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1.

Einleitung

Soziale Gerechtigkeit ist ein Grundpfeiler unserer Gesellschaft und Alltagskultur. Der fiir sie
elementare Wert Geschlechtergerechtigkeit ist nach Auffassung von 86 % der Bevolkerung
wichtig fir den dauerhaften Zusammenhalt der Gesellschaft.! Frauen und Manner haben
heute zwar gleiche Rechte und fachliche Voraussetzungen, aber langst nicht gleiche Verwirk-
lichungschancen zur Partizipation an Berufstitigkeit und Einkommenssicherung.? Auch die
6konomischen Risiken von allein und gemeinsam getroffenen Entscheidungen im Lebenslauf
sind zwischen Frauen und Médnnern sehr ungleich verteilt.?

Die Entgeltliicke zwischen Frauen und Méinnern (Gender Pay Gap) betrigt in Deutschland 22 %:
Frauen bekommen fiir Erwerbsarbeit im Durchschnitt Giber ein Fiinftel weniger Gehalt als
Mainner. Griinde fir diese erhebliche Kluft sind vor allem: (1) Unterschiedliche Berufswahl:
Frauen arbeiten haufiger in niedrig entlohnten Branchen und Berufen wie beispielsweise in
sozialen oder personennahen Dienstleistungen. (2) Lingere, meist familienbedingte Erwerbs-
unterbrechung von Frauen und der anschlieffende Wiedereinstieg in Teilzeit und Minijobs:
45% der sozialversicherungspflichtig beschiftigten Frauen arbeiten in Teilzeit. 3,4 Millionen
Frauen sind ausschliefilich in sogenannten Minijobs beschiftigt. (3) Der berufliche Wiederein-
stieg ist bei Frauen ein Prozess, der sich tiber mehrere Jahre erstreckt. Dabei haben Frauen
hiufig die Strategie des sukzessiven Einstiegs tiber geringfiigige Beschiftigung oder Teilzeit,
sodass sie nur selten oder erst nach langerer Zeit wieder in Vollzeit arbeiten. (4) Schlechtere
Karrierechancen: Frauen sind in Fihrungspositionen, besonders in den Spitzenpositionen,
unterreprasentiert. Fihren in Teilzeit findet kaum statt. (5) Geschlechterstereotype Rollenbil-
der wirken bei der Arbeitsbewertung, Leistungsfeststellung oder Stellenbesetzung noch immer
und fihren nicht selten zu indirekter Benachteiligung und mittelbarer Diskriminierung.

In Deutschland ist die Lohnliicke seit Jahren sehr grof und ,,stabil“: Von 2006 bis 2009 betrug
sie 23 %, von 2010 bis 2014 unveridndert 22 %. Selbst bei gleicher Qualifikation, gleichem
Erwerbsumfang, gleicher Tatigkeit, gleicher Position und Leistung bekommen Frauen im
Durchschnitt 7% weniger Gehalt als Mdnner. Dabei sind Frauen in gleicher oder gleichwertiger

1 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011): 25 Jahre Bundesfrauenministerium.
Von der Frauenpolitik zu einer nachhaltigen Politik der fairen Chancen fiir Frauen und Méinner, S. 11.

2 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011) (Hrsg.): Neue Wege - Gleiche Chancen.
Gleichstellung von Frauen und Médnnern im Lebenslauf. Erster Gleichstellungsbericht. Deutscher Bundestag,
Drucksache 17/6240, S. 233 f.

3 Wie ,alt“und doch bis heute nicht gelost das gesellschaftliche und politische Problem der Entgeltungleichheit
von Frauen und Minnern ist, illustriert die Tatsache, dass bereits Alice Salomon (Sozialreformerin in der deut-
schen Frauenbewegung) im Jahr 1906 ihre Dissertation veroffentlichte mit dem Titel , Die Ursachen der ungleichen
Entlohnung von Mdnner- und Frauenarbeit”. Entgeltgleichheit ist mehr als einhundert Jahre nach der signifikan-
ten Analyse von Alice Salomon noch immer nicht erreicht.
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Weise wie Manner beruflich qualifiziert. In der Qualifikationsentwicklung haben junge Frau-
en heute sogar Vorsprung vor den Mannern: In der Schule erzielen Mddchen im Durchschnitt
bessere Noten als Jungen; Frauen machen haufiger als Manner das Abitur; mehr Frauen als
Minner schliefRen eine akademische Ausbildung ab.

Europaweit betriagt der Gender Pay Gap (GPG) 16 %, er hat sich in den letzten Jahren kaum
verandert und stagniert EU-weit auf diesem hohen Niveau.* Von allen 28 Mitgliedstaaten liegt
Deutschland mit einem Gender Pay Gap von 22 % - ebenfalls seit Jahren - auf einem hinteren
Rangplatz.’

Die seit Jahren in Deutschland grofRe Entgeltliicke und das gemeinsame Ziel mit der EU-Kom-
mission, mit konkreten politischen Mafinahmen diese Liicke zu schliefen, war Anlass fiir das
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, im Rahmen einer sozialwissen-
schaftlichen Reprasentativbefragung, die Einstellungen der deutschen Bevélkerung zu Entgelt-
gleichheit zu untersuchen. Dazu wurden 3.011 Frauen und Méanner ab 18 Jahren befragt. Das
Thema Entgeltgleichheit wurde dazu in einem weiteren Horizont von Einstellungen und
Verhaltensmustern sowie zu Losungsforderungen seitens der Bevolkerung untersucht:

I Entgeltgleichheit - Gleichstellung - Geschlechtergerechtigkeit - sozialer Zusammenhalt
I Okonomische Konsequenzen von Entgeltgleichheit; Vorteile fiir Frauen und Manner

I Lebensform und Partnerschaft: Wunsch und Wirklichkeit

I Geschlechterrollenbilder

I Ausbildungs- und Berufswahl

I Ausbildungsvergiitung

I Berufstitigkeit von Frauen/Berufstitigkeit von Mannern

I Erwerbsumfang: Teilzeit und Vollzeit; vertragliche und tatsichliche Arbeitszeit

I Mafinahmen zur Transparenz von Gehiltern fiir Berufsgruppen

Die folgenden Ausfiihrungen stellen die Befunde dieser Reprisentativbefragung dar. Ergén-
zend werden Daten aus anderen Quellen (Mikrozensus, BIBB, IAB, DIW, HHWI) herangezogen.

Interpretationen der Befunde aus der Bevolkerungsbefragung, die sich nicht aus den Zahlen
selbst ergeben oder die iiber diese hinausgehen, sind nur insofern vorgenommen, wie es empi-
risch valide Daten aus vorherigen quantitativen und qualitativen Untersuchungen des DELTA-
Instituts fiir das Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in den letzten
Jahren zulassen, etwa zum beruflichen Wiedereinstieg von Frauen, zur Entgeltungleichheit, zu
Frauen in Minijobs, zum Rollenwandel von Frauen und Méinnern, zu Briicken und Barrieren
von Frauen in Fihrungspositionen. Insofern baut die hier vorgestellte Untersuchung auf die-
sen bisherigen Untersuchungen und Befunden auf.

4 Européiische Kommission: Pressemitteilung IP/14/190 vom 28.02.2014: ,Européischer Tag der Lohngleichheit:
geschlechtsspezifisches Lohngefille in der EU stagniert bei 16,4 %".

5 Die vergleichende Berechnung auf EU-Ebene ist aufwendig und benétigt Zeit. Im Jahr 2015 weist das Statistische
Bundesamt Zahlen ftir 2012 und 2013 aus. Nach diesen liegt Deutschland von allen 28 EU-Staaten auf Rangplatz
25 mit einem der hochsten Werte im Gender Pay Gap.
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1)

2.

Zentrale Befunde

Die Bevolkerung ist in ihren grundlegenden Einstellungen zur Gleichstellung und zur
Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern deutlich weiter, als es zahlreiche gesellschaft-
liche Strukturen und Anreizsysteme zulassen.

Frauen und Méanner - v.a. im Erwerbsalter und besonders ausdriicklich in den jungen
Generationen - halten Entgeltgleichheit fiir wirtschaftlich verniinftig, mit auch langfristigen
Vorteilen fiir beide Geschlechter. Die derzeit bestehende grofde Entgeltungleichheit ist aus
Sicht der Bevolkerung ein Skandal, weil sie den Qualifikationen und Interessen (z.B. Risiko-
management im Lebensverlauf, Alterssicherung) nicht gerecht wird. Entgeltungleichheit ist
sowohl fiir die Familie heute, fiir den Zusammenhalt der Gesellschaft sowie fiir das volks-
wirtschaftliche Bruttosozialprodukt — im wortlichen Sinn - ,irrational®.

Ein zentraler Hebel fiir eine zeitnahe Schlieffung der Entgeltliicke und fiir dauerhafte
Entgeltgleichheit ist aus Sicht der erwerbstitigen Frauen und Manner mehr Entgelttrans-
parenz. Drei Viertel der jingeren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer befiirworten
Mafinahmen, die Entgelttransparenz innerhalb von Unternehmen und Branchen einrich-
ten und sicherstellen.

Ein erheblicher Faktor fiir die im Lebenslauf wachsende Entgeltkluft ist das durchschnitt-
liche geschlechtsspezifische Gefille der Bruttostundenléhne von Vollzeit zu Teilzeit. Hier
wirken zwei Momente zusammen:

A) Frauen in Vollzeitbeschiftigung bekommen einen Bruttostundenlohn, der im Durch-
schnitt 20 % niedriger ist als jener von Mannern in Vollzeit. In Teilzeit ist der Brutto-
stundenlohn von Frauen 11 % niedriger als der von Mdnnern in Teilzeit.

B) In Teilzeitstellen ist der Bruttostundenlohn grundsatzlich geringer als in Vollzeitstellen -
aber jeweils unterschiedlich fiir Frauen und fiir Manner. Bei Frauen betrégt die Teilzeit-
Vollzeit-Lohndifferenz 10 %, bei Mannern 19 %.

Beschiftigte in Vollzeit bekommen im Durchschnitt gréfiere Gehaltserhohungen als jene
in Teilzeit. Zum anderen hat die ,Gender-Teilzeit-Vollzeit-Entgeltliicke” erhebliche Konse-
quenzen fir Entscheidungen in der Partnerschaft, wer bei der Familiengriindung seine
Erwerbstétigkeit reduziert oder unterbricht (um spater in Teilzeit wieder einzusteigen)
und wer kiinftig in Vollzeit erwerbstitig ist, um ein moglichst hohes Familieneinkommen

zu erwirtschaften. Das wird in der gemeinsamen Entscheidung auch daran orientiert,
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(1) wer von beiden frither und bessere Karrierechancen hat, (2) wer bessere Chancen bei
Gehaltsverhandlungen hat, (3) wer von beiden sich starker auf den Beruf fokussieren will
und kann.b

Entgeltungleichheit von Frauen und Mdnnern sowie die Entgeltungleichheit von Teilzeit

und Vollzeit sind miteinander verzahnt und verstarken sich wechselseitig (Doppeleffekt),
sodass es okonomisch und vorteilhaft erscheint, wenn die Frau fiir Familienarbeit von
Vollzeit auf Teilzeit reduziert und der Mann durch Vollzeiterwerbstatigkeit ein moglichst
hohes Einkommen fiir die Familie verdient. Nach Auffassung der Bevolkerung werden
bereits in den ersten Jahren der Erwerbsbiografie weichenstellende Entscheidungen getrof-
fen und bestehen Rahmenbedingungen, die ungleiche Einkommenschancen von Frauen
und Ménnern in ihren (Spét-)Folgen prijudizieren.

