mit
Entgeltgleichheit und Gleichstellung fiir die kleinen
und mittleren Unternehmen der ,Gleichstellungs-
check" eignet.?® Dieser kann das Handlungsfeld
Arbeitgeberattraktivitat besonders gut abbilden. Mit
seinen Checklisten ist er gerade in kleinen (bis 50
Mitarbeitende) und Kleinstunternehmen (bis zehn
Mitarbeitende) gut anzuwenden. Die Antidiskrimi-
nierungsstelle bietet fiir dieses Priifverfahren die
Méglichkeit der Zertifizierung an.”!

Berufs-, Ausbildungs- und Studienwahl

Ausgangslage

Frauen sind im Bildungswesen zunehmend erfolg-
reich und kénnen oftmals bessere Schul-, Ausbil-
dungs- und Studienabschliisse vorweisen als Man-
ner. Doch diese Erfolge setzen sich im spateren
Berufsleben nicht im gleichen Maf3e fort. Die Shell-
Jugendstudie 2019 kommt zu dem Ergebnis, dass fiir
junge Manner bei ihrer Berufswahlentscheidung Ein-
kommen und Aufstiegsmoglichkeiten eine grof3ere
Rolle spielen; fiir junge Frauen stehen hingegen bei
der Berufswahl die Sinnhaftigkeit der Tatigkeit und
die Vereinbarkeit von Arbeit und Leben sowie die

20 Vgl. https://www.bmfsfj.de/resource/blob/155340/8187251d391
f18eb26b85731050df54c/gleichstellungscheck-fuer-kleine-und-
mittlere-unternehmen-kmu-gleichstellungscheck-data.pdf [abge-
rufen am 20. Oktober 2021].

21 Vgl. https://www.gb-check.de/gb-check/DE/Wie_wende_ich_gb_
check_an/03_Wie_Zertifikat/_node.html [abgerufen am 20. Okto-
ber 2021].

Planbarkeit der Berufstatigkeit starker im Fokus.??
Hierfir spricht auch das grofRere Spektrum an Aus-
bildungs- und Studienfachern, aus dem Manner ihre
Auswahl treffen, im Vergleich zum eingeschrankten
Spektrum, aus dem Frauen wahlen. Mehr als die
Halfte der jungen Frauen konzentriert sich bei ihrer
Berufsorientierung auf nur zehn Ausbildungsberufe
— darunter kein handwerklich-technischer Beruf. Bei
jungen Mannern verteilt sich mehr als die Halfte auf
20 Ausbildungsberufe.

Auch bei der Wahl des Studienfachs zeigen sich ge-
schlechtsspezifische Unterschiede. Die meisten Frau-
en entscheiden sich fiir geistes- oder sozialwissen-
schaftliche Studienfacher. Entsprechende Abschliisse
werden am Arbeitsmarkt nicht nur weniger nachge-
fragt, Absolventinnen und Absolventen dieser Fach-
richtungen werden im Vergleich zu Absolventinnen
und Absolventen mit Abschliissen in den Fachberei-
chen Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften
oder Technik (MINT) auch geringer entlohnt. Daher
treten Frauen mit Universitdts- und Hochschul-
abschliissen seltener als Manner in eine berufliche
Laufbahn mit hohen Verdiensten ein. Junge Man-
ner neigen dagegen eher zur Wahl der sogenannten
MINT-Facher. Diese Studienabschliisse sind auf dem
Arbeitsmarkt in der Regel starker nachgefragt und
bieten bessere Verdienstmoglichkeiten. In der Folge
kommt es zu einer ungleichen Verteilung von Frau-
en und Méannern Uber alle Branchen und Berufe mit
nachhaltigen Auswirkungen auf die Verdienstsitua-
tion und Karriereentwicklung tiber das Erwerbsle-
ben hinweg.

Im vorangegangenen Kapitel wurde dargestellt, wie
unterschiedlich die gesellschaftliche Bewertung von
Arbeit ist, dadurch ergeben sich negative Auswir-
kungen auf die Verdienststruktur von Tatigkeiten,
die maf3geblich von Frauen ausgeiibt werden. Die
unterschiedliche Entlohnung zeigt sich bereits in der
Ausbildung. In Ausbildungsberufen mit einem hohen
Frauenanteil sind die Ausbildungsvergiitungen deut-
lich geringer als in Berufen mit einem hohen Man-

22 Vgl. https://www.shell.de/about-us/shell-youth-study/_jcr_con-
tent/par/toptasks.stream/1570708341213/4a002dff58a7a9540c-
b9e83ee0a37a0ed8a0fd55/shell-youth-study-summary-2019-de.
pdf [abgerufen am 20. Oktober 2021].
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neranteil. Im dualen Ausbildungssystem verdienten
Frauen 2020 im Bundesdurchschnitt 953 Euro. Die
monatliche Ausbildungsvergiitung mannlicher Aus-
zubildender lag im Bundesdurchschnitt bei 968
Euro.?? In vollzeitschulischen Ausbildungsgangen
wie z. B. Logopddie, Ergotherapie oder Physiothera-
pie, die liberwiegend von Frauen gewahlt werden,
wird haufig Giberhaupt keine Vergiitung gezahlt. Im
Gegenteil, teilweise ist an Gesundheitsfachschulen
noch immer ein Schulgeld zu entrichten.

Losungsansatze

Um die geschlechtsspezifische Lohnliicke zu schlie-
[3en, ist ein ausgewogeneres Verhaltnis von Frauen
und Mannern in allen Branchen und die gleichzeitige
Aufwertung von frauentypischen Berufen zentrale
Voraussetzung — nicht nur aus gleichstellungspoliti-
schen Griinden. Vor dem Hintergrund des bestehen-
den Fachkraftemangels in bestimmten Berufen ist
der Abbau der horizontalen Segregation innerhalb
des Arbeitsmarktes ein wichtiger Baustein. Wenn
junge Menschen in der Berufsorientierung die Chan-
ce haben, sich nach ihren Neigungen, Talenten und
Fahigkeiten — unabhédngig von Rollenstereotypen
— fur einen Beruf zu entscheiden, sind Gesellschaft
und Arbeitsmarkt gut fiir die Herausforderungen der
Zukunft aufgestellt.

Die Berufsorientierung von jungen Menschen beruht
auf einem komplexen Zusammenspiel von struktu-
rellen, kulturellen, institutionellen, familiaren und in-
dividuellen Faktoren. In dieser Phase ist es besonders
wichtig, dass junge Menschen geschlechtersensibel
und klischeefrei begleitet und beraten werden. Nur
so konnen sie die Berufswahl als Prozess gestalten,
in dem sie ihre individuelle Geschichte sowie ihren
personlichen Kontext gerade in Hinblick auf mog-
liche Stereotypen reflektieren. Es erschlief3en sich
neue Sichtweisen und Handlungsoptionen, die eine
Berufswahl unabhangig von Geschlechterklischees
moglich machen.

Damit neue Reflexions- und Handlungsspielrdume
geschaffen werden, braucht es in der Gruppe der am

23 Vvgl. https://www.bibb.de/de/134294.php [abgerufen am 20. Okto-
ber 2021].
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Berufswahlprozess junger Frauen und Manner Betei-
ligten eine besondere Sensibilisierung fiir dieses The-
ma. Angesprochen sind hier Lehrkréfte, Berufsberate-
rinnen und -berater der Arbeitsagenturen, aber auch
auf3erschulische Partnerinnen und Partner in der Ju-
gendarbeit. In der friihkindlichen Bildungsarbeit mit
Kindern ist ein sensibler Umgang mit Klischees und
Stereotypen genauso wichtig. Die Auseinanderset-
zung mit den eigenen Denkmustern und Erfahrungen
hilft, sich selbst weiterzuentwickeln und in der Fol-
ge den Erziehungs- und Beratungsprozess moglichst
wertfrei und ergebnisoffen zu gestalten. Wichtig hier-
bei ist es, dass die jungen Menschen nicht zu einer Be-
rufswahl gedrangt werden, die ihnen nicht entspricht.
Vielmehr geht es darum, ihnen Moglichkeitsraume zu
er6ffnen, die ihnen aufgrund ihrer gesellschaftlichen
Sozialisation nicht bewusst waren.

Die bundesweite , Initiative Klischeefrei* macht sich
fur eine Berufs- und Studienwahl unabhangig von
Geschlechterklischees stark. Es handelt sich dabei
um einen bundesweiten Zusammenschluss von Part-
nerorganisationen aus Bildung, Politik, Wirtschaft,
Praxis und Wissenschaft, der MafSnahmen zum The-
ma klischeefreie Berufs- und Studienwahl umsetzt,
Partnerinnen und Partner vernetzt, Beispiele fiir gute
Praxis bekannt macht und hilfreiche Informations-
materialen zur Verfligung stellt.?* Rheinland-Pfalz ist
seit 2018 Mitglied in der ,Initiative Klischeefrei* und
sorgt fir eine politische Implementierung der Ziele
der Initiative auf Landesebene. Einen wichtigen Bei-
trag leistet die Landesregierung auch mit Program-
men wie dem , Ada-Lovelace-Projekt"?, welches als
Kompetenzzentrum fiir Frauen in MINT-Berufen?
die Berufsorientierung von Madchen abseits klassi-
scher Rollenbilder unterstiitzt. Der jdhrlich stattfin-
dende Girls'Day? leistet hierzu ebenfalls einen wich-
tigen Beitrag.

Im Rahmen der MINT-Strategie ,Entdecken - Entwi-
ckeln - Zukunft gestalten” des Ministeriums fiir Bil-

24 Vgl. https://www.klischee-frei.de/de/index.php [abgerufen am 27.
September 2021].

25 Vgl. https://ada-lovelace.de/ [abgerufen am 27. September 2021].

26 MINT steht fur Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und
Technik.

27 Vgl. https://girlsday.rlp.de/de/startseite/ [abgerufen am 27. Sep-
tember 2021].
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dung wurden auf Landesebene seit 2017 eine Reihe
von Maf3nahmen und Projekten initiiert, die gezielt
die Forderung von Mddchen und jungen Frauen in
den Bereichen Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaft und Technik in den Blick nehmen und be-
reits in den Kindertagesstdtten ansetzen. Dazu zadhlt
beispielsweise auch die Broschiire ,MI(N)T machen
erwiinscht! — Qualitatskriterien fiir gendersensible
MINT-Projekte", in der Akteurinnen und Akteure ent-
lang der Bildungskette Handlungsempfehlungen fiir
die geschlechtersensible Planung, Durchfiihrung und
Weiterentwicklung von MINT-Projekten erhalten.

In jedem Kapitel finden sich Best-Practice-Beispiele
aus Rheinland-Pfalz und Hinweise auf weiterfiihren-
de Materialien, Ideen und Praxisvorschldge sowie
Fortbildungsmoglichkeiten, die landesweit angebo-
ten werden.

Aufteilung von bezahlter Erwerbs- und
unbezahlter Sorgearbeit

Ausgangslage

Eine grof3e Errungenschaft unserer heutigen Gleich-
stellungist, dass Frauen sich frei entscheiden kénnen,
wie sie ihr zukiinftiges Leben gestalten. Junge Frauen
sind mindestens genauso gut ausgebildet wie junge
Manner. Der Lebensweg als Hausfrau und Mutter ist
ihnen nicht mehr vorgezeichnet. Trotz dieser Freiheit
scheinen tradierte Rollenvorstellungen nach wie vor
fir die Lebensentscheidungen junger Menschen eine
wesentliche Rolle zu spielen.

Aus der statistischen Analyse geht hervor, dass sich
der Umstand, dass Kinder in einem Haushalt leben,
erheblich auf die Erwerbsquote?® von Frauen, aber
kaum auf die Erwerbsquote von Mannern auswirkt.
In Haushalten ohne Kinder lag die Frauenerwerbs-
quote im Jahresdurchschnitt 2019 bei 78 Prozent,
die entsprechende Mannererwerbsquote lag im
Jahresdurchschnitt 2019 bei 84 Prozent. In Haus-
halten mit Kindern lag die Frauenerwerbsquote bei
67 Prozent, die der Manner lag bei 82 Prozent. Wah-

28 Die ,Erwerbsquote" ist der Anteil der Erwerbspersonen an der Bevél-
kerung im Alter von 15 bis 65 Jahren.

rend sich die Erwerbsquote von Frauen durch Kin-
der im Haushalt um elf Prozentpunkte reduzierte,
verringerte sich die Mdnnererwerbsquote lediglich
um zwei Prozentpunkte. Bei einer Aufschlisselung
nach Altersgruppen fallt auf, dass der Unterschied
zwischen den Geschlechtern in der Altersgruppe
der 15- bis 25-Jahrigen nur sieben Prozentpunkte
betragt, in der Altersgruppe der 25- bis 35-Jahrigen
ist er mit einem Unterschied von 13 Prozentpunk-
ten fast doppelt so hoch.?

Es sind mit 83 Prozent liberwiegend Frauen, die in
Teilzeit arbeiten, wéahrend der Manneranteil an den
Teilzeiterwerbstdtigen in Rheinland-Pfalz lediglich
bei 17 Prozent liegt. Minijobs werden mit 61 Prozent
in Rheinland-Pfalz ebenfalls Giberwiegend von Frau-
en ausgelibt. Griinde fiir die Teilzeittatigkeit waren
im Jahr 2019 in Rheinland-Pfalz bei 29 Prozent der
Frauen die Kinderbetreuung. Dies galt nur fir 4,4
Prozent der in Teilzeit tatigen Manner. Zu 19 Prozent
waren bei den Frauen sonstige Familienaufgaben,
wie etwa Pflege von Angehérigen, der Grund fiir die
Teilzeittatigkeit, bei den Mannern galt dies nur fir
sechs Prozent der Teilzeitbeschéftigten.

Die entsprechenden Zahlen machen deutlich, dass
nach wie vor eine sehr ungleiche Aufgabenverteilung
von Frauen und Mannern in den Familien besteht.
Wahrend der Mann maf3geblich durch Vollzeiter-
werbsarbeit das Familieneinkommen sichert, tber-
nimmt die Frau grundlegend die anfallende Sorgear-
beit. Bei der Geburt eines Kindes unterbricht sie dafiir
fir einige Zeit ihre Erwerbstatigkeit. Im Anschluss da-
ran sind Frauen haufig nur noch im Rahmen einer Teil-
zeittatigkeit oder einer geringfligigen Beschaftigung
erwerbstatig. Man spricht in diesem Zusammenhang
vom sogenannten ,Gender Care Gap"“. Der Gender
Care Gap erfasst, wie viel Prozent mehr Zeit Frauen
taglich fiir die unbezahlte Sorgearbeit verwenden. Er
liegt im Bundesdurchschnitt bei 52 Prozent.30 Das

29 Vgl. Teil B, Kapitel ll1, S. 69ff.

30 Der Gender Care Gap wurde auf Basis der Daten der Zeitverwen-
dungserhebungen des Statistischen Bundesamtes aus den Jahren
2012 und 2013 ermittelt. Als Indikator fiir die geschlechtsspezifi-
sche Sorgearbeitsliicke wurde er im Auftrag der Sachverstandigen-
kommission fiir den 2. Gleichstellungsbericht entwickelt. Vgl. Bun-
desministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.):
Kinder, Haushalt, Pflege — wer kiimmert sich? Berlin 2020, S. 12.
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heif3t, Frauen leisten tdglich 87 Minuten mehr un-
bezahlte Sorgearbeit als Mdnner. Sofern es sich um
Familien handelt, in denen Kinder leben, betragt der
Gender Care Gap im Bundesdurchschnitt sogar er-
schreckende 83 Prozent.31

Verteilung der Elternzeit

Erfreulicherweise nimmt die Inanspruchnahme von
Elternzeit durch Manner immer starker zu. Im Bundes-
durchschnitt nehmen 41 Prozent der Manner Eltern-
zeit. Das klingt erst einmal gut, allerdings handelt es
sich dabei im Bundesdurchschnitt zu 80 Prozent nur
um die zwei Partnermonate des Basiselterngeldes, die
sonst verfallen wiirden. Das heif3t, von einer generel-
len gleichmafigeren Aufgabenverteilung kann hier
nicht die Rede sein. Die Entscheidung dariiber, wer wie
lange zu Hause bleibt und wer in Vollzeit bzw. in Teil-
zeit arbeitet, hangt aber nicht nur von geschlechts-
spezifischen Rollenvorstellungen ab, sondern auch
davon, wer mehr bzw. weniger verdient. Paare ent-
scheiden ganz pragmatisch, dass die- bzw. derjenige
den Grof3teil der Elternzeit ibernimmt und nur in Teil-
zeit arbeitet, die bzw. derjenige aktuell das niedrigere
Einkommen hat. Das ist aus den vorher dargelegten
Griinden in der Regel die Frau. Dadurch manifestieren
sich Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern. Der
Teufelskreis bleibt somit bestehen. Je langer die Frau
ohne Einkommen ist und der Mann gleichzeitig im Be-
ruf steht und Gehaltserhhungen erhélt, desto mehr
verstarken sich schon bestehende Einkommensunter-
schiede zwischen den beiden Elternteilen.

Beruflicher Wiedereinstieg nach der Elternzeit

Nach der Elternzeit gestaltet sich der berufliche
Wiedereinstieg fiir Frauen haufig nicht ganz einfach.
Fiir viele Frauen bedeutet die Familiengriindung den
Wechsel von einem Normalarbeitsverhaltnis in ein
atypisches Beschaftigungsverhaltnis. Hierbei ist die
Teilzeittatigkeit mit weniger als 20 Stunden Wo-
chenarbeitszeit fiihrend. Frauen finden sich vor allem
in der Mitte ihres Erwerbslebens (Altersgruppe 35 bis
45 Jahre) iberproportional in atypischen Beschifti-

31 Ebenda.
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gungsverhaltnissen wieder. Im Jahresdurchschnitt
2019 gingen 14 Prozent der erwerbstatigen Manner
in Rheinland-Pfalz einer atypischen Beschaftigung
nach. Der Anteil der Frauen war mit 36 Prozent er-
heblich héher. Wahrend es sich bei einer Teilzeittatig-
keit um eine sozialversicherungspflichtige Tatigkeit
handelt, bei der zumindest theoretisch die Moglich-
keit der Aufstockung auf Vollzeit oder vollzeitnahe
Teilzeit besteht, stellen geringfiigige Beschaftigungs-
verhdltnisse eine echte Karriere- und Armutsfalle fiir
Frauen dar. Mehr als 61 Prozent der geringfligig Be-
schéftigten in Rheinland-Pfalz sind Frauen.?> Mit den
Minijobs war die Erwartung verbunden, dass sie, be-
sonders fiir Frauen, als Briicke in eine sozialversiche-
rungspflichtige Beschaftigung dienen. Das hat sich
nicht bestétigt; vielmehr erweisen sich Minijobs fiir
viele Frauen als berufliche Einbahnstraf3e, weil durch
sie eine eigenstdndige Existenzsicherung nicht mog-
lich ist. Wahrend der Corona-Krise haben geringfiigig
Beschéftigte als Erste ihre Stellen verloren.®* Sie ha-
ben keinen Anspruch auf Lohnersatzleistungen. Da-
riiber hinaus erwerben geringfiigig Beschaftigte nur
minimale Rentenanspriiche mit der Folge, dass mit
langerer Dauer der geringfligigen Beschaftigung die
Gefahr steigt, im Alter auf Leistungen der Grundsi-
cherung angewiesen zu sein.

Losungsansatze

Einen wichtigen Einfluss auf die Reduzierung des
Gender Pay Gap hat die Angleichung der Arbeitszeit
von Frauen und Ménnern. Aus dem statistischen Teil
dieser Publikation geht hervor, dass sich der unbe-
reinigte Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz 2018 zu
17 Prozent aus dem Beschaftigungsumfang erklaren
lasst. Der geringere Beschaftigungsumfang von Frau-
en, haufig aufgrund von Familienaufgaben, geht mit
einem niedrigeren Bruttostundenverdienst einher.
Eine Losung kénnte hierbei ein Modell sein, bei dem
beide Elternteile in vollzeitnaher Teilzeit tdtig sind
und die Familienaufgaben gleichermafen aufteilen.

32 Vgl. Bundesagentur fiir Arbeit, Regionaldirektion Rheinland-Pfalz-
Saarland: Faltblatt , Frauen und Manner am Arbeits- und Ausbil-
dungsmarkt" (Stichtag 30.06.20); https://www.arbeitsagentur.de/
vor-ort/rd-rps/ueber-uns/chancengleichheit-am-arbeitsmarkt [ab-
gerufen am 20. Oktober 2021].

33 Vgl. Grabka, M. M./Braband, C./Gébler, K.: Beschaftigte in Mini-
jobs sind Verliererlnnen der coronabedingten Rezession. In: DIW
Wochenbericht Nr. 45/2020.
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Beide hatten die gleiche Zeit zur Verfligung, um sich
ihrer beruflichen Entwicklung zu widmen und jeweils
ein eigenstandiges existenzsicherndes Erwerbsein-
kommen zu erzielen. Die Einkommen von Frauen und
Méannern wiirden sich dementsprechend starker an-
gleichen und beide kénnten gleichberechtigt fiir ihre
Alterssicherung vorsorgen. Die bisher vorherrschende
Aufteilung, dass ein Elternteil — in der Regel der Mann
—in Vollzeit arbeitet, wahrend der andere Elternteil -
in der Regel die Frau - in einem atypischen Beschaf-
tigungsverhaltnis tatig ist, fihrt fir die Betroffenen
mittel- und langfristig zu grofRen Nachteilen.

Gleichméfigere Verteilung der Elternzeit

Die hohere Inanspruchnahme von Elternzeit durch
Vater ware ein wichtiger Baustein zur Reduzierung
des Gender Care Gap und damit auch des Gender
Pay Gap. Viele junge Paare streben eine egalitdre
Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit an. So-
lange sie keine Kinder haben, wird dies auch gelebt.
Allerdings setzt mit der Geburt des ersten Kindes
vielfach eine Retraditionalisierung ein. Wahrend vor
der Geburt des ersten Kindes 71 Prozent der Paare
im Bundesdurchschnitt das Doppelverdienst-Modell
leben, sind es nach der Geburt des ersten Kindes nur
noch 15 Prozent.?* Obwohl Médnner sich mehr Zeit
fir Kind und Familie wiinschen, arbeiten sie nach der
Familiengriindung sogar mehr.* Vor diesem Hinter-
grund ist es ein wichtiges politisches Ziel, Rahmen-
bedingungen zu schaffen, die dazu fiihren, dass Vater
mehr Elternzeit (ibernehmen. Die Plane der neuen
Bundesregierung, die Partnermonate beim Basis-El-
terngeld um einen Monat zu erweitern, sind ein ers-
ter Schritt. Darliber hinaus brauchen wir Arbeitge-
bende und Betriebs- und Personalratinnen und -rate,
die eine Betriebs- und Fihrungskultur fordern, die
Frauen und Manner gleichermaf3en zur Inanspruch-
nahme von Elternzeit ermutigt und sie beim Wieder-

34 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend:
Kinder, Haushalt, Pflege — wer kiimmert sich? Berlin 2020, S.28;
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/service/publikationen/kinder-haus-
halt-pflege-wer-kuemmert-sich--160278 [abgerufen am 30. No-
vember 2021].

35 Vgl. Statistisches Bundesamt: Vater arbeiten haufiger als Man-
ner ohne Kinder. Pressemitteilung Nr. 061 vom 20. Februar 2019;
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2019/02/
PD19_061_122.html [abgerufen am 20. Januar 2022].

einstieg nach einer Familienphase unterstiitzt. Der
offentliche Dienst als Arbeitgeber sollte sich hier als
Vorreiter verstehen und eine Vorbildfunktion tiber-
nehmen. Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund
des drohenden Fachkraftemangels eine Moglichkeit,
sich als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren.

Beruflichen (Wieder-)Einstieg nach Elternzeit
unterstiitzen

Der entscheidende Einschnitt hinsichtlich ihrer Er-
werbsbiografie stellt fiir viele Frauen nach wie vor
die Geburt des ersten Kindes dar. Daher spielen
UnterstiitzungsmaRnahmen zum beruflichen Wie-
dereinstieg nach der Elternzeit eine wichtige Rolle.
Die rheinland-pfalzische Landesregierung unter-
stiitzt seit vielen Jahren mit verschiedenen Ange-
boten gezielt Frauen beim beruflichen Wiederein-
stieg nach Eltern- bzw. Pflegezeit. So wurde durch
die Kofinanzierung der Landesregierung in den ver-
gangenen Jahren das Projekt ,Perspektive Wieder-
einstieg" aus Mitteln der Bundesregierung und des
Europadischen Sozialfonds (ESF) an zwei Standorten
in Rheinland-Pfalz realisiert. Unter Mitwirkung von
Unternehmen, Familien, Arbeitsagenturen, Tragern
der Grundsicherung und haushaltsnahen Dienst-
leistern wurde mit diesem Projekt dazu beigetragen,
dass der berufliche Wiedereinstieg nachhaltig ge-
lingt. Insbesondere wurde erreicht, dass die Teilneh-
menden an den Arbeitsmarkt herangefiihrt werden
und eine ausbildungsaddquate und existenzsichern-
de Beschaftigung aufnehmen bzw. eine solche gar
nicht erst aufgeben.

Dariiber hinaus konnte durch die Beratungsstel-
len ,,Neue Chancen" in den letzten Jahren wichtige
Unterstiitzung geleistet werden. Das Projekt ist fi-
nanziert aus Mitteln des Europdischen Sozialfonds
(ESF) und aus rheinland-pfalzischen Landesmitteln.
In den bis Ende 2021 bestehenden drei Beratungs-
stellen ,,Neue Chancen" im Land wurden in der ESF-
Forderperiode 2014 bis 2020 etwa 1000 Menschen
zum beruflichen (Wieder-)Einstieg beraten und be-
gleitet. Zielgruppe der Beratungsstelle ,Neue Chan-
cen" in der vergangenen ESF-Férderperiode waren
nicht erwerbstétige Personen aus der sogenannten
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,Stillen Reserve". Dabei handelt es sich vor allem um
Personen, die insbesondere nach einer Familienphase
(Eltern- und bzw. oder Pflegezeiten) in keinerlei Kon-
takt mit dem Arbeitsmarkt standen und auch nicht
arbeitsuchend gemeldet waren. Vor dem Hintergrund
der Erfahrungen in diesem Projekt in der vergangenen
ESF-Forderperiode konnte ab 2022 eine Ausweitung
der Beratungsstellen ,Neue Chancen" zu Beratungs-
stellen ,Neue Chancen+" realisiert werden. Die Ziel-
gruppe der Beratungsstellen wurde erweitert. Seit
Anfang 2022 werden auch Frauen betreut die bereits
arbeitslos gemeldet sind oder die sich (noch) in einem
Arbeitsverhaltnis befinden, aber sich verédndern bzw.
verbessern wollen und beispielsweise von einem Mi-
nijob in eine sozialversicherungspflichtige Tatigkeit
wechseln mochten. Gerade in Folge der Corona-Pan-
demie ist es wichtiger denn je, dass Betroffene eine
gute Beratung zum beruflichen (Wieder-)Einstieg
bzw. zur beruflichen Weiterentwicklung bekommen.

Dariiber hinaus unterstiitzt das Frauenministerium
gezielt die berufliche Entwicklung von Alleinerziehen-
den*® im Rahmen der landesgeférderten Maf3nah-
me ,FiT - Fortbildung in Teilzeit". Sie kénnen in dem
Projekt einen qualifizierten Ausbildungsabschluss in
einem Beruf der eigenen Wahl erwerben. In der ers-
ten Phase werden sie in der beruflichen Orientierung
unterstiitzt und erhalten individuelle schulische For-
derung. Praktika erméglichen die Uberpriifung der
Berufswahl. In der anschliefenden Phase starten die
Teilnehmenden in die individuelle betriebliche Um-
schulung bzw. Ausbildung in Teilzeit. Gerade in die-
ser Zeit werden die Teilnehmenden immer wieder
mit verschiedenen Problemlagen z. B. beziiglich der
Kinderbetreuung konfrontiert. Zu deren Lésung und
um Ausbildungsabbriiche zu verhindern, erhalten sie
wahrend der gesamten Laufzeit bzw. Ausbildung indi-
viduelle sozialpadagogische Unterstiitzung.

Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

Eine zentrale Rolle fiir eine gute Vereinbarkeit von
Beruf und Familie stellt das Angebot einer flachen-

36 In Rheinland-Pfalz handelt es sich bei 80 Prozent der Alleinerzie-
henden um Frauen.
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deckenden, verlasslichen, flexiblen und kostenfreien
Kinderbetreuung dar. Dieses Ziel hat in Rheinland-
Pfalz eine hohe Prioritat. Daher besteht in Rhein-
land-Pfalz vollstéandige Gebiihrenfreiheit fiir alle Kin-
der ab dem vollendeten zweiten Lebensjahr bis zum
Schuleintritt in Kindertageseinrichtungen und ein
Rechtsanspruch auf sieben Stunden Betreuung am
Stiick. Arbeitgebende kdnnen etwa durch die Einrich-
tung von Betriebs-Kitas einen Beitrag leisten. Als ers-
tes Bundesland hat Rheinland-Pfalz im Jahr 2002 ein
Ausbauprogramm zum Ganztagsschulangebot ge-
startet und gilt damit bundesweit als Land der Ganz-
tagsschulen. Das Netz der Ganztagsschulen wurde
seither immer weiter verdichtet. Die rheinland-pfal-
zische Ganztagsschule ist ein Erfolgsmodell und zu
einem unverzichtbaren Bestandteil des Bildungsan-
gebots geworden. Ein nachster wichtiger politischer
Schritt ist die Umsetzung des Rechtsanspruchs auf
ganztagige Bildungs- und Betreuungsangebote fiir
Grundschulkinder, auf den die Bundesregierung und
die Lander sich verstandigt haben.

Ein weiterer wichtiger Faktor zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist auch die Fle-
xibilisierung der Arbeit. Unter Pandemie-Bedingun-
gen wurden die Moglichkeiten fiir die Arbeitszeit-
flexibilisierung, wie z. B. im Rahmen des zunehmend
verbreiteten mobilen Arbeitens, verstarkt genutzt.
Auch wenn der Rechtsanspruch auf Homeoffice sich
bisher nicht durchsetzen konnte, so sollten auf be-
trieblicher bzw. tariflicher Ebene Rahmenbedingun-
gen geschaffen werden, die Mitarbeitenden die ge-
wiinschte Flexibilitat zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ermoglichen. Dies gewdhrleistet
gleichzeitig den Schutz der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, damit es zu keiner Entgrenzung der
Arbeit im privaten Bereich kommt.

Eine weitere wichtige Voraussetzung zur Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist eine
unterstutzende Kultur in Unternehmen. Vater, die
gerne ihre berufliche Tatigkeit familienfreundlicher
gestalten wiirden, befiirchten haufig Nachteile im
beruflichen Alltag, wie etwa einen Karriereknick oder
fehlendes Verstandnis des Arbeitgebers. Es braucht
einen Bewusstseinswandel bei Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern in der Offentlichkeit, aber auch bei je-
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der und jedem Einzelnen, um eine Kultur zu schaf-
fen, in der eine gute und gleichberechtigte Verein-
barkeit von Beruf und Familie fiir Mitter und Vater
selbstverstandlich ist. Information, Sensibilisierung
und Vernetzung der maf3geblichen Partnerinnen und
Partner in Wirtschaft, Gesellschaft und Politik tiber
mogliche Mafnahmen und deren Umsetzung kon-
nen die Veranderungen unterstiitzen und fordern.

Fehlanreize abbauen

Weiterhin gilt es, staatliche Leistungen, die eine
traditionelle Aufgabenteilung foérdern und somit
Fehlanreize fiir eine halftige Teilung unbezahlter
Sorge- und bezahlter Erwerbsarbeit darstellen, ab-
zubauen. Hier ist vor allem das sogenannte , Ehe-
gattensplitting" zu nennen. Durch die Zusammen-
veranlagung in der Einkommensteuer haben Paare
steuerliche Vorteile, wenn eine Person in hohem
Umfang erwerbstatig ist und die andere tiberhaupt
nicht. Nimmt letztere eine Erwerbstatigkeit auf,
schrumpft der Splittingvorteil.” Somit liegt dem
Steuerrecht nach wie vor das Modell eines mann-
lichen Erndhrers mit einer Partnerin, die héchstens
dazuverdient, zugrunde. Es stiitzt eine traditionelle
Aufgabenverteilung und steht Bestrebungen nach
mehr und gleichberechtigter Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie im Weg. Folglich bedarf das Steuer-
recht einer Weiterentwicklung. Die Einfiihrung
einer Individualbesteuerung wiirde diese Hirde
beseitigen. Die Plane der neuen Bundesregierung,
die Kombination aus den Steuerklassen Il und V
in das heute schon mogliche Faktorverfahren der
Steuerklasse IV zu uberfihren, stellen hier einen
ersten wichtigen Schritt zur gleichstellungsorien-
tierten Weiterentwicklung des Einkommenssteuer-
rechts dar. Die Steuerlast wird bei der Steuerklas-
senkombination IV/IV mit Faktorverfahren gerecht
auf beide Eheleute aufgeteilt und wird Familien die
gleichberechtigte Verteilung von beruflichen und
familiaren Aufgaben erleichtern.

37 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend:
Zweiter Gleichstellungsbericht der Bundesregierung. Eine Zusam-
menfassung. Berlin 2018.

Aufstieg in Fiihrungspositionen

Ausgangslage

Je hoher die Position einer bzw. eines Beschaftigten,
desto hoher das Einkommen. Die Tatsache, dass Frau-
en sehr viel seltener in Flihrungspositionen vertreten
sind als Manner, schlégt bei der Erklarung zum Gender
Pay Gap 2018 mit 17 Prozent zu Buche.?® Der Frauen-
anteil an Fiihrungskraften in Rheinland-Pfalz lag 2019
bei lediglich 30 Prozent, der der Manner bei 70 Pro-
zent. Ein Riickblick bis zum Jahr 2011 macht deutlich,
dass es hier so gut wie keine Entwicklung in den ver-
gangenen Jahren gab.3® Selbstverpflichtungen von
Unternehmen haben praktisch keine Erfolge gezeigt.

In Teil B dieser Publikation fallt auf, dass bei Frauen
mit dem Aufstieg in eine gehobene Position zwar der
Verdienst steigt, allerdings nimmt mit Ansteigen der
Position auch die Ungleichbehandlung zwischen den
Geschlechtern zulasten der Frau zu. Wahrend der
Bruttoverdienst eines ungelernten Arbeitnehmers
um sechs Prozent héher ist als der einer ungelern-
ten Arbeitnehmerin, ist der Bruttostundenlohn eines
Arbeitnehmers in leitender Stellung sogar um 16 Pro-
zent hoher als der einer leitenden Arbeitnehmerin.*
Hierzu passt auch der Befund aus der statistischen
Analyse, dass die Verdienstliicke zwischen Frauen
und Mannern in atypischen Beschaftigungsformen
niedriger ist als zwischen Frauen und Mannern in
Normalarbeitsverhaltnissen.*

Lésungsansatze

Es bedarf gezielter Maf3nahmen zur Férderung des
Frauenanteils in Fiihrungspositionen, wie etwa Quo-
tenregelungen und gezielter Forderprogramme, um
Verdnderungen zu erzielen. Durch Frauen in Fih-
rungspositionen verandert sich das Verhaltnis von
Frauen und Mannern in den Fiihrungsetagen spiir-
bar zugunsten der Frauen. Das liegt zum einen an
der inspirierenden Wirkung, die weibliche Vorbilder
auf andere Frauen haben. Zum anderen férdern und
beférdern Frauen andere Frauen. Erhoht sich der

38 Vgl. Infografik 3, S. 8.

39 Vgl. Teil B, Kapitel Ill, G27, S. 78.
40 Vgl. Teil B, Kapitel Il, S. 55.

41 Vgl. Teil B, Kapitel Il, S. 56.
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Frauenanteil in Flihrungspositionen, steigen auch die
Beférderungs- und Aufstiegschancen weiblicher Be-
schéftigter auf den unteren Hierarchieebenen.

Immer wieder sprechen Arbeitgebende das Ziel aus,
mehr Frauen in Fihrungspositionen etablieren zu
wollen. Allerdings zeigen die Zahlen, dass die diesbe-
ziiglichen Entwicklungen sich sehr in Grenzen halten,
solange sie auf Freiwilligkeit beruhen. Aus diesem
Grund sind gesetzliche Vorgaben, wie sie durch das
Erste und Zweite Fihrungspositionen-Gesetz ge-
troffen wurden, von grof3er Bedeutung. Allerdings
haben entsprechende gesetzliche Vorgaben in ihrer
Reichweite klare Begrenzungen, daher ist es wichtig,
dass erganzend hierzu weitere konkrete Ma3nahmen
zur Forderung von Frauen ergriffen werden. Hier hat
vor allem der 6ffentliche Dienst als Arbeitgeber eine
wichtige Vorbildfunktion.

Erstes und Zweites Fiihrungspositionen-Gesetz

Durch das Erste Fiihrungspositionen-Gesetz (FiiPoG |,
Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
und Mannern an Fiihrungspositionen in der Privat-
wirtschaft und im 6ffentlichen Dienst) gilt seit 2016
eine 30-Prozent-Geschlechter-Quotenregelung fiir
die Aufsichtsrate von bérsennotierten und paritatisch
mitbestimmten Unternehmen. Seit dem Inkraft-
treten des Fiihrungspositionen-Gesetzes hat sich
der Frauenanteil in den Aufsichtsraten, die unter die
feste Quotenregelung fallen, von 25 Prozent (2015)
auf 32,5 Prozent (2017, Zeitpunkt der Evaluation) er-
hoht und liegt inzwischen bei rund 35 Prozent (2020).
Der Frauenanteil in Aufsichtsrdaten, denen nicht die
feste Quote vorgegeben ist, stieg lediglich von 17,9
(2015) auf 19,9 Prozent (2017). Der Frauenanteil in
den Vorstanden hat sich seit 2015 nur geringfiigig
von 6,3 Prozent auf 7,7 Prozent (2017) erhoht. Die-
se Entwicklung in den vergangenen Jahren zeigt: Die
Quote wirkt!

Am 12. August 2021 ist das Zweite Fiihrungsposi-
tionen-Gesetz (FUPoG II, Gesetz zur Erganzung und
Anderung der Regelungen fiir die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen an Fiihrungspositionen in der
Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst) in Kraft
getreten. Das Gesetz stellt eine Weiterentwicklung
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des Ersten Fuhrungspositionen-Gesetzes dar. Ziel
des FiiPoG Il ist es, den Anteil von Frauen an Fiih-
rungspositionen in der Privatwirtschaft und im of-
fentlichen Dienst weiter zu erhéhen und eine gleich-
berechtigte Teilhabe zu erreichen. Um dieses Ziel zu
erreichen, macht das Gesetz Vorgaben fiir die Privat-
wirtschaft und den 6ffentlichen Dienst.

Regelungen fiir die Privatwirtschaft

Borsennotierte und zugleich paritdtisch mitbe-
stimmte Unternehmen, deren Vorstand aus mehr
als drei Mitgliedern besteht, miissen mindestens
einen Vorstandsposten mit einer Frau bzw. mit
einem Mann besetzen (Mindestbeteiligungsgebot).
Bei Unternehmen mit Mehrheitsbeteiligung des
Bundes gilt das bereits bei mehr als zwei Mitgliedern
im Geschaftsfiihrungsorgan. Daneben soll die fixe
Mindestquote von 30 Prozent fiir den Aufsichtsrat
Anwendung finden.

Auferdem legt das FiiPoG Il fest, dass die Festle-
gung der Zielgré3e Null fiir das unterreprasentier-
te Geschlecht im Vorstand, in den beiden obersten
Fihrungsebenen unterhalb des Vorstands und im
Aufsichtsrat begriindet werden muss. Im Handels-
bilanzrecht werden entsprechende Berichtspflich-
ten eingefiihrt. Das FiiPoG | hatte lediglich die Be-
nennung einer Zielgro3e vorgeschrieben, was dazu
fihrte, dass zahlreiche Unternehmen einfach die
Zielgrof3e Null angaben. Aus der Evaluation zum Ers-
ten Fiihrungspositionen-Gesetz geht hervor, dass le-
diglich 458 der 2101 betroffenen Unternehmen eine
ZielgrofRe tiber null fiir das unterreprasentierte Ge-
schlecht fiir den Vorstand angegeben haben. Etwa
ein Drittel hat sich gar nicht erst die Miihe gemacht,
Zielvorgaben zu veréffentlichen.

Des Weiteren wird durch das FiiPoG Il der Sanktions-
mechanismus bei Verstof3 gegen Berichtspflichten
wirksamer ausgestaltet. Unternehmen, die die Ziel-
grofle Null ohne die neu festgelegte Begriindung
offenlegen, drohen empfindliche Buf3gelder. Fiir Un-
ternehmen, die gar keine Zielgrof3e bzw. Frist zur
Zielerreichung fiir den Anteil des unterreprasen-
tierten Geschlechts in ihrem Vorstand angeben,
wird die diesbeziigliche Berichtspflicht klargestellt.
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Ein Versto[3 gegen diese Pflicht kann auch entspre-
chend sanktioniert werden.

