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In aller Kiirze

@ Betriebsdaten aus dem Zeitraum
2010 bis 2016 zeigen, dass die Be-
werbungsquote von Frauen - also
ihr Anteil im Bewerbungspool fiir
eine Stelle - bei Hochlohnfirmen
um mehr als 25 Prozentpunkte
niedriger ist als die von Mannern.

e Neueingestellte Frauen verdie-
nen im Durchschnitt 23 Prozent
weniger als Manner. Vergleicht
man Frauen und Manner, die den
gleichen Beruf ausiiben und sich
in vielen Merkmalen wie etwa dem
Alter dhneln, liegt der ,bereinigte”
Unterschied bei 14 bis 15 Prozent.

® Bezieht man das geschlechter-
spezifische Bewerbungsverhalten
in die Analyse der Verdienstunter-
schiede ein, reduziert sich die be-
reinigte Verdienstlicke um mehr
als die Halfte.

e Hohe Flexibilitdtsanforderungen
seitens der Arbeitgeber ziehen hau-
fig niedrigere Bewerbungsquoten
von Frauen nach sich. Beispielswei-
se befinden sich im Bewerbungs-
pool fir Stellen, die mit haufigen
Dienstreisen und wechselnden Ar-
beitsorten verbunden sind, im Mit-
tel nur rund 30 Prozent Frauen.

e Fir Stellen mit héheren Lohn-
aufschldgen nehmen Beschéftigte
im Durchschnitt groftere Pendel-
distanzen in Kauf. Dabei fallt auf,
dass Manner im Durchschnitt wei-
ter pendeln als Frauen. Die Differenz
ist besonders grol% im Vergleich zu
Frauen mit Kindern.

Wie Manner und Frauen sich bei der Jobsuche unterscheiden

Bewerbungsverhalten
kann die Halfte der bereinigten
Verdienstllcke erklaren

von Benjamin Lochner und Christian Merkl

Frauen verdienen im Durchschnitt we-
niger als Manner. Dies wird in der Wis-
senschaft intensiv analysiert und in der
Politik oft debattiert. Dabei findet das ge-
schlechtsspezifische Bewerbungsverhal-
ten bisher kaum Beachtung. Die Analyse
detaillierter Betriebsdaten zeigt aber, dass
sich Ménner und Frauen selbst innerhalb
eng definierter Berufe auf Stellen mit un-
terschiedlichen Eigenschaften bewerben
und dass dies einen erheblichen Teil der
Verdienstliicke erklart.

In den vergangenen Jahrzehnten erhchte
sich die Erwerbsbeteiligung von Frauen
auf dem Arbeitsmarkt deutlich und Ver-
dienstunterschiede zwischen Mannern
und Frauen gingen zurtiick (Statistisches
Bundesamt 2023). Dennoch verdienen
Frauen im Durchschnitt auch heute
noch weniger als Mdnner, selbst wenn

sie dhnliche beobachtbare Charakteris-

tika aufweisen (z. B. gleicher Beruf, glei-
che Branche, gleiche Arbeitsmarkterfah-
rung). Administrative Daten des Instituts
fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(vgl. Infobox 1 auf Seite 2) beziffern diese
sogenannte bereinigte Verdienstliicke fir
Deutschland mit etwa 10 bis 15 Prozent
(Fuchs et al. 2019; Lochner/Merkl 2022).

Der gangige Ansatz zur Messung von
Verdienstunterschieden zwischen Frau-
en und Méannern (vgl. Infobox 2 auf Sei-
te 6) lasst allerdings bestimmte Faktoren
aufler Acht, die vor der eigentlichen Ein-
stellung stehen. Um eine Stelle zu beset-
zen, missen grundsdtzlich zwei Stufen

durchlaufen werden. Zundchst mussen

! Die hier ausgewiesene Verdienstliicke ist aus meh-
reren Griinden grofer als die, die das Statistische
Bundesamt berechnet. Wir betrachten Tagesléhne
von neueingestellten Personen in Vollzeitbeschafti-
gung (nicht Stundenléhne von allen Beschéftigten).
Auflerdem beinhalten die Tagesléhne Bonuszahlun-
gen, die beim Statistischen Bundesamt nicht bertick-
sichtigt sind.



sich Arbeitsuchende gezielt auf eine Stelle bewer-
ben. Firmen wihlen anschliefend eine geeignete
Person unter allen Bewerbungen, dem sogenann-
ten Bewerbungspool, aus. Beide Stufen konnen
potenziell ursdachlich dafiir sein, dass es bei den
Einstellungslohnen zu Ungleichheiten zwischen
Frauen und Mannern kommt. Zum einen kann
es sein, dass sich Frauen im Mittel fiir bestimmte,
vielleicht hochbezahlte Jobs seltener bewerben als
Manner. Somit waren im Bewerbungspool mehr
Manner und Frauen héatten folglich bei diesen Jobs
im Durchschnitt auch geringere Chancen, einge-
stellt zu werden. Der durchschnittliche Verdienst
der Frauen ware dadurch niedriger. Zum anderen
konnte es sein, dass es zwar auf eine offene Stelle
vergleichbare Bewerbungen beider Geschlechter
gibt, bestimmte Firmen Frauen fir bestimmte
Jobs aber seltener als Manner einstellen. Gerade
die erste Stufe, also das geschlechtsspezifische
Bewerbungsverhalten, kann dadurch getrieben
sein, dass bestimmte Jobs unterschiedliche Eigen-
schaften und Anforderungen aufweisen (z. B. un-
terschiedliche Arbeitsbedingungen).

