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Auf Basis der Linked-Employer-Employee-Daten des IAB (LIAB) beschreiben wir
die Entwicklung der innerbetrieblichen beruflichen Segregation zwischen Männern
und Frauen in Deutschland für die Jahre 1996 bis 2005. Hierzu berechnen wir zwei
klassische Segregationsindexe Ð den Dissimilaritätsindex und den größenstandardisier-
ten Dissimilaritätsindex Ð auf Betriebsebene. Die Analyse der Heterogenität betriebli-
cher Segregationsmaße erfolgt differenziert nach Ost- und Westdeutschland sowie
nach ausgewählten Branchen. Bei insgesamt geringer Abnahme der Segregation über
die Zeit zeigen sich große Unterschiede zwischen den Betrieben. Zum einen ist sowohl
der Anteil der Frauen als auch der Anteil der Teilzeitbeschäftigten in wenig segregier-
ten Betrieben höher. Zum anderen beschäftigen solche Betriebe tendenziell mehr
Hochqualifizierte und in Ostdeutschland auch mehr An- und Ungelernte. Die Zerle-
gung der Entwicklung auf betriebsübergreifender, aggregierter Ebene offenbart, dass
die Verringerung des Dissimilaritätsmaßes zum überwiegenden Teil auf den berufs-
strukturellen Wandel zurückzuführen ist. Die Zerlegung bringt auch sehr unterschiedli-
che Entwicklungen in Ost- und Westdeutschland ans Licht, wonach die Geschlechter-
zusammensetzung der Berufe in Ostdeutschland isoliert betrachtet 2005 sogar zu einer
stärkeren Segregation geführt hätte als 1996.
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1 Einleitung

Nach einer von der EU-Kommission herausgegebe-
nen Studie ist der Lohn- und Gehaltsunterschied
von Frauen und Männern zwischen 1995 und 2005
im EU-Durchschnitt relativ stabil geblieben (Euro-
päische Kommission 2007). Als Grund hierfür wird
angeführt, dass in fast allen 27 Mitgliedsstaaten der
EU eine ausgeprägte geschlechtsspezifische Segre-
gation auf den Arbeitsmärkten zu beobachten ist:
Frauen sind traditionell in weniger gut bezahlten
Gesundheits-, Bildungs- und Verwaltungsberufen
überproportional vertreten.

In Deutschland ist der Lohn- und Gehaltsunter-
schied innerhalb der betrachteten Dekade sogar von
21 auf 22 Prozent gestiegen (Europäische Kom-
mission 2007). Wie ausgeprägt die berufliche Segre-
gation von Frauen und Männern in deutschen Be-
trieben tatsächlich ist und wie sie sich im Zeitraum
von Mitte der 1990er Jahre bis zum Jahr 2005 ent-
wickelt hat, wollen wir in dieser Bestandsaufnahme
näher beleuchten. Insbesondere schauen wir mit
Hilfe deutscher Betriebs- und Sozialversicherungs-
daten auf die berufliche Segregation innerhalb der
Betriebe. Die Segregation auf betrieblicher Ebene
ist in Deutschland bisher wenig erforscht. Diese
kann sich dauerhaft von der Segregation auf dem
Arbeitsmarkt insgesamt unterscheiden, da der Ab-
bau von gesamtwirtschaftlicher Segregation nicht
notwendigerweise auch bedeutet, dass Frauen und
Männer in allen Betrieben vergleichbare Arbeits-
platzangebote und Aufstiegschancen haben. Ziel un-
seres Beitrags ist es daher, einen Überblick über die
betrieblichen Unterschiede zu gewinnen. Die Be-
rechnung betriebsspezifischer Segregationskennzif-
fern berücksichtigt die Heterogenität der berufli-
chen Trennung von Frauen und Männern zwischen
den Betrieben und kann somit Hinweise auf deren
Ursachen geben. Nur so können im Rahmen der eu-
ropäischen Beschäftigungsstrategie geeignete Maß-
nahmen zur Reduzierung der Einkommensunter-
schiede zwischen Männern und Frauen und der zu-
grunde liegenden Faktoren, darunter die berufliche
Segregation, identifiziert werden.

Wir schließen mit unserem Beitrag an eine Studie
zur Geschlechtersegregation in deutschen Betrieben
von Hinz und Schübel (2001) an. Diese Studie für
das Jahr 1994 präsentierte erstmalig eine Analyse
der beruflichen Segregation auf Betriebsebene im
Vergleich zur Arbeitsmarktebene auf Grundlage ei-
ner repräsentativen Datenbasis. Wie vorher schon
US-amerikanische Studien (siehe u. a. Bielby und
Baron 1984, 1986) stellten auch Hinz und Schübel
(2001) für Deutschland fest, dass die berufliche Se-
gregation innerhalb der Betriebe weitaus größer ist
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als in der Wirtschaft insgesamt. Dem Beispiel der
Autoren folgend, setzen wir in unserer weiter ge-
henden Beschreibung der Segregation dort an, wo
die Beschäftigten sie unmittelbar erfahren Ð an ih-
ren Arbeitsplätzen in den Betrieben. Dabei nutzen
wir die aktuell vorliegenden Linked-Employer-
Employee-Daten des IAB (LIAB) und beleuchten
die zeitliche Entwicklung der Segregation von 1996
bis 2005. Darüber hinaus betrachten wir die
Entwicklung der beruflichen Segregation in Ost-
und Westdeutschland. Mit der Analyse sollen v. a.
folgende Fragen beantwortet werden: (1) Gab es
während des Beobachtungszeitraums Änderungen
in der beruflichen Segregation in Deutschland?
(2) Wie unterscheidet sich die Segregation und de-
ren Entwicklung in Ost- und Westdeutschland?
(3) Wie unterscheiden sich Betriebe mit besonders
hoher bzw. niedriger Segregation? (4) Auf welche
Faktoren kann eine zeitliche Änderung der Segrega-
tion zurückgeführt werden? Hat sich die relative Be-
deutung von Berufen verändert oder die Geschlech-
terzusammensetzung innerhalb der Berufe?

Im folgenden Kapitel 2 werden wir unsere Datenba-
sis beschreiben. Um einen ersten Eindruck von der
Rolle weiblicher Beschäftigter am Arbeitsmarkt zu
gewinnen, betrachten wir danach in Kapitel 3 zu-
nächst die Frauenanteile in den 30 häufigsten Beru-
fen für die Jahre 1996 und 2005. Im anschließenden
Kapitel 4 führen wir die beiden klassischen Segrega-
tionsindexe ein Ð den Dissimilaritätsindex und den
größenstandardisierten Dissimilaritätsindex Ð und
diskutieren ihre Aussagekraft bei der Anwendung
auf Betriebsebene. Die zeitliche Entwicklung der
betrieblichen Segregationsmaße stellen wir in Kapi-
tel 5 dar. Darüber hinaus analysieren wir ihre Hete-
rogenität hinsichtlich der Region sowie nach ausge-
wählten Branchen. Um ein detailliertes Bild der
Verteilung der betrieblichen Segregationskennzif-
fern zu vermitteln, basiert unsere Analyse jeweils
sowohl auf einem Vergleich aller erwähnten Indexe
im Durchschnitt, als auch auf einer Darstellung
der gesamten Verteilung des Dissimilaritätsindexes.
Außerdem identifizieren wir Betriebe mit besonders
hoher bzw. geringer Segregation in Ost- und West-
deutschland. Eine Zerlegung der zeitlichen Ent-
wicklung des Dissimilaritätsindexes in Kapitel 6 soll
schließlich Aufschluss darüber geben, auf welche Ef-
fekte der leichte Rückgang der Segregation zurück-
geführt werden kann. Der Beitrag endet mit einem
Fazit in Kapitel 7.

