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Das Wichtigste in Kiirze
Abstract

Das Eidgendssische Biiro fiir die Gleichstellung von Frau und Mann EBG und das
Bundesamt fiir Statistik BFS weisen aus, dass Frauen im Durchschnitt 23% weni-
ger verdienen als Méanner. Mehr als ein Drittel dieses Lohnunterschieds sei dabei
nicht mit objektiven Griinden wie Qualifikation erkldrbar und damit auf ,,Lohndis-
kriminierung® zuriickzufiihren. Letztere Behauptung hilt jedoch einer genaueren
wissenschaftlichen Analyse nicht stand, wie die vorliegende Arbeit klar aufzeigt.
,Nicht erkldrbar ist nicht mit ,,Diskriminierung“ gleichzusetzen. Die Ergebnisse
der Studie: Lohne werden auf Basis einer Vielzahl von Qualifikationen und Kom-
petenzen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer festgelegt. Um Lohne mitei-
nander zu vergleichen, miissen diese Informationen mit einbezogen werden. Die
Lohndaten des BFS, auf die sich das EBG und das BFS fiir ihre Aussagen abstiit-
zen, beinhalten jedoch nicht alle lohnrelevanten Informationen. Dies ist ein Grund
dafiir, dass die Lohnunterschiede zwischen Méannern und Frauen mit den Daten des
BEFS nicht vollstindig erklédrt werden konnen. Die vorliegende Studie fiithrt im De-
tail auf, welche weiteren, vom BFS nicht gemessenen Faktoren Lohne beeinflus-
sen. Zudem zeigt die Studie auf, dass es problematisch ist, mit Regressionsanaly-

sen auf Firmenebene Lohndiskriminierung zu untersuchen.
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Ausgangslage und Inhalt der Studie

Der Bundesrat mochte Firmen mit iiber 50 Mitarbeitenden dazu verpflichten, re-
gelmissige Lohnanalysen im Hinblick auf die Lohngleichheit zwischen Frauen
und Ménnern durchzufiihren. Notwendig werden solche Massnahmen laut Bundes-
rat, weil Arbeiten des Bundesamts fiir Statistik BFS und des Eidgendssischen Bii-
ros fiir die Gleichstellung von Frau und Mann EBG aufzeigen, dass Frauen in der
Schweiz im Durchschnitt rund 23% weniger verdienen als Manner, wovon rund
8.7% nicht erkldrbar und damit auf ,,Lohndiskriminierung® zuriickzufiihren seien.
Zudem habe sich der diskriminierungsbedingte Anteil der Lohndifferenz in den

vergangenen Jahren zu wenig rasch reduziert.

Die vorliegende Studie analysiert, ob die Lohndiskriminierung zwischen Frauen
und Minnern in der Schweiz tatséchlich in der Grossenordnung der genannten
8.7% liegt. Hierfiir wird die in der Schweiz verfligbare Datenbasis zu Lohnunter-
schieden begutachtet und die breite internationale Forschungsliteratur zu Lohnun-
terschieden zwischen Frauen und Minnern aufgearbeitet. Schliesslich diskutiert
die Studie kurz, ob und allenfalls wie Lohndiskriminierung (bzw. deren Absenz)

auf Firmenebene nachgewiesen werden konnte.

Lohnunterschiede in der Schweiz — wie gross ist das Problem gesamtwirt-
schaftlich?

Lohndiskriminierung nach Geschlecht ist in der Schweiz verboten. Aber wie gross
ist das Problem auf volkswirtschaftlicher Ebene? Ist davon auszugehen, dass viele
Firmen Frauen grundsitzlich weniger gut bezahlen als Méanner?

Tatsédchlich haben in der Schweiz im Jahr 2010 Frauen im Durchschnitt 23% we-
niger verdient als Ménner. Zehn Jahre zuvor war der Unterschied noch bei 25.2%
gelegen. Der Unterschied in der Entléhnung von Frau und Mann ist jedoch nicht
mit Diskriminierung gleichzusetzen. Lohndiskriminierung liegt vielmehr dann vor,
wenn Frauen fiir die gleiche Arbeit weniger verdienen als Ménner, obwohl sie
bzgl. Qualifikationen, Erfahrung, Kompetenzen usw. die gleichen Voraussetzun-

gen wie ihre ménnlichen Kollegen mitbringen.

In verschiedenen Studien wurde fiir die Schweiz mittels statistischer Methoden
berechnet, welcher Anteil der beobachteten Lohnunterschiede auf Qualifikationen
und dhnliches zuriickzufiihren ist. Bei diesen Analysen verbleibt dann die oben
bereits genannte unerklirte Lohndifferenz von 8.7%, die nicht mit Qualifikation
etc. erkléart werden kann.

Es stellt sich nun jedoch die Frage, ob dieser Unterschied von 8.7% wirklich einer
Lohndiskriminierung in dieser Grossenordnung gleichzusetzen ist. Tatsdchlich
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kann dies aus den bestehenden Studien nicht abgeleitet werden. Vielmehr liegt die
Diskriminierung mit hoher Wahrscheinlichkeit zwischen 0% und 8.7%.

Die grosse Unsicherheit bzgl. der Frage, was die unerkldarte Lohndifferenz von
8.7% aussagt, ist primédr auf die Datenbasis zuriickzufiihren. Die bestehenden Stu-
dien zur Lohndiskriminierung verwenden die Lohnstrukturerhebung des Bundes-
amtes fiir Statistik. Die Vorteile dieser Daten liegen in der sehr umfangreichen
Stichprobe sowie in den qualitativ guten Lohndaten: Das BFS erhebt bei Arbeitge-
benden Daten zu 1.9 Mio. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Die Befragung
der Arbeitgebenden stellt sicher, dass Lohne exakt angegeben werden, was bei

einer Befragung von Arbeitnehmenden hiufig nicht sichergestellt werden kann.

Der Nachteil der Daten der Lohnstrukturerhebung ist jedoch, dass nicht alle fiir die
Lohnhohe einer Person entscheidenden Faktoren abgefragt werden, insbesondere:

e Die effektive Berufserfahrung wird nicht erfasst, sondern nur das Alter und die
Dienstjahre, so dass bspw. Erwerbsunterbriiche unberticksichtigt bleiben.

e FEs sind nicht alle Informationen zur Ausbildung (z.B. Wahl des Studiengangs,
Weiterbildungen, Zweitausbildungen) und zum Beruf der Personen vorhanden.

e Die Profitabilitét der einzelnen Firmen wird nicht erfasst (sondern nur Branche
und Firmengrdsse).

e Wie in praktisch allen Arbeitsmarktdaten fehlen Indikatoren zu ergidnzenden
Féhigkeiten (z.B. Informatikkenntnisse und Sprachen), Verhaltensmustern
(z.B. bei der Jobsuche und bei Lohnverhandlungen) und Personlichkeitsmerk-
malen (z.B. Sozialkompetenz).

Folglich fehlen zahlreiche Informationen, die Griinde fiir die unterschiedlichen

Lohne von Frauen und Minnern darstellen konnen. Weiter kommt hinzu, dass

manche Informationen, wie jene zu Kaderstufe und Anforderungsniveau, womog-

lich zwischen einzelnen Unternehmen nicht gut vergleichbar sind. Das bedeutet:

Die BFS-Daten konnen nicht sicherstellen, dass der statistische Lohnvergleich nur

zwischen Frauen und Minnern stattfindet, welche die gleichen Eigenschaften

(Ausbildung, Erfahrung, Féhigkeiten usw.) haben.

Ein weiterer Grund fiir die grosse Unsicherheit bzgl. der Frage, ob in der Schweiz
tatsdchlich Lohndiskriminierung vorliegt, ist methodischer Natur. Fiir die Auswer-
tung der Lohndaten haben die bestehenden Studien bestimmte statistische Verfah-
ren verwendet. Es bestehen vielfiltige Moglichkeiten, diese Verfahren durchzufiih-
ren. Die vorliegenden Studien beinhalten jedoch keine Sensitivitdtsanalysen, d.h.,
es wird nicht aufgezeigt, wie sich die Ergebnisse dndern, wenn die Auswertungs-
methode variiert wird. Moglicherweise wire der unerklédrte Anteil des Lohnunter-
schieds je nach Variante tiefer oder auch héher. Anzumerken ist zudem: In den
vergangenen Jahren wurden in der internationalen Forschung Methoden entwi-
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ckelt, die zuverldssigere Auswertungen solcher Daten erlauben. Insbesondere geht
es bei diesen Methoden darum, sicherzustellen, dass nur Frauen und Ménner mit-
einander verglichen werden, die in moglichst vieler Hinsicht gleiche Berufe, Quali-
fikationen (z.B. Ausbildung) und Kompetenzen (z.B. Sprachkenntnisse) haben.
Wiirden diese Methoden auf die Schweizer Daten angewendet, so wére das Ergeb-
nis aller Wahrscheinlichkeit nach, dass der unerkldrbare Anteil der Lohnunter-
schiede kleiner ist als in den bisherigen Schweizer Studien ausgewiesen. Es bliebe
also eine kleinere unerkldrbare Lohndifferenz, die theoretisch auch auf diskrimi-

nierende Elemente zuriickgefiihrt werden konnte.

Warum Frauen im Schnitt weniger verdienen als Ménner

Aber auch mit modernsten Methoden kann in Schweizer Studien lediglich unter-
sucht werden, ob Informationen, die in Daten fiir die Schweiz enthalten sind, einen
Teil der Lohnunterschiede zu erkldren vermdgen. Interessant ist daher ein Blick ins
Ausland, wo teils mit anderen, sehr viel umfangreicheren Daten Lohnunterschiede
zwischen Frauen und Ménnern analysiert werden konnten. Zudem gibt es For-
schungsarbeiten, die mittels Experimenten und Umfragen der Frage nachgehen,
warum Frauen weniger verdienen als Ménner. Die Ergebnisse der internationalen
Forschung deuten in der Tendenz darauf hin, dass Frauen im Vergleich zu Mén-

nern

e aufgrund von Erwerbsunterbriichen bei gleichem Alter weniger Arbeitserfah-
rung haben;

e aufgrund von familidren Verpflichtungen 6fter Teilzeit arbeiten oder geregelte
Arbeitszeiten bevorzugen, wobei entsprechende Arbeitsstellen unabhdingig
vom Geschlecht ein tieferes Lohnwachstum und schlechtere Karriereaussichten
mit sich bringen;

e im Schnitt ein tieferes Ausbildungsniveau haben (obwohl sich diese Liicke
stetig verkleinert);

e sich im Schnitt hdufiger fiir Berufe und Studienfdcher mit tiefem Lohnpotenzi-
al entscheiden und héiufiger in eher wertschopfungsschwachen Branchen arbei-
ten;

e Dbeim Eintritt ins Erwerbsleben weniger karriereorientiert und mehr familien-
orientiert sind;

o tiefere Lohnerwartungen haben und eher weniger intensiv bzw. weniger lange
nach Stellen suchen;

e cine tiefere Bereitschaft fiir Stellenwechsel aufweisen;

e seltener ein erstes Lohnangebot nachverhandeln bzw. seltener mehr Lohn ver-
langen;
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e sich weniger gerne oder weniger hiaufig in Wettbewerbssituationen begeben
sowie eine geringere Risikobereitschaft aufweisen;

e und sich in psychologischen Eigenschaften und Personlichkeitsmerkmalen
(z.B. Selbstvertrauen) teilweise deutlich unterscheiden.

Nur ein Teil dieser Unterschiede zwischen Frauen und Méannern wird in den Daten

des BFS abgebildet. Vorhanden sind einige Informationen zu Ausbildung, Branche

und Berufserfahrung, wihrend detailliertere Informationen zu Ausbildung, Infor-

mationen zur gesamthaften Berufserfahrung sowie zu Charaktereigenschaften, zu

Préferenzen und Eigenschaften von Mannern und Frauen in diesen Daten fehlen.

In der internationalen Forschung gibt es also insgesamt zahlreiche Hinweise da-
rauf, dass Frauen nicht weniger verdienen, weil sie von Arbeitgebenden anders
behandelt werden, sondern weil viele Frauen eine andere Ausbildung, eine andere
Erwerbsgeschichte und andere Eigenschaften haben als Minner, in anderen Bran-
chen arbeiten und andere Priaferenzen haben. Zwei Beispiele erldutern dies: Vielen
Frauen ist Harmonie am Arbeitsplatz wichtig und sie haben zudem eine tiefe Risi-
kobereitschaft. Beides fiihrt dazu, dass sie bei Lohngespréichen keine allzu grossen
Forderungen stellen. Dies wiederum kann dazu fiihren, dass sie weniger Lohner-
hohungen erhalten als Ménner, die bei Lohnverhandlungen eher aggressiv vorge-
hen. Allerdings: Risikoscheue Ménner, denen Harmonie am Arbeitsplatz wichtig
ist, erhalten auch weniger Lohn als ihre risikofreudigen Kollegen. Das zweite Bei-
spiel: Lingere Erwerbsunterbriiche wirken sich negativ auf das Lohnwachstum
und damit auch auf die Lohnh6he aus. Nun ist es so, dass Frauen hiufiger langere
Erwerbsunterbriiche haben, weil sie nach wie vor hiufiger als Ménner eine Auszeit
zum Zwecke der Kinderbetreuung nehmen. Ménner, die wéhrend einigen Jahren
keiner Erwerbstitigkeit nachgehen, sind jedoch auch damit konfrontiert, dass sie

Lohneinbussen hinnehmen miissen.

Lohnunterschiede sind also hiufig nicht unmittelbar auf das Geschlecht zuriickzu-
fiihren: Frauen haben hiufig andere Personlichkeitsmerkmale als Méanner und be-
vorzugen andere Berufe und andere Branchen. Diese Faktoren beeinflussen die
Lohnhohe. Dies ist kein Beweis, dass Lohndiskriminierung in der Schweiz nicht
existiert. Die Forschungsarbeiten zeigen aber, dass die Griinde fiir Lohnunter-
schiede breiter und komplexer sind, als die Studien zu Lohnunterschieden in der
Schweiz vermuten lassen, und dass die in diesen Studien identifizierte unerklirte
Lohndifferenz nicht mit Diskriminierung gleichgesetzt werden darf.

Wie konnte Lohndiskriminierung in der Schweiz besser analysiert werden?

Bessere Daten und modernere Methoden wiirden eine bessere Analyse des Aus-
masses der Lohndiskriminierung erlauben. Allerdings muss erwidhnt werden, dass
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die Erhebung von detaillierteren Daten sowohl fiir die Unternehmen, die diese
Daten zur Verfiigung stellen miissen, wie auch fiir die Bundesverwaltung mit gros-
sem Aufwand verbunden ist. Zum Beispiel: Heute werden Alter und Dauer der
Betriebszugehorigkeit der Mitarbeitenden erhoben, also Angaben, die bei den Per-
sonalabteilungen in der Regel gut verfiigbar sind. Allerdings lésst sich die tatsidch-
liche Berufserfahrung aus diesen Informationen nicht zweifelsfrei ableiten. Wenn
jedoch die tatsichlichen Berufsjahre erhoben wiirden, miissten Firmen fiir jeden
Mitarbeitenden das entsprechende CV durchforsten oder die Mitarbeitenden dazu
befragen. Noch schwieriger ist die Messung von Personlichkeitsmerkmalen (z.B.
Sozialkompetenz, Teamfihigkeit), Verhalten bei der Stellensuche, Auftreten bei
Lohnverhandlungen, Leistungsbereitschaft, Arbeitsmethoden oder Arbeitseinstel-
lungen. Diese konnten hochstens durch spezifische Tests bei den Mitarbeitenden
bestimmt werden. Dies wiirde eindeutig den Rahmen einer flichendeckenden Be-
fragung von Firmen sprengen. Denkbar wire hingegen, im Rahmen von einmali-
gen Forschungsprojekten bei einer kleineren Anzahl von Firmen die fiir die Frage-
stellung notwendigen Daten zu erheben, um so in vertieften Studien einen besseren
Einblick in die Griinde der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Ménnern in der

Schweiz zu erhalten.

Analysen auf Firmenebene — Konnen ,,schwarze Schafe“ identifiziert werden?

Es wird politisch diskutiert, dass Firmen Analysen durchfiihren sollen, um aufzu-
zeigen, ob es diskriminierende Lohnunterschiede zwischen ménnlichen und weib-
lichen Mitarbeitenden gibt. Angedacht ist, dass zu diesem Zweck Regressionsana-
lysen zur Anwendung kommen. Wenn jedoch géingige ckonometrische Methoden
zur Analyse von Lohnunterschieden auf eine einzelne Firma angewendet werden,
ergeben sich grundsitzlich die gleichen Schwierigkeiten wie bei einer gesamtwirt-
schaftlichen Analyse: Aufgrund von fehlenden Informationen kann nicht ab-
schliessend berechnet werden, ob und inwieweit unerklirte Lohnunterschiede auf
Diskriminierung zuriickzufiihren sind oder durch unterschiedliche Tatigkeiten,
Qualifikationen, Arbeitserfahrung, Personlichkeitsmerkmale und weitere Fahigkei-
ten erkldrt werden. Dabei kommt auf Firmenebene eine zusétzliche statistische
Herausforderung hinzu: Bei geringen Mitarbeiterzahlen (z.B. weniger als 100), bei
einem einseitigen Geschlechterverhéltnis der Belegschaft und bei einer mangeln-
den Vergleichbarkeit der Téatigkeitsprofile zwischen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern ist es kaum mdglich, mittels statistischer Methoden pridzise Aussagen zu
machen, weil es, vereinfacht gesprochen, in diesen Firmen zu wenig vergleichbare
Mainner und Frauen gibt. Insgesamt sind Regressionsmethoden damit nur bedingt
dazu geeignet, Lohndiskriminierung auf Firmenebene nachzuweisen.
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Frequently Asked Questions (FAQ)

Die vorliegende Studie nimmt eine umfassende Analyse vor, ob und inwieweit
statistische Methoden dazu geeignet sind, Lohndiskriminierung zu messen. Da die
Thematik komplex und vielschichtig ist, stehen viele offene Fragen im Raum, die
es zu beantworten gilt. Der Ubersicht halber werden die wichtigsten Ergebnisse
und Schlussfolgerungen der Studie in Form eines FAQ nochmals kurz zusammen-
gefasst.

1. Beurteilung der Methodik

Was ist die gesamte Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern? Was ist die
unerklérte Lohndifferenz?

Die gesamte Lohndifferenz misst den Unterschied in den Durchschnittslohnen von
Frauen und Minnern auf dem Arbeitsmarkt. Die unerkliarte Lohndifferenz ist der
Teil davon, welcher nicht auf Ausbildung, Alter, Dienstjahre und andere messbare
Merkmale zurtickgefiihrt werden kann.

Wie wird eine unerkliirte Lohndifferenz berechnet?
Hierfiir werden komplexe statistische Methoden verwendet, welche die Einfliisse
der erkldrenden Merkmale auf die Lohne ,,herausfiltern®.

Kann die unerklirte Lohndifferenz mit Diskriminierung gleichgesetzt wer-
den?

Grundsitzlich nicht. Damit dies moglich wire, miissten alle anderen Einflussfak-
toren, welche Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern verursachen, bekannt
und in den Daten vorhanden sein. In der Realitdt kénnen aber nie alle lohnbestim-
menden Faktoren statistisch erfasst werden, weil diese z.T. sehr schwierig zu mes-
sen sind.

Welche Faktoren fiihren zu Lohnunterschieden zwischen Frauen und Mén-
nern?

Eine Analyse der internationalen Literatur zeigt, dass die Griinde sehr vielschichtig
sind. Einerseits haben Frauen ein tieferes Ausbildungsniveau, haben wegen famili-
grer Verpflichtungen weniger Erfahrung und arbeiten 6fter in Tétigkeiten, Berufen
und Branchen mit tiefem Lohnniveau. Diese Merkmale sind meistens (zumindest
teilweise) messbar. Zahlreiche andere Faktoren, wie Personlichkeitsmerkmale und
Verhaltensmuster, sind schwierig messbar, jedoch ebenfalls relevant fiir die Lohn-
hohe und die Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern. Studien zeigen, dass
Frauen weniger karriereorientiert sind, seltener tiber Lohne verhandeln und weni-
ger intensiv nach Stellen suchen. Zudem verhalten sich Méanner im Schnitt selbst-
sicherer, gehen mehr Risiko ein und sind Wettbewerbssituationen weniger abge-
neigt.
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Welches Fazit lisst sich aus der Literaturanalyse ziehen?
Lohne und Lohnunterschiede bilden sich durch ein sehr komplexes Zusammen-
spiel zahlreicher Faktoren. Viele dieser Faktoren sind sehr schwierig zu messen

und in géngigen Daten oft nicht vorhanden.

Kann Geschlechterdiskriminierung iiberhaupt gemessen werden?

Bei der Lohnhohe ist dies dusserst schwierig. Statistische Analysen stellen ledig-
lich einen Versuch dar, Diskriminierung auf indirekte Weise abzuschétzen. Direkte
Messmethoden, wie z.B. ein Radargerit fiir Geschwindigkeitskontrollen im Ver-
kehr, existieren nicht. Der Grund: Ein exakter Vergleich der Arbeitsleistung (Pro-
duktivitit) zweier Personen ist wegen der schwierigen Messbarkeit i.d.R. nicht gut
moglich. Anders ist es bei der Anstellung: Hier konnen Feldexperimente stichhal-
tige Hinweise liefern, ob das eine Geschlecht bei der Stellenvergabe gegeniiber
dem anderen Geschlecht benachteiligt wird.

Wie sollte man die unerkliirte Lohndifferenz dann interpretieren?

Die unerklédrte Lohndifferenz ist, was sie ist: Der Teil, der iibrig bleibt, nachdem
die Lohneffekte der vorhandenen Indikatoren eliminiert wurden.
Schwarz-Weiss-Aussagen, wie z.B. ,,die Lohndiskriminierung betrigt x%* oder
»Resultat X ist ein Beweis fiir Lohndiskriminierung®, sind nicht moglich. Es kon-
nen nur folgende Aussagen gemacht werden: a) Je mehr Indikatoren beriicksichtigt
werden, desto ndher kommt die unerkldrte Lohndifferenz an eine mogliche, tat-
sdchliche Diskriminierung heran; b) je grosser die unerkldrte Lohndifferenz in
einem Teil der Wirtschaft relativ zum Rest ist, desto wahrscheinlicher scheint Ge-
schlechterdiskriminierung in diesem Teil; ¢) der Vergleich der unerklérten
Lohndifferenz iiber die Zeit kann Aufschluss liber die Verdnderung der Lohndis-
kriminierung geben, wenn man davon ausgeht, dass sich andere Einfliisse tiber die
Zeit nicht dndern.

Konnen statistische Lohnanalysen Lohn- und Beforderungsdiskriminierung
getrennt untersuchen?
Beide Aspekte sind fiir sich genommen sehr schwierig zu messen. Statistische

Analysen konnen diese nicht klar voneinander trennen.
2. Untersuchungen fiir die Schweiz

Welche Daten werden fiir Untersuchungen von Lohndiskriminierung in der
Schweiz verwendet?

Die Lohnstrukturerhebung (LSE). Das BFS erhebt alle zwei Jahre Daten bei einer
reprasentativen Auswahl der Unternehmen in der Schweiz.
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Worin liegen Vorteile der LSE?
Die Vorteile liegen in der Verlasslichkeit der Lohnangaben und in der Grosse der

Erhebung. Rund 1,9 Mio. Arbeitnehmende werden erfasst.

Worin liegen die Nachteile der LSE?

Fiir die Analyse der Geschlechter-Lohndifferenz sind gewisse Informationen nur
unzureichend erfasst oder sind nicht vorhanden. Beispiele: die effektive Berufser-
fahrung wird nicht erfasst; bei den Informationen zur Ausbildung gibt es Unschér-
fen; Indikatoren fiir Fahigkeiten (z.B. Sprachen), Personlichkeitsmerkmale (z.B.
Sozialkompetenz) und Verhaltensmuster (z.B. bei Lohnverhandlungen) fehlen.

Warum werden nicht umfangreichere Daten erhoben?

Die LSE erhebt bereits eine Vielzahl von Indikatoren; eine Revision im Jahr 2012
hat Verbesserungen gebracht. Jede Erweiterung der Datenerhebung erhoht den
administrativen Aufwand fiir die Unternehmen und fiir das Bundesamt fiir Statis-
tik. Zudem konnen viele Informationen iiber die Arbeitnehmenden (Personlich-
keitsmerkmale usw.) von den Unternehmen gar nicht sinnvoll erfragt werden. Es
muss auch betont werden, dass die LSE viele Verwendungszwecke hat und sich
nicht primér nach den Bediirfnissen der Geschlechterforschung richtet.

Welche Hauptresultate liefern bestehende Studien fiir den Schweizer Ar-
beitsmarkt?

Bisherige Studien zeigen, dass die gesamte Lohndifferenz zwischen Frauen und
Miénnern in der Schweiz 23% betriagt (Jahr 2010). Die unerklirte Lohndifferenz
wird auf 8.7% beziffert. Die Lohnunterschiede haben sich tiber die Zeit verringert.

Wie wiirde sich die unerkliirte Lohndifferenz in der Schweiz verindern, wenn
umfangreichere Daten zur Verfiigung stiinden?

Eine exakte Antwort ist nicht moglich. Ergebnisse aus der internationalen For-
schung deuten aber darauf hin, dass sich die unerklédrte Lohndifferenz verringern
wiirde, wenn mehr Indikatoren berticksichtigt werden konnten.

Wie ist die Interpretation der Resultate in diesen Studien zu beurteilen?

Die unerklédrte Lohndifferenz sollte nicht als ,,Diskriminierungsanteil* bezeichnet
werden. Denn letztlich bleibt unklar, inwieweit die unerklirte Lohndifferenz auf
mogliche Diskriminierung und/oder auf andere Einflussfaktoren zuriickzufiihren
ist, welche nicht in den Daten erfasst sind. Eine passendere Bezeichnung ist z.B.
,Residuallohndifferenz oder ,,bereinigte Lohndifferenz®.

Wie ist die gewiihlte Methode zu beurteilen?

Das gewihlte Vorgehen (Datenaufbereitung, Wahl der Indikatoren, statistisches
Modell, Berechnungsmethode) ist wéhrend vieler Jahre unverdndert geblieben. Es
ist daher nicht bekannt, wie stark sich die Ergebnisse dndern, wenn das Vorgehen
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leicht angepasst wird. Eine Uberarbeitung des methodischen Vorgehens ist ange-

zeigt.

Wo gibt es Verbesserungspotenzial?

Einige Probleme in den bisherigen Studien konnen nicht geldst werden, andere
hingegen schon. Zukiinftige Studien sollten: 1) Ergebnisse mehrerer Modelle und
Methoden prisentieren und vergleichen; 2) das statistische Modell flexibler ausge-
stalten; 3) modernere Berechnungsmethoden verwenden; 4) die Vergleichbarkeit
von Minnern und Frauen vorgingig explizit iiberpriifen; 5) die Unterschiede zwi-

schen den Firmen besser beriicksichtigen.
3. Analyse auf Firmenebene

Welche Probleme stellen sich bei Analysen auf Firmenebene?

Grundsitzlich stellen sich die gleichen Probleme wie bei der gesamtwirtschaftli-
chen Analyse. Zusitzliche Schwierigkeiten ergeben sich bei einer geringen Mitar-
beiterzahl, bei einem einseitigen Geschlechterverhiltnis der Belegschaft und bei
einer mangelnden Vergleichbarkeit zwischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Welche Aussagen sind moglich? Welche nicht?

Aus den erwihnten Griinden ist ein direkter Nachweis von Lohndiskriminierung
mit statistischen Analysen nicht moglich. Diese Methoden kénnen keine eindeuti-
gen ja/nein-Antworten liefern.

Es sind nur folgende Aussagen moglich: a) je umfassender die Informationen zu
den Arbeitnehmenden, desto niher kommt die unerklirte Lohndifferenz an eine
mogliche, tatsdchliche Diskriminierung heran; b) je grosser die unerklarte Lohndif-
ferenz einer Firma A relativ zu einer Gruppe vergleichbarer Firmen, desto wahr-

scheinlicher liegt Lohndiskriminierung in Firma A vor.
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Différences de salaires entre hommes et femmes en Suisse

Bases méthodologiques, analyse bibliographique et évaluation des études
réalisées

L’essentiel en bref
Sommaire

Le Bureau fédéral de I’égalité entre femmes et hommes (BFEG) et 1’Office fédéral
de la statistique (OFS) indiquent que les femmes gagnent en moyenne 23% de
moins que les hommes. Plus d’un tiers de cette différence ne s’expliquerait pas par
des raisons objectives comme les qualifications et correspondrait donc a de la «dis-
crimination salariale». Mais cette affirmation ne résiste pas a une analyse scienti-
fique plus précise. C’est ce que démontre clairement la présente étude. Le fait
qu’une situation soit «inexplicable» n’équivaut pas forcément a une «discrimina-
tion». Résultats de 1’étude: les salaires sont fixés sur la base d’une multitude de
qualifications et de compétences des salariées et des salariés. Une comparaison des
salaires implique la prise en compte de ces informations. Mais les données sala-
riales dont dispose I’OFS, et auxquelles se réferent le BFEG et I’OFS pour étayer
leurs affirmations, ne contiennent pas toutes les informations pertinentes pour la
rémunération. C’est I’'une des raisons pour lesquelles les différences salariales
entre hommes et femmes ne peuvent s’expliquer totalement par les données dont
dispose I’OFS. La présente étude énumeére en détail les autres facteurs qui ne sont
pas intégrés dans les statistiques de I’OFS et qui pourtant influencent les salaires.
Elle montre en outre que I’examen de la discrimination salariale par des analyses
de régression au niveau de 1’entreprise est sujette a caution.
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Situation de départ et contenu de I’étude

Le Conseil fédéral aimerait obliger les entreprises comptant plus de 50 collabora-
teurs a procéder régulierement a des analyses de salaires sous I’angle de leur égali-
té entre hommes et femmes. A son avis, de telles mesures sont rendues nécessaires
du fait que les travaux de I’Office fédéral de la statistique (OFS) et ceux du Bureau
fédéral de I’égalité entre femmes et hommes (BFEG) montrent que les femmes
gagnent en Suisse en moyenne environ 23% de moins que les hommes, dont 8,7%
ne seraient pas explicables et équivaudraient donc a une « discrimination sala-
riale ». En outre, la part de la différence salariale liée a la discrimination se serait

trop faiblement réduite ces derniéres années.

