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Vorwort

Die richtigen Schliisse ziehen

,Frauen verdienen ein Viertel weniger als Manner” — so oder &hnlich klingen alljahrlich
die Schlagzeilen, wenn die Statistikdmter die durchschnittliche Lohnllicke zwischen
Frauen und Mé&nnern berechnet haben. Dabei ist dieser Gender Pay Gap sehr gering
oder gar nicht vorhanden, wenn gleiches mit gleichem verglichen wird. Der &ffentlichen
Debatte fehlt also ein differenzierter Blick, auch wenn die Behdrden mittlerweile auf
den statistischen Durchschnittseffekt verweisen. Eine Analyse der Ursachen fur die
Lohnlicke ist aber unverzichtbar, wenn man dem sogenannten Gender Pay Gap be-
gegnen und eine sachliche Debatte dartber fihren will.

Die vbw — Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V. hat dieses Thema bereits im
Jahr 2010 in einer umfangreichen Studie fur Deutschland und den Freistaat Bayern un-
tersuchen lassen. Die Schlussfolgerungen daraus haben noch immer Geltung. Sie sind
unverzichtbare Basis flr eine Diskussion, die realitdtsbezogen — und nicht durch ideo-
logische Scheuklappen — gepragt sein sollte.

Unser vorliegendes Positionspapier greift die Ergebnisse dieser Studie auf und ver-
knUpft sie mit aktuellen Daten. Eine rechtliche Einordnung gesetzlicher MaBnahmen
rundet das Papier ab. Damit wollen wir die Auseinandersetzung mit diesem Thema

sachlich fundiert bereichern.

Bertram Brossardt
04. April 2018
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Position auf einen Blick

Position auf einen Blick

Entgeltgleichheit sachlich angehen

Der so genannte Gender Pay Gap, die statistische Lohnllicke zwischen Mannern und
Frauen, wird gerne als undifferenzierter Durchschnittsvergleich angegeben. Diese un-
bereinigte Lohnlicke hat jedoch wenig Aussagekraft. Bei konkreten Féllen versagt
diese Methode sogar ganzlich.

Deshalb ist es wichtig, sich die Mechanismen zu betrachten, die diesen Unterschieden
zugrunde liegen. Bericksichtigt werden missen deshalb unterschiedliche Branchen,
Berufe, der Bildungsstand, Teilzeitbeschaftigung oder die Dauer der Betriebszugehd-
rigkeit und die Unterschiede, die bei Frauen und Mannern im Durchschnitt hier festzu-
stellen sind. Dabei sind dies nur die wichtigsten Aspekte, die die Lohnhéhe beeinflus-
sen. Berechnet man diese ein, bleibt von der Licke wenig Gbrig.

Die sorgfaltige Analyse ergibt klar, welche Punkte angegangen werden mussen, wenn
man diese Lohnlicke bekampfen will:

— Veranderung der Branchen- und Berufswahl von Frauen

— Veranderung der bei Frauen im Durchschnitt ausgepragteren Tendenz, zu kleinen
Firmen zu gehen

— VerkUrzung der durch Kinder bedingten Erwerbsunterbrechungen

— Verkleinerung der durch Familienaufgaben begrindeten héheren Teilzeitquote

— der im Durchschnitt vor allem bei alteren Frauen schlechtere Bildungsstand

Da die bestehenden Gesetze wie das Gesetz zur Férderung der Entgelttransparenz
zwischen Frauen und Méannern oder das Gesetz flr die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen und Mannern an Fihrungspositionen diese Ursachen nicht berGhren, sind sie
als Symbolpolitik nicht geeignet, das Phanomen wirksam anzugehen. Darlber hinaus
stellt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz bereits seit etlichen Jahren rechtliche
Mdoglichkeiten zur Verfigung, gegen echte Lohndiskriminierung vorzugehen.
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1 Begriffe

Unterscheidung: Bereinigte und unbereinigte Lohnllcke

1.1 Gender Pay Gap

Der Gender Pay Gap bezeichnet die geschlechtsspezifische Entgeltliicke, also den Un-
terschied in der Entlohnung von M&nnern und Frauen. Obwohl die Frauenerwerbstatig-
keit in den letzten Jahren deutlich angestiegen ist und inzwischen Madchen die allge-
mein bildenden Schulen mit durchschnittlich besseren Abschlissen als Jungen verlas-
sen, sind unterschiedliche Verdienste am Arbeitsmarkt feststellbar, die in der 6ffentli-
chen Diskussion regelmafig gro3e Beachtung finden.