2 Daten

Die Analyse der betriebsspezifischen Segregation
basiert auf den Linked-Employer-Employee-Daten
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des IAB (LIAB). Dies sind aufeinander bezogene
Daten von Unternehmen und ihren Beschäftigten.
Sie werden aus zwei Quellen zusammengefügt: den
Betriebsdaten mit den jährlichen Erhebungswellen
des IAB-Betriebspanels und der Beschäftigten-Leis-
tungsempfänger-Historik-Datei (BLH) des IAB. Da
sie uns erlauben, mit Hilfe eines Hochrechnungsfak-
tors repräsentative Aussagen auf Betriebsebene zu
treffen, sind diese Daten die für unsere Fragestel-
lung zweckmäßigsten.

Die darin enthaltenen Personendaten von sozialver-
sicherungspflichtig Beschäftigten basieren auf den
Pflichtmeldungen der Unternehmen an die Sozial-
versicherung, die mindestens einmal im Jahr getätigt
werden müssen. Diese Meldungen enthalten u. a.
Informationen über Alter, Geschlecht und Natio-
nalität, Beruf und Wirtschaftszweig, Bildungsniveau
in Verbindung mit der beruflichen Qualifikation so-
wie Beschäftigungsstatus jedes/jeder Beschäftigten.

Unsere Datengrundlage bilden diejenigen Be-
triebe, die in den Jahren 1996, 2000 und 2005 am
IAB-Betriebspanel teilgenommen haben. Auf der
Beschäftigtenseite berücksichtigen wir alle sozial-
versicherungspflichtig Beschäftigten, die an den
Stichtagen 30.6.1996, 30.6.2000 bzw. 30.6.2005 in
diesen Firmen tätig waren. Wir betrachten nur Be-
triebe mit mindestens 20 Beschäftigten, da eine in-
haltliche Interpretation zur beruflichen Segrega-
tion innerhalb von Kleinstunternehmen wenig aus-
sagekräftig erscheint.1 Außerdem werden nur Be-
triebe berücksichtigt, in denen sowohl Frauen als
auch Männer tätig sind, da sich nur in diesen Be-
trieben Segregationsmaße berechnen und interpre-
tieren lassen.

Zur Erstellung des Datensatzes werden zunächst
alle 341 dreistelligen Berufskennziffern (BKZ nach
Meldeschlüssel der Sozialversicherung) in 298 Be-
rufsgruppen zusammengefasst. Dazu werden zum
einen einige Berufskategorien aus der Analyse aus-
geschlossen. Dabei handelt es sich um Kategorien
hinter denen keine Berufe im eigentlichen Sinne
stehen, z. B. Behinderte (BKZ 555), mithelfende
Familienangehörige (BKZ 971) oder Ausgleichsgeld-
bezieher (BKZ 997). Zum anderen werden Berufs-
kategorien mit ähnlichen Tätigkeitsprofilen zusam-
mengefasst Ð beispielsweise Landwirte (BKZ 011)
und Weinbauern (BKZ 012), wenn diese sehr ge-
ringe Besetzungszahlen aufweisen.2 Eine weitere

1 Siehe auch die Anmerkungen zur möglichen systematischen
Verzerrung eines innerbetrieblichen Segregationsmaßes in Kapi-
tel 4.3.
2 Als Berufe mit geringen Besetzungszahlen definieren wir sol-
che, in denen in zwei der drei Beobachtungsjahre (1996, 2000 und
2005) weniger als 50 Beschäftigte tätig waren. Eine ausführliche
Darstellung der Zuordnungen ist auf Anfrage bei den Autorinnen
erhältlich.

ZAF 2 und 3/2008 183

Zusammenfassung, etwa zu den 83 Berufsgruppen
der amtlichen Klassifizierung (Biersack, Parmentier
und Schreyer 2000) soll nicht vorgenommen wer-
den, da mögliche Segregationsmuster- bzw. -grenzen
verwischt werden könnten. Abschließend werden
alle Betriebe ausgeschlossen, die nur eine Berufska-
tegorie aufweisen, da auch hier eine Berechnung
von betrieblichen Segregationsindexen nicht mög-
lich ist. Unsere Stichprobe enthält insgesamt
5.278 Betriebe mit 2.328.445 Beschäftigten im Jahr
1996, 7.259 Betriebe mit 2.038.094 Beschäftigten in
2000 und 7.002 Betriebe mit 1.956.135 Beschäftigten
in 2005.

Alle genannten Auswahlkriterien führen dazu, dass
unsere Stichprobe im Jahr 2005 noch etwa 43 Pro-
zent aller Betriebe des LIAB enthält. Ein Großteil
dieser Reduktion (75 Prozent) wird durch den
Ausschluss von Unternehmen mit weniger als 20 Be-
schäftigten erzeugt. Im Jahr 1996 ist die Reduktion
deutlich geringer, da das Betriebspanel seit dem
Jahr 2000 insbesondere durch kleine Betriebe auf-
gestockt wurde. Der Ausschluss der Betriebe die
nur Frauen bzw. Männer oder nur eine Berufs-
gruppe beschäftigen, fällt im Vergleich dazu eher
gering aus. Ein Vergleich unserer Stichprobe mit
der mit dem Hochrechnungsfaktor3 gewichteten
Größen- und Branchenverteilung in den originären
LIAB-Daten zeigt, dass durch unsere Selektion er-
wartungsgemäß kleinere Betriebe mit weniger als
50 Beschäftigten unterrepräsentiert sind (siehe Ta-
belle A1 im Anhang). Hinsichtlich der Branchen-
struktur sind Betriebe des Verarbeitenden Gewer-
bes sowie der Öffentliche Verwaltung überpropor-
tional in unserer Stichprobe vertreten. Diese Ver-
zerrung ist vermutlich ebenfalls auf die Größen-
struktur der Betriebe dieser Branchen zurückzu-
führen. Im Gegensatz dazu sind das Baugewerbe
sowie Betriebe des Dienstleistungsgewerbes eher
unterrepräsentiert Ð u. a. durch die ausschließliche
Beschäftigung von Männern bzw. Frauen verur-
sacht. Um die disproportionale Ziehung der Stich-
probe aus der Grundgesamtheit aller Betriebe zu
korrigieren, gewichten wir alle deskriptiven Aus-
wertungen auf Betriebsebene mit dem Hochrech-
nungsfaktor der Querschnittsversion des LIAB.

3 Der Hochrechnungsfaktor korrigiert die Verzerrung, die da-
durch entsteht, dass bei disproportionaler Ziehung der Stichprobe
nach Branchen und Betriebsgrößenklassen aus der Betriebsdatei
(etwa 2 Mio. Betriebe) die Auswahlwahrscheinlichkeit mit der
Betriebsgröße steigt, sodass große Betriebe überrepräsentiert
sind. Der endgültige Hochrechnungsfaktor des LIAB wird durch
iterative Anpassung an weitere Merkmale verfeinert (Städele und
Müller 2006).
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3 Verteilung von Frauen und Männern
in Berufen

Zunächst soll ein Blick auf die Frauenanteile in den
30 am häufigsten ausgeübten Berufen (im Jahr 2005)
einen ersten Eindruck der Geschlechterstruktur in
den Betrieben des LIAB vermitteln. Abbildung 1
basiert auf den Berufen der Beschäftigten aller
LIAB-Betriebe und beschreibt die Anteile weibli-
cher Beschäftigter in diesen Berufen für die Jahre
1996 und 2005. Die Berufe sind hierbei nicht nach
der Anzahl der Beschäftigten, sondern nach der
Höhe des Frauenanteils sortiert.