Im Folgenden geht es um das Bewerbungsver-
halten von Frauen und Mannern sowie dessen Im-
plikationen fiir die Verdienstliicke im Einstellungs-

lohn. Wir gehen dabei folgenden Fragen nach: Gibt
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Datenbasis: IAB-Stellenerhebung und administrative Individualdaten

Dieser Kurzbericht stiitzt sich auf zwei Datenquellen, die miteinander verknlpft wurden.
Die erste ist die IAB-Stellenerhebung (Bossler et al. 2020), eine reprasentative Betriebsbe-
fragung, die das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) seit 1989 durchfiihrt.
Dabeiwerden Informationen zum gesamtwirtschaftlichen Arbeitskraftebedarf sowie zum
betrieblichen Rekrutierungsprozess erhoben. Betriebe werden aufserdem zum letzten er-
folgreichen Einstellungsprozess befragt. So werden detaillierte Informationen tber die
eingestellte Person, tiber vorgegebene Merkmale der offenen Stelle und zum Suchpro-
zess abgefragt. Letzteres beinhaltet auch die Information, wie viele Bewerbungen von
Mannern und Frauen es fiir eine spezifische Stelle gab. Bei der zweiten Datenquelle han-
delt sich um Individualdaten der eingestellten Personen (Integrierte Erwerbsbiografien,
IAB 2020). Diese Daten stammen urspriinglich aus dem Meldeverfahren fir die Kranken-,
Renten- und Arbeitslosenversicherung und werden vom IAB weiterverarbeitet. Die Indi-
vidualdaten zeigen vor allem, wo und wie lange jemand beschaftigt war. Dariiber hinaus

enthalten sie Episoden von Arbeitslosigkeit oder anderem Leistungsbezug.

Um neueingestellte Personen aus der Stellenerhebung in den Individualdaten zu iden-
tifizieren, wird ein deterministischer Matching-Algorithmus ausgefhrt (fiir methodische
Details vgl. Lochner 2019). Der Algorithmus verwendet sich tiberschneidende Informati-
onen, die in beiden Datenquellen vorhanden sind. Die Kombination der Betriebsdaten
und der Individualdaten erméglicht es, wichtige Dimensionen — etwa die Merkmale des
einstellenden Unternehmens, der Eingestellten und des Einstellungsprozesses - zu be-
obachten. Dieser Kurzbericht basiert auf Daten der IAB-Stellenerhebung von 2010-2016
(aktuellere Daten sind noch nicht verfiigbar). Fiir diesen Zeitraum enthalt der kombinierte

Datensatz Informationen zu 21.694 Neueinstellungen (Lochner 2023).
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es Unterschiede im Bewerbungsverhalten zwischen
Frauen und Mannern? Gibt es — ausgehend von ei-
nem bestimmten Bewerbungspool - Geschlechter-
unterschiede in der Wahrscheinlichkeit, von dem
rekrutierenden Betrieb ausgewahlt zu werden? Wel-
che Stellenmerkmale beeinflussen das geschlechts-
spezifische Bewerbungsverhalten und welche Rolle
spielen dabei arbeitgeberseitige Flexibilitatsanfor-
derungen? Wie beeinflussen der Bewerbungs- und

der Auswahlprozess die Verdienstlticke?

Individuelle Prozessdaten erganzen
die detaillierten Befragungsdaten und
erlauben neue Perspektive

Die Datensétze, die typischerweise zur Messung
der bereinigten Verdienstliicke verwendet werden,
enthalten meist keine Informationen zum Bewer-
bungsverhalten von Mannern und Frauen. Mittels
dieser Datenséatze konnen also nur Ergebnisse des
Einstellungsprozesses wie beispielsweise Merkma-
le der eingestellten Person und deren Lohn beob-
achtet werden. Details des eigentlichen Einstel-
lungsprozesses, wie die Geschlechterverteilung im
Bewerbungspool, bleiben oft unbeobachtet. Ein
neuer Datensatz rund um die IAB-Stellenerhebung,
der detaillierte Informationen zum Einstellungs-
prozess von Betrieben mit individuellen Erwerbs-
biografien der eingestellten Personen kombiniert,
erlaubt nun einen Blick auf die Mechanismen, die
vor der eigentlichen Einstellung ablaufen (vgl. In-
fobox 1).

