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1 Einleitung 

Die Entgeltunterschiede von Frauen und Männern stehen seit Jahren im Zentrum einer breit angelegten 

Debatte über die Ungleichbehandlung von Frauen und Männern am Arbeitsmarkt. Die durchschnittliche 

Entgeltlücke (Gender Pay Gap) wird regelmäßig vom Statistischen Bundesamt veröffentlicht und ist häu-

fig Ausgangspunkt einer medialen Berichterstattung, die eine hohe Aufmerksamkeit für das Thema ge-

neriert. Diese Entgeltlücke ist allerdings in den letzten Jahren nur geringfügig gesunken und betrug im 

Jahr 2019 etwa 19 Prozent (Statistisches Bundesamt, 2020a). Vor diesem Hintergrund wurden zuletzt 

mit dem Entgelttransparenzgesetz im Juli 2017 gesetzliche Regelungen implementiert, von denen insbe-

sondere der ab Anfang 2018 geltende Auskunftsanspruch einen Beitrag zur Verringerung der Entgeltun-

terschiede zwischen Frauen und Männern leisten soll. 

 

Im wissenschaftlichen Diskurs wird jedoch die Aussagefähigkeit der durchschnittlichen Entgeltlücke im 

Hinblick auf eine Ungleichbehandlung von Frauen und Männern bei der Entlohnung zum Teil kritisch be-

wertet. Ein einfaches Beispiel mag dies veranschaulichen: Das Unternehmen Ryanair weist für seine Be-

schäftigten im Vereinigten Königreich eine durchschnittliche Entgeltlücke von rund 62 Prozent für das 

Jahr 2018 aus (Ryanair, 2019)1. Demnach sind dort 689 Männer und 15 Frauen als Piloten und 234 Män-

ner und 464 Frauen als Flugbegleiter tätig2. Ryanair betont, dass die Löhne aller Pilotinnen und Piloten 

sowie Flugbegleiterinnen und Flugbegleiter im Vereinigten Königreich durch Tarifverträge erfasst sind 

und weiblichen Piloten und Flugbegleitern dieselben Grundgehälter und dieselben variablen Vergütun-

gen gezahlt werden wie ihren männlichen Kollegen. Der hohe Gender Pay Gap dürfte dann vor allem das 

Ergebnis des relativ geringen Anteils weiblicher Piloten unter allen beschäftigten Frauen (3,0 Prozent) 

und dem relativ hohen Anteil männlicher Piloten unter allen beschäftigten Männern (72,4 Prozent) sein. 

Denn es darf davon ausgegangen werden, dass das Gehalt eines Piloten deutlich höher ausfällt als das 

Gehalt eines Flugbegleiters. Das Beispiel zeigt, dass Schlussfolgerungen über eine ungleiche Entlohnung 

von Frauen und Männern auf Basis des durchschnittlichen Gender Pay Gaps wenig aussagekräftig sind. 

 

Vor diesem Hintergrund ist eine sogenannte Bereinigung der Entgeltlücke wichtig, um einen möglichst 

präzisen Vergleich der Löhne von Frauen und Männern herzustellen und die zentralen Ursachen des Ent-

geltunterschieds aufzudecken. Dazu liegen bereits eine Reihe von wissenschaftlichen Publikationen vor, 

die bei Berücksichtigung einer Vielzahl von lohnrelevanten Merkmalen eine deutlich kleinere Entgeltlü-

cke ausweisen. Diese beträgt in Abhängigkeit des verwendeten Datensatzes, der verwendeten Metho-

dik, der verfügbaren Informationen und des jeweils betrachteten Untersuchungsjahrs im Wesentlichen 

etwa 2 bis 7 Prozent. Demnach bewegen sich die durchschnittlichen Entgelte von Frauen und Männern 

auf einem ähnlichen Niveau, wenn sich Frauen und Männer zum Beispiel hinsichtlich der Berufserfah-

rung, des Beschäftigungsumfangs, der Art der Tätigkeit, der Branche sowie weiterer Kriterien gerade 

nicht unterscheiden würden. Zudem zeigt ein Blick in die Literatur, dass der durchschnittliche Entgeltun-

terschied in Deutschland im internationalen Vergleich besonders groß, die bereinigte Lohnlücke hinge-

gen relativ gering ausfällt.  

 

Ferner ist bislang wissenschaftlich umstritten, ob der geschlechtsspezifische Entgeltunterschied auch 

durch Intransparenz verursacht wird und ob daher Transparenzregelungen einen Beitrag zur Reduzie-

 
1 Der durchschnittliche Lohn von Frauen wird hier als Referenz angegeben. Dadurch fällt der Gender Pay Gap häu-

fig etwas höher aus. 
2 Daneben sind noch 48 sog. Non-Crew Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter genannt (19 Frauen und 29 Männer). 
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rung des Gender Pay Gaps leisten können. So weist eine IW-Studie darauf hin, dass (erzwungene) Lohn-

vergleiche das Risiko bergen können, zur Unzufriedenheit und Störung des betrieblichen Friedens beizu-

tragen (vgl. Schmidt, 2017a und die dort zitierte Literatur). 

 

Um den durchschnittlichen Verdienstunterschied zwischen den Geschlechtern zu schließen, sollten da-

her primär die in den Studien identifizierten Ursachen als Ansatzpunkte für Handlungsoptionen dienen. 

Hier setzt der erste Teil der vorliegenden Untersuchung an (vgl. Abschnitt 3). Dieser fokussiert auf ab-

hängig Beschäftigte in der Privatwirtschaft. Im Zentrum steht neben einer Betrachtung der Erwerbs-

strukturen von Frauen und Männern, die bereits erste Hinweise auf mögliche Ursachen der Entgeltdiffe-

renz liefern können, eine Zerlegung des Entgeltunterschieds (Dekompositionsanalyse). Diese Form der 

statistischen Berechnung weist nicht nur den bereinigten Entgeltunterschied aus, sondern zeigt auch die 

wesentlichen Einflussfaktoren auf. Abschließend erfolgt eine Diskussion, welche Aspekte bei der Inter-

pretation des bereinigten Entgeltunterschieds zu beachten sind und warum dieser nicht als Maß für eine 

Benachteiligung von Frauen bei der Entlohnung herangezogen werden kann.  

 

Im Allgemeinen fokussieren Analysen zu den Entgeltunterschieden zwischen Frauen und Männern auf 

Einzelpersonen und blenden den Haushaltskontext aus, in dem sich diese bewegen. Die vorliegende 

Analyse erweitert den Untersuchungshorizont, indem sie sich im zweiten Teil dem Lohnunterschied in 

Paarhaushalten widmet (vgl. Abschnitt 4). Das Ziel der Untersuchung besteht darin, den Zusammenhang 

zwischen dem Lohnunterschied der beiden Partner und dem jeweils beobachteten Arrangement der 

hauswirtschaftlichen und beruflichen Arbeitsteilung empirisch näher zu beleuchten. Die zentrale Frage 

lautet, inwieweit eine besonders hohe oder geringe Entgeltlücke auf Haushaltsebene mit einem eher 

(anti-)traditionellen Spezialisierungsmuster sowie einem (eher) ökonomisch motivierten Spezialisie-

rungsmuster einhergeht. Die Studie gibt Hinweise, ob Paarhaushalte einem eher rationalen Kalkül folgen 

und sich demnach der Partner mit dem höheren Bruttostundenlohn überwiegend auf die Erwerbsarbeit 

und der andere Partner primär auf die Hausarbeit fokussiert. Daneben können auch Ableitungen getrof-

fen werden, in welchem Umfang ein geschlechtsbezogenes Spezialisierungsmuster die Arbeitsteilung auf 

hauswirtschaftliche und berufliche Aufgaben kennzeichnet. Dabei werden auch Kontextfaktoren, wie 

das Alter und das Bildungsniveau der beiden Partner, die Art der Partnerschaft (Ehepaare versus unver-

heiratete Paare) sowie das Vorhandensein von Kindern berücksichtigt. Abschließend wird in ökonomet-

rischen Berechnungen untersucht, inwieweit die Kontextfaktoren und der Lohnabstand der beiden Part-

ner unter sonst gleichen Bedingungen einen Einfluss auf die Spezialisierung im Haushalt haben.    

 

Die entsprechenden Berechnungen stehen dabei unter mehreren methodischen Prämissen, die eine di-

rekte Vergleichbarkeit der Ergebnisse der Untersuchungen in Abschnitt 3 und in Abschnitt 4 nicht zulas-

sen. So muss beispielsweise eine unterschiedliche Abgrenzung der Stichprobe sowie eine abweichende 

Berechnung des Gender Pay Gaps erfolgen (vgl. dazu die Abschnitte 3.1 und 4.1). 

 

Der Forschungsansatz in Abschnitt 4Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden. beleuchtet 

einen weitgehend blinden Fleck in der Diskussion um die Entgeltunterschiede von Frauen und Männern. 

Zwar wird häufig auch im Zusammenhang mit dem Gender Pay Gap über die Erwerbsbeteiligung von 

Frauen und – zu Recht – auch über eine Verbesserung der Rahmenbedingungen und insbesondere der 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf diskutiert, allerdings entziehen sich die partnerschaftlich getroffe-

nen Entscheidungen im Haushalt häufig einer datengestützten Analyse. Dies dürfte zum einen auf die 

begrenzte Verfügbarkeit von geeigneten Daten zurückzuführen sein und zum anderen vor allem auf die 

schwierige bzw. komplexe Modellierung der Entscheidungsfindung von Paaren, für die eine Reihe von 

unterschiedlichen Theorien zur Verfügung stehen (vgl. dazu beispielsweise die Erläuterungen in Boll, 

2016 zu den folgenden Theorien: Neue Haushaltsökonomik, Kooperative Verhandlungstheorien, Gender 
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Display-Theorie und Identity Economics). Vor diesem Hintergrund erhebt die vorliegende Untersuchung 

nicht den Anspruch, die Entscheidungen im Paarhaushalt umfassend erklären zu wollen. Die Ergebnisse 

können allerdings Fallkonstellationen und Zusammenhänge aufzeigen, die einen tieferen Einblick in die 

Arbeitsteilung von Paarhaushalten im Zusammenspiel mit einer unterschiedlichen Entlohnung beider 

Partner geben können. 
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2 Geschlechterbezogene Unterschiede am Arbeitsmarkt in der Corona-Krise 

Das Wichtigste in Kürze: 
- In der Corona-Krise waren Männer zunächst stärker von Kurzarbeit betroffen als Frauen. Aktu-

elle Daten (bis einschließlich Juli 2020) deuten darauf hin, dass die Betroffenheit von Frauen 
tendenziell geringer ausfällt, allerdings der Arbeitsausfall möglicherweise geringfügig höher ist 
als bei Männern. Anhand von Schätzungen auf Basis von Daten zur angezeigten Kurzarbeit, die 
bis Dezember 2020 vorliegen, deutet sich an, dass Frauen bis zum Jahresende 2020 etwas stär-
ker betroffen sein könnten. 

- Ein ähnliches Bild liefert die Entwicklung der sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung. Hier 
ist ein stärkerer Beschäftigungsrückgang im Vergleich zum Vorjahr bei Männern zu beobachten 
(bis Juli 2020). Die auf Basis von Vorausschätzungen vorliegenden Daten deuten auf eine Anglei-
chung der Situation von Männern und Frauen bis zum Jahresende 2020 hin. Demgegenüber sind 
Frauen von einem Rückgang der Minijobs während der Corona-Pandemie etwas stärker als Män-
ner betroffen. 

- Frauen sind während der Corona-Krise in etwa gleicher Weise von Arbeitslosigkeit betroffen wie 
Männer. Im Übrigen zeigt sich, dass Männer auch am aktuellen Rand eine höhere Arbeitslosen-
quote aufweisen. Der Anstieg der Zahl der Arbeitslosen ist bei Männern im Vergleich zum Vor-
jahr zunächst stärker ausgefallen, allerdings nähern sich die Veränderungsraten zuletzt denen 
der Frauen an. 

- Bei der Beurteilung hinsichtlich der Wahrscheinlichkeit eines Arbeitsplatzverlusts gibt es zwi-

schen Männer und Frauen keine nennenswerten Unterschiede, allerdings dürften Männer zu 

Beginn der Corona-Pandemie häufiger von Einkommenseinbußen betroffen gewesen sein, spä-

ter (im Juni 2020) lagen offenbar keine Geschlechterunterschiede vor. 

- Vorliegende Studien zur Aufgabenteilung zeigen, dass sich insbesondere Männer zu Beginn der 

Corona-Pandemie stärker in der Kinderbetreuung engagiert haben, allerdings Frauen überwie-

gend (nach wie vor) den größten Teil der Kinderbetreuung übernehmen. Die Studien deuten 

größtenteils nicht auf eine Verstärkung der Traditionalisierung bei der Kinderbetreuung infolge 

der Corona-Pandemie hin, es liegen jedoch kaum detaillierte Studien am aktuellen Rand vor.  

 

Die Covid-19 Pandemie prägt weiterhin die wirtschaftspolitische Diskussion. Daher liegt derzeit ein gro-

ßer Bedarf nach möglichst aktuellen Informationen vor. Allerdings sind amtliche Daten zum Arbeits-

markt zum Teil mit einer (erheblichen) zeitlichen Verzögerung verfügbar, sodass die datengestützte Dis-

kussion nur in begrenztem Umfang die Entwicklungen bis zum aktuellen Rand berücksichtigen kann. In-

sofern ist bei Studienergebnissen die Aktualität der verwendeten Daten besonders zu beachten. 

 

Die Geschlechterunterschiede am Arbeitsmarkt während der Corona-Krise wurden international bereits 

in einer Reihe von Studien thematisiert – teilweise bereits zu Beginn der Corona-Pandemie (vgl. etwa 

OECD, 2020 und Alon et al., 2020 und die dort zitierte Literatur). Die folgenden Auswertungen fokussie-

ren auf Deutschland und auf die Position von Frauen auf dem Arbeitsmarkt3. In diesem Kontext zeigen 

etwa Schäfer und Schmidt (2020, 1) auf Basis von Daten der Bundesagentur für Arbeit, dass „die ge-

schätzte Gesamtzahl von Frauen, für die im März und April 2020 Kurzarbeit angezeigt wurde, rund 4,1 

Millionen Beschäftigte“ beträgt, „während etwa 6,0 Millionen Männer von (angezeigter) Kurzarbeit be-

troffen sein dürften“. Da jedoch der geschätzte Anteil von Frauen unter den Anzeigen auf Kurzarbeit 

(März und April 2020) mit 41 Prozent etwas geringer ausfällt als ihr Anteil unter den sozialversicherungs-

pflichtig Beschäftigten, waren Frauen von (angezeigter) Kurzarbeit zu Beginn der Corona-Pandemie mut-

 
3 Strukturelle Unterschiede von Frauen und Männern werden in Abschnitt 3.3 thematisiert. 
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maßlich unterdurchschnittlich betroffen (Schäfer/Schmidt, 2020). Ergänzend dazu verweisen Hammer-

schmid et al. (2020) auf einzelne Wirtschaftsbereiche, die offenbar einen höheren Frauenanteil unter 

den Beschäftigten aufweisen als unter allen sozialversicherungspflichtig Beschäftigten und die relativ 

stark von angezeigter Kurzarbeit betroffen sind, wie etwa das Gastgewerbe und der Bereich Kunst, Kul-

tur und Erholung.  

 

Eine Studie von Kruppe und Osiander (2020) hat auf Basis der Befragung „Leben und Erwerbstätigkeit in 

Zeiten von Corona“ des Instituts für Arbeitsmarkt -und Berufsforschung die Betroffenheit von Kurzarbeit 

näher untersucht. Die Befragung fand im Mai 2020 statt. Die Autoren verweisen auf einen Anteil von 22 

Prozent der Männer und 19 Prozent der Frauen, die in Kurzarbeit tätig waren. Dabei lag der Arbeitsaus-

fall bei Frauen mit 62 Prozent ihrer Arbeitszeit etwas höher als bei Männern (55 Prozent). Insofern deu-

ten die Daten darauf hin, dass Frauen und Männer seinerzeit in etwa gleichem Umfang betroffen waren. 

In einer Regressionsanalyse bestätigen sie, dass Frauen relativ zu Männern seltener von Kurzarbeit be-

troffen sind. Dies bedeutet, dass Frauen unter sonst gleichen Bedingungen (u. a. auch bei gleicher Quali-

fikation, gleichem Alter, gleichem Vorhandensein von Kindern und gleicher Möglichkeit, mobil arbeiten 

zu können) eine um 3,3 Prozentpunkte niedrigere Wahrscheinlichkeit als Männer aufweisen, in Kurzar-

beit tätig zu sein. 

 

Derzeit liegen Daten zur realisierten Kurzarbeit – nach Geschlecht – bis Juli 2020 vor (Stand: Februar 

2021, Bundesagentur für Arbeit, 2021a). Da die Bundesagentur für Arbeit seit Oktober 2020 auch eine 

Kurzarbeiterquote berichtet (Bundesagentur für Arbeit, 2020), lassen sich monatsgenaue Daten für 

Frauen und Männer jeweils in Relation zu den sozialversicherungspflichtig Beschäftigten (am Arbeitsort) 

direkt vergleichen. Wie Abbildung 2-1 zeigt, waren Frauen und Männer zwar noch im März 2020 in ähn-

licher Weise von Kurzarbeit betroffen, allerdings lag die Kurzarbeiterquote von Männern im weiteren 

Verlauf der Corona-Pandemie bis zum Sommer des Jahres 2020 im Durchschnitt über derjenigen von 

Frauen. Dies bedeutet, dass der Anteil der (realisierten) Kurzarbeit bei Frauen an den sozialversiche-

rungspflichtig beschäftigten Frauen jeweils niedriger als der entsprechende Wert von Männern ausfiel. 
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Abbildung 2-1: Betroffenheit von Kurzarbeit: Entwicklung der Kurzarbeiterquote 

Jahr 2020, Monatsdaten 

 

 
Konjunkturelles Kurzarbeitergeld. Daten zur realisierten Kurzarbeit liegen derzeit bis Juli 2020 vor. Die Kurzarbei-
terquote wird als Anteil der Personen in Kurzarbeit an den sozialversicherungspflichtig Beschäftigten berechnet 
(Bundesagentur für Arbeit, 2020, 8) 

 

Quelle: Bundesagentur für Arbeit, 2021a; eigene Darstellung 

 

Werden vor diesem Hintergrund aktuelle Zahlen für die in Anzeigen auf Kurzarbeit genannte Personen-

zahl herangezogen, wurde im Dezember 2020 für rund 780.000 Personen Kurzarbeit angezeigt (Bunde-

sagentur für Arbeit, 2021b). Damit ist die Gesamtzahl der in den Anzeigen genannten Personen seit dem 

Höhepunkt im April 2020 zwar deutlich abgesunken, hat allerdings seit September 2020 wieder zuge-

nommen (Abbildung 2-2). Würde man – ähnlich wie in Schäfer und Schmidt (2020) – die Betroffenheit 

von Frauen und Männern von angezeigter Kurzarbeit ermitteln, können Aussagen über die Entwicklung 

am aktuellen Rand getroffen werden. Diese sind jedoch mit einer größeren Unsicherheit verbunden, da 

aufgrund der fehlenden Aktualität der Beschäftigtendaten und der fehlenden Differenzierung nach Ge-

schlecht in den Daten der Anzeigen auf Kurzarbeit nur Schätzungen möglich sind. Während vor diesem 

Hintergrund der geschätzte Frauenanteil unter den Anzeigen auf Kurzarbeit im April 2020 noch bei etwa 

40 Prozent lag, beträgt er im Dezember 2020 etwa 50 Prozent. Insofern hat zwar die Gesamtzahl der An-

zeigen auf Kurzarbeit abgenommen, die (geschätzte) relative Betroffenheit von Frauen hat zuletzt aller-

dings zugenommen (vgl. dazu auch Schäfer/Schmidt, 2020). 
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Abbildung 2-2: Entwicklung der Anzahl der Personen, für die Kurzarbeit angezeigt wurde 

Anzahl, Jahr 2020 

 

 
Konjunkturelles Kurzarbeitergeld, Datenstand: 26. Januar 2021. Daten für Januar 2021 (1. 1.-25. 1.2021) sind vor-
läufig. 

 
Quelle: Bundesagentur für Arbeit, 2021b, mehrere Ausgaben; eigene Darstellung 

 

Wird ergänzend dazu die sozialversicherungspflichtige Beschäftigung betrachtet, lässt sich die Entwick-

lung im Vergleich zum Vorjahresmonat nachzeichnen (vgl. Bundesagentur für Arbeit, 2021c). Wie Abbil-

dung 2-3 Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.verdeutlicht, hat die sozialversiche-

rungspflichtige Beschäftigung im Zuge der Corona-Pandemie gegenüber dem Vorjahr nicht mehr zuge-

nommen (wie noch in den Monaten Januar bis März 2020), sondern ist insbesondere bei Männern im 

Monat April 2020 unter das Vorjahresniveau gefallen, während bei Frauen noch bis Juli 2020 die Be-

schäftigung in etwa unverändert geblieben ist. Im Unterschied dazu hat die Beschäftigung bei Männern 

in den Monaten Mai bis Juli 2020 gegenüber dem Vorjahr abgenommen. Mit Blick auf die hochgerech-

neten Werte ab August 2020 ist davon auszugehen, dass die Beschäftigung bei Männern und Frauen je-

weils unter dem Vorjahresniveau verbleibt und sich eine Annäherung bei den Beschäftigungsverlusten 

abzeichnet. 
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Abbildung 2-3: Entwicklung der sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung während der Corona-
Pandemie 

Jahr 2020, in Prozent, Vergleich zum Vorjahresmonat 

 

 
Ab August 2020: Hochgerechnete Werte. 
 
Quelle: Bundesagentur für Arbeit, 2021c; eigene Darstellung 

 

Diese Befunde spiegeln sich zum Teil auch hinsichtlich der Anzahl der Minijobs wider. Wie Abbildung 2-4 

zeigt, waren bereits im März 2020 entsprechende Beschäftigungsverluste der Minijobs gegenüber dem 

Vorjahr zu verzeichnen, die im Verlauf der Corona Pandemie zunahmen (vgl. Minijob-Zentrale, 2020a-d). 

In diesem Kontext verweisen etwa Schmieder und Wrohlich (2020) auf einen besonders großen relati-

ven Geschlechterunterschied im März 2020 gegenüber dem Vorjahr, der prozentual knapp doppelt so 

hoch für Frauen wie für Männer ausfiel. Allerdings zeigen die vorliegenden Auswertungen, dass zwar ein 

Geschlechterunterschied vorliegt, dieser aber betragsmäßig nur relativ gering ausfällt und im Dezember 

2020 knapp 3 Prozentpunkte betrug. 

 

Hinzu kommt, dass das Erwerbspersonenpotenzial im Zuge der Corona-Krise deutlich gesunken ist (vgl. 

Fuchs et al., 2020). Neben dem Abbau von Minijobs könnte jedoch auch ein Rückzug bestimmter Perso-

nengruppen als weitere Ursache in Betracht kommen. So sind laut Körner et al. (2013) knapp zwei Drit-

tel der geringfügig Beschäftigten weiblich und hinsichtlich der Bedeutung des Geldes aus dieser Beschäf-

tigung gibt knapp die Hälfte der Gruppe der „Hausfrauen/-männer“ an, dass es sich um einen Hinzuver-

dienst handelt. Insofern könnten sich infolge der krisenbedingten Kita- oder Schulschließungen möglich-

erweise Minijobber und damit insbesondere Frauen verstärkt vom Arbeitsmarkt zurückgezogen haben, 

wenn diese Tätigkeit einen Hinzuverdienst darstellt und gerade Mütter (im Vergleich zu Vätern) ange-

ben, eine stark gestiegene Belastung durch die Kinderbetreuung zu empfinden (vgl. Fuchs-Schün-

deln/Stephan, 2020). 
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Abbildung 2-4: Entwicklung der Minijobs während der Corona-Pandemie 

Jahr 2020, in Prozent, Vergleich zum Vorjahr 

 

 
Daten umfassen Minijobs im gewerblichen Bereich sowie in Privathaushalten. 
 
