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Lohndiskriminierung beim Berufseinstieg. Eine quantitative Analyse
fiir die Schweiz

Kathrin Bertschy***, Philipp Walker*, Annick Baeriswyl* und Michael Marti*

1 Einleitung und empirische Evidenz von Lohnungleichheiten

Die Lohndifferenz zwischen Minnern und Frauen konnte gemiss international
vergleichenden Analysen in den meisten Lindern und letzten Jahrzehnten massiv
reduziert werden, wird aber nach wie vor auf 20-30% geschitzt (Blau und Kahn
1995; Altonji und Blank 1999; Arulampalam et al. 2004). Beobachtungen fir die
Schweiz zeigen, dass die durchschnittlichen Lohnunterschiede iiber den Zeitverlauf
abgenommen und sich insbesondere in Tieflohnberufen verringert haben, dass die
Arbeit von Frauen bei gleichem Beschiftigungsgrad aber nach wie vor 20-25%
schlechter entschidigt wird als jene der Minner (Sousa-Poza 2004; Strub et al.
2008; Dini 2010; Strub und Stocker 2010). Ein betrichtlicher Teil der Unterschie-
de — rund 58% — ldsst sich statistisch-6konometrisch erkliren: mit personlichen
Qualifikationen, der beruflichen Stellung, Erfahrung oder ausgeiibter Titigkeit.
Der unerklirbare Anteil — auch Diskriminierungseffekt genannt — wird auf 42%
geschitzt. Im Ergebnis resultieren aus Lohndifferenz und nicht erkldrbaren Anteilen
Frauenlohne, welche rund 10% unter denen ihrer Arbeitskollegen liegen, wobei
diese Unterschiede nicht mehr anders als mit Geschlechterdiskriminierung erklirt
werden kdénnen.

Bekannt ist der Wandel im Bildungsverhalten: Junge Frauen haben am stirksten
von der allgemeinen Bildungsexpansion profitiert und im Hinblick auf den Erwerb
allgemeiner Bildungszertifikate im Vergleich zu den Minnern aufgeholt resp. diese
in Teilen bereits iiberholt (Blossfeld 1985; Hradil 1999; Haeberlin et al. 2004, 32;
SKBF 2010, 113). Zum Zeitpunkt des Berufseinstiegs sollten demnach keine Loh-
nunterschiede ausgemacht werden kénnen. Die héhere Bildungsbeteiligung der
Frauen widerspiegelt sich aber bisher weder in ihren Ausbildungen entsprechenden
Lohnen noch einer stirkeren Vertretung in héheren beruflichen Positionen (Eccles
2005; Leemann und Keck 2005). Zu beobachten ist zudem, dass sich trotz Bildungs-
expansion junge Frauen und Minner bei der Ausbildungswahl nach wie vor stark
an geschlechtsspezifischen Berufsbildern orientieren (Leemann und Keck 2005).

Ecoplan, CH-3011 Bern, kathrin.bertschy@gmail.com, walker@ecoplan.ch, annick.baeriswyl@
ecoplan.ch und marti@ecoplan.ch.

Seminar fiir Soziologie, Universitit Basel, CH-4051 Basel.
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Die methodischen Grenzen vieler Analysen zur Erklirung von Lohnunter-
schieden liegen zum einen im nur anniherungsweise kontrollierbaren Einfluss der
effektiven Berufserfahrung, da Erwerbsunterbriiche und die damit einhergehende
Entwertung des Humankapitals nicht erfasst und dadurch das effektive Ausmass
der Lohndiskriminierung u. U. iiberschitzt wird. Auch sind zum anderen Analysen
auf dem Detaillierungsgrad von abgeschlossenen Ausbildungen oder ausgeiibten
Berufen selten, genauso wie messbare Angaben zu individuellen Fihigkeiten und
Leistungen fehlen, womit nur sehr ungenaue Angaben tiber die Akkumulation von
Humankapital vorliegen.

Auf Querschnittsdatensitzen basierende Analysen' vermogen zudem nicht auf-
zuzeigen, zu welchem Zeitpunkt im Erwerbsverlauf einer Kohorte Lohnunterschiede
zwischen den Geschlechtern entstehen. Ob dieses Ergebnis von unterschiedlichen
Karriereverlaufen und als solche erst ein paar Jahre nach dem Arbeitsmarkreintritt
erkennbar sind oder bereits zum Zeitpunkt des Arbeitsmarkteintritts bestehen,
wurde fiir die Schweiz bisher nicht erforscht. Fiir die Schweiz existieren erste Aus-
wertungen auf Basis einer Teilstichprobe der TREE-Daten, wonach junge Frauen
bei vergleichbaren Bedingungen und Qualifikationen im Durchschnitt 10% weniger
verdienen als Minner (Bertschy et al. 2007).

Analysen mit Daten aus Grossbritannien oder den USA zeigen, dass Frauen
beim Berufseinstieg im Schnitt das gleiche Einkommensniveau aufweisen wie Min-
ner, erhebliche Lohnunterschiede, welche nur zum Teil mit niedriger Humankapi-
talbildung erklirbar sind, erst spiter im Erwerbsverlauf feststellbar sind (Manning
und Swaffield 2005). Studien mit Schulabgingern in Deutschland und Frankreich
kommen zum Ergebnis, dass Lohndifferenzen bereits beim Berufseinstieg bestehen.
Inwiefern diese Unterschiede diskriminierend resp. auf vorgelagerte Selektions-
prozesse zuriickzufithren sind und inwiefern sich die Ungleichheiten in den ersten
Erwerbsjahren verindern, ist aber unklar. Moulin (2006) findet bei Schulabgingern
des Jahres 1998 Lohnunterschiede als Folge von diskriminierenden, vorgelagerten
Prozessen, wonach Frauen schlechter Zugang zu guten Berufsméglichkeiten erhal-
ten; innerhalb desselben ausgeiibten Berufes zeigt sich aber keine Lohndiskrimi-
nierung. Analysen fiir Deutschland finden diskriminierende Unterschiede bereits
beim Arbeitsmarkteintritt, wobei unklar ist, ob die Lohnunterschiede in den ersten
Erwerbsjahren relativ konstant bleiben (Kunze 2002; Kunze 2005), sich weiter
verstirken (vgl. Bispinck et al. 2008) oder sich insbesondere im Tieflohnbereich
erhohen (Fitzenberger und Kunze 2005).

Mit dem Jugendliangsschnitt TREE (Transitionen von der Erstausbildung ins
Erwerbsleben) liegt fiir die Schweiz erstmals eine Datensatz vor, welcher nicht nur
eine Analyse der Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern gleich unmittelbar

1 Analysen fiir den schweizerischen Arbeitsmarkt beruhen meist auf Auswertungen der Schweize-
rischen Lohnstrukcurerhebung (LSE) oder der Schweizerischen Arbeitskrifteerhebung (SAKE),
vgl. Fliickiger und Ramirez (2000), Bonjour und Gerfin (2001), Sousa-Poza (2002), Strub et al.
(2008), Dini (2010).
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beim Berufseinstieg ermdglicht, sondern auch detaillierte Angaben zu individuellen
Fihigkeiten und Leistungen enthilt. Auf Basis dieser Daten wird analysiert, inwie-
fern und warum Frauen bereits beim Berufseinstieg tiefere Lhne erzielen, welchen
Einfluss formelle Qualifikationen oder Wertorientierungen haben und welche Rolle
der ausgeprigren Geschlechtersegregation in Ausbildung- und Berufen zukommv.
Unser Beitrag ist in drei Schritte gegliedert: Erstens diskutieren wir die zentralen
okonomischen und soziologischen Theorien, die fiir die Analyse von Lohnunter-
schieden relevant sind, und leiten daraus unsere Hypothesen ab. Zweitens stellen
wir den verwendeten Datensatz und die angewandte Methode zur Zerlegung von
Lohnbestandteilen vor. Drittens analysieren wir, inwiefern Lohndiskriminierung
bereits beim Einstieg ins Erwerbsleben existiert und diskutieren die Resultate.

2 Theoretischer Rahmen, Literatur und Hypothesen

Als theoretischer Rahmen fiir unsere Analysen dienen Theorien aus der 6konomi-
schen und soziologischen Bildungs- und Arbeitsmarktforschung.

2.1 Okonomische und soziologische Erklarungsansatze fiir
unterschiedliche Entlohnung

Okonomische Erklirungsansitze basieren auf der Humankapitaltheorie von Becker
(1964) und Mincer (1974), wonach Ausbildung und Qualifikation der Lernenden
als Investition ins Humankapital begriffen und Unterschiede in der Entlohnung mit
verschieden hoher Akkumulation von Humankapital erkldrt werden. Hohere Lohne
von Minnern — beim Berufseinstieg oder im spiteren Erwerbsverlauf — miissten dem-
nach auf eine hohere Qualifizierung dieser Minner zuriickgefihrt werden konnen.
Dass Frauen weniger in ihre Ausbildung resp. in ihr Humankapital investieren als
Minner, wird theoretisch unter anderem darin begriindet, dass sie spitere familidre
Verpflichtungen antizipieren und sich auf absehbare Erwerbsunterbrechungen in ihrer
Berufsbiografie einstellen, die eine lange Ausbildung als wenig ertragreich erscheinen
liessen (Henneberger und Sousa-Poza 1999). Gemiss dieser Auffassung bevorzugen
Frauen demnach in ihren Auswahlméglichkeiten am Arbeitsmarkt solche Titigkei-
ten, bei denen sich Beruf und Familie besonders gut vereinbaren liefSen (vgl. u.a.
Becker 1995), wihrend Minner stirker auf eine kontinuierliche Erwerbsbiografie
ausgerichtet sind und entsprechend mehr in ihre Qualifizierung investierten. Sowohl
die geschlechtsspezifische Segregation des Arbeitsmarktes als auch damit verbundene
Lohnunterschiede lassen sich nach dieser Auffassung als Ergebnis unterschiedlicher
okonomisch rationaler Priferenzen von Frauen und Minnern erkliren.
Soziologische Arbeiten richten den Fokus auf die ungleiche Machtverteilung
zwischen den Geschlechtern in Familie und Gesellschaft: Wihrend auf unterschied-
licher Qualifikation basierende Lohnunterschiede sich gemiss oben stehenden An-
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sitzen damit legitimieren lassen, dass sie auf einer unterschiedlichen Produktivitit
basieren, liefern sie aber keine Erkldrung fiir diskriminierende Lohnunterschiede,
d. h. dafiir, dass Frauen bei gleicher Qualifikation und Produktivitat nicht zu gleichen
Konditionen eingestellt und beschiftigt werden wie Ménner.