Angesichts der Tatsachen, dass a) junge Frauen und Méanner heute mehrheitlich geschlech-
terstereotype Ausbildungs- und Berufswahlen treffen, b) die Einkommen und spiteren
Einkommensperspektiven von ,,Frauenberufen“ deutlich schlechter sind als in ,Médnner-
berufen®, c¢) viele frauentypische Ausbildungen entweder gar nicht oder nicht genauso wie
méannertypische Ausbildungen bezahlt werden, fordert die Mehrheit der Bevolkerung (84 %
der Frauen; 79 % der Manner) eine einheitliche Ausbildungsvergiitung fiir alle Berufsausbil-
dungen, damit junge Frauen und Ménner gleichgestellt sind, unabhingig von der Berufs-
wahl. Diese Mafinahme ist aus Sicht der Bevolkerung niitzlich fiir das Ziel der Gleichstellung
und ein frither Hebel zur Entgeltgleichheit (bzw. zur frithzeitigen Vorbeugung der Lohn-
liicke). Noch grofer ist die Forderung der Bevolkerung, dass alle Berufsausbildungen (Aus-
nahme Studium) verglitet werden. 89 % der Frauen und 85% der Manner sind der Auffassung,
dass es keine Ausbildungen mehr geben darf, in denen Auszubildende kein Gehalt bekommen.

In der Altersgruppe von 18 bis 40 Jahren will die Mehrheit der Frauen (55 %) und Manner
(52 %) ein gleichgestelltes Partnerschafts- und Familienmodell leben; in der Generation der
18- bis 29-Jahrigen mit klarer Mehrheit 62 % der Frauen und 53 % der Manner. Hingegen ist
das konsequent traditionelle Haupterndhrermodell nur noch fiir 4% der Frauen und 6 %
der Mianner, das teiltraditionelle Zuverdienermodell fur 22 % der Frauen und 23 % der
Mainner dieser Altersgruppe attraktiv. Trotz des Generationenwandels und der mehrheit-
lichen Préferenz fiir eine gleichgestellte Partnerschaft fiir Erwerbs- und Familienarbeit
sind Spuren, Facetten und Reflexe traditioneller Haltungen auch bei gleichgestellten Paaren
wirksam und fithren bei Zasuren im Lebensverlauf (z. B. Geburt eines Kindes, Pflege von
Angehorigen) zu Entscheidungen, die auch bei ihnen zur Entgeltungleichheit in der Part-
nerschaft fiihren und diese im Partnerschaftsverlauf verstarken.

Es gibt deutliche Belege fir einen Einstellungswandel bei Mdnnern in Bezug auf die Berufs-
tatigkeit ihrer Partnerin: Im traditionellen Rollengefiige war/ist es Pflicht der Frau, ihrem
berufstiatigen Mann den Riicken freizuhalten. Diese Haltung ist auch heute weiter - auch
in jingeren Generationen - sehr stark ausgeprigt. Doch im Unterschied zu fritheren Zeiten
ist es heute auch fiir Manner denkbar (geworden) und sogar ein grundsitzliches Verhaltens-

6

Hier spielen auch Aushandlungsprozesse in der Partnerschaft eine entscheidende Rolle. Vgl. Beck, Ulrich/Beck-
Gernsheim, Elisabeth (2005): Das ganz normale Chaos der Liebe. Frankfurt/Main. Beck-Gernsheim, Elisabeth
(2010): Was kommt nach der Familie? Alte Leitbilder und neue Lebensformen. Miinchen. Peukert, Almut (2015):
Aushandlungen von Paaren zur Elternzeit. Arbeitsteilung unter neuen Vorzeichen? Heidelberg.
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prinzip, dass der Mann seiner Frau fiir ihre Berufstatigkeit den Riicken freihilt und er ggf.
seine Berufstatigkeit reduziert. Im Erwerbsalter von 18 bis 64 Jahren sind 80 % der Mei-
nung, dass die Frau ihrem berufstiatigen Partner den Riicken freihalten sollte; und ebenso
80%, dass der Mann seiner berufstitigen Partnerin den Riicken freihalten sollte.

Dieser Einstellungswandel zeigt sich auch mit Blick auf die Familienarbeit von Mannern:
46% der Frauen und Manner im Erwerbsalter sagen, dass der Vater seine Berufstatigkeit
reduzieren solle, solange die Kinder noch klein sind. Hier zeigt sich ein erheblicher Rollen-
wandel von Médnnern in den letzten Jahren: ein Anstieg seit 2007 von 40 % auf 47 % bei
Frauen, von 34 % auf 45 % bei Mannern.

Der Frage, ob Médnner in den ersten Lebensmonaten ihres Kindes zu Hause bleiben sollten,
stimmten 2007 noch 22 % der Frauen und 22 % der Mdnner zu, 2015 bereits 36 % der Min-
ner und 39% der Frauen. Das sind deutliche Hinweise nicht nur fiir mehr ,,Akzeptanz“ von
Familienarbeit der Viter, sondern ein deutlicher - rasant gestiegener - Anspruch und eine
gesellschaftliche Norm der Ménner selbst. Das kann als wachsende Zustimmung fiir Uber-
legungen in Richtung paritéatischer Familienarbeitszeitkonten interpretiert werden.

Subsidiaritat in der Partnerschaft entwickelt sich zunehmend in Richtung wechselseitiger
symmetrischer Subsidiaritat in der Partnerschaft. Insofern ist es wichtig, entsprechende
Rahmenbedingungen und Anreizstrukturen zu stirken bzw. zu schaffen. Gleichzeitig sind
Anreizstrukturen, die bestehende Gleichstellungswiinsche der Frauen und Ménner hem-
men oder durchkreuzen, in den Blick zu nehmen und sollten im Interesse der Frauen und
Midnner systematisch gepriift, modifiziert und ggfs. aufgehoben werden.

In der Mitte des Lebens, wenn die beruflichen und familidren Rahmen geschaffen und
Bahnen belegt sind, klaffen Wunsch und Wirklichkeit in der Lebensfiihrung bei Frauen
erheblich und auch bei Mdnnern auseinander: Im Alter zwischen 30 und 64 Jahren wollen
50% der Frauen ein gleichgestelltes Partnerschaftsmodell in der Familie - aber nur bei 23 %
ist das der Fall. Mehr als jede vierte Frau (27 %) in diesem Alter will zwar ein gleichgestelltes
Lebensmodell, befindet sich aber in einer ungewollten Rollenteilung, die nicht einfach
aufzuheben ist. Auch 45 % der Mdnner wollen eine gleichgestellte Partnerschaft, aber nur
29 % gelingt dies in der Praxis, 16 % nicht. Hier ist die Politik nach Auffassung der Bevolke-
rung gefordert, die Rahmenbedingungen und Anreize so zu gestalten, dass die Menschen
die Chancen haben, ihre bevorzugten Lebensmodelle zu realisieren.

(10) Aus Sicht der Bevolkerung sind

I die Gleichstellung von Frauen und Midnnern am Arbeitsmarkt,

I die Gleichstellung in einer Partnerschaft

I wirtschaftliche Rationalitdt und Vorteilhaftigkeit sowie

I der Zusammenbhalt der Gesellschaft

wechselseitig und unaufléslich miteinander verkniipft. Mehr als 80 % der Bevolkerung sind
davon tiberzeugt. In dieser Frage besteht heute kein Graben (mehr) zwischen Frauen und
Mainnern, zwischen ilteren und jiingeren Generationen, sondern grofies Einvernehmen.”

7

Nur eine Minderheit beflirwortet eine Entgeltungleichheit von Frauen und Mannern, hilt Gleichstellung von
Frauen und Ménnern fiir widernatiirlich, die traditionelle Rollenteilung fiir richtig und vorbildhaft, ist der
Auffassung, dass die Gleichstellungspolitik lingst viel zu weit geht (siehe dazu Kapitel 4.3).
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Angesichts gleicher Schul- und Berufsqualifikationen von Frauen und Mannern ist der Gender
Pay Gap ein Indikator fiir 6konomische (privatwirtschaftliche, volkswirtschaftliche), soziale,
ethische und sozialpolitische Irrationalitit in verschiedener Hinsicht:

I Wertschitzung und soziale Gerechtigkeit: Frauen bekommen fiir ihre erworbenen Qualifika-
tionen nicht die gleichen Chancen, Realisierungsangebote, Anreize und Gratifikationen wie
Ménner.

I Private Wirtschaftlichkeit von Paaren und Familien: Individuell-biografisch liegt ein erheb-
licher Teil der eigenen erworbenen fachlichen Kompetenzen brach. Die erworbenen Berufs-
qualifikationen von Frauen sind Investitionen zur Erméglichung der eigenen Existenzsiche-
rung, zur Finanzierung ihrer Familie sowie zur eigenen Alterssicherung. Durch die geringere
Partizipation von Frauen im Arbeitsmarkt und die Barrieren von Frauen fiir h6here Fiih-
rungsstufen werden die Potenziale von Frauen dafiir nur unzureichend genutzt.

I Risikomanagement fiir Partnerschaft und Familie: Risiken im Lebenslauf - in der Partner-
schaft, im Erwerbsverlauf oder bei der Altersvorsorge - werden zwischen Frauen und Man-
nern ungleich verteilt mit entsprechenden asymmetrischen Konsequenzen der (dauerhaften)
Abhingigkeit vom Einkommen ihres Partners oder staatlichen Transferleistungen. In der
modernen Gesellschaft ist es fiir Familien ein ratsames Risikomanagement, die konomi-
schen Grundlagen nicht nur auf eine Siule (den Haupternihrer) zu konzentrieren, sondern
die Verantwortung fiir das Existenzeinkommen gerecht sowie vorausschauend und vorsor-
gend zu teilen: In etwa 20 % der Mehrpersonenhaushalte kommen Frauen heute freiwillig
oder unfreiwillig, kurzfristig und fiir lingere Zeit in die Rolle der Familienernihrerin.

I Ressourcen und Wertsch6pfung: Die vorhandenen Qualifikationen und Ressourcen von
Frauen werden nicht im gleichen Mafle genutzt wie jene von Mdnnern.

I Volkswirtschaft: Ein erheblicher Teil des volkswirtschaftlichen Potenzials von Frauen wird
fir das Bruttosozialprodukt und Wirtschaftswachstum nicht genutzt.
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3.

Basisdaten

Es gibt zwischen Frauen und Méannern heute kein Gefille mehr in der beruflichen Qualifika-

tion®, aber ein erhebliches Gefille im Erwerbseinkommen.

Heute stellen die Bildungsforschung und die amtliche Statistik fest, dass Mddchen in der Schule
im Durchschnitt bessere Noten als Jungen bekommen, Frauen deutlich hdufiger das Abitur
oder die Fachhochschulreife als Manner erwerben mit besserem Notendurchschnitt. Bei den
Absolventen mit allgemeiner oder fachgebundener Hochschulreife im Jahr 2014 betrug der
Mainneranteil 45,6 %, der Frauenanteil 54,4 %. Bei Hochschulabsolventen (bestandene Priifun-
gen mit Universititsabschluss, Fachhochschulabschluss, Lehramtspriifung oder Promotion)
war der Frauenanteil im Jahr 1990 noch relativ gering mit 36,6 %, stieg bis 2000 bereits auf
44 8% und war 2013 mit 50,8 % hoher als der Mdnneranteil.’

Trotz der vorhandenen beruflichen Qualifikation von Frauen sind sie nicht in gleichem Mafie
wie Médnner im Arbeitsmarkt positioniert. Obwohl Frauen heute zunehmend erwerbstatig sind
und die Beschiftigungsquote von Frauen (70,1 %) der von Minnern (79,8 %) sehr nahegekom-
men ist, haben Frauen insgesamt ein erheblich geringeres Erwerbseinkommen und Erwerbs-
volumen als Médnner.' Trotz gleich hoher (und z.T. hoherer) Qualifikation als Manner partizi-
pieren Frauen weniger am Arbeitsmarkt und tragen weniger zum Bruttosozialprodukt bei.

Diese geringere Partizipation driickt sich seit vielen Jahren - sehr stabil - durch eine grofie
Licke zwischen den Verdiensten von Frauen und Médnnern aus. Die erhebliche Steigerung der
Berufsqualifikationen von Frauen in den letzten Jahren hatte keinen Einfluss auf die Entgelt-
ungleichheit, sodass trotz der hoheren Berufsqualifikation Frauen deutlich weniger Lohn
bekommen als Mdnner: Dieser Gender Pay Gap beschreibt den prozentualen Unterschied im
durchschnittlichen Bruttostundenverdienst zwischen Frauen und Mannern, bezogen auf den

Bruttostundenverdienst von Mannern.

