ZUR DISKUSSION GESTELLT

Wie grold ist der Gender Gap?
Anspruch und Wirklichkeit der
Gleichstellungspolitik

Deutschland hat in vielen Bereichen der Gleichberechtigung zwischen Mann und Frau in
den letzten Jahrzehnten Fortschritte gemacht. Die Rolle von Frauen in der Gesellschaft
hat sich stark gewandelt, Frauen nehmen immer mehr am Arbeitsmarkt teil. Trotz die-
ser positiven Entwicklung unterscheiden sich die Arbeitsmarktergebnisse von Frauen und
Minnern noch erheblich. Sie sind im Beruf oft benachteiligt und verdienen im Durch-
schnitt weniger als Manner. Vor allem sind Frauen in Fiihrungspositionen in Politik,
Wirtschaft und Wissenschaft wenig vertreten. Welche PolitikmafSnahmen konnten die
weiterhin vorhandenen Defizite in der Gleichberechtigung der Geschlechter beseitigen?

Andreas Peichl und Britta Rude

Das geschlechtsspezifische Einkommensgefélle entlang der
Einkommensverteilung in Deutschland

Durchschnittlich verfligen Frauen immer noch Gber
weniger Einkommen als Mdnner (Drechsel-Grau et al.
2022). Wahrend es mittlerweile ein grofles Bewusst-
sein beziiglich des durchschnittlichen Einkommensun-
terschieds zwischen den Geschlechtern gibt, ist we-
niger bekannt, wie dieser nach Einkommensklassen
und -arten variiert. Dieser Artikel gibt sowohl einen
kurzen Uberblick iiber die geschlechtsspezifische Ein-
kommenskluft entlang der Einkommensverteilung als
auch furr verschiedene Einkommensarten in Deutsch-
land und zeigt die Entwicklung der Geschlechterkluft
zwischen 2001 und 2016 auf. Dafiir wird eine Kombi-
nation administrativer Daten, Steuerdaten des Tax-
payer-Panels des Statistischen Bundesamts sowie
Sozialversicherungsdaten des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) herangezogen. Es
zeigt sich, dass die geschlechtsspezifische Einkom-
menskluft nach Gruppen variiert und sich tber die
Zeit unterschiedlich entwickelt hat.

DATEN UND METHODIK

Fur unsere Analyse verwenden wir die Ergebnisse von
Drechsel-Grau et al. (2022), die zwei qualitativ hoch-
wertige administrative Datenquellen kombinieren:
Sozialversicherungsdaten (IAB) und Einkommensteu-
erdaten (TPP). Jeder dieser Datensatze hat fiir die
Analyse von Ungleichheitstrends in Deutschland spezi-

fische Vorteile, aber auch einige Schwachen, weshalb
die Kombination beider Datenquellen eine einzigartige
Moglichkeit fur die Analyse bietet. Aufgrund der Da-
tenschutzbestimmungen in Deutsch-
land ist es jedoch nicht erlaubt,
die einzelnen Mikrodaten direkt
miteinander zu verknipfen. Da-
her verwenden Drechsel-Grau
et al. (2022) hierfir nicht-para-
metrische Matching-Techniken.
Die erste Datenquelle, die wir
als IAB-Daten bezeichnen, sind
die Integrierten Erwerbsbiogra-
fien (IEB) des Instituts flir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB).
Die Daten enthalten Informationen
liber Beschéftigung und Verdienst
sowie liber Arbeitnehmer- und Be-
triebsmerkmale. Dieser Daten-
satz weist jedoch zwei wichtige
Einschrankungen auf. Erstens
werden die Arbeitseinkommen
nur bis zur Beitragsbemessungs-
grenze der Sozialversicherung ge-
meldet. Diese Begrenzung betrifft
Manner und Frauen in West- und
Ostdeutschland unterschiedlich,
wobei westdeutsche Manner am
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Abb. 1

Einkommensgefalle nach Geschlechtern und Einkommensgruppen (2001 versus 2016)
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Abb. 2
Einkommensgefalle nach Gruppen (2001 versus 2016)
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starksten betroffen sind, da hier die obersten 10%
nicht erfasst werden. Zweitens enthalten die IAB-Da-
ten weder Selbstandige (rund 4 Millionen) noch Be-
amte (rund 1,9 Millionen).

Die zweite Datenquelle ist das deutsche Taxpay-
er-Panel (TPP), das auf der Grundgesamtheit der Ein-
kommensteuererklarungen basiert. Dieser administ-
rative Datensatz umfasst alle Steuereinheiten, die im
Zeitraum 2001-2016 in Deutschland Steuererklarungen
einreichten. Die Beobachtungseinheit ist der Steuer-
zahler, d.h. entweder eine Einzelperson oder ein Ehe-
paar, das eine gemeinsame Steuererkldarung abgibt.
Im letzteren Fall wird das Einkommen auf der Ebene
der Einzelperson gemessen. Der Datensatz enthalt
alle Informationen, die zur Berechnung der jahrlichen
Einkommensteuer eines Steuerpflichtigen erforder-
lich sind. Da die Daten nicht topcodiert sind, eignen
sie sich besonders fiir die Analyse der Ungleichheit
am oberen Ende der Verteilung. Allerdings fehlen sie
am unteren Ende der Einkommensverteilung, da Ein-
kommen unterhalb der Geringfligigkeitsgrenze von
der Einkommensteuer ausgenommen sind und daher
nicht in den Daten enthalten sind (wenn der Minijob
die einzige Einkommensquelle ist).

Aus Griinden der Vergleichbarkeit mit anderen
Landern, die im Rahmen des Projekts Global Repo-
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sitory of Income Dynamics (GRID) erfasst werden?,
konzentrieren sich die Analyse auf Personen im Al-
ter zwischen 25 und 55 Jahren. Wir schliefen Arbeit-
nehmer mit schwacher Arbeitsmarktbeteiligung aus
(Jahreseinkommen niedriger als Teilzeitbeschaftigung
von einem Vierteljahr zum nationalen Mindestlohn;
2300 Euro im Jahr 2018). Alle Einkommen sind mit
dem Verbraucherpreisindex deflationiert, und die
Euro-Zahlen im Text, in den Tabellen und in den Ab-
bildungen beziehen sich auf 2018er Euro.

ENTWICKLUNG NACH GRUPPEN UND
UBER DIE ZEIT

Das Einkommensgefalle zwischen Mannern und Frauen
variiert stark nach Einkommensgruppe. Abbildung 1
verdeutlicht, dass das Einkommensgefalle an den un-
teren und oberen Randern der Einkommensverteilung
besonders grol ist. Dies bedeutet, dass besonders
Frauen, die Teil der Gering- oder Topverdiener sind,
liber weniger Einkommen verfiigen als Manner. Wah-
rend der durchschnittliche geschlechtsspezifische Ein-
kommensunterschied 2016 bei 40,6% lag, nahm er im
untersten Einkommenszehntel einen Wert von 48,1%
an, und lag 7,5 Prozentpunkte liber dem landesweiten
Durchschnitt. Bei den Topverdienern (den Verdienern
des 99,9-Perzentils) lag er 2016 sogar bei 58,4%.

Der Einkommensunterschied zwischen Mannern
und Frauen ist zwischen 2001 und 2016 leicht ge-
stiegen. Wenn man den durchschnittlichen Einkom-
mensunterschied liber die Zeit betrachtet, ist dieser
zwischen 2001 und 2016 leicht gestiegen, von 39,6%
2001 auf 40,6% 2016 (vgl. Abb. 1). Diese Entwicklung
ist hauptsachlich von Einkommensunterschieden im
oberen Viertel der Einkommensverteilung getrieben.
Im obersten Zehntel lag dieser beispielsweise 2001
noch bei 34,3% und 2016 hingegen bei 37%. Die Ge-
schlechterkluft ist hier also gestiegen. In der unte-
ren Halfte der Einkommensverteilung ist sie dage-
gen gefallen (von 38,8% auf 36,4%). Auch im oberen
0,01-Perzentil ist sie um 5,1 Prozentpunkte gefallen.
Das ist jedoch nicht der Fall, wenn man das oberste
0,1-Perzentil betrachtet.

Nur unter den Angestellten ist das Einkommens-
gefalle zwischen Mannern und Frauen zwischen 2001
und 2016 gefallen. Abbildung 2 zeigt deutlich, dass
der geschlechtsspezifische Einkommensunterschied
fur Geschaftsfihrer*innen, Vermieter*innen und Selb-
standige zwischen 2001 und 2016 gestiegen ist. Nur
bei den Angestellten ist er gefallen (von 39,1% 2001
auf 37,5%). Die Geschlechterkluft ist bei den Selbstan-
digen besonders ausgepragt. Dort lag diese 2016 bei
51,3%. Dies bedeutet, dass selbstandige Frauen durch-
schnittlich nur Gber die Halfte des Einkommens ver-
fugen wie selbstandige Manner. Am geringsten ist der
Unterschied hingegen bei den Geschéaftsinhaber*in-
nen. Dort lag er 2016 bei knapp einem Drittel.

! Siehe https://www.grid-database.org/.
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FAZIT

Die Analysen zeigen, dass ein differenzierter Blick auf
die Einkommenskluft zwischen Mannern und Frauen
notwendig ist. Besonders die signifikanten Einkom-
mensunterschiede zwischen Mannern und Frauen am
oberen und unteren Ende der Einkommensverteilung
sowie bei den Selbstandigen sind besorgniserregend.
Frauen am unteren Ende der Einkommensverteilung
konnten besonders unter der Geschlechterkluft leiden.
Die Daten zeigen zudem, dass Frauen durchschnittlich
im Einkommensgefalle nicht aufholen konnten. Die
geschlechtsspezifische Einkommenskluft ist zwischen
2001 und 2016 leicht gestiegen.

Die Politik sollte auf strukturelle Maflnahmen
setzen, um die Einkommenskluft zwischen den Ge-
schlechtern zu schlieRen. Dafiir missen die tiefer-
liegenden Ursachen und nicht nur die Symptome
bekampft werden. Mogliche MaRnahmen sind Inves-
titionen in die geschlechterneutrale Padagogik, vor
allem wahrend der frihkindlichen Bildung (UNICEF
2020). Zusatzlich sollte die Infrastruktur beziglich der
Kinderbetreuung weiter ausgebaut werden, um die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erleichtern.

Michael Oberfichtner
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Auch eine niedrige Grenzbelastung fiir Zweitverdiener
durch mehr Individualbesteuerung (z.B. in Form eines
Real- oder Familiensplittings) gehdren auf die Reform-
agenda (siehe auch Blomer et al. 2021). Mehr Transpa-
renz von Unternehmen zu fordern, kdnnte auch ziel-
fihrend sein (Bennedsen et al. 2019). AuRerdem soll-
ten Studien geférdert werden, die die Mechanismen
hinter den aufgezeigten Einkommensunterschieden
nach Gruppen analysieren.
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Erwerbsverlaufe von Frauen und Mannern

Die Arbeitsmarktergebnisse von Frauen und Mannern
unterscheiden sich immer noch massiv. Die Erwerbs-
beteiligung von Frauen ist niedriger als die von Man-
nern, beschaftigte Frauen arbeiten im Durchschnitt
weniger Stunden als Manner, der mittlere Stundenlohn
lag 2018 bei Frauen 20% unter dem von Mannern; und
auch wenn man berticksichtigt, dass sich die Qualifi-
kationen und Téatigkeiten zwischen Frauen und Manner
unterscheiden, bleibt ein Lohnunterschied von 6% un-
erklart (Statistisches Bundesamt 2022; 2022b; 2022c).
Daher lohnt es sich, die Erwerbsverlaufe von Frauen
und Médnnern genauer in den Blick zu nehmen. Dieser
Beitrag zeigt, dass die Geschlechterlohnunterschiede
beim Eintritt in den Arbeitsmarkt in den letzten zwei
Jahrzehnten deutlich abgenommen haben. Uber das Er-
werbsleben nehmen die Unterschiede jedoch auch bei
jlingeren Kohorten stark zu, wobei Familiengriindungen
eine entscheidende Rolle spielen. Um die Ursachen da-
fur besser zu verstehen, nimmt die aktuelle Forschung
zunehmend auch eine betriebliche Perspektive ein.

2021a) nachvollziehen.! Abbildung 1 zeigt den mittle-
ren Entgeltunterschied zwischen Frauen und Ménnern
beim Eintritt in das Erwerbsleben fiir Eintritte in den
Jahren 2000 bis 2019. Als Eintritt in das Erwerbsleben
betrachten wir dabei die erste sozialversicherungs-
pflichtige Vollzeitbeschaftigung.? Der unbereinigte
mittlere Lohnunterschied betrug anfangs 12% und
sank in diesem Zeitraum fast auf null. Bereinigt man
den Lohnunterschied um die Ausbildung, die Berufs-
gruppe, die Branche und die Betriebsgrofie, betrug

! Die SIAB enthélt tagesgenaue Angaben zu Zeiten in sozialversi-

cherungspflichtiger und (seit 1999) geringfiigiger Beschaftigung und
die dazugehdorigen Tagesentgelte. Zur Arbeitszeit enthalt der Daten-
satz Informationen zu Vollzeit- und Teilzeit-
beschaftigung, jedoch nicht die genaue
Stundenzahl. Eine vollstédndige Beschrei-
bung des Datensatzes findet sich in vom
Berge et al. (2021b). Die Aufbereitung

des Datensatzes fir alle hier berichteten
Auswertungen basiert auf Dauth und
Eppelsheimer (2020).

2 Um sicherzustellen, dass tatsdchlich

der gesamte Erwerbsverlauf beobachtet
wird, werden Personen, die beim Eintritt in
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den Arbeitsmarkt alter als 30 Jahre sind,
nicht betrachtet. Weil bei Migrantinnen und
Migranten keine Informationen zur friihe-
ren Erwerbstéatigkeit im Herkunftsland vor-
liegen, werden aufRerdem werden nur Per-
sonen betrachtet, die bei der ersten
entsprechenden Beschaftigung die deut-
sche Staatsangehérigkeit haben.

ENTGELTUNTERSCHIEDE BEIM EINTRITT
IN DAS ERWERBSLEBEN

Die Erwerbsverldaufe von Frauen und Mannern lassen
sich anhand der Paneldaten der SIAB (vom Berge
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Abb. 1

Bereinigte und unbereinigte Geschlechterentgeltunterschiede beim
Arbeitsmarkteintritt?
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aUnterschied im log-Lohn zwischen Frauen und Mannern beim Arbeitsmarkteintritt sowie 95%-Konfidenzintervalle
basierend auf Regressionen fiir jedes Eintrittsjahr mit Heteroskedastie-robusten Standardfehlern. Im
ausgewiesenen Wertebereich entsprechen Unterschiede in log -Punkten prozentualen Unterschieden. Bei der
Berechnung des bereinigten Entgeltunterschieds werden in die Regressionen Kontrollvariablen fiir Ausbildung,
Alter, Berufsgruppe (nach Blossfeld), FirmengroRe, Branche und Arbeitsort in Ostdeutschland aufgenommen. In den
einzelnen Jahren zwischen 12 014 und 16 069 Beobachtungen. Aufgrund einer Anderung des zugrunde liegenden
Meldeverfahrens, und dadurch haufig fehlenden Angaben, ohne das Jahr 2011.

Quelle: Berechnung des Autors auf Basis des SIAB7519v1. © ifo Institut
Abb. 2
Entwicklung des unbereinigten Entgeltunterschieds?
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2 Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Ma@nnern relativ zum mittleren Lohn von Mannern. Betrachtet wird das
mittlere Entgelt je Tag in Beschéftigung im jeweiligen Kalenderjahr nach dem Arbeitsmarkteintritt. Das Jahr 0 ist
das Kalenderjahr des Arbeitsmarkteintritts. Nur Personen, die im jeweiligen Kalenderjahr mindestens einen Tag in
Beschaftigung waren.

Quelle: Berechnung des Autors auf Basis des SIAB7519v1. © ifo Institut

Abb. 3
Entwicklung des unbereinigten Entgeltunterschieds - nur kinderlose Frauen?
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aBerechnung siehe Abbildung 2. Nur Frauen, bei denen bis zum Ende des Beobachtungszeitraums mit dem
Verfahren von Miiller et al. (2022) keine Geburt identifiziert wird.
Quelle: Berechnung des Autors auf Basis des SIAB7519v1.

© ifo Institut
der Lohnunterschied 2000 rund 10% und im Jahr 2019
noch 4%. Der bereinigte Lohnunterschied sank dem-
nach ebenfalls, wenn auch in geringerem AusmaR.
Fur die Jahre ab 2012 ist es moglich, genauer fiir die
Berufsangabe zu kontrollieren, was den unerklarten
Entgeltunterschied reduziert (nicht in Abb. 1). Fiir das
Jahr 2019 betrdgt er dann beispielsweise 2%. Damit
sind die Geschlechterlohnunterschiede zu Beginn des
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Erwerblebens in den letzten zwei Jahrzehnten subs-
tanziell gesunken.

Neben diesem grundséatzlichen Befund ist auch
die unterschiedliche Entwicklung des unbereinigten
und des bereinigten Entgeltunterschieds bemerkens-
wert. Wahrend in den ersten Beobachtungsjahren der
bereinigte Entgeltunterschied deutlich geringer war
als der unbereinigte, ist bei den jiingsten Kohorten der
bereinigte Unterschied grofier als der unbereinigte.
Demnach weisen Frauen beim Arbeitsmarkteintritt
inzwischen im Durchschnitt vorteilhaftere Merkmale
auf als Manner. Beispielsweise haben 21% der Frauen,
die 2019 in den Arbeitsmarkt eingetreten sind, einen
Hochschulabschluss - aber nur 15% der Manner.

ENTWICKLUNG IM ERWERBSVERLAUF

Um die Entwicklung der Entgeltunterschiede liber
das Erwerbsleben zu untersuchen, teilen wir im Fol-
genden die Personen nach dem Jahr ihres Eintritts
in den Arbeitsmarkt in Kohorten ein und verfolgen
diese Kohorten Uber die Zeit. Dabei betrachten wir
die Entwicklung der Erwerbseinkommen fiir jedes
Kalenderjahr ab dem Arbeitsmarkteintritt. In diese
Auswertung gehen alle Personen ein, die im jeweiligen
Jahr mindestens einen Tag beschaftigt waren, und es
wird dafir korrigiert, dass Personen in unterschiedli-
chen Jahren unterschiedlich lange beschaftigt waren.
Dieses Vorgehen bereinigt die Entgelte um Zeiten der
Nicht-Beschaftigung, z. B. wegen Arbeitslosigkeit oder
Kindererziehung. Unterschiedlich lange Arbeitszeiten
(Vollzeit vs. Teilzeit) sind hingegeben Teil des ausge-
wiesenen Unterschieds.?

Abbildung 2 zeigt die geschlechtsspezifische Ent-
geltliicke fiir die Eintrittskohorten 2000, 2005, 2010
und 2015 jeweils vom Arbeitsmarkteintritt bis zum
Jahr 2019. Bei den Personen, die im Jahr 2000 in den
Arbeitsmarkt eingetreten sind, steigt die Entgeltli-
cke Uber die ersten 20 Jahre im Erwerbsleben stark
an - von 12% auf 39%. Bei den spdteren Eintritts-
kohorten ist zwar der Entgeltunterschied zu Beginn
des Erwerbslebens geringer, allerdings steigt der Un-
terschied auch bei den spateren Kohorten lber die
nachsten Jahre an: Beispielsweise steigt er bei der
Eintrittskohorte 2010 von 7% im ersten Jahr auf 21%
im zehnten Jahr und ist damit fast genauso hoch wie
bei der Eintrittskohorte 2000 im zehnten Jahr. Bei
allen betrachteten Kohorten nehmen demnach die
Geschlechterunterschiede im Verlauf des Erwerbs-
lebens deutlich zu und nahern sich - soweit das bis
jetzt beobachtbar ist - an.

Die Ausweitung der Geschlechterunterschiede
beim Entgelt fallt - wie auch die Zunahme der Un-
terschiede bei Stundenléhnen in Befragungsdaten
(Schrenker und Wrohlich 2022) - mit dem typischen
Zeitfenster fur Familiengriindungen zusammen. Da-

®  Da Kalenderjahre betrachtet werden, kénnen die Unterschiede

beim Arbeitsmarkteintritt von denen beim Zeitpunkt des Eintritts
(vgl. Abb. 1) abweichen. Die Abweichungen sind jedoch gering.



her vergleicht Abbildung 3 auf die gleiche Art Mdnner
mit Frauen, bei denen im gesamten Beobachtungs-
zeitraum in den administrativen Daten keine Geburt
identifiziert wird. Auch in diesem selektierten Sample
zeigen sich Geschlechterlohnunterschiede, und auch
hier nehmen die sie - mit Ausnahme der unklaren Ent-
wicklung bei der Kohorte 2010 - im Zeitverlauf zu.
Allerdings sind die Unterschiede im Erwerbsverlauf
deutlich geringer.