Wie schon im Jahr 1994 (siehe Hinz und Schübel
2001) stellen auch 2005 die Bürofachkräfte die
größte der insgesamt betrachteten 298 Berufsgrup-
pen dar. Der Frauenanteil beträgt hier 67 Prozent
und ist damit im Vergleich zu 1996 leicht gefallen.
Die zweitgrößte Berufsgruppe wird von den Kran-
kenschwestern und -pflegern gebildet und weist ei-
nen Frauenanteil von 89 Prozent (1996) bzw. 86 Pro-
zent (2005) auf. Insgesamt haben von den 30 häu-
figsten Berufen nur diejenigen im Bereich der Ver-
waltungs- und Pflegeaufgaben auch einen hohen
Frauenanteil. Der Anteil der Raumpflegerinnen,
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Kindergärtnerinnen und weiblichen Schreibkräfte
liegt sogar über 90 Prozent. In Berufen des Produ-
zierenden und Verarbeitenden Gewerbes dominie-
ren dagegen auch in den 2000er Jahren unverändert
die männlichen Beschäftigten. Frauen stellen bei-
spielsweise bei den Betriebs-, Reparatur- und Ma-
schinenschlosserInnen unter 1 Prozent der Beschäf-
tigten und bei ElektroingenieurInnen und Industrie-
und Werkmeistern weniger als 10 Prozent. In dieser
Hinsicht unterscheidet sich die deutsche Arbeits-
marktsegregation nicht von der in vielen EU-Län-
dern zu beobachtenden typischen Trennung in so-
genannte Frauen- und Männerberufe (Steinmetz
2006).

Bemerkenswerte Änderungen der Frauenanteile in
den ausgewählten Berufen haben sich im Neunjah-
resvergleich nicht ergeben. Die größten Unter-
schiede, mit höheren Frauenanteilen in den 1990er
Jahren, zeigen sich mit einer Abnahme um 6 Prozent-
punkte bei den VerkäuferInnen und Sozialarbei-
terInnen, um 7 Prozentpunkte bei den sonstigen Tech-
nikberufen sowie um 11 Prozentpunkte bei Hilfsar-
beiterInnen. Eine Zunahme des Anteils weiblicher
Beschäftigter zwischen 1996 und 2005 gab es nur in
wenigen Berufen. Den höchsten Anstieg mit 5 Pro-
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zentpunkten verzeichneten die Lebens- und Sachver-
sicherungsfachleute. Auffallend ist außerdem, dass
der Frauenanteil in den stark männerdominierten
Berufen (bei einem Frauenanteil unter 10 Prozent)
im Laufe der neun Jahre tendenziell zugenommen
hat und in den stark frauendominierten Berufen
(bei einem Frauenanteil über 60 Prozent) sichtbar
abgenommen hat. Dies könnte als erster Hinweis
auf eine leicht zunehmende Durchmischung der ge-
schlechtertypischen Berufe gedeutet werden.

Da sich bei einer regional differenzierten Auswer-
tung der berufsspezifischen Frauenanteile nur sehr
geringfügige Unterschiede ergeben, werden diese Er-
gebnisse nicht gesondert ausgewiesen. Insgesamt se-
hen wir das Ergebnis von Jurajda und Harmgart
(2007) bestätigt, welches auf Basis der 1 Prozent-Be-
schäftigtenstichprobe des IAB eine Korrelation von
0,91 zwischen den berufsspezifischen Frauenanteilen
in Ost- und Westdeutschland ausweist.

4 Maßzahlen für die Messung horizon-
taler beruflicher Segregation

Neben dem berufsspezifischen Frauenanteil berech-
nen wir zwei Kennziffern der horizontalen berufli-
chen Segregation innerhalb der Betriebe, den Dissi-
milaritätsindex von Duncan und Duncan (1955) und
den standardisierten Dissimilaritätsindex von Gibbs
(1965) und Gross (1968). Trotz zahlreicher methodi-
scher Erweiterungen und Varianten4 erlauben diese
traditionellen Maße, zum einen die größtmögliche
Vergleichbarkeit unserer Ergebnisse mit denen ande-
rer Studien (siehe u. a. Falk 2002, Hinz und Schübel
2001 sowie Binder 2007) sowie das Ausmaß der be-
ruflichen Trennung von Frauen und Männern aus
verschiedenen Perspektiven zu beleuchten. Die bei
der Messung und Interpretation der Segregation in-
nerhalb von Betrieben auftretenden Besonderheiten
werden im Anschluss dargestellt.

4.1 Dissimilaritätsindex

Der Dissimilaritätsindex, oder auch Duncan-Index
(ID), misst den Anteil der Frauen oder Männer, die
ihren Beruf wechseln müssten, sodass die Verteilung
von Männern und Frauen innerhalb der Berufe ih-
rer Verteilung in der Gesamtbeschäftigung ent-

4 Hierzu zählen u. a. der Karmel-Maclanchlan-Index, der Margi-
nal-Matching-Index, die hypothetische Interaktionswahrschein-
lichkeit sowie andere Ungleichheitsmaße wie der Gini-Koeffizient
(siehe z. B. den Überblick in Flückiger und Silber 1999).

ZAF 2 und 3/2008 185

spräche. Der Index kann also maximal den Wert 1
annehmen und nie kleiner als 0 sein (Duncan und
Duncan 1955 und Anker 1998).

ID �
1

2 �
n

i�1

Nm i � f iN

mit f i � Fi /F und m i � M i /M.

Fi Ð Anzahl der Frauen in Beruf i
M i Ð Anzahl der Männer in Beruf i
F Ð Anzahl beschäftigter Frauen insgesamt
M Ð Anzahl beschäftigter Männer insgesamt

Bei der Berechnung der betriebsspezifischen Se-
gregation wird hier nicht die Verteilung in der
Gesamtbeschäftigung, sondern der Frauenanteil in-
nerhalb des Betriebs j zugrunde gelegt. In diesem
Fall beziehen sich die Variablen Fi, M i, F und M
immer auf die Anzahl der im Betrieb j beschäftig-
ten Männer und Frauen. ID wird demnach immer
größer, je mehr die Geschlechterverhältnisse in
den verschiedenen Berufen eines Betriebs j von
den Anteilen der Frauen in der gesamten Beleg-
schaft abweichen.

Bei der Interpretation ist zu beachten, dass der Dis-
similaritätsindex einen Wechsel ohne Ersatz misst.
D. h. wenn tatsächlich ein entsprechender Anteil
weiblicher oder männlicher Beschäftigter den Beruf
wechselte, würde sich hierdurch die Berufsstruktur
in der Volkswirtschaft bzw. in dem Betrieb ändern.
Ein weiterer Nachteil ist, dass das Transferprinzip
nicht zufriedenstellend erfüllt ist (siehe z. B. James
und Tauber 1985 oder Flückiger und Silber 1999).
Dieses würde verlangen, dass ein Segregationsmaß
bereits sinkt, wenn eine Frau aus einem stärker
weiblich dominierten Beruf in einen weniger stark
weiblich dominierten Beruf wechselt. Tatsächlich
reagiert ID nur auf eine Umverteilung, bei der eine
Frau bzw. ein Mann die „Grenze“ zwischen einem
weiblich und einem männlich dominierten Beruf
überschreitet (Hutchens 2001).