Studien der OECD und der EU zeigen, dass der durchschnittliche Lohnabstand zwi-
schen Mannern und Frauen in Deutschland verglichen mit anderen Landern besonders
ausgepragt ist. Die Entgeltstrukturen sind daher in der deutschen Wirtschaft einer viel-
faltigen Kritik ausgesetzt. In der 6ffentlichen Diskussion wird hdufig darauf geschlos-
sen, dass in Deutschland eine Diskriminierung von Frauen im Erwerbsleben stattfinden
wirde.

In diesen Debatten wird aber in der Regel nicht berticksichtigt, dass der Entgeltunter-
schied in den amtlichen Statistiken in Deutschland als Vergleich der durchschnittlichen
Entgelte von allen Frauen und allen Mannern ausgewiesen wird. Dabei werden Fakto-
ren wie Teilzeitarbeit, unterschiedliche Qualifikationen und Tétigkeiten, Ausbildung und
Berufserfahrung nicht beriicksichtigt. Dies sind jedoch nur einige Merkmale, bei denen
sich Méanner und Frauen unterscheiden kénnen. Diese und weitere erwerbsrelevante
Unterschiede leisten aber einen wichtigen Erklarungsbeitrag fir die Lohnunterschiede
zwischen Mannern und Frauen.

1.2 Unbereinigte Licke

Um die H6he der Lohnlicke zu bestimmen, kénnen verschiedene Messkonzepte ange-
wendet werden. Auf jeden Fall aber ist zwischen der unbereinigten und der bereinigten
Lohnllcke zu unterscheiden:

Im Jahr 2016 blieb der Verdienstunterschied zwischen Frauen und Mannern im Ver-
gleich zu den Vorjahren relativ konstant. Wie das Statistische Bundesamt (Destatis)
mitteilte, verdienten Frauen mit einem durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von
16,26 Euro im Durchschnitt 21 Prozent weniger als Manner mit einem Verdienst von
20,71 Euro. Dieser Gap lasst sich nur in einer unbereinigten Lohnliicke feststellen. So-
gar das Statistische Bundesamt fiihrt rund 75 Prozent davon auf strukturelle Unter-
schiede zurlck: Die wichtigsten Griinde seien Unterschiede in den Branchen und Beru-
fen, in denen Frauen und Ménner tatig sind, sowie unterschiedlich verteilte Arbeits-
platzanforderungen hinsichtlich Fihrung und Qualifikation. Dartber hinaus sind Frauen
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haufiger als Manner teilzeit- oder gering-fligig beschéftigt. Die vom Bundesamt verwen-
dete Methode errechnet den bereinigten Gender Pay Gap auf derzeit sechs Prozent.
Abbildung 2:

Unbereinigter Gender Pay Gap fiir die Jahre 2006 bis 2016

Deutschland Buzr(j[]:sjee;iet Neue Lander
in Prozent
2016 21 23 7
2015 22 23 8
2014 22 24 9
2013 22 23 8
2012 22 24 8
2011 22 24 7
2010 22 24 7
2009 23 24 6
2008 23 24 6
2007 23 24 6
2006 23 24 6

Quelle: Destatis

Auch das Statistische Bundesamt sieht die wichtigsten messbaren Griinde fir den un-
bereinigten Gender Pay Gap in der unterschiedlichen Branchen- und Berufswahl.
Hinzu kdmen weitere Faktoren wie zum Beispiel ein niedrigeres Dienstalter und ein ge-
ringerer Beschaftigungsumfang. Durch die genannten Ursachen erklaren die amtlichen
Statistiker rund zwei Drittel des Unterschieds in den durchschnittlichen Bruttostunden-
verdiensten.

