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Einleitung

Nach wie vor verdienen Frauen in Deutschland im Durchschnitt 23 Pro-
zent weniger als ihre médnnlichen Kollegen. Damit liegt Deutschland im
EU-Vergleich auf dem siebtletzten Platz. Bei Hochschulabsolventen und
Fihrungskréften ist der Abstand noch grofler.

Ziel desvorliegenden Dossiers ist es, Ursachen der Lohnunterschiede zwi-
schen Frauen und Médnnern aufzuzeigen und Handlungswege darzule-
gen, wie diese Lohnliicke in Deutschland wirkungsvoll reduziert werden
kann. Zugleich soll deutlich werden, welche Optionen einzelne Akteure
haben und welche Kooperationen gebildet werden kénnen.

Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend setzt
im Einklang mit der EU-Kommission auf eine ursachengerechte Stra-
tegie der Uberwindung der Entgeltungleichheit. Verschiedene For-
schungsauftrdge haben belegt: Die wesentlichen Kausalzusammenhén-
gelassen den ,,Gender Pay Gap“ auf drei Ursachen zuriickfithren,

die in Kapitel Il ndher ausgefiihrt werden:

I Frauen fehlen in bestimmten Berufen, Branchen und auf den héheren
Stufen der Karriereleiter: Die horizontale und vertikale Segregation
des Arbeitsmarktes ist weiter Realitat.

I Frauen unterbrechen oder reduzieren ihre Erwerbstatigkeit hdufiger
und ldnger familienbedingt als Mé&nner.

I Individuelle und kollektive Lohnverhandlungen haben die traditionell
schlechtere Bewertung typischer Frauenberufe bislang nicht nachhal-
tig iberwinden kénnen.

Die Lohnliicke ist ein Kernindikator fortbestehender gesellschaftlicher
Ungleichbehandlungen von Frauen im Erwerbsleben. In dieser einen
Messgrof3e - dem Verhdltnis der Bruttostundenléhne von Frauen und
Maénnern - verdichten sich (fast) alle Facetten der Probleme, mit denen
Frauen im Erwerbsleben weiter konfrontiert werden. Das begrenzte
Berufswahlspektrum der Frauen, ihre Hindernisse auf dem Karriere-
weg, tradierte Rollenverstdndnisse in einigen gesellschaftlichen Milieus/
Schichten, die tatsdachlichen und mentalen Schwierigkeiten, Familie und
Beruf unter einen Hut zu bringen und die damit einhergehenden Hiirden
beim beruflichen Wiedereinstieg nach einer familienbedingten Erwerbs-
unterbrechung tragen zur Lohnliicke ebenso bei wie die Bewertung typi-
scher Frauenberufe.
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Gleichzeitig stellt die Lohnliicke selbst einen fortbestehenden (Fehl-)
Anreiz fir das Erwerbsverhalten von Frauen dar. Schlechtere Einkom-
mensaussichten fithren zu niedriger Erwerbsneigung, ldngere Erwerbs-
unterbrechungen fithren zu mehr Entgeltungleichheit - ein Teufelskreis.
Wenn und solange Frauen weniger verdienen als Ménner, steigen sie
héufiger aus familidren Griinden aus dem Erwerbsleben aus und besté-
tigen damit Arbeitgebervorurteile von der ,,Zuverdienerin®. Frauen, die
durch Arbeitslosigkeit des Mannes, Tod des Partners oder Scheidung zur
Familienerndhrerin werden, mussen ihre Familie dann mit dem niedrige-
ren Fraueneinkommen versorgen. Die Armutsrisiken dieser Familien sind
durch die Entgeltliicke mitverursacht.

Damit ist Entgeltungleichheit einerseits Folge iberkommener Rollenvor-
stellungen und andererseits festigt sie die geschlechtshierarchische Ver-
antwortungsteilung in Partnerschaften, selbst dann, wenn diese nicht das
praferierte Lebensmodell von Frau und Mann ist. Sie ist ein 6konomischer
Anachronismus und ein Risikofaktor fiir die gesellschaftliche Modernisie-
rung ebenso wie fir die Armutspravention.

Die Bundesregierung hat sich des Themas Entgeltungleichheit in den
letzten drei Jahren verstarkt zugewandt. Zahlreiche Initiativen ermuti-
gen junge Frauen und Ménner, ihre Berufslaufbahn zu 6ffnen und so die
klassischen Trennlinien auf dem Arbeitsmarkt zu iberwinden. Das neue
Elterngeld mit seinen Partnermonaten tragt ebenso wie der Ausbau der
Kinderbetreuung und das Aktionsprogramm ,,Perspektive Wiederein-
stieg“ dazu bei, familienbedingte Erwerbsunterbrechungen von Frau-
en zu verkiirzen. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) bietet
neue Moglichkeiten, um gerichtlich Beférderungs- und Bevorzugungs-
entscheidungen zu tiberpriifen.

Das Dossier zur Engeltungleichheit setzt vier Schwerpunkte: In einem
Hintergrundkapitel werden zunéchst Definitionen sowie Daten und Fak-
ten dargestellt. AnschlieBend werden zundchst Antworten auf die Fra-
gen nach den Hauptursachen der geschlechtsspezifischen Lohnliicke in
Deutschland gegeben, um nachfolgend ihre Interdependenzen und ihre
Gewichtung zu betrachten. Es geht dabei um ein sachorientiertes Ver-
stdndnis des geschlechtsspezifischen Lohnunterschieds, nicht um seine
Rechtfertigung. Die einzelnen Determinanten, die bei der Entstehung
der Lohnliicke von Bedeutung sind, werden auf ihre Wirkung hinsicht-
lich des Lohndifferenzials untersucht. Die Ergebnisse fiir Deutschland
werden im Lichte européisch vergleichender Statistiken bewertet und
erste Beispiellésungen aus den europdischen Nachbarldndern vorge-
stellt. Auf der Grundlage dieser Analysen schlie3t das Dossier mit einem
Kapitel tiber MaBnahmen zur Reduzierung der Entgeltungleichheit, mit
ihrer Zuordnung auf die unterschiedlichen Akteure und einer perspekti-
vischen Gesamtbeurteilung.
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Hintergrund

1.1 Definition der geschlechtsspezifischen
Entgeltungleichheit

In der amtlichen Statistik wird der Verdienstunterschied zwischen
Frauen und Ménnern durch den Strukturindikator,,Gender Pay
Gap“ (GPG) abgebildet. Der GPG stellt den prozentualen Unterschied
zwischen dem durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von
Frauen zu dem der Méanner dar (Alter 16-64 Jahre, Wochenarbeits-
zeitmind. 15 Stunden). Berticksichtigt werden dabei die Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer der gesamten Wirtschaft, ab 2006 ohne
Alters- oder Arbeitszeitgrenze (allerdings bislang ohne 6ffentliche
Verwaltung). Als Datengrundlage dient seit dem Jahr 2006 EU-ein-
heitlich die vierjahrliche Verdienststrukturerhebung. Fir die Jahre
zwischen den Erhebungen werden nationale Quellen zur Schiatzung
herangezogen, in Deutschland die vierteljdhrliche Verdiensterhe-
bung. Die Berechnung des GPG durch das Statistische Bundesamt
(Destatis) ist zugleich Grundlage der alljdhrlichen Ermittlung des
Strukturindikators fiir die Europaische Kommission durch Eurostat,
mit dem die europdische Vergleichbarkeit gewéhrleistet wird.

Grundlage dieser Berechnungen ist immer die sog. unbereinigte
(durchschnittliche bzw. einfache) Lohnliicke, d. h. der einfache Ver-
gleich der Bruttolohne von Frauen und Ménnern. Dieser prozen-
tuale Lohnunterschied ergibt sich grundsatzlich aus der Differenz
zwischen den jeweiligen durchschnittlichen/mittleren Léhnen von
Frauen und Méannern (in Prozent der durchschnittlichen/mittleren
Lohne von Ménnern).
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Abbildung 1: Determinanten der Lohnliicke - Konzept

A

@ Lohn Ménner

I vertikale/sektorale Segregation

I Erwerbsunterbrechungen/
Beschaftigungsumfang
I Arbeitsbewertungen

@ Lohn Frauen I andere Ursachen

Manner Frauen

Quelle: In Anlehnung an Strub et al. (2008).

Die bereinigte Lohnliicke ergibt sich, wenn die Léhne von Frauen und
Mannern mit denselben, individuellen Merkmalen verglichen werden,
d.h.,eswerden Frauen und Manner mit dem gleichen Bildungsniveau,
in den gleichen Berufen und Branchen, derselben Beschéaftigungsform
(Vollzeit-, Teilzeit- und geringfiigiger Beschéftigung) usw. miteinander
verglichen. Da sich Frauen und Méanner in den genannten Merkmalen oft
unterscheiden, konnen die Unterschiede einen Teil der zuvor ermittelten
unbereinigten Lohnliicke erkldren. Empirisch scheinen insbesondere
die Merkmale ,,Erwerbsunterbrechungen* und ,,Beschaftigungsum-
fang“ von groRer Bedeutung zu sein.

Der Unterschied in der Entlohnung zwischen Frauen und Méannern kann
auf unterschiedliche Weise gemessen werden. So kénnen Stundenl6h-
ne oder Monats- oder Jahreseinkommen oder das Einkommen tiber das
gesamte Erwerbsleben hinweg betrachtet werden. Es kann das Brutto-
oder das Nettoeinkommen betrachtet werden, und die Betrachtung kann
auf einzelne Gruppen, zum Beispiel Vollzeitbeschéftigte, beschrankt wer-
den oder es konnen einzelne Gruppen aus der Analyse ausgeschlossen
werden. Die Anzahl der Kombinationen der einzelnen Auspragungen ist
nahezu unbegrenzt. Ein ,korrektes“ MaB fiir den Lohnunterschied gibt es
dabei nicht. Welcher Indikator geeignet ist, hdngt immer von der Frage-
stellung, aber auch von den verfiigbaren Datenquellen ab.

Meist werden Bruttostundenléhne betrachtet. Diese sind auch Grundla-
ge der von Eurostat ausgewiesenen Lohndifferenzen (,,Geschlechtsspe-
zifischer Lohnunterschied ohne Anpassungen®). Der Bruttostundenlohn
ist ein geeigneter Indikator, wenn das Erkenntnisinteresse bei gerech-
ter Entlohnung liegt. In diesem Zusammenhang ist auch eine Beschrén-
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kung auf Stundenléhne sinnvoll. Denn dadurch werden Einkommens-
unterschiede, die allein auf unterschiedliche Arbeitszeiten zuriickgehen,
sachgerecht berticksichtigt.

Eine indirekte Berticksichtigung von Monats- oder Jahreseinkommen
kann ergdnzend sinnvoll sein, denn zur Berechnung von Stundenléhnen
sollten alle Lohnbestandteile Beriicksichtigung finden. Die tarifvertrag-
lich festgelegten Stundenléhne berticksichtigen aber nicht Sonderzah-
lungen wie Weihnachtsgeld oder andere Boni und Gratifikationen.

Unterschiedliche Armutsrisiken kénnen deutlicher abgeschétzt werden,
wenn neben dem Vergleich der Bruttostundenltéhne auch Nettoverdiens-
te gegeniuibergestellt werden.

Neben der Verdienststruktur- und Verdiensterhebung des Statistischen
Bundesamtes gibt es zahlreiche weitere Datengrundlagen zur Beschrei-
bung der geschlechtsspezifischen Einkommenssituation, die jeweils
einen Teilbereich unseres Beschaftigungssystems abbilden und sich von
den amtlichen Zahlen unterscheiden hinsichtlich ihrer Erhebungsmetho-
de, ihrer zeitlichen und branchenmaéBigen Abgrenzung, ihres Umfangs
(wie z.B. die erhobenen individuellen Merkmale) sowie hinsichtlich der
zur Verfiigung gestellten Daten (wie z. B. Brutto-, Nettoverdienste, Stun-
den-, Monats- oder Jahreseinkommen) und sich dadurch natirlich auch
in den Ergebnissen unterscheiden. Dazu gehéren insbesondere:

I die IAB-Beschéftigtenstichprobe (IAB)!

I das Sozio6konomische Panel (SOEP)

I Online-Erhebungen wie www.frauenlohnspiegel.de

Die aus diesen und anderen Erhebungen gewonnenen Zahlen und deren
Auswertungen kénnen bestimmte Fragestellungen teilweise besser
beleuchten und sind daher ergdnzend hinzuzuziehen. Grundlage fiir
offizielle Aussagen ist allerdings der vom Statistischen Bundesamt
errechnete ,,Gender Pay Gap*“.

1.2 Entgeltungleichheit in Deutschland -
Daten und Fakten

Aktuell gibt es weder national noch international eine Statistik, die einen
umfassenden Uberblick iiber die Situation und Entwicklung der Einkom-
men von Frauen und Mé&nnern enthélt, da alle vorhandenen Daten nur
einen Teilbereich des Beschaftigungssystems abdecken kénnen. Schét-
zungen der Unterschiede zwischen den Lohnen von Frauen und Médnnern
sind aber - wie unter 1.1 gezeigt - jeweils abhé&ngig von den verfiigbaren
Daten, der spezifischen Stichprobe, der verwendeten Methode etc..

1 Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung.
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Als Folge gibt es eine grof3e Schwankungsbreite in den Ergebnissen.
Orientiert man sich an den Ergebnissen vom Statistischen Bundesamt
und von Eurostat konnen folgende Fakten présentiert werden:

Uberall in Europa verdienen Frauen weniger als Manner. Auf europi-
ischer Ebene betrédgt der geschlechterbezogene Verdienstabstand in
2007 im Durchschnitt der 27 Mitgliedstaaten 17,4 Prozent. In Deutsch-
land betragt die Lohnliicke laut dem Statistischen Bundesamt 23 Prozent.?
Dabei gibt es ein deutliches Gefélle zwischen West- (24 Prozent) und Ost-
Deutschland (6 Prozent).

Abbildung 2: Verdienstabstand von Frauen und Mdnnern

Friheres Bundesgebiet —».
Neue Lander > .

Deutschland liegt im europdischen Vergleich aktuell immer noch im

Quelle: Destatis (2008a).

hinteren Mittelfeld — an siebtletzter Stelle, damit aber vor Osterreich
(25,5 Prozent) und den Niederlanden (23,6 Prozent).?

2 Destatis (2008a), ,,Verdienstabstand zwischen Mdnnern und Frauen im Westen hoher als
im Osten®, Pressemitteilung vom 14. November 2008.

3 Vorderin 2008 erfolgten Harmonisierung der Datenerhebung war Deutschland an dritt-
letzter Stelle angesiedelt.
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Entgeltungleichheitin
Deutschland

2.1 Hauptursachen der Entgeltungleichheit

Es sind insbesondere drei Punkte, die sich allen Erhebungen zufolge als
besonders pragende Ursachen der bestehenden Ungleichheiten heraus-
stellen:

I Frauen fehlen in bestimmten Berufen, Branchen und auf den héhe-
ren Stufen der Karriereleiter: Die horizontale und vertikale Segregati-
on des Arbeitsmarktes ist weiter Realitat.

I Frauen unterbrechen oder reduzieren ihre Erwerbstatigkeit haufiger
und lénger familienbedingt als Manner.

I Individuelle und kollektive Lohnverhandlungen haben die traditionell
schlechtere Bewertung typischer Frauenberufe bislang nicht nachhal-
tig iberwinden kénnen.

2.1.1 Bildung und horizontale/vertikale Segregation -
Geschlechtsspezifische Trennlinien am Arbeitsmarkt
(UrsachenkomplexI)

Die fortbestehende horizontale und vertikale Segregation des Arbeits-
marktes ist in Deutschland ebenso wie in Europa ein offensichtliches Fak-
tum. Sie lasst sich durch unterschiedliche Determinanten, beschreiben
und erldutern. Wesentliche, hier ndher zu beleuchtende Determinanten
sind die Bildungsunterschiede zwischen Frauen und Ménnern, unter-
schiedliche Berufserfahrung, Branchen- und Berufswahl sowie Zugange
zu Karrierepfaden (Hierarchieebenen).