4.2 Standardisierter Dissimilaritätsindex

Während der oben beschriebene Dissimilaritätsin-
dex von Duncan und Duncan die Segregation ent-
sprechend der Berufsgröße (gemäß der Anzahl der
Beschäftigten) gewichtet, werden bei der Berech-
nung des standardisierten Dissimilaritätsindexes SID

alle Berufsgruppen gleich gewichtet (Gibbs 1965
und Gross 1968):
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SID �
1

2 �
n

i�1� Mi / Ti

�
n

i�1

(Mi / Ti)

�
Fi / Ti

�
n

i�1

(Fi / Ti)�.

Die Variablen Fi und Mi repräsentieren wieder die
Anzahl an Frauen bzw. Männern in Beruf i. Ti be-
schreibt die Beschäftigtenzahl insgesamt in Beruf i
und ergibt sich aus der Summe von Fi und M i .

SID beschreibt ebenfalls den Anteil der Frauen oder
Männer, die ihren Beruf wechseln müssten, sodass
die Verteilung von Männern und Frauen innerhalb
der Berufe ihrer Verteilung im Arbeitsmarkt bzw. in
der Belegschaft des Betriebes entspräche, ohne aller-
dings dabei die Größe des Berufes zu berücksichti-
gen. Da der Einfluss der Berufsstruktur konstant ge-
halten wird, sind Vergleiche über die Zeit oder zwi-
schen Betrieben möglich, auch wenn sich die Be-
schäftigtenzahlen in den Berufsgruppen unterschied-
lich entwickeln. Auf Basis des SID lassen sich Verän-
derungen (z. B. zwischen zwei Zeitpunkten oder zwi-
schen Betrieben) eindeutig auf Unterschiede in der
Geschlechterkomposition innerhalb der Berufe und
nicht auf Unterschiede in der Berufsstruktur zurück-
führen (Hinz und Schübel 2001).

4.3 Messung der innerbetrieblichen
Segregation

Bei der Anwendung dieser beiden Segregations-
maße auf der Betriebsebene sind einige Besonder-
heiten zu beachten. Erstens können sie nur für Be-
triebe berechnet werden, die sowohl Frauen als auch
Männer beschäftigen. Dies führt dazu, dass maximal
segregierte Betriebe (mit ID = 1) aus der Analyse
ausgeschlossen werden und somit die durchschnitt-
liche Segregation über alle Betriebe unterschätzt
wird. Darüber hinaus könnten die Segregations-
kennziffern für kleinere Betriebe systematisch hö-
her ausfallen als für große. Dies wäre dann der Fall,
wenn in kleinen Betrieben überproportional viele
verschiedene Berufe (bezogen auf ihre Betriebs-
größe) vertreten und jeweils mit nur wenigen (im
Extremfall nur mit einer/einem zufällig weiblichen/
männlichen) Beschäftigten besetzt wären. Ein Blick
in die Daten zeigt, dass die Anzahl der Berufe in
unserer Stichprobe sehr wohl mit der Betriebsgröße
zunimmt (siehe Tabelle A2 im Anhang). Auch der
Ausschluss von Betrieben mit weniger als 20 Be-
schäftigten, in denen die Berufsgruppen tendenziell
gering besetzt sind, wirkt der systematischen Erhö-
hung der Segregation in kleinen Betrieben ent-
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gegen. Dennoch können wir einen positiven Zusam-
menhang zwischen der Betriebsgröße und der durch-
schnittlichen Anzahl der Beschäftigten innerhalb der
Berufe feststellen, welcher bei der Interpretation der
Segregationsmaße berücksichtigt werden muss. Ein
zeitlicher Vergleich der Indexe ist trotz dieser Ein-
schränkungen aussagekräftig, da sowohl die Anzahl
der Berufe pro Betrieb als auch die durchschnitt-
liche Anzahl der Beschäftigten innerhalb dieser Be-
rufe über die Zeit annähernd gleich bleiben (siehe
ebenfalls Tabelle A2 im Anhang).

5 Empirische Ergebnisse

Im Folgenden wollen wir nun auf Basis der ausge-
wählten Segregationskennziffern ein umfassendes
Bild der horizontalen beruflichen Segregation von
Männern und Frauen in west- und ostdeutschen Be-
trieben in den Jahren 1996, 2000 und 2005 erstellen.
Hierzu werden wir zunächst die berufliche Segrega-
tion innerhalb der Betriebe ermitteln. Daraufhin
wird das Ausmaß der Segregation in Ost- und West-
deutschland sowie in fünf ausgewählten Branchen
anhand eines Vergleichs der Mittelwerte ausge-
wählter Indexe analysiert.5 Darüber hinaus verglei-
chen wir die Verteilungen des betriebsspezifischen
Dissimilaritätsindexes zwischen den beiden Regio-
nen und den ausgewählten Branchen. Um eine bes-
sere Vorstellung von Betrieben mit sehr hoher bzw.
geringer Segregation zu bekommen, betrachten wir
ausgewählte betriebliche Merkmale dieser beiden
Unternehmenstypen.

5.1 Dimensionen der beruflichen
Segregation innerhalb der Betriebe

Tabelle 1 beschreibt die Segregation innerhalb der
Betriebe im Zeitverlauf anhand der vorgestellten
Kennziffern. Alle Maßzahlen sind mit Hilfe des Hoch-
rechnungsfaktors des LIAB gewichtet dargestellt.

Demnach ist der Anteil weiblicher Beschäftigter
von 41 auf knapp 43 Prozent gestiegen.6 Gemäß des
Dissimilaritätsindexes (ID) hätten im Jahr 1996
68 Prozent aller beschäftigten Frauen und Männer
ihren Beruf wechseln müssen, damit in jedem Beruf

5 Eine Trennung in Vollzeit- und Teilzeitbeschäftigte ergab nur
geringfügig unterschiedliche Segregationsmaße. Deshalb wird im
Weiteren auf die Unterscheidung verzichtet.
6 Ein Grund für diese von anderen Arbeitsmarktstatistiken ab-
weichenden Werte liegt darin, dass in unserer Auswertung nur
sozialversicherungspflichtig Beschäftigte berücksichtigt werden
(können).
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der Frauenanteil genauso groß ist wie der Anteil der
weiblichen Beschäftigten insgesamt pro Betrieb. Be-
rücksichtigt man jedoch, dass Betriebe, die aus-
schließlich Männer oder Frauen beschäftigen, aus
der Analyse ausgeschlossen sind, wird das Ausmaß
der beruflichen Trennung von Männern und Frauen
hiermit noch unterschätzt. Die hohe Standardabwei-
chung macht deutlich, wie stark die Segregation zwi-
schen den Betrieben schwankt und motiviert somit
eine detailliertere Analyse der Heterogenität zwi-
schen den Betrieben. Insgesamt hat die berufliche
Trennung von Männern und Frauen zwischen 1996
und 2005 innerhalb der betrachteten Betriebe um
etwa 5 Prozentpunkte abgenommen.

