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Abstract

Der Aufsatz geht der Frage nach, ob die Einflihrung des gesetzlichen Mindestlohns zu einer
Reduzierung von Geschlechterungleichheiten nicht nur bei Stundenldhnen, sondern auch bei
Arbeitszeiten und monatlichen Verdiensten beigetragen hat. Anhand der Verdienststrukturer-
hebung 2014 und der Verdiensterhebung 2015 wurden ein Panel-Datensatz generiert und
Differenz-in-Differenzen-Analysen auf der Betriebsebene durchgefiihrt. Die Ergebnisse zeigen
eine bis zu 3,6 Prozentpunkte starkere Reduzierung des durchschnittlichen Gender Pay Gap
der Stundenléhne in vom Mindestlohn betroffenen Betrieben als in nicht betroffenen Betrie-
ben. Durch den Mindestlohn kam es jedoch nicht zu einer Verringerung des Gender Pay Gap
innerhalb des Niedriglohnbereichs. Zudem ergabe sich keine Verringerung des Gender Pay
Gap durch den Mindestlohn, wenn Frauen und Manner gleich auf Vollzeit-, Teilzeit- und ge-
ringfligige Beschaftigung verteilt waren. Der Gender Time Gap verringerte sich in vom Min-
destlohn betroffenen Betrieben im Durchschnitt um rund 2,4 Prozentpunkte starker als in
nicht betroffenen Betrieben. Flr Beschaftigte im Niedriglohnbereich reduzierte sich der Gen-
der Time Gap durch den Mindestlohn sogar um rund 4 Prozentpunkte. Die Stundenlohn- und
Arbeitszeiteffekte des Mindestlohns flihren zusammengenommen zu einer deutlichen Verrin-
gerung des durchschnittlichen Gender Earnings Gap der monatlichen Bruttoverdienste. Dieser
reduzierte sich in vom Mindestlohn betroffenen Betrieben bei Betrachtung aller Beschaftigten
um bis zu 6 Prozentpunkte und bei Niedriglohnbeschéftigten um bis zu 4,6 Prozentpunkte

starker als in nicht betroffenen Betrieben.
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1 Einleitung

Frauen sind im Niedriglohnbereich in Deutschland Uberreprasentiert und sind zudem
deutlich haufiger als Manner vom gesetzlichen Mindestlohn betroffen (Kalina und
Weinkopf 2021: 11; Grabka und Gébler 2020). Im Jahr 2014, vor der Einflihrung des
Mindestlohns, wiesen rund 14 Prozent der Beschaftigungsverhaltnisse von Frauen
und von rund 8 Prozent der Manner Verdienste unterhalb von 8,50 Euro je Stunde
auf (Mindestlohnkommission 2016: 41). Auch von der aktuellen Anhebung des Min-
destlohns auf 12 Euro ab Oktober des Jahres 2022 sind mehr Frauen als Mé@nner be-
troffen (DGB 2022). Zudem gibt es auch im unteren Bereich der Stundenlohnvertei-
lung einen Gender Pay Gap, so dass die zu schlieBende Lohnliicke bis zum Mindest-
lohn bei den betroffenen Frauen gréBer ausfallen kénnte als bei Mannern (Gallego
Granados und Wrohlich 2018). Deshalb wird davon ausgegangen, dass der gesetzli-
che Mindestlohn einen Beitrag zur Reduzierung von Geschlechterungleichheiten er-
zielen kann. Wahrend zu den generellen Auswirkungen des gesetzlichen Mindestlohns
bereits umfangreiche Evaluationsergebnisse vorliegen (siehe Uberblick in Bruttel
2019; Mindestlohnkommission 2020), ist Gber dessen geschlechterspezifische Wir-
kungen noch vergleichsweise wenig bekannt. Prognosen und erste Untersuchungen
deuten auf eine Reduzierung des Gender Pay Gaps der Stundenléhne durch den Min-
destlohn hin (Caliendo und Wittbrodt 2021; Ohlert 2018; Boll et al. 2017). Die Aus-
wirkungen auf andere ZielgréBen wurden bislang jedoch nicht systematisch ge-
schlechterspezifisch evaluiert. Neben dem Fokus auf Stundenléhne, sind insbesonde-
re auch die Folgen fir Arbeitszeiten und monatliche Verdienste von Frauen und Man-
ner von groBem Interesse, da diese GroBen gemeinsam ausschlaggebend fir die so-
ziale Sicherung von Frauen und Mannern sind (Bruckmeier und Bruttel 2021; Bach et
al. 2022).Dem Mindestlohn, aber auch der Ausgestaltung geringfligiger Beschafti-
gung, kommt eine besondere Bedeutung flr die Arbeitszeitentscheidungen von Frau-
en und Mannern mit niedrigen Stundenléhnen zu. Denn geringfligig Beschaftigte und
in schwacherem MaB auch Teilzeitbeschaftigte sind besonders haufig vom Mindest-
lohn sowie von Niedrigldhnen betroffen (Mindestlohnkommission 2016: 41) und
gleichzeitig sind Frauen in diesen Beschaftigungsformen stark Uberreprasentiert
(Bundesagentur flr Arbeit 2022). Durch die Kombination der Steuer- und Abgaben-
freiheit geringfligiger Beschaftigung und dem Ehegattensplitting bestehen fir Zweit-
verdienende, haufig Frauen, Anreize flir Erwerbstatigkeit, die nicht Uber einen Mi-
nijob hinaus geht (Bldmer et al. 2021a). Da diese Beschaftigungsform mit einem ge-

ringen individuellen Einkommen und eingeschrankter sozialer Sicherheit einhergeht,
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wird dieser Umstand auch als ,Minijobfalle® bezeichnet (siehe auch Krebs und
Scheffel 2021). Dem steht gegeniiber, dass sich Teilzeitbeschaftigte und somit viele
Frauen tendenziell eine Ausweitung der Arbeitszeit winschen (Harnisch et al. 2018;
Bléomer et al. 2021b). Diese Ausgangslage lasst erwarten, dass der Mindestlohn, ne-
ben Effekten auf Stundenléhne, auch geschlechterspezifische Arbeitszeitanpassungen
hervorrufen konnte, die Einfluss auf die Geschlechterungleichheit bei monatlichen

Verdiensten nehmen.

Dieser Beitrag untersucht daher, wie stark sich die Einfiihrung des gesetzlichen Min-
destlohns auf die Stundenléhne, die Arbeitszeiten und die monatlichen Verdienste
von Frauen und Mannern in vom Mindestlohn betroffenen Betrieben ausgewirkt hat
und ob es in diesem Zuge zu einem Rlickgang von Geschlechterungleichheiten kam.
Es werden somit die Auswirkungen auf den Gender Pay Gap, auf den Gender Time
Gap und auf den Gender Earnings Gap ermittelt. Die empirische Untersuchung nutzt
dazu die besondere Mdglichkeit die Verdienststrukturerhebung (VSE) 2014 und die
Verdiensterhebung (VE 2015) auf der Betriebsebene zu einem Paneldatensatz zu
verknipfen. Anhand eines Differenz-von-Differenzen-Ansatzes werden die Unter-
schiede in den Veranderungen der Stundenléhne, Arbeitszeiten und Monatsverdiens-
te in vom Mindestlohn betroffenen und nicht betroffenen Betrieben geschatzt und
nach Geschlecht differenziert. Dabei wird zwischen den Auswirkungen auf die durch-
schnittlichen Arbeitszeiten und Verdienste von allen Beschaftigten und von Beschaf-
tigten im Niedriglohnbereich unterschieden. Die separate Untersuchung der Beschaf-
tigten mit niedrigen Stundenléhnen ermdglicht eine Fokussierung auf vom Mindest-
lohn betroffene Beschaftigte und grenzt diese Population Gber die drei verwendeten
ZielgroBen hinweg klar ab. AuBerdem unterscheidet die Untersuchung zwischen den
Auswirkungen des gesetzlichen Mindestlohns auf unbereinigte Geschlechterungleich-
heiten und auf um ausgewahlte Faktoren bereinigte Geschlechterungleichheiten.
Dadurch wird insbesondere die Rolle der ungleichen Aufteilung von Frauen und Man-
nern auf Vollzeit-, Teilzeit- und geringfiige Beschaftigung im Kontext von Niedrig-

lohnbeschaftigung beleuchtet.

Abschnitt 2 dieses Beitrags stellt die theoretischen Erwartungen der Wirkungen des
Mindestlohns auf Frauen und Manner dar. Abschnitt 3 gibt einen Uberblick iber die
bisherige Literatur zu diesem Thema. Abschnitt 4 beschreibt die verwendeten Daten
und Abschnitt 5 erldutert die Methodik. Abschnitt 6 zeigt deskriptive Ergebnisse und
Abschnitt 7 prasentiert die Ergebnisse der Wirkungsanalysen. In Abschnitt 8 wird ein

Fazit gezogen.



2 Ausgangslage und theoretische Erwartungen

Die Einfihrung des gesetzlichen Mindestlohns im Jahr 2015 erforderte bei Beschaf-
tigten, die zuvor weniger als 8,50 Euro pro Stunde verdienten, eine Anhebung des
Stundenlohns auf mindestens diesen Wert. Mindestldhne bewirken daher typischer-
weise eine Reduzierung der Beschaftigung mit einer Entlohnung unterhalb des Min-
destlohns und eine Zunahme der Beschdftigung am Mindestlohn sowie im Lohnbe-
reich direkt dariiber (Cengiz et al. 2019). 14 Prozent der Frauen waren im Jahr 2014
in Beschaftigungsverhdltnissen mit einem Stundenlohn unterhalb von 8,50 Euro,
wahrend dies bei 8 Prozent der Manner der Fall war. Von den rund 4 Mio. von der
Einflihrung des Mindestlohns betroffenen Beschaftigungsverhaltnissen, hatten rund
2,5 Millionen Frauen inne. Frauen durften also absolut und anteilsmaBig haufiger
vom Mindestlohn profitiert haben. In vom Mindestlohn betroffenen Betrieben dirften
daher die durchschnittlichen Stundenléhne von Frauen starker ansteigen als die von
Mannern, womit eine reduzierende Wirkung auf den durchschnittlichen Gender Pay

Gap (in diesen Betrieben) einherginge.
Hypothese 1a: Der Mindestiohn reduziert den durchschnittlichen Gender Pay Gap.