La présente étude se propose d’analyser si la discrimination salariale entre
hommes et femmes en Suisse est effectivement de I’ordre de grandeur de 8,7%. A
cette fin, elle évalue la base de données disponible en Suisse sur les différences
salariales et travaille sur 1’abondante littérature issue des recherches internationales
menées sur les différences de salaire entre hommes et femmes. Enfin, I’étude exa-
mine briévement si, et le cas échéant comment, la discrimination salariale (ou son

absence) pourrait &tre démontrée au niveau de 1’entreprise.

Les différences de salaire en Suisse — quelle est I’ampleur du probléme pour

I’ensemble de I’économie?

En Suisse, la discrimination salariale entre les sexes est interdite. Mais quelle est
I’ampleur du probléme au niveau de 1’économie nationale? Faut-il admettre I’idée que
de nombreuses entreprises paient en principe les femmes moins bien que les hommes?

C’est un fait qu’en 2010, les femmes ont gagné 23% de moins que les hommes.
Dix ans auparavant, la différence était encore de 25,2%. Mais cette différence de
rémunération n’est pas synonyme de discrimination. Il y a discrimination lorsque
les femmes gagnent moins que les hommes pour le méme travail quand leurs quali-
fications, leur expérience, leurs compétences, etc. sont les mémes que celles de
leurs collégues masculins.

Différentes études consacrées au cas de la Suisse ont montré, a 1’aide de méthodes
statistiques, quelle part des différences de salaire observées était imputable aux
qualifications et autres qualités analogues. Selon ces analyses, il reste la différence
de salaire inexpliquée de 8,7% mentionnée ci-dessus et qui ne peut provenir d’une

différence de qualifications ou d’autres qualités apparentées.

La question se pose maintenant de savoir si cette différence de 8,7% correspond
vraiment a une discrimination salariale de cet ordre de grandeur. Les études réali-
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sées ne permettent pas de tirer cette conclusion. Bien au contraire, il y a une forte

probabilité que la discrimination se situe quelque part entre 0% et 8,7%.

La grande incertitude qui subsiste sur I’explication de cette différence salariale de
8,7% est imputable en premier lieu a la banque de données. Les études a disposi-
tion sur la discrimination salariale sont fondées sur /’enquéte suisse sur la struc-
ture des salaires de 1’Office fédéral de la statistique. Les avantages de ces données
résident dans la grande ampleur de I’échantillon ainsi que dans la bonne qualité des
données salariales: 1’OFS recueille des données aupres des employeurs pour 1,9
million de salariées et de salariés. L’enquéte effectuée aupres des employeurs as-
sure que les indications fournies concernant les salaires sont exactes, ce qui ne peut

souvent pas étre garanti dans le cas d’une enquéte réalisée aupres des travailleurs.

L’enquéte sur la structure des salaires présente toutefois un inconvénient : une
personne interrogée concernant le niveau de son salaire ne 1’est pas forcément pour

tous les facteurs déterminants, notamment les suivants:

o [’expérience professionnelle effective n’est pas prise en compte et seuls le
sont 1’age et les années de service, de sorte que par exemple des interruptions
de carriere ne sont pas calculées.

e Toutes les informations sur la formation (par exemple choix de la filicre
d’études, formation continue, deuxiéme formation) et sur la profession exercée
par les personnes ne sont pas disponibles.

e La profitabilité de I'entreprise considérée n’est pas recensée (mais seulement la
branche et la dimension de I’entreprise).

e Comme c’est le cas de pratiquement toutes les données concernant le marché
du travail, des indicateurs font défaut sur des compétences complémentaires
(p. ex. connaissances en informatique et langues), sur des modéles comporte-
mentaux (p. ex. lors de la recherche d’emploi et de négociations salariales) et
sur des caractéristiques de la personnalité (p. ex. compétences sociales).

Par conséquent, de nombreuses informations qui permettraient de présenter les
raisons des différences de salaire entre hommes et femmes font défaut. A cela
s’ajoute que certaines informations, comme celles qui concernent le niveau des
cadres et celui des exigences ne sont parfois guére comparables d’une entreprise a
I’autre. Ce qui signifie que les données de I’OFS ne peuvent garantir que la compa-
raison statistique s’établit uniquement entre les hommes et les femmes présentant
les mémes caractéristiques (formation, expérience, capacités, etc.).

Une autre raison susceptible d’expliquer la grande incertitude entourant la question
de la discrimination salariale effective en Suisse est de nature méthodologique.
Pour 1’évaluation des données salariales, les auteurs des €tudes existantes ont re-
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couru a certaines méthodes statistiques. Il existe diverses possibilités de les appli-
quer. Les études existantes ne contiennent toutefois pas d’analyses de sensibilité,
c’est-a-dire qu’elles n’indiquent pas comment les résultats se modifient en fonction
de la méthode d’évaluation choisie. La partie inexpliquée de la différence salariale
pourrait étre plus faible ou plus élevée, suivant la variante appliquée. On relévera
en outre que ces derniéres années, des méthodes mises au point dans la recherche
internationale autorisent des évaluations plus fiables de telles données. Il s’agit
notamment, avec ces méthodes, de s’assurer que I’on ne compare que les femmes
et les hommes qui a maints égards exercent les mémes professions et possédent les
mémes qualifications (p. ex. formation) et compétences (p. ex. connaissances en
langues). Si I’on appliquait ces méthodes aux données suisses, on arriverait selon
toute vraisemblance au résultat que la part non expliquée des différences salariales
est plus faible que ne I’indiquent les études suisses menées jusqu’ici. Il resterait
donc une différence inexplicable plus faible, théoriquement imputable a des ¢élé-

ments discriminatoires.

Pourquoi les femmes sont en moyenne moins payées que les hommes

Mais méme avec les méthodes les plus modernes, on ne pourrait qu’examiner dans
les études suisses si les informations contenues dans des fichiers concernant la
Suisse permettent d’expliquer une partie des différences de salaire. 11 est donc inté-
ressant de jeter un coup d’ceil sur ce qui se fait a 1’étranger ou 1’on a pu travailler
en partie avec d’autres données, d’un volume beaucoup plus important, pour ana-
lyser les différences de salaires entre hommes et femmes. Il existe en outre des
travaux de recherche dont les auteurs s’efforcent d’approfondir, au moyen
d’expériences et d’enquétes, les raisons pour lesquelles les femmes sont moins
bien rémunérées que les hommes. Les résultats de la recherche internationale font
apparaitre les tendances suivantes concernant les salaires des femmes par rapport a
ceux des hommes:

e moins d’expérience professionnelle a dge égal en raison des interruptions de
carriére;

o préférence plus fréquente pour le travail a temps partiel ou pour des horaires de
travail fixes en raison d’obligations familiales; dans ces emplois, indépen-
damment du sexe, la croissance des salaires est plus faible et les perspectives
de carriére moins intéressantes;

e niveau de formation en moyenne plus bas (bien que cette lacune soit constam-
ment en voie de résorption);

e choix en moyenne plus fréquent de professions et de branches d’études dans
lesquelles le potentiel de salaires est faible et travail plus fréquent dans des

branches a moindre création de valeur;
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e orientation carriére moins marquée et orientation famille plus prononcée a
I’entrée dans la vie active;

e attentes plus faibles en mati¢re de salaire et recherche d’emploi plutét moins
intensive ou moins longue;

e ouverture moindre au changement d’emploi;

e négociation a posteriori d’une premiére offre de salaire plus rare, exigence
d’un salaire plus élevé moins fréquente;

e ouverture moindre ou moins fréquente a la recherche de situations de concur-
rence et réticence a prendre des risques;

e ct différence en partie sensible dans les caractéristiques psychologiques et de la
personnalité (par exemple confiance en soi).

Une partie seulement de ces différences entre hommes et femmes se refléte dans

les données de I’OFS. Elles contiennent quelques informations sur la formation, la

branche et I’expérience professionnelle, mais des informations détaillées sur la

formation, sur I’ensemble de la formation professionnelle et sur les traits de carac-

tére, les préférences et les caractéristiques masculines et féminines sont absentes de

ces données.

Les travaux de la recherche internationale font apparaitre au total de nombreuses
indications montrant que si les femmes gagnent moins, ce n’est pas parce qu’elles
sont traitées différemment par leurs employeurs, mais parce qu’elles sont nom-
breuses a avoir une autre formation, une autre historique de travail et d’autres ca-
ractéristiques que les hommes, qu’elles travaillent dans d’autres branches et ont
d’autres préférences. Deux exemples I’attestent : premiérement, pour de nom-
breuses femmes, I’harmonie sur le lieu de travail est importante et leur propension
a accepter de prendre des risques est moindre. Ces deux facteurs font que dans les
négociations salariales, elles ne formulent pas de grosses prétentions de salaire.
Cette attitude peut aboutir a ce qu’elles obtiennent de moindres augmentations de
salaire que les hommes qui ont tendance a se montrer plutot agressifs dans les né-
gociations salariales. Il faut toutefois relever que les hommes qui refusent le risque
et pour lesquels 1’harmonie sur le licu de travail est importante per¢oivent aussi des
salaires moindres que leurs collégues plus ouverts au risque. Deuxiéme exemple:
d’assez longues interruptions de carriere ont des répercussions négatives sur la
progression des salaires et donc sur leur niveau. C’est un fait avéré que les femmes
interrompent plus fréquemment leur activité parce qu’elles prennent toujours plus
souvent que les hommes des congés pour s’occuper de leurs enfants. Les hommes
qui renoncent pendant quelques années a leur activité lucrative sont aussi confron-
tés aux pertes de salaire. Donc, trés souvent, les différences de salaire ne sont pas
directement imputables au sexe: les femmes ont souvent d’autres caractéristiques
de personnalit¢ que les hommes et préferent d’autres professions et d’autres
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branches. Ces facteurs influencent le niveau des salaires. Cette réalité ne veut pas
dire que la discrimination salariale en Suisse n’existe pas. Mais les travaux de re-
cherche montrent que les raisons des différences salariales sont plus nombreuses et
plus complexes que les études menées en Suisse sur les différences de salaire ne le
laissent supposer et que la différence inexpliquée identifiée dans ces études ne peut

étre assimilée a une discrimination.

Comment mieux analyser la discrimination salariale en Suisse?

De meilleures données et des méthodes plus modernes permettraient une meilleure
analyse de I’ampleur de la discrimination salariale. Il y a lieu toutefois de relever
que le recensement de données détaillées représente un grand travail, tant pour les
entreprises qui doivent les mettre a disposition que pour I’ Administration fédérale.
Par exemple: le recensement porte aujourd’hui sur 1’age et les années de service
dans I’entreprise, ¢’est-a-dire sur des données qui sont en principe facilement ac-
cessibles dans les services du personnel. Mais I’expérience professionnelle effec-
tive est pratiquement impossible a déterminer de manicre sire a partir de ces in-
formations. Si I’on recensait les années de service effectives, les entreprises de-
vraient rechercher pour chaque collaborateur le CV correspondant ou interroger les
collaborateurs a ce sujet. Il est encore plus difficile de mesurer les caractéristiques
des personnalités (par exemple compétences sociales, aptitude a travailler en
équipe), comportement lors de la recherche d’un emploi ou de négociations sala-
riales, performance, méthodes de travail ou attitude au travail. Celles-ci pourraient
tout au plus étre définies par des tests spécifiques effectués aupres des collabora-
teurs. On sortirait ainsi nettement du cadre d’une enquéte menée aupres des entre-
prises dans le pays. En revanche, il serait possible d’imaginer, dans le cadre de
projets de recherche uniques, la saisie des données nécessaires a 1’enquéte aupres
d’un petit nombre d’entreprises afin de mieux percer dans des études approfondies
les raisons qui expliquent les différences de salaire entre hommes et femmes en
Suisse.

Analyses au niveau de I’entreprise — Est-il possible d’identifier les moutons noirs?

La question de savoir si les entreprises doivent procéder a des analyses pour mon-
trer s’il existe des différences salariales a caractére discriminatoire entre hommes
et femmes donne lieu a des débats politiques. Il est envisagé d’appliquer a cette fin
des analyses de régression. Toutefois, si 1’on recourt a des méthodes économé-
triques courantes pour analyser des différences de salaire dans une seule entreprise,
on rencontre les mémes difficultés que dans une analyse macroéconomique: vu le
caractere lacunaire des informations, il ne peut étre établi de maniére exhaustive si
et dans quelle mesure les différences de salaire inexpliquées peuvent étre imputées
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a la discrimination ou si elles s’expliquent plutét par des activités, des qualifica-
tions, une expérience professionnelle, des caractéristiques personnelles et d’autres
aptitudes différentes. Cela dit, au niveau de ’entreprise, il faut ajouter un défi sta-
tistique supplémentaire: avec un nombre de collaborateurs faible (par exemple
moins de 100), une répartition unilatérale du personnel entre les sexes et une pos-
sibilité insuffisante de comparer les profils d’activité entre collaboratrices et colla-
borateurs, il n’est guére possible de fournir des observations précises en recourant
a des outils statistiques. En effet, pour dire les choses de maniére simplifiée, il y a
trop peu d’hommes et de femmes comparables dans ce type d’entreprises. Dans
I’ensemble, les méthodes de régression ne sont pas suffisamment efficaces pour

prouver la discrimination salariale au niveau de 1’entreprise.

Questions fréquentes (FAQ)

La présente étude procede a une vaste analyse destinée a déterminer si et dans
quelle mesure les méthodes statistiques sont appropriées pour mesurer la discrimi-
nation salariale. Le théme étant complexe, de nombreuses questions restent ou-
vertes auxquelles il s’agira de répondre. Dans un souci de transparence, voici en-
core brievement résumés sous forme de FAQ les principaux résultats et conclu-

sions de 1’étude.
1. Appréciation de l1a méthodologie

Quelle est la différence totale de salaire entre les sexes? Quelle est la diffé-
rence de salaire non expliquée?

La différence de salaire totale mesure la différence entre les femmes et les hommes
sur le marché du travail dans les pays a salaires moyens. La différence de salaire
non expliquée correspond a la partie qui ne peut étre imputée a la formation, a

I’age, aux années de service et a d’autres caractéristiques mesurables.

Comment calcule-t-on une différence de salaire inexpliquée?
On recourt a cette fin a des méthodes statistiques complexes qui «filtrent» les in-

fluences des caractéristiques explicatives sur les salaires.

La différence de salaire inexpliquée peut-elle étre assimilée a la discrimination?
En principe non. Pour que ce soit possible, il faudrait que fous les autres facteurs
exercant une influence qui occasionne des différences de salaires entre les sexes
soient connus et intégrés dans les données. Mais en réalité, tous les facteurs déter-
minants des salaires ne pourront jamais &tre saisis statistiquement parce qu’ils sont
en partie tres difficiles a mesurer.
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Quels sont les facteurs qui expliquent les différences salariales entre hommes
et femmes?

Une étude internationale montre qu'ils sont multiples et complexes. D'une part les
femmes ont un niveau de formation généralement moins élevé, ont moins d'expé-
rience du fait de leurs obligations familiales et travaillent souvent dans des activi-
tés, professions et secteurs offrant des salaires inférieurs. Ces parameétres sont le
plus souvent mesurables (du moins partiellement). De nombreux autres facteurs,
comme les éléments de personnalité et types de comportement, sont difficiles a
mesurer mais peésent aussi sur le montant des salaires et les différences salariales
entre les sexes. Les études indiquent en outre que les femmes sont moins orientées
vers les carricres, qu'elles négocient moins volontiers leurs salaires et cherchent
moins activement des postes. De plus, les hommes sont généralement plus sirs

d'eux, plus ouverts aux risques et moins effrayés par les situations de compétition.

Quelle conclusion tirer de I'examen de la littérature?
Les salaires et différences salariales découlent d'une interaction trés complexe de
nombreux facteurs, dont beaucoup sont tres difficiles a mesurer et souvent non

disponibles en données courantes.

Est-il tout simplement possible de mesurer la discrimination a raison du sexe?
Pour le montant des salaires, c'est extrémement difficile. Les analyses statistiques
ne sont qu'une tentative indirecte d'évaluer la discrimination. Les méthodes de
mesure directes, comparables au radar pour les contréles de vitesse de véhicules,
n'existent pas. Pourquoi? Parce qu'il est généralement trés malaisé d'obtenir une
comparaison exacte des prestations de travail (productivité) entre deux personnes.
Il en va différemment a I'embauche: a ce stade les expériences de terrain peuvent
fournir des points de repére probants pour savoir si un sexe est discriminé par rap-
port a l'autre lors de l'attribution d'un poste.

Comment doit-on alors interpréter les différences salariales inexpliquées?

Ces différences sont ce qu'elles sont, c'est-a-dire ce qui reste apres élimination des
effets sur les salaires des indicateurs disponibles.

Les déclarations péremptoires, du genre "la discrimination salariale est de x%", ou:
"le chiffre X est bien la preuve d'une discrimination salariale", ne sont pas rece-
vables. Seules le sont les déclarations suivantes: a) plus le nombre d'indicateurs
pris en compte est ¢levé, plus il est probable que la différence salariale corres-
ponde a une discrimination effective: b) plus la différence non expliquée que 1'on
observe dans un segment de I'économie par rapport au reste est élevée, plus la pro-
babilité d'une discrimination salariale dans ce segment est élevée c) comparer
I'évolution dans le temps de la différence salariale inexpliquée peut autoriser des
conclusions sur la variation de la discrimination salariale dans 1'hypothése ou les
autres facteurs d'influence ne changent pas avec le temps.
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Des analyses statistiques salariales peuvent-elles s'intéresser séparément a la
discrimination salariale et a la discrimination a I'avancement?

Les deux aspects sont en soi trés difficiles a mesurer. Les analyses statistiques ne
peuvent pas les distinguer clairement 'un de l'autre.

2. Enquétes concernant la Suisse

Sur quelles données se base-t-on pour parler de discrimination salariale en Suisse?
Sur celles de I'Enquéte suisse sur la structure des salaires (ESS), réalisée tous les

deux ans aupres d'un échantillon représentatif d'entreprises en Suisse.

Quels sont les avantages de I'ESS?
La fiabilité des données salariales et la taille de 1'échantillon, puisque 1'ESS saisit

environ 1,9 million de travailleurs.

Quels sont ses points faibles?

Pour l'analyse des différences salariales entre les sexes, certaines informations sont
insuffisantes ou inexistantes. Exemples: 1'expérience professionnelle effective n'est
pas prise en compte; ici et 1a les informations relatives a la formation initiale sont
imprécises; les indicateurs de compétences (p. ex. linguistiques) d'aptitudes per-
sonnelles (p. ex. sociales) et de comportement (p. ex. lors de négociations sala-
riales) font défaut.

Pourquoi ne collecte-t-on pas des données plus complétes?

L'ESS accueille déja un grand nombre d'indicateurs; une révision opérée en 2012 a
apporté quelques améliorations. Tout développement des relevés accroit la dépense
administrative pour les entreprises comme pour 1'Office fédéral de la statistique.
De plus, de nombreuses informations concernant les travailleurs (leur personnalité,
etc.) ne peuvent pas étre raisonnablement réclamées par les entreprises. Rappelons
enfin que I'ESS a beaucoup d'usages et qu'elle n'est pas prioritairement axée sur les

besoins de la recherche hommes-femmes.

Quels sont les principaux résultats fournis par les études existantes pour le
marché suisse du travail?

Les études réalisées jusqu'ici montrent qu'en Suisse, la différence de salaires entre
hommes et femmes atteint globalement 23% (en 2010). La part non expliquée de cette
différence est chiffrée a 8,7%. Les différences salariales se sont réduites avec le temps.

Comment évoluerait la différence non expliquée en Suisse si 1'on disposait de
données plus complétes?

Impossible d'apporter une réponse précise a cette question. Les résultats de la re-
cherche internationale suggérent toutefois que cette différence diminuerait si I'on
pouvait prendre en considération un plus grand nombre d'indicateurs.
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Quel jugement porter sur l'interprétation des résultats dans ces études?

La différence de salaires inexpliquée ne devrait pas étre qualifiée de "partie due a
la discrimination." Car en fin de compte, on ne sait toujours pas dans quelle me-
sure cette différence peut étre effectivement attribuée a une possible discrimination
ou /et & d'autres facteurs non recensés dans les données recueillies. Une définition
plus juste, plus adéquate, serait, par exemple, "différence salariale résiduelle”" ou
"différence salariale ajustée".

Quel jugement porter sur la méthode sélectionnée?

La procédure retenue (préparation des données, choix des indicateurs, mod¢le sta-
tistique, méthode de calcul) n'a pas vari¢ pendant de nombreuses années. On ne
sait donc pas dans quelle mesure les résultats auraient changgé si la procédure avait

été 1égérement adaptée. Un remaniement de la méthodologie est indiqué.

Ou existe-t-il un potentiel d'amélioration?

Un certain nombre de problémes liés aux études effectuées jusqu'ici ne peuvent pas
étre résolus. D'autres le peuvent. Les futures études devraient: 1) présenter et com-
parer les résultats de plusieurs modeles; 2) aménager plus souplement le modéele
statistique; 3) appliquer des méthodes de calcul plus récentes; 4) vérifier explici-
tement, au préalable, la comparabilité¢ hommes - femmes; 5) mieux tenir compte

des différences entre les entreprises.
3. Analyse au niveau des entreprises

Quels sont les problémes posés par I'analyse au niveau des entreprises?

En gros, ce sont les mémes que pour l'analyse macroéconomique. Des difficultés
supplémentaires apparaissent lorsque le nombre d'employés est faible, le rapport
hommes-femmes déséquilibré au sein du personnel et la comparabilité probléma-
tique entre collaboratrices et collaborateurs.

Ce qu'il est possible d'affirmer et ce qui ne I'est pas

Pour les raisons évoquées ci-dessus, mettre directement en évidence la discrimina-
tion salariale sur la base d'analyses statistiques n'est pas possible. Ces méthodes ne
permettent pas d'apporter des réponses absolument positives ou négatives.

Seules sont recevables les affirmations suivantes: a) plus les informations sur les
travailleurs sont complétes, plus 1'éventualité d'une discrimination effective devient
plausible; b) plus la différence salariale inexpliquée d'une entreprise A par rapport
a celle d'un groupe d'entreprises comparables est élevée, plus la probabilité d'une
discrimination salariale dans 'entreprise A est élevée.
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Management Summary

Grundlagen

Lohndiskriminierung zwischen den Geschlechtern: Lohndiskriminierung liegt
dann vor, wenn das Geschlecht der Arbeitnehmenden an sich einen Einfluss auf
die Lohnsetzung und auf lohnrelevante Personalentscheide der Unternehmen aus-
iibt. Das heisst, Lohndiskriminierung impliziert eine Ungleichbehandlung von
Frauen und Minnern mit gleichen Féhigkeiten, Tétigkeiten und Arbeitsleistung. In
statistischen Lohnanalysen konnen Diskriminierung bei der Lohnsetzung und bei

Beforderungen nicht scharf voneinander getrennt werden. (— Kap. 2.1.)

Statistische Messung von Lohnunterschieden: Lohndifferenzen konnen mit
verschiedenen statistischen Kenngrossen gemessen werden: mit Durchschnitten
von Franken-Lohnen, logarithmierten Lohnen oder mit Medianen und anderen
Quantilen. Die einzelnen Kenngréssen haben unterschiedliche Vor- und Nachteile.
Bei Franken-Lohnen entsprechen Durchschnitte dem géngigen Verstindnis eines
Mittelwerts und sind daher einfach interpretierbar. Im Gegenzug sind sie in kleinen
Stichproben sensitiver auf extreme Werte (Ausreisser). Logarithmierte Lohne wer-
den in der Praxis oft verwendet, sind robuster gegen Ausreisser, aber haben den
Nachteil, dass die Lohndifferenz schwierig und nicht auf exakte Weise zu interpre-
tieren ist. Mediane und andere Quantile sind sehr robust, vermitteln aber oft nur
ein punktuelles Bild von Lohnunterschieden. Je mehr Quantile berticksichtigt wer-
den, desto schwieriger sind die Resultate zudem zusammenzufassen und zu kom-

munizieren. (— Kap. 2.2.)

Okonometrische Analysemethoden und die Interpretation der Ergebnisse: Mit
O6konometrischen Verfahren (der sogenannten Blinder-Oaxaca-Zerlegung) wird
versucht, den auf Diskriminierung zuriickzufiihrende Anteil der Lohndifferenz
zwischen Frauen und Minnern abzuschitzen. Da Diskriminierung nicht direkt
beobachtbar ist, handelt es sich um eine indirekte Messmethode, welche auf einem
Regressionsverfahren basiert. Die grosste Schwierigkeit liegt darin, dass gemein-
hin nicht alle lohnrelevanten Merkmale (wie Qualifikation, Fahigkeiten usw.) der
Arbeitnehmenden im Verfahren beriicksichtigt werden koénnen, weil die Daten-
grundlage nicht alle benétigten Informationen enthélt. Die Erhebung gewisser
Merkmale (z.B. Leistungsbereitschaft, Kompetenzen usw.) ist in vielen Féllen
nicht moglich, weil sie sehr schwierig zu messen sind. Dieser Umstand beeinflusst
die Aussagekraft der Resultate massgeblich. Der unerkléirte Teil der Lohndifferenz
misst sowohl potenzielle Diskriminierung sowie die Einfliisse von unbekannten
Einflussfaktoren (z.B. von unbekannten Personlichkeitsmerkmalen). Entsprechend
sollte die unerklédrte Lohndifferenz nicht ohne weiteres als quantitatives Mass fiir
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Lohndiskriminierung verstanden werden. Der Begriff ,,Diskriminierungseffekt® ist
daher nicht addquat; eine passendere Bezeichnung wire ,,Residuallohndifferenz*
oder ,,bereinigte Lohndifferenz. (— Kap. 2.3.)

Ursachen fiir Lohnunterschiede

Okonomische Theorie: In der neoklassischen Theorie des Arbeitsmarktes ist es
fiir Firmen optimal, ihre Arbeitnehmenden der Produktivitét entsprechend zu ent-
lohnen. Dementsprechend haben Firmen keinen Anreiz, Arbeitnehmende aufgrund
des Geschlechts per se zu diskriminieren. Andere Theorien unterstellen, dass es
dennoch zu Lohndiskriminierung kommen kann, weil Firmen Abneigungen und
Vorurteile gegeniiber einer Gruppe haben (negative Prdferenzen) oder weil Firmen
die wahre Produktivitit der Arbeitskrifte nicht kennen und deshalb bei ihrer Ein-
schitzung auf Gruppenmerkmale zuriickgreifen (statistische Diskriminierung). (—
Kap.3.1.)

Erkenntnisse aus empirischen Studien: Die Ursachen fiir Lohnunterschiede
werden in zahlreichen wissenschaftlichen Arbeiten erforscht. Einerseits sind Un-
terschiede im Humankapital (Ausbildung, Erfahrung, Fahigkeiten usw.) wichtige
Erklarungsfaktoren und andererseits auch unterschiedliche Verhaltensmuster und
Priferenzen der Geschlechter auf dem Arbeitsmarkt (Berufswahl, Jobsuche usw.).
Die Befunde der internationalen Arbeitsmarktforschung deutet in der Tendenz
darauf hin, dass Frauen im Vergleich zu Méannern

e aufgrund von Erwerbsunterbriichen bei gleichem Alter weniger Arbeitserfah-
rung haben;

e aufgrund von familidren Verpflichtungen 6fter Teilzeit arbeiten oder geregelte
Arbeitszeiten bevorzugen, wobei entsprechende Arbeitsstellen wunabhdngig
vom Geschlecht ein tieferes Lohnwachstum und schlechtere Karriereaussichten
mit sich bringen;

e im Schnitt ein tieferes Ausbildungsniveau haben (obwohl sich diese Liicke
stetig verkleinert);

e sich im Schnitt hdufiger fiir Berufe und Studienfdcher mit tiefem Lohnpotenzi-
al entscheiden und hiufiger in eher wertschépfungsschwachen Branchen arbei-
ten;

e Dbeim FEintritt ins Erwerbsleben weniger karriereorientiert und mehr familien-
orientiert sind;

o tiefere Lohnerwartungen haben und eher weniger intensiv bzw. weniger lange
nach Stellen suchen;

e cine tiefere Bereitschaft fiir Stellenwechsel aufweisen;
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e seltener ein erstes Lohnangebot nachverhandeln bzw. seltener mehr Lohn ver-
langen;

e sich weniger gerne oder weniger hiufig in Wettbewerbssituationen begeben
sowie eine geringere Risikobereitschaft aufweisen;

e und sich in nichtkognitiven und psychologischen Eigenschaften (z.B. Selbst-
bewusstsein) teilweise deutlich unterscheiden.

Fazit: Es gibt zahlreiche Einflussfaktoren, welche (jeweils in verschieden starkem
Ausmass) Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern verursachen. (— Kap.
3.2.)

Direkte Messung von Geschlechterdiskriminierung: Eine mogliche Diskrimi-
nierung bei der Lohnsetzung kann auf Basis 6konometrischer Methoden nur sehr
indirekt und mit Vorbehalten abgeschitzt werden. Demgegeniiber kann mithilfe
von Feldexperimenten direkt gemessen werden, ob Frauen bei der Anstellung dis-
kriminiert werden (Beschéftigungsdiskriminierung). In einigen Studien wird nach-
gewiesen, dass Frauen bei gleicher Qualifikation seltener ein Vorstellungsgespréch
oder ein Jobangebot bekommen als Ménner. Es gibt jedoch auch Ergebnisse, die in
die andere Richtung gehen, so dass keine eindeutige Schlussfolgerung méglich ist.
(> Kap.3.3.)