8 Im 19.]Jahrhundert hatten Frauen zunichst wenig Zugang zu formaler Bildung; Universititen weigerten sich,
Frauen zum Studium zuzulassen. Es ist der biirgerlichen Frauenbewegung in der zweiten Hélfte des 19. Jahrhun-
derts bis zur Weimarer Republik mit der Errichtung von Middchenschulen und Akademien zu verdanken (wichtige
politisch, sozial und rechtlich titige Protagonistinnen waren z.B. Auguste Schmidt (1833-1902), Henriette Gold-
schmidt (1825-1920), Marie Loeper-Houselle (1837-1916), Helene Lange (1848-1930), Anita Augspurg (1857-1943),
Lida Gustava Heymann (1868-1943), Ellen Ammann (1870-1932), Gertrud Biaumer (1873-1954), Alice Salomon
(1872-1948), Helene Weber (1881-1962) u.a.), dass sich Schul- und Berufsbildung fiir Frauen entwickeln konnten.
Seit den 1960er-Jahren wurde die berufliche Ausbildung fiir Frauen zunehmend selbstverstindlich und unbe-
dingte gesellschaftliche Norm. Seit den 1990er-Jahren machten junge Frauen in etwa gleicher Zahl wie junge
Minner das Abitur und einen Hochschulabschluss.

9 Vgl. Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung Nr. 064 vom 25.02.2015.

10 Quelle: Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung Nr. 082 vom 07.03.2014; Daten aus dem Mikrozensus 2013. Vgl. auch
Brenke, Karl (2015): Wachsende Bedeutung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt. DIW-Wochenbericht Nr. 5/2015, S. 78-86.



1 zuriick j[ weiter

Seite 17 Kapitel 3 / A\\ Inhalt }&/

Grundlage dieser Berechnung ist die ,unbereinigte Lohnliicke®, die alle Bruttolchne aller
Branchen, Beschiftigungsverhiltnisse, Arbeitszeiten, Erwerbszeiten, Betriebszugehorigkeiten,
berufliche Funktionen und Hierarchiestufen zusammenfasst.Im Jahr 2014 bekamen Frauen
einen durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von 15,83 Euro im Vergleich zu Midnnern
mit 20,20 Euro.™ Die Entgeltliicke betrigt 22 % und ist in Deutschland seit Jahren stabil, unab-
hingig von der Konjunktur und unbeeindruckt von der gestiegenen (Vollzeit-)Erwerbstatigkeit
von Frauen. Das signalisiert, dass die Entgeltliicke durch verschiedene strukturelle Faktoren
erzeugt und auf Dauer gestellt ist, aber auch durch mittelbar und unmittelbar diskriminieren-
de Faktoren (die schwer zu quantifizieren sind).!?

In Westdeutschland ist die Entgeltliicke seit vielen Jahren grof und sinkt nur dufierst langsam
von 24 % im Jahr 2006 auf 23 % im Jahr 2014. In Ostdeutschland hingegen wurde die Entgelt-
liicke in den letzten Jahren grofier und stieg von 6 % im Jahr 2009 auf 9% im Jahr 2014.

Unbereinigter Gender Pay Gap fiir die Jahre 2006 bis 2014**

Jahr Deutschland Friiheres Neue Lander
Bundesgebiet

%

2014 22 23 9
2013 22 23 8
2012 22 24 8
2011 22 24 7
2010 22 24 7
2009 23 24 6
2008 23 24 6
2007 23 24 6
2006 23 24 6

Der Gender Pay Gap von 22 % weist zu zwei Dritteln Ursachen aus, die vor allem in der Partner-
schaft, der Berufswahl und dem Arbeitsmarkt griinden. Zwischen diesen sind die Zusammen-
hiange komplex miteinander verflochten. Doch bereits jeder dieser drei Bereiche besteht aus
einer Vielzahl einzelner Dimensionen. Allein in Bezug auf den Arbeitsmarkt lassen sich vier
grofie Faktorenbiindel identifizieren:

11 Quelle: Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung Nr. 099 vom 16.03.2015.

12 Die Begriffe ,bereinigte Lohnliicke” und ,unbereinigte Lohnliicke” sind statistisch-methodische Bezeichnungen,
doch in Bezug auf die Lebenswirklichkeit von Frauen und Ménnern sowie in Bezug auf monetare und soziale
Effekte fordern sie missverstindliche Vorstellungen. Die ,bereinigte Lohnliicke“ ist nicht die ,korrekte“ Lohn-
liicke; die ,unbereinigte Lohnliicke® ist nicht die ungenaue und vorléufige, die erst noch einer Korrektur bedarf.
Realitdtsnah wiren Bezeichnungen wie ,ceteris-paribus Lohnliicke” oder ,reale Lohnliicke*.

13 Quelle: Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung Nr. 099 vom 16.03.2015.
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1. Sektorale Segregation: Frauen fehlen in bestimmten Berufen und Branchen. Das hingt eng
mit der geschlechterspezifischen Ausbildungs-, Berufs- und Branchenwahl zusammen,
die durch geschlechterstereotype Berufsorientierungen und Berufsberatungen von Eltern,
Lehrenden und professionellen Agenturen befordert und verfestigt werden.*

2. Vertikale Segregation: Der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen ist deutlich geringer
als der Anteil der Manner und als das vergleichbare Potenzial der qualifizierten Frauen.
Mit zunehmender Hierarchiestufe geht der Anteil von Frauen in mittleren und hohen Fiih-
rungspositionen zunehmend zuriick, ist im Top-Management seit Jahren dufierst gering.'®

3. Arbeitsbewertung: Rollenstereotype und geschlechtsspezifische Zuschreibungen sind bei der
Arbeitsbewertung, Leistungsfeststellung oder Stellenbesetzung noch immer wirksam und
konnen zu zumeist indirekter Benachteiligung und mittelbarer Diskriminierung fthren.

4. Erwerbsunterbrechungen und Arbeitszeitreduzierungen: Frauen haben hiaufigere und lingere
familien- und berufsbedingte Erwerbsunterbrechungen und -reduzierungen als Ménner.
Das griindet zum einen in der Verteilung von Aufgaben im Haushalt, fiir Versorgung und
Erziehung der Kinder sowie der Pflege von Angehoérigen. Zum anderen geben Frauen im Fall
eines berufsbedingten Ortswechsels ihres Partners hdufiger ihre eigene Erwerbstitigkeit auf
und suchen sich am neuen Wohnort etwas Neues, als umgekehrt Manner ihr Arbeitsverhéltnis
wechseln anlésslich des Orts- und Berufswechsels ihrer Partnerin. Dazu haben Frauen und
Minner unterschiedliche Strategien und Ziele beim beruflichen Wiedereinstieg sowie Préfe-
renzen in Bezug auf Stellenumfiange (Vollzeit, Teilzeit, Minijob) und wochentlichen Arbeits-
zeiten.

Der Gender Pay Gap driickt aus, wie viel weniger Einkommen Frauen in Relation zum Ein-
kommen von Minnern im Durchschnitt auf dem Arbeitsmarkt erzielen (1) fir ihre eigene
Existenzsicherung, (2) fiir die Existenzsicherung ihrer Partnerschaft und Familie, (3) fiir ihre
eigene Alterssicherung. Der Gender Pay Gap ist eine dufierst komprimierte Zahl und ein reales
Symbol fiir das Gefille zwischen Frauen und Ménnern in Bezug auf die Wertschiatzung ihrer
(genutzten oder ungenutzten) Ressourcen auf der Grundlage der Lebenswirklichkeiten und
Lebensverlaufe.

14 Vgl. Boll, Christina/Bublitz, Elisabeth/Hoffmann, Malte (2015): Geschlechtsspezifische Berufswahl: Literatur-
und Datentiberblick zu Einflussfaktoren, Anhaltspunkten struktureller Benachteiligung und Abbruchkosten.
Pilotstudie des Hamburgischen WeltWirtschaftsInstituts (HWWI) im Auftrag des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Hamburg, Berlin, S. 25 ff.

1

o

Vgl. die Zahlen zum Anteil von Frauen in Aufsichtsraten und in Vorstidnden, die Analysen von FidAR e.V.im sog.
WoB-Index (Women-on-Board) fiir die Privatwirtschaft sowie den Public WoB-Index fiir 6ffentliche Unterneh-
men. Vgl. auch die Analysen des DIW, z. B. Busch, Anne/Holst, Elke (2013): Geschlechtsspezifische Verdienstun-
terschiede bei Fiihrungskraften und sonstigen Angestellten in Deutschland: Welche Relevanz hat der Frauenan-
teil im Beruf? In: Zeitschrift fiir Soziologie. Jg. 42, Heft 4, S. 315-336. Zu den Hintergriinden und Ursachen siehe
Wippermann, Carsten (2010): Frauen in Fiihrungspositionen - Barrieren und Briicken, hrsg. vom Bundesminis-
terium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Berlin. Wippermann, Carsten (2010): Mehr Frauen in Fiithrungs-
positionen! Vergleichende Analyse von Fithrungskriften in Ostdeutschland und Westdeutschland. In: Frauen
machen Neue Lander. Frauenkarrieren in Ostdeutschland, hrsg. vom Bundesministerium des Innern. S. 51-63.
Wippermann, Carsten (2012): Personalberatungen - Gatekeeper oder Tur6ffnende fiir mehr Frauen in Fihrungs-
positionen? In: Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): Aktiondrinnen fordern
Gleichberechtigung - 2012. Ziele, Strategien und Mafinahmen fiir mehr Frauen in Fiihrungspositionen. Deut-
scher Juristinnenbund e.V. Berlin, S. 86-106.


http://www.zfs-online.org/index.php/zfs/article/view/3137
http://www.zfs-online.org/index.php/zfs/article/view/3137
http://www.zfs-online.org/index.php/zfs/article/view/3137
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Die ,bereinigte Lohnliicke” ist dagegen ein zusammenfassender Wert der Léhne von Frauen
und Minnern mit jeweils vergleichbaren Qualifikationen, Tétigkeiten und Erwerbsbiografien:
Hier ergeben sich zahlreiche Teilgruppen, innerhalb derer die durchschnittlichen Bruttostun-
denléhne von Frauen und Miannern mit je gleichen Rahmenbedingungen verglichen werden.
Diese Lohndifferenzen zwischen Frauen und Mannern innerhalb der verschiedenen Teilgrup-
pen werden zu einem allgemeinen Durchschnittswert verdichtet, der in Deutschland derzeit

7 % betragt. Diese ,bereinigte Lohnliicke” ist ein Richtwert, der die Verdienstunterschiede bei
gleicher Qualifikation, Tatigkeit und Leistung misst (und nicht anderer Umstinde), und ist ein
Indikator fiir im Arbeitsmarkt wirksame Benachteiligung von Frauen.'

