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1 Einleitung

Der Comparable-Worth-Index (kurz: CW-Index) ist ein statistisches Instrument, mit dem Arbeitsanforderun-
gen und Belastungen in unterschiedlichen Berufen geschlechtsneutral miteinander verglichen werden kén-
nen. Er wurde im Rahmen eines von der Hans-Bdckler-Stiftung geforderten Projekts am Institut Arbeit und
Qualifikation (IAQ) der Universitat Duisburg-Essen und dem Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Insti-
tut (WSI) entwickelt. Analysen auf Basis des CW-Index zeigen, dass Berufe mit einem hohen Frauenanteil
(,Frauenberufe”) deutlich schlechter entlohnt werden als vergleichbar anspruchsvolle Berufe mit einem ho-
hen Manneranteil (,Mannerberufe”). Die ungleiche Bewertung von Anforderungen in ,Frauen”- und ,,Man-
nerberufen” tragt wesentlich zum Gender Pay Gap bei (Klammer et al. 2018a, 2022).

Die urspriinglichen Berechnungen des CW-Index basierten auf Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefra-
gung 2012 (Hall et al. 2020a). Die entsprechenden Ergebnisse wurden 2018 zusammen mit umfassenden
inhaltlichen und methodischen Ausfiihrungen in der Reihe ,IAQ-Forschung” (Klammer et al. 2018a) sowie
inhaltsgleich als ,, WSI Study” (Klammer et al. 2018b) veroffentlicht. In spateren Veroffentlichungen wurden
die Berechnungen unter Verwendung der Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 (Hall et al.
2020b) aktualisiert. Die aktualisierten Befunde finden sich insbesondere in Klammer et al. (2022).

In Reaktion auf Anfragen aus Wissenschaft und Praxis bietet dieser Bericht nach einer knappen Darstellung
des Projekthintergrunds (Abschnitt 2) und der methodischen Erlduterungen (Abschnitt 3) eine detaillierte,
bisher nicht veréffentlichte Ubersicht zu den auf Basis der BIBB-BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2018 ermit-
telten Anforderungsniveaus, durchschnittlichen Stundenlohnen und Frauenanteilen fiir einzelne Berufsgrup-
pen (Abschnitt 4). Der Bericht schlieRt mit einem Fazit (Abschnitt 5).

2 Projekthintergrund: Der Comparable-Worth-Index als Instrument zur Analyse des
Gender Pay Gap

Neben dem Grundsatz ,Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit” ist auch das Prinzip ,Gleicher Lohn fiir gleichwertige
Arbeit” europarechtlich verankert (§ 157 AEUV). Das Entgelttransparenzgesetz in Deutschland bekréftig diese
Verpflichtung (§3 und §4 EntgTranspG). Ein zentrales Instrument zur Bestimmung der Gleichwertigkeit ver-
schiedenartiger Tatigkeiten stellen Verfahren der Arbeitsbewertung dar. Der Begriff der Arbeitsbewertung
umfasst die , Erfassung und Messung der feststellbaren Unterschiede in der Arbeitsschwierigkeit, die durch
die verschiedenen Anforderungen an einzelnen Arbeitsplatzen bzw. bei einzelnen Arbeitsvorgdngen entste-
hen” (Bartscher 2018). Die dabei festgestellte , Arbeitsschwierigkeit dient der Entgeltdifferenzierung: An-
spruchsvollere Tatigkeiten werden — so zumindest die Idealvorstellung — héher vergiitet als weniger an-
spruchsvolle Tatigkeiten.

In Deutschland findet die Arbeitsbewertung vor allem in Tarifvertragen ihren Niederschlag. Beschaftigte bzw.
die von ihnen ausgelibten Tatigkeiten werden hier auf Basis von zwischen den Tarifparteien ausgehandelten
Verfahrensregeln und Bewertungskriterien Entgeltgruppen und den damit verknlpften (Grund-)Entgelten
zugeordnet. Dabei gelten Tatigkeiten, die in dieselbe Entgeltgruppe eingruppiert werden, im Sinne des jewei-
ligen Tarifvertrags sowie der Betriebsparteien als gleichwertig. Mit Blick auf die verfahrensbezogene Ausge-
staltung der Arbeitsbewertung kann grob unterschieden werden zwischen der summarischen und der analy-
tischen Arbeitsbewertung. Wahrend Tatigkeiten im Zuge summarischer Verfahren als Ganzes, d. h. ohne eine
systematische Differenzierung einzelner Anforderungsmerkmale, bewertet werden, werden die Arbeitsan-
forderungen (wie Qualifikationsanspruch, Verantwortung, psychische sowie physische Anforderungen und
Belastungen) im Kontext analytischer Verfahren jeweils separat erfasst und bewertet.