Quelle: Minijob-Zentrale, 2020a-d; eigene Darstellung 

 

Daneben tritt die Frage, wie sich die Arbeitslosigkeit von Frauen und Männern in der Corona-Krise ent-

wickelt hat. Sind demnach Frauen oder Männer stärker von Arbeitslosigkeit betroffen? Wie bereits Schä-

fer und Schmidt (2020) auf Basis von Daten der Bundesagentur für Arbeit bis April 2020 erläutern, sind 

die geschlechtsspezifischen Arbeitslosenquoten in einem etwa gleichen Umfang angestiegen. Dabei liegt 

die Arbeitslosenquote der Männer bereits seit Ende der 2000er Jahre oberhalb der Arbeitslosenquote 

der Frauen. Die derzeit verfügbaren Daten (Stand: 27.1.2021) verdeutlichen, dass die Arbeitslosigkeit im 

Zuge der Corona-Krise nicht nur seit dem Monat April 2020 im Allgemeinen spürbar zunahm, sondern in 

etwa auch gleichermaßen Frauen und Männer betroffen sind (vgl. Bundesagentur für Arbeit, 2021d, Ab-

bildung 2-5). So hat beispielsweise die Arbeitslosenquote von Männern im April 2020 im Vergleich zum 

Vorjahresmonat um 1,0 Prozentpunkte und bei Frauen um 0,8 Prozentpunkte zugenommen. In ähnli-

cher Weise sind auch die Quoten am aktuellen Rand (Januar 2021) im Vergleich zum Vorjahresmonat 

angestiegen: So nahm die Quote der Männer um 1,1 Prozentpunkte zu, während die Quote der Frauen 

um 0,9 Prozentpunkte anstieg. 
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Abbildung 2-5: Geschlechtsspezifische Arbeitslosenquoten im Zeitverlauf 

In Prozent 

 

 
 
Quelle: Bundesagentur für Arbeit, 2021d; eigene Darstellung 

 

Zudem ist der Vergleich der Anzahl der Arbeitslosen mit dem jeweiligen Vorjahresmonat besonders aus-

sagekräftig, um den Effekt der Corona-Krise zu beschreiben. Wie Abbildung 2-6 zeigt, liegt die Anzahl der 

arbeitslosen Männer im Januar 2021 um 18,7 Prozent über dem Wert des Vorjahresmonats. Für Frauen 

beträgt dieser Anteil 20,8 Prozent. Wenn man zunächst unterstellt, dass sich weitere Einflussfaktoren 

auf die Arbeitslosigkeit in etwa gleich auf die Geschlechter ausgewirkt haben (z. B. Ein- und Austritte 

aufgrund von Arbeitsunfähigkeit oder der Rückgang bei Inanspruchnahme von arbeitsmarktpolitischen 

Maßnahmen), dann deuten die Befunde auf eine zunächst etwas stärkere Betroffenheit bei Männern 

hin. Im Verlauf der Pandemie lässt sich jedoch eine Annäherung in den Daten erkennen, die am aktuel-

len Rand eine etwas größere „Erholung“ bei Männern gegenüber Frauen andeutet, wenn jeweils ein 

Vergleich mit den Vorjahresdaten erfolgt. 
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Abbildung 2-6: Veränderung der Anzahl der Arbeitslosen zum Vorjahresmonat – nach Geschlecht 

In Prozent 

 

 
 
Quelle: Bundesagentur für Arbeit, 2021d; eigene Darstellung 

 

Die Gefahr von Arbeitsplatz- und Einkommensverlusten und weiteren Folgen der Corona-Krise untersu-

chen Adams-Prassl et al. (2020) auf Basis von Befragungsdaten für die Vereinigten Staaten, das Verei-

nigte Königreich sowie Deutschland. Die Daten für Deutschland wurden zwischen dem 9. und 12. April 

2020 erhoben. Sie zeigen unter anderem auf Basis von multivariaten statistischen Analysen, dass Frauen 

in Deutschland keine signifikant unterschiedliche Wahrscheinlichkeit als Männer aufweisen, ihren Job zu 

verlieren. Dieser Befund fällt für die Vereinigten Staaten und das Vereinigte Königreich anders aus: Hier 

zeigt sich, dass Frauen – verglichen mit Männern – eine statistisch höhere Wahrscheinlichkeit auf einen 

Arbeitsplatzverlust aufweisen4. Für die Wahrscheinlichkeit von Einkommensverlusten liegt für alle drei 

Staaten kein signifikant unterschiedlicher Befund für Frauen und Männer vor, das heißt die Gefahr von 

Einkommensverlusten scheint sich für Frauen und Männer nicht (wesentlich) zu unterscheiden.  

 

Hövermann und Kohlrausch (2020) zeigen, dass rund die Hälfte der Befragten in ihrer Studie auf Basis 

der Erwerbstätigenbefragung der Hans-Böckler-Stiftung (HBS) nicht davon ausgeht, dass sich die Corona-

Pandemie negativ auf ihr Einkommen auswirkt, während 26 Prozent von negativen Auswirkungen auf ihr 

Einkommen berichten (Befragung der 2. Welle im Juni 2020). Die Autoren kommen auf Basis multivaria-

ter Auswertungen zu dem Ergebnis, dass insbesondere bei Männern zu Beginn der Pandemie größere 

Einkommenseinbußen als bei Frauen auftraten, allerdings später (im Juni 2020) kein Unterschied zwi-

schen den Geschlechtern zu erkennen war. 

 

 
4 Für das Vereinigte Königreich fällt der Effekt schwach signifikant aus. 
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Die Corona-Krise hat auch die Bedeutung von Sorge- und Erwerbsarbeit in den Fokus gerückt. So ist eine 

Vielzahl von Publikationen erschienen, die sich mit der Frage beschäftigen, inwieweit insbesondere 

Frauen als Verliererinnen der Corona-Pandemie gelten können. Neben der Partizipation am Arbeits-

markt und der Betroffenheit von Kurzarbeit wird dabei auch die Arbeitsteilung zwischen den Geschlech-

tern thematisiert (vgl. beispielsweise Globisch/Osiander, 2020; Kohlrausch/Zucco, 2020; WSI, 2020; 

Zinn, 2020; Zinn et al., 2020; BMFSFJ, 2020; Fuchs-Schündeln/Stephan, 2020).  

 

So zeigen beispielsweise Globisch und Osiander (2020) mit Daten des IAB-HOPP (Hochfrequentes On-

line-Personen-Panel „Leben und Erwerbstätigkeit in Zeiten von Corona“ des IAB), dass Männer im Juni 

2020 ihre Wochenarbeitszeit stärker reduzierten als Frauen (gegenüber der Zeit vor der Pandemie), al-

lerdings ihre durchschnittliche Arbeitszeit noch über derjenigen von Frauen lag (Frauen: 30,9 Stunden, 

Männer 36,3 Stunden). Daneben zeigen ihre Daten, dass die Aufteilung der Kinderbetreuung während 

der Corona-Pandemie tendenziell zwar häufiger von beiden Partnern übernommen wurde als vor der 

Corona-Pandemie, allerdings nach wie vor Frauen überwiegend die Kinderbetreuung übernehmen5. 

 

Einen vergleichbaren Befund erhalten beispielsweise Kohlrausch und Zucco (2020) auf Basis der Er-

werbstätigenbefragung der Hans-Böckler-Stiftung (HBS) mit Daten für die Zeit vom 3. bis 14. April 2020. 

Zwar verweisen die Autorinnen auf eine teilweise stattfindende Re-Traditionalisierung bei Paaren, die 

vor der Corona-Pandemie die Kinderbetreuung gleich aufgeteilt hatten. Allerdings zeigt auch hier der 

Gesamtbefund, dass Männer sich etwas stärker in der Kinderbetreuung im Vergleich zu der Zeit vor der 

Corona-Krise engagieren, allerdings Frauen in deutlich größerem Umfang die Kinderbetreuung (vor und 

während der Corona-Pandemie) übernehmen.  

 

Ähnliche Befunde finden sich in BMFSFJ (2020). Diese basieren auf einer Erhebung und Auswertung des 

Instituts Allensbach mit Daten für den Zeitraum März/April 2020. Demnach hat sich bei Eltern mit Kin-

dern unter 15 Jahren überwiegend keine Änderung bei der Aufteilung der Kinderbetreuung in der 

Corona-Krise ergeben und eine Verkürzung der Arbeitszeit kam in etwa so häufig bei Vätern wie bei 

Müttern vor. Allerdings geben etwa 44 Prozent der Väter an, mehr Betreuungsaufgaben übernommen 

zu haben. Interessant ist, dass der überwiegende Teil der berufstätigen Eltern, die ihren Arbeitgeber auf 

die Problematik der Kinderbetreuung angesprochen haben, von einem entgegenkommenden Verhalten 

ihres Arbeitgebers berichten. 

 
Ergänzend zu den Auswertungen in Kohlrausch und Zucco (2020) stellt das WSI (2020) in einer Presse-
mitteilung Ende Dezember 2020 auf Basis von Daten der Erwerbstätigenbefragung der Hans-Böckler-
Stiftung (HBS) bis Oktober 2020 fest, dass der Unterschied in den durchschnittlichen Arbeitszeiten (ein-
schließlich möglicher Überstunden) zwischen Männern und Frauen im Oktober 2020 bei sechs Wochen-
stunden lag, während dieser Abstand vor der Corona-Pandemie fünf Stunden betrug. Insofern könnte 
sich im weiteren Verlauf der Krise ein Wandel vollzogen haben. Bei Erwerbstätigen mit Kindern mit Be-
treuungsbedarf bestand eine größere Lücke als bei Erwerbstätigen ohne betreuungsbedürftige Kinder, 
allerdings war die Lücke zwischen den Geschlechtern jeweils im Durchschnitt eine Stunde größer als vor 
der Corona-Pandemie. Unklar bleibt dabei, auf welchen Zeitpunkt sich die Angaben vor der Corona-Pan-
demie genau beziehen und inwiefern etwa Überstunden eine Rolle gespielt haben könnten. Interessant 
wäre, inwieweit sich auch die vereinbarten Arbeitszeiten verändert haben, da dies möglicherweise einen 
Hinweis auf eine längerfristige Entwicklung geben könnte.  

 
5 Einen ähnlichen Befund erhält Zinn (2020) mit Daten des SOEP-Cov für April 2020. Demnach hat sich der zeitliche 

Mehraufwand zu Beginn der Corona-Pandemie nur marginal zwischen Frauen und Männern unterschieden. 
Zudem zeigen Zinn et al. (2020) auf Basis der SOEP-Cov Tranchen 1 bis 4, dass insbesondere Männer ihren Be-
treuungsumfang im Zuge der Corona-Pandemie ausgeweitet haben.   
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3 Der Gender Pay Gap: Eine Ursachenanalyse für Deutschland und Bayern 

3.1 Daten und Methodik 

Für die folgenden Analysen werden Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) des Deutschen Insti-

tuts für Wirtschaftsforschung (DIW) verwendet. Das SOEP ist eine seit 1984 laufende jährliche Wieder-

holungsbefragung in den alten und neuen Bundesländern (Goebel et al., 2019). Im Auftrag des DIW wer-

den dazu jedes Jahr in Deutschland mittlerweile rund 30.000 Personen von Kantar Public befragt (Kantar 

Public, 2019). Den aktuellen Rand der Daten bildet das Jahr 2018 (SOEP Distribution v35). Das SOEP bie-

tet sich an, weil es aufgrund der Vielzahl der erhobenen Merkmale eine detaillierte Untersuchung der 

Lohnungleichheit von Frauen und Männern ermöglicht und bereits zahlreiche Analysen auf dieser Da-

tenbasis vorliegen. Da allerdings nicht jeder Person stets zu allen Fragen eine gültige Antwort zugeord-

net werden kann, ist zu jeder Forschungsfrage oder Auswertung sicherzustellen, dass ausreichende Fall-

zahlen vorliegen, um repräsentative Aussagen treffen zu können, die auf Basis von auf die Grundgesamt-

heit hochgerechneten Ergebnissen abgeleitet werden. Dies kann dazu führen, dass bei sehr detaillierten 

Forschungsfragen oder einer Fokussierung auf ein Bundesland (hier: Bayern) eine Komplexitätsreduktion 

bzw. eine Aggregation erforderlich wird. In der Auswertung werden Ergebnisse, die auf Fallzahlen von 

weniger als 30 basieren, mit „k.A.“ gekennzeichnet.  

 

In den folgenden Auswertungen zum Gender Pay Gap wird zunächst versucht, die Grundgesamtheit der 

Beschäftigten nach den Abgrenzungen des Statistischen Bundesamts weitgehend nachzubilden (vgl. 

etwa Finke, 2011; Finke et al., 2017). Aufgrund der Informationen im Datensatz ist dies jedoch nicht in 

jedem Detail möglich. Daher umfassen die folgenden Auswertungen insbesondere abhängig Beschäf-

tigte im erwerbsfähigen Alter, die in der Privatwirtschaft tätig sind (ohne Land-, Forstwirtschaft, Fische-

rei, Beschäftigte im öffentlichen Sektor sowie in Privathaushalten). Dies bedeutet, dass Schülerinnen, 

Schüler und Studierende, Rentnerinnen und Rentner, Beschäftigte in Wehr- oder Zivildienst und Be-

schäftigte in Werkstätten für behinderte Menschen sowie Umschülerinnen und Umschüler nicht berück-

sichtigt werden. Aus Gründen der Vergleichbarkeit werden Auszubildende und Beschäftigte in nicht zu-

zuordnenden Branchen ausgeschlossen. Zudem werden Angaben mit einem berechneten Bruttostun-

denlohn von weniger als drei Euro als unplausibel betrachtet und nicht berücksichtigt. Außerdem wird 

die Stichprobe auf Beschäftigte in Unternehmen mit mehr als zehn Beschäftigten eingegrenzt6. Insge-

samt verbleibt demnach für die Auswertungen eine Bruttostichprobe von rund 5.800 Beschäftigten für 

Deutschland und rund 1.000 Beschäftigten für Bayern.  

 

Der unbereinigte – durchschnittliche – Gender Pay Gap (GPG) wird nach der üblichen Notation des Sta-

tistischen Bundesamts als Differenz zwischen den durchschnittlichen Bruttostundenlöhnen von Män-

nern und Frauen als Anteil des durchschnittlichen Bruttostundenlohns von Männern berechnet (vgl. Sta-

tistisches Bundesamt, 2020a). 
 

3.2 Der durchschnittliche Gender Pay Gap im Zeitverlauf 

Das Wichtigste in Kürze: 
- Die durchschnittliche Entgeltlücke zwischen Frauen und Männern ist in Bayern und in Deutsch-

land seit 2011 leicht gesunken. 

 
6 Grundsätzlich liegen zwar Informationen zur Befristung von Beschäftigungsverhältnissen im SOEP vor, allerdings 

fallen bei einer Hochrechnung der Ergebnisse für das Jahr 2018 jedoch – im Unterschied zu den Vorjahren –
unplausible Ergebnisse auf, wenn die genannte Datenselektion angewendet wird. Daher bleibt dieses Merkmal 
im Folgenden unberücksichtigt. 
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- Die Aussagekraft der durchschnittlichen (unbereinigten) Entgeltlücke ist begrenzt, da keine Aus-
sagen über die Ursachen getroffen werden können. 

 

Die Lohnungleichheit zwischen Frauen und Männern wird üblicherweise anhand der durchschnittlichen 

oder unbereinigten Entgeltlücke (Gender Pay Gap) gemessen. Abbildung 3-1 zeigt, dass der Gender Pay 

Gap aktuell (im Jahr 2018) in Bayern wie auch in Deutschland rund 22 Prozent beträgt. Er hat im Zeitver-

lauf in den letzten Jahren leicht abgenommen und unterscheidet sich nicht nennenswert zwischen Bay-

ern und Deutschland. Der vorliegende Befund spiegelt damit in etwa auch die Angaben des Statistischen 

Bundesamts zur Entgeltlücke wider, wenn auch die amtlichen Daten für Deutschland im Niveau etwas 

geringer ausfallen (vgl. Statistisches Bundesamt, 2020b). 

 

Abbildung 3-1: Die durchschnittliche Entgeltlücke zwischen Frauen und Männern: Deutschland und 
Bayern im Zeitverlauf 

In Prozent 

 

 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

Die Aussagekraft der unbereinigten Entgeltlücke zwischen Frauen und Männern ist jedoch begrenzt, 

wenn Schlussfolgerungen zur Benachteiligung von Frauen bei der Entlohnung gezogen werden sollen. 

Sie erlaubt keine Aussagen zur Entlohnung bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit, da allein die Durch-

schnittsverdienste der Geschlechter miteinander verglichen werden und beispielsweise Erwerbsunter-

brechungen sowie die ausgeübten Berufe und Branchen unberücksichtigt bleiben. Wenn etwa Frauen 

und Männer schwerpunktmäßig unterschiedliche Berufe und Branchen wählen, deren Entlohnung sich 

unterscheidet, und Frauen aufgrund von kindbedingten Erwerbspausen ihre Berufstätigkeit länger als 

Männer unterbrechen, wirken sich diese Ursachen auch auf ihre aktuelle Entlohnung sowie auf ihre Loh-

nentwicklung aus (im Fall von Erwerbspausen ist mit einem dämpfenden Effekt zu rechnen). Daher wird 
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im Folgenden ein detaillierter Blick auf eine Reihe von Merkmalen geworfen, die für die Lohnhöhe rele-

vant sind, und herausgearbeitet, inwieweit sich Frauen und Männer unterscheiden. In Abhängigkeit der 

verfügbaren Daten wird dabei auch ein besonderer Fokus auf den Freistaat Bayern gelegt. Im Anschluss 

wird dann anhand von statistischen Regressionsrechnungen ein präziserer Einblick in die Entlohnungs-

unterschiede von Frauen und Männern gegeben. 

 

3.3 Erwerbsstrukturen 

Das Wichtigste in Kürze: 
- Das Bildungsprofil von Männern und Frauen ist relativ ähnlich. Allerdings weisen Männer einen 

etwas größeren Anteil von Hochqualifizierten auf. Dieser Unterschied ist in Bayern noch stärker 
ausgeprägt. 

- Frauen arbeiten deutlich häufiger in Teilzeit und weisen daher eine geringere durchschnittliche 
Arbeitszeit pro Woche auf. Sie machen weniger Überstunden und ihre durchschnittliche 
Wunscharbeitszeit ist geringer als die von Männern – dies gilt auch dann, wenn keine Kinder un-
ter 14 Jahren im Haushalt leben. Dieser Befund entspricht weitgehend auch dem Befund für 
Bayern.  

- Die Unterschiede in der Berufserfahrung von Frauen und Männern sind wesentlich von dem 
Vorhandensein von Kindern abhängig. Die Berufserfahrung von Männern ist im Durchschnitt von 
langjähriger Vollzeitbeschäftigung geprägt, während Frauen gut 7,5 Jahre weniger Vollzeiterfah-
rung, aber rund 6 Jahre mehr Berufserfahrung in Teilzeit aufweisen. Die Unterschiede treten im 
Erwerbsverlauf insbesondere ab einem Alter von 30 bis 35 Jahren auf. 

- Für Männer und Frauen im Alter von 50 bis unter 65 Jahren ist eine durchschnittliche Lücke in 
der Berufserfahrung in Vollzeittätigkeiten von rund 15 Jahren auszumachen, wenn sie Kinder 
haben. Ohne Kinder beträgt diese Differenz im Durchschnitt knapp drei Jahre.  

- Männer sind in Großbetrieben (2000 und mehr Beschäftigte) prozentual stärker und in Kleinbe-
trieben weniger stark als Frauen vertreten. 

- Die branchenbezogene Verteilung von Frauen und Männern steht zum Teil in einem engen Zu-
sammenhang mit der Berufswahl, da viele Berufe sich auf bestimmte Branchen konzentrieren. 
Die geschlechterbezogene Verteilung über die Branchen folgt den bekannten Mustern: Männer 
sind im „Bergbau, Verarbeitenden Gewerbe und Bau“ überrepräsentiert, während Frauen insbe-
sondere in den Bereichen „Erziehung/Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen, sonstige 
Dienstleistungen“ überrepräsentiert sind – allerdings auch deutlich stärker in der Branchen-
gruppe „Handel, Gastgewerbe, Nachrichten, Verkehr“. Dies gilt zwar auch für Bayern, allerdings 
sind Frauen dort etwas stärker als im bundesdeutschen Durchschnitt im Produzierenden Ge-
werbe vertreten. Zu beachten ist, dass in der vorliegenden Auswertung nur Beschäftigte in der 
Privatwirtschaft betrachtet werden. 

- Frauen und Männer setzen bei der Berufswahl unterschiedliche Schwerpunkte. Besonders große 
Unterschiede ergeben sich für die Gruppen der „Handwerks- und verwandten Berufen“ und „Be-
dienern von Anlagen und Maschinen sowie Montageberufe“ auf der einen Seite sowie „Büro-
kräfte und verwandte Berufe“ und „Dienstleistungsberufe und Verkäufer“ auf der anderen Seite. 

- Frauen sind in Führungspositionen unterrepräsentiert. Nach den vorliegenden Daten des SOEP 
beträgt der Frauenanteil in hochqualifizierten Tätigkeiten sowie Leitungsfunktionen in Deutsch-
land etwa 26 Prozent und rund 23 Prozent in Bayern (im Jahr 2018). Allerdings fällt auch der 
Frauenanteil an allen Beschäftigten in Deutschland nach den vorliegenden Abgrenzungen mit 
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gut 41 Prozent und in Bayern mit 38 Prozent etwas geringer aus als in der amtlichen Statistik 
(rund 46 Prozent in Deutschland7). 

- Die Verteilung von Frauen und Männern über Tätigkeiten nach ihren Qualifikationsanforderun-
gen zeigt, dass Männer in Tätigkeiten überrepräsentiert sind, die einen Hochschulabschluss er-
fordern. Verglichen mit ihrem tatsächlichen Bildungsniveau sind Frauen im Durchschnitt etwas 
häufiger in Tätigkeiten vertreten, die geringere Bildungsabschlüsse erfordern. 

- In Bayern wie auch in Ostdeutschland arbeitet der überwiegende Anteil der Beschäftigten in 
ländlichen Gebieten, während sich in Westdeutschland die Beschäftigung stärker auf städtische 
Räume fokussiert. Geschlechterunterschiede sind in diesen Regionen nur in geringem Umfang 
auszumachen. 

 

3.3.1 Bildung 

Grundsätzlich stellt der Bildungsabschluss eine wesentliche Einflussgröße für die Entlohnung dar. Je hö-

her der Abschluss, umso besser sind die Verdienstchancen. Mit Blick auf die Ausbildungsabschlüsse sind 

abhängig beschäftigte Männer gegenüber Frauen in Deutschland und insbesondere in Bayern im Durch-

schnitt noch etwas besser ausgebildet, obwohl die Bildungsexpansion bei Frauen in den letzten Jahren 

etwas größer war als bei Männern8. Es ist zu erwarten, dass sich die Bildungsunterschiede zwischen den 

Geschlechtern im Zeitverlauf nivellieren und der Einfluss der Bildungsabschlüsse auf die Entgeltlücke ab-

nimmt. So zeigen Boll und Leppin (2015) und Schmidt (2016) beispielsweise, dass das Bildungsniveau im 

Vergleich zu anderen Merkmalen nur einen relativ geringen Einfluss auf die Entgeltlücke ausübt.  

 

  

 
7 Stichtag: 31.12.2018, sozialversicherungspflichtig Beschäftigte, Beschäftigtenstatistik der Bundesagentur für Ar-

beit (2019). 
8 Dies gilt beispielsweise für die Studienberechtigungen (Statistisches Bundesamt, 2020c). 
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Abbildung 3-2 illustriert, dass die Bildungsprofile von Frauen und Männern in Deutschland wie auch in 

Bayern noch voneinander abweichen und besonders der Anteil der höherqualifizierten Männer in Bay-

ern mit knapp 35 Prozent rund 16 Prozentpunkte über dem Anteil der Frauen liegt. Für Deutschland liegt 

der Anteil der hochqualifizierten Männer ebenfalls höher als bei Frauen, allerdings deutlich unter dem 

entsprechenden Wert für Bayern. Auf Bundesebene ist die Abweichung daher geringer. Insofern könn-

ten die Bildungsunterschiede in Bayern einen etwas höheren Stellenwert bei der Erklärung der Entgelt-

lücke einnehmen als in Deutschland. Das Bildungsprofil von Frauen in Bayern und Deutschland (im 

Durchschnitt) unterscheidet sich nur unwesentlich. 
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Abbildung 3-2: Bildungsstruktur von abhängig beschäftigten Frauen und Männern in Deutschland und 
Bayern 

Jahr 2018 

 

 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

3.3.2 Erwerbsumfang von abhängig Beschäftigten 

Abhängig beschäftigte Frauen weisen eine tatsächliche Arbeitszeit in Deutschland von im Durchschnitt 

knapp 34 Stunden pro Woche auf. Damit arbeiten sie knapp neun Stunden pro Woche kürzer als Männer 
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Tabelle 3-1: Erwerbsumfang von abhängig beschäftigten Frauen und Männern 

Jahr 2018 

 

  

Männer Frauen 

Durch-
schnitt 

Standard-
abweichung 

Durch-
schnitt 

Standard-
abweichung 

Deutschland  

Tatsächliche Arbeitszeit (Stunden pro Woche) 42,5 7,4 33,7 10,9 

Vereinbarte Arbeitszeit (Stunden pro Woche) 38,6 4,9 31,5 9,5 

Differenz 3,9 – 2,2 – 

Gewünschte Arbeitszeit (Stunden pro Woche) 37,4 6,0 31,0 8,7 

Anteil Teilzeitarbeit, einschließlich geringfügi-
ger Beschäftigung (in Prozent) 

5,2 – 45,8 – 

Bayern 

Tatsächliche Arbeitszeit (Stunden pro Woche) 42,9 6,8 32,8 11,5 

Vereinbarte Arbeitszeit (Stunden pro Woche) 38,9 3,6 30,8 9,8 

Differenz 4,0 – 2,0 – 

Gewünschte Arbeitszeit (Stunden pro Woche) 37,5 5,5 30,2 9,5 

Anteil Teilzeitarbeit, einschließlich geringfügi-
ger Beschäftigung (in Prozent) 

k.A. – 47,5 – 

 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

In diesem Kontext wird häufig und kontrovers diskutiert, inwiefern eine Teilzeittätigkeit von Frauen als 

„Teilzeitfalle“ gelten kann, weil aufgrund fehlender Vollzeitarbeitsplätze unfreiwillig Teilzeit gearbeitet 

wird.  Strittig ist, inwieweit eine Teilzeittätigkeit auch eine bewusste (freiwillige) Entscheidung sein kann. 

Es existiert eine Reihe von Gründen, warum eine Teilzeitbeschäftigung ausgeübt wird. Dazu zählen zum 

Beispiel eine Schulausbildung oder ein Studium, die Folgen von Unfällen oder Krankheiten oder die Be-

treuung von Kindern oder pflegebedürftigen Angehörigen. Die amtlichen Daten zeigen, dass die Betreu-

ung von Kindern sowie sonstige persönliche und familiäre Verpflichtungen von Frauen als Hauptgründe 

für die Ausübung einer Teilzeittätigkeit genannt werden (insgesamt etwa 46 Prozent), während ein uner-

füllter Vollzeitwunsch von rund 9 Prozent der teilzeitbeschäftigten Frauen als Hauptgrund angegeben 

wird9. Schäfer (2018) zeigt in diesem Kontext, dass der überwiegende Anteil von Teilzeitbeschäftigten 

mit Vollzeitwunsch mittelfristig diesen Wunsch auch erfüllen konnte (bezogen auf die Jahre 2013 bis 

2016). 