Studien zu Lohndiskriminierung in der Schweiz

Zusammenfassung bisheriger Studien: dic meisten bisherigen Studien zum
Thema Lohndiskriminierung der Geschlechter auf dem Schweizer Arbeitsmarkt
verwenden die Lohnstrukturerhebung (LSE) als Datengrundlage und stiitzen sich
auf eine einheitliche Methodik (das sogenannte BASS-Modell): auf Basis von
Lohnregressionen wird die Differenz der logarithmierten Durchschnittsléhne in
einen erklirten und einen unerklédrten Teil zerlegt. Geméss den Resultaten dieser
Studien ist die gesamte Lohndifferenz zwischen 2000 und 2010 von 25.2% auf
23% gesunken, wihrend sich die unerkidrte Lohndifferenz im gleichen Zeitraum
von 11.2% auf 8.7% reduziert hat. (— Kap. 4.1.)

Evaluation der Datengrundlage: Die Vorteile der LSE liegen in der sehr um-
fangreichen Stichprobe sowie in den qualitativ guten Lohndaten. Die Nachteile fiir
die Analyse von Lohnunterschieden liegen in der Verfiigbarkeit und Giite von
produktivitdts- und lohnrelevanten Merkmalen der Arbeitnehmenden. Die wich-
tigsten Nachteile sind:

e Die effektive Berufserfahrung wird nicht erfasst, sondern nur das Alter und die
Dienstjahre, so dass Erwerbsunterbriiche unberiicksichtigt bleiben.
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Der Ausbildungsindikator beinhaltet gewisse Unschérfen (z.B. bei Weiterbil-
dungen und Mehrfachausbildungen).

Kaderstufe oder zum Anforderungsniveau der Stellen werden von den Unter-
nehmen angegeben, wobei die Angaben zwischen Unternehmen womdglich
nicht gut verglichen werden konnen.

Detaillierte Informationen zu den ausgetiibten Berufen und Studienfidchern der
Arbeitnehmenden fehlen; es werden nur grobe Tétigkeitsbereiche erfasst.

Wie in praktisch allen Arbeitsmarktdaten fehlen Indikatoren zu ergidnzenden
Féhigkeiten (z.B. Informatikkenntnisse, Sprachen), Verhaltensmustern (z.B.
bei der Jobsuche, Lohnverhandlungen) und psychologischen Eigenschaften
(z.B. Sozialkompetenz). (— Kap. 4.2.)

Aufgrund der Erkenntnisse aus der Literatur ist grundsitzlich davon auszugehen,

dass die unerklirte Lohndifferenz sinken wiirde, wenn zusitzliche oder detaillierte-

re Informationen zu den Arbeitnehmenden in den Daten vorhanden wiren.

Evaluation der verwendeten Methoden: Das BASS-Modell verwendet eine

standardméssige, verbreitete Methode fiir die Analyse von Lohnunterschieden.

Dabei werden die zur Verfligung stehenden Variablen der LSE sehr gut ausge-

schopft. Einige Nachteile, welche eingehend diskutiert werden, sind:

Die Spezifikation von Regressionsmodellen ist auf vielfiltige Weise wihlbar
und kann die Ergebnisse beeinflussen. Um die Abhéngigkeit der Resultate von
der Wahl der Spezifikation zu untersuchen, sollten Sensitivitdtsanalysen
durchgefiihrt werden. Dies wiirde die Transparenz der Analysen erh6hen.

Die Stichproben von Frauen und Mannern werden nicht auf ihre Vergleichbar-
keit bzgl. Tatigkeiten und anderen Faktoren gepriift. Gemiss dem sogenannten
Common-Support-Prinzip sollten Personen von der Analyse ausgeschlossen
werden, fiir welche in der anderen Geschlechtergruppe keine addquaten Ver-
gleichspersonen vorhanden sind.

Bei mehreren erkldrenden Variablen besteht potenziell ein sogenanntes Endo-
genititsproblem, welches typischerweise durch fehlende Variablen verursacht
wird.

Die Heterogenitit der Firmen wird nur durch Branche und Firmengrosse er-
fasst. Unterschiede in der Profitabilitét bleiben unberticksichtigt.

Das Logarithmieren der Lohne entspricht zwar der gidngigen Praxis in Lohn-
zerlegungen, geht aber mit einer erschwerten Interpretation der gemessenen
Lohndifferenz einher. Die korrekte statistische Interpretation der logarithmier-
ten Lohndifferenz wird in bisherigen Schweizer Studien allerdings nicht the-
matisiert. (— Kap. 4.3.)
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In den meisten Fillen ist unklar, wie sich die unerklirte Lohndifferenz verindern
wiirde, wenn bestimmtes Problem durch bessere Methoden oder bessere Daten
gelost wiirde. Im Fall der Common-Support-Thematik deuten Studien aber darauf
hin, dass ein addquateres methodisches Vorgehen die unerklirte Lohndifferenz

reduzieren wiirde.

Lohnzerlegungen auf Firmenebene

Wenn die gingige 6konometrische Methode zur Analyse von Lohnunterschieden
auf eine einzelne Firma angewendet wird, ergeben sich grundsitzlich die gleichen
Schwierigkeiten wie bei einer gesamtwirtschaftlichen Analyse: aufgrund von feh-
lenden Variablen kann Lohndiskriminierung nicht direkt quantifiziert werden.
Weitere statistische Herausforderungen ergeben sich bei einer geringen Mitarbei-
terzahl (z.B. weniger als 100), bei einem einseitigen Geschlechterverhéltnis der
Belegschaft und bei einer mangelnden Vergleichbarkeit zwischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern. Insgesamt erscheinen einfache Regressionsmethoden nicht ge-
eignet, um Lohndiskriminierung auf Firmenebene nachzuweisen. (— Kap. 5)

Schlussfolgerungen und Ausblick

Die bisher durchgefiihrten Studien zu Lohnunterschieden zwischen Frauen und
Minnern kénnen nicht eindeutig messen, wie gross das Ausmass einer moglichen
Lohndiskriminierung auf dem Schweizer Arbeitsmarkt ist. Die grosste Schwierig-
keit ist, dass die verfiigbaren Daten nicht alle relevanten Einflussfaktoren beinhal-
ten oder nicht den benétigten Detaillierungsgrad aufweisen. Im Weiteren besteht
beim bis anhin verwendeten Vorgehen noch Optimierungspotential (— Kap. 4.4. ):
einerseits sollten neuere 6konometrische Ansétze verwendet werden und anderer-
seits konnte die Sensitivitit der bisherigen Ergebnisse anhand eines breit angeleg-
ten Modell- und Methodenvergleichs tiberpriift werden.
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1. Einfithrung

Frauen und Ménner erhalten auf dem Schweizer Arbeitsmarkt im Schnitt deutlich
unterschiedlich hohe Loéhne. In der Privatwirtschaft lag der auf Vollzeit hochge-
rechnete Bruttomonatslohn der Frauen im Jahr 2010 im Mittelwert 23.6% unter
jenem der Ménner. Gemessen an den Medianl6hnen, bei dem die eine Hélfte der
Beschiftigten mehr und die andere Hilfte weniger verdient, betrdgt der Unter-
schied 18.9%. Dies stellt eine betrdchtliche Differenz zu Ungunsten der Frauen dar
und wirft natiirlich die Frage auf, welche Griinde diesem Unterschied zugrunde

liegen.

Ausgehend von solchen Befunden haben das BFS und das EBG in regelméssigen
Abstinden Studien in Auftrag gegeben. Dies mit dem Ziel, die Lohnsituation der
Geschlechter auf dem Arbeitsmarkt eingehend statistisch zu analysieren und insbe-
sondere das Ausmass einer moglichen Lohndiskriminierung abzuschétzen. Die
aktuellsten Studien aus dieser Reihe sind Strub & Stocker (2010) und Donzé
(2013). Das primére Ziel dieser und fritherer Arbeiten ist es, zu versuchen, Lohn-
diskriminierung mithilfe 6konometrischer Analysemethoden auf Basis der Lohn-
strukturerhebung (LSE) zu quantifizieren. Dabei wird die gemessene Lohndiffe-
renz in einen erklédrten und einen unerklérten Teil zerlegt, wobei der erklirte Teil
die Finfliisse von lohnrelevanten Merkmalen (Ausbildung, Téatigkeiten usw.) er-
fasst, in denen sich Frauen und Minner im Schnitt unterscheiden. Die unerklirte
Restgrosse wird von den Autoren als ,,Diskriminierungsanteil® interpretiert. Das
Vorgehen und die Methodik sind dabei wihrend vielen Jahren bis heute beibehal-
ten worden. Ausgehend vom Stand der Erkenntnisse drangen sich drei grundsétzli-
che Fragen auf, welche in der vorliegenden Arbeit diskutiert werden sollen:

e Inwiefern konnen 6konometrische Methoden das Ausmass der Lohndiskrimi-
nierung tatsichlich identifizieren?

e  Welche Ursachen liegen der Geschlechter-Lohndifferenz zugrunde?

e Wie sind die vorhandene Datengrundlage und die gewéhlte Methodik im Hin-
blick auf die Messung von Lohndiskriminierung zu beurteilen?

Entsprechend den obigen Fragestellungen verfolgt die vorliegende Arbeit drei
Ziele. Erstens soll eine wissenschaftlich fundierte Grundsatzdiskussion stattfinden,
die eine Einschitzung ermoglicht, inwieweit statistisch-6konometrische Methoden
Aussagen zu Lohndiskriminierung erlauben. Zu diesem Zweck ist eine detaillierte
Auslegeordnung notwendig. Zuerst muss diskutiert werden, wie der Begriff der
Lohndiskriminierung 6konomisch zu verstehen ist und auf welche Kenngrosse zur
Messung von Lohnunterschieden sich die Analyse {iberhaupt stiitzen soll. Im An-
schluss unterziehen wir die 6konometrische Methodik einer eingehenden Priifung,
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insbesondere im Hinblick auf die Frage, wie die Resultate solcher Verfahren kor-
rekt zu interpretieren sind. Zweitens sollen die Ursachen fiir Lohnunterschiede
zwischen den Geschlechtern mithilfe einer detaillierten Analyse der wissenschaft-
lichen Literatur untersucht werden. Dabei werden einerseits theoretische Modelle
und andererseits die Erkenntnisse aus zahlreichen empirischen Studien aus der
Arbeitsmarktokonomie aufbereitet und zusammengefasst. Als drittes Ziel sollen
die bestehenden Studien zur Schweiz einer kritischen Wiirdigung unterzogen wer-
den. Unter Beriicksichtigung der Ergebnisse aus der Literaturanalyse werden
Schwichen und Probleme identifiziert, welche mit der Datengrundlage und den

verwendeten Methoden im Zusammenhang stehen.

Der Bericht ist wie folgt aufgebaut: In Kapitel 2 werden die Grundlagen zur statis-
tischen Analyse von Lohnunterschieden erarbeitet. Kapitel 3 beinhaltet die wissen-
schaftliche Literaturanalyse. Kapitel 4 widmet sich den bestehenden Studien zu
Lohndiskriminierung in der Schweiz. In Kapitel 5 werden einige wichtige Uberle-
gungen fiir die Analyse von Lohnunterschieden auf Firmenebene kurz festgehalten.
Schliesslich fasst Kapitel 6 die Schlussfolgerungen zusammen und skizziert einen
Ausblick fiir zukiinftige Forschung.
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2. Grundlagen

In diesem Kapitel werden die Grundlagen erarbeitet, welche flir eine fundierte
Diskussion tiber die Analyse von Lohnunterschieden bendtigt werden. In einem
ersten Schritt wird aufgezeigt, auf welche Art und Weise Lohnunterschiede be-
trachtet werden konnen und wie der Begriff der Lohndiskriminierung zu verstehen
und abzugrenzen ist (Kap. 2.1. ). Zweitens nehmen wir eine statistische Betrach-
tung vor. Zuerst zeigen wir, wie Lohndifferenzen iiberhaupt statistisch gemessen
werden und wie die einzelnen Kenngréssen zu beurteilen sind (Kap. 2.2. ). Im
Anschluss befassen wir uns mit den 6konometrischen Zerlegungsmethoden, wel-
che gemeinhin fiir die Analyse von Lohndifferenzen zur Anwendung kommen.
Hier wird insbesondere die Frage geklért, ob und inwieweit Lohndiskriminierung
mit solchen Methoden tiberhaupt gemessen werden kann (Kap. 2.3.).

2.1. Lohnunterschiede und Lohndiskriminierung

In diesem einfithrenden Kapital wird dargelegt, dass Lohnunterschiede zwischen
den Geschlechtern in verschiedenen Dimensionen betrachtet werden konnen. Im
Anschluss wird thematisiert, wie der Begriff der Lohndiskriminierung umfasst

werden kann.

2.1.1. Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern

Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern konnen verschiedene Ursachen
haben. Sie stehen einerseits mit dem Verhalten der Firmen und Arbeitnehmenden
auf dem Arbeitsmarkt in Zusammenhang. Andererseits entstehen Lohnunterschie-
de auch durch eine unterschiedliche Ausstattung mit Humankapital (Fahigkeiten
und Wissen), welches wiederum von der Wahl der Ausbildung und dem Umfang
der Arbeitserfahrung bestimmt wird.

Gesamtwirtschaft vs. Firma

Bei der Analyse von Lohnen macht es einen entscheidenden Unterschied, ob man
die Perspektive der Gesamtwirtschaft oder die eines einzelnen Unternehmens ein-
nimmt. Auf Ebene der Gesamtwirtschaft konnen Lohnunterschiede dadurch auftre-
ten, dass Personen des einen Geschlechts hdufiger in Berufen und Branchen arbei-
ten, welche wettbewerbsfahiger sind, eine hohere Wertschopfung generieren und
dadurch ein hoheres Lohnniveau aufweisen als der Durchschnitt. Wenn also Frau-
en Ofter in Berufen oder Branchen titig sind, die tiefere Léhne zahlen, entsteht auf
Ebene der Gesamtwirtschaft im Schnitt eine Lohndifferenz zugunsten der Méanner,
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selbst wenn beide Geschlechter innerhalb aller Unternehmen gleich entlohnt wer-

den.

Auf Ebene der einzelnen Firma entstehen Lohnunterschiede selbstredend dann,
wenn Frauen und Minner im Schnitt unterschiedlich viel verdienen. Dies ist aber
noch keine hinreichende Bedingung fiir Lohndiskriminierung. Denkbar ist, dass
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer innerhalb einer Firma Tétigkeiten mit unter-
schiedlichem Anforderungsniveau ausiiben, damit unterschiedlich viel zur Wert-

schopfung beitragen und ihren Qualifikationen entsprechend entlohnt werden.

vor dem Markt vs. auf dem Markt

Eine weitere Unterscheidung kann in der zeitlichen Dimension gemacht werden.
Wenn Lohnunterschiede auf Ursachen zuriickzufithren sind, welche dem bestehen-
den Arbeitsverhiltnis vorgelagert sind, wird von Unterschieden vor dem Markt
gesprochen. Dazu gehoren z.B. die Wahl der Aus- und Weiterbildung sowie die
frithere Erwerbstitigkeit. Lohnunterschiede vor dem Markt entstehen zum Bei-
spiel, weil Frauen sich fiir andere Berufe oder Studienficher entscheiden. Unter-
schiede auf dem Markt entstehen einerseits, wenn sich Frauen und Ménner auf dem
Arbeitsmarkt anders verhalten. Dies ist z.B. der Fall, wenn Frauen und Minner
Aspekte der Entlohnung bei der Stellensuche unterschiedlich stark gewichten oder
ihr Beitrag zur Wertschopfung ungleich ausfillt. Die daraus resultierenden Lohn-
unterschiede werden nicht als diskriminierend bezeichnet. Andererseits entstehen
Unterschiede auf dem Markt, wenn Frauen und Ménner von Arbeitgebenden auf-
grund ihres Geschlechts ungleich behandelt werden. Dieser Sachverhalt wird hin-
gegen als Geschlechterdiskriminierung gewertet.

2.1.2. (Lohn-)Diskriminierung durch Arbeitgebende

In der vorliegenden Studie steht der Sachverhalt einer Diskriminierung im Zu-
sammenhang mit dem Verhalten der Unternehmen gegeniiber den Arbeitnehmen-
den.

Okonomische Sicht

Im 6konomischen Sinne liegt Diskriminierung dann vor, wenn das Geschlecht der
Arbeitnehmenden per se einen Einfluss auf die Personalentscheidungen und das
Handeln der Arbeitgebenden ausiibt. Wenn Frauen und Ménner also ungleich be-
handelt werden, obwohl sie in ihren arbeitsmarkt- und produktivitdtsrelevanten
Eigenschaften identisch sind, spricht man von Geschlechterdiskriminierung auf
dem Arbeitsmarkt. Diese kann sich in verschiedenen Situationen &ussern: bei der
Einstellung, bei der Lohnsetzung oder bei Beférderungen. Daraus ldsst sich ablei-
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ten, dass bei Einhaltung der Chancengleichheit und Gleichbehandlung keine Dis-

kriminierung vorliegt.

Eine diskriminierende Lohndifferenz kann sowohl auf direkte Weise (Lohnset-
zung) als auch auf indirekte Weise (z.B. Beforderungen) entstehen. Dementspre-
chend lassen sich zwei verschiedene Definitionen von Lohndiskriminierung formu-

lieren:

e Lohndiskriminierung im weiteren Sinn: bezeichnet die Lohndifferenz, welche
auf das Geschlechter diskriminierende Verhalten der Unternehmen zuriickzu-
fiihren ist. Das heisst: Diskriminierung bei der Lohnfestsetzung und bei ande-
ren Personalentscheiden (z.B. Beforderungen).

e Lohndiskriminierung im engeren Sinn: bezeichnet die Lohndifferenz, welche
durch eine diskriminierende Festsetzung der Lohnhohe zustande kommt.

Welche Definition von Lohndiskriminierung liegt den 6konometrischen Analysen
zugrunde? In einer gédngigen statistischen Lohnanalyse konnen die einzelnen Wir-
kungskanéle i.d.R. nicht separat identifiziert werden. Eine getrennte Betrachtung
von Diskriminierung bei der Lohnfestsetzung und Diskriminierung bei Beforde-
rungen ist somit nicht moglich. Das heisst konkret: der Untersuchungsgegenstand
bei statistischen Lohnanalysen ist die Lohndiskriminierung im weiteren Sinn. Ob
solche Analysen die Lohndiskriminierung im weiteren Sinne auch tatséchlich mes-

sen konnen, wird im Kap. 2.3. behandelt.

Juristische Sicht

Die vorliegende Studie untersucht Lohnunterschiede und Lohndiskriminierung aus
einer 6konomischen Perspektive. Dennoch ist es interessant kurz aufzuzeigen, wie
die juristische Sichtweise aussieht. Gemiss Bundesverfassung und Gleichstel-
lungsgesetzes (GIG) sind Unternehmen verpflichtet, Frauen und Ménnern gleiche
Lohne fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit zu bezahlen. Das Schweizer Bundes-
gericht hat zur Feststellung von Lohndiskriminierung folgenden Grundsatz festge-
halten: ,,Eine objektive Diskriminierung entfillt mithin, wenn die Lohndifferenz
durch die zu erbringende Arbeit oder die in Frage stehende Funktion sachlich be-
griindet erscheint. Zu den objektiven Kriterien gehoren Griinde, die den Wert der
Arbeit beeinflussen, wie die Ausbildung, Dienstalter, Qualifikation, Erfahrung,
konkreter Aufgabenbereich, Leistung, soweit sie sich im Arbeitsergebnis nieder-
schldgt, oder Risiken; dariiber hinaus kann es sich um Griinde handeln, welche sich
aus sozialen Riicksichten ergeben, wie familidre Belastung und Alter etc. (BGE
136 II 393 E. 11.3) Diese Aussage zeigt, dass sich das Bundesgericht bei der Ab-
klarung von Lohndiskriminierung weitgehend am 6konomischen Grundsatz orien-



Lohnunterschiede zwischen Frauen und Ménnern B,S,S. & Universitidt Bern

tiert, dass Lohnunterschiede, welche aufgrund von unterschiedlichem Humankapi-
tal und unterschiedlicher Produktivitidt beruhen, nicht als diskriminierend zu wer-

ten sind.

Die juristische Sicht unterscheidet den Tatbestand der Lohndiskriminierung von
Beforderungsdiskriminierung und anderen Formen der Diskriminierung (vgl. GIG
Art. 3 Abs. 2) und entspricht daher der ,,Lohndiskriminierung im engeren Sinn‘.
Wenn sich eine juristische Beurteilung auf die géingigen statistischen Analyseme-
thoden abstiitzt, muss also beachtet werden, dass Diskriminierung bei der Lohnset-
zung und bei Beforderungen aufgrund der schwierigen statistischen Messbarkeit

nicht voneinander getrennt werden konnen.'

2.1.3. Andere Ursachen fiir Diskriminierung

Natiirlich kann eine ungleiche Behandlung von Frauen und Ménnern auch vorgela-
gert stattfinden, z.B. in der Ausbildung, im familidren Umfeld, oder in der Gesell-
schaft im Allgemeinen. Beispielsweise konnen gesellschaftlich vermittelte Ge-
schlechterrollen dazu fiihren, dass Frauen haufiger Berufe wihlen, welche diesen
Geschlechterstereotypen entsprechen. Wenn diese Berufe im Schnitt tiefere Lohne
aufweisen, entstehen dadurch Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern. In
der statistischen Analyse der Lohne wird solche Diskriminierung vor dem Markt
als bereits geschehen und somit als nicht relevant fiir Lohndiskriminierung be-
trachtet. Denn das Ziel besteht darin, den Lohneffekt des diskriminierenden Han-
delns der Arbeitgebenden, welche fiir die vorgelagerte Diskriminierung nicht ver-

antwortlich sind, zu quantifizieren.

2.2. Statistische Kenngrossen fiir Lohnunterschiede

Lohndifferenzen konnen anhand von verschiedenen statistischen Kenngréssen
gemessen werden. Dieses Kapitel erldutert wie diese Kenngréssen definiert sind,
wie sie zu verstehen sind und welche Vor- und Nachteile mit den jeweiligen Kon-
zepten verbunden sind. Fiir die formale Beschreibung wird folgende Notation ver-

wendet:

e y;: Lohn der Person i
e Ng: Anzahl Frauen
e Ny : Anzahl Ménner

! Eine Ausnahme wire eine Situation, bei der glaubhaft dargelegt werden kann, dass entweder die
eine oder andere Form der Diskriminierung gar nicht auftritt. In den meisten Fillen scheint dies
aber eine unplausible Annahme zu sein.
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e N: Anzahl Personen, d.h. N = Np + Ny,
e A: absolute Lohndifferenz (in Franken)
e  %A: relative Lohndifferenz (in Prozent)

2.2.1. Einfache Durchschnitte (Arithmetische Mittelwerte)

Das géngigste statistische Mass ist die Differenz in den arithmetischen Mittelwer-
ten der Lohne von Méannern und Frauen gemessen in Franken. Zur Berechnung
eines einfachen arithmetischen Durchschnitts wird die Summe aller Léhne durch
die Anzahl Personen geteilt. Der arithmetische Durchschnittslohn der Manner be-
zeichnen wir fortan mit ™ und jener der Frauen mit ¥ .2 Die absolute Lohndiffe-

renz in Franken, gemessen am arithmetischen Mittelwert, ist also:

Agy=y" =5 (D
Die relative Lohndifferenz in Prozent ist

_Y Y. 2

und driickt aus, wie viel Prozent mehr oder weniger Frauen im Schnitt verdienen

relativ zum mittleren Lohn der Minner.

Vor- und Nachteile: Der Vorteil von arithmetischen Mittelwerten ist, dass sie der
gangigsten Definition eines Durchschnitts entsprechen. Somit sind diese Grossen
einfach zu verstehen und zu interpretieren. Zudem hat die Hohe aller Lohne einen
Einfluss auf die Berechnung, was im Hinblick auf die Messung von Ungleichheit
als weiteren Vorteil aufgefasst werden kann. Ein Nachteil ist, dass arithmetische
Mittelwerte in kleinen Stichproben sensitiv auf Ausreisser (extreme Werte) reagie-

ren.

2.2.2. Logarithmierte Durchschnitte

Alternativ kénnen auch die logarithmierten Léhne betrachtet werden, wobei die
Funktion In(.) hier den natiirlichen Logarithmus bezeichnet. Der arithmetische
Durchschnitt der log-Léhne der Mianner wird mit Inyund jener der Frauen mit
Iny® bezeichnet.> Wie ist diese Differenz mit logarithmierten Léhnen zu interpre-

2 Formal ausgedriickt ist der arithmetische Mittelwert der Minner y¥ = NiZiEM y; und jener der
M
_ 1
Frauen y* = —Ycpy:.
Np

3 Formal sind diese Grossen gegeben durch Iny™ = ﬁZiEM In(y;) und Iny* = NLFZL-EF In(y;).
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tieren? Auf den ersten Blick scheint diese Grosse nicht intuitiv interpretierbar. Es
kann jedoch gezeigt werden, dass diese Grosse ndherungsweise einem Prozentun-
terschied entspricht. Allerdings handelt es sich dabei um den Prozentunterschied
zwischen den geometrischen Mittelwerten der Lohne.* Formal bezeichnen wir
diese Lohndifferenz wie folgt:

%Ay ~ Iny™ — Iny® 3)

Das gewellte Gleichheitszeichen (=) verdeutlicht hier, dass die Definition nur

approximativ und nicht exakt gilt.

Vor- und Nachteile: Logarithmierte Durchschnitte sind robuster gegen Ausreisser
als einfache Durchschnitte. Allerdings fiihrt das Logarithmieren zu einer Interpre-
tation der Differenz, welche im Zusammenhang mit Lohnen wenig intuitiv ist:
geometrische Mittelwerte sind allgemein schwieriger verstindlich als arithmeti-
sche Mittelwerte. Ein weiterer Nachteil ist, dass die Lohndifferenz nur ndherungs-
weise einer interpretierbaren Grosse entspricht, was eine gewisse Unschirfe er-

zeugt.

2.2.3. Mediane und Quantile

Eine weitere Moglichkeit ist, Lohndifferenzen an bestimmten Punkten in der
Lohnverteilung zu berechnen. Typischerweise geschieht dies am Median (Zentral-
wert). Der Medianlohn ist jener Lohn, bei dem 50% aller Personen hochstens so
viel verdienen und die anderen 50% aller Personen mindestens so viel verdienen.
Anders gesagt: wenn man die Lohne aller Personen der Grosse nach sortiert und
auflistet, ist der Median derjenige Lohn, der sich in der Mitte der Liste befindet.
Der Medianlohn der Manner sei Med(yiM ) und jener der Frauen Med(yf ), )

dass die Lohndifferenz gemessen am Median gegeben ist durch:
Apea = Med(y™) — Med(y"). )

Wenn ein Lohn an einer bestimmten Position in der Verteilung gemessen wird,
bezeichnet man diesen als Quantil. Der Median ist das 50%-Quantil, weil er genau
in der Mitte der Verteilung liegt. Ein Lohnvergleich muss aber nicht zwingend nur
in der Mitte der Lohnverteilung (d.h. am Median) stattfinden. Grundsétzlich kon-

4 Der exakte Prozentunterschied in den geometrischen Mittelwerten der Lohne entspricht exp (WF -
InyM ) — 1, wobei exp(.) die Exponentialfunktion bezeichnet. Der exakte geometrische Mittelwert
entspricht dem Produkt aller Lohne, wovon dann die N-te Wurzel (d.h. die Wurzel der Anzahl Perso-

nen) gezogen wird. Beispiel fiir Frauen: 4, = "% /y; - y; - YNp-
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nen auch andere bzw. weitere Quantile berechnet und analysiert werden. Oft wer-
den neben dem Median auch das 25%-Quantil und das 75%-Quantil berechnet,
oder das 10%-Quantil und das 90%-Quantil.

Vor- und Nachteile: Der Median ist sehr robust gegen Ausreisser in kleinen
Stichproben. Die Berechnung von vielen Quantilen kann zudem ein sehr differen-
ziertes Bild tiber das Ausmass von Lohnunterschieden in unterschiedlichen Lohn-
segmenten vermitteln. Ein gewichtiger Nachteil ist, dass die statistischen Analy-
semethoden fiir Quantile sehr viel komplexer und aufwindiger sind als fiir Mittel-
werte. Eine weitere Schwierigkeit besteht darin, dass die Berechnungen an vielen
Quantilen schwieriger zusammenzufassen sind, was die Kommunikation der Er-
gebnisse erschwert. Wenn hingegen nur der Median betrachtet wird, enthélt man
nur eine punktuelle Information zu Lohnunterschieden. Die Median-Lohndifferenz
kann z.B. null sein, obwohl im Hochlohnbereich Lohnunterschiede existieren, oder
umgekehrt.

2.2.4. Ein anschauliches Beispiel

Die Diskussion zu den verschiedenen statistischen Kenngrossen fiir Lohndifferen-
zen wird mit einem anschaulichen Zahlenbeispiel abgerundet. Tabelle 1 enthilt
fiktive Lohndaten fiir je 9 Manner und Frauen. Die Lohne sind der Grosse nach
sortiert, so dass die tiefste Lohn (Person 1) jeweils zuoberst und der héchste Lohn
(Person 9) jeweils zuunterst steht. Links sind die Lohne in Franken abgebildet und
rechts die jeweiligen Logarithmen davon.
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Tabelle 1 Kenngrassen fiir fiktive Lohndaten
Lohne in Franken Lohne in Logarithmen

Minner Frauen Minner Frauen
Person 1 8 8 2.079 2.079
Person 2 10 10 2.303 2.303
Person 3 15 15 2.708 2.708
Person 4 20 15 2.996 2.708
Person 5 25 20 3.219 2.996
Person 6 25 20 3.219 2.996
Person 7 35 25 3.555 3.219
Person 8 50 40 3912 3.689
Person 9 75 60 4317 4.094
arith. Durchschnitt 29.2 23.7 3.145 2.977
Median 25 20
Kenngrossen flir die Lohndifferenz:
Aam = 29.2-237 =5.56
%A am = (29.2-23.7)/29.2 * 100 =19.0%
%A6m =~ (3.145-2.977) * 100 =16.9%
Aited = 25-20 =5.00

Die arithmetischen Durchschnitte und Mediane geben einen Eindruck davon, wie
viel Ménner und Frauen im Schnitt verdienen. Die durchschnittlichen log-Léhne

sind fiir sich genommen jedoch wenig informativ.