DER EINFLUSS VON MUTTERSCHAFT

Diese Entwicklung tUber den Erwerbsverlauf legt ei-
nen ursachlichen Zusammenhang zwischen Fami-
liengrindungen und Geschlechterunterschieden auf
dem Arbeitsmarkt nahe. Tatsachlich zeigen zahlreiche
Studien fiir Deutschland und international, dass die
Auswirkungen von Mutterschaft ein Haupttreiber von
Geschlechterunterschieden in Erwerbsverlaufen sind
(Bertrand et al. 2010; Cortés und Pan 2022; Goldin
2021; Kleven et al. 2019a; 2019b; Musick et al. 2020).
Kleven et al. (2019b) demonstrieren dabei am Bei-
spiel von Danemark, dass Mutterschaft sowohl Er-
werbstéatigkeit, Arbeitsstunden als auch Stundenldhne
verringert.

Zu den individuellen Erwerbsverldufen und den
Auswirkungen klassischer PolitikmaRnahmen, bei-
spielsweise unbezahlte oder bezahlte Erziehungszei-
ten und offentlich geférderte Kinderbetreuung, liegt
umfangreiche Evidenz vor. Allerdings haufig mit dem
ernlichternden Ergebnis, dass solche Malnahmen die
Auswirkungen von Mutterschaft auf Erwerbsverldufe
zwar kurzfristig beeinflussen, ihre langfristigen Effekte
aber begrenzt sind (Kleven et al. 2021; Olivetti und
Petrongolo 2017). Um die Ursachen der negativen Ef-
fekte von Mutterschaft auf die Erwerbsverldufe besser
zu verstehen und wirksame Politikmafinahmen abzu-
leiten, sind daher in den letzten Jahren Arbeitgeber
starker in den Fokus der Forschung gertickt.

EINE BETRIEBSBEZOGENE PERSPEKTIVE

Aus einer betriebsbezogenen Perspektive stellen sich
mindestens zwei Fragen zu Familiengriindungen: Wie
beeinflussen Betriebe die Erwerbstatigkeit von Miit-
tern? Und wie beeinflusst Mutterschaft Betriebe?
Bei der ersten Frage zeigt sich, dass Mitter in fa-
milienfreundlichen Betrieben schneller ins Erwerbs-
leben zuriickkehren (Frodermann et al. 2018). Es ist
nicht auszuschlieRen, dass Frauen, die planen, nach
einer Geburt schnell zuriickzukehren, gezielt in fami-
lienfreundlichen Betrieben arbeiten. Nichtsdestotrotz
weist dieser Befund darauf hin, dass sich betriebliche
Angebote positiv auf die Erwerbsverldufe von Miittern
auswirken und zum Abbau von Geschlechterunter-
schieden auf dem Arbeitsmarkt beitragen kdnnen.
Zur zweiten Frage untersucht eine Reihe aktuel-
ler Papiere die Auswirkungen von Mutterschaft und
den darauf folgenden Erwerbsunterbrechungen auf
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Betriebe in Deutschland (Huebener et al. 2022) und
international (u.a. Brenge et al. 2020; Ginja et al.
2022). Negative Auswirkungen auf Betriebe finden
sich insbesondere, wenn in Betrieben wenige andere
Beschaftigte die gleiche Téatigkeit austiben wie die
Mutter. Beispielsweise finden Huebener et al. (2022),
dass Geburten in der Belegschaft bei einem substan-
ziellen Teil der Betriebe zu Ersatzeinstellungen fiihren.
Geht man von Einstellungskosten in Héhe von etwa
zwei Monatsgehéltern aus (Muehlemann und Pfeifer
2016), diirfte das eine spirbare Belastung fiir diese
Betriebe sein.

Auch nach Geburt und Elternzeit betrifft Eltern-
schaft Betriebe: Selbst wenn Arbeits- und Betreu-
ungszeiten auf dem Papier planbar sind, miissen El-
tern im Alltag beispielsweise bei Erkrankungen der
Kinder kurzfristig die Betreuung tibernehmen und
konnen deswegen unvorhergesehen nicht oder nur
eingeschrankt arbeiten. Die Erfahrungen aus der Co-
rona-Pandemie (u.a. Illing et al. 2022) lassen erwar-
ten, dass Uberproportional Mitter solche kurzfristi-
gen Betreuungsaufgaben ibernehmen. Solche Muster
sind nicht zuletzt deswegen wichtig, weil sie sich auf
personalpolitische Entscheidungen auswirken kénn-
ten: Besonders wichtige, karriererelevante Aufgaben
werden Betriebe woméglich lieber nicht denjenigen
anvertrauen, bei denen sie kurzfristige Abwesenhei-
ten befilirchten.

Aus dieser betriebsbezogenen Perspektive fol-
gen Herausforderungen fiir Politik und Wissenschaft.
Politisch stellt sich die Frage, wer familienbedingte
Kosten, die in Betrieben anfallen, tragen soll. Einzelne,
betroffene Betriebe - mit den skizzierten, méglichen
Konsequenzen fiir deren Entscheidungskalkil - oder
sollen betroffene Betriebe unterstiitzt werden? Bei der
Entgeltfortzahlung wahrend des Mutterschutzes lautet
die Antwort schon heute, dass betroffenen Betrieben
die direkten Aufwendungen liber ein Umlageverfahren
ersetzt werden. Diese Logik und Gestaltung lassen
sich dem Grundsatz nach auch auf weitere Nachteile
Uibertragen. Auf Seite der Wissenschaft ist es dafur
notwendig, die Auswirkungen von Elternschaft und
Familie auf Betriebe noch genauer zu untersuchen.
Insbesondere gilt es, die Effekte zu quantifizieren und
deren Rickwirkungen auf die Erwerbsverldufe von
Frauen und Mannern zu verstehen.
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Who Cares? Arbeitsteilung in Familien als letzte Hiirde auf
dem Weg zur Gleichberechtigung

Wie weit ist es noch bis zur Gleichstellung? Fir die
Lander der Europdischen Union beantwortet das Euro-
pdische Institut fur Gleichstellungsfragen (EIGE 2021)
diese Frage mit einem Index, der Geschlechtergleich-
heit in verschiedenen Lebensbereichen - Arbeit, Geld,
Wissen, Zeit, Macht, Gesundheit - misst und zu einer
Zahl verdichtet. Im Mittel Gber alle 27 Lander betrug
dieser Gleichstellungsindex zuletzt 68 von 100 ma-
ximal erreichbaren Punkten, die einer vollstandigen
Gleichstellung von Mdnnern und Frauen entsprachen
und in keinem Land erreicht sind. Mit 68,8 Punkten
lag Deutschland knapp tber dem Durchschnitt und
auf Platz 10, gute 15 Punkte hinter dem Rangersten
Schweden. In allen Léandern der EU
sind Frauen seltener erwerbstétig,
erzielen geringeres Einkommen,
sind seltener in Flihrungspositi-
onen vertreten, erbringen mehr
unbezahlte Sorgearbeit und sind
haufiger von Armut bedroht als
Manner. Ein Blick auf die Auf-
schlisselungen nach Haushalts-
status zeigt, dass die Liicken fir
Paare mit Kindern beinahe aus-
nahmslos am groften sind. Das
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deckt sich mit neuesten Forschungserkenntnissen,
die zeigen, dass Lohne und Einkommen von jungen
Frauen und Mannern erst ab der Geburt des ersten
Kindes auseinanderlaufen (Angelov et al. 2016; Kleven
et al. 2019; Lundborg et al. 2017).

URSACHE: TRADITIONELLE ARBEITSTEILUNG

Die sogenannten ,,Child Penalties“, die kindbeding-
ten Lohneinbulien, entstehen durch die Arbeitstei-
lung die Elternpaare! nach der Geburt eines Kindes
wahlen. Sie treffen fast ausschlieftlich Frauen, da die
allermeisten Paare eine Form der traditionellen Ar-
beitsteilung wahlen, in der Mitter hauptverantwort-
lich fiir die unbezahlte Sorgearbeit und Vater fiir die
bezahlte Erwerbsarbeit zusténdig sind. Davon abzu-
grenzen sind die progressive Arbeitsteilung, in der
die Hauptverantwortlichkeiten vertauscht sind und
die egalitdre Arbeitsteilung, in der sie weitgehend ge-
teilt sind. Entscheidend bei dieser Typologie ist, wer

1 Gegenstand dieses Beitrags sind Ungleichheiten, die im Zusam-

menhang mit den geschlechtsspezifischen Arbeitsarrangements in
gemischtgeschlechtlichen, heterosexuellen Elternpaaren entstehen.
Aufgrund dieser Zielstellung liegt der Fokus auf Familien, in denen
eine Mutter und ein Vater mit Kindern leben und nicht auf Alleiner-
ziehenden und LGBTQI* Familien.
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die Hauptverantwortung fiir eine der beiden Arbeiten
tragt; eine traditionelle Arbeitsteilung wird also nicht
dadurch egalitdr, dass eine Mutter mit einer Teilzeit-
beschaftigung zum Familieneinkommen beitragt oder
ein Vater ab und zu mal einen Nachmittag auf dem
Spielplatz verbringt. Die oben zitierten Papiere zeigen,
dass traditionelle Arbeitsteilung nach dieser Definition
selbst in Landern die Norm ist, die gemeinhin als Vor-
bilder in puncto Gleichstellung gelten und in denen
die Erwerbsbeteiligung von Miittern im internationalen
Vergleich hoch ist. Dennoch fallen die Einkommen von
Mittern nach der Geburt eines Kindes auch in Schwe-
den (Angelov et al. 2016), Norwegen (Lundborg et al.
2017) und Danemark (Kleven et al. 2019) hinter denen
der Vater zurlick, weil sie Erwerbstatigkeit und Sor-
geverantwortung verbinden missen. Sie reduzieren
Stunden und nehmen Lohnabschlédge in Kauf, um in
Berufe, Firmen und Branchen zu wechseln die héhere
Flexibilitdt und bessere Vereinbarkeit erlauben.

Auch in Deutschland wahlen die allermeisten
Paare nach Geburt eines Kindes eine traditionelle
Arbeitsteilung, wie Abbildung 1 auf Basis von Zah-
len des Statistischen Bundesamtes belegt (Keller und
Kahle 2018). Nur gut jede dritte Mutter, die mit ei-
nem Kleinkind von unter drei Jahren im Haushalt lebt,
ist iberhaupt erwerbstatig. Von den erwerbstatigen
Muttern mit Kleinkindern ist der Grofteil in Teilzeit
beschéftigt, nur ein knappes Drittel arbeitet Vollzeit
im Arbeitsmarkt. Dagegen sind fast neun von zehn Va-
tern erwerbstatig und das liberwiegend in Vollzeit; nur
rund 6% der erwerbstatigen Vater arbeiten in Teilzeit.
Zwar nahert sich in Familien mit &lteren Kindern die
Erwerbsbeteiligung der Miitter denen der Véter an,
dennoch ist weiterhin nur etwa jede dritte in Vollzeit
erwerbstatig, selbst wenn das jlingste Kind im Haus-
halt schon zwischen zehn und 15 Jahren alt ist. Das
zeigt: Der Bedarf an Sorgearbeit im Haushalt geht mit
zunehmendem Alter der Kinder zuriick, die Hauptver-
antwortung verbleibt bei den Miittern.

WARUM IST TRADITIONELLE ARBEITSTEILUNG
EIN PROBLEM?

Fest steht: Die Liicken, die durch Elternschaft im
Einkommen und 6konomischem Status von Mannern
und Frauen wachsen, werden ein Leben lang nicht
mehr geschlossen und wirken auch auf Vermogen,
Rentenanspriiche, Armutsrisiko, gesellschaftliche
Anerkennung. Ob sich daraus ein Gerechtigkeitsmo-
tiv ableitet, das Geschlechtergleichheit als »Wert an
sich« umsetzt, dariiber wird viel gestritten. Es gibt es
aber mindestens drei 6konomische Uberlegungen, auf
deren Grundlage die Gesellschaft Effizienzgewinne
durch einen Wandel zu mehr egalitdrer Arbeitstei-
lung erhoffen kann. Die erste Uberlegung betrifft
die effektive Nutzung von Ressourcen. Unter der An-
nahme, dass die Fahigkeiten von Frauen und Mannern
der gleichen Verteilung folgen, kann es nicht optimal
sein, wenn Frauen fiir Fihrungspositionen in Poli-
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Abb. 1

Erwerbstatigkeitsquoten von Miittern und Vatern: insgesamt (links)

und darunter in Vollzeit (rechts)?

B Mutter ' Vater
% %
100 559 92,4 93,7 -100 93,9 94,2 95,1—
780 824
80 —
60 —
40 398 77 —32,5- -
20 —
Jiingstes Kind 6 bisunter 10 bis unter Jiingstes Kind 6 bisunter 10 bis unter
unter 3 Jahre 10 Jahre 15 Jahre unter 3 Jahre 10 Jahre 15 Jahre

2 Die Balken zeigen realisierte Erwerbstatigkeitsquoten. Zu den Personen mit realisierter Erwerbstatigkeit zéhlen
alle Erwerbstatigen nach dem ILO -Konzept, im Alter von 15 bis unter 65 Jahren, die sich nicht in Mutterschutz oder

Elternzeit befinden.

Quelle: Darstellung der Autorin auf Basis von Mikrozensusdaten, entnommen Tabelle 2 in Keller und Kahle

(2018, S. 59).

tik, Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft kaum
zur Verfuigung stehen, weil sich die Zeitanforderung
nicht mit ihren Sorgearbeitsverpflichtungen verein-
baren lassen (Bertrand 2018). Dies gilt umso mehr,
da die Gesellschaft liber die Steuerfinanzierung des
Bildungssystems enorme Summen in die Ausbildung
von Frauen investiert. Die zweite Uberlegung fuft auf
der Annahme, dass Diversitat zu besseren Entschei-
dungen fiihrt und dass die Gesellschaft auch deshalb
von einer h6heren Reprasentation von Frauen in Fiih-
rungspositionen profitiert, weil sie unterschiedliche
Perspektiven, Erfahrungen und Ideen in Gestaltungs-
prozesse einbringen (Kirsch und Wrohlich 2021). Die
dritte Uberlegung schlieRlich betrifft die Reproduktion
von Arbeitskraft in einer alternden Gesellschaft. Eine
Umverteilung von Sorgearbeit kdnnte die Geburten-
zahlen steigern und somit langfristig zur Entlastung
der Sozialsysteme beitragen. Das zumindest legt die
Arbeit von Dopeke und Kindermann (2019) nah, die
niedrigere Fertilitatsraten in Gesellschaften mit ho-
her Sorgearbeitsbelastung fiir Frauen dokumentieren.

WELCHE GRUNDE GIBT ES FUR TRADITIONELLE
ARBEITSTEILUNG?

Wenn eine egalitdre Arbeitsteilung aus gesellschaftli-
cher Sicht wiinschenswert ist, benétigen wir Politik-
maRnahmen, die dieses Ziel erreichen kénnen.? Idea-
lerweise beruhen diese auf einem fundierten Verstand-
nis der Griinde dafiir, dass traditionelle Arbeitsteilung
sich seit Jahrzehnten so hartnackig halt. Befragungen
von jungen Menschen ohne Kinder, zu Vorstellungen
von ihrem zukiinftigen Familienleben, dokumentieren
regelmaRig Wiinsche nach egalitdrer oder gar progres-
siver Aufteilung von Arbeit (Auspurg et al. 2017; Buhl-
mann et al. 2010; Pedulla und Thébaud 2015). Warum
sieht die gelebte Realitdt dann so anders aus?

2 Gleichstellung aus gesellschaftlicher Perspektive kann auch er-
reicht werden, indem etwa je die Hélfte der Paare eine progressive
und eine traditionelle Arbeitsteilung wahlt. Die Vor- und Nachteile
gegeniiber dem Ziel, mehr Paare in eine egalitdre Arbeitsteilung zu
bringen, kénnen hier nicht diskutiert werden. Die weiteren Uberle-
gungen in diesem Beitrag lassen sich jedoch weitgehend auf dieses
alternative Ziel Gbertragen.
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Aus 6konomischer Sicht ist es zunachst nicht
liberraschend, dass eine Arbeitsteilung, in der Part-
ner*innen sich spezialisieren, also unterschiedliche
Aufgaben ibernehmen, effizienter ist als eine in der
sie alle Aufgaben teilen. Diese Effizienzgewinne kon-
nen sich entweder aus Produktivitatsunterschieden
der Partner*innen oder aus dem Produktionsprozess
selbst ergeben. Da beide Mechanismen geschlechts-
neutral sind, begriinden sie lediglich, dass Familien
sich spezialisieren. Warum die Spezialisierung mehr-
heitlich traditionell statt progressiv ist, erkldrt sich
nur, wenn weitere Voraussetzungen erfillt sind.

Effizienzmotive

Produktivitatsunterschiede zwischen den Partner*in-
nen fiihren in der Regel dazu, dass die Familie ihr
bendtigtes Volumen an Sorgearbeit am giinstigsten
durch die Partnerin mit dem relativen Produktivitats-
vorteil in der Sorgearbeit produzieren lasst (Becker
1973; Gronau 1973). Ein solcher relativer Produktivi-
tatsvorteil kann dann systematisch bei Frauen liegen,
wenn sie, im Vergleich zu Mdnnern, produktiver in der
Sorgearbeit oder weniger produktiv in der Erwerbsar-
beit sind. Produktivitat in der Sorgearbeit wird nicht
gemessen, deshalb nehmen wir der Einfachheit halber
einmal an, dass sich Manner und Frauen hierin nicht
unterscheiden.® Somit bleiben geschlechtsspezifische
Unterschiede in der Arbeitsmarktproduktivitat als
potenzielle Motoren der traditionellen Arbeitsteilung.
Lange speisten sie sich aus markanten Geschlechte-
runterschieden in Bildungsinvestitionen, die sich in
niedrigere Lohnerwartungen fiir Frauen Ubersetzten.
Inzwischen sind die Bildungsniveaus konvergiert; in
den jlingsten Generationen Ubersteigt der Anteil der
Frauen mit tertidrem Bildungsabschluss sogar den
der Médnner. Daraus folgt allerdings nicht zwangslau-
fig ein Ausgleich oder gar eine Umkehrung der Ar-
beitsmarktproduktivitat in Paaren. Das liegt vor al-
lem daran, dass Frauen im Durchschnitt noch immer
schlechter bezahlte Facher studieren (Bertrand 2018;
EIGE 2021) und Partner wahlen, die alter (Krack-Ro-
berg et al. 2016) und besser ausgebildet (Bertrand
et al. 2021)* sind. So bleiben Produktivititsunter-
schiede im Paar also weitgehend erhalten, auch
wenn sich die durchschnittlichen Lohnerwartungen
von Berufsanféngerinnen denen von Berufsanfanger
in den letzten Jahrzehnten angeglichen haben. Durch
(statistische) Diskriminierung von Frauen, etwa bei
3 Unstrittig ist jedoch, dass Frauen wéhrend der Schwangerschaft
und gegebenenfalls dariiber hinaus, solange ein Baby gestillt wird,
einen Produktivitatsvorteil in der Sorgearbeit haben. Inwieweit die-
ser Produktivitatsvorteil Gber diese Zeit hinaus geht, darliber lasst
sich nur spekulieren. Dass schon unter Kindern Madchen in grofRe-
rem Umfang als Jungen Hausarbeit leisten (Solaz und Wolff 2015)
und auf jiingere Geschwisterkinder aufpassen (Wilke et al. 2018)
kann als »Trainingsvorsprung« interpretiert werden, der Produktivi-
tatsunterschiede im Erwachsenenalter zumindest nicht abwegig er-
scheinen lasst.