Den bereinigten Gender Pay Gap geben sie mit etwa sieben Prozent an (Deutschland
2010). Trotz eines groBen Ost-West-Unterschieds im unbereinigten Gender Pay Gap

lag der bereinigte Verdienstunterschied in beiden Regionen auf etwa vergleichbarem

Niveau — friiheres Bundesgebiet: sieben Prozent; neue Lander: neun Prozent —.

Bei Vergleichen mit dem Ausland wird oft beklagt, dass der Gender Pay Gap in
Deutschland Uber dem Schnitt anderer Industrielander liegt. Dabei ist die Aussagekraft
der MaBzahl Gender Pay Gap sehr begrenzt, werden damit doch Apfel mit Birnen ver-
glichen. So ist innerhalb der EU der durchschnittliche Unterschied zwischen den Léh-
nen von Mannern und Frauen nur in Estland und Osterreich héher als in Deutschland.
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Am Kleinsten ist er in Slowenien, Polen und Italien. Die Frage ist nur, ob Frauen in Slo-
wenien, Polen oder ltalien bessere Rahmenbedingungen haben. Ein Blick auf die Be-
schaftigungsquote der Frauen zeigt das Gegenteil: In Slowenien liegt sie bei 61 Pro-
zent, in Polen bei 53 Prozent und in Italien nicht einmal bei 47 Prozent. Das ist weit we-
niger als 68 Prozent hierzulande bzw. 67 Prozent in Osterreich oder in Estland 63 Pro-
zent. In Polen und ltalien haben Frauen meist nur mit einer sehr guten Ausbildung
Chancen auf gute Jobs und damit hohe Léhne. Dieser Effekt senkt den Gender Pay
Gap, ist aber schlecht fur die Frauen insgesamt. Insofern ist der Gender Pay Gap im-
mer im Zusammenhang mit vielen anderen Aspekten zu sehen. Fir eine ideologische
Schwarz-WeiB-Malerei eignet er sich nicht.

Abbildung 3:
Unbereinigte Lohnliicke im internationalen Vergleich

Estland 27
Tschechische Republik 23
Deutschland 22

Osterreich 22

Vereinigtes Kdnigreich 21

Fottm] S ——————————— —T R
Portugal 18
Finnland —17

Lettland — 17
Niederlande {16

Frankreich {16
Bulgarien 15
Danemark |
Spanien 15
Litauen 14
Zypern 14

Ungam ] ]
Schweden 14
Slowenien g

Polen 8

Belgien 7

Rumanien EE——

[talien ——
]

Luxemburg E——————

Griechenland 15

Irland 14
Malta 11
Kroatien — ] (] Europaische Union=16

Werte fir Griechenland: 2010; Werte fur Irland, Malta, Kroatien: 2014,

Quelle: Eurostat
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Die unbereinigte Lohnllcke betrachtet den allgemeinen oder durchschnittlichen Lohn-
unterschied zwischen Mannern und Frauen. Das heif3t, es werden die durchschnittli-
chen Arbeitseinkommen aller Frauen mit den durchschnittlichen Arbeitseinkommen al-
ler M&nner verglichen und eine prozentuale Differenz aus beiden Werten gebildet.

1.3 Bereinigte Licke

Dabei werden jedoch erwerbstatige Frauen und Manner mit unterschiedlichen Qualifi-
kationen, Arbeitszeitmodellen, Berufen oder Erwerbsbiografien miteinander verglichen.
Daher ist der Wert fur die unbereinigte Lohnliicke wenig aussagekraftig, denn Manner
und Frauen unterscheiden sich bei einer Reihe von Merkmalen. So verfligen erwerbs-
tatige Frauen gegenwartig im Durchschnitt noch Uber ein geringeres Qualifikationsni-
veau als Manner. Weiterhin wahlen Frauen teilweise andere Berufe und arbeiten damit
auch in anderen Branchen. Bei der Studienwahl beispielsweise entscheiden sich Man-
ner haufiger fir mathematisch-naturwissenschaftliche Facher, wahrend Frauen ihren
Schwerpunkt eher auf Sprach- und Kulturwissenschaften legen. So waren im Winterse-
mester 2016/2017 an den deutschen Hochschulen 24 Prozent aller weiblichen Studie-
renden in den sogenannten MINT-Studiengédngen — Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften und Technik — eingeschrieben, unter allen mannlichen Studierenden wa-
ren 52 Prozent in der Fachergruppe MINT eingeschrieben.