Wie im unteren Teil der Tabelle zu sehen ist, verdienen Ménner im arithmetischen
Durchschnitt 5.56 Franken bzw. 19% mehr als Frauen. Die Differenz in den Loga-
rithmen betrdgt 0.169, welche approximativ als Prozentunterschied im geometri-
schen Durchschnitt von 16.9% zu interpretieren ist. Die Median-Lohndifferenz
belduft sich auf 5 Franken. Das Beispiel verdeutlicht, dass der Median nur eine
punktuelle Aussage zulésst: im unteren Drittel der Lohnverteilungen gibt es keine
Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern. Wenn sich die Ungleichheit nur in
diesem Bereich erh6hen wiirde, hitte dies keinen Einfluss auf die Median-
Lohndifferenz, auf die anderen Kenngréssen hingegen schon.

2.2.5. Kenngrossen im Vergleich

Im Hinblick auf die 6konometrische Analyse von Lohnunterschieden stellt sich
natiirlich die Frage, welche Kenngrosse verwendet werden soll. Wenn man am
gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt interessiert ist, sind einfache oder logarith-
mierte Durchschnitte zu bevorzugen. Quantile eignen sich hingegen besser fiir
spezifische Analysen der Hochlohn- und Tieflohnsegmente. Bei einer gesamtwirt-
schaftlichen Betrachtung erscheint es sinnvoll, die Analyse zuerst mit logarithmier-
ten Lohnen durchzufiihren. Dieser Ansatz ist in der Praxis am meisten verbreitet

10
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und erlaubt so einen direkten Vergleich der Ergebnisse mit denen aus anderen Stu-
dien. Erginzend dazu sollte aber auch eine Analyse mit einfachen Durchschnitten
stattfinden, um eine einfachere Interpretation der Resultate zu ermdglichen.

2.3. Okonometrische Methoden zur Analyse von
Lohnunterschieden

Dieses Kapitel widmet sich den ckonometrischen Methoden, welche fiir die Ana-
lyse von Lohnunterschieden zwischen Frauen und Ménnern zur Anwendung kom-
men. Als erstes nehmen wir eine Beschreibung der sogenannten Zerlegungsmetho-
den vor und zeigen dabei wie die entsprechenden Grossen hergeleitet werden. In
einem zweiten Schritt wird erldutert, wie die unbekannten Grossen (Parameter)
mithilfe von Regressionsverfahren aus den Daten geschitzt werden kdnnen und
welche Schwierigkeiten mit diesem Prozess einhergehen. In einem dritten Schritt
wird aufgezeigt, wie die Resultate von Lohnzerlegungen in der Praxis zu interpre-
tieren sind und inwiefern Aussagen zu Lohndiskriminierung méglich sind. Um die
Diskussion auch Lesern ohne statistische Vorkenntnisse zuginglich zu machen,
beschrinken wir die formale Darstellung auf das Notigste.

2.3.1. Zerlegungsmethoden

Die zentrale Frage bei der Analyse von Lohnunterschieden ist, welchen Anteil der
gemessenen Lohndifferenz auf Geschlechterdiskriminierung durch die Arbeitge-
benden zuriickzufiihren ist (unabhéngig von der zu betrachtenden Kenngrésse). Fiir
die Beantwortung dieser Frage kommen 6konometrische Methoden, sogenannte
Zerlegungsmethoden, zur Anwendung, welche auf die beiden Arbeiten von Blinder
(1973) und Oaxaca (1973) zuriickgehen. Aus diesem Grund werden solche Verfah-
ren in der Literatur typischerweise als Blinder-Oaxaca-Zerlegung (kurz: BO-
Zerlegung) bezeichnet.®

Als Resultat einer BO-Zerlegung wird die gemessene Lohndifferenz in einen ,,er-
klarbaren® und einen ,,nicht erkldrbaren® Teil geteilt:

A= A® + A", (5)

3 Als alternativer Ansatz wird oft die Regression mit Dummy-Variable genannt. Dabei handelt es sich
aber lediglich um einen Spezialfall bzw. eine Vereinfachung der BO-Zerlegung, weil die zusétzli-
che Annahme getroffen wird, dass die Lohneffekte der erkldrenden Variablen fiir beide Geschlech-
ter gleich sind.
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Die erkldrbare Lohndifferenz, bezeichnet als A®, sagt aus, welchen Anteil der mitt-
leren Lohndifferenz durch unterschiedliche lohnrelevante Charakteristika von
Frauen und Minnern erklirt werden kann.® Diese Charakteristika stehen im Zu-
sammenhang mit den Eigenschaften einer Person und beinhalten beispielsweise die
Ausbildung, die Berufserfahrung, sowie zahlreiche weitere Faktoren. Die unerklar-
te Lohndifferenz, A™, ist dementsprechend die Residualgrésse und sagt aus, wel-
chen Anteil nicht durch solche Faktoren erklidrt werden kann. Ob diese unerklérte
Lohndifferenz als Ausmass fiir Diskriminierung aufgefasst werden kann, wird
weiter unten in Kap. 2.3.3. diskutiert.

Okonometrisches Lohnmodell

Um eine Zerlegung vorzunehmen, wird ein 6konometrisches Modell spezifiziert,
welches die Lohne als mathematische Funktion der Charakteristika der Arbeits-
kréfte beschreibt. Der Einfachheit halber wird typischerweise angenommen, dass
die verwendete Lohnvariable (abhidngige Variable) und die Charakteristika (erkla-
rende Variablen) in einer linearen Beziehung zueinander stehen. Fiir die nachfol-
gende Diskussion vernachldssigen wir den Umstand, dass der Lohn entweder in
Franken oder in logarithmierter Form verwendet wird. Die Lohnfunktion kann
dann als lineares Regressionsmodell aufgeschrieben werden. Fiir Frauen und Mén-
ner getrennt sind die Modelle wie folgt:

y = af + xﬁF + ¢ (fur Frauen) (6)
y =aM + xBM + ¢ (fiir Ménner) (7

wobei folgende Notation verwendet wird:

e af aM: Konstante

BF, BM: Vektoren mit Steigungsparametern
x: Vektor mit erklédrenden Variablen (Charakteristika)

&: Storterm (unbeobachtete Restgrosse)

Sowohl die Konstanten wie auch die Steigungsparameter sind unbekannte Grossen,
sogenannte Populationsparameter, die mithilfe von Daten und einem geeigneten
statistischen Verfahren geschitzt werden miissen. Die erklidrenden Variablen wer-
den im Vektor x zusammengefasst, um die Notation méglichst kompakt zu halten.

¢ Der erklarte Teil wird in manchen Studien in zwei weitere Terme geteilt: in einen Ausstattungsef-
fekt und einen Interaktionseffekt. Solche dreiteiligen Zerlegungen bringen allerdings wenig zusétz-
lichen Informationsgehalt.
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Es sei angemerkt, dass darin eine endliche aber nicht ndher definierte Anzahl Cha-
rakteristika enthalten sein kénnen, z.B. x = (Ausbildung, Berufserfahrung, Dienst-
jahre, Anforderungsniveau, ...). Der Storterm & subsummiert alle nichtbeobachtba-
ren Einfliisse auf die Lohne.

Herleitung Blinder-Oaxaca-Zerlegung
Anhand der obigen Lohngleichungen werden drei Durchschnittslohne gebildet:

1) Der durchschnittliche Lohn der Frauen: y¥ = af + xfpF
2) Der durchschnittliche Lohn der Minner: yM = a™ + xpM
3) Der durchschnittliche kontrafaktische (KF) Lohn.

Der kontrafaktische Lohn muss anhand der gegebenen Fragestellung sinnvoll ge-
wihlt werden. Bei der Lohnanalyse zwischen den Geschlechtern ist der kontrafak-
tische Lohn typischerweise jener, den Frauen im Schnitt erhielten, wenn sie nach
der gleichen Lohnfunktion wie die Mdnner entlohnt wiirden. Anders gesagt, stellen
die Ménner in der Regel die Referenzgruppe dar.” Formal entspricht der kontrafak-
tische Lohn yXF = oM + xF M. Man beachte, dass der Storterm im Mittelwert
stets null ist, so dass diese Variable in der Mittelwert-Betrachtung verschwindet.®
Der unerklédrbare Teil ergibt sich aus der Differenz zwischen 3) und 1):

A= (P =37y = (@™ —a") + X (B - BF) (®)
Der erkldrbare Teil ergibt sich aus der Differenz zwischen 2) und 3):
A= (M =y*F) = (&M — )M ©)

Wenn man die beiden Gréssen addiert, erhdlt man definitorisch wiederum die ge-
samte mittlere Lohndifferenz, A, wie dies in Gleichung (5) ersichtlich ist.

2.3.2. Schitzverfahren

Lineare Regression (OLS)

Wie oben bereits erldutert, sind die Populationsparameter (a™, af, M, BF) unbe-
kannte Grossen, die mithilfe der Daten zuerst okonometrisch geschétzt werden

7 Eine andere Moglichkeit wire, die Frauen als Referenzgruppe zu wiéhlen. Der kontrafaktischen
Lohn wire dann jener, den Ménner im Schnitt verdienen wiirden, wenn sie nach der Lohnglei-
chung der Frauen entlohnt wiirden. Eine wiederum andere Mdoglichkeit besteht darin, eine (ge-
wichtete) Kombination der beiden Lohngleichungen zu verwenden.

8 Diese Annahme ist unproblematisch, weil die Konstante so definiert wird, dass der Stérterm den
Mittelwert null hat.
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miissen. Die Parameter einer linearen Lohnfunktion, wie in Gleichungen (6) und
(7) werden mit einer linearen Regression (ordinary least squares, kurz: OLS) ge-
schitzt. Fiir eine formale Beschreibung dieser Methode wird auf das Lehrbuch von
Wooldridge (2012, Kap. 2-3) verwiesen. Wenn OLS auf eine Stichprobe mit
Lohndaten angewendet wird, erhdlt man als Ergebnis geschitzte Werte flir die
Parameter der Lohngleichungen. Diese werden dann zur Berechnung der Zerle-
gungsterme in (8) und (9) verwendet.

Verletzung der Annahmen

Damit das OLS-Verfahren konsistente Ergebnisse liefert, miissen mehrere statisti-
sche Annahmen erfiillt sein.” Die kritischste ist die sogenannte Exogenitcitsannah-
me, dass alle erkldrenden Variablen x mit dem Storterm & unkorreliert sein miis-
sen. Wenn hingegen eine Korrelation besteht, werden die Parameter der Lohnglei-
chungen durch OLS verzerrt geschétzt, was sich wiederum auf die Berechnung der
Zerlegungsterme auswirkt. '

Diese zentrale Annahme wird mitunter in zwei bestimmten Situationen verletzt:

e Fehlspezifikation: Wenn das spezifizierte Modell nicht den wahren bzw. kor-
rekten Zusammenhang zwischen y und x beschreibt.

e Fehlende Variablen (omitted variables): Wenn eine lohnrelevante Variable
(z.B. Sprachkenntnisse) nicht beobachtet wird, die mit einer oder mehreren un-
abhingigen Variablen (z.B. Ausbildung) korreliert ist.

Die beiden oben erwihnten Probleme unterscheiden sich stark in den potenziellen
Losungsmoglichkeiten. Das erste Problem (Fehlspezifikation) ist weniger proble-
matisch, da statistische Spezifikationstests durchgefiihrt werden kénnen und die
Modellierung des Zusammenhangs zwischen y und x entsprechend angepasst wer-
den kann, beispielsweise durch die Berlicksichtigung von nichtlinearen Effekten.

9 Konsistent* bedeutet hier, dass sich die geschiitzten Parameter den wahren Parameterwerten anné-
hern, wenn die Stichprobe zunehmend grosser wird.

10'Wie in Fortin et al. (2011) eingehend diskutiert wird, ist die notwendige Annahme fiir eine konsis-
tente Schitzung der Zerlegung formal gegeben durch E[e|X,G = F] = E[¢|X, G = M] und damit
etwas schwicher als die Annahme flir die konsistente Schitzung der einzelnen Parameter,
E[¢|X,G = F] = E[¢]|X,G = M] = 0. Diese Annahme wird in der Literatur als konditionale Un-
abhangigkeit (conditional independence) bezeichnet. In der Praxis ist der Unterschied meist von
untergeordneter Bedeutung.
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Das zweite Problem (fehlende Variable) ist gravierender und kann ohne zusétzli-

che Informationen meist weder statistisch iiberpriift noch gelost werden.!!

Welche Konsequenzen hat die Verletzung der OLS-Annahme fiir die Aussagekraft
von BO-Zerlegungen? Wenn das Modell falsch spezifiziert ist oder relevante Vari-
ablen fehlen, werden die Zerlegungsterme nicht korrekt identifiziert. Dieser Sach-
verhalt wird nachfolgend im Kapitel 2.3.3. eingehend diskutiert.

Exkurs:
Ein einfaches Beispiel fiir eine Zerlegung mit einer fehlenden Variable

Wir nehmen an, dass der Lohn (L) nur von zwei erkldrenden Faktoren abhéngt:
Ausbildung (4) und Kompetenzen (K). Wir unterstellen, dass 4 und K positiv
korreliert sind. Das , korrekte* Lohnmodell sei:

L=a9%9+B9A+y9K+u, g=MF
wobei der Storterm u aus reinen Zufallseinfliissen besteht.

Wir unterstellen, dass Kompetenzen (K) in den Daten nicht beobachtbar sind.
Der Forscher verwendet also das Modell

L=a9+pB9A+¢, g=M,F

so dass der Storterm € = y9K + u entspricht. Es kann gezeigt werden, dass OLS
zu einer inkonsistenten Schitzung fiihrt, die sich mit zunehmendem Stichpro-
benumfang folgender Grosste anndhert: §9 = 9 + p9y9. Der Verzerrungsterm
(,,bias®) ist p9y9 und setzt sich aus einem Korrelationsmass zwischen 4 und K,
p9,und dem Lohneffekt der Kompetenzen, y9, zusammen.

Wie unterscheidet sich nun die korrekte Zerlegung von der durchgefiihrten Zer-
legung? Dies wird am einfachsten anhand des erkldrten Zerlegungsteils illus-
triert. Der korrekte erklarte Teil ist:

Ae= 'BM(/TM_AF) _l_yM(I?M _I?F)

Aufgrund der fehlenden Variable berechnet der Forscher hingegen den erklirten
Teil wie folgt:

Ee= B’M(AM_AF) =BM(AM _AF) +pM)/M(A_M _A_F)

Es ist sofort erkennbar, dass die beiden Grossen im Allgemeinen nicht gleich sind

11 Eine Moglichkeit ist die Verwendung von sogenannten Instrumentalvariablen in Kombination mit
einem alternativen Schétzverfahren (Two Stage Least Squares). In den meisten Féllen stehen ge-
eignete Instrumentalvariablen aber nicht zur Verfligung.
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und die durchgefiihrte Zerlegung somit nicht korrekt ist.

Unter welchen Bedingungen wird die Zerlegung korrekt berechnet, selbst wenn
die Kompetenzen als Variable fehlen? Die durchgefiihrte Zerlegung entspricht in
zwei Fillen der korrekten Zerlegung:

1. Die Kompetenzen haben keinen Effekt auf den Lohn, d.h. y™ = 0. So-
mit gilt: A°= A°= M (AM — AF).

2. Die Kompetenzen (K) und die Ausbildung (4) sind vollstdndig unkorre-
liert, so dass pM = 0. Zusitzlich gibt es keinen Geschlechter-
Unterschied in den durchschnittlichen Kompetenzen, so dass (KM —
KF) = 0. Unter diesen beiden Voraussetzungen gilt ebenfalls: A= A®=
B (AM — A,

Wenn eine fehlende Variable lohnrelevant ist und es entweder Zusammenhénge
zu anderen erkldrenden Variablen oder Geschlechterunterschiede in dieser Vari-
able gibt, dann wird die Zerlegung verzerrt geschétzt.

Selektionseffekt: Einschrinkungen der Aussagekraft

Damit OLS aussagekriftige Resultate in Bezug auf eine bestimmte Grundgesamt-
heit liefert, muss die Stichprobe zufillig aus dieser Grundgesamtheit gezogen wer-
den. Bei Lohndaten besteht die Grundgesamtheit selbstredend aus den Erwerbsti-
tigen. Die Frage stellt sich natiirlich, ob Resultate von Lohnzerlegungen verallge-
meinert werden konnen. Zum Beispiel: Wie gross wére die Lohndifferenz zwi-
schen den Geschlechtern, wenn alle erwerbsfidhigen Personen arbeiten wiirden?
Wie gross wire die unerklérte Lohndifferenz im besagten Fall?

Diese Fragen sind sehr schwierig zu beantworten. Erstens ist festzuhalten, dass
Frauen und Ménner typischerweise unterschiedlich stark am Arbeitsmarkt partizi-
pieren. Zweitens ist davon auszugehen, dass nicht-beobachtbare Faktoren ungleich
auf die Arbeitsentscheidung von Frauen und Ménnern einwirken. In diesem Fall
entsteht ein sogenannter Selektionseffekt. Das heisst, die Frauen und Ménner, wel-
che wir im Arbeitsmarkt beobachten, sind keine zufillige Auswahl aus der jeweili-
gen erwerbsfihigen Gesamtbevolkerung. Der Selektionseffekt hat zur Folge, dass
eine Lohnzerlegung basierend auf Erwerbstétigen nur fiir die Grundgesamtheit der
Erwerbstdtigen aussagekréftig ist. Wie die Lohndifferenz aussehen wiirde, wenn
die Nichterwerbstitigen und Arbeitslosen arbeiten wiirden, bleibt unbeantwortet.
Der Selektionseffekt ist daher als Einschrdnkung der Verallgemeinerbarkeit zu
verstehen.
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2.3.3. Interpretation der Zerlegung

Unerkldrter Teil vs. Diskriminierung

Ein zentraler Punkt ist natiirlich, ob der unerklarte Teil der Lohndifferenz in der
Praxis als Lohndiskriminierung interpretiert werden kann. Der unerklérte Teil ent-
steht einerseits durch die unterschiedliche Bewertung der Charakteristika von
Frauen und Minnern durch die Arbeitgebenden. Dieser Aspekt kann als Lohndis-
kriminierung der Geschlechter interpretiert werden. Andererseits entsteht der uner-
klarte Teil aber auch dadurch, dass nicht alle lohnrelevanten Erklarungsfaktoren in
die Analyse miteinfliessen. Dabei kann es sich um unbeobachtete Produktivitits-
merkmale (Fahigkeiten, Wissen, Motivation) oder um unbeobachtete Verhaltens-
weisen und Priferenzen (Jobsuche, Stellenwahl, psychologische Eigenschaften
usw.) handeln, bei denen sich die Geschlechter im Schnitt unterscheiden. Die Lite-
raturanalyse in Kapitel 3.2. legt eindriicklich dar, dass solche geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede in vielen Dimensionen existieren und fiir die Lohnbestimmung
relevant sind, gleichzeitig aber nicht in gidngigen Arbeitsmarktdaten erfasst wer-
den. Somit ldsst sich die Schlussfolgerung ziehen, dass eine unerkldrte Lohndiffe-
renz in der Praxis zwar Evidenz fiir Lohndiskriminierung sein kann, aber nicht
zwingend sein muss. Denn Lohndiskriminierung ist nur eine der méglichen Ursa-
chen fiir das Auftreten von unerkldrten Lohnunterschieden. In einem Ubersichtsar-
tikel formulieren Charles & Guryan (2011) den Sachverhalt wie folgt: ,, The default
position of most economists is thus that unexplained differences in wages reflect
differences in dimensions of skill not accounted for by the scholar, rather than

¢

providing evidence of discrimination. *

In jedem Fall sollte daher zwingend eine Beurteilung vorgenommen werden, wie
umfangreich erkldrende Merkmale in der Analyse beriicksichtigt werden konnen.
In den meisten Fillen diirfte der unerklirte Teil nur bedingt eine quantitativ aussa-
gekriftige Messgrosse fiir Lohndiskriminierung darstellen. Folglich sollte korrek-
terweise davon abgesehen werden, den unerklédrten Teil als ,,Diskriminierungsan-
teil” oder ,,Diskriminierungseffekt™ zu bezeichnen. In diesem Sinne sollte der un-
erklarte Teil eher als Residualgrosse betrachtet werden, welche u.a. auch Diskri-
minierung enthalten kann. Entsprechend wird der unerklérte Teil in der Literatur
teilweise auch als ,,Residuallohndifferenz (residual wage gap) oder ,bereinigte
Lohndifferenz* bezeichnet.

Welche Interpretationen sind moglich?

Die oben gezogenen Schliisse ziehen den Nutzen von Lohnzerlegungen etwas in
Zweifel. Dem ist entgegenzuhalten, dass eine Zerlegung aber durchaus wertvolle
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Erkenntnisse liefern kann. Eine Zerlegung zeigt schliesslich, welcher Anteil der
Geschlechter-Lohndifferenz durch Unterschiede in den Einflussfaktoren x erklart
werden kann und welcher Anteil tibrig bleibt. Dies kann eine durchaus niitzliche
deskriptive Information darstellen.

Lohnzerlegungen kénnen u.U. dabei helfen, das relative Ausmass der Lohndiskri-
minierung iiber verschiedene Personengruppen, Regionen oder Branchen einzu-
schitzen. Wenn man annimmt, dass unbeobachtete Variablen tiberall in etwa die
gleiche Rolle spielen, geben Unterschiede im unerkldrten Anteil zwischen den
Gruppen einen Hinweis darauf, wo Lohndiskriminierung relativ gross bzw. relativ
gering ist. Wenn man zudem unterstellt, dass sich unbeobachtete Einfliisse tiber die
Zeit nicht verdndern, konnen Lohnzerlegungen iiber mehrere Jahre Hinweise lie-

fern, wie sich das Ausmass von Lohndiskriminierung iiber die Zeit entwickelt.

Dariiber hinaus kann der erkldrte Zerlegungsteil in weitere Teileffekte anhand der
einzelnen erkldrenden Merkmale aufgeteilt werden. So erhidlt man wertvollen In-
formationen, welche Faktoren wie stark fiir Lohnunterschiede verantwortlich sind.
Wenn sich z.B. herausstellt, dass Unterschiede in der Berufs- und Studienwahl
einen betrichtlichen Teil der Geschlechter-Lohndifferenz erkldren, kann daraus
abgeleitet werden, dass wenn Frauen vermehrt méinnerdominierte Beru-
fe/Studienfacher wéhlen (und umgekehrt), die gesamtwirtschaftliche Lohndiffe-

renz zwischen Frauen und Ménnern bedeutend reduziert wird.
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3. Ursachen fiir Lohnunterschiede

Lohne und Lohnunterschiede bilden sich aus einem komplexen Zusammenspiel
zahlreicher Einfliisse auf dem Arbeitsmarkt. In diesem Kapitel soll eine Bestands-
aufnahme vorgenommen werden, die moglichst vollstindig aufzeigt, welche Ein-
flussfaktoren zu Lohnunterschieden zwischen den Geschlechtern fithren konnen.
Zu diesem Zweck fithren wir eine breite Literaturanalyse durch, welche die Ergeb-
nisse der theoretischen und empirischen Arbeitsmarktokonomie aufbereitet und
zusammenfasst. Die Ergebnisse sollen im spéteren Teil der Studie dazu dienen,
eine Abschitzung vorzunehmen, welche relevanten Einflussfaktoren aufgrund
mangelhafter Datenverfiigbarkeit in Schweizer Studien nicht berticksichtigt wer-

den konnen.

3.1. Okonomische Theorien

Nachfolgend wird die Thematik von Lohnunterschieden und Lohndiskriminierung
im Lichte verschiedener 6konomischer Theorien analysiert. Als erstes skizzieren
wir in aller Kiirze den neoklassischen Ansatz, in welchem Léhne von der Produk-
tivitdt bestimmt werden. Danach werden mehrere Ansétze vorgestellt, die zu erkld-
ren versuchen, warum Lohnunterschiede bei gleicher Produktivitit dennoch auftre-
ten konnen. Die zugrunde liegenden wissenschaftlichen Arbeiten sind mathema-
tisch-formaler Natur; der Einfachheit halber beschrinken wir uns hier auf eine
intuitive Erklarung der Ergebnisse.

3.1.1. Humankapital und Produktivitiit

In einem neoklassischen Arbeitsmarktmodell ist es fiir Firmen optimal, die Léhne
so zu setzen, dass sie dem Grenzprodukt der Arbeit, und damit der Produktivitit
der Arbeitskrifte, entsprechen. Lohnunterschiede entstehen also nur, wenn Ar-
beitskrifte nicht alle gleich produktiv sind. Unterschiede in der Produktivitéit wer-
den dabei auf eine unterschiedliche Ausstattung der Arbeitnehmenden mit Human-
kapital (Fahigkeiten und Wissen) zuriickgefiihrt. Geméss neoklassischer Theorie
haben Firmen aus Sicht der Gewinnmaximierung also kein Motiv und kein Interes-
se daran, Personengruppen unterschiedlich zu behandeln, sofern alle produktivi-
titsrelevanten Eigenschaften gleich sind. Dementsprechend tritt in der neoklassi-
schen Theorie keine 6konomische Diskriminierung auf.

3.1.2. Diskriminierung aufgrund von Priiferenzen

Eine mogliche Ursache fiir Diskriminierung ist, dass inhdrente Vorurteile und Ab-
neigungen gegen eine bestimmte Personengruppe bestehen, die keinen Zusam-
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menhang mit der Produktivitidt der Arbeitnehmenden haben. Solche ,,negativen®
Priaferenzen konnen sowohl bei Arbeitgebern als auch bei Kunden zu finden sein
(vgl. Borjas & Bronars 1989). Becker (1957) hat diesen Sachverhalt theoretisch
untersucht. In seinem Modell verhalten sich Firmen so, als ob die Beschiftigung
von Arbeitskriften der diskriminierten Gruppe mit zusétzlichen Kosten verbunden
wire. Aus diesem Grund resultiert fiir die diskriminierte Gruppe ein tieferer Lohn,
auch wenn beide Gruppen gleich produktiv sind. Die géngige Kritik an diesem
Modell ist, dass diese Art von Diskriminierung im Wettbewerb langfristig nicht
Bestand haben kann, weil nicht-diskriminierende Firmen einen Wettbewerbsvorteil
haben und diskriminierende Firmen iiber die Zeit aus dem Markt dréngen.

Im Modell von Arrow (1971) kommt Diskriminierung zustande, wenn Arbeitgeber
eine Gruppe der anderen bevorzugen und gleichzeitig nicht den Gewinn sondern
ihren Nutzen maximieren. Arrows Modell impliziert, dass Diskriminierung in
Mirkten mit hoher Marktmacht der Firmen stérker ist als in Markten mit Wettbe-
werb. Black & Brained (2004) zeigen empirisch, dass Lohnungleichheit zwischen
den Geschlechtern in Branchen mit intensiverem Wettbewerb iiber die Zeit stirker

abgenommen hat.

3.1.3. Statistische Diskriminierung

Wenn Arbeitgeber zum Zeitpunkt der Lohnsetzung nicht alle relevanten Merkmale
der Arbeitnehmenden kennen, greifen sie bei ihrer Einschitzung womdoglich auf
Durchschnitte und Erfahrungswerte zuriick, die sie mit Personen der gleichen
Gruppe in Verbindung bringen. In diesem Fall kann statistische Diskriminierung
entstehen. Okonomisch gesehen handelt es sich hierbei um ein Problem der Infor-
mationsunvollkommenheit und der daraus resultierenden Unsicherheit.

Dieser Sachverhalt wird von Phelps (1972) und Aigner & Cain (1977) theoretisch
untersucht. In diesen Modellen kénnen Firmen die wahren Fahigkeiten (Produkti-
vitdt) des einzelnen Bewerbers nicht beobachten. Sie kennen lediglich einen Indi-
kator (z.B. Ausbildungsabschluss, Schulnote). Die zentrale Annahme ist, dass der
Indikator in einer Gruppe B ein weniger prizises Mass fiir die wahren Fahigkeiten
darstellt (als in Gruppe A). Dies hat zum Ergebnis, dass Bewerber der Gruppe A
besser qualifizierte Stellen mit hoheren Lohnen bekommen als Bewerber der
Gruppe B, weil bei letzteren die Unsicherheit tiber die wahren Féhigkeiten grosser
ist. Dies ist auch dann der Fall, wenn die wahren Fahigkeiten in beiden Gruppen im
Schnitt gleich gut sind.

Als wichtiger Punkt ist hervorzuheben, dass Arbeitgeber iiber die Zeit die wahren
Féhigkeiten immer besser einschitzen kénnen (Lernprozess) und dadurch der an-
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fangliche Effekt der statistischen Diskriminierung {iber die Zeit verschwindet. Em-
pirische Evidenz hierfir liefert z.B. Pinkston (2006). Das Modell der statistischen
Diskriminierung kann also Lohnunterschiede beim Stellenantritt erklaren, jedoch
nicht persistente Lohnungleichheit zwischen verschiedenen Gruppen mit gleicher
Produktivitt.