 

Schäfer und Schmidt (2017) zeigen mit Daten für das Jahr 2015, dass Betreuungsverpflichtungen für Kin-

der oder die Pflege von Angehörigen einen erheblichen Einfluss auf die Arbeitszeitwünsche ausüben – 

insbesondere für die von Frauen. So lagen die Arbeitszeitwünsche von Frauen bei rund 33 Stunden pro 

Woche, wenn keine Betreuungsverpflichtungen vorliegen, während die gewünschte Wochenarbeitszeit 

 
9 Eigene Berechnungen auf Basis von Daten des Statistischen Bundesamts (2019a). 
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bei im Durchschnitt gut 27 Stunden lag, wenn Kinder oder pflegebedürftige Angehörige zu betreuen wa-

ren. Bei Männern betrugen die entsprechenden (gewünschten) Arbeitszeiten 37,0 bzw. 37,5 Stunden 

pro Woche. Abbildung 3-3 macht deutlich, dass sich auch im Jahr 2018 die Arbeitszeiten und Arbeitszeit-

wünsche selbst dann noch deutlich unterscheiden, wenn keine Kinder unter 14 Jahren im Haushalt le-

ben.  

 

Abbildung 3-3: Durchschnittlicher Erwerbsumfang von Frauen und Männern ohne Kinder unter 14 
Jahre im Haushalt 

Jahr 2018 

 

 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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größte Anteil (rund 51 Prozent) entfällt auf „sonstige Gründe einschließlich ohne Angabe des Grun-

des“10. Darunter dürften auch diejenigen Beschäftigten zu finden sein, die eine Teilzeitbeschäftigung 

ausüben, weil sie zum eigenen gewünschten Lebensmodell passt11.  
 

3.3.3 Erwerbserfahrung von abhängig Beschäftigten 

Die Erwerbserfahrung bildet einen zentralen Einflussfaktor für die Höhe der Entlohnung. Eine längere 

Erwerbserfahrung impliziert ein höheres Niveau von beruflichem (Erfahrungs-)Wissen und Fertigkeiten 

sowie von im Arbeitsalltag ausgebauten sozialen Kompetenzen. Wenn demnach Frauen länger als Män-

ner ihre Tätigkeit – beispielsweise wegen der Betreuung von Kindern – unterbrechen, kann dies ihre 

Lohnentwicklung dämpfen und zur Entstehung oder Vergrößerung der Entgeltlücke beitragen (vgl. etwa 

Boll, 2009). Da Mütter häufig im Anschluss an eine Erwerbsunterbrechung in Teilzeit in den Beruf zu-

rückkehren (vgl. Drahs et al., 2015), weisen sie im Durchschnitt auch eine längere Arbeitsmarkterfah-

rung in Teilzeittätigkeiten auf. Insofern lassen sich deutliche Abweichungen zwischen Frauen und Män-

nern in den vorliegenden Daten nachweisen, die sich aber zwischen Deutschland und Bayern nur unwe-

sentlich unterscheiden (vgl. Tabelle 3-2). 

 

Tabelle 3-2: Erwerbserfahrung von Frauen und Männern 

Jahr 2018, im Durchschnitt, in Jahren 

 

  

Männer Frauen 

Durch-
schnitt 

Standardab-
weichung 

Durch-
schnitt 

Standardab-
weichung 

Deutschland  

Arbeitsmarkterfahrung, Vollzeit 21,1 11,8 13,5 10,9 

Arbeitsmarkterfahrung, Teilzeit 0,9 2,6 7,1 8,2 

Arbeitsmarkterfahrung, Arbeitslosigkeit 0,6 1,7 0,8 2,1 

Bayern 

Arbeitsmarkterfahrung, Vollzeit 21,2 11,6 13,9 10,9 

Arbeitsmarkterfahrung, Teilzeit 0,7 1,8 7,6 9,0 

Arbeitsmarkterfahrung, Arbeitslosigkeit 0,4 1,2 0,4 1,2 

 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

 
10 Eigene Berechnungen auf Basis von Daten des Statistischen Bundesamts (2019a). Im Übrigen entfallen auf diese 

Kategorie knapp 19 Prozent der Befragten in der Altersgruppe der 20- bis 25-jährigen teilzeitbeschäftigten 
Frauen. 

11 Zum Beispiel aufgrund eines eher traditionellen Rollenverständnisses, einer Beschäftigung in Altersteilzeit oder 
eines ehrenamtlichen Engagements (vgl. für Letzteres etwa Statistisches Bundesamt, 2019b). 
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Um den Einfluss von Kindern und der damit zusammenhängenden Erwerbspausen aufzuzeigen, werden 

im Folgenden Beschäftigte im Alter von 50 bis unter 65 Jahren näher betrachtet und danach differen-

ziert, ob sie Kinder haben (vgl. Tabelle 3-3)12. Es ist zu erkennen, dass Frauen mit Kindern im Alter von 50 

bis unter 65 Jahren im Durchschnitt rund elf Jahre weniger Vollzeit-Berufserfahrung aufweisen als kin-

derlose Frauen der gleichen Altersgruppe. Die Berufserfahrung in Teilzeit fällt – spiegelbildlich – bei kin-

derlosen Frauen deutlich geringer aus. Dies kann zwar voraussichtlich überwiegend auf Teilzeitphasen 

während der Kinderbetreuung zurückzuführen sein, allerdings auch andere Gründe haben, beispiels-

weise die Betreuung von pflegebedürftigen Angehörigen, krankheitsbedingte Teilzeitphasen, Teilzeit 

während Fort- oder Weiterbildung, freiwillige Teilzeit, unerfüllte Vollzeitwünsche, Altersteilzeit. Dieser 

Befund spiegelt sich auch in den unterschiedlichen Rentenansprüchen von Frauen und Männern wider 

und dürfte den (weit) überwiegenden Anteil des sogenannten Gender Pension (Pay) Gaps erklären (vgl. 

etwa BMFSFJ, 2017; Kochskämper, 2020).  

 

Tabelle 3-3: Erwerbserfahrung von Frauen und Männern mit/ohne Kinder 

Jahr 2018, im Durchschnitt, in Jahren, Beschäftigte im Alter von 50 bis unter 65 Jahren 

 

Deutschland Männer Frauen 

Kinder nein ja 
Diffe-
renz 

nein ja Differenz 

Arbeitsmarkterfahrung, Vollzeit 31,3 32,1 0,9 28,5 17,2 -11,3 

Arbeitsmarkterfahrung, Teilzeit 1,1 0,8 -0,4 4,2 11,7 7,4 

Kinder: Kinder in der SOEP-Biografie vorhanden (ja/nein). 
 
Quelle: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 
Die zwischen Frauen und Männern unterschiedlichen Erwerbsverläufe zeigen sich auch mit Blick auf Ab-
bildung 3-4 für Deutschland sowie Abbildung 3-5 für Bayern. Während Männer im gesamten Erwerbs-
verlauf überwiegend in Vollzeit tätig sind, ändert sich der Erwerbsumfang bei Frauen vor allem in der 
sogenannten „Rush hour“ des Lebens. Zudem ist zu erkennen, dass im Anschluss an diese Phase eine 
Vollzeitbeschäftigung seltener als bei Männern ausgeübt wird und eine Lücke in der Vollzeiterfahrung 
zwischen Frauen und Männern entsteht, die im Zeitverlauf zunimmt. Dies gilt auch für Bayern, allerdings 
wurden die Altersgruppen aufgrund geringerer Fallzahlen stärker aggregiert als für Deutschland. 

 

 
  

 
12 Für diese Auswertung wurden Daten aus der SOEP-Biografie verwendet. Damit ist häufig eine Reduktion der Fall-

zahlen verbunden. 
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Abbildung 3-4: Erwerbserfahrung von Frauen und Männern – nach Altersgruppen 

Jahr 2018, Durchschnittswerte, Deutschland 

 
Arbeitsmarkterfahrung in Jahren. 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 
 

Abbildung 3-5: Erwerbserfahrung von Frauen und Männern in Bayern – nach Altersgruppen 

Jahr 2018, Durchschnittswerte, Bayern 

 
Arbeitsmarkterfahrung in Jahren. 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen  
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3.3.4 Unternehmensbezogene Merkmale 

Im Allgemeinen bildet die Unternehmensgröße einen zentralen Einflussfaktor für die Entgeltlücke. Da in 

größeren Unternehmen grundsätzlich höhere Durchschnittslöhne gezahlt werden (vgl. Statistisches Bun-

desamt, 2020d), ist dies für den Gender Pay Gap relevant, wenn sich Frauen und Männer unterschied-

lich über die Unternehmen entsprechend ihrer Größe verteilen. Wie Abbildung 3-6 zeigt, sind deutliche 

Unterschiede zwischen den Geschlechtern festzustellen – in Deutschland und in Bayern. Frauen sind an-

teilig in kleineren und mittelgroßen Unternehmen bis 2000 Beschäftigte überrepräsentiert (in Bayern bis 

200 Beschäftigte), Männer hingegen deutlich stärker in Großunternehmen. Insofern ist zu vermuten, 

dass die Unternehmensgröße auch einen erkennbaren Beitrag zur Erklärung des Gender Pay Gaps leis-

ten kann (vgl. etwa Boll/Leppin, 2015; Schmidt, 2016). Dies könnte letztlich auch mit der Berufswahl in 

Verbindung stehen, da eine Reihe von Dienstleistungsberufen, wie beispielweise Verkäuferin/Verkäufer, 

(Zahn-)Medizinische Fachangestellte bzw. Fachangestellter, Friseurin/Friseur, Steuerfachange-

stellte/Steuerfachangestellter, die von Frauen relativ häufig gewählt werden, auch häufiger in kleineren 

Betrieben verortet sind. 

 

Abbildung 3-6: Verteilung von Männern und Frauen nach Unternehmensgrößenklassen 

Jahr 2018, Durchschnittswerte in Prozent 

 

 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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In diesem Kontext ist auch die Branchenverteilung von Frauen und Männern relevant. Diese steht eben-
falls in einer engen Verbindung zur Berufswahl, da viele Berufe vorrangig in bestimmten Branchen vor-
kommen. Insofern leitet sich die Wahl einer Branche zum Teil implizit aus der Berufswahl ab (vgl. dazu 
auch Tabelle 3-4). 
 
Der Wirtschaftszweig hat einen erheblichen Einfluss auf die Lohnhöhe (vgl. Statistisches Bundesamt, 
2017, 33). Wenn demnach beispielsweise Frauen besonders häufig im Dienstleistungssektor tätig sind, 
der zum Teil relativ geringe Löhne aufweist, und Männer überwiegend in der Industrie, die durch relativ 
hohe Durchschnittslöhne gekennzeichnet ist, kann dies auch auf die Lohnlücke einen (mit)entscheiden-
den Einfluss haben. Abbildung 3-7 zeigt, dass sich Frauen und Männer am Arbeitsmarkt unterschiedlich 
über die verschiedenen Branchen verteilen. Während Männer in industrienahen Wirtschaftszweigen 
überrepräsentiert sind, liegt der Schwerpunkt der Branchen bei Frauen im Dienstleistungsbereich. Dies 
gilt gleichermaßen für Deutschland wie auch für Bayern. Allerdings fällt auf, dass Frauen in Bayern mit 
knapp 36 Prozent – im Unterschied zu dem Befund für Deutschland (knapp 26 Prozent) –deutlich häufi-
ger im Produzierenden Gewerbe tätig sind und etwas seltener im Bereich „Erziehung/Unterricht, Ge-
sundheits- und Sozialwesen und sonstige Dienstleistungen“ sowie im Sektor „Handel, Gastgewerbe und 
Verkehr/Nachrichten“. Insofern ist für Deutschland ein (noch) größerer Einfluss der Branche auf den 
Gender Pay Gap zu erwarten als in Bayern. 
 

Abbildung 3-7: Branchenverteilung von Männern und Frauen 

Jahr 2018, Durchschnittswerte in Prozent 
 

 
Aus Gründen der Vergleichbarkeit werden für Deutschland nur die Branchengruppen unterschieden, die sich auf-
grund der Fallzahlen auch für Bayern differenzieren lassen. (Nur Privatwirtschaft, vgl. Abschnitt 3.1). 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen  
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3.3.5 Sonstige berufsbezogene Merkmale 

 

Frauen in Führungspositionen 

 

Neben den bereits analysierten Merkmalen sind noch weitere individuelle Merkmale im SOEP verfügbar, 

von denen ein Einfluss auf den Gender Pay Gap erwartet werden kann. Zum einen gehört dazu die verti-

kale Segregation beziehungsweise die Vertretung von Frauen in Führungspositionen. Je geringer der An-

teil von Frauen in Führungspositionen ausfällt, umso größer fällt der durchschnittliche Verdienstabstand 

aus. Im Jahr 2018 betrug nach den Daten des SOEP der Frauenanteil in hochqualifizierten Tätigkeiten 

sowie Leitungsfunktionen in Deutschland rund 26 Prozent und in Bayern knapp 23 Prozent. Zur Einord-

nung dieser Daten ist aber auch zu berücksichtigen, inwieweit Frauen am Arbeitsmarkt teilhaben. Wäh-

rend demnach der Frauenanteil unter den Beschäftigten in Deutschland bei gut 41 Prozent (im Jahr 

2018) liegt, betrug dieser in Bayern 38 Prozent (Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP).  

 

Die Gründe für die Unterrepräsentanz von Frauen in Führungspositionen sind vielfältig. Im Zentrum der 

Diskussion steht häufig die Frage, inwieweit eine Wahrnehmung von Führungspositionen im zeitlichen 

Konflikt mit der Betreuung von Kindern (oder pflegebedürftigen Angehörigen) steht. Entsprechende For-

schungsergebnisse signalisieren beispielsweise, dass mit einer Führungsposition häufig höhere Arbeits-

zeiten verbunden (Schmidt, 2017b) und insbesondere Frauen in der Phase der Familienbildung häufig 

einem zeitlichen Zielkonflikt ausgesetzt sind (Hammermann et al., 2015). Insofern mag auch das aus der 

Wissenschaft und Forschung bekannte Phänomen der „Leaky Pipeline“ hier ein Beispiel sein: Während 

etwa die Hälfte aller Absolventen weiblich ist, beträgt der Frauenanteil unter dem hauptberuflich wis-

senschaftlichen und künstlerischen Personal 39 Prozent und unter den C4/W3-Professoren rund 19 Pro-

zent (im Jahr 2016, Bundeszentrale für politische Bildung, 2018, 118). Die Bundeszentrale für politische 

Bildung (2018) weist auch darauf hin, dass zwischen der Ersteinschreibung und der Erstberufung zum 

Professor/zur Professorin etwa 20 Jahre vergehen und der Erwerb von akademischen Abschlüssen sehr 

zeitaufwendig ist. Insofern ist davon auszugehen, dass sich die Qualifikationsphase zur Erreichung aka-

demischer Spitzenpositionen und der Zeitraum der Familiengründung überlagern. Die damit einherge-

henden zeitlichen Zielkonflikte könnten daher – wie auch in der Privatwirtschaft – eine wesentliche Ur-

sache für die Unterrepräsentanz von Frauen in Leitungspositionen markieren und rücken damit auch die 

Betreuungssituation von (Klein-)Kindern in das Zentrum der Debatte um eine Erhöhung des Frauenan-

teils in Führungspositionen. 

 

 

Berufswahl 

 

Im Übrigen stellt die Berufswahl eine wichtige Determinante des geschlechtsspezifischen Entgeltab-

stands dar. Abhängig von den persönlichen Präferenzen entscheidet bereits die Wahl des Ausbildungs-

berufs oder Studienfachs über die Verdienstchancen im späteren Erwerbsleben. Dabei können eine 

Reihe von Berufsmerkmalen von Bedeutung sein, wie etwa der Arbeitsinhalt, die Arbeitsbedingungen 

einschließlich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, der Lohn, die Aufstiegschancen. Trotz der Viel-

zahl von Studien gelten die Ursachen der beruflichen Geschlechtertrennung am Arbeitsmarkt als nicht 

abschließend erforscht. Allerdings zeigt sich grundsätzlich das bekannte Muster, dass Frauen häufiger 

Dienstleistungsberufe und Männer häufiger technische Berufe wählen (vgl. Schmidt, 2020). Daraus lei-

ten sich dann oft über eine (zum Teil) implizite Branchenwahl, die wiederum mit der Unternehmens-

größe in Verbindung stehen kann, höhere oder geringere Verdienstchancen ab. 
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Tabelle 3-4 zeigt, dass Frauen und Männer bei der Berufswahl unterschiedliche Schwerpunkte setzen. 

Aufgrund zum Teil geringer Fallzahlen ist eine Auswertung nur für bestimmte Berufsgruppen möglich, 

die zudem für Bayern mit stärkeren datentechnischen Einschränkungen verbunden ist. Grundsätzlich 

lässt sich anhand der Daten ein grobes Differenzierungsmuster ausmachen, das sich zwischen Deutsch-

land und Bayern nicht nennenswert unterscheidet. Die Gruppe „Techniker und gleichrangige nichttech-

nische Berufe“ ist sehr weit gefasst. Daher mag auf den ersten Blick der deutlich größere Anteil von 

Frauen in dieser Berufsgruppe überraschen. Allerdings lassen insbesondere die Daten zu „Handwerks- 

und verwandten Berufen“ und „Bedienern von Anlagen und Maschinen sowie Montageberufe“ auf der 

einen Seite sowie „Bürokräfte und verwandte Berufe“ und „Dienstleistungsberufe und Verkäufer“ auf 

der anderen Seite bereits deutliche und bekannte berufsbezogene Unterschiede zwischen Frauen und 

Männern erkennen, die sich letztlich auch auf die Entlohnung auswirken dürften. 

 

Tabelle 3-4: Verteilung von Männern und Frauen nach Berufsgruppen 

Jahr 2018, Durchschnittswerte in Prozent(punkten) 

 

  Deutschland Bayern 

  Männer Frauen 
Diffe-
renz 

Männer Frauen 
Diffe-
renz 

Angehörige gesetzgebender Körper-
schaften, leitende Verwaltungsbe-
dienstete und Führungskräfte   

8,1 3,9 4,2 7,2 k.A. k.A. 

Akademische Berufe/Wissenschaftler  21,1 12,9 8,3 24,5 14,2 10,3 

Techniker und gleichrangige nicht-tech-
nische Berufe  

15,6 27,8 -12,2 14,2 26,1 -12,0 

Bürokräfte und verwandte Berufe 8,4 15,5 -7,0 9,0 16,9 -8,0 

Dienstleistungsberufe und Verkäufer  8,1 23,5 -15,4 7,9 20,8 -12,9 

Handwerks- und verwandte Berufe  19,7 3,0 16,6 20,7 k.A. k.A. 

Bediener von Anlagen und Maschinen 
und Montageberufe  

13,5 3,3 10,2 9,9 k.A. k.A. 

Hilfsarbeitskräfte  5,7 10,2 -4,5 6,6 10,7 -4,1 

Grundlage: ISCO-08 (Internationale Standardklassifikation der Berufe in der Fassung des Jahres 2008), 1steller. 
Ohne Fach- und Hilfskräfte in der Land-/Forstwirtschaft und Fischerei und ohne Angehörige der regulären Streit-
kräfte. „k.A.“: Keine Antwort aufgrund geringer Fallzahlen. 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

 

Qualifikationsanforderungen der aktuellen Tätigkeit 

 

Neben dem Bildungsniveau eines Beschäftigten sind vor allem die Qualifikationsanforderungen wichtig, 

die für die aktuelle Tätigkeit vorausgesetzt werden. Damit wird ein zentrales Detail bei der Lohnfindung 

berücksichtigt. Bei einer Einstufung in Entgeltgruppen oder in Gehaltsbänder werden häufig Stellenbe-

wertungen zugrunde gelegt, die sich am Tätigkeitsprofil der jeweiligen Stelle sowie – daraus abgeleitet – 
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an den Mindestanforderungen orientieren, die an das Bildungsniveau und die beruflichen Kompetenzen 

und Erfahrungen eines Kandidaten gestellt werden. Damit werden die Spezifika einer Tätigkeit und die 

qualifikatorischen Mindeststandards in Einklang gebracht.  

 

Vor diesem Hintergrund gibt Abbildung 3-8 Auskunft über die Verteilung von Männern und Frauen ent-

sprechend der Qualifikationsanforderungen in ihrer Tätigkeit. Es ist zu erkennen, dass Männer häufiger 

Stellen mit höheren Qualifikationsanforderungen besetzen als Frauen. Während etwa ein Viertel der 

Männer auf beruflichen Positionen arbeiten, die einen Hochschulabschluss erfordern, beträgt dieser An-

teil bei Frauen knapp 15 Prozent. Umgekehrt fällt der Anteil der weiblichen Beschäftigten deutlich höher 

aus, die in Tätigkeiten arbeiten, die keine Berufsausbildung erfordern. Diese Zusammenhänge gelten 

auch für Bayern und sind dort noch etwas stärker ausgeprägt. 

 

Abbildung 3-8: Erforderliche Ausbildung von Männern und Frauen 

Jahr 2018, Durchschnittswerte 

 

 
Erforderliche Ausbildung für die aktuelle Tätigkeit. 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

3.3.6 Regionale Verteilung 

Die regionale Verteilung von Frauen und Männer (anhand des Wohnorts) kann ebenfalls relevant sein. 

So ist bekannt, dass beispielsweise die Entgeltlücke in vielen westdeutschen Regionen deutlich höher 

ausfällt als in Ostdeutschland (Fuchs, 2018). Hier dürften sich besonders die unterschiedlichen Wirt-

schaftsstrukturen und die damit verbundenen unterschiedlichen Berufswahlmöglichkeiten auswirken. 
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Hinzu kommen auch Unterschiede im Ausbau der Kinderbetreuungsinfrastruktur und der Arbeitsmarkt-

position von Frauen, das heißt in Ostdeutschland weisen Frauen eine im Durchschnitt höhere Wochen-

stundenanzahl auf als in Westdeutschland (Statistisches Bundesamt, 2019a)13.  

 

Daneben sind auch die regionalen Strukturen von Bedeutung, also inwiefern ein Arbeitsplatz primär in 

städtischen Zentren oder ländlichen Gebieten verortet ist (vgl. etwa Busch/Holst, 2008). Demnach un-

terscheiden sich insbesondere die Qualifikationsstrukturen von Frauen zwischen Großstädten und länd-

lichen Räumen. Vor diesem Hintergrund zeigt Abbildung 3-9, dass insbesondere in Ostdeutschland und 

Bayern der überwiegende Anteil der Beschäftigten in ländlichen Gebieten arbeitet, während sich in den 

westdeutschen Bundesländern die Beschäftigung allgemein stärker auf städtische Räume fokussiert. Ob-

wohl keine nennenswerten Unterschiede bei der Aufteilung von Frauen und Männern auf städtische und 

ländliche Räume erkennbar sind, sollten aufgrund der unterschiedlichen regionalen Verdienstmöglich-

keiten entsprechende Merkmale bei einer detaillierten Analyse der Entgeltlücke berücksichtigt werden 

(vgl. Abschnitt 3.4). 

 

Abbildung 3-9: Verteilung von Frauen und Männern nach Regionen 

Jahr 2018, Durchschnittswerte in Prozent 

 

 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen  

 
13 Bezogen auf alle Erwerbstätigen im Jahr 2018. 
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3.4 Bereinigte Entlohnungsunterschiede von Frauen und Männern: Aktuelle Befunde 

Das Wichtigste in Kürze: 
- Da Schlussfolgerungen über die Entlohnungsunterschiede von Frauen und Männern auf Basis 

des unbereinigten Entgeltunterschieds (Gender Pay Gap) wenig aussagekräftig sind, werden sta-
tistische Berechnungen zum bereinigten Gender Pay Gap durchgeführt. Dadurch wird ein mög-
lichst präziser Vergleich der Löhne von Frauen und Männern hergestellt, wenn andere lohnrele-
vante Kriterien als Ursachen der Entlohnungsunterschiede ausgeschlossen werden.  

- Es verbleibt eine bereinigte Entgeltlücke in Höhe von rund 5,3 Prozent für Deutschland im Jahr 
2018. Eine statistische Dekompositionsanalyse zeigt, dass Unterschiede in der Verteilung von 
Männern und Frauen über die Wirtschaftszweige (und damit auch die Berufswahl) sowie die Be-
rufserfahrung und die damit einhergehenden kindbedingten Erwerbspausen die wesentlichen 
Ursachen für den Gender Pay Gap bilden.  

- Die bereinigte Entgeltlücke fällt im Vergleich zum Jahr 2013 etwas höher aus. Dies ist aber auch 
darauf zurückzuführen, dass neue Merkmale in die Berechnung aufgenommen wurden und an-
dere Merkmale hingegen nicht mehr zur Verfügung standen. Ferner könnte die Einführung des 
Mindestlohns im Jahr 2015 zur Erhöhung des bereinigten Entgeltabstands beigetragen haben. 
Da sich der Arbeitsmarkt in den Jahren zwischen 2013 und 2018 relativ dynamisch entwickelt 
hat und damit die Verhandlungsposition der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gestärkt 
wurde, könnten sich auch Unterschiede in den Verhandlungsstrategien von Frauen und Män-
nern stärker als früher auf die Entgeltunterschiede ausgewirkt haben.  

- Die bereinigte Entgeltlücke kann nicht als Maß für die Benachteiligung von Frauen bei der Ent-
lohnung interpretiert werden. Da im Allgemeinen nicht sämtliche Merkmale, die die Höhe des 
Lohns eines Beschäftigten determinieren, für eine Analyse zur Verfügung stehen (der soge-
nannte omitted variable bias) und die verwendeten Kriterien zum Teil nur unscharf die im Ein-
zelfall zu berücksichtigenden Merkmale erfassen können (wie zum Beispiel im Rahmen einer Ar-
beitsbewertung), kann der Prozess der Lohnfindung nur näherungsweise abgebildet werden. 
Zudem kann die Interaktion von geschlechterbezogenen Verhaltensunterschieden, dem Ablauf 
von Gehaltsverhandlungen und individuellen Präferenzen oder Prioritäten der Beschäftigten 
nicht im Detail abgebildet werden. 