Frauen bewerben sich seltener bei
Hochlohnfirmen

Zum besseren Verstandnis der ersten Stufe des
Einstellungsprozesses analysieren Lochner und
Merkl (2022) das Bewerbungsverhalten bei Fir-
men mit unterschiedlichen betriebsspezifischen
Lohnaufschldagen. Der Lohnaufschlag misst, ob
Betriebe im Durchschnitt mehr oder weniger be-
zahlen als andere Betriebe, wenn Unterschiede in
der Ausbildung, dem Alter und der Zusammenset-
zung der Belegschaft anhand eines statistischen
Verfahrens bertlicksichtigt werden. Beschaftigte
in einem Betrieb mit hohem betriebsspezifischen

Lohnaufschlag erhalten im Schnitt einen héheren



Lohn als Personen mit der gleichen Qualifikation
in Betrieben mit geringerem betriebsspezifischem
Lohnaufschlag.

Abbildung Al.a sortiert die einstellenden Fir-
men nach ihren Lohnaufschlagen und zeigt deren
korrespondierende geschlechtsspezifische Bewer-
bungsquoten fiir Vollzeitjobs. Es wird deutlich,
dass sich Frauen mit geringerer Wahrscheinlich-
keit bei den Firmen mit hoheren Lohnaufschldagen
bewerben und mit hoherer Wahrscheinlichkeit bei
Firmen mit geringeren Lohnaufschlagen. Im ers-
ten Dezil, also bei den 10 Prozent der Firmen mit
den geringsten Lohnaufschlagen, befinden sich
im Mittel rund 55 Prozent Frauen und 45 Prozent
Manner im Bewerbungspool. Bei den 10 Prozent
der Firmen, die am besten bezahlen (10. Dezil),
liegt dagegen der Frauenanteil im Bewerbungspool
im Mittel bei rund 36 Prozent.

Eine mogliche Erklarung fiir dieses Muster ist,
dass Frauen hédufiger als Manner in schlecht ent-
lohnten Berufen und Branchen arbeiten. Es ist je-
doch wichtig zu betonen, dass dieses Muster selbst
dann noch zu beobachten ist, wenn man das Be-
werbungsverhalten von Personen miteinander
vergleicht, die in derselben Branche, demselben
Beruf und in dhnlich grofen Betrieben auf Stel-
lensuche sind. Abbildung Al.b zeigt dementspre-
chend die Differenz der geschlechtsspezifischen
Bewerbungsquoten innerhalb bestimmter Berufs-
gruppen, Wirtschaftszweige und Betriebsgrofen.
Es wird deutlich, dass sich in dieser Betrachtung
die Unterschiede stark verringern, vor allem bei
Betrieben mit hoheren Lohnaufschlagen. Die Wahl
der Branche, Firmengrofle und des Berufes kann
also einen Teil des geschlechtsspezifischen Bewer-
bungsverhalten erklaren, wobei die Berufswahl
der dominante Faktor ist. Dennoch bleiben grofle
Unterschiede bestehen. Vergleicht man die Be-
werbungsquoten beider Geschlechter fiir gleiche
Zielberufe und Zielbranchen, so zeigt sich ein um
etwa 10 Prozentpunkte hoherer Anteil weiblicher
Bewerberinnen bei den Betrieben mit der nied-
rigsten Entlohnung und ein um 7 Prozentpunkte
hoherer Anteil von mannlichen Bewerbern bei den

Betrieben mit der hochsten Entlohnung.

Keine Anzeichen flir
Auswahlunterschiede bei der Einstellung

Zur Analyse der zweiten Stufe des Einstellungs-
prozesses werden Auswahlwahrscheinlichkeiten
berechnet. Diese sind definiert als der geschlechts-
spezifische Anteil der erfolgreichen Bewerbungen
(Hochmuth et al. 2021; Lochner et al. 2021). Konkret
bedeutet dies: Angenommen, ein Betrieb hatte finf
Bewerbungen, zwei von Frauen und drei von Man-
nern und stellt am Ende eine Frau (einen Mann)
ein. In diesem Fall betragt die Wahrscheinlichkeit,

dass eine Frau (ein Mann) aus dem Pool der Frau-

Bewerbungsverhalten von Frauen und Mannern

—— Ménner
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Dezile der betriebsspezifischen Lohnaufschlage

U Anteil der Manner bzw. Frauen an der Gesamtzahl der Bewerbungen fiir Vollzeitjobs.

2 Der Lohnaufschlag misst, ob Betriebe im Schnitt mehr oder weniger bezahlen als andere Betriebe, wenn Un-
terschiede in der Ausbildung, dem Alter und der Zusammensetzung der Belegschaft berlicksichtigt werden.

Anmerkung: Alle Angaben basieren auf Informationen der Betriebe zur letzten Neueinstellung.