Bildung

Eine erste wichtige Bestimmungsgroe ist der Bildungsstand (bezie-
hungsweise die Ausstattung mit Humankapital). Ein geringeres durch-
schnittliches Bildungsniveau von Frauen war lange eine aussagekraftige
Erklarung der Arbeitsmarktsegregation und damit auch der Lohnlticke.
Kostenintensive und langjéhrige Bildungsinvestitionen fiir Frauen wur-
den frither als weniger sinnvoll, da weniger ertragreich eingeschétzt,

Bildung wird fiir Frauen
immer wichtiger
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Lohnabstand wachst mit
dem Alter

weil Frauen (und ihre Eltern) damit rechneten, aufgrund von familidren
Verpflichtungen oder kindbedingten Erwerbsunterbrechungen nicht die
gesamte Lebensarbeitszeit beruflich nutzen zu kénnen und zu wollen. So
haben vor allem in der Vergangenheit Frauen mit einem Kinderwunsch

zu Beginn ihrer Erwerbsphase bereits geringere Bildungsanstrengungen
unternommen, um bei einer langeren Erwerbspause keine allzu gro3en
,Verluste® zu realisieren. Diese Entscheidungen der Vergangenheit schla-
gen sich noch heute statistisch nieder: Im Jahr 2006 verfiigten rund 34 Pro-
zent der erwerbstdtigen Ménner iber einen tertidren Bildungsabschluss,
bei den Frauen betrug der entsprechende Anteil nur 26 Prozent.

Allerdings hat sich die Situation in den jiingeren Jahrgangen deutlich
verdndert: Frauen haben begonnen, Manner bei den Bildungsabschliis-
sen zu iiberholen: 54 Prozent der Schiiler an Gymnasien 2005/2006 waren
Médchen, an den Hauptschulen dagegen dominieren Jungen mit einem
Anteil von 56 Prozent, 49 Prozent aller Hochschulabsolventen sind Frau-
en. Wenn die hohen Bildungsabschliisse jingerer Frauenjahrgange sich
auch in einer Uberwindung der horizontalen (und vertikalen) Segregati-
on des Arbeitsmarktes niederschlagen, kénnen positive Effekte der Bil-
dungsexpansion auf die Verringerung der Lohnliicke unmittelbar erwar-
tet werden.

Der allgemeine Aufholprozess hinsichtlich des Bildungsniveaus scheint
sich in der Betrachtung der Lohnliicke nach Alterskohorten widerzuspie-
geln. So ist festzustellen, dass bei 25-29 jdhrigen weiblichen Erwerbs-
tatigen der Lohnabstand 8,5 Prozent betrug, wahrend er in der Alters-
gruppe der 55- bis 59 jdhrigen mit 29,1 Prozent etwa dreimal so grof3 war
(Abbildung 3). Diese Unterschiede kénnen einerseits tatsachlich auf ein
im Zeitablauf gedndertes Bildungsverhalten zuriickzufiihren sein, das
heift, jingere Frauen sind relativzu Mannern gleichen Alters besser aus-
gebildet als dltere Frauen. Andererseits lasst sich dieser Unterschied in
der Lohnliicke auch damit erkldren, dass weibliche Angestellte mit einem
Alter unter 30 Jahren meist noch vor einer moglichen familienbedingten
Erwerbsunterbrechung stehen, die sich auf das Einkommensprofil dlterer
Frauen bereits negativ ausgewirkt hat.

Abbildung 3: Verdienstabstand von Frauen und Mannern nach dem Alter*

60 Jahre und alter
55-59 Jahre
50-54 Jahre
45-49 Jahre

40-44 Jahre
35-39 Jahre

30-34Jahre
25-29 Jahre
24 Jahre und jinger

0% 0% 20% 30% 40%

Quelle: Destatis (2008b).

4 Erste Ergebnisse aus dem Projekt mit dem Statistischen Bundesamt - Destatis — (2008b),
,Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Mannern*®, unveroffentlicht. Im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.
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Trotz der positiven Tendenz hinsichtlich des Bildungsniveaus von Frau-

en zeigt die IW-Studie, dass damit nicht automatisch die Lohnliicke in der
Zukunft sinken wird. Frauen mit einer Berufsausbildung oder mit Abitur
haben im Jahr 2001 nur 92 Prozent des Einkommens von Mannern mit glei-
chem Alter und gleicher Ausbildung verdient. Im Vergleich der Beschaf-
tigten mit Hochschulabschluss erzielen Frauen sogar nur 88 Prozent des
Entgelts der Manner. Der ,,Gender Pay Gap“ istin Deutschland bei Hoch-
schulabsolventen und in Fiihrungspositionen besonders hoch. Die hohe-
ren Bildungsrenditen, die Mdnner vor allem aus Universitats- und Fach-
hochschulabschliissen generieren, konnen dabei unter Umstanden auf die
Wahl der fachlichen Schwerpunkte zurtickzufiihren sein. Es zeigt sich, dass
Manner bei der Wahl des Studiengangs eher zu mathematisch/naturwis-
senschaftlichen und technischen Fachern neigen, wahrend Frauen ihren
Schwerpunkt hdufig auf Sprach- und Kulturwissenschaften legen. Letzte-

re werden aber am Arbeitsmarkt weniger hoch entlohnt beziehungsweise
nachgefragt. Die Tatsache, dass Frauen langsamer Karriere machen, kommt
als Faktor hinzu.’

Berufs- und Branchenwahl (horizontale Segregation)

Die sogenannte horizontale Segregation, d. h. die Tatsache, dass Frau-

en aus einem engen Berufsspektrum auswéhlen, tragt unmittelbar zu
einer im Durchschnitt schlechteren Bezahlung von Frauen bei. Die unter-
schiedlichen Praferenzen von Frauen und Ménnern hinsichtlich der von
ihnen gewdahlten Berufe fithren dazu, dass sie sich nicht gleichmaBig
uber die Branchen und Betriebe verteilen. Dieser Umstand wird héufig als
Selbstselektion der Geschlechter bezeichnet. Da die Lohne und Einkom-
men zwischen Berufen, Branchen und Betrieben stark variieren konnen,
ist dieser Einflussfaktor des Lohndifferenzials in der Regel wenig umstrit-
ten.

Laut der IW-Expertise wéhlen tiber die Hélfte der jungen Frauen von 350
Ausbildungsberufen nur zehn Berufe. Diese frauentypischen Berufe im
Dienstleistungssektor sind schlechter bezahlt als Berufe im technisch-
naturwissenschaftlichen Bereich, die vorzugsweise von Md@nnern
gewahlt werden. Auch beim Studium folgt die Ficherwahl weiterhin
traditionellen Bahnen - Natur- und Ingenieurwissenschaften sind ménn-
lich dominiert. Frauen bleiben so wichtige Berufschancen vorenthalten.
Gleichzeitig arbeiten nach Zahlen des Statistischen Bundesamtes je nach
Branche tiber 70 Prozent Mdnner und nur 30 Prozent Frauen in Berufen
mit hohen Verdiensten (Abbildung 4). Insgesamt sind unter den Topver-
dienern nur 9,4 Prozent Frauen.

5 IW (Institut der deutschen Wirtschaft) (2008a), Expertise ,Der geschlechtsspezifische
Lohnabstand: Indikatoren, Ursachen und Losungsanséitze®, unveroffentlicht. Im Auftrag
des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

Lohnliicke ist bei Hochqualifi-
zierten nicht geringer

Frauen wahlen aus einem kleinen
Berufsspektrum
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Abbildung 4: Anteil von Frauen und Mannern in Berufen mit hohen Verdiensten ...
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Quelle: Destatis (2008D).

Abbildung 5 dokumentiert die unterschiedliche Verteilung von Frau-

en und Mannern auf verschiedene Wirtschaftszweige, die die These der
unterschiedlichen Wahlentscheidungen und das beschrankte Wahlspek-
trum bestétigt. So ist der Anteil der weiblichen Erwerbstétigen, die in der
Branche der sonstigen Dienstleistungen arbeiten, deutlich héher als bei
den Mdannern. Dagegen sind Frauen -relativ gesehen - deutlich weniger
im Verarbeitenden Gewerbe vertreten, welches sich aber laut IW gerade
durch hohe Durchschnittsléhne auszeichnet.
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Abbildung 5: Branchenverteilung von erwerbstatigen Frauen und Mannern,
Jahr 2006, in Prozent®
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Quelle: IW (2008b); SOEP.

Hierarchieebenen (vertikale Segregation)

Wenn Frauen in Fithrungspositionen fehlen, und wenn Frauen in
diesen Fihrungspositionen deutlich weniger verdienen, fiilhren die-
se Tatsachen beim Vergleich der durchschnittlichen Bruttostunden-
l6hne von Frauen und Mdnnern unmittelbar zu einem ,,Gap“. Die
Bedeutung der vertikalen Segregation auf dem Arbeitsmarkt ist als
Bestimmungsfaktor der Lohnliicke klar beschrieben.

Auch wenn der Fiihrungskréfte-Monitor des Deutschen Instituts fiir Frauen sind selten in
Wirtschaftsforschung (DIW) zu Frauen in Fiihrungspositionen’ eben- Fiihrungspositionen tatig
sowie die Bilanzen der Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und...,

und den Spitzenverbdnden der deutschen Wirtschaft zur Férde-

rung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privat-

wirtschaft ein Steigen des Anteils von Frauen in Entscheidungspo-

sitionen in Unternehmen in den letzten Jahren aufzeigen, ist doch

unbestritten: Frauen sind in diesen Funktionen nach wie vor unter-

reprasentiert. Sie scheinen auf dem Weg nach oben eine , gldserne

Decke® nicht durchdringen zu kénnen. Eine mégliche Ursache ist die

sogenannte statistische Diskriminierung (vgl. Abschnitt 11 2.2.1). Hier-

nach werden Frauen seltener befoérdert, weil Firmen davon ausge-

hen, dass sie mit geringerer Wahrscheinlichkeit dauerhaftim Unter-

nehmen tatig sein werden als Médnner, obwohl geschlechtstypische

Unterschiede in den Fluktuationsraten von Fithrungskréften empi-

risch nicht nachweisbar sind.

Fakt ist, dass fast drei Viertel aller Fiihrungspositionen von Ménnern
besetzt sind: Insgesamt nimmt der Anteil von Frauen in Filhrungs-
positionen mit der GroRe des Unternehmens und mit der Hie-
rarchieebene im Unternehmen ab. Eine Studie des Wirtschafts-

6 Personen zwischen 15 und 65 Jahren.
7 DIW (2008a), Projekt: ,Fihrungskrafte-Monitor, 2001-2006%, im Druck. In Auftrag
gegeben vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.
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...Miitter noch seltener in
Spitzenpositionen vertreten

Vereinigtes Kénigreich

Tschechische Republik

Europaische Union (27)

... und verdienen im Vergleich
weniger als Madnner in Filhrungs-
positionen

Deutschland

Griechenland

informationsdienstes Hoppenstedt® kommt sogar zu dem Ergebnis, dass
der Anteil weiblicher Topmanager in gro3eren deutschen Unterneh-
men in jingster Zeit zurickgegangen ist. Anfang 2008 betrug ihr Anteil
5,5 Prozent, wahrend er Anfang 2007 noch bei 7,5 Prozent gelegen hat.

In den Jahren zuvor war der Anteil weiblicher Topmanager auch nach
Hoppenstedt kontinuierlich gestiegen. In der zweiten Fiihrungsebene
sind Frauen weiterhin am haufigsten in den Leitungspositionen bei Wer-
bung, Personal und Marketing zu finden. Frauen sind nach den aktuellen
Angaben als Leiterin des Personalbereiches mit Anteilen von 29 Prozent
bei GroBunternehmen, von 33 Prozent bei mittleren Unternehmen und
35 Prozent bei Kleinunternehmen vertreten. Die Positionen Leitung For-
schung und Entwicklung sind hingegen mit kleinen Anteilen von ca. 4 bis
11Prozent mit Frauen besetzt. Im EU-Vergleich betrug der Anteil von Frau-
en in den breiter definierten Managementpositionen im Durchschnitt

28 Prozent, fur Deutschland wurde ein Anteil von Frauen an Management-
positionen von durchschnittlich 29 Prozent festgestellt. Fiir Frauen mit
Kindern sieht es in Deutschland allerdings besonders schwierig aus: Der
Anteil der Mitter an den Frauen in Fiihrungspositionen betragt hierzu-
lande nur 42,8 Prozent, damit belegt Deutschland im EU-Vergleich den
letzten Platz. Familidre Aufgaben waren (und sind wohl noch immer) fiir
Frauen in Deutschland eine spurbare Karrierebremse.

Abbildung 6: Anteil der Frauen mit Kindern an den Frauen in Fiihrungspositionen
(Altersgruppe 30 bis 44 Jahre) in Prozent, 2005
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Quelle: Eurostat 2007, keine Angaben fiir Ddnemark, Finnland, Polen, Schweden.

Nach den Analysen des Fiihrungskréftemonitors des DIW werden Fiih-
rungspositionen in Frauenberufen (Berufe mit einem Frauenanteil von
70 Prozent und mehr) schlechter entlohnt als in M@nnerberufen. Weib-

8 Wirtschaftsinformationsdienst Hoppenstedt (2008), Hoppenstedt-Kurzauswertung:
,Frauen im Management®.
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liche Fiihrungskréfte in Frauenberufen erzielten 2006 mit im Durch-
schnitt etwa 2.950 Euro monatlich (brutto) nur 68 Prozent des Verdienstes
von Frauen in Leitungspositionen in Mdnnerberufen. Weiterhin liegt das
Einkommensniveau bei den mannlichen Fiihrungskraften in allen Berufs-
gruppen tiber dem der weiblichen Fiihrungskréfte, in Frauenberufen im
Jahr 2006 etwa um rund 16 Prozent, in Mischberufen um rund 26 Prozent.
Damitzédhlen Frauen selten zu den Topverdienern (Abbildung 7). Deut-
liche Auswirkungen hat auch die Beobachtung des DIW, dass weibliche
Fiihrungskréfte in der Privatwirtschaft vor allem in konjunkturell schwa-
chen Zeiten weniger haufig als Manner Gratifikationen, Sonderzah-
lungen, Gewinnbeteiligungen (Pramien) oder Vergiinstigungen auf
nicht monetarer Basis erhalten. Stets erhalten Frauen im Mittel gerin-
gere Betrdge als Méanner, zuletzt waren es mit im Durchschnitt 4.756 Euro
lediglich ca. 50 Prozent der Gewinnbeteiligungen/Prdmien der Médnner.
Zudem arbeiten Frauen hiufiger als Manner in kleineren Betrieben, die
insbesondere in konjunkturell schwierigen Zeiten geringere Sonderver-
gitungen leisten diirften als gréBere Betriebe.

Abbildung 7: Die meisten Topverdiener sind Manner

in% B Manner Frauen

100
90 9,4 | ] ]
80 29,7
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0

50,6

Topverdiener Niedrigverdiener Alle Arbeitnehmer

Quelle: Destatis (2008Db).

Bewegen sich Frauen auf tradierten Wegen, ist dies gewdhnlich mit
erheblichen Abschlagen beim Verdienst und bei den Karriereméglich-
keiten verbunden. Die Hinwendung zu nichttraditionellen (M&nner-)
Berufen erh6ht die Verdienstchancen erheblich. Gleichzeitig positive
Auswirkungen auf die Familiengriindung werden aber nur dann eintre-
ten, wenn die Vereinbarkeit von Karriere und Familie ein zentrales Thema
fur Frauen und Ménner ist.

Die familidren Umstédnde haben allerdings fiir Frauen, die es einmal in
eine Fiihrungsposition geschafft haben, einen weniger gravierenden
Einfluss auf den Verdienst als fir andere angestellte Frauen. Verheiratete
Frauen in Fithrungspositionen zum Beispiel erreichen im Durchschnitt
hoéhere Verdienste als andere Frauen in den gleichen Positionen. Diese
Erkenntnis des DIW bestétigt die bisherigen Ergebnisse, dass es sich bei
diesen verheirateten Frauen offenbar um eine hochselektive Gruppe von

Kinder sind fiir Frauen eine
Karrierebremse
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Frauen sind weiterhin bei kind-
bedingten Erwerbspausen
in der Mehrheit

hoch motivierten Beschéftigten handelt, die eine Regelung fiir die traditi-
onell den Frauen zugeschriebenen Aufgaben gefunden haben, um tiber-
hauptin eine Fiihrungsposition zu gelangen bzw. in ihr bleiben zu kénnen.