Von den Mindestlohneffekten auf die durchschnittlichen Léhne von Frauen und Man-
nern ist zu unterscheiden, wie sich der Mindestlohn auf vom Mindestlohn betroffene
Frauen und Manner auswirkt, also auf ArbeithehmerInnen mit niedrigen Stundenléh-
nen. In Anlehnung an Cengiz et al. (2019) werden in dieser Studie diejenigen mit
Stundenléhnen bis zum Mindestlohn und knapp dariber als vom Mindestlohn be-
troffene Beschaftigte definiert. Die konkrete Schwelle wird bei bis zu 10 Euro je
Stunde festgelegt, was in beiden Jahren 2014 und 2015 in etwa der Niedriglohn-
schwelle entsprach.! Die Stundenlohneffekte auf vom Mindestlohn betroffene Frauen
und Manner durften im Mittel ahnlich hoch ausfallen, denn sie sind unabhangig davon
wie viele Frauen und Manner betroffen sind oder welchen Anteil diese jeweils an der
Population der Frauen und Mé&nner ausmachen.? Unterschiedliche Effekte kdnnten
sich in diesem Fall ergeben, wenn auch im unteren Lohnbereich ein Gender Pay Gap

vorliegt, so dass die zu schlieBende Lohnliicke bis zum Mindestlohn flir Frauen gréBer

! Der Niedriglohnbereich ist durch Lohne unterhalb von zwei Dritteln des Medianlohnes definiert. Die an-
hand der VSE bzw. VE ermittelte Niedriglohnschwelle liegt fur das Jahr 2014 bei 9,84 Euro und fir das Jahr
2015 bei 9,94 Euro.

2 Hier wird auf die durchschnittlichen Verdienste und Arbeitszeiten von Niedriglohnbeschéftigten fokussiert
und nicht auf verschiedene Perzentilen der Stundenlohnverteilung, wie beispielsweise in Caliendo und Wittbrodt
(2021). Hierdurch soll der mittlere Effekt auf die jeweils vom Mindestlohn betroffenen Frauen und Ménner er-
mittelt werden, wobei Spillover-Effekte auf Beschaftigte mit einem Stundenverdienst von bis zu 10 Euro einbe-
zogen werden.
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ausfallt. Ein unterschiedlicher Stundenlohneffekt auf vom Mindestlohn betroffene
Frauen und Manner kénnte sich dariber hinaus dann ergeben, wenn es bei Frauen
und Mannern in unterschiedlichem MaB zur Nicht-Einhaltung des Mindestlohns kdme
oder der Mindestlohn bei Frauen und Mannern in unterschiedlichem MaB zu Lohnef-

fekten oberhalb des Mindestlohns flihren wiirde (Spillover-Effekte).

Hypothese 1b: Der Mindestlohn verdndert den Gender Pay Gap bei Niedriglohnbe-
schéftigten nicht.

Der Gender Pay Gap in Deutschland lasst sich teilweise durch strukturelle Unter-
schiede zwischen Frauen und Mannern bezlglich der Qualifikation, der Arbeitserfah-
rung oder dem Beschaftigungsumfang sowie durch Geschlechtersegregation in ver-
schiedene Berufe (horizontal) oder verschiedene Flihrungsebenen (vertikal) erklaren
(Finke et al. 2017). Ein um solche Faktoren bereinigter Gender Pay Gap gibt die H6-
he des Unterschieds im Bruttostundenverdienst von Frauen und Mdnnern mit ver-
gleichbaren Eigenschaften an, wobei je nach Erkenntnisinteresse eine unterschiedli-
che Auswahl von Strukturmerkmalen einbezogen werden kann. Manche entlohnungs-
relevanten individuellen Eigenschaften kénnen regelmaBig nicht beobachtet und da-
her nicht kontrolliert werden, wie etwa individuelle Fahigkeiten jenseits von Bil-
dungsabschliissen. Andererseits kann die Verteilung von Merkmalen, wie beispiels-
weise Fuhrungspositionen selbst bereits das Ergebnis geschlechterspezifischer Pro-

zesse sein.

In dieser Studie werden die Auswirkungen des Mindestlohns auf Geschlechterun-
gleichheiten um unterschiedliche Ausstattungen von Frauen und Mannern bei Bil-
dungsabschlissen, Arbeitserfahrung und der Beschaftigungsform (Vollzeit-, Teilzeit-
oder geringfligige Beschaftigung) bereinigt. Die Beschaftigungsform ist dabei in ers-
ter Linie ein Indikator fur den Umfang der Beschaftigung, aber auch fur die instituti-
onellen Regelungen der unterschiedlichen Beschaftigungsformen. Der Grund flr die-
se Festlegung ist, dass neben der standardmaBigen Kontrolle von Humankapitalindi-
katoren (Bildung und Berufserfahrung), ein explizites Interesse daran besteht, wie
stark die unterschiedliche Aufteilung von Frauen und Mannern in Beschaftigungsfor-
men die Geschlechterungleicheiten bei Stundenléhnen, Arbeitszeiten und Monatsloh-
nen erklart. AuBerdem ist von Interesse, wie der Mindestlohn auf davon unabhangige
Geschlechterungleichheiten einwirkt. Wie eingangs beschrieben, ist die Uberrepra-
sentation von Frauen in Teilzeitbeschaftigung und geringfligiger Beschaftigung eine
mabBgebliche Erklarung fir den Gender Pay Gap und zugleich dafir, dass Frauen hau-
figer als Manner vom Mindestlohn betroffen sind. Es soll somit die Frage beantwortet
4



werden, welchen Effekt der Mindestlohn (noch) auf den Gender Pay Gap hatte, wenn
sich Frauen und Manner gleich auf die verschiedenen Beschaftigungsformen verteilen

wiurden.

In Bezug auf Stundenléhne ist davon auszugehen, dass der Mindestlohn auch auf
den wie beschrieben bereinigten durchschnittlichen Gender Pay Gap eine reduzieren-
de Wirkung hat. Der Gender Pay Gap der Stundenléhne ist neben der Beschafti-
gungsform, die vorwiegend den Arbeitsumfang widerspiegelt, maBgeblich durch Seg-
regationsprozesse bedingt. Der Mindestlohn erfordert allerdings bei betroffenen Be-
schaftigten die Anhebung der Stundenléhne unabhdngig vom Beruf oder sonstigen
Bedingungen. Das heiBt, dass Geschlechterlohnunterschiede, die aufgrund berufli-
cher Segregation oder auch aufgrund von Lohndiskriminierung im Betrieb bestehen,

durch den Mindestlohn reduziert werden sollten.

Hypothese 1c: Der Mindestlohn reduziert den durchschnittlichen bereinigten Gender

Pay Gap.

Bei gleichbleibenden Arbeitszeiten wirden sich hdhere Stundenlohnanstiege bei
Frauen in héhere Monatslohnanstiege im Vergleich zu Mannern Ubertragen. Daher
kdnnte grundsatzlich davon ausgegangen werden, dass die monatlichen Verdienste
bei Frauen starker mindestlohnbedingt ansteigen als bei Mannern. Allerdings muss
genauer betrachtet werden, ob es bei den Arbeitszeiten nicht auch zu geschlechter-
spezifischen Mindestlohneffekten kommt. Die Verringerung der Arbeitszeit ist eine
der am haufigsten genannten betrieblichen Anpassungsreaktionen auf den Mindest-
lohn (Bellmann et al. 2016). Dies kann eine MaBnahme sein, um gestiegene Lohn-
kosten kurzfristig zu reduzieren. Anpassungen der Arbeitszeit kbnnen zudem auch
als eine Art der Beschaftigungsanpassung von Firmen betrachtet werden. Hierbei
erscheint ein gender-bias jedoch nicht plausibel. Andererseits kénnen auch Arbeit-
nehmerlnnen auf einen mindestlohnbedingten Anstieg des Stundenlohns mit Verkir-
zungen oder Ausweitungen ihrer Arbeitszeit reagieren (Bachmann et al. 2022: 115).
An diesem Punkt kdnnte es relevante Verhaltensunterschiede zwischen Frauen und
Mannern geben, die sich auch auf die monatlichen Verdienste auswirken wirden. Flr
geringfiigig Beschaftigte bestanden mit der Einfiihrung des Mindestlohns Anreize die
Arbeitszeit zu reduzieren, um die Verdienstobergrenze von 450 Euro nicht zu Uber-
schreiten und somit in dieser Beschaftigungsform verbleiben zu kénnen. Durch das
Ehegattensplitting bzw. die Steuerklasse V sind Ubergédnge in regulidre Beschéftigung
fir Frauen vergleichsweise wenig rentabel (Bldomer et al. 2021a). Daher kdnnte ins-
besondere fir Minijobberinnen im Vordergrund stehen, den abgabenfreien Verdienst
5



aufgrund des Mindestlohns mit weniger Arbeitszeit erzielen zu kénnen. Etwa 60 Pro-
zent der ausschlieBlich geringfiligig entlohnten Beschéaftigung in Deutschland wird von
Frauen ausgeubt. Die Zu- und Abgange von ausschlieBlich geringfiigig entlohnten
Beschaftigten zeigen, dass die Entwicklung nach EinfUhrung des gesetzlichen Min-
destlohns im Jahr 2015 zunachst fir beide Geschlechter anndhernd identisch ausfiel,
wahrend ab Ende 2015 die Zahl der Zugange von Frauen in diese Beschaftigungs-
form deutlich starker abnahm als die der Manner (vom Berge et al. 2018: 48).