Die ,bereinigte Lohnliicke” ist damit eine Kennzahl fiir Entgeltungleichheit bei gleichen Voraus-
setzungen und Leistungen. Doch diese Berechnungen blenden die ungleichen Anteile von Frauen
und Minnern innerhalb der verschiedenen Teilgruppen - bewusst - aus (z. B. Anteile von Frauen
und Méannern in Fihrungspositionen, in einem Beruf, in bestimmten Arbeitsverhiltnissen).
Damit wird systematisch ausgeblendet, dass Frauen und Méanner ungleiche Zugiange innerhalb
des Arbeitsmarkts haben oder nutzen (konnen). Des Weiteren kann die bereinigte Lohnliicke
nicht mit Diskriminierung gleichgesetzt werden, da es in der praktischen Umsetzung kaum
moglich ist, alle strukturellen Merkmale, die zur Erklarung des Lohnunterschieds heranzuzie-
hen wiren, auch statistisch zu berticksichtigen. Dazu merkt das Statistische Bundesamt an:

,Der unerkliarte Gender Pay Gap [...] wird in wissenschaftlich motivierten Untersuchungen
héufig als Maf fir Diskriminierung herangezogen [...]. Bei der Interpretation sollte jedoch
beachtet werden, dass die Verteilung von Mannern und Frauen nach bestimmten Ausstat-
tungsmerkmalen (zum Beispiel Qualifikation, Wirtschaftsbranche) moglicherweise selbst
bereits das Ergebnis gesellschaftlich benachteiligender Strukturen sein kénnte, und somit
das Ausmaf! der Benachteiligung gegebenenfalls unterschitzt wiirde [...]. Unter Bertick-
sichtigung dieser Einschrankung wird ersichtlich, dass der Nutzen des bereinigten Gender
Pay Gap weniger in der Erfassung sdmtlicher, das heifst auch vorgelagerter Diskriminie-
rungsmechanismen zu sehen ist, als vielmehr in der Ermittlung von Lohndiskriminie-
rung, also der Priifung von ,gleichem Lohn fiir gleiche Arbeit’. Allerdings ergibt sich im
Zusammenhang mit der Priifung, ob Lohndiskriminierung vorliegt, das Problem, dass der
bereinigte Gender Pay Gap auch nicht beobachtete Unterschiede zwischen den Geschlech-
tergruppen beinhaltet. Nur fiir den Fall, dass die Berticksichtigung aller lohndeterminie-
render Eigenschaften sichergestellt wird, kann fiir diesen Term die Bezeichnung,Diskri-
minierung‘ verwendet werden [...], andernfalls wiirde man diese tiberschitzen. Da die
Voraussetzung in der Praxis kaum umzusetzen ist - so auch in der vorliegenden Unter-
suchung -, sollten die Ergebnisse zum bereinigten Gender Pay Gap nicht als ,fester Wert"
interpretiert werden, sondern eher als eine Art ,Obergrenze’ der Lohndiskriminierung.“?’

16 Zur statistischen Ermittlung des bereinigten Gender Pay Gap wird die sogenannte Komponentenzerlegung
verwendet. Bei der Berechnung wird jener Teil des Verdienstunterschieds herausgerechnet, der auf strukturelle
Unterschiede zwischen den Geschlechtern zuriickzufiihren ist. Uber Verfahren der multiplen Regression wird
der Einfluss der einzelnen Merkmale auf den Bruttostundenverdienst bestimmt. Als erklidrende Variable werden
herangezogen: Bildungsabschluss, Ausbildung, Berufserfahrung, Dienstalter, Leistungsgruppe, Berufsgruppe, Art
des Arbeitsvertrags, Beschiftigungsumfang, Altersteilzeit, Tarifbindung, Zulagen, Gebietsstand, Ballungsraum,
Unternehmensgrofle, Wirtschaftsgruppe u.a. Der Varianzanteil, der die bestehende Lohnliicke nicht erklaren
kann, wird als ,unerklirter Gender Pay Gap“ bezeichnet. Zur Methode siehe Statistisches Bundesamt (2006):
Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen. Wiesbaden, S. 3 f. sowie S. 6-11.

17 Statistisches Bundesamt (2006): Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen. Wiesbaden, S. 10.
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Im Alltag wissen Frauen (und Manner) nicht, ob sie im Vergleich zu einem Mann mit gleicher
Qualifikation, T4tigkeit und gleichem Erwerbsumfang in ihrem Unternehmen/in ihrer Branche/
in ihrer Region gleich bezahlt werden oder nicht, bzw. wie grof? die ungleiche Bezahlung und
damit die spezifische Lohndiskriminierung ist.

Entscheidend fiir gleiche Einkommenschancen sind neben dem kaum prézise zu bestimmen-
den Auch-Faktor , Diskriminierung“ zahlreiche Strukturen, die asymmetrische Partizipations-
chancen in Berufen, Positionen und Erwerbsumfiangen erzeugt haben, weiter beférdern und
auf Dauer stellen: Dazu gehoren Berufswahlpréiferenzen von Madchen und Jungen, Rollenbil-
der und Aufgabenteilungen in der Partnerschaft oder unterschiedlich durchlissige Hierarchie-
stufen. Insofern ist die unbereinigte Lohnliicke (Gender Pay Gap) der Indikator fiir real unglei-
che Erwerbseinkommen von Frauen und Miannern. Diese Lohnliicke fiir Frauen ist nicht fir
alle Altersgruppen und Qualifikationen gleich, sondern wird im Lebenslauf sowie mit hoherer
Qualifikation immer groéfier.

Paradoxie: Je hoher die Qualifikation, umso groRer die Entgeltliicke
Je hoher die berufliche Qualifikation (und Kompetenz), desto grofier wird die Entgeltkluft.
Es ist paradox, dass fiir Frauen die strukturelle Diskriminierung immer gréfler wird, je qualifi-
zierter sie sind. Bei erwerbstitigen Frauen (noch) ohne Berufsausbildung betragt der Gender
Pay Gap 12,9 %; bei Frauen mit Berufsausbildung (z. B. Lehre) 19,4 % und bei Frauen mit Hoch-
schulabschluss 26,3 %. Das hat eine groteske Konsequenz: Je mehr Frauen investieren, sich
beruflich engagieren und je hoher sie beruflich kommen, umso grofier wird ihr Verdienst-
abstand im Vergleich zu Madnnern.

Verdienstabstand
von Frauen und Mannern nach Ausbildungsabschluss

mit Hochschulabschluss 26,3
mit Berufsausbildung 19,4
ohne Berufsausbildung 12,9
0 20 40 %

Quelle: Statistisches Bundesamt 2015
Verdienststrukturerhebung 2010 © DELTA-Institut
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Mit zunehmender Qualifikation und Hierarchiestufe entwickeln die Faktoren eine zunehmende
Wirkmaichtigkeit auf die Entgeltungleichheit und kommen weitere Faktoren hinzu wie die
geringeren Aufstiegschancen sowie die noch schwierigere Vereinbarkeit von Karriere und
Familienarbeit. Denn je héher die Qualifikation und Hierarchiestufe, umso mehr werden
Flexibilitit, Mobilitat und Verfiigbarkeit (kurzfristig, aufterhalb der formalen Arbeitszeiten)
gefordert.

Dazu kommen Geschlechterrollenbilder innerhalb einer Partnerschaft sowie im sozialen
Umfeld, die Frauen sehr viel stirker und konkreter unter Druck stellen (Beispiel: Normbild
der ,guten Mutter”) als Mdnner in Bezug auf Familienarbeit und ihre Rolle als Vater.

Dieser Befund bestitigt und erweitert die Diagnose, dass die getitigten Investitionen in die
Qualifikation von Frauen - aufgrund von Strukturen im Arbeitsmarkt sowie von Geschlech-
terrollenbildern - nicht (ausreichend) genutzt und ausgeschopft werden fiir die personliche
und familidre Existenzsicherung sowie fiir das volkswirtschaftliche Bruttosozialprodukt.

Vor allem in akademischen Berufen und in Fiihrungspositionen ist die Entgeltliicke von Frau-
en gegeniiber Mannern noch grofer als im Bevolkerungsdurchschnitt (22 %). In Fiihrungsposi-
tionen betrédgt die Entgeltliicke 30 %, und es kann vermutet werden, dass dies i.d.R. nicht auf
einen ungleichen Stundenumfang zuriickzufiihren ist (Teilzeit-Fiihrungskrafte sind noch
immer die Ausnahme), sondern auf unterschiedliche Hierarchieebenen (Frauen stofien an die
~glaserne Decke®, kommen seltener in hohe und héochste Fiihrungsebenen); Frauen verhandeln
ihre Vergiitung fiir Fiihrungspositionen schlechter als Mdnner; es gibt aber auch unmittelbar
(diskriminierende) Schlechterbezahlung von Frauen in Fiihrung.!®

Verdienstabstand
von Frauen und Mannern nach Berufsqualifikation
Fuhrungskrafte 30
Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe 30
Akademische Berufe 28
Handwerks- und verwandte Berufe 25
Bediener von Anlagen und Maschinen, Montageberufe 19
Fachkréfte in Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 13
Hilfsarbeitskrafte | 13
Dienstleistungsberufe und Verkaufer 12
Birokrdfte und verwandte Berufe 4
0 20 alu %
Quelle: Statistisches Bund o di trukturerhebung 2010
PPressemitteilung vom 04, Oktober 2012 - 345/12 £ DELTA-Institut

18 Vgl. auch DIW-Pressemitteilung vom 20.03.2014: ,,In Fihrungspositionen verdienen Frauen knapp ein Viertel
weniger als Manner*.
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Verdienstvorsprung von Miannern
Der Gender Pay Gap ist die Differenz des durchschnittlichen Bruttostundenverdienstes der
Frauen und Minner im Verhiltnis zum Bruttostundenverdienst der Mdnner. Die amtliche
Statistik zur Entgeltungleichheit berechnet den Riickstand des Bruttostundenlohns von Frauen
in Bezug auf jenen von Ménnern (= Basis). Setzt man jedoch den Lohn von Frauen als Basis und
berechnet das Verhiltnis des durchschnittlichen Entgelts von Madnnern zum durchschnitt-
lichen Entgelt von Frauen, dann ergeben sich - statistisch aufgrund der anderen Basis - deut-
lich hohere Prozentwerte, die den Verdienstvorsprung von Mdnnern gegeniiber Frauen darstel-

len (letzte Spalte):
Brutto- Brutto- Verdienst- Verdienst-
stundenlohn stundenlohn riickstand von vorsprung
Frauen Manner Frauen von Mannern
= Gender Pay Gap
< © % %
Alter
junger als 25 Jahre 8,03 8,22 2,3 2,4
25 bis 29 Jahre 12,86 14,06 8,5 9,3
30 bis 34 Jahre 15,20 17,46 12,9 14,9
35 bis 39 Jahre 15,74 19,73 20,2 25,3
40 bis 44 Jahre 15,91 21,45 25,8 34,8
45 bis 49 Jahre 15,67 21,63 27,6 38,0
50 bis 54 Jahre 15,71 21,48 26,9 36,7
55 bis 59 Jahre 16,34 22,64 27,8 38,6
60 bis 64 Jahre 17,14 23,36 26,6 36,3
Bildung
Hochschul-/Universi- 24,86 32,57 23,7 31,0
tatsabschluss
Fachhochschulabschluss 20,12 27,99 28,1 39,1
Abitur, Hochschulreife 15,66 20,51 23,6 31,0
Hauptschule, mittlere 13,80 16,96 18,6 22,9
Reife
Ausbildung
Mit Hochschulabschluss 22,77 30,89 26,3 35,7
Mit Berufsausbildung 15,17 18,81 19,4 24,0
Ohne Berufsausbildung 10,08 11,57 12,9 14,8

Quelle: Verdienststrukturerhebung 2010
© Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2015
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Das bedeutet fiir Aussagen zur Entgeltungleichheit bei einem fiir 2014 festgestellten durch-
schnittlichen Stundenlohn fiir Frauen von 15,83 Euro und fiir Mdanner von 20,20 Euro:

I Frauen haben gegeniiber Mdnnern einen Verdienstriickstand von durchschnittlich 22 %:
- Frauen verdienen im Durchschnitt 22 % weniger als Manner.

I Mianner haben einen Verdienstvorsprung gegeniiber Frauen von durchschnittlich 28 %:
- Mainner verdienen im Durchschnitt 28 % mehr als Frauen.

Entwicklung und Konsequenzen im Lebenslauf
Von erheblicher Bedeutung ist, dass die Entgeltkluft nicht in allen Altersgruppen gleich hoch
ist, sondern anfianglich (bei jiingeren Erwerbspersonen; beim Berufseinstieg) noch relativ
gering ist, dann aber sukzessive und irreversibel im Lebenslauf grofer wird.

Verdienstriickstand von Frauen
im Vergleich zum Bruttostundenlohn von Méannern
in den Altersgruppen

Quelle: Statistisches Bundesamt 2015
Verdienststrukturerhebung 2010

60 bis 64 Jahre 26,6
55 bis 59 Jahre 27,8
50 bis 54 Jahre | 26,9
45 bis 49 Jahre 27,6
40 bis 44 Jahre 25,8
35 bis 39 Jahre 20,2
30 bis 34 Jahre 129
25 bis 29 Jahre 8,5
junger als 25 Jahre | 23
0 20 40 %

£ DELTA-Institut

Die grofite Dynamik entwickelt die Entgeltungleichheit in den Altersgruppen zwischen

25und 40 Jahren - somit jenen Lebensphasen, in denen privat und beruflich Zasuren statt-

finden, in deren Folge die Entgelte zunehmend und sprunghaft auseinanderklaffen: Bei Frauen

und Méannern im Alter bis 24 Jahre betréigt die Lohnlticke ,nur“ 2 %, in der Altersgruppe 25 bis
29 Jahre bereits mehr als 8 %, in der Altersgruppe 35 bis 39 Jahre 20 %, bei 40- bis 44-Jihrigen

26 % und bei tiber 55-Jahrigen 27 %.