Zahlreiche nationale wie internationale Studien liefern starke Hinweise darauf, dass Arbeitsbewertungsver-
fahren haufig mit Entlohnungspraxen einhergehen, die sich nachteilig auf die Bewertung von , Frauenberu-
fen” auswirken (fur Deutschland z. B.: Carl/Krehnke 2004; Westerheide 2021; fur andere Lander z. B.: Ben-
der/Pigeyre 2016; Koskinen et al. 2018). Es fehlte jedoch lange ein Instrument, das es erlaubt, die Effekte
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dieser ungleichen Bewertung von ,Frauen-“ und ,Mannerberufen” zu quantifizieren und damit auch ihren
Einfluss auf den Gender Pay Gap messbar zu machen. Mit dem Comparable-Worth-Index wurde vor diesem
Hintergrund ein statistisches Verfahren entwickelt, mit dem es erstmals fir Deutschland moglich ist, ver-
schiedenartige Arbeitsanforderungen tber eine breite Spanne von Berufsgruppen hinsichtlich ihrer Gleich-
wertigkeit zu analysieren.

3 Methodische Erldauterungen

Der CW-Index wurde in Anlehnung an das Verfahren des ,Paarvergleichs Gleichwertigkeit”, einem Bestand-
teil des ,,Entgeltgleichheits-Checks” (Jochmann-Déll/Tondorf 2010) konstruiert, das von der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes fiir eine geschlechtsneutrale Arbeitsbewertung empfohlen wird (ADS 2020). Hierzu
wurden die im Paarvergleich enthaltenen Arbeitsbewertungsmerkmale so weit wie moglich tber die Daten
der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung rekonstruiert.

Die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung ist eine im 6-Jahres-Turnus durchgefiihrte reprasentative Beschaf-
tigtenbefragung in Deutschland. Sie umfasst etwa 20.000 Erwerbstatige und enthalt unter anderem detail-
lierte Informationen zu Arbeitsanforderungen und -belastungen (Hall et al. 2020a, 2020b). Damit ermdglicht
es die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung, die Arbeitsanforderungen in einer breiten Spanne von Berufs-
gruppen abzubilden und miteinander zu vergleichen. Um Verzerrungen aufgrund niedriger Fallzahlen zu ver-
ringern, wurde der CW-Index dabei nur fir solche Berufsgruppen berechnet, fiir die in der BIBB/BAUA-Er-
werbstatigenbefragung mindestens 30 Angaben zu Arbeitsanforderungen und Lohnhdhen vorliegen (s. Ab-
schnitt 4).! Zur Klassifikation der Berufsgruppen wurde die ISCO-Berufsklassifikation auf 3-Steller-Ebene ver-
wendet.

Der CW-Index umfasst, entsprechend der Konzeption des Paarvergleichs, vier Anforderungsbereiche: Anfor-
derungen an Wissen und Kénnen, Anforderungen an psychosoziale Kompetenzen, Anforderungen an Verant-
wortung sowie physische Anforderungen. Die entsprechenden Anforderungsbereiche werden im CW-Index
2018 Uber insgesamt 19 Anforderungsindikatoren abgebildet (fir detaillierte Beschreibungen des Vorgehens
bei der Konstruktion des CW-Index siehe vor allem: Klammer et al. 2018a, 2022). Zudem werden die vier
Anforderungsbereiche im Paarvergleich und damit auch in unseren Berechnungen unterschiedlich gewichtet:
Anforderungen an das Wissen und Kénnen = 41 %, psychosoziale Anforderungen = 24 %, Anforderungen an
Verantwortung = 20 %, physische Anforderungen und Belastungen = 15 %.2

Da es keine allgemeingiltigen Kriterien zur Operationalisierung des ,,\Werts” von Arbeit sowie der einzelnen
Anforderungsarten gibt, muss die konkrete Gewichtung der vier Arbeitsbewertungsdimensionen letztlich auf
Basis arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse hergeleitet werden. Grundsatzlich sind zur Prifung der Gleich-
wertigkeit von Arbeitstatigkeiten verschiedene Gewichtungsvarianten denkbar, solange diese auf einer ge-
schlechtsneutralen Systematik beruhen. Fiir den CW-Index wurde die oben genannte Gewichtung des aner-
kannten Verfahrens des Entgeltgleichheits-Checks tibernommen. Im Rahmen weiterfiihrender Analysen wur-
den jedoch auch alternative Gewichtungsvarianten geprift. Dabei konnte der grundséatzliche Befund, nach
dem die Abwertung von , Frauenarbeit” maRgeblich zum Gender Pay Gap beitragt, reproduziert werden
(Klammer et al. 2018a, 2022).