Ein weiterer wichtiger Grund fir Lohnunterschiede sind die Erwerbsunterbrechungen
wegen der Geburt eines Kindes. In der Regel sind es Frauen, die fir eine gewisse Zeit
aus dem Beruf ausscheiden, um das Kind zu betreuen. Manner unterbrechen, wenn
Uberhaupt, haufig nur fr einen sehr kurzen Zeitraum ihre Erwerbstatigkeit. Dies fuhrt
zu einer geringeren Berufserfahrung von Frauen gegentiber Mannern. Hinzu kommt,
dass Frauen im Anschluss an eine Auszeit haufig nicht mehr Vollzeit, sondern Teilzeit
arbeiten. So lag etwa laut Destatis im Jahr 2016 die Teilzeitquote in Deutschland fur
Manner nur bei 10,1 Prozent, wahrend sie flr Frauen mehr als das Vierfache, ndmlich
46,9 Prozent betrug. All diese Faktoren haben jedoch einen Einfluss auf die Lohnhdhe.
Werden solche Zusammenhéange bei der Berechnung der Lohnlicke bertcksichtigt, so
fallt sie deutlich geringer aus. Man spricht dann von der bereinigten Lohnlicke.

Die bereinigte Lohnliicke gibt damit den Lohnunterschied zwischen Mannern und
Frauen an, die sich bei verschiedenen individuellen und betriebsbezogenen Merkmalen
nicht unterscheiden, die also zum Beispiel das gleiche Qualifikationsniveau und die
gleiche Berufserfahrung aufweisen sowie in derselben Branche arbeiten. Die Angaben
fur die bereinigte Lohnllcke sind damit aussagekraftiger als diejenigen fur die unberei-
nigte Lohnlicke.

In der vbw Studie Mythen und Fakten zum Gender Pay Gap — Eine Analyse fir
Deutschland und Bayern vom Oktober 2010 etwa konnten bei der Berechnung der be-
reinigten Lohnllcke der Einfluss der folgenden Variablen bericksichtigt werden: Bil-
dungsstand, Wohnregion, Alter, Dauer der Betriebszugehorigkeit, Unternehmensgréfe,
Art der beruflichen Tatigkeit ausgedrickt durch den Grad der Autonomie, Berufserfah-
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rung, Anteil der Teilzeiterfahrung, Zeit der Arbeitslosigkeit, Branche. In einigen Berech-
nungen wurde darUber hinaus die Dauer der Erwerbsunterbrechung bertcksichtigt (Ab-
bildung 1).

Abbildung 1:
Konzept und Ursachen der Lohnliicke

@ Lohn Manner

&~ Bereinigte Lohnlicke
(,Unerklarter Rest")

\ Anteil der Lohnliicke, der

durch Unterschiede zwi-

Unbereinigte Lohnli-
cke

@ Lohn Frauen
schen Mannern und

Frauen bei verschiedenen
Variablen erklart werden
kann

v

M&nner Frauen

Quelle: vbw Studie Mythen und Fakten zum Gender Pay Gap — Eine Analyse flir Deutschland und Bayern

Die Differenz zwischen unbereinigter und bereinigter Lohnllcke wird auch als Ausstat-
tungseffekt bezeichnet. Dieser Effekt gibt damit den Anteil des Lohnunterschieds an,
der dadurch erklart werden kann, dass Frauen und Manner bei verschiedenen Variab-
len — zum Beispiel beim Bildungsstand — eine unterschiedliche Ausstattung aufweisen,
d. h. bereits Unterschiede in einzelnen Merkmalen ,mitbringen®. Die Studie ergab auf
Basis von Daten des Jahres 2008 eine Lohnliicke von unbereinigt 29,3 Prozent fur
Deutschland (Bayern 33,7 Prozent) und von bereinigt 12,9 Prozent (Bayern 11,0 Pro-
zent).