2.1.2 Familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und
-reduzierungen/Rollenbilder (Ursachenkomplex II)

Erwerbsunterbrechungen

In Deutschland gibt es weiterhin groe Unterschiede zwischen Frauen
und Ménnern bei der Inanspruchnahme von kindbedingten Erwerbsun-
terbrechungen (Abbildung 8). Wahrend knapp 97 Prozent der Madnner
ihre Erwerbstétigkeit anlasslich der Geburt eines Kindes nicht unterbro-
chen haben, gilt dies nur fiir 6 Prozent der Frauen. Immerhin 50,6 Pro-
zent der Frauen haben ihre Erwerbstédtigkeit aus familidren Griinden zwi-
schen einem Jahr und drei Jahren und 29,4 Prozent fiir maximal ein Jahr
unterbrochen.

Abbildung 8: Kindbedingte Erwerbsunterbrechungen 2006, in Prozent

in%
120 Keine Erwerbsunterbrechung
96,6 B Mindestens eine Erwerbsunterbrechung
100 bis zu einem Jahr
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60— | Uberdreilahre
50,6
40
29,4
14,0
20 —
13 1.9 0,2 6,0 -
0
Manner Frauen

... und miissen dadurch einen
»Wage Cut“ hinnehmen

Quelle: IW (2008b); SOEP.

Die Auswirkungen der familienbedingten Erwerbsunterbrechungen auf
den ,Gender Pay Gap“ sind offensichtlich, der logische Zusammenhang
jedoch komplex. Wenn Frauen nach einer familienbedingten Erwerbs-
unterbrechung in den Beruf zurtickkehren und weder an das Gehalts-
niveau ihrer fritheren Kollegen noch an das eigene Einkommen vor der
Unterbrechung anknipfen konnen, lasst sich dies aus der Perspektive des
Unternehmens mit Humankapitaleffekten erkldren. Das IW kommt zum
Ergebnis, dass kiirzlich erworbenes Wissen einen gréeren Beitrag zum
Einkommen leistet als personengebundene Wissensbestandteile, deren
Generierung mehrere Jahre zuriickliegt.

Es wird auch von einer Abschreibung des Humankapitals gesprochen,
die durch fehlende betriebliche Weiterbildung wahrend der Erwerbsun-
terbrechung verstarkt wird. Basierend auf Daten des Sozio6konomischen
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Panels zeigen die Ergebnisse von Untersuchungen, dass eine familienbe-
dingte Unterbrechung der Erwerbstatigkeit je nach Zeitpunkt, Dauer
und Ausgestaltung der Hohe nach variierende, aber persistente Lohn-
strafen nach sich zieht®, wahrend eine durchgangige Vollzeit-Erwerbsta-
tigkeit von Erwerbseintritt bis -austritt (Referenzverlauf) mit kontinuier-
lichem Lohnwachstum - wenn auch mit abnehmenden Raten - belohnt
wird.

Die Simulationen der Lohnentwicklung fiir eine in der Privatwirtschaft
tatige Akademikerin in Abbildung 9 offenbaren beispielhaft das Ausmaf
der Lohnverluste:!°

Nach dem Null-Verdienst in der dreijdhrigen Auszeit-Phase realisiert die Frau
im Alter von 33 Jahren einen drastischen ,,\Wage Cut* (Verhdltnis von Aus-
stiegs- zu Wiedereinstiegslohn); in den Folgejahren holt der Monatslohn deut-
lich auf, zuletzt im Jahr der Riickkehr in den 40-Stunden-Vollzeitjob (im Alter
von 36 Jahren). Nachdem die Lohnstrafe friiherer Auszeit vollstdndig verjdhrt
Ist, verlduft das Unterbrechungsprofil quasi parallel zum Referenzprofil. Das
heilt, der Lohnabstand zur Referenzfrau wird bis zum Alter von 55 Jahren
nicht abgebaut, was angesichts des Kurvenverlaufs auch fiir die nun begin-
nenden Vorruhestandsjahre nicht mehr zu erwarten ist. Die Wiedereinsteige-
rin kann somit nicht mehr das Lohnniveau der Frau ohne Kinder erreichen.

Abbildung 9: Lohnentwicklung einer Akademikerin in der Privatwirtschaft
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Quelle: HWWI (2008).

Neben der Lohneinbufe, die auf den Verlust von Humankapital zuriick-
zufuhren ist, scheint eine lange Erwerbspause auch eine Signalwir-
kung hinsichtlich einer geringeren Erwerbsorientierung zu haben. Wenn
Firmen daraufhin Frauen eine geringere Leistungsbereitschaft und Pro-

9 Der Schattenpreis selbst geleisteter Kinderbetreuung beschrénkt sich also nicht auf die
unmittelbaren Einkommensausfalle wahrend der kindbedingten Erwerbsunterbre-
chung. Die in Fertilitdtstheorien mit Career Costs bezeichneten Kosten umfassen viel-
mehr alle Einkommensverluste, die direkt und indirekt mit der wédhrend der Familienzeit
realisierten Entwertung von bestehendem (bzw. der unterlassenen Bildung von zusétz-
lichem) Humankapital verbunden sind.

10 HWWI(2008), HWW!I Update (07/2008): ,Aufschiebende Effekte fiir die Geburten durch
das Elterngeld?”
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duktivitdt nach der Erwerbspause unterstellen und sich dadurch deren
Aufstiegschancen verringern, fithrt dies unmittelbar zu Einkommens-
einbuBlen. Gleichzeitig ist es moglich, dass Frauen in einer solchen Kons-
tellation ihr berufliches Engagement tatsdchlich reduzieren. Dies wiirde
wiederum eine geringere Produktivitét signalisieren usw.. Es besteht in
diesem Zusammenhang auch die Moglichkeit, dass bereits potenzielle
kindbedingte Ausfallzeiten bei kinderlosen Frauen zu geringeren Karri-
erechancen und LohneinbuBen fithren."

Bei der Bestimmung der LohneinbuB3e spielt die Dauer der Unterbre-
chung eine besondere Rolle. Je langer die Erwerbsunterbrechung dau-
ert, umso grofer ist die (angenommene) Entwertung des Humankapitals
als Folge von entgangener beruflicher Praxiserfahrung sowie nicht rea-
lisierten (betrieblichen) WeiterbildungsmaBnahmen. Studien zeigen,
dass eine sechsmonatige Erwerbsunterbrechung in den Jahren 1984 bis
1994 den Lohn um 9 Prozent senkte. Entschied sich eine Frau, nach Ablauf
der Elternzeit dem Erwerbsleben ein weiteres halbes Jahr fernzubleiben,
erhohte dies die Lohneinbu3e um nochmals 15 Prozent. Wird berticksich-
tigt, dass es insgesamt 3,7 Mio. nicht erwerbstétige Miitter (Kinder bis 14 Jah-
ren) in Deutschland gibt und 60 Prozent der Mitter nach der Elternzeit
nicht an den Arbeitsplatz zurtickkehren, wird der Effekt der Dauer der
Erwerbsunterbrechung auf die Verdienstunterschiede zwischen Méan-
nern und Frauen in Deutschland deutlich (Abbildung 10).

Abbildung 10: Erwerbstatigenquote von Miittern und Vatern nach Alter des jiingsten
Kindes (in Prozent) in Deutschland
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Quelle: Destatis (2008c).

11 Vgl. dazu denin AbschnittIl 2.2.1 erlduterten ,Teufelskreis der statistischen Diskriminie-
rung*, S. 27f.
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Beider Analyse der Lohnverluste durch Erwerbsunterbrechungen kén- je langer die Erwerbspause,
nen kurz- und mittel- bis langfristige Lohneffekte unterschieden wer- umso weniger eine Chance auf
den. Auf Basis von SOEP-Daten zeigt das Hamburgische WeltWirtschafts-  Riickkehr in dhnliche Arbeitsstelle
Institut (HWWI) in seiner Analyse, dass die Mehrheit der Frauen direkt

nach der familienbedingten Erwerbsunterbrechung auf relativ dhnliche

Arbeitsstellen zurtickkehren und dhnliche Stundenléhne beziehen. Dabei

sinkt dennoch das Einkommen bei 70 Prozent der Frauen, weil der Anteil

der Frauen recht hoch ist, die bei der Riickkehr ins Erwerbsleben zunéchst

nur teilzeitbeschéaftigt ist. Mittel- bis langfristig zahlen diese Frauen fiir

die Unterbrechung auch nach rascher Riickkehr einen Preis, weil ihre

Aufstiegschancen gemindert werden.

Wahrend etwa 75 Prozent der Frauen ohne Kinder in einer Vollzeitbe-
schaftigung tétig sind, arbeiten nach der Geburt eines Kindes nur 24 Pro-
zent in Vollzeit. Entsprechend erhéhen sich die Quoten bei teilzeit- und
geringfiigig beschéaftigten Frauen. Bei Mdnnern ist hingegen ein umge-
kehrter Trend zu erkennen. Wahrend etwa 85 Prozent der Manner ohne
Kinder einer Vollzeiterwerbstadtigkeit nachgehen, steigt diese Quote
durch die Geburt eines Kindes auf etwa 97 Prozent an.

IW kommt zu dem Ergebnis: 28 Prozent der Frauen, die familienbedingt
nur bis zu einem Jahr ihre Erwerbstatigkeit unterbrochen haben, arbei-
ten nach der Erwerbsunterbrechung in einer Vollzeitbeschéaftigung.
Diese Quote sinkt um gut die Halfte, wenn Frauen eine Erwerbsunterbre-
chung zwischen einem Jahr und drei Jahren einlegen. Nehmen Frauen
mehr als drei Jahre eine Erwerbsunterbrechung in Anspruch, sinkt die
Quote auf nur noch 9 Prozent.

Die beschriebenen Effekte fallen jedoch fiir West- und Ostdeutschland Im Osten arbeiten mehr Frauen
unterschiedlich aus. Die Daten in Abbildung 11 dokumentieren den nach Erwerbsunterbrechung
Erwerbsstatus von Frauen vor und nach der Erwerbsunterbrechung. Vollzeit

Mit Blick auf die Daten ist bemerkenswert, dass vor der Erwerbsunter-
brechung (und damit vor Geburt des Kindes) immerhin 79 Prozent der
Frauen in Westdeutschland in einer Vollzeitbeschéftigung (35 und mehr
Stunden pro Woche) titig waren, aber nur 19 Prozent nach der Erwerbs-
unterbrechung in eine Vollzeittatigkeit zurtickkehrten. Insbesondere
die deutlich gestiegene Quote bei Teilzeitbeschéftigungen (15 bis unter
35 Stunden) und geringfiigigen Tatigkeiten (unter 15 Stunden) zeigt ein
geandertes Arbeitsangebotsverhalten nach der Erwerbspause.
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Abbildung 11: Arbeitszeit von Frauen vor und nach dem Erziehungsurlaub™,
Angaben in Prozent und Stunden
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Quelle: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2002).

... aufgrund der besseren In Ostdeutschland zeigt sich ein anderes Bild. Hier kehrten im Anschluss
Rahmenbedingungen an eine familienbedingte Erwerbsunterbrechung immerhin 61 Prozent

in eine Vollzeitbeschaftigung zuriick. Es zeigen sich deutliche Unter-
schiede hinsichtlich der Ausstattung mit Kinderbetreuungspldtzen in
West- und Ostdeutschland. Nach Daten des Statistischen Bundesamtes
liegt der Anteil der betreuten Kinder unter drei Jahren (in Kindertages-
einrichtungen)im Jahre 2008 in Westdeutschland bei 12,2 Prozent, wah-
rend dieselbe Quote in den neuen Bundesldndern 42,4 Prozent Prozent
und in Berlin 40,5 Prozent betragt. Wahrend in den neuen Bundeslédn-
dern knapp zwei Drittel der betreuten Kinder unter drei Jahren Ganz-
tagsangebote wahrnimmt (mehr als 7 Stunden tdgliche Betreuung), gilt
diesin den westlichen Bundesldndern nur fiir ein Drittel der betreuten
Kinder. Dies gilt auch hinsichtlich des Anteils an Ganztagsschulen, der in
Ostdeutschland hoher, aber insgesamt noch nicht ausreichend ist. Auf-
grund des unterschiedlichen Angebots an Kinderbetreuungsplétzen
uberrascht es wenig, dass Frauen nach einer Erwerbspause vor allem in
Westdeutschland héufig ihren Beruf nicht mit demselben Zeitaufwand
fortsetzen konnen, selbst wenn sie dies wiinschen. Die Folgen dieses
Erwerbsverhaltens driicken sich dann in deutlichen Lohnunterschieden
aus.

Je langer die Erwerbsunterbrechung andauert, umso schlechter sind
die Einkommensperspektiven: Mit jedem zusétzlichen Unterbrechungs-
jahrist der Negativeffekt groSer.

12 Vor und nach der Geburt des ersten Kindes 1992 bis 1997.
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Vor diesem Hintergrund kann auch das sogenannte Timing und Spa-
cing von kindbedingten Erwerbsunterbrechungen eine wichtige Rolle
spielen. Einerseits besteht der Anreiz fiir hoch qualifizierte Frauen mit
Kinderwunsch, die familienbedingte Erwerbsunterbrechung moéglichst
frih einzulegen, um den unmittelbaren (sofortigen) Einkommensverlust
moglichst gering zu halten (Timing). Andererseits scheinen die gesam-
ten langfristigen Einkommensverluste umso kleiner zu sein, je spater im
Erwerbsleben die familienbedingte Erwerbsunterbrechung eingelegt
wird (Spacing).

Aufgrund der fehlenden familienbedingten Erwerbsunterbrechungen
weisen méannliche Angestellte hiufig eine ldngere Betriebszugehorig-
keitsdauer in ihren Unternehmen auf, obwohl sie tendenziell spater in
Firmen eintreten als Frauen. Da eine lange betriebliche Verweildauer
implizit ein hoheres betriebsspezifisches Wissen signalisiert, kommt die
IW-Expertise zum Ergebnis, dass die Lange der betrieblichen Verweil-
dauer einen Effekt auf die (zu erwartenden) Lohnsteigerungen und
damit auf die Entgeltliicke hat. Aufgrund der (durchschnittlich) langeren
Betriebszugehorigkeitsdauer der Manner machen sich fehlende Dienst-
jahre resultierend aus Erwerbsunterbrechungen dauerhaft in der Lohnlii-
cke zwischen den Geschlechtern bemerkbar. Statistisch schlagen sich die
beschriebenen Effekte der unterschiedlichen familienbedingten Erwerbs-
unterbrechungen fiir Deutschland in einem signifikant unterschiedli-
chen Verlauf der Bruttostundenverdienste von Frauen und Médnnern im
Lebensverlauf nieder. Wahrend Ménner vom 30. Lebensjahr an erhebliche
Verdienstzuwéchse realisieren konnen (+ 23 Prozent), stagniert der Brutto-
stundenverdienst von Frauen tiber 30.

Abbildung 12: Bruttoverdienst von Frauen ab 30 Jahre
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Quelle: Destatis (2008Db).

Neue Ergebnisse einer (noch unveroffentlichten) Untersuchung der
Hans-Bockler-Stiftung zu Berufsanfangerinnen und Berufsanfangern
stdtigen diese Erkenntnisse.? Es wird belegt, dass zwar bereits bei den

13 Hans-Bockler-Stiftung (2008), Projekt: ,,Geschlechtsspezifische Lohndifferenzen nach
dem Berufsstart und in der ersten Berufsphase - Eine Analyse von Einkommensdaten
auf Basis der WSI-Lohnspiegel-Datenbank in Deutschland und im internationalen Ver-
gleich“. Im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

Frauen haben eine kiirzere
Verweildauer in Betrieben

Lohnliicke steigt mit dem Alter
und der Berufserfahrung
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dingter Erwerbsunterbrechung
die Arbeitszeit
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Berufsanfédngerinnen und Berufsanfdngern ein Einkommensriickstand
der Frauen gegeniiber den Mannern besteht, dieser vergroRert sich dann
in den folgenden Berufsjahren aber kontinuierlich. Frauen verdienen
mit einer Berufserfahrung von bis zu 3 Jahren 18,6 Prozent weniger als
ihre ménnlichen Kollegen. In der Gruppe mit4 bis 10 Jahren Berufserfah-
rung wachst der Abstand auf 21,8 Prozent (Abbildung 13). Auf das Alter
der Beschaftigten bezogen, verdienen Frauen im Alter bis zu 24 Jahren
6,9 Prozent weniger als gleichaltrige mé&nnliche Kollegen; am groéBten ist
der Abstand zwischen Frauen und Mannern mit 23,8 Prozent in der Alters-
gruppe ab 46 Jahren. Im europdischen Vergleich mit sieben anderen
Landern liegt Deutschland beim GPG in den ersten drei Berufsjahren mit
17,3 Prozent im oberen Drittel. Die Spannweite der Lohnliicke bei Berufs-
anféngerinnen und Berufsanfdngern reicht von 9,4 Prozent in Belgien
und 9,8 Prozent in Ddnemark bis zu 26,0 Prozent in Polen und 30,4 Pro-
zent in Spanien.