Wesentlich deutlicher noch als in geringfligiger Beschaftigung sind Frauen in Teilzeit-
beschaftigung Uberreprasentiert. A priori ist nicht klar, ob es fiir ArbeithehmerInnen
attraktiver erscheint bei héherem Stundenlohn und unveranderter oder sogar héhe-
rer Arbeitszeit einen hdheren Verdienst zu erzielen, oder die Arbeitszeit zu reduzie-
ren, um mit geringerem Zeitaufwand einen dhnlichen Verdienst wie zuvor zu erzie-
len. Das Steuer- und Abgabesystem setzt auch im Teilzeitbereich mit geringen Stun-
denléhnen (Midijobbereich) insbesondere fiir Frauen Anreize flr einen geringen Er-
werbsumfang. Andererseits ergaben Studien zu Arbeitszeitwiinschen, dass sich Teil-
zeitbeschéaftigte Frauen im Mittel eine etwas starkere Ausweitung der Arbeitszeit
winschen als Teilzeitbeschaftigte Manner (Harnisch et al. 2018; Blémer et al.
2021b). In Vollzeit beschaftigte Frauen und Manner wiinschen sich dagegen tenden-
ziell geringere Arbeitszeiten. Aufgrund des hohen Anteils von Frauen und des gerin-
gen Anteils von Mannern in Teilzeitbeschéaftigung, winschen sich insgesamt mehr
Frauen als Ma@nner eine Ausweitung der Arbeitszeit (ebd.). Die Kenntnis dieser Prafe-
renzen von Frauen und Mannern spricht daflir, dass der Mindestlohn die Arbeitszeiten
von Frauen weniger reduziert oder sogar starker erhéht hat als die von Mannern.
Demnach wird von einer Reduzierung der Arbeitszeitlliicke (Gender Time Gap) zwi-

schen Frauen und Mannern durch den Mindestlohn ausgegangen.

Hypothese 2a: Der Mindestlohn reduziert den durchschnittlichen Gender Time Gap.

Die aufgrund von im Durchschnitt unterschiedlichen Praferenzen von Frauen und
Mannern verschiedenen Anpassungen der Arbeitszeit in Folge der Einfihrung des
Mindestlohns, durften sich insbesondere bei den jeweils vom Mindestlohn betroffenen

ArbeitnehmerInnen zeigen.

Hypothese 2b: Der Mindestlohn reduziert den Gender Time Gap bei Niedriglohnbe-
schéftigten.

Unter der Annahme, dass sich die Praferenzen flir eine Reduzierung oder Ausweitung

der Arbeitszeit in erster Linie zwischen Beschaftigten in Vollzeit-, Teilzeit- und ge-
6



ringfUgiger Beschaftigung unterscheiden und nicht auf das Geschlecht zurickzufih-
ren sind, sind unter vergleichbaren Beschaftigten in der gleichen Beschaftigungsform
keine oder deutlich geringere unterschiedliche Arbeitszeitreaktionen von Frauen auf
den Mindestlohn zu erwarten. Demnach wird davon ausgegangen, dass sich der be-

reinigte Gender Time Gap nicht durch den Mindestlohn reduziert.

Hypothese 2c: Der Mindestlohn reduziert den durchschnittlichen bereinigten Gender

Time Gap nicht.

Aus den erwarteten unterschiedlichen Stundenlohn- und Arbeitszeiteffekten des Min-
destlohns auf Frauen und Manner ergibt sich die Erwartung, dass positive Effekte auf
monatliche Verdienste tendenziell fur Frauen hoéher ausfallen als fir Manner. Insbe-
sondere der durchschnittliche Verdienstunterschied zwischen Frauen und Mannern
(Gender Earnings Gap) durfte sich daher aufgrund des Mindestlohns verringern.
Denn gemaB den Hypothesen la und 2a, wird sowohl von einer Reduzierung des
durchschnittlichen Gender Pay Gap als auch des durchschnittlichen Gender Time Gap

ausgegangen.

Hypothese 3a: Der Mindestiohn reduziert den durchschnittlichen Gender Earnings
Gap.

Fir die Auswirkung des Mindestlohns auf den Gender Earnings Gap bei vom Mindest-
lohn betroffenen Beschaftigten ergibt sich auf Basis der erwarteten Stundenlohn- und
Arbeitszeiteffekte kein ganz klares Bild. Es wird kein geschlechterspezifischer Min-
destlohneffekt auf die Stundenléhne erwartet, jedoch eine schwachere Reduzierung
der Arbeitszeit bei vom Mindestlohn betroffenen Frauen. Insgesamt wird somit fur
die vom Mindestlohn betroffenen Beschaftigten eine Reduzierung des Gender Earni-
ngs Gap erwartet, die allerdings schwacher ausfallt im Durchschnitt aller Beschaftig-

ten.

Hypothese 3b: Der Mindestlohn reduziert den Gender Earnings Gap bei Niedriglohn-
beschdatftigten.

Der in 1c erwartete reduzierende Effekt des Mindestlohns auf den bereinigten Gender
Pay Gap lasst grundsatzlich erwarten, dass der Mindestlohn auch den bereinigten
Gender Earnings Gap reduziert. Da allerdings keine Auswirkungen auf den bereinig-
ten Gender Time Gap erwartet werden (Hypothese 2c), wird der Gender Earnings
Effekt nicht zusatzlich durch geschlechterspezifische Arbeitszeiteffekte reduziert. Ins-

gesamt wird somit eine Reduzierung des bereinigten Gender Earnings Gap erwartet,
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die allerdings schwacher ausféllt als fir den unbereinigten durchschnittlichen Gender

Earnings Gap (siehe Hypothese 3c).

Hypothese 3c.: Der Mindestlohn reduziert den bereinigten Gender Earnings Gap.

3 Bisherige Befunde

International sind Mindestléhne zum Teil bereits deutlich langer etabliert als in
Deutschland und es liegt daher bereits einige Forschung in Hinblick auf spezifische
Mindestlohnwirkungen auf Frauen und Manner bzw. den Gender Pay Gap vor. Die
meisten Studien untersuchen dabei die Auswirkungen auf Stundenléhne. So zeigen
etwa DiNardo et al. (1996) flir die USA, dass die Verringerung des realen Mindest-
lohns im Zeitraum 1979 bis 1988, insbesondere bei Frauen einen erheblichen Anteil
des Anstiegs der Lohnungleichheit erklart. In einer Untersuchung von Mindestlohn-
anhebungen in Bundesstaaten der USA zwischen 1979 und 2016 finden Cengiz et al.
(2019) eine hdhere Mindestlohnbetroffenheit bei Frauen als in der Gesamtpopulation
und dementsprechend eine starkere Verschiebung der Verdienste von Frauen auf das
Lohnniveau der jeweils neuen Mindestldhne. Der Gesamtbeschaftigungseffekt flr
Frauen ist dabei positiv. Es finden sich allerdings kaum weitere aktuelle Studien flr
die USA, die nach Geschlecht differenzieren. Stattdessen wird vielfach konzeptionell
darauf verwiesen, dass eine Anhebung des bundesweiten Mindestlohns, beispielswei-
se auf den diskutierten Wert von 15 Dollar, insbesondere Frauen zu Gute kommen
wlrde (z.B. Boesch et al. 2021). Der bundesweite Mindestlohn in den USA betragt
seit dem Jahr 2009 7,25 Dollar. Bargain et al. (2019) zufolge war nach der Einflih-
rung des Mindestlohns in Irland eine deutliche Verringerung der geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede bei niedrigen Lohnen zu beobachten, wahrend es im Vereinigten
Kdnigreich kaum Veranderungen gab. Auch weitere Studien zeigen fur UK, dass das
dort anfanglich niedrige Niveau des Mindestlohns keine signifikanten Auswirkungen
auf den Gender Pay Gap hatte (Robinson 2005; Dex et al. 2000), was teils auch auf
ein héheres AusmaB von Non-Compliance mit dem Mindestlohn bei Frauen zurickge-
fuhrt wurde. Weitere Studien zeigen eine Verringerung des Gender Pay Gaps durch
Mindestlohne in Polen (Majchrowska und Strawinski 2018), in Kanada (Shannon
2010) und Indonesien (Hallward-Driemeier et al. 2017).

Far Deutschland fokussierten bislang nur wenige Studien auf unterschiedliche Min-
destlohnwirkungen auf Frauen und Manner. Eine Simulationsstudie von Boll et al.
(2017) prognostizierte auf Basis des SOEP aufgrund der Einflihrung des Mindestlohns

einen Rlickgang des mittleren Gender Pay Gap um 2,4 Prozentpunkte, der auf Aus-
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wirkungen bis zum 10. Perzentil der Stundenlohnverteilung beruht. Das Ergebnis
beruht auf der Annahme, dass alle Arbeitsplatze unterhalb der Schwelle von 8,50
Euro im Jahr 2014 auf das Mindestlohnniveau angehoben wiirden. Deskriptive Be-
funde zeigten ein etwas, aber nicht wesentlich starkeres Lohnwachstum bei Frauen
als bei Mannern zwischen den Jahren 2014 und 2015, insbesondere bei un- und an-
gelernten Arbeitskraften (Mindestlohnkommission 2018: 48). Bei Frauen kam es zu
einem deutlichen Anstieg der Anzahl von Beschaftigungsverhaltnissen, nicht nur am,
sondern auch knapp oberhalb des Mindestlohns kam (Ohlert 2018: 28). Bei Mannern
hingegen fiel die Zunahme von Beschaftigungsverhaltnissen am und oberhalb des
Mindestlohns insgesamt schwacher aus, reichte daflir in Ostdeutschland bis in hdhere
Lohnbereiche hinein als bei Frauen (ebd.). Frauen waren hdaufiger als Manner auch
nach der Einfihrung des Mindestlohns noch in Beschaftigungsverhaltnissen mit einer
Entlohnung unterhalb des Mindestlohns (Mindestlohnkommission 2016: 53). In Ost-
deutschland reduzierte sich die durchschnittliche Geschlechterlohnliicke innerhalb
des Niedriglohnsektors® von rund vier Prozent im Jahr 2014 auf rund ein Prozent im
Jahr 2015, was auf eine Wirkung der Mindestlohneinfihrung hindeutete (Ohlert
2018). In Westdeutschland lag die Geschlechterlohnliicke innerhalb des Niedriglohn-
sektors allerdings sowohl im Jahr 2014 als auch im Jahr 2015 bei rund -1 Prozent,

d.h. Frauen verdienten im Durchschnitt pro Stunde etwas mehr als Manner (ebd.).