 

3.4.1 Vorbemerkungen 

Im Folgenden wird zunächst mithilfe einer multivariaten Regressionsrechnung (Kleinste-Quadrate Schät-

zung) untersucht, wie groß der bereinigte Entgeltunterschied zwischen Frauen und Männern ausfällt, 

wenn möglichst viele lohnrelevante Charakteristika in die Berechnung einfließen. Dahinter steht die Idee 

herauszufinden, welchen (quantitativen) Einfluss das Geschlecht unter sonst gleichen Bedingungen auf 

die Entlohnung ausübt, wenn andere lohnbestimmende Merkmale als Ursachen für Entlohnungsdiffe-

renzen ausgeschlossen werden. Der bereinigte Lohnabstand kann daher als die verbleibende Entgeltlü-

cke interpretiert werden, wenn die Löhne von Frauen und Männern miteinander verglichen werden, die 

sich hinsichtlich der (weiteren) berücksichtigten Merkmale, wie etwa Erwerbserfahrung, Beruf, Branche 

etc., gerade nicht unterscheiden würden. Allerdings kann auch der bereinigte Entgeltabstand nicht als 

Maß für die Benachteiligung von Frauen herangezogen werden, wie in Abschnitt 3.4.3 im Detail erläu-

tert wird. 

 

Im Anschluss wird eine sogenannte Oaxaca-Blinder Dekompositionsanalyse durchgeführt (Blinder, 1973; 

Oaxaca, 1973). Dieses Verfahren gibt nicht nur Auskunft über die Höhe des durchschnittlichen Lohndif-

ferenzials und der bereinigten Entgeltlücke, sondern deckt die Erklärungsanteile einzelner Einflussfakto-

ren auf. Es lässt sich ablesen, welcher Erklärungsbeitrag jeweils von den im Modell berücksichtigten 
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Merkmalen ausgeht (vgl. dazu auch Boll/Leppin, 2015 oder Schmidt, 2016). Auf Basis der Ergebnisse 

kann damit eine Priorisierung der Ursachen erfolgen und es können Hinweise auf politische Hand-

lungsoptionen abgeleitet werden. 

 

3.4.2 Empirische Ergebnisse 

Deutschland 

 

Für Deutschland finden sich in Tabelle 3-5 die Ergebnisse der Basis-Schätzung zur Erklärung des Brut-

tostundenlohns. Wie zu erkennen ist, lassen sich im Wesentlichen die vermuteten Effekte der berück-

sichtigten Merkmale nachweisen. Mit zunehmendem Alter, einer umso längeren Berufserfahrung (Voll-

zeit), einer umso längeren Betriebszugehörigkeitsdauer und einer umso höheren (erforderlichen) Quali-

fikation nimmt ceteris paribus auch die Entlohnung zu. Schrenker und Zucco (2020) zeigen anhand einer 

deskriptiven Auswertung auf Basis einer gepoolten Stichprobe der Jahre 2014 bis 2017, dass bei einem 

Vergleich der Bruttostundenlöhne von Männern und in Vollzeit arbeitenden Frauen ohne Kinder keine 

nennenswerten Lohnunterschiede im Erwerbsverlauf vorliegen.  

 

Die Koeffizienten zum Merkmal Führungspositionen weisen ergänzend dazu auf den zentralen Zusam-

menhang von Entlohnung und Führungsverantwortung hin und dokumentieren (im Vergleich mit den 

übrigen Koeffizienten) den betragsmäßig größten Effekt für die Entlohnung. Die OLS-Schätzung bestätigt 

auch die erwarteten Zusammenhänge zwischen Entlohnungshöhe und dem Wohnort, der Berufswahl, 

der Betriebsgröße und der Branchenzugehörigkeit.  
 

Der Koeffizient von -0,053 signalisiert, dass der Lohn von Frauen rund 5,3 Prozent hinter dem Lohn von 

Männern zurückbleibt, wenn diese relativ ähnliche Merkmale aufweisen. Dieser „unerklärte Rest“ fällt 

etwas höher aus als in einer vergleichbaren Berechnung für das Jahr 2013 (vgl. Schmidt, 2016)14 und et-

was niedriger als der zuletzt vom Statistischen Bundesamt für das Jahr 2018 bekanntgegebene Wert von 

6 Prozent (vgl. Statistisches Bundesamt 2020a). Grundsätzlich ist davon auszugehen, dass infolge der 

Einführung des Mindestlohns im Jahr 2015 zwar die durchschnittliche Lohnlücke tendenziell sinkt, aller-

dings gegebenenfalls eine (geringfügige) Zunahme der bereinigten Entgeltlücke – deren Ausmaß von 

den Annahmen über mögliche Beschäftigungseffekte und der Lohnelastizität abhängt – erwartet werden 

kann (vgl. Boll et al., 2017).  

 

Ferner hat sich der Arbeitsmarkt in den letzten Jahren bis zum Jahr 2018 relativ dynamisch entwickelt. 

Da der unerklärte Anteil der Entgeltlücke offenbar in höheren Lohnbereichen größer ausfällt (vgl. 

Boll/Leppin, 2015), ist davon auszugehen, dass ein unterschiedliches Verhalten von Frauen und Män-

nern in Gehaltsverhandlungen eine größere Bedeutung aufweisen könnte – beispielsweise im sogenann-

ten AT-Bereich. Die günstige Arbeitsmarktlage impliziert eine bessere Verhandlungsposition der Be-

schäftigten gegenüber dem Arbeitgeber, die von Personen mit einem offensiveren Verhandlungsstil 

dann auch in höhere Lohnsteigerungen umgesetzt werden kann. Zudem steigt in einem von Fachkräf-

teengpässen geprägten Umfeld die Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitgeber durch implizite Wechselprä-

mien Beschäftigten zu einem Wechsel motivieren15. Wenn sich Männer und Frauen in ihrem Verhalten 

 
14 Bei diesem Vergleich ist auch zu beachten, dass teilweise andere Variablen verfügbar bzw. nicht mehr verfügbar 

sind – zum Beispiel ist der Arbeitsort als Merkmal nur im Rahmen der Regionalstichprobe des SOEP und die be-
rufliche Autonomie als ergänzendes Merkmal zur Beschreibung der Tätigkeit nicht mehr verfügbar. Im Übrigen 
wurden beispielsweise auch Angaben zur Tarifbindung, die zuvor nicht vorlagen, und Angaben zu verschiede-
nen Zulagen berücksichtigt, die im Jahr 2013 nicht zur Verfügung standen. 

15 Diese implizite Wechselprämie ist an dem mit dem Arbeitgeberwechsel verbundenen Lohnanstieg abzulesen. 
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in Verhandlungen unterscheiden, was zum Beispiel auf unterschiedliche Präferenzen und Risikoeinstel-

lungen zurückzuführen wäre, könnte dies auch zur Erklärung des bereinigten Gender Pay Gaps beitra-

gen. Entsprechende Hinweise finden sich in Niederle und Vesterlund (2007), Möllerström und Wrohlich 

(2017), Ruppert und Voigt (2009), Wüst und Burkhart (2012), Babcock et al. (2006) und Säve-Söderbergh 

(2005). Hier könnten ebenfalls unterschiedliche Erwartungen von Frauen und Männern hinsichtlich ihrer 

Einstiegsgehälter bzw. ihrer Lohnentwicklung eine Rolle spielen: So zeigen Kiessling et al. (2019), dass 

bereits vor Eintritt in den Arbeitsmarkt geschlechtsspezifische Unterschiede in den erwarteten Einstiegs-

gehältern vorliegen, die sich im Rahmen einer multivariaten Analyse nicht vollständig erklären lassen. 

Breuning et al. (2020) verweisen beispielsweise auf geringere erwartete Lohnsteigerungen von Frauen 

gegenüber Männern – insbesondere für Frauen mit Hochschulausbildung. 
 

Tabelle 3-5: Basis-Schätzung zur Erklärung des Bruttostundenlohns 

Jahr 2018, Kleinste-Quadrate Schätzung 

 

Abh. Variable: Logarithmierter Bruttostundenlohn Koeffizient 
Standard- 

fehler 

Arbeitsmarkterfahrung, Vollzeit (Jahre) 0,003** (0,001) 

Arbeitsmarkterfahrung, Teilzeit (Jahre) -0,002 (0,002) 

Arbeitsmarkterfahrung, Arbeitslosigkeit (Jahre) -0,015** (0,003) 

Betriebszugehörigkeitsdauer (Jahre) 0,006** (0,001) 

Bildungsabschluss (Ref. Kein Abschluss)     

Lehre/Berufsfachschule/Beamtenausbildung 0,069** (0,027) 

Fachschule, Meister 0,133** (0,037) 

Fachhochschule 0,151** (0,039) 

Universität 0,134** (0,035) 

Erforderliche Ausbildung (Ref. Keine Berufsausbildung)     

Abgeschlossene Berufsausbildung 0,074** (0,022) 

Hochschulabschluss 0,203** (0,032) 

Teilzeit- oder geringfügig beschäftigt (ja) -0,033 (0,023) 

Westdeutschland (ja) 0,170** (0,015) 

Städtischer Raum (ja) 0,035** (0,014) 

Tarifliche Bindung im Arbeitsverdienst (ja) 0,052** (0,014) 

Berufsgruppen (Ref. Angestellte der gesetzgebenden. Körperschaft, 

etc.) 
    

Akademische Berufe/Wissenschaftler  -0,044 (0,032) 

Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe  -0,122** (0,031) 

Bürokräfte und verwandte Berufe -0,203** (0,037) 

Dienstleistungsberufe und Verkäufer  -0,321** (0,035) 

Handwerks- und verwandte Berufe  -0,238** (0,035) 

Bediener von Anlagen und Maschinen und Montageberufe  -0,277** (0,038) 

Hilfsarbeitskräfte  -0,345** (0,043) 

Führungspositionen (Ref. Keine Führungsposition)     

Angestellte mit hochqualifizierter Tätigkeit, Leitungs- 

         funktion 
0,184** (0,019) 

Angestellte mit umfassenden Führungsaufgaben 0,411** (0,064) 
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Unternehmensgröße (Ref. Unternehmen mit 11 bis unter 20 Beschäfti-

gen) 
    

Unternehmen mit 20 bis unter 100 Beschäftigten 0,020 (0,022) 

Unternehmen mit 100 bis unter 200 Beschäftigten 0,035 (0,029) 

Unternehmen mit 200 bis unter 2000 Beschäftigten 0,086** (0,022) 

Unternehmen mit 2000 und mehr Beschäftigten 0,170** (0,024) 

Branche (Ref. Bergbau, verarbeitendes Gewerbe, ohne M+E)     

Bau -0,019 (0,030) 

Einzelhandel -0,112** (0,030) 

Sonstiger Handel -0,002 (0,035) 

Gastgewerbe -0,245** (0,042) 

Verkehr, Nachrichtenübermittlung -0,084** (0,034) 

Kredit, Versicherungsgewerbe 0,120** (0,036) 

Unternehmensdienstleistungen -0,034 (0,028) 

Erziehung und Unterricht -0,127** (0,047) 

Gesundheits-, Sozialwesen -0,124** (0,029) 

Sonstige Dienstleistungen -0,166** (0,045) 

Metall- und Elektroindustrie 0,051** (0,022) 

Überstundenzuschläge im letzten Monat (ja) 0,000 (0,026) 

Erschwerniszulagen im letzten Monat (ja) 0,166** (0,036) 

Schicht-/Spät-/Wochenendzuschläge im letzten Monat (ja) 0,043** (0,020) 

Funktionszulagen oder persönliche Zulagen im letzten Monat (ja) 0,053* (0,031) 

Ausbezahlte Überstunden im letzten Monat (ja) -0,028 (0,022) 

Altersgruppe (Ref. 15 bis unter 30 Jahre)     

30 bis unter 50 Jahre 0,099** (0,026) 

50 bis unter 65 Jahre 0,080** (0,037) 

Migrationshintergrund (Ref. Kein Migrationshintergrund)     

Direkter Migrationshintergrund -0,022 (0,023) 

Indirekter Migrationshintergrund 0,060** (0,024) 

Frau (ja) -0,053** (0,016) 

Konstante 2,402** (0,058) 

Adj. R² 0,607 

Beobachtungen 4.859 

*/** signalisieren statistische Signifikanz auf dem 5 Prozent- / 1 Prozent-Niveau. 
Nur Privatwirtschaft (vgl. zur Datenselektion Abschnitt 2). Rundungsdifferenzen möglich. 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

Im Anschluss zeigt Tabelle 3-6 die Ergebnisse einer Blinder-Oaxaca-Dekompositionsanalyse in kompri-

mierter Form. Das Ziel der Zerlegung ist es, den quantitativen Erklärungsanteil einzelner Merkmalsgrup-

pen für den Gender Pay Gap aufzuzeigen. Wie zu erkennen ist, sind die Branche sowie die damit in Zu-

sammenhang stehende Berufswahl und die Erwerbserfahrung (Merkmalsgruppe) die beiden Einflussfak-

toren mit den größten Erklärungsbeiträgen. Würden sich demnach beispielsweise Frauen und Männer 

gleich über alle Branchen verteilen, würde der Lohnabstand um rund 18 Prozent geringer ausfallen. Auf-

grund der teilweise abweichenden Modellspezifikation zu der Studie von Schmidt (2016) lassen sich die 

Ergebnisse nicht vollständig vergleichen. Allerdings lässt sich festhalten, dass etwa der Einfluss von Beruf 
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und Branche sowie Führungspositionen (in Prozent) deutlich zugenommen haben. Zudem ist der Effekt 

der Erwerbserfahrung etwas zurückgegangen, das heißt die Unterschiede in der Berufserfahrung von 

Frauen und Männern haben sich etwas weniger stark auf den Gender Pay Gap ausgewirkt. 
 

Tabelle 3-6: Blinder-Oaxaca Zerlegung des geschlechtsspezifischen Lohndifferenzials 

Jahr 2018, pooled-Modell, Deutschland, komprimierte Darstellung  
 

  Koeffizient 
entspricht 

eβ 

Männer 2,977 19,629 

Frauen 2,717 15,135 

Differenz 0,260 1,297 

Erklärter Anteil 0,207   

Unerklärter Anteil 0,053   

Beobachtungen 4.859   

Differenz 0,260 100,0% 

Erklärter Anteil (Merkmale-bzw. Merkmalsgruppen) 0,207 79,6% 

Personenbezogene Merkmale 0,010 3,8% 

Erwerbsumfang 0,013 5,0% 

Erwerbserfahrung 0,044 16,9% 

Tätigkeitsbezogene Merkmale 0,026 10,0% 

Führungsposition 0,031 11,9% 

Beruf 0,021 8,1% 

Unternehmensgröße 0,012 4,6% 

Branche 0,047 18,1% 

Regionale Merkmale 0,002 0,8% 

Unerklärter Anteil 0,053 20,4% 
Nur Privatwirtschaft (vgl. zur Datenselektion Abschnitt 3.1). Ohne Angabe der statistischen Signifikanz und der Re-
gressionskonstanten. Aufgrund der höheren Datenanforderungen gegenüber dem OLS-Modell werden bei einzel-
nen Variablenausprägungen zum Teil geringere Fallzahlen akzeptiert, da die Vergleichbarkeit bzw. Anschlussfähig-
keit der Ergebnisse mit dem OLS-Modell im Vordergrund stehen. Rundungsdifferenzen möglich. Merkmalsgrup-
pen: Personenbezogene Merkmale (Migrationshintergrund, Altersgruppen, Bildungsabschluss), Erwerbserfahrung 
(Arbeitsmarkterfahrung in Vollzeit, Teilzeit und Arbeitslosigkeit, Betriebszugehörigkeitsdauer), Erwerbsumfang 
(teilzeit- oder geringfügige Beschäftigung), tätigkeitsbezogene Merkmale (erforderliche Ausbildung, tarifliche Bin-
dung im Arbeitsverdienst, Zuschläge/Zulagen, ausbezahlte Überstunden), Führungsposition, Beruf (Berufsgrup-
pen), Unternehmensgröße (Unternehmensgrößenklassen), Branche, Regionale Merkmale (Westdeutschland, städ-
tischer Raum). Grundsätzlich hat die Wahl der Referenzkategorie bei kategorialen Variablen im Rahmen der Zerle-
gung einen Einfluss auf die berechneten Effekte (Identifikationsproblem). Um dies zu vermeiden, werden durch 
eine Normalisierung der kategorialen Variablen die einzelnen Effekte als Abweichungen vom variablenspezifischen 
Mittelwert ausgedrückt. Die Ergebnisse sind damit unabhängig von der Wahl der Referenzkategorie (vgl. Gardeaza-
bal/Ugidos, 2004; Yun, 2005 und Oaxaca/Ransom, 1999).  
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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Bayern 
 
Da der Datenumfang im SOEP für den Freistaat Bayern nicht ausreicht, um identisch spezifizierte Be-
rechnungen durchzuführen, sind einige Modellanpassungen erforderlich. Einzelne Variablen können auf-
grund der Fallzahlen gar nicht oder nur auf einem höheren Aggregationsniveau in der Auswertung be-
rücksichtigt werden. Dadurch sinkt im Allgemeinen die Güte der Modellanpassung und die bereinigte 
Entgeltlücke fällt größer aus. Daher wird im Folgenden auf eine detaillierte Zerlegung für Bayern verzich-
tet. 
 
Um dennoch die Ergebnisse für Bayern mit Deutschland vergleichen zu können, wird das Schätzergebnis 
für Bayern mit einem identisch spezifizierten Modell für Deutschland verglichen. Wie Tabelle 3-7 zeigt, 
ergibt sich mit 7,3 Prozent eine etwas höhere bereinigte Entgeltlücke als in Tabelle 3-5. Der bereinigte 
Entgeltunterschied in Bayern ist kleiner als für Deutschland insgesamt (7,7 Prozent in einem identisch 
spezifizierten Modell). Es liegt die Vermutung nahe, dass bei geeigneten datentechnischen Vorausset-
zungen und Anwendbarkeit eines umfangreicheren Variablensets für Bayern auch eine etwas geringere 
bereinigte Entgeltlücke wie für Deutschland verbleiben dürfte (vgl. Tabelle 3-5). Dies würde in Einklang 
mit amtlich Daten (für das Jahr 2014) stehen, die eine etwas geringere bereinigte Entgeltlücke für Bay-
ern als für Deutschland (insgesamt) ausweisen (vgl. Statistisches Bundesamt, 2018) 
 

Tabelle 3-7: Schätzung zur Erklärung des Bruttostundenlohns für Bayern 

Jahr 2018, Kleinste-Quadrate Schätzung 
 

Abh. Variable: Logarithmierter Bruttostundenlohn 

Bayern nachrichtlich: Deutschland 

Koeffizient 
Standard 

fehler 
Koeffizient 

Standard 

fehler 

Arbeitsmarkterfahrung, Vollzeit (Jahre) 0,004 (0,003) 0,002* (0,001) 

Arbeitsmarkterfahrung, Teilzeit (Jahre) -0,000 (0,004) -0,002 (0,002) 

Arbeitsmarkterfahrung, Arbeitslosigkeit (Jahre) -0,052** (0,013) -0,022** (0,004) 

Betriebszugehörigkeitsdauer (Jahre) 0,004** (0,002) 0,006** (0,001) 

Bildungsabschluss (Ref. Kein Abschluss)     
 

  

Lehre/Berufsfachschule/Beamtenausbildung 0,112** (0,053) 0,056** (0,027) 

Fachschule, Meister 0,223** (0,077) 0,110** (0,038) 

Fachhochschule 0,223** (0,067) 0,140** (0,039) 

Universität 0,179** (0,065) 0,124** (0,035) 

Erforderliche Ausbildung (Ref. Keine Berufsausbildung)         

Abgeschlossene Berufsausbildung 0,094* (0,050) 0,075** (0,022) 

Hochschulabschluss 0,248** (0,069) 0,199** (0,033) 

Teilzeit- oder geringfügig beschäftigt (ja) -0,061 (0,060) -0,028 (0,023) 

Städtischer Raum (ja) 0,115** (0,033) 0,073** (0,014) 

Tarifliche Bindung im Arbeitsverdienst (ja) 0,053* (0,030) 0,064** (0,015) 

Berufsgruppen (Ref. Angestellte der gesetzgebenden Körper-

schaft, etc.) 
    

 
  

Akademische Berufe/Wissenschaftler  -0,170** (0,071) -0,076** (0,033) 

Techniker und gleichrang. nichttechn. Berufe  -0,151** (0,065) -0,143** (0,032) 

Bürokräfte und verwandte Berufe -0,209** (0,072) -0,193** (0,037) 

Dienstleistungsberufe und Verkäufer  -0,352** (0,076) -0,356** (0,037) 
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Handwerks- und verwandte Berufe  -0,202** (0,075) -0,273** (0,036) 

Bediener von Anlagen und Maschinen 

         und Montageberufe  
-0,273** (0,085) -0,293** (0,039) 

Hilfsarbeitskräfte  -0,279** (0,090) -0,388** (0,044) 

Führungspositionen (Ref. Keine Führungsposition)1) 0,185** (0,041) 0,199** (0,020) 

Unternehmensgröße (Ref. Unternehmen mit 11 bis unter 20 

Beschäftigen) 
    

 
  

Unternehmen mit 20 bis unter 100 Beschäftigten 0,051 (0,045) 0,024 (0,022) 

Unternehmen mit 100 bis unter 200 Beschäftigten 0,066 (0,054) 0,036 (0,030) 

Unternehmen mit 200 bis unter 2000 Beschäftigten 0,107** (0,048) 0,091** (0,022) 

Unternehmen mit 2000 und mehr Beschäftigten 0,245** (0,054) 0,187** (0,024) 

Branche (Ref. Bergbau, verarbeitendes Gewerbe, Bau, ein-

schließlich M+E) 
        

Einzelhandel, sonstiger Handel, Gastgewerbe, Ver-

kehr, Nachrichten 
-0,105** (0,041) -0,122** (0,020) 

Kredit, Versicherungsgewerbe, Unternehmens-

dienstleistungen 
0,007 (0,038) -0,021 (0,021) 

Erziehung und Unterricht, Gesundheits-, Sozialwe-

sen, Sonstige Dienstleistungen 
-0,036 (0,054) -0,151** (0,023) 

Zuschläge/Zulagen im letzten Monat (ja)²) -0,008 (0,037) 0,031* (0,018) 

Ausbezahlte Überstunden im letzten Monat (ja) 0,001 (0,038) -0,028 (0,021) 

Altersgruppe (Ref. 15 bis unter 30 Jahre)         

30 bis unter 50 Jahre 0,117* (0,067) 0,101** (0,027) 

50 bis unter 65 Jahre 0,101 (0,108) 0,092** (0,038) 

Migrationshintergrund (Ref. Kein Migrationshintergrund)     
 

  

Direkter Migrationshintergrund -0,015 (0,041) -0,009 (0,023) 

Indirekter Migrationshintergrund -0,022 (0,049) 0,070** (0,025) 

Frau (ja) -0,073* (0,039) -0,077** (0,016) 

Konstante 2,523** (0,120) 2,580** (0,055) 

Adj. R² 0,575 0,576 

Beobachtungen 822 4.859 

*/** signalisieren statistische Signifikanz auf dem 5 Prozent- / 1 Prozent-Niveau; nur Privatwirtschaft (vgl. zur Da-
tenselektion Abschnitt 3.1). 1) Führungspositionen: Angestellte mit hochqualifizierter Tätigkeit, Leitungsfunktion 
oder umfassenden Führungsaufgaben; 2) Zuschläge/Zulagen: Überstundenzuschläge, Erschwerniszulagen, Schicht-
/Spät-/Wochenendzuschläge, Funktionszulagen oder persönliche Zulagen; Gleiches Variablenset für Deutschland 
wie für Bayern; Rundungsdifferenzen möglich. 
 
Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

3.4.3 Hinweise zur Interpretation des bereinigten Entgeltunterschieds 

Mit der Berechnung des bereinigten Gender Pay Gaps wird der Teil des Verdienstunterschieds aus dem 

Blick genommen, der auf strukturelle Unterschiede zwischen den Geschlechtergruppen zurückzuführen 

ist (Finke, 2011). Sie soll damit erstens einen möglichst präzisen Vergleich der Löhne von Frauen und 

Männern herstellen und zweitens die Ursachen für die Entgeltunterschiede aufdecken. Die bereinigte 

Entgeltlücke gibt daher den Anteil der durchschnittlichen Entgeltlücke an, der nicht durch die im Modell 
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berücksichtigten Faktoren erklärt werden kann. Sollten demnach lohnrelevante Faktoren fehlen, die 

nicht im Modell enthalten sind, kann der Wert der bereinigten Entgeltlücke kleiner oder auch größer 

ausfallen. Da die Lohnhöhe im Einzelfall nicht allein von den berücksichtigten Merkmalen abhängen 

dürfte, sondern sich aus einer Vielzahl von Einflussfaktoren ergibt, unterliegen die Ergebnisse jedes Mo-

dells einer Unschärfe, die sich auch im unerklärten Teil des Lohnunterschieds widerspiegelt (Omitted 

Variable Bias). Zudem können die verwendeten Variablen häufig die lohnrelevanten Merkmale der Per-

son oder des Arbeitsplatzes ebenfalls nur näherungsweise abbilden. Vor diesem Hintergrund ist es unzu-

lässig, die bereinigte Entgeltlücke unmittelbar als Entgeltdiskriminierung zu interpretieren.  

 

Diese Aspekte sind auch für Berechnungen auf Basis des SOEP zu beachten: 

 

− Die Tätigkeitsanforderungen (z. B. psychische oder physische Anforderungen) können nicht in der 

Tiefe modelliert werden, wie dies etwa im Rahmen einer Arbeitsbewertung im konkreten Einzel-

fall möglich wäre. Es wird daher versucht, die beruflichen Anforderungen zumindest näherungs-

weise im Rahmen von Berufsgruppen zu erfassen. Allerdings wird die Aussagekraft der Schätzer-

gebnisse zusätzlich abgeschwächt, weil die Fallzahlen im SOEP nur eine geringe Differenzierung 

der beruflichen Tätigkeiten zulassen16. Durch die Integration von bestimmten Arten von Zulagen 

kann zwar der Erklärungsanteil für die Variablen zunehmen, die die berufliche Tätigkeit charakte-

risieren, allerdings verbleibt ein sehr weites Spektrum unterschiedlicher Tätigkeitsstrukturen in 

den einzelnen Berufsgruppen.  