1.4 Der unerklarte Rest

Durch die unterschiedliche Merkmalsausstattung von Mannern und Frauen kann die
Lohnllcke nicht vollstandig erklart werden. Die bereinigte Lohnlicke weist weiterhin auf
einen Lohnunterschied zwischen Mannern und Frauen hin. Es verbleibt somit ein ,un-
erklarter Rest®, also der Wert, der in der bereinigten Lohnltcke Ubrig bleibt.

Ein Teil der bereinigten Lohnllicke kénnte auf so genannte Gruppeneffekte zurlickge-
fihrt werden. Danach ist es mdglich, dass sich beide Personengruppen hinsichtlich der
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Ausstattung in einer bestimmten Variable nicht unterscheiden, diese Variable aber bei
Mannern und Frauen trotzdem zu unterschiedlichen Léhnen flhrt. So ist es zum Bei-
spiel theoretisch denkbar, dass Manner und Frauen im Durchschnitt die gleiche Berufs-
erfahrung aufweisen und diese Variable dennoch den Lohn der Manner starker beein-
flusst als den der Frauen. Die Berufserfahrung von Mannern wird in diesem Fall am Ar-
beitsmarkt héher entlohnt als die Berufserfahrung von Frauen. Die Zugehdérigkeit zu ei-
ner bestimmten Gruppe, hier der Frauen oder der Manner, wirkt sich dann positiv oder
negativ auf die Lohnhdhe aus. Dieser Gruppeneffekt gibt damit den Anteil des Lohnun-
terschieds an, der dadurch entsteht, dass gleiche Merkmale von Mannern und Frauen
am Arbeitsmarkt unterschiedlich bewertet werden.

Ein anderer Teil des ,unerklarten Rests® kann aber auch auf Einflisse zurlickgefihrt
werden, die nur schwer zu messen sind und daher fir Berechnungen der bereinigten
Lohnllicke nicht zur Verfigung stehen. Verschiedene Studien konnten inzwischen im
Rahmen von Laborexperimenten zeigen, dass es Verhaltensunterschiede zwischen
Mannern und Frauen gibt, die sich auf die Lohnhdhe auswirken kdnnen. Da grundsétz-
lich kein rechnerischer Zusammenhang zur Lohnlicke hergestellt werden kann, sind
quantitative Abschatzungen nicht méglich. Es kénnen hierbei vier mégliche Ursachen-
bereiche unterschieden werden:

— Entlohnung und Verhalten in Entgeltverhandlungen: Die Préferenzen fir Einkom-
men und Karriere kdnnen sich zwischen Mannern und Frauen unterscheiden. Labo-
rexperimente haben gezeigt, dass sich Manner und Frauen in Gehaltsverhandlun-
gen teilweise unterschiedlich verhalten. Im Durchschnitt steigen Frauen danach auf-
grund von geringeren Erwartungen oder Ansprichen mit niedrigeren Forderungen in
Gehaltsverhandlungen ein, agieren dabei vorsichtiger und bevorzugen eher einen
kooperativen Verhandlungsstil. Nicht-monetédre Lohnbestandteile messen Frauen im
Schnitt mehr Bedeutung zu.

— Wettbewerbssituationen: Frauen und Manner reagieren zum Teil unterschiedlich auf
verschiedene Entlohnungssysteme. Entlohnungssysteme, in denen das eigene Ent-
gelt davon abhéngt, dass eine bessere Leistung als die der Kollegen erbracht wird,
steigern die Leistungsanreize bei Mannern stérker als bei Frauen.

— Unterschiedliche Risikobereitschaft: Verschiedene Studien deuten auf eine hdhere
Risikobereitschaft bei M&nnern im Vergleich zu Frauen hin. Dies gilt insbesondere
fir das Griindungsverhalten von Unternehmen, Bewerbungen und bei finanziellen
Entscheidungen. So betragt der Frauenanteil bei innovationsgetriebenen und
schnell wachsenden Startups lediglich 13 Prozent. Insofern kdnnte die Lohnliicke
auch dadurch beeinflusst werden, dass Frauen seltener als Griinderinnen von Un-
ternehmen auftreten. AuBerdem kann eine geringere Risikobereitschaft hinderlich
fir den Zugang zu Fuhrungspositionen sein und damit wiederum zu Lohnunterschie-
den fuhren.