Die Studie von Caliendo und Wittbrodt (2021) ist die bislang erste, die sich explizit in
einer Evaluationsstudie mit den Auswirkungen des Mindestlohns in Deutschland auf
den Gender Pay Gap befasst. Darin werden anhand der Verdienststrukturerhebungen
der Jahre 2014 und 2018 regionale Unterschiede in der Betroffenheit vom Mindest-
lohn verwendet, um die Auswirkungen des Mindestlohns auf die unbereinigten Stun-
denlohnunterschiede zwischen den Geschlechtern zu schatzen. Die Studie findet ei-
nen signifikant negativen Effekt des Mindestlohns auf den regionalen Gender Pay
Gap. Zwischen 2014 und 2018 verringerte sich der Pay Gap am 10. Perzentil der
Lohnverteilung um 4,6 Prozentpunkte (oder 32 Prozent) in Regionen, die stark vom
Mindestlohn betroffen waren, im Vergleich zu weniger stark betroffenen Regionen.
Fur die Lohnllicke am 25. Perzentil betrug der Effekt immer noch -18 Prozent, wah-
rend er fir den Mittelwert geringer ausfiel (-11 Prozent) und nur schwach statistisch
signifikant war. Der Effekt ware demnach am unteren Ende der Lohnverteilung am

starksten, reicht aber auch bis in hdhere Bereiche der Lohnverteilung.

? Bei Beschaftigungsverhaltnissen mit einem Stundenverdienst von bis zu 10 Euro.
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Weitere vorliegende Erkenntnisse zu kausalen Auswirkungen des gesetzlichen Min-
destlohns auf Verdienste und Arbeitszeiten von Frauen und Mannern stitzen sich auf
das Sozio-oekonomische Panel. Burauel et al. (2018) sowie Bachmann et al. (2020)
verglichen das individuelle Lohnwachstum von Arbeithehmern, die vor der Mindest-
lohneinfihrung weniger als 8,50 Euro verdienten, mit dem Lohnwachstum von Ar-
beitnehmern, die vor der Einfihrung zwischen 8,50 Euro bis 10 Euro verdienten. Im
Ergebnis zeigte sich kurzfristig ein robuster Mindestlohneffekt von rund 5,9 Prozent
auf die Stundenléhne der Frauen, aber nicht auf die der Manner (Burauel et al. 2018:
66ff.). Bachmann et al. (2020) bestatigen diesen Befund flr das Jahr 2015, finden
allerdings flr die Jahre 2016 und 2017 positive Effekte auf die Stundenlohne von
Médnnern und keine auf die von Frauen. Die gleiche Vorgehensweise ergab flir den
Zeitraum der Jahre 2015 bis 2017 keine signifikanten Auswirkungen auf die monatli-
chen Bruttoarbeitsentgelte von Frauen oder Mannern (Burauel et al. 2018: 139;
Bachmann et al. 2020: 190).

Far die Untersuchung der Effekte auf Arbeitszeiten vergleichen Bonin et al. (2018)
ebenfalls die Entwicklung bei Beschaftigten, die im Jahr 2014 weniger als 8,50 Euro
je Stunde verdienten mit der von Beschaftigten, die 8,50 Euro bis 10 Euro je Stunde
verdienten. Sie stellen bei Frauen einen hoch signifikanten mindestlohnbedingten
Rliickgang der vertraglichen Arbeitszeit von -5,6 Prozent fest, der fir Manner gering-
flugig kleiner ausfallt (Bonin et al. 2018: 102ff.). Bei ahnlicher Vorgehensweise besta-
tigt sich dieser Befund in der Studie von (Bachmann et al. 2020: 123), die zusatzlich
fir die Anhebung des Mindestlohns im Jahr 2017 einen starkeren negativen Effekt

auf die Arbeitszeiten bei Frauen als bei Mannern feststellt.

Vor dem Hintergrund der ungleichen Aufteilung von Frauen und Mannern auf Voll-
und Teilzeitbeschaftigung, aber auch der gesetzlichen Ausgestaltung unterschiedli-
cher Beschaftigungsformen, erscheint sinnvoll mit einzubeziehen, wie sich der Min-
destlohn je nach Beschaftigungsform auswirkt. So stellte der Mindestlohn, als je
Stunde festgelegter Wert, in Kombination mit der bis September 2022 geltenden fi-
xen Verdienstobergrenze von 450 Euro bei geringfligiger Beschaftigung eine fakti-
sche Obergrenze der Arbeitszeit dar. In der Folge kam es in dieser Beschaftigungs-
form bei Anhebungen des Mindestlohns zu stdrkeren Reduzierungen der Arbeitszeit
und zu keinen erheblichen Anstiegen der monatlichen Verdienste. Bei den regular
Teilzeitbeschaftigten kam es dagegen tendenziell zu Ausweitungen der Arbeitszeit
und in Kombination mit dem gestiegenen Stundenlohn zu héheren monatlichen Ver-
diensten (Ohlert 2022). Das heiBt, dass Frauen in reguldrer Teilzeitbeschaftigung
hinsichtlich der Verdienste potenziell am meisten von héheren Verdiensten aufgrund
10



des Mindestlohns profitiert haben. Geringfligig Beschaftigte erhielten hingegen deut-
lich hdhere Stundenldéhne und mussten somit flir einen ahnlich hohen Verdienst wie
zuvor weniger Stunden arbeiten. Zu einer Erhéhung der Verdienste kam es dabei

jedoch nur in sehr geringem Ma@.

4 Daten und Variablen

Diese Studie nutzt die Verdienststrukturerhebung (VSE) des Jahres 2014 und die
Verdiensterhebung (VE) des Jahres 2015, um die kurzfristigen Auswirkungen der
Einflihrung eines allgemeinen Mindestlohns auf Frauen und Manner zu analysieren
(Statistisches Bundesamt 2016a, 2017).* Um eine Kausalanalyse zu ermdglichen
werden die Informationen zu den Betrieben, die in beiden Jahren befragt wurden,
miteinander verknupft. Dies ist, mit Ausnahme von Betrieben im 6ffentlichen Dienst
und von Betrieben, die ausschlieBlich geringfligig Beschéaftigte beschaftigen, flr alle
Betriebe mdglich, die im Rahmen der VE 2015 erhoben wurden. Es kénnen daher

Aussagen uUber Mindestlohneffekte in der Privatwirtschaft getroffen werden.

Die Verdienststrukturerhebung ist eine groBe amtliche Pflichterhebung bei Betrieben,
die das Statistische Bundesamt alle vier Jahre durchfiihrt. Sie erhebt Informationen
zu Merkmalen des Betriebs sowie zu den Beschaftigungsverhaltnissen im Betrieb,
wobei der Schwerpunkt auf Verdiensten und Arbeitszeiten liegt. Die Verdiensterhe-
bung 2015 ist eine Sondererhebung, die kleiner und nicht verpflichtend ist, aber in
den erfragten Inhalten und dem methodischen Design weitgehend identisch mit der
VSE 2014 ist. Sie wurde mit dem spezifischen Ziel initiiert, Informationen Uber die
Auswirkungen des Mindestlohns in den Jahren nach der Einfihrung des Mindestlohns
zu erhalten. Sowohl die VSE als auch die VE erfassen Betriebe aller GréBen sowie das
gesamte Branchenspektrum, mit Ausnahme der Beschaftigung in Privathaushalten

und exterritorialen Organisationen.

Die Stichprobenziehung flr die VSE und die VE erfolgt in zwei Stufen. In der ersten
Stufe wird eine nach Branche, Region und BetriebsgréBe geschichtete Stichprobe auf
Betriebsebene aus dem Unternehmensregister (URS) des Statistischen Bundesamtes
gezogen. Auf der zweiten Stufe wird eine einfache Zufallsauswahl von Beschafti-
gungsverhaltnissen innerhalb der Betriebe vorgenommen. Wahrend in Kleinbetrieben
alle Arbeitsplatze erfasst werden, nimmt der Anteil der erfassten Arbeitsplatze mit

der BetriebsgroBe ab.

*Quelle: FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, DOI: 10.21242/62111.2014.00.00.1.1.1 und
10.21242/62112.2015.00.00.1.1.0.
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Sowohl die Verdienststrukturerhebung als auch die Verdiensterhebung sind in der
Regel wiederholte Querschnittserhebungen. Die Wellen 2014 und 2015 kdénnen je-
doch aufgrund der gleichen Stichprobenbasis zu einem Paneldatensatz auf Betriebs-
ebene verknupft werden. Das heiB3t, Veranderungen bei vom Mindestlohn betroffenen
Betrieben sowie bei nicht vom Mindestlohn betroffenen Betrieben kénnen Uber die
Zeit nachvollzogen werden. In diesen Betrieben werden allerdings zu den verschie-
denen Zeitpunkten nicht notwendigerweise Informationen Uber dieselben Beschafti-
gungsverhaltnissen erhoben. Vielmehr wird davon ausgegangen, dass zu beiden
Zeitpunkten ein reprasentatives Sample der Beschaftigungsverhaltnisse in vom Min-
destlohn betroffenen und nicht betroffenen Betrieben vorliegt. Veranderungen in
Loéhnen oder Arbeitszeiten kénnen daher auch durch Personalab- oder zugange in
den Betrieben bedingt sein. Beschaftigungseffekte der Einfiihrung des Mindestlohns
fielen allerdings relativ gering aus und unterschieden sich nach bisherigen Erkennt-
nissen nicht nach Geschlecht (Caliendo et al. 2022). Fiur das Analysesample resultie-
ren aus der Datensatzverknipfung Fallzahlen von etwa 70.000 Beschaftigungsver-
haltnissen in etwa 6.500 Betrieben, die sowohl im Jahr 2014, als auch im Jahr 2015
befragt wurden. Der Stichprobenumfang der reguldren VSE, also der Querschnittsda-

ten flr das Jahr 2014, fallt deutlich gréBer aus.