Das Gesetz tragt aufRerdem zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie bei, indem es Mitgliedern der
Geschaftsleitung in Aktiengesellschaften, Europai-
schen Gesellschaften und in einer GmbH bei Mut-
terschutz, Elternzeit, Krankheit und Pflege eines
Familienangehérigen eine familienbedingte , Aus-
zeit" ermdglicht. Ein Mitglied eines Vorstands, der
aus mehreren Personen besteht, hat das Recht,
den Aufsichts- bzw. den Verwaltungsrat um den
Widerruf seiner Bestellung mit Zusicherung seiner
Wiederbestellung zu ersuchen, wenn wegen Mut-
terschutz, Elternzeit oder der Pflege eines Familien-
angehorigen oder Krankheit die mit der Bestellung
verbundenen Pflichten voriibergehend nicht erfiillt
werden kénnen.

Regelungen fiir Unternehmen mit Mehrheits-
beteiligung des Bundes und Koérperschaften
des offentlichen Rechts

Es gilt eine feste Geschlechterquote von 30 Prozent
fir die Aufsichtsrate von Unternehmen mit Mehr-
heitsbeteiligung des Bundes (unter anderem Deut-
sche Bahn AG). Auf3erdem wird eine Mindestbeteili-
gung von einer Frau bzw. einem Mann in Vorstanden
vorgegeben, die mehr als zwei Mitglieder haben.
Auch in Kérperschaften des 6ffentlichen Rechts wie
den Krankenkassen und bei Renten- und Unfallver-
sicherungstragern sowie bei der Bundesagentur fiir
Arbeit gilt eine Mindestbeteiligung von einer Frau
bzw. einem Mann in mehrkdpfigen Vorstanden.

Anderungen im Bundesgremiengesetz und
im Bundesgleichstellungsgesetz

Die Anwendung einer 50-Prozent-Geschlechterquo-
te in Aufsichtsgremien und wesentlichen Gremien
des Bundes ist ab zwei vom Bund zu besetzenden
Sitzen im Bundesgremienbesetzungsgesetz vorgege-
ben. Das Ziel der paritédtischen Teilhabe von Frauen
und Mannern an Fihrungspositionen bis zum Jahr
2025 wird im Bundesgleichstellungsgesetz gesetz-
lich festgeschrieben.

Das Zweite Fiihrungspositionen-Gesetz ist aus
gleichstellungspolitischer Sicht eine wichtige Errun-
genschaft und eine wichtige Etappe auf dem Weg
zur Erhéhung der Wirksamkeit von Maf3nahmen zur
Gleichstellung von Frauen und Méannern in der Pri-
vatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst.

Im Sinne der Gleichstellung wére es jedoch ziel-
fihrender gewesen, anstelle eines Mindestbetei-
ligungsgebots fiir die Vorstande eine feste Quote
einzufuhren, wie sie in den Aufsichtsraten dieser
Unternehmen bereits durch das Erste Fiihrungsposi-
tionen-Gesetz vorgeschrieben ist. Des Weiteren
sollte der Geltungsbereich fiir die bereits durch das
FiPoG | eingefiihrte Quotenregelung fiir die Auf-
sichtsrate und das im FiiPoG Il eingefiihrte Mindest-
beteiligungsgebot fiir Vorstande auf Unternehmen
ausgeweitet werden, die nicht sowohl bérsenno-
tiert als auch paritatisch mitbestimmungspflichtig
sind und deren Vorstand aus weniger als drei Mit-
gliedern besteht. Die Zahl der Unternehmen, die
hierunter fallen, ist namlich sehr begrenzt. Bundes-
weit sind lediglich 106 Unternehmen bérsennotiert
und paritdtisch mitbestimmungspflichtig. 66 von
ihnen haben einen Vorstand, der aus mehr als drei
Mitgliedern besteht. In 24 dieser Unternehmen ist
bisher keine Frau im Vorstand vertreten.*? Aktuell
befinden sich vier boérsennotierte und paritatisch
mitbestimmte Unternehmen in Rheinland-Pfalz:
BASF SE, Hornbach Baumarkt AG, KSB SE & Co.
KGaA und WASGAU Produktions & Handels AG.
Alle vier Unternehmen haben im Aufsichtsrat einen
Frauenanteil von mehr als 30 Prozent. BASF, Horn-
bach und WASGAU haben mindestens ein weibli-
ches Vorstandsmitglied.*

Es bleibt abzuwarten, ob die neu eingefiihrte Begriin-
dungspflicht fiir die Angabe der Zielgréf3e Null tat-
sachlich steuernde Wirkung entfaltet. Wiinschens-
wert wdre eine Regelung gewesen, die sicherstellt,
dass die Angabe der Zielgré3e Null Giberhaupt keine
Option mehr fiir Unternehmen ist.

42 Vgl. https://wob-index.de/wob185.html [abgerufen am 1. Septem-
ber 2021].

43 Vgl. FidAR - Frauen in die Aufsichtsrate e.V. (Hrsg.): WOMEN-ON-
BOARD-INDEX 185, 2021.
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Vorbildhafte MafRnahmen der Landesregierung
zur Férderung von Frauen in Fiihrungspositionen
im 6ffentlichen Dienst

Die Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern in allen Bereichen und auf allen Hierarchie-
ebenen des o6ffentlichen Dienstes in Rheinland-Pfalz
ist ein zentrales Anliegen der Landesregierung. Gerade
wenn es um Gleichstellung geht, kommt der 6ffent-
lichen Verwaltung eine besondere Vorbildfunktion
zu. Um dieser besonderen Verantwortung gerecht zu
werden, wurde 1995 das Landesgleichstellungsgesetz
(LGQG) erlassen, das am 30. Dezember 2015 durch ein
neues LGG abgeldst wurde. Trotz der gesetzlichen
Regelungen gibt es in Sachen Gleichstellung immer
noch Handlungsbedarf. Dies zeigt sich insbesondere
in der nach wie vor bestehenden Unterreprasentanz
von Frauen in Fiihrungsfunktionen, Gremien und hé-
heren Entgelt- und Besoldungsgruppen sowohl in der
Landes- als auch in der Kommunalverwaltung. Auch
nimmt die Bedeutung von familienfreundlichen Rah-
menbedingungen in den kommenden Jahren noch
weiter zu. Die Mehrheit der Menschen wiinscht sich
heute ein partnerschaftliches Miteinander in Beruf
und Familie. Ziel der Landesregierung ist es daher, mit
guten Rahmenbedingungen Chancengerechtigkeit
auf allen Ebenen fiir Frauen und Manner zu ermog-
lichen. Das Landesgleichstellungsgesetz enthalt viele
Regelungen, um sowohl die Gleichstellung als auch
die Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie voranzubringen. Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie muss auch Fiihrungskraften ermdglicht wer-
den. Grundsétzlich geht das Landesgleichstellungs-
gesetz davon aus, dass Teilzeitarbeit auf allen Positio-
nen und in allen Dienststellen moglich ist. Dies gilt
ausdriicklich auch fir Fihrungspositionen (vgl. § 7
Abs. 2 LGG). Eine Ausnahme liegt nur vor, wenn zwin-
gende dienstliche Griinde dem entgegenstehen. Der
Leitfaden ,Fihren in Teilzeit — und es geht doch!"#
des rheinland-pfalzischen Frauenministeriums zeigt
sehr anschaulich anhand von Praxisbeispielen von
Fihrungskraften aus der Landesverwaltung Rhein-
land-Pfalz, was alles moglich ist.

44 Bestellung der Publikation unter: https://mffki.rlp.de/de/service/
publikationen/.
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Um den Frauenanteil bei Fiihrungsfunktionen und
langfristig auch bei Gremien zu erhéhen, wurde das
Mentoring-Programm ,Mehr Frauen an die Spitze!"
entwickelt. Seit Beginn des Programms im Jahr 2010
werden pro Jahr 20 bis 24 Mentees ein Jahr lang von
ihren Mentorinnen und Mentoren auf den Weg in
eine Fiihrungsposition begleitet. Alle obersten Lan-
desbehdrden beteiligen sich an diesem sehr erfolg-
reichen Programm.*

Neben den Férdermdglichkeiten durch das Landes-
gleichstellungsgesetz setzt die Landesregierung auf
ein Konzept zur ,strategischen Personalplanung fiir
Frauen in Fiihrungspositionen in der Landesverwal-
tung", das im April 2020 durch den Ministerrat be-
schlossen wurde.*® Mit diesem Konzept verfolgt die
Landesregierung das Ziel, die Frauenquote in Fiih-
rungspositionen in der Landesverwaltung weiter zu
erhéhen. Unter anderem wurde beschlossen:

B allen Dienststellen einen Best-Practice-Katalog
zur Verfligung zu stellen, der Personalentwick-
lungsmaf3nahmen zur Verbesserung der Frauen-
quote in Fiihrungsfunktionen enthalt

B fir Fidhrungskrafte Fortbildungen und Work-
shops zum Thema ,Strategische Personalent-
wicklung von Frauen in der Landesverwaltung"
anzubieten (neben einem theoretischen Teil
sollen die Fortbildungen mit konkreten Praxisan-
wendungen verkniipft werden)

B ein konkretes Umsetzungsmodell zur Etablie-
rung von Jobsharing als neues Arbeitszeitmodell
auszuarbeiten

B das bewadhrte Mentoring-Programm der Landes-
regierung, ,Mehr Frauen an die Spitze!" durch ein
Alumni-Netzwerk zu erweitern

B ein konkretes Konzept zur Einrichtung einer Kin-
dertagespflege der Landesregierung am Standort
Mainz zu entwickeln.

45 Bestellung und Download der Publikation ,,Mehr Frauen an die Spit-
ze!" Das Mentoring-Programm fiir weibliche Nachwuchsfiihrungs-
krafte in der rheinland-pfalzischen Landesregierung" unter: https://
mffki.rlp.de/de/service/publikationen/.

46 Vgl. https://tpp-i.typo3web03.rlp.de/tppi-upload/new/generi-
sche_dokumente/ministerratssitzung_am_7._april_2020/top_04_
frauen_in_fuehrungspositionen.pdf [abgerufen am 28. Oktober
2021].
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IV. Entgelttransparenzgesetz als wichtiger Schritt gegen
geschlechtsspezifische Entgelt-Ungleichheit

Die vorangegangenen Ausfiihrungen zum Gender
Pay Gap und seinen Ursachen haben deutlich ge-
macht, dass geschlechtsspezifische Entgelt-Un-
gleichheit nach wie vor zu den gravierendsten Be-
nachteiligungen von Frauen im Erwerbsleben zahlt.
Dabei haben Frauen ein Recht auf die gleiche Bezah-
lung wie Manner, denn es gilt der rechtliche Grund-
satz der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Man-
nern: Frauen und Manner missen fiir die gleiche bzw.
gleichwertige Arbeit das gleiche Entgelt verdienen.

Das Entgeltgleichheitsgebot fuf3t auf Artikel 3 Abs. 2
und Abs. 3 Grundgesetz. Dariiber hinaus ergibt sich
das Entgeltgleichheitsgebot aus § 7 Abs. 1in Verbin-
dung mit § 2 Abs. 1 Nr. 2 des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetzes in Verbindung mit dem euro-
parechtlichen Grundsatz des gleichen Entgelts fir
gleiche oder gleichwertige Arbeit. Auf Ebene der
Europdischen Union (EU) gilt der Rechtsgrundsatz
»Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit" seit 1957. Er
ist im Vertrag uber die Arbeitsweise der EU in Artikel
157 geregelt.

Seit 2017 haben wir in Deutschland das Entgelttrans-
parenzgesetz (EntgTranspG). Das Entgelttransparenz-
gesetz verfolgt das Ziel, das Entgeltgleichheitsgebot
zu starken und durchzusetzen. Es geht also um die
Umsetzung des Grundsatzes ,Gleiches Entgelt fir
gleiche und gleichwertige Arbeit unabhangig vom Ge-
schlecht!". Damit eine Frau weif3, dass sie schlechter
bezahlt wird als ihr mannlicher Kollege, muss sie erst
einmal an die Information dariiber gelangen. Aller-
dings ist in der Regel eine Offenheit beziiglich der ge-
zahlten Entgelte und Entgeltregelungen in Unterneh-
men nicht gegeben. Vielen Frauen und Méannern, die
in einem Unternehmen die gleiche Arbeit leisten, ist
die Tatsache, dass eine ungleiche Bezahlung vorliegt,
gar nicht bewusst. Das liegt vor allem daran, dass in
Deutschland nach wie vor der Grundsatz gilt: ,Uber
Geld spricht man nicht!“ Das fiihrt zu einer Intranspa-
renz beziiglich der Einkommen bei Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern, von der vor allem Arbeitgeberin-

nen und Arbeitgeber profitieren. Denn solange nicht
bekannt ist, wer wie viel verdient, gibt es auch keine
Grundlage fiir die Annahme, dass die eigene Entloh-
nung niedriger bemessen ist als die von Kolleginnen
und Kollegen, die die gleiche oder eine gleichwertige
Tatigkeit ausfiihren. Nur wenn das Wissen Uber be-
stehende Ungleichbehandlung besteht, kann auch
dagegen vorgegangen werden. Hierzu kann das Ent-
gelttransparenzgesetz einen wichtigen Beitrag leisten.

Das Entgelttransparenzgesetz umfasst folgende drei
Kernelemente:

1. Individueller Auskunftsanspruch

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Unterneh-
men mit mehr als 200 Beschdftigten haben das Recht
zu erfahren, was Kolleginnen und Kollegen des jeweils
anderen Geschlechts mit vergleichbarer Beschafti-
gung verdienen. Der Auskunftsanspruch verpflichtet
Arbeitgebende offenzulegen, welche Kriterien und
Verfahren fiir die Entgeltfindung gelten. Dies gilt fiir
das Entgelt der Person, die Auskunft fordert, sowie fiir
das Entgelt fiir die entsprechende Vergleichstatigkeit
des anderen Geschlechts.

2. Entgeltprifverfahren

Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber mit mehr als
500 Beschaftigten miissen regelmafig ihre Entgelt-
strukturen auf die Einhaltung der Entgeltgleichheit
Uberpriifen. Betriebliche Priifverfahren bestehen aus
Bestandsaufnahme, Analyse und Ergebnisbericht.
Dabei sind sie grundsatzlich frei in der Wahl von In-
strumenten und Methoden sowie des Bewertungs-
systems, soweit diese den allgemeinen Bestimmun-
gen des Entgeltgleichheitsgebots entsprechen.

3. Berichtspflicht

Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber mit mehr als 500
Beschéftigten, die lageberichtspflichtig sind, mis-
sen zudem regelmaf3ig in einem o6ffentlichen Bericht
liber den Stand der Gleichstellung und der Entgelt-
gleichheit berichten.
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Reformbedarf am Entgelttransparenzgesetz

Im Juli 2019 legte die Bundesregierung erstmals
ihren Bericht zur Wirksamkeit des Entgelttranspa-
renzgesetzes sowie zum Stand der Umsetzung des
Entgeltgleichheitsgebots in Betrieben mit weniger
als 200 Beschéftigten vor. Die Kernergebnisse der
dem Bericht zugrundeliegenden Evaluation zeigten,
dass die drei Kernelemente des Gesetzes nicht die
gewiinschte Wirksamkeit entfalten, und bestatigen
die bereits zum Inkrafttreten des Gesetzes geduf3er-
te Kritik.

In lediglich 14 Prozent der Unternehmen, die unter
den Anwendungsbereich des Auskunftsanspruches
fallen - das sind alle Unternehmen mit mehr als 200
Beschéftigten —, haben Beschéftigte von ihrem Aus-
kunftsanspruch Gebrauch gemacht. Eine Uberprii-
fung ihrer Entgeltstrukturen haben weniger als die
Halfte der befragten Unternehmen durchgefiihrt.
Offen bleibt, mit welchen Instrumenten und nach
welchen Kriterien gepriift wurde. Der Berichtspflicht
sind nach eigenen Angaben rund 44 Prozent der be-
fragten Unternehmen nachgekommen. Eine exem-
plarische Auswertung ergab, dass lediglich 20 Pro-
zent der nach dem Gesetz berichtspflichtigen Unter-
nehmen einen veréffentlichten Bericht vorweisen
konnten.

Durch die Ergebnisse der Evaluation wird deutlich,
dass dieses Gesetz nachgescharft werden muss, da-
mit es konkrete Wirksamkeit fiir die Betroffenen ent-
falten kann. Aus diesem Grund hat Rheinland-Pfalz
sowohlim Rahmen der Gleichstellungs- und Frauen-
ministerinnen/-ministerkonferenz (GFMK) als auch
im Rahmen der Arbeits- und Sozialministerinnen/
-ministerkonferenz (ASMK) einen Antrag zur Novel-
lierung des Entgelttransparenzgesetzes unterstiitzt,
der auf beiden Konferenzen verabschiedet wurde.*

Im Antrag sprechen sich die entsprechenden Fach-
ministerinnen und -minister der Lander fiir eine
Ausweitung des individuellen Auskunftsanspruchs
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern auch
auf Betriebe mit weniger als 200 Beschaftigten aus.

47 Vgl. https://www.gleichstellungsministerkonferenz.de/docu-
ments/beschluesse-31-gfmk_1624560573.pdf, Top 6.1 [abgerufen
am 13. September 2021].
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Denn selbstverstandlich kann auch in kleineren Be-
trieben Entgeltdiskriminierung stattfinden. Das indi-
viduelle Auskunftsverfahren fiir Beschaftigte ist sehr
kompliziert und tragt aufgrund seiner Ausgestaltung
nur begrenzt zu mehr Transparenz bei. Daher ist es
auch keine Uberraschung, dass die tatséchliche Inan-
spruchnahme des individuellen Auskunftsanspruchs
bisher weit hinter den ohnehin niedrigen Erwar-
tungen bei Einflihrung des Gesetzes zuriickbleibt.
Dariiber hinaus hebt der Antrag hervor, dass es
zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsanspruchs
wichtig ware, ein Verbandsklagerecht einzufiihren.
Dieses wiirde den Individualanspruch der Beschaf-
tigten wirksam erganzen, denn die Hiirden fir die
einzelne Arbeitnehmerin oder den einzelnen Arbeit-
nehmer, in einem aufwendigen gerichtlichen Verfah-
ren das eigene Recht zu erstreiten, sind angesichts
des bestehenden Abhdngigkeitsverhéltnisse fiir die
meisten zu hoch.

Des Weiteren sollen zertifizierte Entgeltpriifverfah-
ren fiir Betriebe mit mehr als 250 Beschéftigten ver-
pflichtend sein. Auf3erdem soll die Berichtspflicht
der Unternehmen um die Veréffentlichung der Ge-
haltsstatistiken aufgeschliisselt nach Geschlecht
erweitert werden. Bei Nichterfiillung dieser Pflicht
sollen Sanktionsmdglichkeiten gegeben sein. Trotz
aller kritischen Anmerkungen zum Entgelttranspa-
renzgesetz stellt dieses eine wichtige Etappe zum
Ziel Entgeltgleichheit dar. Aber wenn hier wirklich
nachhaltige Verdnderungen erzielt werden sollen,
dann sind weitere gesetzliche Verpflichtungen not-
wendig.

Vor diesem Hintergrund ist es zu begrii3en, dass die
Europdische Kommission im Mérz 2021 einen Vor-
schlag fiir eine Richtlinie des Europdischen Parla-
ments vorgelegt hat. Die Richtlinie dient der Star-
kung der Anwendung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fur Frauen und Manner bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit durch Lohntransparenz und
Durchsetzungsmechanismen.*® Ziel des Richtlinien-
vorschlags ist die Durchsetzung des Entgeltgleich-
heitsgebots. Der Vorschlag enthalt Ma3nahmen zur

48 Vgl. COM/2021/93 final, https://www.bundesrat.de/SharedDocs/
drucksachen/2021/0201-0300/204-21.pdf?__blob=publicationFi-
le&v=1 [abgerufen am 29. November 2021].
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Entgelttransparenzgesetz als wichtiger Schritt

Forderung von Lohntransparenz und zur Starkung  darstellen. Daher sind die Vorschlage frauenpolitisch
der Rechtsdurchsetzung, die einen Fortschritt gegen-  sehr zu begriifen. Derzeit wird der Richtlinienvor-
Uiber den Regelungen im Entgelttransparenzgesetz  schlag innerhalb der Europdischen Union verhandelt.
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Teil B:
Statistische Analyse zum
Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

Statistisches Landesamt
Rheinland-Pfalz]




l. Einleitung

Frauen verdienen im Durchschnitt 15 Prozent
weniger als Manner

Im Jahr 2020 verdienten Frauen in Rheinland-Pfalz im
Durchschnitt rund ein Siebtel weniger als Manner. Die
geschlechtsspezifische Lohnliicke — der Gender Pay
Gap - lag bei 15 Prozent. Das waren gut zwei Prozent-
punkte weniger als ein Jahr zuvor. Dieser vergleichs-
weise starke Riickgang innerhalb von nur zwolf Mo-
naten diirfte sehr wahrscheinlich im Zusammenhang
mit der Zunahme der Kurzarbeit infolge der Corona-
Pandemie stehen. So waren es zum einen verstarkt
Frauen, die im Zuge der Corona-Pandemie in Kurz-
arbeit gehen mussten; zum anderen wurde Kurzarbeit
haufiger in solchen Wirtschaftsbereichen beantragt,
die tendenziell einen héheren Anteil weiblicher Be-
schaftigter aufweisen. Da das Kurzarbeitergeld jedoch
nicht zum Bruttostundenverdienst zdhlt und somit
nicht in die Berechnung des Gender Pay Gap einflief3t,
konnte die Entwicklung der Lohne und Gehélter von
Frauen und Mannern im Jahr 2020 teilweise auf einem
Sondereffekt beruhen, der einen liberdurchschnittlich
starken Riickgang des Verdienstunterschiedes zwi-
schen Frauen und Mannern nach sich zog. Langfristig
betrachtet haben die Verdienstunterschiede zwischen
Frauen und Mannern gleichwohl spiirbar abgenom-
men. Dies ist vor allem auf die Entwicklung der Lohne
und Gehalter der Frauen zuriickzufiihren. lhr durch-
schnittliches Arbeitsentgelt stieg zwischen 2010 und
2020 deutlich stérker als das der Manner. Im Vergleich
zu 2010 ging der Gender Pay Gap in der Folge um fast
sieben Prozentpunkte zuriick.

Im Vergleich der Bundeslander nimmt Rheinland-Pfalz
mit Blick auf das geschlechtsspezifische Lohngefalle
eine gute Position ein. So fiel der Verdienstabstand
zwischen Frauen und Mannern in Rheinland-Pfalz
2020 um drei Prozentpunkte niedriger aus als im
bundesweiten Durchschnitt (18 Prozent). Werden nur
die westdeutschen Lander miteinander verglichen,
so kann nur Schleswig-Holstein ein noch geringeres
Lohngefalle als Rheinland-Pfalz vorweisen.

Die positive Entwicklung im Zeitverlauf darf jedoch
nicht dariiber hinwegtduschen, dass die Erwerbs-
und Verdienststrukturen von Frauen und Mannern
weiterhin sehr unterschiedlich sind. Vor allem im
internationalen Vergleich wird deutlich, dass der ge-
schlechtsspezifische Verdienstabstand noch immer
grof3 ist. Von den aktuell 27 Mitgliedsstaaten der
Europdischen Union wiesen 2019 nur Estland, Lett-
land und Osterreich einen héheren Gender Pay Gap
als die Bundesrepublik Deutschland auf. Rheinland-
Pfalz hatte 2019 mit einem Gender Pay Gap von et-
was mehr als 17 Prozent nur den 21. Platz belegt.

Die Ursachen fiir den geschlechtsspezifischen Ver-
dienstunterschied sind vielfdltig. Oft gehen sie auf
strukturelle Rahmenbedingungen zuriick, die die in-
dividuellen Verhaltensweisen und Entscheidungen
von Frauen und Mannern pragen und beeinflussen.
Ein wesentlicher Grund fiir den Verdienstabstand von
Frauen und Mannern ist z. B. die ungleiche Verteilung
der beiden Geschlechter auf Branchen und Berufe.
So sind Frauen haufiger in solchen Branchen und
Berufen tatig, die sich generell durch ein geringeres
Lohnniveau auszeichnen. Zu den weiteren Ursachen
zahlen unter anderem der im Durchschnitt geringere
Beschaftigungsumfang von Frauen, der oftmals aus
der Wahrnehmung familiarer Aufgaben (wie z. B. der
Erziehung von Kindern und der Pflege von Angeh&ri-
gen) resultiert, aber auch der Umstand, dass Frauen
seltener in Fuhrungspositionen vertreten sind und
seltener Tatigkeiten mit erhohtem Qualifikationsan-
spruch ausiiben. Zudem kann von tradierten Rollen-
bildern ein eigenstandiger Einfluss ausgehen, wenn
sie bereits in der friihkindlichen Sozialisation erlernt
werden und den spateren Bildungs- und Erwerbsver-
lauf der beiden Geschlechter unterschiedlich (vor-)
pragen.

Werden nur solche Frauen und Manner miteinander
verglichen, die sich durch eine weitgehend vergleich-
bare Arbeitsmarkt- und Berufsposition sowie durch
ein ansonsten vergleichbares soziodemografisches
Profil auszeichnen, fallen die geschlechtsspezifischen
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Lohn- und Gehaltsunterschiede deutlich geringer aus.
In Rheinland-Pfalz lag der um strukturelle Einflis-
se bereinigte Gender Pay Gap 2018 bei fiinf Prozent.
Deutschlandweit fiel er — ebenso wie im Durchschnitt
der westdeutschen Lander — mit sechs Prozent etwas
hoher aus.

Politische und gesellschaftliche Initiativen, wie etwa
der Girls’'Day und der Boys'Day, versuchen bereits
seit vielen Jahren zu einem Abbau der strukturellen
arbeitsmarkt- und berufsbezogenen Unterschiede
zwischen Frauen und Mannern beizutragen. Auch
legislative Maf3nahmen wie die Verabschiedung des
Gesetzes fiir gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
und Mannern an Fihrungspositionen in der Privat-
wirtschaft und im 6ffentlichen Dienst (2015) oder
des Entgelttransparenzgesetzes (2017) zielen da-
rauf ab, den Gender Pay Gap zu verringern, um so
geschlechtsspezifische Ungleichheiten abzubauen
und die soziale und 6konomische Gleichstellung von
Frauen und Mannern zu férdern. Zu diesem Zweck
trat 2021 unter anderem das Zweite Fiihrungsposi-
tionen-Gesetz (FuPoG Il) in Kraft. Das Gesetz zur
Ergdnzung und Anderung der Regelungen fiir die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an Fiihrungs-
positionen in der Privatwirtschaft und im &ffentli-
chen Dienst soll insbesondere dazu beitragen, den
Anteil von Frauen in Vorstanden grof3er Unterneh-
men zu erhéhen. Nicht zuletzt hat es sich die Bun-
desregierung im Rahmen ihrer Nachhaltigkeitsstra-
tegie zum Ziel gesetzt, den Verdienstunterschied
von Frauen und Mannern bis 2030 auf maximal zehn
Prozent zu reduzieren. Im Rahmen der rheinland-
pfalzischen Nachhaltigkeitsstrategie ist es das Ziel
der Landesregierung, den Gender Pay Gap in Rhein-
land-Pfalz unter dem Wert von Deutschland zu sta-
bilisieren.

Um dieses Ziel zu erreichen, bedarf es einer umfas-
senden und soliden Datengrundlage. Daher hat der
Landtag Rheinland-Pfalz die Landesregierung auf-
gefordert, ,einen detaillierten Uberblick iiber die
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Einleitung

Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Man-
nern in Rheinland-Pfalz in Zusammenarbeit mit dem
Statistischen Landesamt zu erarbeiten“.! Der Land-
tag Rheinland-Pfalz stellt in diesem Zusammenhang
fest: ,Ein geringer finanzieller Spielraum geht mit
einer Einschrankung gesellschaftlicher Teilhabemog-
lichkeiten einher. Deswegen ist es von Bedeutung,
das Ausmafd des Verdienstdifferentials von weib-
lichen und mannlichen Beschaftigten in unserem
Land genauer zu quantifizieren und die den Differen-
zen zugrunde liegenden Ursachen zu ermitteln. Diese
detaillierten Ergebnisse kdnnen als Basis fiir die Ent-
wicklung von konkreten politischen Initiativen ge-
nutzt werden."?

Der Bericht ,Verdienstunterschiede zwischen Frau-
en und Mannern - Analysen zum Gender Pay Gap in
Rheinland-Pfalz* kommt diesem Auftrag nach, in-
dem zum einen die unterschiedliche Entwicklung
der durchschnittlichen Bruttostundenléhne von
Frauen und Méannern zwischen 2010 und 2020 de-
tailliert untersucht wird. Neben einer Betrachtung
der Verdienstunterschiede nach unternehmens- und
tatigkeitsbezogenen Merkmalen werden auch Ver-
dienstunterschiede nach soziodemografischen und
soziobkonomischen Eigenschaften der Beschaftigten
in Rheinland-Pfalz behandelt. Zudem geht der Be-
richt auf ausgewahlte Determinanten ungleicher Er-
werbs- und Verdienststrukturen der Geschlechter ein,
die dem Berufseinstieg vorgelagert sind, und zeigt in
diesem Zusammenhang unter anderem auf, wie sich
die Bildungsbeteiligung und die Bildungserfolge von
Frauen und Mannern in Rheinland-Pfalz im vergange-
nen Jahrzehnt entwickelt haben. Abschlief3end erfolgt
eine tiefergehende Ursachenanalyse des Gender Pay
Gap, indem der spezifische Einfluss einzelner Determi-
nanten auf das Verdienstgefélle zwischen Frauen und
Méannern ermittelt wird.

1 Landtag Rheinland-Pfalz (2020): Frauen verdienen mehr: Gleiches
Entgelt fiir gleiche und gleichwertige Arbeit unabhéngig vom Ge-
schlecht. Beschluss zur Landtagsdrucksache 17/11513, S. 3.

2 Ebenda.




Exkurs: Equal Pay Day

Info: Equal Pay Day erinnert an den Verdienstabstand zwischen Frauen und Mannern

Am 10. Mérz 2021 fand der Equal Pay Day in Deutsch-
land bereits zum vierzehnten Mal statt. Zu den wich-
tigsten Zielen des internationalen Aktionstages fiir Ent-
geltgleichheit zwischen Frauen und Mannern gehort es,
ein 6ffentliches Bewusstsein fiir den nach wie vor be-
stehenden Verdienstabstand zwischen den Geschlech-
tern zu schaffen sowie liber die Strukturen und die
Ursachen der geschlechtsspezifischen Lohnliicke aufzu-
klaren. Das Datum ist keineswegs zufallig gewahlt. Der
Equal Pay Day fallt jahrlich auf den Tag, der sich rech-
nerisch ergibt, wenn man den prozentualen Abstand des
durchschnittlichen Bruttostundenverdienstes zwischen
Frauen und Mannern, den sogenannten unbereinigten
Gender Pay Gap, auf 365 Kalendertage umlegt. Das
Datum zeigt also an, bis zu welchem Tag eines Jahres
Frauen — wiirden sie den gleichen Stundenlohn wie ihre
mannlichen Kollegen erhalten — unentgeltlich arbeite-
ten, wahrend Manner bereits ab dem 1. Januar bezahlt
wiirden. Der Abstand des Equal Pay Day zum Jahres-
beginn ist umso geringer, je schwacher der Entgelt-
unterschied zwischen den Geschlechtern ausgepragt
ist. Grundlage der Berechnung sind stets die Verdienst-
daten des vorangegangenen Jahres.

Ein Blick zuriick verdeutlicht, dass der Equal Pay Day
zuletzt immer naher an den Jahresanfang herangeriickt
ist. Dies gilt fiir den rheinland-pfélzischen Equal Pay
Day —also den Tag, der sich allein aus dem Lohnabstand
zwischen rheinland-pfalzischen Frauen und Mannern er-
gibt — noch etwas mebhr als fiir den bundesweiten Equal
Pay Day. Wahrend der Equal Pay Day bei einer bundes-
weiten Betrachtung auf Basis der Verdienstdaten 2020
auf den 10. Marz fiel, war es 2010 noch der 22. Marz. In
Rheinland-Pfalz hatte er 2010 am 21. Marz und 2020
am 24. Februar begangen werden missen.’

Werden die einzelnen Bundesldander miteinander vergli-
chen, so ist die kalendarische Spannweite der bundes-
landspezifischen Equal Pay Days 2020 vergleichsweise
grof3. So lagen zwischen dem Equal Pay Day in Baden-
Wiirttemberg und in Thiiringen 2020 rechnerisch 65
Kalendertage, also mehr als zwei Monate. Wahrend der
Equal Pay Day in Baden-Wiirttemberg auf den 25. Mérz
gefallen ware, hatte er in Thiiringen bereits am 19. Ja-
nuar begangen werden konnen. Im Jahr 2010 war die
Spannweite noch etwas grof3er. Zwischen dem errech-
neten Equal Pay Day in Baden-Wiirttemberg (8. April)
und dem Equal Pay Day in Mecklenburg-Vorpommern
(14. Januar) lagen eine Dekade zuvor 84 Kalendertage,
also fast drei Monate.

Seinen Ursprung hat der Equal Pay Day in den USA.
Dort machte der Verband der Business and Profes-
sional Women 1988 erstmals mit einem eigenen Ak-
tionstag — der sogenannten ,Red Purse Campaign",
die sinnbildlich auf die roten Zahlen in den Geld-
borsen von Frauen aufmerksam machen sollte - auf
die geschlechtsspezifischen Verdienstunterschiede
aufmerksam. Seitdem haben ihn zahlreiche weitere
Lander fir sich adaptiert. In Deutschland wird er seit
2008 auf Initiative des deutschen Verbandes der Busi-
ness and Professional Women begangen. Auf Betrei-
ben der Europdischen Kommission begeht die Europai-
sche Union den Equal Pay Day seit 2011.

1 Die Verdienstdaten zur Ermittlung des Datums, an dem der Equal Pay
Day offentlich begangen wird, beruhen auf den Ergebnissen der Vier-
teljahrlichen Verdiensterhebung und sind somit stets vorlaufig. Liegen
die Ergebnisse der alle vier Jahre erhobenen Verdienststrukturerhe-
bung vor, werden die auf Basis der Vierteljahrlichen Verdiensterhebung
ermittelten Bruttostundenverdienste, die zwischen zwei Verdienst-
strukturerhebungen liegen, nachtraglich korrigiert. Daher kann das
riickwirkend ermittelte Datum des Equal Pay Day von dem Datum, an
dem der Equal Pay Day tatsachlich begangen wurde, abweichen.
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Il. Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Mannernin

Rheinland-Pfalz

1. Die Entwicklung der Verdienststrukturen
im Uberblick

Giinstige gesamtwirtschaftliche Entwicklung
seit 2010

Trotz des tiefen Einbruchs, den die Corona-Pan-
demie 2020 verursachte, entwickelte sich die
rheinland-pfalzische Wirtschaft im vergangenen
Jahrzehnt positiv. Zwischen 2010 und 2020 nahm
das Bruttoinlandsprodukt um mehr als sieben Pro-
zent zu. Die Wirtschaft wuchs in den meisten Jah-
ren der letzten Dekade. Am kréaftigsten legte sie
2010 zu (+5,3 Prozent); dies war allerdings wohl
eher ein Basiseffekt infolge der Finanz- und Wirt-
schaftskrise, die 2009 zu einem kraftigen Rick-
gang der Wirtschaftsleistung fiihrte (-5 Prozent).
In den Jahren 2013 und 2019 stagnierte die ge-
samtwirtschaftliche Wertschopfung — 2013 durch
ein schwaches Verarbeitendes Gewerbe und eine
schwache Bauwirtschaft und 2019 allein infolge
einer schwachelnden Industrie. In beiden Jahren
verhinderte das Wachstum in den Dienstleistungs-
bereichen eine Rezession. Im Jahr 2020 verursach-
ten die Corona-Pandemie und die MafRnahmen zu
ihrer Eindammung einen kréftigen Rickgang des
Bruttoinlandsprodukts (-4 Prozent).

Von der positiven langfristigen Entwicklung pro-
fitierte der Arbeitsmarkt. Die Nachfrage nach
Arbeitskraften nahm zu. Lag die Zahl der von den
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern gemeldeten
offenen Stellen im Jahresdurchschnitt 2010 erst
bei 17 048, hatte sie sich binnen einer Dekade zwi-
schenzeitlich mehr als verdoppelt. Im Jahresdurch-
schnitt 2018 meldete die Bundesagentur fiir Arbeit
40 467 offene Stellen; 2020 waren es immer noch
30971. Gleichzeitig nahm die Zahl der Menschen,
die auf der Suche nach einer Erwerbstatigkeit waren,
ab. Die jahresdurchschnittliche Zahl der Arbeitslo-
sen verringerte sich zwischen 2010 und 2019 von
119900 auf 97700, also um fast ein Fuinftel. Die Ar-
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beitslosenquote sank von 6,4 auf 4,8 Prozent. Co-
rona-bedingt stieg die Arbeitslosenzahl 2020 aller-
dings wieder auf 117 900 und die Arbeitslosenquote
auf 5,7 Prozent. Die Zahl der Erwerbstatigen erhoh-
te sich im vergangenen Jahrzehnt bis zum Ausbruch
der Corona-Pandemie kontinuierlich. Hatten 2010
erst 1,91 Millionen Menschen in Rheinland-Pfalz
einen Arbeitsplatz, waren es 2017 erstmals mehr
als zwei Millionen. Im Jahr 2019 erreichte die Zahl
der Erwerbstéatigen ihren Héhepunkt (2,05 Millio-
nen). Durch die Corona-Krise nahm die Zahl der Er-
werbstatigen 2020 erstmals seit 2009 wieder leicht
ab; sie sank um 30000 auf 2,02 Millionen. Das war
der erste Riickgang seit 2009.

Die positive langfristige gesamtwirtschaftliche Ent-
wicklung in Rheinland-Pfalz spiegelt sich in der Ent-
wicklung der Léhne und Gehdlter wider; sie stiegen
kraftig. Das gilt fur die Lohne und Gehalter sowohl
der weiblichen als auch der méannlichen Beschéftig-
ten; jedoch stiegen sie in unterschiedlichem Ausma3.

Lohne und Gehalter der Frauen steigen starker
als Léhne und Gehélter der Manner

Frauen, die in einem rheinland-pfalzischen Betrieb
beschéftigt sind, beziehen im Durchschnitt immer
noch ein geringeres Arbeitsentgelt als Manner. An
dem grundlegenden Entlohnungsunterschied hat
sich in den vergangenen zehn Jahren nichts gedndert.
Der durchschnittliche Bruttostundenverdienst weib-
licher Beschéftigter belief sich 2020 auf 18,48 Euro.
Mannliche Beschaftigte kamen dagegen im Durch-
schnitt auf einen Bruttostundenverdienst von
21,74 Euro. Frauen verdienten 2020 im Mittel also
gut drei Euro weniger als ihre mannlichen Kollegen.

Im Zeitverlauf hat der Verdienstabstand zwischen
beiden Geschlechtern allerdings erkennbar abge-
nommen. Dies ist auf die giinstigere Entwicklung
der Léhne und Gehélter der weiblichen Beschaf-
tigten zuriickzufiihren. Sie stiegen in der vergan-
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Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Mannern

G1 Durchschnittliche Bruttostundenlohne 2010-2020" nach Geschlecht in Rheinland-Pfalz und in Deutschland
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1 Nur Beschaftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land und Forstwirtschaft,
Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quellen: Verdienststrukturerhebung, Vierteljéhrliche Verdiensterhebung

genen Dekade prozentual stérker als die Lohne und
Gehélter mannlicher Beschaftigter. So belief sich
der durchschnittliche Bruttostundenverdienst von
Frauen in Rheinland-Pfalz im Jahr 2010 erst auf
14,56 Euro; Manner kamen im Durchschnitt auf
18,62 Euro. Wahrend maénnliche Beschaftigte bis
2020 lediglich einen Lohnanstieg von 17 Prozent
realisieren konnten, wuchs der Verdienst weiblicher
Beschéftigter im gleichen Zeitraum um 27 Prozent.

Mit Blick auf die Entwicklung der L6hne und Gehal-
ter im Jahr 2020 sollte allerdings beachtet werden,
dass diese vor dem Hintergrund der Corona-Pan-
demie auf einem Sondereffekt beruhen kdnnte. So
stiegen die Lohne und Gehalter weiblicher Beschaf-
tiger gegeniiber 2019 um 4,2 Prozent und damit
deutlich stdrker als im langjahrigen Durchschnitt
der Jahre 2010 bis 2020 (+2,4 Prozent). Die L6h-
ne und Gehdlter mannlicher Beschaftiger stiegen
2020 gegenuber 2019 zwar ebenfalls (+1,3 Prozent),
jedoch erkennbar schwaécher als im langjdhrigen
Durchschnitt (+1,6 Prozent). Ursache fiir diesen Ge-
schlechterunterschied konnte sein, dass Frauen im
Zuge der Corona-Pandemie haufiger in Kurzarbeit

gehen mussten als Manner. Da Kurzarbeitergeld
nicht in die Berechnung des Bruttostundenverdiens-
tes eingeht, kdnnte dieser Umstand dazu gefiihrt ha-
ben, dass der Lohn- und Gehaltszuwachs von Frauen
Uberdurchschnittlich stark ausfiel. Voraussetzung
dafiir ware, dass vor allem weibliche Beschéftigte,
die 2020 eine geringe Lohn- bzw. Gehaltssteigerung
hatten erwarten diirfen, in Kurzarbeit gingen.