Somit haben allein oder gemeinsam getroffene Entscheidungen bereits in jungen Jahren

langfristige Folgen fiir das erreichbare Erwerbseinkommen - auch in 15, 20 oder 30 Jahren.

Die Entgeltkluft entwickelt eine sich verstarkende Eigendynamik. Die durchschnittliche

geschlechtsbezogene Vergiitungsdifferenz lag 2014 innerhalb des dualen Ausbildungssystems
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in Westdeutschland bei 4,2 %, in Ostdeutschland bei 6,1 %. Die Lohnliicke in der Ausbildungs-
und Berufseinmiindungsphase ist vor allem auf die unterschiedliche Bewertung der Tatigkei-
ten nach Wirtschaftszweigen zurtickzufiihren.

Zu Beginn der Erwerbsbiografie greifen vor allem unterschiedliche Ausbildungs- und Berufs-
wahlen von Midchen und Jungen. In weiteren beruflichen Phasen kommen fiir Frauen Barrie-
ren beim beruflichen Aufstieg hinzu sowie Geschlechterrollenmuster in der Partnerschaft bei
Zasuren im Lebenslauf, wie etwa der Familiengriindung. Diese und weitere Faktoren haben
eine die Entgeltungleichheit verstirkende Wirkung und die sich kumulierenden Spétfolgen
den Effekt, dass auch die Renten und Pensionen von Frauen und Ménnern erheblich auseinan-
derklaffen: Der Gender Pension Gap betrédgt in Deutschland 57,2 %.%

Die kontinuierlich steigende Einkommensliicke
im Lebenslauf erzeugt einen erheblichen
»Gender Pension Gap*

Gender Pension

Gap N\
57,2% N
West-D.:61,4%

ostD: 3%

b

bis 24 30-34 40-44 50-54
Jahre Jahre lahre Jahre

© DELTA-Institut

19 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011): Gender Pension Gap: Entwicklung eines
Indikators fir faire Einkommensperspektiven fiir Frauen und Manner. Berlin, S. 12 ff. Im Jahr 2007 betrug der
Gender Pension Gap 59,6 %. Die aktuellsten Berechnungen weisen fiir 2011 einen Gender Pension Gap von 57,2 %
(West 61,4 %; Ost 35%) aus.
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4.

Einstellungen in der Bevolkerung
zur Lohnlicke

4.1 Entgeltgleichheit - Baustein fiir Geschlechtergerechtigkeit

Wihrend ein wachsender Teil der Madnner - oft gegen subtile oder offene Widerstinde im
Unternehmen, der Nahwelt sowie unter dem Druck des noch wirksamen Rollenbilds vom
Haupternihrer - fir ihre Familie mehr Zeit und Freiraum beanspruchen, haben Frauen trotz
hoher Partizipation am Arbeitsmarkt signifikante Nachteile in Bezug auf Vollzeitstellen,
Berufsfelder, Fiihrungspositionen sowie Einkommen zur eigenen Existenz- und Alterssiche-
rung. Selbst bei gleicher Qualifikation und Tatigkeit werden Frauen im Durchschnitt syste-
matisch, strukturell und zum Teil auch diskriminierend schlechter bezahlt.

Diese Praxis wird von der Bevolkerung nicht akzeptiert und als ungerecht wahrgenommen.
Aus Sicht der Bevolkerung ist Entgeltgleichheit ein unverzichtbares Element fiir Geschlechter-
gerechtigkeit. Ohne Entgeltgleichheit keine Geschlechtergerechtigkeit. 94 % der Bevolkerung
(97 % der Frauen; 92 % der Méanner) sind der Auffassung, dass Geschlechtergerechtigkeit erst
erreicht ist, wenn Frauen und Ménner bei gleichwertiger Qualifikation und Tatigkeit den-
selben Stundenlohn erhalten.

Geschlechtergerechtigkeit ist u.a. erreicht, wenn Frauen und Manner
bei gleichwertiger Qualifikation und Tatigkeit denselben Stundenlohn erhalten!

Gesamt Frauen

vollund gan: - | 7:

Stimme voll und es r97%
ABle cherjo [N 26 |
~ 94% eher nicht || 3
tiberhaupt nicht
Stimme eher zu 29 fberhaupt nic _ 0
4] 100 %
Manner
Stimme eher £
nicht zu ?
vollundgav: | o
92%
eherio” NI =1 |
Stimme nichtzu || 1 ehernicht || 7
Uberhaupt nicht | 1
0 20 40 60 80 100 % 0 100 %

Quelle: DELTA-Grundlag hung .Gleichstellung 2015" © DELTA-Institut
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Aus Sicht der Bevolkerung ist Geschlechtergerechtigkeit notwendig fiir den Zusammenhalt

der Gesellschaft und erfordert die Realisierung elementarer Grundlagen: An vorderster Stelle

stehen gleicher Lohn bei gleichwertiger Qualifikation und Tatigkeit (94 %) und dass typische

Frauenberufe genauso gut bezahlt werden wie typische Mannerberufe (91 %).

Es folgen dann - mit weiter grofier Mehrheit - die Forderungen,

I dass auch Manner selbstverstindlich Familienaufgaben ibernehmen und dafiir ihre

Erwerbstatigkeit reduzieren (80 %),

I dass etwa gleich viele Frauen wie Mdnner erwerbstitig sind und in Fihrungspositionen

kommen (75 %),

I dass etwa gleich viele Frauen wie Mdnner in den verschiedenen Lebensphasen eine Vollzeit-

stelle haben (74 %).

wenn...

Quelle: DELTA-Grundk itersuchung ,Gleichstell 2015"
Top2-Werte (Zusti ing) einer vierstufigen Skala

...Frauen und Manner bei gleichwertiger Qualifikation und
Tatigkeit denselben Stundenlohn erhalten

..typische Frauenberufe genauso gut bezahlt werden wie typische
Minnerberufe (bei gleichwertiger Ausbildung und Qualifikation)

... 8s auch fur Manner selbstverstandlich wird, fir Familien-
aufgaben die Erwerbstatigkeit zu unterbrechen oder zu reduzieren

Geschlechtergerechtigkeit ist nach meiner Meinung dann erreicht,

94

91

80

..in der Gesellschaft etwa gleich viele Frauen wie Manner 75
erwerbstatig sind

...in der Arbeitswelt etwa gleich viele Frauen wie Manner in 75
Fihrungspositionen sind

..in der Arbeitswelt etwa gleich viele Frauen wie Manner 74
eine Vollzeit-Stelle haben

0 20 40 60 80 100%

L DELTA-Institut

Geschlechtergerechtigkeit beruht auf Symmetrie in der Partizipation im Arbeitsmarkt wie in

der Familienarbeit. Hier gibt es keine Fronten zwischen Frauen und Mdnnern mehr, sondern

grofies Einvernehmen: Uber 75 % aller Frauen und iiber 70% aller Manner stimmen jedem

der genannten Teilziele fiir das Gesamtzielt der Geschlechtergerechtigkeit zu.
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Geschlechtergerechtigkeit ist nach meiner Meinung dann erreicht,
wenn...

..Frauen und Manner bei gleichwertiger Qualifikation und 97
Tatigkeit denselben Stundenlohn erhalten 92
..typische Frauenberufe genauso gut bezahlt werden wie typische _ 93
Mannerberufe (bei gleichwertiger Ausbildung und Qualifikation) 89
... 85 auch fir Manner selbstverstandlich wird, fur Familien- _ 83
aufgaben die Erwerbstatigkeit zu unterbrechen oder zu reduzieren 76

..in der Gesellschaft etwa gleich viele Frauen wie Manner
erwerbstatig sind

.
...in der Arbeitswelt etwa gleich viele Frauen wie Manner in - 81
0

Fihrungspositionen sind 7
...in der Arbeitswelt etwa gleich viele Frauen wie Manner _ 76
eine Vollzeit-Stelle haben 72
B Frauen
B Minner 0 20 40 60 80 100 %
Quelle: DELTA-Grundlag hung , Gleichstellung 2015"
Top2-Werte (Zusti ) einer vier Skala & DELTA-Institut

4.2 Die Bevolkerung findet Lohnungleichheit empoérend

90% der Frauen und 76 % der Manner finden es empoérend, dass es Lohnungleichheit heute
immer noch gibt (im Durchschnitt 82 % der Bevolkerung).2’ So hoch insgesamt die emotionale
und rationale Empérung sowohl bei Frauen als auch bei Mdnnern tiber die Lohnungleichheit
ist, gibt es doch Differenzen in der graduellen Ausprigung: 61 % der Frauen sind in hohem
Mafse iiber die Entgeltungleichheit empért, aber nur 37 % der Manner.

20 In einer bevolkerungsreprasentativen Untersuchung im Jahr 2009 zur Entgeltungleichheit zeigte sich bereits,
dass die tiberwiegende Mehrheit der Bevolkerung die bestehende Entgeltungleichheit als Skandal wahrnimmt.
Vgl. Bundesministerium ftr Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2009): Entgeltungleichheit - gemeinsam
Uberwinden. Berlin, S. 15 ff.
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~ES ist emporend, dass es Lohnungleichheit
zwischen Frauen und Mannern heute immer noch gibt!“

Gesamt Frauen
Stimme voll und 48 vollund ganz N 61 S0%
EHERSS eherja NN 29 .
82% wei nicht | 1
Stimme eher zu 34 eher nicht 7

iberhaupt nicht 2

v} 100 %
weil nicht ) 2
Manner
Stimme eher 12 vollund ganz [N 37
k 2 [
e cherjo NN 39 76%
weiBnicht | 2
Stimme nicht zu 4 eher nicht 16
iiberhaupt nicht 3]
0 20 40 60 80 100 % o 100 %
Quelle: DELTA-Grundlagenuntersuchung ,Gleichstellung 2015" © DELTA-Institut

Die bei Mdnnern vergleichsweise geringere Emporungshaltung hat eng mit der jeweiligen
Lebenssituation ihrer Partnerin sowie mit der Berufsqualifikation ihrer Kinder zu tun:

I Minner, deren Partnerin ...
...in Rente/Pension ist und zeitlebens nicht erwerbst(tig war (konsequent traditionelle
Rollenteilung), zeigen nur zu 14 % eine sehr starke Emporung tber die Entgeltungleichheit
(Emporung gegentiber Entgeltungleichheit insgesamt 28 %).
...noch nicht in Rente ist, aber als Hausfrau und Mutter dauerhaft nicht erwerbstitig,
zeigen eine sehr starke Emporung nur zu 16 %, Emporung insgesamt zu 58 %.
... in geringfiigiger Beschdftigung (Minijob) ist, zeigen eine sehr starke Emp6rung zu 29 %,
Empoérung insgesamt 85 %.
... in Teilzeit erwerbstdtig ist mit weniger als 20 Stunden pro Woche (aber kein Minijob),
duflern eine sehr starke Empdérung zu 38 %, Emporung insgesamt 77 %.
... in Teilzeit erwerbstdtig ist mit mehr als 20 Stunden pro Woche, dufiern eine sehr starke
Empoérung zu 45 %, eine grundsitzliche Emporung insgesamt zu 82 %.
... voriibergehend arbeitslos ist, sind zu 59 % sehr stark emport, insgesamt 91 %.

I Minner, deren Kind(er) ...
... eine Lehre abgeschlossen hat/haben, zeigen zu 37 % sehr starke Empoérung (insgesamt 77 %).
... einen Hochschulabschluss hat/haben, zeigen zu 61 % sehr starke Emporung tber die
Entgeltungleichheit (insgesamt 89 %).