4 Dieses Phanomen des »nach-oben-Heiratens« (aus Perspektive
von Frauen) fihrt auch dazu, dass die Manner am unteren und die

Frauen am oberen Ende der Bildungsverteilung haufiger Single blei-
ben als alle anderen.
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Beférderungen, ist die Lohnentwicklung fir Man-
ner zudem im Erwartungswert unter Umstdanden
selbst dann besser, wenn die Arbeitsmarktpro-
duktivitat der Partnerin vor der Spezialisierungs-
entscheidung genauso hoch oder hoéher ist. Um
eine traditionelle Arbeitsteilung finanziell at-
traktiv zu machen, reichen selbst kleinste Un-
terschiede in der Arbeitsmarktproduktivitat.
Hat sich ein Paar einmal spezialisiert, wachsen diese
Ausgangsunterschiede rasch an, da der Partner als
Hauptverdiener weiter Humankapital akkumuliert,
wahrend die Partnerin als Hauptsorgende ihres
abschreibt. Ein Wechsel in eine egalitdre oder gar
progressive Arbeitsteilung wird fiir das Paar zuneh-
mend teurer.

Allerdings kann Spezialisierung auch ohne jegli-
che Produktivitatsunterschiede fiir Paare finanziell
attraktiv sein, wenn das im Produktionsprozess selbst
angelegt ist. Claudia Goldin (2021) beschreibt poin-
tiert, worauf solche Anreize beruhen kéonnen, wenn
Erwerbsarbeit von zunehmenden Grenzertragen ge-
kennzeichnet ist: »Work is greedy, and the person who
does the most gets the most.« In einer Studie (Goldin
2014) zeigt sie, dass die Lohnliicke zwischen Mannern
und Frauen zu einem erheblichen Teil innerhalb von
Berufen besteht und dort besonders ausgepragt ist,
wo sich Uberstunden und sténdige Verfiigharkeit iiber-
proportional rentieren. In diesen Berufen sind es vor
allem Frauen mit Sorgeverantwortung, die auf hohe
Renditen verzichten, weil sie nicht bereit oder in der
Lage sind, diese Stunden zu leisten. Dass greedy work
so weit verbreitet ist, erklart sie deshalb zur letzten
groRen Hirde auf dem Weg zur Gleichstellung. Die
Frage, warum in der Regel Frauen vor dem Verein-
barkeitsproblem stehen, beantwortet sie lapidar mit
»Couples with children optimize in a world of gen-
dered norms.« (Goldin 2021, S. 236).

Geschlechternormen

Dass Geschlechternormen fiir die Beharrlichkeit tradi-
tioneller Arbeitsteilung zumindest mitverantwortlich
sind, wird oft gemutmalt. Tatsachlich zeigen viele
Studien, dass das Erwerbsverhalten von Migrantin-
nen, selbst in der zweiten Generation, stark von den
Normen im Herkunftsland gepragt ist (vgl. Ferndndez
und Fogli 2009 und zahlreiche Folgeanwendungen,
aber siehe auch die Arbeit von Beblo et al. 2021 zur
Selektionsproblematik in diesen Studien).

Wie genau Normen aber Verhalten beeinflussen,
dariiber wissen wir noch immer sehr wenig (Gorges
und Nosenzo 2021). Zahlreiche aktuelle Forschungs-
arbeiten untersuchen die These, dass Paare die Miss-
achtung gesellschaftlicher Normen sogar soweit ver-
meiden, dass sie dafiir finanzielle EinbuRen in Kauf
nehmen. Wenn der individuelle Bruch mit Normen
hinreichend hohe soziale und psychologische Kosten
verursacht, entscheiden sich Paare moglicherweise
selbst dann gegen eine progressive Arbeitsteilung,



wenn sie aus finanzieller Sicht eintraglicher ware
(vgl. Bertrand et al. 2015 und die Replikation von
Sprengholz et al. 2022, fiir den deutschen Kontext).
Allerdings bleibt es schwierig, einen solchen direkten
Einfluss von Normen auf die Wahl der Arbeitsteilung
von ihrem Einfluss auf Produktivitat (bspw. welche
Berufe Manner und Frauen wahlen) und Praferenzen
(bspw. welche Partner*innen sie wahlen) zu tren-
nen. Die Laborstudie mit Paaren von Gorges (2021)
legt allerdings nah, dass selbst unter Konstanthal-
tung dieser Faktoren Normen einen direkten Einfluss
auf die Spezialisierungsentscheidung ausiiben. Sie
sind somit ein wichtiger Faktor flr die Arbeitsteilung
in Familien.

WELCHE POLITIKMASSNAHMEN KONNEN
ETWAS ANDERN?

In dieser komplexen Gemengelage aus greedy work,
geschlechtsspezifischen Produktivitdtsunterschieden
und Praferenzen und sozialen Normen bleibt die Sor-
gearbeit in der Hauptverantwortung von Frauen und
Gleichstellung ein unerreichtes Ziel. Wie geht es vor-
an? Mit MaRnahmen, die die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie fiir beide Geschlechter erhéhen und An-
reize zu einer egalitdren Arbeitsteilung setzen.

Ausbau der Kinderbetreuung

Vereinbarkeit erhohen gelingt zumindest zum Teil
durch eine Reduzierung der Sorgelast, die inner-
halb der Familie anfallt. Durch eine Auslagerung an
Dienstleister werden vor allem Mitter entlastet und
kénnen sich starker dem Arbeitsmarkt widmen. Ein
Ausbau des Betreuungsangebots, das haben Studien
bestatigt, steigert tatsachlich das Arbeitsangebot von
Mittern (Bauernschuster und Schlotter 2015) und ver-
ringert somit den Abstand zwischen den Geschlech-
tern. Bei der Verfiligbarkeit von qualitativ hochwer-
tiger, bezahlbarer Kinderbetreuung fiir Kinder aller
Altersgruppen gibt es in Deutschland durchaus noch
Luft nach oben, so dass sich mit einer Erweiterung
des Angebotes wahrscheinlich noch einiges fir die
Gleichstellung erreichen lasst. Allerdings stoft das
Ausbaupotenzial irgendwann an Grenzen, denn Kin-
derbetreuung lasst sich kaum in einem Umfang ausla-
gern, wie es mit zwei Vollzeitstellen mit Uberstunden
und irregularen Arbeitsstunden nétig wére. In den
meisten Fallen wird es auch weiterhin nicht beiden
Eltern ermoglichen, greedy work bedienen kdnnen.
Solange die Verantwortung fiir die »residuale« Sorge-
arbeit bei den Miittern verbleibt, tritt ihre berufliche
Entwicklung hinter die ihrer Partner zuriick. Zuletzt
hat das die Coronakrise eindriicklich gezeigt, in der
die residuale Sorgearbeit durch den pandemiebeding-
ten Wegfall 6ffentlicher Betreuungsangebote plotz-
lich schlagartig fiir viele Miitter zu einem Vollzeitjob
wurde, der oft auf Kosten ihrer Erwerbsarbeit gehen
musste (Alon et al. 2020).

ZUR DISKUSSION GESTELLT

Gleichstellung bendtigt also neben dem Ausbau
offentlicher Kinderbetreuung zwei weitere Zutaten:
Vereinbarkeit muss auch in der Erwerbsarbeit starker
ermoglicht werden, und die familiale Arbeitsteilung
muss mit traditionellen Rollen und Zustandigkeiten
brechen. Welche MaRnahmen kdnnen einen solchen
Wandel erreichen? Geschlechterquoten - in Erwerbs-
und Sorgearbeit - bieten daflir groBes Potenzial. Eine
Geschlechterquote in der Erwerbswelt existiert be-
reits in Deutschland, allerdings bislang eher mit einer
»schmalen Reichweite«, wie Wissenschaftlerinnen des
DIW zuletzt urteilten (Kirsch et al. 2022). Gesetzlich
verbindlich sind sie bislang nur in Aufsichtsraten von
einigen wenigen Unternehmen. Wann immer hier ein
Posten frei wird, muss so lange eine Frau nachbesetzt
werden, bis die Quote von 30% erreicht ist. Wenn das
nicht gelingt, bleibt die Stelle unbesetzt (leerer Stuhl).
Zudem gibt es ab vier Mitgliedern in den Vorstanden
der gleichen Gruppe von Unternehmen ein Mindest-
beteiligungsgebot von einer Frau.

Ausweitung der Quotenregelung

Das Pendant zur Geschlechterquote in der Sorgearbeit
gibt es in Deutschland im Elterngeld. Auch hier ist die
Reichweite im europdischen Vergleich eher klein. Am
weitesten geht sie derzeit in Island, wo annahernd
die Halfte von zwolf Monaten Elternzeit flr Vater re-
serviert ist. In Deutschland sind aktuell jeweils zwei
von maximal 14 (Vollzeit) Elterngeldmonaten fiir ei-
nen von beiden Elternteilen reserviert und verfallen,
wenn sie nicht in Anspruch genommen werden (dhn-
lich dem leeren Stuhl in Aufsichtsraten und Vorstan-
den). Die verbleibenden zehn Monate kdnnen beliebig
aufgeteilt werden. Seit Einfiihrung dieser Quotenre-
gelung ist der Anteil der Véter, die Elternzeit nehmen,
enorm gestiegen. Zwar erhdhte das die Beteiligung der
Vater in der Sorgearbeit liber die Elternzeit hinaus, es
reicht aber nicht, um Zustandigkeiten im Alltag nach-
haltig zu verandern (Tamm 2019). Die allermeisten
beschranken sich auf zwei Monate, wahrend Miitter
fiir zehn bis zwolf Monate ausscheiden (Samtleben
et al. 2019).

An eine Ausweitung der Quotenregelung in Er-
werbs- und Sorgearbeit sind - neben dem direkten
Effekt auf die Gleichstellungsbilanz: mehr Frauen mit
Flhrungsverantwortung, mehr Manner mit Sorgever-
antwortung - konkrete Hoffnungen fiir eine langfris-
tige Veranderungen in der Arbeitsteilung von Paaren
gekniipft. Eine Wirkung auf Praferenzen, Produkti-
vitdten, Normen und Vereinbarkeit von Arbeit und
Familie fiir beide Geschlechter sind plausibel und in
Teilen auch bereits belegt. Zunachst einmal férdert
die Erfahrung in der jeweiligen Tatigkeit auch die Pro-
duktivitat darin, was wiederum relative Kostenvor-
teile reduziert und geschlechtsspezifische Arbeitstei-
lung weniger attraktiv macht. Zudem veréandern sich
geschlechtsspezifische Vorlieben fiir die jeweiligen
Tatigkeiten. Praferenzen fur geschlechtsatypische
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Rollen verstédrken sich mit dem Erleben dieser Rollen:
So ist unter Frauen die Praferenz fiir Erwerbsar-
beit hoher (Beblo und Gorges 2018), unter Mannern
die Préferenz flr Sorgearbeit (Kotsadam und Finse-
raas 2011), wenn sie die Verantwortung dafiir selbst
erlebt haben.

Dariber hinaus verandert die Quote soziale Nor-
men dadurch, dass auch Dritte mehr Menschen in ge-
schlechtsatypischen Rollen erleben. In der Sorgear-
beit zeigen beispielsweise Unterhofer und Wrohlich
(2017), dass Grofivater durch eine Beteiligung ihrer
Soéhne in der Elternzeit progressivere Geschlechter-
normen entwickeln. In der Erwerbsarbeit finden Dahl
et al. (2021), dass Manner progressivere Einstellungen
entwickeln, wenn sie zufallig gemischten statt reinen
Mannerteams zugewiesen werden. Ein weiterer Ka-
nal, durch den Quoten Normen verdndern, geht liber
die erhdhte Sichtbarkeit von Mdnnern und Frauen in
atypischen Rollen. Hierdurch entstehen Vorbilder fiir
nachfolgende Generationen, die ebenfalls ermutigt
werden, sich »atypisch« zu verhalten, etwa Berufe zu
ergreifen und Partner*innen zu wahlen, mit denen
sich eine progressivere Arbeitsteilung umsetzen lasst
(Fernandez et al. 2004).

Nicht zuletzt bergen Geschlechterquoten auch
das Potenzial, den Druck auf Organisationen zu er-
hohen, Beschéftigten aller Geschlechter mehr Ver-
einbarkeit zu ermdglichen. Solange Arbeitsteilung in
Familien noch Uberwiegend traditionell ist, lassen sich
talentierte Frauen nur dann fir Fihrungspositionen
rekrutieren, wenn Unternehmen ihnen Méglichkeiten
bieten, diese mit Sorgeverantwortung zu vereinbaren.
Wenn mannliche Fiihrungskrafte aufgrund einer El-
ternzeitquote nach der Geburt eines Kindes genauso
hdufig und lange ausfallen wie Frauen und sich im An-
schluss starker in der Sorgearbeit einbringen wollen,
wird auch das Unternehmen zwingen, Vereinbarkeit zu
verbessern. Neben der Frage der Umsetzbarkeit ist ein
Kritikpunkt an der Quote ihre mangelnde Reichweite,
denn meist profitieren nur Hochqualifizierte direkt
von ihr. Es bleibt aber zu hoffen, dass auch weniger
gut ausgebildete Beschaftigte in den unteren Hierar-
chiestufen langfristig von Vorbildeffekten, Manager*in-
nen mit Problembewusstsein und Verdnderungen in
der Vereinbarkeit profitieren.
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Gender Pay Gap: Ursachen und Mafinahmen

Die Rolle von Frauen am Arbeitsmarkt hat sich in den
letzten Jahrzehnten stark gewandelt. In den meisten
Industrieldndern war ein deutlicher Trend zu erken-
nen: Frauen nehmen immer mehr am Arbeitsmarkt
teil und nahern sich dabei den Léhnen von Mannern
stetig an (Bertrand 2020). Trotz dieser weitestgehend
positiven Entwicklung sind auch hochentwickelte Lan-
der wie Deutschland noch weit entfernt von gleichen
Ergebnissen der beiden Geschlechter am Arbeits-
markt.! Obwohl seit 2006 in Deutschland jedes Jahr
mehr Frauen einen Hochschulabschluss erhalten als
Manner (Statistisches Bundesamt 2022b), verdienten
Frauen 2021 unbereinigt immer noch 18% weniger
als Manner.

Eine Vielzahl an Forschenden hat sich in den
letzten Jahrzehnten mit den moglichen Ursachen
dieser Geschlechterungleichheit am Arbeitsmarkt
beschéftigt. Einen wesentlichen Anteil daran hat die
unterschiedliche Wahl der Studienfacher von Méan-
nern und Frauen, die mit erheblichen Unterschieden
in den zu erwartenden Léhnen einhergeht (Bertrand
2020). Dariiber hinaus hat eine Elternschaft ungleiche
Konsequenzen flir M@nner und Frauen (Kleven et al.
2019). Beide Faktoren gehen zudem mit kulturellen
Normen einher, die es insbesondere Frauen mit Fa-
milie erschweren, einen erfolgreichen Berufsalltag
zu gestalten. Der erste Teil dieses Artikels wird sich
den beiden Bereichen gesondert widmen und jeweils
entsprechende etablierte sowie neuere Forschungs-
ergebnisse prasentieren.

Wenn man fiir unterschiedliche Berufe, Stunden-
anzahl, Erwerbsbiografien und weitere Faktoren kont-
rolliert, spricht man vom bereinigten Gender Pay Gap.
Bei gleicher und gleichwertiger Arbeit und Qualifika-
tion verdienten Frauen im Jahr 2018 in Deutschland
rund 6% weniger als ihre mdnnlichen Kollegen (Statis-
tisches Bundesamt 2022a). Um diese Lohnungleichheit
zu reduzieren, haben einige europdische Lander in den
letzten Jahren MaRnahmen fiir mehr Lohntransparenz
eingeflihrt. Der zweite Teil dieses Artikels beschaftigt
sich mit der Effektivitdt dieser Malnahme.

1 In diesem Artikel werden wir uns auf den Unterschied zwischen
Frauen und Mannern konzentrieren, die sich auch als solche definie-
ren und dementsprechend in Surveys oder administrativen Daten
erfasst werden. Die restliche Breite des Spektrums der Geschlechte-
ridentitédt bilden wir hier zwar nicht ab, féanden es aber wichtig, sich
damit nochmals gesondert zu beschaftigen.

WAHL DER STUDIENFACHER

Obwohl Frauen bereits seit einigen Jahren im inter-
nationalen Vergleich bessere Bildungsabschliisse vor-
weisen (Bertrand 2020), gibt es noch immer erhebliche
Unterschiede in der Wahl der Studienfacher. Manner
wahlen dabei 6fter sogenannte MINT-Facher (Mathe-
matik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik),
die im Durschnitt zu héheren Léhnen fiihren als Fa-
cher aus anderen Kategorien (beispielsweise Sozial-
wissenschaften) (Bertrand 2020). Als Griinde fiir diese
unterschiedlichen Entscheidungen werden oft zwei
wesentliche Faktoren benannt: mit bestimmten Beru-
fen assoziierte Normen und Praferenzen sowie soge-
nannte komparative Vorteile. Ein komparativer Vorteil
entsteht nicht nur dann, wenn Frauen beispielsweise
in diesen MINT-Fachern schlechter abschneiden (wiir-
den) als Manner, sondern kann auch dann vorhanden
sein, wenn Frauen dhnlich qualifiziert sind wie Man-
ner, aber in anderen Bereichen wie beispielsweise der
Kinderbetreuung besser aufgestellt sind als Madnner.
Dieses Phanomen kann in diversen wissenschaftli-
chen Studien beobachtet werden. So dokumentieren
beispielsweise Goulas et al. (2020), dass kompara-
tive Vorteile von Mannern in MINT-Fachern 12% der
Unterreprasentanz von Frauen in diesen Bereichen
erklaren kénnen.

Auf der anderen Seite kdnnten
unterschiedliche Entscheidun-
gen auch das Spiegelbild von
geschlechterspezifischen Pra-
ferenzen sein. Moglicherweise
sind beispielsweise die mit hoch
bezahlten Berufen assoziierten Ar-
beitsbedingungen ein entscheiden-
der Faktor fiir die Wahl des Studi-
enfachs von Frauen. Obwohl dies
zundchst also wie eine potenziell
zufriedenstellende Erklarung fiir  /
das unterschiedliche Verhalten |
von Frauen und Ménnern klingt,
sind auch Préferenzen zu einem
grofRen Anteil ein Produkt der Um-
gebung und kdénnen schon friih
von kulturellen Normen gepragt
werden. So zeigt beispielweise
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Abb. 1
»Child Penalties« in Deutschland und Osterreich
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Quelle: Kleven et al. (2019). © ifo Institut
eine Studie von Grewenig et al. (2020), dass bereits
14- bis 17-jahrige junge Madnner und Frauen erhebli-
che Unterschiede in der erwarteten Arbeitszeit nach
der Geburt ihres ersten Kindes aufweisen. Weibliche
Befragte planen mehrheitlich, 20 oder weniger Stun-
den pro Woche zu arbeiten, wohingegen die mannli-
chen Befragten mehrheitlich 30 oder mehr Stunden
Wochenarbeitszeit anstreben. Weiterhin fiihrte eine
Konfrontation der Studienteilnehmer*innen mit den
tatsachlich herrschenden Normen in der deutschen
Gesellschaft zu einer weiteren Verstarkung dieser Un-
gleichheit in erwarteter Wochenarbeitszeit nach der
Geburt des ersten Kindes.

»CHILD PENALTY«

Die internationale Literatur zu Geschlechterunterschie-
den am Arbeitsmarkt hat sich in den letzten Jahren
vermehrt um die Entwicklungen rund um die Geburt
von Kindern beschaftigt. Wegweisend waren dabei die
Studien von Kleven und Koautor*innen (Kleven et al.
2019), die das Konzept der sogenannten »Child Pen-
alty« etabliert haben. Die »Child Penalty« beschreibt
dabei den kausalen Effekt der Elternschaft auf Ar-
beitsmarktergebnisse wie z.B. L6hne von Frauen im
Vergleich zu Mannern (Kleven 2022). Empirisch wird
diese mit Hilfe von Paneldaten geschéatzt. Dabei wer-
den uber mehrere Jahre hinweg die Léhne derselben
Person erfasst, so dass eine Entwicklung tber die Zeit
beobachtet werden kann. Zentriert man diese Ent-
wicklung nun um die Geburt des ersten Kindes herum,
zeigen sich im Durschnitt fiir Mdnner und Frauen er-
hebliche Unterschiede: Manner erleben keine sicht-
bare Lohnverdnderung zur Zeit der Geburt des ersten
Kindes, wohingegen bei Frauen ein drastischer Lohn-
rickgang direkt nach der Geburt zu beobachten ist.
Dieser ist zudem persistent, so dass auch nach zehn
Jahren noch erhebliche Lohnunterschiede zwischen
Mittern und Vatern beobachtet werden konnen (Kle-
ven et al. 2019). Abbildung 1 zeigt dies beispielhaft fir
deutschsprachige Lander, in denen die »Child Pen-
alties« im internationalen Vergleich besonders hoch
sind. In Deutschland und Osterreich verdienen Miitter
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dabei im Schnitt flinf bis zehn Jahre nach der Geburt
ihres ersten Kindes 61% bzw. 51% weniger als Vater.