Die unter dem Begrift “Taste for discrimination” bekannte Diskriminierungs-
theorie von Becker (1971 [1957]) erklirt Einkommensdiskriminierung von Frauen
mit negativen Priferenzen gegeniiber der Beschiftigung von Frauen, wonach rational
nicht begriindbare Vorurteile der Arbeitgeberlnnen fiir die Diskriminierung von
Frauen verantwortlich sind. Unterstellt wird eine Diskriminierungsneigung auf
Arbeitgeberseite in Erwartung von Nachteilen welche durch die Beschiftigung von
Frauen befiirchtet werden.

Theorien zur statistischen Diskriminierung (Phelps 1972; Arrow 1973; Spence
1973) gehen davon aus, dass geschlechtsspezifische Lohnunterschiede darauf beruhen,
dass Frauen eher ftir weniger produktive und schlechter entlohnte Tdtigkeiten einge-
stellt werden. Gemiss dieser Argumentation werden zur Bewertung einer Arbeitskraft
Merkmale herangezogen, die nicht im Zusammenhang mit ihrer Produktivitit stehen
und stattdessen individuelle, gruppenspezifische und kulturelle Eigenschaften ver-
wendet werden, um eine Selektion aus den potenziellen KandidatInnen vorzunehmen
(Arrow 1973). In diesem Zusammenhang spielen beispielsweise Einschitzungen zur
Hiufigkeit von Berufsunterbrechungen, bei Frauen z. B. wegen Mutterschaft, eine
Rolle. Diese Theorie miindet in einer generellen Diskriminierung der Frauen, sofern
sich die Diskriminierung in Erwartung zukiinftiger Erwerbsunterbrechungen gegen

alle Frauen richtet (Phelps 1972).

2.2 Literatur zum Ubergang an der zweiten Schwelle (Berufseinstieg) und zu
vorgelagerten Selektionsprozessen im Ausbildungsverlauf

Die parallel in Berufsbildung und Arbeitsmarkt zu beobachtende Geschlechterseg-
mentierung gilt im Schweizer Arbeitsmarkt als einer der Haupttreiber der Lohnun-
terschiede. Dabei gilt es, die dem Arbeitsmarkteintritt vorgelagerten Selektionseffekte
im Bildungssystem zu bedenken: Geschlechtsspezifische Selektionseffekte finden sich
bereits frith im Bildungsverlauf. Bei der Selektion der Schiilerinnen und Schiiler in
die Schultypen der Sekundarstufe I profitieren die Middchen, indem sie bei vergleich-
baren durchschnittlichen Schulleistungen hiufiger einen Sekundarschulentscheid
erhalten (vgl. Haeberlin et al. 2004). Beim Ubertritt in den Arbeitsmarkr, welcher bei
dualen Ausbildungssystemen fiir viele Jugendliche bereits mit der Lehrstellensuche
beginnt, ist das Gegenteil zu beobachten: Um eine vergleichbar attraktive Lehrstel-
le zu erhalten, miissen Midchen bessere schulische Qualifikationen ausweisen als
Jungen und sich hiufiger bewerben (Haeberlin et al. 2004; vbw — Vereinigung der
Bayerischen Wirtschaft e. V. 2009, 113).

Spiter ist eine (Selbst-)Selektion der Midchen in Ausbildungen zu beobach-
ten, welche in schlechter bezahlte Berufe miindet, indem sie sich in ihrer Auswahl
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in hohem Masse auf frauentypische Ausbildungsstellen oder kiirzere zwei- und
dreijahrige Lehrausbildungen beschrinken und hiufiger auf schulische Ausbildungs-
ginge ausweichen. Die Folgen sind weniger gut entlohnte Arbeitsstellen (Palamidis
und Schwarze 1989, 121; Granato und Schittenhelm 2001; Imdorf 2005, 263;
vbw — Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V. 2009; 115), die zudem auch
hiufiger im tertidren Sektor liegen, wo mit Ausnahme der Gesundheitsberufe der
Fachkriftemangel kleiner als in den vorwiegend von Minnern etlernten Berufen des
sekundiren Sektors ist und der Druck, hohe Lohne zu zahlen aufgrund der tieferen
Nachfrage nach Arbeitskriften, geringer ausfallen diirfte.

Beim Ubergang von der (Berufs-)Bildung in den Arbeitsmarlt verlagert sich
die horizontale Segregation vom Ausbildungs- in den Arbeitsmarkt, wobei sich die
Konzentration weiter verstarkt (Buchmann und Sacchi 1998; Miiller und Shavit
1998), unter anderem daher, weil Minner frauendominierte Berufe wieder verlassen
(Leemann und Keck 2005, 146). Die geschlechterspezifische (horizontale) Segregation
istin der Schweiz im internationalen Vergleich besonders hoch und in Minnerberufen
speziell ausgeprige. Am deutlichsten zeigt sich dies bei der Uberreprisentation von
Minnern in manuellen Berufen, insbesondere in Handwerksberufen und Berufen
im Produktionsbereich (Charles 2005, 32 f1.).

Aus Theorie und aktueller Forschung erwarten wir folgende Zusammenhinge:

Hypothese 1: Beim Berufseinstieg existiert keine Lohndiskriminierung inner-
halb desselben Berufes

Hypothese 2: Es besteht eine vorgelagerte, indirekte Diskriminierung, indem
Lohnunterschiede das Ergebnis der horizontalen Segregation der Lehrberufe sind.

3 Daten und Methode

Die empirische Uberpriifung der Hypothesen erfolgt durch konometrische Auswer-
tungen der Daten aus dem Schweizerischen Jugendlingsschnitt TREE (Transitionen
von der Erstausbildung ins Erwerbsleben).

v Gemiss Beschiftigungsstatistik (BESTA) des Bundesamts fiir Statistik haben Betriebe in den Bran-
chen des sekundiren Sekrors, wie etwa im Maschinenbau, der Herstellung von Metallerzeugnissen
oder der Informatik — allesamt klar minnertypische Berufe — deutlich gréssere Schwierigkeiten
bei der Rekrutierung von Mitarbeitenden mit Berufslehrabschluss oder Hochschulstudium als in
den iibrigen Branchen des tertidren Sektors, wo junge Frauen tendenziell ihre Berufsausbildungen
absolvieren. Die Umfrageergebnisse von Manpower (2011) verdeutlichen den Zusammenhang von
Segregation und Fachkriftemangel: Nirgends fehlen so viele Fachkrifte wie in stark segregierten
Berufen. In mannertypischen Berufen fehlen in folgender Reihenfolge am meisten Fachkrifte unter
den Facharbeitenden: handwerkliche Berufe wie Elektriker, Maurer, Schreiner usw. (1. Rang),
Management und Geschiftsfithrung (2.), Ingenieure (3.), IT-Spezialisten (4.), Techniker (5.).
Der frauendominierte Bereich des Gesundheitspersonals folgt an sechster Stelle.
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3.1 Lohnschdtzung und Blinder-Oaxaca-Methode Dekompositionsverfahren

Fiir die Analyse der Lohnunterschiede von Berufseinsteigenden wird eine erweiterte
Mincer-Lohnfunktion geschitzt (Mincer 1974). Gemaiss der Mincer-Lohnfunktion
werden mogliche Lohnunterschiede durch unterschiedliches Humankapital erklart.
Zusitzlich zu den zentralen Erklirungsfaktoren wie Erfahrung und Ausbildung
umfasst eine erweiterte Mincer-Gleichung weitere Einflussgrossen, insbesondere
soziodemografische Merkmale der Personen und Variablen zur Arbeitstitigkeit.

Die Messung der Lohndiskriminierung von Berufseinsteigerinnen erfolgt durch
eine kontrafaktische Dekomposition. Diese Methode wurde von Blinder (1973) und
Oaxaca (1973) entwickelt und gilt heute in der Literatur als Standardmethode zur
Messung von Lohndiskriminierung (Jann 2008, 149).

Dazu werden in einem ersten Schritt getrennte Mincer-Lohngleichungen fiir
Minner und Frauen geschatzt. Auf Basis der Schitzungen wird anschliessend die
Differenz der mittleren Léhne der beiden Gruppen ermittelt und in einem zweiten
Schritt in zwei Komponenten — einer erklirten und einer unerklarten — zerlegt.