Wihrend von fast allen Frauen die Lohnungleichheit in allen Altersgruppen und unabhéngig
von der personlichen Situation als unakzeptabel betrachtet wird, entsteht und wéchst bei
Minnern die Sensibilitit und Protesthaltung erst dann, wenn sie selbst (mittelbar) betroffen
sind Gber ihre Partnerin oder ihre erwachsene Tochter.



Seite 29 Kapitel 4 [‘/;\l Inhalt }[(i} zuriick ][ weiter { “}]

4.3 Gegner der Entgeltgleichheit — eine Minderheit und ihr Profil

Auffillig ist eine Minderheit jener, die Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern
nicht empérend finden. 6 % der Mdnner und 2% der Frauen sind der Auffassung, dass unglei-
cher Lohn fiir Frauen und Méanner akzeptabel und sogar richtig ist: In dieser weltanschau-
lichen Haltung ist die priméare Sphire und Verantwortung des Mannes der Einkommenser-
werb; primére Sphére der Frau sind Versorgungs-, Erziehungs- und Pflegearbeit; erst dann
der Zuverdienst.

9% der Frauen, aber vor allem 22 % der Médnner teilen die Empérung tiber Lohnungleichheit
»eher nicht“ oder ,gar nicht“. Das griindet in einem traditionellen Geschlechterrollenbild
und ist iberwiegend verankert bei Mannern im Alter zwischen 50 und 59 Jahren (28 %), 60 bis
69 Jahren (25 %) und ab 70 Jahren (24 %); deutlich weniger — aber quantitativ noch relevant - in
den jungeren Altersdekaden 30 bis 39 Jahre (18 %) und 18 bis 29 Jahre (16 %). Die Akzeptanz und
sogar Norm nach ungleicher Bezahlung von Frauen und Mannern ist also keineswegs eine
Haltung der &ltesten Generation, sondern auch in Minderheitssegmenten der mittleren Gene-
rationen vorhanden.

Die Haltung, dass Frauen nicht das gleiche Gehalt bekommen miissen oder sollen, ist eng
verkniipft mit einer antifeministischen Haltung und offensiven Frontstellung gegen die
Gleichstellung von Frauen und Méannern. Die qualitativen Befunde des DELTA-Instituts in
sozialwissenschaftlichen Einzelinterviews und Gruppendiskussionen zeigen: Vertreterinnen
und Vertreter dieser Weltanschauung gehen vom ,natiirlichen Geschlechtscharakter” aus und
sind der Auffassung, dass Frauen und Minner unterschiedliche ,Wesen® sind mit genetisch
bedingten Pradispositionen fiir Erwerbsarbeit oder Hausarbeit/Erziehung. Geschlechtertren-
nende Idiome sind der starke Haupterndhrer der Familie sowie fachkundige und durchset-
zungsfihige Erwerbstitige einerseits; die flirsorgliche ,,gute Mutter” andererseits: Von daher
besteht hier eine soziale, kulturelle und politische Anti-Gender-Einstellung (gegen Gender-
Mainstreaming, Gleichstellungspolitik, Frauenforderung, gesetzliche Regelung fiir mehr
Frauen in Fihrungspositionen u.a.).

Von den 16 % der Bevolkerung, die Lohnungleichheit akzeptabel finden,

I meinen 74 % der Manner und 57 % der Frauen (Durchschnitt 69 %), dass man im Bemiihen
um Gleichstellung Giber das Ziel hinausschief3t;

I sind 73 % der Manner und 62 % der Frauen (Durchschnitt 70 %) der Auffassung, dass die
Rolle der Frau in der Gesellschaft darin besteht, eine gute Hausfrau und Mutter zu sein;

I sagen 69% der Manner und 74 % der Frauen (Durchschnitt 70 %), dass Mdnner und Frauen
die gleichen Rechte, aber unterschiedliche Pflichten haben.
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5.

Wunsch und Wirklichkeit der Lebensform

5.1 Generationenwandel in Richtung gleichgestellter Partnerschaft

Die bevorzugte Lebensform der Bevolkerung ist heute die gleichgestellte Partnerschaft, in der
sich Frau und Mann die Aufgaben im Haushalt sowie bei der Versorgung und Erziehung der
Kinder in etwa gleichem Mafie teilen. Fiir 52 % aller Frauen und 47 % aller Mdnner ab 18 Jahren
ist dies ihre persénliche Wunschvorstellung. Unsere Gesellschaft ist in einer Phase des Uber-
gangs, in der sich die Praferenzen bereits verschoben haben und in den jingeren Generationen
weiter verschieben: eher weg von der traditionellen Rollenteilung und mehrheitlich hin zur
gleichgestellten Partnerschaft.

Doch auch wenn eine (teil-)traditionelle Rollenteilung nicht mehr dominiert, ist diese fiir 43 %
der Gesamtbevolkerung (40 % der Frauen; 46 % der Manner) die Form, wie sie am liebsten leben
wiirden. Doch die traditionelle Rollenteilung wird vorwiegend von dlteren Generationen
bevorzugt, nur wenige junge Menschen wollen so leben.

Zur Frage der Lebens- und Partnerschaftsform findet ein erheblicher Generationenwandel statt
und zeigt Wirkung:

I In den jiingeren Generationen der 18- bis 40-Jahrigen wollen nur noch 35 % der Frauen und
33% der Manner eine (teil-)traditionelle Rollenteilung. Die Mehrheit der jiingeren Genera-
tionen - 55 % der Frauen und 52 % der Manner; im Durchschnitt 54 % - will eine gleich-
gestellte Aufgabenteilung in der Familie.

I Im Alter von 18 bis 29 Jahren - Schwerpunkt von Ausbildung, Berufseinstieg, Partnerwahl,
Familiengriindung - wollen nur 26 % der Frauen und 29 % der Méanner eine (teil-)traditionelle
Rollenteilung; eine konsequent ,klassische” traditionelle Rollenteilung gar nur 4 % der Frauen
und 6% der Manner. Dominant ist der Wunsch nach einer gleichgestellten Partnerschaft:

62 % der Frauen und 53 % der Manner dieser Altersgruppe (Generation Y; generation why) will
eine Partnerschaft, in der beide in gleichem Mafie die Versorgung und Erziehung der Kinder
tibernehmen und sich die Aufgaben im Haushalt teilen.
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Bevolkerung ab 18 Jahren

Bevorzugte Lebensform Bevélkerung Frauen Maénner
ab 18 Jahren
(%) (%) (%)

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist, die Frau sich um Haushalt

9,8 9,4 10,1
und Kinder kiimmert und selbst nicht
erwerbstatig ist
43,6% 40,8% w—>» 46,1%
Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdi ist, die F ich Haushalt
auptverdiener ist, die Frau sich um Hausha 338 314 36,0

und Kinder kiimmert und durch Erwerbs-
tatigkeit etwas dazuverdient

Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt-
verdienerin ist, der Mann sich hauptsachlich 1,4 1,3 1,5
um den Haushalt und die Kinder kimmert

fEine Partnerschaft, in der Frau und Mann in \
gleichem Mafle das Einkommen erwirtschaf-
ten und sich die Aufgaben fiir Haushalt und
Kinder teilen

31,8 34,5 29,3

45,6 % 50,1% <w—» 41,4 %

Eine Partnerschaft, in der Frau und Mann in
gleichem Mafe Aufgaben fiir Haushalt und
Kinder tibernehmen, auch wenn eine/-r ein

(ieutlich hoheres Einkommen hat Y,

13,8 15,6 12,1

Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt-
verdienerin ist und sich hauptsachlich um den 0,2 0,1 0,3
Haushalt und die Kinder kiimmert

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist und sich hauptsichlich um 1,0 0,9 1,2
den Haushalt und die Kinder kimmert

Eine Partnerschaft, in der fir beide der Beruf

L. . 3,9 3,4 4,3

das Wichtigste ist
EinL . . _

in eb.en als Single (ohne Partnerin/Partner) 40 32 48
ohne Kind
EinL Is Single (ohne P: in/P: -

1T1 e.benasSmge(o ne Partnerin/Partner) 0.3 03 0.3
mit Kind(ern)

100% 100% 100%

Quelle: DELTA-Basisuntersuchung ,,Gleichstellung 2015
© DELTA-Institut
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Bevolkerung im Alter von 18 bis 40 Jahren

Bevorzugte Lebensform Bevolkerung Frauen Minner
18 bis 40 Jahre
(%) (%) (%)

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist, die Frau sich um Haushalt
und Kinder kimmert und selbst nicht

erwerbstatig ist

6,2 5,5 6,9

34,0% 35,1% 32,9%
Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist, die Frau sich um Haushalt
und Kinder kiimmert und durch Erwerbsta-
tigkeit etwas dazuverdient

27,8 29,6 26,0

Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt-
verdienerin ist, der Mann sich hauptsachlich 2,2 3,3 1,0
um den Haushalt und die Kinder kimmert

fEine Partnerschaft, in der Frau und Mann in \
gleichem Mafle das Einkommen erwirtschaf-
ten und sich die Aufgaben fiir Haushalt und
Kinder teilen

40,0 41,3 38,5

53,8% 55,3% 52,0%

Eine Partnerschaft, in der Frau und Mann in
gleichem Mafe Aufgaben fiir Haushalt und
Kinder tibernehmen, auch wenn eine/-r ein

(ieutlich hoheres Einkommen hat Y,

13,8 14,0 13,5

Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt-
verdienerin ist und sich hauptsachlich um den 0,3 0,2 0,4
Haushalt und die Kinder kiimmert

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist und sich hauptsichlich um 0,7 0,4 1,0
den Haushalt und die Kinder kimmert

Eine Partnerschaft, in der fir beide der Beruf

L. . 4,1 2,9 5,4

das Wichtigste ist
EinL . . _

in eb.en als Single (ohne Partnerin/Partner) 48 27 6.9
ohne Kind
EinL . . B

1T1 e.ben als Single (ohne Partnerin/Partner) 0.2 0.2 0.2
mit Kind(ern)

100% 100% 100%

Quelle: DELTA-Basisuntersuchung ,,Gleichstellung 2015
© DELTA-Institut
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Bevolkerung im Alter von 18 bis 29 Jahren

Bevorzugte Lebensform Bevédlkerung Frauen Manner
18 bis 29 Jahre
(%) (%) (%)

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist, die Frau sich um Haushalt

51 4,0 6,3
und Kinder kiimmert und selbst nicht
erwerbstatig ist
27,8% 26,4% 29,4%
Eine Partnerschaft, in der der Mann der
H i i ieF ich Haushal
auptverdiener ist, die Frau sich um Haushalt 22.7 22.4 231

und Kinder kiimmert und durch Erwerbsta-
tigkeit etwas dazuverdient

Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt-
verdienerin ist, der Mann sich hauptsachlich 2,2 2,9 1,5
um den Haushalt und die Kinder kimmert

fEine Partnerschaft, in der Frau und Mann in \
gleichem Mafle das Einkommen erwirtschaf-

. . 42,4 45,7 39,2
ten und sich die Aufgaben fiir Haushalt und
Kinder teilen

57,6 % 61,7% > 52,6%
Eine Partnerschaft, in der Frau und Mann in
leichem Mafe Auf fiir Haushal
g .EIC erfl afle Aufgaben fiir au§ alt un.d 15.2 16,0 144
Kinder tibernehmen, auch wenn eine/-r ein
\deutlich hoheres Einkommen hat Y,

Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt-
verdienerin ist und sich hauptsachlich um den 0,4 0,4 0,4
Haushalt und die Kinder kiimmert

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist und sich hauptsichlich um 0,6 0,7 0,4
den Haushalt und die Kinder kimmert

Eine Partnerschaft, in der fir beide der Beruf

C . . 4,3 4,0 4,6
das Wichtigste ist
Ein Leben als Single (ohne Partnerin/Part =
in Le -ena s Single (ohne Partnerin/Partner) 6.7 36 9.9
ohne Kind < >
EinL . . B
1T1 e.benals Single (ohne Partnerin/Partner) 0.2 04 0.2
mit Kind(ern)

100% 100% 100%

Quelle: DELTA-Basisuntersuchung ,,Gleichstellung 2015
© DELTA-Institut
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Flr die Mehrheit in den jungen und mittleren Generationen ist die herkdmmliche Rollentei-
lung eine kulturelle Erblast, denn ,,eigentlich” wollen sie ein partizipatorisch-gleichgestelltes
Partnerschaftsmodell. Wenn trotzdem traditionelle Erwartungsmuster priasent und wirksam

sind, verweist dies auf die inneren und dufieren Ambivalenzen, mit denen sie ringen.