Neuere Studien bestatigen das Vorkommen solch
einer »Child Penalty« in vielen Landern und zeigen
zudem, wie sich diese Uber die Zeit entwickelt hat
(siehe beispielsweise Huttunen und Troccoli 2022 so-
wie Bonke et al. 2022). Ahnliche Befunde sind auch
fur die Teilnahme am Arbeitsmarkt zu finden, so dass
Frauen ihre wochentlichen Arbeitsstunden nach der
Geburt des ersten Kindes erheblich reduzieren, Man-
ner hingegen nicht (Kleven et al. 2019).

Weiterhin beschéftigt sich eine Studie von Bat-
tisti et al. (2022) mit den Unterschieden in fiir den
Arbeitsmarkt relevanten kognitiven Fahigkeiten und
sieht auch dort erste Evidenz fiir eine mogliche »Child
Penalty« in diesen so wichtigen Fahigkeiten. Die Studie
basiert jedoch bisher auf Einzelbeobachtungen aus
Querschnittsdaten und verwendet eine neue Methode,
auch in solchen Datensatzen diese »Child Penalties«
zu schatzen (Kleven 2022). Sollte sich diese Beobach-
tung in Studien mit bisher nicht verfiigbaren Panelda-
ten bestatigen, konnte dies einen wesentlichen Bei-
trag zum Verstandnis der schon weit dokumentierten
»Child Penalties« in Lohnen leisten.

Auch diese mit einer Elternschaft verbundenen
Geschlechterunterschiede kdnnen mit kulturellen
Normen in Verbindung gebracht werden. Am Bei-
spiel der USA zeigt Kleven (2022), dass in US-Staa-
ten mit progressiveren Geschlechterbildern iiber die
Zeit abnehmende »Child Penalties« zu beobachten
sind. Weiterhin sind vor allem die Normen aus dem
Geburtsstaat oder -land (im Falle von Immigrant*in-
nen) ausschlaggebend fiir die eigene »Child Penalty,
es findet aber auch eine Assimilation mit den Normen
des spateren Wohnorts statt, falls dort progressivere
Normen vorherrschen.

WELCHE MASSNAHMEN HELFEN (NICHT)?

Wie man Lohnunterschiede effektiv reduzieren kann,
ist immer wieder Gegenstand politischer Diskussion.
Die aktuelle Forschung zeigt, dass Schulprogramme
wie Programmierkurse (Carlana und Fort 2022) und
mehr weibliche Vorbilder (Breda et al. 2021) dazu
beitragen konnen, dass sich mehr Schiilerinnen fiir
MINT-Facher entscheiden. Die meisten europdischen
Lander haben zudem in den vergangenen Jahren ver-
schiedene MalRnahmen eingefiihrt, die Anreize set-
zen, Vater aktiv in die Kinderbetreuung einzubezie-
hen (Bergemann und Riphahn 2022; Huebener et al.
2019). Beide MalRnahmenpakete zielen auf Einkom-
mensunterschiede ab, die durch unterschiedliche Be-
rufe, Stundenanzahl und Erwerbsbiografien begriindet
werden kdnnen.

LOHNTRANSPARENZ

Eine weitere mogliche Maflnahme, um diese berei-
nigten Lohnunterschiede zu reduzieren, kdnnte mehr



Transparenz Uber die Gehélter von Frauen und Man-
nern sein. Die Annahme der Beflirworter*innen ist,
dass Frauen haufig nicht wissen, ob und wie viel
weniger sie im Vergleich zu ihren Kolleg*innen mit
gleicher Qualifikation und Tatigkeit verdienen. Fir
die Europdische Kommission hat Einkommenstrans-
parenz politische Prioritat (European Commission
2021): Dieses Jahr beschloss das Europaische Par-
lament die Aufnahme von Verhandlungen mit den
EU-Regierungen (European Parlament 2022). Neben
einer Berichtspflicht fir Unternehmen mit mehr als
50 Mitarbeitenden sieht der Entwurf zusatzliche ver-
pflichtende MaRnahmen vor, falls das Lohngefalle in
einem Unternehmen 2,5% libersteigt.

Allerdings ist unklar, wie Unternehmen und Ar-
beitnehmer*innen auf diese Einkommenstransparenz
reagieren. Wird durch die Information eine deutliche
Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechts oder
anderer Faktoren offengelegt, kdnnen die Unterneh-
men Lohnunterschiede anpassen, um Unzufriedenheit
bei den Mitarbeitenden zu vermeiden - oder betrof-
fene Personen das Unternehmen wechseln. Dadurch
kdnnen die Einkommensberichte zu einem niedrigeren
Gender Pay Gap fiihren.

Die Lohntransparenz kann jedoch zu einer
schlechteren Verhandlungsposition und niedrigeren
Durchschnittslohne fuihren. Cullen und Pakzad-Hur-
son (2021) zeigen, dass die Unternehmen ihre Ver-
handlungsstrategie anpassen. Mit der gestiegenen
Transparenz lassen Arbeitgeber*innen weniger Ge-
haltserh6hungen zu, da jede Gehaltserhéhung ent-
sprechende Gehaltsverhandlungen von weiteren Mit-
arbeitenden nach sich ziehen kann. Auch kommt es
darauf an, welche Angestellten die Informationen in
den Gehaltsverhandlungen aktiv nutzen. Sind das
haufiger Manner als Frauen, kdnnte die Lohntranspa-
renz zu einem hdéheren Gender Pay Gap flihren (Baker
et al. 2019).

Erfahrungen in Osterreich

Osterreich war eines der ersten Lénder, das 2011 ein
Einkommenstransparenz-Gesetz (ETG) verabschie-
det hat (Osterreichisches Parlament 2011). Firmen ab
einer bestimmten GréRe missen seitdem alle zwei
Jahre einen Einkommensbericht erstellen, der die
durchschnittlichen Gehalter von Frauen und Mannern
in der jeweiligen Einkommensgruppe fiir alle Mitarbei-
tenden offenlegt. Boheim und Gust (2021) kommen zu
dem Ergebnis, dass das osterreichische ETG keinen
Effekt auf firmeninterne Lohnunterschiede zwischen
Frauen und Mannern hatte.

Das 6sterreichische Einkommenstransparenzge-
setz wurde in Stufen eingeflihrt. Seit 2011 mussen
Unternehmen mit mehr als 1000 Mitarbeitenden
alle zwei Jahre einen Einkommensbericht veroéffent-
lichen. Der Schwellenwert wurde daraufhin Gber die
Jahre von 1000 auf 500 ab 2012, 250 ab 2013 bis auf
150 Mitarbeitende seit 2014 reduziert. Der Bericht
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Abb. 2
Diskontinuitatsanalyse fiir den Gender Pay Gap?
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2 Die Abbildung zeigt die Diskontinuitatsanalyse fiir das Jahr 2011. Die senkrechte gestrichelte Linie entspricht

dem Grenzwert von 1 000 Mitarbeitenden. Firmen mit weniger als 1 000 Mitarbeitende sind die Kontrollgruppe (graue
Linie). Firmen mit mehr als 1 000 Mitarbeitenden sind die Behandlungsgruppe (blaue Linie). Der graue Bereich markiert
das Konfidenzintervall. Die Abbildung zeigt, dass kein signifikanter Unterschied (Diskontiunitat) fiir den Gender Pay

Gap zwischen den zwei Gruppen entstanden ist.
Quelle: Boheim and Gust (2021).

muss den Beschaftigten kundgetan werden und min-
destens die Anzahl von Frauen und Mannern und das
Durchschnitts- oder Medianentgelt von Frauen und
Mannern in der Verwendungsgruppe und Verwen-
dungsgruppenjahren berichten. Die Berichte diirfen
keine Riickschliisse auf einzelne Personen zulassen.

Um die Auswirkungen der Einkommensberichte
auf die Einkommen von Frauen und Mdnnern sowie
auf die Lohnunterschiede zu untersuchen, verglei-
chen Boheim und Gust (2021), ob sich diese Grofen
in den von der Gesetzgebung betroffenen Firmen
im Vergleich zu den nicht betroffenen Firmen ver-
andert haben. Da sich Unternehmen mit sehr vielen
Mitarbeitenden grundséatzlich von Unternehmen mit
wenigen Mitarbeitenden unterscheiden, werden je-
weils nur Unternehmen knapp oberhalb und knapp
unterhalb des Grenzwertes verglichen. Als Daten-
grundlage dienen die Daten aus den 6sterreichischen
Sozialversicherungen.

Boheim und Gust (2021) untersuchen einzeln die
Effekte flir Firmen mit mehr als 1000, 500, 250 und
150 Mitarbeitenden, die nacheinander von der Be-
richtspflicht betroffen waren. Abbildung 2 zeigt den
durchschnittlichen Lohnunterschied von Frauen und
Mannern in Firmen mit 1 000-1 199 Mitarbeitenden,
die im Jahr 2011 das erste Mal einen Einkommens-
bericht veroffentlichen mussten, im Vergleich mit
dhnlich grofRen Firmen mit 800-999 Mitarbeitenden.
Die Grafik zeigt keinen signifikanten Effekt auf den
Gender Pay Gap. Zu dem gleichen Ergebnis kommen
Boheim und Gust (2021) bei den spater betroffenen
Firmen mit 500, 250 und 150 Mitarbeitenden oder
wenn die Gehalter von Mdnner und Frauen getrennt
betrachtet werden. Da Gulyas et al. (2021) mit ande-
ren empirischen Methoden sehr dhnliche Resultate
finden, scheint das Ergebnis nicht von der Wahl der
Untersuchungsmethode getrieben zu werden.
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In anderen Landern konnten transparentere Lohni-
veaus Einkommensunterschiede reduzieren. In Kanada
und Danemark stiegen nach der Einfiihrung die Loéhne
fur Frauen (Baker et al. 2019; Bennedsen et al. 2019).
In England flihrte die Einkommenstransparenz dazu,
dass mehr Frauen oberhalb des Medianlohns einge-
stellt wurden (Duchini et al. 2020). Dadurch wurde der
Gender Pay Gap in diesen Landern reduziert.

Einkommenstransparenz konnte
Lohndiskriminierung nicht verringern

Warum fiihrte die Einkommenstransparenz in anderen
Landern zu geringeren Gender Pay Gaps, aber nicht
in Osterreich? Dafiir gibt es unterschiedliche Erkla-
rungen, allerdings lassen sich diese nicht empirisch
testen. Ein Grund konnte sein, dass viele Mitarbei-
tende nicht wissen, dass die Einkommensberichte in
ihrem Unternehmen existieren. Eine Befragung des
Bundesministeriums fiir Bildung und Frauen (2015) er-
gab, dass 70% der Arbeitnehmerinnen die Mallnahme
und den Bericht nicht kennen. Viele Befragte gaben
aulerdem an, dass die Berichte nicht aussagekraftig
seien. In Osterreich miissen aus Datenschutzgriinden
der Durchschnitt von mindestens flinf Mitarbeiten-
den in einer Gehaltsgruppe angegeben werden, damit
keine Riickschlusse auf individuelle Gehélter moglich
sind. Auflerdem werden die Berichte nur intern verof-
fentlicht, und die Ergebnisse durfen nicht nach auflen
kommuniziert werden. Das macht es insbesondere
fir neue Mitarbeitende schwer, die Lohnstruktur bei
Gehaltsverhandlungen einzuschatzen. In Kanada sind
individuelle Gehalter online zugénglich. In Osterreich
drohen keinerlei Konsequenzen, wenn die Einkom-
mensberichte eine besondere Ungleichbehandlung
offenlegen. In der Schweiz hingegen kdnnen Unter-
nehmen von o6ffentlichen Ausschreibungen ausge-
schlossen werden, sollten sie nicht in der Lage sein,
den Gender Pay Gap auf maximal 5% zu reduzieren.

Auch in Deutschland konnten die Maflnahmen
zur Lohntransparenz den Gender Pay Gap nicht re-
duzieren (Britt und Yuan 2022). In Deutschland kon-
nen Arbeitnehmer*innen Informationen tber Léhne
ihrer Gehaltsgruppe erfragen. Briitt und Yuan (2022)
zeigen in einem Experiment, dass Lohntransparenz
nur wirken kann, wenn auch Informationen lber die
Leistung bereitgestellt werden. Ohne diese Informa-
tion kénnen Mitarbeitende schwer einschatzen, ob
Lohnunterschiede durch unterschiedliche Leistun-
gen begriindet sind. Laut Briitt und Yuan (2022) kann
Lohntransparenz auch unerwiinschte Folgen haben.
Lohninformationen kénnten dazu fiihren, dass Frauen
seltener Gehaltsverhandlungen eingehen.

Der Beschluss des Europdischen Parlaments geht
weiter als die umgesetzten MaRnahmen in Osterreich
und Deutschland. Das gilt insbesondere fiir den Weg-
fall der Geheimhaltungsklausel und den verpflichten-
den Aktionsplan, falls das Lohngefalle mehr als 2,5%
Ubersteigt. Die unterschiedlichen Ergebnisse aus den
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verschiedenen Mitgliedstaaten, die bereits Malknah-
men zur Lohntransparenz umgesetzt hatten, deuten
darauf hin, dass es auf den gesetzlichen Rahmen an-
kommt, ob mehr Lohntransparenz den Gender Pay
Gap reduzieren kann. Insbesondere miissen Politi-
ker*innen bei der Einfihrung auch mogliche uner-
wiinschte Folgen abwagen.
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Der Gender Pay Gap in Deutschland:
Verhaltensokonomische Erklarungen

und mogliche Auswege

In Deutschland dokumentieren einige »Genderliicken«
die ungleichen Verwirklichungschancen von Frauen
im Vergleich zu Mannern. Ein prominentes Beispiel
hierfiir ist der sogenannte »Gender Pay Gapx, der
die Einkommensliicke zwischen Frauen und Man-
nern bezeichnet. Diese Lohnunterschiede haben
weitreichende Folgen, da sie Nahrbdden fiir weitere
Genderliicken sind. Beispiele sind die »Rentenliicke«
und die »Lebenseinkommensliicke«, die die geringeren
Alterssicherungsleistungen und das geringere Gesamt-
erwerbseinkommen im Lebensverlauf von Frauen
im Vergleich zu Mdnnern beschreiben. Dieser Artikel
befasst sich mit dem »Gender Pay Gap« und gibt ei-
nen Uberblick iiber seine Héhe und Entstehung. Ab-
schliefend werden mégliche MalRnahmen und ihre
Erfolgschancen zur Verkleinerung der Einkommens-
licke diskutiert.

Obwohl die Einkommensliicke zwischen Frauen
und Mannern kleiner wird, erhalten Frauen in Deutsch-
land immer noch einen geringeren durchschnittlichen
Bruttoverdienst als Manner. Beispielsweise lag im Jahr
2006 die Lohnliicke bei 23%. Jiingste Daten zeigen fir
das Jahr 2021, dass der durchschnittliche Bruttostun-
denverdienst von Mannern bei 23,20 Euro lag, wohin-
gegen Frauen nur 19,12 Euro erhielten. Diese Lohn-
differenz entspricht einem betrachtlichen »Gender
Pay Gap« in Hohe von 18% (Statistisches Bundesamt
2022). In OECD-Daten aus dem Jahr 2018 lag Deutsch-
land mit einem Gender Pay Gap in Hohe von 16,2%
im internationalen Vergleich in der Spitzengruppe der
Einkommensliicke, die durchschnittlich 13,5% in den
OECD-Léndern betrug (vgl. Abb. 1).

Ein genauerer Blick auf deutsche Daten zeigt,
dass strukturelle und kulturelle Unterschiede Einfluss
auf die Einkommensliicke haben kénnen. So féllt die
Einkommensliicke in Ostdeutschland im Jahr 2021 mit
6% deutlich geringer aus als in Westdeutschland, wo
diese 20% betrug (Statistisches Bundesamt 2022). Um
auf strukturelle Unterschiede zu kontrollieren, wird
deshalb zusatzlich der sogenannte bereinigte Gender
Pay Gap erhoben.

ERHEBUNG UND URSACHEN
DES GENDER PAY GAP

Bei der Ermittlung des Gender Pay
Gap muss zwischen dem unbereinig-
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tem und dem bereinigten MaR unter-

schieden werden. Die zuvor diskutier-

ten Daten beziehen sich auf die unbereinigten abso-
luten Bruttoverdienste, wohingegen der bereinigte
Gender Pay Gap die ursdchlichen Faktoren fir die
Einkommensliicke in die Berechnung miteinbezieht.
Dabei wird der Verdienstunterschied, der auf struktu-
relle Unterschiede zwischen den Geschlechtergruppen
zuriickzufuhren ist, herausgerechnet. Dies folgt der
Idee, dass der Gender Pay Gap zum Teil ursachlich
auf unterschiedliches Verhalten auf der Angebotsseite
des Arbeitsmarkts zuriickzufuihren ist. Genauer ge-
sagt unterscheiden sich weibliche und mannliche
Arbeitnehmer*innen in ihrer Bildungswahl, in ihrem
Beschéaftigungsumfang, in ihrer Berufswahl oder in
ihrer Prasenz in Flihrungspositionen (Blau und Kahn
1992; 1994).

In Deutschland zeigt sich, beispielsweise dass der
Gender Gap im Bildungswesen in der akademischen
Laufbahn zunimmt. So betrug im Jahr 2020 der Frau-
enanteil bei Studierenden 49,9%, 45,1% bei Dokto-
randen, 35,1% bei Habilitanden und nur noch 26,3%
bei hauptberuflichen Professoren. Weiterhin fallt auf,
dass speziell im Bereich von Fiihrungspositionen ein
Gender Gap existiert. Daten des statistischen Bundes-
amtes belegen, dass lediglich 29% der Fiihrungsposi-
tionen mit Frauen besetzt sind. Nach der Bereinigung
des Malies liegt die Lohnliicke in Deutschland aktuell
immer noch bei 6% (Statistisches Bundesamt 2022).
Dieser verbleibende Unterschied ist ein Indiz dafir,
dass bestimmte Einkommensunterschiede auf mog-
liche andere Faktoren zurilickzufiihren sind, wie z.B.
diskriminierendes Verhalten auf der Nachfrageseite
des Arbeitsmarkts. Ein mogliches Beispiel ist, dass
Frauen, die in den selben Berufen wie Manner arbei-
ten, einen niedrigeren Lohn als Manner erhalten. Eine
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Abb. 1
Gender Pay Gap
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weitere Moglichkeit neben dieser statistischen Diskri-
minierung ist, dass Teile der verbleibenden (bereinig-
ten) Einkommensliicke durch das Zusammenspiel der
Angebotsseite (Verhalten der Arbeitnehmer*innen)
und der Nachfrageseite (Verhalten der Arbeitgeber*in-
nen) entstehen.

Vor Kurzem entstand in der verhaltensékonomi-
schen Literatur eine neue Forschungsrichtung, die
alternative Erklarungen fiir die Ursachen von Gender
Gaps liefert. Demnach unterscheiden sich Frauen und
Manner in ihren 6konomischen Praferenzen. Kontrol-
lierte Laborstudien zeigen z.B., dass Frauen risikoab-
geneigter sind im Vergleich zu Mannern (Croson und
Gneezy 2009; Charness und Gneezy 2012). Weiterhin
meiden sie Wettbewerbssituationen im Gegensatz
zu Mannern (Niederle und Vesterlund 2007). Die Risi-
koscheue von Frauen und ihre Praferenz, Wettbewerb
zu vermeiden, kann Teile des unbereinigten Gender
Pay Gap auf der Angebotsseite erklaren. So ist es bei-
spielsweise moglich, dass sich risikoscheue Frauen
weniger oft als Manner dazu entschliefen lange un-
sichere Ausbildungswege zu wahlen und kompetitive
Arbeitsumfelder (wie z.B. Finanzsektor oder Consul-
ting) meiden. Damit geht einher, dass diese Arbeits-
umfelder in der Regel zu den Hochlohnsektoren zah-
len, was die unbereinigte Einkommensliicke ankur-
belt. Die verbleibende bereinigte Einkommensliicke
bleibt allerdings durch diese Ergebnisse unerklart.
In diesem Zusammenhang belegen Studien, dass ste-
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reotypische Erwartungen von Arbeitgeber*innen zu
Fehleinschdtzungen in den Fahigkeiten von weibli-
chen und mannlichen Berufsbewerber*innen fiihren
kénnen. Beispielsweise demonstrieren die Ergebnisse,
dass Dozentinnen oftmals schlechter als Dozenten
durch Studierende bewertet werden. Dieses Ergebnis
ist besonders stark ausgepragt in mathematischen
Kursen, und es wird getrieben durch ménnliche Stu-
dierende (Mengel, Sauermann und Z6litz 2019). Es
zeigt sich, dass dieses Resultat auch dann halt, wenn
nicht die Leistung der Dozent*innen bewertet werden
muss, sondern lediglich die Qualitat von identischen
Vorlesungsmaterialien, die entweder mit den Namen
von weiblichem oder mannlichem Dozenten*innen
beschriftet sind (Ozgiimiis et al. 2020). Andere Stu-
dien finden, dass stereotypisches Verhalten vor allem
dann entsteht, wenn keine Vergleichsmoglichkeit be-
steht (Bohnet, van Geen und Bazerman 2015; Heinz,
Normann und Rau 2016). Dann werden haufig Manner
in fiir sie stereotypischen Situationen (z.B. Berufsfel-
der, die hohe mathematische Fahigkeiten verlangen)
bevorzugt (Bohnet, van Geen und Bazermann 2015).