 

− Die Führungsverantwortung einer Person ist ebenfalls nur näherungsweise abgebildet. Die ent-

sprechende Variable in der Stichprobe zeigt lediglich an, ob eine qualifizierte Fachposition oder 

Leitungsfunktion ausgeübt wird bzw. ob umfassende Führungsaufgaben wahrgenommen werden. 

Für das Jahr 2018 stehen aber keine Informationen zur Anzahl der geführten Mitarbeiterinnen 

und Mitarbeiter (Leitungsspanne) zur Verfügung. Auch die Position der Stelle in der Führungshie-

rarchie ist unbekannt (z. B. Teamleitung, Abteilungsleitung). Schließlich fehlen grundsätzlich Anga-

ben zur Budgetverantwortung, die mutmaßlich ebenfalls eine erhebliche Rolle für die Höhe der 

Entlohnung spielen.  

 

− Es bleibt in den Berechnungen offen, welche Rolle Verhandlungen zwischen dem einzelnen Mitar-

beiter bzw. der einzelnen Mitarbeiterin und der Arbeitgeberseite für die Höhe der Löhne und da-

mit das Ausmaß der Entgeltlücke spielen. Ihnen kommt je nach Entgeltsystem im Unternehmen (z. 

B. Bindung an einen Tarifvertrag; Existenz einer expliziten betrieblichen Entgeltsystematik, impli-

zite Gehaltsgrundsätze) ein unterschiedlicher Stellenwert bei der Festsetzung des aktuellen Loh-

nes, aber auch für die individuelle Lohnentwicklung zu. Es ist zudem unklar, unter welchen Um-

ständen entsprechende Gehaltsverhandlungen stattfinden (z. B. regelmäßig oder anlassbezogen; 

zu Beginn eines Arbeitsverhältnisses oder in einer bestimmten Phase des Arbeitsverhältnisses). 

Daher muss in den Berechnungen unberücksichtigt bleiben, ob in den Gehaltsverhandlungen nicht 

nur monetäre Entgeltbestandteile diskutiert, sondern auch für die jeweilige Person geldäquiva-

lente Vorteile beziehungsweise Arbeitsbedingungen ausgehandelt werden, die nicht in der abhän-

gigen Variable des Bruttostundenlohns erfasst werden können. Dazu zählen zum Beispiel Essens- 

oder Tankgutscheine, mobile Endgeräte, die auch privat genutzt werden können, Unterstützungs-

leistungen bei der Kinderbetreuung oder der Pflege Angehöriger). Zudem sind der Ablauf und ent-

 
16 Daher kann nur eine relativ grobe Gliederung der Berufsgruppen erfolgen (Internationale Standardklassifikation 

der Berufe in der Fassung von 2008, 1 steller-Ebene). 
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sprechende Verhaltensweisen in Lohnverhandlungen nicht dokumentiert. Die konkrete Lohnver-

einbarung hängt mutmaßlich ebenso davon ab, ob die Verhandlungen eher kooperativ oder ag-

gressiv geführt werden, mit welchen Einstiegsforderungen die Verhandlungen beginnen und mit 

welchen Erwartungen oder Zielen die Gesprächsteilnehmer in ein solches Gespräch gehen 17.  

 

Damit wird deutlich, dass das Ausmaß der bereinigten Entgeltlücke (hier: 5,3 bzw. 7,7 Prozent für 

Deutschland und 7,3 Prozent für Bayern) nicht pauschal mit Entgeltdiskriminierung gleichzusetzen ist. 

Ähnliche Hinweise finden sich auch in der Literatur (vgl. etwa Boll et al., 2017; Boll/Leppin, 2015; 

Schmidt, 2016; Finke et al., 2017).  

 

Zudem wird teilweise die These vertreten, dass der erklärte Anteil der Entgeltlücke benachteiligende 

Strukturen enthalten könne, wenn etwa „Frauen und Männer keine gleichen Zugangschancen zu lohnat-

traktiven Merkmalen, wie zum Beispiel Führungspositionen […] oder gut bezahlten Berufe haben“ (vgl. 

Boll et al., 2017, 145). Die Autoren konstatieren aber selbst, dass die Zuordnung zu lohnattraktiven 

Merkmalen aufgrund von Wahlentscheidungen oder äußeren Restriktionen erfolgen kann (ebd.). Es 

scheint aufgrund einer Reihe von Studien plausibel, dass insbesondere individuelle Präferenzen eine er-

hebliche Rolle beispielsweise bei der Berufswahlentscheidung oder den Arbeitszeitwünschen spielen. 

Letztere hängen zudem von den Rahmenbedingungen der Kinderbetreuungsinfrastruktur ab und sind 

ferner im Zeitverlauf nicht stabil (vgl. zu letzterem Schäfer, 2018). Restriktionen für das zeitliche Engage-

ment im Beruf können sich dann erheblich auf die Chancen von Frauen auswirken, in Führungspositio-

nen aufzurücken, und zwar insbesondere dort, wo das zeitliche Engagement als Auswahlfaktor eine 

Rolle spielt (vgl. Hammermann et al., 2015). Daher richtet sich der Fokus im Folgenden auf gemeinsam 

im Haushalt getroffene Entscheidungen, wie sich ein Paar Erwerbsarbeit und Hausarbeit aufteilt (vgl. 

dazu Abschnitt 4). 

 
 
  

 
17 In Abschnitt 3.4.2 wurde bereits auf Studien verwiesen, die signalisieren, dass Frauen und Männer in Verhand-

lungssituationen häufig unterschiedlich agieren und teilweise auch andere Präferenzen und Risikoeinstellungen 
aufweisen.   
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4 Entgeltunterschiede von Paaren: Welcher Zusammenhang existiert zwischen der 
Entgeltlücke in Paarhaushalten und der haushaltsinternen Arbeitsteilung? 

4.1 Spezialisierungsmuster in Paarhaushalten 

Um der Frage nachzugehen, welche Konsequenzen eine Entgeltlücke zwischen Frauen und Männern in 

einem Haushaltskontext auslösen kann bzw. welche Haushaltskonstellationen mit einem höheren oder 

niedrigeren Verdienstunterschied einhergehen, ist es zunächst erforderlich, die Haushaltskonstellation 

näher zu beschreiben. Hierfür werden drei Indizes (Spezialisierungsindizes 1 bis 3) und zwei Subindizes 

(Indizes Markt- und Hausarbeit) berechnet, die darüber Auskunft geben, in welchem zeitlichen Umfang 

sich die beiden Partner eines Haushalts jeweils in beruflichen und hauswirtschaftlichen Verpflichtungen 

engagieren. 

 

Die Berechnung erfolgt auf Basis von Angaben zur Zeitverwendung im SOEP, die in drei Schritten für die 

Analyse aufbereitet werden (vgl. Kantar Public, 2019). In einem ersten Schritt werden (für jede Person) 

alle Angaben für die abgefragten Tätigkeiten als fehlend kodiert, wenn in der Summe der abgefragten 

Tätigkeiten mehr als 24 Stunden angegeben wurden. In einem zweiten Schritt werden alle Zeitangaben 

mit Null kodiert, wenn eine Zeitangabe als fehlend gilt, aber dieselbe Person bei mindestens einer ande-

ren Tätigkeit einen Zeitaufwand von mindestens einer Stunde pro Werktag angegeben hat. Dies bedeu-

tet, dass fehlende Angaben im Folgenden nicht als Antwortverweigerung interpretiert werden. Wird hin-

gegen für (einige) Tätigkeiten ein Zeitaufwand von null Stunden angegeben und liegt kein Eintrag mit 

mindestens einer Stunde pro Werktag vor, werden – in einem dritten Schritt – für diese Personen alle 

Zeitangaben aufgrund vermuteter Antwortverweigerung als fehlend kodiert. 

 

 

Kasten 1: Informationen zur Stichprobenzusammensetzung und zur Berechnung des Entgeltunter-

schieds von Paaren (Gender Pay Gap auf Haushaltsebene, GPGHH) 

 

Für die Analyse des Zusammenhangs zwischen dem Gender Pay Gap auf Haushaltsebene und den Merk-

malen eines Paarhaushaltes werden zwei Stichproben auf Basis des SOEP gebildet, die allerdings auf ei-

ner anderen Datenselektion als in Abschnitt 3 basieren:  

 

− Die erste Stichprobe umfasst alle Paarhaushalte, das heißt alle Ehepaare und eheähnlich zusammen-

lebende Lebenspartnerschaften ohne gleichgeschlechtliche Paare (Sample 1). 

 

− Die zweite Stichprobe umfasst eine Teilstichprobe von Sample 1. Hier werden nur Paare berücksich-

tigt, in denen jeweils beide Partner eine abhängige Beschäftigung ausüben und Angaben zum Lohn 

und zur Arbeitszeit gemacht haben. Zudem verbleiben nur Beschäftigte im erwerbsfähigen Alter (von 

über 15 Jahren und unter 65 Jahren) in der Stichprobe, hingegen werden Rentnerinnen/Rentner, 

Schülerinnnen/Schüler und Studierende, Beschäftigte in Wehr- und Freiwilligendiensten, Beschäf-

tigte in Rehabilitationsmaßnahmen und Umschulungen sowie in Werkstätten für behinderte Men-

schen nicht berücksichtigt. Auch (Solo-)Selbstständige und Auszubildende werden im Folgenden nicht 

betrachtet, da beide Personengruppen zum Teil andere Arbeitsbedingungen als abhängig Beschäf-

tigte aufweisen (Sample 2). 

 

Das Forschungsinteresse richtet sich insbesondere auf Sample 2, denn die Ermittlung des Gender Pay 

Gaps auf Haushaltsebene (GPGHH) ist nur möglich, wenn für beide Partner ein Bruttostundenlohn be-

rechnet werden kann. Dabei wird auf die eigenständig abgefragte tatsächliche Arbeitszeit (pro Woche) 
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zurückgegriffen. Bruttostundenlöhne von weniger als 3 Euro werden grundsätzlich als unplausibel be-

trachtet und als fehlend kodiert. Der GPGHH ergibt sich dann durch den direkten Vergleich der Brutto-

stundenlöhne der (Ehe-)Partner (auf Haushaltsebene) und wird als Differenz zwischen dem Bruttostun-

denlohn der Frau und des Mannes als Anteil des Bruttostundenlohns des Mannes berechnet und an-

schließend als Durchschnittswert für alle (Ehe-)Paare ausgewiesen. 

 

Die Entgeltlücke auf Haushaltsebene weicht von der gesamtwirtlichen Lohnlücke ab, da die Löhne von 

Beschäftigten unberücksichtigt bleiben, die in Paarhaushalten mit einem Alleinverdiener bzw. einer Al-

leinverdienerin leben, die alleinstehend sind, die im Haushalt ihrer Eltern leben und die mit Partnern zu-

sammenleben, die nicht abhängig beschäftigt sind (z. B. Selbstständige, Studierende, Rentnerin-

nen/Rentner). Alle Ergebnisse werden auf Haushaltsebene hochgerechnet bzw. bei Verlaufsanalysen im 

Längsschnitt gewichtet. 

 

 

Spezialisierungsindizes 

Die Berechnung der drei Indizes erfolgt in Anlehnung an Siminski und Yetsenga (2020)18.  

 

1. Der Spezialisierungsindex SI1 bildet den allgemeinen Grad der häuslichen und beruflichen Arbeits-

teilung eines Paars unabhängig von weiteren Merkmalen ab. Zwei Subindizes signalisieren Unter-

schiede zwischen den beiden Haushaltsmitgliedern in der zeitlichen Aufteilung auf Erwerbs- und 

Hausarbeit.  

2. Am Spezialisierungsindex SI2 lässt sich ablesen, inwieweit diese Aufgabenteilung eines Paars ei-

nem (eher) traditionellen Lebensmodell folgt, wonach der Mann sich stärker auf die Erwerbsar-

beit und die Frau sich stärker auf hauswirtschaftliche Tätigkeiten konzentriert. 

3. Der Spezialisierungsindex SI3 dokumentiert, inwieweit diese Aufgabenteilung eines Paars mit ei-

ner Spezialisierung einhergeht, die sich vor dem Hintergrund unterschiedlich hoher Bruttostun-

denlöhne der beiden Partner ergibt.  

 

Spezialisierungsindex 1 (SI1) 

Der Spezialisierungsindex 𝑆𝐼1 als Grad der häuslichen und beruflichen Arbeitsteilung eines Paars wird 

nach der Formel  

 

𝑆𝐼1 = |
𝑀𝑊1

𝑀𝑊1+𝑀𝑊2
−

𝐷𝑊1

𝐷𝑊1+𝐷𝑊2
| = |

𝑀𝑊2

𝑀𝑊1+𝑀𝑊2
−

𝐷𝑊2

𝐷𝑊1+𝐷𝑊2
|  

 

berechnet. 

 

Es gilt dabei folgende Notation:  
- Marktarbeit (𝑀𝑊1,2): = Zeitaufwand an Werktagen für die Berufstätigkeit für Person 1 bzw. Person 

2.  

 
18 Im Unterschied zu Siminski und Yetsenga (2020) wird jedoch nicht der Anteil des Zeitaufwands, der für Erwerbs- 

bzw. Hausarbeit am gesamten Zeitbudget einer Person (j) bei der Ableitung der Spezialisierungsindizes verwen-
det (𝑀𝑊𝑗 + 𝐷𝑊𝑗 + 𝐿𝑗 = 1, 𝑚𝑖𝑡 𝑗 ∈ (1,2) 𝑢𝑛𝑑 𝐿 ∶= 𝐹𝑟𝑒𝑖𝑧𝑒𝑖𝑡). Es wird direkt auf den tatsächlichen Zeitumfang 

in Stunden abgestellt, der für Markt- bzw. Hausarbeit aufgewendet wird. Dies hat den Vorteil, dass der gleiche 
zeitliche Umfang für Markt- oder Hausarbeit einer Person nicht mit einem geringeren oder höheren Wert/Ge-
wicht in die Indikatorik eingeht, wenn eine Person beispielsweise mehr oder weniger Zeit für körperliche Aktivi-
täten, Hobbies usw. angibt. Insofern wird im Folgenden eine Spezialisierung zwischen den beiden Bereichen 
Marktarbeit und Hausarbeit betrachtet. 
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- Hausarbeit (𝐷𝑊1,2): = Zeitaufwand an Werktagen für Besorgungen, Hausarbeit, Kinderbetreuung, 

Versorgung und Betreuung von pflegebedürftigen Personen, Reparaturen am Haus, in der Woh-

nung, am Auto, Gartenarbeit für Person 1 bzw. Person 2. 

 

𝑆𝐼1 liegt im Intervall 0 ≤ 𝑆𝐼1 ≤ 1. Je größer der Wert von 𝑆𝐼1, umso stärker konzentriert sich ein Ehe- 

oder Lebenspartner auf einen der beiden Bereiche (𝑀𝑊oder 𝐷𝑊). Ein Wert von Null bedeutet, dass 

beide Partner den jeweils gleichen Anteil am gesamten Zeitaufwand für Erwerbsarbeit und hauswirt-

schaftliche Aufgaben aufwenden. 𝑆𝐼1lässt allerdings keine Aussagen zu, ob beide Partner auch den glei-

chen zeitlichen Umfang (in Stunden) für Hausarbeit und Marktarbeit aufwenden. Der Index beschreibt 

das relative Ungleichgewicht hinsichtlich der Arbeitsteilung des Paars, also inwieweit sich einer der bei-

den Partner in einem oder beiden Bereichen zeitlich stärker oder weniger stark als der andere Partner 

engagiert. Wenn beispielsweise ein Partner ein Viertel der gesamten Hausarbeit (𝐷𝑊) übernimmt, wäre 

der Indexwert gleich Null, wenn derselbe Partner auch ein Viertel des (gesamten) Zeitaufwands für den 

Beruf (𝑀𝑊) übernehmen würde, das heißt im gleichen relativen Umfang in den Beruf eingebunden 

wäre. SI1 kann sowohl für das Sample 1 als auch das Sample 2 berechnet werden. 

 

Zwei Subindizes quantifizieren den Spezialisierungsgrad innerhalb eines Haushalts auf die Marktarbeit 

bzw. auf die Hausarbeit: 

 

Subindex Marktarbeit: 

 

𝑀𝑊𝐶 = |
𝑀𝑊1 − 𝑀𝑊2

𝑀𝑊1 + 𝑀𝑊2
| 

 

Subindex Hausarbeit: 

 

𝐷𝑊𝐶 = |
𝐷𝑊1 − 𝐷𝑊2

𝐷𝑊1 + 𝐷𝑊2
| 

 

𝑀𝑊𝐶 𝑢𝑛𝑑 𝐷𝑊𝐶 können ebenfalls jeweils Werte im Intervall 0 ≤ 𝑀𝑊𝐶, 𝐷𝑊𝐶 ≤ 1 annehmen. Je grö-

ßer die Werte von 𝑀𝑊𝐶 bzw. 𝐷𝑊𝐶 ausfallen, umso größer sind die Unterschiede (geschlechtsunabhän-

gig) in der Zeitverwendung zwischen beiden Partnern hinsichtlich Marktarbeit bzw. Hausarbeit.  

 

Spezialisierungsindex 2 

Der Spezialisierungsindex SI2 bildet die Geschlechterverteilung auf die beiden Bereiche Erwerbsarbeit 

(𝑀𝑊) und Hausarbeit (𝐷𝑊) ab. Der Index wird gemäß der Formel  

 

𝑆𝐼2 =
𝐷𝑊𝐹

𝐷𝑊𝐹+𝐷𝑊𝑀
−

𝑀𝑊𝐹

𝑀𝑊𝐹+𝑀𝑊𝑀
  

 

berechnet.  

 

Dabei gelten folgende Notationen: 

− 𝐹: = Frau und 𝑀: = Mann 

− 𝐷𝑊𝐹 =
𝐷𝑊𝐹

𝐷𝑊𝐹+𝐷𝑊𝑀
 bzw. 𝑀𝑊𝐹 =

𝑀𝑊𝐹

𝑀𝑊𝐹+𝑀𝑊𝑀
 geben dabei an, wieviel Prozent des gesamten 

Zeitaufwands für Hausarbeit einschließlich Betreuungsaufgaben auf die Frau entfällt (𝐷𝑊𝐹) bzw. 

wieviel Prozent des gesamten Zeitaufwands für den Beruf auf die Frau entfällt (𝑀𝑊𝐹). Beide In-
dikatoren können Werte im Intervall 0 ≤ 𝑀𝑊𝐹, 𝐷𝑊𝐹 ≤ 1 annehmen.  
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𝑆𝐼2 liegt im Intervall −1 ≤ 𝑆𝐼2 ≤ 1 und erreicht den Maximalwert Eins, wenn eine Frau allein die haus-

haltsbezogenen Aufgaben übernimmt und ihr Partner allein berufstätig ist (traditionelle Aufgabentei-

lung). Beim Minimalwert von minus Eins ist die Aufgabenteilung genau umgekehrt (anti-traditionelle 

Aufgabenteilung). Je stärker sich demnach eine Frau auf die Hausarbeit konzentriert und/oder je gerin-

ger ihr zeitliches Engagement im Beruf ausfällt, desto größer ist 𝑆𝐼2 (bei jeweils unveränderten Werten 

ihres Partners). Dies gilt auch, wenn – bei unveränderten Werten der Frau – ihr Partner sein Engage-

ment im Haushalt einschränkt und/oder er seine Arbeitszeit im Beruf ausweitet. 𝑆𝐼2 kann sowohl für das 

Sample 1 als auch das Sample 2 berechnet werden. 

 

Spezialisierungsindex 3 

Der Spezialisierungsindex SI3 beziffert die Verteilung auf die Erwerbs- (𝑀𝑊) und Hausarbeit (𝐷𝑊) in Ab-

hängigkeit von der Höhe des Bruttostundenlohns beider Partner anhand der Formel  

 

𝑆𝐼3 =
𝑀𝑊𝐻

𝑀𝑊𝐻+𝑀𝑊𝐿
−

𝐷𝑊𝐻

𝐷𝑊𝐻+𝐷𝑊𝐿
. 

 

Dabei gelten folgende Notationen: 

− 𝐻: = Partner mit dem höheren Bruttostundenlohn und 𝐿: = Partner mit dem niedrigeren Brutto-

stundenlohn. 

 

 𝑆𝐼3 kann Werte im Intervall −1 < 𝑆𝐼3 < 1 annehmen. Der Index nähert sich dem Wert Eins, wenn sich 

der Partner mit dem höheren Bruttostundenverdienst zunehmend auf den Beruf konzentriert und im-

mer weniger Aufgaben im Haushalt übernimmt. Dagegen strebt der Wert gegen minus Eins, wenn der 

Partner mit dem höheren Lohn sich mehr und mehr auf die Hausarbeit (und Betreuungsaufgaben) fokus-

sieren würde. Bei Werten von größer Null spiegelt SI3 ein stärker wirtschaftlich-rationales Kalkül des 

Paares bei der Aufgabenteilung wider (Theorie der komparativen (Kosten-)Vorteile). Negative Werte sig-

nalisieren, dass monetäre Spezialisierungsvorteile gegenüber anderen Faktoren eine geringere Rolle 

spielen (z. B. Präferenzen, Rollenbilder etc.). 𝑆𝐼3 kann nur für Paarhaushalte berechnet werden, in denen 

beide Partner ein Arbeitseinkommen erzielen. Zudem bleiben wenige Paare unberücksichtigt, in denen 

die Stundenverdienste exakt gleich hoch sind. Eine Analyse ist daher nur für das Sample 2 möglich.  

 

Zwischen 𝑆𝐼2 und  𝑆𝐼3 besteht eine eindeutige funktionale Beziehung (Abbildung 4-1). Bei einem gege-

benen Wert für 𝑆𝐼2 gibt  𝑆𝐼3 in Abhängigkeit des Lohnverhältnisses der beiden Partner an, inwieweit 

eine Aufgabenteilung in Paarhaushalten stattfindet, die einem ökonomischen Kalkül folgt (und sich am 

Verhältnis der Bruttostundenlöhne beider Partner orientiert). Findet beispielsweise eine eher traditio-

nelle Aufgabenteilung eines Paars statt (𝑆𝐼2 > 0), dann würde diese Aufteilung tendenziell auch einem 

ökonomisch-rationalen Kalkül folgen, wenn der Mann einen höheren Lohn erzielen würde als die Frau 

(𝑆𝐼3 > 0, vgl. Teil b) in Abbildung 4-1). Umgekehrt würde eine eher traditionelle Aufgabenteilung eines 

Paars (𝑆𝐼2 > 0) nicht mit einem ökonomischen Kalkül einhergehen, wenn die Frau einen höheren Lohn 

erzielen würde als der Mann (𝑆𝐼3 < 0, vgl. Teil a) in Abbildung 4-1). Bei negativen Indexwerten für 𝑆𝐼3 

wird demnach ein potenzielles ökonomisches Kalkül von anderen Faktoren überkompensiert. Dies könn-

ten beispielsweise unterschiedliche Präferenzen, der Einfluss von Rollenbildern oder Erwartungen über 

künftige Verdienstperspektiven sein. Dabei ist allerdings zu beachten, dass für die Berechnung von 𝑆𝐼3 

die Höhe des Entgeltunterschieds keine Rolle spielt. 
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Abbildung 4-1: Zusammenhang von 𝑺𝑰𝟐und 𝑺𝑰𝟑 auf Haushaltsebene 

 

a) Lohn (Frau) > Lohn (Mann) 

 
b) Lohn (Frau) < Lohn (Mann) 

 

Nur Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind. Ohne Paare, bei denen beide Partner den gleichen 
Bruttostundenlohn erzielen. 
 
Quelle: Eigene Darstellung  
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4.2 Der Gender Pay Gap in Paarhaushalten im Spiegel der haushaltsinternen Spezialisierung 

Wenn im Folgenden der Gender Pay Gap auf Haushaltsebene (GPGHH) betrachtet wird, rückt der di-

rekte Vergleich der Bruttostundenlöhne der (Ehe-)Partner auf Haushaltsebene in den Fokus. Er ergibt 

sich aus der Differenz zwischen dem Bruttostundenlohn der Frau und des Mannes in einem Haushalt, 

der dann ins Verhältnis zum Bruttostundenlohn des Mannes gesetzt wird. Anschließend wird über alle 

Paarhaushalte der Durchschnittswert ermittelt. Die Datengrundlage bildet daher das Sample 2, also 

Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind (vgl. Kasten 1 in Abschnitt 4.1).  

 

Abbildung 4-2 verdeutlicht, dass der haushaltsbezogene Verdienstunterschied zwischen Männern und 

Frauen im Zeitverlauf abgenommen hat. Im Jahr 2018 lag er bei 11,6 Prozent (Arithmetischer Mittel-

wert)19 bzw. bei 19,6 Prozent (Median)20. Das ist deutlich weniger als die korrespondierenden Höchst-

werte (Mittelwert: 14,4 Prozent in 2005 bzw. 14 Prozent in 2011, Median: 25 Prozent in 2008, 2012, 

2013). 