Wunsch zu leben

Traditionelle Teiltraditionelle Gleichgestellte
Aufgabenteilung Aufgabenteilung Aufgabenteilung
Alter % % %
70 Jahre und dlter 21% 41% 31%
60 bis 69 Jahre 12% 31% 45%
50 bis 59 Jahre 7% 37% 46%
40 bis 49 Jahre 7% 38% 44%
30 bis 39 Jahre 7% 32% 50%
18 bis 29 Jahre 5% 21% 58%

»~Minner stehen heute im Konflikt zwischen Beruf und Familie“ - ist die Wahrnehmung von
55% aller Mdnner und 54 % aller Frauen. Vor allem fiir jiingere Manner soll Familie nicht mehr
selbstverstandlich stattfinden in den kurzen Zeitfenstern an den Randern ihrer eigentlichen
Vollzeit-Berufstitigkeit. Dass Madnner sich selbst in einem unguten, konfliktbeladenen Spagat
zwischen Familie und Beruf sehen, ist ein Signal fiir das Bediirfnis nach neuen Arrangements
von Zeiten fiir die Familie und fiir Berufstatigkeit.

5.2 Noch bestehende Kluft zwischen Wunsch und Wirklichkeit

Im Alltag leben viele Frauen und Manner aber lingst nicht so gleichgestellt, wie sie das gern
wollen. Wunsch und Wirklichkeit klaffen bei vielen auseinander. In der ,Mitte des Lebens*
zwischen 30 und 65 Jahren leben 26 % aller Frauen und 16 % aller Manner nicht in einer gleich-
gestellten Partnerschaft oder Familie, obwohl das ihre bevorzugte Lebensform ist. Das Gefélle
zwischen dem Wunsch nach gleichgestellter Partnerschaft und der Realitét gibt Grund zu der
Hypothese, dass es ein (zumindest kleiner) Beitrag zur Schlieffung der Lohnliicke wire, wenn
der Wunsch nach gleichgestellter Rollenteilung in der Partnerschaft auch realisiert wiirde.
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Wunsch und Wirklichkeit der Lebensform

Frauen im Alter von 30 bis 65 Jahren

[_ebensform Wunsch Wirklichkeit Differenz
Wunsch minus
Wirklichkeit
(%) (%) (%)
Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist, die Frau sich um Haushalt . 98 o
und Kinder kiimmert und selbst nicht ’ ’ ’
erwerbstatig ist
Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist, die Frau sich um Haushalt
33,9 30,5 3,4

und Kinder kimmert und durch Erwerbstéatig-
keit etwas dazuverdient

verdienerin ist, der Mann sich hauptsachlich
um den Haushalt und die Kinder kimmert

Eine Partnerschaft, in der Frau und Mann in
gleichem Mafe das Einkommen erwirtschaf-
ten und sich die Aufgaben fiir Haushalt und
Kinder teilen

Eine Partnerschaft, in der Frau und Mann in

gleichem Mafe Aufgaben fiir Haushalt und

Kinder iibernehmen, auch wenn eine/-r ein
\deutlich héheres Einkommen hat

11

32,7

16,3

{ Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt- \

11

8,9

0

19,2

26,6 %

7,4

Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt-
verdienerin ist und sich hauptsachlich um den
Haushalt und die Kinder kiimmert

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist und sich hauptsachlich um
den Haushalt und die Kinder kimmert

Eine Partnerschaft, in der fiir beide der Beruf
das Wichtigste ist

Ein Leben als Single/ohne Partnerin/Partner -
ohne Kind

Ein Leben als Single/ohne Partnerin/Partner -
mit Kind(ern)

0,1

11

3,6

31

0,3

2,2

0,4

759

19,6

6,3

0,7

=89

-16,5

-6,0

100%

Quelle: DELTA-Basisuntersuchung ,,Gleichstellung 2015

© DELTA-Institut

100%
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Wunsch und Wirklichkeit der Lebensform

Mainner im Alter von 30 bis 65 Jahren

Lebensform Wunsch Wirklichkeit Differenz
Wunsch minus
Wirklichkeit
(%) (%) (%)

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist, die Frau sich um Haushalt
und Kinder kiimmert und selbst nicht
erwerbstatig ist

6,9 7,0 -0,1

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist, die Frau sich um Haushalt
und Kinder kimmert und durch Erwerbstéatig-
keit etwas dazuverdient

37,3 31,0 6,3

(Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt- \
verdienerin ist, der Mann sich hauptsachlich 1,9 1,8 0,1
um den Haushalt und die Kinder kimmert

Eine Partnerschaft, in der Frau und Mann in
gleichem Mafe das Einkommen erwirtschaf-
ten und sich die Aufgaben fiir Haushalt und
Kinder teilen

30,3 17,9 12,4

16,4%
Eine Partnerschaft, in der Frau und Mann in

gleichem Mafe Aufgaben fiir Haushalt und
Kinder iibernehmen, auch wenn eine/-r ein
\deutlich hoheres Einkommen hat )

12,9 8,9 4,0

Eine Partnerschaft, in der die Frau die Haupt-
verdienerin ist und sich hauptsachlich um den 0,4 0,4 0
Haushalt und die Kinder kiimmert

Eine Partnerschaft, in der der Mann der
Hauptverdiener ist und sich hauptsichlich um 1,1 0,9 0,2
den Haushalt und die Kinder kimmert

Eine Partnerschaft, in der fir beide der Beruf

e . 5,0 6,8 -1,8

das Wichtigste ist
Ein L Is Single/ohne P in/P =

in eb.ena s Single/ohne Partnerin/Partner 37 23.8 2201
ohne Kind
Ein Leben als Single/ohne Partnerin/Partner -

A 0,6 1,7 -1,1
mit Kind(ern)

100% 100%

Quelle: DELTA-Basisuntersuchung ,,Gleichstellung 2015
© DELTA-Institut

5.3 Moderne Leitmilieus sind Treiber fiir mehr Gleichstellung
Wer und wo sind die Treiber fiir mehr Gleichstellung und Entgeltgleichheit? Zur Identifizierung

und Verortung gesellschaftlicher Segmente ist ein rein soziodemografisches Schichtungsmodell
(mit den Merkmalen Einkommen, Bildung, Berufsposition, aus denen die soziale Lagerung nach
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Oberschicht, Mittelschicht, Unterschicht bestimmt wird) nicht mehr ausreichend. Die Lebens-
wirklichkeit der Menschen lésst sich genauer und néher erfassen durch ein Milieumodell, weil es
die Alltagswelten der Menschen auch aus ihrer subjektiven Perspektive mit in den Blick nimmt.
Das Milieumodell ist keine Alternative zum vormaligen, rein soziodemografischen Schichtungs-
modell, sondern eine Erweiterung: Denn mit zunehmender Individualisierung und Pluralisie-
rung der Gesellschaft ist die Schichtzugehorigkeit nicht mehr ausreichend, um die Einstellungen
und Verhaltensmuster der Menschen zu verstehen und zu erklaren. Insofern fassen Milieus
Menschen zusammen, die sich in ihrer Lebensauffassung und Lebensweise dhneln; Menschen
mit Ahnlichen Werten (Einstellungen, Priferenzen, Weltanschauungen), ahnlichem Lebensstil
(Routinen, Gewohnheiten, Verhaltensmuster) und dhnlicher sozialer Lage. Die folgende Grafik
illustriert die Milieulandschaft fiir Deutschland, wie sie fiir 2015 bevolkerungsrepréasentativ
bemessen wurde, mit den jeweiligen Milieuanteilen und Altersschwerpunkten.

H | ® 3 -
DELTA-Milieus® in Deutschland
e . S o oo i S e =11 ol ¥
Ein Gesellschaftsmodell fur die Bevolkerung ab 18 Jahren
- Etablierte
SR Konservative 6%
F
5% Altersschwerpunkt Postmaterielle
Altersschwerpunkt 35-65 Jahre 10%
Obere. iiber 45 Jahre @ )
Mittelschicht Altersschwerpunkt Performer
25-65 Jahre 13%
Altersschwerpunkt Expeditive
. . : 18-55 Johre
Birgerliche Mitte 8%
Mittelschicht = 18% Altersschwerpunkt
Traditionelle Ertes Altarsspekirm 18-55 Jahre
15% 18-75 Jahre
Altersschwerpunkt Hedonisten
Untere tber 55 Jahre 11%
Mittelschicht
Benachteiligte Altersschwerpunkt
$ 18-60 Jahre
14%
Unterschicht Breites Altersspektrum
18-75 lahre
Seae Shge Al A2 B1 B2 C1 C2
nach krozensys Unterordnung E T Lebensstandard kil . ipath Flexibilitat, Mobilitdt  Manag; von Grenzen
tnd OECH Pflicht, Akzeptanz  Konservative Status, Besitz, Teilhabe Aufbruch, Widerstand Op Synth: . Sy 1
Selbstkontrolle  Modernisierung Kennen, Kdnnen, Ankommen Ganzheitlich leben Erfolgs-Pragmatismus Pragmatischer |dealismus
Grund- "Festhalten" "Wandel akzeptieren” "Geltung & Genuss" “Sein & Verdndern" “Machen & Erleben®  “Grenzen dberschreiten”
orientierung Gemeinsame Traditioner Selbstverwirklichung Selbstmanagement
Quelle: DELTA-Grundl hung ,Gleichstellung 2015*

Der Trend der jiingeren Generationen hin zu einer gleichgestellten Rollenteilung in Partner-
schaft und Familie sowie zur etwa gleichen Partizipation fiir das Erwerbseinkommen spiegelt
sich auch in der Milieulandschaft:

I Treiber und Avantgarde der Gleichstellung ist das Milieu der ,,Postmateriellen“: Gleichstel-
lung und Geschlechtergerechtigkeit sind vor allem fiir Frauen in diesem Milieu Kern ihrer
Identitdt und Weltanschauung.

I Injedem gehobenen Leitmilieu wie bei den ,,Postmateriellen®, ,Etablierten”, ,Performern”“
und ,.Expeditiven” ist eine gleichgestellte Partizipation fiir Aufgaben im Haushalt und bei
der Versorgung der Kinder das dominierende Wunschmodell.

I Eine konsequent traditionelle Rollenteilung mit dem Mann als Haupterndhrer und der Frau
mit der exklusiven Zustandigkeit fir die Familienarbeit ist das Normalitdtsmodell in den
Milieus der ,,Konservativen® und , Traditionellen“. Doch diese Milieus haben einen hohen
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Altersschwerpunkt. In den jiingeren Generationen sind sie eine Minderheit: Im Bevolke-
rungssegment von 18 bis 40 Jahren haben , Konservative“ einen Anteil von 1,5 %, ,, Tradi-
tionelle“ einen Anteil von 2,4 %.

In der Altersgruppe von 18 bis 40 Jahren hat allein das Milieu der ,Performer” einen Anteil
von 20 %; die Milieus sind wie folgt verteilt (nach GrofRe sortiert):

Performer 20,8%
Biirgerliche Mitte 18,5%
Expeditive 15,6%
Hedonisten 15,5%
Benachteiligte 13,1%
Postmaterielle 8,3%
Etablierte 4.2%
Traditionelle 2,4%
Konservative 1,5%

Dazu ist wichtig zu wissen: Die gesellschaftliche Dynamik ist in den Milieus am rechten und
oberen Bereich der Milieulandschaft am starksten: Hier werden i.d.R. Bedarfe und Anspriiche
zuerst virulent und mehrheitsfihig, bis sie dann in die Mitte und andere Segmente der Gesell-
schaft stromen.