Gegeniiber dem bundesweiten Durchschnitt entwi-
ckelten sich die Léhne und Gehélter der Manner in
Rheinland-Pfalz langfristig betrachtet etwas schwa-
cher. Auf Bundesebene konnten Ménner ihren Brut-
tostundenverdienst zwischen 2010 und 2020 um
21 Prozent steigern. Bei den Frauen stiegen die Lohne
und Gehalter im Bundesdurchschnitt um 27 Prozent,
also genauso stark wie in Rheinland-Pfalz. Folglich
fiel die Verringerung des Verdienstabstands zwi-
schen Frauen und Mannern in der letzten Dekade auf
Bundesebene etwas schwacher aus als in Rheinland-
Pfalz. Wahrend sich der Lohnunterschied zwischen
2010 und 2020 in Rheinland-Pfalz von 4,06 Euro auf
3,26 Euro reduzierte, verringerte er sich bundesweit
nur ganz leicht von 4,19 Euro auf 4,16 Euro.
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Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Mannern

G2 Durchschnittliche Bruttostundenléhne und Gender Pay Gap 2010-2020" nach Geschlecht
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Gender Pay Gap sinkt auf 15 Prozent

Der Verdienstabstand zwischen Frauen und Mannern
wird mit dem Gender Pay Gap prozentual gemessen.
Dazu wird die Differenz zwischen dem durchschnittli-
chen Bruttostundenverdienst der mannlichen und der
weiblichen Beschéftigten ermittelt und zum durch-
schnittlichen Bruttostundenverdienst der mannlichen
Beschéftigten ins Verhdltnis gesetzt. Da bei dieser
einfachen Gegeniiberstellung der Bruttostundenver-
dienste strukturelle Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern unberiicksichtigt bleiben (z. B. die héhere
Teilzeitquote unter den weiblichen Beschaftigten),
wird diese Maf3zahl auch als ,unbereinigter* Gender
Pay Gap bezeichnet.

In Rheinland-Pfalz wie in Deutschland nimmt der
unbereinigte Gender Pay Gap seit einigen Jahren
kontinuierlich ab. Das ist deshalb hervorzuheben,
weil der Verdienstabstand zwischen Frauen und
Méannern lange Zeit relativ stabil war. Zwischen
2006 und 2016 lag der durchschnittliche Verdienst
weiblicher Beschaftigter in Rheinland-Pfalz nahezu
konstant um etwa ein Fiinftel unter dem Verdienst
ihrer ménnlichen Kollegen. Die Schwankungsbrei-

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

te des Gender Pay Gap betrug in diesem Zeitraum
weniger als drei Prozentpunkte. Ahnliches galt fiir
Deutschland insgesamt. Bundesweit war der Ver-
dienstunterschied zwischen den Geschlechtern al-
lerdings etwas starker ausgepragt als in Rheinland-
Pfalz. Dies ist unter anderem auf die bundesweit
hohere Heterogenitat der Lohn- und Gehaltsstruk-
turen zuriickzufiihren. So divergieren die Léhne und
Gehalter zwischen den Beschéftigten in den ost-
deutschen Landern und den Beschéftigten in den
westdeutschen Landern erheblich.

Im Jahr 2020 lag der Gender Pay Gap in Rheinland-
Pfalz bei 15 Prozent und damit um gut sieben Pro-
zentpunkte niedriger als noch zu Beginn des vergan-
genen Jahrzehnts. Bundesweit sank der Gender Pay
Gap in diesem Zeitraum nur um vier Prozentpunkte;
nach 22 Prozent im Jahr 2010 verringerte er sich bis
2020 auf 18 Prozent.

Einen besonders starken Riickgang erfuhr der un-
bereinigte Gender Pay Gap im vergangenen Jahr.
Zwischen 2019 und 2020 sank er in Rheinland-Pfalz
um mebhr als zwei Prozentpunkte. Bundesweit betrug
der Riickgang knapp einen Prozentpunkt. Zu dieser
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G3 Kurzarbeiterinnen 2010-2020 nach Kalendermonaten

Anteil an allen Kurzarbeiterinnen und Kurzarbeitern in %
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Entwicklung diirften aber Sondereffekte im Zuge der ~ Kurzarbeit gefiihrt, von der Frauen und Manner in
Corona-Pandemie beigetragen haben. unterschiedlichem Ausmaf} betroffen sind. Das zei-
gen die Daten der Bundesagentur fiir Arbeit.

Sondereffekte im Zuge der Corona-Pandemie Die Zahl der Kurzarbeiterinnen und Kurzarbeiter

stieg 2020 allein von Februar bis Marz von 18 118 auf
Die Coronapandemie hat in der rheinland-pfalzischen 155979 |m April waren sogar 218732 Arbeitnehme-
Wirtschaft tiefe Spuren hinterlassen. Nur wenige  (jnhen und Arbeitnehmer in Rheinland-Pfalz in Kurz-
Branchen wurden im Verlauf des Jahres 2020 nicht  5rpejt. Seitdem ist ihre Zahl wieder gesunken. Im
von der Pandemie und von den Schutzmainahmen  gytober des vergangenen Jahres waren zuletzt noch

zu ihrer Einddmmung getroffen. Dennoch sind die  gg971 Personen von Kurzarbeit betroffen.

Bruttoléhne und -gehdlter der Arbeitnehmerinnen
Eine detailliertere Auswertung nach dem Geschlecht

verdeutlicht, dass der kréftige Anstieg ganz wesent-

und Arbeitnehmer in Rheinland-Pfalz wahrend der
Pandemie gestiegen. Konnten mannliche Beschaf-

tigte in Rheinland-Pfalz zwischen 2019 und 2020 im lich auf den Zugang von Frauen in die Kurzarbeit zu-

Durchschnitt ein Lohnwachstum von 13 Prozent rea-  "uckzufiihrenist. Sobetrugder Anteil der Kurzarbeite-

lisieren, erhdhten sich die durchschnittlichen Brutto- ~ "'"MP€N an allen Kurzarbeiterinnen und Kurzarbeitern
stundenléhne und -gehalter weiblicher Beschéftigter

im Mittel um 4,2 Prozent. Entsprechend deutlich fiel

im Durchschnitt des Zeitraums Januar bis Oktober
2020 in Rheinland-Pfalz 39 Prozent. In keinem ande-
ren Jahr seit 2010 wurde im Durchschnitt der ersten
zehn Monate eines Kalenderjahres ein vergleichbar
Diese auf den ersten Blick erfreuliche Entwicklung  hoher Wert erreicht. Die Spanne des Frauenanteils
kénnte jedoch durch einen weniger erfreulichen Son-  unter den Kurzarbeiterinnen und Kurzarbeitern vari-

der Riickgang des unbereinigten Gender Pay Gap aus.

dereffekt verursacht worden sein: Denn die Coro- iertin diesem Zeitraum zwischen 3,8 Prozent im Jahr
na-Pandemie hat zu einer massiven Ausweitung der 2018 und 21 Prozent im Jahr 2011.

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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Mit Blick auf die Entwicklung des Gender Pay Gap
ist zu beachten, dass Kurzarbeit zu Lohnkiirzungen
fihrt, die durch das Kurzarbeitergeld teilweise aus-
geglichen werden. Da Kurzarbeitergeld aber nicht
zum Bruttostundenverdienst zdhlt, geht es in die
Berechnung des Gender Pay Gap nicht ein. Deshalb
kann auf Grundlage der bisher vorliegenden Daten
nicht abschliefend beurteilt werden, ob die Auswei-
tung der Kurzarbeit 2020 zu der Verringerung des
Gender Pay Gap beigetragen hat. Dies ware unter
anderem dann zu erwarten, wenn Manner in hoher
entlohnten Verdienstgruppen verstarkt in Kurzarbeit
gegangen sind, da der durchschnittliche Bruttostun-
denverdienst ménnlicher Beschaftigter im Nachgang
gesunken wadre. Der gleiche Effekt wiirde eintreten,
wenn umgekehrt tiberdurchschnittlich viele Frauen
in niedriger entlohnten Verdienstgruppen in Kurz-
arbeit gegangen sind, da dadurch ihr durchschnitt-
licher Bruttostundenlohn gestiegen ware.

Nachdem im Zuge der Corona-Pandemie zum einen
verstarkt Frauen in Kurzarbeit gehen mussten und zum
anderen Kurzarbeit haufiger in solchen Wirtschaftsbe-
reichen beantragt wurde, die tendenziell einen héhe-
ren Anteil weiblicher Beschaftigter im Niedriglohn-
bereich aufweisen (unter anderem im Gastgewerbe),
spricht allerdings einiges dafiir, dass der Riickgang des
unbereinigten Gender Pay Gap 2020 wenigstens teil-
weise auf Sondereffekten beruht, die durch die Coro-
na-Pandemie verursacht wurden.

Rheinland-Pfalz belegt im Landervergleich einen
Mittelfeldplatz

Mit einem unbereinigten Gender Pay Gap in Hohe von
15 Prozent fiel der Verdienstabstand zwischen Frauen
und Mannern in Rheinland-Pfalz 2020 um drei Pro-
zentpunkte geringer aus als im bundesweiten Durch-
schnitt (18 Prozent). Im Vergleich der Bundesléander
belegt Rheinland-Pfalz damit den achten Rang.

Angefiihrt wurde das Ranking von den sechs ostdeut-
schen Landern, in denen der Verdienstunterschied
durchgéngig schwacher ausgepragt war als in den zehn
westdeutschen Landern. InThiiringen, das im Vergleich
der Bundesldander den geringsten Verdienstabstand

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

aufwies, belief sich das Lohngefdlle 2020 lediglich
auf funf Prozent. Auch in Mecklenburg-Vorpommern
und in Brandenburg sowie in Sachsen, Sachsen-Anhalt
und Berlin war der Verdienstabstand relativ gering; er
betrug hochstens zehn Prozent. Damit wurde die an-
gestrebte Zielmarke der deutschen Nachhaltigkeits-
strategie, wonach sich der unbereinigte Gender Pay
Gap auf maximal zehn Prozent belaufen soll, nur von
den sechs ostdeutschen Bundeslandern erreicht. Alle
westdeutschen Lander lagen zum Teil deutlich tber
diesem Zielwert. Besser als Rheinland-Pfalz schnitt
von den alten Bundesldndern nur Schleswig-Holstein
mit einer Lohndifferenz von 13 Prozent ab. Die beiden
Stadtstaaten Hamburg und Bremen (21 bzw. 22 Pro-
zent) sowie die beiden wirtschaftsstarken Lander Bay-
ern und Baden-Wiirttemberg (22 bzw. 23 Prozent)
waren am weitesten vom Zielwert entfernt.

An der Reihenfolge der Bundesldnder in der Rangliste
hat sich im vergangenen Jahrzehnt nur wenig gedn-
dert. Bereits 2010 war der Verdienstabstand zwischen
den Geschlechtern in den ostdeutschen Landern sehr
viel geringer ausgepragt als in den westdeutschen.
Damals fiihrte noch Mecklenburg-Vorpommern die
Rangliste vor Sachsen-Anhalt an, wahrend Bayern
und Baden-Wiirttemberg — wie heute - auf den letz-
ten Platzen lagen. Rheinland-Pfalz nahm - ahnlich
wie heute - einen Platz im Mittelfeld ein (Rang 9).
Nur Schleswig-Holstein und Niedersachsen wiesen
2010 unter den westdeutschen Ldndern einen noch
etwas geringeren Gender Pay Gap aus.

Lohnabstand in Rheinland-Pfalz im Zeitverlauf
am starksten gesunken

Im Vergleich der Bundesldnder kann in der vergange-
nen Dekade kein anderes Land einen starkeren Riick-
gang des Verdienstunterschieds zwischen Frauen
und Mannern vorweisen als Rheinland-Pfalz (-7 Pro-
zentpunkte). Neben Hessen und Nordrhein-Westfa-
len (-6 bzw. -5 Prozentpunkte) verringerte sich das
geschlechtsspezifische Verdienstgefalle zwischen
2010 und 2020 zudem in elf weiteren Bundesldn-
dern. Lediglich in Sachsen-Anhalt (+3 Prozentpunk-
te) und in Mecklenburg-Vorpommern (+2 Pro-
zentpunkte) erhéhte sich die Entgelt-Ungleichheit
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G4 Gender Pay Gap' 2010 und 2020 nach Bundeslandern
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1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,,Land und Forstwirtschaft,
Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".
Quellen: Verdienststrukturerhebung 2010, Vierteljahrliche Verdiensterhebung 2020

zwischen den Geschlechtern ausgehend von einem
niedrigen Niveau.

Dass sich die Lohnstrukturen im vergangenen Jahr-
zehnt nicht nur zwischen den Geschlechtern, son-
dern auch iber die einzelnen Bundeslander hin-
weg angeglichen haben, zeigt die Entwicklung der

Spannweite der bundeslandspezifischen Verdienste.
Sie bewegte sich bei den Frauen im Jahr 2020 zwi-
schen 16,42 Euro in Mecklenburg-Vorpommern und
20,80 Euro in Hamburg. Die Verdienstdifferenz der
Frauen, die in den beiden Bundesldndern beschaftigt
waren, lag somit bei 4,38 Euro. Zehn Jahre zuvor war
die Spanne mit 4,60 Euro noch etwas héher. Damals

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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erreichten weibliche Beschéftigte in Mecklenburg-
Vorpommern einen durchschnittlichen Bruttostun-
denverdienst in Hohe von 12,45 Euro und in Ham-
burg von 17,05 Euro.

Auch bei den Mannern haben sich die Léhne und
Gehalter im Zeitverlauf (iber die Bundeslander
hinweg angeglichen. Lagen sie 2010 noch zwischen
12,93 Euro und 22,15 Euro, reichte die Spanne 2020
von 17,41 Euro bis 26,38 Euro. Wie bei den Frauen
erzielten Manner zu beiden Zeitpunkten in Mecklen-
burg-Vorpommern den geringsten und in Hamburg
den hochsten durchschnittlichen Bruttostunden-
verdienst. Die Verringerung der Spannweite fallt bei
den Mannern etwas starker aus als bei den Frauen
(-0,25 Euro gegeniber -0,22 Euro). Nachdem sich
die Spannweite bei den Mannern 2010 noch auf
9,22 Euro belief, waren es 2020 nur noch 8,97 Euro.
Damit wird zudem deutlich, dass sich die Lohne und
Gehalter der Frauen im Vergleich der Bundeslander
sehr viel dhnlicher sind als die Lohne und Gehalter
der Manner.

Dies zeigt auch die Streuung der bundeslanderspe-
zifischen Verdienste um ihren Mittelwert. Sie wird
durch die Standardabweichung der durchschnitt-
lichen Bruttostundenverdienste gemessen. Hohere
Werte dieses statistischen Streuungsmaf3es deuten
auf grof3ere Unterschiede in den Lohn- und Gehalts-
strukturen hin. Wéhrend die Standardabweichung
bei den ménnlichen Beschaftigten 2020 einen Wert
von 2,78 Euro erreichte, lag sie bei den weiblichen
Beschaftigten nur bei 1,30 Euro. Der Vergleich mit
dem Jahr 2010 zeigt, dass sich die Standardabwei-
chung der durchschnittlichen Bruttostundenver-
dienste im Vergleich der Bundesldnder zwischen den
beiden Geschlechtern reduziert hat. Wahrend sie bei
den Frauen mit 1,28 Euro schon damals auf einem
dhnlich niedrigen Niveau lag, belief sie sich bei den
Mannern noch auf 2,98 Euro.

Gender Pay Gap variiert mit strukturellen 6konomi-
schen Unterschieden zwischen den Bundeslandern

Auf der Suche nach den Ursachen der geschlechts-
spezifischen Lohnungleichheit féllt der starke Bias
zwischen den west- und den ostdeutschen Bundes-
landern auf. Der unbereinigte Gender Pay Gap liegt

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

in den sechs ostdeutschen Bundeslandern durchgén-
gig und Uber die Zeit hinweg sehr stabil unter dem
Niveau der westdeutschen Bundesldnder. Dies legt
nahe, dass der Verdienstabstand zwischen Frauen
und Mannern durch eine Reihe von strukturellen
Faktoren verursacht wird, die regional unterschied-
lich ausgepragt sind.

Dazu zdhlt beispielsweise die wirtschaftliche Leis-
tungskraft der Bundeslander, die 2020 - rein statis-
tisch betrachtet —einen vergleichsweise starken posi-
tiven Zusammenhang zum Gender Pay Gap aufweist.
Je hoher das Bruttoinlandsprodukt in jeweiligen Prei-
sen je Erwerbstatigen (also die Arbeitsproduktivitat)
ist, desto hoher fallt der Gender Pay Gap aus. Dieser
positive statistische Zusammenhang erweist sich im
Zeitverlauf als sehr stabil und diirfte unter anderem
auf die unterschiedliche regionale Bedeutung be-
stimmter Wirtschaftszweige und Branchen sowie auf
unterschiedliche Unternehmensgréf3enstrukturen in
den Bundeslandern zuriickzufiihren sein.?

Ein ahnlich starker statistischer Zusammenhang
stellt sich mit der Hohe des allgemeinen Lohnniveaus
ein. Je hoher die Bruttolohne und -gehalter je Arbeits-
stunde der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
einem Bundesland ausfallen, desto starker diver-
gieren die Lohne und Gehélter von weiblichen und
mannlichen Beschéftigten. Dieser Effekt dhnelt dem
zuvor skizzierten nicht zuletzt deshalb, weil das all-
gemeine Lohnniveau in einem starken positiven Zu-
sammenhang mit der wirtschaftlichen Leistungskraft
der Bundeslander steht.*

Sowohl bei den Frauen als auch bei den Mannern ist
das allgemeine Lohnniveau in den ostdeutschen Bun-
deslandern niedriger als in den westdeutschen. Wird
der Zusammenhang zwischen der Hohe des Gen-
der Pay Gap und der Hohe des allgemeinen Lohn-
niveaus deshalb etwas genauer und getrennt nach
dem jeweiligen Verdienst der beiden Geschlechter

3 Werden die Hohe des Gender Pay Gap und die Hohe des Bruttoin-
landsprodukts in jeweiligen Preisen je Erwerbstdtigem 2020 in Be-
ziehung gesetzt, so belduft sich der Korrelationskoeffizient nach
Bravais-Pearson auf Ebene der Bundeslander aufr=0,72.

4 Fir den Zusammenhang zwischen der Héhe der Bruttolohne und
-gehalter je Arbeitsstunde der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer und der Hohe des Gender Pay Gap ergibt sich 2020 ein Korrela-
tionskoeffizient nach Bravais-Pearson in Hohe von r=0,80.
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G5 Statistischer Zusammenhang zwischen dem Gender Pay Gap und ausgewadhlten 6konomischen Kennzahlen
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betrachtet, so zeigt sich, dass das Ausma[} der ge-
schlechtsspezifischen Lohnliicke sehr viel starker mit
der Verdiensth6he mannlicher als mit der Verdienst-
hohe weiblicher Beschéftigter variiert.®

Der geschlechtsspezifische Einfluss struktureller
6konomischer Gréf3en auf die Hohe des Gender Pay
Gap wird zudem an den Erwerbsquoten der Frauen
und der Manner deutlich. Je hoher die Erwerbsquote
unter den Frauen ist, desto niedriger ist tendenziell
der Gender Pay Gap. Inhaltlich bedeutet dies, dass
die geschlechtsspezifische Lohnliicke umso geringer
ausféllt, je mehr Frauen - bezogen auf die weibli-
che Bevélkerung im erwerbsfahigen Alter zwischen
15 und 75 Jahren — am Arbeitsmarkt aktiv sind. Ein
hoherer Anteil an weiblichen Nichterwerbsperso-
nen — dazu zahlen z. B. Hausfrauen, Frauen in Aus-

5 Der Korrelationskoeffizient nach Bravais-Pearson fiir den Zusam-
menhang zwischen dem durchschnittlichen Bruttostundenverdienst
mannlicher Beschéftigter und der Hohe des Gender Pay Gap nimmt
fur das Jahr 2020 einen Wert von r = 0,89 an und weist damit auf
einen starken positiven Zusammenhang hin. Im Falle weiblicher
Beschéftigter belduft sich der Korrelationskoeffizient dagegen nur
auf einen Wert von r = 0,57. Das bedeutet, dass die Streuung der
geschlechtsspezifischen Lohnliicke tiber die Bundeslander hinweg in
einem sehr viel starkeren Zusammenhang mit der Varianz der Lohn-
hoéhe méannlicher Beschéftigter steht als mit der Varianz der Lohn-
hohe weiblicher Beschéftigter.

bildung sowie Rentnerinnen und Pensiondrinnen,
die ohne Erwerbseinkommen sind und nicht aktiv
nach einer Erwerbstédtigkeit suchen - geht dagegen
mit einem hoéheren Entgeltunterschied zwischen den
Geschlechtern einher. Umgekehrt gilt: Der Gender
Pay Gap ist umso hoher, je mehr Manner — gemessen
an der mannlichen Bevolkerung im Alter von 15 bis
75 Jahren —in Beschéftigung sind.

Da der Auswertung der beiden statistischen Zu-
sammenhange keine multivariate Zeitreihenanaly-
se zugrunde liegt, kann daraus nicht direkt gefol-
gert werden, dass eine Steigerung der Frauen- bzw.
Mannererwerbsquote unmittelbar zu einer Ver-
ringerung bzw. zu einer Erhéhung der geschlechts-
spezifischen Entgeltliicke fuihrt. So kann der Zu-
sammenhang unter anderem von anderen Faktoren
Uberlagert sein (etwa von unterschiedlich hohen
Teilzeitquoten der beiden Geschlechter in den Bun-
deslandern).

Auffallig ist, dass sich die Starke des statistischen Zu-
sammenhangs zwischen den geschlechtsspezifischen
Erwerbsquoten und der Hohe des Gender Pay Gap
im Zeitverlauf verandert hat. Wahrend die Frauen-
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erwerbsquote zu Beginn des vergangenen Jahrzehnts
noch in einem vergleichsweise starken negativen Zu-
sammenhang mit der geschlechtsspezifischen Ver-
dienstliicke stand, hat sich der Zusammenhang bis
zum Ende des vergangenen Jahrzehnts erkennbar ab-
geschwacht. Umgekehrt stand der unbereinigte Gen-
der Pay Gap Anfang der 2010er-Jahre nur in einem
sehr schwachen Zusammenhang mit der Erwerbs-
quote der Manner. Bis zum Ende des Jahrzehnts ist
der statistische Zusammenhang vergleichsweise
stark positiv geworden. Dies diirfte vor allem auf die
spezifischen beruflichen Positionen und die in der Re-
gel hoheren Verdienstgruppen zuriickzufiihren sein,
die neu auf den Arbeitsmarkt eingetretene Arbeit-

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

nehmerinnen und Arbeitnehmer zwischen 2010 und
2020 eingenommen haben.

Einen moderat negativen statistischen Zusammen-
hang gibt es zwischen dem Gender Pay Gap und der
Erwerbslosenquote. Ursdchlich hierfiir kdnnte sein,
dass Manner - insbesondere in den neuen Bundes-
landern — haufiger als Frauen von Erwerbslosigkeit
betroffen sind und daher seltener die Chance ha-
ben, Giberhaupt ein (potentiell hoheres) Arbeitsent-
gelt zu erzielen.®

6 Fiir den Zusammenhang zwischen der Hohe der Erwerbslosenquote von
Personen im Alter von 15 bis 75 Jahren und der Hohe des Gender Pay
Gap ergibt sich 2020 ein Korrelationskoeffizient nach Bravais-Pearson
in Hohe von r =-0,35.
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Exkurs: Gender Pay Gap im Vergleich der EU-Staaten

Info: Gender Pay Gap im Vergleich der EU-Staaten noch immer hoch

Weist der unbereinigte Gender Pay Gap bereits im Ver-
gleich der deutschen Bundeslander eine hohe Spann-
weite auf, so gilt dies noch viel mehr fiir die Mitglied-
staaten der Europdischen Union. Im Jahr 2019 reichte
das Verdienstgefalle zwischen Frauen und Mannern von
1,3 Prozent in Luxemburg bis zu 21,7 Prozent in Estland.
In Deutschland lag der unbereinigte Gender Pay Gap
2019 bei 19,2 Prozent. Die Bundesrepublik belegte da-
mit lediglich den 24. Rang und zéhlte zu den Schluss-
lichtern der EU-27-Staaten. Nur in Osterreich (19,9 Pro-
zent), Lettland (21,2 Prozent) und Estland (21,7 Prozent)
fiel der Entgeltunterschied zwischen Frauen und Man-
nern noch etwas hoher aus. Im Vergleich aller Mitglied-
staaten der Europaischen Union belief sich der Gender
Pay Gap auf 14,1 Prozent. Der Verdienstabstand zwi-
schen den Geschlechtern war damit EU-weit um gut
fuinf Prozentpunkte niedriger als in Deutschland. Neben
Luxemburg gehdrten Rumanien (3,3 Prozent), Italien
(4,7 Prozent) und Belgien (5,8 Prozent) zur Spitzen-
gruppe der EU-Staaten. Rheinland-Pfalz hatte 2019 mit
einem Gender Pay Gap von etwas mehr als 17 Prozent
den 21. Platz belegt und ware damit nur unwesentlich
besser als Deutschland platziert gewesen.

Im Unterschied zu den deutschen Bundesléandern gab es
im Ranking der EU-27-Staaten im Zeitverlauf zum Teil
deutliche Verschiebungen. Gegeniiber 2010 hat sich
der Gender Pay Gap in 18 EU-Mitgliedstaaten verrin-
gert, wahrend er in neun gewachsen ist. Den grof3ten
Riickgang erfuhr der unbereinigte Gender Pay Gap in
Luxemburg (-7,4 Prozentpunkte), gefolgt von Zypern
und Estland (-6,7 bzw. -6 Prozentpunkte). Den starks-
ten Anstieg verzeichnete Slowenien (+7 Prozentpunkte)
vor Kroatien und Lettland (+5,8 bzw. +5,7 Prozentpunk-

te). Wahrend der Verdienstabstand zwischen 2010 und
2019 EU-weit nur um 1,7 Prozentpunkte abnahm, ver-
ringerte er sich in Deutschland um 3,1 Prozentpunkte
(Rheinland-Pfalz: —4,4 Prozentpunkte).

Trotz des lberdurchschnittlichen Riickgangs gehorte
Deutschland bereits 2010 zu den Schlusslichtern der
EU-27-Staaten. Zu Beginn des vergangenen Jahrzehnts
war das geschlechtsspezifische Lohngefille nur in Os-
terreich und in Estland grofRer (24 bzw. 27,7 Prozent).
Am &hnlichsten waren sich die Léhne und Gehalter
weiblicher und mannlicher Beschéftigter damals in Slo-
wenien. Dort belief sich der Gender Pay Gap 2010 nur
auf 0,9 Prozent.

Zu den wichtigsten Ursachen fiir die Unterschiede zwi-
schen den EU-Staaten zdhlt die ungleiche Verteilung
von Frauen und Méannern auf die verschiedenen Bran-
chen und Berufe innerhalb der einzelnen Mitgliedslan-
der. Der Einfluss dieses Faktors ist dhnlich bedeutsam
wie bei dem Vergleich der deutschen Bundeslander.
Auch die Hohe der Frauenerwerbsquote wirkt sich er-
kennbar auf den Verdienstabstand zwischen den Ge-
schlechtern aus. Je mehr Frauen in den Arbeitsmarkt
integriert sind, desto niedriger ist das Verdienstgefélle
zwischen den Geschlechtern. Dagegen fallt der Gender
Pay Gap tendenziell umso hoher aus, je mehr Frauen
innerhalb eines Landes im Niedriglohnsektor beschaf-
tigt sind und je hoher der Teilzeitanteil unter den weib-
lichen Beschaftigten ist. Zu beachten ist zudem, dass
bei einem Vergleich der EU-Staaten beispielsweise auch
von der Ausgestaltung der jeweiligen sozialen Siche-
rungssysteme, der Arbeitsmarktpolitik sowie den kul-
turellen Werterhaltungen und Familienbildern Effekte
ausgehen konnen.

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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Exkurs: Gender Pay Gap im Vergleich der EU-Staaten
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2. Verdienstunterschiede nach unterneh-
mensbezogenen Merkmalen’

Lohngefalle bei der Erbringung finanzieller, tech-
nischer und wissenschaftlicher Dienstleistungen
besonders hoch

Strukturelle Merkmalsunterschiede auf der Staaten-
ebene und auf der Ebene der Bundesldnder leisten
einen wichtigen Beitrag zur Erkldrung von Lohn-
unterschieden zwischen den Geschlechtern. lhre Be-
trachtung allein reicht allerdings nicht aus, um den
Ursachen der ungleichen Verdiensthéhen von Frauen
und Ménnern auf den Grund zu gehen. Haufig sind
die Lohn- und Gehaltsdifferenzen auch auf unter-
nehmensbezogene und tatigkeitsbezogene sowie auf
soziodemografische und soziodkonomische Eigen-
schaften der Beschéftigten zuriickzufiihren. Zu den
wichtigsten Einflussfaktoren zahlt die Branche, in der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beschaftigt
sind, da unter anderem aufgrund von Produktivitats-
unterschieden zwischen den Branchen unterschied-
lich hohe Lohne und Gehlter gezahlt werden kénnen.

In Rheinland-Pfalz belief sich der Gender Pay Gap
2018 auf 18 Prozent. Der durchschnittliche Brutto-
stundenverdienst weiblicher Beschéftigter fiel da-
mit um gut ein Sechstel geringer aus als der durch-
schnittliche Bruttostundenverdienst mannlicher
Beschaftigter. Wie stark die Lohne und Gehalter
weiblicher Beschaftigter hinter den Léhnen und Ge-
héltern mannlicher Beschéftigter zuriickblieben,
hing 2018 jedoch stark von dem Wirtschaftszweig
ab, in dem sie beschéftigt waren. Denn der unberei-
nigte Gender Pay Gap schwankte (iber die einzelnen
Branchen hinweg zwischen einem und 34 Prozent.

7 Den Auswertungen in den Kapiteln 1.2 bis 11.4 liegt die weite Abgrenzung des
Gender Pay Gap zugrunde. Das heif3t, es werden nur Beschéftigte in Betrie-
ben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beriicksichtigt.
Zudem sind die Wirtschaftszweige A ,Land- und Forstwirtschaft, Fischerei*
sowie O ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherungen" aus-
geklammert. Dieses Vorgehen wurde gewahlt, um die Vergleichbarkeit der
Ergebnisse zu den Darstellungen in den iibrigen Kapiteln zu gewahrleisten.
Uberall dort, wo von dieser Abgrenzung abgewichen wird, erfolgt ein geson-
derter Hinweis. Zum anderen werden fiir die Auswertungen liberwiegend die
Daten der Verdienststrukturerhebungen 2014 und 2018 herangezogen, da
diese Ergebnisse gegeniiber den Ergebnissen der Vierteljahrlichen Verdienst-
erhebungen sowohl eine breitere Merkmalsauswahl als auch einen gré3eren
Stichprobenumfang — und somit aussagekraftigere Ergebnisse — garantieren.
Auch hier erfolgt bei einer Abweichung von dieser Datengrundlage ein geson-
derter Hinweis im Textverlauf.

Anndhernd gleich hoch fielen die Léhne und Gehal-
ter von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in
den Bereichen ,Verkehr und Lagerei* (Gender Pay
Gap 2018: ein Prozent), ,Wasserversorgung; Ab-
wasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von
Umweltverschmutzungen" (zwei Prozent) sowie im
Bereich ,Baugewerbe" (sechs Prozent) aus. In diesen
drei Wirtschaftszweigen waren nach der weiten Ab-
grenzung zur Berechnung des Gender Pay Gap (siehe
Fufnote 5) etwas mehr als elf Prozent der erwerbs-
tatigen Frauen und Manner beschaftigt. Gro3ere Ver-
dienstunterschiede ergaben sich in den Bereichen ,Er-
bringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und
technischen Dienstleistungen" (34 Prozent), ,Erbrin-
gung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen®
(25 Prozent) sowie im Bereich ,Kunst, Unterhaltung
und Erholung" (23 Prozent). Gut acht Prozent der Be-
schéftigten arbeiteten in einer dieser drei Branchen.

In den drei Wirtschaftszweigen, in denen 2018 die
meisten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer be-
schaftigt waren, fiel der Gender Pay Gap zweimal
Uberdurchschnittlich und einmal unterdurchschnitt-
lich aus. Im ,Verarbeitenden Gewerbe", in dem mit
24 Prozent knapp ein Viertel der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer beschéftigt war, lag der Gender
Pay Gap bei 20 Prozent. Das waren zwei Prozent-
punkte mehr als im Durchschnitt aller beriicksichtig-
ten Wirtschaftszweige. Auch im ,,Gesundheits- und
Sozialwesen", in dem mit 17 Prozent gut jede bzw. je-
der Sechste beschaftigt war, fiel der Gender Pay Gap
Uberdurchschnittlich aus (22 Prozent). Im Bereich
»Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraft-
fahrzeugen" war das Lohngefdlle dagegen schwa-
cher ausgepragt als im Durchschnitt aller Branchen
(14 Prozent). Knapp jede bzw. jeder siebte Beschaf-
tigte war hier tatig (14 Prozent).

Werden nur die Sektoren ,Produzierendes Gewerbe"
und ,Dienstleistungen” gegeniibergestellt, so klaffte
2018 im sekundaren Sektor des ,Produzierenden Ge-
werbe" eine grof3ere Verdienstliicke als im tertidren
Sektor der , Dienstleistungen” (17 gegentiiber zwolf Pro-
zent). Im Vergleich zu 2014 hat sich der Abstand zwi-
schen den beiden Sektoren etwas verringert (23 gegen-
tber 15 Prozent). Zwar nahm der Gender Pay Gap in

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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G6 Gender Pay Gap' 2014 und 2018 nach Wirtschaftszweigen
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1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land und Forstwirtschaft, Fischerei” sowie
,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung". Der Wirtschftssektor ,Produzierendes Gewerbe" umfasst die Branchen ,Verarbeitendes Gewerbe;
Baugewerbe; Wasserversorgung, Entsorgung" u. A; ,Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden" sowie , Energieversorgung". Der Wirtschaftssektor

»Dienstleistungsbereich" schlieft die librigen aufgefiihrten Branchen ein.
/ = Wert aufgrund des Stichprobenumfangs nicht sicher genug.
Quelle: Verdienststrukturerhebung

beiden Sektoren ab, der Riickgang fiel im ,Produzieren-
den Gewerbe" jedoch starker aus als in den Dienstleis-
tungsbereichen (-6 gegeniiber -3 Prozentpunkte).

Innerhalb des ,Produzierenden Gewerbes" wird der
Gender Pay Gap hauptsachlich durch die Lohn- und

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

Gehaltsunterschiede im ,Verarbeitenden Gewer-
be" bestimmt, in dem die meisten Beschéftigten
tatig sind (24 Prozent aller Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer) und der Gender Pay Gap im Ver-
gleich der Wirtschaftszweige, die diesem Sektor
angehoren, zugleich am hochsten ist (20 Prozent).
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Erst mit einigem Abstand folgt das ,Baugewerbe",
in dem 4,1 Prozent aller Beschéftigten arbeiten und
der Gender Pay Gap sechs Prozent betrdgt. Beide
Wirtschaftsbereiche verzeichneten gegeniiber 2014
einen Rickgang des Verdienstabstands (-6 bzw.
-11 Prozentpunkte).

In den Dienstleistungsbereichen sind die Verdienst-
unterschiede zwischen Frauen und Ménnern im Ver-
gleich der einzelnen Wirtschaftszweige sehr viel
heterogener. Dem mit Blick auf die Lohn- und Ge-
haltsunterschiede zwischen den Geschlechtern auf
der einen Seite nahezu ausgeglichenen Wirtschafts-
zweig ,Verkehr und Lagerei" (Gender Pay Gap 2018:
ein Prozent) steht auf der anderen Seite der Wirt-
schaftszweig ,Erbringung von freiberuflichen, wis-
senschaftlichen und technischen Dienstleistungen*
gegeniiber, in dem die Verdienste weiblicher Be-
schéftigter 2018 um mebhr als ein Drittel hinter den
Verdiensten mannlicher Beschéftigter zuriickblieben
(34 Prozent). Auch in den Bereichen ,Erbringung von
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen®, ,Kunst,
Unterhaltung und Erholung”, ,,Gesundheits- und So-
zialwesen" sowie ,,Erbringung von sonstigen Dienst-
leistungen” klaffte eine Entgeltliicke von mehr als
einem Fiinftel. Weniger als zehn Prozent betrug der
unbereinigte Gender Pay Gap nur im Bereich ,Erzie-
hung und Unterricht" (sieben Prozent). Dafiir diirfte
allerdings nicht der hohe Anteil weiblicher Beschaf-
tigter in diesem Wirtschaftszweig verantwortlich
sein (71 Prozent); denn unter anderem der Wirt-
schaftszweig ,Gesundheits- und Sozialwesen", in
dem 76 Prozent der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer weiblich sind, wies sowohl 2014 als auch
2018 einen vergleichsweise hohen Gender Pay Gap
auf (2014: 23 Prozent; 2018: 22 Prozent).

Auch weiterfiihrende statistische Zusammenhang-
analysen deuten nicht darauf hin, dass der Gender
Pay Gap mit einem zunehmenden Anteil weiblicher
Beschéftigter innerhalb eines Sektors abnimmt.
Einen moderaten positiven statistischen Zusammen-
hang gibt es dagegen zwischen der Hohe des Gender
Pay Gap und der Hohe des allgemeinen Lohnniveaus.
Dies deutet darauf hin, dass unabhdngig von der Zahl
weiblicher Beschéftigter in einem Wirtschaftszweig

hohere Verdienstgruppen tiberdurchschnittlich hau-
fig von Ménnern besetzt werden.

Zwischen 2014 und 2018 ging der Gender Pay Gap
in fast allen Wirtschaftszweigen zuriick; es gab nur
drei Ausnahmen. In den Dienstleistungsbereichen
nahm er am starksten in den Bereichen ,Verkehr
und Lagerei" (-13 Prozentpunkte) und ,Erziehung
und Unterricht" (-9 Prozentpunkte) ab. Zugenom-
men hat er dagegen in den Bereichen ,Information
und Kommunikation" (weniger als +1 Prozentpunkt),
,Gastgewerbe" (+4 Prozentpunkte) und ,Grund-
stiicks- und Wohnungswesen" (+16 Prozentpunkte).

In Rheinland-Pfalz fiel der Gender Pay Gap 2018 in
den meisten Wirtschaftszweigen geringer aus als im
Bundesdurchschnitt. Das gilt vor allem fiir die Be-
reiche ,Handel; Instandhaltung und Reparatur von
Kraftfahrzeugen®, ,Information und Kommunika-
tion" und ,Kunst, Unterhaltung und Erholung". In
diesen drei Wirtschaftszweigen war der Verdienst-
unterschied zwischen Frauen und Méannern in Rhein-
land-Pfalz um neun, sieben bzw. sechs Prozent-
punkte geringer als im bundesweiten Durchschnitt.
Ungiinstiger als im Bundesdurchschnitt war die Ent-
geltsituation von in Rheinland-Pfalz beschaftigten
Frauen dagegen in den Wirtschaftszweigen ,Erbrin-
gung sonstiger Dienstleistungen", ,Erbringung von
freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen
Dienstleistungen* und ,Gastgewerbe". In diesen Be-
reichen fiel der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
2018 um fiinf, vier bzw. zwei Prozentpunkte héher
aus als im Durchschnitt aller Bundeslander.

Verdienstabstand nimmt mit hoherer
Beschaftigtenzahl im Betrieb zu

Mit zunehmender Beschéftigtenzahl eines Betriebs
nimmt der Verdienstunterschied zwischen den Ge-
schlechtern zu. Besonders stark ist dieser Zusammen-
hang bei einer Gegeniiberstellung von weiblichen und
mannlichen Beschéftigten in Betrieben mit weniger
als einhundert Beschaftigten und Betrieben mit ein-
hundert und mehr Beschéftigten. Im Jahr 2018 ver-
dienten Frauen in Betrieben mit einhundert und mehr
Beschéftigten im Durchschnitt etwa ein Fiinftel we-

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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G7 Durchschnittliche Bruttostundenlohne und Gender Pay Gap 2018 nach Geschlecht und Betriebsgrof3e
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1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land und Forstwirtschaft,

Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung

niger als ihre médnnlichen Kollegen. In Betrieben mit
weniger als einhundert Beschaftigten belief sich der
Entgeltunterschied dagegen nur auf etwa ein Sieb-
tel. Bereits vier Jahre zuvor wurde ein vergleichbares
Muster in den rheinland-pfalzischen Betrieben festge-
stellt. Im Jahr 2014 verlief der Anstieg des Gender Pay
Gap mit zunehmender Beschaftigtenzahl jedoch noch
etwas kontinuierlicher. Der Unterschied zwischen Be-
trieben mit weniger als einhundert Beschaftigten und
Betrieben mit einhundert und mehr Beschéftigten
war zu diesem Zeitpunkt noch geringer. Fiir beide Be-
richtsjahre kann allerdings beobachtet werden, dass
sich die Entgeltliicke zwischen Frauen und Mannern in
besonders grof3en Betrieben mit eintausend und mehr
Beschéftigten wieder leicht schlief3t.