Bei gleicher Stichprobenbasis fiel die Teilnahmequote von Betrieben an der VE 2015
geringer aus als bei der VSE 2014, weil die VE 2015 im Gegensatz zur reguldren
Verdienststrukturerhebung nicht verpflichtend fiir Betriebe war. Falls der Ricklauf
zudem selektiv war, kdonnte dies die Validitat der VE 2015 Daten einschranken. Das
Statistische Bundesamt hat den Befragungsricklauf analysiert und stellte hierbei
vorwiegend fest, dass die VE Betriebe mit niedrigerem Lohnniveau besser abdeckt
als Betriebe mit hohem Lohnniveau (Frentzen und Gunther 2017). Ein Vergleich der
Lohnverteilungen der Vollstichprobe der VSE 2014 und der Panelstichprobe der VSE
2014 zeigt, dass Abweichungen, wenn Uberhaupt, nur im oberen Teil der Lohnvertei-
lung vorhanden sind (Ohlert 2022). Die Entwicklung der durchschnittlichen Verdiens-
te in Jahren mit VSE und VE Erhebungen weisen ebenfalls auf eine Unterreprasenta-
tion von Betrieben mit hohen Verdiensten hin (Bachmann et al. 2022). Bedenken,
dass insbesondere Betriebe, die vom Mindestlohn betroffen waren, nicht an der Be-
fragung teilgenommen hatten, bestatigten die Analysen somit nicht. Vor dem Hinter-
grund einer potenziell unterschiedlichen Betriebskomposition je nach Jahr, ist in die-
ser Studie zudem von Vorteil, dass Uber die Zeit hinweg dieselben Betriebe unter-

sucht werden.
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Die wichtigsten Merkmale fir die in dieser Studie vorgenommen Analysen sind die
monatlichen Bruttoldhne ohne Uberstundenvergiitung und die bezahlten Arbeitsstun-
den pro Monat ohne bezahlte Uberstunden. Die Stundenléhne werden berechnet,
indem der Monatslohn durch die geleisteten Arbeitsstunden pro Monat geteilt wird.
Die Informationen lber Lohne werden in diesen Daten vergleichsweise zuverlassig
gemessen, da sie in der Regel aus der Buchhaltung der Unternehmen stammen.
Grundsatzlich kann es in Betriebsbefragungen jedoch zu einer Unterschatzung der
Non-compliance mit dem Mindestlohn kommen, falls Betriebe weniger bezahlte Ar-
beitszeit dokumentieren als tatsachlich stattgefunden hat (Bachmann et al. 2020:
67ff.). Ein Betrieb wird der Treatmentgruppe (vom Mindestlohn betroffen) zugeord-
net, wenn er im Jahr 2014 mindestens einen Mitarbeiter mit einem Verdienst von
weniger als 8,50 Euro pro Stunde aufwies. Ist dies nicht der Fall, gehoért er der Kon-
trollgruppe an. Etwa 40 Prozent der Betriebe in der Stichprobe sind somit vom Min-
destlohn betroffen (Ohlert 2021).

5 Methodik

Der angewendete Differenz-von-Differenzen-Ansatz (DID) berechnet grundsatzlich
den Unterschied der Entwicklung einer ZielgréBe zwischen vom Mindestlohn betroffe-
nen und nicht betroffenen Betrieben. Die interessierenden ZielgréBen sind die indivi-
duellen Stundenléhne, die bezahlte Arbeitszeit und die monatlichen Verdienste. Der
Monatsverdienst ist dabei als Bruttomonatsverdienst ohne Uberstundenvergiitung
definiert, und die Arbeitszeit als bezahlte Arbeitsstunden pro Monat ohne bezahlte
Uberstunden. Die Stundenléhne werden berechnet, indem der Monatsverdienst durch
die bezahlte Arbeitszeit pro Monat geteilt wird. In den multivariaten Analysen werden

die ZielgroBen in logarithmierter Form verwendet.

Der Differenz-von-Differenzen-Ansatz wird durch Regressionen umgesetzt, die eine
dummy-Variable fir das Jahr 2015 sowie die Interaktion dieser Variable mit einer
dummy-Variable fur vom Mindestlohn betroffene Betriebe enthalten. Weiterhin wird
eine dummy-Variable fir das Geschlecht der Beschaftigten sowie die Interaktion des
Treatment-Indikators (Entwicklung im Jahr 2015 bei betroffenen Betrieben) je nach
Geschlecht verwendet. Die Aufnahme fixer Betriebseffekte kontrolliert zeitkonstante
Unterschiede zwischen den Betrieben und damit auch zwischen vom Mindestlohn be-
troffenen und nicht betroffenen Betrieben. Ermittelte Geschlechterunterschiede sowie
Entwicklungen Uber die Zeit werden daher konditional auf die fixen Betriebseffekte
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geschatzt, sie beziehen sich also auf den Durchschnitt bzw. die durchschnittliche

Entwicklung innerhalb von Betrieben.

Die zentrale Annahme des DID-Ansatzes lautet, dass sich Treatment und Kontroll-
gruppe in Abwesenheit der betrachteten MaBnahme gleich entwickeln wiirden. Da
sich vom Mindestlohn betroffene Betriebe strukturell von nicht betroffenen Betrieben
unterscheiden, muss bedacht werden, dass sich beide Betriebsgruppen nicht nur im
Niveau, sondern auch in der Entwicklung der ZielgréBen unterscheiden kénnten. Be-
troffene Betriebe sind kleiner, seltener tarifgebunden und anteilsmaBig haufiger in
Ostdeutschland (Ohlert 2021). Es kann daher davon ausgegangen werden, dass die
Lohnentwicklung in diesen Betrieben tendenziell geringer ausféllt als in nicht vom
Mindestlohn betroffenen Betrieben. Anhand der fiir diese Studie vorliegenden Daten
lassen sich die Trends beider Gruppen vor der EinfiUhrung des Mindestlohns aller-
dings nicht Uberprifen, da die vorgenommene Verknlpfung der Daten nur fir die
Jahre 2014 und 2015 madglich ist. Eine Analyse der Entwicklung der durchschnittli-
chen Léhne von Beschaftigten in Betrieben zeigte an, dass die Entwicklung vom Jahr
2013 zum Jahr 2014 in vom Mindestlohn betroffenen Betrieben tatsachlich etwas
geringer ausfiel (Bossler und Gerner 2019). Die selbe Studie zeigte, dass sich die
Entwicklung der betriebsiiblichen Arbeitszeit in Betrieben im Jahr vor der Mindest-
lohneinfUhrung nicht unterschied. Fur die Untersuchung der Verdienste in dieser Stu-
die ist daher davon auszugehen, dass das oben beschriebene DID-Modell den Min-
destlohneffekt tendenziell Gberschatzt. Die erhaltenen Ergebnisse zu den Auswirkun-

gen auf Léhne sind daher als Obergrenze zu interpretieren.

Zwei weitere Modellspezifikationen sollen das Problem durch Kontrollvariablen bzw.
eine Angleichung von Treatment und Kontrollgruppe durch ein Gewichtungsverfahren
adressieren. Beide Ansatze fluhren zugleich zu einer Modifikation der untersuchten
Geschlechterungleichheiten. Der erste Ansatz erganzt Kontrollvariablen, die sich Uber
die Zeit verandern kénnen, namlich die GroBe des Betriebs sowie die Qualifikation
und die Beschaftigungsform der im Betrieb beschaftigten Arbeitnehmerlnnen.
Dadurch werden unterschiedliche Entwicklungen in vom Mindestlohn betroffenen und
nicht betroffenen Betrieben teilweise kontrolliert. Gleichzeitig sind auch berechnete
Effekte auf Geschlechterungleichheiten konditional auf diese Merkmale bzw. festge-
stellte Geschlechterungleichheiten sind um diese , Ausstattungsmerkmale™ bereinigt.
Weitere potenziell relevante Merkmale wie die Branche oder die Region variieren
nicht Uber die Zeit und werden Uber die fixen Betriebseffekte kontrolliert. Die Schat-
zer aus dem 2. Modell mit Kontrollvariablen sind als Auswirkungen des Mindestlohns
auf bereinigte Geschlechterunterschiede zu interpretieren. Da sich die Trends von
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Treatment- und Kontrollgruppe in Abwesenheit des Mindestlohns potenziell immer
noch unterscheiden koénnten, werden die Ergebnisse ebenfalls als Obergrenze der

Mindestlohneffekte interpretiert.

Der zweite Ansatz nimmt vor der Anwendung der DID-Regression eine Gewichtung
der Kontrollgruppe vor, die zu einer Angleichung der ZielgréBe im Ausgangsjahr
fihrt.> Es wird also eine synthetische Kontrollgruppe generiert (Abadie et al. 2010).
Das konkret angewendete entropy balancing Verfahren gewichtet in der Kontroll-
gruppe Betriebe mit hohem Lohnniveau geringer und Betriebe mit niedrigem Lohnni-
veau hoéher (Hainmueller 2012; Hainmueller und Xu 2013). Die Idee dabei ist, dass
sich Treatment und Kontrollgruppe dadurch nicht nur hinsichtlich der ZielgréBe im
Ausgangsjahr ahnlicher werden, sondern auch hinsichtlich der (teilweise auch unbe-
obachteten) Strukturen, die eine unterschiedliche Entwicklung der ZielgréBe bedin-
gen kdnnten. Es ist bekannt, dass Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Man-
nern in Hochlohnbereichen der Wirtschaft héher ausfallen als in Niedriglohnberei-
chen. Die Hoéhergewichtung von Niedriglohnbetrieben in der Kontrollgruppe dulrfte
daher zu einer Verringerung des Gender Pay Gaps in der Kontrollgruppe fihren. Ge-
schatzte mindestlohnbedingte Veranderungen der Geschlechterungleichheiten in vom
Mindestlohn betroffenen Betrieben dirften in diesem Modell daher kleiner ausfallen.
Das Verfahren bietet potenziell Vorteile hinsichtlich der Identifikation kausaler Effekte
des Mindestlohns auf vom Mindestlohn betroffene Betriebe, eliminiert allerdings auch
einen Teil der Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern, die in der Gesamtwirt-

schaft bestehen und die im Kontext dieser Studie von Interesse sind.

Die Ergebnisse werden schlieBlich in drei Modellvarianten dargestellt, die alle unter
Aufnahme fixer Betriebseffekte geschatzt wurden. Modell 1 beinhaltet keine Kontroll-
variablen und nimmt somit auch keine Bereinigung der Gender Gaps vor. Modell 2
bertcksichtigt Kontrollvariablen und bereinigt Geschlechterungleichheiten um die
unterschiedliche Ausstattung von Frauen und Mannern mit diesen Merkmalen. Modell
3 enthalt Kontrollvariablen und wendet zusatzlich das entropy balancing Verfahren

an.