3.1.4. Overcrowding

Das Overcrowding-Modell geht auf Bergmann (1974) zuriick und fusst auf der
Annahme, dass Ménner und Frauen im Schnitt zwar gleich gut qualifiziert sind,
sich aber inhdrent in der Wahl der Branche (bzw. des Berufs) unterscheiden.
Lohnunterschiede zwischen den Branchen entsteht nun, wenn in frauendominierten
Branchen ein Uberhang an Arbeitskriften und in ménnerdominierten Branchen
eine Knappheit an Arbeitskriften entsteht. Folglich sind die Lohne im neuen
Marktgleichgewicht in der ménnerdominierten Branche hoher. Wenn alle Arbeits-
krifte vollkommen flexibel in ihrer Stellenwahl wiren, wiirde zwischen den Bran-
chen solange ein Ausgleich des Arbeitskrifteangebots stattfinden, bis die Lohnun-
terschiede wieder verschwunden sind. Dies ist aufgrund der inflexiblen Branchen-
wahl allerdings nicht der Fall: stattdessen bleibt in der frauendominierten Branche
ein sogenanntes Overcrowding (,,Ubervolkerung) bestehen, welches mit entspre-
chend tieferen Lohnen einhergeht.

Als weitere Konsequenz dieser Inflexibilitdt passen die Firmen ihren Kapitalein-
satz an. Da der Produktionsfaktor Arbeit in der frauendominierten Branche relativ
gesehen giinstiger ist, wird Kapital durch Arbeit ersetzt. In der médnnerdominierten
Branche verhilt es sich umgekehrt. Aufgrund der héheren Kapitalintensitét steigt
in der ménnerdominierten Branche die Produktivitit und damit wiederum das
Lohnniveau. Das Modell impliziert also, dass trotz anfanglich gleichem Qualifika-
tionsniveau die effektive Produktivitét der Frauen tiefer ausfillt.

Die Resultate des Modells stehen im Einklang mit dem empirischen Befund, dass
Lohnunterschiede teilweise auf geschlechtsspezifische Berufswahl und branchen-
spezifische Unterschiede im Lohnniveau zuriickzufiihren sind. Das Modell ldsst
allerdings vollig offen, warum es zu diesem unterschiedlichen Verhalten bei der
Brachen- und Berufswahl kommt.

3.2. Empirie zu geschlechtsspezifischen Eigenschaften

Frauen und Minner unterscheiden sich im Durchschnitt in vielerlei Hinsicht: So-
wohl in produktivititsrelevanten Eigenschaften als auch im Verhalten auf dem
Arbeitsmarkt. Nachfolgend werden verschiedene Aspekte diskutiert, welche fiir die
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Erkldrung der Geschlechter-Lohndifferenz relevant sind. Dabei stiitzt sich die Dis-
kussion primér auf empirische Befunde der Arbeitsmarktokonomie.

Es soll dabei erwidhnt sein, dass wir die tiefergreifenden Ursachen fiir geschlechts-
spezifische Priaferenzen und Verhaltensmuster aus Platzgriinden nicht ndher thema-
tisieren. Eine ausfiihrliche und lesenswerte Diskussion zu diesem Thema findet
sich im Ubersichtsartikel von Bertrand (2011).'?

3.2.1. Effektive Berufserfahrung

Die Arbeitserfahrung ist bekanntlich ein massgebender Bestimmungsfaktor fiir den
Lohn. Wie wir spiter noch detailliert diskutieren, stehen Informationen zur Ar-
beitserfahrung in vielen Studien aufgrund mangelnder Daten nicht zur Verfiigung.
Eine Ausnahme bildet die Studie von Swaffield (2007), die einen britischen Daten-
satz mit umfangreichen Variablen zur Arbeitsmarktgeschichte der Arbeitnehmen-
den analysiert. Die Autorin zeigt, dass freiwillige Erwerbsunterbriiche und Arbeits-
losigkeit fiir beide Geschlechter mit betrdchtlichen Lohneinbussen einhergehen.
Zudem schldgt sich die Erfahrung durch Teilzeitarbeit viel schwécher im Lohn
nieder als jene durch Vollzeitarbeit. Das Hauptresultat der Studie ist, dass sich die
unerkldrte Lohndifferenz zwischen Frauen und Ménnern von 21.3% auf 13% redu-
ziert, wenn umfangreiche Indikatoren zur Arbeitserfahrung (Vollzeit-/Teilzeit,
Arbeitslosigkeit, Nichterwerbstatigkeit etc.) anstatt nur das Alter berticksichtigt
werden. Die Autorin zieht den Schluss, dass eine Zerlegung der Geschlechter-
Lohndifferenz in starkem Masse davon abhingt, wie detailliert die tatsdchliche
Arbeitsmarkterfahrung in der Analyse miteinbezogen werden kann.

3.2.2. Beschiiftigungsgrad und Arbeitszeitmodelle

Teilzeitarbeit wird typischerweise weniger gut entlohnt (pro Stunde) als Vollzeit-
arbeit. Sowohl Hirsch (2005) als auch Manning & Petrongolo (2008) finden in
ihrer Analyse, dass die Lohndifferenz zwischen Vollzeit und Teilzeit arbeitenden
Personen zu einem grossen Teil durch unterschiedliche Charakteristika erklart
wird. Ein Grund hierfiir ist die tiefere Arbeitserfahrung und damit das tiefere Hu-
mankapital der Teilzeit Arbeitenden. Wenn nicht der gesamte Lohnunterschied
zwischen Vollzeit und Teilzeit arbeitenden Personen erklidrt werden kann, spricht

12 Insbesondere diskutiert Bertrand (2011), inwieweit Geschlechterunterschiede durch Stereotypen
und gesellschaftliche Vorurteile entstehen (Sozialisation) oder durch biologische Unterschiede be-
dingt sind.
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man in der Literatur auch von der ,, Teilzeit-Lohnstrafe* (part-time wage penalty)."?
Es ist wichtig hervorzuheben, dass auch teilzeitarbeitende Manner von diesem
Effekt betroffen sind (vgl. Hirsch 2005; O'Dorchai et al. 2007). Geméiss den Er-
gebnissen von Connolly and Gregory (2008) entsteht die Teilzeit-Lohnstrafe, weil
die Verfiigbarkeit von passenden Teilzeitstellen in vielen Berufsfeldern einge-
schrinkt ist, so dass der Ubergang von Vollzeit zu Teilzeit oft mit einer Dequalifi-

zierung einhergeht.

Frauen arbeiten weitaus hdufiger Teilzeit als Ménner und sind daher stirker von
einer Teilzeit-Lohnstrafe betroffen. Gemiss der Studie von Paull (2008) liegt der
Hauptgrund in der ungleichen Aufteilung der Kinderbetreuung. Er zeigt anhand
britischer Daten, dass die Arbeitsstunden der Frauen nach der Geburt des ersten
Kindes abrupt und stark fallen und wéhrend rund zehn Jahren auf einem deutlich
tieferen Niveau verbleiben. Danach erhdhen die Frauen ihren Beschiftigungsgrad
wieder, schliessen aber nie mehr ganz zu den Minnern auf. Das heisst, die Ar-
beitsmarktpartizipation der Frauen nach der Familiengriindung bleibt langfristig
tiefer, wihrend die Arbeitsstunden der Ménner iiber den Familienzyklus nahezu
gleich bleiben. Die Analyse von Connolly & Gregory (2008) impliziert, dass zwi-
schen 14 und 25% der Frauen bei einer Arbeitszeitreduktion zu einer tiefer qualifi-
zierten Stelle wechseln (miissen), was sich negativ auf die durchschnittlichen Loh-

ne auswirkt.

In vielen Unternehmen sind die Arbeitsabldufe und die Organisation so ausgelegt,
dass von den Arbeitnehmenden eine hohe Prisenzzeit erwartet wird sowie die Be-
reitschaft, ausserhalb der Arbeitszeiten erreichbar zu sein oder kurzfristig Uber-
stunden zu machen (Stichwort: ,,Prasenzkultur®). Goldin (2014) argumentiert in
ihrer Studie, dass die flexiblere Freizeitgestaltung von geregelter oder reduzierter
Arbeitszeit in vielen Berufsfeldern mit einem ,,Preis in Form von tieferen Lohnen
und schlechteren Karrierecaussichten einhergeht. Gicheva (2013) findet fiir eine
Stichprobe von hochqualifizierten Arbeitskriften, dass 5 Uberstunden pro Woche
das jéahrliche Lohnwachstum um rund 1% erhéhen. Dieser Effekt besteht allerdings
nur fiir Vollzeiterwerbstétige. Da Frauen fiir die Vereinbarung von Familie und
Beruf hiufiger auf geregelte bzw. reduzierte Arbeitszeiten angewiesen sind, fallt
der Lohnzuwachs im Schnitt geringer aus.

13 Ein Grund, warum Teilzeitarbeit bei gleicher Qualifikation mit tieferen Stundenldhnen einhergeht,
liegt in den Fixkosten der Beschéftigung. Dazu gehoren administrative Kosten (z.B. Lohnbuchhal-
tung), Infrastrukturkosten (z.B. Biiropldtze, Computer) sowie Rekrutierungs- und Entlassungskos-
ten.
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Zusammengefasst ist die ungleiche Verteilung von familidren Verpflichtungen auf
Frauen und Minner wohl der wichtigste Faktor fiir unterschiedliche Beschifti-
gungsgrade und unterschiedliche Arbeitszeitmodelle. Dieser Umstand wirkt sich
wiederum auf die Geschlechter-Lohndifferenz aus.

3.2.3. Ausbildungsniveau

Das Ausbildungsniveau ist ebenfalls ein massgebender Bestimmungsfaktor fiir den
Lohn. So zeigen viele Studien, dass die Anzahl der Ausbildungsjahre einen positi-
ven kausalen Effekt auf die Lohne ausiibt. Die sogenannte Bildungsrendite, d.h.
der Lohnzuwachs eines zusétzlichen Ausbildungsjahres, liegt z.B. fiir die USA in
vielen Studien zwischen 6 und 10% (vgl. Card 2001). Geschlechterunterschiede im
durchschnittlichen Ausbildungsniveau fithren dementsprechend auch zu Lohnun-
terschieden. In den meisten Léndern hatten Frauen historisch ein tieferes Ausbil-
dungsniveau als Ménner. In der Schweiz beispielsweise hat sich das Ausbildungs-
niveau der Frauen in den letzten 20 Jahren jedoch markant stirker erhoht als das
der Manner: Die Geschlechterunterschiede in der Abschlussquote auf Sekundarstu-
fe II sind seit dem Jahr 2000 praktisch verschwunden und die Maturitdtsquote der
Frauen liegt seit 2002 hoher als die der Ménner.'* Gemessen am Bestand der Be-
volkerung im erwerbsfihigen Alter ist das Ausbildungsniveau der Ménner jedoch
noch hoher.'

3.2.4. Berufe/Studienficher und Branchen

Frauen und Ménner verteilen sich sehr unterschiedlich tiber die verschiedenen
Berufsfelder. Dieser Umstand wird in der Literatur als berufliche Segregation (oc-
cupational segregation) bezeichnet und wurde oben bereits im Zusammenhang mit
dem theoretischen Overcrowding-Modell thematisiert. Tendenziell sind weiblich
dominierte Berufsfelder schlechter bezahlt als ménnlich dominierte. Swaffield
(2000) liefert eine Begriindung fiir diese sogenannte Selbstselektion der Frauen in
Berufe mit tiefem Lohnniveau. Gemadss seiner Analyse sind Lohn- und Karriere-
einbussen infolge Erwerbsunterbriiche in ménnlich dominierten Berufen grosser.
Aus diesem Grund wihlen vor allem familienorientierte Frauen eher solche Beru-
fe, in denen familidre Verpflichtungen und Erwerbstitigkeit besser vereinbar sind.

Berufe und Branchen sind in der Regel stark korreliert, so dass diese Faktoren oft
gemeinsam analysiert werden. In Lohnzerlegungen erklédrt die Berticksichtigung

14 Quelle: Bildungsstatistik des BFS,
siehe http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/15/17/blank/01.set.4085.html

15 Auswertung basierend auf der Schweizerischen Arbeitskréfteerhebung (SAKE) des BFS.
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der Wirtschaftsbranche, der Arbeitsstétte und/oder der Berufsfelder typischerweise
einen bedeutenden Teil der Geschlechter-Lohndifferenz (Bayard et al. 2003; Mum-
ford & Smith 2007; Gannon et al. 2007). Ein Grund dafiir ist mitunter, dass Bran-
chen sehr heterogene Wertschopfungsintensititen und damit unterschiedliche

Lohnniveaus aufweisen.

Die Wahl des Studienfachs kann ebenfalls einen Teil des Lohnunterschieds zwi-
schen weiblichen und ménnlichen Hochschulabsolventen erkldren. Typischerweise
entscheiden sich Frauen hdufiger fiir Geisteswissenschaften (z.B. Sprachen) und
Humanwissenschaften (z.B. Psychologie) als Ménner.!® Bei Absolventen dieser
Fécher sind die Beschéftigungschancen und die Einstiegslohne aber eher unter-
durchschnittlich. Montmarquette et al. (2002) finden in einer Umfrage, dass Mén-
ner den erwarteten finanziellen Ertrag eines Hochschulabschlusses bei der Studien-
fachwahl hoher gewichten als Frauen. Fiir Frauen hingegen sind die Aussicht auf
einen erfolgreichen Studienabschluss und die Affinitét fiir ein Fach bei der Studi-
enfachwahl wichtiger. Empirische Studien kommen zum Ergebnis, dass Unter-
schiede in der Studienfachwahl einen bedeutenden Einfluss auf die Lohndifferenz
zwischen minnlichen und weiblichen Hochschulabsolventen haben. Chevalier
(2002) zeigt anhand einer Literaturiibersicht, dass das Einbeziehen der Studienfi-
cher den erklirten Lohnunterschied um rund 6 bis 17 Prozentpunkte erhoht. Ma-
chin & Puhani (2003) finden auf Basis britischer und deutscher Datensétze, dass
das Studienfach zwischen 8 und 20% der gesamten Geschlechter-Lohndifferenz
von Hochschulabsolventen zu erkldren vermag.

3.2.5. Erginzende Fihigkeiten

Neben Ausbildung und Erfahrung spielen auch weitere Faktoren fiir das Human-
kapital eine Rolle. Solche ergidnzende oder ,,weiche* Féhigkeiten (Soft Skills) sind
z.B. Fremdsprachen, Informatikkenntnisse, Erfahrungen durch Auslandaufenthalte,
Praktika wihrend dem Studium, sowie informelle Weiterbildungen. Insbesondere
bei ausldndischen und fremdsprachigen Arbeitskriften haben die Sprachkompeten-
zen einen bedeutenden Einfluss auf den Lohn (vgl. Dustmann & van Soest 2001).
Variablen, die diese Informationen abbilden, sind aber praktisch nie in Arbeits-
marktdaten vorhanden. Somit bleiben die moglichen Auswirkungen dieser Ein-
flussfaktoren auf die Geschlechter-Lohndifferenz weitgehend ungeklért.

16 Correll (2004) zeigt in einem Experiment, dass Geschlechterstereotypen die Wahrnehmung der
eigenen Fahigkeiten in Mathematik signifikant beeinflussen konnen. Dieser Effekt kann zumindest
teilweise erkldren, warum sich Frauen selbst bei vergleichbaren Fahigkeiten in Mathematik selte-
ner flir dieses Studienwahl entscheiden als Ménner.
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3.2.6. Karriereorientierung vs. Familienorientierung

Die Geschlechter unterscheiden sich relativ stark in ihrer subjektiven Einschét-
zung, wie eine berufliche Karriere bzw. familidre Verpflichtungen gewichtet wer-
den. In einer Studie bei Jobeinsteigern in Grossbritannien geben 28% der Frauen
und nur 2% der Ménner an, dass sie mit hoher Wahrscheinlichkeit ihre Erwerbsti-
tigkeit wegen familidrer Verpflichtungen unterbrechen werden (Chevalier 2007).
Der Autor zeigt, dass bereits die Erwartung eines Karriereunterbruchs einer der
Hauptgriinde fiir Lohnunterschiede zwischen jungen Frauen und Ménnern darstellt,
die noch keine Kinder haben. Dies wird darauf zuriickgefiihrt, dass Frauen mit
starker Familienorientierung weniger intensiv nach Stellen suchen, dadurch im
Schnitt eine weniger passende Stelle finden, und auch weniger geneigt sind, die
Stelle zu wechseln. In einer Lohnzerlegung findet Chevalier (2007), dass der Ein-
bezug der Karriereplanung als erkldrende Grossen die unerklidrte Lohndifferenz
betrdchtlich schmilert. Im umfangreichsten Modell werden bis zu 84% der durch-
schnittlichen Geschlechter-Lohndifferenz erklart.

3.2.7. Lohnerwartungen & Jobsuch-Verhalten

Im Ubergang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt bilden Absolventen gewisse
Erwartungen {iber ihren Einstiegslohn. Diese Erwartungen wiederum wirken sich
auf das Verhalten bei der Jobsuche aus, das heisst, wie viel Zeit in die Stellensuche
und in Bewerbungsschreiben investiert wird und ab welcher Lohnhohe ein vorhan-
denes Jobangebot angenommen wird. Orazem et al. (2003) erhalten in diesem Zu-
sammenhang eine Reihe interessanter Ergebnisse zu geschlechtsspezifischen Un-
terschieden bei College-Absolventen in den USA. Erstens scheinen Frauen selbst
bei gleichen Studienleistungen tiefere Lohnerwartungen zu haben als Miénner.
Zweitens riihrt der Unterschied teilweise davon, dass Frauen ihre Beschiftigungs-
aussichten pessimistischer einschitzen als Ménner. Die Autoren vermuten, dass
dies auf subjektiv wahrgenommene Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt zu-
riickgefiihrt werden kann. Drittens zeigen Lohnzerlegungen, dass Unterschiede in
den Lohnerwartungen und im Suchverhalten (Anzahl Such-Strategien, geographi-
scher Radius der Stellensuche) bis zu 37% der Lohndifferenz erkldren koénnen,
wihrend Abschlussnoten und Studienficher nur rund 14% erkldren.

3.2.8. Bereitschaft fiir Stellenwechsel

Arbeitskrifte konnen ihre Lohne steigern, indem sie eine andere Stelle mit besserer
Entlohnung suchen. Bei der Entscheidung, die Stelle zu wechseln, spielen selbstre-
dend auch andere, nicht-finanzielle Faktoren eine Rolle, wie z.B. Arbeitsort, Ar-
beitsklima und Aufgabenbereich. Es besteht jedoch die Mdoglichkeit, dass Ménner
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womoglich stirker auf finanzielle Anreize reagieren als Frauen, und dadurch eher
bereit sind, die Stelle fiir einen hoheren Lohn zu wechseln. Ein solches Verhalten
wiirde die Geschlechter-Lohndifferenz im Verlauf des Erwerbslebens erhdhen.

Zu dieser Frage gibt es wenige empirische Erkenntnisse. Keith & McWilliams
(1999) finden mit US-Daten, dass junge Ménner eine héhere Jobmobilitdt aufwei-
sen als junge Frauen: beispielsweise suchen sie hiufiger eine neue Stelle, wihrend
sie erwerbstitig sind, und erzielen dadurch ein héheres Lohnwachstum. Manning
& Swaffield (2008) untersuchen die Griinde fiir die auseinanderklaffende Ge-
schlechter-Lohndifferenz in Grossbritannien in den ersten zehn Erwerbsjahren. Die
Ergebnisse zeigen, dass Ménner etwas hédufiger lohnsteigernde Jobwechsel vor-
nehmen als Frauen. Jobwechsel sind kein Hauptgrund fiir Lohnunterschiede, erkla-
ren aber immerhin rund 6% der mittleren Lohndifferenz zwischen den Geschlech-

tern.

3.2.9. Lohnverhandlungen

Empirische Evidenz deutet darauf hin, dass Ménner bei Vorstellungsgesprichen
hiufiger einen hoheren Lohn verlangen als das Erstangebot des Arbeitgebers.
Babcock & Laschever (2009) finden in einer Umfrage bei College-Absolventen,
dass nur 7% der Frauen, jedoch 57% der Minner, den Arbeitgeber fiir einen hohe-
ren Lohn gefragt haben. Diese Zahlen zeigen, dass es zwischen den Geschlechtern
einen massiven Unterschied gibt in der Bereitschaft, ein Lohnangebot nachzuver-
handeln. Die Studie konstatiert zudem, dass Bewerber durch Verhandeln ihren
Einstiegslohn im Schnitt um 7.4% erhéhen konnten, was ziemlich genau der ge-
messenen Differenz in den Einstiegslohnen von Frauen und Minnern entsprach.
Diese Ergebnisse werden von Babcock et al. (2006) bei einer Analyse von MBA-
Absolventen bestitigt. Zudem wird dieses Verhaltensmuster in Verhandlungen
auch bei Verhaltensexperimenten nachgewiesen (Small et al. 2007). Den Proban-
den wurden fiir die Teilnehme an einem Computerspiel ein Betrag zwischen 3 und
10 Dollar versprochen. Bei der Auszahlung erhielten alle individuell zuerst 3 Dol-
lar. Erst wenn die Probanden mehr verlangten, wurden ihnen 10 Dollar ausbezahlt.
Es stellte sich heraus, dass médnnliche Teilnehmer 9-mal hiufiger nach mehr Geld
fragten als weibliche Teilnehmer, obwohl sich beide Geschlechter im Schnitt als
gleich gute Spieler einschitzten. Aus diesen Ergebnissen ziehen die Autorinnen
Babcock & Laschever (2009) den Schluss ,,men really do take a more active ap-
proach than women to getting what they want by asking for it. “ Zusammengefasst
deutet die Evidenz darauf hin, dass die stirkere Neigung der Ménner, zu verhan-
deln und nach einem héheren Lohn zu fragen, die Lohndifferenz zwischen den
Geschlechtern zugunsten der Ménner erhoht.
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Es gibt aber auch Evidenz, dass Frauen und Minnern in Verhandlungen nicht im-
mer gleich behandelt werden, je nachdem wer ihnen gegeniiber sitzt. Bowles et al
(2007) untersuchen in vier Experimenten die Bereitschaft zu verhandeln und die
Reaktionen des Gegeniibers auf das Verhandlungsverhalten. Dabei wird festge-
stellt, dass minnliche Verhandlungsfiihrer Frauen stiarker dafiir ,,bestrafen®, wenn
diese um eine Entlshnung verhandeln mo6chten, als andere Manner. Weibliche
Verhandlungsfiihrer hingegen ,,bestrafen* Verhandeln unabhingig von Geschlecht
ihres Gegeniibers.

3.2.10. Verhalten im Wettbewerb & Risikoverhalten

Ein héufiges Ergebnis in experimentellen Studien zu geschlechtsspezifischem Ver-
halten ist, dass sich Frauen weniger gerne und weniger hiufig in Wettbewerbssitu-
ationen mit anderen Personen begeben als Méanner. Niederle & Vesterlund (2007)
finden in einem Experiment, dass sich 73% der Ménner flir eine Wettbewerbsteil-
nahme entscheiden, wéihrend bei den Frauen nur 35% diese Entscheidung treffen.
Diese Differenz kann nicht durch unterschiedlich hohes Kénnen oder Risikoaver-
sion erkliart werden. Die Autoren ziehen den Schluss, dass der Unterschied auf
geschlechtsspezifische Priaferenzen hinsichtlich der Teilnahme zurtickzufiihren ist,
oder auf ein durchschnittlich héheres Selbstbewusstsein der ménnlichen Teilneh-
mer im Vergleich zu den weiblichen Teilnehmern.

In einem breit gefassten Literaturiiberblick zum Thema Risikoverhalten zeigen
Croson & Gneezy (2009), dass Frauen in allen betrachteten Studien eine stirkere
Risikoaversion aufweisen und gegeniiber wettbewerblichen Situationen stirker
abgeneigt sind als Ménner. Die Autoren diskutieren drei mogliche Ursachen fiir
dieses Resultat. Erstens, Frauen reagieren emotional stdrker, wenn sie mit Risiko
und Unsicherheit konfrontiert werden und neigen daher stérker zur Vorsicht. Zwei-
tens ist tiberméssiges Selbstvertrauen und zu hohe Selbsteinschitzung bei Ménnern
nachweislich stirker ausgepragt als bei Frauen (vgl. Barber & Odean, 2011). Eine
dritte Moglichkeit ist, dass Frauen und Ménner eine risikobehaftete Situation von
Grund auf anders interpretieren, erstere eher als Drohung und letztere eher als Her-
ausforderung.

Wie konnen diese Unterschiede im Wettbewerbs- und Risikoverhalten die Ge-
schlechter-Lohndifferenz beeinflussen? Geméss den Ergebnissen von Le et al.
(2011) konnen Geschlechterunterschiede in der 6konomischen Risikoneigung rund
12.5% der gesamten Lohndifferenz erkldren. Bonin et al. (2007) legen dar, dass
risikoscheue Personen eher Berufe mit reinen Fixlohnen wihlen, wobei die Ent-
lohnung in solchen Berufen aber im Schnitt tiefer ausfillt. Somit konnen ge-
schlechtsspezifische Risikopriferenzen dazu fiihren, dass Frauen im Schnitt tiefere
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Lohne haben als Ménner. Im Weiteren gibt es Evidenz, dass Ménner 6fter Jobs mit
variablen Vergiitungsformen (Leistungsprdmien, Boni) haben als Frauen. Diese
Entlohnungsformen haben jedoch nur einen geringen Effekt auf die Geschlechter-
Lohndifferenz (Manning & Saidi, 2010; McGee et al., 2015).

3.2.11. Nichtkognitive und psychologische Eigenschaften

Neben qualifikationsbezogenen Merkmalen konnen auch Charaktereigenschaften
bzw. sogenannte nichtkognitive Eigenschaften der Arbeitnehmenden einen mass-
geblichen Einfluss auf die Lohne haben. Die Studie von Heckman et al. (2006)
zeigt eindriicklich, dass sich nichtkognitive Fahigkeiten direkt auf die Produktivitit
und damit die Lohne auswirken. Zudem gibt es auch einen indirekten Wirkungska-
nal dieser Fahigkeiten: namlich dadurch, dass sie Ausbildung und Arbeitserfahrung

positiv beeinflussen.

Fortin (2008) fithrt mit Daten aus den USA eine Lohnzerlegung unter Berticksich-
tigung solcher Variablen durch. Diese Variablen erfassen die subjektive Bewertung
der Arbeitnehmenden, wie wichtig sie die Rolle von Geld und Arbeit einerseits,
und Menschen und Familie andererseits, fiir ihr Leben einschétzen (sogenannte
Work-Life-Prdferenzen). Als Resultat findet die Autorin, dass nichtkognitive
Merkmale die Lohne signifikant beeinflussen und rund 8.3% der gesamten Ge-
schlechter-Lohndifferenz erkldren. Unter anderem haben Frauen markant hohere
Werte fiir Altruismus und gewichten den gesellschaftlichen Nutzen einer Arbeits-
stelle hoher. In einer weiteren Studie untersuchen Grove et al. (2011) die Lohndif-
ferenz zwischen ménnlichen und weiblichen MBA-Absolventen. Thr Ergebnis
zeigt, dass es signifikante Geschlechterunterschiede in den nichtkognitiven Prife-
renzen und Eigenschaften (darunter z.B. Selbstvertrauen, Durchsetzungsvermégen,
Work-Life-Préferenzen) gibt. Wenn diese Variablen in die Lohnzerlegung mitein-
bezogen werden, erhoht sich der erklédrte Anteil um rund 11 bis 13 Prozentpunk-
te.!” Chevalier (2007) beriicksichtigt in seiner Analyse zahlreiche Arbeitswerte,
welche auf Grundlage subjektiver Einschétzungen ermittelt werden.!® Diese Vari-
ablen erkldren rund 18% der gesamten Lohndifferenz zwischen Minnern und

17 Ein grosser Vorteil der Studien von Fortin (2008) und Grove et al. (2011) ist, dass die nichtkogniti-
ven Féhigkeiten mehrere Jahre vor dem Eintritt in den Arbeitsmarkt gemessen werden und daher
kein umgekehrter Zusammenhang zwischen diesen Variablen und den Lohnen bestehen kann.

18 Arbeitswerte wurden erfasst, indem Personen angeben mussten, wie wichtig ihnen folgende Aspek-
te bei der Arbeit sind: Karriereentwicklung, persénliche Entwicklung, Arbeitsbefriedigung, finan-
zielle Entschadigung, Status und Respekt, Wertschitzung durch Arbeitgeber, niitzliche Arbeit fiir
die Gesellschaft, internationale Erfahrung, Moglichkeiten zur Freizeitgestaltung, Mitwirkung bei
lokalen Themen, dkologische Inhalte, Inhalte zum aktuellen Geschehen.
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Frauen. In der Studie von Manning & Swaffield (2008) erkldren psychologischen
Faktoren zusammengenommen ebenfalls rund 18% der gesamten Lohndifferenz.

Einige Studien testen anhand eines Personlichkeitsmodells der Psychologie, wie
sich psychologische Eigenschaften auf Lohndifferenzen auswirken. Hierzu wird
das bekannte Fiinf-Faktoren-Modell (,,big-five model*) hinzugezogen, welche die
Personlichkeit eines Menschen anhand von fiinf Hauptdimensionen charakterisiert.