Fiir den geringeren Gender Pay Gap in kleineren Betrie-
ben kdnnte ein Skaleneffekt verantwortlich sein. Gro-
[3ere Betriebe, in denen im Durchschnitt héhere Léhne
und Gehalter gezahlt werden, weisen mit Blick auf das
Lohn- und Gehaltsgefiige eine gréf3ere Spannweite auf.
Sind nun die Geschlechter beispielsweise in Fiihrungs-
positionen, in denen in der Regel iberdurchschnittliche
Einkommen erzielt werden, sehr ungleich vertreten,

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

kann dies die Hohe des Gender Pay Gap besonders
stark beeinflussen. Daneben diirften in besonders gro-
[3en Betrieben kollektive Tarifvertrage, von denen eine
starker egalisierende Wirkung ausgeht, eine Rolle spie-
len, ebenso wie die starkere Bindung der Lohne und
Gehalter an betriebliche Positionen und Funktionen
als an einzelne Personen. Zudem kdnnte von Bedeu-
tung sein, dass das Gehaltsgefiige und insbesondere
Gehaltsunterschiede in kleineren Betrieben von den
Beschaftigten durch deren unmittelbaren Informa-
tionsaustausch untereinander starker wahrgenommen
werden und somit besser bekannt sind. So diirften vor
allem solche Betriebe verstarkt auf ein ausgeglichenes
Gehaltsgefiige zwischen den Geschlechtern achten,
in denen als ungerecht empfundene Verdienstunter-
schiede leichter erkannt und aufgedeckt werden kon-
nen. Dies diirfte in kleineren Betrieben haufiger der Fall
sein als in gro3eren Betrieben.

Im Zeitverlauf ist die Entgeltliicke zwischen Frauen
und Médnnern in allen Betriebsgré3enklassen gerin-
ger geworden. Am starksten fiel der Riickgang in Be-
trieben mit 500 bis 999 Beschéftigten aus (-9 Pro-
zentpunkte), gefolgt von Betrieben mit mindestens
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G8 Durchschnittliche Bruttostundenlohne 2018 nach Geschlecht und dem Anteil weiblicher Beschaftigter
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1 Nur Beschaftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land und Forstwirtschaft,
Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung

flinfzig aber weniger als einhundert Beschaftigten
(-6 Prozentpunkte). Am geringsten nahm der Gender
Pay Gap in besonders grof3en Betrieben mit eintau-
send und mehr Beschéftigten ab (-1 Prozentpunkt).

Im Vergleich zum bundesweiten Durchschnitt fallt die
Entgeltliicke zwischen den Geschlechtern in Rhein-
land-Pfalz vor allem in grof3eren Betrieben geringer
aus. Dies gilt insbesondere fiir Betriebe mit eintausend
und mehr Beschéftigten sowie in Betrieben mit min-
destens 250, aber weniger als 500 Beschaftigten. In
beiden Betriebsgro3enklassen war der Gender Pay Gap
in Rheinland-Pfalz 2018 um vier Prozentpunkte gerin-
ger als im Durchschnitt der 16 Bundeslander. Nahezu
keinen Unterschied zum Bundesdurchschnitt gab es fiir
kleinere Betriebe mit zehn bis unter 50 Beschaftigten.

Gender Pay Gap variiert mit dem Anteil
weiblicher Beschaftigter im Betrieb

Eine weiterfiihrende Auswertung der Ergebnisse der
Verdienststrukturerhebungen 2014 und 2018 zeigt,
dass die Hohe des Gender Pay Gap auch von dem
Anteil weiblicher Beschaftigter an allen Beschaftig-

ten eines Betriebes abhangt. Zu vermuten waére, dass
der Gender Pay Gap mit einem zunehmenden Anteil
weiblicher Beschaftigter kontinuierlich abnimmt,
etwa weil Frauen bei einem hohen Frauenanteil im
Betrieb ihre Entgeltinteressen gegeniiber mannli-
chen Beschaftigten und der Unternehmensfiihrung
besser durchsetzen kénnen (z. B. Giber den Betriebs-
oder Personalrat). Diese These bestétigt sich empi-
risch allerdings nur bedingt.

Vielmehr zeigt sich, dass die Verdienstliicke zwischen
weiblichen und ménnlichen Beschaftigten sowohl in
Betrieben mit einem sehr hohen als auch in Betrieben
mit einem sehr geringen Frauenanteil klein ist. In Be-
trieben, in denen etwa gleich viele Frauen und Méanner
beschiftigt sind, fallen die geschlechtsspezifischen
Lohn- und Gehaltsunterschiede dagegen hoher aus.

Eine detailliertere Betrachtung offenbart auch, dass
Frauen 2018 in rheinland-pfalzischen Betrieben mit
weniger als zwanzig Prozent weiblichen Beschaftig-
ten im Durchschnitt weniger als ein Zehntel weniger
verdienten als ihre mannlichen Kollegen. Mit stei-
gendem Frauenanteil unter den Beschaftigten stie-
gen die Lohn- und Gehaltsdifferenzen zwischen den

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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Geschlechtern zunachst an. Am hochsten waren sie
in Betrieben, in denen der Frauenanteil an den Be-
schéftigten zwischen 65 und 80 Prozent betrug. In
diesen Betrieben erreichte der Gender Pay Gap im
Durchschnitt Werte, die deutlich tiber zwanzig Pro-
zent lagen. Erst bei einem sehr hohen Anteil weibli-
cher Beschaftigter nahm der Gender Pay Gap wieder
ab. In Betrieben, in denen sich der Frauenanteil unter
den Beschaftigten auf achtzig und mehr Prozent be-
lief, verringerte sich der Verdienstunterschied zwi-
schen Frauen und Mannern im Durchschnitt wieder
auf Werte unter zehn Prozent. Nur vereinzelt kehrte
sich die Verdienstliicke zwischen den Geschlechtern
um. Erst bei extrem hohen Frauenanteilen erzielten
weibliche Beschéftigte im Mittel hohere Bruttostun-
denverdienste als mannliche Beschéftigte.

Bei der Interpretation dieser Ergebnisse sollte jedoch
beachtet werden, dass Betriebe mit extrem hohen
und extrem niedrigen Frauenanteilen seltener in den
Stichproben vertreten sind als Betriebe, in denen die
Anteile der beiden Geschlechter an den Beschaftig-
ten ausgeglichener sind. Die Ergebnisse zur Hohe der
Bruttostundenverdienste und zum Gender Pay Gap
in Betrieben mit einem extrem hohen und einem ex-
trem niedrigen Anteil an weiblichen Beschaftigten
sind daher mit einer etwas hoheren (Schatz-)Unsi-
cherheit behaftet.

Tarifbindung des Betriebs wirkt sich kaum auf Ent-
geltdifferenzen zwischen den Geschlechtern aus

Von der Tarifbindung eines Betriebes geht bei einer
einfachen Gegeniiberstellung der durchschnittlichen
Bruttostundenléhne weiblicher und mannlicher Be-
schaftigter kaum ein Einfluss auf die Hohe des ge-
schlechtsspezifischen Lohn- und Gehaltsunterschie-
des aus. In Betrieben, in denen 2018 eine Tarifbindung
vorlag, belief sich der Gender Pay Gap auf 17 Prozent.
Das war nur ein Prozentpunkt weniger als in Betrie-
ben, die nicht an einen Tarifvertrag gebunden waren
(18 Prozent).

Zwar erzielten Beschéftigte in Betrieben mit einer
Tarifbindung im Durchschnitt deutlich hdhere
Bruttostundenverdienste als Beschéaftigte in Be-
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trieben ohne Tarifbindung (22,56 Euro gegeniiber
16,14 Euro). Das galt allerdings gleichermaf3en fiir
weibliche (20,34 Euro gegeniiber 14,51 Euro) und
fir mannliche Beschaftigte (24,53 Euro gegeniiber
17,66 Euro).

Im Vergleich zu 2014 sank der Gender Pay Gap in
rheinland-pfalzischen Betrieben mit einer Tarifbin-
dung etwas starker als in Betrieben ohne Bindung an
einen Tarifvertrag (-4 gegenuber -3 Prozentpunkte).
Wird die Hohe der Entgeltdifferenz zwischen Frauen
und Mannern in Rheinland-Pfalz dem bundesweiten
Durchschnitt gegeniibergestellt, so zeigt sich, dass
der Gender Pay Gap 2014 und 2018 sowohl in Be-
trieben mit Tarifbindung als auch in Betrieben ohne
Tarifbindung in Rheinland-Pfalz geringer ausfallt als
im bundesweiten Durchschnitt (2014: jeweils -2 Pro-
zentpunkte, 2018: jeweils -3 Prozentpunkte).

Auch die Zugehdrigkeit eines Betriebes zu einer
Branche, in der in Tarifverhandlungen ein Branchen-
mindestlohn ausgehandelt wurde, wirkt sich nur
schwach auf die Hohe der geschlechtsspezifischen
Verdienstliicke aus. Waren Beschaftigte 2018 in
einem Betrieb tétig, der zu einer Mindestlohnbran-
che zdhlte, belief sich der Gender Pay Gap im Durch-
schnitt auf 18 Prozent. Gehorte der Betrieb keiner
Mindestlohnbranche an, betrug die Entgeltdifferenz
zwischen Frauen und Mannern im Durchschnitt nur
einen Prozentpunkt weniger (17 Prozent).

Beteiligung der 6ffentlichen Hand reduziert
Verdienstunterschiede merklich

Ganz anders stellt sich das Bild dar, wenn die Ver-
dienstsituation von Beschaftigten miteinander ver-
glichen wird, die entweder in Betrieben mit einem
starken Einfluss der 6ffentlichen Hand oder in Be-
trieben mit einem schwachen Einfluss der offentli-
chen Hand arbeiten. Ein starker Einfluss der 6ffent-
lichen Hand auf die jeweilige Unternehmensfiihrung
ist in diesem Fall per Definition gegeben, wenn sie
uber eine Kapitalbeteiligung von mehr als 50 Pro-
zent verfiigt oder wenn ihr durch Satzung oder sons-
tige Bestimmungen ein beherrschender Einfluss auf
Unternehmensentscheidungen moglich ist.
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Lag in einem rheinland-pfélzischen Betrieb 2018 ein
solcher beherrschender Einfluss vor, betrug der Ver-
dienstunterschied zwischen weiblichen und mann-
lichen Beschaftigten im Durchschnitt lediglich zehn
Prozent. In Betrieben, in denen dies nicht der Fall war,
fiel der Gender Pay Gap mehr als doppelt so hoch aus
(21 Prozent). Ein solches Muster gab es bereits 2014. Zu
diesem Zeitpunkt belief sich der Gender Pay Gap in Be-
trieben mit starkem Einfluss der 6ffentlichen Hand auf
15 Prozent und in Betrieben, in denen die 6ffentliche
Hand nur einen geringen oder keinen Einfluss ausiiben
konnte, auf 24 Prozent. Der Verdienstunterschied zwi-
schen Frauen und Méannern hat sich im Zeitverlauf in
Betrieben mit einem starken Einfluss der 6ffentlichen
Hand also etwas starker reduziert als in Betrieben, in
denen die offentliche Hand auf Unternehmensent-
scheidungen nur einen schwachen oder keinen Einfluss
hatte (-5 gegeniiber -3 Prozentpunkte).

Der Vergleich mit dem bundesweiten Durchschnitt
zeigt, dass der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
durch die Moglichkeit der o6ffentlichen Hand, Ein-
fluss auf Unternehmensentscheidungen zu nehmen,
starker reduziert wurde als in anderen Bundeslan-
dern. Im bundesweiten Durchschnitt fiel die Ent-
geltdifferenz zwischen weiblichen und ménnlichen
Beschaftigten in Betrieben mit einer dominierenden
Stellung der 6ffentlichen Hand um zwei Prozent-
punkte hoher aus als in Rheinland-Pfalz. Im bundes-
weiten Durchschnitt belief sich der Gender Pay Gap
2018 in solchen Betrieben auf zwdélf Prozent. Lag nur
ein eingeschrankter oder kein Einfluss der 6ffentli-
chen Hand vor, sahen sich weibliche und mannliche
Beschaftigte im Bundesdurchschnitt einer Entgeltlii-
cke von 23 Prozent gegeniiber.

Im Unterschied zu Rheinland-Pfalz reduzierte sich
der Gender Pay Gap zwischen 2014 und 2018 bun-
desweit etwas starker in Betrieben, in denen es nur
einen schwachen oder keinen Einfluss der 6ffentli-
chen Hand gab. In diesen Betrieben nahm der Ver-
dienstunterschied im Durchschnitt um drei Pro-
zentpunkte ab. Demgegeniiber verringerte sich der
Gender Pay Gap bundesweit in Betrieben, in denen
es nur einen schwachen oder keinen Einfluss der 6f-
fentlichen Hand gab, nur um zwei Prozentpunkte.

3. Verdienstunterschiede nach tatigkeits-
bezogenen Merkmalen

Bruttostundenléhne weiblicher und mannlicher
Beschéftigter in leitender Position nahern sich an

Nicht nur die Eigenschaften der Unternehmen, in
denen Frauen und Méanner beschéftigt sind, entschei-
den dariber, wie stark ihre Verdienste voneinander
abweichen. Auch die ausgelibte Tatigkeit spielt eine
wichtige Rolle. Dies wird beispielsweise deutlich,
wenn die Bruttostundenverdienste der beiden Ge-
schlechter in den verschiedenen Leistungsgruppen,
denen Beschéftigte zugeordnet werden konnen, ein-
ander gegeniibergestellt werden. Die einzelnen Leis-
tungsgruppen untergliedern sich nach der Art der
ausgeiibten Tatigkeit, der Flihrungsverantwortung,
die die Stelleninhaberinnen und -inhaber wahrneh-
men, sowie nach der fiir die Auslibung der Tatigkeit
erforderlichen Qualifikation. Es wird zwischen

B Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in lei-
tender Stellung,

B herausgehobenen Fachkréften,
B Fachangestellten,

B angelernten Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern und

B ungelernten Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern

unterschieden.

Im Jahr 2018 erzielten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in leitenden Positionen die mit Ab-
stand hochsten Bruttostundenverdienste. Wahrend
weibliche Beschaftigte in Rheinland-Pfalz auf einen
durchschnittlichen  Bruttostundenverdienst von
31,98 Euro kamen, erzielten mannliche Beschaf-
tigte im Durchschnitt 37,86 Euro. Damit fielen ihre
Arbeitsentgelte beinahe doppelt so hoch aus wie die
Lohne und Gehalter von ungelernten Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern, die im Durchschnitt auf
17,19 Euro bzw. 20,89 Euro kamen.

Mit Blick auf den Verdienstabstand zwischen den
Geschlechtern waren die Unterschiede in der unters-

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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G9 Durchschnittliche Bruttostundenlohne und Gender Pay Gap 2018 nach Geschlecht und Leistungsgruppe
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1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,,Land und Forstwirtschaft,
Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung

ten Leistungsgruppe jedoch um rund zwei Drittel ge-
ringer als in der hochsten Leistungsgruppe. Wahrend
zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
in leitender Stellung 2018 eine Entgeltliicke von
16 Prozent klaffte, belief sie sich unter den ungelern-
ten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nur auf
sechs Prozent. Mit Ausnahme der Gruppe der ange-
lernten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer stieg
der Gender Pay Gap uber die einzelnen Leistungs-
gruppen hinweg kontinuierlich an. Hierin spiegelt
sich unter anderem wider, dass Frauen noch immer
seltener als Manner in hoher entlohnte Fiihrungs-
positionen gelangen.

Bereits 2014 nahmen die Verdienstunterschiede zwi-
schen Frauen und Mannern mit Ausnahme der ange-
lernten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von
der untersten bis zur obersten Leistungsgruppe hin
zu. Zu diesem Zeitpunkt war die Spanne des Gender
Pay Gap zwischen den ungelernten Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern und den Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern in leitender Stellung noch etwas
grof3er als 2018 (2014: sechs gegeniiber 21 Prozent).
Der Gender Pay Gap nahm im Zeitverlauf vor allem

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

in den hoheren Leistungsgruppen ab. Am starksten
verringerte er sich in der Gruppe der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer in leitender Stellung
(-5 Prozentpunkte), gefolgt von der Gruppe der her-
ausgehobenen Fachkréfte (-2 Prozentpunkte). In den
lbrigen drei Leistungsgruppen blieb der Verdienst-
abstand zwischen den Geschlechtern zwischen 2014
und 2018 nahezu konstant.

Im Vergleich zum Durchschnitt aller Bundeslander fiel
der Gender Pay Gap 2018 in Rheinland-Pfalz in den
beiden oberen Leistungsgruppen unterdurchschnitt-
lich und in den drei unteren Leistungsgruppen (iber-
durchschnittlich aus. Wahrend der Verdienstabstand
zwischen weiblichen und mannlichen Beschéftigten
in leitender Stellung in Rheinland-Pfalz um sieben
Prozentpunkte und zwischen weiblichen und mann-
lichen herausgehobenen Fachkraften in Rheinland-
Pfalz um einen Prozentpunkt geringer ausfiel als im
Bundesdurchschnitt, war die Entgeltliicke fiir weibli-
che Fachangestellte, angelernte Arbeitnehmerinnen
und ungelernte Arbeitnehmerinnen in Rheinland-
Pfalz um zwei, vier bzw. einen Prozentpunkt héher als
im bundesweiten Durchschnitt. Zwischen den einzel-
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nen Leistungsgruppen variierte der Gender Pay Gap in
Rheinland-Pfalz somit weniger als bundesweit.

Auch die zeitliche Entwicklung des Gender Pay Gap
ist in Rheinland-Pfalz und Deutschland unterschied-
lich. Wahrend sich in Rheinland-Pfalz der Verdienst-
abstand vor allem in den hoheren Leistungsgruppen
verringerte, nahm er bundesweit eher in den unteren
Leistungsgruppen der ungelernten und der angelern-
ten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ab.

Gender Pay Gap in atypischen Beschaftigungs-
formen niedriger

Die Art des Arbeitsvertrages und die damit einherge-
hende Beschaftigungsform sind wichtige Indikatoren
fur die Qualitdt eines Beschaftigungsverhaltnisses.
Unterschieden wird haufig zwischen sogenannten
Normalarbeitsverhdltnissen und atypischen Beschaf-
tigungsformen. Zu den atypisch Beschaftigten zahlen
Personen in Teilzeit, befristet und geringfiigig Beschaf-
tigte sowie Zeitarbeiterinnen und Zeitarbeiter. Alle
anderen Beschaftigten befinden sich nach dieser Ab-
grenzung in einem Normalarbeitsverhdltnis.

Mit atypischen Beschaftigungsformen sind auf der
einen Seite oftmals Nachteile hinsichtlich der dauer-
haften Integration in den Arbeitsmarkt und in die so-
zialen Sicherungssysteme sowie mit Blick auf die Ein-
kommenschancen verbunden. Auf der anderen Seite
ermoglichen sie aber bestimmten Bevolkerungsgrup-
pen unter Umstanden lberhaupt erst den Einstieg in
den Arbeitsmarkt und bieten fiir spezifische Lebenssi-
tuationen eine bessere Anpassung an die Anforderun-
gen der Frauen und Méanner an einen Arbeitsplatz (z. B.
eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf).

Mit Blick auf das geschlechtsspezifische Verdienst-
gefalle sind sich die Léhne und Gehalter von Frauen
und Mannern in atypischen Beschaftigungsformen
sehr viel ahnlicher als von Frauen und Méannern, die
einem Normalarbeitsverhaltnis nachgehen. Im Jahr
2018 war der Gender Pay Gap von weiblichen und
mannlichen Beschdftigten in einem Normalarbeits-
verhdltnis fast viermal héher als der von weiblichen
und mannlichen Beschéftigten in einem atypischen
Arbeitsverhiltnis (16 gegeniiber vier Prozent).

Im Vergleich der einzelnen Formen der atypischen Be-
schéftigung war der Gender Pay Gap bei Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern, die in der Arbeithehmer-
tberlassung tatig waren, am gré[3ten (13 Prozent). Erst
mit etwas Abstand folgten die geschlechtsspezifischen
Verdienstunterschiede bei befristeten Arbeitsvertra-
gen (neun Prozent) und bei geringfiigig entlohnten Be-
schaftigten (drei Prozent). Unter Frauen und Ménnern,
deren regelmaflige Wochenarbeitszeit hochstens 20
Stunden betrug, belief sich der Gender Pay Gap sogar
auf —4 Prozent, was bedeutet, dass Frauen in dieser
Beschaftigungsform im Durchschnitt héhere Brutto-
stundenlohne erzielten als mannliche Beschaftigte.
So kamen teilzeitbeschéftigte Frauen mit einer regel-
maf3igen Wochenarbeitszeit von héchstens 20 Stun-
den 2018 im Mittel auf einen Bruttostundenlohn von
14,65 Euro. Manner in einer vergleichbaren Beschafti-
gungsform erzielten im Mittel dagegen nur 14,14 Euro.

Bei der regelmédfigen Wochenarbeitszeit stellten sich
2018 zudem die starksten Abweichungen des Gender
Pay Gap zum jeweiligen Gegenstiick der einzelnen
atypischen Beschaftigungsformen ein. So betrug der
geschlechtsspezifische Verdienstabstand unter weib-
lichen und mannlichen Beschaftigten mit mehr als
20 Wochenarbeitsstunden 15 Prozent. Etwas hoher fiel
der Gender Pay Gap in der Gruppe der Beschaftigten
aus, die keiner geringfiigig entlohnten Beschaftigung
nachgingen (17 Prozent), sowie in der Gruppe der Be-
schaftigten mit unbefristetem Arbeitsvertrag (19 Pro-
zent). AuBerhalb der Arbeitnehmertiiberlassung klaffte
eine Entgeltliicke zwischen weiblichen und ménnlichen
Beschaftigten in Hohe von 13 Prozent.

Im Zeitverlauf verringerte sich der Gender Pay Gap
sowohl unter den Beschaftigten in atypischen Be-
schéftigungsverhaltnissen als auch unter den Be-
schéftigten in Normalarbeitsverhdltnissen um je-
weils drei Prozentpunkte. Mit Blick auf die einzelnen
Formen der atypischen Beschaftigung verbuchte
die Teilzeitarbeit mit hochstens 20 Wochenarbeits-
stunden den grof3ten Rickgang (-7 Prozentpunkte)
vor den befristeten Beschaftigungsverhdltnissen
(-3 Prozentpunkte). Unter den geringfiigig entlohn-
ten Beschéftigten sowie unter den Beschaftigten in
der Arbeitnehmeriiberlassung nahm der Gender Pay

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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G10 Gender Pay Gap 2014 und 2018" nach Beschéftigungsform
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Gap zwischen 2014 und 2018 hingegen zu (jeweils
+1 Prozentpunkt).

Verdienstliicke steigt mit zunehmender Dauer
der Betriebszugehorigkeit

Mit zunehmender Dauer der Betriebszugehorigkeit
eroffnet sich fiir Beschaftigte oftmals die Chance,
in hohere berufliche Positionen zu gelangen. Auch
nimmt in der Regel ihr Arbeitsentgelt mit zunehmen-
dem Dienstalter zu. Welcher Karrierepfad sich fiir Be-
schaftigte innerhalb eines Unternehmens erdffnet,
hangt jedoch in einigen Fallen auch vom Geschlecht
ab. So kénnen Erwerbsunterbrechungen (z. B. infolge
von Kindererziehungszeiten) noch immer zu Karriere-
briichen fiihren, insbesondere wenn es von Seiten der
Unternehmen nur wenige Angebote zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf gibt. Da Frauen nach wie vor
haufiger familidre Aufgaben wie die Erziehung von
Kindern oder die Pflege von Angehdrigen wahrneh-
men, gestalten sich ihre beruflichen Aufstiegschancen
oftmals schwieriger als fiir Manner.

Entlohnungsunterschiede zwischen den Geschlech-
tern nach der Dauer der Betriebszugehdrigkeit kon-
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nen jedoch auch das Resultat von ungleichen beruf-
lichen Einstiegspositionen und -gehdltern sein. Wenn
es Mannern gegentiiber Frauen beispielsweise gelingt,
bereits zum Berufseinstieg hohere Lohne und Gehal-
ter auszuhandeln, schlief3t sich diese ungleiche Aus-
gangslage im weiteren Verlauf der Erwerbsbiographie
in aller Regel nicht, sondern vergrof3ert sich eher noch.

Zudem koénnen zwischen den Geschlechtern Unter-
schiede in der beruflichen Mobilitat, d. h. in der Hau-
figkeit von Arbeitgeberwechseln, bestehen. Ist die
Gehaltsentwicklung in einem Unternehmen an die
Dauer der Betriebszugehdrigkeit gekniipft, fiihrt eine
hohere berufliche Mobilitat zu geringeren Chancen
auf Verdienststeigerungen.

In rheinland-pfalzischen Betrieben nahm 2018 die ge-
schlechtsspezifische Verdienstliicke mit zunehmender
Dauer der Betriebszugehdrigkeit zundchst zu. Erzielten
weibliche Beschaftigte bei einer Betriebszugehorig-
keit von weniger als einem Jahr im Durchschnitt einen
Bruttostundenverdienst, der den durchschnittlichen
Bruttostundenverdienst ihrer ménnlichen Kollegen
mit gleich langer Betriebszugehdrigkeit nur um ein
Zehntel unterschritt, vergrof3erte sich die geschlechts-
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G11 Durchschnittliche Bruttostundenléhne und Gender Pay Gap 2018 nach Geschlecht und Dauer der
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spezifische Verdienstliicke bei weiblichen und ménn-
lichen Beschéftigten, die bereits zwischen einem und
sechs Jahren ihrem Betrieb angehérten, auf ein knap-
pes Siebtel des durchschnittlichen Bruttostunden-
verdienstes mannlicher Beschaftigter. Noch deutlich
hoher fiel der Gender Pay Gap bei den Beschaftigten
aus, die bereits sechs und mehr Jahre in ihrem Betrieb
beschaftigt waren. In keiner Dienstaltersgruppe mit
einer Betriebszugehorigkeit von mindestens sechs
Jahren lag der Gender Pay Gap unter 19 Prozent. Am
hochsten fiel er in der Gruppe der Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer aus, die ihrem Betrieb bereits
wenigstens 16, aber noch keine 21 Jahre angehdrten
(23 Prozent). Erst ab einer Betriebszugehorigkeit von
21 und mehr Jahren begann der Verdienstabstand
zwischen weiblichen und mannlichen Beschaftigten
wieder zu sinken. Dies kdnnte unter anderem auf die
geschlechtsspezifische Inanspruchnahme von Alters-
teilzeit- und Friithverrentungsangeboten zuriickzu-
fihren sein.

Gegeniiber 2014 hat sich der geschlechtsspezifische
Verdienstabstand vor allem in den jlingeren Dienst-
altersgruppen verringert. Bei den Beschdftigten mit

einer Betriebszugehorigkeit von einem bis unter drei
Jahren verringerte sich der Gender Pay Gap um vier
Prozentpunkte und bei den Beschéftigten mit einer
Betriebszugehdrigkeit von drei bis unter sechs Jahren
um sieben Prozentpunkte. Ursachlich fiir diese Ent-
wicklung kénnte unter anderem das hoéhere Erstge-
burtsalter junger Berufseinsteigerinnen sein. In den
vergangenen Jahren brachten immer mehr rheinland-
pfalzische Frauen ihr erstes Kind erst in hoherem Alter
zur Welt; auch bundesweit ist diese Entwicklung zu
beobachten. Dementsprechend verringerte sich der
Gender Pay Gap auch im bundesweiten Durchschnitt
zwischen 2014 und 2018 in den Beschaftigtengruppen
mit einer kiirzeren Betriebszugehorigkeit starker als in
den Gruppen der langjdhrigen Beschéftigten.

4. Verdienstunterschiede nach personen-
bezogenen Merkmalen

Verdienste von Frauen und Mannern entwickeln
sich mit zunehmendem Lebensalter auseinander

Mit steigendem Lebensalter nimmt der durch-
schnittliche Bruttostundenverdienst von Arbeitneh-
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merinnen und Arbeitnehmern durch berufliche Auf-
stiege und Lohnerhéhungen in der Regel zu. Je alter
weibliche und méannliche Beschaftigte werden, desto
grof3er wird allerdings auch der Verdienstabstand
zwischen den beiden Geschlechtern.

Eine detailliertere Auswertung zeigt, dass sich die
Entwicklung des Gender Pay Gap mit Blick auf die Al-
tersstruktur der Beschéftigten in vier Phasen unter-
teilen lasst. Die erste Phase, die nach einer groben
Einteilung die 15- bis 20-jahrigen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern umfasst, ist von einem negativen
Gender Pay Gap gepragt. Das heif3t, Frauen erzielen
in der Phase, in der ein Berufseinstieg friithestens
moglich ist, im Durchschnitt etwas hohere Brutto-
stundenldhne und -gehalter als Manner. Die Phase,
in der sich viele Jugendliche und junge Erwachsene
noch in der Ausbildung befinden, ist relativ kurz und
aufgrund der geringen Zahl bereits erwerbstatiger
Frauen und Manner nicht besonders aussagekraftig.
Haufig befinden sich die Beschéftigten in dieser frii-
hen Lebensphase noch in einem atypischen Beschaf-
tigungsverhaltnis, das nicht ihrem Berufswunsch
entspricht. Dementsprechend beginnt sich mit zu-

nehmendem Alter die Verdienstliicke zwischen den
beiden Geschlechtern schnell zu schlief3en.

Die zweite Phase, die ungefahr vom 20. bis zum 30.
bzw. 35. Lebensjahr reicht, ist durch sehr geringe Ent-
geltunterschiede zugunsten der Mdnner gekennzeich-
net. In dieser Phase liegt bei den meisten Menschen
der Abschluss einer Berufsausbildung oder eines Stu-
diums und der Beginn des Erwerbslebens. Zugleich
befinden sie sich hdufig bereits in einer Partnerschaft,
haben in der Regel aber noch nicht geheiratet und
noch keine Familie gegriindet. Die Entwicklung der
Bruttostundenverdienste der beiden Geschlechter
deutet in dieser Phase darauf hin, dass Frauen und
Mannern der Einstieg in das Erwerbsleben mit Blick
auf ihre Verdienste in etwa gleich gut gelingt. Offen-
bar kénnen sie ihre Ausbildungserfolge annahernd
gleich gut in eine Berufstatigkeit Gberfiihren.

In der dritten Phase setzt eine zunehmende Sprei-
zung der geschlechtsspezifischen Verdienste ein.
Diese Phase erstreckt sich grob zwischen dem 30.
und dem 40. Lebensjahr. Auf der einen Seite steigen
die durchschnittlichen Bruttostundenléhne und -ge-
halter mannlicher Beschaftigter dieses Alters konti-
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nuierlich weiter an. Auf der anderen Seite verharren
die durchschnittlichen Bruttostundenléhne und -ge-
hélter weiblicher Beschaftigter auf dem Niveau, das
sie im Mittel bereits mit circa 30 Jahren erreicht ha-
ben. Am Beginn dieser dritten Phase liegt im Durch-
schnitt auch die erste Eheschlieung und die Geburt
des ersten Kindes. Mit dem Einstieg in die Familien-
grindungsphase verschérft sich die Verdienstun-
gleichheit zwischen den Geschlechtern.

Die vierte Phase reicht schlief3lich ungefahr vom 40.
Lebensjahr bis zum Ruhestand. In dieser Phase bleibt
der Gender Pay Gap nahezu konstant. Zum einen
verharren weibliche Beschaftigte in dieser Phase im
Durchschnitt weiter auf dem Verdienstniveau, das
sie bereits im Alter zwischen 30 und 40 Jahren er-
reicht haben. Zum anderen nehmen auch die durch-
schnittlichen Bruttostundenverdienste mannlicher
Beschaftigter allenfalls noch leicht zu. Tendenziell
bleibt das Verdienstniveau auch bei lhnen in dieser
Phase bis zum Eintritt in den Ruhestand konstant.
Dies bedeutet, dass es Frauen im Anschluss an die
Familiengriindungsphase nicht gelingt, die entstan-
dene Verdienstliicke bis zum Eintritt in den Ruhe-
stand zu schlief3en. Die Ursachen fiir den Gender Pay
Gap sind also vor allem in der dritten und — mit Ab-
strichen —in der vierten Lebensphase der Beschéftig-
ten zu finden.

Der Vergleich iiber die Zeit verdeutlicht, dass der
Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz zwischen 2014
und 2018 in allen Altersgruppen ab der zweiten Pha-
se tendenziell abgenommen hat. Etwas starker fallt
der Riickgang in der vierten Lebensphase aus. Dies
kénnte zum einen darauf zurtickzufiihren sein, dass
es Frauen jiingerer Geburtskohorten zunehmend
besser gelungen ist, hdhere Verdienste in spaten Er-
werbsphasen zu realisieren, etwa deshalb, weil sie
immer haufiger iber eine gute und zum Teil besse-
re Ausbildung als Manner verfiigen, die ein hoheres
Lebenseinkommen lber den gesamten Erwerbs-
verlauf begiinstigt. Zum anderen kénnte es Frauen
zunehmend gelungen sein, in héher entlohnte Fiih-
rungspositionen vorzustof3en, die in der Regel erst
im spateren Verlauf der beruflichen Karriere erreicht
werden. Mdglich ist allerdings auch, dass Frauen in

den vergangenen Jahren tberdurchschnittlich vom
zunehmenden Fachkraftemangel profitiert haben.
Die giinstigere Verhandlungsposition fiir Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer in Zeiten knapper
Arbeitskrafte konnte dazu beigetragen haben, dass
Frauen in hoheren Altersgruppen angesichts besse-
rer Verdienstchancen verstarkt aus der ,Stillen Re-
serve" des Arbeitsmarktes ausgetreten sind und eine
Erwerbstatigkeit aufgenommen haben, die ihren
durchschnittlichen Bruttostundenverdienst im Mit-
tel steigen lief3.

Was fiir die Entwicklung letztlich verantwortlich ist,
lasst sich jedoch nur mit aufwandigeren statistischen
Analyseverfahren bestimmen. Zudem ist ein Ver-
gleich von nur zwei Berichtszeitpunkten, die lediglich
vier Jahre auseinanderliegen, zu kurz, um von einem
Trend zu sprechen, der auf einer der beschriebenen
spezifischen Ursachen beruht. Dies wird erst durch
eine kontinuierliche Beobachtung der weiteren Ent-
wicklung méglich sein. In diesem Zusammenhang
wadre zudem zu unterscheiden, ob der beobachtete
Altersstruktureffekt von spezifischen Perioden- und
(Geburts-)Kohorteneffekten begleitet wird. Setzen
sich in Zukunft beispielsweise die gré3eren Bildungs-
erfolge junger Frauen gegeniiber jungen Mannern
fort, diirfte sich dieser Effekt mittelfristig (als Ko-
horteneffekt) auch in den Verdienststrukturen der
beiden Geschlechter niederschlagen.

Verdienstunterschiede bei Beschiftigten mit
Abitur in Rheinland-Pfalz geringer als im Bundes-
durchschnitt

Ein guter allgemeinbildender Schulabschluss ist
die wichtigste Voraussetzung fiir einen erfolgrei-
chen Einstieg in eine berufliche Ausbildung und
den spdteren Berufseinstieg. Dementsprechend
hoch ist auch die Bedeutung des allgemeinbilden-
den Schulabschlusses fiir die spateren Verdienst-
chancen. Je grof3er der Bildungserfolg ist, desto
hoher ist auch der spatere Verdienst. So waren
die durchschnittlichen Bruttostundenverdienste
mannlicher und weiblicher Beschaftigter mit einer
Fachhochschul- oder Hochschulreife 2018 im Mit-
tel beinahe doppelt so hoch wie die durchschnitt-
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G13 Durchschnittliche Bruttostundenléhne und Gender Pay Gap 2018 nach Geschlecht und héchstem
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lichen Bruttostundenverdienste von mannlichen
und weiblichen Beschéftigten, die keinen allge-
meinbildenden Schulabschluss vorweisen konnten
(Ménner: 27,18 Euro gegeniber 14,37 Euro; Frauen:
21,63 Euro gegeniiber 11,31 Euro).

Von Bedeutung ist allerdings auch die Frage, ob
Frauen und Manner fiir ihre Bildungsinvestitionen
gleich hohe Renditen in Form von Einkommen er-
zielen kénnen. Der Zusammenhang des Gender Pay
Gap mit dem erreichten héchsten allgemeinbilden-
den Schulabschluss zeigt allerdings, dass dies nicht
der Fall ist. Im Jahr 2018 belief sich der Gender Pay
Gap unter den in Rheinland-Pfalz Beschéftigten
mit Fachhochschul- oder Hochschulabschluss auf
20 Prozent. Ahnlich hoch war die geschlechtsspezifi-
sche Entgeltliicke bei Beschaftigten ohne allgemein-
bildenden Schulabschluss (21 Prozent). Wéhrend der
Verdienstabstand zwischen weiblichen und mann-
lichen Beschéaftigten mit einem Realschul- oder
einem vergleichbaren Abschluss am geringsten aus-
fiel (16 Prozent), war er unter den Beschaftigten mit
einem Haupt- oder Volksschulabschluss am héchs-
ten (24 Prozent).

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

Zwischen 2014 und 2018 hat sich die Entgeltliicke
in dieser Gruppe allerdings am stérksten verringert
(=7 Prozentpunkte). Auch bei den Beschaftigten mit
Haupt- bzw. Volksschulabschluss und bei den Be-
schéftigten mit einem Fachhochschul- oder Hoch-
schulabschluss nahm der Gender Pay Gap ab (jeweils
-3 Prozentpunkte). Nur eine geringe Veranderung er-
gab sich bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern, die einen Realschul- oder einen vergleichbaren
Abschluss vorweisen konnten (-1 Prozentpunkt).

Im Vergleich mit dem Bundesdurchschnitt fallt auf,
dass der Verdienstabstand zwischen den weiblichen
und den mannlichen Beschéaftigten mit Fachhoch-
schul- oder Hochschulabschluss in Rheinland-Pfalz
sehr viel geringer ausfallt (20 gegeniiber 25 Prozent).
Bei keinem anderen Schulabschluss ist der Unter-
schied zwischen dem Gender Pay Gap in Rheinland-
Pfalz und dem Durchschnitt aller Bundeslander so
grof3. Vielmehr entsprechen die geschlechtsspezi-
fischen Entgeltdifferenzen der Beschaftigten mit
einem Haupt- bzw. Volksschulabschluss sowie der
Beschaftigten mit einem Realschul- oder vergleich-
baren Abschluss in Rheinland-Pfalz genau dem Bun-
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G14 Durchschnittliche Bruttostundenlohne und Gender Pay Gap 2018 nach Geschlecht und héchstem
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desschnitt. In der Gruppe der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer ohne allgemeinbildenden Schul-
abschluss fallt der Gender Pay Gap in Rheinland-
Pfalz dagegen leicht iiberdurchschnittlich aus.

Bruttostundenverdienste von Beschiftigten mit
Masterabschluss fast dreimal héher als von
Beschaftigten ohne beruflichen Abschluss

Verdienstunterschiede zwischen den weiblichen und
den mannlichen Beschaftigten ergeben sich in Rhein-
land-Pfalz nicht nur nach dem allgemeinbildenden
Schulabschluss, sondern auch nach dem héchsten
erreichten berufsqualifizierenden Schulabschluss.
Ahnlich wie bei den allgemeinbildenden Schulab-
schliissen kann zundchst festgestellt werden, dass
ein hoherer Bildungsabschluss erkennbar hohere
Verdienstchancen er6ffnet. So erzielten mannliche
Beschéftigte, die liber ein Diplom, ein Staatsexamen,
einen Master- oder einen Magisterabschluss verfiig-
ten, 2018 einen fast dreimal héheren Bruttostun-
denverdienst als Manner, die keinen berufsqualifi-
zierenden Abschluss vorweisen konnten (33,94 Euro
gegeniiber 12,42 Euro). Bei den weiblichen Beschaf-

tigten war der Unterschied zwischen den beiden
Gruppen zwar etwas geringer, aber immer noch sehr
grof3 (27,84 Euro gegeniiber 11,68 Euro).

Die Gegeniiberstellung der beiden Geschlechter
zeigt, dass der Gender Pay Gap 2018 weder in der
Gruppe der Personen mit Hochschulabschluss (Ba-
chelor: 16 Prozent; Diplom, Staatsexamen, Master
oder Magister: 18 Prozent) noch in der Gruppe der
Personen ohne berufsqualifizierenden Abschluss
(sechs Prozent) am hochsten ist. Dies ist vielmehr
bei den Beschaftigten mit einem Meister-, Techni-
ker- oder Fachschulabschluss der Fall (23 Prozent).
Bei den Personen mit anerkanntem Berufsabschluss
belief sich der Gender Pay Gap auf 16 Prozent.