Abbildung 13: Einkommen von Berufsanfangerinnen und Berufsanfangern nach
Berufserfahrung
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Quelle: Hans-Bdckler-Stiftung (2008).

Arbeitszeitverkiirzungen

Der unterschiedliche Beschédftigungsumfang von Frauen und Man-
nern ist ein mittelbarer und unmittelbarer Bestimmungsfaktor fiir die
geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede.

Wie schon bemerkt, wirken sich mit zunehmendem Alter und Berufs-
erfahrung familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und die daran
ankniipfende Reduzierung des Beschaftigungsumfangs negativ auf das
Einkommensprofil der Frauen aus. Deutlich wird, dass sich die Aufnahme
einer Teilzeit- oder einer geringfiigigen Beschaftigung auch langfristig
nachteilig auf die Lohnhohe auswirkt, da von Unternehmensseite ange-
nommen wird, dass wihrend einer Teilzeit- oder geringfiigigen Beschéf-
tigung weniger betriebsspezifisches Erfahrungswissen gebildet wird.
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Fiir teilzeitbeschéftigte Frauen sinken die Einkommensperspektiven, und
der Zugang zu Karrierepfaden durfte erschwert sein.

Mit einem Wechsel von einer Vollzeit- auf eine Teilzeitstelle ist hdufig
sogar ein beruflicher Abstieg verbunden: Laut IW-Studie miissen 25 Pro-
zent der Frauen, die von einer Vollzeit- in eine Teilzeitstelle wechseln, eine
Riuckstufung hinsichtlich der geforderten Qualifikationen bei der betref-
fenden Erwerbsstelle hinnehmen.

Abbildung 14: Vollzeitbeschaftigte mit hochsten Stundenverdiensten

Vollzeit ® Teilzeit Geringfligig Beschéftigte

16 18,62

10+—— 13,21

6,96 918 |

Neue Lander Friiheres Bundesgebiet

Quelle: Destatis (2008a).

Erschwerend kommt hinzu, dass Frauen gerade in den Lebensjahren von
35 bis 44, in denen man typischerweise hthere Karrierestufen erreichen
kann, einer Teilzeiterwerbstitigkeit nachgehen, wahrend Manner eher
am Anfang oder am Ende ihres Berufslebens teilzeiterwerbstétig sind.
Letztlich fiihren diese Effekte zu einem einseitigen Einkommensnachteil
von Frauen, der einen grof3en Teil der geschlechtsspezifischen Lohnliicke
erkldren kann.

2.1.3 Lohnfindung (Ursachenkomplex III)

Ein genauerer Blick in die amtlichen Statistiken zeigt, dass die Ver-
dienstabstdnde in einzelnen Wirtschaftsbereichen unterschiedlich
hoch ausfallen. Auch in verschiedenen Berufen unterscheiden sich die
Verdienstabstdnde von Frauen und Ménnern deutlich. So erhélt z. B. eine
Versicherungskauffrau nur 68 Prozent des Ménnerverdienstes, eine Bank-
kauffrau 75 Prozent und eine Elektroingenieurin 90 Prozent. Wie diese
unterschiedlichen Absténde zu erkldren sind und wie hoch die Lohnlicke
im éffentlichen Dienst ist, kann bis heute nicht eindeutig geklédrt werden.
Hier werden die neuen Daten und Analysen des Statistischen Bundesam-
tesin 2009 Aufschluss geben konnen (Projekt ,,Verdienstunterschiede
zwischen Frauen und Médnnern*).
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Unterschiedliche Bewertung
von Frauentatigkeiten ist
allgegenwartig

Dass Entgeltregelungen und ihre Anwendung Arbeit von Frauen unter-
bewerten konnen, belegen wissenschaftliche Untersuchungen, Praxiser-
fahrungen und nicht zuletzt Entscheidungen des Europdischen Gerichts-
hofes und deutscher Arbeitsgerichte. Diese Unterbewertung ist haufig
Ergebnis von (Vor-)Urteilen und geschlechterbezogenen Stereotypen
iiber den minderen Wert von ,,Frauentatigkeiten*. Ein Beispiel dafiir
ist die weitverbreitete Sichtweise, dass korperliche Belastungen eher fiir
mannerdominierte Arbeitertdtigkeiten typisch sind. Bei Angestellten-
tatigkeiten, die typischerweise von Frauen ausgetibt werden, wie z. B.
von Altenpflegerinnen/Altenpflegern, wird der Aspekt der korperlichen
Belastung oft schlicht tibersehen. Desgleichen wird zwar Verantwortung
fir Maschinen, Finanzen und Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter oft bewertet
und entlohnt, nicht aber Verantwortung fiir Menschen im Rahmen sozia-
ler Tatigkeiten wie Pflege/Erziehung oder fiir das Gelingen sozialer Pro-
zesse.

Die Bewertung von Arbeit driickt die Wertschétzung aus, die die Gesell-
schaft bestimmten Tatigkeiten beimisst. Eine unterschiedliche Bewer-
tung muss dabei nicht unbedingt eine Diskriminierung enthalten, son-
dern kann gerechtfertigt sein. Ob eine Diskriminierung vorliegt, muss
jeweils gepriift werden. Eine Diskriminierung beim Entgelt kann unmit-
telbar (direkt) oder mittelbar (indirekt) erfolgen. Eine unmittelbare
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts liegt vor, wenn Entgeltun-
terschiede mit dem Hinweis auf das Geschlecht begriindet werden. Eine
mittelbare Diskriminierung ist wesentlich schwerer festzustellen, weil
sie sich hinter Vorschriften, Kriterien oder Verfahren verbirgt, die in ihrer
Formulierung und Ausgestaltung geschlechtsneutral erscheinen, in ihrer
Wirkung jedoch Frauen beim Entgelt benachteiligen. Dabei kommt es
nicht darauf an, ob diese Ungleichbehandlung bewusst und absichtlich
erfolgt.

Die unterschiedliche Bewertung gleichwertiger Tatigkeiten kann auf
verschiedenen Ebenen vorkommen, sie ist grundséatzlich ein Ergebnis
von gesellschaftlichen Wertvorstellungen in Strukturen wie Tarifver-
tragen, aber auch bei einzelnen Lohnverhandlungen. Dabei spielen
schwdchere Verhandlungspositionen der Frauen, aber auch der entspre-
chenden Gewerkschaften, Verfahren der Arbeitsbewertung und Lohnver-
handlungen mit versteckten Entgelten wie Bonifikationen und Zulagen
eine wesentliche Rolle. Die Ebenen der Arbeitsplatzbewertung, der tarifli-
chen Lohnfindung und die Problematik der Lohnverhandlungen werden
im Folgenden separat behandelt.

Arbeitsplatzbewertung und tarifliche Lohnfindung

Bei der Bewertung von Tatigkeiten werden meist Kriterien herangezo-
gen, so z. B. Kenntnisse und Fertigkeiten, Verantwortung oder korperli-
che Belastungen. In der Regel ist es der Arbeitsplatz, der bewertet wird,
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nicht die Person, die ihn besetzt. Entscheidend ist dann z. B. nicht, welche

Qualifikation eine Sekretérin mitbringt, sondern welche Qualifikation fir

die Tatigkeit gebraucht wird. Arbeitsbewertung ist daher ein Mittel, um

Gleichwertigkeit von ,,Frauenarbeit” und ,,Madnnerarbeit“ festzustel-

len. Ohne Arbeitsbewertung kann der Wert von unterschiedlichen Tatig-

keiten nicht festgestellt und verglichen werden. Fir eine diskriminie-
rungsireie Arbeitsbewertung gibt es heute EU-rechtliche Vorgaben:

I Die Ergebnisse der Arbeitsbewertung missen tiberprifbar und nach-
vollziehbar sein. Transparenz ist geboten.

I Die Arbeit muss ,,ihrem Wesen nach® bewertet und entgolten werden,
d.h., esmuss die Art der zu verrichtenden Tatigkeit objektiv beriick-
sichtigt werden.

I Tatigkeiten von Frauen und Mannern miissen nach denselben Kriterien
bewertet werden.

I Die einzelnen Bewertungskriterien miissen - diskriminierungsfrei aus-
gelegt werden, - diskriminierungsfrei angewandt werden, - diskrimi-
nierungsfrei gewichtet sein.

I Das Gesamtsystem der Bewertung darf nicht diskriminieren.

Die derzeit verwendeten Verfahren der Arbeitsbewertung werden diesen
Anforderungen nicht immer gerecht. Als besonders anféllig fiir indirek-
te Benachteiligungen sind summarische Arbeitsbewertungsverfahren
einzuschétzen. Bei summarischen Arbeitsbewertungsverfahren wird
nicht deutlich, welches Gewicht den einzelnen Bewertungskriterien im
Gesamtsystem zugemessen wird, weil die Kriterien pauschal oder ,,in

der Summe“ bewertet werden. Demgegeniber werden bei analytischen
Bewertungsverfahren die einzelnen Kriterien getrennt analysiert und
bewertet, sodass nachvollziehbar wird, welche Bedeutung z. B. den Quali-
fikationsanforderungen oder der Verantwortung zugemessen wurde.

In fast allen Branchen wie auch im 6ffentlichen Dienst sind verdeckte
Bewertungsunterschiede nicht auszuschlieBen. So sind die frauendo-
minierten Tatigkeiten in der Kindertagesbetreuung, Altenpflege oder
im Bibliothekswesen niedriger eingruppiert als Tatigkeiten im techni-
schen Bereich. Die Einbeziehung von Zuwendungen, Gratifikationen,
Betriebsrenten, Sachleistungen (z.B. Nutzung eines Dienstwagens) und
Leistungspramien bzw. -zulagen zu der Grundvergiitung ist ein weiterer
heikler Punkt.

Individuelle Lohnverhandlungen/Lohne beim beruflichen Wiedereinstieg
Gleichzeitig hat die unterschiedliche Verhandlungskompetenz und -stra-
tegie von Frauen und Méannern einen Einfluss auf die Hoéhe ihres Ein-
kommens und damit in nichttariflicher Bezahlung einen Einfluss auf die
Lohnliicke. GemafB den Erkenntnissen von Frau Prof. Dr. Martina Voigt

Arbeitsbewertungsverfahren
miissen reformiert werden

Auch TV6D hat mogliche
Diskriminierungspotenziale

Durch die schwachere Verhand-
lungsbasis der Frauen, ...
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und Prof. Dr. Andrea Ruppert* erhielten fast ein Drittel aller befragten
Frauen in den letzten fiinf Jahren keine Gehaltsverbesserung, aber nur
ein Fiinftel aller befragten Médnner. Noch deutlicher sind die Ergebnisse
im Hinblick auf die Beforderungen in eine bessere Position. Mehr als zwei
Karriereschritte machten 5,7 Prozent aller Befragten, jedoch lag auch
hier der Anteil der ménnlichen Fiihrungskréfte um ein Drittel hoher als
der der weiblichen. Die Erfolgsbilanz der Manner ist demnach sowohl
bei den Beférderungen als auch bei den Gehaltserh6hungen besser.

Abbildung 15: Anzahl der Gehaltserh6hungen in fiinf Jahren
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Quelle: Ruppert/Voigt (2009)

Der Anteil der Frauen, die in den letzten fiinf Jahren nach mehr Gehalt
und/oder einer besseren Position nachgefragt haben, ist mit 59,1 Prozent
fast genauso hoch wie der der Ménner (61,7 Prozent). Ein erstaunlich gro-
Ber Anteil von 22,2 Prozent gibt sich aber mit dem Status quo zufrie-
den, wobei die geschlechtsbezogenen Unterschiede nicht weiter auffdllig
sind. Allerdings missen Méanner vergleichsweise ofter gar nicht erst aktiv
werden, da sie von ihren Vorgesetzten etwas hdufiger auf dieses Thema
angesprochen werden. Wird nach dem tatsédchlichen Verhandlungserfolg
gefragt, setzt sich die bereits erérterte Tendenz weiter fort. M@nner feiern
ganz eindeutig die gréRBeren Erfolge. Wahrend sich mehr als zwei Drittel
der Frauen mit kleinen Zuwéchsen zwischen ein bis zehn Prozent zufrie-
dengeben miissen, nehmen ihre ménnlichen Kollegen deutlich groBere
Zugewinne in Anspruch. Die Hélfte von ihnen kann eine Gehaltserh6hung
von mehr als 10 Prozent realisieren, wahrend der Anteil der Frauen hier
nur knapp tiber 30 Prozent liegt. Bereits diese wenigen Ergebnisse zeigen
den Einfluss der Verhandlungen auf die sehr unterschiedliche Karriereent-
wicklung von weiblichen und ménnlichen Fiihrungskréften. Bedenkt man
zusétzlich eine verkettende Wirkung der Einzeltatbestdnde:
I Frauen werden seltener gefragt,
I die Zeitabstédnde zwischen den Gehaltserh6hungen und Beférderungen
sind bei Frauen ldanger,

14 Ruppert, Andrea/Voigt, Martina (2009), ,GEHALT UND AUFSTIEG Mythen - Fakten -
Modelle erfolgreichen Verhandelns*“, Aachen.
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I sie erreichen seltener gleichzeitig eine Gehaltserh6hung und eine Befor-
derung und

sie erzielen wesentlich seltener als Manner Gehaltserh6hungen von mehr
als10 Prozent sowie deren Folgewirkung fiir die ndchsten Karriereschrit-
te, kénnen diese durchaus das Aufgehen der Schere bei der Karriereent-
wicklung von Frauen und Ménnern erklaren.

Die aktuellsten Sensor-Erhebungen von Sinus Sociovision im Rahmen der  die Einbeziehung der Rahmenbe-
strategischen Beratung zeigen dhnliche Befunde:*® Bei Gehaltsverhand- dingungen fiir die Familienverein-
lungen zeigen Frauen mit Familie nicht die gleiche ,Harte“ wie ihr eige- barkeit in die Verhandlungen, ...
ner Partner (von dem sie solches aber seinerseits erwarten), wie andere

Maénner im Unternehmen und wie Frauen ohne Familie. Fiir Frauen mit

noch kleinen Kindern sowie in der Phase des beruflichen Wiedereinstiegs

istdie Vereinbarkeit von Familie und Beruf von groter Relevanz - und

in den meisten Féllen wichtiger als das Gehalt. Ein hoheres Gehalt ist fiir

Frauen emotional und faktisch durch das Unternehmen verbunden mit

,bedingungslosem® Einsatz fiir das Unternehmen. Damit wiirden sie aber

die Balance riskieren - ihre eigene sowie die fiir die Familie. Da es Frauen

mit Familie - v.a. mit noch jiingeren Kindern - explizit und notwendig

um eine gute Vereinbarkeit geht, zeigen sie bei Einstellungs- und Mitar-

beitergesprédchen (teils reflexhaft, teils taktisch tiberlegt) das Verhaltens-

muster, kein besonders hohes Gehalt erzielen zu wollen, um sich nicht

neben der (aufgrund der Entwicklungsphasen auch immer wieder neuen

unbekannten) Herausforderung der Kindererziehung unter zusatzlichen

Sozialdruck und Leistungsdruck (gegentiiber Kollegen und dem Arbeit-

geber) zu setzen. Anfangs ein ,nur“ moderates Gehalt erzielen zu wollen,

ist fiir viele Frauen, insbesondere fiir Frauen in der Phase des beruflichen

Wiedereinstiegs, ,verantworteter Selbstschutz®, um sich und die Fami-

lie nicht zu tiberfordern und bei Einstellungsgespréchen das Risiko zu

mindern, die Stelle eventuell nicht zu bekommen. Sie handeln daher ein

,Paket’ aus familienfreundlichen Rahmenbedingungen und Gehalt aus

(siehe Abbildung 16).