 

Abbildung 4-2: Der Gender Pay Gap auf Haushaltsebene im Zeitverlauf 

Deutschland 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

Da der Median größer als der arithmetische Mittelwert ausfällt, ist die Verteilung der haushaltsbezoge-

nen Entgeltlücke linksschief, das heißt die Verteilung des GPGHH ist in diesem Fall nach rechts geneigt 

(Abbildung 4-3). Bei dem Übergang vom positiven in den negativen Wertebereich geht die Häufigkeit 

 
19 Dies würde einem GPG von 21,5 Prozent im Jahr 2018 entsprechen. 
20 Der Median oder Zentralwert ist der Wert einer Verteilung, der genau in der Mitte der ihrer Höhe nach sortier-

ten Werte liegt (und demnach die Verteilung genau in zwei gleich große Teile aufteilt), d. h. jeweils oberhalb 
und unterhalb dieses Wertes liegen 50 Prozent aller Werte. 
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der Beobachtungen deutlich zurück (vgl. etwa den Bereich [−0,1 ≤ 𝐺𝑃𝐺𝐻𝐻 ≤ +0,1]). Die Anzahl der 

Haushalte, in denen Frauen einen um die Hälfte höheren Verdienst haben als ihre Partner (GPGHH = -

0,5), ist zum Beispiel deutlich kleiner als die Anzahl der Haushalte, in denen die Männer derartige Ver-

dienstvorsprünge aufweisen. Ein vergleichbarer Befund ergibt sich, wenn der Anteil des gesamten Brut-

tomonatseinkommens eines Paares betrachtet wird, der von der Frau erzielt wird. Sobald der Einkom-

mensanteil der Frau über 50 Prozent steigt, sinkt die Anzahl der beobachteten Haushalte stark ab. Ver-

gleichbare Befunde finden sich bereits in anderen Studien (vgl. Roth/Slotwinski, 2020; Sprengholz et al., 

2019; Wieber/Holst, 2015; Bertrand et al., 2015). Dies kann beispielsweise mit noch vorherrschenden 

Geschlechternormen zusammenhängen, die dazu beitragen, dass innerhalb von Haushalten zum Teil 

verzerrte Angaben zum Einkommen gemacht werden, um der Norm des männlichen Haupternährers zu 

entsprechen (Roth/Slotwinski, 2020) oder dass haushaltsinterne Allokationen bei Ehepaaren bewusst 

vermieden werden, in denen Frauen mehr als ihre Partner verdienen (Bertrand et al., 2015). In diesem 

Kontext zeigen Wieber/Holst (2015), dass Geschlechteridentitäten insbesondere einen Einfluss auf die 

Arbeitsmarktergebnisse von vollzeitbeschäftigten Ehefrauen in Westdeutschland haben können.  

 

Abbildung 4-3: Verteilung des Gender Pay Gaps auf Haushaltsebene 

Jahr 2018, Deutschland 

 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Nur Werte im Intervall von -1 
bis +1 dargestellt. 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

Abbildung 4-4 zeigt, dass der Grad der Spezialisierung bei Paaren in Deutschland, in denen beide abhän-

gig beschäftigt sind (Sample 2), rückläufig ist (vgl. 𝑆𝐼1). Der Subindex Hausarbeit (𝐷𝑊𝐶) sinkt im Trend 

etwas stärker als der Subindex Marktarbeit (𝑀𝑊𝐶), bewegt sich allerdings auf einem höheren Niveau. 
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Dies impliziert, dass der abnehmende Spezialisierungsindex 𝑆𝐼1 stärker von einer Angleichung im Zeit-

aufwand für Hausarbeit (und Betreuungsaufgaben) innerhalb der Partnerschaften ausgelöst wird als auf 

die ebenfalls leicht abnehmende Spezialisierung auf Marktarbeit zwischen den Partnern. Gleichwohl 

existiert in beiden Bereichen am aktuellen Rand noch immer eine Spezialisierung der Partner, die bei der 

Hausarbeit (einschließlich Betreuungsaufgaben) größer ausfällt als beim zeitlichen Engagement für be-

rufliche Aktivitäten. 

 

Abbildung 4-4: 𝑺𝑰𝟏, 𝑴𝑾𝑪 und 𝑫𝑾𝑪 im Zeitverlauf 

Deutschland, Durchschnittswerte 

 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Gleitende Durchschnitte der 
Ordnung 321. 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

Die beiden Spezialisierungsindizes 𝑆𝐼2 und 𝑆𝐼3 für Paarhaushalte, in denen beide Partner abhängig be-

schäftigt sind, sind größer null und im Zeitablauf zurückgegangen (Abbildung 4-5). Dies gilt besonders für 

eine eher traditionelle (geschlechterbezogene) Arbeitsteilung22. Der Indexwert 𝑆𝐼2 ist aber weiterhin 

deutlich größer als 𝑆𝐼3. Dies bedeutet, dass zwar das durchschnittliche Verhältnis im Zeitaufwand für 

 
21 Die unregelmäßige Linie für 𝐷𝑊𝐶 ist mutmaßlich auf ein unterschiedliches Antwortverhalten zurückzuführen, 

das mit der Abfrage zur Zeitverwendung im SOEP zusammenhängt. Im Abstand von zwei Jahren werden im Fra-
gebogen des SOEP neben den Zeitangaben für Werktage auch die Angaben für Samstage und Sonntage erho-
ben. Demnach fällt 𝐷𝑊𝐶 zum Teil deutlich höher in den Jahren mit Abfrage der Wochenenden aus als in den 
Jahren ohne Abfrage der Wochenenden.  

22 Da beide Partner am Arbeitsmarkt partizipieren, wird eine klassisch-traditionelle Rollenverteilung (Einverdiener-
Paare) nicht betrachtet. 
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hauswirtschaftliche Aufgaben und Erwerbsarbeit auch von dem Umstand abhängt, ob ein Verdienstab-

stand zwischen beiden Partnern existiert, allerdings noch stärker von Faktoren beeinflusst wird, die sich 

in einer geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung niederschlagen. Welche Faktoren hier eine Rolle spielen 

(z. B. unterschiedliche Präferenzen, Erwartungen, Orientierung an Rollenbildern etc.), lässt sich mit den 

vorliegenden Daten nicht klären. Für die Bewertung ist es wichtig, im Auge zu behalten, dass die Ent-

scheidung über die Aufteilung auf häusliche oder berufliche Aktivitäten stets von beiden Partnern ge-

meinsam getroffen wird. Im Zuge des Corona-bedingten Lockdowns könnte 𝑆𝐼2 ebenfalls gesunken sein, 

weil Männer ihr zeitliches Engagement in der Kinderbetreuung relativ stark ausgeweitet haben. Männer 

betreuten ihre Kinder knapp 2,5 Stunden pro Werktag länger als im Jahr 2019 (2,8 Stunden). Frauen wei-

teten ihr Betreuungsengagement von 6,7 Stunden auf 9,6 Stunden aus (Zinn et al., 2020, 2). Der Quoti-

ent 𝐷𝑊𝐹 =
𝐷𝑊𝐹

𝐷𝑊𝐹+𝐷𝑊𝑀
 würde sinken23. Da die Betroffenheit durch Kurzarbeit bzw. Arbeitslosigkeit bei 

Männern und Frauen etwa gleich groß ist und derzeit keine Informationen über unterschiedliche Ar-

beitszeitanpassungen vorliegen, darf man davon ausgehen, dass sich das relative zeitliche Engagement, 

das von der Frau und dem Mann in Paarhaushalten in berufliche Aktivitäten investiert wird – im Unter-

schied zum Engagement in der häuslichen Arbeit – nicht verändert hat. 

 

Abbildung 4-5: 𝑺𝑰𝟐 und 𝑺𝑰𝟑 im Zeitverlauf 

Deutschland, Durchschnittswerte 

 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Gleitende Durchschnitte der 
Ordnung 3. Rundungsdifferenzen möglich. 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen  

 
23 Setzt man lediglich die Betreuungszeit für Kinder als Komponente für die Hausarbeit ein, würde DWF von rund 

0,70 in 2019 auf 0,64 im Frühjahr 2020 sinken. 
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Um das Ausmaß beschreiben zu können, in dem Paarhaushalte mit zwei abhängig beschäftigten Part-

nern eine (eher) traditionelle Aufgabenteilung bzw. eine ökonomisch ausgerichtete Aufgabenverteilung 

in Deutschland verfolgen, wird die Dichteverteilung von 𝑆𝐼2und 𝑆𝐼3 im Jahr 2018 näher betrachtet. Wie 

Abbildung 4-6 verdeutlicht, sind beide Verteilungen annähernd symmetrisch. Der arithmetische Mittel-

wert liegt für 𝑆𝐼2 (𝑆𝐼3) bei 0,197 (0,120) und die Standardabweichung bei 0,259 (0,304). Auch dies legt 

den Schluss nahe, dass der Grad der haushaltsinternen Spezialisierung eher mit Geschlechternormen 

zusammenzuhängt als mit Spezialisierungsvorteilen, wenn diese anhand des jeweils höheren Brut-

tostundenlohns gemessen werden.  

 

Abbildung 4-6: Verteilung von 𝑺𝑰𝟐 und 𝑺𝑰𝟑 

Jahr 2018, Deutschland, Durchschnittswerte 

 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind).  

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

Der Gender Pay Gap auf Haushaltsebene korreliert signifikant positiv mit beiden Spezialisierungsindizes 

(Tabelle 4-1). Dies ist mit Blick auf 𝑆𝐼3 wenig überraschend, da Männer in Paarbeziehungen im Durch-

schnitt über einen höheren Lohn verfügen als ihre Partnerinnen (vgl. dazu auch Abbildung 4-3). Der Kor-

relationskoeffizient zwischen 𝑆𝐼2 und dem Gender Pay Gap auf Haushaltsebene ist ebenfalls signifikant 

positiv, fällt allerdings deutlich kleiner aus. Die Befunde signalisieren, dass nicht nur ein wirtschaftliches 

Kalkül, sondern auch traditionelle Rollenbilder bei der Aufgabenteilung in einem Paarhaushalt von Be-

deutung sind.  
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Die vorliegende Analyse basiert zwar auf einer Querschnittserhebung, erlaubt aber die Bildung folgen-

der Hypothese: Wird vor dem Hintergrund eines vorhandenen Verdienstunterschieds zugunsten des 

Mannes die Arbeitsteilung des Paars eher traditionell organisiert – das heißt, die Frau übernimmt ver-

stärkt hauswirtschaftliche Aufgaben und der Mann spezialisiert sich stärker auf den Beruf – kann dies 

dazu führen, dass sich der Verdienstunterschied zwischen dem Mann und der Frau im Zeitablauf vergrö-

ßert24. In der Folge könnte eine Abkehr von dem in der Vergangenheit vereinbarten Spezialisierungs-

muster unwahrscheinlicher werden und sich im Zeitverlauf ein entsprechendes Spezialisierungsmuster 

verfestigen.    

 

Tabelle 4-1: Paarweise (lineare) Korrelationen zwischen GPGHH, 𝑺𝑰𝟐 und 𝑺𝑰𝟑 

Jahr 2018, im Durchschnitt 

 

  GPGHH 𝑆𝐼2 𝑆𝐼3 Beobachtungen 

GPGHH 1,000    2.977 

𝑆𝐼2 0,190* 1,000   2.874 

𝑆𝐼3 0,434* 0,374* 1,000 2.837 

* kennzeichnet statistische Signifikanz auf dem 5 Prozent-Niveau. 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

Vor diesem Hintergrund kann auch der Entgeltunterschied in Abhängigkeit der haushaltsinternen Spezi-

alisierung dargestellt werden (Abbildung 4-7). Im Fall einer eher traditionellen Aufgabenteilung, das 

heißt Frauen leisten relativ mehr Hausarbeit (einschließlich Betreuungsaufgaben) und arbeiten relativ 

weniger „am Markt“ als ihre Partner (𝑆𝐼2 > 0), liegt der GPGHH mit 16,3 Prozent über dem durch-

schnittlichen GPGHH. Im umgekehrten Fall – einer eher antitraditionellen Aufgabenteilung (𝑆𝐼2 < 0) – 

verdienen Frauen im Durchschnitt etwa 6,6 Prozent mehr als ihr Partner. Bei einer Aufgabenteilung, bei 

der Frauen in relativ gleichem Umfang in die Hausarbeit wie in die Erwerbsarbeit eingebunden sind 

(𝑆𝐼2 = 0), ist de facto kein GPGHH zu erkennen (0,1 Prozent). In diesen Paarkonstellationen wenden so-

wohl Männer als auch Frauen einen Zeitaufwand für den Beruf von im Durchschnitt rund 9,1 Stunden 

pro Werktag und jeweils rund 3,2 Stunden pro Werktag für Hausarbeit (einschließlich Kinderbetreuung) 

auf. Das heißt, beide Partner sind in Vollzeit tätig. Diese Zeitkombination kennzeichnet die Referenz-

größe einer gleichberechtigten Aufgabenteilung in Paarhaushalten25, was bedeutet, dass beide Partner 

in jeweils gleichem zeitlichem Umfang im Beruf und in der Hausarbeit tätig sind und es keine (relative) 

Spezialisierung stattfindet (𝑆𝐼2 = 0, 𝑆𝐼3 = 026).  

 

 
24 Die Lohnentwicklung des Mannes erfolgt dynamischer, weil das größere zeitliche Engagement des Mannes im 

Beruf seine Chancen auf beruflichen Aufstieg und den Erwerb neuer, produktivitätssteigender Kompetenzen 
und Qualifikationen erhöht, während das vergleichsweise geringere zeitliche Engagement seiner Partnerin im 
Beruf ihre Chancen auf eine entsprechende berufliche Entwicklung beeinträchtigt. 

25 Paarhaushalte, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind. 
26 In 𝑆𝐼3 sind allerdings Paare nicht enthalten, die beide den gleichen Bruttostundenlohn aufweisen. Rundungsdif-

ferenzen möglich. 
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Der Gender Pay Gap auf Haushaltsebene liegt mit 25,8 Prozent deutlich über dem durchschnittlichen 

Verdienstunterschied in Paarhaushalten, wenn sich die Partnerin/der Partner mit dem höheren Brutto-

stundenlohn auch relativ stärker im Beruf engagiert (𝑆𝐼3 > 0). Wenn sich hingegen die Partnerin/der 

Partner mit dem höheren Bruttostundenlohn relativ stärker im Haushalt engagiert, ist der GPGHH nega-

tiv (𝑆𝐼3 < 0). Letztlich dokumentieren die Ergebnisse, dass die Aufgabenteilung im Haushalt und die 

haushaltsbezogenen Lohnunterschiede in einem engen Zusammenhang stehen. Dabei stellt sich die 

Frage, in welchem Zusammenhang die Merkmale beziehungsweise Merkmalsunterschiede in den analy-

sierten Paarhaushalten sowie die Spezialisierungsmuster und der Gender Pay Gap auf Haushaltsebene 

stehen. Dieser Frage wird im Folgenden nachgegangen. 

 

Abbildung 4-7: Gender Pay Gap auf Haushaltsebene für unterschiedliche Spezialisierungsmuster 

Jahr 2018, Deutschland, Durchschnittswerte 

 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

4.3 Merkmale und Merkmalsunterschiede in Paarhaushalten: Wie hängen diese mit dem 
GPGHH und der Aufgabenteilung im Haushalt zusammen? 

Das Wichtigste in Kürze 

− Bei dem überwiegenden Anteil der analysieren Paare ist der Mann älter als die Frau. Ein Zusam-

menhang zwischen Altersunterschied, Gender Pay Gap auf Haushaltsebene und Spezialisierungs-

muster bei der Aufgabenteilung im Haushalt ist nicht zu erkennen. 
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− Ein Bildungsvorsprung des Mannes gegenüber der Frau geht sowohl mit einem relativ hohen Gen-

der Pay Gap auf Haushaltsebene als auch mit relativ hohen Indexwerten für 𝑆𝐼2und 𝑆𝐼3einher. 

− Ehepaare weisen gegenüber Lebensgemeinschaften nicht nur einen höheren Gender Pay Gap auf 

Haushaltsebene und einen im Durchschnitt höheren Spezialisierungsgrad auf, der einem ökonomi-

schen Kalkül folgt. Ehepaare weisen auch einen höheren Grad der Spezialisierung auf, der mit ei-

nem eher traditionellen Rollenverständnis einhergeht. Letzteres kann aber die Folge eines Selekti-

onseffekts sein, das heißt, dass Paare mit einem solchen Rollenbild eher eine Ehe eingehen als an-

dere Paare. 

− Mit Blick auf den Gender Pay Gap auf Haushaltsebene und die beiden Spezialisierungsindizes wird 

in Westdeutschland ein Gefälle zwischen den norddeutschen und den anderen Bundesländern 

deutlich – darunter auch Bayern. Zudem ist der geschlechtsbezogene Spezialisierungsindex 𝑆𝐼2 in 

Städten grundsätzlich kleiner als auf dem Land. Ostdeutsche Städte weisen gegenüber westdeut-

schen Städten die Besonderheit auf, dass der durchschnittliche Entgeltunterschied in Paarhaus-

halten negativ ist. Der das ökonomische Kalkül abbildende Spezialisierungsindex 𝑆𝐼3  fällt in ländli-

chen Räumen in Westdeutschland größer aus als in städtischen Regionen. Dies ist in Ostdeutsch-

land umgekehrt, allerdings ist 𝑆𝐼3 im Niveau in Ostdeutschland deutlich kleiner als in West-

deutschland. 

− Im Zuge der Geburt, der Adoption eines Kleinkindes etc. verändert sich das geschlechtsbezogene 

Spezialisierungsmuster (𝑆𝐼2) stark in Richtung einer eher traditionellen Aufgabenteilung (vergli-

chen mit dem Vorjahr ohne Kleinkind im Haushalt). Im darauffolgenden Jahr – dieses Jahr mar-

kiert häufig den Wiedereinstieg in den Beruf – sinkt der Grad der eher traditionellen Aufgabentei-

lung. Er bleibt aber auf einem höheren Niveau als im Ausgangsjahr (ohne Kleinkind im Haushalt). 

− Traditionelle Rollenmuster haben im Zeitverlauf an Bedeutung verloren, wenn (noch) keine Klein-

kinder im Haushalt leben. Darüber hinaus zeigt ein Blick auf die Arbeitszeitmodelle von Paaren, in 

denen beide Partner berufstätig sind, dass sich der Anteil von Zweiverdiener-Paarhaushalten (mit 

beiden Partnern jeweils in Vollzeit) mit dem Vorhandensein von Kindern unter 14 Jahren merklich 

reduziert. Dem gegenüber nimmt der Anteil der Paare deutlich zu, die in einer solchen Konstella-

tion in einem Hinzuverdiener-Modell leben (Mann: Vollzeit, Frau: Teilzeit). 

− Mit zunehmender Anzahl der Kinder unter 14 Jahren steigt der Verdienstunterschied in Paarhaus-

halten. Der Vergleich von verschiedenen Arbeitszeitmodellen mit Blick auf das Vorhandensein von 

Kindern unter 14 Jahren in einem Haushalt signalisiert, dass sowohl ökonomische Überlegungen 

als auch andere Faktoren das Spezialisierungsmuster in Paarhaushalten treiben und sich dabei ge-

genseitig verstärken können. Interessant ist, dass in allen Konstellationen ein mehr oder weniger 

großes Ausmaß einer geschlechterbezogenen Spezialisierung beobachtet werden kann (𝑆𝐼2). 

 

4.3.1 Alter 

Zunächst ist festzuhalten, dass Männer in Paarhaushalten im Jahr 2018 im Durchschnitt etwa 2,5 Jahre 

älter sind als ihre Partnerinnen. Üblicherweise wird vermutet, dass das Qualifikationsniveau mit zuneh-

mendem Alter ansteigt, weil nicht nur die Wahrscheinlichkeit größer ist, dass zeitaufwändigere (Aus-)Bil-

dungsprozesse bereits abgeschlossen worden sind, sondern auch mehr Zeit für das Lernen im Beruf zur 

Verfügung gestanden hat. Da zwischen dem Kompetenz- bzw. Qualifikationsniveau und der Lohnhöhe 

ein gesicherter Zusammenhang existiert, liegt die Hypothese nahe, dass mit zunehmendem Altersunter-

schied eines Paares auch die Entgeltlücke zwischen beiden Partnern zunimmt. Der aufgrund des höhe-

ren Alters unterstellte Vorsprung in der beruflichen Entwicklung dürfte sich in dem Befund widerspie-

geln, dass sich mit zunehmendem Altersunterschied auch bereits stärker arbeitsteilige Strukturen her-

ausgebildet haben. 
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Wie Abbildung 4-8 zeigt, ist in rund 70 Prozent aller Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt 

sind, der Mann älter als seine Partnerin. Diese Paarhaushalte weisen zwar einen höheren haushaltsinter-

nen Entgeltunterschied als Paare auf, in denen die Frau älter als ihr Partner ist, allerdings besteht der 

größte durchschnittliche Entgeltunterschied bei Paaren, die das gleiche Alter haben (13,7 Prozent). Die 

Unterschiede zwischen den drei Gruppen sind aber relativ gering (maximal vier Prozentpunkte) und ge-

hen daher auch mit einer ökonomisch motivierten Aufgabenteilung in ähnlich großem Umfang einher 

(𝑆𝐼3). In allen drei Fällen deutet sich auch ein Spezialisierungsmuster für eine eher traditionelle Aufga-

benteilung an (𝑆𝐼2). Auch hier sind die Unterschiede zwischen den drei Gruppen relativ gering. Eine Kor-

relationsanalyse des bivariaten Zusammenhangs der drei Variablen GPGHH, 𝑆𝐼2 und 𝑆𝐼3zum Altersunter-

schied eines Paares signalisiert ebenfalls keine signifikante Korrelation27. In allen drei Alterskonstellatio-

nen übersteigt der Index 𝑆𝐼2 deutlich den Wert von 𝑆𝐼3. Demnach liegen im Rahmen der vorliegenden 

bivariaten Betrachtung keine Hinweise vor, dass traditionelle Spezialisierungsmuster mit dem Altersun-

terschied in einem Paarhaushalt zusammenhängen. 

 

Abbildung 4-8: GPGHH und Spezialisierungsindizes nach Altersdifferenz des Paares 

Jahr 2018, Deutschland, Durchschnittswerte 
 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Altersdifferenz = Alter des 
Mannes – Alter der Frau. Rot: Verteilung der Paare (in Prozent). 

 

Quelle: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

4.3.2 Dauer der Ausbildung 

Männer in Paarhaushalten, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind, weisen im Jahr 2018 im 

Durchschnitt etwa 0,1 Bildungsjahre weniger auf als ihre Partnerinnen. Gemessen an der Dauer ihrer 

 
27 Eine multivariate Analyse folgt in Abschnitt 4.4. 
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Ausbildung haben Paare im Durchschnitt ein gleiches Bildungsniveau. In knapp vier von zehn Haushalten 

(einem Drittel der Haushalte) ist die Frau (der Mann) die Person, die mehr Zeit in der (Aus-)Bildung ver-

bracht hat. Vor diesem Hintergrund ist zu vermuten, dass mit umso größeren Bildungsunterschieden in 

Paarhaushalten auch die Entgeltlücke betragsmäßig zunimmt und der Index 𝑆𝐼3 größer ausfällt.  

 

Wenn Bildungsunterschiede zugunsten von Männern vorliegen (Differenz der Bildungsjahre > 0), gehen 

diese mit einer Entgeltlücke von knapp 29 Prozent einher (Abbildung 4-9). Der Gender Pay Gap auf 

Haushaltsebene ist damit nicht nur deutlich größer als der Durchschnittswert (11,9 Prozent), sondern 

auch deutlich größer als bei Paaren mit einer gleich langen Ausbildungszeit (6,8 Prozent). Er verschwin-

det nahezu, wenn die Frau durchschnittlich mehr Ausbildungsjahre aufweist als ihr Partner. Die bivariate 

Korrelation zwischen dem Bildungsunterschied und dem Gender Pay Gap auf Haushaltsebene erweist 

sich als signifikant positiv (der Korrelationskoeffizient beträgt 0,21)28. 

 

Abbildung 4-9: GPGHH und Spezialisierungsindizes nach Differenz in der Dauer der Ausbildung  

Jahr 2018, Deutschland, Durchschnittswerte 

 

Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Differenz in der Dauer der 
Ausbildung = Dauer der Ausbildung des Mannes (in Jahren) – Dauer der Ausbildung der Frau (in Jahren). Rot: Ver-
teilung der Paare (in Prozent). 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 

 
28 Die Korrelation ist positiv, weil der Bildungsunterschied anhand der Differenz zwischen Anzahl der Bildungsjah-

res des Mannes und der Anzahl der Bildungsjahre der Frau gemessen wird. 
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Diese Befunde korrespondieren auch mit den Werten für 𝑆𝐼3 in den drei Gruppen. Eine aus einem öko-

nomischen Kalkül induzierte Aufgabenteilung ist bei Paaren, in denen die Frau das höhere Bildungsni-

veau (gemessen in Ausbildungsjahren) aufweist, weniger ausgeprägt als bei Paaren mit dem gleichen 

Bildungsniveau. Sie ist am ausgeprägtesten bei Paaren, in denen Männer eine längere (Aus-)Bildungszeit 

aufweisen als ihre Partnerinnen. Der Korrelationskoeffizient ist mit 0,11 signifikant, aber deutlich kleiner 

als bei einer Betrachtung des Zusammenhangs zwischen den Bildungsunterschieden und dem Gender 

Pay Gap auf Haushaltsebene. 

 

Das Ausmaß einer eher traditionell ausgerichteten Aufgabenteilung (𝑆𝐼2) entwickelt sich ähnlich wie das 

Spezialisierungsmuster, das sich aus dem am Bruttostundenlohn ausgerichteten Kalkül ergibt. Ein Bil-

dungsvorsprung des Mannes geht mit einem stärker traditionell ausgeprägten geschlechtsspezifischen 

Spezialisierungsmuster einher als ein Bildungsvorsprung der Frau. Der Korrelationskoeffizient zwischen 

𝑆𝐼2 und dem Bildungsunterschied beträgt 0,12 und ist signifikant. Analog zum Befund der bivariaten Be-

trachtung beim Alter übersteigt der Wert von 𝑆𝐼2 den Wert von 𝑆𝐼3 deutlich. 

 

4.3.3 Lebenspartnerschaft und Ehe 

Die Art der Partnerschaft könnte einen Einfluss auf die Entgeltlücke ausüben, wenn Ehepaare ein grund-

sätzlich von Lebenspartnerschaften abweichendes Arbeitsteilungsarrangement präferieren – unabhän-

gig davon, ob dies auf Einstellungen, Wünsche, Rollenbilder oder unterschiedliche Verdienstmöglichkei-

ten zurückzuführen ist. Darüber hinaus könnte auch ein Effekt des Ehegattensplittings relevant sein. So 

wirkt sich der steuermindernde Effekt des Ehegattensplittings im Zuge einer gemeinsamen Veranlagung 

besonders dann stark aus, wenn die Ehepartner unterschiedlich hohe (Monats- bzw. Jahres-)Einkommen 

aufweisen. Dies impliziert, dass Paare mit unterschiedlich hohen Verdiensten einen Anreiz haben, aus 

ökonomischen Gründen zu heiraten. 