Im Vergleich zu 2014 haben sich die Verdienstunter-
schiede zwischen weiblichen und mannlichen Be-
schaftigten in allen Gruppen reduziert. Den grof3-
ten Riickgang verbuchte die Gruppe der Personen
mit Meister-, Techniker- oder Fachschulabschluss
(-4 Prozentpunkte) vor den Personen mit Diplom,
Staatsexamen, Master- oder Magisterabschluss so-
wie den Personen ohne berufsqualifizierenden Ab-
schluss (jeweils -3 Prozentpunkte). Am schwéchsten
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fiel der Riickgang bei den Hochschulabsolventinnen
und -absolventen mit einem Bachelorabschluss aus
(-1 Prozentpunkt). Ahnlich schwach nahmen die Ver-
dienstunterschiede bei den Personen mit anerkann-
tem Berufsabschluss ab (-2 Prozentpunkte).

Mit Blick auf den bundesweiten Durschnitt fiel der
Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz vor allem bei den
Beschéaftigten mit Diplom, Staatsexamen, Master-
oder Magisterabschluss sowie mit Bachelorabschluss
geringer aus (-6 bzw. -4 Prozentpunkte). Auch zwi-
schen weiblichen und mannlichen Beschaftigten ohne
berufsqualifizierenden Abschluss klaffte in Rhein-
land-Pfalz eine deutlich geringere Verdienstliicke als
im Bundesdurchschnitt (-5 Prozentpunkte). Dagegen
waren bei den Beschaftigten mit anerkanntem Berufs-
abschluss sowie mit einem Meister-, Techniker- oder
Fachschulabschluss kaum Unterschiede zu erkennen.

Verdienste in den kreisfreien Stadten hdher als
in den Landkreisen

Fir die Hohe des durchschnittlichen Bruttostun-
denverdienstes spielte es 2018 auch eine Rolle, ob
die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in einer

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

kreisfreien Stadt oder in einem Landkreis beschaf-
tigt waren. Erzielten mannliche Beschéftigte in
den kreisfreien Stadten einen durchschnittlichen
Bruttostundenverdienst von 22,14 Euro, kamen
sie in den Landkreisen im Durchschnitt nur auf
17,87 Euro. Der durchschnittliche Bruttostunden-
verdienst weiblicher Beschéftigter belief sich in den
kreisfreien Stadten dagegen auf 20,12 Euro und in
den Landkreisen auf 16,80 Euro. Damit fiel der Gen-
der Pay Gap in den kreisfreien Stadten (neun Pro-
zent) etwas héher aus als in den Landkreisen (sechs
Prozent). Urséchlich dafiir diirften unter anderem
Unterschiede in der Prasenz einzelner Wirtschafts-
zweige und Branchen in den kreisfreien Stadten und
den Landkreisen sein.

Im Jahr 2014 war zwischen stadtischen und land-
lichen Regionen kaum ein Unterschied in der Hohe
des Gender Pay Gap auszumachen. In den kreisfrei-
en Stadten belief er sich zu diesem Zeitpunkt auf
sechs und in den Landkreisen auf sieben Prozent.
Auf eine detailliertere Analyse der einzelnen kreis-
freien Stadte und Landkreise wird in dieser Analyse
aufgrund der oft zu geringen Fallzahlen in der Stich-
probe verzichtet.
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I1l. Vorgelagerte (strukturelle) Einfliisse auf die Verdienstunterschiede

1. Bildungsbeteiligung und Bildungserfolge
von Frauen und Mannern

Geschlechterspezifische Bildungspfade
unterscheiden sich

Um den Ursachen des Gender Pay Gap auf den
Grund zu gehen, geniigt es nicht, sich allein mit den
tatsachlich aufgetretenen Verdienstunterschieden
zwischen Frauen und Méannern zu befassen. Denn
oftmals sind die Entgeltdifferenzen zwischen den
Geschlechtern nur das Ergebnis eines langfristigen
Entwicklungsprozesses, der bereits in der friihkindli-
chen Sozialisation beginnt und sich liber den gesam-
ten Lebensverlauf bis zum Ruhestand erstreckt. So
erlernen Kinder und Jugendliche in der Regel schon
sehr frih - z.B. in der Familie, im Freundeskreis
oder in Bildungseinrichtungen - grundlegende ge-
sellschaftliche und geschlechtsspezifische Normen,
Werte und Rollenbilder, die ihr Handeln im weiteren
Lebensverlauf pragen. Wurden bestimmte Normen
und Rollenbilder im Kindes- und im Jugendalter ein-
mal erlernt, wandeln sie sich im Erwachsenenalter
zumeist nur noch selten grundlegend.

Bereits der eingeschlagene Bildungspfad kann ein
institutioneller Ausdruck friih erlernter geschlechts-
spezifischer Normen und Werte sein, etwa, wenn
in der gymnasialen Oberstufe in Abhangigkeit vom
jeweiligen Geschlecht systematisch unterschiedli-
che Leistungskurse und Schulfacher belegt werden.
Nach Beendigung der Schulzeit setzt sich der einge-
schlagene Pfad sodann nicht selten in der Wahl spe-
zifischer berufsqualifizierender (Aus-)Bildungsgange
und Studienfacher fort, die dann die Basis der Be-
rufswahloptionen und — zusammen mit den erzielten
Bildungserfolgen — entscheidend fiir die Verdienst-
chancen auf dem Arbeitsmarkt sind.

Nach dem Zweiten Weltkrieg und noch anndhernd
bis zur Jahrtausendwende hatten heranwachsende
Frauen vor diesem Hintergrund deutlich ungiinsti-
gere Bildungschancen als heranwachsende Manner.

Bekannt wurde in den 1960er-Jahren beispielsweise
die Kunstfigur des ,katholischen Arbeitermadchens
vom Lande", das zu diesem Zeitpunkt alle nachtei-
ligen Bildungschancen mit Blick auf das Geschlecht,
die regionale, die Religions- und die soziale Schicht-
zugehorigkeit auf sich vereinte. Heute ist von dieser
Metapher — zumindest mit Blick auf das Geschlecht -
nicht mehr viel iibrig. Maddchen und Frauen sind ein-
deutig die Gewinnerinnen der Bildungsexpansion, die
in den vergangenen Jahrzehnten stattgefunden hat.

Dies zeigt sichz. B.anhand eines Vergleichs der Schul-
formen, die Schiilerinnen und Schiiler unterschiedli-
cher Jahrgange in der Klassenstufe 8 im Zeitverlauf
besucht haben. So gingen im Schuljahr 2019/20 in
Rheinland-Pfalz knapp 42 Prozent aller Schiilerin-
nen der 8. Klassenstufe auf ein Gymnasium, das ih-
nen die direkte Chance auf den Erwerb einer Hoch-
schulzulassungsberechtigung er6ffnete. Von allen
Schiilern der 8. Klassenstufe besuchten dagegen nur
35 Prozent ein Gymnasium. Demgegeniiber besuch-
ten 43 Prozent der Schiiler, aber nur 38 Prozent der
Schiilerinnen in der Klassenstufe 8 eine Hauptschu-
le, eine Realschule oder eine Realschule plus. Inte-
grierte Gesamtschulen wurden von jeweils 17 Pro-
zent und damit von einem gleichhohen Anteil der
Schiilerinnen und der Schiiler besucht.

Die giinstigere Ausgangslage der Schiilerinnen zum
Erwerb eines ,hoherwertigen* allgemeinen Schul-
abschlusses besteht in Rheinland-Pfalz bereits seit
vielen Jahren. In jlingster Zeit hat sich dieser ,Vor-
sprung” der Schiilerinnen gegeniiber den Schiilern
sogar noch etwas vergrof3ert.

Abiturientinnenquote libersteigt in den jiingeren
Kohorten Abiturientenquote deutlich

Der zeitliche Vergleich offenbart auch, dass Schiile-
rinnen gegeniiber Schiilern nicht nur immer haufiger
ein Gymnasium besuchen, sondern dass sie diesen
eingeschlagenen Bildungspfad auch immer haufiger
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G15 Schiiler/-innen der Klassenstufe 8 in den Schuljahren 1999/2000-2019/20 nach Geschlecht und Schulform
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Quelle: Statistik der allgemeinbildenden Schulen

erfolgreich abschlieRen. Werden die héchsten allge-
meinen Bildungsabschliisse von Frauen und Mannern
in Rheinland-Pfalz im Jahresdurchschnitt 2019 nach
dem Geburtsjahr betrachtet, so zeigt sich, dass Man-
ner in den Kohorten, die bis zum Ende der 1960er-
Jahre geboren sind, zum Teil deutlich haufiger die
Fachhochschul- oder die Hochschulreife besitzen als
Frauen (28 gegenuber 19 Prozent). In den Geburts-
jahrgangen, die zwischen 1970 und 1990 zur Welt ka-
men, ist das Bild dagegen nahezu ausgeglichen. Die
Rheinland-Pfélzerinnen und Rheinland-Pfalzer dieser
Jahrgange verfiigen in etwa gleich haufig tber die
Fachhochschul- oder die Hochschulreife (Manner:
40 Prozent; Frauen: 43 Prozent). Unter den Frauen
und Mannern, die zwischen 1980 und 1990 geboren
sind, gilt dies fiir Frauen sogar etwas haufiger als fir
Ménner (47 gegeniiber 43 Prozent). Unter den Ko-
horten, die erst nach der Wiedervereinigung geboren
sind, kehrt sich das Geschlechterbild schlief3lich end-
giiltig um. Frauen verfiigen in den Geburtsjahrgan-
gen 1990 bis 1999 - soweit sie sich 2019 nicht mehr
in einer schulischen Ausbildung befanden — sehr viel
haufiger lber die Fachhochschul- oder die Hoch-
schulreife als Manner (59 gegeniiber 48 Prozent).

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

----- Sonstige Schulform

Es ist zu erkennen, dass der Aufholprozess der Frau-
en bereits mit den Geburtskohorten einsetzt, die zu
Beginn der 1960er-Jahre zur Welt kamen. Ab dieser
Gruppe nimmt die Quote der Frauen, die als hochsten
allgemeinbildenden Schulabschluss die Fachhoch-
schul- oder die Hochschulreife vorweisen konnen,
von Kohorte zu Kohorte sehr viel starker zu als bei
den Mannern. Der Grundstein fiir den zunehmenden
Bildungserfolg der Frauen geht somit bereits auf den
Lernerfolg der Schiilerinnen zuriick, die in den 1970er-
Jahren eine allgemeinbildende Schule besucht haben.

Frauen beginnen haufiger ein Studium als Méanner

Die zunehmenden Bildungserfolge, die Frauen im
Zuge der Bildungsexpansion im allgemeinbildenden
Schulsystem erreicht haben, fiihrten in den vergan-
genen Jahren auch immer haufiger zu einem Stu-
dium. So belief sich die Quote der Studienanfange-
rinnen 2019 auf 56 Prozent. Die Quote ist der Anteil
der Studienanféngerinnen, die sich im Sommerse-
mester oder im darauffolgenden Wintersemester
an einer rheinland-pfélzischen Hochschule einge-
schrieben haben, an allen Frauen der beriicksichtig-
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G16 Bevoélkerung in Privathaushalten 2019" nach Geschlecht, Geburtsjahr und héchstem allgemeinbildendem
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Schulabschluss und ohne Personen, die sich zum Zeitpunkt der Befragung noch in schulischer Ausbildung befanden.

Quelle: Mikrozensus

ten Geburtsjahre. Zu Beginn des Jahrzehnts hatte
erst jede zweite Frau ein Studium begonnen (2010:
50 Prozent) und zu Beginn dieses Jahrtausends erst
etwa jede dritte (2000: 35 Prozent). Heute wagen
Frauen sehr viel haufiger als Manner den Schritt
an eine Hochschule. Denn bei den Mannern fiel die
Studienanfangerquote 2019 mit 43 Prozent um rund
13 Prozentpunkte niedriger aus als bei den Frauen.
Bereits zu Beginn des vergangenen Jahrzehnts und
auch zu Beginn des Jahrtausends begannen Frauen
haufiger als Manner ein Studium. Damals war der
Abstand der Studienanfangerquoten von Frauen
und Mannern allerdings noch deutlich geringer. Im
Jahr 2000 hatten 32 Prozent der Manner ein Stu-
dium begonnen (-3 Prozentpunkte gegeniiber den
Frauen) und 2010 waren es 43 Prozent gewesen
(=7 Prozentpunkte gegenuiber den Frauen).

Ein ahnliches Bild ergibt sich, wenn die Studienan-
fangerquoten der beiden Geschlechter nicht nach
dem Studienort, sondern nach dem Bundesland er-
mittelt werden, in dem die Studienanfangerinnen
und Studienanfanger ihre Hochschulzugangsberech-
tigung erworben haben. Werden die Quoten fiir die

Frauen und Manner berechnet, die ihre Hochschul-
zulassungsberechtigung in Rheinland-Pfalz erwor-
ben haben, belaufen sie sich 2019 bei den Frauen auf
48 Prozent und bei den Mannern auf 40 Prozent.

Unterschiede zwischen den Geschlechtern fallen
bei beruflichen Abschliissen geringer aus

Neben dem allgemeinbildenden Schulabschluss
ist ein beruflicher Abschluss der wichtigste Qua-
lifikationsnachweis fiir einen erfolgreichen Ein-
stieg in den Arbeitsmarkt. Nachdem es Frauen in
den vergangenen Jahren immer haufiger gelungen
ist, bessere allgemeinbildende Schulabschliisse als
Manner zu erzielen, deutet sich eine dhnliche Ent-
wicklung auch bei den beruflichen Abschliissen an.
Die Unterschiede zwischen den Geschlechtern sind
aber in den jiingeren Geburtskohorten noch nicht
besonders grof3.

Eine detaillierte Auswertung zeigt, dass im Jahres-
durchschnitt 2019 in nahezu allen Geburtsjahrgan-
gen, die 1969 oder frither zur Welt kamen, Manner
haufiger tiber einen Fachhochschul- oder Hochschul-
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abschluss verfiigten als Frauen (20 gegentiber elf Pro-
zent). Ausgeglichen ist das Bild erst in den Kohorten,
die zwischen 1970 und 1984 geboren sind (Manner:
24 Prozent; Frauen: 23 Prozent). In der relativ klei-
nen Gruppe, die zwischen 1985 und 1989 zur Welt
kam und in der 2019 méglicherweise noch nicht alle
Personen ihre berufliche Ausbildung abgeschlossen
haben, deutet sich allerdings bereits an, dass in den
nachwachsenden Kohorten Frauen haufiger als Méan-
ner Uber einen Fachhochschul- oder Hochschulab-
schluss verfiigen werden (28 gegeniiber 25 Prozent).

Insgesamt ist der Anteil der Frauen, die einen Fach-
hochschul- oder Hochschulabschluss als héchsten
berufsqualifizierenden Abschluss haben, iiber die
einzelnen Geburtsjahrgdnge hinweg nahezu konti-
nuierlich gewachsen. Demgegeniiber ist der Anteils-
wert bei den Mdnnern (iber die meisten Geburtsko-
horten hinweg stabil. Erst in den jiingeren Kohorten
beginnt der Anteilswert langsam zuzunehmen.

Der Vergleich der beiden Geschlechter offenbart,
dass Frauen, die 1979 oder friiher geboren sind, sehr
viel haufiger als Manner keinen berufsqualifizieren-
den Abschluss vorweisen konnen. Der Anteilswert

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

fallt bei den Frauen dieser Geburtsjahrgange fast
doppelt so hoch aus wie bei den Médnnern (28 gegen-
tber 15 Prozent). Erst in den Geburtsjahrgangen die
1980 oder spater zur Welt kamen, sind die Anteils-
werte fiir die beiden Geschlechter nahezu gleich
(Frauen: 18 Prozent; Manner: 19 Prozent). Dies ist al-
lerdings weniger darauf zurtickzufiihren, dass spater
geborene Frauen seltener ohne Abschluss bleiben.
Vielmehr ist der Anteilswert bei den Frauen - bei
vereinzelten Schwankungen iiber die Kohorten - be-
reits seit den Geburtsjahrgangen ab 1960 anndhernd
konstant hoch. Die Angleichung kommt demzufolge
hauptsachlich durch eine Entwicklung bei den Man-
nern zustande: Bei ihnen weisen die Kohorten, die
1975 oder spater geboren sind, einen zunehmenden
Anteil an Personen ohne beruflichen Abschluss auf.
In den jlingsten Kohorten ist dies bei den Mannern
zum Teil schon haufiger der Fall als bei den Frauen.

Geschlechtsspezifische Stereotype bei Wahl der
Bildungsgange und Studienfacher

Ob Bildungserfolge spater auch zu hoheren Ver-
diensten fiihren, hangt auch davon ab, in welchen Bil-
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G18 Bevoélkerung in Privathaushalten 2019' nach Geschlecht, Geburtsjahr und hochstem beruflichem Abschluss
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dungsgdngen und Studienfachern die Erfolge erzielt
wurden. Nicht jede fachliche Ausbildung eignet sich
gleichermaf3en, um Berufe in solchen Feldern und
Branchen zu besetzen, die sich grundsatzlich durch
ein hohes Lohn- und Gehaltsniveau auszeichnen. So
eréffnen beispielsweise Abschliisse in den sogenann-
ten MINT-Fachern (MINT = Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften, Technik) oftmals bessere be-
rufliche Perspektiven und Einkommenschancen als
Abschliisse in Fachern mit geisteswissenschaftlichem
Schwerpunkt. Besteht ein systematischer Zusam-
menhang zwischen der Wahl des Ausbildungsgangs
und dem Geschlecht, kann dies eine wesentliche
Ursache fiir Unterschiede in den Verdienststrukturen
zwischen Frauen und Méannern sein.

So zeigten sich im Rahmen der schulischen Bildung zu
Beginn des Schuljahres 2020/21 bei der Belegung der
Leistungskurse in der gymnasialen Oberstufe teilweise
deutliche Unterschiede zwischen den Praferenzen von
Schiilerinnen und Schiilern. Wahrend in kiinstlerischen
(80 Prozent) und sprachlichen Kursen (63 Prozent) der
Frauenanteil sehr hoch war, lag der Anteil der Madnner
im Fach Sport (59 Prozent) tiber dem der Frauen. In

den MINT-Féchern bestand dagegen ein nahezu aus-
geglichenes Geschlechterverhaltnis. Doch fiir einzelne
Facher zeigen sich auch hier zum Teil erhebliche Diffe-
renzen. Frauen waren insbesondere im Fach Biologie
Uberreprasentiert (63 Prozent); Manner kamen da-
gegen in den Fachern Informatik (85 Prozent), Physik
(77 Prozent) und Mathematik (58 Prozent) auf héhere
Anteilswerte als Frauen. Im Fach Chemie waren Man-
ner nur geringfiigig in der Uberzahl (51 Prozent).

Auch die Wahl des Ausbildungsberufes erfolgt hdu-
fig nach traditionellen Mustern und Rollenbildern.
So zahlen bei den Frauen insbesondere Ausbildun-
gen in sozialen, gesundheitsbezogenen und kauf-
méannischen Berufen wie zur Erzieherin (4800),
zur Kauffrau fir Blromanagement (2600) und
zur Sozialassistentin (2300) zu den beliebtesten
Berufsausbildungen. Junge Manner wahlten eher
technische Berufe wie Kraftfahrzeugmechatroniker
(3500), Anlagenmechaniker fir Sanitér-, Heizungs-
und Klimatechnik und Elektroniker fiir Energie- und
Gebéaudetechnik (jeweils 2300).

Wie in der Wahl der beruflichen Ausbildung be-
stehen auch in der Wahl des Studienfaches Unter-
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G19 Belegung der Leistungskurse' in der gymnasialen Oberstufe im Schuljahr 2020/21 nach Fachergruppen,

MINT-Fachern? und Geschlecht

Geschlechterverteilung in den Fachergruppen in %
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Quelle: Statistik der allgemeinbildenden Schulen

schiede zwischen jungen Mannern und jungen Frau-
en. Im Sommersemester 2020 waren mit rund 3700
Studentinnen die meisten Frauen im Fach Germanis-
tik/Deutsch eingeschrieben, gefolgt von den Fachern
Psychologie und Rechtswissenschaft (jeweils 2700).
Bei den jungen Mannern waren dagegen Betriebs-
wirtschaftslehre (3100), Informatik (2500) und
Maschinenbau/-wesen (2100) die meistgewahlten
Studienfécher.

2. Erwerbsmuster von Frauen und Mannern

Erwerbsquote der Frauen nahert sich
Erwerbsquote der Ménner an

Eine gute Bildung ist die wichtigste Voraussetzung
fiir einen gelungenen Eintritt in den Arbeitsmarkt.
Vor diesem Hintergrund kénnen Frauen aufgrund
ihrer zunehmenden Erfolge im Bildungswesen
- vor allem in den jiingeren Geburtsjahrgdngen
- oftmals bessere Qualifikationen vorweisen als
Manner. Dennoch unterscheiden sich die Erwerbs-
muster und -strukturen der beiden Geschlechter
noch immer erheblich voneinander - zumeist zum

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

Nachteil der Karriere- und Verdienstchancen der
Frauen.

So fiel die Erwerbsquote — d. h. der Anteil der Er-
werbstatigen und der Erwerbslosen an allen Per-
sonen gleichen Alters — in der Gruppe der 15- bis
65-Jahrigen bei den Mannern im Jahresdurchschnitt
2019 um zehn Prozentpunkte hoher aus als bei den
Frauen (84 gegeniiber 74 Prozent). Manner im er-
werbsfahigen Alter beteiligten sich also sehr viel
haufiger am Arbeitsmarktgeschehen als Frauen.

Im Zeitverlauf haben Frauen gegeniiber Mannern
allerdings deutlich aufgeholt. Seit 2005 stieg die
Frauenerwerbsquote in Rheinland-Pfalz beinahe
kontinuierlich. Zu Beginn des Betrachtungszeit-
raums lag sie erst bei 65 Prozent. Das heif3t, nur
zwei von drei Frauen im Alter von 15 bis 65 Jah-
ren waren im Jahresdurchschnitt 2005 entweder
erwerbstatig oder erwerblos, d. h. auf der Suche
nach einer Erwerbstatigkeit. Die Erwerbsquote der
Ménner erreichte dagegen schon damals ein hohes
Niveau; mit 81 Prozent fiel sie um 16 Prozentpunkte
hoher aus als die Erwerbsquote der Frauen. Der Ab-
stand zwischen den beiden Geschlechtern hat sich
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G20 Die zehn am haufigsten belegten berufsqualifizierenden Bildungsgange' 2020/21 nach Geschlecht
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G21 Studierende im Sommersemester 2020 nach Ge schlecht und den zehn am starksten besetzten
Studienfachern
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zwischen 2005 und 2019 demnach um sechs Pro-
zentpunkte verringert.

Ein Blick auf die einzelnen Altersgruppen verdeut-
licht, dass die Frauenerwerbsquote vor allem in den
mittleren Altersgruppen erheblich hinter der Man-
nererwerbsquote zuriickblieb. Wahrend sich die
Differenz zwischen den beiden Geschlechtern in der
Altersgruppe der 15- bis 25-)ahrigen nur auf sieben
Prozentpunkte belduft (Frauen: 50 Prozent; Man-
ner: 57 Prozent), erhoht sie sich in der Gruppe der
25- bis 35-Jahrigen auf 13 Prozentpunkte (Frauen:
78 Prozent; Manner: 91 Prozent). In keiner anderen
Altersgruppe fallt der Abstand zwischen den beiden
Geschlechtern so hoch aus wie in dieser Altersgrup-
pe. Zudem wird deutlich, dass das Erwerbsperso-
nenpotenzial unter den Mannern in dieser jungen
Altersgruppe, die sich zum Teil noch in der Ausbil-
dung befindet, bereits anndhernd voll ausgeschopft
ist, wahrend es bei den Frauen noch Reserven gibt.
In den folgenden Altersgruppen der 35- bis 45-Jahri-
gen (95 Prozent) und der 45- bis 55-)ahrigen (94 Pro-
zent) bleibt die Mannererwerbsquote hoch. Die Frau-
enerwerbsquote ist in diesen beiden Altersgruppen
dagegen deutlich hoher (84 bzw. 85 Prozent). Folg-
lich nimmt in diesen Altersgruppen auch der Ab-
stand zwischen den Erwerbsquoten der beiden Ge-
schlechter ab (auf elf und neun Prozentpunkte). In
der Gruppe der 55- bis 65-Jahrigen vergrof3erte sich
der Abstand infolge der unterschiedlichen Renten-
eintrittszeitpunkte von Frauen und Mannern wieder
auf elf Prozentpunkte. Die Frauenerwerbsquote be-
tragt in dieser Altersgruppe 67 Prozent und die Man-
nererwerbsquote 79 Prozent.

Die deutlich geringere durchschnittliche Frauener-
werbsquote ist also vor allem auf die geringere Er-
werbsbeteiligung jlingerer Frauen zuriickzufiihren. Da-
fur durfte zum einen die hohere Bildungsbeteiligung
der Frauen verantwortlich sein. Zum anderen diirfte
die Familiengriindung eine wichtige Rolle spielen.

Darauf deutet der Vergleich der Erwerbsquoten von
Frauen und Méannern hin, die 2019 mit bzw. ohne
Kinder in ihrem Haushalt lebten. Gab es keine Kin-
der im Haushalt, so belief sich die Frauenerwerbs-
quote der 15- bis 65-)ahrigen im Jahresdurchschnitt
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2019 auf 78 Prozent. Wurden Kinder im Haushalt
versorgt, lag die Frauenerwerbsquote dagegen nur
bei 67 Prozent, sie fiel also um elf Prozentpunkte
niedriger aus. Dass es noch immer in erster Linie
Frauen sind, die sich im Rahmen der familidren
Arbeitsteilung um die Erziehung der Kinder kiim-
mern, deutet auch ein Vergleich mit den Erwerbs-
quoten der Manner an. Gab es keine Kinder im
Haushalt, belief sich die Mannererwerbsquote im
Jahresdurchschnitt 2019 auf 84 Prozent. Sie fiel
damit um sechs Prozentpunkte héher aus als die
Frauenerwerbsquote. Waren Kinder im Haushalt,
verringerte sich die Mannererwerbsquote im Unter-
schied zur Frauenerwerbsquote nur geringfiigig auf
82 Prozent. Ob Kinder im Haushalt sind oder nicht,
spielt fiir die Erwerbsbeteiligung von Mannern also
nahezu keine Rolle. Demgegeniiber partizipierten
Frauen sehr viel seltener am Arbeitsmarkt, wenn
Kinder im Haushalt erzogen wurden.

Dies gilt jedoch nicht fiir alle Familienkonstellationen
gleichermalfen. Ein Blick auf die Erwerbssituation von
Alleinerziehenden im Jahresdurchschnitt 2019 ver-
deutlicht, dass die Erwerbsbeteiligung der beiden Ge-
schlechter nicht allein von Kindern im Haushalt ab-
hing. So fiel die Erwerbsquote von alleinerziehenden
Miittern mit 80 Prozent noch etwas hoher aus als die
Erwerbsquote von Frauen ohne Kinder im Haushalt.
Bei den alleinerziehenden Vatern lag die Erwerbsquo-
te mit 84 Prozent nur wenig hoher als bei den allein-
erziehenden Mittern. Fiir die Erwerbsbeteiligung der
Frauen ist somit nicht nur das Zusammenleben mit
Kindern entscheidend, sondern auch die Frage, ob es
eine Partnerin bzw. einen Partner im Haushalt gibt.
Dariiber hinaus ist die sozio6konomische Lage der Al-
leinerziehenden zu beriicksichtigen, die oftmals hau-
figer armutsgefdhrdet sind als Miitter und Vater, die
ihre Kinder zusammen mit einem Partner bzw. einer
Partnerin erziehen. Zur Sicherstellung des eigenen
Lebensunterhalts sind Alleinerziehende haufiger auf
eine Erwerbstatigkeit angewiesen als Mitter und Va-
ter, die ihren Lebensunterhalt aus dem Einkommen
eines Partners oder einer Partnerin bestreiten kénnen.

Die ungleiche familidre Arbeitsteilung zwischen den
Geschlechtern zeigt sich auch in den Angaben, die

© Ministerium fiir Familie, Frauen, Kultur und Integration



Vorgelagerte Einfliisse auf die Verdienstunterschiede

G22 Erwerbsquoten 2005-2019" nach Geschlecht und dem Vorhandensein von Kindern im Haushalt
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nicht erwerbstétige Frauen und Manner 2019 mach-
ten, um zu begriinden, weshalb sie keine Erwerbsta-
tigkeit suchten. So gaben von den 211300 nicht er-
werbstatigen Mannern im Alter von 15 bis 65 Jahren
ohne Arbeitswunsch nur rund 6000 an, aus person-
lichen oder familidren Griinden keine Erwerbstatig-
keit zu suchen (2,8 Prozent). Von den 335200 nicht
erwerbstdtigen Frauen ohne Arbeitswunsch fiihrten
dagegen 96 800 personliche oder familidre Motive an
(29 Prozent). Personliche oder familidre Griinde — wie
z. B. die Erziehung von Kindern oder die Betreuung
bzw. die Pflege von Angehérigen — wurden von nicht
erwerbstatigen Frauen somit zehnmal haufiger ge-
nannt als von nicht erwerbstatigen Mannern. Beson-
ders hoch war der Anteil bei den Frauen im Alter von
25 bis 35 Jahren (69 Prozent) sowie im Alter von 35 bis
45 Jahren (68 Prozent). Dabei muss die Nichterwerbs-
tatigkeit von Frauen und Mannern aber nicht zwin-
gend ungewollt sein (z. B. in Ermangelung geeigneter
Unterstiitzungsangebote); sie kann durchaus den Pra-
ferenzen der Frauen und Manner entsprechen.

Einen weiteren Hinweis darauf, dass klassische Rollen-
verteilungen der Geschlechter fortbestehen, geben

die Erwerbskonstellationen in gemischtgeschlecht-
lichen Paarbeziehungen. So gab es im Jahresdurch-
schnitt 2019 etwa 795900 gemischtgeschlechtliche
Paare in Rheinland-Pfalz, in denen mindestens ein
Partner erwerbstatig war. Lebten die Paare ohne Kin-
der im Haushalt, so gingen in sieben von zehn Fillen
beide Partner einer Erwerbstdtigkeit nach. In zwei
von zehn Fallen war nur der Mann erwerbstétig und
in einem von zehn Féllen nur die Frau. Von den Paa-
ren, die mit mindestens einem Kind unter 18 Jahren
im Haushalt lebten, gingen dagegen etwas haufiger
beide Elternteile einer Erwerbstéatigkeit nach (72 Pro-
zent), erkennbar haufiger nur der Mann (24 Prozent)
und sehr viel seltener nur die Frau (3,3 Prozent).

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass sich die zuneh-
menden Bildungserfolge von Frauen noch nicht
in einer Gleichverteilung der Arbeitsmarktparti-
zipation zwischen den Geschlechtern niederge-
schlagen haben. Auch wenn sich im Zeitverlauf
die Erwerbsquote der Frauen immer weiter der
Erwerbsquote der Manner angendhert hat, klafft
zwischen den Geschlechtern noch eine Liicke von
zehn Prozentpunkten, die sich angesichts der fort-
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bestehenden traditionellen Rollenverteilungen in
vielen Paarbeziehungen in Zukunft nur langsam
schlief3en dirfte.

Frauen gehen hdufiger einer atypischen
Beschaftigung nach

Die Erwerbsmuster von Frauen und Méannern diver-
gieren nicht nur mit Blick auf die Erwerbsbeteiligung,
sondern auch hinsichtlich der Qualitat ihrer Arbeits-
stellen. Dies zeigt unter anderem die ungleiche Ver-
teilung von atypischen Beschaftigungsverhaltnissen
auf Frauen und Manner. Atypische Beschaftigungs-
verhdltnisse sind bei Arbeitnehmerinnen sehr viel
haufiger zu finden als bei Arbeitnehmern. Oftmals
gehen mit atypischen Beschaftigungsverhaltnissen
eine Reihe von Nachteilen einher, etwa hinsichtlich
der Integration in die sozialen Sicherungssysteme.
Auch mit Blick auf die Verdiensthohe bieten atypi-
sche Beschéftigungsverhaltnisse den Erwerbstatigen
in der Regel schlechtere Chancen als Normalarbeits-
verhdltnisse. Dennoch werden atypische Beschaf-
tigungsformen von einem Teil der Frauen und der
Manner gezielt angestrebt, unter anderem, weil sie
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ihnen den Eintritt in den Arbeitsmarkt erleichtern
kénnen oder mitunter flexiblere Méglichkeiten zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bieten.

Werden nur die Kernerwerbstdtigen’ betrachtet und
von diesen wiederum nur die abhéangig Beschéftig-
ten, so ging im Jahresdurchschnitt 2019 von den
erwerbstdtigen Mannern knapp jeder Siebte einer
atypischen Beschaftigung nach (14 Prozent). Bei
den Frauen lag der Anteilswert sehr viel héher. Mehr
als jede dritte Erwerbstdtige war im Jahresdurch-
schnitt 2019 in einer atypischen Beschaftigungsform
(36 Prozent). An dieser Verteilung hat sich in der
vergangenen Dekade nur wenig geandert. Wahrend
der Anteilswert bei den Mannern zwischen elf und
14 Prozent schwankte, belief sich die Spanne bei den
Frauen auf 36 bis 39 Prozent.

Bei den Frauen war das Arbeiten in Teilzeit mit einer
regelmafigen Wochenarbeitszeit von weniger als
21 Stunden im Jahresdurchschnitt 2019 die am wei-

7 Zuden Kernerwerbstéatigen zdhlen Erwerbstatige im Alter von 15 bis
65 Jahren, die sich nicht in Bildung oder Ausbildung befinden und
nicht im freiwilligen Wehrdienst oder in einem Bundesfreiwilligen-
dienst sind.
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G24 Kernerwerbstatige 2019 nach Geschlecht und Beschéftigungsform
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1 Bevolkerung in Privathaushalten am Hauptwohnsitz. Nur Kernerwerbstétige in abhdngiger Beschaftigung. Die atypischen Beschaftigingsformen

sind nicht tiberschneidungsfrei.
Quelle: Mikrozensus

testen verbreitete atypische Beschaftigungsform
(29 Prozent). An zweiter Stelle folgten geringfigige
Beschaftigungsverhaltnisse, in denen elf Prozent der
kernerwerbstatigen Frauen arbeiteten, gefolgt von
befristeten Beschaftigungsverhéltnissen (6,5 Pro-
zent) und der Beschéftigung als Zeitarbeitnehmerin
(2,4 Prozent). Bei den kernerwerbstatigen Man-
nern waren vor allem Teilzeitstellen mit héchstens
20 Wochenarbeitsstunden sowie geringfiigige Be-
schaftigungsverhdltnisse seltener anzutreffen (4,1
bzw. 2,7 Prozent). Relativ betrachtet verfigten Man-
ner dafiir etwas haufiger als Frauen iiber einen be-
fristeten Arbeitsvertrag (6,9 gegentiiber 6,5 Prozent).
Zudem waren sie haufiger als Zeitarbeitnehmer tatig
(vier gegeniiber 2,4 Prozent).

Atypische Beschéftigungsverhaltnisse sind bei den
Mannern eher zu Beginn und zum Ende ihrer Er-
werbsbiografie zu finden. Wahrend in der Phase des
Berufseinstiegs relativ hdufig in befristeten Beschaf-
tigungsverhaltnissen gearbeitet wird, sind es kurz
vor dem Eintritt in das Rentenalter vor allem Formen
der Teilzeitbeschaftigung und der geringfligigen Be-
schaftigung. Uber alle Altersgruppen hinweg nimmt

der Anteil der atypisch Beschéftigten bei den Man-
nern mit zunehmendem Alter kontinuierlich ab. Erst
in der Gruppe der 55- bis 65-Jdhrigen steigt der An-
teilswert wieder leicht. Bei den Frauen stellt sich das
Bild etwas anders dar. Sie sind vor allem in der Mitte
ihrer Erwerbsbiografie, d. h. im Alter zwischen 35 und
45 Jahren, in dem der Wunsch nach Erwerbstatigkeit
haufig mit dem Wunsch der Familiengriindung kon-
kurriert, atypisch beschaftigt. In dieser Altersgruppe
ist jede dritte Frau mit einer regelmafigen Wochen-
arbeitszeit von hochstens 20 Stunden teilzeitbe-
schaftigt und jede zehnte Frau geringfiigig beschaf-
tigt. In den Altersgruppen der 45- bis 55-)ahrigen und
der 55- bis 65-Jahrigen verringert sich der Anteil der
atypisch beschéftigten Frauen an allen kernerwerbs-
tatigen Frauen in abhdngigen Beschaftigungsverhalt-
nissen nur wenig. Inhaltlich deutet dies darauf hin,
dass Frauen insbesondere in der Familiengriindungs-
phase haufiger von einem Normalarbeitsverhaltnis
in eine atypische Beschaftigungsform wechseln. Mit
dem zunehmendem Alter der Kinder kehren Frauen
nur vergleichsweise selten in ein Normalarbeitsver-
haltnis zuriick. Dies wirkt sich nachteilig auf die Ver-
dienstchancen weiblicher Beschéftigter aus, etwa

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

© Ministerium fiir Familie, Frauen, Kultur und Integration



—

Vorgelagerte Einfliisse auf die Verdienstunterschiede

G25 Erwerbstatige 20197 nach Geschlecht und atypischen Arbeitszeiten
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1 Bevolkerung in Privathaushalten am Hauptwohnsitz im Alter von 15 bis unter 65 Jahren. Nur Personen mit giiltigen Angaben zu den Fragen der
atypischen Arbeitszeiten in den letzten vier Wochen vor dem Befragungszeitpunkt.

Quelle: Mikrozensus

dann, wenn geringfiigige Beschaftigungsverhaltnisse
zur Regelerwerbsform werden.

Ein dhnliches Bild zeigt sich bei der Verbreitung der
substantiellen Teilzeit, d. h. bei Formen der Teil-
zeitbeschaftigung mit einer regelmafigen Wochen-
arbeitszeit von mindestens 21 Stunden. Auch in
dieser Beschaftigungsform sind Frauen stark tiber-
reprasentiert. Wahrend im Jahresdurchschnitt 2019
nur 2,3 Prozent der kernerwerbstatigen Manner in
substantieller Teilzeit waren, belief sich der Anteils-
wert bei den kernerwerbstatigen Frauen auf 21 Pro-
zent. Auch in diesem Zusammenhang gilt, dass die
substantielle Teilzeit bei Frauen vor allem ab den
mittleren Altersgruppen zunimmt. So waren in der
Gruppe der 15- bis 25-jahrigen Frauen nur 6,1 Prozent
und in der Gruppe der 25- bis 35-jahrigen Frauen erst
13 Prozent teilzeitbeschéftigt. In allen Altersgrup-
pen ab 35 Jahren fiel der substantielle Teilzeitanteil
der Frauen deutlich héher aus. In diesen Gruppen
schwankt er zwischen 23 und 25 Prozent.

Als wichtigsten Grund fiir eine Beschaftigung in Teil-
zeit gaben Frauen im Jahresdurchschnitt 2019 sehr
viel haufiger als Manner die Betreuung von Kindern

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

oder sonstige personliche oder familidre Verpflichtun-
gen an (wie z. B. die Pflege von Angehdrigen). Knapp
die Halfte der Frauen nannte einen dieser Griinde als
Hauptmotiv (48 Prozent), aber nur jeder zehnte Mann.
Umgekehrt gaben Mdnner haufiger als Frauen an, kei-
ne Vollzeitstelle gefunden zu haben (9,5 gegeniiber
5,5 Prozent) und somit unfreiwillig teilzeitbeschaftigt
zu sein. Da in der Mikrozensuserhebung allerdings nur
nach der wichtigsten Ursache fiir die gegenwartige
Teilzeitbeschaftigung gefragt wird, konnen bei den be-
fragten Frauen und Mannern grundsatzlich auch meh-
rere Griinde vorgelegen haben.

Auch mit Blick auf die Lage der Arbeitszeiten, die
beispielsweise fiir die Zahlung von Schicht- oder
Wochenendzulagen von Bedeutung sind, zeigen sich
im Jahresdurchschnitt 2019 Unterschiede zwischen
den Geschlechtern. So arbeiten Manner haufiger als
Frauen zu Zeiten, zu denen andere schlafen. Mehr
als ein Drittel der erwerbstétigen Manner zwischen
15 und 65 Jahren hatte in den vier Wochen vor dem
Befragungszeitpunkt auch abends, d. h. zwischen 18
und 23 Uhr, gearbeitet (36 Prozent). Bei den Frau-
en war es nur etwa ein Viertel (28 Prozent). Nachts,
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d. h. zwischen 23 und sechs Uhr, arbeiteten 15 Pro-
zent der Manner und nur 7,4 Prozent der Frauen.