Die fiinf Dimensionen werden in der folgenden Tabelle kurz zusammengefasst:

Tabelle 2 Fiinf-Faktoren-Modell der Psychologie

Faktor schwach stark

Neurotizismus selbstsicher, ruhig emotional instabil, verletzlich
Extraversion zurlickhaltend, reserviert  sozial, gesellig

Offenheit fiir Erfahrungen konsistent, vorsichtig erfinderisch, neugierig
Gewissenhaftigkeit unbekiimmert, nachldssig strukturiert, organisiert
Vertréglichkeit kompetitiv, misstrauisch ~ kooperativ, freundlich, mitfithlend

Quantifizierbare Messgrossen fiir diese fiinf Faktoren werden typischerweise mit-
hilfe von umfangreichen Personlichkeitstests gebildet. Mueller & Plug (20006)
kommen auf Grundlage von US-Daten zum Ergebnis, dass alle fiinf psychologi-
schen Faktoren die Lohne signifikant beeinflussen und rund 7 bis 16% der gesam-
ten Geschlechter-Lohndifferenz erkldren. Dabei scheinen Neurotizismus und Ver-
traglichkeit den grossten Einfluss zu haben: Ménner sind im Schnitt deutlich kom-
petitiver und selbstsicherer, wihrend Frauen kooperativer und emotional instabiler
sind. Braakmann (2009) findet in einer dhnlichen Analyse fiir Deutschland, dass
die fiinf genannten Faktoren zwischen 14 und 18% der Lohndifferenz zwischen
Frauen und Ménnern zu erkldren vermogen. Demgegentiber erklédren die fiinf Fak-
toren aber kaum, warum Méinner hiufiger erwerbstitig sind bzw. ofter Vollzeit

arbeiten als Frauen.

Ein weiteres Personlichkeitsmerkmal, dem in der Psychologie eine wichtige Rolle
zugeschrieben wird, ist die sogenannte Kontrolliberzeugung (locus of control).
Eine internale Kontrolliiberzeugung bedeutet, dass eine Person Ereignisse mehr-
heitlich als Folge des eigenen Verhaltens interpretiert. Eine Person hat hingegen
eine externale Kontrolliiberzeugung, wenn sie der Auffassung ist, dass Ereignisse
hauptsédchlich durch das Handeln anderer Personen, oder durch Gliick, Pech und
Zufall entstehen. Eine empirische Analyse von Groves (2005) zeigt, dass das Mass
der Kontrolliiberzeugung einen bedeutenden Effekt auf die Lohne von Frauen aus-
ubt.
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3.3. Direkte Messung von Geschlechterdiskriminierung

Okonometrische Lohnzerlegungen sind indirekte Methoden, die versuchen, das
Ausmass von Lohndiskriminierung — bzw. Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt
im weiteren Sinne — abzuschdtzen. Wie wir diskutiert haben, besteht die grosste
Schwierigkeit darin, den Effekt der Diskriminierung von den Effekten aller ar-
beitsmarkt- und produktivititsrelevanten Merkmale der Arbeitnehmenden zu tren-

nen.

Es gibt aber auch eine Reihe von Studien, welche mithilfe von Feldexperimenten
(audit studies) auf direkte Weise testen, ob Geschlechterdiskriminierung im Ar-
beitsmarkt vorliegt. Hierbei wird nicht untersucht, ob Frauen beim Lohn, sondern
bei der Einstellung bzw. bei der Einladung zum Vorstellungsgesprdch, benachtei-
ligt werden. Die Forscher gehen typischerweise so vor, dass zahlreiche fiktive
Bewerbungen auf offene Stellen verfasst werden. Die Bewerbungen werden im
Namen von fiktiven Frauen und Ménnern an die Arbeitgebenden verschickt, wobei
die Informationen auf den fiktiven Lebensldufen im Schnitt die gleiche Qualifika-
tion und die gleiche Arbeitserfahrung beinhalten. Danach wird verglichen, wie
haufig Frauen und Ménner zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen werden. Die
empirische Evidenz aus solchen Studien ist nicht eindeutig. Wahrend Neumark et
al. (1996) fiir Serviceangestellte in teuren Restaurants in Philadelphia Beschéfti-
gungsdiskriminierung von Frauen feststellt, finden Bertrand & Mullainathan
(2004), dass Frauen fiir Stellen im Detailhandel signifikant hiufiger eingeladen
werden als Minner.!” In einem #hnlichen Experiment in Chile finden Bravo et al.
(2008) keinen signifikanten Unterschied in der Einladungshidufigkeit zwischen
Frauen und Miannern. Eine Studie in der franzésischen Finanzbranche (Petit 2007)
kommt zum Ergebnis, dass 25-jdhrige Frauen schlechtere Chancen auf ein Vorstel-
lungsgesprach haben als gleichaltrige Méanner. Bei 37-jahrigen gibt es allerdings
keinen Geschlechterunterschied. Die australische Studie von Booth & Leigh
(2010) findet eine Bevorzugung von weiblichen Bewerbern in stark frauendomi-
nierten Berufen; midnnerdominierte Berufe werden in der Analyse allerdings nicht
beriicksichtigt.

Es ldsst sich die Schlussfolgerung ziehen, dass eine direkte Messung von Diskri-
minierung grundsétzlich nur bei der Rekrutierung bzw. Anstellung moglich ist. Die
wenigen Studien, welche diesen Aspekt untersuchen, kommen aber zu unterschied-

19 Der Hauptfokus dieser Studie liegt auf der Diskriminierung von verschiedenen ethnischen Grup-
pen.
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lichen Ergebnissen — je nach Berufsgruppe, Alter und Land. Somit wire weitere

Forschung zur dieser Frage (insbesondere zur Schweiz) sehr wiinschenswert.
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4. Studien zu Lohndiskriminierung in der Schweiz

Dieses Kapitel befasst sich mit den bisherigen Studien, welche sich mit dem The-
ma Lohndiskriminierung zwischen den Geschlechtern auf dem Schweizer Ar-
beitsmarkt auseinandergesetzt haben. Zu Beginn wird ein kurzer Uberblick iiber
die relevanten wissenschaftlichen Arbeiten erstellt, wobei Daten, Methoden und
Resultate skizziert und miteinander vergleichen werden. Im Anschluss richten wir
den Fokus der Analyse auf die neueren Studien, welche einen einheitlichen Analy-
serahmen und eine einheitliche Datengrundlage verwenden, und welche fiir die
offentliche Diskussion die grosste Relevanz aufweisen. Unser Vorgehen ist wie
folgt: als erstes unterziehen wir die Datengrundlage einer kritischen Evaluation
beziiglich Datenqualitét, Detaillierungsgrad und Verfuigbarkeit der relevanten Va-
riablen. Zweitens nehmen wir eine kritische Wiirdigung der verwendeten Methodik
vor, welche in den Studien zur Anwendung kommt. Dabei gehen wir auf spezifi-
sche 6konometrische Probleme ein und zeigen auf, in welchen Bereichen alternati-

ve Vorgehensweisen oder Verbesserungsmoglichkeiten gegeben sind.

4.1. Zusammenfassung bisheriger Studien

Die nachfolgende Tabelle 3 gibt einen summarischen Uberblick iiber bisherige
Studien zu Lohnungleichheit zwischen den Geschlechtern im Schweizer Arbeits-
markt. Altere Untersuchungen, die vor 2000 erschienen sind oder die keine Mit-
telwertbetrachtung beinhalten, wurden an dieser Stelle nicht beriicksichtigt.*’

Tabelle 3 Studien zu Lohnunterschieden in der Schweiz

Autoren Jahr Institution Datengrundlage
Flickiger & Ramirez 2000 Uni Genf LSE 1994-1996
Sousa-Poza 2002 Uni St. Gallen LSE 1998
Sousa-Poza 2003 Uni St. Gallen SAKE 1991-2001
Strub et al. 2006 Biiro BASS & Uni Bern LSE 1998-2004
Strub et al. 2008 Biiro BASS & Uni Bern LSE 1998-2006
Strub & Stocker 2010 Biiro BASS LSE 2008

Donzé 2013 Uni Fribourg LSE 2008-2010
Marti & Bertschy 2013 Ecoplan TREE 2004-2010

Die Studien Fliickiger & Ramirez (2000), Strub et. al (2006, 2008), Strub &
Stocker (2010) konnen gut miteinander verglichen werden, weil die Datengrundla-
ge identisch und das Vorgehen sehr dhnlich ist. Donzé (2013) aktualisiert die Vor-

20 Sousa-Poza (2003) enthilt einen Uberblick tiber dltere Studien.
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gingerstudie, indem die gleichen Analysemethoden auf die LSE des Jahres 2010
angewendet werden. Alle genannten Studien wurden jeweils vom EBG und vom
BFS mit dem Ziel in Auftrag gegeben, die Gleichstellung der Geschlechter im
Arbeitsmarkt anhand eines Lohnvergleichs zu evaluieren. Sousa-Poza (2002) ver-
wendet zwar die gleichen Daten, hat aber einen anderen Untersuchungsgegenstand;
der Arbeitsmarkt wird hier nach verschiedenen Segmenten analysiert. Zwei weitere
wissenschaftliche Arbeiten sind Sousa-Poza (2003) und Marti & Bertschy (2013),
welche aber auf anderen Datenquellen basieren.

Aufgrund der Relevanz und Vergleichbarkeit werden wir uns hauptséchlich auf die
neueren Studien beziehen, welche die LSE und ein einheitliches statistisches Mo-
dell verwenden, d.h. Strub & Stocker (2010) und Donzé (2013), fortan bezeichnet
mit der Abkiirzung SSD.

Datengrundlage

Die meisten Studien verwenden die Schweizerische Lohnstrukturerhebung (LSE),
welche seit 1994 alle zwei Jahre vom BFS erhoben wird. Die LSE wird mit einer
schriftlichen Befragung bei Unternehmen durchgefiihrt. In Bezug auf Lohne ist die
LSE die umfangreichste und verlédsslichste Datengrundlage fiir den Schweizer
Arbeitsmarkt. Nahere Informationen zur LSE folgen im Kapitel 4.2.

Weitere Datenquellen sind die Schweizerische Arbeitskréfteerhebung (SAKE)
sowie der Schweizerische Jungendlangsschnitt «Transitionen von der Erstausbil-
dung ins Erwerbsleben» (TREE). Die SAKE basiert auf einer telefonischen Befra-
gung der Haushalte ab 15 Jahren und wird seit 1991 jahrlich und seit 2010 quar-
talsweise durchgefiihrt. Die Stichprobe wird zufillig aus der stindigen Wohnbe-
volkerung der Schweiz gezogen. Seit 2009 ist die Teilnahme an der SAKE fiir die
ausgewdhlten Personen obligatorisch. Im Gegensatz zur LSE werden bei der
SAKE die Einkommen von den Erwerbstitigen (und nicht von den Unternehmen)
erfragt. Diese entscheidenden Variablen sind in der SAKE daher anfilliger auf
Messfehler und fehlende Werte. Zudem erlaubt die kleinere Stichprobengrosse
weniger priazise Aussagen. Ein Vorteil der SAKE ist hingegen, dass zu den befrag-
ten Arbeitskriften detailliertere Informationen vorliegen.

Die Erhebung TREE ist eine Langsschnittuntersuchung von Jugendlichen, die im
Jahr 2000 die obligatorische Schulzeit erreicht haben. Von der Basisstichprobe mit
11710 Jugendlichen haben sich 6343 (54%) zu einer Teilnahme an der Befragung
bereiterkldrt. Von 2001 bis 2010 wurden bei den gleichen Jugendlichen acht
Nachbefragungen vorgenommen, wobei die Teilnahme aus verschiedenen Griinden
(Wegzug, andere Telefonnummer etc.) immer etwas gesunken ist; im Jahr 2010
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haben noch 3410 Personen teilgenommen. Im Gegensatz zur LSE ist TREE von
der Stichprobengrosse sehr viel kleiner und beinhaltet nur eine einzige Altersko-
horte. Die Ergebnisse lassen daher keine Schliisse auf die gesamte Erwerbsbevol-
kerung der Schweiz zu. Im Gegenzug bietet TREE die Mdglichkeit, die Arbeits-

marktsituation von Personen tiber die Zeit zu analysieren.

Methodik

Alle in Tabelle 3 genannten Studien schédtzen Lohngleichungen fiir Frauen und
Maénner mit einer linearen Regression (OLS) und wenden im Anschluss eine BO-
Zerlegung auf die logarithmieren Durchschnittslshne an. Das heisst, die Zerlegung
basiert auf der nidherungsweise prozentualen Differenz zwischen den geometri-
schen Mittelwerten (vgl. Kapitel 2.2. ). Ein nennenswerter Punkt ist, dass die Stu-
dien Strub et. al (2006, 2008), Strub & Stocker (2010) und Donzé (2013) jeweils
das gleiche 6konometrische Modell (d.h. die gleiche Spezifikation der abhidngigen
und unabhéngigen Variablen), die gleiche Schiatzmethode und den gleichen Zerle-
gungsansatz verwenden. Zusammenfassend wird dieses Vorgehen fortan als das
BASS-Modell bezeichnet.

In den Studien Strub et. al (2006, 2008) wurden zusidtzlich zur Mittelwert-
Betrachtung Zerlegungen tiber die gesamte Lohnverteilung (Quantilszerlegungen)

vorgenommen.

Resultate

Bei den Studien, die auf der LSE basieren, sind vor allem die Resultate fiir den
privaten Sektor von Bedeutung (ohne 6ffentliche Hand). Die nachfolgende Tabelle
4 gibt einen Uberblick iiber die Ergebnisse der BO-Zerlegung fiir den gesamten
privaten Wirtschaftssektor der Schweiz.
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Tabelle 4 Hauptresultate bestehender Studien auf Basis der LSE
Daten-Jahr ~ Gesamte Unerklérte Anteil unerklért
Lohndifferenz ~ Lohndifferenz
(D 2 (3)=(2)(1)*100
1996* 29.6% 16.8% 56.8%
1998 25.8% 10.6% 41.1%
2000 25.2% 11.2% 44.4%
2002 25% 10.5% 42.0%
2004 24% 9.5% 39.6%
2006 23.7% 9.1% 38.4%
2008° 24.1% 9.4-9.6% 39%-39.8%
2010 23.0% 8.7% 37.8%

2 Modell von Flickiger & Ramirez (2000), einschliesslich 6ffentlicher Sektor.

b Fiir das Jahr 2008 wurden sowohl Schitzungen mit der neuen Klassifikation der
Wirtschaftszweige NOGA 2008 sowie mit der &lteren Klassifikation NOGA 2002
durchgefiihrt (vgl. Donzé 2013).

Quellen: Fliickiger & Ramirez (2000), Strub et. al (2006, 2008), Strub & Stocker
(2010) und Donzé (2013)

Spalte (1) zeigt die gemessene Lohndifferenz anhand der durchschnittlichen log-
Lohne, welche im Betrachtungszeitraum von knapp 30% auf 23% gesunken ist. Im
gleichen Zeitraum ist die unerklédrte Lohndifferenz von fast 17% auf unter 9% ge-
sunken, wobei festgehalten werden muss, dass die Zahl fiir das Jahr 1996 nicht mit
dem BASS-Modell berechnet wurde. Spalte (3) zeigt zudem, dass die unerklirte
Lohndifferenz nicht nur absolut sondern auch anteilsmissig leicht abgenommen
hat. Wie bereits argumentiert wurde, kann die unerklédrte Lohndifferenz einerseits
Ausdruck von Lohndiskriminierung sein, andererseits auch unbeobachtete Unter-
schiede in der Produktivitit oder dem Verhalten auf dem Arbeitsmarkt wiederspie-
geln. Wie wir in Kapitel 2.3.3. diskutiert haben, kann die Abnahme tiber die Zeit
dahingehend gedeutet werden, dass sich das Ausmass der Lohndiskriminierung
iiber die Zeit reduziert hat.

4.2. Evaluation der Datengrundlage

In diesem Kapitel wird eine Beurteilung der LSE durchgefiihrt, welche die Haupt-
grundlage fiir detaillierte Lohnanalysen in der Schweiz bildet. Insbesondere gilt es
zu untersuchen, ob und inwiefern die LSE fiir die Zerlegungen der Geschlechter-
Lohndifferenz geeignet ist und welche potenziellen Nachteile bestehen.
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4.2.1. Uberblick

Die LSE wird seit 1994 alle zwei Jahre bei einer geschichteten Zufallsstichprobe
der Schweizer Unternehmen mit mindestens drei Beschiftigten durchgefiihrt. Be-
riicksichtigt werden alle unselbstindig Erwerbstitigen (ohne Landwirtschaft), die
in der Schweiz titig sind (Inlandprinzip). Ausgeschlossen sind Lernende, Prakti-
kanten, tempordre Arbeitskrifte, Personen, die nicht im ganzen Referenzmonat
beschéftigt waren, Heimarbeitende, nur auf Provisionsbasis Entlohnte, und jene,
die aufgrund von Unfall oder Invaliditit einen reduzierten Beschiftigungsgrad
haben.?! Die Stichprobe umfasst rund 35000 Unternehmen und Verwaltungen und
rund 1,9 Millionen Arbeitnehmende. Der grosse Stichprobenumfang erlaubt prazi-
se Aussagen zu den Lohnen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt und ist zweifellos
eine der Stirken der LSE. Die Schichtung erméglicht zudem differenzierte Aus-
wertungen nach Region und Branche.

4.2.2. Lohn (abhingige Variable)

Das fiir die Analysen verwendete Lohnmass ist der standardisierte Brutto-
Monatslohn. Die Bruttolohne aller Beschéftigten werden auf eine einheitliche Ar-
beitszeit von 4 1/3 Wochen mit einer Wochenarbeitszeit von 40 Stunden umge-
rechnet. Diese Standardisierung hat den Zweck, die Lohne von Beschéftigten mit
unterschiedlichem Beschéftigungsgrad und Arbeitszeiten vergleichen zu koénnen.
Der Bruttolohn beinhaltet folgende Komponenten: Grundlohn, Naturalleistungen,
regelmissige entrichtete Pridmien, Provisionen und Umsatzbeteiligungen, Zulagen
fur Schicht-, Nacht- und Sonntagsarbeit, ein 1/12 des 13. Monatslohns und 1/12
allfalliger jahrlicher Sonderzahlungen.

Da die Informationen direkt von den Arbeitgebenden erhoben werden, ist die An-
falligkeit der Lohndaten auf Messfehler im Vergleich zu anderen Datenquellen, wo
die Lohne von den Arbeitnehmenden telefonisch erfragt werden, gering. Das ver-
wendete Lohnmass ist zudem sehr umfassend definiert. Alles in allem ist die Da-
tenqualitdt der LSE in Bezug auf die Lohne als sehr gut zu beurteilen.

4.2.3. Erklirungsfaktoren (erklirende Variablen)

Indikatoren fiir Berufserfahrung

Berufserfahrung ist ausschlaggebend fiir das Humankapital einer Arbeitskraft und
damit ein wichtiger Bestimmungsfaktor fiir den Lohn. Den Umfang der Berufser-

21 Ab der LSE 2012 sind diese Personengruppen in der LSE enthalten.
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fahrung ist in der LSE jedoch nicht erfasst. Stattdessen werden das Alter und die
Beschiftigungsdauer beim jetzigen Arbeitgeber (Dienstjahre) hinzugezogen. Die
Dienstjahre stellen ein addquates Mass fiir firmenspezifisches Humankapital dar.
Beim Alter handelt es sich um eine sogenannte Proxy-Variable (,,Stellvertreter-
Variable®) fiir die effektive Berufserfahrung einer Person. Tatsdchlich kann das
Alter die Berufserfahrung aber nur sehr beschriankt abbilden. Das Problem ist, dass
selbst wenn Alter, Dienstjahre und Ausbildung zweier Personen gleich sind, der
Schluss nicht zuldssig ist, dass die Berufserfahrung ebenfalls gleich gross ist. Die
effektive Anzahl Jahre Berufserfahrung kann aus mehreren Griinden sehr unter-
schiedlich ausfallen, beispielsweise durch Arbeitslosigkeit, freiwillige Erwerbsun-
terbriiche, ungleiche Ausbildungsdauer (trotz gleicher Ausbildung) oder eine
frithere Beschéftigung, welche fiir den ausgeiibten Beruf irrelevant ist. Zusétzlich
fihren Unterschiede im Beschéftigungsgrad dazu, dass Personen unterschiedlich
schnell Berufserfahrung akkumulieren. Typischerweise erh6ht ein Jahr Teilzeitar-
beit (z.B. 50%) die Erfahrung deutlich weniger stark als ein Jahr Vollzeitarbeit. In
der Schweiz arbeiten Frauen haufiger Teilzeit und unterbrechen ihre Erwerbstétig-
keit aufgrund von Mutterschaft und Kinderbetreuung 6fter und langer. In der Folge
haben Frauen bei gleichem Alter im Schnitt weniger Berufserfahrung akkumuliert.
Statistisch gesprochen ist die Korrelation zwischen Alter (Proxy-Variable) und der
tatsdchlichen Berufserfahrung (fehlende Variable) bei Frauen schwiécher als bei
Minnern. Dieser Unterschied fithrt dazu, dass der Lohnzuwachs bei einem zusétz-
lichen Jahr Berufserfahrung (die sogenannte Ertragsrate) in der Lohngleichung der
Frauen relativ zur Lohngleichung der Ménner starker unterschdtzt wird. Die ver-
zerrt geschitzten Koeffizienten fithren wiederum dazu, dass die Schitzung der
unerklarten Lohndifferenz grosser ausfillt als dies unter Verwendung der Variable
effektive Berufserfahrung der Fall wire.

Ausbildungsniveau

Ein weiterer wichtiger Indikator fiir die Qualifikation und das Humankapital der
Arbeitskrifte ist die Ausbildung. In der LSE ist die héchste abgeschlossene Aus-
bildung als kategoriale Variable erfasst. Die méglichen Auspragungen sind:

1) Universitdre Hochschule

2) Fachhochschule, Pddagogische Hochschule
3) Hohere Berufsausbildung, Fachschule

4) Lehrerpatent

5) Matura

6) Abgeschlossene Berufsausbildung

7) Unternehmensinterne Berufsausbildung
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8) Ohne abgeschlossene Berufsausbildung
9) Andere Ausbildungsabschliisse
10) Fehlende Werte

Grundsitzlich erlaubt diese Variable die Berticksichtigung des Ausbildungsniveaus
der Arbeitnehmenden, welche den verschiedenen Bildungswegen und -stufen in
der Schweiz Rechnung tragt. Hingegen ist das Studienfach nicht in den Daten vor-
handen und der erlernte Beruf erst ab der LSE 2012. Eine Limitierung der Variable
ist, dass innerhalb einer Kategorie keine weitere Differenzierung moglich ist. Bei
Abschliissen von universitdren Hochschulen war beispielsweise bis zur LSE 2010
nicht bekannt, ob es sich um einen Bachelor- oder Masterabschluss oder ein Dok-
torat handelt.”? Bei den ,,anderen Ausbildungsabschliissen® ist ginzlich unklar,
welche Ausbildungen in diese Kategorie fallen. Wenn sich die Zusammensetzung
solcher Kategorien zwischen den Geschlechtern massgeblich unterscheidet, wird
bei Minnern und Frauen nicht dasselbe gemessen.”® Diese Unterschiede kénnen
dazu fiithren, dass die geschétzten Renditen einer universitdren Ausbildung (relativ
zu anderen Abschliissen) in den Lohngleichungen zwischen Frauen und Ménnern
nicht vergleichbar sind. Dies wiederum kann in einer BO-Zerlegung zu verzerrten

Resultaten fiihren.

Eine weitere Limitierung ist, dass nicht alle Ausbildungen, sondern nur die hochste
gemiss obiger Aufzihlung erfasst wird. So konnen Zweit- und Mehrfachausbil-
dungen nicht berticksichtigt werden. Unter Schweizer Hochschulabsolventen ab-
solvieren 4.5% der Frauen und 5% der Minner spéter noch eine hohere Berufsaus-
bildung. Als Beispiel konnte hier ein/e Jurist/in mit Masterabschluss genannt wer-
den, der/die die héhere Fachpriifung (HFP) als Steuerexperte/-expertin absolviert.
Unter Berufslehre-Abgiangern machen 5.6% der Frauen und 7.3% der Méanner noch
eine zweite Berufslehre.?* Diese Zahlen zeigen, dass Ménner leicht hiufiger Zweit-
und Mehrfachausbildungen abschliessen als Frauen.”> Wenn solche Ausbildungs-

22 Ab der LSE 2012 wird die Examenstufe der Hochschulabschliisse in einer separaten Variable
erhoben, so dass diese Differenzierung in zukiinftigen Analysen beriicksichtigt werden kann.

23 Bei den Ménnern ist z.B. der Anteil der Doktorate 4 Prozentpunkte und der Anteil der Masterab-
schliisse um 2 Prozentpunkte hoher als bei den Frauen, wihrend die Frauen anteilsméssig hidufiger
Bachelordiplome und Lizenziate erhalten (Stand 2010). Quelle: Schweizerisches Hochschulinfor-
mationssystem (SHIS) und Bundesamt fiir Statistik (BFS)

24 Die Zahlen in diesem Abschnitt wurden auf Basis der Schweizerischen Arbeitskrifteerhebung
2013 berechnet.

25 Hier bleibt allerdings offen, warum sich die Ausbildungswege zwischen den Geschlechtern unter-
scheiden. Einerseits konnte es auf das Verhalten der Arbeitnehmenden zuriickzufiihren sein (Moti-
vation). Andererseits ist es denkbar, dass Arbeitgebende Ménner starker bei Aus- und Weiterbil-
dungen unterstiitzen als Frauen.
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wege im Schnitt mit hoheren Lohnen einhergehen, wird die unerklédrte Geschlech-

ter-Lohndifferenz tiberschitzt.

Weiter ist auf die Tatsache hinzuweisen, dass die Variable Ausbildung einen nicht
vernachlédssigbaren Anteil an fehlenden Werten aufweist, welcher zwischen den
Geschlechtern ungleich verteilt ist: bei Frauen fehlen Angaben in 7.2% und bei
Mainnern in 6.1% der Félle (LSE 2008). Die Studien von SSD behandeln die feh-
lenden Werte in der 6konometrischen Analyse gleich wie eine Ausbildungskatego-
rie (d.h. die Fille mit fehlenden Werten werden nicht ausgeschlossen).?® Dies kann
insofern dann problematisch sein, wenn die Gruppenzusammensetzung der Perso-
nen mit fehlenden Werten zwischen Frauen und Ménnern stark variiert. Es wire
zum Beispiel moglich, dass der Anteil mit tertidrer Ausbildung bei den Ménnern
mit fehlenden Angaben hoher ist als der entsprechende Anteil bei den Frauen, oder
umgekehrt. Im Ergebnis misst diese Ausbildungskategorie bei den Geschlechtern
womdglich nicht dasselbe und kann somit zu verzerrten Ergebnissen fiihren. Uber
die Richtung einer moglichen Verzerrung lédsst sich allerdings ohne weitere An-

nahmen keine Aussage machen.

Weitere personliche Merkmale

Weitere personenbezogene Merkmale in der LSE sind der Zivilstand (ledig, ver-
heiratet, andere) sowie der Aufenthaltsstatus fiir Arbeitskrifte ausldndischer Nati-
onalitdt. Im Zusammenhang mit ausldndischen Arbeitskriften wire zusétzlich die
Information des Herkunftslandes hilfreich. So kénnte in einer Lohnanalyse beriick-
sichtigt werden, welche auslédndischen Arbeitskréfte eine fremde und welche die
gleiche Muttersprache haben (z.B. deutsche Arbeitskrifte, welche in der Deutsch-
schweiz arbeiten).

stellenbezogene Merkmale

Die LSE enthélt die Variablen berufliche Stellung, Anforderungsniveau und Tatig-
keitsbereich. Die berufliche Stellung beschreibt die Position der Mitarbeitenden in
der Unternehmenshierarchie anhand der Kaderstufe. Es werden fiinf Ausprégungen
erfasst (Ohne Kaderfunktion, unterstes Kader, unteres Kader, mittleres Kader,
oberstes/oberes Kader). Das Anforderungsniveau wird mithilfe von vier Katego-
rien festgelegt:

26 A priori ist nicht klar, ob ein Ausschluss der betroffenen Félle dem Vorgehen von SSD vorzuzie-
hen wire. Wenn die Wahrscheinlichkeit einer fehlenden Angabe nicht zufillig verteilt ist, sondern
mit Lohnen und nichtbeobachtbaren Einfliissen zusammenhéngt, konnen durch einen Ausschluss
unerwiinschte Selektionseffekte entstehen.
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1) Arbeitsplatz, der die Verrichtung hoéchst anspruchsvoller und schwierigster
Arbeiten beinhaltet

2) Arbeitsplatz der selbststandiges und qualifiziertes Arbeiten bedingt

3) Arbeitsplatz, der Berufs- und Fachkenntnisse voraussetzt

4) Arbeitsplatz mit einfachen und repetitiven Tétigkeiten

Das Anforderungsniveau fiir jede Stelle wird vom Arbeitgeber angegeben. Da die
Abgrenzung zwischen den Kategorien nicht scharf ist, hidngt die Einteilung einer
Stelle in die vier Niveaus massgeblich von der subjektiven Einschitzung der Ar-
beitgeber ab. Folglich ist es moglich, dass das gemessene Anforderungsniveau
zwischen Unternehmen und Branchen nur bedingt vergleichbar ist. Wenn die Ein-
teilung durch subjektive Elemente beeinflusst wird, welche mit dem Geschlecht
der Arbeitskrifte in Zusammenhang stehen, werden die Koeffizienten dieser Vari-
ablen in den Lohngleichungen verzerrt geschétzt.

Der Tétigkeitsbereich einer Arbeitsstelle wird in der LSE in eine von 24 Katego-
rien eingeteilt. Diese Angaben werden von den Unternehmen geliefert. Ein Nach-
teil dieser Variable ist, dass sie nicht einer (internationalen) standardisierten Klas-
sifikation entspricht, so dass die Vergleichbarkeit mit anderen Datenquellen nicht
moglich ist.

Unternehmensspezifische Merkmale

Die LSE enthilt mehrere relevante Merkmale zu den Betrieben. Die Firmengrosse
gemessen an der Mitarbeiterzahl, die Branchenzugehorigkeit (anhand der Klassifi-
kation der Wirtschaftszweige NOGA 2008) sowie die Grossregionen der Schweiz
(7 Regionen). Die Einteilung in Branchen erfolgt geméss der Hauptwirtschaftsak-
tivitdt des Unternehmens, welche der Aktivitdt der Mehrheit der Beschiftigten
entspricht.