Ein wichtiger Faktor, der die Interaktion zwischen
der Angebots- und Nachfrageseite beeinflusst, ist die
mogliche Antizipation von Diskriminierung. Genauer
gesagt, ist es moglich, dass sich Frauen gegen eine
Bewerbung entscheiden oder dass sie sich zuriickhal-
tend in Lohnverhandlungen verhalten, wenn sie anti-
zipieren, dass es zu moglichen Diskriminierungen von
Seiten der Arbeitgeber*innen kommen kann (Bowles,
Babcock und Lai 2007). Antizipierte Diskriminierung
in Lohnverhandlungen wird auch in einer Feldstudie
bestatigt, die zeigt, dass Frauen signifikant haufiger
ihre Gehalter nachverhandeln, wenn in der Jobaus-
schreibung steht, dass dies méglich ist (Leibbrandt
und List 2015). Die antizipierte Diskriminierung kann
ein wichtiger Faktor sein, warum sich Frauen seltener
auf Fihrungspositionen bewerben als Manner.

MOGLICHE AUSWEGE AUS DEN GENDER GAPS

Ein viel diskutiertes Mittel, um auf der Angebotsseite
die Bewerberinnenzahl zu erhéhen sind »Affirmati-
ve-Action«-Programme, die z.B. durch Quotenregelun-
gen festlegen, dass eine bestimmte Anzahl von Frauen
in Fihrungspositionen oder in Vorstanden vertreten
sein muss. Dies kann eine Méglichkeit darstellen, um
die Effekte von antizipierter Diskriminierung abzusch-
wachen. In verhaltens6konomischen Experimenten
zeigt sich, dass »Affirmative-Action«-Regelungen dem
Problem von Geschlechterunterschieden in Wettbe-
werbspraferenzen entgegnet kdnnen und dadurch
mehr Frauen in den Wettbewerb eintreten (Sutter und
Balafoutas 2012; Niederle, Segal und Vesterlund 2013).

Dennoch zeigen empirische Daten aus Deutsch-
land ein anderes Bild. So findet eine Studie des Ins-
tituts der deutschen Wirtschaft (Schmidt und Stettes
2018), dass der Prozentsatz an Bewerberinnen auf
Stellen in Fiihrungspositionen im Jahr 2018 nur bei



32% lag und damit dhnlich gering ist, wie der Anteil
(29%) an weiblichen Flihrungskraften. Dies zeigt, dass
politische Quotenregelungen in der Praxis offenbar
weniger effizient sind, um die Bewerberinnen Zahl zu
erh6hen. Die Daten zeigen einerseits, dass moglicher-
weise andere Griinde aufer antizipierter Diskriminie-
rung fir die geringe Anzahl an Bewerberinnen verant-
wortlich sind. Mdgliche Erklarungen kénnen in den
schlechten Rahmenbedingungen, wie z.B. fehlende
Kindesbetreuung) liegen. Andererseits suggeriert der
kaum existierende Unterschied zwischen den bei-
den Raten, dass die Bewerbungen relativ erfolgreich
sind und ein wichtiges Problem dieses Gender Gaps
moglicherweise stark auf die zu geringe Bewerberin-
nenanzahl zurtickzuflihren ist. Dies unterstreicht die
Wichtigkeit der Untersuchung weiterer (behavioraler)
Faktoren, die ein Hindernis auf der Angebotsseite sein
konnten. Gerade im Zusammenhang von 6konomi-
schen Praferenzen zeigt sich, dass Geschlechterun-
terschiede in Wettbewerbspraferenzen ein wichtiger
Faktor fir die Berufsentscheidungen von Frauen sind.
So demonstrieren Studien einerseits, dass diese Un-
terschiede bereits in frilhen Kindesjahren auftreten
(Sutter und Glatzle-Riitzler 2015; Sutter, Zoller und
Glatzle-Riitzler 2019) und andererseits zeigen sie,
dass Wettbewerbspraferenzen wichtige Determinan-
ten fur die Ausbildungswahl von Schulkindern sind
(Buser, Niederle und Oosterbeek 2014; Buser, Peter
und Wolter 2017). Gleichzeitig gibt es Belege dafiir,
dass diese Prédferenzunterschiede vermutlich keinen
rein genetischen Ursprung haben, sondern durch die
Sozialisation beeinflusst werden (Gneezy, Leonard
und List 2009; Booth und Nolen 2012). Dies ermdglicht
Spielraum, frihzeitig mit Hilfe von Informations- und
Mentoring-Programmen in Schulen, die Wettbewerbs-
praferenzen von Madchen zu stéarken (Alan, Boneva
und Ertac 2019) und ihr Interesse an technischen Beru-
fen zu wecken (Grosch, Haeckl und Kocher 2022). Men-
toring und Aufkldrung kann auch auf akademischem
Level erfolgen, wo Porter und Serra (2020) finden,
dass weibliche Studierende durch weibliche Vorbilder
dazu motiviert werden kdnnen, sich in 6konomischen
Studienbereichen vertiefen. Diese Interventionen sind
speziell im akademischen Sektor von hoher Bedeu-
tung, wo aktuelle empirische Daten belegen, dass
die Reprasentation von Frauen umso kleiner wird, je
hoher das akademische Level ist. Sicherlich ist auch
eine Verbesserung der Rahmenbedingungen nétig, wie
z.B. verbesserte Kindesbetreuung, verbesserte Mog-
lichkeiten im Zusammenhang mit der Elternzeit. Eine
groRere Garantie von Absicherungsmoglichkeiten fiir
Frauen stellt ein wichtiger Faktor dar, um Geschlech-
terunterschieden in Risikopraferenzen zu entgegnen.
Dies ist vor allem wichtig in Krisenzeiten wie der Co-
rona-Pandemie (Belot et al. 2022).

Weiterhin kdnnten spezielle Rekrutierungsme-
thoden hilfreich sein, um eine mogliche Diskriminie-
rung auf der Nachfrageseite zu bekampfen. Empiri-
sche Befunde zeigen beispielsweise, dass sogenannte
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»Blind Auditions« bei Bewerbungen fiir ein Sinfonieor-
chester ein probates Mittel gegen den »Gender Bias«
sind (Goldin und Rouse 2000). Die Ergebnisse zeigen,
dass Musikspielende, die beim Vorspielen hinter ei-
nem Vorhang sitzen nicht Opfer von stereotypischen
Denkmustern werden kénnen. In anderen Berufsbe-
reichen konnte lber die Entwicklung von Algorithmen
nachgedacht werden, die basierend auf bestimmten
Fundamentalfaktoren der Bewerbende eine Einstel-
lungsempfehlung an die Unternehmen geben. Ein wei-
teres Mittel gegen stereotypisches Denken kénnten
»Joint-Evaluationsverfahren« sein, die beispielsweise
aufzeigen, dass fahige Bewerberinnen in manner-
dominierten Berufsfeldern liber dieselben, bzw. bes-
sere Fahigkeiten als ménnliche Bewerber verfligen
konnen. Bohnet, van Geen und Bazerman (2015) zei-
gen in ihrer Studie, dass derartige »Joint Evaluations«
stereotypisches Denken begrenzen kdénnen, im Ver-
gleich zu Individualbewertungen. Diese Verdnderun-
gen konnten nicht nur dafiir sorgen, dass es zu we-
niger Diskriminierung durch Arbeitgebende kommt,
auch konnten sie helfen, dass der Anteil an Frauen
der sich auf diese Positionen bewirbt, groRer wird.

FAZIT

Trotz einiger Fortschritte existiert in Deutschland
immer noch ein betrdchtlicher Gender Pay Gap von
18%. Diese Einkommensliicke schlagt sich auf weitere
Gender Gaps, wie die »Rentenllicke« nieder. Demnach
waren die Alterssicherungsleistungen von Frauen im
Jahr 2019 im ehemaligen Bundesgebiet um 49% ge-
ringer als die von Mannern. Auf die Lebenszeit be-
zogen entsteht dadurch ein Gesamterwerbseinkom-
men von Frauen, das um 49% geringer im Vergleich
zu dem Gesamterwerbseinkommen von Mannern ist
(UN Women Deutschland 2022). Zusammenfassend
kann festgestellt werden, dass in Deutschland immer
noch ungleiche Verwirklichungschancen fiir Frauen
und Manner die Realitat sind.

Weiterhin zeigt sich, dass selbst nach der Berei-
nigung des Gender Pay Gaps immer noch eine Ein-
kommensliicke von 6% vorliegt. Dies suggeriert, dass
neben einer zu kleinen Bewerbungsrate von Frauen
offenbar weitere Faktoren wie z.B. diskriminierendes
Verhalten eine Rolle spielen. Der Erfolg von politischen
Quotenregelungen darf in Frage gestellt werden, da
empirische Evidenz belegt, dass der Anteil an Bewer-
berinnen kaum gestiegen ist, sondern eine ahnliche
Hohe betragt, wie der Anteil an weiblichen Flihrungs-
kraften. Zusatzlich muss kritisch gesehen werden,
dass Quotenregelungen eventuell zu ungewlinschten
Nebeneffekten fihren kénnen, wie die Verdrangung
von geeigneten anderen Kandidaten.

Ein Hauptproblem bei der Entstehung des Pay
Gaps ist offenbar eine zu kleine Anzahl an Bewerberin-
nen auf Fiihrungspositionen. Fir diese Selektionsent-
scheidungen in kompetitive Hochlohnsektoren betont
die verhaltensdkonomische Literatur die Wichtigkeit
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von 6konomischen Praferenzen im Wettbewerbsver-
halten. In diesem Zusammenhang sollte stattdes-
sen vielmehr Uber institutionelle Verdnderungen im
Bildungssektor nachgedacht werden, die friihzeitig
aufklarende und mentorische Wirkungen haben, was
zu einer Veranderung der Wettbewerbspraferenzen
fuhren kénnte.

Wichtig ist ebenfalls, dass Rahmenbedingungen
geschaffen werden, die eine verbesserte Kindesbe-
treuung ermdglichen und die Flexibilitdt von Frauen
in ihren Bildungswegen und Ausbildung erhéhen. Eine
wichtige Rolle spielen auch institutionelle Verdnde-
rungen auf Arbeitsmarkten, wie verdnderte Rekrutie-
rungsarten (z.B. »Blind Auditions«, KI-gestiitzte Aus-
wahlverfahren etc.) und erhéhte Lohntransparenz in
den Unternehmen, da dies das Selbstbewusstsein der
Bewerberinnen starken kann und (antizipierte) Diskri-
minierung vorbeugt. Dies kdnnte zu einer Erhéhung
der Bewerberinnenzahlen, zu einer Erhéhung der An-
zahl an Frauen in Fliihrungspositionen und somit zu
einer Verringerung des Pay Gaps fuhren.
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Gender Gap im Wettbewerb vermeidbar:
Neue Erkenntnisse aus einer Meta-Studie

Ein Blick auf den deutschen Arbeitsmarkt offenbart
Geschlechterliicken (oder Gender Gaps) in vielerlei
Dimensionen. Hier die zwei Prominentesten: Frauen
beziehen im Durchschnitt weniger Einkommen als
Manner, und sie sind seltener in Fihrungspositionen
beschaftigt. Die empirischen Belege hierfiir sind so
zahlreich wie die Erkldrungsansatze.

AUSGANGSPUNKT

Ein Teil des Entgeltunterschieds lasst sich demnach
auf den Umfang der Arbeitszeit, das Tatigkeitsprofil,
die Branche oder die Position im Betrieb zurlickfiih-
ren, die Frauen im Vergleich zu Mannern typischer-
weise einnehmen. Ein anderer Teil ist durch keinen
dieser Faktoren erklarbar, denn auch bei dhnlichen
Tatigkeiten und ahnlichen Qualifikationen gibt es Ent-
geltliicken (Statistisches Bundesamt 2022). Um zum
einen diese naher zu beleuchten sowie zum anderen
die Ursachen fiir unterschiedliche Karriereverldufe
von Frauen und Mannern jenseits von strukturellen
Benachteiligungen tiefer zu ergriinden, sind Neigungs-
mafie ins Blickfeld 6konomischer Forschungsarbei-
ten gerlickt. Dabei steht neben den Risikopraferenzen
und dem Selbstvertrauen vor allem die individuelle
Wettbewerbsneigung im Verdacht, unterschiedliches
Verhalten von Frauen und Médnnern zu bewirken. Zu
allen drei Neigungsmafen gibt es bereits zahlreiche
experimentelle Studien und Uberblicksartikel, die auf
statistisch wie 6konomisch signifikante Unterschiede
zwischen den Geschlechtern schliefRen lassen. Syste-
matische Sichtungen der experimentellen Ergebnisse
in Form von Meta-Analysen legen allerdings nahe,
dass es keine robusten Geschlechterdifferenzen in
der Risikoaversion gibt, sondern sogar grofe Ahnlich-
keiten im Verhalten von Frauen und Médnnern (Nelson
2015), und dass die Risikoneigung zudem stark kon-
textabhangig ist (Filippin und Crosetto 2016).

Beim Selbstvertrauen dagegen zeigen sich auch
in der Meta-Analyse leichte Unterschiede nach dem
Geschlecht (Bandiera et al. 2021), wonach
Frauen sich vor dem Hintergrund ihrer Leis-
tungen eher zu wenig zutrauen und Ménner
eher zu viel (overconfidence). Allerdings se-
hen wir auch hier eine grof3e Variation tiber
die Studien, je nach Untersuchungsbereich
(z.B. Korperbild vs. kognitive Fahigkeiten;
Gentile et al. 2009). Beziiglich der Wettbe-
werbsneigung, die vor allem fiir Geschlech-
terliicken in Arbeitsumgebungen mit hohem
Wettbewerbsdruck und sogenannte high-pro-
file jobs verantwortlich gemacht wird (Sand-

berg 2013; Bertrand 2011), gibt es bisher zwar zahlrei-
che Einzelstudien, die auf Geschlechterunterschiede
hinweisen, sowie einige narrative Uberblicksartikel,
die diese zu bestatigen scheinen (z.B. Niederle 2016).
Eine Meta-Analyse zur Verallgemeinerbarkeit des Be-
fundes fehlte jedoch bislang. Diese Liicke schlieRen
wir mit der hier zusammengefassten Meta-Studie
»When do we observe a gender gap in competition
entry? A meta-analysis of the experimental literature«
(Markowsky und Beblo 2022). AuRerdem identifizieren
wir wichtige Moderatoren, d.h. Kontextvariablen, die
zwischen den experimentellen Designs variieren, und
leiten daraus gleichstellungspolitische Ansatzpunkte
fur die Gestaltung einer geschlechtergerecht(er)en
Wettbewerbsumgebung ab.

VORGEHEN

Unsere Meta-Analyse systematisiert die vorhandene
experimentelle Evidenz zu geschlechtsspezifischen
Unterschieden in Wettbewerbspraferenzen - beste-
hend aus 110 Studien und liber 400 Effektstarken.
Dabei differenziert sie zwischen »rohen« Liicken in
den Anteilen an Frauen und Mannern, die freiwillig
in den Wettbewerb treten, und »residualen« Liicken
- den Unterschieden, die verbleiben, wenn weitere
beobachtbare Merkmale der Studienteilnehmer*innen
(z.B. ihre Leistungsfahigkeit, ihre Risikopraferenzen
oder ihr Selbstvertrauen) in der Studie selbst mit Hilfe
eines Regressionsmodells beriicksichtigt worden sind.

DER MITTLERE EFFEKT

Unsere Meta-Zusammenfassung ergibt, dass Mdnner
Gber alle Studien hinweg 13 Prozentpunkte haufiger
eine kompetitive Entlohnung wahlen als Frauen. Dies
entspricht nur etwa einem Drittel des Unterschieds
von 38 Prozentpunkten, der in der grundlegenden
Arbeit von Niederle und Vesterlund (2007) ermittelt
wurde. Selbst diejenigen Studien, die sich am striktes-
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2 Die Abbildung zeigt die gemessenen Geschlechterdifferenzen im Wettbewerbseintritt mit 95%-Konfidenzintervall
derjenigen Studien, die sich am striktesten am Niederle-Vesterlund-Design orientieren, sowie den gewichteten Durch-
schnitt Giber die Studien. GroRere Quader werden starker gewichtet (in % in der rechten Spalte), weil sie mit kleineren
Standardabweichungen préaziser bestimmt sind.

Quelle: Berechnungen der Autorinnen.
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2 Die Abbildung zeigt die Schatzkoeffizienten mit 95%- Konfidenzintervall einer linearen Meta-Regression
(random effects maximum likelihood model) der gemessenen Geschlechterdifferenz im Wettbewerbseintritt als

abhangiger Variable.

Quelle: Berechnungen der Autorinnen.
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ten am Niederle-Vesterlund-Design orientieren - d.h.,
dass sie studentische Teilnehmende Rechenaufgaben
l6sen lassen, dies einmal mit einem Stlcklohn und
einmal mit einem Wettbewerbslohn (beste Leistung
unter Vieren) kompensieren und die Teilnehmenden
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anschlieflend vor die Wahl zwischen Stiick- und Wett-
bewerbslohn stellen - finden in der Regel geringere
Geschlechterunterschiede als die Originalstudie. Die
Bandbreite der gemessenen Unterschiede reicht in
diesem reduzierten Sample von 0 bis 0,53 - bei ei-
ner mittleren Effektstarke von 24 Prozentpunkten
(siehe Forest Plot der Effektstarken in Abb. 1). Im
gesamten Sample liegt der unterste Messwert sogar
bei -0,42; hier wahlen die teilnehmenden Frauen den
Wettbewerb zu 42 Prozentpunkten haufiger als die
teilnehmenden Manner. (Der zugehdrige Forest Plot
von knapp 300 in unserer Meta-Analyse verarbeite-
ten Effektstarken ist grafisch nicht mehr darstellbar.)
Ein Test auf Heterogenitat bekraftigt den visuellen
Eindruck, dass sich die gemessenen Effektstérken so
stark zwischen den Studien unterscheiden, dass eine
Meta-Regression zur Suche nach moglichen Modera-
toren des Effektes angeraten erscheint.

DER EINFLUSS DES STUDIENDESIGNS
UND WIRKSAME INTERVENTIONEN

Die Meta-Regressionsanalyse aller Experimentaler-
gebnisse bestatigt zunachst, dass die grofiten ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede im Wettbewerbs-
verhalten in denjenigen Studien gefunden werden,
die dem Niederle-Vesterlund-Design am nachsten
kommen. Das heillt, die Unterschiede sind am starks-
ten in Laborexperimenten mit Studierenden und bei
Rechen-(Sport- oder Logik-)Aufgaben ausgepragt.
Dagegen sind sie fast vernachlassigbar bei anderen
Altersgruppen (Kinder oder altere Erwachsene), bei
verbalen Aufgaben und in anderen (realitdatsnahe-
ren) Umgebungen als im Labor (sieche Abweichungen
der entsprechenden Koeffizientenschatzer von null
in Abb. 2).