Keine Unterschiede zwischen den Geschlechtern
gibt es dagegen bei der Wochenendarbeit: 35 Pro-
zent der Frauen und 35 Prozent der Ménner im Al-
ter von 15 bis 65 Jahren waren an wenigstens einem
der letzten vier Samstage vor dem Befragungszeit-
punkt erwerbstatig gewesen. Fiir den Sonntag galt
dies jeweils fiir 19 Prozent der beiden Geschlechter.

Auch bei der Verbreitung der Schichtarbeit sind die
Differenzen zwischen Frauen und Mannern eher ge-
ring. Wahrend im Jahresdurchschnitt 2019 knapp
16 Prozent der Manner im Alter von 15 bis 65 Jahren
im Schichtbetrieb tatig waren, galt dies fiir gut zwolf
Prozent der gleichaltrigen Frauen.

Frauen im Gesundheits- und Sozialwesen sowie
im Bereich Erziehung und Unterricht stark tiber-
reprasentiert

Es wurde bereits aufgezeigt, dass sich geschlechts-
spezifische Rollenmuster, die sich haufig bereits in
der friihkindlichen Sozialisation herausbilden, im
weiteren Lebensverlauf oftmals verfestigen. Auf3er
fir die Entscheidung fiir bestimmte Bildungsgénge
und Studienfacher gilt dies aufgrund der eingeschla-
genen Pfadabhangigkeiten nicht selten auch fiir die
Branchen und Berufe, in denen Frauen und Méanner
tatig sind.

So gab es im Durchschnitt des Jahres 2019 vier Wirt-
schaftszweige, in denen Frauen unter allen Erwerbs-
tatigen im Alter von 15 bis 65 Jahren stark Gberre-
prasentiert waren. Dazu zahlen der Bereich ,Private
Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung von Wa-
ren und Erbringung von Dienstleistungen durch
private Haushalte fiir den Eigenbedarf ohne ausge-
pragten Schwerpunkt" (Frauenanteil: 96 Prozent),
das ,Gesundheits- und Sozialwesen" (77 Prozent),
der Bereich ,Erziehung und Unterricht" (75 Prozent)
und die , Erbringung von sonstigen Dienstleistungen*
(71 Prozent). Stark unterrepréasentiert waren Frauen
dagegen im ,Baugewerbe" (13 Prozent), im Bereich
»Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsor-
gung und Beseitigung von Umweltverschmutzun-

gen" (16 Prozent), im ,Verarbeitenden Gewerbe"
(25 Prozent) sowie im Bereich ,Verkehr und Lagerei"
(26 Prozent).

Frauen sind deutlich seltener als Méanner im ,Pro-
duzierenden Gewerbe" (22 gegeniiber 78 Prozent)
und dafiir wesentlich haufiger im ,,Dienstleistungs-
sektor" tatig (57 gegeniiber 43 Prozent). Die un-
gleiche Verteilung der Frauen und der Manner auf
die verschiedenen Wirtschaftszweige ist einer der
wichtigsten Erklarungsfaktoren fiir unterschiedli-
che Verdiensthéhen zwischen den Geschlechtern,
da die Verdiensthohe der Erwerbstatigen zwischen
den Wirtschaftssektoren und Branchen zum Teil be-
trachtlich variiert.

Werden nur die weiblichen Erwerbstatigen im Alter
von 15 bis 65 Jahren betrachtet, so war nur etwas
mehr als jede sechste Frau im ,Produzierenden Ge-
werbe" tatig (13 Prozent); die iberwiegende Mehr-
heit arbeitete im ,Dienstleistungssektor" (86 Pro-
zent). Unter den mannlichen Erwerbstéatigen ist das
Verhiltnis dagegen etwas ausgeglichener: 41 Pro-
zent der Manner arbeiteten im ,,Produzierenden Ge-
werbe" und 57 Prozent im , Dienstleistungssektor".

Mit Blick auf die einzelnen Wirtschaftszweige waren
die meisten Frauen im , Gesundheits- und Sozialwe-
sen" beschéftigt (21 Prozent), gefolgt vom Bereich
»Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraft-
fahrzeugen" (15 Prozent), dem Bereich ,Erziehung und
Unterricht" (zwo6lf Prozent) sowie dem Bereich ,Ver-
arbeitendes Gewerbe" (elf Prozent). Demgegeniiber
waren Manner am relativ haufigsten im ,Verarbeiten-
den Gewerbe" beschéftigt (28 Prozent). Es folgen die
Bereiche ,Handel; Instandhaltung und Reparatur von
Kraftfahrzeugen" (13 Prozent), das ,Baugewerbe" (elf
Prozent) sowie der Bereich ,Offentliche Verwaltung,
Verteidigung; Sozialversicherung" (7,6 Prozent).

Auch in den einzelnen Berufsgruppen sind Frauen
und Manner unterschiedlich stark vertreten. Auf
Grundlage der Internationalen Standardklassifika-
tion der Berufe (ISCO 08) gab es im Jahresdurch-
schnitt 2019 vor allem in den Berufsfeldern ,Bii-
rokrafte und verwandte Berufe" sowie im Bereich
»Dienstleistungsberufe und Verkduferinnen und

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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G26 Erwerbstatige 2019" nach Geschlecht und Wirtschaftszweigen
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1 Bevélkerung in Privathaushalten am Hauptwohnsitz im Alter von 15 bis unter 65 Jahren.

Quelle: Mikrozensus

Verkaufer* deutlich Gberdurchschnittliche Frauen-
anteile (jeweils 65 Prozent). Dies galt zudem fir
die Gruppe der ,Hilfsarbeiterinnen und Hilfsarbei-
ter" (60 Prozent) und fiir die iibergeordnete Kate-
gorie ,Technikerinnen und Techniker sowie gleich-
rangige nichttechnische Berufe" (57 Prozent). In der
letzten Gruppe zeigt eine stédrkere Untergliederung
jedoch, dass der hohere Frauenanteil in dieser Be-
rufsgruppe vor allem auf die gleichrangigen nicht-
technischen Berufe zuriickzufiihren ist. Stark unter-
reprasentiert waren Frauen dagegen im Bereich der
sreguldren Streitkrafte* sowie in ,Handwerks- und
verwandten Berufen" (jeweils zehn Prozent). Auch

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

unter den Personen, die zur Berufsgruppe , Bediene-
rinnen und Bediener von Anlagen und Maschinen,
Montageberufe" zdhlen, waren Frauen nur selten
anzutreffen (zwolf Prozent). Gleiches galt fiir die
»Fachkrafte in der Land- und Forstwirtschaft und
der Fischerei" (zwolf Prozent). Ausgeglichener war
das Geschlechterverhaltnis in den ,,Akademischen
Berufen", in denen der Frauenanteil bei 45 Prozent
lag. Dafiir wurden im Jahresdurchschnitt 2019 nur
drei von zehn Berufspositionen in der Gruppe der
»Fihrungskrafte”, zu der beispielsweise Geschéfts-
fihrerinnen und Geschéftsfiihrer, Vorstande, lei-
tende Verwaltungsbedienstete und Angehdrige der
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G27 Erwerbstatige 2011-2019" nach Geschlecht und Zugehérigkeit zur Berufsgruppe der Fithrungskrafte

(1sco 08)
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1 Bevolkerung in Privathaushalten am Hauptwohnsitz im Alter von 15 bis unter 65 Jahren im Jahresdurchschnitt 2019.

Quelle: Mikrozensus

gesetzgebenden Korperschaft und Fiihrungskréfte
im kaufmannischen Bereich sowie in der Produktion
und bei speziellen Dienstleistungen zdhlten, von
Frauen besetzt (30 Prozent).

Fiihrungspositionen haufiger von Mannern besetzt

Im Durchschnitt des Jahres 2019 hielten Manner
deutlich haufiger Fiihrungspositionen als Frauen.
Daran hat sich in der vergangenen Dekade nur we-
nig gedndert. Zwischen 2011 und 2019 schwankte
der Ménneranteil in der Berufsgruppe der Fiihrungs-
kréfte zwischen 69 und 74 Prozent und dementspre-
chend der Frauenanteil zwischen 26 und 31 Prozent.
Frauen hatten es also deutlich schwerer als Méanner,
in berufliche Positionen zu gelangen, die in der Regel
hohe Verdienstchancen bieten.

Werden nur mannliche Erwerbstdtige im Alter von
15 bis 65 Jahren betrachtet, so belief sich der Anteil
der Manner in der Berufsgruppe der Fiihrungskréfte
im Jahresdurchschnitt 2019 auf sechs Prozent. Der
Anteil innerhalb der Gruppe der Ménner fiel damit
doppelt so hoch aus wie der Anteil innerhalb der

Gruppe der Frauen (2,9 Prozent). Auch diese An-
teilswerte variierten in der letzten Dekade nur ge-
ringfligig. In beiden Geschlechtergruppen erhéhten
sich die Anteilswerte seit 2011 um weniger als einen
Prozentpunkt.

Die meisten der weiblichen Fiihrungskrafte im Alter
von 15 bis 65 Jahren waren im Jahresdurchschnitt
2019 im Bereich ,Erziehung und Unterricht" tatig.
Knapp jede fiinfte Erwerbstatige, die der Berufsgrup-
pe der Fiihrungskrafte zuzuordnen war, ging ihrer
Arbeit in diesem Wirtschaftszweig nach (19 Pro-
zent). Die meisten mannlichen Fiihrungskrafte arbei-
teten im , Baugewerbe". Mehr als jede vierte mann-
liche Fiihrungskraft war im Jahresdurchschnitt 2019
in Rheinland-Pfalz in diesem Wirtschaftszweig tatig
(24 Prozent).

Nach den Aufgaben in ihrer gegenwartigen Er-
werbstéatigkeit befragt, gaben im Jahresdurch-
schnitt 2019 knapp 16 Prozent der Manner im Alter
von 15 bis 65 Jahren an, tiber Entscheidungsbefug-
nisse iiber Personal, das Budget oder die Strategie
ihres Unternehmens zu verfiigen. Von den erwerbs-
tatigen Frauen gleichen Alters gaben nur etwa halb

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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so viele an, dass derartige Entscheidungsbefugnisse
zu ihrer Tatigkeit gehorten (7,5 Prozent). Auch das
Anleiten und Beaufsichtigen von Personal sowie
das Verteilen und Kontrollieren von Arbeit fiel 2019
haufiger in den Aufgabenbereich von Méannern (16

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

gegeniiber elf Prozent). In der Summe war die be-
rufliche Tatigkeit damit bei etwa einem Drittel der
Manner (32 Prozent), aber nur bei einem Fiinftel der
Frauen (19 Prozent) mit einer Flihrungs- oder Auf-
sichtstatigkeit verbunden.
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IV. Bereinigter Gender Pay Gap

1. Verdienstunterschiede zwischen Frauen
und Méannern mit vergleichbaren Eigen-
schaften

Unbereinigter und bereinigter Gender Pay Gap

Obwohl Frauen im Vergleich zu Ménnern — insbe-
sondere, wenn sie aus jlingeren Geburtsjahrgangen
stammen - haufig tber bessere allgemeinbildende
und berufsqualifizierende Abschliisse verfiigen, neh-
men sie seltener am Arbeitsmarktgeschehen teil und
gehen ofter Beschaftigungsverhaltnissen nach, mit
denen schlechtere Karriere- und Verdienstchancen
verbunden sind. Dies kommt unter anderem in der
ungleichen Verteilung der Frauen und Manner auf
Branchen und Berufe zum Ausdruck, ebenso wie z. B.
in der ungleichen Verteilung der Fiihrungspositionen
oder der regelmafigen Wochenarbeitszeit.

Ein Teil des Gender Pay Gap ist folglich allein auf die
unterschiedlichen beruflichen Positionen und Tatig-
keiten von Frauen und Ménnern zuriickzufiihren und
nicht darauf, dass Frauen und Manner fir die gleiche
Arbeit unterschiedlich entlohnt werden. Letzteres
ware dann der Fall, wenn Frauen und Manner unglei-
che Léhne und Gehalter beziehen wiirden, obwohl
sie vergleichbare berufliche Positionen einnehmen,
vergleichbare Tatigkeiten ausiiben und vergleichbare
personliche Charakteristika (vor allem vergleichbare
soziodemographische und soziodkonomische Eigen-
schaften) aufweisen. Mithilfe weiterfihrender sta-
tistischer Verfahren lassen sich diese beiden Aspekte
des Gender Pay Gap in einen erkldrten und in einen
unerklarten Teil aufschliisseln.

Der erklarte Teil des Gender Pay Gap stellt jene Kom-
ponente des Verdienstunterschiedes zwischen Frau-
en und Mannern dar, die sich durch die ungleiche
geschlechtsspezifische Verteilung lohnbestimmen-
der Merkmale ergibt. Werden also bestimmte Be-
rufspositionen von Mannern haufiger besetzt als von
Frauen oder erreichen Frauen bestimmte Bildungs-
abschliisse haufiger als Manner und wirkt sich dies

auf die Verdiensthohe aus, so kommt dieser Effekt im
erklarten Teil des Gender Pay Gap zum Ausdruck.

Der unerklarte Teil beriicksichtigt die ungleiche Vertei-
lung lohnbestimmender Merkmale zwischen den bei-
den Geschlechtern und wird deshalb auch als , berei-
nigter Gender Pay Gap" bezeichnet. Er setzt sich selbst
wiederum aus zwei Bestandteilen zusammen: Zum
einen reprasentiert er jene Aspekte der Lohnungleich-
heit, die sich aus der geschlechtsspezifisch ungleichen
Bewertung gleicher Merkmalsauspragungen ergeben.
Wiirden Frauen beispielsweise fiir die Ausiibung einer
Teilzeittatigkeit schlechter bezahlt als Manner, die glei-
chermaf3en in Teilzeit tétig sind, schliige sich dies im
unerklarten Teil bzw. im bereinigten Gender Pay Gap
nieder. Zum anderen fliefen in den bereinigten Gen-
der Pay Gap jene Aspekte der Lohnungleichheit ein, die
auf Merkmale zuriickzufiihren sind, die bei dem ange-
wandten statistischen Verfahren nicht beriicksichtigt
werden konnten (gegebenenfalls z. B. das ungleiche
Verhalten der Geschlechter in Lohnverhandlungen).

Der bereinigte Gender Pay Gap stellt somit eine
MafRzahl dar, die den Verdienstunterschied zwischen
Frauen und Mannern mit weitgehend vergleichbaren
lohnbestimmenden Eigenschaften angibt. Bei der
Interpretation sollte aber beachtet werden, dass er
nicht pauschal als Maf} fiir Lohndiskriminierung ge-
deutet werden kann. Dies ware der bereinigte Gender
Pay Gap nur dann, wenn tatsachlich alle lohndetermi-
nierenden Merkmale in die Berechnung eingeflossen
waren. Da auf den bereinigten Gender Pay Gap jedoch
auch die Effekte unbeobachteter Einflussfaktoren ein-
wirken, sollte er allenfalls als Obergrenze geschlechts-
spezifischer Lohndiskriminierung verstanden werden.

Nur geringe Verdienstunterschiede zwischen
Frauen und Ménnern mit vergleichbaren arbeits-
markt- und berufsrelevanten Eigenschaften

Im Jahr 2018 belief sich der unbereinigte Gender
Pay Gap in Rheinland-Pfalz auf 17,7 Prozent. Etwa
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drei Viertel dieser Verdienstliicke gingen auf lohnbe-
stimmende Merkmale zuriick, die bei Frauen und bei
Mannern unterschiedlich ausgepragt sind. Das heif3t,
knapp drei Viertel des Verdienstunterschieds zwi-
schen Frauen und Mannern waren dem erklarten Teil
des Gender Pay Gap zuzurechnen (73,5 Prozent). Nur
etwas mehr als ein Viertel (26,5 Prozent) war dem-
gegeniiber nicht durch die ungleiche geschlechtsspe-
zifische Verteilung folgender Merkmale erklarbar:

B Wirtschaftszweig des Unternehmens
B Unternehmensgrof3e

B Tarifbindung des Betriebs

|

Einfluss der 6ffentlichen Hand auf die Unter-
nehmensentscheidungen

B Zugehorigkeit zu einer bestimmten Berufs-
hauptgruppe

B Zugehorigkeit zu einer bestimmten Leistungs-
gruppe® (einschlieflich der Abgrenzung zu
geringfiigig entlohnten Beschaftigten und
Auszubildenden)

B Beschaftigungsumfang (Vollzeit- gegeniiber
Teilzeitbeschéaftigte)

B Art des Arbeitsvertrages (unbefristet gegeniiber
befristet Beschéftigten)

B Zahlung von Zuschlagen fiir Schicht-, Wochen-
end-, Feiertags- und Nachtarbeit

B Altersteilzeit
B Dauer der Betriebszugehorigkeit bzw. Dienstalter

B potenzielle Berufserfahrung (gemessen als Dif-
ferenz zwischen dem Lebensalter und der Zeit,
die fiir das Erreichen des héchsten vorliegenden
Berufsabschlusses tiblicherweise vonnéten ist)

B hochster beruflicher Ausbildungsabschluss

B Betriebsort (stadtischer gegeniiber landlicher
Raum).

Umgerechnet auf den absoluten Betrag der ge-
schlechtsspezifischen Entgeltdifferenz, der 2018
bei 3,70 Euro lag, bedeutet dies, dass weibliche

8 Zur Definition und Abgrenzung der verschiedenen Leistungsgruppen
siehe Glossar.
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Bereinigter Gender Pay Gap

Beschaftigte — aufgrund der im Vergleich zu Man-
nern ungiinstigeren Verteilung dieser Merkmale
— im Durchschnitt einen um 2,72 Euro geringeren
Bruttostundenverdienst erzielten. Vier Jahre zuvor
konnte durch die Verteilung dieser Merkmale auf
die beiden Geschlechter bereits ein dhnlich hoher
Anteil des unbereinigten Gender Pay Gap erklart
werden (74,8 Prozent). Etwa 2,98 Euro der Ver-
dienstliicke, die 2014 bei 3,99 Euro lag, waren dar-
auf zurilickzufiihren.

Das bedeutet auch, dass der geschlechtsspezifische
Verdienstunterschied bei einer Betrachtung von
Frauen und Mannern mit weitgehend vergleichba-
ren lohnbestimmenden Merkmalen sehr viel gerin-
ger ist als bei einer Betrachtung, in der die unglei-
che Verteilung der weiblichen und der ménnlichen
Beschaftigten auf die verschiedenen Branchen und
Berufe, die Zugehorigkeit zu bestimmten Leistungs-
gruppen, die unterschiedlichen Bildungsabschliisse
sowie die Ubrigen lohnbestimmenden Merkmale
unberiicksichtigt bleibt. So belief sich der bereinig-
te Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz 2018 ledig-
lich auf 4,7 Prozent. Das waren 0,6 Prozentpunk-
te weniger als 2014. Gemessen an der Hohe der
durchschnittlichen Bruttostundenverdienste ent-
sprach dies einer Entgeltdifferenz von 0,98 Euro im
Jahr 2018 und von 1,01 Euro im Jahr 2014.

Branchen- und Berufszugehorigkeit leisten
groften Beitrag zum erklérten Teil des
Gender Pay Gap

Wird jeder Einflussfaktor einzeln betrachtet, so leis-
tete 2018 die von Frauen und Mannern ausgeiibte
Tatigkeit, d. h. die ungleiche Verteilung der weib-
lichen und der mannlichen Beschéftigten auf die
Wirtschaftszweige und die Berufshauptgruppen, den
grof3ten Beitrag zum erkldrten Teil des Gender Pay
Gap. Etwa 5,2 Prozentpunkte bzw. 1,08 Euro des ge-
samten unbereinigten Gender Pay Gap gingen 2018
auf diesen Einflussfaktor zurtick. Inhaltlich bedeutet
dies, dass Frauen sehr viel haufiger als Manner in
Branchen und Berufen tatig waren, in denen ein eher
niedriger Bruttostundenverdienst gezahlt wurde.
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Ebenfalls vergleichsweise einflussreich waren der
Beschéaftigungsumfang und die Zugehorigkeit zu
einer bestimmten Leistungsgruppe. Beide Merk-
male konnten 2018 jeweils 3,1 Prozentpunkte bzw.
0,64 Euro des unbereinigten Gender Pay Gap erkla-
ren. Zum einen waren Frauen demnach haufiger in
Teilzeit tatig als Manner; zum anderen erzielten Be-
schéftigte, die in Teilzeit arbeiteten, unabhdngig von
ihrem Geschlecht niedrigere Bruttostundenlohne
und -gehalter als Vollzeitbeschaftigte. Des Weiteren
waren Frauen seltener in leitenden Positionen oder
als herausgehobene Fachkrafte tatig und erzielten
deshalb im Durchschnitt ein geringeres Arbeitsent-
gelt als ihre mannlichen Kollegen.

Zu Ungunsten der Frauen - aber weniger stark — wirk-
ten 2018 zudem Unterschiede im Qualifikations-
niveau. Die ungleiche Verteilung der Ausbildungsab-
schlisse machte 0,8 Prozentpunkte bzw. 0,16 Euro
des unbereinigten Gender Pay Gap aus. Dies spiegelt
wider, dass in der Gruppe der erwerbstétigen Manner
derzeit immer noch 6fter héhere berufliche Abschliis-
se haben als Frauen. Angesichts der Bildungserfolge,
die Frauen vor allem in den jiingeren und zum Teil
noch nicht in den Arbeitsmarkt eingetretenen Kohor-
ten erzielt haben, kénnte sich dieser Effekt in naher
Zukunft aber umkehren.

Ahnlich bedeutsam war 2018, dass weibliche und
mannliche Beschéftigte unterschiedlich haufig fiir
einen offentlichen Arbeitgeber tétig waren. So ar-
beiteten Frauen 2018 sehr viel haufiger als Manner
fuir Unternehmen, die durch einen starken Einfluss
der offentlichen Hand gekennzeichnet waren. Zwar
fallt in diesen Unternehmen der Verdienstunter-
schied zwischen den Geschlechtern geringer aus als
in Unternehmen, in denen kein oder nur ein geringer
Einfluss der 6ffentlichen Hand vorherrscht. Dennoch
erzielen mannliche Beschéftigte bei 6ffentlichen Ar-
beitgebern im Durchschnitt hohere Bruttostunden-
verdienste als Frauen. Etwa 0,8 Prozentpunkte bzw.
0,16 Euro des unbereinigten Gender Pay Gap gingen
2018 auf die ungleiche Verteilung von Frauen und
Mannern auf die beiden Unternehmenstypen zuriick.

Verdienstunterschiede entstanden auch dadurch,
dass Frauen seltener Zuschlage fiir Schicht-, Wochen-

end-, Feiertags- oder Nachtarbeit erhielten (0,3 Pro-
zentpunkte bzw. 0,07 Euro). Dariiber hinaus wirkte
sich die haufigere Tatigkeit in atypischen Beschafti-
gungsverhaltnissen zu Ungunsten der Verdienstchan-
cen der Frauen aus. Dies galt insbesondere fiir gering-
flgig entlohnte Tatigkeiten (0,3 Prozentpunkte bzw.
0,06 Euro) und befristete Beschaftigungsverhaltnisse
(0,2 Prozentpunkte bzw. 0,04 Euro).

Nur marginale Unterschiede zwischen weiblichen
und mannlichen Beschaftigten bestanden hingegen
mit Blick auf das Dienstalter sowie die Verteilung
der beiden Geschlechter auf eher landlich bzw. eher
stadtisch gepragte Betriebsstandorte. Diese beiden
Merkmale trugen 2018 nur Jeweils 0,1 Prozentpunk-
te bzw. 0,02 Euro zum unbereinigten Gender Pay
Gap bei. Kein Einfluss ging dagegen vom Merkmal
,Arbeiten in Altersteilzeit" aus.

Obwohl sich die Mehrzahl der analysierten unter-
nehmens-, tatigkeits- und personenbezogenen
Merkmale negativ auf die Verdienstchancen weibli-
cher Beschaftigter auswirkte, gab es 2018 auch Ein-
flussfaktoren, die in die entgegengesetzte Richtung
wirkten. Dazu zahlte z. B. die Tatsache, dass Manner
haufiger als Frauen einen Ausbildungsvertrag hatten;
sie machte -0,5 Prozentpunkte bzw. -0,11 Euro des
unbereinigten Gender Pay Gap aus. Das negative
Vorzeichen zeigt an, dass sich der Gender Pay Gap
2018 durch diesen Einflussfaktor verringerte. So gab
es 2018 zwar mehr mannliche als weibliche Auszu-
bildende; im Mittel war der Bruttostundenverdienst
der mannlichen Auszubildenden aber geringer als der
durchschnittliche Bruttostundenverdienst weibli-
cher Auszubildender. Gleiches gilt fiir die Verteilung
der weiblichen und der ménnlichen Beschéftigten auf
die unterschiedlichen Unternehmensgrof3enklassen
(-0,3 Prozentpunkte bzw. -0,07 Euro) sowie - aller-
dings relativ schwach — auch fiir die potenzielle Be-
rufserfahrung (-0,1 Prozentpunkte bzw. -0,02 Euro).

Im Vergleich zu 2014 hat sich an dem Einfluss der ein-
zelnen Faktoren auf die Hohe des unbereinigten Gen-
der Pay Gap nur wenig gedndert. Schon damals lief3
sich der grof3te Teil der Verdienstliicke auf die unglei-
che Verteilung der weiblichen und der méannlichen Be-
schaftigten auf die verschiedenen Wirtschaftszweige

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

© Ministerium fiir Familie, Frauen, Kultur und Integration



—

Bereinigter Gender Pay Gap

G28 Geschlechtsspezifische Bruttostundenverdienste, Gender Pay Gap und Erklarungsfaktoren des

unbereinigten Gender Pay Gap 2018

EUR

Bruttostundenverdienst Bruttostundenverdienst
Manner Frauen

B Bereinigter Gender Pay Gap
(unerklarter Rest)

Sonstige Faktoren
= Bildung und Berufserfahrung

B Fihrungs- und Qualifikationsanspruch
der Tatigkeit

B Beschaftigungsumfang
B Branche und Beruf

B Unbereinigter Gender Pay Gap

Gender Pay Gap

1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land und Forstwirtschaft,

Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung.

Quelle: Verdienststrukturerhebung

und die verschiedenen Berufshauptgruppen zuriick-
fihren. Trugen die beiden Merkmale 2018 insgesamt
etwa 29,3 Prozent zum unbereinigten Gender Pay Gap
bei, so waren es vier Jahre zuvor 30,5 Prozent.

Gleiches gilt fiir die Zugehorigkeit der beiden Ge-
schlechter zu den fiinf Leistungsgruppen. Im Jahr
2014 belief sich der Erklarungsbeitrag des Fiih-
rungs- und Qualifikationsanspruchs der Tatigkeit auf
18,4 Prozent, vier Jahre spater lag er bei 17,2 Prozent.

Einen Bedeutungszuwachs gab es dagegen fiir den
Beschaftigungsumfang. Nachdem die Verteilung von
Frauen und Mannern auf Vollzeit- und Teilzeitbe-
schaftigungsverhaltnisse 2014 erst 14,3 Prozent des
unbereinigten Gender Pay Gap erklarten, waren es
2018 drei Prozentpunkte mehr (17,3 Prozent).

Auch der hochste berufliche Ausbildungsabschluss
hat an Bedeutung gewonnen (Erkldrungsbeitrag
2014: 2,7 Prozent, 2018: 4,3 Prozent). Dies zeigt
sich auch in der Umrechnung des Erklarungsbei-
trags auf die absolute Verdiensthéhe. Wahrend
2014 erst 0,11 Euro des unbereinigten Gender Pay
Gap durch die Verteilung der Ausbildungsabschliis-

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

se erklart werden konnten, fiel der Betrag 2018 mit
0,16 Euro etwas hoher aus.

Demgegeniiber hat die Frage, ob eine geringfiigig
entlohnte Tatigkeit ausgelibt wurde oder nicht, fiir
den Gender Pay Gap an Bedeutung verloren. Der Er-
kldrungsbeitrag des Merkmals zum unbereinigten
Gender Pay Gap fiel 2018 um fiinf Prozentpunkte ge-
ringer aus als 2014 (1,7 gegentiber 6,7 Prozent).

Effekte des unerklarten Teils des Gender Pay Gap
begiinstigen teils die weiblichen, teils die méann-
lichen Beschaftigten

Aus dem unerkldrten Teil des Gender Pay Gap geht
hervor, dass sich die lohnrelevante Bewertung der
Merkmale, die fir weibliche und mannliche Be-
schaftigte in der gleichen Auspragung vorliegen,
teils benachteiligend zulasten der Frauen, teils be-
nachteiligend zulasten der Manner auswirkt. So er-
zielten Frauen 2018 fiir ein vergleichbares Maf an
potenzieller Berufserfahrung ein deutlich geringe-
res Arbeitsentgelt als Manner. Dies zeigt der Erkla-
rungsbeitrag, den das Merkmal auf der Seite des un-
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G29 Geschlechtsspezifische Bruttostundenverdienste, Gender Pay Gap und Erklarungsfaktoren des

unbereinigten Gender Pay Gap 2014’

EUR

!

Bruttostundenverdienst Bruttostundenverdienst

Manner Frauen

B Bereinigter Gender Pay Gap
(unerklarter Rest)

Sonstige Faktoren
= Bildung und Berufserfahrung

B Fihrungs- und Qualifikationsanspruch
der Tatigkeit

B Beschaftigungsumfang

B Branche und Beruf

B Unbereinigter Gender Pay Gap

Gender Pay Gap

1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land und Forstwirtschaft,
Fischerei" sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung.

Quelle: Verdienststrukturerhebung

erklarten Teils zur Gesamthohe des Gender Pay Gap
leistet (18,1 Prozent bzw. 0,67 Euro). Auch fir die
Beschaftigung bei einem o6ffentlichen Arbeitgeber
(18 Prozent bzw. 0,67 Euro) und fiir die Zugehorig-
keit zu einer der funf Leistungsgruppen (7,7 Prozent
bzw. 0,29 Euro) erzielten Frauen bei ansonsten glei-
chen Eigenschaften im Durchschnitt geringere Lohne
und Gehalter als Manner. In geringerem Ausma3 traf
dies zudem fiir eine gleich lange Betriebszugehorig-
keit, die Art des Arbeitsvertrages (befristet bzw. un-
befristet) und die (Nicht-)Austbung eines geringfu-
gig entlohnten Beschéftigungsverhaltnisses zu.

Demgegeniiber wurden mdnnliche Beschéftigte im Ver-
gleich zu Frauen vor allem bei Altersteilzeit schlechter
bezahlt (-25,7 Prozent bzw. —0,95 Euro). Die Erwerbs-
tatigkeit in Altersteilzeit war 2018 der mit Abstand
starkste Erklarungsfaktor auf der Seite des unerklarten
Teils des Gender Pay Gap. Geringere Unterschiede, die
sich bei ansonsten gleichen Merkmalsauspragungen
zwischen den Geschlechtern insgesamt nachteilig auf
die Verdiensthéhe der mannlichen Beschaftigten aus-
wirkten, ergaben sich fiir die Zugehorigkeit zu einem
bestimmten Wirtschaftszweig sowie zu einer bestimm-

ten Berufshauptgruppe, den héchsten beruflichen Aus-
bildungsabschluss sowie den Beschaftigungsumfang
und die Unternehmensgro(3e.

Im Vergleich zu 2014 haben Verdienstunterschiede
zwischen Frauen und Ménnern mit ansonsten ver-
gleichbaren Eigenschaften vor allem hinsichtlich der
Bewertung der Altersteilzeit abgenommen. Die Dif-
ferenz des Erklarungsbeitrags der Altersteilzeit auf
der Seite des unerkldrten Teils des Gender Pay Gap
sank zwischen 2014 und 2018 um 12,9 Prozentpunk-
te. Ahnlich stark fiel der Riickgang mit Blick auf die
Zugehorigkeit zu einem bestimmten Wirtschafts-
zweig sowie der Zugehdrigkeit zu einer bestimmten
Berufshauptgruppe aus (-10,7 Prozentpunkte). Einen
Bedeutungszuwachs gab es dagegen fiir das Merk-
mal ,Offentlicher Arbeitgeber". Der Erklérungsbei-
trag des Einflusses der 6ffentlichen Hand auf Unter-
nehmensentscheidungen stieg auf der Seite des
unerklarten Teils des Gender Pay Gap zwischen 2014
und 2018 um 12,4 Prozentpunkte.

Insgesamt lief3 sich 2018 mit diesen Merkmalen ein
grof3erer Teil der Verdienstliicke zwischen Frauen und
Mannern erkldren als 2014. Der Anteil des unbereinig-
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T1 Erklarungsfaktoren des Gender Pay Gap 2018'

Erklarter Teil des Anteil des erklarten Teils am | Unerklarter Teil des | Anteil des unerklarten Teils am

Erklérungsfaktoren Gender Pay Gap gesamten Gender Pay Gap Gender Pay Gap gesamten Gender Pay Gap
Prozentpunkte % [ EUR Prozentpunkte % [ EUR

Branche und Beruf 52 29,3 1,08 -1,1 -6,2 -0,23
Unternehmensgrof3e -0,3 -2,0 -0,07 -0,6 -3,4 -0,13
Tarifbindung 0,1 0,7 0,03 -0,0 -0,2 -0,01
EmflLfss der offentllcherj Hand 08 44 0,16 32 180 0,67
auf die Unternehmensfiihrung

Leistungsgruppen 3,1 17,2 0,64 1,4 7,7 0,29
Auszubildende -0,5 -2,9 -0,11 -0,4 -2,3 -0,09
Beschéaftigungsumfang 3,1 17,3 0,64 -0,6 -3,4 -0,13
(Un-)befristeter Arbeitsvertrag 0,2 1,0 0,04 0,7 41 0,15
Geringfiigige Beschaftigung 0,3 1,7 0,06 0,4 2,5 0,09
Zuschlage 0,3 1,8 0,07 -0,5 -2,9 -0,11
Altersteilzeit -0,0 -0,1 0,00 -4,6 -25,7 -0,95
Dienstalter 0,1 0,5 0,02 1,1 6,1 0,23
Potenzielle Berufserfahrung -0,1 -0,7 -0,02 3,2 18,1 0,67
Ausbildungsabschluss 0,8 43 0,16 -0,7 -3,8 -0,14
Differenzierter Regionstyp 0,1 0,7 0,02 -0,2 -1,2 -0,04
Konstante 0,0 0,0 0,00 3,4 19,0 0,70
Insgesamt 13,0 73,5 2,72 4,7 26,5 0,98

1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".
Quelle: Verdienststrukturerhebung

T2 Erklarungsfaktoren des Gender Pay Gap 2014’

Erklarter Teil des Anteil des erklarten Teils am | Unerklérter Teil des | Anteil des unerklarten Teils am

Erklarungsfaktoren Gender Pay Gap gesamten Gender Pay Gap Gender Pay Gap gesamten Gender Pay Gap
Prozentpunkte % [ EUR Prozentpunkte % [ EUR

Branche und Beruf 6,3 30,5 1,22 -3,5 -16,9 -0,67
Unternehmensgrof3e -0,3 -1,3 -0,05 -0,7 -3,1 -0,12
Tarifbindung -0,1 -0,3 -0,01 -0,0 -0,0 0,00
EInﬂLfSS der offentllcherl' Hand 09 41 0,16 12 56 0,22
auf die Unternehmensfiihrung

Leistungsgruppen 38 18,4 0,73 18 8,4 0,34
Auszubildende -0,9 -4,2 -0,17 -0,6 -2,6 -0,10
Beschaftigungsumfang 3,0 14,3 0,57 -0,7 -3,3 -0,13
(Un-)befristeter Arbeitsvertrag - 0,0 0,00 -0,2 -0,8 -0,03
Geringfiigige Beschaftigung 1,4 6,7 0,27 -0,4 -2,0 -0,08
Zuschlage 0,4 1,9 0,07 1,4 6,9 0,27
Altersteilzeit 0,0 0,1 0,00 -8,0 -38,6 -1,54
Dienstalter 0,1 0,6 0,03 -1,0 -4.8 -0,19
Potenzielle Berufserfahrung -0,2 -1,1 -0,05 4,9 23,6 0,94
Ausbildungsabschluss 0,6 2,7 0,11 1,3 6,0 0,24
Differenzierter Regionstyp 0,5 2,4 0,09 -0,1 -0,6 -0,03
Konstante 0,0 0,0 0,00 9,9 47,4 1,89
Insgesamt 15,6 74,8 2,98 53 25,3 1,01

1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".
Quelle: Verdienststrukturerhebung
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ten Gender Pay Gap, der auf die Verteilung sowie auf
die Bewertung von Merkmalen zuriickging, die nicht im
statistischen Analyseverfahren zur Ermittlung des be-
reinigten Gender Pay Gap beriicksichtigt werden konn-
ten, lag 2014 noch bei 47,4 Prozent. Das entsprach
9,9 Prozentpunkten bzw. 1,89 Euro der gesamten Ent-
geltdifferenz zwischen Frauen und Mannern, die sich zu
diesem Zeitpunkt in Rheinland-Pfalz auf 20,8 Prozent
bzw. 2,89 Euro belief. Im Jahr 2018 wurde nur noch
knapp ein Fiinftel des unbereinigten Gender Pay Gap
nicht mit der Verteilung sowie der geschlechtsspezi-
fischen Bewertung der genannten Merkmale erklart
(19 Prozent). Das entsprach nur 3,4 Prozentpunkten
des gesamten unbereinigten Gender Pay Gap in Hohe
von 17,7 Prozent bzw. 0,70 Euro von 3,70 Euro.

Das bedeutet inhaltlich, dass selbst dann, wenn sich
samtliche weiblichen und mannlichen Beschaftigten
in der ausgelibten Tatigkeit, der Zugehorigkeit zu einer
bestimmten Leistungsgruppe und den ubrigen lohn-
bestimmenden Merkmalen gleichen, weitere Einfluss-
faktoren dafiir sorgen, dass Frauen im Durchschnitt
einen um 70 Cent geringeren Bruttostundenverdienst
erzielen als Manner. Dieser Effekt sollte allerdings nicht
pauschal als Anzeichen fiir Lohndiskriminierung inter-
pretiert werden. Er kann grundsatzlich auch auf ande-
ren, nicht beobachteten Merkmalen beruhen, fiir die
Frauen und Ménner mit Blick auf den Verdienst nicht
ungleich bewertet werden, sondern die zwischen weib-
lichen und méannlichen Beschéftigten nur ungleich ver-
teilt sind. Solche Merkmale kénnten z. B. das Verhalten
in Lohn- und Gehaltsverhandlungen oder die Wahrneh-
mung beruflicher Weiterbildungsmaf3nahmen sein.

2. Bereinigte Verdienstunterschiede
zwischen den Bundesliandern

Bereinigte Verdienstliicke in Rheinland-Pfalz geringer
als im Bundesdurchschnitt

Bereits zu Beginn der Analyse wurde aufgezeigt, dass der
unbereinigte Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz 2018
geringer ausfiel als im bundesweiten Durchschnitt (17,7
gegentiber 20,1 Prozent). Dies gilt auch fiir den bereinig-
ten Gender Pay Gap, der die strukturellen Unterschiede
zwischen den Geschlechtern beriicksichtigt. Wahrend
weibliche Beschéftigte auf Basis des bereinigten Gen-

der Pay Gap in Rheinland-Pfalz 2018 ein — gemessen am
durchschnittlichen Bruttostundenverdienst mannlicher
Beschéftigter — um 4,7 Prozent geringeres Arbeitsein-
kommen erzielten, belief sich der Verdienstabstand
deutschlandweit auf 5,9 Prozent.

Belegte Rheinland-Pfalz auf Basis des unbereinigten
Gender Pay Gap im Landervergleich 2018 lediglich
einen Mittelfeldplatz, zdhlte das Land beim bereinig-
ten Gender Pay Gap zur Spitzengruppe. Nur in Berlin
(3,6 Prozent) und im Saarland (4,6 Prozent) fiel der
um strukturelle Unterschiede zwischen weiblichen
und mannlichen Beschéftigten bereinigte Verdienst-
abstand noch etwas geringer aus. Am Ende der Rang-
liste fanden sich Bayern (7,1 Prozent), Bremen (sieben
Prozent) und Baden-Wiirttemberg (6,8 Prozent).

Der Landervergleich macht deutlich, dass sich die
Rangfolge der Bundeslander bei der Gegeniiberstel-
lung des bereinigten und des unbereinigten Gender
Pay Gap zum Teil erheblich verschiebt. Vor allem die
ostdeutschen Lander — mit Ausnahme Berlins - fal-
len gegeniiber den westdeutschen Landern zuriick.
Nur im unteren Teil der Rangliste andert sich wenig.
Baden-Wiirttemberg, Bayern und Bremen nehmen
sowohl beim unbereinigten als auch beim bereinig-
ten Gender Pay Gap die letzten drei Platze ein. Da-
gegen macht das Saarland einen grof3en Sprung nach
vorne. Beim unbereinigten Gender Pay Gap belegte
das Land 2018 lediglich Rang zwolf, beim bereinigten
Gender Pay Gap steht es dagegen an zweiter Stelle.