15 Sinus Sociovision (2008b), Qualitativer Sensor: ,Zusammenhang von objektiver Entgel-
tungleichheit und den Einstellungen/Motiven bei Gehaltsverhandlungen®.
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Uberhaupt einen Arbeitsplatz zu haben

Familie und Beruf vereinbaren zu kénnen

Keine Uberstunden machen zu miissen

Zusatzleistungen (Handy, Wagen etc.)

...und durch unterschiedliche
Motivationen entstehen Unter-
schiede in der Entlohnung.
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Abbildung 16: Zentrale Aspekte bei der Arbeitsplatzwahl Berufstatige: ,,Wie war das,
als Sie sich fir lhre aktuelle Arbeitsstelle entschieden haben?
Welche Aspekte haben damals eine entscheidende Rolle gespielt?*
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Quelle: Sinus Sociovision (2009).

Frauen, die nach einer familienbedingten Erwerbsunterbrechung wieder
in den Arbeitsmarkt zuriickkehren, merken erst nach mehreren Jahren,
dass ihr geringeres Einstiegs-Gehalt den Effekt hat, dass auch ihre weite-
re Entgeltentwicklung moderater ausfallt als bei Kollegen mit hoherem
Gehalt. Das Rollenbild der ,,Hinzuverdienerin* funktioniert auf diese
Weise selbst verstarkend, wobei die Steuerklasse 5 eine weitere Signal-
funktion erfiillt. In dieser Rolle scheint es ihre Pflicht, auf die nichtmo-
netdren Leistungsentgelte mehr zu schauen als auf ein hoheres Gehalt.
Fir den Partner bedeutet dies umgekehrt, dass er in der Pflicht und unter
Druck ist, fiir sich ein moéglichst hohes Gehalt zu verhandeln: Damit wird
die traditionelle Rollenteilung verfestigt und auf Dauer gestellt. Dieser
Circulus vitiosus besteht nach Ansicht der meisten Frauen seit vielen
Jahren und ist zu einer Normalitdt geworden. Er ist aber aus Sicht vieler
moderner Frauen ungerecht und ungut.

Die IW-Expertise bestétigt diese Erkenntnisse und betont gleichzeitig

die unterschiedliche Motivation von Frauen und Méannern. Frauen sind
im Vergleich zu Mdnnern weniger extrinsisch und starker intrinsisch
motiviert. Linderiibergreifend wurde festgestellt, dass Frauen im Durch-
schnitt weniger eine monetéare Entlohnung préferieren, sondern sich
eher eine interessante Tatigkeit, gute Weiterbildungsmaoglichkeiten und
ein harmonisches Arbeitsumfeld mit guten Beziehungen zu Vorgesetzten
und Kollegen wiinschen. Dartiber hinaus weisen Frauen eine insgesamt
hohere Arbeitszufriedenheit als Manner auf, die unter anderem dadurch
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erklart wird, dass sie ihre Erwartungen an verschiedene Aspekte des
Berufslebens im Durchschnitt eher als erfiillt ansehen als Médnner (trotz
der im Durchschnitt schlechteren Entlohnung).

2.2 Ubergreifende Erkenntnisse

2.2.1Interdependenzen der Ursachen der
Entgeltungleichheit

Zwischen den einzelnen Faktoren des Ursachendreiklangs konnen ver-

schiedene Interdependenzen identifiziert werden. Beschéftigungsum-

fang, Erwerbsunterbrechungen, Branchen- und Berufswahl, Bildungs-

niveau, regionale Einfliisse als auch sonstige schwer messbare Faktoren

werden von IW in einem komplexen Wirkungszusammenhang gesehen Die Einflussfaktoren bedingen
(siehe Abbildung 17). sich gegenseitig

/ Erwerbsunterbrechung |«

Branchen, Berufswabhl, l

innerbetriebliche Faktoren e e e

ﬁu A \

A

‘ Bildung ‘ ‘ Regionale Einfliisse

Schwer messbare Faktoren:
Praferenzen, Statistische Diskriminierung, —
Verhalten in Lohnverhandlungen, Risikobereitschaft, (Selbststandigkeit)

Wie oben schon erortert, fithren familienbedingte Erwerbsunterbre-
chungen in komplexen Ursache-Wirkungs-Zusammenhéngen zu anderen
EinflussgroBen des ,,Gender Pay Gap“ dazu, dass im Anschluss ein geringe-
rer Beschaftigungsumfang, etwa ein Wechsel von einer Vollzeit- zu einer
Teilzeitstelle, erfolgt. Hierbei spielen auch schwer messbare Faktoren, wie
etwa Praferenzen von Frauen, eine Rolle. Es ist davon auszugehen, dass
aufgrund dieses Tatbestandes Frauen hiufiger solche Branchen wéhlen,
die eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf gewahrleisten.

Auch fiir die Berufswahl spielt insbesondere fiir Frauen die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie eine wesentliche Rolle. Dabei scheinen Frau-
en zum Teil auch die Aussicht auf nur geringe Einkommenssteigerungen
in Kauf zu nehmen. Weiterhin gibt es Beobachtungen, die darauf hin-
deuten, dass die Verluste durch kindbedingte Erwerbsunterbrechungen
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abhingig vom ausgeiibten Beruf sind, in dem vor beziehungsweise nach
der Unterbrechung gearbeitet wird. Besonders in gering qualifizierten
Tatigkeiten sind demnach die Abschreibungsraten des Wissens in tiber-
wiegend von Frauen besetzten Berufen wesentlich niedriger als in Beru-
fen, die eher von Médnnern ausgeiibt werden. Der Effekt lasst sich zum Teil
auch fur hoch qualifizierte Berufe nachweisen. Die Beobachtung stiitzt
die Selbstselektionsthese, nach der Frauen gezielt Berufe auswéhlen,

in denen die Verluste wahrend einer kindbedingten Erwerbsunterbre-
chung moglichst gering sind. Eine andere Erkldrung ist, dass Frauen dazu
neigen, nach der Geburt eines Kindes eher Positionen im Berufsleben zu
besetzen, die gut mit der Familie vereinbar sind, wobei sie auch bereit
sind, hierfiir LohneinbuBen in Kauf zu nehmen.

Hinsichtlich der Region (West/Ost) haben unterschiedliche Rahmenbe-
dingungen beziiglich der Kinderbetreuung ebenso einen Einfluss auf die
Hohe des Verdienstabstandes wie unterschiedliche Rollenvorstellungen.
Alsregionales Merkmal wird auch die Arbeitslosenquote auf Kreisebe-
ne teilweise in die Analysen einbezogen. Das DIW hat festgestellt, dass
Lohnverhandlungsverhalten insbesondere der Frauen vom Ausmaf der
Arbeitslosigkeit in der jeweiligen Region abhdngt.!’ Das Argument lautet,
dass bei einer hohen Arbeitslosigkeit sich insbesondere Frauen starker
aus dem Arbeitsmarkt in die stille Reserve zurtickziehen. Da dies offen-
sichtlich fiir niedrig entlohnte Frauen wahrscheinlicher ist, verbleiben
relativ mehr gut verdienende Frauen am Arbeitsmarkt, sodass die Lohn-
liicke sinkt. Dahinter steht auch die Uberlegung, dass durch eine hohe
regionale Arbeitslosigkeit der Lohndruck auf die Arbeitgeber reduziert
wird, da die Verhandlungsmacht der Berufstdtigen abnimmt. Anders
gewendet haben Frauen in Ballungsraumen bessere Arbeitsmarktbe-
dingungen. Insbesondere grof3e Dienstleistungsunternehmen bieten
danach hoch qualifizierten Frauen in Ballungsgebieten bessere Beschéf-
tigungsperspektiven. AuBerdem sind diese Gebiete offenbar durch eine
durchschnittlich bessere Qualifikationsstruktur von Frauen sowie eine
hohere Erwerbsbeteiligung gekennzeichnet. Diese beobachtbaren Ten-
denzen unterstreichen die schwierige Position von Frauen in Lohnver-
handlungen und die im Vergleich zu Mé&nnern unterschiedlichen Préfe-
renzen.

Moderne Organisationsstrukturen senken nach Erkenntnissen des IW
die Lohnlticke zwischen Frauen und Méannern, weil bei aktiver Teilnah-
me an Entscheidungsprozessen, Mitspracherechten und der Arbeit in
Gruppen alle Mitarbeiter ein Sprachrohr finden. Ebenso wirkt sich neben
der Implementierung von Programmen zur Chancengleichheit eine
kontinuierliche Weiterbildung der Mitarbeiter senkend auf die Lohnli-
cke aus, da sich moégliche Unterschiede in der Humankapitalausstattung

16 DIW (2008b), DIW-Wochenbericht15/2008: ,Verdienstdifferenzen zwischen Frauen und
Mannern nur teilweise durch Strukturmerkmale zu erkldren®, S. 184-190.
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zwischen den Geschlechtern auf diese Weise kompensieren lassen. Dies
giltinsbesondere dann, wenn sich Frauen in hohem Maf3e an der Weiter-
bildung beteiligen. Gleichwohl kann der leistungsorientierten Bezahlung
kein ausgleichender Effekt auf die Gehélter von Frauen und Mdnnern
zugerechnet werden. Demgegeniiber spielt das Alter einer Firma bei der
Determinierung des Lohnabstands zwischen den Geschlechtern eine Rol-
le. Die Tatsache, dass eine Firma nach dem Jahr 1990 gegriindet wurde,
scheint dazu beizutragen, dass die Lohnlticke kleiner ausfallt.

Werden die vorangehenden Erkenntnisse zusammengefasst, kann der Teufelskreis der Diskriminierung
sogenannte ,,Teufelskreis der statistischen Diskriminierung* eine Erkla-
rung bieten, warum Frauen und Médnner auch dann ungleich behandelt
werden, wenn sie sich in keinem der gezeigten messbaren Merkmale
unterscheiden. Er beruht auf dem 6konomischen Modell der sich selbst
erflillenden Erwartungen: Hiernach schitzen Arbeitgeber die Arbeits-
produktivitat aufgrund von (statistischen) Durchschnittserwartungen, da
sie sie nicht genau feststellen konnen. Da Frauen allgemein noch wesent-
lich hdufiger von der Elternzeit Gebrauch machen bzw. danach in Teilzeit
gehen, wird bei weiblichen Mitarbeitern unterstellt, dass Erwerbsunter-
brechungen oder -reduzierungen einzuplanen sind. Folglich nehmen
Personalchefs generalisierend an, dass Frauen weniger produktiv sein
werden. Weil sich betriebsspezifische WeiterbildungsmaBnahmen aber
fir Frauen weniger lohnen wiirden, wenn man ihnen eine geringere
Produktivitdt unterstellen miusste, verschlechtern sich deren Weiterbil-
dungs- und Aufstiegschancen aufgrund dieser Vermutung auch dann,
wenn sie sich tatsdachlich gar nicht von mannlichen Mitarbeitern unter-
scheiden. Als Reaktion auf die Benachteiligung passen Frauen ihr Verhal-
ten an. Sie ziehen sich aus dem Erwerbsleben zurtick oder unternehmen
weniger berufliche Anstrengungen. Die Erwartungen der Firmen erfiillen
sich damit im Grunde selbst.

Abbildung 18: Der Teufelskreis der statistischen Diskriminierung

Die Unternehmen erwarten

bei Frauen eine geringere
Erwerbsbeteiligung, eine gréRere
Fluktuation und weniger berufliches
Engagement.

Frauen ziehen sich immer eher
aus dem Beruf zuriick.

Quelle: IW (2008a).
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Auf diese Weise ist es moglich, dass Frauen anders behandelt werden als
Manner, obwohl sie in allen beobachtbaren Merkmalen identisch sind.
Wenn Unternehmen Frauen unterstellen, dass sie ihre Erwerbstéitigkeit
unterbrechen werden, werden sie unter Umstdnden weniger in ihre Wei-
terbildung investieren, weil eine Erwerbspause die Ertrage aus der Wei-
terbildungsmafBnahme reduziert. Sie werden Frauen tendenziell seltener
beférdern, um die Positionen nicht in absehbarer Zeit wieder neu beset-
zen zu mussen. Auch werden sie unterstellte ProduktivitdtseinbufB3en aus
einer potenziellen ldngeren Erwerbsunterbrechung in die Lohnsetzung
miteinbeziehen, wenn diese langfristig ausgerichtet ist.

Wenn infolge dieses Prozesses Frauen ihre Erfolgschancen als gering
einschatzen, werden sie unter Umstanden auch ihr eigenes Verhalten
anpassen. Sie werden moglicherweise selbst weniger in ihre eigene Bil-
dung investieren. Zudem ist es méglich, dass sich weibliche Beschaftigte
seltener auf Positionen in hoheren Hierarchieebenen bewerben, wenn sie
glauben, ohnehin nicht beriicksichtigt zu werden. Auf diese Weise fiih-
ren die Reaktionen der Frauen zu einer Verstarkung der Erwartungen der
Arbeitgeber hinsichtlich der Unterschiede zwischen Frauen und Méan-
nern, und der , Teufelskreis“ setzt sich weiter fort.

Die statistische Diskriminierung liefert also mogliche Erklarungen daftr,
dass Frauen im Vergleich zu Mannern seltener in Fiihrungspositionen
aufsteigen und auch vor einer kindbedingten Erwerbsunterbrechung
geringere Lohne beziehen. Die unterschiedliche Behandlung resultiert
aber nicht allein aus Rollenverstdndnissen oder Vorurteilen, sondern
daraus, dass Arbeitgeber bestimmte Merkmale nicht exakt feststellen
konnen und folglich auf beobachtete Durchschnittswerte zuriickgreifen
missen.

2.2.2 Gewichtung der Ursachen der Entgeltungleichheit

Um ein Verstandnis fir die Beurteilung der Entgeltungleichheit zu erhal-
ten, wurden in der IW-Expertise einige Untersuchungen zur Gewichtung
der Determinanten der Entgeltungleichheit zusammengefasst, die aller-
dings mit unterschiedlichen Daten arbeiten:

Die Lohnliicke vergrof3ert sich mit der Ladnge der Erwerbsunterbrechung
bzw. der Aufnahme von Teilzeitbeschaftigung aus familidren Griinden.
Nach Untersuchungen betragt der Lohnabstand von Frauen und Mén-
nern in gleichen Branchen und Berufen und bei gleicher Ausbildung und
Arbeitszeitvolumen 15 Prozent. Wenn die Frauen nach der Geburt még-
lichst schnell und mit einer hohen Stundenzahl in den Beruf zuriick-
kehren, reduziert sich die Lohnliicke hiernach auf 6 Prozent. Diese
sogenannten ,motherhood penalties® infolge von familienbedingten
Erwerbsunterbrechungen kénnen weiterhin hinsichtlich Niveau,
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Ursachen und Determinanten untersucht werden. Danach wurde bei-
spielsweise eine Lohneinbu3e von 1,1 Prozent fiir jedes zusatzliche Kind
berechnet.”

Bei der Bestimmung der LohneinbuBe spielt die Dauer der Unterbrechung
eine besondere Rolle. Jeldnger die Erwerbsunterbrechung dauert, umso
groBer ist die Entwertung des Humankapitals als Folge von entgangener
beruflicher Praxiserfahrung sowie nichtrealisierten (betrieblichen) Weiter-
bildungsmaBnahmen. Der Effekt der Dauer der Unterbrechung aufgrund
der Kinderbetreuung ist in Deutschland aber nicht stetig. Eine sechsmona-
tige Erwerbsunterbrechung in den Jahren 1984 bis 1994 senkte den Lohn
um 9 Prozent. Sobald sich eine Frau entscheidet, nach Ablauf der Elternzeit
dem Erwerbsleben ein weiteres halbes Jahr fernzubleiben, erhéht dies
die LohneinbuRe um nochmals 15 Prozent.®®

SchlieBlich gibt es auch Erkenntnisse zum Bildungsniveau. Sechs Pro-
zentpunkte erklaren sich dadurch, dass Manner in der Regel ein héhe-
res Bildungsniveau aufweisen als Frauen. In diesem Zusammenhang
zeigtjedoch der Vergleich der Jahre 1984 bis 1987 mit dem Zeitraum von
1994 bis 1997, dass Frauen hinsichtlich ihrer schulischen Bildung und
besonders hinsichtlich ihrer beruflichen Erfahrung aufgeholt haben.”