Die Meta-Regressionsanalyse deckt aufterdem
auf, unter welchen experimentellen Umstanden die
Wettbewerbsneigung von Frauen kaum geringer als
diejenige von Mannern ist: Beim Wettbewerb inner-
halb einer Gruppe von Frauen (statt einer gemischtge-
schlechtlichen Zusammensetzung), beim Wettbewerb
gegen sich selbst (indem man versucht, die eigene
Leistung in einer fritheren Runde zu libertreffen, statt
die einer anderen Person), wenn vergangene Erfolge
in den Wettbewerb eingehen (statt noch zu leistende),
wenn es mehrere Gewinner*innen gibt (statt nur ei-
ner*s einzigen) und bei Interventionen wahrend des
Experimentes. Hierzu zahlen Feedback zur eigenen
Leistung im Verhaltnis zu jener der Konkurrent*in-
nen oder positive Diskriminierung, wie die Einflihrung
einer Geschlechterquote unter den Gewinner*innen
oder eines Bonussystems. All diese »Design-Elemente«
erweisen sich als sehr wirksam bei der Verringerung
oder sogar Beseitigung der Geschlechterliicke im
Wettbewerb, wie wir an den geschétzten Koeffizienten
und ihren Konfidenzintervallen jenseits der Nulllinie
in Abbildung 2 ablesen kénnen. Dabei verringert bei-
spielsweise positive Diskriminierung von Frauen die



geschlechterspezifische Liicke in der Wettbewerbs-
neigung um 26 Prozentpunkte. Ausgehend von einer
mittleren Effektstarke von 13 Prozentpunkten bedeu-
tet das eine vollstandige Umkehr der Liicke, so dass
Frauen nun sogar hdufiger den Wettbewerb wahlen
als Manner. Auch wenn die anderen Design-Elemente
nicht anndhernd so stark wirken wie die positive Dis-
kriminierung, reduzieren sie den Gender Gap doch
jeweils merklich.

SchlieRlich gibt die Meta-Studie Auskunft Gber
das Verhéltnis der Wettbewerbsneigung zur Leistungs-
fahigkeit der Teilnehmenden an den Experimenten
sowie zu den anfangs angesprochenen anderen Nei-
gungsmafien Risikoneigung und Selbstvertrauen. In
der Forschungsliteratur wird lber einen eigenstandi-
gen Einfluss der Wettbewerbsneigung mitunter heftig
debattiert. Einige Autor*innen verweisen darauf, dass
die individuelle Wettbewerbsneigung bereits durch
Risikoneigung und Selbstvertrauen abgebildet sei und
es folglich kein eigenstandiges »competitiveness trait«
gebe (Gillen et al. 2019). Wir analysieren hierfiir die
residualen Liicken der Studien, d.h. solche, bei de-
nen weitere beobachtbare Merkmale der Studienteil-
nehmer*innen, insbesondere andere Neigungen, in
den Regressionsanalysen der Studien bericksichtigt
worden sind. Unsere Residual-Analyse zeigt zunachst,
dass die Wettbewerbsliicke véllig unabhangig von den
Leistungsmessungen der teilnehmenden Frauen und
Méanner ist. Der Unterschied ist also nicht dadurch
getrieben, dass Frauen in den auszufiihrenden Aufga-
ben schlechtere Leistungen erbringen als Manner, und
aus diesem Grund seltener in den Wettbewerb treten.
Dariiber hinaus scheint das in den Studien gemes-
sene Wettbewerbsverhalten zwar mit den individuel-
len Risikopraferenzen und dem Selbstvertrauen der
Teilnehmenden zusammenzuhdngen, insbesondere,
wenn diese durch Survey-Fragen gemessen sind. Sie
konnen die Geschlechterliicke im Wettbewerbsver-
halten aber nicht vollstandig erklaren, und es ver-
bleibt nach unseren Ergebnissen ein eigenstandiges
und 6konomisch wie statistisch relevantes MaR fiir
die Wettbewerbsneigung.

FAZIT
Unser Fazit aus der Meta-Betrachtung dieses For-

schungsfeldes ist somit: Ja, es gibt Unterschiede im
(experimentellen) Wettbewerbsverhalten zwischen
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den Geschlechtern, aber nur unter sehr speziellen Be-
dingungen, ndmlich den aus Praktikabilitatsgriinden
haufig verwendeten Laborexperimenten mit Studie-
renden. Sobald eine andere Bevolkerungsgruppe oder
eine andere Umgebung oder ein anderer Aufgaben-
typ in den Blick genommen wird, kann sich die Lu-
cke merklich verringern. Gleichzeitig gibt es wirksame
Interventionen zu ihrer Vermeidung (vorausgesetzt
natirlich es sollen liberhaupt wettbewerbliche Struk-
turen aufrechterhalten werden). In der Metastudie
haben sich die Art und Zusammensetzung der Kon-
kurrentengruppe, die Zahl der Gewinner*innen, die
Transparenzregeln des Wettbewerbs sowie Quoten-
oder Bonussysteme als relevante Spielregeln erwie-
sen. Diese Spielregeln sind dnderbar, auch auf dem
»echten« Arbeitsmarkt.
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Der Gender Gap in der Wissenschaft*

Ein Nachteil fur Wissenschaft und Gesellschaft - der Schatten
des Gender Gap konnte bis ins nachste Jahrhundert reichen

Laut der jungsten Schatzung des
Weltwirtschaftsforums zum
Gender Gap dauert es weitere
151 Jahre bis Genderparitat
im globalen Arbeitsmarkt er-

reicht wird (World Economic Fo-
rum 2022). Die ungleiche Teilhabe
von Frauen im Arbeitsmarkt - be-
zeichnet als »Gender Gap« - birgt
neben moralischen und sozialen
Herausforderungen Nachteile fiir
gesellschaftlichen Wohlstand und
Fortschritt. Die Beratungsgesell-
schaft McKinsey hat beispiels-
weise errechnet, dass ein Schlie-
Ren des Gender Gap 12 Billionen
US-Dollar zu globalem Wohlstand in einem Zeitraum
von zehn Jahren beitragen kdnnte (McKinsey 2015).
Einen zentralen Beitrag zu gesellschaftlichem Wohl-
stand und Fortschritt leistet auch die Wissenschaft.
Forscher schatzen, dass fiir jeden US-Dollar, der
in Forschung investiert wird, fiinf US-Dollar an zu-
satzlicher Wirtschaftsleistung entstehen (Jones und
Summers 2020). Allerdings muss die Wissenschaft zur
Entfaltung dieses Potenzials auf die besten Kopfe zu-
riickgreifen kénnen, ungeachtet von Geschlecht oder
anderen personlichen Eigenschaften. Dieser Artikel
bietet einen Uberblick zum Gender Gap in der Wis-
senschaft sowie einen Ausblick auf mégliche Entwick-
lungen und Handlungsoptionen.

Obwohl sich der Gender Gap in der Wissenschaft
verringert hat, bleiben Frauen auf absehbare Zeit un-
terreprasentiert. In vielen wissenschaftlichen Diszipli-
nen werden die Halfte aller Promotionen von Frauen
abgeschlossen, wahrend Frauen nur um die 20% der
verstetigten Professuren innehaben (Lerchenmueller
und Sorenson 2018). Dieser Unterschied kann nicht
etwa durch einen Generationenunterschied erklart
werden, denn bereits vor 30 Jahren haben Frauen in
vielen Disziplinen ein Drittel der Promotionen abge-
schlossen, auch in Deutschland (BMBF 2020). Vielmehr
stagniert die Zahl der Frauen, die sich im Anschluss
an ihre Promotion im Wissenschaftsbetrieb weiterent-
wickeln (Hill et al. 2010). Abbildung 1 zeigt aktuelle
Zahlen (Frauenanteil im Jahr 2020) fiir den deutschen
Hochschulbereich.

Forschende schatzen, dass bei gegenwartiger
Dynamik in vielen wissenschaftlichen Disziplinen der

" Vielen Dank an Karin Hoisl, Carolin Lerchenmiiller und Leo
Schmallenbach fiir Kommentare zu diesem Beitrag.
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Gender Gap bis zum Ende dieses Jahrhunderts nicht
geschlossen werden kann (Holman et al. 2018). Der
Gender Gap wiirde somit in der Wissenschaft einen
dhnlich langen Schatten werfen wie im globalen Ar-
beitsmarkt. Abbildung 2 zeigt exemplarische Schat-
zungen fur den Frauenanteil unter Autor*innen von
wissenschaftlichen Arbeiten, ein Indikator flr die Ge-
schlechterverteilung in der aktiven Wissenschaft, fir
zentrale Wissenschaftsdisziplinen bis in das Jahr 2045.

Das Schlieen des Gender Gap in der Wissen-
schaft ist wichtig, weil das Einbringen der Fahigkei-
ten von Frauen und Mannern sowohl zu Erkenntnis-
gewinnen in der Wissenschaft als auch zu Erkennt-
nisverwendungen in der Gesellschaft beitragen kann.
Studien zeigen, dass Geschlechtervielfalt, aber auch
Vielfalt in Bezug auf ethnische oder soziodemographi-
sche Herkunft, zu hoherer Produktivitat und Innovati-
onskraft flihren (Lau und Wood 2018). Diverse Teams
und Organisationen profitieren zum Beispiel von in-
tellektueller Vielseitigkeit, verschiedenem fachspezi-
fischen Wissen und analytischen Methoden (Adams
2013; Freeman und Huang 2014; Burns 2021). Der so
erzielbare Erkenntnisgewinn zeigt sich beispielsweise
darin, dass Wissenschaftler*innen die Beitrage diver-
ser Forschungsteams iberdurchschnittlich haufig zi-
tieren (Nielsen et al. 2017). Frauen in der Wissenschaft
erschlieffen aufRerdem wichtige Liicken in der gesell-
schaftlichen Verwertung von Forschungsergebnissen.
Forscher haben zum Beispiel gezeigt, dass Frauen
vermehrt Forschung zu weiblichen Krankheitsbildern
patentieren und somit geschlechtersensible Medizin
zum Wohle der Gesellschaft voranbringen (Koning et
al. 2019).

Die SchlieBung des Gender Gap gilt international
als eine der wichtigsten Saulen fir eine Entwicklung
hin zu gesellschaftlicher Stabilitat, Gesundheit, Wohl-
stand, und Fortschritt (United Nations 2000). Aus die-
ser Bedeutung erwdchst Verantwortung fiir die Politik,
Interessensverbdnde, Geldgeber und Fiihrungskrafte,
in der Wissenschaft und dariiber hinaus, strukturelle
und kulturelle Reformen zur Schlieung des Gender
Gap voranzutreiben (Coe et al. 2019). Die Erforschung
der Ursachen des anhaltenden Gender Gap kann eine
solche Reformagenda unterstiitzen.

ANGEBOT UND NACHFRAGE ALS URSACHEN FUR
DEN GENDER GAP

Die Ursachenforschung zum Gender Gap in der Wis-
senschaft lasst sich zusammenfassend in zwei Pers-
pektiven unterscheiden, Angebot und Nachfrage. Die



Angebotsperspektive sucht die Ursachen des Gender
Gap in unterschiedlichen Praferenzen von Mannern
und Frauen (Fernandez-Mateo und Kaplan 2018). Un-
terschiedliche Neigungen und Interessen kdnnen dazu
fihren, dass Frauen und Manner andere Karrierepfade
und Themenbereiche wahlen, die im Umkehrschluss
zum Gender Gap beitragen kénnen. Die Nachfrageper-
spektive untersucht hingegen, wie sich die Bewertung
von Wissenschaftlerinnen durch die Wissenschafts-
gemeinschaft auf den Gender Gap auswirkt (Fernan-
dez-Mateo und Kaplan 2018). Im Folgenden werden
die Argumente beider Perspektiven zusammengefasst.

Der Gender Gap in der Wissenschaft aus der
Angebotsperspektive

Die Literatur zu angebotsseitigen Erklarungen des
Gender Gap in der Wissenschaft orientiert sich am
Bild der »Leaky Pipeline«. Demnach ist der Karrie-
reweg von Wissenschaftlerinnen von einer Serie an
undichten Stellen in der »Karriereleitung« gekenn-
zeichnet, die zu einem fast stetigen Ausscheiden
von weiblichem Humankapital fiihrt. Dieses Narrativ
suggeriert, dass Frauen sich aufgrund von Vorlieben,
Sozialisierung und moglicherweise Fahigkeiten ver-
starkt gegen eine wissenschaftliche Karriere ent-
scheiden. Diese Vorlieben und Praferenzen kénnen
bereits im Kindesalter geformt werden. Friihkindliche
Bildung sowie die elterliche Erziehung und Familien-
situation haben einen starken Einfluss auf die Inter-
essen von Madchen und Jungen, so dass schon friih
die Weichen fiir spatere Karrieren gestellt werden
kénnen (Hoisl et al. 2022). Der Verlust von Wissen-
schaftspotenzial setzt sich fort bei der Bildung von
Karrierewlinschen in weiterfiihrenden Schulen und bei
der Schwerpunktwahl in den letzten Schuljahren und
Grundstudium (mittlere Reife, Abitur, Bachelorstudium
etc.). So entwickelt sich sukzessive mit voranschrei-
tender Karriere ein immer groRer werdender Gender
Gap (Etzkowitz 2000).

Dieses Narrativ verschleiert allerdings, dass
Frauen - in der Wissenschaft und anderswo - erst zu
einem fortgeschrittenen Karrierestadium liberpro-
portional ausscheiden. Statistiken wie in Abbildung 1
belegen, dass Frauen und Manner, bis auf wenige Aus-
nahmen wie beispielsweise in den Ingenieurswissen-
schaften, bis zur Stufe der Promotion fast paritatisch
vertreten sind (Lerchenmueller und Sorenson 2018).
Der groRte Verlust von Wissenschaftlerinnen zeigt
sich zwischen dem 30. und 45. Lebensjahr, ein Ab-
schnitt, der mit Familienplanung zusammenfallt. Die-
ser Lebensabschnitt ist flir viele Wissenschaftler*innen
auch die produktivste Karrierephase in der Forschung
(Jones du Weinberg 2011). Der Verlust von Frauen in
diesem kritischen Karriereabschnitt wird haufig tiber
ein geschlechterspezifisches Angebotsdefizit erklart.
Frauen publizieren in dieser wichtigen Karrierephase
vermeintlich weniger, was im kompetitiven Wissen-
schaftsumfeld zwangslaufig zum Ausscheiden von
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Abb. 1
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Frauen fiihrt. Empirisch ist dieses Argument aber
nicht haltbar. Beispielsweise zeigt eine umfassende
Langsschnittstudie in Gber 80 Landern und 200 Wis-
senschaftsdisziplinen keinen geschlechterspezifischen
Produktivitatsunterschied (Huang et al. 2020).
Zuletzt ist auf der Angebotsseite das Argument
zu beleuchten, dass Frauen sich in ihrer Forschung
weniger kompetitiv aufstellen als Mdnner, was eben-
falls zu einer natirlichen Auslese fiihren kann. Stu-
dien haben beispielsweise gezeigt, dass sich Frauen
in den Sozialwissenschaften eher auf Nischenthemen
fokussieren als Mdnner (Leahey 2007) oder kompetiti-
ven Wettbewerb grundséatzlich meiden (Gneezy et al.
2003). Derartiges Verhalten kann dazu fiihren, dass
die Forschung von Frauen weniger sichtbar ist, sie
erschwerten Zugang zu Drittmitteln haben und selte-
ner auf wissenschaftliche Fiihrungspositionen berufen
werden. Haufig wird in diesem Zusammenhang das
Argument gefiihrt wonach Frauen keine wissenschaft-
liche Karriere anstreben wiirden. Diesem Argument
ist mit besonderer Vorsicht zu begegnen, da es po-
tenziell Ursache und Wirkung vertauscht. Forschende
haben beispielsweise gemahnt und nachgewiesen,
dass Frauen sich weniger haufig auf Flihrungspositi-
onen bewerben, weil sie antizipierte Diskriminierung
meiden (Fernandez-Mateo und Fernandez 2016). Was
wie ein Angebotsdefizit aussieht, ist in Wirklichkeit
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ein Problem auf der Nachfrageseite. Eine erwartete
Bevorzugung von Mannern flihrt zu weniger Bewer-
bungen von Frauen. Es ist daher nicht auszuschlieRen,
dass sich Frauen in splrbarer Zahl vom Wissenschafts-
betrieb unter den fortwahrenden Bedingungen aktiv
abwenden.

Der Gender Gap in der Wissenschaft aus der
Nachfrageperspektive

Die Nachfrageperspektive untersucht, wie sich die
Bewertung von Wissenschaftlerinnen durch die Wis-
senschaftsgemeinschaft auf den Gender Gap auswirkt
(Fernandez-Mateo und Kaplan 2018). Von dieser Pers-
pektive geleitete Forschung ist tendenziell jinger als
die Forschung auf der Angebotsseite. Die zunehmende
Detailtiefe von Daten zu Wissenschaftskarrieren, Dritt-
mittelvergaben, oder auch (Zitations-)Netzwerken hat
dieser Literatur die Erarbeitung einer mittlerweile ro-
busten Evidenzgrundlage erméglicht. Studien zeigen,
dass Frauen gegeniiber Mannern auf jeder Karrierestufe
Benachteiligungen auf der Nachfrageseite erfahren.
Wissenschaftlerinnen erhalten beispielsweise eine ge-
ringere Bezahlung als ihre mannlichen Kollegen. Das
gilt auch dann noch, wenn man ihre Karrierestufe, Dis-
ziplin und erbrachte Leistung berticksichtigt (z.B. Wha-
ley et al. 2021; Seabury et al. 2013; Hoisl und Mariani
2017). Selbst wenn diese Gehaltsunterschiede nicht in
allen Landern und allen Disziplinen in gleichem Ausmal}
zu finden sind, so ist diese Liicke ein Indiz fur unter-
schiedliche Mafstdbe auf der Nachfrageseite.

Neben monetarer Verglitung wird Leistung in der
Wissenschaft in speziellem Mafke durch Symbolik und
Status honoriert. Prominente Beispiele sind die Ver-
gabe von Redaktionspositionen in einflussreichen Wis-
senschaftsverlagen (Editorial Boards), Berufungen in
anerkannte wissenschaftliche Vereinigungen, oder die
Vergabe von prestigetrachtigen Preisen. Frauen erhal-
ten diese Auszeichnungen in aller Regel seltener als
Manner. Dies gilt auch dann, wenn die Geschlechter-
verteilung der in Frage kommenden Karrierestufe fir
derartige Auszeichnungen beriicksichtigt wird (Rossiter
1993; Amrein et a. 2011). Selbst im Bereich der Drittmit-
telvergabe, fiir den die Forschung bisher tiberwiegend
Geschlechtergerechtigkeit attestiert hatte, mehren sich
mit zunehmender Verfligbarkeit der Daten die Anzei-
chen, dass Frauen eine Benachteiligung gegeniiber
mannlichen Kollegen erfahren (Witteman et al. 2019).

Es ist wichtig zu betonen, dass Benachteiligungen
von Wissenschaftlerinnen auf der Nachfrageseite nicht
zwingend bewusst verursacht werden. Beispielsweise
zeigen neueste Studien, dass Wissenschaftlerinnen
weniger Zitationen von Wissenschaftlern erhalten,
als man gegeben des Inhalts und der Wichtigkeit der
unterliegenden Forschung erwarten wiirde (Dworkin
et al. 2020). Dieser Nachteil kann unbewusst entste-
hen, beispielsweise indem Wissenschaftler mit den
Arbeiten ihrer méannlichen Kollegen eher vertraut sind
als mit Arbeiten von Wissenschaftlerinnen und daher
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letztere weniger hadufig zitieren. Schlussendlich fiihrt
aber auch eine unbewusste Verzerrung der Nachfrage
zu einem Nachteil fir Wissenschaftlerinnen.

Unabhangig davon, wie ein geschlechterspezifi-
scher Nachteil auf der Nachfrageseite entsteht (be-
wusst oder unbewusst), beférdert dieser Nachteil
nachgewiesenermaflen den Gender Gap. So kénnen
zum Beispiel 10% weniger Zitationen fiir die wissen-
schaftliche Arbeit von Frauen, eine GréRenordnung
die regelmaRig in empirischen Studien gefunden wird,
zu einem Jahr langerer Wartezeit auf die verstetigte
Professur oder die erste grofRe Drittmittelférderung
bedeuten (Lerchenmueller und Sorenson 2017). Ein
derartiger Verlust von Zeit ist mit hoher Wahrschein-
lichkeit eine zentrale Ursache fiir den anhaltenden
Gender Gap in der Wissenschaft.