Lesebeispiel: Bei den 10 % der Firmen mit den geringsten Lohnaufschldgen (1. Dezil) bewerben sich im Mittel

rund 55 % Frauen und 45 % Manner. Bei den 10 % der Firmen, die am besten bezahlen (10. Dezil), bewerben sich

im Mittel nur rund 36 % Frauen (Abb. a). Vergleicht man Manner und Frauen innerhalb gleicher Sektoren und

Berufe (Abb. b), so zeigt sich, dass sich bei den am wenigsten bezahlenden Firmen 10 % mehr Frauen und bei

den am besten bezahlenden Firmen 7 % weniger Frauen als Manner bewerben.

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2010-2016, Integrierte Erwerbsbiografien (IEB), eigene Berechnungen. © IAB
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en (Manner) ausgewahlt wird, 50 (33) Prozent und
die Auswahlwahrscheinlichkeit der Manner (Frau-
en) betragt null Prozent. Abbildung A2.a zeigt die
Auswahlwahrscheinlichkeiten fiir Betriebe mit ver-
schiedenen betriebsspezifischen Lohnaufschldagen
(analog zu Abbildung A1). In Betrieben mit hohe-
ren Lohnaufschligen ist die Auswahlwahrschein-
lichkeit fir Frauen wie fiir Manner niedriger. Dies
ist zum Teil getrieben durch die Betriebsgrofe:
Grofere Firmen haben durchschnittlich hohere
Lohnaufschlage und erhalten demzufolge mehr
Bewerbungen. Folglich ist die Auswahlwahrschein-
lichkeit fiir die einzelne Bewerbung in groferen

Firmen kleiner. Es wird jedoch auch deutlich,

Auswahlwahrscheinlichkeit von Frauen und Mannern

— Méanner
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Dezile der betriebsspezifischen Lohnaufschlage

Die geschlechtsspezifische Auswahlwahrscheinlichkeit ist definiert als Anteil der erfolgreichen Bewerbungen
von Frauen bzw. Mdnnern. Bewerben sich beispielsweise zwei Frauen und drei Mdnner, von denen eine Frau
eingestellt wurde, ist die Auswahlwahrscheinlichkeit fiir Frauen 50 %, da eine von zweien eingestellt wurde. Fiir
Ménner betragt sie in diesem Fall 0 %, da keiner der drei Manner ausgewahlt wurde. Es werden nur Vollzeitjobs
betrachtet.

2 Der Lohnaufschlag misst, ob Betriebe im Schnitt mehr oder weniger bezahlen als andere Betriebe, wenn Un-

terschiede in der Ausbildung, dem Alter und der Zusammensetzung der Belegschaft beriicksichtigt werden.

Anmerkung: Alle Angaben basieren auf Informationen der Betriebe zur letzten Neueinstellung.

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2010-2016, Integrierte Erwerbsbiografien (IEB), eigene Berechnungen. © IAB
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dass der Unterschied zwischen der Auswahlwahr-
scheinlichkeit der Betriebe fiir Mdnner und der
flr Frauen relativ gering ist (im Vergleich zu den
geschlechtsspezifischen Unterschieden bei den Be-
werbungsquoten). Abbildung A2.b zeigt, dass die
Unterschiede in der Auswahlwahrscheinlichkeit
der Betriebe verschwinden, wenn man nur Ein-
stellungen in Betrieben mit vergleichbarer Grofe,
im selben Wirtschaftszweig und demselben Beruf
miteinander vergleicht. Wenn sich also Frauen
und Ménner fir den gleichen Beruf bei Hochlohn-
firmen mit vergleichbarer Gréfle und Branche be-
werben, ist ihre Wahrscheinlichkeit am Ende den
Job zu bekommen, gleich hoch.

Die Beobachtung, dass Frauen seltener bei
Hochlohnfirmen arbeiten, ist daher vor allem auf
das Bewerbungsverhalten und nicht auf das Ein-
stellungsverhalten von Firmen zuriickzufiihren.
Weiter unten zeigen wir allerdings, dass das Be-
werbungsverhalten auch mit arbeitgeberseitigen

Flexibilitatsanforderungen zusammenhangt.

Geschlechtsspezifisches
Bewerbungsverhalten kann groRen Teil
der Verdienstllcke erklaren

Die Informationen zum Bewerbungspool aus der
Betriebsbefragung erlauben, das Bewerbungsver-
halten bei der Berechnung der Verdienstunter-
schiede zwischen Mannern und Frauen zu bertck-
sichtigen. Die bereinigte Verdienstliicke bei den
betrachteten neueingestellten Personen in Voll-
zeitjobs betragt laut Lochner und Merkl (2022) je
nach Regressionsspezifikation rund 14 bis 15 Pro-
zent (zur Begriffserklarung vgl. Infobox 2). Unter
Bertuicksichtigung des Bewerbungsverhaltens sinkt
die bereinigte Verdienstllicke auf rund 7 Prozent
(vgl. Abbildung A3 auf Seite 5). Das geschlechtsspe-
zifische Bewerbungsverhalten, approximiert mit
dem Anteil der mannlichen Bewerber, kann dem-
nach einen erheblichen Teil der Verdienstlicke
erklaren. Deswegen analysieren wir als Nachstes
treibende Faktoren fiir das Bewerbungsverhalten.