Informationen zur Entlohnung

Zur Art und Weise der Entlohnung sind ausfiihrliche Informationen in der LSE
vorhanden, welche fiir die Analyse von Lohndifferenzen hinzugezogen werden
konnen. Die relevanten Variablen sind Lohnart (Stundenlohn oder Monatslohn),
Lohnvereinbarung (GAV), Lohnform (Zeitlohn oder andere), sowie zusétzliche
Lohnbestandteile (Zulagen, Sonderzahlungen, 13. und 14. Monatsléhne). Im Ver-
gleich zu anderen nationalen und internationalen Datenquellen weisen die Informa-
tionen zur Entlohnung in der LSE einen hohen Detailierungsgrad auf.
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4.2.4. Wichtige fehlende Variablen

Berufe

Der ausgeiibte Beruf der Arbeitnehmenden ist in der LSE bis 2010 nicht erfasst.”’
Wie bereits erwéhnt, wird jede Person lediglich einem von 24 Tétigkeitsbereichen
zugeordnet. Der Nachteil dieser Variable ist, dass kein exakter Riickschluss auf
den ausgetiibten Beruf gemacht werden kann, weil die Tatigkeiten meist sehr breit
definiert werden. Eine Kategorie lautet z.B. ,,Herstellen und bearbeiten von Pro-
dukten®, eine Definition, welche selbst innerhalb derselben Branche viele ver-
schiedene Berufe umfassen kann. Im Hinblick auf die Zerlegung von Lohndiffe-
renzen wire es sinnvoll, wenn der ausgeiibte Beruf als erkldrende Variable bertick-
sichtigt werden koénnte. So konnte man sicherstellen, dass nur Arbeitskrifte in
ghnlichen oder gleichen Berufsgruppen miteinander verglichen werden. Dies ist
insbesondere deshalb relevant, weil die Fachkriftesituation sich z.T. stark zwi-
schen Berufsgruppen unterscheidet, was wiederum zu unterschiedlichen Lohnge-
figen zwischen diesen Gruppen fiihren kann.

Effektive Berufserfahrung

Wie oben bereits diskutiert wurde, beinhaltet die LSE keine Informationen zur
Arbeitsmarktgeschichte der Mitarbeitenden vor dem Eintritt ins Unternehmen.
Damit fehlt ein verlédssliches Mass zum Umfang der effektiven Berufserfahrung.
Es sind lediglich die Proxy-Variable Alter und die die erginzende Variable Dienst-
jahre vorhanden. Da die Berufserfahrung fiir die Lohnbestimmung einer der wich-
tigsten Faktoren darstellt, ist das Fehlen dieser Information ein entscheidender
Nachteil fiir eine addquate Zerlegung von Lohndifferenzen.

Fdhigkeiten und weitere personliche Merkmale

Das Humankapital von Arbeitskriften bestimmt sich neben Ausbildung und Erfah-
rung auch durch erginzende Féahigkeiten. Wichtige Faktoren sind hierbei Informa-
tik-Kenntnisse, sprachliche Fahigkeiten und Weiterbildungen, welche sich nicht in
einem hoheren Ausbildungsniveau niederschlagen. Diese Aspekte sind in der LSE
nicht enthalten. Dies kann zu einer verzerrten Schitzung der beiden Lohngleichun-
gen fithren. Es ist plausibel anzunehmen, dass diese unbeobachteten Féhigkeiten
nicht zufillig zwischen Frauen und Ménnern verteilt sind. In diesem Fall werden
die Zerlegungsterme (der erklédrte und unerklirte Teil) verzerrt geschétzt.

27 Ab der LSE 2012 wird der ausgeiibte Beruf gemiss der Schweizerischen Berufsnomenklatur er-
fasst.
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Weitere unbeobachtete aber potenziell relevante Faktoren sind Verhaltensmuster
und nichtkognitive Eigenschaften wie z.B. Sozialkompetenz und Verhandlungsge-
schick. Die Literaturanalyse in Kapitel 3.2. hat eindriicklich dargelegt, dass solche

Faktoren fiir die Lohnbestimmung durchaus relevant sind.

4.2.5. Grundgesamtheit der LSE: Selektion in den Arbeitsmarkt

Da die Datenerhebung der LSE bei den Unternehmen stattfindet, sind Nichter-
werbstitige und Arbeitslose selbstredend nicht erfasst. Das heisst, die LSE ermog-
licht aufgrund des Erhebungsdesigns verldssliche Aussagen iliber die Grundge-
samtheit der zurzeit Erwerbstétigen. Wie wir bereits im Kapitel 2.3.2. aufgezeigt
haben, sind Riickschliisse auf die Gesamtbevolkerung im erwerbsfihigen Alter
jedoch nicht ohne weiteres moglich.

Selektion in den Arbeitsmarkt

Frauen und Ménner in der Schweiz partizipieren unterschiedlich stark am Arbeits-
markt: rund 88% der Manner und 77% der Frauen zwischen 15 und 64 Jahren sind
erwerbstitig.?® Es ist wahrscheinlich, dass dieser Unterschied nur beschrinkt durch
beobachtbare Faktoren (LSE-Variablen) erklirt werden kann. Traditionelle Ge-
schlechterrollen, Mutterschaft und Kinderbetreuung (und evtl. weitere Griinde)
beeinflussen die Arbeitsentscheidung von Frauen und Méinnern sehr unterschied-
lich. Dieser Umstand generiert einen Selektionseffekt. Wie wiirden die Lohndiffe-
renz und der unerkldrte Anteil aussehen, wenn Nichterwerbstitige und Arbeitslose
arbeiten wiirden? A-priori ist es schwierig hierzu eine Aussage zu machen, zumal
die Befunde aus der Literatur nicht eindeutig sind.

Beriicksichtigung von Selektionseffekten

Kann der Selektionseffekt in Zerlegungen berticksichtigt werden? Wenn Daten zu
den Nichterwerbstitigen und Arbeitslosen zur Verfiigung stehen, kann der Selekti-
onseffekt 6konometrisch beriicksichtigt werden. Dazu wird ein zweistufiges Ver-
fahren angewendet (siche Neuman & Oaxaca 2004). In der ersten Stufe wird die
Entscheidung zu arbeiten in Abhéngigkeit von erklédrenden Faktoren Gkonomet-
risch modelliert. In der zweiten Stufe werden Lohngleichungen geschitzt, wobei
die Informationen aus der ersten Stufe in Form einer Korrekturfaktor-Variable
berticksichtigt werden. So konnen die Ergebnisse von Lohnzerlegungen auf die

28 Nettoerwerbsquote Stand 2012, Quelle:
http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/03/02/blank/key/erwerbsquote.html (BFS)
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Gesamtbevolkerung tibertragen werden. Diese Methode hat aber drei gewichtige
Nachteile. Erstens muss eine Variable zur Verfiigung stehen, welche zwar die Ar-
beitsentscheidung, nicht aber die Lohnhohe, beeinflusst. Hierzu wird in der Litera-
tur oft die Anzahl zu betreuender Kinder im Haushalt verwendet. FEine geeignete
Variable steht in den meisten Fallen aber nicht zur Verfiigung. Zweitens miissen
relativ strenge statistische Annahmen tiber die Verteilung der Stérterme erfiillt
sein, damit das Verfahren funktioniert. Drittens bleibt es konzeptionell unklar, ob
der zusitzliche Selektionsterm in der BO-Zerlegung ganz oder teilweise als ,,uner-
klart™ oder ,erklart definiert oder génzlich separat betrachtet werden soll (vgl.
Neuman & Oaxaca 2004). Aufgrund der genannten Griinde werden Selektionsef-
fekte in Zerlegungen in der Praxis nur selten beriicksichtigt.

In Bezug zum Schweizer Arbeitsmarkt ist unklar, wie sich die unerklérte Lohndif-
ferenz @ndern wiirde, wenn Selektionseffekte beriicksichtigt werden konnten. Es
sei jedoch angemerkt, dass die vergleichsweise hohe Erwerbsbeteiligung der Frau-
en in der Schweiz eher dagegen spricht, dass es zu einer starken Anderung der

Ergebnisse kommen wiirde.

4.3. Evaluation der verwendeten Methoden

Dieses Kapitel nimmt eine kritische Wiirdigung der Methoden vor, welche in den
Studien von SSD verwendet werden. Zu Beginn wird der verwendete Modellrah-
men — das sogenannte BASS-Modell — beschrieben. Im Anschluss diskutieren wir
eine Reihe von 6konometrischen Problemen und Herausforderungen, welche der
gewihlten Methodik zugrunde liegen.
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4.3.1. Das verwendete Modell (BASS-Modell)

SSD verwenden fiir die Zerlegung der Lohndifferenz ein einheitliches 6konometri-
sches Modell. Die abhéngige Variable ist der natiirliche Logarithmus des standar-
disierten Bruttomonatslohns (LSE-Name: mbls). Die erkldrenden Variablen sind in

der nachfolgenden Tabelle zusammengefasst:

Tabelle 5 Erkidrende Variablen im BASS-Modell

LSE- Anz.

Name Beschreibung Typ Kat. Bemerkungen

alter Alter kontinuierlich - quadriert

dienstja Dienstjahre kontinuierlich -

ausbild Hochste abgeschlossene kategorial 10 Fehlende Werte
Ausbildung bilden Kategorie

zivsta Zivilstand kategorial 3

natkat Aufenthaltsstatus kategorial 6

berufst Stellung (Kaderstufe) kategorial 5

anforni Anforderungsniveau kategorial 4

taetigk Tatigkeitsbereich kategorial 24

untgroe? Betriebsgrosse kategorial 5

nog 2 08  Wirtschaftsbranche kategorial 17

ar Grossregion kategorial 7

ibgr? Beschiftigungsgrad kategorial 6

bezstd® Lohnart kategorial 2 Dummy

lohnver Lohnvereinbarung kategorial 2 Dummy

lohnform  Lohnform kategorial 4

xiiimloh? 13. (und 14.) Monatslohn kategorial 2 Dummy

sonderza®  Sonderzahlungen kategorial 2 Dummy

zulagen® Zulagen kategorial 2 Dummy

2Die Original-Variablen sind kontinuierlich. Daraus werden kategoriale Variablen abgeleitet.
Quelle: Strub & Stocker (2010)

Insgesamt enthélt das BASS-Modell 88 erkldrende Variablen. Das Alter und die
Dienstjahre sind die einzigen kontinuierlichen Variablen im Modell.? Fiir die Va-
riable Alter wird zusitzlich der quadrierte Term ins Modell inkludiert. Dieses Vor-
gehen ist in der Literatur verbreitet und trigt dem Umstand Rechnung, dass der
jéhrliche Lohnzuwachs mit zunehmendem Alter abnimmt und evtl. sogar negativ

29 Kontinuierlich bedeutet hier, dass Rangunterschiede und Abstéinde zwischen den Werten gemessen
werden konnen und die Variable einen natiirlichen Nullpunkt besitzt. In der LSE sind die Variab-
len Alter und Dienstjahre auf ganzzahlige Werte gerundet, so dass die Variablen streng genommen
diskret sind.
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wird. Zudem werden die zwei Variablen fiir das Alter am Wert 15 zentriert, so dass
der Koeffizient der linearen Variable Alter direkt als Ertragsrate einer 15-jdhrigen
Person interpretiert werden kann. Der quadrierte Term wird durch 100 geteilt, da-
mit der geschitzte Koeffizient nummerisch nicht zu klein wird und sinnvoll darge-
stellt werden kann. Bei diesen beiden Operationen handelt es sich lediglich um
Skalierungen, die keinen Effekt auf die Resultate der BO-Zerlegung haben.

Die tibrigen Variablen sind kategorial und werden im 6konometrischen Modell mit
Dummy-Variablen abgebildet, die den Wert eins annehmen, wenn eine Person zu
einer Kategorie gehort und sonst den Wert null. Dabei bildet eine Kategorie die
Referenzkategorie, fiir die keine Dummy-Variable gebildet wird. So werden bei-
spielsweise fiir die Variable Zivilstand mit drei Kategorien (ledig, verheiratet, an-
dere) zwei Dummy-Variablen (verheiratet, andere) ins Modell eingefiigt. Die Ka-
tegorie ,,ledig® bildet die Referenzkategorie. Die Wahl der Referenzkategorie ist
fiir die BO-Zerlegung in die zwei Hauptbestandteile (erklart und unerkldrt) nicht
von Bedeutung.

Das BASS-Modell unterstellt zwischen dem log-Lohn und den erklédrenden Vari-
ablen einen linearen Zusammenhang.>® In diesem Kontext wird typischerweise von
einem Jog-linearen Regressionsmodell gesprochen. Formal kann das Modell wie
folgt geschrieben werden:

lter — 15)?
In(mbls) = a9 + ﬁlg (alter —15) + Bﬁq%

+ ﬁfdienstja + ﬁfaust + ngausb3 + - (10)
+ BL,ausb10 + (weitere Variablen) + ¢

wobei der Superskript g fiir die beiden Gruppen Frauen und Ménner steht, d.h. g =
{F, M}. Das Vorgehen ist wie folgt:

1) Das BASS-Modell in Gleichung (10) wird mit der OLS-Methode separat
fiir Frauen und Manner auf Basis der LSE-Daten geschitzt. Dabei werden
die Gewichte der Beobachtungen berticksichtigt. Als Resultat erhélt man
Schitzungen der Parameter fiir die Gleichung der Frauen (&F, gF, Bf,...)
und die Gleichung der Ménner (@Y, fM, 3, ...). Das Symbol (*) iiber den
Parametern kennzeichnet den Umstand, dass es sich um geschitzte Gros-
sen handelt.

30 Das heisst, die erkldrenden Variablen und die dazugehorigen Parameter konnen auf der rechten
Seite der Gleichung als additive Terme geschrieben werden.
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2) Die gruppenspezifischen Durchschnitte aller erkldrenden Variablen wer-
den unter Beriicksichtigung der Gewichte berechnet. Die geschitzten Pa-
rameter werden in die Formeln der BO-Zerlegung (8) und (9) eingesetzt.
Als Resultat erhélt man eine Schitzung fiir die unerklédrte Lohndifferenz,
A*, und eine Schitzung fiir die erklirte Lohndifferenz, A®. (Die erklirte
Lohndifferenz wird zusidtzlich in einen ,,Ausstattungseffekt” und einen
,JInteraktionseffekt unterteilt. Der Nutzen dieser zusitzlichen Untertei-
lung ist allerdings gering, da der Interaktionseffekt nur sehr schwierig in-
terpretiert werden kann. Fiir die weitere Diskussion wird diese zusétzliche
Unterscheidung vernachlissigt.)

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass das BASS-Modell die Moglichkeiten der LSE
in Bezug auf die erkldrenden Variablen sehr gut ausschopft. Das heisst, es gibt
keine weiteren Variablen in der LSE, welche zusitzlich im Lohnmodell beriick-
sichtigt werden sollten.

4.3.2. Fehlspezifikation des Lohnmodells

Wie wir im Kapitel 2.3.2. diskutiert haben, muss das 6konometrische Modell kor-
rekt spezifiziert sein. Das heisst, das Modell muss den Zusammenhang zwischen
der abhingigen Variable y und den erkldrenden Variablen x korrekt abbilden.
Wenn die Spezifikation des Modells nicht korrekt ist, d.h. der wahre Zusammen-
hang der Daten ein anderer ist, werden die Parameter durch OLS verzerrt ge-
schatzt.

Ertragsraten von Alter und Dienstjahren

Im BASS-Modell wird beriicksichtigt, dass die Ertragsrate des Alters mit zuneh-
mendem Alter abnehmen kann. Aus 6konomischer Sicht ist eine nichtlineare Mo-
dellierung sinnvoll und konsistent mit der Humankapital-Theorie: dltere Arbeits-
kréfte haben bereits ein hohes Humankapital, eignen sich pro Jahr weniger Wissen
an und verlieren bestehendes Wissen womoéglich auch schneller als jiingere Ar-
beitskrifte. Fiir die Anzahl Dienstjahre konnte aber ein dhnlicher Zusammenhang
gelten, was im BASS-Modell aber nicht beriicksichtigt wird. Stattdessen wird un-
terstellt, dass jedes zusétzliche Dienstjahr den gleichen konstanten Effekt auf den
Lohn hat, unabhingig von der Hohe des Dienstalters. Ein einfacher statistischer
Signifikanztest kann einen Hinweis liefern, ob der Einfluss der Dienstjahre auf den
Lohn komplexer modelliert werden sollte als dies im BASS-Modell gemacht wird.

Dariiber hinaus sollte gepriift werden, ob die Ertragsrate des Alters evtl. noch fle-
xibler modelliert werden sollte. Es wére denkbar, dass die Ertragsrate des Alters
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nach dem Berufseinstieg zuerst tief ist, dann ansteigt, und spéter wieder sinkt. Ge-
wisse anekdotische Evidenz ldsst vermuten, dass Hochschulabsolventen teilweise
solche Lohnkurven aufweisen. Ein solcher Verlauf kann im Lohnmodell mit einer
kubischen Funktion abgebildet werden. In der Praxis wiirde dann z.B. fiir das Alter
neben den bestehenden Termen noch der kubische Term (alter — 15)3/100 ins
Modell inkludiert. Auch hier kann der Zusammenhang mit einem statistischen Test

iiberpriift werden.

Interaktionseffekte

Des Weiteren wird im BASS-Modell angenommen, dass zwischen den einzelnen
erkldrenden Variablen keine Interaktionseffekte bestehen. Formal bedeutet das,
dass der Lohneffekt einer erkldrenden Variable unabhdngig ist von den Werten
einer anderen erkldrenden Variable. Angewendet auf ein konkretes Beispiel wird
also unterstellt, dass sich die relativen Renditen der verschiedenen Ausbildungsni-
veaus nicht zwischen Schweizern und Auslédndern (mit verschiedenem Aufent-
haltsstatus) unterscheiden. Dies erscheint aber nicht sehr plausibel. Auslédndische
Arbeitskrifte haben im Schnitt einen grosseren Teil ihres Erwerbslebens im Aus-
land verbracht als Schweizer. Schweizer Unternehmen bewerten Erfahrung im
Ausland aber womdglich als weniger ,,wertvoll* als Erfahrung im Inland aufgrund
anderer Arbeitsabldufe, anderer institutioneller Rahmenbedingungen®!, Fremdspra-
chen etc. In der Folge ist es denkbar, dass der jihrliche Lohnzuwachs fiir einen
zugezogenen Ausldnder hoher ist als fiir einen gleichaltrigen Schweizer mit sonst
gleichen Merkmalen, da ersterer mit einem tieferen Lohn einsteigen muss und
dann iiber die Zeit ,,aufholt”. In diesem Fall miisste die Variable Alter mit den
Dummy-Variablen des Aufenthaltsstatus interagiert werden. Das bedeutet, die
beiden Variablen werden miteinander multipliziert und das Produkt dann als zu-
sdtzliche erklarende Variable(n) ins Modell inkludiert.

Die Nichtberiicksichtigung von Interaktionstermen per se fiihrt noch nicht zu einer
Verzerrung der BO-Zerlegung. Erst wenn sich die Interaktionseffekte zwischen
Frauen und Ménnern unterscheiden, wird die Zerlegung beeinflusst. Dies ist dann
der Fall, wenn der Unterschied in den Ertragsraten zwischen Schweizerinnen und
Auslédnderinnen anders ist als der Unterschied zwischen Schweizern und Auslén-
dern. Da die Zusammenhénge relativ komplex sind, ist es selbst fiir dieses konkrete
Beispiel schwierig, eine a-priori-Aussage liber die Richtung einer moglichen Ver-

zerrung zu machen.

31" Auslindische Ingenieure miissen sich z.B. zuerst mit dem Schweizer Normenwerk vertraut ma-
chen, da im Ausland andere Normen verwendet werden.
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Wie ist die Beriicksichtigung von Interaktionseffekten 6konometrisch zu bewer-
ten? Der Vorteil von Interaktionstermen liegt klar darin, dass das Modell an Flexi-
bilitdt gewinnt und die Daten im Allgemeinen besser beschreiben kann. So werden
mogliche Verzerrungen der BO-Zerlegung, die durch Fehlspezifikation entstehen
konnen, reduziert. Ein Nachteil liegt darin, dass das Lohnmodell grosser wird und
sich dadurch die Prézision der geschitzten Parameter unter Umsténden reduziert.
Die LSE ermoglicht jedoch aufgrund der sehr umfangreichen Stichprobe die
Schitzung grosser Modelle. Die Herausforderung bleibt jedoch bestehen, dass
mithilfe statistischer Tests zuerst eine sinnvolle Auswahl an Interaktionstermen

getroffen werden muss.*

4.3.3. Das Common-Support-Problem

In einem idealen Zerlegungsverfahren wiirde man jede Frau im Datensatz mit ei-
nem Mann mit identischen Eigenschaften vergleichen. Aus den Lohndifferenzen
dieser ,,Zwillingspaare* wiirde man dann den erklarten und unerklirten Teil ablei-
ten. In der Realitit ist dies aufgrund zahlreicher erkldrender Variablen und einer
daraus resultierenden, riesigen Anzahl an Kombinationsmoglichkeiten der Auspré-
gungen nicht moglich.* Folglich sollte ein Zerlegungsverfahren das Prinzip befol-
gen, Frauen und Ménner mit identischen oder mdglichst dhnlichen Eigenschaften
zu vergleichen. Daraus folgt, dass also nur Frauen und Ménner, die im sogenann-
ten Common Support (im ,,gemeinsamen Wertebereich®) liegen, in die Analyse
einfliessen sollten. Der Common Support bezeichnet die Menge der Merkmal-
Kombinationen, fiir die sowohl Frauen und Minner in den Daten beobachtet wer-
den (wobei eine gewisse Unschirfe erlaubt ist). Angenommen in der Stichprobe
befindet sich eine Frau A, deren Merkmale so sind, dass kein einziger Mann mit
gleichen oder dhnlichen Eigenschaften in den Daten vorhanden ist. Dann sagt man,
dass diese Beobachtung, Frau A, ausserhalb des Common Support der beiden
Gruppen liegt. Folglich sollte diese Beobachtung von der Analyse ausgeschlossen
werden, da kein sinnvoller Lohnvergleich mit Personen der anderen Gruppe mog-
lich ist.

32 Es konnte als weiterer Nachteil gewertet werden, dass Schitzresultate grosser Modelle nicht mehr
gut dargestellt und interpretiert werden konnen. Diesem Argument ist entgegenzuhalten, dass fiir
jede erkldrende Variable der durchschnittliche marginale Effekt (average marginal effect) ausge-
wiesen werden kann. Wenn zudem das alleinige Ziel eine BO-Zerlegung ist, ist dieser Punkt ginz-
lich irrelevant.

33 Bei kontinuierlichen Variablen existiert theoretisch eine unendliche Anzahl an Kombinationsmog-
lichkeiten.
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BO-Zerlegung ohne Beriicksichtigung des Common Support

Die Mechanik der regressionsbasierten BO-Zerlegung ist allerdings so, dass das
Common-Support-Prinzip nicht oder nur unzuldnglich befolgt wird. Die BO-
Zerlegung funktioniert implizit wie folgt: auf Basis der geschitzten Lohngleichung
der Ménner wird ein hypothetischer Lohn prognostiziert, indem die Merkmale von
Frau A in die Gleichung eingesetzt werden. Dieser Vorgang bezeichnet man auch
als Imputation oder Extrapolation. Der hypothetische Méannerlohn wird danach mit
dem Lohn von Frau A verglichen und fliesst so in die Berechnung der Zerlegung
mit ein. Dieses Verfahren funktioniert nur im eher unwahrscheinlichen Fall, dass
das Lohnmodell den Zusammenhang der Daten vollstdndig korrekt abbildet. An-
dernfalls fiihrt die Beriicksichtigung von Beobachtungen ausserhalb des Common
Support (z.B. Frau A) zu einer verzerrten Schitzung der Zerlegungsterme, d.h. des
erklédrten und unerklédrten Anteils.

SSD fiihren keine statistische Analyse in Bezug auf den Common Support durch.
Das Thema wird in diesen Studien auch nicht angesprochen. In Strub & Stocker
(2010) wird mit einer deskriptiven Analyse aber aufgezeigt, dass die Geschlechter
im Schnitt sehr unterschiedliche Tatigkeitsbereiche wihlen. Obwohl dies nur einer
von vielen erkldrenden Faktoren ist, zeigen diese Ergebnisse beispielhaft, dass
Frauen und Minner in ihren Merkmalen doch sehr unterschiedlich sind. Folglich
ist fehlender Common Support ein potenziell grosses Problem fiir die Anwendung
der BO-Zerlegung auf die LSE-Daten.

Um das Common-Support-Problem anschaulich zu erkldren, verwenden wir fol-
gendes sehr stark vereinfachendes Beispiel. Wir gehen von einer fiktiven Wirt-
schaft aus, in der es nur folgende Gruppenmerkmale gibt: Biiroangestellte und
Fabrikarbeiter/innen sowie Junge und Alte. Beide Merkmale haben einen Einfluss
auf den Lohn. Wir unterstellen, dass bei den Ménnern alle Biiroangestellten alt und
bei den Frauen alle Fabrikarbeiterinnen jung sind. Tabelle 6 zeigt schematisch, wie
sich Ménner und Frauen auf die verschiedenen Gruppen verteilen.
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Tabelle 6 Beispiel fiir Common-Support-Prinzip

Jung Alt /\

Biiroangestellte

Fabrikarbeiter/innen <

I
\Aommon Support

Wie die Tabelle illustriert, konnen die Lohne lediglich bei jungen Fabrikarbei-
ter/innen und alten Biiroangestellten sinnvoll zwischen den Geschlechtern vergli-
chen werden; diese beiden Gruppen bilden den Common Support. Fiir junge weib-
liche Biiroangestellte und alte minnliche Fabrikarbeiter kann kein Geschlechter-
vergleich angestellt werden. Eine standardmissige BO-Zerlegung, wie die des
BASS-Modells, findet aber auf Basis der ganzen Stichprobe statt. Sinnbildlich
gesprochen fiihrt dies dazu, dass Apfel mit Birnen verglichen werden.

Ermittlung des Common Support

Das Common-Support-Problem kann mit statistischen Methoden angegangen wer-
den. Die Losung des Problems liegt darin, eine Zerlegung nur auf den Teil der
Stichprobe anzuwenden, der im Common Support der beiden Gruppen liegt. Die
restlichen Beobachtungen sollten von der Analyse ausgeschlossen werden. Zur
Ermittlung der Common-Support-Stichprobe stehen geeignete statistische Verfah-
ren zur Verfiigung. Die Abgrenzung zwischen innerhalb und ausserhalb des Com-
mon Support ist allerdings nicht scharf, so dass bei der Ermittlung der Grenze ein
gewisser Spielraum besteht. Eine rein datenbasierte und innovative Methode wurde
unléngst in einem Artikel von Crump et al. (2009) vorgeschlagen.

Implikationen fiir die Lohndifferenz

Es ist wichtig hervorzuheben, dass die Beschrinkung der Stichprobe auf den
Common Support die gemessene Lohndifferenz und die BO-Zerlegung beeinflusst.
In welche Richtung wiirde sich die Lohndifferenz verdndern? Es ist davon auszu-
gehen, dass sich die Lohnunterschiede reduzieren, wenn nur noch vergleichbare
Personen in der Analyse beriicksichtigt werden. Der Grund ist, dass wohl eher
gutverdienende Ménner (Altere, Kaderleute, technische Berufe, Finanzbranche)
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und eher schlechtverdienende Frauen (Teilzeit, kein Kader, Tieflohnbranchen)
aufgrund mangelnder Vergleichbarkeit mit dem anderen Geschlecht ausgeschlos-
sen wiirden. In welche Richtung sich der unerklérte Teil verdndern wiirde, ist indes

viel schwieriger zu beurteilen.

4.3.4. Endogene erklirende Variablen

Wie bereits diskutiert wurde, liefert OLS nur konsistente Schétzresultate, wenn der
Storterm des Modells, der alle nicht-beobachtbaren Einfliisse enthilt, mit den er-
klarenden Variablen unkorreliert ist. Wenn eine erkldrende Variable direkt oder
indirekt mit dem Stérterm korreliert ist, bezeichnet man diese als endogen. Das
sogenannte Endogenitétsproblem kann verschiedene Ursachen haben:

e Fehlende Variablen: Aufgrund mangelnder Datenverfiigbarkeit konnen nicht
alle relevanten Einflussfaktoren vollstindig und abschliessend berticksichtigt
werden. Es fehlen z.B. umfassende Indikatoren fiir Knowhow und kognitive
und nichtkognitive Fahigkeiten, welche nicht durch Alter, Dienstjahre und
Ausbildungsniveau erfasst werden. In der Folge werden die entsprechenden
Modell-Parameter durch OLS verzerrt geschétzt. In diesem Zusammenhang
spricht man von einem Omitted Variable Bias (OVB), also von einer Verzer-
rung aufgrund fehlender Variablen.

e Messfehler: Wenn eine erkldrende Variable mit einer Messungenauigkeit be-
haftet ist, entsteht eine Verzerrung der Parameter Richtung null.

e Simultanitdt: Damit ist gemeint, dass sich der Lohn und die erkldrende Variab-
le gegenseitig beeinflussen.

Nachfolgend wird diskutiert, welche Variablen im BASS-Modell von einem En-
dogenititsproblem betroffen sein kdnnten.

Beschdftigungsgrad

Das BASS-Modell beinhaltet mehrere Dummy-Variablen fiir den Beschaftigungs-
grad der Arbeitnehmenden. Geméss 6konomischer Theorie ist diese Variable je-
doch stark endogen, weil sich Lohne und Arbeitsstunden gegenseitig beeinflussen
(Simultanitét).