% Noch besser als die entsprechende Gewichtung der Kontrollgruppe im Ausgangsjahr ware die Anpassung
der ZielgréRen in mehreren Jahren vor Einfihrung des Mindestlohns, um somit eine Kontrolle fur ungleiche pre-
Trends zwischen Treatment- und Kontrollgruppe zu erzielen (siehe z.B. Bossler et al. 2020).
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6 Deskriptive Ergebnisse

Der Vergleich der Stundenlohnverteilung von Frauen und Mannern vor der Einfih-
rung des Mindestlohns zeigt anhand des hier verwendeten Paneldatensatzes, dass
Frauen mit einem Anteil von rund 15 Prozent deutlich haufiger von der Einflihrung
des Mindestlohns betroffen waren als Manner, bei denen dies bei etwa 8 Prozent der
Fall war (Tabelle 1). Auch durch den Vergleich der Perzentilwerte der Stundenlohn-
verteilung wird deutlich, dass Frauen im Bereich niedriger Stundenléhne Uberrepra-
sentiert sind. Unter den von der Einfihrung des Mindestlohns betroffenen Frauen und
Méannern unterschied sich der durchschnittliche Stundenverdienst allerdings nicht.
Dieser lag jeweils bei rund 7 Euro je Stunde. Der durchschnittliche Abstand zum Min-
destlohn betrug demnach sowohl fiir Frauen als auch flir Manner etwa 1,50 Euro. Die
Stundenlohnverteilung unterscheidet sich nur wenig je nachdem, ob die Ergebnisse
mit den Hochrechnungsfaktoren fir die Querschnittsdaten der VSE 2014 und der VE
2015 hochgerechnet werden oder nicht. Im Folgenden werden Ergebnisse ohne Ver-
wendung von Hochrechnungsfaktoren verwendet, da diese flir Vergleiche Uber die
Zeit besser geeignet scheinen und weil die Hochrechnungsfaktoren der VSE 2014
nicht auf das spezifische Sample der Panelbetriebe (siehe Abschnitt 3 und 4) ausge-

legt sind.

Tabelle 1: Die Stundenlohnverteilung von Frauen und Mannern im Jahr 2014

VSE 2014 (ungewichtet) VSE 2014 (gewichtet)

Gesamt Frauen Manner Gesamt Frauen Madnner
Anteil der Beschaftigungs-
verhaltnisse 13,0% 18,4% 8,8% 11,2% 15,2% 7,8%
unter 8.50€
Durchschnittslohn
unter 8.50€ 7,02 7,03 7,00 7,02 7,03 7,01
5. Perzentil 6,99 6,51 7,50 7,14 6,89 7,67
10. Perzentil 8,00 7,48 8,62 8,15 7,70 8,77
25. Perzentil 10,00 9,09 11,10 10,00 9,30 11,11
50. Perzentil 14,32 12,24 15,98 14,28 12,61 15,76
Anzahl der 73.395 32.002 41.393 73.395 32.002 41.393
Beobachtungen

Anmerkungen: Perzentile und Durchschnittslohn in Euro pro Stunde.
Quelle: VSE 2014, VE 2015, eigene Berechnungen.

Das Wachstum der Stundenléhne vom Jahr 2014 zum Jahr 2015 war sowohl bei
Frauen als auch bei Mannern am unteren Ende der Lohnverteilung am starksten aus-
gepragt. Allerdings war das Lohnwachstum bei Frauen insbesondere am 5. und auch

am 10. Perzentil der Verteilung deutlich starker als bei Mannern (siehe Abbildung 1,
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linke Seite). Dies liegt daran, dass an diesen Stellen der Verteilung die zu schlieBen-
de Lohnlicke bis zum Mindestlohn von 8,50 Euro bei den Frauen groBer ausfiel als
bei den Mannern (siehe auch Tabelle 1). Ab dem 25. Perzentil fiel das Wachstum der
Stundenléhne von Frauen und Mannern ahnlich hoch aus. Diese Entwicklung der
Stundenléhne hatte zur Folge, dass sich der Gender Pay Gap am 5. Perzentil auf Null
reduzierte. Auch am 10. Perzentil kam es zu einer deutlichen Reduzierung des Gen-
der Pay Gaps (siehe Abbildung 1, rechte Seite).

Abbildung 1: Entwicklung der Stundenléhne und des Gender Pay Gaps entlang der
Verteilung, 2014-2015
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Quelle: VSE 2014, VE 2015, eigene Berechnungen.

Das hdhere Wachstum niedrigerer Stundenldhne bei Frauen beeinflusste die durch-
schnittliche Lohnentwicklung von Frauen und Mannern nur in begrenztem AusmaB.
Es zeigt sich, dass das Wachstum der Stundenléhne bei Frauen im Durchschnitt nur
etwa ein Prozentpunkt héher ausfiel als bei Mannern (siehe Tabelle 2). Der Eindruck
von kurzfristig geringen Veranderungen am Mittelwert bestatigt sich durch den vom
Statistischen Bundesamt veréffentlichten Gender Pay Gap der im Jahr 2014 rund 22
Prozent und im Jahr 2015 rund 21 Prozent betrug (Statistisches Bundesamt 2016b).
Hinsichtlich des Wachstums der monatlichen Verdienste sind die Unterschiede nach
Geschlecht etwas groBer (Tabelle 2). Dieses féallt bei den Frauen etwa 1,6 Prozent
hoéher aus als bei den Mannern. Die Arbeitszeiten wiesen sowohl bei Frauen, als auch

bei Mannern im Durchschnitt eine leicht positive Tendenz auf.
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Tabelle 2: Mittelwerte und Veranderungen der Stundenléhne, Monatsléhne und Ar-

beitszeiten von Frauen und Mannern

Frauen Méanner

2014 2015 Veranderung 2014 2015 Veranderung
Stundenlohn
Mittelwert 14,2 15,3 7,5% 19,0 20,2 6,5%
Monatslohn
Mittelwert 1836,1 1980,1 7,8% 3070,1 3260,3 6,2%
Arbeitszeit
Mittelwert 27,9 28,1 0,9% 36,0 36,0 0,2%
Anzahl der Be-
obachtungen 32.002 28.365 41.393  38.417

Quelle: VSE 2014, VE 2015, eigene Berechnungen.

7 Kausale Ergebnisse

Der durchgefiihrte Differenz-von-Differenzen-Ansatz auf der betrieblichen Ebene
zeigt die Auswirkungen der Einfihrung des gesetzlichen Mindestlohns auf Frauen und
Manner in betroffenen Betrieben an. Die Vorgehensweise betrachtet grundsatzlich
den Unterschied der Entwicklung einer ZielgréBe zwischen vom Mindestlohn betroffe-
nen und nicht betroffenen Betrieben. Die Schatzungen wurden in drei verschiedenen
Spezifikationen durchgefihrt, die sich im Umfang kontrollierter Faktoren unterschei-
den. Alle drei Modelle wenden betriebliche fixe Effekte an, so dass nur Veranderun-
gen der ZielgréBen innerhalb von Betrieben bericksichtigt werden. Modell 1 beinhal-
tet keine Kontrollvariablen und gibt Effekte des Mindestlohns auf Frauen und Manner
bzw. auf den unbereinigten Gender Pay Gap innerhalb von Betrieben wieder. In Mo-
dell 2 werden die Kontrollvariablen BetriebsgréBe, Bildungsabschluss, Alter und die
Beschaftigungsform kontrolliert. Die berechneten Effekte sind um diese Faktoren be-
reinigt und geben somit den Mindestlohneffekt auf den um diese Faktoren bereinig-
ten Gender Gap in Betrieben an. Modell 3 enthalt ebenfalls Kontrollvariablen und
wendet zusatzlich ein Gewichtungsverfahren an (entropy balancing), um Betriebe der
Treatment- und Kontrollgruppe bezlglich der ZielgréBe im Ausgangsjahr anzuglei-
chen. Das Verfahren bietet potenziell Vorteile hinsichtlich der Identifikation kausaler
Effekte des Mindestlohns (siehe Abschnitt 5).
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Stundenléhne

Der Gender Pay Gap der Stundenléhne innerhalb von Betrieben belief sich im Jahr
2014 im Durchschnitt auf rund 14 Prozent (Tabelle 3). Bei Frauen fiel der Effekt der
Einflihrung des Mindestlohns auf den durchschnittlichen Stundenlohn um etwa 3,6
Prozentpunkte héher aus als bei den Mannern und lag somit insgesamt bei 8,6 Pro-
zent (Tabelle 3). Bei Mannern flihrte die Einfilhrung des Mindestlohns in vom Min-
destlohn betroffenen Betrieben zu einer um etwa 5 Prozent starkeren Erhdhung der
mittleren Stundenléhne als in nicht betroffenen Betrieben. Der durchschnittliche
Gender Pay Gap innerhalb von Betrieben reduzierte sich demnach in vom Mindest-
lohn betroffenen Betrieben um bis zu 3,6 Prozentpunkte starker als in nicht betroffe-
nen Betrieben. Die Abweichung des gemessenen Effekts von Null ist statistisch hoch-
signifikant. Somit bestatigt das Ergebnis Hypothese 1la. Auf die Gesamtentwicklung
der Stundenléhne von Frauen und Mannern sowie auf die Entwicklung des Gender
Pay Gap (siehe Abbildung 1) schlagt sich dieser Effekt allerdings deutlich schwéacher
durch, da nur ein Teil der Betriebe in Deutschland von der EinfUhrung des Mindest-

lohns betroffen war.

Bei Hinzunahmen von Kontrollvariablen, verandert sich der Haupteffekt des Mindest-
lohns auf Manner kaum, die Unterschiede zwischen Frauen und Mannern fallen dann
allerdings geringer aus. Der Mindestlohn reduzierte demnach den bereinigten inner-
betrieblichen Gender Pay Gap in vom Mindestlohn betroffenen Betrieben um bis zu
2,1 Prozent. Auch dieser Effekt ist statistisch hochsignifikant und bestatigt somit Hy-
pothese 1c. Das heiB3t, dass sich ein Teil des Mindestlohneffekts auf den Gender Pay
Gap daraus ergibt, dass Frauen bedingt durch Uberreprasentation in Teilzeitbeschéf-

tigung und Minijobs haufiger vom Mindestlohn betroffen sind.

Bei Anwendung des entropy balancing-Verfahrens zeigen sich keine Unterschiede
mehr bei den Mindestlohneffekten auf die durchschnittlichen Stundenléhne von Frau-
en und Mannern in vom Mindestlohn betroffenen Betrieben. Dies deutet darauf hin,
dass die festgestellte Reduktion des Gender Pay Gap der Stundenléhne teilweise da-
rauf zurlickging, dass in vom Mindestlohn betroffenen Betrieben bereits im Aus-

gangsjahr eine geringerer Gender Pay Gap vorlag als in nicht betroffenen Betrieben.