Betrachtet man in einer weiteren Regressions-
analyse nur Fille, in denen am Ende Frauen ein-
gestellt wurden, zeigt sich Folgendes: Frauen, die
in Jobs mit mannerdominierten Bewerbungspools

einsteigen, verdienen mehr als Frauen, bei deren



Jobs es einen niedrigeren Manneranteil im Bewer-
bungspool gab. Dies deutet darauf hin, dass das ge-
schlechtsspezifische Bewerbungsverhalten durch
bestimmte Job-Attribute getrieben ist, die Uber
beobachtbare Merkmale wie den Beruf oder den

Wirtschaftszweig hinausgehen.

Gut bezahlte Jobs mit hohen
Flexibilitatsanforderungen sind fur
Frauen haufig unattraktiv

Da also das geschlechtsspezifische Bewerbungs-
verhalten flr die Verdienstliicke relevant ist, stellt
sich die Frage, ob es Eigenschaften einer Stelle
gibt, die diese fiir Frauen besonders unattraktiv
machen. Aufschluss dartiber kann die IAB-Stellen-
erhebung geben: Rekrutierende Betriebe berichten
Uber Eigenschaften der zu besetzenden Stelle, die
tber die reine Berufsbezeichnung hinausgehen.

Besonders wichtig in diesem Zusammenhang er-

scheinen dabei solche Attribute, die arbeitgeber-
seitige Flexibilitdtsanforderungen abbilden. Die
Abbildungen A4.a-A4.d zeigen fiir vier verschie-
dene solcher Anforderungen den Zusammenhang
mit dem geschlechtsspezifischen Bewerbungspool
einer jeden zu besetzenden Stelle. So ist der An-

teil mannlicher Bewerber hoher, wenn die Zahl

Bereinigte Verdienstliicke zwischen Frauen und Mannern
mit und ohne Beriicksichtigung ihres Bewerbungsverhaltens

~— N i et ke e
Beriicksichtigung des Bewerbungsverhaltens

geschatzte Verdienstliicke mit
Beriicksichtigung des Bewerbungsverhaltens

16 -14 -12 -10 -8 -6 -4 -2 0 1 95 %-Konfidenzintervall
Verdienstdifferenz in Prozent

Anmerkung: Grundlage der Schatzergebnisse ist eine lineare Regression (vgl. Infobox 2). Das Bewerbungsver-
halten wird durch den Anteil der mannlichen Bewerber an der Gesamtanzahl aller Bewerbungen approximiert.
Es werden nur Vollzeitjobs betrachtet.

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2010-2016, Integrierte Erwerbsbiografien (IEB), eigene Berechnungen. © IAB

Zusammenhang zwischen Stellenanforderungen und geschlechtsspezifischem Bewerbungspool

Anteile der méannlichen Bewerber innerhalb bestimmter Berufsgruppen, Wirtschaftszweige und BetriebsgroRen - in Prozent
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Anmerkung: Die Linien zeigen den mittels linearer Regressionen geschatzten Zusammenhang zwischen dem Anteil an mannlichen Bewerbern (y-Achse) und den arbeitgeberseitigen Flexibili-
tatsanforderungen (x-Achse). Es werden nur Vollzeitjobs betrachtet. In allen Grafiken sind Unterschiede, die auf bestimmte Wirtschaftszweige, Berufsgruppen und BetriebsgroRen zuriickzufiihren

sind, herausgerechnet.
Quelle: IAB-Stellenerhebung 2010-2016. © IAB
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der wochentlichen Arbeitsstunden steigt — wobei
diese durch die im Fragebogen angegebene Zahl
der durchschnittlichen tariflich beziehungsweise
vertraglich vereinbarten Wochenstunden gemes-
sen wird (vgl. Abbildung A4.a). Beispielsweise
liegt der Anteil der mannlichen Bewerber auf Stel-
len, bei denen 40 oder mehr Stunden pro Woche
gearbeitet wird, im Mittel bei tiber 60 Prozent.
Ein dhnliches Muster ist bei Stellen zu erkennen,
die regelmafig mit Uberstunden verbunden sind
(vgl. Abbildung A4.b). Solche Stellen scheinen im
Durchschnitt unattraktiver fiir Frauen zu sein. Be-
zahlte Uberstunden erhohen den Verdienst von
Beschéftigten, gehen aber tiber die vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit hinaus. Wird der Verdienst
von Mannern und Frauen innerhalb gleicher Jobs
verglichen, konnte diese Diskrepanz also zu einem
verzerrten Bild der wahren Verdienstliicke fiihren.
Deswegen kontrollieren wir bei der Messung der
Verdienstliicke (vgl. Infobox 2) auch fur die wo-
chentlich vereinbarte Arbeitszeit. Wenn wir nur
Jobs in Branchen betrachten, die besonders hdufig
bezahlte Uberstunden beinhalten (z. B. Landwirt-
schaft, produzierendes Gewerbe und Baugewerbe,

siehe Weber et al. 2014), so ist die bereinigte Ver-
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Messung der Verdienstliicke zwischen Mannern und Frauen