Insgesamtldsst sich aus den Erkenntnissen feststellen?, dass bei einer
Zerlegung des ,Gender Pay Gap“ in unterschiedliche Komponenten sich
gut ein Drittel auf geschlechtsspezifische Unterschiede bei Struktur-
merkmalen wie Bildung, Berufserfahrung oder Kinderzahl zuriickfiih-
ren lassen. Der Rest beruht hiernach auf nicht beobachteten Faktoren,
zu denen unterschiedliche diskriminierend wirkende Mechanismen auf
dem Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft zu zdhlen sind.

17 IW (2008a).
18 TW (2008a).
19 TW (2008a).
20 DIW (2008b).
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Deutschland hat im europa-
ischen Vergleich die siebtgrof3te
Lohnliicke

30

Entgeltungleichheit im
europdischen Vergleich

3.1 Entgeltungleichheit im europaischen Vergleich -
Daten und Fakten

Deutschland liegt im européischen (EU-27-)Vergleich aktuell im hinte-
ren Mittelfeld: an siebtletzter Stelle noch vor Osterreich (25,5 Prozent)
und den Niederlanden (23,6 Prozent). Trotz europaweiter Verbesserung
und Vereinheitlichung der Indikatoren (Entfallen von Alters- und Arbeits-
zeitgrenzen sowie aus einer angeglichenen Definition des Erfassungsbe-
reichs) ist die direkte Vergleichbarkeit der Daten weiter problematisch.
Die beeindruckend kleine Lohnliicke in Malta (4 Prozent) relativiert sich,
wenn man bedenkt, dass dort der Anteil von Frauen in der Erwerbstétig-
keit mit unter 40 Prozent besonders niedrig ist.

Abbildung 19: Geschlechtsspezifische Lohnliicke im EU-Vergleich

! Daten von 2005 fiir Estland und Italien (Eurostat, 2008); Daten von 2006 fiir Belgien, Ddne-
mark (beide Eurostat, 2008) Finnland, Frankreich, Griechenland und Malta (EU, 2008);  vor-
ldufig;

Quelle: Eurostat (2008), www.eurostat.eu

Werden die européischen Vergleichszahlen betrachtet, 1dsst sich ein
Zusammenhang zur geschlechtsspezifischen Beschéaftigungsliicke
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(Abstand zwischen der Beschéftigungsquote von Frauen und Mannern)
erkennen. Aus den Daten von Eurostat geht hervor, dass sich die Beschafti-
gungsliicke im Durchschnitt der EU-27-Staaten auf 14,2 Prozentpunkte im
Jahr 2007 belduft. Deutschland liegt mit 10,7 Prozentpunkten etwa

3,5 Prozentpunkte unter diesem Durchschnittswert. Die Quote ist damit
seitdem Jahr 2000 um 4,2 Prozentpunkte gesunken.

Insgesamt nimmt die Beschaftigungsliicke zwischen Frauen und Man-

nern in Europa mit steigendem Bildungsniveau ab: Gut qualifizierte

Frauen sind relativ starker am Erwerbsleben beteiligt. Abbildung 20 zeigt,

dass hoch qualifizierte Frauen in den Mitgliedstaaten generell starker am

Erwerbsleben partizipieren, dass die Unterschiede aber sehr grof3 ausfal-

len. Wahrend beispielsweise die Beschaftigungsliicke zwischen Frauen

und Mdannern im hochqualifizierten Segment in Schweden nur bei 2,4

Prozentpunkten liegt, belduft sich dieser Abstand in der Tschechischen

Republik auf 15,1 Prozentpunkte. Auch in Deutschland ist dieser Beschafti-

gungsabstand recht hoch, wihrend die Beschéftigungsliicke in Deutsch-

land Uber alle Qualifikationsniveaus hinweg im Landervergleich eher

gering ausfallt. Dieser Befund legt nahe, dass in Deutschland gerade auch

hoch qualifizierte Frauen familienbedingt starker aus dem Erwerbsleben

ausscheiden als in anderen Ldndern - mit den entsprechenden Effekten Hoch qualifizierte Frauen im
auf die Entgeltungleichheit. EU-Vergleich unterreprasentiert

Abbildung 20: Geschlechtsspezifischer Abstand in der Beschaftigung von Personen
mit tertidrem Bildungsabschluss, in Prozentpunkten®
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Quelle: IW (2008a); OECD (2008).

21 Tertidre Ausbildung Typ A und weiterfithrende Forschungsprogramme; Altersgruppe
der 25- bis 64-Jahrigen; Differenz zwischen Beschéftigtenquoten von Frauen und Mén-
nern mit tertidrer Ausbildung als Prozentsatz der Beschéftigtenquote von Mannern mit
tertidrer Ausbildung.
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3.2 Beispielansitze aus europdischen
Nachbarldndern

Entgeltungleichheit wird in allen EU-Ldndern als groBe Herausforderung
angesehen. Dabei wird einer ursachengerechten Strategie, die verschie-
dene Akteure einbezieht, durchgangig der Vorzug gegeben. Da die Ursa-
chenin den jeweiligen Ldndern unterschiedlich zu gewichten sind, wird
die Prioritat der MaBnahmen von Land zu Land differenziert gesehen.
Die nordischen Lander beispielsweise, bei denen geschlechtsspezifische
Entgeltunterschiede durch familienbedingte Erwerbsunterbrechungen
als Einflussfaktor weniger wichtig sind, setzen bei der Uberwindung der
sektoralen Segregation des Arbeitsmarktes Akzente.

In Schweden sind Arbeitgeber nach dem ,,Equal Opportunities Act® ver-
pilichtet, aktive MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung am
Arbeitsplatz zu ergreifen und jahrlich eine Uberpriifung der Lohn- und
Gehaltsbedingungen von Frauen und Méannern vorzunehmen, die ver-
offentlicht werden muss. Soweit diese nicht gesetzeskonform sind, kann
eine Geldstrafe verhdngt werden. Die Einhaltung der Regelungen wird
von einer Regierungsorganisation, der JamO, iberwacht.

In Finnland gibt es Gleichstellungszulagen in einkommenspolitischen
Vereinbarungen zwischen den Tarifparteien der 6ffentlichen und pri-
vaten Bereiche. Diese Zulagen - eine zusétzliche Lohnerhéhung auf sek-
toraler Ebene zur Verbesserung von Frauen und gering bezahlten Arbeit-
nehmern - wurden 1989 branchentibergreifend eingefiihrt. Damit wurde
ein tariflich abgesicherter Mechanismus geschaffen, um eine bessere
Entlohnung in Sektoren mit weiblichen und schlecht bezahlten Arbeits-
kraften herbeizufiihren. Ziel ist es, die Stellung der Frauen und der gering
bezahlten Arbeitnehmer zu stérken. Der Betrag wird anhand der Summe
des Frauenanteils an den gering bezahlten Arbeitnehmern in jedem Sek-
tor errechnet. Die hierfiir verfiigbaren Mittel hdngen also vom Anteil der
Frauen und der gering bezahlten Arbeitnehmer im jeweiligen Sektor ab,
was bedeutet, dass die Sektoren, in denen mehr gering bezahlte Frauen
beschéftigt sind, mehr Mittel bereitstellen als andere. Der Gleichheits-
zuschlag kommt nur zum Tragen, wenn die Tarifpartner auf sektoraler
Ebene hiertiber eine Vereinbarung abschlieBen. Kommt keine derartige
Vereinbarung zustande, wird der Betrag als allgemeine Tariferh6hung
ausgeschiittet.

In Frankreich gilt seit 2005 ein Gesetz zur gleichen Bezahlung von Frau
und Mann, anhand dessen in den néchsten fiinf Jahren die Lage durch
genau festgelegte Indikatoren und basierend auf den Verhandlungen in
den Berufszweigen und Unternehmen analysiert werden soll. Die franzo-
sischen Sozialpartner sind verpflichtet, in den Tarifverhandlungen aktiv
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das Thema Entgeltgleichheit aufzunehmen. Neu ist dabei insbesondere
die Festlegung von Sanktionen fiir Unternehmen, die Verpflichtungen
nicht nachkommen.

Die Schweiz geht einen anderen Weg: Dort gibt es das Lohngleichheits-
instrument Logib. Dabei handelt es sich um ein Instrument, das Unter-
nehmen intern freiwillig zur Selbstiiberpriifung und ggf. Anderung ihrer
Lohnpolitik nutzen kénnen. Ein Anreiz zur Nutzung durch die Unter-
nehmen entsteht dadurch, dass in der Schweiz im Rahmen der Beschaf-
fungen durch die 6ffentliche Hand das Vorliegen von Lohngleichheit
verbindlich festgeschrieben ist. Die Uberpriifung der Angaben von Unter-
nehmen erfolgt durch das Eidgenossische Biiro fir die Gleichstellung von
Frau und Mann (EGB) in Form von Stichproben durch ein Prifverfahren
des Biiros BASS (Biiro fiir Arbeit und Sozialpolitische Studien).

3.3 Strategien zur Entgeltgleichheitin der EU

Die ,Roadmap® der Europdischen Kommission fiir die Gleichstellung
von Frauen und Mannern 2006-2010 wendet den geschlechterspezifi-
schen Einkommensunterschieden besondere Aufmerksamkeit zu. In
ihrer Mitteilung vom 18.7.2007 hat die Kommission das Thema aktiv
aufgegriffen, alle Aktionspartner zu gemeinsamem Handeln aufgefor-
dert, alle Mitgliedstaaten aufgefordert, Entgeltgleichheit zu einem Kri-
terium der 6ffentlichen Auftragsvergabe zu machen und angekiindigt,
einen Legislativvorschlag fiir Ende 2009 vorbereiten zu wollen. In die-
sem Zusammenhang wurde bereits eine ,, Working-Group*® auf EU-Ebene
gebildet, die die Bekdmpfung der Ursachen, die Intensivierung des ,,Best-
Practice“-Austauschs in Europa und die Einbeziehung der Sozialpartner
weiter in den Blick nehmen wird.

Jungst vorgelegte Empfehlungen an die Kommission enthalten u. a. die
Aufforderung an die Kommission, eine Analyse und konkrete Vorschlédge
vorzulegen und europdische Zielvorgaben zur Verringerung des Lohnge-
falles zu entwickeln (Bericht vom 28.11.2008, Berichterstatterin: Edit Bau-
er, mit Empfehlungen an die Kommission zur Anwendung des Grundsat-
zes des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner (2008/2012(INT))).
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IV.

Instrumente und
MafBnahmen zur
Uberwindung der
Entgeltungleichheitin
Deutschland

Die Entgeltgleichheit ist ein Kernindikator der Gleichstellung, die Uber-
windung der Entgeltungleichheit daher ein zentrales gleichstellungspo-
litisches Anliegen. Die durchgefiihrten Analysen zeigen, dass die systema-
tisierten Ursachen vielfaltig und komplex miteinander verbunden sind.
Dabei liegen die Moglichkeiten der Uberwindung der verschiedenen
Ursachen bei unterschiedlichen Akteuren. Um Fortschritte zu erreichen,
miissen daher alle EinzelmaBnahmen in einer strategischen Allianz
zusammengefiihrt werden. Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend setzt dabei im Einklang mit der EU-Kommission, aber
auch mit der Meinung in der Bevolkerung (siehe Abbildung 21) auf eine
ursachengerechte Strategie der Uberwindung der Entgeltgleichheit. Ent-
scheidend ist die Zusammenarbeit aller Partner: der Politik, der Tarifpart-
ner, der Arbeitgeber und Arbeitnehmerinnen und der Verbande.

Abbildung 21: Politik und Wirtschaft miissen an einem Strang ziehen ,,Wer ist nach
Ihrer Meinung jetzt am Zuge, um Lohngleichheit bei gleichwertiger
Arbeit fiir Frauen und Manner im beruflichen Alltag tatsachlich durch-
zusetzen?“*

Die Wirtschaft I — 75

Die Gewerkschaft [IE—— 74

Die einzelnen Frauen selbst [T 72

Die Politik [——— 70

Berufsorganisationen | 68

Fravenverbinde T 63

64
Jemand anderes 45
Jemand anderes:
Weil nicht . Am haufigsten wurden genannt:
0 »die Manner/mannliche Kollegen*.
Keiner [
1 |
M Frauen Manner (LS
N =979 Falle * Filter: Zustimmung Wunschbarkeit der Entgeltgleichheit

Quelle: Sinus Sociovision (2009).
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Insgesamt werden Mafnahmen zur Verringerung oder Beseitigung der
Entgeltungleichheit angestrebt, die entweder ausschlieBlich einen Hebel
ganz gezielt einsetzen, um die Lohnliicke zu schlieen, oder bei mehre-
ren Politikfeldern Verdnderungen unterstiitzen. Mithilfe einer Vernet-
zung und gegenseitigen Unterstiitzung der einzelnen gleichstellungspo-
litischen Ziele der Bundesregierung, also einer ,,Politik aus einem Guss®,
kann gleichzeitig das Verstdndnis fiir die positiven Effekte und die Not-
wendigkeit der Gleichstellungspolitik erhoht werden.

MafBnahmen zur Verringerung von familienbedingten
Erwerbsunterbrechungen und -reduzierungen

Fiir Deutschland ist der zweite Ursachenkomplex - die familienbe-
dingten Erwerbsunterbrechungen und -reduzierungen - von beson-
derer Bedeutung. Eine wichtige Aufgabe besteht somit darin, geeignete
Rahmenbedingungen zu schaffen, dass Miitter und Vater Familien- und
Berufsleben miteinander vereinbaren kénnen. Mit der Familien- und
Gleichstellungspolitik der letzten Jahre hat die Bundesregierung hier
sehr entschieden angesetzt. Der Ausbau der Kinderbetreuung - gerade
fur die unter-3-Jahrigen -, die bessere steuerliche Absetzbarkeit der Kin-
derbetreuungskosten, das Elterngeld als Lohnersatzleistung und seine
Partnermonate sind MafBnahmen, die es Frauen und Méannern erleich-
tern, Familie und Beruf zu vereinbaren, und die eine partnerschaftliche
Aufteilung der Kinderbetreuungsaufgabe auf Frauen und Mdnner unter-
stiitzen. Eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdéglicht
kontinuierlichere Erwerbsverldufe von Frauen und existenzsichernde
Beschéftigungsformen. Die familienbedingten Erwerbsunterbrechun-
genvon Frauen werden kiirzer, Frauen- und Méannerbiografien dhnlicher.
Rollenerwartungen von Arbeitgebern an Mitter und Vater verdndern
sich, auch wenn Teilzeitbeschéftigung in Deutschland weiter ein typi-
sches Frauenthema geblieben ist. Damit sind wichtige Schritte getan,
um eine wesentliche Ursache der Entgeltliicke zu iberwinden. Der Ver-
gleich mit anderen Landern zeigt deutlich, dass in Landern mit hoher
Frauenerwerbstédtigkeit und guter Infrastruktur fiirr Vereinbarkeit von
Familie und Beruf der Abstand der Durchschnittsléhne von Frauen und
Ménnern gering ist.

Wie keine andere staatliche Leistung bietet das am 1.1.2007 eingefiihrte
Elterngeld den Familien im ersten Jahr nach der Geburt des Kindes einen
starken Riickhalt und erleichtert so einen gelungenen Start in eine ganz
wichtige Lebensphase. Fiir die meisten Eltern stabilisiert das Elterngeld
das Haushaltseinkommen. Jungen Miittern ersetzt es zusammen mit
dem Kindergeld im Durchschnitt 86 Prozent des Einkommens, das sie vor
der Geburt ihres Kindes hatten. Damit ermoglicht das Elterngeld jungen
Familien eine flexible Lebensplanung - ganz nach den Bediirfnissen der
Eltern und des Kindes. Zugleich wird das Signal gesetzt: Es ist vollig in

Hauptursache Ursachenkomplex Ii:
Die Bundesregierung verbessert
Rahmenbedingungen zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf
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Ordnung, nach einem Jahr Elterngeld wieder in den Beruf zurtickzukeh-
ren. Das neue Elterngeld mit seinen Partnermonaten triagt daher dazu
bei, Rollenerwartungen an Miitter und Véater zu verdndern und Erwerbs-
biografien anzundhern. Das zeigt sich besonders auch an der Tatsache,
dass schon in 16 Prozent der Haushalte, in denen Elterngeld bezogen
wird, Véter Elterngeld in Anspruch nehmen.

Ein ganz zentraler Baustein fiir die Ermdglichung von kontinuierlicheren
Erwerbsbiografien fiir Miitter und Véter ist der weitere Ausbau der Kin-
derbetreuungsangebote.