19



Tabelle 3: Mindestlohneffekte auf die Stundenléhne von Frauen und Mannern

Beschaftigungsverhéltnisse

Alle Beschéftigungsverhdltnisse im Niedriglohnbereich

Keine Kontroll- Keine Kontroll-
Mit Kontroll- variablen Mit Kontroll- variablen
Kontroll- . Kontroll- ]
. variablen und Entropy . variablen und Entropy
variablen - variablen -
Balancing Balancing
Jahr 2015 0,0248%*** 0,0256%*** 0,0316%** -0,0096 -0,0087 -0,0038
Treatment 2015 0,0503*** 0,0486*** 0,0517%** 0,1360%*** 0,1350%*** 0,1300%**
Frauen -0,139%** -0,0938***  -0,0697***  -0,0132*%**  -Q,0122*** -0,0116**
;Baluse“ X Treatment 0,0362%%*%  0,0211%** 0,0035 0,0063 0,0042 0,0040
Fallzahl 140.177 140.177 140.177 34.496 34.496 34.496

Anmerkungen: * p < 0,05 ** p < 0,01, *** p < 0,001
Quelle: VSE 2014, VE 2015, eigene Berechnungen.

Bei Beschaftigungsverhaltnissen im Niedriglohnbereich zeigt sich ein deutlich héherer
Mindestlohneffekt auf Stundenléhne als im Gesamtdurchschnitt. Allerdings unter-
scheiden sich die Auswirkungen auf die Stundenléhne von Niedriglohnjobs in keiner
der Spezifikationen nach Geschlecht. Dies liegt daran, dass der mittlere Gender Pay
Gap im Niedriglohnsektor, mit Werten zwischen 1,1 Prozent und 1,3 Prozent, von

vornherein gering ausfiel. Der Befund bestatigt Hypothese 1b.

Die festgestellte mindestlohnbedingte Reduzierung des durchschnittlichen Gender
Pay Gaps hat ihre Ursache darin, dass Frauen im Niedriglohnsektor und auch bezlig-
lich der Betroffenheit vom Mindestlohn deutlich Uberreprasentiert sind. Das heiBt die
Wirkung des Mindestlohns reicht bei den Frauen bis in hdhere Perzentile der Stun-
denlohnverteilung hinein und letztlich profitieren mehr Frauen als Manner von der
MaBnahme. Der Mindestlohneffekt auf vom Mindestlohn betroffene Frauen und Man-

ner fiel im Mittel gleich groB aus.
Arbeitszeiten

Der Gender Time Gap der bezahlten Arbeitszeit belief sich im Jahr 2014 im Durch-
schnitt auf rund 19 Prozent (Tabelle 4). In vom Mindestlohn betroffenen Betrieben
kam es bei Frauen zu einer leichten Erhéhung der Arbeitszeit, wahrend es bei Man-
nern zu keiner signifikanten Veranderung der Arbeitszeit kam. Somit wurde der Gen-
der Time Gap insgesamt etwa 2,4 Prozentpunkte kleiner. Dieser Unterschied in der
Mindestlohnwirkung auf die Arbeitszeiten von Frauen und Mannern ist statistisch
hochsignifikant und bestdtigt somit Hypothese 3a. Das Ergebnis deutet darauf hin,

dass Frauen im Durchschnitt starkere Praferenzen flr Arbeitszeitausweitungen haben
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als Manner und deshalb auf die mit dem Mindestlohn gestiegenen Stundenlohn ten-

denziell mit einer Erhéhung der Arbeitszeit reagieren.

Der Gender Time Gap in Betrieben betrug bei Beschdftigungsverhdltnissen mit nied-
rigen Stundenléhnen etwa 9,4 Prozent. Deutlicher als bei der Betrachtung aller Be-
schaftigungsverhaltnisse zeigt sich hier, dass es in vom Mindestlohn betroffenen Be-
trieben zu einer Reduzierung des Gender Time Gaps kam, die rund 3,9 Prozentpunk-
te betragt. Das Ergebnis bestatigt somit Hypothese 2b. Unter Kontrolle der Beschaf-
tigungsform und weiterer Merkmale hatte die Einfllhrung des Mindestlohns einen ne-
gativen Effekt von rund -5,7 Prozent, sowohl auf die Arbeitszeit von Frauen als auch
auf die von Mannern im Niedriglohnbereich. Der bereinigte Gender Time Gap im
Niedriglohnbereich reduzierte sich somit nicht durch den Mindestlohn.

Der durchschnittliche Gender Time Gap fallt mit rund 1,9 Prozent gering aus, wenn
Frauen und Manner in gleicher Beschaftigungsform und mit ahnlicher Humankapital-
ausstattung verglichen werden. Dies ergibt sich daraus, dass das Merkmal Beschafti-
gungsform die gréBten Arbeitszeitunterschiede bereinigt. Eine weitere Reduzierung
des durchschnittlichen bereinigten Gender Time Gap durch die Einflihrung des Min-
destlohns zeigt sich nicht. Dies zeigt wiederum an, dass die unterschiedliche Wirkung
des Mindestlohns nach Geschlecht stark mit der Uberreprésentation von Frauen in
Teilzeitbeschaftigung und geringfligiger Beschaftigung zusammenhangt. Das Ergeb-
nis bestatigt Hypothese 2c. Bei zusatzlicher Anwendung des entropy balancing-
Verfahrens verandern sich die Befunde nicht gegeniber dem Modell, das lediglich

Kontrollvariablen verwendet.

Wahrend der unbereinigte Gender Time Gap in vom Mindestlohn betroffenen Betrie-
ben im Durchschnitt und insbesondere bei Niedriglohnbeschaftigten also kleiner wur-
de, blieb er fur Frauen und Manner in gleichen Beschaftigungsformen auf niedrigem
Niveau unverandert. Dies steht im Einklang dazu, dass sich die Arbeitszeiteffekte des
Mindestlohns auch zwischen den Beschaftigungsformen unterscheiden. Die negativen
Arbeitszeiteffekte waren relativ stark fir geringfligig Beschaftigte und Vollzeitbe-

schaftigte und vergleichsweise schwach flr Teilzeitbeschaftigte (Ohlert 2022).
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Tabelle 4: Mindestlohneffekte auf die Arbeitszeiten von Frauen und Mannern

Beschaftigungsverhéltnisse

Alle Beschéftigungsverhéltnisse im Niedriglohnbereich

Keine Kontroll- Keine Kontroll-
Mit Kontroll- variablen Mit Kontroll- variablen
Kontroll- . Kontroll- .
. variablen und Entropy ) variablen und Entropy
variablen . variablen .
Balancing Balancing
Jahr 2015 -0,0044 -0,0075 -0,0071 -0,0222 -0,0113 -0,0110
Treatment 2015 -0,0073 -0,0262*%**  -0,0256*** -0,0467 -0,0565***  -0,0567***
Frauen -0,1940 -0,0193***  -0,0183***  -0,0940%*** -0,0188* -0,0197*
e x Treatment 0,0242% -0,0097 -0,0110 0,0391% -0,0012 -0,0013
Fallzahl 140.177 140.177 140.177 34.496 34.496 34.496

Anmerkungen: * p < 0,05 ** p < 0,01, *** p < 0,001
Quelle: VSE 2014, VE 2015, eigene Berechnungen.

Monatliche Verdienste

Bezliglich der monatlichen Verdienste ist die Ungleichheit nach Geschlecht deutlich
starker ausgepragt als bei den Stundenléhnen. Im Durchschnitt belief sich der Gen-
der Earnings Gap in Betrieben im Jahr 2014 auf etwa 33 Prozent (Tabelle 5). Auswir-
kungen des Mindestlohns auf die monatlichen Verdienste ergeben sich aus der Kom-
bination von Stundenlohneffekten und Arbeitszeiteffekten. Der Effekt der Mindest-
lohneinflihrung auf die Verdienste der Manner belief sich auf rund 4,3 Prozent. In
vom Mindestlohn betroffenen Betrieben stiegen die monatlichen Verdienste von
Frauen dagegen um rund 6 Prozentpunkte starker. Dieser Unterschied ist statistisch

hochsignifikant und bestatigt Hypothese 3a.

Auch bei Beschaftigungsverhdltnissen mit niedrigen Stundenléhnen zeigt sich hin-
sichtlich der monatlichen Verdienste gréBere Ungleichheit nach Geschlecht als bei
den Stundenléhnen. Insgesamt erhielten Frauen im Niedriglohnbereich im Monat ei-
nen rund 11 Prozent geringeren Bruttoverdienst als Manner. Die Einflihrung des ge-
setzlichen Mindestlohns flihrte zu einer Verringerung dieses Gaps um rund 4,6 Pro-
zentpunkte. Der Befund bestatigt somit Hypothese 3b. Der Effekt fallt geringer aus
als im Durchschnitt, da es bei den Niedriglohnbeschaftigten nur zu einer Verringe-
rung des Gender Time Gap kam, jedoch nicht zu einer Verringerung des Gender Pay

Gap der Stundenldhne.

Einer der maBgeblichen Faktoren flir die insgesamt geringeren monatlichen Verdiens-
te von Frauen ist deren im Durchschnitt geringere Arbeitszeit. Rund 44 Prozent der

erwerbstatigen Frauen sind in Teilzeit beschaftigt (etwa dreimal so viele wie Manner)
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und rund 12 Prozent der erwerbstatigen Frauen sind ausschlieBlich geringfligig be-
schaftigt (etwa doppelt so viele wie Manner) (Bundesagentur fir Arbeit 2022). Unter
Kontrolle der Beschaftigungsform und weiteren Merkmalen belief sich der Gender
Earnings Gap in Betrieben noch auf etwa 11 Prozent (Tabelle 5, Modell 2). Ein unter-
schiedlicher Effekt auf die mittleren Verdienste ist unter Verwendung dieser Kontroll-
variablen nicht mehr ersichtlich. Der Befund widerspricht somit Hypothese 3c, die
aufgrund der erwarteten Reduzierung des bereinigten Gender Pay Gaps auch von
einem Einfluss auf die Liicke der Verdienste ausging. Der Befund verdeutlicht noch-
mals, dass die geschlechterspezifischen Verdiensteffekte des Mindestlohns maf3geb-
lich von den Arbeitszeiteffekten auf Frauen und Manner abhangen. Bei Anwendung
des entropy balancing Verfahrens ergibt sich ein dhnliches Ergebnis.