Die sogenannte ,unbereinigte” Verdienstliicke zeigt den Unterschied im durchschnitt-
lichen Verdienst von Mannern und Frauen. ,Unbereinigt* deshalb, weil man bei der
Berechnung Merkmalsunterschiede zwischen Mdnnern und Frauen aufser Acht ldsst -
beispielsweise, dass Frauen im Durchschnitt 6fter eine niedrigere Stundenzahl oder in
anderen Branchen als Ménner arbeiten. Werden jedoch nur die Verdienstunterschiede
von Frauen und Mannern berechnet, die sich in bestimmten relevanten Eigenschaften
ahnlichsind, dannergibtsich die sogenannte ,bereinigte” Verdienstllicke. Man vergleicht
dann Frauen und Manner, die beispielsweise gleich alt sind, den gleichen Bildungsstand
haben und in der gleichen Branche beschéftigt sind. Die bereinigte Verdienstliicke [&sst
sich mit folgender Regressionsgleichung messen:

[og(Lohn)i,S: a+ ﬁFrauL; yAnteil der ménnl. Bewerber + 5Kontro[[varriab[enijs+ &,

Die Regressionsgleichung erklart die Unterschiede im Lohn (linke Seite) anhand von
erklarenden Variablen (rechte Seite), wobei i die neueingestellte Person und s die neu-
besetzte Stelle beschreibt. Der Lohn wird als durchschnittlicher imputierter Bruttota-
geslohn (Lochner/Merkl 2022), in der ersten Beschéftigungsepisode nach beobachteter
Neueinstellung gemessen. Dabei stellt a eine Konstante dar und die Variable ,Frau®
zeigt das Geschlecht an. Eine Vielzahl von beobachtbaren Personen- und Stelleneigen-
schaften werden unter dem Begriff Kontrollvariablen zusammengefasst. Ihr Effekt auf
den Lohn wird furr beide Geschlechter durch & gemessen. Hierunter fallen das Alter
und der Bildungsstand der eingestellten Personen, deren Arbeitsmarkterfahrung und
ihr Erwerbsverlauf, aber auch die Berufsklassifikation, der Wirtschaftszweig und die
Betriebsgrofe. Auferdem wird die Zahl der wochentlich vereinbarten Arbeitsstunden
und die absolute Zahl der eingegangenen Bewerbungen bertiicksichtigt. Der Koeffizient
B misst den durchschnittlichen Verdienstunterschied von Frauen, wenn man den Teil
des Verdienstunterschieds herausrechnet, der auf Merkmalsunterschiede zwischen den
Geschlechtergruppen zurtickzuftihren ist. Der Anteil der mannlichen Bewerber im Be-
werbungspool approximiert das geschlechtsspezifische Bewerbungsverhalten.
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dienstliicke zwar um rund 2 Prozentpunkte hoher
als oben gezeigt. Allerdings bleibt der Erklarungs-
gehalt des Bewerbungsverhaltens - approximiert
durch den Anteil mannlicher Bewerber - mit tiber
50 Prozent in etwa gleich grof.

Die Geschlechterunterschiede im Bewerbungs-
verhalten beschranken sich aber nicht nur auf die
Arbeitszeit und auf Uberstunden. Besonders deut-
lich werden sie auch, wenn man Stellen betrachtet,
bei denen sich die Arbeitszeiten hdutig dndern (vgl.
Abbildung A4.c) oder bei denen ein hohes Mafl an
ortlicher Mobilitat (Dienstreisen, wechselnde Ar-
beitsorte) erwartet wird (vgl. Abbildung A4.d). Ist
eine Stelle beispielsweise hdufig mit Mobilitat ver-
bunden, liegt der Anteil der méannlichen Bewer-
bungen bei 65 Prozent.

Mit Blick auf die untersuchten Flexibilitatsanfor-
derungen ist das Bewerbungsverhalten vermutlich
auch davon abhéangig, ob Kinder im Haushalt le-
ben. Die Datenstruktur erlaubt an dieser Stelle al-
lerdings nicht, zwischen Frauen mit und ohne Kin-
der im Bewerbungspool zu unterscheiden. Weiter
unten zeigen wir jedoch, dass Frauen mit Kindern
im Vergleich zu Mannern hohere Verdiensteinbu-

flen aufweisen als Frauen ohne Kinder.