Die Zerlegung erfolgt mittels einer Zwei-Felder-Dekomposition®. Bei der
Dekomposition gehen wir von der Annahme aus, dass Koefhizienten £, existieren,
die den Einfluss spezifischer Eigenschaften auf den Lohn wiedergeben, wenn keine
Diskriminierung vorhanden ist (ff,= nicht-diskriminierender Koefhzientenvektor).
Unter dieser Annahme kénnen die mittleren Lohndifferenzen zwischen Minnern
und Frauen geschrieben werden als

Alohn = E(X,,)' By = E(X,)' By = [E(X, )= EQXp)] B +[E(X,,)' (B, — B+ E(X,)'(B. - B )]

Q U

Der erste Bestandteil des Lohnunterschiedes Q kann durch die unterschiedlichen
Fihigkeiten bzw. Ausstattungen der Médnner und Frauen (der einzelnen Subsamples)
erklirt werden (Ausstattungseffekt). Der zweite Bestandteil U entsteht demgegen-
iiber aufgrund einer unterschiedlichen Behandlung der Frauen und Minner bei
gleicher Ausgangslage (Gruppeneffekte) und wird als Mass der Diskriminierung

3 Simtliche Effekte wurden auch mit Hilfe der in der Literatur weit verbreiteten Drei-Felder-
Dekomposition angewendet, in welcher zusitzlich zum Ausstattungseffekt und dem Gruppen-
effekt noch ein Interaktionseffekt ausgewiesen wird. Der Interaktionseffekt zeigt jenen Teil, der
sich dadurch ergibt, wenn Koefhzienten und Mittelwerte gleichzeitig verindert werden, z. B.
wie sich der Durchschnittslohn der Manner dndert, wenn man ihnen die Ausstatcungsmerkmale
der Frauen gibt, oder wie sich der Durchschnittslohn der Minner verindert, wenn sie nach der
Lohnstruktur der Frauen bezahlt werden. Auf den unerklirbaren Anteil (Gruppeneffekt) hat
die zusitzliche Zerlegung jedoch keinen Einfluss. Zudem ist der Interaktionseffeke in unseren
Schitzungen mehrheitlich negativ und nicht signifikant. Auf eine Darstellung der Drei-Felder-
Dekomposition wird daher an dieser Stelle verzichtet.
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verstanden.? Als Referenzlohn ohne Diskriminierung’ wird die Lohngleichung der
Minner verwendet.

3.2 Quantil-Regression und Dekomposition nach Machado und Mata

Verschiedene Arbeiten weisen auf Anwendungsgrenzen der Blinder-Oaxaca-Methode
hin (vgl. Gosse 2002). Zentraler Kritikpunkt ist dabei, dass die Blinder-Oaxaca-
Zerlegung die Lohndifferenzen in den Durchschnittslohnen zeigt und somit keine
Aussage tiber die Verteilung der Lohndifferenzen erméglicht (vgl. bspw. Dolton und
Makepeace 1987, sowie Munroe 1988). Aufgrund von Theorie und Empirie ist aber
davon auszugehen, dass die Lohndiskriminierung in den einzelnen Lohnniveaus
unterschiedlich ausfillt. Die empirische Literatur zeigt verschiedene Moglichkeiten
auf, dieses Problem zu umgehen. Buchinsky (1994) schliagt vor, zusitzlich zu den
Mittelwerten die Quintile bei der Dekomposition zu berticksichtigen. Einen anderen
Ansatz schlagen Jenkins (1994) und Hansen und Wahlberg (1999) vor; dieser sieht
den Einsatz der generalisierten Lorenz-Kurve vor.

In der Analyse werden Quantil-Regressionen nach Koenker und Bassett (1978)
durchgefiihre. Finerseits soll damit getestet werden, ob bei den Berufseinsteigerinnen
und Berufseinsteigern die Lohndiskriminierung in den einzelnen Lohnsegmenten
unterschiedlich stark ausfillt. Anderseits ist gerade in stark segmentierten Berufen
zu erwarten, dass die Minner und Frauen eher in unterschiedlichen Lohnniveaus
titig sind. Beim Modell fiir die Quantil-Regression wird angenommen, dass das
bedingte Quantil vom logarithmierten Lohn linear in den Erklirungsfaktoren x
ist. Formal ergibt das

In(w,) = x,4(0) + u,(0) mit q,(n(w

x,) = x,5(0)

Wobei In(w) dem logarithmierten Lohn entspricht und g, (In( ‘x ) fiir das ge-
schitzte 0- Quannl des logarithmierten Lohnes steht. Weiter wird angenommen, dass
der Fehlerterm # (6) bei qe(ui(f?)!xi) gegen null konvergiert. Die geschitzten Ko-
effizienten f((6) ergeben sich aus der Minimalisierung der gewichteten absoluten
Residuensumme (sum of weighted absolute residuals).®

4 Der unerklirte Teil enthilt jedoch ebenfalls geschlechtsspezifische Unterschiede prinzipiell beob-
achtbarer, aber nicht beriicksichtigter Lohn-Einfluss-Faktoren, wie z. B. Geschlechterunterschiede
in der Risikoaversion oder Unterschiede in den Arbeitsinhalten innerhalb von Berufen. Diese
Aspekte reduzieren nach den vorliegenden Erkenntnissen signifikant die geschitzte (unerkliree)
Lohndifferenz.

5 Alternativ hierzu wurden die Dekompositionen ebenfalls mit gepoolten Schiitzung (inkl. Dummy
fir das Geschlecht) gerechnet (vgl. Jann 2008). Dabei wird beriicksichtigt, dass eine zweiseitige
Diskriminierung existieren kann (positive und negative) Wir beschrinken uns nachfolgend
jedoch auf die iiblichere Darstellung der Dekomposition mit Minnerldhnen als Referenzgrosse,
welche in der Literatur hiufiger angewandt wird und somit eine bessere Vergleichbarkeit unserer
Ergebnisse ermdglicht.

6 Fiir weitere Informationen zur Quantil-Regression vgl. Dini (2010).
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Fiir die Dekomposition der Lohndifferenzen aus der Quantil-Regression wird
die von Machado und Mata (2005) vorgeschlagene Dekompositionsmethode mit
einem alternativen Schitzer gemiss Melly (2005) angewendet, welche auf Quantils-
Regressionen und einem Bootstrap-Ansatz beruht. So kénnen Lohnunterschiede
fir jedes Quantil der Verteilung in eine erklirte und eine unerklirte Komponente
zerlegt werden.

3.3 Daten und deskriptive Statistik

Der Schweizerische Jugendlingsschnitt TREE (TREE 2011) ist ein national und
sprachregional reprisentatives PISA-2000-Follow-Up und national die erste und
bisher einzige Erhebung mit Langsschnittcharakter, welche die nachobligatorischen
Ausbildungsverldufe der Schulabginger und deren Einstieg ins Erwerbsleben erfasst.
Die Stichprobe beinhaltet gut 6000 Jugendliche, die im Jahr 2000 an der ersten
Schweizer PISA-Befragung (BES 2002; OECD 2002) teilgenommen und ihre
obligatorische Schulzeit beendet haben. Der Datensatz umfasst jahrlich wiederkeh-
rende Nachbefragungen bis ins Jahr 2007. Im Jahr 2010 wurde eine weitere Panel-
Erhebung durchgefiihrt. Die Daten bieten die Moglichkeit, die soziale Herkunft
der Jugendlichen mit den Ausbildungs- und Erwerbsverldufen, mit personlichen
Qualifikationsmerkmalen und mit den auf dem Arbeitsmarkt erzielten Lohne in
Beziehung zu setzen. Variablen zu Werthaltungen und Rollenvorstellungen sowie
tatsichlich gelebter Aufteilung von Erwerbs- und Hausarbeit in Paarbeziehungen
ermoglichen die Untersuchung weitergehender Fragestellungen.

Die Analysen werden mit den BerufseinsteigerInnen der Jahre 2004-2010
durchgefiithrt. Auf der Basis eines gepoolten Datensets werden die Arbeitsmarkt-
eintritte jener Jugendlichen analysiert, welche einen Ausbildungsabschluss auf
Sekundarstufe IT oder Tertidrstufe erworben haben, weniger als zwei Jahre Berufs-
erfahrung mitbringen, die Erwerbstitigkeit als ihre Hauptbeschiftigung bezeichnen
und einen Beschiftigungsgrad von mind. 50% aufweisen. Das Sample beinhaltet
1 603 Beobachtungen mit vorhandenen Lohnangaben.

Tabelle 1 zeigt die fiir die Analysen verwendeten Variablen und die deskriptive
Statistik, die Definitionen der Variablen sind im Anhang (Tabelle A1) ersichtlich.”
Die Lohne basieren auf Angaben zu monatlichen Saldren oder Stundenléhnen, dank
der Angabe der Wochenarbeitszeit in Stunden kénnen sie auf Bruttomonatslohne 2
40-Stunden/Woche standardisiert werden. Diese standardisierten Bruttomonatslsh-
ne betragen durchschnittlich 3753 Franken pro Monat bei den Frauen und 4058
Franken bei den Minnern. Die Analyse der Arbeitsmarkteintritte und Léhne der
BerufseinsteigerInnen erfolgt mit Daten der darauffolgenden iibernichsten Lings-
schnitterhebung, d. h. jeweils 1-2 Jahre nach dem Erwerb des Ausbildungszertifikats
auf Sekundarstufe II oder Tertidrstufe. Zu diesem Zeitpunkt verfiigen die jungen

7 Bei allen prisentierten Auswertungen und Analysen handelt es sich um gewichtete, d.h. um
Teilnahmewahrscheinlichkeiten korrigierte Angaben.
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Tabelle 1 Deskriptive Statistik der verwendeten Stichprobe
(gewichtete Angaben)

Variable Frau Mann Total
Durchschnittslohn (CHF) 3753 4058 3908

Minimum Lohn (CHF) 2154 2095 2095

Maximum Lohn (CHF) 14205 18940 18940
Durchschnittslohn nach Segregationsniveau (CHF)