1Im Vergleich zu den Berechnungen in Klammer et al. (2022) wird der CW-Index in diesem Papier fiir 84 statt fir 89 Berufsgruppen berechnet. Das
liegt daran, dass die hier dargestellten Ergebnisse ausschlieBlich auf Daten der BIBB-BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 basieren. Aus Griinden des
Datenzugangs wurde — anders als in Klammer et al. (2022) — auf eine VerknUpfung mit der Verdienststrukturerhebung, die umfangreichere Lohnin-
formationen fiir einzelne Berufsgruppen umfasst, verzichtet

2Andere, als geschlechtsneutral geltende Arbeitsbewertungsverfahren basieren in Teilen auf anderen Gewichtungen der unterschiedlichen Anforde-
rungsbereiche. Beispielhaft zu nennen sind hier etwa das ,,ABAKABA“-Verfahren (Katz/Baitsch 2006) oder das im Schweizer Kanton Fribourg ange-
wandte , EVALFRI“-Verfahren. Eine Gegenuiberstellung der einzelnen Verfahren und ihrer Anforderungsgewichtungen findet sich bei Klammer et al.
(2018a: 34f.).
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4 Berufsgruppenspezifische Auswertung

Der CW-Index kann grundsatzlich einen Wert von minimal 1 und maximal 43 Punkten annehmen. Berufs-
gruppen mit demselben Indexwert kénnen im Sinne des CW-Index als gleichwertig in Bezug auf ihre Arbeits-
anforderungen angesehen werden. Dabei zeigen die faktischen, aufgrund der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbe-
fragung ermittelten und final gerundeten berufsgruppenspezifischen Mittelwerte des CW-Index ein Werte-
spektrum von 17 bis 32 Punkten. Eine detaillierte Auflistung von CW-Indexwerten, Bruttostundenléhnen und
Frauenanteilen in den einzelnen Berufsgruppen kann Tabelle 1 entnommen werden.

Tabelle 1: ,,CW-Indexwerte”, Bruttostundenléhnen und Frauenanteile in den einzelnen Berufsgruppen