Verdienstdifferenzen bei
verschiedenen arbeitgeberseitigen
Flexibilitatsanforderungen

Diese Bewerbungs- und Einstellungsmuster ste-
hen im Einklang mit der Hypothese, dass es Jobs
mit unterschiedlichen arbeitgeberseitigen Flexi-
bilitatsanforderungen gibt (Lochner/Merkl 2022;
Goldin 2014). Bei Jobs mit hohen Anforderungen
werden Bewerberinnen und Bewerber erst dann
fir die Firma attraktiv, wenn sie in der Lage sind,
diese Flexibilitat zu erbringen. Dies ware etwa bei
Arzten und Arztinnen der Fall, die auch fiir Nacht-
dienste oder Notoperationen zur Verfiigung stehen
mussen. Ahnlich lasst sich bei Beschiftigten im
Vertrieb einer internationalen Firma argumentie-
ren, von denen im groflen Umfang Reisetatigkeit
erwartet wird. Solche Jobs sind in der Regel besser
bezahlt, aber gerade fiir Frauen oft schwerer wahr-
zunehmen. Dies kann vor allem daran liegen, dass
Frauen auch heute noch den grofleren Teil der Sor-

ge-Arbeit ibernehmen und damit im Durchschnitt



die entsprechend gewtlinschte arbeitgeberseitige
Flexibilitat nicht so leicht erbringen konnen. Daher
konnte es sein, dass sich Frauen haufiger auf Jobs
bewerben, bei denen Kinder und Familie leichter
mit dem Beruf in Einklang zu bringen sind. Bei den
Beispielen oben ware das etwa eine Tatigkeit in ei-
ner Arztpraxis mit geregelteren Arbeitszeiten oder
die Tatigkeit im Vertrieb eines lokal operierenden
Unternehmens. Entsprechend sollten die Lohne
bei Jobs mit hohen arbeitgeberseitigen Flexibili-
tatsanforderungen hoher sein als bei denen mit
niedrigen Flexibilitdtsanforderungen und damit
ebenfalls einen Teil der Verdienstliicke erkldren.
Abbildung A5 zeigt die Differenz im Verdienst
zwischen Mannern insgesamt (Referenzgruppe)
und Frauen jeweils mit und ohne Kinder bei ver-
schieden hohen Manneranteilen im Bewerbungs-
pool. Der Vergleich zu Mannern mit Kindern ist
mit den verwendeten Daten nicht madglich, da
die Elternschaft auf Basis der Mutterschutzzeiten
identifiziert wird. Dass es einen deutlichen posi-
tiven Zusammenhang zwischen dem Anteil der
mannlichen Bewerber und den betrachteten Fle-
xibilitdtsanforderungen gibt, haben wir bereits in
den Abbildungen A4.a-A4.d gezeigt. In der Realitat
gibt es jedoch weitere Dimensionen von Flexibili-
tat, die in der IAB-Stellenerhebung nicht direkt ab-
gefragt werden. Deswegen wird der Manneranteil
im Bewerbungspool als Annaherung fiir die Hohe
der Flexibilitatsanforderungen verwendet. Es fallt
auf, dass die Verdienstdifferenz zwischen Frauen
und Méannern bei den Jobs besonders hoch ist, bei
denen sich im Schnitt viele Manner bewerben. Bei
Jobs mit 90 Prozent mannlichen Bewerbern verdie-
nen Frauen ohne Kinder im Mittel rund 8 Prozent
weniger als Manner. Bei Frauen mit Kindern sind
es sogar durchschnittlich Gber 20 Prozent weni-
ger. Ein moglicher Grund ist die systematische
Benachteiligung von Frauen (mit Kindern) in Jobs
mit hohen Manneranteilen im Bewerbungspool,
wenn Arbeitgeber eine Praferenz fiir mannliche
Bewerber haben. Dagegen spricht jedoch, dass es
wenig Anzeichen flr Geschlechterunterschiede
in der Auswahlwahrscheinlichkeit von Betrieben
gibt (vgl. Abbildung A2). Ein direkter Vergleich
der Auswahlwahrscheinlichkeiten von Frauen mit
und ohne Kinder ist allerdings auf Basis der hier

verwendeten Daten nicht moglich. Einen weiteren

Grund konnte die oben beschriebene theoretische
Hypothese darstellen: Beschiftigte, die im Durch-
schnitt flexibler sind (z. B. flexiblere, spontanere
Gestaltung der Arbeitszeit, mehr Uberstunden,
mehr dienstliche Mobilitat), werden besser ent-
lohnt. Falls Frauen durch den im Durchschnitt
grolleren Umfang an Sorge-Arbeit (auch tiber die
Betreuung von Kindern hinaus) nur im geringeren

Mafe den Flexibilitdtsanforderungen nachkom-

Lohneinbufen von Frauen nach Anteil der Manner im Bewerberpool

Differenz bei Neueinstellungen im Vergleich zu Mdnnern (Referenzgruppe) - in Prozent