Bei Vernachlässigung unterschiedlicher Berufsgrup-
pengrößen (d. h. bei gleicher Gewichtung kleiner
und großer Berufsgruppen) ergibt sich ein standar-
disierter Duncan-Index (SID) von über 80 Prozent.
Der im Vergleich zum einfachen Duncan-Index (ID)
höhere Wert bestätigt zunächst die im vorherigen
Kapitel geäußerte Vermutung, dass die Segregation
auf Betriebsebene mit der Größe einer Berufs-
gruppe abnimmt. Bezogen auf das Jahr 2005 bedeu-
tet dies, dass im Mittel aller Betriebe 83 Prozent der
Belegschaft den Beruf hätten wechseln müssen, da-
mit sich in allen Berufen die betriebsspezifischen
Frauenanteile ergeben hätten. Wie Hinz und Schü-
bel (2001) vermuten wir, dass es insbesondere inner-
halb der Betriebe viele kleine Berufsgruppen mit
hoher Segregation und wenige große mit geringerer
Segregation gibt. Auch der standardisierte Duncan-
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Index sinkt im Zeitvergleich nur geringfügig um we-
niger als 3 Prozentpunkte. Damit schreiben unsere
bisherigen Ergebnisse die für das Jahr 1994 ermittel-
ten Ergebnisse von Hinz und Schübel (2001) fort.
Wegen der geringen zeitlichen Änderungen verzich-
ten wir der Übersichtlichkeit halber in den folgen-
den detaillierteren Analysen auf eine Darstellung
der Werte für das Jahr 2000.

5.2 Regionale Unterschiede der
beruflichen Segregation

Trotz der durch die staatliche Allokation von Ar-
beitskräften angestrebten Gleichstellung von Män-
nern und Frauen, war die Berufsstruktur auch in der
DDR geschlechtsspezifisch segregiert (Trappe und
Rosenfeld 2001). Falk (2002) stellt auf Basis des
Mikrozensus fest, dass die Segregation in Ost-
deutschland im Jahr 1991 sogar höher war als in den
westlichen Bundesländern. Seit der deutsch-deut-
schen Wiedervereinigung hat sich die Verteilung der
Berufe zwischen den Geschlechtern stark verändert.
Während Frauen in hohem Maße aus (in West-
deutschland) eher männerdominierten Berufen
verdrängt wurden, arbeiteten immer mehr Männer
in typischerweise weiblich dominierten Berufen
(Engelbrech 1994). Ob diese Entwicklung im
Laufe der Zeit zu einer Angleichung der ge-
schlechtsspezifischen Segregation geführt hat, ist da-
mit jedoch noch nicht geklärt. Angesichts der geän-
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derten Segregationsmuster in den neuen Bundeslän-
dern und der in der Vergangenheit höheren Er-
werbsbeteiligung von Frauen in Ostdeutschland,7

wollen wir in diesem Abschnitt untersuchen, ob sich
die berufliche Segregation zwischen ost- und west-
deutschen Betrieben weiterhin unterscheidet oder
ob auch hier Angleichungen zu beobachten sind.
Die Ergebnisse von Falk (2002) weisen darauf hin,
dass zumindest bis zum Jahr 2000 keine Anglei-
chung der Segregation im Arbeitsmarkt insgesamt
stattgefunden hat.

5.2.1 Mittelwertvergleich verschiedener
Indexe

Während der Anteil weiblicher Beschäftigter in
westdeutschen Betrieben zwischen 1996 und 2005
um nur 1 Prozentpunkt gestiegen ist, erhöhte sich
der Frauenanteil in den ostdeutschen Betrieben um
knapp 5 Prozentpunkte. Somit haben sich die regio-
nalen Unterschiede, die zu Beginn der Beobach-
tungsperiode nur sehr klein waren, um fast 4 Pro-
zentpunkte vergrößert (siehe Abbildung 2). Im Ein-
klang mit den Ergebnissen von Falk (2002) zeigt sich,
dass die Segregationskennziffern für Ostdeutschland

7 Während die Erwerbstätigenquote Anfang der neunziger Jahre
in Ostdeutschland noch mehr als 10 Prozentpunkte über jenem
Anteil in den alten Bundesländern lag, haben sich die regionalen
Anteile der Erwerbstätigen an der Bevölkerung im erwerbsfähi-
gen Alter bis heute nahezu vollständig angeglichen. Die Erwerbs-
orientierung ostdeutscher Frauen (gemessen an der Erwerbs-
quote) ist allerdings immer noch deutlich höher als im Westen
(Cornelißen 2005).
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geringfügig höher ausfallen. Am größten sind die
regionalen Unterschiede mit nur 2 Prozentpunkten
beim einfachen Dissimilaritätsindex. Im Jahr 1996
hätten in ostdeutschen Unternehmen über 70 Pro-
zent der Beschäftigten und in westdeutschen 68 Pro-
zent umverteilt werden müssen, um eine betriebs-
proportionale Geschlechterverteilung zu erzielen.
Bis zum Jahr 2005 hat sich diese Differenz nur ge-
ringfügig verringert.

Über den Neunjahreszeitraum nehmen beide Segre-
gationsmaße etwas ab. Bei der Integration von Frauen
in Männerberufe und umgekehrt handelt es sich dem-
nach zwar um einen nur langsam voranschreitenden,
aber keinen regional beschränkten Prozess.

5.2.2 Die Verteilung des Duncan-Index

Um trotz der recht ähnlichen durchschnittlichen Se-
gregationskennziffern in Ost- und Westdeutschland
mögliche regionale Unterschiede aufzeigen zu kön-
nen, werfen wir nun einen Blick auf die Verteilung
der Segregation über alle Betriebe hinweg. Hierfür
haben wir in Abbildung 3 Kerndichteschätzungen
des Duncan-Index für Ost- und Westdeutschland für
die Jahre 1996 und 2005 dargestellt.

Gemeinsam ist allen Kurven eine Linksschiefe. In
beiden Teilen Deutschlands weist demnach ein Groß-
teil der Betriebe Indexwerte von über 50 Prozent
auf. Auffallend ist weiterhin, dass eine Häufung der
Betriebe mit einem Index von 1 oder nahezu 1 be-
steht. Insbesondere in den ostdeutschen Bundeslän-
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dern scheint der Mittelwert stark durch Betriebe mit
sehr hoher Segregation beeinflusst zu sein. Betrach-
tet man die Entwicklung der Segregation über den
Zeitraum von neun Jahren, so zeigt sich, dass es in
Westdeutschland in 2005 deutlich weniger Betriebe
mit Indexwerten von über 70 Prozent gibt. Die nun-
mehr bimodale Verteilung weist ein zweites lokales
Maximum bei einem Dissimilaritätsindex von etwa
60 Prozent auf. Auch in den neuen Bundesländern
gibt es immer weniger stark segregierte Betriebe.
Der deutliche Anstieg der Dichtefunktion am rech-
ten Rand bleibt dennoch Ð wenn auch in abge-
schwächter Form Ð bestehen. Im folgenden Ab-
schnitt werden wir daher einen genaueren Blick auf
Besonderheiten der Betriebe an den Rändern der
Verteilung des Dissimilaritätsindexes werfen.