Frauenanteil < 30% 3707 4066 4028

Frauenanteil 30%—70% 3747 4007 3872

Frauenanteil >70% 3762 4170 3824
Durchschnittliche Erfahrung (Monate) 7.73 71.77 7.75
Durchschnittliche PISA-Lesekompetenzen 506 474 490
(Min.: 198.04, Max.: 790.88) _
Durchschnittliche Note (Min.: 4, Max.: 6) 4.81 4.78 4.79
Hochster erwarbener Ausbildungsabschluss (%)

Anlehre 1 1 ]

Lehrabschluss 75 75 75

Matur / Berufsmatur 14 17 16

Hohere Fachschule, Seminar 5 2 4

Universitat, Fachhochschule 5 5 5
Lehrbetrieb (%) 29 43 36
Flihrungsposition (%) 14 14 14
Segregation: Frauenanteil im ausgelibten Beruf (%) 70 26 48
Erwerbspensum (%)

Teilzeit 50%—90% 18 5 12

Vollzeit >90% 82 95 38
Durchschnittlicher ISE! {Min.: 16, Max.: 88) 42.04 40,29 41.15
Sprachregion (%)

Deutschsprachige CH 76 79 78

Franzosischsprachige CH 22 18 20

Italienischsprachige CH 2 3 2
Stadt (%) ‘ 57 52 54
Durchschnittliche Wertorientierungen (Min.: 1, Max.: 4)

Intrinsisch 3.29 3.13 3.21

Extrinsisch 3.04 3.20 3.12

Partnerschaft/Familie 2.94 2.88 2.90

Quelle: eigene Berechnungen mit TREE-Daten der Wellen 2000 und 2004-2010.
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Erwachsenen maximal iiber 2 Jahre Berufserfahrung, im Durchschnitt sind sie seit
7 Monaten erwerbstitig.

Der grosse Vorteil des verwendeten Datensatzes ist weiter, dass die Fihigkeiten
und Ausbildungen des jungen Erwachsenen sehr detailliert erfasst sind. Das akku-
mulierte Humankapital kann tiber PISA-Testergebnisse zur Lesekompetenz®, tiber
die Lehrabschluss- und Ausbildungsabschlussnoten (auf einer Skala von 4 bis 6 fiir
die erfolgreich absolvierten Ausbildungen) sowie die (héchsten) absolvierten Ausbil-
dungen abgebildet werden. Beim Berufseinstieg verfiigen rund 75% der Stichprobe
iber einen Lehrabschluss, 16% tiber eine Berufsmatur oder eine gymnasiale Matur
(Letztere vorerst ohne weiterfithrende Ausbildung), knapp 5% tiber einen Univer-
sitits- oder Fachhochschulabschluss und knapp 4% tiber einen Fachschulabschluss
oder eine hohere Berufspriifung (Tertidr B). Die Verteilung der erlernten Berufe ist
ahnlich derjenigen der Statistik der beruflichen Grundbildung (BES 2007).

Die Unterschiede zwischen den Geschlechtern fallen auf den ersten Blick
gering aus: Frauen verfiigen hiufiger iiber eine gymnasiale Matur oder einen Tertidr-
B-Abschluss, die Minner haben hiufiger eine Berufsmaturitit abgeschlossen. Die
Frauen weisen aber bessere formale Qualifikationen vor. Die Abschlussnoten un-
terschieden sich zwar kaum, Frauen verfiigen aber im Schnitt tiber deutlich bessere
Lesekompetenzen als ihre Schulkollegen. Der Unterschied von durchschnittlich 32
Score-Punkten entspricht nahezu einer halben von insgesamt 5 Kompetenzstufen
im Bereich Lesen (BES 2002, 24-25).

Die ausgeprigte Geschlechtertrennung in (Berufs-) Bildung zeigt sich bei den
erlernten Berufen, wo einzelne Ausbildungen klar oder sogar ausschliesslich einseitig
besetzt sind, wie z. B. die Elektromonteure oder die Medizinischen Praxisassisten-
tinnen. Am hiufigsten vertreten ist die kaufminnische Lehre: 22% der Stichprobe
haben einen Abschluss als Kauffrau/Kaufmann. Die 20 hiufigsten absolvierten
Berufsbildungen und die 5 hiufigsten Tertidrabschliisse sowie die jeweiligen Rest-
kategorien werden als Dummy-Variablen in die Schitzungen aufgenommen.’

Die beruflichen Titigkeiten wurden anhand der internationalen Berufsnomen-
klatur ISCO klassiert. Fiir die Analysen wird eine Aggregation auf 24 Kategorien
verwendet. Bei den erfassten Angaben handelt es sich um die ausgeiibten Titigkeiten,
welche nicht zwingend deckungsgleich mit den Ausbildungen sind. AbsolventInnen
einer kaufminnischen Lehre kénnen in unterschiedlichen Tétigkeitsbereichen und
dementsprechend anderen ISCO-Kategorien klassiert sein; und beispielsweise in
der Geschifts- und Projektleitung, in einem kaufminnischen Beruf auf einer Bank
oder Versicherung oder in der Administration titig sein, oder den erlernten Beruf
verlassen und eine andere Tatigkeit ausiiben. Die aggregierten ISCO-Kategorien er-
fassen diese Tatigkeiten und erméglichen einen Vergleich verschieden anspruchsvoller

8 International vergleichbare Skala der PISA-Befragung 2000 (BFS 2002).
9 Deskriptive Angaben zu Ausbildungsabschliissen und Tétigkeiten vgl. Anhang (Variablendefini-
tion).
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Berufskategorien. Weiter sind Merkmale wie die Firmengrésse erfasst, ob jemand
eine Fihrungsfunktion austibt (14%) oder Teilzeit arbeitet (Frauen mit 18% hiaufiger
als Minner mit 5%) und ob die befragte Person beim Lehrbetrieb weiterbeschiftigt
wird (36%), also bereits iber mehr betriebsspezifische Berufserfahrung verfiigt.

Die berufliche Segregation wird auch in den ISCO-Kategorien deutlich sicht-
bar — 22% der Minner arbeiten in der Berufskategorie, welche u. a. Metallbau und
Elektromechanik umfasst, bei den Frauen sind es nur 2%. Auf der anderen Seite
gibt es Berufskategorien, in denen der Frauenanteil deutlich iberwiegt, z. B. in der
Administration mit 24% vs. 11% bei den Minnern, und in denen fast ausschliesslich
Frauen titig sind (Coiffeur[-euse] und Kosmetikerln). Die Geschlechtertrennung
bei den Tétigkeiten fliesst zusitzlich tiber den Frauenanteil innerhalb des ausgeiibten
Berufes in die Analysen ein.

Der Datensatz enthilt Aussagen zu Wertorientierungen'® der jungen Er-
wachsenen, welche zum Analysezeitpunke (Berufseinstieg) gemacht wurden. Aus
diesen Angaben wurden mittels Hauptkomponentenanalyse jene Items ermittelr,
welche dhnlichen Dimensionen abbilden. Daraus wurden drei verschiedene Indizes
gebildet, welche die intrinsische (z. B. «eine Arbeit haben, die mir das Gefuhl gibr,
etwas Sinnvolles zu tun») und extrinsische (z. B. «viel Geld verdienen, guter Lohn»)
Arbeitsmotivation sowie die Wertorientierung Partnerschaft/Familie abbilden.

4 Resultate

4.1 Schatzung der Lohndifferenzen und der Lohndiskriminierung beim Berufseinstieg

Tabelle 2 zeigt die Schitzresultate der gepoolten OLS-Schitzung sowie die OLS-
Schitzungen getrennt fiir beide Geschlechter. Die erste Spalte (Schitzungen 1, 3, 5)
zeigt die Schitzergebnisse bei Kontrolle der absolvierten Ausbildungen, die zweite
Spalte (Schitzungen 2, 4, 6) bei zusitzlicher Kontrolle der ausgeiibten Tatigkeiten.
Das Geschlecht erklirt je nach Schitzgleichung 4.7% bis 5.7% der Bruttolohn-
unterschiede. Diese Schitzungen beriicksichtigen jedoch noch nicht, dass sich die
Ausstattungsmerkmale zwischen den Geschlechtern nicht nur unterscheiden, sondern
auch unterschiedlich auf den Lohn auswirken konnen.