 

Abbildung 4-10 zeigt, dass Ehepaare mit 13,0 Prozent einen im Durchschnitt deutlich höheren Lohnun-

terschied aufweisen als Lebenspartnerschaften (3,9 Prozent). Auch das ökonomisch induzierte Speziali-

sierungsmuster fällt ausgeprägter aus (𝑆𝐼3). Auffällig ist, dass die Arbeitsteilung bei Ehepaaren nicht nur 

deutlich stärker traditionell erfolgt als bei Lebenspartnerschaften (𝑆𝐼2), sondern das geschlechtsspezifi-

sche Spezialisierungsmuster bei Letzteren ein geringeres Ausmaß annimmt als der ökonomisch indu-

zierte Spezialisierungsgrad. Wenn 𝑆𝐼2 bei Ehepaaren (deutlich) größer als bei Lebenspartnerschaften 

ausfällt, könnte dies auf einen sogenannten Selektionseffekt hindeuten, das heißt Paare mit einem eher 

traditionellen Rollenverständnis gehen offenbar häufiger eine Ehe ein.  
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Abbildung 4-10: GPGHH und Spezialisierungsindizes nach Art der Partnerschaft 

Jahr 2018, Deutschland, Durchschnittswerte 

 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Rot: Verteilung der Paare (in 
Prozent). 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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große Differenzen bestehen, sondern sich auch die Erwerbsstrukturen von Frauen und Männern deut-
lich unterscheiden, dürften bei der haushaltsbezogenen Aufgabenteilung und beim Gender Pay Gap auf 
Haushaltsebene ebenfalls Unterschiede zu beobachten sein. 
 
Die Entgeltlücke auf Haushaltsebene ist in westdeutschen Paarhaushalten, in denen beide Partner ab-
hängig beschäftigt sind, mit 15,1 Prozent überdurchschnittlich groß (Abbildung 4-11). Dagegen weisen 
Frauen in ostdeutschen Paarhaushalten im Durchschnitt einen höheren Bruttostundenlohn auf als ihre 
Partner. Der haushaltsbezogene Gender Pay Gap zugunsten ostdeutscher Frauen ist mit 4,7 Prozent 
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bei knapp 60 Prozent der Paare der Mann pro Stunde einen höheren Lohn bezieht als die Frau, die Ver-
dienstvorteile der Frauen in den anderen Haushalten sich aber stärker auf den Durchschnittswert nie-
derschlagen. 
 
Der geschlechtsbezogene Spezialisierungsindex 𝑆𝐼2 signalisiert, dass Frauen in beiden Teilen Deutsch-
lands – relativ zu ihren Partnern –im Durchschnitt stärker in die Hausarbeit eingebunden und/oder in 
weniger starkem Umfang berufstätig sind als ihre Partner. Der Wert von 𝑆𝐼2fällt aber bei Paaren in 
Westdeutschland deutlich größer aus als in Ostdeutschland und könnte daher auf ein stärker ausgepräg-
tes traditionelles Rollenverständnis schließen lassen. Abbildung 4-12 zeigt, dass eine stärker traditionelle 
Aufgabenteilung eher in ländlichen Räumen vorzufinden ist als in städtischen Räumen (𝑆𝐼2). Der Index 
fällt jedoch in Ostdeutschland betragsmäßig kleiner aus. 
 

Abbildung 4-11: GPGHH und Spezialisierungsindizes für West- und Ostdeutschland 

Jahr 2018, Durchschnittswerte 
 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Rot: Verteilung der Paare (in 
Prozent). 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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ländlichen Raum.  
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Abbildung 4-12: GPGHH und Spezialisierungsindizes nach regionalen Merkmalen 

Jahr 2018, Durchschnittswerte 
 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Stadt: Städtischer Raum, 
Land: Ländlicher Raum. 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 

 
Geringe Fallzahlen lassen keine differenzierte Auswertung über alle Bundesländer zu. Daher werden ein-
zelne Bundesländer zu regionalen Clustern zusammengefasst, wenn die Fallzahlen nicht ausreichen. Le-
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Bayern liegt mit durchschnittlich 15,7 Prozent nur geringfügig über dem Durchschnittswert für West-
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Pfalz/Saarland am stärksten ausgeprägt. Der durchschnittlich sehr hohe Verdienstvorsprung der Frauen 
im Cluster Ost-Nord ist im Wesentlichen auf einen Verteilungseffekt zurückzuführen. In diesem Cluster 
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dienstvorteile der Frauen in den anderen Haushalten schlagen sich aber besonders stark auf den Durch-
schnittswert nieder und führen zu dem vergleichsweise hohen durchschnittlichen Gender Pay Gap auf 
Haushaltsebene.  
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Abbildung 4-13: GPGHH und Spezialisierungsindizes nach Regionsclustern 

Jahr 2018, Durchschnittswerte 
 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abh. beschäftigt sind). WEST-NORD: Schleswig-Hol-
stein/Hamburg/Niedersachsen/Bremen; NRW: Nordrhein-Westfalen; WEST-MITTE: Hessen/Rheinland-Pfalz/Saar-
land; BW: Baden-Württemberg; BY: Bayern; OST-NORD: Mecklenburg-Vorpommern/Berlin/Brandenburg; OST-
MITTE: Sachsen/Sachsen-Anhalt/Thüringen 

 

Quelle: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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lyse bezieht sich demnach auf Dreijahreszeiträume. Um mögliche Einflüsse der Einführung des Erzie-

hungsgelds auszuschließen, beschränkt sich der Beobachtungszeitraum auf die Jahre nach 2007. Das 

Vorgehen birgt das Risiko einer Beobachtungsverzerrung, da in der Auswertung nur Paare vertreten 

sind, in deren Haushalt ein Kleinkind in einem der Jahre hinzugekommen ist und die zugleich in den bei-

den darauffolgenden Jahren auch im SOEP beobachtet werden konnten. Dies bedeutet, dass in der 

Stichprobe keine Paare vertreten sind, die sich in den beiden Folgejahren nach der Geburt, der Adoption 

oder der Aufnahme eines Pflegekinds getrennt haben oder den Fragebogen des SOEP nicht beantwortet 

haben. Da nicht davon auszugehen ist, dass sich das Trennungsrisiko oder die Gründe für eine Antwort-

verweigerung systematisch innerhalb des Untersuchungszeitraums 2008 bis 2018 geändert haben, ge-

hen wir davon aus, dass die Analyse hinreichend valide Ergebnisse zum Einfluss von Geburten, Adoptio-

nen etc. auf die haushaltsbezogene Aufgabenteilung liefern können31.  

 

Mit Blick auf den geschlechtsbezogenen Spezialisierungsindex 𝑆𝐼2 fällt auf, dass im Vergleich der Jahre 

2008, 2012 und 2016 der Grad einer eher traditionellen Arbeitsteilung in den Paarhaushalten zurückge-

gangen ist, wenn (noch) kein Kleinkind im Haushalt lebte (jeweils die linke Säule in Abbildung 4-14).32 

Der Indexwert 𝑆𝐼2 ist aber jeweils deutlich größer als Null. Dies kann auf den Umstand zurückzuführen 

sein, dass die Arbeitsteilung in diesen Haushalten im Zusammenhang mit dem Vorhandensein und/oder 

der Betreuung von älteren Kindern steht33. Im Folgejahr (t+1: 2009, 2013 und 2017) ist im Zusammen-

hang mit der Geburt, einer Adoption etc. nunmehr ein Kind im Alter von unter drei Jahren zu betreuen. 

Dies verändert das geschlechtsspezifische Spezialisierungsmuster schlagartig. Mütter übernehmen dann 

wesentlich mehr Aufgaben (als ihr Partner) im Haushalt bzw. der Kinderbetreuung (𝑆𝐼2 steigt deutlich 

an). Im anschließenden Jahr (t+2: 2010, 2014, 2018) sinkt 𝑆𝐼2 wieder geringfügig. In vielen Fällen kehren 

Frauen nach der Elternzeit wieder in den Beruf zurück. Allerdings bleibt 𝑆𝐼2 auch zwei Jahre nach der 

Geburt, Adoption etc. höher als im Ausgangsjahr (t) und Mütter übernehmen (relativ zu ihrem Partner) 

in der Folge einen größeren Teil der Hausarbeit (und Betreuung) bzw. investieren im Vergleich zu ihrem 

Partner relativ wenig Zeit in den Beruf als noch vor der Geburt des Kindes. Dies dürfte darauf zurückzu-

führen sein, dass ein Teil der Mütter (noch) nicht wieder in den Beruf zurückgekehrt ist und dass zum 

Teil der Wiedereinstieg mit einer geringeren Arbeitszeit erfolgte (und/oder der Partner seinen Arbeits-

umfang erhöht hat).  

 

Am aktuellen Rand (2016, 2017, 2018) lässt sich erkennen, dass die Spezialisierung von Frauen auf die 

Hausarbeit (einschließlich Kinderbetreuung) im Jahr nach der Geburt (hier: 2017) verglichen mit dem 

ersten Zeitraum 2008 bis 2010 (hier: 2009) zugenommen und im zweiten Jahr (2018 vs. 2010) abgenom-

men hat. Die Befunde implizieren daher eine moderate Enttraditionalisierung im Zeitablauf bei Paaren 

vor einer Geburt etc. und (mutmaßlich) auch im Zusammenhang mit dem Auslaufen des Elterngelds so-

wie mit dem Wiedereinstieg in den Beruf. Abbildung 4-14 signalisiert gleichwohl, dass die Existenz von 

Kleinkindern zu einer traditionelleren Aufgabenteilung in den Haushalten führt. 
  

 
31 Eine Analyse für abhängig beschäftigte Paare (Sample 2), die auch eine Untersuchung des GPGHH einschließen 

würde, wäre zwar wünschenswert, allerdings ist diese aufgrund geringer Fallzahlen nicht möglich. 
32 Bei der Interpretation der Daten ist zu beachten, dass es sich jeweils um Relationen handelt, d. h. dass beispiels-

weise eine Zunahme bei MWF daraus resultieren kann, dass Frauen ihren tatsächlichen Zeitaufwand für Er-
werbsarbeit ausweiten und/oder Männer ihren tatsächlichen Zeitaufwand für Erwerbsarbeit einschränken! 

33 Aufgrund geringer Fallzahlen ist eine detailliertere Analyse nicht möglich. 
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Abbildung 4-14: 𝑺𝑰𝟐, 𝑫𝑾𝑭 und 𝑴𝑾𝑭 im Zeitverlauf 

Deutschland, Durchschnittswerte 

Datengrundlage: Sample 1 (alle Paare), aber es werden jeweils Dreijahreszeiträume von Paaren betrachtet, die im 
ersten Jahr kein Kind unter 3 Jahren im Haushalt hatten und die in den beiden Folgejahren mit einem Kind unter 3 
Jahren im Haushalt lebten. 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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jeweils für häusliche (𝐷𝑊𝐹) und berufliche (𝑀𝑊𝐹) Verpflichtungen aufwenden, verdeutlicht diese Be-

funde. Bereits vor der Geburt sind Frauen stärker als ihre Partner in der Hausarbeit engagiert. Dies ist an 
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siert, dass Frauen in einem geringeren zeitlichen Umfang als ihre Partner im Beruf tätig sind. Dies könnte 
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ßen (können). Im Jahr nach der Geburt des Kindes waren Mütter (in Relation zu ihrem Partner) in we-
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null und dürfte auf den kombinierten Effekt von Mutterschutz und Elterngeldbezug der Frau zurückzu-

führen sein. Im darauffolgenden Jahr nimmt das relative Engagement der Frau wieder etwas zu (rechte 

Säule), erreicht allerdings nicht das Niveau vor der Geburt des Kindes. Die sich im Jahr t+2 herausbil-

dende geschlechterbezogene Spezialisierung ist im Zeitverlauf nahezu konstant geblieben, obwohl sich 

Frauen vor der Geburt zeitlich zunehmend mehr (in Relation zu ihrem Partner) im Beruf engagieren. Die 

am aktuellen Rand größere Lücke könnte entweder durch eine stärkere Ausweitung des Arbeitsumfangs 

der Väter und/oder durch eine größere Reduktion des Arbeitsumfangs der Mütter erklärt werden.  

 

Ein ergänzender Blick auf die Arbeitszeitmodelle von beschäftigten Paaren (Sample 2) zeigt, dass sich 

infolge des Vorhandenseins von Kindern deutliche Verschiebungen ergeben (vgl. Abbildung 4-15). Leben 

keine Kinder unter 14 Jahren im Haushalt, arbeiten in knapp 40 Prozent aller Paarhaushalte beide Part-

ner in Vollzeit. Dieser Anteil reduziert sich auf etwa 12 Prozent, sobald mindestens ein Kind unter 14 

Jahren im Haushalt lebt. Dem gegenüber nimmt der Anteil der Paare deutlich zu, die in einem Hinzuver-

diener-Modell leben (Mann: Vollzeit, Frau: Teilzeit). Dabei fällt auf, dass der Anteil der Modelle, in de-

nen die Frau in „kleiner“ Teilzeit arbeitet, deutlich stärker zunimmt als der Anteil der Modelle, in denen 

die Frau in „großer“ Teilzeit arbeitet. Zu beachten ist, dass diejenigen Paare, die in einem Alleinverdie-

ner-Modell leben, hier nicht betrachtet werden. 

 

Abbildung 4-15: Arbeitszeitmodelle von Paaren nach dem Vorhandensein von Kindern unter 14 Jahren 

Jahr 2018, Durchschnittswerte 

 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Anzahl der Kinder unter 14 
Jahren im Haushalt lebend. Arbeitszeit: Vollzeit (mehr als 35 Stunden), Teilzeit (mehr als 0 und bis zu 35 Stunden), 
Teilzeit, groß (mehr als 20 und bis zu 35 Stunden), Teilzeit, klein (mehr als 0 und bis zu 20 Stunden); Grundlage: 
vereinbarte Arbeitszeit.  

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen  
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Kleinkinder im Haushalt und der Gender Pay Gap auf Haushaltsebene 

Abbildung 4-16 a) zeigt, dass der durchschnittliche Verdienstunterschied von Paaren ohne Kinder unter 

14 Jahren im Haushalt im Zeitverlauf in etwa konstant geblieben ist. Dies spiegelt sich in der Entwicklung 

von 𝑆𝐼3 im Zeitablauf wider, der ebenfalls einen mehr oder weniger konstanten Grad der Spezialisierung 

auf Basis eines ökonomischen Kalküls signalisiert. Etwas anders stellt sich das Bild in Haushalten mit Kin-

dern unter 14 Jahren dar (Abbildung 4-16 b)). Beide Spezialisierungsindizes und der Lohnunterschied 

zwischen Frauen und Männern innerhalb eines Paars haben abgenommen. Allerdings bewegen sich alle 

drei Größen, insbesondere der Index 𝑆𝐼2 auch am aktuellen Rand auf einem deutlich höheren Niveau als 

in Haushalten ohne Kinder unter 14 Jahren.  
 

Abbildung 4-16: GPGHH und Spezialisierungsindizes im Zeitverlauf nach dem Vorhandensein von Kin-
dern unter 14 Jahren 

Jahr 2018, Durchschnittswerte 
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b) Mit Kind(ern) unter 14 Jahren im Haushalt 

 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Gleitende Durchschnitte der 
Ordnung 3. Rundungsdifferenzen möglich. 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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Abbildung 4-17). Die beiden Trendgeraden für 𝑆𝐼2 und 𝑆𝐼3 signalisieren, dass mit zunehmender Anzahl 

von Kindern sowohl eine ökonomisch motivierte Spezialisierung (𝑆𝐼3) als auch eine eher traditionelle 

Rollenverteilung (𝑆𝐼2) zu beobachten ist34. Dabei fällt auf, dass die geschlechtsbezogene Arbeitsteilung 

mit steigender Kinderzahl stärker zunimmt als die Arbeitsteilung, die mit einem Verdienstvorsprung ein-

hergeht. Insofern überwiegt offenbar mit zunehmender Kinderzahl eine eher traditionelle Arbeitsteilung 

verglichen mit einer ökonomisch motivierten Arbeitsteilung.  

 
  

 
34 Dies steht im Einklang mit dem Befund, dass Mütter den Beruf für die Familie häufiger zurückstellen als Väter 

und Mütter deutlich häufiger Teilzeit arbeiten (Statistisches Bundesamt, 2020d, e). 
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Abbildung 4-17: GPGHH und Spezialisierungsindizes nach Anzahl der Kinder unter 14 Jahren 

Jahr 2018, Durchschnittswerte 
 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Anzahl der Kinder unter 14 
Jahren im Haushalt lebend. 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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2020). 

 

Ein Blick auf die von den beiden Partnern gewählten Arbeitszeitmodelle in Kombination ohne/mit beste-

hende(n) Betreuungsverpflichtungen für Kinder unter 14 Jahren signalisiert, dass sowohl ökonomische 

Überlegungen als auch Faktoren wie Präferenzen, Rollenerwartungen etc. einen Einfluss auf die Aufga-

benteilung ausüben können. Paarhaushalte, in denen beide Partner in Vollzeit arbeiten, weisen im 

Durchschnitt einen Lohnabstand von 3,0 Prozent auf, wenn keine Kinder unter 14 Jahren im Haushalt 

leben (Abbildung 4-18). Es findet nahezu keine (relative) Spezialisierung der Frau oder des Mannes auf 

 
35 Für diese Auswertung wurden Daten aus der SOEP-Biografie verwendet. Damit ist häufig eine Reduktion der Fall-
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häusliche bzw. berufliche Aktivitäten statt. Arbeiten beide Partner in Vollzeit und leben Kinder unter 14 

Jahren in ihrem Haushalt, beziehen Frauen im Durchschnitt einen deutlich höheren Bruttostundenlohn 

als Männer (GPGHH = -9,5 Prozent). Auch hier könnte ein „Verteilungseffekt“ vorliegen, das heißt in je-

weils etwa der Hälfte der Paarhaushalte weist die Frau bzw. der Mann einen Verdienstvorsprung auf. 

Dieser ist in den Haushalten mit einem Verdienstvorteil der Frau besonders groß und führt im Ergebnis 

zu dem betragsmäßig hohen Gender Pay Gap auf Haushaltsebene. Allerdings ist auch in dieser Konstella-

tion der geschlechtsbezogene Spezialisierungsindex 𝑆𝐼2 größer null. Dies bedeutet, dass Frauen in die-

sem Modell ebenfalls (relativ) stärker in die Hausarbeit und Kinderbetreuung eingebunden sind als ihre 

Partner. Das an einem traditionellen Rollenbild orientierte Muster ist aber deutlich geringer ausgeprägt 

als in anderen Arbeitszeitmodellen, in denen der Mann einer Vollzeitbeschäftigung und die Frau einer 

Teilzeitbeschäftigung nachgeht. 

 

Abbildung 4-18: GPGHH und Spezialisierungsindizes nach Arbeitszeitmodellen von Paaren und dem 
Vorhandensein von Kindern unter 14 Jahren 

Jahr 2018, Durchschnittswerte 

 

 
Datengrundlage: Sample 2 (Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind). Anzahl der Kinder unter 14 
Jahren im Haushalt lebend. Vereinbarte Arbeitszeit (Stunden pro Woche): Vollzeit: mehr als 35 Stunden, Teilzeit: 
mehr als 0 und bis zu 35 Stunden, Teilzeit, groß: mehr als 20 und bis zu 35 Stunden, Teilzeit, klein: mehr als 0 und 
bis zu 20 Stunden.  

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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In den Konstellationen eines Hinzuverdiener-Modells übernehmen Frauen in Abhängigkeit ihres Er-

werbsumfangs einen (relativ zu ihren Partnern) größeren Anteil der Hausarbeit, auch wenn keine Kinder 

unter 14 Jahren im Haushalt leben. Insbesondere wenn Frauen in „kleiner“ Teilzeit tätig sind, ist der 

Wert von 𝑆𝐼2 besonders hoch. Dementsprechend fällt auch der Lohnunterschied zwischen den Partnern 

und der Spezialisierungsindex 𝑆𝐼3 aus. Je größer der Lohnabstand der Partner ausfällt, umso stärker er-

folgt eine Spezialisierung der Frau auf die Hausarbeit (einschließlich Kinderbetreuung). Der Umstand, 

dass in der Konstellation (Mann: Vollzeit; Frau: kleine Teilzeit) kaum Unterschiede zwischen Paarhaus-

halten ohne und mit Kind(ern) zu beobachten sind, kann möglicherweise auch auf ältere Kinder zurück-

zuführen sein. So kann sich ein entsprechendes Spezialisierungsmuster bereits in der Vergangenheit her-

ausgebildet haben und wird zum Beobachtungszeitpunkt gegebenenfalls aus anderen Gründen aufrecht-

erhalten.  

 

In den Konstellationen, in denen der Mann in Teilzeit und die Frau in Voll- oder Teilzeit arbeitet, sind nur 

sehr geringe Lohnunterschiede zu erkennen. Wenn Kinder im Haushalt vorhanden sind, übernehmen 

Frauen (relativ zu ihrem Partner) ebenfalls in stärkerem Umfang Aufgaben im Haushalt und eine ökono-

misch motivierte Spezialisierung nimmt ebenfalls zu. Allerdings lassen sich aufgrund geringer Fallzahlen 

keine weitergehenden Aussagen treffen, inwieweit dies primär auf Frauen in Voll- oder Teilzeittätigkei-

ten zutrifft. 

 

4.4 Einflussfaktoren der haushaltsinternen Spezialisierung von Paaren 

Das Wichtigste in Kürze 

− Ein Gender Pay Gap in Paarhaushalten mit zwei abhängig beschäftigten Partnern (Sample 2) steht 

in einem positiven Zusammenhang mit einer eher traditionellen Aufgabenteilung hinsichtlich 

häuslicher und beruflicher Verpflichtungen. Mit anderen Worten: Mit zunehmendem Entgeltun-

terschied (zugunsten des Mannes) steigt ceteris paribus der Grad einer eher traditionellen Aufga-

benteilung zwischen den Geschlechtern im Haushalt. 

− Dieses Spezialisierungsmuster wird ausgeprägter mit zunehmender Altersdifferenz des Mannes in 

Relation zu seiner Partnerin, dem Vorhandensein von Kindern im Haushalt bzw. einer zunehmen-

den Anzahl von Kindern (unter 14 Jahren) und wenn beide Partner verheiratet sind. Auf Basis wei-

terer Modelle kann gezeigt werden, dass diese Befunde auch für alle Paare (Sample 1) gelten. 

− Ein Lohnunterschied in Paarhaushalten mit zwei abhängig beschäftigten Partnern steht in einem 

positiven Zusammenhang mit einem ökonomisch-rationalen Kalkül für die Aufgabenteilung hin-

sichtlich häuslicher und beruflicher Aufgaben. Mit anderen Worten: Mit zunehmendem Entgeltun-

terschied eines Paares steigt ceteris paribus der Grad einer Spezialisierung, bei der der/die besser-

verdienende Partner/Partnerin sich zeitlich relativ stärker im Beruf und/oder weniger stark in der 

Hausarbeit einschließlich Kinderbetreuung engagiert (im Vergleich zu seinem/ihrem Partner). 

− Dieser Effekt ist betragsmäßig stärker hinsichtlich eines ökonomisch-rationalen Kalküls als der ent-

sprechende Effekt der Lohndifferenz auf den Grad einer eher traditionellen Aufgabenteilung. Dies 

verdeutlicht, dass Lohnunterschiede im Haushalt einen vergleichsweise starken Anreiz zu einer 

ökonomisch motivierten Aufgabenteilung ausüben, allerdings auch zu einer stärker traditionellen 

Aufgabenteilung beitragen (können). 

− Die Altersdifferenz (zwischen dem besser und geringer verdienenden Partner), das Vorhandensein 

von Kleinkindern und eine umso größere Anzahl von Kindern (unter 14 Jahren) gehen mit einer 

stärkeren ökonomisch induzierten Aufgabenteilung einher. 

− Die Ehe als Institution korreliert hingegen entgegen der Erwartungen nicht mit dem Ausmaß der 

ökonomisch induzierten Aufgabenteilung zwischen zwei berufstätigen Partnern. 
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4.4.1 Determinanten einer eher traditionellen Aufgabenteilung im Paar (𝑺𝑰𝟐) 

Im Folgenden wird der Frage nachgegangen, welchen Einfluss die bislang ausschließlich deskriptiv analy-

sierten Merkmale bzw. Merkmalsunterschiede in Paarhaushalten auf das geschlechtsbezogene Speziali-

sierungsmuster und damit auf 𝑆𝐼2 ausüben. Dazu wird eine OLS-Schätzung angewendet, an der sich ab-

lesen lässt, inwieweit sich der Grad einer eher traditionellen Aufgabenteilung zwischen den Geschlech-

tern im Haushalt ändert, wenn bestimmte Merkmale gleichzeitig untersucht werden. Besondere Auf-

merksamkeit liegt dabei erstens auf dem Einfluss von Kindern im Haushalt sowie zweitens auf der Lohn-

relation der beiden Partner zueinander. Dazu werden in Anlehnung an Siminski und Yetsenga (2020) 

mehrere Modellschätzungen (Modelle (1) bis (5)) mit dem Sample 1 durchgeführt, das alle Paare um-

fasst, demzufolge auch Paare, in denen beispielsweise allein der Mann oder allein die Frau erwerbstätig 

sind (vgl. Tabelle 4-2). Die Berechnungen der Modelle (6) bis (11) basieren auf dem Sample 2 und be-

rücksichtigen nur Paare, in denen beide Partner abhängig beschäftigt sind. 