Mit dem am 26. September 2008 verabschiedeten Kinderférderungsge-
setz (Kif6G) wird der Ausbau eines qualitativ hochwertigen Betreuungs-
angebotes beschleunigt, und so den Eltern echte Wahlmaoglichkeiten
eroffnet anstatt der Alternativentscheidung ,.Kind oder Karriere®. Mit
dem ab dem 1. August 2013 geplanten Rechtsanspruch auf einen Betreu-
ungsplatz fiir alle Kinder vom vollendeten ersten Lebensjahr an werden
fiir ein Drittel der kleinen Kinder und ihre Eltern gute und sichere Betreu-
ungsangebote zur Verfiigung stehen. Fiir eine neue Generation von gut
ausgebildeten Frauen und die zunehmende Zahl von aktiven Vétern wer-
den damit entscheidende Weichen gestellt.

Ein wichtiger konkreter ndchster Schritt ist das Aktionsprogramm ,,Pers-
pektive Wiedereinstieg®. Es untersttitzt Frauen, die familienbedingt meh-
rere Jahre aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind und jetzt wieder in
die Erwerbstéatigkeit einsteigen wollen. Die breit angelegte Initiative, die in
Kooperation mit der Bundesagentur fiir Arbeit durchgefiihrt wird, férdert
Trager in Kommunen, um Netzwerke zur Unterstiitzung von Wiederein-
steigerinnen zu schaffen und einen qualifiziert gestalteten Wiedereinstieg
nach einer familienbedingten Erwerbsunterbrechung zu gestalten. Kern-
element des Aktionsprogramms ist ein Programm des Européischen Sozi-
alfonds (ESF) mit einem Gesamtvolumen von ca. 30 Millionen Euro. Anfang
Mérz 2009 wurden die 17 Modellstandorte 6ffentlich bekannt gegeben.
Fastan allen Modellstandorten werden gezielt auch die (Ehe-)Méanner der
Wiedereinsteigerinnen angesprochen. Denn: Uber 50 Prozent der Mén-
ner sagen in einer aktuellen Sinus-Befragung, dass sie bereit wéren, ihre
Erwerbstétigkeit zugunsten der in den Beruf zuriickkehrenden (Ehe-)Frau-
en zureduzieren. Aktuell berichten aber nur 7Prozent der Wiedereinstei-
gerinnen davon, dass ihr Mann diesen Vorsatz auch tatsdchlich umsetzen
kann. Ein eigenes Lotsenportal fiir Wiedereinsteigerinnen verbessert seit
Marz 2009 die Erreichbarkeit konkreter Unterstiitzungsangebote.

Strategisches Ziel des Programms ist, eine Vernetzung und Untersttit-
zung einzelner Ziele der Bundesregierung im Bezug auf Chancengleich-
heitvon Frauen im Erwerbsleben. Es leistet einen Beitrag

I zur eigenstdndigen, finanziellen und sozialen Absicherung von Frauen,
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I zum Fachkréftebedarf der Unternehmer,

I zur Verdnderung tradierter Rollenbilder sowie zur Uberwindung ste-
reotyper Aufteilung der Verantwortlichkeiten in den Familien sowie

I zurlangfristigen Verringerung geschlechtsspezifischer Entgeltunter-
schiede.

Ein weiteres neues Vorhaben der Bundesregierung ist, die Umwandlung
von beitragsfreier Beschaftigung in beitragspflichtige Beschaftigung zu
fordern. Nur mit der Sicherstellung eines sozialversicherungspflichtigen
Arbeitsverhéltnisses konnen Frauen an die Gehdlter der Mdnner heran-
kommen und ihre finanzielle Situation verbessern.

MaBnahmen zur Vermeidung und Verringerung der
horizontalen und vertikalen Segregation

Die Verdnderung von Rollenbildern spielt aufgrund der skizzierten Inter-
dependenzen zwischen den drei Ursachenbereichen zugleich eine zent-
rale Rolle beim Ursachenkomplex I (vertikale und horizontale Segregati-
on). Denn die Wahl von bestimmten Berufen oder Branchen wird ebenso
wie Karrierewiinsche und -moglichkeiten von tradierten Rollenvor-
stellungen gepragt. Daher tragt die Bundesregierung im Rahmen ihrer
Gleichstellungspolitik maBgeblich dazu bei, das Berufswahlspektrum
von Frauen und Méannern zu erweitern und insgesamt ihre Arbeits- und
Karrierechancen zu verbessern.

Mit Projekten der Bundesregierung in Kooperation mit verschiedenen
Partnern wie dem

I ,,Girls’Day”,

I ,,Komm, mach MINT*

werden Madchen und junge Frauen dazu motiviert, sich auch fiir ,frau-
enuntypische” Berufsfelder zu entscheiden, die sie bisher wenig in
Betracht ziehen, um dadurch ihr Berufswahlspektrum zu erweitern.
Bundesweit kdnnen an diesem jahrlich durchgefiihrten Schnuppertag
,Girls’Day“ Méadchen der Klassen 5-10 in Betrieben und Institutionen
wichtige zukunftstrachtige Bereiche des Berufsspektrums praxisnah ken-
nenlernen, wie z. B. naturwissenschaftliche und technische Berufe. Unter
dem Motto ,,Komm, mach MINT* will die vom Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung (BMBF) 2008 gemeinsam mit Partnern aus Wissen-
schaft und Wirtschaft gestartete Initiative zugleich deutlich mehr junge
Frauen fiir gut bezahlte Berufe in den MINT-Bereichen gewinnen. Parallel
dazu hat das BMFSF] auch die Berufswahl und Lebensplanung von Jungen
und Méannern in den Blick genommen: 2005 wurde vom BMFSF] das bun-
desweite Projekt,,Neue Wege fiirs Jungs* ins Leben gerufen.

Die Bundesregierung fordert tiiberdies MaBnahmen, die eine Erwei-
terung der Karrieremoglichkeiten von Frauen unterstiitzen, u.a. das
Internet-Portal www.frauenmachenkarriere.de. Es bietet ein umfassen-

Ursachenkomplex I:

Die Bundesregierung tragt zur
Erweiterung des Berufswahl-
spektrums bei

Bundesregierung fordert
Karrieren von Frauen
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Ursachenkomplex llI:
Verantwortung der Tarifparteien,
Bundesregierung unterstiitzt und

informiert

des Informationsangebot fiir Frauen, die eine Karriere starten bzw. ein
Unternehmen griinden wollen. Die Frauen erhalten Infos tiber die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, iiber Rechtsfragen und tiber berufliche
Netzwerke und kommen so an kompetente und erfahrene Ansprechpart-
nerinnen. Neben der Etablierung eines systematischen Beobachtungs-
instruments zum Thema Frauen in Fiihrungspositionen im Rahmen des
IAB-Betriebspanels fordert die Bundesregierung den Aufbau der bundes-
weiten Griinderinnenagentur (bga), die Frauen in allen Branchen und
allen Phasen der Griitndung informieren und unterstiitzen soll.

Neuistdas Vorhaben, die Unternehmen fiir eine Politik mit mehr Frau-
en in Fihrungspositionen tiber Regelungen im Handelsgesetzbuch zu
gewinnen. Zurzeit priift die Bundesregierung die Méglichkeit, im Han-
delsgesetzbuch (§ 289 HGB) die Geschéfts- und Lageberichtspflichten der
Unternehmen zu erweitern. Zugleich kann auch der Deutsche Corpo-
rate Governance Kodex ein erfolgreiches Instrument zur gleichberech-
tigten Teilhabe von Frauen in Fihrungspositionen werden und synchron
zur Schliefung der Lohnliicke beitragen, wenn Regelungen getroffen
werden, die z. B. den Anteil von Frauen in Aufsichtsrats- und Vorstandspo-
sitionen als Profilmerkmal guter Unternehmensfiihrung etablieren.

MaBnahmen zur Foérderung der Transparenz
und fairen Lohnbildung

Beim Ursachenkomplex Il (Transparenz und Lohnkostenstruktur) geht
es wesentlich darum, wie Arbeitsentgelte zustande kommen und festge-
legt werden. Bei der Lohnbildung hat die Bundesregierung bis auf den
offentlichen Dienst keine direkten Eingriffsmoglichkeiten. Hier sind im
Wesentlichen die Tarifparteien, einzelne Arbeitgeber und Arbeitneh-
merinnen sowie Betriebs- und Personalrite gefragt. Konkret geht es hier
um Fragen der Arbeitsbewertung in Tarifvertrdgen, aber auch um Lohn-
verhandlungen.

Ein wertvolles Instrument, um die Sozialpartner und alle bei der Lohnfin-
dung beteiligten Akteurinnen und Akteure zu unterstiitzen, ist der vom
BMEFSF] 2007 herausgegebene Leitfaden ,Fair P(l)ay - Entgeltgleichheit
fiir Frauen und Manner“ zur Anwendung des ,,Grundsatzes der Entgelt-
gleichheit bei gleicher und gleichwertiger Arbeit®. Darin wird insbeson-
dere die Anwendung von transparenteren und diskriminierungsfreieren
(analytischen) Arbeitsbewertungsverfahren in Tarifvertragen empfohlen,
um so der Perpetuierung stereotyper Schlechterbezahlungen entgegen-
zutreten. Fur die individuellen Lohnverhandlungen bietet der von der EU
geforderte Frauenlohnspiegel eine wichtige Orientierung.
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Auch im éffentlichen Dienst sind verdeckte Bewertungsunterschie-

de nicht auszuschlieBen. So sind frauendominierte Tatigkeiten in der
Kindertages- und Altenpflege oder im Bibliothekswesen niedriger ein-
gruppiert als Tatigkeiten im technischen Bereich. Frauen fehlen in Spit-
zenpositionen der obersten Bundesverwaltung. Etwa 15 Prozent der
Abteilungsleitungen sind weiblich. Das Bundesgleichstellungsgesetz
(BGleiG) zielt auf eine Verbesserung der Teilhabe von Frauen an Fiih-
rungspositionen in der obersten Bundesverwaltung und auf eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die Verhandlungen zu einer neu-
en Entgeltordnung im TV6D sind noch nicht abgeschlossen. Im Frihjahr
2009 werden durch ein vom BMFSF] geférdertes Projekt mit dem Statis-
tischen Bundesamt erstmals Aussagen zur Lohnliicke im offentlichen
Dienst ermoglicht.

Um Unternehmen Anreize zu setzen, Entgeltgleichheit in ihrem Betrieb
konkret zu hinterfragen und gegebenenfalls zu verbessern, hat es das
BMEFSF] in Angriff genommen, das Schweizer Instrument Logib (siehe
Abschnitt 3.2) auf Deutschland anzupassen und umzuprogrammieren.
Mit Logib kénnen Unternehmen im freiwilligen Selbsttest untersuchen,
inwieweit sie Entgeltgleichheit gewdhrleisten. Grundlage der Berech-
nung mittels einer statistischen Regressionsanalyse sind Lohn-, Qualifika-
tions- und Arbeitsplatzdaten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter: Dieser
Selbsttest soll das proaktive Verhalten starken - insgesamt geht es nicht
darum, Kontrollen und Sanktionen in der Breite zu entwickeln, sondern
die Unternehmen zum Handeln zugunsten von Lohngleichheit zu tiber-
zeugen. Durch Logib erhalten die Unternehmen eine Auswertung, eine
Darstellung der Ergebnisse in Rot oder Griin sowie ergdnzende grafische
Darstellungen. Damit ist Logib eine erste Moglichkeit, relativ schnell und
mitrelativ geringem Aufwand die Entgeltstruktur eines Unternehmens
beziiglich einer geschlechtsspezifischen Lohndifferenz zu testen. Diese
erste standardisierte Bestandsaufnahme kann aufzeigen, ob Handlungs-
bedarf besteht. Bei rotem Ergebnis ist geplant, den Unternehmen anzubie-
ten, Beratungsfirmen hinzuzuziehen und weitere Analysen anhand Krite-
rien wie z. B. Region, Schichtarbeit etc. zu machen.

Flankierende und iibergreifende Maf3nahmen

Zwar ist die Rechtslage seit Langem eindeutig und Frauen haben die
Maoglichkeit gegen Lohndiskriminierung zu klagen, gleichwohl kénnen
sich aktuell auch neue Moglichkeiten zur Durchsetzung der Entgelt-
gleichheit aus der Reform des Vergaberechts ergeben. Vorgesehen ist,
dass - wie in den europdischen Vergaberichtlinien vorgesehen - fiir die
Auftragsausfihrung zusétzliche, - insbesondere soziale Anforderun-
gen an den Auftragnehmer gestellt werden diirfen. Dazu gehért nach
der Gesetzesbegrindung auch die Beachtung der Entgeltgleichheit. Der
Gesetzentwurf wurde am 5.12.2008 im Bundestag behandelt. Der Bun-
desrat hat am 13.2.2009 dem Gesetzentwurf zugestimmt.

Proaktives Verhalten der Unter-
nehmen durch Selbsttest und
Aufklarung fordern
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Forschungsprojekte zur
Kenntniserweiterung

Strategische Allianzen
zentral wichtig

Mit verschiedenen zurzeit laufenden Forschungsvorhaben tragt die Bun-
desregierung ferner dazu bei, das Wissen tiber die Entgeltgleichheit zu
verbessern und damit genauere Ansitze fiir Handlungsnotwendigkeiten
und -moglichkeiten zu erhalten. Seit Anfang 2008 wurde - nach Inkrafttre-
ten des Verdienststatistikgesetzes vormn 1.1.2007 - ein breit gefdchertes For-
schungspaket auf den Weg gebracht. Dazu gehort das Projekt ,,Verdienst-
unterschiede zwischen Frauen und Mannern“. Auf Initiative und mit
Forderung des BMFSF] fithrt das Statistische Bundesamt ein Projekt durch,
das die durch das Verdienststatistikgesetz verbesserte Datenlage nutzt und
die Kenntnisse zur Entgeltgleichheit nachhaltig verbessern soll. Erste Ergeb-
nisse vor allem mit Daten zum 6ffentlichen Dienst werden im Frithjahr 2009
vorliegen. Weitere Sonderauswertungen, die auch weitere Erkenntnisse zu
Ursachen und ihrer Gewichtung erbringen sollen, werden bis Ende 2009
folgen. Mitdem Projekt ,,Lohnspiegel - Lohnunterschiede beim Berufs-
anfang“ sollen Erkenntnisse gewonnen werden, ob trotz gleicher Quali-
fikation geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede bereits beim
Berufseintritt entstehen und inwieweit sie sich in den ersten Berufsjahren
fortsetzen. Diese Kooperation des BMFSF] mit dem Hans-Bockler-Institut
zielt darauf, fiir die Frauen die Transparenz zu erhohen. Ergebnisse von
www.frauen-lohnspiegel.de zur Entgeltungleichheit beim Berufsein-
stieg werden analysiert und fiir die Nutzung in individuellen Lohnverhand-
lungen vom BMFSF] beworben. Solange Frauen nicht entschlossen genug
und ungeniigend informiert verhandeln, kann in allen nicht tarifgebunde-
nen Bereichen die Entgeltliicke nicht iberwunden werden.

Mit der IW-Studie ,,Der geschlechtsspezifische Lohnabstand: Indikato-
ren, Ursachen und Lésungsansatze* wurde das Ziel verfolgt, aufgrund
der steigenden Aufmerksambkeit des Themas Entgeltgleichheit méglichst
gute Erkenntnisse tiber die Ursachen der Entgeltungleichheit und ihre
etwaige Gewichtung zu erhalten.

Zusammenarbeit mit Partnern

Die Bundesregierung hat mit dem bereits auf den Weg gebrachten MaB-
nahmenbiindel zu allen Ursachenkomplexen bereits wesentliche Schrit-
te zur Durchsetzung der Entgeltgleichheit getan. Klar ist jedoch, dass
dies eine wichtige gesamtgesellschaftliche Aufgabe ist, die die Anstren-
gungen der Bundesregierung, aber auch der Tarifpartner, der einzelnen
Arbeitgeber und der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer fordert.
Fortschritte zu allen genannten Ursachenkomplexen konnen nur durch
eine Zusammenfiihrung aller EinzelmafBnahmen zur Verbesserung der
Entgeltsituation von Frauen in eine zukunftsgerichtete strategische
Allianz entstehen. Ziel der Bundesregierung ist es, die verschiedenen
Akteure zusammenzufiithren, damit jeder dort aktiv wird, wo er Ver-
dnderungen bewirken kann. Bereits seit einigen Jahren hat sie erheb-
liche Anstrengungen zur Zusammenarbeit mit strategischen Partnern
gemacht, die nun verstarkt auf das Thema Entgeltgleichheit ausgerichtet
werden.
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2001 wurde eine Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den

Spitzenverbdnden der deutschen Wirtschaft zur Forderung der Chancen-

gleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft geschlossen.