Erst die getrennten Regressionsschitzungen der Bruttolshne fir Frauen und
Minner bilden die Basis fiir die Zerlegung der Lohnunterschiede in einen durch
Ausstattungsmerkmale erklirten und einen nicht erklirten Anteil der Lohndifferenz
(vgl. Tabelle 3). Unter Kontrolle der Ausstattungsmerkmale betrigt die effektive

10 Die Fragestellung lautet: «Wenn Sie an Ihre Zukunft denken, was ist Thnen da wichtig?» Fiir
verschiedene Aussagen wie z. B: «Viel Geld verdienen, guter Lohn» / «Einen Beruf haben mit
guten Aufstiegsmoglichkeiten» / «Eine Arbeit haben, die mir das Gefuhl gibt, etwas Sinnvolles
zu tun» / «Heiraten oder in einer festen Partnerschaft leben» / «Kinder haben» standen die Ant-
wortkategorien 1 (vollig unwichtig), 2 (eher unwichtig), 3 (eher wichtig), und 4 (sehr wichtig)
zur Verfiigung.
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Tabelle 2 Loglineare Regressionsschatzungen und Lohndekomposition

Alle Frauen Manner

Ausbildungen  Ausbildungen | Ausbildungen  Ausbildungen | Ausbildungen  Ausbildungen

kontrolliert  + Erwerbstatig- kontrolliert  + Erwerbstatig- kontrolliert  + Erwerbstatig-
keit kontrolliert keit kontrolliert keit kontralliert
(1) @ 3) {4) (5) (6)

Frau -0.057 *** -0.047 ***
Erfahrung 0.002 0.000 0.005 0.000 0.000 -0.001
Erfahrung (quadratic) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Schultyp 0.029 ** 0.031 ** 0.019 0.009 0.027 0.037 **
PISA-Lesekompetenzen 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Note 0.001 0.01 ~0.013 -0.025 0.004 0.021

Hachster erworbener Ausbildungsabschluss (Referenz: berufliche Grundbildung)

Matur/Lehre mit Berufsmatur 0.008 0.006 0.008 -0.003 0.010 0.017
Hohere Fachschule, Lehrerseminar 0.314 *** 0.260 *** 0.340 *** 0,273 *=* 0.297 *** 0.273 ***
Universitat, Fachhochschule 0.366 *** 0.283 *** 0.395 *** 0.277 *** 0.357 *** 0.311 ***

20 am haufigsten erlernte Lehrberufe und 5 haufigste Tertidrabschliisse (Referenz: Kaufmannische(r) Angestellte(r))

Schreinerin 0.049 0.107 * ~0.148 *** 0.029 0.127 ** 0.152 **
Automatikerln 0.052 0.045 0.000 0.000 0.142 *** 0.094 **
Polymechanikerin 0.053 0.055 -0.019 -0.012 0.130 ** 0.097 *
Biiroangestelfte(r) -0.076 ** -0.095 *** -0.088 ** —0.099 *** -0.116 ** -0.171 ***
Handelsdiplomandin -0.057 ** —0.054 ** —-0.093 *** -0.078 ** 0.088 ** 0.084 *
Detailhandelsangestellte(r) -0.068 ***  -0.036 -0.078 ***  -0.007 -0.025 -0.018
Pharma-Assistentin —0.059 *** -0.081 *** -0.070 *** -0.071 *** 0.000 0.000
Verkduferln —-0.136 ***  -0.116 *** | -0.163 ***  -0.112 ** -0.102 -0.082
Koch/Kéchin -0.049 * 0.010 -0.067 0.037 0.020 0.033
Coiffeur(-euse) —0.158 *** -0.099 ** —0.190 *** —-0.095 ** -0.136 *** 0.114
Andere (Lehrberufe) 0.066 *** 0.040 0.047 0.049 0.000 0.000
Andere (Tertidrabschliisse) -0.039 * -0.029 -0.073 *** -0.024 0.035 0.015
Alter -0.013 ** -0.015 *** -0.016 * -0.014 0.000 -0.006
Alter (quadratic) 0.000 ** 0.000 *** 0.000 * 0.000 0.000 0.000
Migrationshintergrund 0.048 ** 0.033 * 0.047 ** 0.030 0.047 0.036
Partnerschaft 0.017 0.018 0.010 0.005 0.031 0.041
ISE 0.000 0.000 0.001 0.001 * -0.001 -0.001
Franzdsischsprachige CH -0.017 -0.014 -0.034 ***  -0.027 ** -0.003 0.005
Italienischsprachige CH -0.129 -0.123 *** —0.144 *** —0.139 *** -0.122 *** -0.117 ***
Stadt 0.015 0.014 0.019 0,025 ** 0.006 0.001
Wert intrinsisch -0.010 -0.011 0.011 -0.001 -0.024 * -0.025 *
Wert extrinsisch 0.012 0.012 0.009 0.006 0.004 0.010
Wert Partnerschaft/Familie 0.000 0.000 -0.005 —0.007 0.008 0.009
Erwerbstdtigkeit nach ISCO (Referenz: Administration)
Direktion, Geschéftsleitung usw. 0.067 * 0.061 0.041
Informatikerin 0.088 —-0.044 0.103
Ingenieurin 0.015 0.043 -0.013

Fortsetzung der Tabelle 2 auf der nichsten Seite.
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Fortsetzung der Tabelle 2.

291

Alle

Ausbildungen  Ausbildungen
kontrolliert -+ Erwerbstatig-
keit kontrolliert

Frauen

Ausbildungen  Ausbildungen
kontrolliert  + Erwerbstétig-
keit kontrolliert

Manner

Ausbildungen  Ausbildungen
kontrolliert  + Erwerbsttig-
keit kontrolliert

(1 2 3) (@ (5) (6)
Dozentin und Padagogin 0.201 *** 0.254 *** 0.090
Unternehmensberatung usw. -0.016 0.030 -0.081 *
Sozialarbeiterin 0.024 0.089 * -0.050
Technikerin 0.030 -0.015 0.044
Medizinische(r) Assistentin usw. 0.015 0.006 0.116 *
Primarlehrkraft 0.058 0.120 *** -0.045
Kaufmdnnische Berufe 0.024 0.049 ** 0.01
Gastronomie -0.085 ** =0.121 *** -0.039
Friseurln, Kosmetikerin -0.079 ** -0,097 ** —-0.266 **
Verkduferin -0.036 —-0.064 ** —-0.006
Gartenbau, Landwirtschaft, -0.095 ** -0.136 *** -0.021
Floristin
Bau- und Baunebengewerbe 0.068 —-0.035 0.077
Metallbau, 0.014 0.002 0.038
Elektromechanikerin usw.
Lebensmittelberufe, Schreinerin -0.115 ** -0.173 *** -0.064
Andere -0.031 -0.038 -0.002
Firmengrdsse Anzahl Mitarbeiter (Referenz: < 10)
Firmengrosse unbekannt 0.039 0.020 —0.040 -0.055 0.129 ** 0.094 *
Firmengrosse 10-49 0.041 *** 0.034 ** 0.023 0.011 0.068 *** 0.059 **
Firmengrosse 50-249 0.029 0.027 0.017 0.013 0.055 * 0.048
Firmengrdsse > 250 0.083 *** 0.072 *** 0.075 *** 0.078 *** 0.110 *** 0.096 ***
Lehrbetrieb 0.002 —-0.002 0.007 0.014 0.004 -0.005
Fiihrungsposition 0.003 —0.006 -0.013 —-0.013 0.011 0.003
Segregation: Frauenanteil 0.000 0.000 =0.001 ***  -0.001 0.000 0.001
Teilzeit 50%~30% 0.053 0.051 ** 0.051 ** 0.043 ** 0.126 0.132 **
Einstiegsjahr / Analysejahr (Referenz: 2004)
2005 0.028 0.017 0.011 -0.010 0.050 0.028
2006 0.086 * 0.080 * 0.084 0.050 0.103 0.104 *
2007 0.109 ** 0.109 ** 0.194,%** 0.154 *** 0.070 0.093
2010 0.079 0.089 0.145 * 0.106 0.118 0.157
Konstante 9.601 9.903 *** 10.402 *** 10.132 *** 7.721 *** 8.553 ***
Anzahl (N) 1603 1603 982 982 621 621
Adjusted r? 0.549 0.57 0.545 0.597 549 0.569
AIC (Akaike information criterion) -18415 -1923.6 -1168.4 -1266.6 -717.2 -727.4

* =signifikant bei o< 0.1;** =signifikant bei 0.<0.05; *** =signifikant bei < 0.01.
Hinweis: Gewichtete, d.h. um Teilnahmewahrscheinlichkeit korrigierte Schatzungen, unstandardisierte Koeffizienten. Nicht signifikante Variablen,
welche auf ungewichteten Fallzahlen n< 30 beruhen, werden nicht ausgewiesen. Zwar signifikante Ergebnisse, welche aber auf zu geringen
Fallzahlen beruhen, werden kursiv dargestellt, falls n> 10. Die Schatzungen fiihren zu robusten Varianzen.
Quelle: Eigene Berechnungen mit TREE-Daten der Wellen 2000 und 2004-2010.
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Lohndifferenz 7.8% oder 300 Franken/Monat. 23% der Differenz (1.8% von 7.8%)
lassen sich mit kontrollierten Variablen und u.a. der Ausbildungswahl erkliren.
Kontrolliert man nicht nur fiir die absolvierten Ausbildungen, sondern auch fiir die
ausgeilibten Erwerbstitigkeiten, sinkt der erklirbare Anteil auf gerade noch 7% der
Lohndifferenz. Der restliche Teil der Differenz bleibt unerklarbar, das ist derjenige
Anteil, den Frauen mehr verdienen miissten, um genauso wie Minner entlohnt zu
werden, der iiblicherweise als Lohndiskriminierung bezeichnet wird. Diese wird in
unserem Modell auf rund 7.3% geschitzt.

Als lohnrelevante Erklarungsfaktoren erweisen sich neben dem Geschlecht die
erworbenen Ausbildungen, das Alter beim Berufseinstieg, das Jahr des Einstiegs, der
auf Sekundarstufe II besuchte Schultyp, einzelne Berufskategorien, die Firmengrosse
und die Sprachregionen. Nimmt man alle Faktoren zusammen und betrachtet ihren
Einfluss auf den Lohn, kénnen 60 Prozent der Variation der Frauenléhne und 57
Prozent der Variation der Méinnerlohne erklirt werden (vgl. r-Quadrat in Tabelle 2,
Schitzungen [4] und [6]).