5.3 Wie unterscheiden sich Betriebe mit
hoher und geringer Segregation?

Wie schon an den Standardabweichungen der Se-
gregationsmaße in Tabelle 1 deutlich wurde, beste-
hen große Unterschiede zwischen den Betrieben.
Zudem sind nach Abbildung 3 eine Vielzahl von Be-
trieben durch eine ausgesprochen starke berufliche
Trennung von Frauen und Männern geprägt. Ziel
unserer betriebsspezifischen Analyse ist es daher,
typische Merkmale von Betrieben mit besonders ho-
her bzw. geringer Segregation in Ost- und West-
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deutschland zu identifizieren. Hierzu sind in Ta-
belle 2 ausgewählte Kennzeichen dieser beiden
Gruppen von Betrieben dargestellt. Wir beschrän-
ken uns auf Merkmale der Beschäftigungsstruktur
(Frauenanteil, Arbeitzeitstatus, Qualifikationsstruk-
tur), da die Entwicklung der Frauenerwerbstätigkeit,
die Flexibilität der Arbeitszeit sowie das Bildungsni-
veau als wichtige Determinanten segregationsför-
dernder Strukturen angesehen werden (siehe u. a.
Charles und Grusky 2004).

Die Schwellen für die Abgrenzung der Betriebe mit
hoher (niedriger) Segregation ergeben sich aus der
berechneten durchschnittlichen Segregation in Ost-
bzw. Westdeutschland plus (minus) der Standardab-
weichung des Dissimilaritätsindexes. Somit erfolgt
die Definition der Betriebstypen nicht exogen, son-
dern abhängig von der Verteilung innerhalb der je-
weiligen Region. Da sich diese nicht besonders stark
unterscheiden, sind die tatsächlichen Schwellen in
Ost- und Westdeutschland sehr ähnlich, die Grenzen
zur Definition der Betriebe mit geringer Segrega-
tion sind sogar identisch.8

Wie bereits in Abschnitt 5.1 erwähnt, sind Betriebe
mit hoher Segregation kleiner als Betriebe, in denen

8 Die Ergebnisse im Falle fester, regionenübergreifender Schwel-
lenwerte (z. B. ID > 0,9 für Betriebe mit hoher Segregation und
ID < 0,36 für Betriebe mit geringer Segregation) unterscheiden
sich nur sehr geringfügig von den dargestellten Mittelwerten.



Entwicklung der beruflichen Segregation von Männern und Frauen Miriam Beblo, Anja Heinze, Elke Wolf

Männer und Frauen stärker innerhalb der Berufe
gemischt sind. Obwohl ostdeutsche Betriebe im
Durchschnitt weniger Beschäftigte haben, gilt auch
hier, dass Betriebe mit geringer Segregation etwa
doppelt so groß sind wie stark segregierte Organisa-
tionen. Dieses Ergebnis ist jedoch zumindest teil-
weise auf den positiven Zusammenhang zwischen
der durchschnittlichen Berufsgruppengröße und der
Betriebsgröße zurückzuführen (siehe Abschnitt 4.3).

Für ostdeutsche wie für westdeutsche Betriebe geht
ein hoher Frauenanteil mit einer geringen Segrega-
tion einher.9 Die Beschäftigungswahrscheinlichkeit
von Frauen mit Berufen, in denen typischerweise
mehr Männer arbeiten, scheint somit in Betrieben
mit hohem Frauenanteil größer zu sein. Ausgehend
von der Beobachtung, dass Teilzeitbeschäftigungen
häufiger in typischen Frauenberufen ermöglicht
werden10, wäre zu erwarten, dass Betriebe mit einer
hohen Teilzeitquote tendenziell auch höhere Segre-
gationskennziffern aufweisen. Anhand der Ergeb-
nisse in Tabelle 2 zeigt sich jedoch, dass die Teilzeit-
quote in weniger segregierten Betrieben sowohl in
Ost- als auch in Westdeutschland mehr als doppelt
so hoch ist als in stark segregierten Betrieben. Die-
ser Befund hängt vermutlich mit dem negativen Zu-
sammenhang zwischen Frauenanteil und Dissimila-
ritätsindex zusammen. Eine hohe Teilzeitquote geht
i. d. R. auch einher mit einem höheren Frauenanteil,
welcher wiederum eher in weniger segregrierten Be-

9 Bielby und Baron (1984) erkennen diesen Zusammenhang auch
für kalifornische Betriebe zwischen 1959 und 1979.
10 Binder (2007) zeigt beispielsweise auf Basis des SOEP für das
Jahr 2003, dass Beschäftigte in Frauenberufen in etwa sechsmal
so häufig in Teilzeit arbeiten wie in Männerberufen.
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trieben zu beobachten ist. Solange die Effekte der
Arbeitszeit und des Frauenanteils nicht simultan be-
rücksichtigt werden, kann der vermutete segregie-
rende Effekt der Teilzeitarbeit nicht eindeutig iden-
tifiziert werden.

Hinsichtlich der Qualifikationsstruktur zeigt sich,
dass stark segregierte Betriebe in beiden Regionen
weniger Hochqualifizierte beschäftigen. Der Anteil
der Beschäftigten ohne Berufsausbildung scheint in
westdeutschen Betrieben wenig mit der Segregation
zu variieren. In den ostdeutschen Betrieben mit ge-
ringen Unterschieden in der Geschlechterverteilung
der Berufe ist der Anteil der Mitarbeiter ohne Be-
rufsausbildung hingegen fast doppelt so hoch wie in
den stark segregierten Betrieben. Der Anteil ein-
fach qualifizierter Beschäftigter muss hier entspre-
chend gering sein. Insgesamt zeigt sich also, dass we-
nig segregierte Betriebe tendenziell mehr Hochqua-
lifizierte beschäftigen, bzw. dass Hochqualifizierte
eher in wenig segregierten Betrieben zu finden sind.
Der Zusammenhang zwischen der Beschäftigung
von Geringqualifizierten und der betrieblichen Se-
gregation unterscheidet sich jedoch zwischen den
beiden Regionen.

5.4 Branchenspezifische Unterschiede
der Segregation

Als weiteres wichtiges Unterscheidungsmerkmal für
das Ausmaß der beruflichen Trennung von männ-
lichen und weiblichen Beschäftigten vermuten wir die
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Branchenzugehörigkeit der Betriebe. Im Folgenden
betrachten wir daher Segregationsmaße in ausgewähl-
ten Branchen.11

5.4.1 Mittelwertvergleich verschiedener
Indexe

Wie erwartet unterscheiden sich die betriebsspezifi-
schen Frauenanteile stark zwischen den Branchen.
Während die Frauenanteile in Banken, Versicherun-
gen, Unternehmen der Dienstleistungsbranche sowie
in der Öffentlichen Verwaltung und den Sozialversi-
cherungen zwischen 53 und 63 Prozent schwanken,
liegen sie in ausgewählten Sektoren des Verarbeiten-
den Gewerbes bei knapp 30 Prozent und in der Bau-
branche bei unter 10 Prozent. Die mittleren Frauen-
anteile weisen auf eine starke, fast vollständige Ge-
schlechtertrennung in den Unternehmen der Bau-
branche hin (siehe Abbildung 4). Auch wenn hier nur
ausgewählte Branchen betrachtet werden, bestätigen
unsere Ergebnisse die Unterschiede in den branchen-
spezifischen Frauenanteilen auf Basis des Mikrozen-
sus (Falk 2002). Analog zu Falk (2002) zeigt sich au-
ßerdem, dass sowohl im Kredit- und Versicherungs-
gewerbe als auch in der Öffentlichen Verwaltung und
den Sozialversicherungen der Frauenanteil in ost-

11 Da sich die Klassifikation der Berufe während des Beobach-
tungszeitraumes etwas verändert hat, beschränken wir unseren
Vergleich auf jene Kategorien, deren Abgrenzung sich aus unse-
rer Sicht nicht geändert hat. Tabelle A3 im Anhang enthält die
Definitionen der ausgewählten Branchen für die Jahre 1996 und
2005.
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deutschen Betrieben deutlich höher ist als in west-
deutschen (nicht dargestellt). Während des Beobach-
tungszeitraums haben sich die Frauenanteile in die-
sen Branchen jedoch langsam aufeinander zubewegt.