ISCO-3- Berufsgruppe CW-Index- %::.:Zr:lz::r Frauenanteil
Steller Wert (brutto)
911 5zitr;ilgsu:f;p8e£§snal und Hilfskrafte in Privathaushalten, 17 12,27 € 88 %
962 Sonstige Hilfsarbeitskrafte 17 13,62 € 49 %
932 Hilfsarbeiter*innen bei der Herstellung von Waren 18 13,11 € 55 %
941 Hilfskrafte in der Nahrungsmittelzubereitung 19 11,15 € 85 %
832 Kraftfahrzeugfiihrer*innen 19 12,24 € 25%
933 Hilfsarbeiter*innen in Transport und Lagerei 20 13,86 € 37%
523 Kassierer*innen und Kartenverkaufer*innen 21 13,05 € 85 %
833 Fahrer*innen schwerer Lastkraftwagen und Busse 21 15,11 € 5%
821 Montageberufe 22 18,64 € 35%
818 E/(Ieadsis:iire*r:nnen sonstiger stationdrer Anlagen und 29 17,63 € 30%
412 Sekretariatskrafte (allgemein) 22 17,87 € 93%
834 Bediener*innen mobiler Anlagen 22 18,17 € 5%
411 Allgemeine Blrokrafte 22 18,96 € 78 %
515 Hauswirtschaftsleiter*innen 22 15,09 € 51%
422 Berufe im Bereich Kundeninformation 22 15,68 € 78 %
812 _Aunrffierrr;bj:gieun:;jnerlzzl:lnc;er Metallerzeugung, 29 19,65 € 17 %
441 Sonstige Bilirokrafte und verwandte Berufe 22 19,06 € 71 %
431 Egt?:triifte im Finanz- und Rechnungswesen und in der 93 2219 € 78 9%
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ISCO-3- At | T .
Berufsgruppe Stundenlohn Frauenanteil
Steller Wert
(brutto)
713 Maler*innen, Geb&dudereiniger*innen und verwandte 53 14,70 € 10%
Berufe
754 Sonstige Handwerks- und verwandte Berufe 23 17,60 € 46 %
732 Druckhandwerker*innen 23 16,83 € 36 %
513 Kellner*innen und Barkeeper*innen 23 12,12 € 74 %
432 Blirokrafte in der Materialwirtschaft und im Transport 23 18,09 € 34 %
331 Nicht akad'emlsche Fachkréfte im Bereich Finanzen und 24 20,67 € 81 %
mathematische Verfahren
751 Berufe in der Nahrungsmittelverarbeitung 24 15,33 € 26 %
752 Holzbearbeiter*innen 24 16,05 € 6%
816 Bediener*innen von Mas'chlnen zur Herstellung von 24 16,12 € 16 %
Nahrungs- und Genussmitteln
351 Technlker' innen in der Informations- und Kommunikations 24 2266 € 20%
technologie und der Anwenderbetreuung
722 Werkzeugmechaniker*innen und verwandte Berufe 24 19,79 € 3%
522 Verkaufskrafte in Handelsgeschaften 24 17,01 € 73 %
742 Installateur |nner? un§ Mechaniker*innen fur Elektronik 24 19,11 € 99%
und Telekommunikation
524 Sonstige Verkaufskrafte 24 18,88 € 61 %
531 Kinder- und Lernbetreuer*innen 24 14,62 € 88 %
421 Schalterbedienstete/Inkassobeauftragte 24 24,06 € 69 %
721 Former*innen, Schweier*innen und verwandte Berufe 25 16,83 € 7%
712 Ausbaufachkrafte und verwandte Berufe 25 15,77 € 2%
741 Elektroinstallateur*innen und -mechaniker*innen 25 20,42 € 7%
514 Friseur*innen und Kosmetiker*innen 25 11,14 € 95 %
611 Gartner*innen und Ackerbauern und -bauerinnen 25 14,11 € 23 %
723 Maschinenmechaniker*innen und -schlosser*innen 25 20,22 € 7%
334 Sekretariatsfachkrafte 25 21,80 € 79 %
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@ vereinbarter

I:'ﬁa?ljr‘- Berufsgruppe CWV-\;::’:X- Stl:::i:t::;hn Frauenanteil
831 Lokomotivfuhrer*innen und verwandte Berufe 25 18,74 € 10 %
711 Baukonstruktionsberufe 25 16,15 € 1%
332 Vertrieb§agent*innen, Einkdufer*innen und Handels- 55 26,80 € 32 9%

makler*innen
321 Medizinische und pharmazeutische Fachberufe 25 18,06 € 82 %
813 Anlageb'ediener*innen fir chemische und fotografische 55 20,67 € 16 %
Erzeugnisse
325 Sonstige Assistenzberufe im Gesundheitswesen 25 17,30 € 79 %
314 Biotechniker*innen 25 19,64 € 53 %
311 Material- und ingenieurtechnische Fachkrafte 25 25,46 € 25%
541 Schutzkrafte und Sicherheitsbedienstete 26 15,50 € 19 %
532 Betreuungsberufe im Gesundheitswesen 26 14,92 € 87 %
333 Fachkrafte fir unternehmensbezogene Dienstleistungen 26 23,20 € 68 %
335 Fachkrafte in der 6ffentlichen Verwaltung 26 23,15 € 57 %
25 Akademische und vergleichbare Fachkrafte fiir Daten- 26 27.44€ 15 %
banken und Netzwerk
512 Koéch*innen 26 13,86 € 50 %
251 Entwickler*innen von Software 27 30,98 € 19 %
341 :\Ieiﬁlgwitéasléa;:rrzzche juristische, sozialpflegerische und 7 18,67 € 80 %
264 Autor*innen, Journalist*innen und Linguist*innen 27 24,96 € 60 %
216 Architekten*innen und verwandte Berufe 27 24,71 € 49 %
241 A'kademische und vergleichbare Fachkrafte im Bereich 7 3492 € 519%
Finanzen
| patemicheud b et nVerieh || sasse |
226 Sonstige akademische und verwandte Gesundheitsberufe 28 22,13 € 84 %
231 Universitats- und Hochschullehrer*innen 28 30,10 € 49 %
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@ vereinbarter

ISCO-3- CW-Index- .
steller Berufsgruppe Wert Stundenlohn Frauenanteil
(brutto)