Der Einfluss der einzelnen Faktoren ist bei Minnern und Frauen oft unter-
schiedlich hoch (d. h. die Koefhzienten sind unterschiedlich gross oder unterscheiden
sich in der Signifikanz). Dies ist zum Beispiel beziiglich dem auf Sekundarstufe
I besuchten Schultyp so, welcher sich bei den Minnern in einem héheren Lohn
widerspiegelt (Schultyp mit erweiterten Anforderungen). Bei der Firmengrosse
werden in Betrieben mit zahlreichen Mitarbeitenden hohere Lohne erzielt. Dieser
Effekt ist bei den Médnnern grésser, bei den Frauen manifestiert er sich erst ab einer
Firmengrosse von mehr als 250 Mitarbeitenden. Im Vergleich zur Deutschschweiz
liegt in der italienischsprachigen Schweiz das Lohnniveau fiir beide Geschlechter
tiefer, demgegeniiber in der franzdsischsprachigen fiir Frauen, nicht aber fiir Minner
geringere Bruttolohne resultieren.

Entscheidenden Einfluss bei den Ausstattungsmerkmalen haben die absolvierten
Ausbildungen und die Berufstitigkeiten, nicht aber die formalen Qualifikationen
und Fihigkeiten (Lesekompetenzen, Abschlussnoten), welche keinen signifikanten
Einfluss auf die Lohnh&he ausweisen.

Minner, die es als «sehr wichtigr empfinden, «eine Arbeit zu haben, die Thnen
das Gefiihl gibt, etwas Sinnvolles zu tun» verdienen rund 5% weniger als solche,
die das als «eher unwichtig» einstufen. Mit Ausnahme einer starken Ausprigung
der intrinsischen Arbeitsmotivation, welche bei Minnern die Lohnhéhe negativ
beeinflusst, zeigen die weiteren Wertorientierungen zu Familie/Partnerschaft oder
zur extrinsischen Motivation keinen Einfluss auf die Lohnhéhe. Dieses Ergebnis
darf jedoch nicht dahingehend interpretiert werden, dass diese Wertorientierungen
iiberhaupt keine Rolle spielen. Es ist nicht auszuschliessen und in der Empirie auch
mehrfach bestitigt, dass Werthaltungen bereits vor der Berufswahl ausschlaggebend
sein kénnen, indem Frauen (oder auch Minner) mit ausgeprigten Priferenzen fur
Familie bereits bei der Ausbildungswahl oder spiter bei der Wahl des Arbeitgebers



Lohndiskriminierung beim Berufseinstieg. Eine quantitative Analyse fiir die Schweiz 293

Tabelle 3 Loglineare Regressionsschatzungen und Lohndekomposition

Aushildungen kontrolliert  Ausbildungen + Erwerbs-

(Standardfehler) tatigkeit kontrolliert

(Standardfehler)

Geschatzter Manner (CHF) 3976  (36.778) 3976 (35.725)
Durchschnittslohn Frauen (CHF) 3677 (26.926) 3677 (25.425)
Dekomposition Differenz (%) 7.82 (0.012) 7.82 (0.011)
Erklart (%) 1.83 (0.017) 0.50 (0.019)

Nicht erklart (%) 5.99 (0.019) 7.33 (0.020)

Hinweis: Gewichtete, d. h. um Teilnahmewahrscheinlichkeit korrigierte Schétzungen. Nicht signifikante Variablen,
welche auf ungewichteten Fallzahlen n < 30 beruhen, werden nicht ausgewiesen. Zwar signifikante Ergebnisse,
welche aber auf zu geringen Fallzahlen beruhen, werden kursiv dargestellt, falls n> 10. Die Schatzungen fihren
zu robusten Varianzen.

Quelle: Eigene Berechnungen mit TREE-Daten der Wellen 2000 und 2004-2010.

jene Optionen wihlen, von welchen sie spiter eine bessere Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erwarten. Dass Aussagen zur Wertorientierung zudem vom tatsichlich
gelebten Rollenmodell abweichen konnen, lasst die Aufteilung der Haushalts- und
Erwerbsarbeit mit einem Subsample derjenigen Befragten, die einer Paarbeziehung
leben," vermuten: Die tatsichlich gelebte Arbeitsteilung entspricht weniger den
gedusserten Wertorientierungen als vielmehr den gesellschaftlichen Normen, indem
Frauen einen signifikant hoheren Anteil der Familien- und Hausarbeit ibernehmen,
selbst wenn sie vollzeiterwerbstitig sind oder einen grosseren Anteil des Haushaltsein-
kommens erwirtschaften als ihr Partner. Dies bestitigen auch die befragten Minner.

Der nicht berticksichtigte Einfluss der Werthaltungen auf Ausbildungs- und
Berufswahl kann zur Folge haben, dass die nicht erklirbaren Lohnunterschiede eher
tiberschitzt werden. Andere nicht beriicksichtigte Faktoren kénnten zudem Ge-
schlechterunterschiede in den Risikopriferenzen sein, wonach Frauen z. B. geringere
Priferenzen fiir variable Lohnsysteme haben — obwohl sich solche gegeben ihren
Qualifikationen auszahlen wiirden — und stattdessen Fixlohnsysteme bevorzugen.
Dass Risikopriferenzen lohnrelevant sind und sich zwischen den Geschlechtern
unterscheiden, haben z.B. Le et al. (2011) gezeigt. Dennoch bieten Unterschiede
in der Risikoaversion nur Erklirung fir einen geringen Anteil — in der erwiihnten
Studie von 12% — der Lohndifferenz.

Der nicht erklirbare Anteil der Lohnunterschiede wird in unserer Schitzung
tendenziell leicht iiberschitzt, die weiteren nicht beobachtbaren Erklirungsfaktoren

11 Erwerbstitige im Jahr 2010, welche in einer Paarbezichung leben und neben den Angaben zum
eigenen Erwerbseinkommen auch Fragen zum Haushaltseinkommen und zur Aufteilung der
Hausarbeit beantwortet haben (n=572).
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vermogen jedoch auch nur einen geringen Anteil an Erklirungsgehalt beisteuern.
Als erstes Fazit kann daher festgehalten werden, dass unerklirbare Lohnunterschiede
zwischen den Geschlechtern nicht (nur) Ergebnis unterschiedlicher Karriereverliufe
sind, sondern bereits beim Berufseinstieg existieren. Zudem lassen die Ergebnisse
eine vorgelagerte indirekte Diskriminierung vermuten, wonach die Lohndifferenz
zwischen den Geschlechtern beim Berufseinstieg eine Folge von Ausbildungs«wahl»
und horizontaler Segregation der Berufe ist. Die Hypothese H1 wird daher verworfen,
die Hypothese H2 aufrechterhalten.

4.2  Effekte der beruflichen Segregation

In einem zweiten Schritt wurde dieselbe Analyse jeweils getrennt fiir frauentypische,
geschlechtergemischte und minnertypische Berufe vorgenommen. Als frauentypisch
wurden Berufe mit einem Frauenanteil von mind. 70% definiert, als mannertypisch
jene mit einem Minneranteil von mind. 70%."

Wie sich aus der deskriptiven Statistik in Tabelle 1 schliessen lasst, liegen die
Durchschnittslohne in den frauentypischen Berufen beim Berufseinstieg mit 3 824
Fr./Monat deutlich tiefer als jene in minnertypischen (4028) und etwas tiefer als
in geschlechtergemischten Berufen (3 872). Frauen verdienen in frauentypischen
Berufen zwar im Schnitt mehr als in gemischten oder minnertypisch kategorisierten
Berufen, aber immer noch weniger als die Mdnner in allen drei Kategorien — Mianner
erzielen selbst in frauentypischen Berufen deutlich hohere Einkommen als die Frauen.

Die Lohndifferenz in den von uns verwendeten Daten lisst sich zum grossen
Teil damit erkliren, dass Frauen Berufe erlernen oder Ausbildungen absolvieren,
die auf dem Arbeitsmarkt schlechter entschadigt werden. Differenziert man die
Beschiftigten nach dem in einzelnen Berufen vorhandenen Frauenanteil, bestirigt
sich der aus anderen Untersuchungen bekannte Befund, dass in Berufen mit beson-
ders hohem Frauenanteil im Durchschnitt ein geringeres Einkommen gezahlt wird.
Dozentlnnen und Pidagoglnnen werden signiﬁkant besser, die Berufskategorien
der Gastronomie, Verkauf sowie der Bicker, Metzger, Kiser und Schreiner werden
signifikant schlechter entlohnt als die Referenzkategorie Administration. Diese
Unterschiede nach Berufskategorien sind hauptsichlich in der Lohnregression der
Frauen ersichtlich.

12 Beispiele fiir Berufe mit einem Frauenanteil < 30% sind: MechanikerIn, ElektromonteurIn, Zeich-
nerln, und Technikerln, GirtnerIn, MetzgerIn, InformatikerIn, Physikerln, IngenieurIn. Berufe mit
einem Frauenanteil und Minneranteil zwischen 30% und 70%: BickerIn, KonditorIn, Confiseur(e),
FotograflIn, TreuhinderIn und Steuerberaterln, VerkiuferIn, Detailhandelsangestellte(r), Lehrerln
an Hoch- und Mittelschulen, Arzte/Arztinnen, Technische Zeichnerlnnen. Berufe mit einem
Frauenanteil >70%: ErzicherIn, Kaufminnische(r) Angestellte(r) und Biiroberufe, Drogistln,
ApothekerIn, Floristln, Medizinische(r) Praxisassistentln, Krankenschwestern(-pfleger), Psy-
chologln. Die Klassierung erfolgt anhand der Volkzihlung 2000. Die Verteilung der Frauen und
Minner in der Stichprobe (ungewichtet) ist wie folgt: Midnnertypische Berufe (Anzahl Minner:
359 / Anzahl Frauen: 79), geschlechtergemischte Berufe (182 / 322), frauentypische Berufe (80
/ 590).
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Abbildung 1 Lohndifferenz basierend auf OLS und Quantilsregressionen
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Anmerkung: Die Dezile DO und D10 werden nicht dargestellt, da es sich um die Extremwerte handelt.
Quelle: Eigene Berechnungen mit TREE-Daten der Wellen 2000 und 2004-2010.