Der Dissimilaritätsindex fällt bei Unternehmen der
Banken- und Versicherungsbranche im Vergleich zu
denen anderer Branchen besonders klein aus. Ver-
mutlich muss dieser Befund zum Teil auf Unter-
schiede in der Betriebsgröße und damit auch in der
durchschnittlichen Berufsgruppengröße zurückge-
führt werden. Der Vergleich mit dem standardisier-
ten Duncan-Index deutet darauf hin, dass sich die
Gleichverteilung von Männern und Frauen in dieser
Branche offensichtlich auf nur sehr wenige Ð jedoch
zahlenmäßig große Ð Berufsgruppen bezieht. In der
Mehrzahl der Berufe dieser Branche besteht jedoch
eine starke berufliche Trennung von Männern und
Frauen. Werden die Berufe nicht mit ihrer Größe ge-
wichtet, unterscheidet sich das Ergebnis bei Banken
und Versicherungen deshalb kaum von dem anderer
Branchen. Abgesehen von der Baubranche fällt auch
in den anderen Branchen der standardisierte Dissimi-
laritätsindex höher aus als der einfache Duncan-In-
dex.

Auch die Unternehmen der Dienstleistungsbranche
sowie der Öffentlichen Verwaltung und der Sozial-
versicherungen weisen beim standardisierten Dissi-
milaritätsindex Ð trotz des hohen Frauenanteils Ð
überraschend hohe Werte auf. Dies könnte ein Hin-
weis darauf sein, dass es in diesen Branchen nicht
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gelungen ist, Frauen auf allen betrieblichen Ebenen
(vertikale Segregation) zu integrieren. Im Laufe un-
seres Beobachtungszeitraums zeigt sich jedoch, dass
abgesehen von der Baubranche beide Segregations-
maße abnehmen. Besonders groß fällt der Rück-
gang des Dissimilaritätsindexes im Verarbeitenden
Gewerbe, bei Banken und Versicherungen sowie im
Dienstleistungssektor aus. Frauen (und Männer) in
diesen Branchen scheinen demnach nun häufiger
Berufe jenseits der bisherigen Geschlechtertren-
nung auszufüllen.
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5.4.2 Die Verteilung des Duncan-Index

Um die zeitliche Entwicklung der betriebsspezifi-
schen Frauenanteile und Segregationskennziffern in
den ausgewählten Sektoren auch anhand weiterer
Punkte der Verteilung zu beschreiben, betrachten wir
im Folgenden wieder die Entwicklung der Dichte des
Dissimilaritätsindexes zwischen 1996 und 2005. Da
die Varianz des vergleichsweise hohen Dissimilari-
tätsindexes in der Baubranche sehr gering ist, ver-
zichten wir auf eine Darstellung dieser Verteilung.
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Zunächst fällt auf, dass die Dichtefunktionen des
Duncan-Index im Verarbeitenden Gewerbe und in
der Öffentlichen Verwaltung linksschief sind und
im Banken- und Versicherungsgewerbe eindeutig
rechtsschief. Nur im Dienstleistungssektor kann von
einem annähernd normalverteilten Segregations-
maß gesprochen werden. Auch hier kommt es je-
doch zu einer Häufung der Betriebe mit sehr hohen
Segregationskennziffern.

Interessant ist außerdem, dass die Schiefe der Ver-
teilung im Verarbeitenden Gewerbe über den Zeit-
raum von 1996 bis 2005 eher abgenommen, bei den
Kreditinstituten und Versicherungsunternehmen je-
doch eher zugenommen hat. Demnach nimmt die
Zahl der Kredit- und Versicherungsunternehmen
zu, bei denen eine quasi proportionale Verteilung
von Männern und Frauen auf die Berufe, entspre-
chend ihrer Verteilung in dem entsprechenden Be-
trieb, gegeben ist. An dieser Stelle sei jedoch noch
einmal darauf hingewiesen, dass der standardisierte
Dissimilaritätsindex im Durchschnitt kaum gesun-
ken ist (siehe Abbildung 4). Der Abbau der berufli-
chen Geschlechtertrennung scheint sich also auf we-
nige große Berufsgruppen, wie etwa die der Bank-
fachleute, zu beschränken.

In der Dienstleistungsbranche ergab sich eine
leichte Linksverschiebung der Dichtefunktion. Bei
den Sozialversicherungen sowie der Öffentlichen
Verwaltung sind im Gegensatz dazu keine eindeuti-
gen zeitlichen Trends zu erkennen.

6 Entwicklung der Segregation
über die Zeit

Die Veränderung der Segregation zwischen zwei
Zeitpunkten kann theoretisch zwei verschiedene
Ursachen haben. Zum einen kann sich die Ge-
schlechterzusammensetzung innerhalb der Berufe
ändern. Zum anderen kann sich die Berufsstruktur
derart verschieben, dass beispielsweise stark segre-
gierte Berufe im Laufe der Zeit an Bedeutung
verlieren oder zunehmen. Um die Ursachen einer
beobachteten Änderung des Dissimilaritätsindexes
aufzudecken, kann eine Zerlegung des Gesamtef-
fekts in diese beiden Komponenten vorgenommen
werden (siehe Blau und Hendricks 1979 oder Flü-
ckiger und Silber 1999). Der Geschlechtereffekt G
bildet dabei die Veränderung der Geschlechterzu-
sammensetzung in einzelnen Berufen ab und der
Berufseffekt B den berufsstrukturellen Wandel,
ausgelöst durch Wachsen und Schrumpfen be-
stimmter Berufe.
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Im Folgenden ist diese Zerlegung für die Entwick-
lung des Dissimilaritätsindexes ID dargestellt.
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Da eine Analyse auf Betriebsebene nur auf der
Schnittmenge der in beiden Zeitpunkten beobachte-
ten Betriebe beruhen kann, welche in unserem Fall
lediglich 1.300 Betriebe umfasst, kommen wir zum
Ende unserer Analysen wieder auf die betriebsüber-
greifende, aggregierte Ebene zurück, bei der alle
Beschäftigten der in Kapitel 2 selektierten Betriebe
berücksichtigt werden. Die Änderung des Duncan-
Index ist hier etwas geringer als jene auf Betriebs-
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ebene und beträgt betriebsübergreifend insgesamt
1,85 Prozentpunkte. Auch wenn die absolute Ände-
rung demnach nicht groß ausfällt, kann eine Zerle-
gung interessante Erkenntnisse ans Licht bringen,
da der Geschlechter- und der Berufseffekt in entge-
gengesetzte Richtungen weisen und sich ihre Wir-
kungen nur im Saldo aufheben können. Wir wen-
den die Zerlegungsformel auf die Veränderung des
Dissimilaritätsindexes zwischen 1996 und 2005 an:
ID2005 Ð ID1996 � Ð0,0185 � Ð0,0041 Ð 0,0144.