Das Saarland ist das Bundesland, in dem sich die ge-
schlechtsspezifischen Verdienstunterschiede durch
die Berticksichtigung der unternehmens-, tatigkeits-
und personenbezogenen Merkmale der weiblichen
und der mannlichen Beschaftigten am starksten redu-
zierte (-18,7 Prozentpunkte). Deutlich kleiner ist beim
bereinigten Gender Pay Gap die Entgeltliicke auch in
Baden-Wiirttemberg, Bayern und Bremen (-17,5,-16,9
bzw. -16,4 Prozentpunkte). Insgesamt verringerte sich
der bereinigte Gender Pay Gap gegeniiber dem un-
bereinigten Gender Pay Gap in sieben Bundesldndern
starker als im Bundesdurchschnitt (14,2 Prozent-
punkte). Wahrend der Riickgang in Rheinland-Pfalz
nur leicht unterdurchschnittlich ausfallt (<13 Pro-
zentpunkte), sind die Abnahmen in Brandenburg, in
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G30 Bereinigter und unbereinigter Gender Pay Gap' 2018 nach Bundeslandern

%
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bereinigter Gender Pay Gap

B unbereinigter Gender Pay Gap

1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land und Forstwirtschaft,

Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung

Thiiringen und in Mecklenburg-Vorpommern nur sehr
gering (jeweils weniger als -1 Prozentpunkt).

Insgesamt war die Spannweite des bereinigten Gen-
der Pay Gap 2018 uber die Bundeslander hinweg
deutlich geringer als die Spanne des unbereinigten
Gender Pay Gap (3,5 gegeniiber 18 Prozentpunkte).
Zudem gab es beim bereinigten Gender Pay Gap
kein Bundesland, in dem die Entgeltdifferenz zwi-
schen weiblichen und mannlichen Beschéftigten
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mehr als zehn Prozent betrug und damit héher war
als die Zielmarke, die sich die Bundesregierung im
Rahmen der deutschen Nachhaltigkeitsstrategie fiir
den unbereinigten Gender Pay Gap gesetzt hat.

Bereinigter Verdienstabstand gegeniiber 2014 in
mehr als der Halfte der Bundeslander gesunken

Im Vergleich zu 2014 blieb der bereinigte Gen-
der Pay Gap bundesweit nahezu unverdndert. Die
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G31 Bereinigter Gender Pay Gap' 2014 und 2018 nach Bundesldndern
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1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land und Forstwirtschaft,
Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung

Zunahme belduft sich lediglich auf 0,1 Prozent-
punkte. Im Vergleich der Bundeslander stieg die
um strukturelle Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern bereinigte Lohnliicke zwischen 2014
und 2018 in sechs Landern. Am starksten fiel die
Zunahme in Bayern und in Thiringen aus (jeweils
+1,4 Prozentpunkte). Auch in Niedersachsen,
Hamburg, Sachsen und Schleswig-Holstein ver-
grof3erte sich der Verdienstabstand zwischen den
Geschlechtern leicht.

Demgegeniiber verzeichneten neun Bundesldnder einen
Riickgang des bereinigten Gender Pay Gap. Am starks-
ten sank der bereinigte Verdienstabstand in den drei ost-
deutschen Bundesléndern Berlin (3,6 Prozentpunkte),
Brandenburg (-3,5 Prozentpunkte) und Mecklenburg-
Vorpommern (-2,6 Prozentpunkte). Auch Hessen (-1,2
Prozentpunkte), Rheinland-Pfalz (-0,6 Prozentpunkte)
und Bremen (-0,5 Prozentpunkte) wiesen gegeniiber
2014 niedrigere Werte aus. Fast unverandert blieb der
bereinigte Gender Pay Gap in Nordrhein-Westfalen.

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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V. Fazit

Frauen und Manner werden in Rheinland-Pfalz nach
wie vor ungleich entlohnt. Auf Basis des unbereinig-
ten Gender Pay Gap ergab sich fiir Rheinland-Pfalz
2020 eine Entgeltliicke von 15 Prozent zulasten der
Frauen. Das bedeutet, dass der durchschnittliche
Bruttostundenverdienst weiblicher Beschaftigter
um etwas mehr als ein Siebtel geringer ausfiel als der
durchschnittliche Bruttostundenverdienst von Man-
nern. Das Lohn- und Gehaltsgefdlle zwischen den
Geschlechtern hat sich im vergangenen Jahrzehnt
aber kontinuierlich reduziert. Dazu trug vor allem die
Entwicklung der Verdienste weiblicher Beschaftigter
bei, die seit 2010 kraftiger stiegen als die Verdiens-
te méannlicher Beschéftigter. Allerdings kdnnte der
jlingste Riickgang des Gender Pay Gap auf Sonderef-
fekten im Zuge der Corona-Krise beruhen. Erst wenn
die Auswirkungen der krisenbedingt verstarkten
Kurzarbeit vollstandig abgeschatzt werden kénnen,
sind valide Aussagen zur Trendentwicklung des Gen-
der Pay Gap am aktuellen Rand moglich.

Die Gegeniiberstellung der Bundeslander belegt,
dass Rheinland-Pfalz insgesamt eine gute Position
einnimmt. Das gilt fiir den unbereinigten wie fiir den
bereinigten Gender Pay Gap; beide liegen im Land
unter dem bundesweiten Durchschnitt. Dennoch
bleibt es eine ambitionierte Aufgabe, das Ziel der
deutschen Nachhaltigkeitsstrategie zu erreichen und
den unbereinigten Gender Pay Gap bis 2030 unter-
halb der Marke von zehn Prozent zu stabilisieren.

Die Aufgliederung des Gender Pay Gap in einen er-
klarten und in einen unerklarten Teil zeigt, dass etwa
drei Viertel des geschlechtsspezifischen Verdienst-
gefalles auf die ungleiche Verteilung von unterneh-
mens-, tatigkeits- und personenbezogenen Merk-
malen auf die beiden Geschlechter zuriickgefiihrt
werden konnen. So arbeiten Frauen sehr viel haufi-
ger als Manner in Branchen und Berufen, in denen
eher niedrige Loéhne und Gehalter gezahlt werden.
Auch gehen Frauen seltener einer Vollzeittatigkeit
nach und sind seltener in besser entlohnten berufli-
chen Leistungsgruppen mit erhéhtem Fiihrungs- und
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Qualifikationsanspruch zu finden, woraus sich weite-
re Verdienstnachteile gegeniiber Mannern ergeben.

Werden diese und weitere Einflussfaktoren bertick-
sichtigt, so ist der verbleibende Verdienstunterschied
zwischen den Geschlechtern deutlich geringer. Im
Jahr 2018 lag der bereinigte Gender Pay Gap bei
4,7 Prozent. Das waren 0,6 Prozentpunkte weniger
als 2014 und 1,2 Prozentpunkte weniger als im bun-
desweiten Durchschnitt.

Ob sich der Gender Pay Gap in den kommenden Jah-
ren weiter reduzieren lasst, hangt auch davon ab,
ob sich geschlechtsspezifische Normen, Werte und
Rollenbilder, die gesellschaftlich zum Teil noch im-
mer tief verwurzelt sind, dndern lassen. Das zeigen
unter anderem die von Frauen und Mannern gewdhl-
ten Bildungs- und Lernpfade, die spater oftmals zur
Wabhl von Berufen fiihren, die Mannern bessere und
Frauen schlechtere Karriere- und Verdienstchancen
er6ffnen. Daran haben auch die zunehmenden Bil-
dungserfolge, die Frauen gegeniiber Mannern in den
vergangenen Jahrzehnten erzielt haben, noch nichts
grundlegend geandert.

Politische Maf3nahmen wie die Einfiihrung des Ent-
gelttransparenzgesetzes sollen einen Beitrag dazu
leisten, die vorgelagerten strukturellen Determi-
nanten sowie die geschlechtsspezifischen Verdienst-
unterschiede selbst zu reduzieren. So bietet auch der
Equal Pay Day jedes Jahr eine Gelegenheit, um auf
die verschiedenen Aspekte der Lohn- und Gehalts-
ungleichheit zwischen den Geschlechtern aufmerk-
sam zu machen. In den vergangenen Jahren ist der
Equal Pay Day sowohl in Rheinland-Pfalz als auch
in Deutschland naher an den Jahresbeginn herange-
riickt. Wiirde er auf Basis des bereinigten Gender Pay
Gap berechnet, hétte er in Rheinland-Pfalz 2018 be-
reits am 17. Januar begangen werden kdnnen. Ob sich
die Verschiebung in Richtung Jahresanfang zukiinftig
fortsetzt, wird sich aber nur mit einer kontinuierli-
chen Beobachtung und Analyse der Verdienststruk-
turen von Frauen und Ménnern beurteilen lassen.
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Verdienststrukturerhebung

Die Verdienststrukturerhebung erfasst Daten zu Ver-
diensten. Die Ergebnisse liegen untergliedert nach
Wirtschaftszweigen und personlichen Angaben zu
den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern vor
(unter anderem nach Geschlecht, Geburtsjahr, Dauer
der Unternehmenszugehdrigkeit, Beruf und Ausbil-
dungsabschluss). AuBerdem werden Merkmale tiber
das Beschaftigungsverhaltnis erhoben: etwa die Zahl
der vergiiteten Arbeitsstunden, Angaben zum Tarif-
vertrag, zur Leistungsgruppe, zur Art der Beschafti-
gung und zum Umfang des Urlaubsanspruchs. Die
Verdienststrukturerhebung ermdéglicht damit Aus-
sagen Uber die Verteilung der Verdienste der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer sowie iiber den
Einfluss wichtiger Faktoren, die die individuelle Ver-
diensthéhe bestimmen. Da die Erfassung der Brutto-
monatsverdienste zusammen mit den monatlichen
Arbeitsstunden erfolgt, kdnnen fiir alle Beschéftig-
ten Bruttostundenverdienste berechnet werden.

Grundgesamtheit der Verdienststrukturerhebung
sind die abhangigen Beschaftigungsverhaltnisse. Um
sie zu erfassen, werden Betriebe in einer reprasenta-
tiven Stichprobe mit Auskunftspflicht befragt. Anga-
ben zu den Beschaftigten der Wirtschaftsabschnitte
O (Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialver-
sicherung) und P (Erziehung und Unterricht) werden
(im Fall des Wirtschaftsabschnitts P iiberwiegend)
der Personalstandstatistik entnommen. Fiir Betriebe
ohne sozialversicherungspflichtig Beschaftigte wer-
den die Daten nicht erhoben, sondern aus erhobe-
nen Daten imputiert. Insgesamt werden die Daten
von ca. 60 000 Betrieben und etwa einer Million Be-
schaftigungsverhaltnisse erfasst und ausgewertet.

Die Verdienststrukturerhebung gibt es bereits seit
1951. Seit 2006 wird sie alle vier Jahre erhoben. An-
fang 2022 wird sie zusammen mit der Vierteljahr-
lichen Verdiensterhebung in die neue digitale Ver-
diensterhebung tberfiihrt, mit der monatlich Daten
erhoben werden. Erste Ergebnisse der Verdienst-
strukturerhebung werden in der Regel rund 14 Mo-
nate nach dem Berichtszeitraum veréffentlicht.

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz
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Vierteljahrliche Verdiensterhebung

In der Vierteljahrlichen Verdiensterhebung werden die
Zahl der vollzeit-, teilzeit- und geringfiigig beschaftig-
ten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die ver-
guteten Arbeitsstunden (jedoch nicht diejenigen von
geringfligig Beschaftigten) sowie die Bruttoverdienst-
summen ermittelt. Die Erhebung erfolgt fiir jedes vol-
le Kalenderquartal in nahezu allen Wirtschaftsberei-
chen. Auszubildende werden nicht einbezogen.

Die Vierteljahrliche Verdiensterhebung liefert wich-
tige Informationen liber die Entwicklung der Brutto-
verdienste. Auswertungen der Ergebnisse nach dem
Geschlecht und nach Leistungsgruppen eréffnen zu-
dem Ansatzpunkte fiir weiterfiihrende soziodkono-
mische Analysen.

Die Vierteljahrliche Verdiensterhebung, die 2007 die
Laufende Verdiensterhebung nach dem Lohnstatis-
tikgesetz abloste, ist eine reprasentative Stichpro-
benerhebung mit Auskunftspflicht. Befragt werden
rund 40 500 Betriebe mit zehn bzw. fiinf und mehr
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. In den Wirt-
schaftsabschnitten O (Offentliche Verwaltung, Ver-
teidigung; Sozialversicherung) und P (Erziehung und
Unterricht) wird aufgrund der Nutzung von Verwal-
tungsdaten der Personalstandstatistik fast komplett
auf eine Erhebung verzichtet.

Berechnung des unbereinigten Gender Pay Gap

Um den Verdienstabstand zwischen Frauen und
Méannern zu quantifizieren, orientiert sich das me-
thodische Vorgehen an den Empfehlungen und Vor-
gaben des Statistischen Amtes der Europdischen
Union (Eurostat). Zur Berechnung des unbereinigten
Gender Pay Gap wird zunachst die Differenz zwi-
schen den durchschnittlichen Bruttostundenver-
diensten mannlicher und weiblicher Beschéftigter
gebildet und anschliefend zum durchschnittlichen
Bruttostundenverdienst mannlicher Beschaftigter
ins Verhaltnis gesetzt. Sonderzahlungen — wie be-
stimmte Boni, Urlaubs- oder Weihnachtsgeld - wer-
den bei der Ermittlung des Gender Pay Gap nicht
berticksichtigt.
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Gender Pay Gapynpereinige = T %100

Yo,

Y., = durchschnittlicher Bruttostundenverdienst
mannlicher Beschiftigter

Y¢ = durchschnittlicher Bruttostundenverdienst
weiblicher Beschaftigter

Grundsatzlich ware es auch moglich, die geschlechts-
spezifische Lohnliicke auf Basis des Nettoverdienstes
bzw. des Monats- oder Jahresentgelts zu berechnen.
Gegenliber dem Nettoverdienst bietet das Brutto-
entgelt allerdings unter anderem den Vorteil, dass
steuerliche Effekte ausgeblendet werden. Der auf den
Bruttoverdiensten beruhende unbereinigte Gender
Pay Gap legt den Fokus auf die Entgeltunterschiede,
die sich am Arbeitsmarkt ergeben und nicht durch
Steuern oder Transferzahlungen verzerrt sind. Fiir die
Nutzung des Stundenverdienstes — anstelle des Mo-
nats- oder Jahresverdienstes — spricht, dass auf diese
Weise der Effekt ungleicher Arbeitszeiten explizit kon-
trolliert werden kann. So wiirde der geschlechtsspezi-
fische Lohnabstand auf Grundlage des Monats- oder
Jahresentgelts allein wegen der hoheren Teilzeitquote
weiblicher Beschaftigter deutlich héher ausfallen.

Die Daten zur Berechnung des unbereinigten Gender
Pay Gap stammen zum einen aus der Verdienststruk-
turerhebung, die seit 2006 alle vier Jahre durchge-
fihrt wird, sowie zum anderen aus der Vierteljahr-
lichen Verdiensterhebung. Ab Januar 2022 werden
diese beiden Statistiken durch die monatliche neue
digitale Verdiensterhebung abgeldst, sodass die er-
forderlichen Daten zur Berechnung des unbereinig-
ten Gender Pay Gap kiinftig in kiirzeren und regel-
maigeren Zeitintervallen verfligbar sein werden.

Der unbereinigte Gender Pay Gap wird im Rahmen
der amtlichen Statistik hdufig nach zwei unter-
schiedlichen Abgrenzungen ermittelt. Fiir internatio-
nale Vergleiche wird zumeist die von Eurostat vorge-
gebene enger abgegrenzte Variante genutzt. Um den
Vorgaben von Eurostat zu entsprechen und eine bes-
sere Vergleichbarkeit der Ergebnisse liber einzelne
Lander und uiber die Zeit zu erméglichen, werden bei
der Berechnung des unbereinigten Gender Pay Gap
kleinere Betriebe mit weniger als zehn Beschéftigten
nicht einbezogen. Auf3erdem sind die Wirtschafts-

abschnitte A (Land- und Forstwirtschaft, Fischerei)
und O (Offentliche Verwaltung, Verteidigung; So-
zialversicherung) nicht in der Auswertung enthalten.
Alternativ wird zur Berechnung des unbereinigten
Gender Pay Gap auf Bundes- oder Landesebene bis-
weilen eine weiter abgegrenzte Variante verwendet,
die auch Betriebe mit weniger als zehn Beschaftigten
sowie Beschaftigte in den Wirtschaftsabschnitten A
und O einschlief3t. In dieser weiten Variante werden
somit alle verfligbaren Verdienstangaben der Ver-
dienststrukturerhebung bzw. der Vierteljahrlichen
Verdiensterhebung in die Berechnung einbezogen.

Welche Variante der Berechnung des unbereinig-
ten Gender Pay Gap zugrunde gelegt werden sollte,
hangt ganz wesentlich von dem jeweiligen Erkennt-
nisinteresse ab. In diesem Bericht wird in der Regel
die enger gefasste Abgrenzung nach den Vorgaben
von Eurostat zugrunde gelegt. Wo dies nicht der Fall
ist, erfolgt ein entsprechender Hinweis.

Berechnung des bereinigten Gender Pay Gap

Im Unterschied zum unbereinigten Gender Pay Gap
zielt der bereinigte Gender Pay Gap darauf ab, nur die
Verdienste derjenigen Frauen und Manner miteinan-
der zu vergleichen, die weitgehend vergleichbare lohn-
bestimmende Eigenschaften aufweisen. Die Hohe des
bereinigten Gender Pay Gap wird vor diesem Hinter-
grund mittels einer Oaxaca-Blinder-Dekomposition
ermittelt. Dabei handelt es sich um ein mehrstufiges
Verfahren, mit dem in einem ersten Schritt zwei -
nach dem Geschlecht getrennte — semilogarithmische
Regressionsfunktionen geschdtzt werden:

(1) Y =p{+ X5 Xj+ef
2) WY =g+ X B X +el

In Y;= logarithmierter Bruttostundenverdienst
einer oder eines Beschaftigten i

B, = Regressionskoeffizient eines Merkmals j
B, = Regressionskonstante

X, = beobachtetes Merkmal j einer Person i
e, = Fehlerterm

F = Frauen

M = Manner
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T3 Variablen der Regressionsanalyse zur Bestimmung des bereinigten Gender Pay Gap

Variablen Definition/Auspragung
Unabhangige Variablen
Hochster beruflicher Dummy-Codierung, Referenzkategorie: Abschluss einer anerkannten Berufsausbildung
Ausbildungsabschluss Weitere Kategorien: ohne beruflichen Ausbildungsabschluss, Meister-/Techniker- oder gleichwertiger

Fachschulabschluss, Bachelor, Diplom/Magister/Master/Staatsexamen, Promotion

Berufserfahrung' Berufserfahrung = Alter — Ausbildungsjahre - 6

Berufserfahrung quadriertz

Dienstalter Dienstalter = Berichtsjahr - Eintrittsjahr

Leistungsgruppe Dummy-Codierung, Referenzkategorie: angelernte Arbeitnehmer/-innen

Weitere Kategorien: Arbeitnehmer/-innen in leitender Stellung, herausgehobene Fachkréfte,
Fachangestellte, ungelernte Arbeitnehmer/-innen, geringfiigig Beschaftigte, Auszubildende
Berufshauptgruppe (nach |sco.og3) Dummy-Codierung, Referenzkategorie: ISCO 4 (Biirokrafte und verwandte Berufe)
Weitere Kategorien: ISCO 0, 1ISCO 1, ISCO 2, ISCO 3,1SCO 5,1SCO 6, ISCO 7, 1SCO 8, 1SCO 9
Art des Arbeitsvertrages Dummy-Codierung, Referenzkategorie: unbefristet
Weitere Kategorie: befristet
Beschaftigungsumfang Dummy-Codierung, Referenzkategorie: vollzeitbeschaftigt
Weitere Kategorie: teilzeitbeschaftigt
Altersteilzeit Dummy-Codierung, Referenzkategorie: keine Altersteilzeit
Weitere Kategorie: Altersteilzeit
Tarifbindung des Betriebes Dummy-Codierung, Referenzkategorie: keine Tarifbindung
Weitere Kategorie: Tarifbindung
Zulagen fiir Schicht-, Wochenend-, Dummy-Codierung, Referenzkategorie: keine Zulagen
Feiertags- und Nachtarbeit Weitere Kategorie: Zulagen
Differenzierter Regionstyp4 Dummy-Codierung, Referenzkategorie: landlicher Raum
Weitere Kategorie: stadtischer Raum

Unternehmensgrof3e Dummy-Codierung, Referenzkategorie: 1 000 Arbeitnehmer/-innen und mehr
Weitere Kategorien: 1 bis 9 Arbeitnehmer/-innen, 10 bis 49 Arbeitnehmer/-innen, 50 bis 249
Arbeitnehmer/-innen, 250 bis 499 Arbeitnehmer/-innen, 500 bis 999 Arbeitnehmer/-innen

Einfluss der 6ffentlichen Hand auf ~ Dummy-Codierung, Referenzkategorie: kein oder eingeschrankter Einfluss der 6ffentlichen Hand auf

die Unternehmensfiihrung die Unternehmensfiihrung durch Kapitalbeteiligung (50 % und weniger), Satzung oder sonstige
Bestimmungen. Weitere Kategorie: beherrschender Einfluss der 6ffentlichen Hand auf die
Unternehmensfiihrung durch Kapitalbeteiligung (mehr als 50 %), Satzung oder sonstige
Bestimmungen

Wirtschaftsgruppe5 Dummy-Codierung, Referenzkategorie: Wirtschaftsgruppe Q 86.1 (Krankenhauser)

Weitere Kategorien: Wirtschaftsgruppen A 01.1 bis S 96.0, ohne Q 86.1

Abhéngige Variable

In (Bruttostundenverdienst) Logarithmierter Bruttostundenverdienst

Bruttostundenverdienst = (Bruttomonatsverdienst — Sonderzahlungen) / bezahlte Stunden

1 Da die Berufserfahrung als erkldarende Variable nicht direkt abgefragt wurde, erfolgt eine naherungsweise Ermittlung tiber das Alter und die
Ausbildungsdauer. Den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern wird im Rahmen dieses Vorgehens ein ununterbrochener Erwerbsverlauf
unterstellt. Da jedoch vor allem bei Frauen Erwerbsunterbrechungen zu beobachten sind, fiihrt dies insbesondere bei weiblichen
Arbeitnehmern zu einer Uberschitzung der Berufserfahrung. — 2 An dieser Stelle wird auch der quadrierte Term in die Regressionsanalyse
einbezogen, da zwischen der Berufserfahrung und dem Verdienst ein kurvilinearer Zusammenhang besteht. - 3 ISCO (International Standard
Classification of Occupations) ist eine von der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) vorgenommene Klassifikation der Berufe. — 4 Die
Abgrenzung erfolgt nach der Kategorisierung der siedlungsstrukturellen Kreistypen des Bundesamtes fiir Bauwesen und Raumordnung - 5 In
die Regressionsanalyse gehen nur jene Wirtschaftszweige (WZ-3-Steller, WZ 2008) ein, die von beiden Geschlechtern besetzt sind und keine
Multikollinearitatsprobleme aufwerfen.
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Mithilfe dieser beiden Funktionen wird zunéchst der
Einfluss verschiedener lohndeterminierender Merk-
male auf die Hohe des (logarithmierten) Bruttostun-
denverdienstes weiblicher bzw. méannlicher Beschaf-
tigter bestimmt. Tabelle 3 zeigt, welche Merkmale
als abhangige bzw. unabhangige Variablen bei der
Berechnung der Regressionsfunktion beriicksichtigt
werden. Dabei ist zu beachten, dass es aufgrund des
begrenzten Merkmalskatalogs der Verdienststruk-
turerhebung nicht maglich ist, samtliche Faktoren,
die den Lohn determinieren, in die Analyse einzube-
ziehen. So liegen z. B. keine Informationen zum in-
dividuellen Verhandlungsgeschick der Beschaftigten
oder zur Haufigkeit der Teilnahme an beruflichen
Weiterbildungsma3nahmen vor. Dies muss bei der
Interpretation des bereinigten Gender Pay Gap be-
riicksichtigt werden.

Der zweite Schritt des Verfahrens besteht in einer Kom-
ponentenzerlegung. Zu diesem Zweck wird die durch
die Regressionsanalyse ermittelte Lohnfunktion der
Frauen zundchst von der Lohnfunktion der Manner sub-
trahiert. Durch Umformung ergibt sich die Gleichung:

(38) WYy —In¥: =B - B5) + X, X B - B})
unerklarter Gap
+ 281X - XD

erklarter Gap

Mit Gleichung (3) kann der bereinigte Gender Pay
Gap ermittelt werden. Die rechte Seite der Glei-
chung umfasst zwei Komponenten: den erkldrten
und den unerkldrten Teil des Gender Pay Gap. Der
erklarte Teil stellt jene Komponente des Verdienst-
unterschieds zwischen Frauen und Ménnern dar,
der sich durch die ungleiche geschlechtsspezifische
Verteilung der erkldrenden Variablen - also der be-
riicksichtigten
- ergibt. Werden beispielsweise bestimmte Berufs-

lohndeterminierenden Merkmale
positionen von Mannern haufiger als von Frauen

besetzt oder erreichen Frauen bestimmte Bildungs-
abschlisse haufiger als Manner und wirkt sich dies

auf die jeweilige Verdiensthohe aus, so kommt die-
ser Effekt im erklarten Teil zum Ausdruck.

Der unerklarte Teil stellt den bereinigten Gender
Pay Gap dar. Er setzt sich aus zwei Teilkomponenten
zusammen: Zum einen enthdlt er jene Aspekte der
Lohnungleichheit, die sich aus der geschlechtsspezi-
fisch ungleichen Bewertung gleicher Merkmalsaus-
pragungen ergeben. Wiirden Frauen beispielsweise
fur die Austibung einer Teilzeittatigkeit schlechter
bezahlt als Manner, die im gleichen Umfang in Teil-
zeit tatig sind, schliige sich dies im unerklérten Teil
der Gleichung bzw. im bereinigten Gender Pay Gap
nieder. Die zweite Komponente des unerkldrten
bzw. des bereinigten Gender Pay Gap umfasst jene
Effekte, die auf lohndeterminierende Merkmale zu-
riickgehen, die nicht als erkldarende Variablen in die
Regressionsanalyse aufgenommen werden kdnnen
(z. B. das individuelle Verhandlungsgeschick).

Der bereinigte Gender Pay Gap stellt somit eine
Maf3zahl dar, die den Verdienstunterschied zwischen
Frauen und Médnnern mit weitgehend vergleichbaren
lohnbestimmenden Eigenschaften angibt. Bei der
Interpretation des Indikators sollte jedoch beachtet
werden, dass er nicht pauschal als Maf3 fiir Lohndis-
kriminierung gedeutet werden kann. Dies ware nur
moglich, wenn tatsachlich alle lohndeterminieren-
den Merkmale in die Berechnung eingingen. Da sich
in ihm jedoch auch die Effekte unbeobachteter Ein-
flussfaktoren spiegeln, kann er allenfalls als Hochst-
wert respektive als Obergrenze geschlechtsspezifi-
scher Lohndiskriminierung verstanden werden.

Die Berechnung des bereinigten Gender Pay Gap
erfolgt in diesem Bericht ausschliefSlich auf Ba-
sis der Daten der Verdienststrukturerhebung. Da
es zur Berechnung des bereinigten Gender Pay
Gap eines umfangreichen Merkmalskatalogs be-
darf, eignet sich die Verdienststrukturerhebung als
Datengrundlage besser als die Vierteljahrliche Ver-
diensterhebung, die zwar aktuellere Ergebnisse lie-
fert, aber nur wenige lohndeterminierende Eigen-
schaften der Beschaftigten erfragt.

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

© Ministerium fiir Familie, Frauen, Kultur und Integration



Tabellenanhang




AT 1.
AT 2:
AT 3:
AT 4:
AT 5:
AT 6:
ATT:
AT 8:

AT 9:
AT 10:

fﬂ1 |

Tabellenanhang

Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz und Deutschland
20710-2020 NACH GESCRLECRT ...ttt ettt sttt 97

Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap 2014 und 2018 nach Bundesland
UNA GESCHLECNT ...t e 97

Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap 2014 und 2018 nach Bundesland
UN GESCNLECNT (BIWEILEIT) ....vvoveeieeieeieeiiiei e 98

Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz und Deutschland
2014 und 2018 nach Geschlecht und unternehmensbezogenen Merkmalen ..........ccoocvvencnevceccicinennees 99

Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz und Deutschland

2014 und 2018 nach Geschlecht und tatigkeitsbezogenen Merkmalen ...........cccnenenencncnenceccecenenns 100
Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz und Deutschland

2014 und 2018 nach Geschlecht und personenbezogenen Merkmalen ..........cccccnennnncninccccencincnnes 101
Ergebnisse der Regressionsanalysen zum logarithmierten Bruttostundenverdienst 2014 und 2018

NACH GESCRLECRT ...ttt 102
Ergebnisse der Regressionsanalysen zum logarithmierten Bruttostundenverdienst 2014 und 2018

NACH GESCRLECKT ..ottt b bbbttt bbb eee 103
Erklarungsfaktoren des Gender Pay Gap 2018 (ErWEILEIT) ........ovuuvuervrreeeneirneeeneineiseseseeisse s ssesssessaes 104
Erklarungsfaktoren des Gender Pay Gap 2014 (ErWEILEIT) ........covuruervrreerneerneerreeeisneiseeesee e 104

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

© Ministerium fiir Familie, Frauen, Kultur und Integration



Tabellenanhang

AT1 Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz und Deutschland
2010-2020 nach Geschlecht'

Rheinland-Pfalz Deutschland
Durchschnittlicher Ui Durchschnittlicher Ui
Berichtsjahr Bruttostundenverdienst Bruttostundenverdienst
Frauen Manner Sl e Frauen Manner Gl Ep
EUR % EUR %

2010 14,56 18,62 21,8 14,62 18,81 22,3
2011 14,72 18,81 21,7 14,88 19,17 22,4
2012 14,97 19,27 22,3 15,18 19,63 22,7
2013 15,46 19,70 21,5 15,50 19,89 22,1
2014 15,25 19,25 20,7 15,44 19,87 22,3
2015 15,68 19,66 20,2 15,82 20,24 21,8
2016 16,17 20,09 19,5 16,30 20,67 21,1
2017 16,35 20,09 18,6 16,66 20,94 20,4
2018 17,19 20,89 17,7 17,33 21,70 20,1
2019 17,73 21,46 17,4 17,98 22,26 19,2
2020 18,48 21,74 15,0 18,62 22,78 18,3

1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei" sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung, Vierteljahrliche Verdiensterhebung

AT2 Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap 2018 nach Bundesland und

Geschlecht!
Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst Unbereinigter Bereinigter
Frauen Manner Gender Pay Gap Gender Pay Gap
Veranderun, Veranderun, Veranderun, Veranderun,
Bundesland g g g g
2018 zu 2014 2018 zu 2014 2018 zu 2014 2018 zu 2014
EUR % Prozent- % Prozent-
punkte punkte

Baden-Wiirttemberg 17,88 2,06 23,63 1,91 24,3 -2,8 6,8 -0,2
Bayern 17,75 1,91 23,36 2,34 24,0 -0,6 7,1 1,4
Berlin 18,56 2,31 20,66 1,80 10,2 -3,7 3,6 -3,6
Brandenburg 15,92 1,84 17,00 1,88 6,3 -0,5 6,1 -3,5
Bremen 17,10 1,73 22,32 1,90 23,4 -1,4 7,0 -0,5
Hamburg 19,39 1,78 24,46 1,90 20,7 -1,2 6,6 0,7
Hessen 18,58 1,75 23,51 1,25 21,0 -3,4 55 -1,2
Mecklenburg- 15,16 2,05 16,20 1,99 6,4 -1,4 57 -2,6
Vorpommern
Niedersachsen 16,31 1,78 20,69 2,02 21,1 -1,0 6,4 1,2
Nordrhein-Westfalen 17,33 1,70 21,68 1,36 20,1 -3,0 53 -
Rheinland-Pfalz 17,19 1,94 20,89 1,64 17,7 -3,1 4,7 -0,6
Saarland 16,23 1,34 21,16 1,72 233 -0,1 4,6 -0,3
Sachsen 15,67 2,32 17,10 2,02 8,4 -3,1 6,6 0,5
Sachsen-Anhalt 15,64 1,81 16,93 2,36 7,6 2,5 59 -0,4
Schleswig-Holstein 16,57 1,80 19,27 1,44 14,0 -3,2 5,5 0,2
Thiringen 15,62 2,34 16,67 2,25 6,3 -1,6 57 1,4
Deutschland 17,33 1,89 21,70 1,83 20,1 -2,2 5,9 0,1

1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei* sowie , Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung

FRAUEN VERDIENEN MEHR! Der Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz

© Ministerium fiir Familie, Frauen, Kultur und Integration



Tabellenanhang

AT3 Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap 2018 nach Bundesland und
Geschlecht (erweitert)'

Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst Unbereinigter Bereinigter
Frauen Maénner Gender Pay Gap Gender Pay Gap
Veranderun Veranderun Veranderun Veranderun
Bundestand 2018 zu 2014 ) 2018 zu 2014 ) 2018 zu 2014 ) 2018 zu 2014 )
EUR % Prozent- % Prozent-
punkte punkte

Baden-Wirttemberg 17,27 2,03 22,74 1,92 24,1 -2,7 6,3 -2,7
Bayern 17,12 1,95 22,35 2,28 23,4 -1,0 6,4 -2,6
Berlin 18,01 2,29 20,03 1,98 10,1 -2,8 3,7 -53
Brandenburg 15,74 2,02 16,60 1,93 5,2 -1,3 8,0 -1,0
Bremen 16,80 1,69 21,78 2,01 229 -0,7 57 -3,3
Hamburg 18,86 1,75 23,59 1,91 20,1 -1,0 71 -1,9
Hessen 17,80 1,76 22,53 1,37 21,0 -3,2 54 -3,6
\T:::i::;ri 15,07 2,08 16,08 2,12 63 -0,7 53 -37
Niedersachsen 15,81 1,76 19,79 1,85 20,1 -1,6 6,3 -2,7
Nordrhein-Westfalen 16,85 1,81 20,96 1,49 19,6 -3,1 57 -3,3
Rheinland-Pfalz 16,44 1,97 19,96 1,56 17,6 -3,7 5,0 -4,0
Saarland 15,65 1,30 20,12 1,37 22,2 -1,2 4,2 -4,8
Sachsen 15,38 2,42 16,70 2,03 79 -3,8 6,8 -2,2
Sachsen-Anhalt 15,35 1,87 16,45 2,21 6,7 1,3 5,1 -39
Schleswig-Holstein 16,06 1,95 18,64 1,50 13,8 -3,8 6,2 -2,8
Thiiringen 15,35 2,33 16,33 2,19 6,0 -1,9 58 -3,2
Deutschland 16,79 1,95 20,84 1,85 19,4 -2,4 58 -3,2

1 EinschlieRlich Kleinstbetriebe und inklusive der Wirtschaftszweige ,Land- und Forstwirtschaft, Fischerei* sowie , Offentliche Verwaltung,
Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung
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AT4 Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz und Deutschland
2014 und 2018 nach Geschlecht und unternehmensbezogenen Merkmalen'

Rheinland-Pfalz Deutschland
Durchschnittlicher Unbereinist Durchschnittlicher Unbereinist
Bruttostundenverdienst noereinigter Bruttostundenverdienst noereinigter
Merkmal " Gender Pay Gap " Gender Pay Gap
Frauen Ménner Frauen Ménner
2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014 [ 2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014
EUR % EUR %
Insgesamt 17,19 1525 20,89 19,25 | 17,7 20,8 | 17,33 15,44 21,70 19,87 | 20,1 22,3
Wirtschaftszweig
Bergbau und Gewinnung
K / 12,87 20,58 16,70 / 229 | 21,48 21,64 23,11 21,73 71 0,4
von Steinen und Erden
Verarbeitendes Gewerbe 1938 1642 24,19 22,11 19,9 25,7 | 18,88 16,51 24,62 22,47 23,3 26,5
Energieversorgung /20,72 29,95 29,84 / 30,6 | 24,56 22,79 31,00 28,93 20,8 21,2
Wasserversorgung, 17,77 167 1815 1814 | 21 109 | 1837 1628 1909 1772 | 38 49
Entsorgung u. A.
Baugewerbe 16,16 12,87 17,21 15,58 6,1 17,4 | 15,62 13,83 17,47 1597 10,6 13,4

Handel; Instandhaltung
und Reparatur von Kfz
Verkehr und Lagerei 13,97 10,63 14,13 12,45 1,1 146 | 1538 13,86 16,09 14,68 4,4 56
Gastgewerbe 10,84 946 12,13 10,16 10,6 6,9 | 10,98 935 11,98 10,45 8,3 10,5
Information und
Kommunikation

Finanz- und Ver-
sicherungsdienstleister
Grundstiicks- und
Wohnungswesen
Freiberufliche, wiss. und
technische Dienstleister
Sonstige Unternehmens-
dienstleister

Erziehung und Unterricht 21,30 19,78 22,89 23,58 6,9 16,1 | 21,17 19,24 23,55 22,03 10,1 12,7
Gesundheits-

und Sozialwesen
Kunst, Unterhaltung
und Erholung
Sonstige Dienstleister
a.n.g

14,84 12,45 17,17 16,02 13,6 223 | 14,78 13,20 19,02 17,51 22,3 24,6

20,56 21,20 25,14 25,79 18,2 17,8 | 21,98 19,31 29,31 26,18 25,0 26,2
22,07 18,84 29,35 26,38 24,8 28,6 | 24,26 21,19 32,01 29,70 24,2 28,7
16,70 17,95 19,76 17,79 15,5 -09 | 18,86 16,49 22,57 19,70 16,4 16,3
17,77 16,82 26,77 26,06 33,6 355 | 19,92 17,99 28,23 26,20 29,4 31,3

11,80 10,12 13,86 12,16 14,9 16,8 | 12,64 10,99 1469 12,92 14,0 14,9

18,05 16,00 23,17 20,65 22,1 22,5 | 17,78 15,79 23,39 20,58 24,0 23,3
13,61 11,86 17,70 / 23,1 /| 14,35 12,34 20,22 17,57 29,0 29,8

15,80 14,18 19,99 18,93 21,0 25,1 | 17,06 15,01 20,41 1949 16,4 23,0

Beschéftigte im Betrieb

10-49 13,97 12,44 16,48 15,09 15,2 17,6 | 14,52 12,64 17,06 15,32 14,9 17,5
50-99 15,19 13,40 17,75 16,86 14,4 20,5 | 15,39 13,54 1856 17,10 17,1 20,8
100-249 15,85 1396 19,82 17,84 20,0 21,7 | 16,26 14,58 20,33 18,82 20,0 22,5
250-499 17,79 1540 22,05 20,31 19,3 24,2 | 17,51 1542 22,79 20,68 23,2 25,4
500-999 18,48 16,01 23,74 23,23 22,2 31,1 | 18,70 16,84 24,58 22,91 23,9 26,5
1000 und mehr 21,61 19,75 27,09 25,23 20,2 21,7 | 20,79 18,82 27,55 25,23 24,5 25,4

Tarifbindung des Betriebs

mit Tarifbindung 20,34 17,63 24,53 22,30 17,1 209 | 19,73 17,59 24,64 22,45 19,9 21,6
ohne Tarifbindung 14,51 12,97 17,66 16,39 17,8 20,9 | 15,33 13,57 19,41 17,54 21,0 22,6

Einfluss der 6ffentlichen Hand

beherrschend 21,52 19,50 23,86 22,98 9,8 151 | 21,43 19,29 24,37 22,38 12,1 13,8
eingeschrankt/ohne 16,25 1434 20,61 18,89 21,2 24,1 | 16,55 1463 21,44 19,59 22,8 25,3

/ = Wert aufgrund des Stichprobenumfangs nicht sicher genug.