DIE COVID-PANDEMIE ALS BRENNGLASS
AUF SYSTEMISCHE HURDEN

Wahrend sich in den letzten Jahren der Gender Gap
in der Wissenschaft verringert hat, besteht Grund zur
Annahme, dass die Covid-Pandemie diese Entwick-
lung zuriickwirft. Wissenschaftler*innen mahnen, dass
die Pandemie systemische Hiirden fiir Frauen in der
Wissenschaft verdeutlicht und resultierende Erkennt-
nisse fur kurzfristige Interventionen und langfristige
Reformen genutzt werden missen (Gao et al. 2021).
Die MaRnahmen zur sozialen Distanz, wie Homeoffice
und Schlieffungen von Kindergarten, Schulen oder
Pflegediensten, haben Wissenschaftlerinnen nach-
weislich mehr eingeschrankt als ihre mannlichen Kol-
legen. Zahlreiche Studien konnten einen substanzi-
ellen Abfall der wissenschaftlichen Produktivitat von
Frauen gegenliber Mdnnern im Zuge der Pandemie
nachweisen (Lerchenmiiller et al. 2021; Andersen et al.
2020; Gao et al. 2021). Bereits vor der Pandemie haben
Studien auf die ungleiche Verteilung von aufRerberuf-
licher Verantwortung als Determinante des Gender
Gap hingewiesen (Jolly et al. 2014). Um den direkten
Folgen der Pandemie auf Wissenschaftler*innen ent-
gegenzuwirken, haben Wissenschaftsinstitutionen in
vielen Landern Verlangerungen von Arbeitszeitvertra-
gen um ein Jahr fir Manner und Frauen umgesetzt
(Myers et al. 2020). Gegeben, dass Wissenschaftle-
rinnen gegenliber Wissenschaftlern unterschiedlich
von der Pandemie betroffen waren, ist zu hinterfra-
gen, inwieweit eine derartige geschlechterneutrale
Intervention tatsdchlich eine geschlechtergerechte
Intervention darstellt. Auch hier haben Studien vor
der Pandemie den Nachweis erbracht, dass Neutra-
litat nicht zwangsweise zu Gerechtigkeit fuhrt. Eine
Elternzeit fihrt zum Beispiel zu Nachteilen in der
Produktivitat von Wissenschaftlerinnen gegeniiber
Wissenschaftlern (Antecol et al. 2018). Es ist daher
positiv zu bewerten, dass zentrale Organe wie die Eu-
ropaische Kommission oder die U.S. National Academy
of Sciences, Engineering and Medicine dezidierte An-
strengungen unternehmen, um eine evidenzbasierte



Gender Politik im Kontext der Wissenschaft und der
Pandemiefolgen voranzutreiben (NAS 2021).

FAZIT

Die Wissenschaftsgemeinschaft hat Fortschritte in
der Verringerung des Gender Gap erzielt. Nichtsdes-
totrotz muss man von einem bleibenden Unterschied
in der Teilhabe von Mannern und Frauen im wissen-
schaftlichen Arbeitsmarkt ausgehen, der bei gegen-
wartiger Dynamik noch Generationen beschéftigen
wird. Eine nachhaltige Mobilisierung des vorhandenen
und zu selten umfénglich genutzten Potenzials von
Wissenschaftlerinnen ist wichtig fiir den Wohlstand
und Fortschritt unserer Gesellschaft. Auf Basis der
geschilderten Evidenz lassen sich drei kurzfristige
Handlungsoptionen ableiten, die zu der Mobilisierung
dieses Potenzials beitragen kénnen:

Ein breiteres Bewusstsein fiir das AusmaR des
Gender Gap und die damit einhergehenden Nachteile
sollte kultiviert werden, um Akzeptanz und Willen fir
Verdnderung zu starken.

Finanzielle und strukturelle Unterstiitzung, insbe-
sondere flir Wissenschaftlerinnen im kritischen Karrie-
restadium zwischen dem 30. und 45. Lebensjahr, soll-
ten verstarkt und in ihrer Wirkung iberwacht werden.

Der mittlerweile vielerorts vorhandene Werkzeug-
kasten zur Unterstiitzung von Wissenschaftlerinnen,
wie Frauenférderprogramme oder Karrieretrainings,
sind auf eine Starkung des Angebots fokussiert.
Die Maflnahmen sollten durch Instrumente auf der
Nachfrageseite, von Antidiskriminierungstrainings
bis hin zu strukturell verankerten Regelungen zur
geschlechtergerechten Behandlung, komplementiert
werden.
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Christina Boll, Dana Miiller und Simone Schiiller

Zementiertes Rollenverhalten in der Fiirsorge fiir Kinder,
trotz Pandemie - Eine Herausforderung fiir die Familien- und

Gleichstellungspolitik

In der Pandemie wurde deutlich offenbar, wie ungleich
familiale Sorgearbeit in Deutschland noch immer ver-
teilt ist. Die familienpolitischen Reformanstrengungen
der letzten Jahrzehnte konnten Ungleichheiten nicht
in ausreichendem MaRe abbauen, und so trugen und
tragen vor allem Miitter die zusdtzlichen Lasten der Sor-
gearbeit, die aufgrund der Kita- und SchulschlieRungen
und der krisenhaften Folgezeit entstanden sind. Sie tun
dies oftmals zusétzlich zu ihrer Erwerbstdtigkeit und
mit negativen Folgen fiir ihre eigenen Karrierechancen,
ihre 6konomische Unabhdngigkeit und ihre mentale Ge-
sundheit. Moderne Familien- und Gleichstellungspolitik
muss die Férderung partnerschaftlicher Aufteilung von
Fiirsorgearbeit fiir Kinder mit klugen Instrumenten jetzt
dringend voranbringen.

WORUBER WIR REDEN MUSSEN

Die Versorgung von Kindern und (pflegebeddrftigen)
Angehorigen, aber auch Putzen, Kochen und Waschen
sind tagliche Aufgaben, die zur Sorgearbeit gehoren.
Niemand bezweifelt, dass diese Aufgaben erledigt
werden miissen. Wir miissen aber {iber deren Vertei-
lung zwischen Frau und Mann reden. Denn die hausli-
che Sorgearbeit ist unbezahlte Arbeit und in Deutsch-
land nicht anndhernd gleich zwischen Frau und Mann
verteilt. Bereits vor der Pandemie leisteten Miitter im
Durchschnitt taglich zwei Stunden und 30 Minuten
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mehr unbezahlte Sorgearbeit als Vater (Bundesre-
gierung 2017). Erst mit der Corona-Pandemie wurde
jedoch der breiteren Offentlichkeit in Erinnerung
gerufen, dass die Errungenschaften erwerbstatiger
(Teilzeit-)Mitter nicht etwa auf einer partnerschaft-
lichen Arbeitsteilung, sondern vor allem auf der Be-
reitstellung auRerhauslicher Kinderbetreuung basie-
ren. Fallen Schulen und Kitas weg, so wird die Mutter
eindeutig in der Hauptverantwortung gesehen, diesen
zusatzlichen Betreuungs- und Homeschooling-Auf-
wand zu schultern - ungeachtet einer etwaigen Er-
werbstatigkeit. Die Sorgearbeit war schlief3lich auch
zuvor schon ihr Verantwortungsbereich.

Nach wie vor fiihrt die Ungleichheit in der Sor-
gearbeit zu ungleichen Verwirklichungschancen von
Mannern und Frauen (Gartner et al. 2020). Sie hat ne-
gative Auswirkungen auf die individuelle 6konomi-
sche Ausstattung von Frauen iiber den Lebensverlauf
hinweg (Boll 2015). Lediglich bis zu 600 Euro betrug
die Versichertenrente flir 42,4% aller westdeutschen
Frauen 2020 (Statistik der Deutschen Rentenversiche-
rung 2021).

Diese Ungleichheiten abzubauen, ist keine Auf-
gabe, die Elternpaare individuell leisten kénnen, son-
dern es ist eine gesellschaftliche Herausforderung, die
keinen Aufschub duldet. Mit Blick auf die Persistenz
traditioneller Geschlechterrollen, vor wie in der Pan-
demie, und gleichzeitigem Wunsch von Vatern nach
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verstarktem Fiirsorge-Engagement, ist es dringend
notwendig, dass die Familien- und Gleichstellungspo-
litik das Ziel der Partnerschaftlichkeit jetzt prioritar
angeht.

AUFTEILUNG DER FURSORGE FUR KINDER:
EIN POLITISCHES THEMA

Die innerfamiliale Aufteilung von Sorge- und Erwerbs-
arbeit ist nicht nur eine Folge individueller Préferen-
zen und Aushandlungen, sondern hangt maRgeblich
von den gesetzlichen, infrastrukturellen und betrieb-
lichen Rahmenbedingungen ab, die Partnerschaft-
lichkeit ermoglichen oder auch verhindern kénnen
(Gartner et al. 2020). Es ist die Aufgabe des Staates
die Gleichberechtigung von Frau und Mann zu for-
dern und Missstande abzubauen (Artikel 3 Absatz 2
Grundgesetz).

Zahlreiche Reformen wurden mit dem Ziel auf
den Weg gebracht, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie flr Vater und Mitter zu verbessern: Ausbau
der Tagesbetreuung flir Kinder unter drei Jahren,
Einflihrung des Elterngeldes (und ElterngeldPlus) mit
Partnermonaten, gesetzlicher Anspruch auf einen Be-
treuungsplatz ab dem 1. Lebensjahr des Kindes, ab
August 2026 stufenweiser gesetzlicher Anspruch auf
Ganztagsbetreuung flr Grundschulkinder.

Die bereits etablierten MaRnahmen haben erwie-
senermalen dazu beigetragen, die Erwerbsbeteiligung
von Mdlttern zu verbessern (Bohmer et al. 2014). Zu-
satzlich verstérkte die Einflihrung des Entgelttranspa-
renzgesetzes im Juli 2017 die betriebliche und gesell-
schaftliche Diskussion lber die geschlechtsspezifische
Lohnliicke, die die beruflichen Verwirklichungschan-
cen von Frauen hemmt. Letztlich miissen sich diese
politischen MalRnahmen aber auch an ihrer Wirkung in
Sachen partnerschaftlicher Aufteilung der unbezahl-
ten Flrsorgearbeit in Elternpaaren messen lassen. Wo
stehen wir zu dieser Frage?

WIE IN DEUTSCHLAND ELTERN TATIGKEITEN DER
FURSORGE FUR KINDER UNTEREINANDER AUFTEI-
LEN: DIE SITUATION BIS ZUR PANDEMIE

Mit Eintritt der Elternschaft nimmt die unbezahlte
Sorgearbeit im Haushalt zu, und die Erwerbs- und
Sorgearbeit verteilt sich neu unter den Eltern. Unbe-
zahlte Tatigkeiten, die mit der elterlichen Fiirsorge
fur Kinder zusammenhangen, sind zeitintensiv, da sie
regelmafRig und haufig ausgefiihrt werden missen.
Sie sind zudem zeitlich wenig flexibel, da sie zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt erledigt werden miissen,
wie beispielsweise die Essenszubereitung oder das
Abholen der Kinder aus der Kita.

In Deutschland entsprechen die gelebten Sorge-
aufteilungen im Elternpaar noch immer stark traditi-
onellen Rollenzuschreibungen mit der Mutter in der
Hauptverantwortung. Seit dem letzten Jahrhundert
hat es nur sehr schwache Verdnderungen in dieser
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Abb. 1

Aufteilung unbezahlter Sorgearbeit in Paarhaushalten mit Kindern in

Deutschland 1997-20182
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Quelle: SOEP v35 (SOEP 2019; Goebel et al. 2019), gewichtet, Berechnungen der Autorinnen.

Abb. 2

Aufteilung unbezahlter Sorgearbeit in Paarhaushalten mit Kindern im Jahr 2018 in

Ost- und Westdeutschland?
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Quelle: SOEP v35 (SOEP 2019; Goebel et al. 2019), gewichtet, Berechnungen der Autorinnen.

Rollenzuschreibung gegeben (Samtleben 2019). Im
Jahr 1997 Gbernahmen Vater in Paarbeziehungen wo-
chentags durchschnittlich deutlich weniger als ein
Viertel (19,7%) der Kinderbetreuung und der Haus-
arbeit (13,1%), im Jahr 2018 waren es mit 26,5 bzw.
27,1% noch immer weniger als ein Drittel (vgl. Abb. 1).
In den Durchschnittswerten verbirgt sich, dass die
Véter in Ostdeutschland eine etwas hohere Beteili-
gung an der unbezahlten Sorgearbeit aufweisen als
Vater in Westdeutschland; auch sie Gbernehmen je-
doch weniger als ein Drittel der Kinderbetreuung (vgl.
Abb. 2). An dieser Stelle muss erwahnt werden, dass
es damit noch nicht getan ist: Die Aufrechnung von
fur Sorgearbeit aufgebrachte Stunden berticksichtigt
noch nicht die psychische Belastung, die zusatzlich
mit der alltdglichen Organisationsarbeit und Verant-
wortung fur Haushalt und Familie einhergeht (mental
load), und auch die hoheren zeitlichen Investments
von Frauen in die Angehorigenpflege werden hier au-
Rer Acht gelassen.

DIE PANDEMIE ALS GENDER-EQUALIZER?
ZWISCHEN HOFFNUNG UND SORGE

Mit Beginn der Pandemie und den damit einherge-

henden Kita- und SchulschlieBungen in Deutschland
wurden im 6ffentlichen Diskurs recht schnell die mog-
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Abb. 3

Aufteilung der Fiirsorgearbeit fiir Kinder in Elternpaaren mit Kindern bis zw6lf Jahren
im Laufe der Pandemie im Vergleich zu vor der Pandemie

lichen Folgen fiir die Arbeitsteilung von Sorgearbeit im
Elternpaar thematisiert. Die Stimmungslage bewegte
sich zwischen Hoffnung und Sorge. Hoffnungen auf
einen Schub in Richtung partnerschaftlicher Sorgeauf-
teilung basierten vor allem auf der Erwartung, dass
(Alleinverdiener-)Vater erstmals durch unfreiwillige
Kurzarbeit oder im Homeoffice zeitweise ein part-
nerschaftliches Engagement in der Firsorgearbeit
erproben, daran Gefallen finden und sich dann auch
langerfristig verstarkt im Familienalltag in die Fir-
sorge fur ihre Kinder einbringen wiirden (Alon et al.
2020; Arntz et al. 2020; Hupkau und Petrongolo 2020).
Auf der anderen Seite gab es Beflirchtungen eines
massiven Riickfalls in tradiertes Rollenverhalten (All-
mendinger 2020; Kohlrausch und Zucco 2020; Miiller et
al. 2020). Allerdings ist ein Riickfall nur dort moglich,
wo tradiertes Rollenverhalten bereits Giberwunden
war und Vater einen nicht unerheblichen Anteil an der
Kinderbetreuung erbrachten. Dies ist bezlglich der
elterlichen Fiirsorgearbeit in Deutschland allerdings
recht selten der Fall gewesen (s. oben).

Die Aufteilung der Fiirsorgearbeit im Elternpaar
basiert theoretisch auf drei Faktoren (Beblo und Boll
2014): relative Zeitverfligbarkeit (Shelton 1992), re-
lative Ressourcen (vgl. (Becker 1965; McElroy und
Horney 1981; Manser und Brown 1980), sowie Ge-
schlechternormen (vgl. West und Zimmermann 1987,
Berk 1985) im Elternpaar. Es lohnt sich, zu liberle-
gen, welche dieser Hauptfaktoren durch die Pandemie
auf welche Weise betroffen waren und ob dies nur
vorlibergehend oder auch langerfristig der Fall war.
Solche Uberlegungen vertreten die im éffentlichen
Diskurs ausgetauschten Argumente auf unterschied-
liche Weise.

Zum einen unterstltzt der Verweis auf vorherr-
schende und zeitlich persistente traditionelle Ge-
schlechternormen die »Retraditionalisierungs«-These,
da gesamtgesellschaftlich die Mitter in der Bewal-
tigungs-Verantwortung zusatzlicher Fiirsorgearbeit
gesehen werden. Auch relative Zeitverfiigbarkeit und
wirtschaftliche Griinde kénnen in der Krise dazu fiih-
ren, dass es in zuvor egalitaren Elternpaaren sinnvoll
erscheint, die Mutter einspringen zu lassen: Frauen
sind in der aktuellen Krise starker vom Beschafti-
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2 Balancierter Langsschnitt basierend auf Angaben zu 182 Elternpaaren mit Kindern bis zwélf Jahren. Die
Arbeitsteilung »vor der Pandemie« wurde im Juni 2020 retrospektiv abgefragt.

Quelle: IAB-HOPP (Volkert et al. 2021a; Volkert et al. 2021b), Wellen 2-7, Berechnungen der Autorinnen.
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gungsriickgang betroffen als Mdnner (Hammerschmid
et al. 2020), geringfligige Beschaftigung (sogenannte
»Minijobs«), in denen Uberwiegend Frauen tatig sind,
wurde im Zuge der Pandemie deutlich reduziert (Sta-
tistik der Bundesagentur der Arbeit 2021). Insgesamt
liegen Frauen in Bezug auf beruflichen Aufstieg (Ko-
haut und Moller 2022) sowie Karriereperspektiven
und Einkommen im Lebensverlauf (Bonke und Lithen
2020; Boll et al. 2017) immer noch hinter den Man-
nern zurtick.

Hoffnungsvolle Erwartungen stiitzen sich auf das
Argument der relativen Zeitverfugbarkeit. So wird die
grofte Hoffnung in die Gruppe von Familien gesetzt
»in der der Vater in der Krise von zu Hause aus arbei-
ten kann bzw. muss, die Mutter aber nicht« (Alon et
al. 2020, S. 21 f.). Einschrankend ist zu sagen, dass
diese Gruppe nur einen geringen Anteil aller Fami-
lien in Deutschland ausmacht. Zudem kann auch in
diesen Paaren ein relativ niedriger Einkommens- und
Beschaftigungsumfang der Mutter sowie individuelle
Geschlechternormen einer egalitdren Flirsorgeauftei-
lung entgegenstehen (vgl. Boll und Schiiller 2020a;
2020b). Vor allem aber kann nicht unbedingt ange-
nommen werden, dass die in der Not entstandenen
Anpassungen nachhaltig andauern werden. Es ist viel-
mehr zu vermuten, dass sie mit dem »Notfall« ver-
schwinden, sobald der Zugang zu externer Betreuung
wiederhergestellt ist.

Letztlich ldsst sich die Frage nach Fluch oder Se-
gen der Pandemie fir die Partnerschaftlichkeit nur
empirisch beantworten. Was sagen uns die Daten?

WAS IN DER PANDEMIE GESCHAH - ODER AUCH
NICHT: DIE EMPIRISCHE EVIDENZ

Tatséchlich deuten Umfrageergebnisse! fiir Deutsch-
land aus der Anfangsphase der Pandemie im Marz/
April 2020 darauf hin, dass berufstatige Mutter ihr
Arbeitspensum relativ starker reduzierten als Vater,
um den durch die Pandemie verursachten zusatzli-
chen Kinderbetreuungsbedarf zu decken (Bilinning
et al. 2020). Die Ergebnisse anderer Erhebungen mit
Fokus auf den ersten Lockdown in Deutschland zei-
gen hingegen, dass Vater und Miitter ihre Arbeitszeit
in dhnlichem Umfang reduzierten (Knize et al. 2022),
dass auch Vater die mit Kinderbetreuung verbrachte
Zeit ausweiteten und vollzeitbeschaftigte Mitter und
Véater ihren Zeitaufwand fiir die Kinderbetreuung im
April 2020 im Vergleich zum Vorjahr in etwa gleichem
MaRe erhdhten (Zinn 2020; Kreyenfeld und Zinn 2021).
In dhnlichem Sinne finden Hank und Steinbach (2021),
dass die Aufteilung von Flrsorgearbeit in 60% der
betrachteten Elternpaare im Mai bis Juli 2020 im Ver-
gleich zu Anfang des Jahres keine Anderung erfahren
hat. In den restlichen Féllen hat der vaterliche Anteil
zu fast gleichen Teilen zu- und abgenommen, so dass
sich im Aggregat keine Anderungen zeigen. Kohlrausch

! Die zugrunde liegenden Daten beruhen nicht auf einer Zufalls-
stichprobe.



und Zucco (2020) finden sogar, dass im Vergleich zur
Zeit vor der Pandemie Anfang April 2020 der Anteil der
Vater, die sich in der Rolle der primaren Betreuungs-
person sehen, um sechs Prozentpunkte gestiegen ist
(wahrend der Anteil der Miitter in dieser Rolle sank).?

Die Evidenz zur Anfangsphase der Pandemie be-
statigt insgesamt nicht die Beflirchtungen einer stei-
genden Ungleichheit in der Aufteilung von Fiirsorge
fiir Kinder. Sie deutet andererseits darauf hin, dass
potenzielle Bewegungen hin zu einer starker part-
nerschaftlichen Aufteilung der Flirsorgetatigkeiten
fur Kinder, wenn liberhaupt, in recht ibersichtlichem
Male stattfanden. Wie ging es nun nach der Anfangs-
phase in der Pandemie weiter?