— Geschlechterstereotype und Traditionen: Die Berufswahl von Mannern und Frauen
wird teilweise von Klischees, Rollenbildern, Traditionen und Geschlechterstereoty-
pen beeinflusst. Beide Personengruppen lassen sich insofern bei beruflichen Ent-
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scheidungen auch von Geschlechterstereotypen leiten. Dieser Aspekt flie3t mit ge-
wissen Erklarungsalgorithmen in die Berechnung des bereinigten Gender-Pay-Gap-
Wertes ein, kann dariber hinaus aber noch weitere Effekte nach sich ziehen.
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2 Daten und Fakten

Die bereinigte Lohnliicke

Die iw-Wissenschaftler haben fir den Gehaltsvergleich Faktoren wie Teilzeitbeschafti-
gung, Bildungsstand und Dauer der Betriebszugehorigkeit berlcksichtigt. Dadurch re-
duzierte sich der Lohnabstand, der auf Grundlage des Sozio-6konomischen Panels be-
rechnet wurde, von 25 auf elf Prozent.

Zweitens haben sie den Umfang familienbedingter Auszeiten — etwa zur Kindererzie-
hung — in die Berechnungen einbezogen. Dabei stellten die iw-Wissenschaftler fest,
dass die Lohnllcke weiter schrumpft, wenn die Frauen nur kurze Zeit zu Hause blei-
ben: Dauerte die Job-Pause maximal 18 Monate, reduzierte sich der Gehaltsunter-
schied zu den Mannern von elf auf weniger als zwei Prozent.

Auf diesen Zusammenhang hatte schon die vbw Studie von 2010 hingewiesen. Er-
staunliche Ergebnisse brachte diese Studie auch in Bezug auf junge Frauen ohne Kin-
der. Dort ist die Lohnllcke praktisch nicht mehr vorhanden. Sie betragt zwischen den
25- bis 35-jahrigen erwerbstatigen Mannern ohne Kinder und den 25- bis 35-j&hrigen
erwerbstatigen Frauen ohne Kinder nur knapp zwei Prozent (Berechnung auf Basis
des Sozio-6konomischen Panel SOEP in Deutschland). Dieses Ergebnis gilt fir die be-
trachtete Personengruppe Uber alle Qualifikationsgruppen. Das Statistische Bundes-
amt hat diesen Zusammenhang erst kirzlich bestétigt.

Die zentralen Ergebnisse der vbw Studie von 2010 sind nach wie vor gultig:

— Bei Frauen mit nur kurzen Babypausen ist der Gender Pay Gap statistisch nicht
mehr nachweisbar. Die unbereinigte Lohnllcke ist in Bayern héher als in Deutsch-
land, die bereinigte Lohnlicke féllt dagegen in Bayern geringer aus.

— Ausstattungseffekte haben in Bayern eine gréBere Auswirkung auf die Lohnhdhe als
in Gesamtdeutschland. Dies kann darauf zuriickgeflihrt werden, dass die erwerbsta-
tigen Frauen in Gesamtdeutschland zum Beispiel beim Bildungsstand oder beim Er-
werbsumfang im Durchschnitt h6here Werte erzielen als die Frauen in Bayern.
Gruppeneffekte haben in Bayern nur eine geringe Bedeutung.

— Die unterschiedlichen Lohnllicken in verschiedenen Regionen sind insbesondere
darauf zurickzufihren, dass die Unterschiede zwischen Mannern und Frauen bei-
spielsweise beim Bildungsstand oder beim Erwerbsumfang in Iandlichen Regionen
gréBer ausfallen als in stadtischen Gebieten.

— Ein weiteres wichtiges Ergebnis, um die unterschiedlichen Lohnliicken zwischen
den Regionen zu erklaren, ist die Tatsache, dass sich die Zugehdrigkeit zur Gruppe
der Frauen vor allem in den GroBstéadten nicht negativ auf die Lohnhéhe auswirkt.