Berufliche Stellung (Kaderstufe)

Ein erkldrender Faktor im BASS-Modell ist die berufliche Stellung der Arbeit-
nehmenden in der Unternehmenshierarchie. Dies wird anhand von mehreren
Dummy-Variablen fiir Kaderstufen gemessen. Hier ist das Problem, dass die Ka-
derstufe wahrscheinlich eine starke Korrelation mit unbeobachteten Fahigkeiten
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und Verhaltensweisen aufweist. Typischerweise spielen Faktoren wie Fiihrungs-
qualitdten, Verhandlungsgeschick, Sozialkompetenz, Management- und Kommu-
nikationsfihigkeiten eine wichtige Rolle bei Befoérderungen. Da diese Einfliisse
nicht erfasst werden, sind die Kaderstufen-Variablen als endogen einzuschétzen.
Folglich werden die Koeffizienten durch OLS verzerrt geschétzt, was sich direkt
auf die BO-Zerlegung auswirkt.

Als weiterer Punkt kommt hinzu, dass die Kaderstufe der Arbeitnehmenden eine
Folge von Bevorzugung oder Diskriminierung innerhalb eines Unternehmens sein
kann. Neuere empirische Evidenz deutet darauf hin, dass Frauen bei Befoérderun-
gen leicht benachteiligt werden (Blau & DeVaro 2007). Wenn Beforderungsdis-
kriminierung auftritt, fillt das Lohnwachstum der Frauen tiefer aus, was sich im
Schnitt wiederum in einer grosseren Lohndifferenz niederschligt. Hierbei handelt
es sich um einen indirekten Wirkungskanal auf die Lohne. Da die zu untersuchen-
de Grosse in Zerlegungen die ,,Lohndiskriminierung im weiteren Sinne darstellt,
kann das Auftreten von Beforderungsdiskriminierung dazu fithren, dass allenfalls
ein Teil der unerkldrten Lohndifferenz filschlicherweise der erkliarten Lohndiffe-
renz zugeschrieben wird. Es sei an dieser Stelle aber nochmals erwihnt, dass Be-
forderungsdiskriminierung nicht zur ,,.Lohndiskriminierung im engeren Sinne“

gehort (vgl. dazu vorne Kap. 2.1.2.).

Ausbildung, Anforderungsniveau und Tiitigkeiten

Auch die Variablen Ausbildung, Anforderungsniveau und Tétigkeitsbereich wer-
den gemeinhin mit unbeobachteten Fahigkeiten oder Verhaltensmustern in Verbin-
dung gesetzt, so dass auch hier ein Verdacht auf Endogenitit besteht. Wenn der
Wirkungszusammenhang zwischen diesen Grossen fiir Frauen und Ménner nicht
identisch ist, wird die BO-Zerlegung verzerrt. In welche Richtung die Verzerrung
gehen kann, ist a-priori jedoch schwierig zu beurteilen.

Einschliessen oder Weglassen?

Es stellt sich natiirlich die Frage, ob Variablen, bei denen ein Verdacht auf Endo-
genitit besteht, aus dem Modell weggelassen werden sollten. Im Hinblick auf das
Ziel, die Lohndifferenz zu zerlegen, ist die Antwort alles andere als einfach. Denn
nicht nur der Einschluss, sondern auch das Weglassen endogener Variablen, ist
nicht unbedenklich. Durch das Weglassen wird die Variable Teil des Storterms und
kann somit wiederum zu einem Omitted Variable Bias fithren.

In der wissenschaftlichen Literatur gibt es in dieser Frage keinen eindeutigen Kon-
sens. In den meisten Studien werden Ausbildung, Fahigkeitsmasse, Berufe und
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Branchen — sofern vorhanden — typischerweise ins Modell inkludiert. Demgegen-
tiber wird der Beschiftigungsgrad normalerweise nicht verwendet. Beim Beschéaf-
tigungsgrad gibt es zwei triftige Argumente gegen eine Verwendung: Erstens be-
steht geméss 6konomischer Theorie das Problem der wechselseitigen Abhédngigkeit
(Simultanitit) zwischen Lohn und Arbeitsstunden. Zweitens fliessen die Arbeits-
stunden in die Berechnung des standardisierten Bruttolohns mit ein, was eine defi-

nitorische Abhéngigkeit der beiden Grossen generiert.

4.3.5. Heterogenitit der Firmen

Die Eigenschaften der Firmen iiben bekanntlich einen bedeutenden Effekt auf die
Lohne aus. Firmen mit hoherer Wertschopfungsintensitit und Profitabilitdt bezah-
len im Schnitt auch héhere Lohne. Zur Abbildung solcher Unterschiede zwischen
den Firmen beriicksichtigt das BASS-Modell die Unternehmensgrosse, die Bran-
che und die Grossregion. Es ist allerdings wahrscheinlich, dass die grosse Hetero-
genitidt der Firmen in Bezug auf Wertschopfungsintensitit, Profitabilitdt sowie
Lohnpolitik durch diese Variablen nicht vollstindig erfasst werden. In der Okono-
metrie spricht man in diesem Zusammenhang von unbeobachteter firmenspezifi-
scher Heterogenitdt. Solche unbeobachteten Einfliisse kdnnen die Schitzung des
Lohnmodells durch OLS verzerren, wenn die erklirenden Variablen z.B. mit der
Profitabilitét eines Unternehmens korreliert sind. Es ist z.B. plausibel anzunehmen,
dass ein hoheres Ausbildungsniveau mit einer hoheren Profitabilitdt einhergeht,
selbst wenn alle anderen Faktoren gleich sind.

Die Heterogenitét der Firmen kann besser berticksichtigt werden, indem alternative
O6konometrische Schidtzmethoden angewendet werden. Die sogenannte Fixed-
Effects-Methode (FE) erlaubt es, die Parameter des Lohnmodells unverzerrt zu
schitzen, selbst wenn unbeobachtete Merkmale der Firmen mit den erkldrenden
Variablen korreliert sind (vgl. Wooldridge 2012, Kap. 14).3* Eine notwendige An-
forderung an die Datenstruktur ist lediglich, dass pro Firma mehrere Arbeitneh-
mende im Datensatz vorhanden sind. Dies ist in der LSE der Fall. Somit kénnte
eine Zerlegung der Geschlechter-Lohndifferenz auf Grundlage der FE-Methode
(anstelle von OLS) problemlos durchgefiihrt und mit den bisherigen Resultaten
verglichen werden.

34 Eine empirische Untersuchung findet sich z.B. in Meng (2004).
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4.3.6. Logarithmieren der abhingigen Variable

Das BASS-Modell verwendet den natiirlichen Logarithmus des Lohnes als abhén-
gige Variable. Dieses Vorgehen ist in der Literatur in der Tat weit verbreitet. Dafiir
gibt es zwei Hauptgriinde. Der erste betrifft den Zusammenhang zwischen den
Lohnen und den erklirenden Variablen. Es wird unterstellt, dass Anderungen der
erkldrenden Variablen eher einen konstanten prozentualen Lohneffekt bewirken als
einen konstanten Effekt in Frankenbetrdgen. Hierbei spricht man auch von einem
log-linearen Zusammenhang. Der zweite Grund ist, dass ein solches Modell mit-
hilfe einer linearen Regression (OLS) sehr einfach 6konometrisch geschétzt wer-
den kann, indem die Lohne logarithmiert werden. In der &lteren Literatur werden
z.T. auch weitere Griinde ins Feld gefiihrt, die aber aus der Perspektive der moder-

nen Okonometrie von untergeordneter Bedeutung sind.*

Das Logarithmieren hat aber einige wichtige statistische und konzeptionelle Impli-
kationen, die nachfolgend diskutiert werden.

Interpretation der Lohndifferenz

Wie wir im Kapitel 2.2. diskutiert haben, hat das Logarithmieren einen direkten
Einfluss auf die Interpretation der durchschnittlichen Lohndifferenz: es handelt
sich ndherungsweise um den Prozentunterschied in den geometrischen Mittelwer-
ten. Die log-Differenz ist also in Bezug auf die Lohne eine approximative und
keine exakte Grosse. Dabei gilt zu beachten, dass der approximative und der exak-
te Prozentunterschied mit wachsender log-Differenz immer weiter voneinander
abweichen. Zudem hat die Betrachtung der geometrischen Mittelwerte den Nach-
teil, dass diese Differenz schwierig zu verstehen und zu interpretieren ist. Die
arithmetischen Mittelwerte sind in der deskriptiven Statistik das weitaus géngigere
und verstdndlichere Mass. Zusammengefasst bringt das Logarithmieren also die
Schwierigkeit mit sich, dass die Interpretation der Kenngrosse fiir die Lohndiffe-
renz erschwert wird. Speziell im Hinblick darauf, dass die Kenngrosse fiir die Ar-
beitsmarktpolitik von Interesse ist, ist die schwierige Interpretierbarkeit ein ent-
scheidender Nachteil. Die korrekte Interpretation der log-Lohndifferenz wird in der
Arbeit von Oaxaca (1973) thematisiert, jedoch in vielen empirischen Studien nicht
oder nur ganz am Rande erwihnt. Die Studien von SSD beinhalten keine Diskussi-

35 Ein Argument ist, dass im logarithmierten Modell die Varianz des Storterms typischerweise weni-
ger heteroskedastisch ist. Das bedeutet, die Streuung des Storterms hingt weniger stark von den
erkldrenden Variablen ab. Ein anderes Argument ist, dass der Storterm besser der Normalvertei-
lung entspricht. Beide Punkte sind fiir die Konsistenz von Regressionsverfahren irrelevant und ha-
ben hochstens einen Einfluss auf die Standardfehler (Prazision). In grossen Stichproben spielt letz-
teres aber eine untergeordnete Rolle.
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on dieses Sachverhalts. Entsprechend wird auch nicht erwéhnt, dass sich die Inter-

pretation der Lohndifferenz auf die geometrischen Mittelwerte bezieht.

Alternative Ansdtze ohne Logarithmieren

Grundsitzlich konnen andere Moglichkeiten in Betracht gezogen werden, wie das
6konometrische Modell ohne Logarithmieren der Lohne spezifiziert werden kann.
Das heisst, in diesen Modellen ist nicht der log-Lohn, sondern der Franken-Lohn
die zu erkldrende Zielgrosse, so dass der durchschnittliche Lohnunterschied der
exakten Differenz der arithmetischen Mittelwerte entspricht. Im Folgenden be-

schreiben wir zwei alternative Formen der Regressionsanalyse.

Die erste Moglichkeit ist, ein vollstédndig lineares (anstatt ein log-lineares) Modell
zu verwenden, das sehr einfach mit einer linearen Regression (OLS) geschitzt
werden kann. Da das lineare Modell die Daten wahrscheinlich weniger gut be-
schreiben kann als das log-lineare Modell, miissen die Effekte der erkldrenden
Variablen komplexer modelliert werden (z.B. mit Interaktionstermen). In grossen
Stichproben wie der LSE stellt dies aber grundsitzlich kein Problem dar.

Die zweite Moglichkeit ist, ein exponentielles Modell zu verwenden, in welchem
der Franken-Lohn als exponentielle Funktion der erklirenden Variablen spezifi-
ziert ist. In diesem Modell ist der Zusammenhang zwischen dem Lohn und den
erkldrenden Variablen der gleiche wie im log-linearen Modell, obwohl die zu er-
klarende Zielgrosse eine andere ist. Ein entscheidender Unterschied zum her-
kommlichen BASS-Modell liegt darin, dass fiir die Schitzung solcher Modelle
nicht OLS, sondern komplexere 6konometrische Methoden zur Anwendung kom-
men miissen. Die entsprechenden Methoden sind in der Okonometrie jedoch gut
etabliert und kénnen fiir eine Zerlegung der Lohndifferenz angewendet werden.

Auswirkung auf die Zerlegung

Grundsitzlich kann der unerkliarte Anteil an der Lohndifferenz unterschiedlich
gross ausfallen, je nachdem welche Zielgrosse verwendet wird. Wenn eine Zerle-
gung auf Basis von logarithmierten Lohnen einen unerklérten Anteil von z.B. 50%
ermittelt, kann nicht geschlossen werden, dass auf Basis von Franken-L6hnen ein
dhnliches Resultat erzielt wird. Eine neuere Analyse dieses Sachverhalts findet
sich z.B. in der Studie von Kaiser (2013).

Grundsitzlich kann nur spekuliert werden, wie gross die unerklédrte Lohndifferenz
in der Schweiz ausfallen wiirde, wenn die Analyse auf Basis von Franken-L&hnen
durchgefiihrt wiirde. Diese Frage sollte im Rahmen von weiteren 6konometrischen
Analysen fiir die Schweiz adressiert werden.
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4.4. Handlungsempfehlungen zur Verbesserung der Methodik

Ausgehend von der vorangegangenen Diskussion sollen an dieser Stelle einige

Moglichkeiten skizziert werden, wie die 6konometrische Analyse der Geschlech-

ter-Lohndifferenz erweitert bzw. verbessert werden konnte:

Interpretation der Resultate: Es muss offen diskutiert werden, wenn mehrere
relevante erkldrende Variablen aufgrund der bestehenden Datengrundlage
nicht berticksichtigt oder nur unvollstindig abgebildet werden kénnen. Fehlen-
de Variablen haben entscheidende Konsequenzen fiir die Interpretation der Er-
gebnisse von Lohnzerlegungen: Grundsétzlich sollte der unerkldrte Teil nicht
als quantitatives Mass fiir Lohndiskriminierung interpretiert werden (siche Ka-
pitel 2.3.3.).

Common Support: Es sollte explizit eine statistische Analyse durchgefiihrt
werden, welche die Vergleichbarkeit der Frauen- und Ménner-Stichprobe un-
tersucht. Lohnzerlegungen sollten sich dann auf die entsprechende Teilstich-
probe des Common Supports beschrianken. Es konnte z.B. ein innovatives Ver-
fahren, wie jenes von Nopo (2008) in Betracht gezogen werden, bei dem die
Lohndifferenz zuerst in einen vergleichbaren und einen nicht-vergleichbaren
Teil zerlegt wird, wobei ersterer im Anschluss in einen erklarten und unerklér-
ten Teil zerlegt werden kann.

Spezifikation der Lohnmodelle: Es sollte gepriift werden, ob eine komplexere
Modellierung der Lohngleichungen angezeigt ist. In diesem Zuge sollte zur
Erhohung der Transparenz aufgezeigt werden, wie sich Anderungen der Mo-
dell-Spezifikation auf die Zerlegungsresultate auswirken. Verschieden grosse
Modell kénnten auch anhand eines statistischen Masses fiir Anpassungsgiite
verglichen werden.

Robustere Schitzmethoden: die neuere Literatur schldgt explizit alternative
Methoden anstelle des einfachen Regressionsverfahrens (OLS) vor. Eine M6g-
lichkeit besteht in der Verwendung der sogenannten doppelt-robusten Regres-
sion (doubly-robust regression), welche weniger anfillig auf Fehlspezifikation
ist und das Common-Support-Problem entschirft. Eine andere Moglichkeit
sind sogenannte Matching-Methoden (propensity score matching) oder Um-
gewichtungs-Schitzer (reweighting estimators), welche ginzlich auf die Mo-
dellierung von Lohngleichungen verzichten. Ein Uberblick iiber diese Metho-
den findet sich in Imbens & Wooldridge (2009). Im Allgemeinen wiirde ein
breit angelegter Vergleich mehrerer 6konometrischer Methoden wertvolle Er-
kenntnisse liefern.

Auswahl der erkldrenden Variablen: Das BASS-Modell schopft die Moglich-
keiten der LSE bereits sehr gut aus. Allenfalls muss aber diskutiert werden, ob
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der Beschiftigungsgrad aufgrund von Endogenitédtsproblemen weggelassen
oder anders spezifiziert werden sollte.

e Heterogenitit der Firmen: Potenziell vorhandene, firmenspezifische Effekte
konnten mit der Fixed-Effects-Schiatzmethode besser berticksichtigt werden als
mit OLS. Eine Zerlegung auf Basis dieser Methode konnte ergéinzend in Be-
tracht gezogen werden.

e Logarithmieren: Die Verwendung der log-Lohne entspricht der géngigen Pra-
xis in der wissenschaftlichen Literatur und sollte daher beibehalten werden. Es
gibt jedoch auch Nachteile des Logarithmierens, so dass ergénzend auch eine
Analyse auf Basis der Frankenlohne stattfinden konnte.
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5. Lohnzerlegungen auf Firmenebene

Neben gesamtwirtschaftlichen Analysen kann es ebenfalls von Interesse sein,
Lohnunterschiede zwischen Frauen und Miannern innerhalb eines einzelnen Unter-

nehmens zu untersuchen. Hierbei kénnen verschiedene Ansitze verwendet werden:

o Arbeitswissenschaftliche Arbeitsbewertung
o Statistische Methoden
- Mit Firmendaten
=  BO-Zerlegung
= Regression mit Dummy-Variable
- Mit Firmen- und Referenzmarktdaten
= Diverse 6konometrische Methoden

Bei der arbeitswissenschaftlichen Arbeitsbewertung handelt es sich um keine sta-
tistisch fundierte Methode, auf welche aus Platzgriinden nicht weiter eingegangen
wird.* Bei den statistischen Methoden kann unterschieden werden, ob die Analyse
nur die Daten der einzelnen Firma oder auch weitere Arbeitsmarktdaten miteinbe-
zieht. Im ersten Fall kann analog zur gesamtwirtschaftlichen Analyse eine BO-
Zerlegung vorgenommen werden. Eine Regression mit Dummy-Variable ist eben-
falls moglich; dies ist allerdings nicht als separate Methode, sondern als Spezialfall
bzw. Vereinfachung der BO-Zerlegung zu verstehen (vgl. Fussnote 5). Im zweiten
Fall werden die Firmendaten mit einem geeigneten Referenz-Arbeitsmarkt vergli-
chen, wobei zur Analyse sowohl Regressionsmethoden als auch neuere 6konomet-

rische Ansétze zur Anwendung kommen konnen.

In der Praxis ist die BO-Zerlegung auf Basis von Daten einer Einzelfirma die gén-
gigste statistische Methode.?” Im Folgenden beschrinken wir die Diskussion auf

einige statistisch relevante Aspekte im Zusammenhang mit diesem Verfahren.

5.1. Zentrale Uberlegungen

Das methodische Vorgehen fiir eine Einzelfirma ist analog zu jenem fiir die ge-
samtwirtschaftliche Analyse. Dennoch gibt es einige Gesichtspunkte, welche im
Zusammenhang mit einer Analyse auf Firmenebene besonderer Aufmerksamkeit
bediirfen. Diese werden nachfolgend kurz skizziert.

36 Siehe Schir Moser & Baillod (2006) fiir eine Beschreibung dieses Ansatzes.

37 Beispielsweise wird diese Methode im Analyse-Tool Logib des EBG angewendet. Sieche dazu:
http://www.logib-schritt-fuer-schritt.ch/de/logib-schritt-fuer-schritt/

59



Lohnunterschiede zwischen Frauen und Ménnern B,S,S. & Universitidt Bern

e Anzahl der Mitarbeitenden: Die Stichprobe fiir eine einzelne Firma ist viel
kleiner als die eines gesamtwirtschaftlichen Datensatzes. Eine kleine Stichpro-
be (z.B. weniger als 100 Personen) fiihrt dazu, dass die Parameter der Lohn-
gleichungen vergleichsweise unprizis geschitzt werden, da Zufallseinfliisse
(technisch: der Stérterm) eine stirkere Rolle spielen.*® Deshalb sollten die Re-
sultate basierend auf kleinen Stichproben mit Vorsicht interpretiert und statisti-
schen Signifikanztests unterzogen werden.*

e Geschlechterverhiltnis der Mitarbeitenden: Da fiir Frauen und Ménner jeweils
eine separate Lohngleichung geschitzt wird, ist es ebenfalls entscheidend, wie
viele Frauen bzw. Ménner in der Firma beschéftigt sind. Je ungleicher das Ge-
schlechterverhiltnis, desto ungenauer werden die Berechnungen fiir die jeweils
kleinere Gruppe.

e (Grosse und Komplexitiat des Lohnmodells: Eine kleine Stichprobe setzt gewis-
se Schranken, wie flexibel ein 6konometrisches Lohnmodell spezifiziert wer-
den kann. Allenfalls miissen die Informationen mehrerer erkldrender Variablen
sinnvoll kombiniert werden, um die Grosse des Modells zu reduzieren. Bei-
spiclsweise werden Ausbildungskategorien nicht als einzelne Dummy-
Variablen erfasst, sondern in Ausbildungsjahre umgerechnet und so in einer
Variable zusammengefasst. Damit ist der Nachteil verbunden, dass das Modell
an Aussagekraft verliert, weil nur noch ein reduzierter Informationsgehalt ins
Modell einfliesst (sogenannter Aggregationsverlust).

e Verfligbarkeit der lohnrelevanten, erklirenden Variablen: Hier stellen sich
grundsitzlich dhnliche Bedenken wie bei gesamtwirtschaftlichen Analysen.
Zwar spielt firmenspezifische Heterogenitit keine Rolle, fehlende Variablen
zur Produktivitidt und zum Wertschopfungsbeitrag der einzelnen Mitarbeiten-
den konnen die Resultate dennoch verzerren.

e Vergleichbarkeit zwischen den Geschlechtern: Ein zentraler Punkt, welcher in
jedem Fall als erstes untersucht werden muss, ist die Vergleichbarkeit von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Bezug auf ihre erklirenden Merkmale.
Dabei gilt: je heterogener die beiden Geschlechtergruppen sind, desto weniger
aussagekriftig ist die Analyse. Als extremes Beispiel sei einmal angenommen,
dass innerhalb eines Unternehmens alle Méanner Informatiker und alle Frauen

38 Es sei angemerkt, dass eine Differenzierung in ,,zu kleine bzw. ,,ausreichend grosse* Stichproben
nie wissenschaftlich exakt sein kann. Lediglich der Grundsatz ,,je grosser die Stichprobe, desto
préziser die Resultate* ist statistisch fundiert.

3 Signifikanztests priifen, ob die unerkléirte Lohndifferenz hinreichend grosser ist als null, um mit
einer bestimmten Sicherheit die Hypothese ,,die unerkldrte Lohndifferenz ist null* verwerfen zu
konnen. Trifft dies zu, so sagt man in der Statistik, dass die unerklirte Lohndifferenz ,,statistisch
signifikant grosser ist als null.*
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kaufménnische Biiroangestellte sind. In diesem Fall wéire der Common Sup-
port gleich null, so dass eine sinnvolle Lohnzerlegung gar nicht moglich ist.
Wie wir in Kapitel 4.3.3. argumentiert haben, sollte die Analyse nur diejenigen
Beschiftigten miteinbeziehen, welche zwischen den Geschlechtergruppen ver-

gleichbar sind.

5.2. Aussagekraft

Die Schlussfolgerungen des Kapitels 2.3.3. sind auch bei Analysen auf Firmenebe-
ne anwendbar: Grundsitzlich kann eine unerkldrte Lohndifferenz einerseits das
Resultat von Lohndiskriminierung sein, anderseits aber auch eine ungeniigende
Berticksichtigung von produktivitits- und qualifikationsrelevanten Merkmalen der
Arbeitnehmenden widerspiegeln. Konsequenterweise muss mit den Resultaten von
BO-Zerlegungen vorsichtig umgegangen werden; die unerkldrte Lohndifferenz
sollte nicht ohne weiteres als quantitatives Mass fiir Lohndiskriminierung interpre-

tiert werden.

Ein Versuch, den fehlenden Variablen Rechnung zu tragen, ist, eine Annahme zu
treffen, wie gross deren Einfluss auf die unerklarte Lohndifferenz ist. Beispielswei-
se konnte man annehmen, dass x Prozentpunkte der unerklérten Lohndifferenz auf
fehlende Variablen zuriickzufithren sind und nur der dariiber hinausgehende Teil
durch Diskriminierung zustande kommt. Die Festlegung des Werts x ist dabei na-
tiirlich arbitrér, d.h. nicht statistisch fundiert.** Somit ist eine eindeutige Beurtei-
lung iiber die optimale Hohe einer solchen ,, Toleranzschwelle® aus statistischer
Sicht nicht moglich. Grundsétzlich erscheint ein positiver Wert (x>0) allerdings
klar sinnvoller als ein Wert von null, weil im Normalfall mit Einfliissen von feh-
lenden Variablen gerechnet werden muss. Ein Grundsatz l4sst sich jedoch festhal-
ten: in einem einfachen Modell mit wenigen erkldrenden Variablen sollte die Tole-
ranzschwelle hoher angesetzt werden als in einem komplexeren Modell, das mehr
Variablen beriicksichtigt. Auch wenn eine Toleranzschwelle durchaus sinnvoll
erscheint, muss nochmals hervorgehoben werden: Der verbleibende Teil der uner-
klarten Lohndifferenz sollte nicht als Ausmass fiir Lohndiskriminierung verstanden
werden.

Eine alternative Betrachtungsweise ist der Vergleich von Ergebnissen zwischen
mehreren Firmen. Wenn die unerkldrte Lohndifferenz fiir eine Firma A markant
grosser ist als die von einer Gruppe vergleichbarer Firmen, ldsst sich argumentie-

40 Das Analyse-Tool Logib des EBG verwendet z.B. eine solche ,,Toleranzschwelle“ von 5 Prozent-
punkten der unerklédrten Lohndifferenz.
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ren, dass ein lohndiskriminierendes Verhalten der Firma A wahrscheinlich ist
(,,wahrscheinlich“ im statistischen Sinn). Selbstredend ist auch in diesem Fall kei-
ne eindeutige ja/nein-Aussage moglich, ob Lohndiskriminierung in Firma A tat-
sdchlich vorliegt oder nicht.

5.3. Alternative Analysemethoden

Gewichtige Nachteile von Lohnzerlegungen auf Firmenebene sind die oftmals
kleine Stichprobengrosse sowie die mangelnde Vergleichbarkeit der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter. Es gibt allerdings noch Potenzial, wie mit alternativen 6ko-
nometrischen Methoden die Geschlechter-Lohnanalyse fiir Firmen — zumindest in
diesen Aspekten — verbessert werden konnte.
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6. Schlussfolgerungen

Die vorliegende Studie hat aufgezeigt, wie Geschlechter-Lohnunterschieden mit-
hilfe 6konometrischer Methoden analysiert werden und welche Erkenntnisse dar-
aus abgeleitet werden konnen. Insbesondere wurden die bisherigen Studien zum
Schweizer Arbeitsmarkt in Bezug auf Daten, Methodik und Interpretation der Re-
sultate eingehend untersucht. Nachfolgend fassen wir die wichtigsten Erkenntnisse

zusammen.

Der géngige okonometrische Ansatz zerlegt die durchschnittliche Lohndifferenz in
einen erkldrten und einen unerklirten Teil. Der unerklirte Teil kann (muss aber
nicht) einerseits auf Diskriminierung zurtickgefiihrt werden, andererseits aber auch
auf Unterschiede in unbeobachteten Einflussfaktoren, welche mit der Produktivitét
der Arbeitnehmenden direkt und indirekt in Zusammenhang stehen. Somit sollte
der unerkldrte Teil der Lohndifferenz nicht als quantitatives Mass fiir Lohndiskri-
minierung interpretiert werden. Eher moglich sind Aussagen zur relativen Lohn-
diskriminierung, das heisst, im Vergleich iiber die Zeit oder iiber mehrere Quer-
schnittseinheiten (z.B. Branchen, Regionen).

Statistisch gemessene Lohnunterschiede zwischen Frauen und Ménnern sind das
Ergebnis von komplexen Zusammenhingen zwischen den Unternehmen, den Ei-
genschaften der Arbeitnehmenden sowie deren Verhalten auf dem Arbeitsmarkt.
Die detaillierte Literaturanalyse hat verdeutlicht, dass neben Unterschieden im
Humankapital und im Beschéiftigungsgrad auch Unterschiede in schwierig messba-
ren Aspekten zur Lohndifferenz beitragen. Beispielsweise unterscheiden sich
Frauen und Miénner deutlich in ihrem Verhalten bei Lohnverhandlungen, bei der
Stellensuche oder in Personlichkeitsmerkmalen.

Die Geschlechter-Lohndifferenz auf dem Schweizer Arbeitsmarkt wurde in ver-
schiedenen Studien statistisch untersucht. Die dafiir verwendete Datengrundlage,
die Lohnstrukturerhebung, zeichnet sich durch ihre grosse Stichprobe und verldss-
lichen Lohndaten aus. In den Daten fehlen jedoch wichtige lohnrelevante Informa-
tionen zu den Arbeitnehmenden, wie z.B. die effektive Berufserfahrung, die aus-
geiibten Berufe oder detaillierte Indikatoren zu den F#higkeiten und zum
Knowhow, welche fiir Ermittlung einer potenziellen Lohndiskriminierung benétigt
wirden. Die auf dem BASS-Modell beruhenden Studien schopfen die Moglichkei-
ten der vorhandenen Variablen in der LSE gut aus, jedoch sollte das stets gleich
gebliebene Vorgehen durch einen breiten Modell- und Methodenvergleich erginzt
und die Sensitivitdt der Ergebnisse untersucht werden. Die gewihlte Methode ist
ferner mit einer Reihe von statistischen Problemen verbunden. Bei einigen ist der
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Handlungsspielraum limitiert; andere kénnen und sollten aber durch ein addquate-

res Vorgehen und neuere 6konometrische Methoden angegangen werden.

Bei der Analyse auf Firmenebene ergeben sich die gleichen Schwierigkeiten wie
bei der gesamtwirtschaftlichen Analyse (Fehlspezifikation, fehlende Variablen,
mangelnde Vergleichbarkeit usw.) sowie die gleichen Vorbehalte beziiglich der
Interpretation: die unerklarte Lohndifferenz sollte nicht ohne weiteres als quantita-
tives Mass fiir Lohndiskriminierung aufgefasst werden. Erschwerend kommt hin-
zu, dass Regressionen mit kleinen Stichproben zu unsicheren Ergebnissen fiihren,
so dass das Vorliegen einer unerklérten Lohndifferenz kein Nachweis fiir Lohndis-

kriminierung darstellt.
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