1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei" sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung
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AT5 Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz und Deutschland
2014 und 2018 nach Geschlecht und tatigkeitsbezogenen Merkmalen'

Rheinland-Pfalz Deutschland
Durchschnittlicher Unbereinist Durchschnittlicher Unbereiniet

Bruttostundenverdienst nbereinigter Bruttostundenverdienst nbereinigter
Merkmal " Gender Pay Gap " Gender Pay Gap

Frauen Manner Frauen Manner
2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014

EUR % EUR %
Insgesamt 17,19 1525 20,89 19,25 | 17,7 20,8 | 17,33 15,44 21,70 19,87 | 20,1 22,3
Leistungsgruppe

Arbeitnehmer/-innen

o 31,98 2968 37,86 37,54 15,5 20,9 | 32,96 30,02 42,82 39,57 23,0 24,1
in leitender Stellung

RIS 2425 2236 2799 2654 | 134 157 | 2505 2304 2938 2740 | 147 159
Fachkrafte

Fachangestellte 1761 1606 1993 1819 | 116 11,7 | 1727 1562 1914 1748 98 106
angelernte 1378 1232 1645 1468 | 162 161 | 1323 1205 1505 1406 | 121 143
Arbeitnehmer/-innen

ungelernte 11,86 11,30 12,56 12,00 5,6 58| 11,93 11,04 1249 11,83 45 6,7
Arbeitnehmer/-innen

Beschaftigungsumfang

Vollzeit 1894 1654 22,19 2031 | 146 186 | 1908 1699 2305 2107 | 172 194
Teilzeit 16,11 1441 1587 1426 | -15  -1,1| 1611 1424 1610 1423 | -01  -01
Art des Arbeitsvertrages

unbefristet 1815 16,03 2238 2065| 189 224 | 1842 - 2336 - 211 -
befristet 1485 1332 1640 15,16 94 121 | 1470 - 1624 - 9,5 -

Dauer der Betriebszugehdrigkeit

unter 1 Jahr 12,92 11,52 14,30 12,83 9,7 10,2 | 13,66 11,32 15,74 13,49 13,2 16,1
1 bis unter 3 Jahre 13,22 11,30 1533 13,72 13,8 17,6 | 13,93 11,96 16,46 14,57 15,4 17,9
3 bis unter 6 Jahre 15,38 13,30 17,72 16,60 13,2 199 | 15,65 13,70 19,29 17,37 18,9 21,1
6 bis unter 11 Jahre 17,28 1536 21,85 19,54 20,9 21,4 | 17,71 15,78 22,60 20,75 21,6 24,0
11 bis unter 16 Jahre 19,35 16,91 23,81 21,98 18,7 23,1 | 19,45 17,48 25,10 23,28 22,5 24,9
16 bis unter 21 Jahre 20,41 18,69 26,49 23,70 23,0 21,1 | 20,83 18,84 27,67 24,59 24,7 23,4
21 bis unter 26 Jahre 21,82 20,09 26,96 26,06 19,1 229 | 21,59 20,00 27,62 25,45 21,8 21,4
26 bis unter 31 Jahre 22,53 20,85 27,76 26,87 18,8 22,4 | 22,85 21,31 28,88 27,38 20,9 22,2
31 und mehr Jahre 23,49 21,85 29,38 27,66 20,0 21,0 | 23,78 21,78 29,88 27,29 20,4 20,2

- = Wert liegt nicht vor.

1 Nur Beschaftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei* sowie , Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung
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AT6 Durchschnittlicher Bruttostundenverdienst und Gender Pay Gap in Rheinland-Pfalz und Deutschland
2014 und 2018 nach Geschlecht und personenbezogenen Merkmalen’

Rheinland-Pfalz Deutschland
Durchschnittlicher Unbereinist Durchschnittlicher Unbereiniet
Bruttostundenverdienst nbereinigter Bruttostundenverdienst nbereinigter
Merkmal " Gender Pay Gap " Gender Pay Gap
Frauen Manner Frauen Manner
2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014 | 2018 | 2014
EUR % EUR %

Insgesamt 17,19 1525 20,89 19,25 | 17,7 20,8 | 17,33 1544 21,70 19,87 | 20,1 22,3
Altersgruppen
unter 25 10,06 836 10,52 9,19 4,4 9,0 | 10,22 880 10,87 935 6,0 59
25-30 15,26 13,83 16,20 15,03 58 80 | 1554 13,68 16,94 15,04 83 9,0
30-35 18,06 1569 19,23 17,46 6,1 10,1 | 18,13 16,02 20,22 18,42 10,3 13,0
35-40 18,64 16,81 21,61 19,46 13,7 13,6 | 18,65 16,61 2231 20,47 16,4 18,9
40-45 18,34 16,50 22,80 21,04 19,6 21,6 | 18,60 16,70 23,53 22,11 21,0 24,5
45-50 18,63 16,47 23,41 22,15 20,4 256 | 18,68 16,80 24,71 23,41 24,4 28,2
50-55 18,46 1585 24,78 23,24 25,5 31,8 | 18,54 16,40 2530 22,93 26,7 28,5
55-60 18,25 16,59 2420 22,34 24,6 25,7 | 18,12 16,38 2526 22,86 28,3 28,3
60-65 18,27 17,24 25,19 24,28 27,5 29,0 | 18,46 16,84 24,84 23,00 25,7 26,8
Allgemeinbildender Schulabschluss
ohne Abschluss 11,31 9,79 14,37 13,73 21,3 28,7 | 11,35 10,00 14,08 12,69 19,4 21,2

Haupt-/
Volksschulabschluss
Realschul- oder
vergleichbarer Abschluss
Hochschul- oder
Fachhochschulreife

13,63 1221 17,87 16,61 23,7 26,5 | 13,51 12,15 17,67 16,14 23,5 24,7
16,59 1462 19,77 17,60 16,1 16,9 | 16,09 1441 19,22 17,64 16,3 18,3

21,63 1990 27,18 26,03 20,4 23,5 | 21,67 19,67 2895 27,05 25,1 27,3

Beruflicher Abschluss

ohne beruflichen
Ausbildungsabschluss
anerkannter
Berufsabschluss
Meister-/Techniker-/
Fachschulabschluss

11,68 995 12,42 10,92 6,0 89| 11,31 10,06 12,73 11,39 11,2 11,7

16,53 14,73 1961 17,86 15,7 175 | 16,42 14,75 19,63 17,95 16,4 17,8

21,31 18,53 27,56 25,37 22,7 27,0 | 20,44 17,85 26,53 24,38 23,0 26,8

Bachelor 2003 1827 2371 2201 | 155 17,0 | 1938 1650 2421 2244 | 200 26,5
Diplom/Magister/ 2784 2556 3394 3231 | 180 209 | 2723 2439 3568 3278 | 237 256
Master/Staatsexamen

Promotion/Habilitation / 37,86 4399 4815 /214 | 3847 3345 4793 4475 | 197 253

/ = Wert aufgrund des Stichprobenumfangs nicht sicher genug.

1 Nur Beschaftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei" sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung".

Quelle: Verdienststrukturerhebung
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AT7 Ergebnisse der Regressionsanalysen zum logarithmierten Bruttostundenverdienst 2014 und 2018

nach Geschlecht’

Einflussfaktoren?

2018 2014

Frauen | Manner Frauen Manner

Regressionskoeffizient

Unternehmensbezogene Merkmale

Wirtschaftsgruppen-Dummies
Unternehmensgrofe (Referenz: 1000 Arbeitnehmer/-innen und mehr)
1bis 9 Arbeitnehmer/-innen
10 bis 49 Arbeitnehmer/-innen
50 bis 249 Arbeitnehmer/-innen
250 bis 499 Arbeitnehmer/-innen
500 bis 999 Arbeitnehmer/-innen
Tarifbindung des Betriebes (Referenz: keine Tarifbindung)
Beherrschender Einfluss der 6ffentlichen Hand
(Referenz: kein/eingeschrénkter Einfluss der 6ffentlichen Hand)

ja? ja? ja? ja?
-0,089 -0,155 -0,120 -0,110
-0,067 -0,128 -0,084 -0,086
-0,035 -0,100 -0,075 -0,060
-0,040 -0,028 0,027 -0,021
0,098 0,104 0,087 0,080
0,013 -0,075 -0,086 -0,053

Tatigkeitsbezogene Merkmale

Berufshauptgruppen nach 1ISCO-08 (Referenz: ISCO 4)
ISCO0
ISCO1
ISCO 2
ISCO 3
ISCO 5
ISCO 6
ISCO7
ISCO 8
ISCO 9
Leistungsgruppe (Referenz: angelernte Arbeitnehmer/-innen)
Arbeitnehmer/-innen in leitender Stellung
Herausgehobene Fachkréfte
Fachangestellte
Ungelernte Arbeitnehmer/-innen
Geringfiigig Beschaftigte
Auszubildende
Teilzeit (Referenz: Vollzeit)
Befristeter Arbeitsvertrag (Referenz: unbefristeter Arbeitsvertrag)
Zulagen fir Schicht-, Wochenend-, Feiertags- und Nachtarbeit
(Referenz: keine Zulagen)
Altersteilzeit (Referenz: keine Altersteilzeit)
Dienstalter

0,344 0,370 0,416 0,286

0,109 0,172 0,154 0,126
0,049 0,107 0,122 0,058
-0,092 0,040 -0,005 -0,114
0,110 0,058 0,011 -0,011
-0,085 -0,004 0,007 -0,110
-0,106 -0,032 0,003 -0,118
-0,129 -0,024 -0,053 -0,140
0,427 0,436 0,474 0,435
0,306 0,299 0,323 0,278
0,131 0,120 0,125 0,127
-0,063 -0,098 -0,055 -0,066
-0,083 -0,084 -0,190 -0,159
-0,824 -0,949 -0,953 -0,817
-0,021 -0,066 -0,063 -0,004
-0,054 -0,075 -0,044 -0,048
0,056 0,071 0,066 0,105
0,257 0,339 0,382 0,232
0,004 0,005 0,004 0,005

Personenbezogene Merkmale

Potenzielle Berufserfahrung

Berufserfahrung 0,009 0,012 0,014 0,010
Berufserfahrung (quadriert) 0,000 0,000 0,000 0,000
Hochster beruflicher Ausbildungsabschluss
(Referenz: Abschluss einer anerkannten Berufsausbildung)
Ohne beruflichen Ausbildungsabschluss -0,008 -0,046 -0,046 -0,020
Meister-/Techniker- oder gleichwertiger Fachschulabschluss 0,092 0,088 0,041 0,027
Bachelor 0,048 0,077 0,072 0,061
Diplom/Magister/Master/Staatsexamen 0,155 0,183 0,157 0,132
Promotion 0,265 0,266 0,324 0,429
Stadtischer Raum (Referenz: landlicher Raum) 0,029 0,018 0,059 0,068
Konstante 2,576 2,649 2,375 2,380
R? 0,771 0,806 0,772 0,801
Korrigiertes R? 0,768 0,804 0,769 0,799
Stichprobenumfang (n) 17 480 21083 19522 21863

1 Nur Beschéftigte in Betrieben mit zehn und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und ohne die Wirtschaftszweige ,Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei* sowie , Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung". — 2 Abhangige Variable: logarithmierter
Bruttostundenverdienst. — 3 Die Regressionskoeffizienten der Wirtschaftsgruppendummies werden aus Ubersichtsgriinden nicht dargestellt.

Quelle: Verdienststrukturerhebung
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Tabellenanhang

AT8 Ergebnisse der Regressionsanalysen zum logarithmierten Bruttostundenverdienst 2014 und 2018

nach Geschlecht (erweitert)'

2018 2014
Einflussfaktoren? Frauen | Ménner Frauen Ménner
Regressionskoeffizient
Unternehmensbezogene Merkmale
Wirtschaftsgruppen-Dummies jal jal jad jad
Unternehmensgr6f3e (Referenz: 1000 Arbeitnehmer/-innen und mehr)
1 bis 9 Arbeitnehmer/-innen -0,145 -0,223 -0,119 -0,155
10 bis 49 Arbeitnehmer/-innen -0,099 -0,166 -0,085 -0,118
50 bis 249 Arbeitnehmer/-innen -0,069 -0,135 -0,062 -0,080
250 bis 499 Arbeitnehmer/-innen -0,035 -0,105 -0,043 -0,079
500 bis 999 Arbeitnehmer/-innen -0,035 -0,032 -0,028 0,014
Tarifbindung des Betriebes (Referenz: keine Tarifbindung) 0,083 0,098 0,091 0,090
Beherrschender Einfluss der 6ffentlichen Hand
(Referenz: kein/eingeschrénkter Einfluss der éffentlichen Hand) 0,026 -0,063 -0.030 -0.022
Tatigkeitsbezogene Merkmale
Berufshauptgruppen nach ISCO-08 (Referenz: ISCO 4)
ISCO 0 0,033 0,064 0,045 0,070
ISCO1 0,345 0,288 0,294 0,330
ISCO 2 0,111 0,142 0,117 0,152
ISCO 3 0,028 0,073 0,016 0,080
ISCO5 -0,110 -0,010 -0,114 -0,015
ISCO 6 -0,135 0,003 -0,122 0,009
ISCO7 -0,100 -0,027 -0,097 -0,018
ISCO 8 -0,125 -0,054 -0,066 -0,019
ISCO 9 -0,138 -0,045 -0,123 -0,050
Leistungsgruppe (Referenz: angelernte Arbeitnehmer/-innen)
Arbeitnehmer/-innen in leitender Stellung 0,414 0,443 0,473 0,473
Herausgehobene Fachkréfte 0,291 0,290 0,298 0,307
Fachangestellte 0,115 0,119 0,136 0,119
Ungelernte Arbeitnehmer/-innen -0,077 -0,100 -0,060 -0,061
Geringfiigig Beschaftigte -0,065 -0,058 -0,118 -0,147
Auszubildende -0,828 -0,913 -0,803 -0,958
Teilzeit (Referenz: Vollzeit) -0,009 -0,068 -0,005 -0,086
Befristeter Arbeitsvertrag (Referenz: unbefristeter Arbeitsvertrag) -0,052 -0,070 -0,063 -0,057
Zulagen fur S.chlcht-, Wochenend-, Feiertags- und Nachtarbeit 0,065 0,069 0,097 0,060
(Referenz: keine Zulagen)
Altersteilzeit (Referenz: keine Altersteilzeit) 0,251 0,349 0,249 0,402
Dienstalter 0,004 0,004 0,005 0,004
Personenbezogene Merkmale
Potenzielle Berufserfahrung
Berufserfahrung 0,008 0,012 0,009 0,012
Berufserfahrung (quadriert) 0,000 0,000 0,000 0,000
Hochster beruflicher Ausbildungsabschluss
(Referenz: Abschluss einer anerkannten Berufsausbildung)
Ohne beruflichen Ausbildungsabschluss -0,015 -0,052 -0,024 -0,041
Meister-/Techniker- oder gleichwertiger Fachschulabschluss 0,070 0,087 0,054 0,039
Bachelor 0,044 0,070 0,056 0,075
Diplom/Magister/Master/Staatsexamen 0,134 0,160 0,128 0,143
Promotion 0,227 0,248 0,364 0,307
Stddtischer Raum (Referenz: landlicher Raum) 0,032 0,013 0,062 0,043
Konstante 2,598 2,695 2,171 2,386
R2 0,757 0,790 0,760 0,799
Korrigiertes R? 0,755 0,790 0,757 0,797
Stichprobenumfang (n) 26 759 28 666 30019 29 140

1 EinschlieRlich Kleinstbetriebe und inklusive der Wirtschaftszweige ,Land- und Forstwirtschaft, Fischerei" sowie , Offentliche Verwaltung,
Verteidigung; Sozialversicherung". — 2 Abhéngige Variable: logarithmierter Bruttostundenverdienst. — 3 Die Regressionskoeffizienten der

Wirtschaftsgruppendummies werden aus Ubersichtsgriinden nicht dargestellt.

Quelle: Verdienststrukturerhebung
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Tabellenanhang

AT9 Erklarungsfaktoren des Gender Pay Gap 2018 (erweitert)’

Erklarter Teil des | Anteil des erklarten Teils am | Unerklarter Teil des | Anteil des unerklarten Teils am

Erklarungsfaktoren Gender Pay Gap gesamten Gender Pay Gap Gender Pay Gap gesamten Gender Pay Gap
Prozentpunkte % | EUR Prozentpunkte % [ EUR

Branche und Beruf 4,2 23,8 0,84 -3,0 -17,2 -0,61
Unternehmensgrof3e 0,4 2,3 0,08 -0,1 -0,3 -0,01
Tarifbindung 0,3 1,5 0,05 -0,1 -0,6 -0,02
Emfltfss der offenthcher} Hand 04 25 0,09 29 16,5 0,58
auf die Unternehmensfiihrung

Leistungsgruppen 3,5 20,1 0,71 1,1 6,3 0,22
Auszubildende -0,7 -3,9 -0,14 -0,3 -1,7 -0,06
Beschaftigungsumfang 3,1 17,8 0,63 -1,0 -5,4 -0,19
(Un-)befristeter Arbeitsvertrag 0,1 0,5 0,02 0,6 3,6 0,13
Geringfiigige Beschaftigung 0,2 1,3 0,05 0,4 2,3 0,08
Zuschlage 0,3 1,7 0,06 -0,1 -0,8 -0,03
Altersteilzeit -0,0 -0,1 0,00 -5,5 -31,1 -1,09
Dienstalter 0,2 0,9 0,03 0,5 3,0 0,11
Potenzielle Berufserfahrung -0,2 -1,4 -0,05 3,7 21,2 0,75
Ausbildungsabschluss 0,8 43 0,15 -1,3 -7,1 -0,25
Differenzierter Regionstyp 0,0 0,3 0,01 -0,3 -1,5 -0,05
Konstante 0,0 0,0 0,00 7,3 41,2 1,45
Insgesamt 12,6 71,7 2,52 50 28,3 1,00

1 EinschlieBlich Kleinstbetriebe und inklusive der Wirtschaftszweige ,Land- und Forstwirtschaft, Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung,
Verteidigung; Sozialversicherung".
Quelle: Verdienststrukturerhebung

AT10 Erklarungsfaktoren des Gender Pay Gap 2014 (erweitert)’

Erklarter Teil des Anteil des erklarten Teils am | Unerklérter Teil des | Anteil des unerklérten Teils am

Erklarungsfaktoren Gender Pay Gap gesamten Gender Pay Gap Gender Pay Gap gesamten Gender Pay Gap
Prozentpunkte % I EUR Prozentpunkte % | EUR
Branche und Beruf 54 25,0 0,98 -4,3 -20,3 -0,80
Unternehmensgrof3e 0,6 2,7 0,11 -0,6 -2,8 -0,11
Tarifbindung 0,3 1,2 0,05 0,0 0,0 0,00

Einfluss der 6ffentlichen Hand

auf die Unternehmensfiihrung 0.1 05 0,02 03 13 -0.05
Leistungsgruppen 4,5 20,8 0,82 1,5 7,2 0,28
Auszubildende -1,1 -5,0 -0,19 -0,5 -2,3 -0,09
Beschaftigungsumfang 4,0 18,8 0,74 -1,2 -5,8 -0,23
(Un-)befristeter Arbeitsvertrag -0,1 -0,4 -0,01 -0,2 -1,0 -0,04
Geringfiigige Beschaftigung 1,3 6,2 0,24 -0,0 -0,2 -0,01
Zuschlage 0,3 15 0,06 15 71 0,28
Altersteilzeit 0,1 0,2 0,01 -8,0 -37,6 -1,48
Dienstalter 0,2 1,1 0,04 -0,9 -4,2 -0,17
Potenzielle Berufserfahrung -0,4 -1,9 -0,07 4.2 19,5 0,77
Ausbildungsabschluss 0,8 3,7 0,14 0,8 3,9 0,15
Differenzierter Regionstyp 0,2 1,0 0,04 -0,2 -1,0 -0,04
Konstante 0,0 0,0 0,00 13,5 63,3 2,49
Insgesamt 16,2 75,6 2,97 5,2 24,5 0,96

1 EinschlieRlich Kleinstbetriebe und inklusive der Wirtschaftszweige ,Land- und Forstwirtschaft, Fischerei* sowie ,Offentliche Verwaltung,
Verteidigung; Sozialversicherung".
Quelle: Verdienststrukturerhebung
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Allgemeiner Schulabschluss
Abschluss an einer allgemeinbildenden Schule.

Hauptschulabschluss: Dieser Abschluss kann nach Er-
fullung der Vollschulpflicht erreicht werden (derzeit
neun bis zehn Schuljahre). Der Volksschulabschluss ist
dem Hauptschulabschluss gleichgestellt.

Abschluss der polytechnischen Oberschule der DDR:
Abschluss einer Regelschule fiir alle schulpflichtigen
Kinder in der ehemaligen DDR.

Realschulabschluss o. A.: Ein Realschulabschluss -
auch Mittlere Reife genannt - ist das Abschlusszeugnis
u.a. einer Realschule, eines Realschulzweiges an Ge-
samtschulen oder einer Abendrealschule. Als gleich-
wertig gilt z. B. das Versetzungszeugnis in die elfte Klas-
se eines Gymnasiums.

Fachhochschulreife: Sie kann an einer beruflichen
Schule (z.B. Fachhochschule, berufliches Gymnasium,
Berufsfachschule) und an einer allgemeinbildenden
Schule mit Abschluss der zwélften Klasse eines Gym-
nasiums erworben werden.

Abitur: Die allgemeine Hochschulreife (Abitur) kann
an einem Gymnasium und am Gymnasialzweig einer
integrierten Gesamtschule erworben werden. Ebenso
konnte sie an der erweiterten Oberschule in der ehe-
maligen DDR erworben werden. Die fachgebundene
Hochschulreife wird an einer entsprechenden berufli-
chen Schule erreicht (berufliches Gymnasium, Berufs-
fachschule, Fachakademie).

Alter

Bei der Darstellung von Ergebnissen zum Alter der Be-
fragten auf Grundlage des Mikrozensus beziehen sich
die Angaben auf den Zeitpunkt der Befragung. Sie wer-
den in einem komplexen Verfahren korrigiert, wenn der
tatsdchliche Befragungstag deutlich vom urspriinglich
geplanten Tag der Befragung abweicht.

Altersteilzeitbeschaftigte

Altersteilzeitbeschéftigte sind Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die gema[3 Altersteilzeitgesetz freiwillig
ihre Arbeitszeit reduzieren.

Angestellte

Alle nicht beamteten Gehaltsempfangerinnen und Ge-
haltsempfanger. Fiir die Zuordnung ist grundsétzlich
die Stellung im Betrieb und nicht die Art des Versi-
cherungsverhaltnisses bzw. der Mitgliedschaft in einer
Rentenversicherung fiir Angestellte entscheidend.
Leitende Angestellte gelten ebenfalls als Angestellte,
sofern sie nicht Miteigentiimerin bzw. Miteigentiimer
sind. Auszubildende und Personen im Freiwilligendienst
(z.B. Soziales Jahr) zéhlen zu den Angestellten.
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Arbeiterinnen und Arbeiter

Alle Lohnempfangerinnen und Lohnempfanger, unabhéan-
gig von der Lohnzahlungs- und Lohnabrechnungsperio-
de und der Qualifikation, ferner Heimarbeiterinnen und
Heimarbeiter sowie Hausgehilfinnen und Hausgehilfen.

Arbeitszeit

Im Mikrozensus wird die normalerweise geleistete
Arbeitszeit je Woche und die tatsdchlich geleistete
Arbeitszeit je Berichtswoche erhoben. Bei der norma-
lerweise geleisteten Arbeitszeit je Woche werden gele-
gentliche oder einmalige Abweichungen nicht beriick-
sichtigt (z.B. Urlaub, Krankheit, gelegentlich geleistete
Uberstunden). Die ,normale" Arbeitszeit kann von der
tatsachlich geleisteten Arbeitszeit abweichen, wenn re-
gelmapig wdchentlich Uberstunden geleistet werden.
Die tatsdchlich geleistete Arbeitszeit in der Berichts-
woche enthilt z. B. unregelmapig geleistete Uberstun-
den, jedoch keine urlaubs- oder krankheitsbedingten
Abwesenheiten. Die dargestellten Ergebnisse des Mik-
rozensus beziehen sich nur auf die normalerweise oder
tatsdchlich geleistete Arbeitszeit aus der einzigen bzw.
Haupterwerbstatigkeit.

Atypische Beschaftigungsverhaltnisse

Abhéngige Beschaftigungsverhéltnisse von Kerner-
werbstdtigen, auf die mindestens eines der folgenden
Kriterien zutrifft: Befristung des Arbeitsvertrags, Teil-
zeitbeschaftigung mit normalerweise 20 oder weniger
Arbeitsstunden pro Woche, Beschaftigung in einem
Zeitarbeitsverhaltnis oder geringfiigige Beschaftigung.

Bei der Darstellung von Ergebnissen zu den Kernerwerbs-
tatigen ist im Rahmen der Verdienststrukturerhebung im
Unterschied zu den Ergebnissen des Mikrozensus zu be-
achten, dass Schiilerinnen und Schiiler sowie Studentin-
nen und Studenten nicht identifiziert und aus der Gruppe
der Kernerwerbstatigen ausgeschlossen werden kénnen.
Auch kann in der Verdienststrukturerhebung nicht auf
die Haupttatigkeit der Erwerbstatigen eingegrenzt wer-
den, sodass auch Nebenjobs in der Auswertung der Be-
schaftigungsverhaltnisse enthalten sind.

Auszubildende

Personen, die auf Grund eines Ausbildungsvertrages
nach dem Berufsbildungsgesetz eine betriebliche Be-
rufsausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf
durchlaufen; im offentlichen Dienst auch Beamtinnen
und Beamte im Vorbereitungsdienst (z. B. Referenda-
rinnen und Referendare).

Beamtinnen und Beamte

Personen in einem 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhalt-
nis des Bundes, der Lander, der Gemeinden und sonstiger
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Korperschaften des 6ffentlichen Rechts, Richterinnen und
Richter sowie Soldatinnen und Soldaten, ferner Geistliche
der zur Evangelischen Kirche in Deutschland gehdrenden
Kirchen und der Romisch-Katholischen Kirche.

Beruflicher Abschluss

Abschluss einer berufsqualifizierenden Ausbildung oder
einer Ausbildung an einer Fachhochschule oder Hoch-
schule.

Berufliches Praktikum: Als berufliches Praktikum gilt
eine mindestens einjahrige praktische Ausbildung im
Betrieb (z.B. technisches Praktikum). Diese gilt jedoch
nicht als berufsqualifizierender Abschluss.

Berufsvorbereitungsjahr: Es bereitet Jugendliche ohne
Ausbildungsvertrag auf eine berufliche Ausbildung vor.
Es gilt jedoch nicht als berufsqualifizierender Abschluss.

Anlernausbildung: Bei einer Anlernausbildung handelt
es sich hier um eine berufsqualifizierende Ausbildung
von maximal zwei Jahren, die durch das Berufsbildungs-
gesetz (BBiG) von 1969 abgeschafft wurde. Daher kén-
nen nur Personen, die 1953 oder frither geboren sind,
bis 1969 eine Anlernausbildung absolviert haben.

Lehre 0. A.: Die Lehrausbildung setzt den Abschluss einer
mindestens zwei Jahre dauernden Ausbildung voraus.
Die Lehre wird mit weiteren Berufsabschliissen zusam-
mengefasst: Anlernausbildung, Vorbereitungsdienst fiir
den mittleren Dienst, Berufsfachschule, Abschluss einer
einjahrigen Schule des Gesundheitswesens.

Fachschulabschluss DDR: Zulassungsvoraussetzung
war ein Abschluss der polytechnischen Oberschule der
DDR. Die Fachschulen umfassten bspw. Padagogische
Institute zur Lehrerausbildung und Ingenieurschulen.

Meister, Techniker o. A.: Ein Meisterabschluss liegt vor,
wenn der oder die Befragte eine Meisterpriifung vor
einer Kammer (z.B. Industrie- und Handelskammer,
Handwerkskammer usw.) abgelegt hat. Fachschulen
und Technikschulen werden in der Regel freiwillig nach
einer bereits erworbenen Berufsausbildung oder prakti-
schen Berufserfahrung, teilweise auch nach langjdhriger
praktischer Arbeitserfahrung oder mit dem Nachweis
einer fachspezifischen Begabung besucht und vermit-
teln eine vertiefte berufliche Fachbildung. Ebenso ist
auch der Abschluss an einer zwei- oder dreijdhrigen
Schule des Gesundheitswesens oder einer Fachakade-
mie Teil dieser zusammenfassenden Kategorie. In den
Jahren 2005 bis einschlief3lich 2009 ist ebenfalls die Be-
rufsakademie in dieser Kategorie enthalten. Seit 2010
ist sie separat ausgewiesen.

Berufsakademie: Berufsakademien verbinden eine
fachwissenschaftliche Ausbildung einer Studienakade-
mie mit einer praktischen Berufsausbildung in einem
Betrieb. An Berufsakademien konnen akademische
Grade erreicht werden (z.B. Bachelor, Master oder Di-
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plom). Die Berufsakademie ist in den Jahren 2005 bis
2009 in der Kategorie ,Meister, Techniker o. A." ent-
halten. Seit 2010 ist sie separat nachgewiesen.

Fachhochschule: Beinhaltet das Studium an Fachhoch-
schulen (einschlieBlich Verwaltungsfachhochschulen).
Gleichwertig sind hier auch die friiheren Ausbildungs-
range an Hoheren Fachschulen fiir Sozialwesen, Sozial-
padagogik, Wirtschaft usw. und an Polytechniken so-
wie friiheren Ingenieurschulen anzusehen.

Universitdt: Als Universitdtsabschluss gelten Staats-
examen an Universitaten, Gesamthochschulen, Fern-
universitaten, technischen Hochschulen und péada-
gogischen sowie theologischen und Kunst- und Musik-
hochschulen.

Promotion: Promotion oder Doktorpriifung setzt in der
Regel eine andere erste akademische Abschlusspriifung
voraus, kann aber auch in einigen Fallen der erste Abschluss
sein. Die Promotion ist der hchste akademische Grad.

Beschaftigungsverhaltnis

Vertrag, der die Verrichtung von Arbeit gegen eine Ver-
giitung fiir einen bestimmten Zeitraum oder bis auf wei-
teres vorsieht. Es werden nur Beschéaftigungsverhaltnisse
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern betrachtet,
d. h. nur abhangige Beschéftigungsverhdltnisse und kei-
ne selbststandigen Tatigkeiten. Beschaftigungsverhalt-
nisse umfassen auch jede weitere Beschéftigung, die eine
Person neben ihrer Haupttdtigkeit ausiibt.

Bruttomonatsverdienst

Der Bruttomonatsverdienst ist das Gesamtbruttoent-
gelt gemaR Entgeltbescheinigungsverordnung (EBV)
§ 1 Absatz 2 Nummer 2 c) abziiglich sonstiger Bezii-
ge des steuerpflichtigen Arbeitslohns laut EBV § 1 Ab-
satz 2 Nummer 2 a).

Bruttostundenverdienst

Zur Ermittlung des Bruttostundenverdienstes wird der
Bruttomonatsverdienst durch die Zahl der im Berichts-
monat bezahlten Stunden dividiert.

Erwerbslose

Zu den Erwerbslosen zéhlen alle Personen, die mindes-
tens 15 Jahre alt sind, nicht unmittelbar am Erwerbs-
leben teilnehmen, aber eine Erwerbstétigkeit suchen,
unabhdngig davon, ob sie beim Arbeitsamt als arbeits-
los gemeldet sind. Es kdnnen einmal Personen sein, die
normalerweise erwerbstétig sind und nur voriiberge-
hend aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind, zum
anderen Personen, die normalerweise keinem Erwerb
nachgehen (z. B. Hausfrauen/Hausmanner, Rentnerin-
nen/Rentner, Schiilerinnen/Schiiler, Studierende), aber
gegenwartig eine Arbeitsstelle suchen.
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Erwerbspersonen

Alle Personen mit Wohnsitz im Bundesgebiet, die wah-
rend des Erhebungszeitraumes eine unmittelbar oder
mittelbar auf Erwerb gerichtete Tatigkeit ausiiben
oder suchen (Selbststandige, mithelfende Familien-
angehorige, abhéangig Erwerbstatige), unabhangig von
der Bedeutung des Ertrages dieser Tatigkeit fiir ihren
Lebensunterhalt und ohne Riicksicht auf die von ihnen
tatsachlich zu leistende Arbeitszeit. Die Erwerbsperso-
nen setzen sich zusammen aus den Erwerbstdtigen und
den Erwerbslosen.

Erwerbsquote

Die Erwerbsquote ist der Anteil der Erwerbstétigen und
der Erwerbslosen an allen Personen gleichen Alters.

Erwerbstatige

Erwerbstétige sind alle Personen im Alter von 15 und
mehr Jahren, die im Berichtszeitraum zumindest eine
Stunde gegen Entgelt (Lohn, Gehalt) oder als Selbst-
standige bzw. als mithelfende Familienangehédrige ge-
arbeitet haben oder in einem Ausbildungsverhaltnis
stehen. Keine Rolle spielt dabei, ob es sich bei der Ta-
tigkeit um eine regelmafig oder nur gelegentlich aus-
gelibte Tatigkeit handelt. Dariiber hinaus gelten auch
solche Personen als Erwerbstatige, bei denen zwar eine
Bindung zu einem Arbeitgeber besteht, die in der Be-
richtswoche jedoch nicht gearbeitet haben, weil sie z. B.
Urlaub hatten oder sich in Elternzeit befanden. Auch
Personen mit einer ,geringfligigen Beschaftigung" im
Sinne der Sozialversicherungsregelungen sind als er-
werbstétig erfasst, ebenso Soldatinnen und Soldaten,
Wehrpflichtige und Zivildienstleistende.

Kernerwerbstatige

Kernerwerbstdtige sind Personen im Alter von 15 bis
unter 65 Jahren, die nicht in Bildung oder Ausbildung
sind. Auch Personen, die Grundwehr- oder Zivildienst
leisten, sowie Personen im freiwilligen Wehrdienst und
in Freiwilligendiensten zdhlen nicht zu den Kernerwerbs-
tatigen. Die Gruppe der Kernerwerbstatigen befindet
sich in einem Lebensabschnitt, in dem Erwerbsarbeit in
deutlich starkerem Maf3e als Schwerpunkt der Lebens-
gestaltung gesehen wird als beispielsweise wahrend der
Ausbildung oder im Ruhestand. Sie gilt daher, vor allem
im Rahmen der Darstellung von Ergebnissen zur atypi-
schen Beschéftigung, als Bezugsgréf3e fiir die Berech-
nung von Quoten.

Leistungsgruppen

Leistungsgruppe 1: Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer in leitender Stellung mit Aufsichts- und Dis-
positionsbefugnis. Hierzu zdhlen z. B. angestellte Ge-
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schaftsfuhrerinnen und Geschaftsfiihrer, sofern ihr
Verdienst zumindest teilweise erfolgsunabhdngige Zah-
lungen enthalt. Eingeschlossen sind ferner alle Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer, die in grof3eren Fiih-
rungsbereichen Dispositions- oder Fiihrungsaufgaben
wahrnehmen (z. B. Abteilungsleiterinnen und Abtei-
lungsleiter) und Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
mit Tatigkeiten, die umfassende kaufmdnnische oder
technische Fachkenntnisse erfordern. Meist werden die
Fachkenntnisse durch ein Hochschulstudium erworben.
Die Tatigkeiten werden selbststandig ausgefiihrt

Leistungsgruppe 2: Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer mit sehr schwierigen bis komplexen oder viel-
gestaltigen Tatigkeiten, fiir die in der Regel nicht nur
eine abgeschlossene Berufsausbildung, sondern darii-
ber hinaus mehrjahrige Berufserfahrung und spezielle
Fachkenntnisse erforderlich sind. Die Tatigkeiten wer-
den liberwiegend selbststandig ausgefiihrt. Dazu geho-
ren auch Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die in
kleinen Verantwortungsbereichen gegeniiber anderen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Dispositions- oder
Fihrungsaufgaben wahrnehmen (z. B. Vorarbeiterin-
nen und Vorarbeiter, Meisterinnen und Meister).

Leistungsgruppe 3: Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer mit schwierigen Fachtdtigkeiten, fiir deren
Ausiibung in der Regel eine abgeschlossene Berufsaus-
bildung, zum Teil verbunden mit Berufserfahrung, er-
forderlich ist.

Leistungsgruppe 4: Angelernte Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer mit iberwiegend einfachen Tétig-
keiten, fiir deren Ausfiihrung keine berufliche Ausbil-
dung, aber besondere Kenntnisse und Fertigkeiten fiir
spezielle, branchengebunden Aufgaben erforderlich
sind. Die erforderlichen Kenntnisse und Fertigkeiten
werden in der Regel durch eine Anlernzeit von bis zu
zwei Jahren erworben.

Leistungsgruppe 5: Ungelernte Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer mit einfachen, schematischen T&-
tigkeiten oder isolierten Arbeitsvorgangen, fiir deren
Ausilibung keine berufliche Ausbildung erforderlich ist.
Das erforderliche Wissen und die notwendigen Fertig-
keiten kdnnen durch Anlernen von bis zu drei Monaten
vermittelt werden.

Nichterwerbspersonen

Personen, die keine — auch keine geringfiigige — auf Er-
werb gerichtete Tatigkeit ausiiben oder suchen. Perso-
nen unter 15 Jahren zéhlen grundsétzlich zu den Nicht-
erwerbspersonen.

Normalarbeitsverhaltnisse

Abhéangige Beschaftigungsverhaltnisse von Kerner-
werbstdtigen, die nicht atypisch beschaftigt sind.
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Bei der Darstellung von Ergebnissen zu den Kerner-
werbstatigen ist im Rahmen der Verdienststrukturer-
hebung im Unterschied zu den Ergebnissen des Mik-
rozensus zu beachten, dass Schiilerinnen und Schiiler
sowie Studentinnen und Studenten nicht identifiziert
und aus der Gruppe der Kernerwerbstatigen aus-
geschlossen werden kénnen. Auch kann in der Ver-
dienststrukturerhebung nicht auf die Haupttatigkeit
der Erwerbstatigen eingegrenzt werden, sodass auch
Nebenjobs in der Auswertung der Beschaftigungsver-
héltnisse enthalten sind.

Offentlicher Arbeitgeber

Unternehmen, bei denen ein beherrschender Einfluss
der offentlichen Hand auf die Unternehmensfiihrung
durch Kapitalbeteiligung (mehr als 50 Prozent), Sat-
zung oder sonstige Bestimmungen vorliegt.

Schichtarbeit

Nach der Definition des Mikrozensus leistet eine Per-
son Schichtarbeit, wenn sie ihre Arbeit zu wechselnden
Zeiten ausubt (Friih-/Spatschicht, Frih-/Sp&at-/Nacht-
schicht, Tag-/Nachtschicht, unregelmaflige Schicht,
geteilte Schicht, d. h. ein Teil der Arbeitszeit am Vor-
mittag, der andere Teil der Arbeitszeit am Nachmittag).
Andere Arbeitsformen begriinden keine Schichtarbeit.

Sonderzahlungen

Sonderzahlungen sind als die Summe der im Kalender-
jahr gezahlten sonstigen Beziige des steuerpflichtigen
Arbeitslohns gemaf Entgeltbescheinigungsverordnung
(EBV) § 1 Abs. 2 Nummer 2a definiert.

Sozialversicherungspflichtig Beschiaftigte

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die kranken-,
renten-, pflegeversicherungspflichtig und bzw. oder
beitragspflichtig nach dem Recht der Arbeitsforde-
rung sind oder fiir die Beitragsanteile zur gesetzlichen
Rentenversicherung oder nach dem Recht der Arbeits-
forderung zu zahlen sind; dazu gehdren insbesondere
auch Auszubildende, Altersteilzeitbeschaftigte, Prak-
tikantinnen und Praktikanten, Werkstudentinnen und
Werkstudenten und Personen, die aus einem sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnis zur Ab-
leistung von gesetzlichen Dienstpflichten (z. B. Wehr-
ibung) einberufen werden.
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Stellung im Beruf

Die Zugehorigkeit der Erwerbstatigen wird in drei Kate-
gorien dargestellt.

Selbststandige: Personen, die einen Betrieb oder eine
Arbeitsstatte als (Mit-)Eigentimerin bzw. (Mit-)Eigen-
tiimer, als Pachterin bzw. Pachter oder als selbststén-
dige Handwerkerin bzw. selbststandiger Handwerker
leiten, sowie selbststdndige Handelsvertreterinnen
und Handelsvertreter, freiberuflich Tatige, Hausge-
werbetreibende sowie Zwischenmeisterinnen und Zwi-
schenmeister. Es wird zwischen Selbststandigen mit
und ohne Angestellten unterschieden.

Mithelfende Familienangehorige: Familienangehori-
ge, die in einem landwirtschaftlichen oder nichtland-
wirtschaftlichen Betrieb, der von einem Familienmit-
glied als Selbststandige bzw. Selbststéndiger geleitet
wird, mithelfen, ohne hierfiir Lohn oder Gehalt zu er-
halten und ohne dass fiir sie Pflichtbeitrage zur gesetz-
lichen Rentenversicherung gezahlt werden.

Abhéngig Beschaftigte: Beamtinnen und Beamte, Ange-
stellte, Arbeiterinnen und Arbeiter sowie Auszubildende.

Tarifbindung des Arbeitgebers

Wenn die im Betrieb am haufigsten angewandte Ver-
dienstregelung ein Branchentarifvertrag oder ein Fir-
mentarifvertrag ist, gilt der Arbeitgeber als tarifgebun-
den. Betriebliche Vereinbarungen und ausschlief3lich
fiir Auszubildende geltenden Tarifvertrage zéhlen nicht
als Tarifbindung.

Wirtschaftszweige

Fir die Gliederung der Erwerbstatigen nach Wirt-
schaftszweigen wird ab 2003 bis einschlief3lich 2008 die
JKlassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 2003
(WZ 2003)", Tiefengliederung fiir den Mikrozensus ver-
wendet, die auf der international geltenden Systema-
tik (NACE) griindet. Die einzelnen Wirtschaftszweige
werden zu Wirtschaftsbereichen zusammengefasst.
Ab dem Berichtsjahr 2009 wird die ,Klassifikation der
Wirtschaftszweige, Ausgabe 2008 (WZ 2008)" ange-
wandt. Aufgrund dieser Umstellung sind die Ergebnis-
se Uiber die beiden Zeitrdume nicht direkt miteinander
vergleichbar.
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