— Die Kinderbetreuungsquote und das Angebot an Pflegeplatzen unterscheidet sich
zwischen den Regionen und kann damit einen indirekten Effekt auf die regionalen
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Lohnlicken haben, da sie mit einer hdheren Berufs- und einer geringeren Teilzeiter-
fahrung verbunden ist. Dieser Effekt ist jedoch nicht quantifizierbar.
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3 MalBnahmen zum Verkleinern der Lohnlicke

Berufswahl und Rahmenbedingungen als Schliissel

Fir die sich mit zunehmendem Alter 6ffnende Schere in der Bezahlung zwischen
Frauen und Mé&nnern kommen alle Studien zu folgenden Hauptursachen:

— Der im Durchschnitt vor allem bei alteren Frauen schlechtere Bildungsstand,

— die Branchen- und Berufswahl von Frauen,

— die bei Frauen im Durchschnitt ausgepragtere Tendenz, zu kleinen Firmen zu
gehen,

— die durch Kinder bedingten Erwerbsunterbrechungen sowie

— die durch Familienaufgaben begrindete h6éhere Teilzeitquote.

Um die Lohnllcke zu verringern, ist demzufolge an folgenden Punkten anzusetzen:
Bildungsstand der Frauen erhéhen

Gegenwartig weisen erwerbstatige Frauen im Durchschnitt noch einen geringeren Bil-

dungsstand auf als erwerbstatige Manner. Diese Unterschiede werden jedoch Jahr fir
Jahr kleiner, da sich die immer bessere Bildung junger Frauen zunehmend positiv aus-
wirkt. Das wird zu einer weiteren Reduzierung der gegenwartig noch bestehenden Bil-

dungsunterschiede zwischen Frauen und Mannern flihren und damit auch die Lohnli-

cke reduzieren.

Berufs- und Branchenwahl von Frauen verbreitern

Um die Unterschiede im Berufswahlverhalten zwischen Frauen und Mannern zu redu-
zieren, sollten Frauen starker fir mannertypische Berufe gewonnen werden. Bislang
scheinen natur- und ingenieurwissenschaftliche Berufe trotz des dort herrschenden ho-
heren Lohnniveaus fur Frauen wenig attraktiv zu sein.

Die bayerischen Arbeitgeberverbéande sind hier mit innovativen Projekten aktiv, die
Madchen und jungen Frauen mathematisch-naturwissenschaftliche und technische Be-
rufe schmackhaft machen sollen. Diese Initiativen setzen bereits in den Schulen an
(Miniphdnomenta, Info-Truck, Madchen-fir-Technik-Camps und Forscherinnen-
Camps) und setzen sich in der Hochschule fort (MINT-Initiative).

Rahmenbedingungen ftir Mitter verbessern
Ein wichtiger Ansatzpunkt, um die Lohnlicke zwischen Mannern und Frauen zu redu-

zieren, ist die Verklrzung der kindbedingten Erwerbsunterbrechungen. Dazu ist die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiter zu verbessern. Ein geeignetes Instrument



14 Position | April 2018 vbw
Gender Pay Gap Vereinigung der
Bayerischen Wirtschaft e. V.
MaBnahmen zum Verkleinern der Lohnlicke

ist der Ausbau der Kinderbetreuung besonders fir Kinder unter drei Jahren. Auch wah-
rend der Schulzeit sind entsprechende Angebote erforderlich, in denen die Kinder Uber
den Vormittag hinaus betreut werden. Hier kann der Ausbau der Ganztagsschulen eine
wichtige Rolle spielen.

Familiengerechte Arbeitswelt férdern

Der Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit zeigt, dass die Uberwiegende Mehr-
heit der Unternehmen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine sehr hohe oder
hohe Aufmerksamkeit schenkt. Bevorzugte Mittel der Unternehmen sind flexible Ar-
beitszeitmodelle und MaBnahmen, mit denen Mitarbeiter vor, wahrend und nach der El-
ternzeit geférdert werden.