Das geringere Einkommensniveau muss jedoch nicht mit einer héheren Lohndis-
kriminierung einhergehen, wie Abbildung 1 deutlich macht. Mit Hilfe von Quan-
tilsregressionen' und dafiir geeigneten Dekompositionsverfahren (nach Machado
und Mata 2005) kann aufgezeigt werden, dass die Lohndifferenzen zwischen den
Geschlechtern einerseits in Tieflohn-, andererseits in Hochlohnberufen etwas stirker
ausgeprigt sind.

Der unerklirbare Anteil der Lohndifferenzen (d. h. das Ausmass der Diskrimi-
nierung) erhéht sich hingegen mit steigendem Einkommen. Die Vermurtung liegt
nahe, dass sich nicht hohe, erklirbare Lohnunterschiede primir in minnertypischen
(Hochlohn-)berufen finden lassen.

Die Ergebnisse der Regressionsanalysen getrennt nach Segregationsniveau der
Berufe (vgl. Tabelle 4) zeigen aber, dass gemaiss ihren Ausbildungen und Fihigkeiten
Frauen insbesondere in den geschlechtergemischten Berufen signifikant weniger
verdienen. 6.3% von 7.1% der Unterschiede lassen sich nicht mit den kontrollierten
Ausstattungsmerkmalen erkliren. Dieser Effekt bleibt auch dann bestehen, wenn
nicht nur die Ausbildungen, sondern auch die Berufstitigkeiten kontrolliert werden.

13 Fiir die grafische Darstellung wurden Quantilsregressionen an den Dezilen durchgefiihre. Eben-
falls wurde eine Quantilsregression an fiinf Punkten, dem 10. / 25. / 50. (Median) / 75. und 90.
Quantil der Lohnverteilung, durchgefiihrr.
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Tabelle 4 Dekomposition der Lohndifferenz nach Segregationsniveau
der Berufe

Nach Segregationsniveau (Std. Fehler in Klammern)

Mannertypisch | Geschlechterge- Frauentypisch

{Frauenanteil | mischt (Frauen- (Frauenanteil

<30%)| anteil 30-70%) >70%)

Ausbil-  Geschatzter Manner (CHF) {3983 (44.859)| 3939 (54.888) | 4044 (110.458)

dungen  Durchschnitts-  Frayen (CHF) | 3642 (80.407) | 3667 (41.877)| 3686 (36.905)
kontrol-  lohn

liert (A)  pekomposition Differenz (%) 89 (0.025)| 7.1 (0.018)] 9.7 (0.029)

Erklart (%) 26  (0.034) 0.8 (0.025)} 23.8 (0.061)

Nicht erklart (%) 6.3 (0.036) 6.3 (0.024)|-145 (0.055)

Ausbil-  Geschatzter Manner (CHF) | 3983 (44.241)| 3939 (53.951)| 4044 (112.716)

dungen-+ Durchschnitts-  Frayen (CHF) | 3642 (79.967)| 3667 (42.109) | 3686 (33.742)
Erwerbs- lohn

tatigkeit . .

i Dekomposition Differenz (%) 89 (0.025) 7.1 (0.179) 9.3  (0.029)

liert (B) Erklart (%) 59 (0042)| 08 (0.025)| 247 (0.108)

Nicht erklart (%) 31 (0.042) 6.4 (0.024)|-154 (0.106)

Nicht signifikante Ergebnisse (Signifikanzniveau 5%} sind kursiv dargestellt.
Quelle: Eigene Berechnungen mit TREE-Daten der Wellen 2000 und 2004-2010.

In den minnertypischen Berufen mit 8.9% Lohnunterschieden sinkt hingegen der
nicht erklirte Anteil der Unterschiede von 6.3% auf 3.1%, wenn zusitzlich die
Titigkeiten beriicksichtigt werden. Das weist darauf hin, dass sich Frauen innerhalb
der Minnerberufe auf Titigkeiten und Arbeitsinhalte konzentrieren, welche eher
schlechter bezahlt sind. Die Dekompositionsergebnisse sind jedoch nicht signifikant.

In den typischen Frauenberufen hingegen verdienen Minner im Schnitt zwar
rund 360 CHF/Monat mehr. Rein aufgrund ihrer Ausbildungen sollten sie aber
deutlich héhere Léhne — rund 14.5% — erzielen (Dekomposition A). Der negative
nicht erklirte Anteil weist darauf hin, dass der Lohnunterschied aufgrund der Aus-
stattungsmerkale hoher ausfallen sollte. Bei zusitzlicher Kontrolle der Titigkeiten
ist dieser Diskriminierungseffekt der Minner in den Frauenberufen nicht mehr
signifikant (Dekomposition B) und dadurch erklirbar, dass Midnner innerhalb der
Frauenberufe Titigkeiten und Arbeitsinhalte iibernehmen, welche besser bezahlt
werden.

Betrachtet man konkrete Beispiele in den Daten, wird sichtbar, dass Mdnner
innerhalb der Frauenberufe vergleichsweise gut bezahlte Berufe ausiiben, wie z. B.
Sozialarbeiter oder Primarlehrer. Sie spezialisieren sich auch oft innerhalb desselben
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Berufs, z. B. im kaufminnischen Bereich auf Tdtigkeiten, welche besser bezahlt sind
wie Personalverantwortung, Berufsbildungsverantwortung oder Revisionstitigkeit.

Auch Frauen besetzten in Minnerberufen eher Nischenberufe, indem sie z. B.
trotz technischer Ausbildung innerhalb der Metallbaubranche in der Administration
oder im Verkauf titig sind, oder z. B. als Datenverarbeitungsassistentin, trotz einer
Ausbildung zur Informatikerin, arbeiten. Dagegen bleiben gerade Minnerberufe
mit akzentuiertem Fachkriaftemangel in unserer Stichprobe fast ausschliessliche
Mainnerdominen, z.B. Bau-, Elektro- und Maschineningenieure, Elektro- oder
Fahrzeugmechaniker.

Auf diese geschlechtsspezifischen Nischen innerhalb der Berufe wurde in der
Forschung bereits wiederholt hingewiesen (vgl. z.B. Heintz et al. 1997; Kriiger
2001). Es ist zu vermuten, dass diese noch ausgeprigter auch innerhalb der gemisch-
ten Berufe anzutreffen sind, die Datenbasis hier aber zu wenig detailliert Auskunft
gibt. Die Konzentration auf Nischentitigkeiten liefert vermutlich einen weiteren
Erklarungsanteil fiir die nicht erklirten Lohnunterschiede resp. dafiir, dass wir die
diskriminierenden Lohnunterschiede eher iiberschitzen.

5 Fazit

Unsere Analysen zeigen, dass die Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern bereits
beim Berufseinstieg gross ist (8% oder 300 Franken/Monat) und auch bereits eine
Lohndiskriminierung von 7% zu beobachten ist, was aufgrund der formalen Qua-
lifikationen der jungen BerufscinsteigerInnen nicht zu erwarten wire. Nicht erklar-
bare Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern sind also nicht (nur) Ergebnis
unterschiedlicher Karriereverldufe, sondern bereits beim Berufseinstieg existent.

Dass wir dieses Resultat insbesondere in geschlechtergemischten Berufen finden,
erstaunt. Und ldsst auf eine geringere Sensibilisierung fiir Geschlechtergleichheit
deuten — welche aufgrund der ausgewogenen Vertretung beider Geschlechter in
diesen Berufen augenscheinlich erfiillt scheint.

Betrachten wir die wichtigsten Faktoren, welche Lohnunterschiede erkliren,
zeigt sich, dass die formalen Qualifikationen zwar vielleicht indirekt tiber die Aus-
bildungswahl, nicht aber direkt einen Einfluss auf die Lohnhohe ausiiben. Lohnre-
levant sind primir die verschiedenen Ausbildungen und Titigkeiten. Gegeben ihre
Ausbildungen sollten Frauen in méannertypischen Berufen mehr verdienen, es zeigt
sich jedoch, dass sie sich innerhalb dieser Berufe auf Tétigkeiten oder Arbeitsin-
halte konzentrieren, welche schlechter bezahlt sind. Bei Kontrolle der Tatigkeiten
finden sich in diesem Bereich keine signifikanten unerklirten Lohnunterschiede.
Den umgekehrten Fall finden wir bei Minnern in Frauenberufen: Aufgrund der
Ausbildungen und Qualifikationen der jungen Minner, welche einen atypischen
Beruf erlernen, wire zu erwarten, dass sie noch mehr verdienen. Sie <kompensieren»
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diese Lohnliicke jedoch, indem sie innerhalb der Berufe Titigkeiten iibernehmen,
welche prestigetrichtiger und besser entlohnt sind. Auch hier finden sich deshalb
keine signifikanten unerklirbaren Lohnunterschiede mehr, kontrolliert man statis-
tisch, in welchen Tidtigkeiten die Minner beschaftigt sind.

Die nicht erklirbaren Unterschiede resp. die geschitzte Diskriminierung
wird wahrscheinlich leicht tiberschitzt, weil gewisse Aspekte wie Unterschiede in
der Risikoaversion nicht berticksichtigt werden kénnen, oder auch ein héherer
Detaillierungsgrad der Arbeitsinhalte und Tatigkeiten vermutlich noch zusitzlichen
Erklarungsgehalt fiir die beobachteten Lohnunterschiede liefern wiirde.