Tabelle 5: Mindestlohneffekte auf die monatlichen Verdienste von Frauen und Man-

nern
s ges A Beschéftigungsverhéltnisse
Alle Beschéftigungsverhdltnisse im Niedriglohnbereich
Keine Kontroll- Keine Kontroll-
Mit Kontroll- variablen Mit Kontroll- variablen
Kontroll- . Kontroll- .
. variablen und Entropy - variablen und Entropy
variablen - variablen -
Balancing Balancing
Jahr 2015 0,0205*** 0,0182%** 0,0165%** -0,0313 -0,0194 -0,0192
Treatment 2015 0,0425%** 0,0219%** 0,0293*** 0,0879*** 0,0770%** 0,0759%**
Frauen -0,3330 -0,1140 -0,1010 -0,1080 -0,0316***  -0,0343***
Foen x Treatment 0,0605%%*  0,0115 0,0016 0,0457% 0,0034 0,0047
Fallzahl 140.177 140.177 140.177 34.496 34.496 34.496

Anmerkungen: * p < 0,05 ** p < 0,01, *** p < 0,001
Quelle: VSE 2014, VE 2015, eigene Berechnungen.

8 Fazit

Die Ergebnisse zeigen, dass die Einfuhrung des gesetzlichen Mindestlohns den durch-
schnittlichen Gender Pay Gap der Stundenléhne um bis zu 3,6 Prozentpunkte redu-
ziert hat. Dies ergibt sich allerdings nicht aus starkeren Stundenlohneffekten auf vom
Mindestlohn betroffene Frauen als auf davon betroffene Manner, sondern vorwiegend
daraus, dass Frauen vergleichsweise haufig vom Mindestlohn betroffen sind. Wah-
rend die Stundenlohneffekte auf Niedriglohnbeschaftigte, die direkt vom Mindestlohn
betroffen sind, héher ausfallen als auf die Durchschnittsiéhne, zeigen sich fir Frauen
und Manner im Niedriglohnbereich keine unterschiedlichen Effekte. Dies durfte vor-

wiegend daran liegen, dass der durchschnittliche Gender Pay Gap im Niedriglohnbe-

23



reich klein ausféllt bzw. daran, dass der zu schlieBende Abstand zum Mindestlohn bei
Frauen und Mannern mit vormals geringeren Stundenldhnen gleich hoch ausfiel.
Auch zeigt sich kein verringernder Effekt des Mindestlohns auf den Gender Pay Gap
der Stundenléhne, wenn dieser um die unterschiedliche Aufteilung von Frauen und
Mannern auf Vollzeit-, Teilzeit- und geringfligige Beschaftigung bereinigt wird. Der
Befund verdeutlicht, die hohe Bedeutung der Uberreprédsentation von Frauen in Teil-
zeitbeschdftigung flir deren geringere Entlohnung.

Auch der durchschnittliche Gender Time Gap verringerte sich in vom Mindestlohn
betroffenen Betrieben starker als in nicht betroffenen Betrieben (um 2,4 Prozent-
punkte). Dieser Effekt fallt bei Niedriglohnbeschaftigten starker aus. Offensichtlich
unterscheiden sich demnach die Arbeitszeitanpassungen von Frauen und Mannern in
Folge der mindestlohnbedingten Anhebung der Stundenléhne. Wahrend Manner da-
raufhin tendenziell ihre Arbeitszeit reduzieren, gilt dies flir Frauen im Mittel nicht o-
der nur in geringerem MafB3. Unter Kontrolle der Beschaftigungsform zeigt sich aller-
dings kein unterschiedlicher Mindestlohneffekt mehr nach Geschlecht. Dem liegt zu-
grunde, dass sich die Arbeitszeitpraferenzen von Arbeitnehmerlnnen vorwiegend
zwischen Beschaftigungsformen unterscheiden und sich Unterschiede nach Ge-
schlecht somit aus der Uberreprédsentation von Frauen in geringfiigiger Beschaftigung

und Teilzeitbeschaftigung ergeben (Harnisch et al. 2018).

Der reduzierende Effekt der Mindestlohneinfihrung auf den Gender Earnings Gap
fallt im Durchschnitt deutlich héher aus als der Effekt auf den Gender Pay Gap. Der
Grund ist, dass die Arbeitszeiteffekte des Mindestlohns zusatzlich zu mehr Gleichheit
der monatlichen Verdienste beitragen. Der Gender Earnings Gap wurde in vom Min-
destlohn betroffenen Betrieben um bis zu 6 Prozentpunkte reduziert. In Beschafti-
gungsverhaltnissen im Niedriglohnbereich verringerte sich der Gender Earnings Gap
um etwa 5 Prozentpunkte. Der um Beschaftigungsform bereinigte Gender Earnings
Gap wurde allerdings nicht durch den Mindestlohn beeinflusst, was wiederum ver-
deutlicht, dass sich die haufigere Betroffenheit vom Mindestlohn maBgeblich aus de-

ren Uberreprédsentation in Minijobs und Teilzeitbeschéaftigung ergibt.

Die kausale Interpretation der Ergebnisse unterliegt einer Einschrankung, weil sich
die Annahme paralleler Trends in Treatment- und Kontrollgruppe flr den Zeitraum
vor der EinflUhrung des Mindestlohns mit den vorliegenden Daten nicht unmittelbar
Uberprifen lasst. Die in ermittelten Mindestlohneffekte auf Verdienste sind daher als
Obergrenze der potenziellen Effekte zu interpretieren. Eine Studie auf Basis des IAB-

Betriebspanels zeigte, dass sich die Trendverlaufe der Verdienste in vom Mindestlohn
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betroffenen und nicht betroffenen Betrieben unterschieden, die von Arbeitszeiten
jedoch nicht (Bossler und Gerner 2019). Zur Verbesserung der Identifikation kausa-
ler Effekte wurden zudem Kontrollvariablen verwendet. Diese andern die Betrachtung
von unbereinigten Gender Gaps hin zu bereinigten Gender Gaps. Die zusatzlich an-
gewandte Angleichung der Kontrollgruppe durch ein Gewichtungsverfahren verander-
te die Ergebnisse flr die ZielgroBen Arbeitszeit und Verdienste nicht. In Bezug auf
durchschnittliche Stundenldéhne fiel der Geschlechterunterschied der Mindestlohnef-
fekte bei Anwendung des Verfahrens geringer aus, was darauf hindeutet, dass es
zuvor zu einer Uberschatzung des mindestlohnbedingten Riickgangs des Gender Pay

Gap kam.

Die Ergebnisse deuten, auch angesichts dieser Limitation, auf drei sehr plausible
Wirkungskandle des Mindestlohns auf Geschlechterungleichheiten hin. Erstens profi-
tieren mehr Frauen als Manner vom Mindestlohn, so dass ein reduzierender Einfluss
auf den mittleren Gender Pay Gap der Stundenléhne entsteht. Der Befund deckt sich
mit den Ergebnissen aus Caliendo und Wittbrodt (2021) sowie auch der internationa-
len Literatur (siehe Abschnitt 2). Zweitens kommt es infolge des Mindestlohns min-
destens kurzfristig zu unterschiedlichen Anpassungen der Arbeitszeiten bei Frauen
und Mannern im Niedriglohnbereich, die den Gender Time Gap tendenziell verrin-
gern. Der Befund ist neu und scheint in engem Zusammenhang mit der deutlich un-
terschiedlichen Aufteilung von Frauen und Mannern auf Voll- und Teilzeitbeschafti-
gung zu stehen. Drittens fiihren beide Effekte zusammengenommen dazu, dass sich
Geschlechterunterschiede bei monatlichen Bruttoverdiensten sowohl im Durchschnitt
aller Beschaftigten als auch in der Gruppe der NiedriglohnverdienerInnen verringern.
Letzteres ist deshalb bedeutsam, weil die Geschlechterungleichheit bei den monatli-
chen Verdiensten deutlich héher ausfallt, als bei den Stundenléhnen und weil diese
die entscheidendere GroBe flr die soziale Sicherung und wirtschaftliche Eigenstan-

digkeit von Frauen ist.

Den Ergebnissen zufolge ergaben sich mit der EinfUhrung des Mindestlohns insbe-
sondere flr Frauen in Teilzeitbeschaftigung bessere Verdienstmdglichkeiten sowie
Anreize fur die Erhéhung des Erwerbsumfangs. Die deutliche Anhebung des Mindest-
lohns auf 12 Euro im Oktober 2022 dirfte grundsatzlich eine ahnliche Wirkungsweise
aufweisen. Die zeitgleiche Anhebung der Verdienstobergrenze in geringfligiger Be-
schaftigung wirkt dieser Funktion des Mindestlohns allerdings potenziell entgegen,
weil diese geringfligige Beschaftigung insbesondere flir Frauen wieder vergleichswei-
se attraktiv macht (Bldmer und Consiglio 2022).
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Insgesamt ist der Mindestlohn aus gleichstellungspolitischer Sicht eine wichtige MaB3-
nahme, weil dieser die Nachteile, die Frauen aus der deutlichen Uberreprédsentation
im unteren Lohnbereich entstehen, einschrankt. Dem Mindestlohn sind in dieser Hin-
sicht allerdings auch deutliche Grenzen gesetzt. Eine der diesbezliglichen Limitierun-
gen ergibt sich aus der Starke der Betroffenheit vom Mindestlohn einerseits und der
GroBe des Gender Pay Gaps anderseits, in Ost- und Westdeutschland. Denn in den
westdeutschen Bundeslandern ist der Gender Pay Gap besonders hoch, aber der An-
teil der Beschaftigten im Mindestlohnbereich an allen Beschaftigten vergleichsweise
gering. Die Bedeutung des gesetzlichen Mindestlohns als gleichstellungspolitische
MaBnahme ist zudem dadurch limitiert, dass sich die entsprechenden Stundenlohn-
anpassungen unterhalb der Niedriglohnschwelle abspielen, wahrend sich der Gender
Pay Gap ganz erheblich daraus ergibt, dass Frauen in héheren Positionen und somit
im oberen Bereich der Lohnverteilung unterreprasentiert sind. Daraus erklart sich
auch, dass die Veranderung des gesamten Gender Pay Gap in Deutschland auch seit
der Einflihrung des Mindestlohns nur langsam voranging, obwohl der Mindestlohn auf
individueller und betrieblicher Ebene zum Teil deutliche Anpassungen der Verdienste

und Arbeitszeiten nach sich zog.
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