Zwei Langsschnittstudien schauen sich die Ent-
wicklungen der Sorgearbeitsteilung im Elternpaar im
weiteren Pandemieverlauf bis August 2020 im Ver-
gleich zur (retrospektiv abgefragten) Situation vor
der Pandemie an. Boll et al. (2021)® sowie Hipp und
Biinning (2021) kommen dabei trotz unterschiedli-
cher Datenbasis zu dhnlichen Ergebnissen: Obwohl
sich der vaterliche Anteil an der Firsorgearbeit fur
Kinder im Frithjahr 2020 in der Zeit der Schul- und
Kita-SchlieBungen messbar erhdhte, so war diese
Erhohung im Durchschnitt doch von sehr geringem
Umfang, so dass noch immer vorrangig die Mitter
flur die Sorgearbeit zustandig blieben. Es zeigt sich
insbesondere, dass diese kleinen Anderungen nur von
kurzer Dauer waren und keinesfalls einen nachhalti-
gen Wandel der elterlichen Sorgearbeitsteilung mit
sich brachten. Boll et al. (2021) zeigen dariiber hinaus,
dass sich die Vater vor allem in denjenigen Elternpaa-
ren anfanglich starker beteiligten, in denen Mitter
mehr als 20 Stunden erwerbstatig waren und keine
Moglichkeit hatten, diese Tatigkeiten ins Homeoffice
zu verlagern. Dieser Befund betont den »Notfall«-Cha-
rakter der tempordren Anpassung, der dauerhaften
Veranderungen entgegensteht.

Jessen et al. (2022) zeigen im weiteren zeitlichen
Verlauf, dass die Arbeitsteilung bzgl. der Kinderbe-
treuung bis zum Winter 2020/2021 (November 2020
bis April 2021) wieder der vorpandemischen Situation
entspricht. Ein etwas differenzierteres Bild zeigen ei-
gene noch unveréffentlichte Analysen in Erweiterung
der Studie von Boll et al. (2021), die nach der Riickkehr
zu vorpandemischen Niveaus eine weitere (kleine) Ver-
schiebung hin zu einer verstarkten Flrsorge-Beteili-
gung der Vater im Januar/Februar 2021 im Zuge der
erneuten pandemiebedingten Kita- und Schul-(Teil-)
SchlieBungen aufzeigt (vgl. Abb. 3).

Zusammenfassend kann auf Grundlage der aktu-
ellen empirischen Befunde weder die Beflirchtungen
einer erhdhten Ungleichheit noch die Hoffnungen auf
einen Schub in Richtung partnerschaftlicher Sorge-
aufteilung bestatigt werden. Vielmehr zeigt sich auf
2 Weitere Studien widmen sich der Aufteilung der Fiirsorge fiir Kin-
der im Elternpaar in der Anfangszeit der Pandemie, jedoch ohne eine
Betrachtung von Verdnderungen im Vergleich zu der Situation vor

der Pandemie (z.B. Zoch et al. 2020; Mdhring et al. 2020).
3 Siehe auch Globisch et al. (2022).
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eindriickliche Weise die Persistenz vorherrschender
traditioneller Rollenbilder und der damit einherge-
henden Verhaltensmuster. Wenn weder die vergan-
genen Reformanstrengungen noch die Erfahrung der
Pandemie die geschlechtsspezifischen Ungleichhei-
ten in der Aufteilung der Fursorgearbeit fir Kinder
im Elternpaar maRgeblich angleichen konnten: Was
ist dann jetzt zu tun?

ERMOGLICHUNG PARTNERSCHAFTLICH
GETEILTER SORGEARBEIT:
POLITISCHE PRIORITATENSETZUNG JETZT!

Mehr als die Halfte (55%) der Vater mit Kindern un-
ter zehn Jahren mochte aktuell die Kinderbetreuung
partnerschaftlich aufteilen. Nur 4% wiinschen sich
eine traditionelle Aufteilung mit der Mutter in der
Hauptverantwortung (BMFSFJ 2021). Die Kluft zwi-
schen Wunsch und Wirklichkeit kdnnte gegensatzlicher
kaum sein. Um sie endlich zu schlieRen oder zumin-
dest signifikant zu verringern, miissen dringend die
notwendigen gesetzlichen, betrieblichen und infra-
strukturellen Rahmenbedingungen geschaffen wer-
den. Wie die Familien- und Gleichstellungspolitik den
Weg zu mehr Partnerschaftlichkeit in der Fiirsorge fir
Kinder ebnen kann, wurde in der Fachoffentlichkeit
vielfach argumentiert und aufgezeigt (u.a. Allmen-
dinger 2021; Bach et al. 2020; Boll 2017; Géartner et
al. 2020; Samtleben et al. 2019):

- Schaffung von Moéglichkeiten der Reduzierung
von Arbeitszeit zugunsten von Familienzeit auch
lber die Elternzeit hinaus. Vollzeitnahe Teilzeit
im Bereich 35-Wochenstunden zur Angleichung
der Arbeitszeitvolumina von Mdnnern und Frauen;

- Abschaffung wohlfahrtsstaatlicher Anreize fur
eine traditionelle Arbeitsteilung in Paaren (z.B.
Ehegattensplitting, Mitversicherung des Ehepart-
ners in der Kranken- und Pflegeversicherung);

- Ausschopfung der Potenziale flexibler Arbeits-
arrangements fiir deutlich mehr Berufsgruppen
als bisher;

- substanzielle Ausweitung der Elterngeld-Partner-
monate und

- qualitativ hochwertige Ganztagsbetreuung von
der Krippe bis zum Alter 12.

Der Koalitionsvertrag 2021-2025 greift einige dieser
MaRnahmen auf. Es gilt, diese jetzt zligig und subs-
tanziell umzusetzen. Eine Doppelstrategie flihrt zum
Ziel: Einerseits Zeitressourcen fir Vater zu schaffen,
die ihnen eine starkere Beteiligung an der Sorgearbeit
ermoglichen. Andererseits Mitter zu stimulieren, sich
am Arbeitsmarkt besser und nachhaltiger zu integrie-
ren, um sie sozial besser abzusichern (z.B. im Alter, bei
Trennung). Beide Ziele bedingen einander und sind im
besten Fall tiber die Umverteilung von Flrsorgearbeit
zu erreichen. Fiir beide MaRnahmen sind Staat und
Betriebe aber in der Pflicht, geeignete Gelegenheits-

ifo Schnelldienst 10/2022 75.Jahrgang 12.Oktober 2022

31



32

ZUR DISKUSSION GESTELLT

strukturen zu schaffen: Eine hochwertige Ganztags-
betreuung und eine familienfreundliche Arbeitskultur
mit flexiblen Arbeitsarrangements.
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Gender Pay Gap - ein persistentes Problem mit gravierenden
Konsequenzen fiir Geschlechterungleichheit in der

Alterssicherung

Laut Statistischem Bundesamt (2022a) verdienten
Frauen im Jahr 2021 pro Stunde durchschnittlich 18%
weniger als Manner. Wahrend Médnner durchschnittlich
23,2 Euro pro Stunde erhielten, verdienten Frauen
4,1 Euro weniger (19,1 Euro). Bei dieser Betrachtung
(unbereinigter Gender Pay Gap) werden Léhne von
Frauen und Manner unabhangig von Tatigkeit oder
Beschaftigungsumfang verglichen.

Hinter diesen Entgeltdifferenzen verstecken sich
Geschlechterunterschiede bei der Erwerbspartizi-
pation sowie bei erwerbsbiografischen Faktoren. In
der empirischen Literatur wurden Geschlechterunter-
schiede bei Bildung und Berufserfahrung, Beruf und
Branche, Erwerbsunterbrechungen, Beschaftigungs-
umfang und Fithrungs- und Qualifikationsanspruch als
Hauptfaktoren identifiziert, die den Gender Pay Gap
verursachen. Ein Teil der Entgeltunterschiede bleibt
jedoch »unerklarbar«. Laut Statistisches Bundesamt
(2022a) kdonnen 6% der Entgeltunterschiede nicht mit
den einbezogenen Faktoren erkldrt werden.

GENDER PAY GAP -
HIER, UM ZU BLEIBEN

Familienbedingte Erwerbsunterbrechungen sind bei
Frauen weiterhin haufiger als bei Mdnnern zu beob-
achten, und die Unterbrechungen dauern bei Frauen
in der Regel auch langer als bei Mdnnern. Gleichzei-
tigt wird es durch solche Unterbrechungen fiir Frauen
schwierig, die gleiche Berufserfahrung wie Manner zu
kumulieren. Der Anteil von Frauen in akademischen
Berufen ist seit den 1990er Jahren gestiegen (Statis-
tisches Bundesamt 2022c). Diese Entwicklung spiegelt
sich jedoch nicht in einem vergleichbaren Anstieg von
Frauen in Fihrungspositionen wider. Gleichzeitig hat
sich die berufliche Geschlechtersegregation verfes-
tigt, und es sind wenig Verdnderungen zu beobachten
(Schmidt 2020). Die berufliche Segregation an sich
erklart die Lohnliicke nicht, sondern die geschlech-
terdifferente Arbeitsbewertung, also die geringere
Bewertung der beruflichen Anforderungen und Belas-
tungen von Frauen als derjenigen von Mannern (siehe

z.B. Klammer et al. 2022; Leuze und Strauf’ 2016; Lil-
lemeier 2019).

Ein wichtiger erklarender Faktor fiir den hohen
Gender Pay Gap in Deutschland ist der groRe Anteil
von Frauen, die im Vergleich zu Mdnnern in Teilzeit
beschaftigt sind. Die Teilzeitbeschaftigungsquote der
Frauen betrug im Jahr 2021 49,1%, wahrend sie flr
Manner bei nur 12,2% lag (Sozialpolitik aktuell 2022).
Die Differenz bei der Teilzeitbeschaftigung zwischen
Frauen und Mannern ist in den letzten 20 Jahren sogar
gestiegen. Gleichzeitig nimmt die Lohnliicke zwischen
Teil- und Vollzeitjobs zu, was zur steigenden Lohnli-
cke zwischen den Geschlechtern beitragt. Besonders
hoch ist die Differenz bei der Teilzeitquote zwischen
Mittern und Vatern. Die Teilzeitbeschaftigungsquote
von Mittern lag im Jahr 2019 bei 68,2%, die von Va-
tern bei 6,3% (WSI 2021a). Dies spiegelt auch die Tat-
sache wider, dass die Lohnllicke ab dem Alter von
30 Jahren, also in der typischen Fa-
miliengriindungsphase, zunimmt
(Schrenker und Zucco 2020). In
Anbetracht der Statistiken ist
nicht zu erwarten, dass sich
dieser Trend andert. Vor allem
wenn man bertlicksichtigt, dass
die gewliinschte Arbeitszeit von
Frauen weiterhin niedriger als die
von Mannern ist, auch wenn keine
Betreuungsverpflichtungen beste-
hen (Schafer und Schmidt 2017).

Diese (Nicht-)Entwicklungen
zeigen, dass eine SchlieRung
des geschlechtsspezifischen
Lohngefalles in den nachsten
Jahren nicht zu erwarten ist.
Auch wenn sich der Gender Pay
Gap verringert (2006: 23%, siehe
Statistisches Bundesamt 2022a),
ist Entgeltgleichheit noch ein fer-
nes Ziel. Um dem Ziel der Besei-
tigung dieser Ungleichheiten na-
her zu kommen, ist es notwendig,

Berlin.

ifo Schnelldienst 10/2022 75.Jahrgang 12.Oktober 2022

Dr. Laura Romeu Gordo

ist wissenschaftliche Mitarbei-
terin und Stellvertreterin der
Forschungsleitung am Deutschen
Zentrum fir Altersfragen (DZA),

Dr. Julia Simonson

ist Leiterin »Forschung« und
stellvertretende Institutsleiterin
des Deutschen Zentrums fiir Al-
tersfragen (DZA), Berlin.

33


https://soep-cov.de/Spotlight_1/
https://soep-cov.de/Spotlight_1/

34

ZUR DISKUSSION GESTELLT

die traditionell ausgepragten Unterschiede bei den
Erwerbsverldufen von Frauen und Mannern auf dem
deutschen Arbeitsmarkt zu verringern.

Dariiber hinaus bleibt der »unerkldrbare« Teil des
Gender Pay Gap. Fir diesen Teil sind Handlungsemp-
fehlungen schwieriger. Vor dem Hintergrund der Er-
gebnisse eines kirzlich durchgefiihrten Experiments,
das zeigt, dass sowohl Frauen als auch Manner es als
gerecht bewerten, wenn Frauen fiir dieselbe Arbeit ein
geringeres Gehalt bekommen als Mdnner (Adriaans
et al. 2020), scheint es notwendig, das Bewusstsein
fliir das Thema in der Gesellschaft zu wecken, um die
Licke zu schlieRen.

GESCHLECHTERUNGLEICHHEITEN IN DER
ALTERSSICHERUNG

Durch den starken Zusammenhang zwischen Erwerbs-
biografie und Renteneinkommen, der dem deutschen
Rentensystem immanent ist, spiegeln sich die lebens-
langen Geschlechterungleichheiten am Arbeitsmarkt
in Geschlechterungleichheiten im Renteneinkommen
wider (Rowold 2022).

So lag der durchschnittliche Rentenzahlbetrag
fur Frauen im Jahr 2020 bei 800 Euro (Renten wegen
Alters, Bestand alle Rentnerinnen), wahrend er fir
Ménner 1227 Euro betrug und damit um Uber 400 Euro
hoher lag (Deutsche Rentenversicherung 2021). Wenn
beriicksichtigt wird, dass zunehmend mehr Frauen im
Alter allein leben, sind die niedrigen Rentenbetrage
der Frauen ein sozialpolitisches Problem. Dies wird
deutlich, wenn die Altersarmutsquoten von Frauen
betrachtet werden. Laut Statistischem Bundes-
amt (2022b) waren im Jahr 2021 21% der Frauen
Uber 64 Jahren von Armut oder sozialer Ausgrenzung
bedroht.

Dariiber hinaus werden die geringeren Renten-
anspriiche der Frauen in der gesetzlichen Rentenver-
sicherung nicht durch die betriebliche Altersversor-
gung kompensiert. Besonders in der Privatwirtschaft
erwerben Manner hdufiger eine solche Anwartschaft
als Frauen, und die Anwartschaften der Frauen sind
geringer (Morgenstern 2017).

Tab. 1

Der Gender Pension Gap kann als ein Indikator
fur die Summe lebenslanger Geschlechterungleich-
heiten verstanden werden. Laut dem WSI (2021b) lag
der Gender Pension Gap in Deutschland im Jahr 2019
bei 49%. Fiir diese Bemessung wurden die gesetzliche
Rentenversicherung (GRV) bzw. Beamtenversorgung
(BV) sowie betriebliche Alterssicherung und private
Alterssicherung einbezogen. Das heilt, wenn alle Sdu-
len der Alterssicherung beriicksichtigt werden, bezie-
hen Frauen im Durchschnitt ein um 49% niedrigeres
Alterssicherungseinkommen als Mdnner. Auch wenn
der Gender Pension Gap seit den 1990er Jahren stark
zuriickgegangen ist (von 60% im Jahr 1992 auf 49%
im Jahr 2019), liegt das Niveau in Deutschland noch
weit Uber dem Durchschnitt in den OECD-Landern
(OECD 2021).

Nicht nur gibt es deutliche Geschlechterunter-
schiede im Renteneinkommen, es zeigt sich auch ein
Gender Wealth Gap. In einer Studie von 2018 berichten
die Autorinnen (Schneebaum et al. 2018) einen uner-
klarten Unterschied beim Bruttovermdgen zwischen
Mannern und Frauen von 45% in Deutschland. Somit
beziehen Frauen nicht nur im Durchschnitt niedrigere
Alterseinkommen, sondern sie haben auch weniger
Vermdégen, um die Lebensphase Alter zu gestalten.
In Bezug auf Erbschaften zeigt sich dagegen keine
geschlechtsspezifische Liicke im Sinne eines Gender
Inheritance Gap. Der Grofiteil der Erb*innen erhalt
jedoch vergleichsweise niedrige Betrédge, so dass der
Beitrag von Erbschaften zur Alterssicherung insgesamt
eher gering ausfallt und der Gender Gap dadurch nicht
geschlossen werden kann (Vogel et al. 2021).

GENDER PAY GAP IM RUHESTANDSALTER

Ein anderer Aspekt, der in der empirischen Literatur
noch nicht hinreichend untersucht wurde, ist der Gen-
der Pay Gap fiir Rentenbezieher*innen, die aktiv am
Arbeitsmarkt sind. Die Erwerbspartizipation der Ru-
hestdndler*innen ist in den letzten 25 Jahren gestie-
gen. Der Fokus der empirischen Literatur, die dieses
Phdanomen untersucht, konzentriert sich hauptsachlich
auf die Griinde der Erwerbstétigkeit, aber nicht auf die

Finanzielle Situation von Erwerbstatigen und Nicht-Erwerbstatigen im Ruhestand

(Pro Monat in Euro)

Gesamt
Nicht-

Erwerbstatig erwerbstatig

Frauen Méanner
Nicht-

erwerbstétig

Nicht-

Erwerbstétig erwerbstatig

Erwerbstatig

Aquivalenznettoeinkommen

ohne Nettoerwerbseinkommen 1480 1735
Rente?2 1242 1358
Nettoerwerbseinkommen 586 -
Aquivalenznettoeinkommen 1916 1735
Beobachtungen 183 1113

1427 1695 1530 1783
935 1060 1482 1691
386 - 771 -

1722 1695 2080 1783

79 567 104 546

aUmfasst gesetzliche und private Altersrenten, Betriebsrenten, Witwenrenten sowie staatliche Pensionen.

Quelle: PASS, Welle 12 (2018), Rentenbezieher*innen im Alter von 65 bis 74 Jahren, Mittelwerte; Romeu Gordo et al. (2022).
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Geschlechterdifferenz im Verdienst (siehe z.B. Anger
et al. 2018; Schafer 2021).

In einer kirzlich veréffentlichten Studie zeigen
Romeu Gordo et al. (2022) nicht nur die Unterschiede
beim Renteneinkommen, sondern auch den Gender
Pay Gap fir beschéftigte Ruhestandler*innen. Wah-
rend Manner im Durchschnitt 771 Euro verdienen, sind
es bei Frauen nur 386 Euro (Romeu Gordo et al. 2022,
Tab. 5). Diese Ergebnisse zeigen, dass der Einkom-
mensunterschied zwischen Frauen und Mannern nicht
nur wahrend des Arbeitslebens vor dem Ruhestand
besteht, sondern auch nach dem Eintritt in den Ru-
hestand. Daher ist die Beteiligung am Arbeitsmarkt
im Ruhestandsalter kein gangbarer Weg, um die wirt-
schaftlichen Ungleichheiten zwischen Mannern und
Frauen zu verringern. So kann man in der Tabelle
sehen, dass die Haushaltsaquivalenzeinkommen der
Frauen vor und nach der Einbeziehung von Erwerb-
seinkommen im Durchschnitt niedriger sind als die
von Mannern.

AUSBLICK

Um die Einkommensliicke (vor und nach dem Renten-
eintritt) zu schliefen, muss an vielen Fronten gleich-
zeitig gearbeitet werden. Die Faktoren, die sich auf die
geschlechtsspezifische Diskrepanz auswirken, setzen
schon friih im Berufsleben ein. lhre negativen Auswir-
kungen kumulieren im Laufe der Biografie. Dies flihrt
dazu, dass Frauen starker von Altersarmut betroffen
sind als Manner. Nur mit echtem politischem und ge-
sellschaftlichem Willen kénnen wir dem Ziel naher-
kommen, die wirtschaftliche Ungleichheit zwischen
Frauen und Mannern wahrend ihres gesamten Lebens
zu beseitigen. Dabei sollten wir uns nicht mit dem Ziel
zufriedengeben, die Gaps zu verringern. Das Ziel sollte
sein, sie zu schliefen. Von Bedeutung ist dabei auch
die Verzahnung der unterschiedlichen Lebensbereiche.
Gender Pay Gap und Gender Pension Gap resultieren
mafgeblich auch aus einer geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung auRerhalb der beruflichen Sphére. So-
lange familidre Care-Tatigkeiten vorrangig als Aufgabe
von Frauen angesehen werden, wird auch die berufli-
che Gleichstellung von Frauen und Mannern mit einer
geschlechtergerechten Entlohnung nicht gelingen.
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