Selbst wenn diese Konzentration auf gewisse Arbeitsinhalte zusitzlichen
Erkldrungsgehalt liefert, stellt sich aber die Frage, wieso minnlich konnotierte
Arbeitsinhalte verdienststeigernd, weiblich konnotierte Arbeitsinhalte hingegen ver-
dienstsenkend wirken? Es ist zu iberdenken, ob die T4tigkeiten und Arbeitsinhalte
adiquat entschidigt werden. Aus volkswirtschaftlicher Sicht und im Sinne einer
optimalen Allokation der Humanressourcen ist fragwiirdig, dass Frauen nicht jene
Titigkeiten ausiiben, fiir welche ihre Ausbildungen sie befihigen, sondern dass sie
in Nischen ausweichen. Genauso haben Minner den Anreiz, atypische Berufsfelder
wieder zu verlassen, weil sie im Vergleich zu ihren Kollegen nicht ihren besseren
Ressourcen entsprechend mehr verdienen.

Die im Lebensverlauf der Frauen und Minner frith getroffenen Entscheidun-
gen iiber Berufsausbildungen, die starke Geschlechtertrennung in Ausbildung und
Beruf, welche gesellschaftliche Rollenbilder reproduziert, die Allokation auf unter-
schiedliche T4tigkeiten auch innerhalb der Berufe (Nischen) und auf Positionen,
die wiederum Erwartungen auf Erwerbsunterbrechungen wecken, tragen dazu bei,
dass trotz erhdhtem Gleichstellungsdruck (noch) keine Angleichung der Karriere-
und Entlohnungschancen entsteht. Die betrieblichen Allokationsentscheidungen
diirften durch die gesellschaftlichen Institutionen wie das Berufsbildungssytem weiter
verstirkt werden. Zu hinterfragen sind aus geschlechtsspezifischer Sicht, dass die
entscheidende Weichenstellung der Berufswahl in der Schweiz fiir einen Grossteil der
SchiilerInnen bereits wihrend der Pubertit stactfindet. In dieser Phase orientieren
sich die Jugendlichen besonders stark an in ihrer sozialen Umwelt wahrgenommenen
geschlechtstypischen Rollenverteilungen im Beruf und in der Familie (Leemann
und Keck 2005; Grimm 2009). Duale Ausbildungssysteme haben aufgrund des
frithen institutionalisierten Entscheidungszeitpunkts eine stirkere Segregation als
rein schulische Ausbildungen zur Folge, wodurch geschlechtsspezifische Muster
zusitzlich noch verstiarkt werden.

Eine Lohnungleichheit beim Berufseinstieg ist auch daher problematisch, weil
sich dynamische Entwicklungen abzeichnen: Indem eine Spezialisierung auf Erwerbs-
arbeit oder Haushalt und Kindererziehung zwischen den Partnern so stattfindet, dass
innerfamiliale Arbeitsteilung 6konomisch efhizient erfolgt (Haushaltsproduktionsan-
satz von Becker 1995), ist bei einer Familiengriindung die Aufteilung in traditionelle
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Rollen wahrscheinlicher und anzunehmen, dass sich der Einkommensriickstand der
Frauen in den weiteren Berufsjahren eher noch verstirke (vgl. Bispinck et al. 2008).
Welche Méglichkeiten bestehen, diesen Kreis zu durchbrechen? Grundsitzlich steht
ein Massnahmenmix im Vordergrund, welcher einerseits die Arbeitsmarkpartizipation
der Frauen (und Minner) stirkt resp. trotz Familie erméglicht, und andererseits bei
vorgelagerten Entscheidprozessen, bei der Ausprigung der Werthaltungen und der
Geschlechtsidentifikation hinsichtlich Berufsbilder ansetzt.

Eine Aufweichung der Geschlechtersegregation und ein Hinterfragen der
Bezahlung weiblich/mannlich konnotierter Arbeitsinhalte scheint nicht nur im
Sinne der Gleichstellung und der Lohngleichheit relevant, sondern verspricht auch
eine effizientere Allokation der Humanressourcen und Fortschritte im Bereich des
Fachkriftemangels.
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7 Anhang

Tabelle A1

Variablendefinitionen
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Variablenname

Definition

Anzahl Frauen

Anzahl Manner

Lohn

Lohn (In)

Erfahrung
Schultyp

PISA-Lesekompetenzen

Note

Lehrberuf / Aushildung

Standardisierter Bruttomonatslohn

(Um den Vergleich zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschéaftigten
zu erméglichen, werden die Angaben auf standardisierte Mo-
natslohne a 40 Stunden/Woche umgerechnet. Nettoangaben

werden auf Bruttoldhne umgerechnet)

Natiirlicher Logarithmus der standardisierten
Bruttomonatsiohne

Berufserfahrung in Monaten

Besuchter Schultyp auf Sekundarstufe 1:

— Grundanforderungen (entspricht Realstufe oder integrierter
Schulform)

— Erweiterte Anforderungen (entspricht Untergymnasium oder
Sekundarstufe)

PISA-Testscore in Lesekompetenz

Abschlussnote (Skala 4-6) des hdchsten erworbenen
Ausbildungsabschlusses

Haufigste 20 erlernte Lehrberufe

BackerIn-Konditorin
Schreinerin
Zimmermann/Zimmerin
Automatikerln
Automechanikerln
Automonteurin
Elektromonteurin
Informatikerin
Polymechanikerin
Sanitarmonteurin
Maurerin
Biroangestellte(r)
Handelsdiplomandin
Kaufménnische(r) Angestellte(r)
Detailhandelsangestellte(r)
Pharma-Assistentin
Verkéuferin
Koch/Kéchin
Coiffeur(-euse)

Med. Praxisassistentin
Andere {Lehrberufe)

Haufigste Tertidrausbildungen
Psychologie

Recht

Elektrotechnik
Maschinentechnik
Betriebsokonomie

Andere (Tertidrabschliisse)

O~ WO — — O O W~

224

319
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unl

2
2
9
10

10
170

Fortserzung der Tabelle A1 auf der niichsten Seite.
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Fortsetzung der Tabelle Al
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Variablenname

Definition

Anzahl Frauen

Anzahl Manner

Alter

Migrationshintergrund

Partnerschaft

ISEI

Region

Stadt

Wert extrinsisch

Wert intrinsisch

Wert Partnerschaft/Familie

ISCO
(Erwerbstatigkeit, nur
ménnliche Form angegeben)

Alter bei Berufseinstieg in Monaten

Migrationshintergund (Eltern sind nicht in der Schweiz gebo-

ren und aus einem anderen Sprachraum als dem wéhrend der
Ausbildung wohnhaften zugewandert)

Kein Migrationshintergrund oder aus demselben Sprachraum

zugewandert

Verheiratet oder mit Partnerin wohnhaft (ganze Woche)
Andere

SozioGkonomischer Status der Eltern basierend auf ISEl
(International Socio-Econamic Index of Occupational Status)

Region/Schulstandort Ende obligatorische Schulzeit
(Zeitpunkt PISA-Test)

Deutschsprachige CH

Franzosischsprachige CH

Italienischsprachige CH

Region/Schulstandort Ende obligatorische Schulzeit (Zeitpunkt
PISA-Test)

Stadt

Land

Index Wertorientierung Arbeit extrinsisch (Iltems: Guter Lohn/
viel Geld verdienen, gute Aufstiegsmdglichkeiten)

Index Wertorientierung Arbeit intrinsisch (Items: Fahigkeiten
einsetzen kdnnen, Neues dazulernen, Kontakt mit Menschen
haben)

Index Wertorientierung Partnerschaft/Familie (Items: Heiraten/
festen Partnerschaft, Kinder haben, Familie aufbauen)

Bezeichnung der Erwerbstatigkeit nach 1SCO-Codierung*
aggregiert

Polizei, Armee, Feuerwehr

Direktion, Geschéfts- oder Projektleitung
Wissenschaftliche Mitarbeit

Informatiker

Ingenieure (Bau-, Elektro-, Maschinen, Architekten)
Arzte

Dozenten und Padagogen (Lehrkrafte mit Teritérausbildung)
Unternehmens-, Berufs-, Steuerberater

Juristen, Journalisten und Phil. Hist.-Abschliisse
Sozialarbeiter

Techniker

Medizinische Assistenten, Pflege, Physiotherapie, Optiker
Primarlehrkrafte

Kaufmé&nnische Berufe in Bank, Versicherung, Verwaltung
Kiinstlerische Berufe (Musik, Theater, Malerei, Sport)
Administration

Gastronomie, Kdche, Reisebegleitung

Friseure, Kosmetiker

— W w — (]
— Ul W oo o — O

w o

26
156
66
105
14
206
40
22

Fortsetzung der Tabelle A1 auf der ndchsten Seite.
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Fortsetzung der Tabelle A1.
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Variablenname Definition Anzahl Frauen  Anzahl Manner
Verkaufer 67 14
Gartner, Landwirte, Floristen 22 10
Bau- und Baunebengewerbe Mitarbeiter 5 53
Metallbauer, Elektromechaniker, Prazisionsinstrumente 14 121
Backer, Metzger, Késer, Schreiner 13 18
Maschinen- und Fahrzeugfthrer 6 19
Andere 60 31

Firmengrosse

Lehrbetrieb

Segregation: Frauenanteil

Teilzeit

Anzahl Mitarbeitende
<10

10-49

50-249

> 250

unbekannt

Beschaftigung (weiterhin) im Lehrbetrieb
Anderer Betrieb

Mass horizontaler Segregation: Frauenanteil im Erwerbsberuf
(Ausgangslage ist die Verteilung aus der Volkszdhlung 2000)

Beschéftigungsgrad
<50%

50%—-90%

Vollzeit erwerbstatig

* 1SCO-Codierung: siehe ILO 2010.

Quelle: TREE.
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