 

Die Modelle (1) bis (5) zeigen, dass der Grad einer eher traditionelle Aufgabenteilung in Paarhaushalten 

mit dem Alter des Mannes (bei einem gegebenen Alter der Frau) ansteigt und mit dem Alter der Frau 

(bei gegebenem Alter des Mannes) sinkt. Der multivariate Befund impliziert anders als die bivariate Be-

trachtung einen signifikanten Einfluss von Altersunterschieden. In separaten Modellen wurde zusätzlich 

der sogenannte Beta-Koeffizient berechnet, der in Schätzmodellen einen Vergleich der Effektstärke von 

Merkmalen mit unterschiedlichen Dimensionen erlaubt (Werte sind hier nicht ausgewiesen). Der Beta-

Koeffizient36 signalisiert, dass der Einfluss des Alters unter allen Kovariaten (das heißt im Modell berück-

sichtigten Merkmalen) am größten ist. Auch die jeweilige Ausbildungsdauer wirkt sich in gleicher Weise 

wie das Alter signifikant auf die geschlechtsbezogene Aufgabenteilung von beruflichen und häuslichen 

Aktivitäten aus. Eine Veränderung der Ausbildungsdauer der Frau beeinflusst 𝑆𝐼2 dabei aber etwa dop-

pelt so stark wie eine vergleichbare Veränderung der Ausbildungsdauer des Mannes. 

 

Ferner verfolgen Ehepaare (verglichen mit Lebenspartnerschaften) eher eine stärker traditionelle Aufga-

benteilung und das Vorhandensein von Kindern, insbesondere von Kleinkindern unter drei Jahren, er-

weist sich als Katalysator für eine Spezialisierung der Frau auf häusliche Aufgaben. Die Befunde deuten 

darauf hin, dass insbesondere mit der Geburt eines Kindes eine stärkere (Re-)Traditionalisierung der Ge-

schlechterrollen verbunden ist, die sich zudem bei Geburt eines zweiten oder dritten Kindes verstärkt.   

 

Diese Ergebnisse lassen sich mit den Ergebnissen für Paare vergleichen, die beide abhängig beschäftigt 

sind (vgl. Modelle (6) bis (11)). Wie sich erkennen lässt, bleiben die Vorzeichen der Koeffizienten gleich, 

allerdings nimmt die Effektstärke der Kovariaten Alter37, Dauer der Ausbildung und dem Vorhandensein 

von Kindern im Haushalt ab. Dies überrascht insofern nicht, weil Paare, in denen der Mann die Rolle des 

Alleinverdieners einnimmt, nicht mehr in der Analyse berücksichtigt werden. Der Gesamtbefund bleibt 

jedoch im Wesentlichen unverändert. Die Dauer der Ausbildung des Mannes korreliert – und das auch 

nur in drei Modellen – schwach signifikant mit 𝑆𝐼2. Dies impliziert, dass primär die Ausbildung der Frau 

(ceteris paribus) über den Grad einer (eher) traditionellen Aufgabenteilung in Paarhaushalten mit zwei 

abhängig beschäftigten Partnern entscheidet. 

 

Von besonderem Interesse ist der Einfluss des (logarithmierten) Verhältnisses des Bruttostundenlohns 

der Frau zum Bruttostundenlohn des Mannes auf die geschlechterbezogene Aufgabenteilung (Modell 

 
36 Der Beta-Koeffizient von 1,781 für das Alter des Mannes (Modell (5)) bedeutet, dass eine Erhöhung der unab-

hängigen Variablen (Alter des Mannes) um eine Standardabweichung mit einer Erhöhung des Indexwertes 𝑆𝐼2 
um 1,781 Standardabweichungen einhergeht. 

37 Die Korrelation mit dem Alter der Frau ist nicht in jedem Modell auf dem 5-Prozent-Fehlerniveau signifikant. 
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(11)). Mit zunehmendem Lohnunterschied zwischen den Partnern geht eine eher traditionelle Aufgaben-

teilung einher, selbst wenn die bereits angesprochenen Merkmale berücksichtigt werden. Der eigen-

ständig berechnete Beta-Koeffizient signalisiert, dass sich eine Veränderung des (logarithmierten) Lohn-

verhältnisses zwar etwas schwächer auf das geschlechtsbezogene Spezialisierungsmuster auswirkt als 

die Anzahl der Kinder unter 14 Jahren, gleichwohl betragsmäßig stärker ausfällt als zum Beispiel die In-

stitution der Ehe.  
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Tabelle 4-2: Determinanten von 𝑺𝑰𝟐 

Jahr 2018, OLS-Regressionen auf Haushaltsebene 

Abhängige Variable: SI2 
Sample 1 Sample 2 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) 

Alter (Mann) 0,065** 0,068** 0,067** 0,066** 0,063** 0,035** 0,036** 0,035** 0,027** 0,026** 0,021** 
  (0,009) (0,008) (0,008) (0,008) (0,008) (0,010) (0,010) (0,010) (0,010) (0,010) (0,010) 
Alter² (Mann) -0,001** -0,001** -0,001** -0,001** -0,001** -0,000** -0,000** -0,000** -0,000** -0,000** -0,000** 
  (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 

Alter (Frau) -0,057** -0,051** -0,049** -0,052** -0,054** -0,019* -0,018* -0,016 -0,023** -0,021** -0,019** 
  (0,008) (0,008) (0,008) (0,008) (0,008) (0,010) (0,010) (0,010) (0,010) (0,009) (0,009) 
Alter² (Frau) 0,001** 0,001** 0,001** 0,001** 0,001** 0,000** 0,000** 0,000* 0,000** 0,000** 0,000** 
  (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 

Dauer der Ausbildung (Mann) 0,017** 0,017** 0,016** 0,016** 0,016** 0,007* 0,006* 0,006* 0,006 0,005 0,001 
  (0,003) (0,003) (0,003) (0,003) (0,003) (0,004) (0,004) (0,004) (0,004) (0,004) (0,003) 
Dauer der Ausbildung (Frau) -0,030** -0,031** -0,031** -0,031** -0,030** -0,017** -0,018** -0,018** -0,019** -0,019** -0,013** 
  (0,004) (0,004) (0,004) (0,004) (0,004) (0,003) (0,003) (0,003) (0,003) (0,003) (0,003) 

Ehepaar (Ref. Lebenspartnerschaft) 0,129** 0,105** 0,097** 0,081** 0,087** 0,128** 0,124** 0,121** 0,107** 0,106** 0,099** 
  (0,023) (0,023) (0,023) (0,022) (0,023) (0,022) (0,022) (0,022) (0,021) (0,022) (0,020) 

Kinder# unter 3 Jahre   0,330** 0,320** 0,335**    0,106** 0,110** 0,134**   

   (0,027) (0,026) (0,026)    (0,029) (0,029) (0,029)   
Kinder# von 3 bis unter 6 Jahre    0,099** 0,082**     0,055** 0,049**   

    (0,022) (0,022)     (0,024) (0,024)   
Kinder# von 6 bis unter 14 Jahre     0,118**      0,108**   

       (0,016)         (0,016)     

Anzahl Kinder unter 14 Jahre      0,106**     0,076** 0,074** 
          (0,009)         (0,009) (0,009) 

Log. relativer Lohn SI2 a)             -0,100** 
                      (0,016) 

Regionencluster b) ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja 
Regionstyp c) ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja 

Konstante 0,291* 0,031 -0,025 0,007 0,165 -0,054 -0,100 -0,127 0,140 0,139 0,134 
  (0,151) (0,145) (0,144) (0,141) (0,139) (0,177) (0,175) (0,174) (0,181) (0,176) (0,177) 

Adj. R² 0,182 0,213 0,217 0,228 0,213 0,094 0,099 0,102 0,129 0,131 0,166 

Beobachtungen 5.343 5.343 5.343 5.343 5.343 2.735 2.735 2.735 2.735 2.735 2.735 

Robuste Standardfehler in Klammern. **/* signalisieren statistische Signifikanz auf dem 5 Prozent-/ 10 Prozent-Niveau. a) Log relativer Lohn SI2: Log [Bruttostunden-
lohn (Frau) / Bruttostundenlohn (Mann)]. b) Regionencluster: vgl. Abbildung 4-13 c) Regionstyp: ländlicher Raum/städtischer Raum. # Mindestens ein Kind in den 
angegebenen Altersgrenzen lebt im Haushalt (binäre Variable). Alter und Dauer der Ausbildung sind in Jahren ausgedrückt. 

 

Quellen: SOEP v35; eigene Berechnungen 
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Zwei Erklärungsansätze bieten sich für diesen Befund an. Möglicherweise verfügt der Partner mit dem 

höheren (Bruttostunden-)Verdienst erstens über eine stärkere Verhandlungsposition, wenn ein Paar zu 

einem bestimmten Zeitpunkt gemeinsam darüber entscheidet, wer sich relativ stark in der Hausarbeit 

und wer sich relativ stark im Beruf engagiert. Dabei ist allerdings zu bedenken, dass das Schätzmodell 

keine Aussage darüber erlaubt, ob in einem konkreten Fall die Frau gegenüber ihrem Partner auch be-

ruflich zurücktritt. Das Ergebnis kann auch dadurch zustande kommen, dass die Frau lediglich einen 

wachsenden Anteil der Hausarbeit übernimmt, wodurch 𝑆𝐼2 bei einem gleichen hohen beruflichen Enga-

gement ansteigt. Zweitens kann der Lohnunterschied bereits die Folge einer geschlechtsbezogenen Auf-

gabenteilung in der Vergangenheit sein, für die sich das Paar zu dem damaligen Zeitpunkt aus einem 

wirtschaftlichen Kalkül oder aufgrund entsprechender Präferenzen entschieden hatte (umgekehrte Kau-

salität). Lohnunterschiede zwischen Mann und Frau und Präferenzen bzw. Rollenbilder können sich ge-

genseitig im Zeitablauf verstärken und eine einmal getroffene eher traditionelle Aufgabenteilung verfes-

tigen. 

4.4.2 Determinanten einer Aufgabenteilung im Paar nach ökonomischem Kalkül (𝑺𝑰𝟑) 

Abschließend ist die Frage zu beantworten, wie stark ein ökonomisches Kalkül die Aufgabenteilung eines 

Paares beeinflusst. Auch hier werden mehrere Schätzmodelle berechnet, die sich an Siminski und Yets-

enga (2020) anlehnen. Ein ökonomisches Kalkül unterstellt, dass derjenige Partner oder diejenige Part-

nerin in einem größeren zeitlichen Umfang im Beruf bzw. einem geringeren Umfang im Haushalt tätig 

ist, der/die den höheren Bruttostundenlohn aufweist. 𝑆𝐼3 sollte also mit einem wachsenden Lohnunter-

schied zunehmen. 

 

Tabelle 4-3 zeigt zunächst, dass Altersunterschiede unabhängig von der Modellspezifikation ein ökono-

misch begründetes Spezialisierungsmuster fördern. Die Dauer der Ausbildung der beiden Partner spielt 

hingegen eine geringere Rolle. Die entsprechenden Koeffizienten sind allenfalls schwach signifikant. Der 

Befund könnte den Umstand widerspiegeln, dass Paare häufig ein ähnliches Ausbildungsniveau aufwei-

sen (sogenanntes „assortative mating“ mit Blick auf das Bildungsniveau), Männer aber im Durchschnitt 

etwas älter als ihre Partnerinnen sind und damit (potenziell) bereits eine längere Erwerbsbiografie auf-

weisen.38  

 

Ehepaare unterscheiden sich mit Blick auf eine ökonomisch motivierte Spezialisierung nicht signifikant 

von anderen Lebenspartnerschaften. Dies gilt für alle Modelle und selbst nach Kontrolle des Lohnunter-

schieds. Dies dürfte der gängigen Hypothese widersprechen, dass der Splittingvorteil eines Ehepaares 

bei einer gemeinsamen Veranlagung die ökonomische Ratio eines häuslichen Spezialisierungsmusters 

fördert. Robustheitschecks bestätigen diesen Befund. Dabei wurde 𝑆𝐼3 als abhängige Variable durch den 

Anteil der Personen mit dem höheren (niedrigeren) Stundenlohn an dem gesamten zeitlichen Engage-

ment des Paares für berufliche Aktivitäten ersetzt. Dies kann auch damit erklärt werden, dass in einer 

Ehe beide Partner ihre Arbeitszeit im Vergleich zu anderen Lebensgemeinschaften absolut reduzieren. 

Die Befunde spiegeln damit den ökonomischen Einkommenseffekt des Splittingvorteils für beide Ehe-

partner wider. 

  

In den Haushalten, in denen (mindestens) ein Kind unter drei Jahren lebt, ist ein ökonomisch begründe-

tes Spezialisierungsmuster deutlich ausgeprägter als in Haushalten ohne Kleinkind, insbesondere dann, 

 
38 Da wir für Erwerbserfahrung nicht kontrollieren können, liegt die Hypothese nahe, dass die Variablen Alter der 

Frau und Alter des Mannes auch den Zusammenhang zwischen 𝑆𝐼3 und der Länge der jeweiligen Erwerbsbio-
grafie widerspiegeln. 
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wenn für weitere Kinder im Haushalt kontrolliert wird. Wird die Anzahl der Kinder unter 14 Jahren in ei-

ner eigenständigen Schätzung betrachtet, ist der Zusammenhang ebenfalls signifikant (Modell (16)). Die 

Schätzergebnisse, die auf Basis des Sample 1 berechnet worden sind, werden damit im Kern bestätigt. 

Allerdings bleibt bei der hier vorgenommenen Schätzung, bei der ausschließlich Paare betrachtet wer-

den, in denen sowohl die Frau als auch der Mann abhängig beschäftigt ist (Sample 2), die Stärke des Zu-

sammenhangs zur Anzahl der Kinder unter 14 Jahren (gemessen am Beta-Koeffizienten) deutlich hinter 

dem Effekt zurück, der von einem Lohnunterschied zwischen den Partnern ausgeht (Modell (17)). 

 

Tabelle 4-3: Determinanten von 𝑺𝑰𝟑 

Jahr 2018, OLS-Regressionen auf Haushaltsebene 

 

Abhängige Variable: SI3 
Sample 2 

(12) (13) (14) (15) (16) (17) 

Alter (H) 0,038** 0,039** 0,039** 0,037** 0,035** 0,031** 

  (0,011) (0,011) (0,011) (0,011) (0,011) (0,011) 

Alter² (H) -0,000** -0,000** -0,000** -0,000** -0,000** -0,000* 

  (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 

Alter (L) -0,019* -0,019* -0,019* -0,021* -0,020* -0,019* 

  (0,011) (0,011) (0,011) (0,011) (0,011) (0,011) 

Alter² (L) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

  (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 

Dauer der Ausbildung (H) -0,003 -0,003 -0,003 -0,003 -0,004 -0,007* 

  (0,005) (0,005) (0,004) (0,004) (0,005) (0,004) 

Dauer der Ausbildung (L) -0,007* -0,008* -0,008* -0,008* -0,008* -0,002 

  (0,004) (0,004) (0,004) (0,004) (0,004) (0,004) 

Ehepaar (Ref. Lebenspartnerschaft) 0,015 0,012 0,014 0,011 0,007 -0,006 

  (0,022) (0,022) (0,022) (0,022) (0,023) (0,022) 

Kinder# unter 3 Jahre  0,068* 0,065* 0,071**   

  (0,036) (0,036) (0,036)   
Kinder# von 3 bis unter 6 Jahre   -0,030 -0,031   

   (0,031) (0,031)   
Kinder# von 6 bis unter 14 Jahre    0,027   

       (0,021)     

Anzahl Kinder unter 14 Jahre     0,024** 0,023** 

          (0,012) (0,011) 

Log. relativer Lohn SI3 a)      0,212** 

            (0,026) 

Regionencluster b) ja ja ja ja ja ja 

Regionstyp c) ja ja ja ja ja ja 

Konstante -0,170 -0,202 -0,184 -0,119 -0,115 -0,135 

  (0,209) (0,206) (0,206) (0,215) (0,213) (0,204) 

Adj. R² 0,082 0,083 0,084 0,085 0,084 0,147 

Beobachtungen 2.700 2.700 2.700 2.700 2.700 2.700 

Robuste Standardfehler in Klammern. **/* signalisieren statistische Signifikanz auf dem 5 Prozent-/ 10 Prozent-
Niveau. H (L) bezeichnet jeweils den Partner oder die Partnerin mit dem höheren (niedrigeren) Bruttostundenlohn. 
Ohne Paare mit gleichem Bruttostundenlohn. a) Log relativer Lohn SI3: Log [Bruttostundenlohn (H) / Bruttostun-
denlohn (L)]. b) Regionencluster: vgl. Abbildung 4-13 c) Regionstyp: ländlicher Raum/städtischer Raum. # Mindes-
tens ein Kind in den angegebenen Altersgrenzen lebt im Haushalt (binäre Variable). Alter und Dauer der Ausbil-
dung sind in Jahren ausgedrückt.  

Quellen: SOEP v35, eigene Berechnungen  
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Modell (17) bestätigt folglich die begründete Hypothese, dass mit einem steigenden Lohnunterschied 

zwischen den Partnern der Indexwert 𝑆𝐼3 höher ist. Mit zunehmendem Lohnabstand spezialisiert sich 

die Person mit dem höheren Lohn demnach relativ stark auf den Beruf und/oder reduziert ihr zeitliches 

Engagement für Haushaltsaktivitäten. Darüber hinaus signalisiert der Blick auf die Beta-Koeffizienten, 

dass Lohnunterschiede eine größere Bedeutung für das Ausbilden eines ökonomisch induzierten Spezia-

lisierungsmuster aufweisen als für geschlechtsbezogene Spezialisierungsmuster (Modelle (11) und (17)).  

 

Zusammengefasst gehen Kinder besonders stark mit einem geschlechtsbezogenen Spezialisierungsmus-

ter einher, bei denen sich die Frau in relativ stärkerem Umfang auf hauswirtschaftliche Tätigkeiten ein-

schließlich der Kinderbetreuung fokussiert. Hier könnten Präferenzen und Rollenbilder eine große Be-

deutung haben, allerdings dürfte generell auch die Verfügbarkeit von Kinderbetreuungsplätzen einen 

Einfluss haben. Lohnunterschiede begünstigen besonders stark eine ökonomisch getriebene Spezialisie-

rung. Da Frauen im Durchschnitt auch auf Haushaltsebene geringere Stundenlöhne aufweisen als ihre 

Partner, geht eine ökonomisch geprägte Aufgabenteilung zugleich häufig mit einer geschlechtsbezoge-

nen Aufgabenteilung einher. Daher ist zu vermuten, dass sich im Zeitablauf eine eher traditionelle Auf-

gabenteilung und die Entwicklung der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Männern gegenseitig ver-

stärken: 

 

− Ein vorhandener Gender Pay Gap in Paarhaushalten zum Zeitpunkt der Geburt eines Kindes, der 

zum Beispiel auf eine unterschiedliche Berufs- oder Arbeitgeberwahl zurückzuführen ist (vgl. Ab-

schnitt 2.5), dürfte den relativen Rückzug der Frau aus dem Beruf unterstützen und damit ihre 

Verdienstperspektiven in der Zukunft verschlechtern. Demnach würde der Lohnunterschied im 

Zeitablauf ansteigen und damit der Anreiz der Frau weiter reduziert, sich zeitlich im Beruf zu en-

gagieren (relativ zu ihrem Partner).  

 

− Umgekehrt kann bei vorliegender Lohngleichheit der Partner zum Zeitpunkt der Geburt eines Kin-

des ein vorhandener Wunsch, fehlende oder ungeeignete Kinderbetreuungsmöglichkeiten oder 

eine gefühlte Verpflichtung auf Seiten der Frau, sich insbesondere im ersten Jahr, aber auch den 

Folgejahren, relativ (zeit-)intensiv dem Kind zu widmen, die eigenen Verdienstaussichten relativ 

zu denen ihres Partners verschlechtern. In der Folge könnte ein geschlechtsbezogenes Spezialisie-

rungsmuster sukzessive in ein ökonomisch induziertes Spezialisierungsmuster übergehen.  
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5 Schlussbemerkungen 

Die vorliegende Studie beleuchtet die Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Männern aus zwei Per-

spektiven.  

 

Zunächst wurden auf Basis der üblichen ökonometrischen Methoden die zentralen Einflussfaktoren für 

das Ausmaß der durchschnittlichen Lohndifferenzen zwischen Frauen und Männern auf gesamtwirt-

schaftlicher Ebene aufgedeckt. Demnach bilden Unterschiede in der Verteilung von Frauen und Män-

nern auf die Wirtschaftszweige (und damit auch die Berufswahl), die Berufserfahrung und die damit ein-

hergehenden kindbedingten Erwerbspausen sowie geschlechtsspezifische Unterschiede in der Wahrneh-

mung von Führungsverantwortung die wesentlichen Ursachen für den Gender Pay Gap. Es verbleibt eine 

bereinigte Entgeltlücke von rund 5,3 Prozent für Deutschland im Jahr 2018. Diese bewegt sich in etwa 

auf einem Niveau, das bereits aus einer Reihe von weiteren Studien bekannt ist. In einer modifizierten 

Modellspezifikation wird für Bayern ein bereinigter Lohnunterschied von 7,3 Prozent ermittelt (Ver-

gleichswert für Deutschland: 7,7 Prozent). Es ist davon auszugehen, dass dieser Wert deutlich niedriger 

ausfallen würde, wenn keine datentechnischen Einschränkungen zu berücksichtigen wären und das ur-

sprüngliche Modell für Deutschland zugrunde gelegt werden könnte. Die unbereinigte wie auch die be-

reinigte Lücke dürfen jedoch grundsätzlich nicht als Maß für die Benachteiligung von Frauen bei der Ent-

lohnung interpretiert werden. So fehlen selbst in der ursprünglichen Berechnung für Deutschland be-

reits Merkmale, die die Höhe des Lohns eines Beschäftigten determinieren (omitted variable bias), und 

eine Reihe von Merkmalen kann nur ansatzweise die Informationen liefern, die im Einzelfall die Lohnfin-

dung bestimmen.  
 

In einem zweiten Schritt wurde der Zusammenhang zwischen dem Gender Pay Gap in Paarhaushalten 

und der haushaltsinternen Arbeitsteilung analysiert. Dabei lag der Fokus auf Paaren mit zwei abhängig 

beschäftigten Partnern, sodass Paare mit einer Alleinverdienerin beziehungsweise einem Alleinverdie-

ner nicht betrachtet wurden. Unter Berücksichtigung von verschiedenen Kontextfaktoren, wie etwa dem 

Alter und dem Bildungsniveau der Partner sowie der Art der Partnerschaft (Ehepaare versus unverheira-

tete Paare) und dem Vorhandensein von Kindern, wurde untersucht, inwieweit eine Spezialisierung im 

Haushalt einem eher traditionellen Rollenverständnis bzw. einem ökonomisch-rationalen Kalkül folgt, 

das eine stärkere Fokussierung des Partners mit dem höheren Bruttostundenlohn auf die Erwerbsarbeit 

und des anderen Partners auf die Hausarbeit bedeutet.  

 

Die empirischen Befunde signalisieren, dass beide Erklärungen greifen. Eine eher traditionelle Aufgaben-

teilung ist in unterschiedlichem Ausmaß in nahezu allen Kontextbetrachtungen ebenso sichtbar wie eine 

Aufgabenteilung nach einem ökonomischen Kalkül. So nimmt der Grad einer eher traditionellen Aufga-

benteilung im Haushalt zu, wenn der Lohn des Mannes relativ zu dem Lohn der Frau ansteigt. Der Effekt 

unterschiedlich hoher Löhne zwischen den Partnern ist mit Blick auf eine geschlechtsbezogene Arbeits-

teilung aber deutlich schwächer ausgeprägt als bei einer rein ökonomisch motivierten Arbeitsteilung, bei 

der derjenige/diejenige sich relativ stark im Beruf engagiert, der/die den höheren Stundenlohn aufweist. 

 

Die Ergebnisse deuten auf eine komplexe Entscheidungsfindung in Paarhaushalten mit zwei abhängig 

beschäftigten Partnern hin, die von weiteren Faktoren beeinflusst wird. Demnach stellen neben dem 

Verhältnis der Stundenlöhne das Alter der beiden Partner, und das Vorhandensein von Kindern wichtige 

Einflussfaktoren für die Entscheidung über die Aufgabenteilung eines Paares dar. Die Ehe erweist sich 

nur im Kontext einer eher traditionellen Aufgabenteilung als signifikanter Einflussfaktor. Ein Splitting-

Effekt, wonach eine gemeinsame Veranlagung der beiden Partner eine ökonomisch motivierte Speziali-
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sierung begünstigt, lässt sich nicht erkennen. Dies könnte darauf hindeuten, dass Ehepartner möglicher-

weise bereits vor der Ehe häufiger eher traditionelle Wertvorstellungen, Rollenbilder und Einstellungen 

aufweisen.  

 

Die Befunde erlauben die Formulierung einer Hypothese: Partnerschaftliche Entscheidungen im Haus-

halt können sich verstärkend auf den Gender Pay Gap auswirken. Wenn demnach Paare einen Haushalt 

bilden, in denen der Mann einen höheren Bruttostundenlohn erzielt als die Frau, könnte dies bereits 

eine Voreinstellung für nachfolgende haushaltsinterne Entscheidungen über die künftige Aufgabentei-

lung bedeuten. Dies könnte mittelfristig zu einer Reduzierung der Erwerbsbeteiligung der Frau beitragen 

– vor allem wenn Kinder geboren werden oder im Haushalt leben. Eine geringere Erwerbsbeteiligung 

birgt stets das Risiko, dass die Lohnentwicklung der Frau gedämpft wird, sich der Lohnnachteil gegen-

über ihrem Partner im Zeitablauf vergrößert und das vorhandene Spezialisierungsmuster zementiert 

wird. Dabei ist zu betonen, dass diese Befunde explizit nicht im Widerspruch zu den bestehenden Bemü-

hungen um eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf stehen und diese auch weiterhin 

größte öffentliche Aufmerksamkeit verdienen. Die Ergebnisse könnten allerdings einen Erklärungsansatz 

bieten, warum trotz dieser Anstrengungen die messbaren Fortschritte bislang nicht größer ausfallen. 

 

Abschließend sei angemerkt, dass gerade die Untersuchung zum Gender Pay Gap im Haushalt nur ein 

erster Schritt zur empirischen Analyse der Entscheidungsprozesse im Haushalt sein kann. Weitere Analy-

sen auf Basis geeigneter Daten sind wünschenswert, um die angedeuteten Zusammenhänge zu überprü-

fen. In jedem Fall scheint der methodische Ansatz vielversprechend (vgl. Siminski/Yetsenga, 2020) und 

könnte auch zukünftig die Grundlage für weitere Analysen bilden. 
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