343 Fachkrafte in Gestaltung und Kultur 28 18,06 € 24 %

261 Jurist*innen 28 36,78 € 54 %

242 Akac'Jem'lsche und vergleichbare Fachkrafte in der )8 3116 € 50 %
betrieblichen Verwaltung

215 Ingenieur |nr'1en '|n der EIeI'<tr0techn|k, Elektronik und )8 38,83 € 99%
Telekommunikationstechnik

214 Ingenieurwissenschaftler*innen 29 34,74 € 19%

232 Lehrkrafte im Bereich Berufsbildung 29 28,94 € 52 %

263 Sozialwissenschaftler*innen, Geistliche, Seelsorger*innen 29 24,30 € 62 %
Nicht akademische Krankenpflege- und 0

322 Geburtshilfefachkrafte 29 18,80 € 85%

235 Sonstige Lehrkrafte 29 24,98 € 78 %

133 Fuhrungs'kraf'te in der Infor'matlons- und 30 3500 € 26 %
Kommunikationstechnologie

121 Flihrungskréafte in der betrieblichen Verwaltung 30 36,71 € 37%

233 Lehrkrafte im Sekundarbereich 30 34,60 € 68 %

234 Lehrkrafte im Primar- und Vorschulbereich 30 28,61 € 87 %

312 Produktlonsleltgr innen im Bergbau, bei der Herstellung 30 2556 € 59
von Waren und im Bau

122 Flihrungskrafte in Vertrieb, Marketing und Entwicklung 30 40,47 € 28 %

112 Geschaftsfiihrer*innen und Vorstande 31 48,24 € 28 %

111 Flihrungskrafte in Verwaltung und Gesetzgebung 31 30,32 € 40 %

132 Fuhr'ur?gskrafte k'>e|'der Herstellung von Waren, im Bau 31 3327 € 15 %
sowie in der Logistik

134 Flfhrung's,krafte in der Erbringung spezieller 32 3145€ 58 %
Dienstleistungen

221 Arzt*innen 32 37,38 € 55 %

222 Akademische Pflegefachkrafte 32 21,48 € 84 %

Quelle: Eigene Berechnungen, BIBB-BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018.
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5 Fazit

Die Analysen mit dem CW-Index zeigen fiir Deutschland, dass Berufe mit einem hohen Frauenanteil im Durch-
schnitt geringer entlohnt werden als Berufe mit einem hohen Manneranteil oder einem ausgeglicheneren
Geschlechterverhiltnis. Die in diesem Papier dargestellten Ergebnisse sind dabei rein deskriptiver Art. Der
grundsatzliche Befund einer Abwertung von , Frauenarbeit” bleibt aber auch in multivariaten Modellen be-
stehen, die eine Vielzahl weiterer verdienstrelevanter Faktoren kontrollieren (Klammer et al. 2018a, 2022).
Wie jede empirische Untersuchung ist auch die Berechnung des CW-Index nicht frei von Limitationen (aus-
fUhrlicher zu den folgenden Aspekten: Klammer et al. 2018a: 85ff.). Hierzu zahlt unter anderem, dass die
Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung sich zwar insgesamt gut zur Rekonstruktion des geschlechts-
neutralen Arbeitsbewertungsinstruments des Paarvergleichs eignen. Einzelne Anforderungen und Belastun-
gen, die durch den Paarvergleich erhoben werden, finden jedoch kein Aquivalent in der BIBB/BAuA-Erwerbs-
tatigenbefragung und konnen daher statistisch nicht erfasst werden. Zudem beruhen die Daten der
BIBB/BAuUA-Erwerbstitigenbefragung ausschlieRlich auf den Angaben von Beschaftigten. Eine Querevalua-
tion der Informationen zu Arbeitsanforderungen und Belastungen, etwa durch die Arbeitgeberseite, ware
zweifellos wiinschenswert, ist mit dem vorhandenen Datenmaterial aber nicht umsetzbar. Gleiches gilt auf-
grund zu geringer Fallzahlen auch fiir eine feingliedrigere Betrachtung einzelner Berufe statt der hier in den
Blick genommenen Berufsgruppen. Trotz der genannten Einschrankungen liefert der Comparable-Worth-In-
dex einen in dieser Breite und Generalisierbarkeit bisher nicht existenten und empirisch fundierten Beitrag
zur Debatte um die (ungleiche) Bewertung von ,,Frauen-“ und ,,Mannerberufen®.
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