Die bayerischen Arbeitgeberverbande setzen auch hier mit Projekten Akzente: Die Kin-
derferienbetreuung Sommerkinder, das Beratungstool eff — effizient familienbewusst
flhren oder die Plattform Betreuung bieten Unterstitzung fir Firmen und Beschéftigte,
um Beruf und Familie besser unter einen Hut zu bekommen.

Die richtigen Schliisse ziehen

Es liegt auf der Hand, welche Ursachen der Lohnllicke zwischen Frauen und Mannern
zugrunde liegen und wie man sie angehen kann. Die rein geschlechtsbezogene Lohn-
lcke ist sehr gering. Die eigentlichen Griinde liegen in unterschiedlichen Praferenzen
sowie in den Rahmenbedingungen, Lebens- und Berufswelten von Frauen und Man-
nern. Daher sollte die Politik inr Augenmerk auf die Verbesserung der Rahmenbedin-
gungen richten und nicht auf regulierende MafBnahmen.

Ansatzpunkte zur Unterstitzung von Frauen auf ihrem Karriereweg sind etwa Mento-
ring-Programme, berufliche Netzwerke oder andere Initiativen der Wirtschaft. So will
das bayme vbm-Modellprojekt Frauen in Flihrungspositionen nicht nur die Karrieren
junger weiblicher Fuhrungskréfte férdern, sondern auch dem Fihrungskraftemangel in
den Unternehmen vorbeugen.
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Entgeltgleichheitsgesetz

4 Entgeltgleichheitsgesetz

Entgeltgleichheit ja — aber ohne Auskunftszwang

4.1 Das ,,Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und
Méannern“

Am 11.01.2017 hat das Bundeskabinett dem Entwurf zum ,Gesetz zur Férderung der
Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern®, dem Entgelttransparenzgesetz,
zugestimmt. Das Gesetz raumt Beschaftigten in Betrieben mit mehr als 200 Mitarbei-
tern das Recht ein, Auskunft darlber zu erhalten, wie ihre Bezahlung im Vergleich zu
anderen Mitarbeitern ist. Fir Unternehmen mit mehr als 500 Beschéftigten, die einen
Lagebericht geman Handelsgesetzbuch erstellen missen, gilt, dass sie kinftig regel-
maBig Uber MaBnahmen zur Gleichstellung und zur Entgeltgleichheit berichten (Kapi-
talgesellschaften). Dies wird auch den anderen Unternehmen mit mehr als 500 Be-
schéftigten empfohlen, ist jedoch nicht verpflichtend. Am 30.03.2017 wurde der Entwurf
im Bundestag abschlieBend beraten.

Ziel des Gesetzes soll sein, Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen einzueb-
nen. Das Gesetz setzt jedoch nicht an den genannten Ursachen an, sondern tberzieht
die betroffenen Unternehmen mit einer Fllle an Birokratie. Mit dem Auskunftsan-
spruch kann darlber hinaus in den Belegschaften Unfrieden entstehen.

Weitere Informationen enthalt das vbw Positionspapier Entgeltgleichheit ja — aber ohne
Auskunftszwang.

4.2 Der weiteren Plane der GroBen Koalition

Nach den umfangreichen und burokratischen Meldepflichten des Entgelttransparenz-
gesetzes geht auch die neue GroBe Koalition die eigentlichen Ursachen der ge-
schlechtsspezifischen Lohnliicke nicht an. Statt einer praxisvertraglichen Umsetzung
auf betrieblicher Ebene sollen nun bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes Bera-
tungs- und Unterstitzungsangebote fir Arbeitnehmer geschaffen und zertifizierte Prif-
verfahren fir Unternehmen angeboten werden. Zudem soll im Juli 2019 eine erste Eva-
luation zur Wirksamkeit des Gesetzes durch die Bundesregierung vorgelegt werden.

Eine Einflussnahme durch die Antidiskriminierungsstelle des Bundes wird die Thematik
in den Unternehmen verscharfen statt flr Aufklarung zu sorgen. Die Antidiskriminie-
rungsstelle wird in dem jetzigen Konstrukt zudem jeden Anspruch auf Neutralitat verlie-
ren, indem sie in Fragen des Diskriminierungsschutzes einseitig Arbeitnehmerinteres-
sen unterstutzt.
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