0
-5
-10
-15
-20
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-30 99 %-Konfidenzintervall

Vorhergesagte Differenz im Einstellungslohn (in %)

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Anteil der ménnlichen Bewerber im Bewerberpool (in %)

Anmerkung: Die Berechnung folgt dem Ansatz aus Infobox 2, wobei der Anteil der médnnlichen Bewerber mit den
Gruppen-Indikatoren fiir Mdnner und Frauen (ohne und mit Kindern) interagiert wurde. Es werden nur Vollzeit-
jobs betrachtet. Unterschiede in individuellen und stellenspezifischen Merkmalen wurden herausgerechnet.

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2010-2016, Integrierte Erwerbsbiografien (IEB), eigene Berechnungen. © IAB

Pendelverhalten von Mannern und Frauen

Trend

® Manner —_
30 Frauen ohne Kinder
Frauen mit Kindern = o
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Entfernung zwischen Hauptwohnsitz und Arbeitsort
(jeweils Kreis, in Kilometern)

2 4 6 8 10 12
Betriebsspezifische Lohnaufschlage

Anmerkung: Die Linien zeigen den durchschnittlichen Zusammenhang zwischen der Pendeldistanz (y-Achse) und
den betriebsspezifischen Lohnaufschldgen (x-Achse). Die Datenpunkte zeigen einzelne Rekrutierungen, die zu
Gruppen zusammengefasst wurden, die sich in den Lohnaufschldgen dhneln. Es werden nur Vollzeitjobs betrach-
tet. Es wurden individuelle und stellenspezifische Merkmale mittels linearer Regressionen herausgerechnet.

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2010-2016, Integrierte Erwerbsbiografien (IEB), eigene Berechnungen. © IAB
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men konnen, wiirde dies einen Teil des geringeren
Verdienstes von Frauen in diesen Jobs erklaren.
Das Pendelverhalten von Méannern und Frauen
liefert weitere Evidenz fiir die Hypothese, dass
Flexibilitdt eine wichtige Rolle fiir die Bezahlung
spielt. Abbildung A6 zeigt, dass Manner im Durch-
schnitt weiter pendeln als Frauen. Die Differen-
zen sind besonders grof zwischen Mannern und
Mittern. Dartiber hinaus legen Manner groflere
Pendeldistanzen zu Hochlohnfirmen zurtick als

Frauen, insbesondere im Vergleich zu Miittern.

Fazit

Dieser Kurzbericht zeigt, dass es grofle Unterschie-
de im Bewerbungsverhalten von Frauen und Man-
nern gibt und dass diese Unterschiede einen gro-
Ren Teil der bereinigten Verdienstliicke erklaren
konnen. Dabei scheinen vor allem arbeitgebersei-
tige Flexibilitatsanforderungen eine wichtige Rolle
zu spielen.

Welche Malinahmen kénnten also dazu beitra-
gen, die durch das geschlechtsspezifische Bewer-
bungsverhalten getriebene Verdienstlticke zu redu-
zieren? Erstens kann der Staat durch Ausweitung
von Kinderbetreuungsmoglichkeiten die Voraus-
setzungen flr die Flexibilitat von Mittern (und na-
turlich auch Vitern) verbessern. Folglich kdnnen
sie sich eher fiir entsprechende Jobs mit hoheren
arbeitgeberseitigen Flexibilitatsanforderungen
bewerben. Somit wiirden sich die Verdienstmog-
lichkeiten von Eltern, die ihre Kinder betreuen,
erhohen. Zweitens konnten Verantwortliche in Un-
ternehmen Uiberdenken, welcher Anteil der Flexi-
bilitat wirklich notwendig ist (z. B. Notdienst) und
welcher Anteil ohne Produktivitatseinbullen ge-
andert werden kann (z. B. Homeoffice statt langer
Bliroarbeit oder Video- statt Prasenztermine). Der
starkere Einsatz von Heimarbeit konnte beispiels-
weise dazu beitragen, dass sich gerade Frauen mit
Kindern haufiger bei Stellenprofilen engagieren,
bei denen sie bisher unterreprasentiert waren.

Diese Hypothese lédsst sich genauer Uberpriifen,

sobald die Daten der letzten Jahre vorliegen, in
denen viele Unternehmen den Anteil von Heimar-
beit pandemiebedingt erhohten. Ebenso konnten
Unternehmen bessere Losungen fiir bestimmte
Betreuungssituationen anbieten (z. B. fiir tempo-
rar kranke Kleinkinder). Drittens spielt die Auftei-
lung von Sorge-Arbeit innerhalb von Familien eine
wichtige Rolle. Ware sie zwischen Méannern und
Frauen gleichverteilt, sollte dies die Unterschiede
im Bewerbungsverhalten und damit die Verdienst-

lticke reduzieren.
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