Die Vereinbarung fordert die Unternehmen dazu auf, durch geeignete

MaBnahmen

I Ausbildungsperspektiven und berufliche Chancen von Frauen und

I die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen und Méddchen zu
verbessern,

I den Anteil von Frauen in Fithrungspositionen und in zukunftsorientier-
ten Berufen zu erh6éhen und

I zur Verringerung der Einkommensunterschiede von Frauen und Mén-
nern beizutragen.

Gemaf der Vereinbarung sind die Umsetzung von Ma3nahmen, die

erreichten Fort-schritte und zukiinftige MaBnahmen alle zwei Jahre zu

bilanzieren. Mit der im Jahr 2008 vorgelegten ,,3. Bilanz Chancengleich-

heit* wird sichtbar, dass die Fortentwicklung in den von der Vereinba-

rung umfassten Bereichen unterschiedlich gut vorankommt. In zwei der

vier Bereiche der Vereinbarung sind die Entwicklungen wenig positiv:

Nach wie vor sind Frauen in Fihrungspositionen deutlich unterreprasen-

tiert, Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Médnnern sind in

Deutschland im EU-Vergleich weiter gro8.

Positive Verdnderungen werden in Bezug auf die allgemeine und berufli-
che Bildung dokumentiert. Besonders grof3e Erfolge hat es in den letzten
Jahren in der Politik und in der Zusammenarbeit mit der Wirtschaftim
Bereich Vereinbarkeit von Familie und Beruf gegeben.

Die Wirtschaft hatlangst erkannt, dass es in ihrem eigenen Interesse

ist, die Chancengleichheit von Frauen im Beruf zu férdern. Seit Jahren
gibt es daher mit dem Unternehmensprogramm ,,Erfolgsfaktor Fami-
lie* eine duBerst erfolgreiche Zusammenarbeit, die im Wesentlichen die
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zum Ziel hat
(Ursachenkomplex II). Zunehmend ist es aber auch in den Blickpunkt des
Interesses geriickt, dass es im Hinblick auf in Zukunft fehlendes Fach- und
Fiihrungskréftepotenzial fiir die Wirtschaft nicht weniger wichtig ist,
dass der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen und zukunftsorien-
tierten Berufen erh6ht werden muss (Ursachenkomplex I). Beispiele fiir
bereits existierende Zusammenarbeit zu diesen Themen sind das Projekt
Girls’Day oder die Initiative MINT, aber auch das TOTAL-E-QUALITY-Prédi-
kat oder die Initiative ,,Generation CEO“.

2008 hat die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde
(BDA) ein Positionspapier zur Entgeltungleichheit vorgelegt. In einer
gemeinsamen Tagung von BDA und BMFSFJ ,,Ursachen fiir Lohnunter-
schiede angehen* mit 90 Experten aus Politik, Wirtschaft und Wissen-
schaftam 30.9.2008 wurde das gemeinsame Ziel bekréaftigt, die Lohn-
schere ursachengerecht zu iberwinden.

Freiwillige Vereinbarung

Verstarkte Zusammenarbeit
mit der Wirtschaft
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Mobilisierung und Sensibilisierung
der Verantwortlichen durch Aus-
richtung des ,,Equal Pay Day*

Neue Moglichkeiten durch
ESF-Projekt

Am 15. April 2008 wurde vom Verband Business and Professional Women
(BPW) der erste ,,Equal Pay Day* in Deutschland durchgefiihrt. Der vom
Deutschen Frauenrat und zahlreichen Frauenverbdnden unterstiitzte

Tag wurde vom BMFSF] finanziell, konzeptionell und durch eigene Stu-
dien gefordert. Er hatte das Ziel, Informationen tiber den ,,Gender Pay
Gap*“ zu verbreiten, Frauen zu ermutigen, die Initiative zu ergreifen und
Lohnunterschiede aktiver anzusprechen. Der zweite ,,Equal Pay Day“ —am
20. Méarz 2009 - wird getragen von einem Nationalen Aktionsbiindnis
zur Entgeltgleichheit. Ziel des Biindnisses ist vor allem die Sensibilisie-
rung und Mobilisierung aller Akteure. Zu ihm gehoren die BAG (Bundes-
arbeitsgemeinschaft Kommunaler Gleichstellungsbeauftragter), der
BPW als Koordinator, die BDA, der Deutsche Frauenrat und der Ver-
band deutscher Unternehmerinnen (VdU). Der DGB gehort dem Biindnis
uiber den Deutschen Frauenrat an. Um die Koordinierung des nationalen
Aktionsbiindnisses, die Ausrichtung des ,,Equal Pay Day* auf der Grundla-
ge einer breiten Allianz und die Verstetigung der MaBnahmen zu ermogli-
chen und sicherzustellen, hat das BMFSF] einen zweiten Forderantrag des
BPW bis 2011 bewilligt.

In der ersten Jahreshélfte 2009 soll ferner in Zusammenarbeit mit dem
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) und dem franzosi-
schen Hortefeux-Ministerium ein deutsch-franzésisches Seminar statt-
finden, um sich iiber bewéahrte Praktiken auszutauschen und MaBnah-
men zu definieren, die helfen, das Entgeltgefélle zu reduzieren.

Weitere Moglichkeiten zur Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern
ergeben sich aus dem neuen ESF-Bundesprogramm, das unter Feder-
fihrung des BMAS unmittelbar vor dem Start steht und flankierend
»Best-Practice“-Beispiele betrieblicher Karriereférderung und Entgelt-
gleichheitspolitik unterstiitzen wird. Die grundlegende Kooperationsver-
einbarung zwischen Bundesregierung und Sozialpartnern wurde bereits
geschlossen und in Partnerschaft mit dem Deutschen Gewerkschaftsbund
(DGB) und der BDA eine Lenkungsgruppe eingerichtet, die die konkreten
Modalitaten erarbeiten wird. Dem schlief3t sich ein bundesweiter Projekt-
aufruf an, auf den sich interessierte Betriebe und Verb&nde bewerben
kénnen.

Kooperationen des BMFSF] mit dem Hans-Bockler-Institut zielen schlieB3-
lich darauf, fiir die Frauen die Transparenz zu erhéhen. Ergebnisse von
www.frauenlohnspiegel.de zur Entgeltungleichheit beim Berufseinstieg
werden analysiert und fiir die Nutzung in individuellen Lohnverhand-
lungen vom BMFSF] beworben. Solange Frauen nicht entschlossen genug
und ungentiigend informiert verhandeln, kann in allen nicht tarifgebun-
denen Bereichen die Entgeltliicke nicht iiberwunden werden.
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V.

Fazit

5.1 Bewertung politischer Instrumente zur
Uberwindung der Entgeltungleichheit

Die Verbesserung der Entgeltgleichheit ist ein zentrales gleichstellungs-
politisches Anliegen. Auf Grundlage dieses Dossiers soll die Frage nach
der addquaten Zuweisung der Ma3nahmen zu den zusténdigen Akteuren
prézise beantwortet werden. In einer Gesamtschau fasst Abbildung 22 die
MaBnahmen und Eingriffsméglichkeiten und ihre Hauptakteure zusam-
men.

Abbildung 22: Losungsstrategie in der Gesamtheit
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Nur gemeinsam und in strategischen Allianzen kann es jedoch gelingen,
die Entgeltungleichheit nachhaltig zu verringern.

Integration der Einzelmaf3nah-
men in ein Gesamtkonzept

Kenntnisse
tber
Fakten/
Daten
verbessern

IW-Studie
Destatis-
Projekt
Studie von
Hans-Bockler-
Stiftung

Nachhaltigkeits-
Strategie
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Um die Erfolgsaussichten der einzelnen Maf3nahmen beurteilen zu
koénnen, werden in der folgenden Tabelle die genannten Ansatzpunkte

zusammengefasst und ihren wahrscheinlichen Verbesserungspotenzia-

len zugeordnet. Hier werden noch einmal dem Dreiklang der Hauptur-

sachen in den Kategorien ,,Horizontale|vertikale Segregation®, ,Lohnfin-

dung“und , Erwerbsunterbrechungen® die wesentlichen Ansatzpunkte

den verantwortlichen Akteuren gegentibergestellt. Zudem wird die Sit-

uation in Deutschland in den einzelnen Kategorien mit anderen Landern

verglichen und daraus ein mogliches Verbesserungspotenzial abgelei-

tet. So sind beispielsweise in Ddnemark 61 Prozent der Kinder im Alter

unter 3 Jahren in einer externen Betreuungseinrichtung untergebracht, -

in Deutschland sind dies - vor dem Ausbau der Betreuungsinfrastruktur -

nur 9 Prozent. Damit besteht in Ddnemark eine bessere Moglichkeit,

schnell wieder in den Beruf zurtickzukehren und die Erwerbsunterbre-

chungen zu verkiirzen.

Tabelle 1: Determinanten des Lohnabstands und Handlungsansatze

zu dessen Verminderung

Verbesserungs-
potenzial
Veranderungspotenzial gegeniiber
gemessen an internat. internat.
Determinanten Ansatzpunkt Akteur Benchmarks Benchmarks
Horizontale/vertikale Segregation
Fir tertidren Bereich:
Bildung, Bildungsbeteiligung D: 50 Prozent
Berufserfahrung von Frauen Politik EU-Durchschnitt 55 Prozent gering
Politik, Estland: 48 Prozent
Berufswahl MINT-Berufswahl Verbdnde D: 30 Prozent mittel
Familienfreundlich- In D bereits hohe
Branchenwahl keit der Arbeitgeber | Unternehmen Zufriedenheit gering
Erwerbsunterbrechungen und Arbeitszeitverkiirzungen
Déanemark: 61 Prozent
U3-Betreuung Politik D: 9 Prozent hoch
Anteil an Haushalten, in
denen Elterngeld bezogen
wird
Erwerbsunter- Elterngeld - Vater- D:16 Prozent
brechung monate Politik Norwegen: 89 Prozent hoch
Zahlreiche Ldnder:
Beschaftigungs- 100 Prozent;
umfang Ganztagsbetreuung Politik D:17,6 Prozent hoch
Rollenbilder, Gesellschaft,
Weitere individuelles Verbdnde und keine geeigneten Daten
Faktoren Erwerbsverhalten Politik vorhanden nichtableitbar
Lohnfindung
Bewertungs- Unterneh-
verfahren, Tarifver- | men, Gewerk-
Arbeitsplatz- trdge, Vergaberecht, schaften,
bewertung Verfahrensgesetze Politik Keine Benchmarkwerte mittel
Unterneh-
Transparenz, Logib, | men, Gewerk-
Lohnverhand- Vergaberecht, schaften,
lungen Verfahrensgesetze Politik Keine Benchmarkwerte mittel

Quelle: in Anlehnung an IW (2008a).
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Aus dieser Perspektive sind einige MaBnahmen und Instrumente als
besonders Erfolg versprechend zu deuten, da dort die Aufholmdoglichkei-
tenim Vergleich zu anderen Landern am groBten sind. Wenn es einerseits
gelingt, die Ganztagsbetreuung und Ganztagsschulen weiter auszubauen
und so eine schnelle Riickkehr in den Beruf erméglicht wird, kann ein gro-
Ber Teil der LohneinbuBen zwischen Frauen und Ménnern reduziert wer-
den. Andererseits deutet sich auch in der Sicherstellung einer U3-Betreu-
ung und dem avisierten Ausbau der Vatermonate bei der Erziehungszeit
ein erhebliches Verbesserungspotenzial im internationalen Vergleich

an. Insgesamt scheint also gerade im Bereich dieser Handlungsfelder ein
verstarktes Engagement sinnvoll zu sein, das dem Ziel einer schwinden-
den Lohnlucke forderlich sein kdnnte. Aber auch die Kampagnen zur
Verdnderung der Segregation auf dem Arbeitsmarkt konnen langfristig
zur Senkung des ,,Gender Pay Gap“ beitragen. Und schlieBlich haben auch
flankierende MaBnahmen zur Schaffung einer h6heren Transparenz in
der Lohnfindung (Logib/Frauenlohnspiegel) oder zur Regulierung von
Lohnbildungsprozessen (Reform des Vergaberechts und Verfahrensgeset-
ze) ein Potenzial, die Lohnschere zwischen Frauen und Mannern weiter zu
schlief3en.

5.2 Leitziele bei der Uberwindung der
Entgeltungleichheit

Das Ziel der Nachhaltigkeitsstrategie der Bundesregierung, die Lohnlii- Ziel ist die Senkung der Lohn-
cke bis 2020 auf 10 Prozent zu reduzieren, erfordert Aktivitdten in zahlrei-  liicke auf 10 Prozent bis 2020
chen Handlungsfeldern im Kontext einer Gesamtstrategie:

1. Die bedeutendste Wirkung ist mit der fortgesetzten Zuwendung zum
zweiten Ursachenkomplex verbunden: Die Bundesregierung schafft
ein Umfeld fiir Frauen und Ménner, das sie nicht vor die Wahl zwi-
schen Kind und Karriere stellt. Mit der Schaffung besserer Kinder-
betreuungsmaoglichkeiten und der Gewdhrleistung von Rahmenbe-
dingungen, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf leichter und
zu einem Thema fir Frauen und Méanner machen, werden sukzessive
Erwerbsbiografien von Frauen und Médnnern angeglichen und dadurch
die Entgeltliicke verkleinert. Insbesondere das Elterngeld mit seinen
Partnermonaten wird dazu beitragen, Rollenerwartungen an Miitter
und Véter zu verdndern. Die fur die 17. Legislaturperiode avisierte Erwei-
terung der Vaterkomponente wird ein wichtiger néachster Schritt sein.

2. Die Verdnderung der Rollenerwartungen ist entscheidend, um das
Berufswahlverhalten von Frauen und Médchen zu verdndern. Die eher
langfristig angelegten MaBnahmen und Kampagnen auch in Koope-
ration mit der Wirtschaft bewirken eine Sensibilisierung fiir zukunfts-
trdchtige Bereiche des Berufswahlspektrums.
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3. Eine Verdnderung der Corporate Governance-Strukturen zu transpa-
renteren Arbeitsbewertungsverfahren wie auch mégliche gesetzliche
Klarstellungen zur betrieblichen Lageberichtserstattung (im HGB)
etc. konnen einen weiteren Beitrag zur Forderung gleichberechtigter
Teilhabechancen und Verminderung der Lohnliicke leisten. Die Hoff-
nung besteht, dass die neuen ESF-Programme in Kooperation mit den
Sozialpartnern hier tiber ,Best-Practice“-Ansidtze neue Losungen pra-
sentieren.

4. Letztlich sind diese Handlungsfelder nicht allein durch die Bundesre-
gierung zu realisieren. Zur Erfiillung dieser wichtigen gesamtgesell-
schaftlichen Aufgabe bedarf es auch groRer Anstrengungen der
Tarifpartner und der einzelnen Arbeitgeber sowie Arbeithehmerin-
nen und Arbeitnehmer. Hierzu kénnen bestehende und kiinftige
Kooperationen ihren Teil beitragen. Die intensivierte Zusammenar-
beit mit der Wirtschaft zum Thema Entgeltgleichheit im Rahmen der
Vereinbarung zwischen Bundesregierung und den Spitzenverbdnden
zur Forderung der Chancengleichheit und das nationale Biindnis zum
»Equal Pay Day* sind wesentliche strategische Partnerschaften, um
alle Akteure zu sensibilisieren und zu mobilisieren. Dabei ist es von
groBer Bedeutung, dass sich diese, insbesondere auch die Arbeitgeber-
verbédnde, unter dem gemeinsamen Dach dauerhaft wiederfinden und
sich mit den Zielen des Aktionsbiindnisses solidarisieren. Das Aktions-
biindnis soll nicht nur im Jahr 2009, sondern auch in den folgenden
Jahren aktiv werden, damit eine nachhaltige Arbeit zur SchlieBung der
Lohnliicke geleistet werden kann.
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