Auf Basis der aggregierten Daten lässt sich die Än-
derung des Segregationsmaßes von knapp 2 Pro-
zentpunkten nur zu etwa einem Viertel (0,41 Pro-
zentpunkte) auf eine geänderte Geschlechterzusam-
mensetzung in den einzelnen Berufen zurückführen
und die verbleibenden drei Viertel (1,44 Prozent-
punkte) erklären sich durch den berufsstrukturellen
Wandel. Dies bedeutet, dass stark segregierte Be-
rufe im Laufe der Zeit an Bedeutung verloren ha-
ben.

Allerdings unterscheiden sich die strukturellen
Veränderungen stark zwischen Ost- und West-
deutschland. Während der Geschlechtereffekt in
westdeutschen Betrieben negativ ist, d. h. die Se-
gregation innerhalb der Berufe abgenommen hat,
ist er in Ostdeutschland positiv und hebt sich be-
tragsmäßig im Saldo mit dem negativen Berufs-
struktureffekt auf. Damit setzt sich der Trend der
rückläufigen Beschäftigungszahlen in stark segre-
gierten Berufen in Ostdeutschland, auf den bereits
Falk (2002) hingewiesen hatte, bis zum Jahr 2005
fort. Obwohl die Einzeleffekte der Zerlegung je-
weils stärker sind als in westdeutschen Betrieben,
ergibt sich in Ostdeutschland insgesamt eine sehr
geringe Änderung des Dissimilaritätsindexes von
nicht einmal 1 Prozentpunkt zwischen 1996 und
2005. In Westdeutschland führen die jeweils nega-
tiven Geschlechter- und Berufsstruktureffekte zu
etwa gleichen Teilen zu einer Verringerung des
Segregationsmaßes um knapp 3 Prozentpunkte.
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Die leichte Abnahme der gesamtdeutschen Segre-
gation wird also in erster Linie von westdeutschen
Betrieben verursacht.

7 Fazit

Ziel dieser Studie ist es, ein detailliertes Bild der
geschlechtsspezifischen beruflichen Segregation in
Ost- und Westdeutschland in der Zeit von 1996 bis
2005 zu erstellen. Dabei konzentrieren wir uns auf
die Segregation innerhalb der Betriebe, da die be-
triebsspezifischen Segregationskennziffern die He-
terogenität der beruflichen Trennung von Frauen
und Männern zwischen den Betrieben berücksichti-
gen und somit mehr Aufschluss über deren mögliche
Ursachen geben können. Bei der Analyse der Dissi-
milaritätsindexe auf der Betriebsebene können al-
lerdings nur Betriebe betrachtet werden, die sowohl
Frauen als auch Männer beschäftigen. Dies führt
dazu, dass vollkommen segregierte Betriebe aus der
Analyse ausgeschlossen werden und somit die
durchschnittliche Segregation über alle Betriebe un-
terschätzt wird. Darüber hinaus könnten die Segre-
gationskennziffern für kleinere Betriebe aufgrund
der geringeren durchschnittlichen Berufsgruppen-
größe systematisch höher ausfallen als für große.
Unsere Bestandsaufnahme bezieht sich außerdem
nur auf die horizontale berufliche Einordnung von
weiblichen und männlichen Beschäftigten, die verti-
kale Segregation sowie die Entgelte werden nicht
explizit betrachtet.

Die horizontale berufliche Segregation von Frauen
und Männern in deutschen Betrieben hat sich zwi-
schen 1996 und 2005 nur geringfügig geändert. So-
wohl der Dissimilariätsindex von Duncan als auch
der standardisierte Dissimilaritätsindex zeigen eine
leichte Abnahme. Auch bei der differenzierten Be-
trachtung nach der Region oder der Branche kön-
nen nur geringfügige Unterschiede in der zeitlichen
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zwischen den Untergruppen festgestellt werden.

Interessant ist allerdings, dass sich stark segregierte
Betriebe hinsichtlich ihrer Beschäftigungsstruktur
deutlich von Betrieben mit einer Ð im Vergleich zur
Geschlechterverteilung im Betrieb Ð eher propor-
tionalen Verteilung von Männern und Frauen auf
die Berufe unterscheiden. Wie erwartet sind Be-
triebe mit hoher Segregation kleiner als Betriebe,
in denen Männer und Frauen sehr ähnliche Berufe
ausüben. Dieses Ergebnis muss jedoch zumindest
teilweise auf den positiven Zusammenhang zwi-
schen der durchschnittlichen Berufsgruppengröße
und der Betriebsgröße zurückgeführt werden.

Sowohl der Frauenanteil als auch die Teilzeitquote
ist in wenig segregierten deutlich höher als in stark
segregierten Betrieben. Hinsichtlich der Qualifikati-
onsstruktur zeigt sich, dass wenig segregierte Be-
triebe tendenziell höher qualifizierte Mitarbeiter
einstellen. Unklar bleibt allerdings, ob hochqualifi-
zierte Frauen und Männer sich eher in Betriebe mit
einer (bezüglich der horizontalen beruflichen Segre-
gation) egalisierenden Personalpolitik selektieren,
oder ob sich die betrieblichen Voraussetzungen für
eine geschlechterunabhängige Verteilung der Tätig-
keiten mit dem Qualifikationsniveau verbessern.
Die Frage der Kausalität stellt sich ebenso bei den
anderen beschriebenen Zusammenhängen. Darüber
hinaus wäre zu prüfen, inwieweit die im bivariaten
Vergleich festgestellten Zusammenhänge zwischen
der Segregation und den betrieblichen Merkmalen
auch bei gleichzeitiger Berücksichtigung weiterer
potenzieller Einflussfaktoren Bestand haben. Wün-
schenswert wäre auch eine Abschätzung des syste-
matischen Größeneffekts. Leider gibt es in der Lite-
ratur unseres Wissens keinen Indikator zur Messung
der beruflichen Segregation auf Betriebsebene, der
nicht von der Aggregationsebene bzw. der Größe
der Beobachtungseinheit, abhängt. Denkbar wäre,
die von Carrington und Troske (1997) vorgeschla-
gene Korrektur des Dissimilaritätsindexes für un-
sere betriebsspezifische Analyse der beruflichen Se-
gregation anzupassen. Hierzu müsste der soge-
nannte zufällige Dissimilaritätsindex auf Grundlage
der randomisierten Verteilung von Männern und
Frauen auf die Berufe innerhalb eines jeden Be-
triebs bestimmt werden. Alternativ könnte der Ef-
fekt im Rahmen einer multivariaten Analyse (durch
Berücksichtigung der Anzahl der Berufe oder der
durchschnittlichen Berufsgruppengröße innerhalb
des Betriebs als zusätzliche erklärende Variable) ap-
proximiert werden.

Die Zerlegung der Entwicklung auf Arbeitsmarkt-
ebene offenbart, dass die Verringerung des Dissimi-
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laritätsindexes zum überwiegenden Teil auf den be-
rufsstrukturellen Wandel zurückzuführen ist. Der
Geschlechtereffekt, d. h. eine geänderte Geschlech-
terzusammensetzung der Berufe, erklärt nur ein
Viertel der Verringerung. Die Zerlegung bringt auch
die sehr unterschiedlichen Entwicklungen in Ost-
und Westdeutschland ans Licht, wonach die Ge-
schlechterzusammensetzung der Berufe in Ost-
deutschland isoliert betrachtet 2005 sogar zu einer
stärkeren Segregation geführt hätte als 1996. In bei-
den Regionen bewirkt der Rückgang stark segre-
gierter Berufe jedoch eine Abnahme der allgemei-
nen geschlechtsspezifischen Segregation im Arbeits-
markt.
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