Gewiinschte Lebensform der Generation 18 bis 40 Jahre
Eine Partnerschaft, in der Mann und Frau
sich die Aufgaben fiir Haushalt und Kinder teilen

Oberschicht Etablierte
Konservative 68% s
22% Postmaterielle
Obere 87%
Mittelschicht Performer
65%
Expeditive
Biirgerliche 67%
Mittelschicht Mitte
52%
Traditionelle
Untere 13% Hedonisten
Mittelschicht 40%
Benachteiligte

Unterschicht 32%
Soziale Lage Al A2 B1 B2 c1 c2
nach Mikrozensus Unterordnung Einordnung Lebensstandard Flldrung, E ipati Flexibilitat, Mobilitat N von Grenzen
und OECD Pfiicht, Akzeptanz  Konservative Status, Besitz, Teilhabe Aufbruch, Widerstand Optionalitat Synthesen, Syndsthesien

Selbstkontrolle  Modernisierung Kennen, Konnen, Ankommen Ganzheitlich leben Erfolgs-P F her
"Festhalten™ “Wandel okzeptieren” “Geltung & Genuss” “Sein & Verdndern" “"Machen & Erleben™  "Grenzen Gberschreiten”
orient Gemeinsame Traditionen Selbstverwirklichung Selbstmanagement

=54%

Quelle: DELTA-Grundlagenuntersuchung , Gleichstellung 2015% g
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Gewiinschte Lebensform der Generation 18 bis 40 Jahre
Eine Partnerschaft, in der der Mann der Hauptverdiener ist, die Frau sich
um Haushalt und Kinder kiimmert und selbst nicht erwerbstétig ist
Oberschicht : Etabllerte B : -
5t ' ' Postmaterielle
Obere g~ 1%
Mittelschicht &N ; A Performer y
"\ = —— ik _)',l"éxpeditive
Birgerliche / a8
Mittelschicht Mitte B\ —
5% ' &N
Untere Hedonisten
Mittelschicht g%
Unterschicht B
Soililetage Al A2 Bl B2 ey -
L Grenzen =
Hihr o Pflicht, Akzeptanz  Konservative Status, Besitz, Teilnabe fbruch, Widerstand Optianalit hesen, Syndsthesien -
ibsth lle  Modernisi Kennen, Kénnen, Ankommen Ganzheitlich leben Erfolgs-Pr i P ischer dealis &
Grund-  “Festhalten® " del akzeptieren” "Geltung & Genuss" "Sein & Verdndern" “Machen & Erieben”  "Grenzen dberschreiten” =
ung T Selbstverwirklichung Selbstmanagement e
Quelle: DELTA diag hung ,Gleichstellung 2015 ¢ =6%
Gewiinschte Lebensform der Generation 18 bis 40 Jahre
Eine Partnerschaft, in der Mann und Frau in gleichem MaRe das Einkommen
erwirtschaften und sich die Aufgaben fiir Haushalt und Kinder teilen
Oberschicht /
~ Konservative
e 22%
Mittelschicht pa—
Mittelschicht
. Traditionelle _ .
Unterd 13% Hedonisten
Mittelschicht \ : 35%
[ ‘Benachteiligte 7
S Al A2 B1 B2 cill
L g Leb g F ! von Grenzen =
pC el Pflicht, Akzeptanz  Konservative  Status, Besitz, Teilhabe Aufbruch, Widerstand 0 o E
Selbstkontrolle  Modernisierung  Kennen, Kénnen, Ankommen Ganzheitlich leben Erfolgs-F f her Ideal S
Grund-  "Festhalten” "Wandel akzeptieren” “Geftung & Genuss™ "Sein & Verdndern™ "Machen & Erfeben”  "Grenzen lberschreiten” &
tierung G Traditi Selbstverwirklichung Selbstmanagement »
Quelle: DELTA il: hung . Gleict I 2015 ¢ =4D%‘
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Gewiinschte Lebensform der Generation 18 bis 40 Jahre
Eine Partnerschaft, in der Mann und Frau
in gleichem Mal3e Aufgaben fiir Haushalt und Kinder iibernehmen,
auch wenn eine/einer ein deutlich hoheres Gehalt hat
Oberschicht Etablierte
Konservative 2 .
% 12% Postmaterielle
Obere 21%
Mittelschicht Performer
i Expeditive
Biirgerliche 16%
Mittelschicht Mltte
16%
Traditionelle
Untere -% Hedonisten
Mittelschicht 5%
Benachteiligte
Unterschicht 9%
o W Y B1 WE2 T
DAL PATORELS Unterordnung dnung L d Aufklarung, E F Mebil M von Grenzen
und OECD Pflicht, Akzeptanz  Konservative Status, Besitz, Teilhabe Aufbruch, Widerstand Optionalita Synth Synisthesi
Selbstkontrolle  Modernisierung Kennen, Kénnen, Ankommen Ganzheitlich leben Erfalg gmati: Pragmatischer Ideali
Grund-  "Festhalten" "Wandel akzeptieren" “Geltung & Genuss" "Sein & Verdndern®™ “Machen & Erfeben”  “Grenzen tiberschreiten”
tierung Gemeinsame Traditionen Selbstverwirklichung Selbstmanagement
Quelle: DELTA genuntersuchung ,Gleic llung 2015" Q = 14%

Unabhingig von der eigenen gewiinschten oder praktizierten Lebensform ist in allen Milieus
die Emporung grof}, dass es heute noch Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern
gibt. Die Emporung liegt bei Frauen in jedem Milieu stets tiber 75 %, bei Mdnnern stets tiber
65 %, oft noch deutlich hoher.

Besonders ausgeprigt ist die Emporung im Milieu der ,,Postmateriellen; ahnlich bei ,,Expeditiven”
und ,Performern®: Bei Frauen sind Protest und Skandalisierung der Entgeltungleichheit am
grofiten, aber bei Mdnnern dieser Milieus ist diese &hnlich grofR.

Es ist emporend, dass es Lohnungleichheit zwischen
Frauen und Mannern heute immer noch gibt! ... o
Manner: 76%
e rChkchE Konservative Et.ahllerte )
F: 91% F: 83% Postmaterielle
N M: 76% e
Obere v F: 98%
Mittelschicht M: 76% - M: 91% Performer
Biirgerliche Mitte :fl ::: | _Efp_cij'_tw
| H | .
F: 91% ol
Mittelschicht M: 91% |
Traditionelle e
M: 76%
F: 86% Hedonisten
Untere v F: 77%
Mittelschicht M: 66% A
Benachteiligte M: EG%
F: 78% ;
Unterschicht
M: 66%
e o Al A2 B1 B2 e o
nach i U nung Elnordnung L dard Al E Flexibilitst, Mobill M oGk
GHLCED Pflicht, Akzeptanz  Konservative Status, Besitz, Teilhabe Aufbruch, Widerstand Opti dsthesi
Ibsth Il lernisierung Kennen, Kénnen, Ankormmen Ganzheitlich leben Erfolgs-Prag) Pragmatisch deali
Grund- “Festhalten" "Wandel akzeptieren” “Geltung & Genuss" "Sein & Verdndern" "Machen & Erleben”  "Grenzen dberschreiten”
orientierung Gemeinsame Traditionen Selbstverwirklichung Selbstmanagement
Quelle: DELTA-Grundlagenuntersuchung ,Gleichstellung 2015”
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6.

Entgeltungleichheit in der
Erwerbsbiografie

6.1 Berufswahl von Mddchen und von Jungen

Der Frauenanteil an den Erwerbstatigen ist seit den 1970er-Jahren zwar stetig gestiegen, aber
die Berufswahl junger Frauen beschrankt sich noch hiufig auf ein begrenztes Spektrum an
Berufen. Wie massiv Geschlechterrollenbilder auf die Ausbildungs- und Berufswahl von Mad-
chen und Jungen wirken, haben verschiedene Analysen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB), des Statistischen Bundesamts, des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB) oder des Hamburger Weltwirtschaftsinstituts (HHWI) in den letzten Jahren dokumen-
tiert.2! Untersucht wurde, ob die Berufswahl immer noch geschlechtsspezifisch erfolgt und
inwiefern Auswahlen durch die Betriebe tiberkommene Klischees tradieren (Madchen werden
Friseurin, Erzieherin, Floristin u.a.; Jungen werden Mechaniker, Installateur, Fliesenleger u.a.).??
Lsunter den dualen Ausbildungsberufen mit mindestens 500 Ausbildungsanfingern sind fast 60,
bei denen die jungen Manner einseitig dominieren, ihr Anteil also bei tiber 80 % liegt. Bei 14
weiteren Berufen ist es umgekehrt, diese sind weiblich dominiert. Bei der nur sehr schleppen-
den Eroberung dieser Doménen durch das jeweils andere Geschlecht liegen jedoch die jungen
Frauen vorn: Sie haben es immerhin in sieben midnnerdominierten Berufen geschafft, ihren
Anteil im Vergleich der Jahre 2005 und 2012 - allerdings von einem niedrigen Niveau ausge-
hend - um mindestens vier Prozentpunkte zu steigern, die Manner hingegen nur in einem.“*

Eine Analyse der am héufigsten gewdhlten Ausbildungsberufe von Mddchen und Jungen zeigt,
dass nur die Ausbildungen Industriekaufmann/-frau und Kaufmann/-frau im Einzelhandel
bei beiden Geschlechtern dhnlich beliebt sind. Die verbleibenden Berufe scheinen sehr stark
Geschlechterrollen oder Geschlechterstereotype widerzuspiegeln. Demnach fangen Jungen
eher eine technische Ausbildung im Industriesektor an wie z. B. Mechatroniker, Industrieme-
chaniker, Elektriker, Anlagenmechaniker fiir Sanitar-, Heizungs-, Klimatechnik, Fachinforma-
tiker, Fachkraft fiir Lagerlogistik. Die bei Mddchen beliebtesten Ausbildungen entstammen
hingegen eher dem Dienstleistungssektor wie medizinische Angestellte, Gesundheits- und
Krankenpflegerin, Erzieherin, Friseurin, Verkduferin, Floristin, Kauffrau fir Birokommuni-

21 Vgl. Statistisches Bundesamt/Destatis (2014): Auf dem Weg zur Gleichstellung? Bildung, Arbeit und Soziales
- Unterschiede zwischen Frauen und Mannern. Wiesbaden. Bundesinstitut fiir Berufsbildung BIBB (2015): Aus-
zubildende 2013 nach Ausbildungsberufen (TOP 20) Frauen. Bundesinstitut fiir Berufsbildung BIBB (Hrsg.) (2015):
Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2015. Informationen und Analysen zur Entwicklung der beruflichen
Bildung. Vorversion, Wiesbaden. Boll, Christina/Bublitz, Elisabeth/Hoffmann, Malte (2015): Geschlechtsspezifi-
sche Berufswahl: Literatur- und Datentberblick zu Einflussfaktoren, Anhaltspunkten struktureller Benachteili-
gung und Abbruchkosten. Pilotstudie des Hamburgischen WeltWirtschaftsInstituts (HWWI) im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB, Hrsg.) (9/2014): IAB-Kurzbericht. Manner- und Frauendominen kaum verindert. Nirnberg.

22 Vgl. Wippermann, Carsten (2013): Jungen und Ménner im Spagat: Zwischen Rollenbildern und Alltagspraxis. Eine
sozialwissenschaftliche Untersuchung zu Einstellungen und Verhalten von Jungen und Méannern im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Berlin.

23 Bundesinstitut fr Berufsbildung BIBB (2013): Pressemitteilung 12/2013 vom 23.04.2013.
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kation, Fachverkauferin fiir Lebensmittelhandwerk/Backerin, Bankkauffrau.?* Vor diesem
Hintergrund stellt das Statistische Bundesamt im Jahr 2014 fest: ,,Die Frauenanteile in den
einzelnen Berufsgruppen haben sich seit Anfang der 1990er-Jahre insgesamt nur wenig veran-
dert. Mit der frauen- und méannertypischen Berufswahl sind haufig Unterschiede im Verdienst
und in den Karriereverlaufen verkniipft.“*

Mit Blick auf die Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Méannern zeigt sich gleichzeitig, dass ...

(1) die Ausbildungsvergiitungen in Berufen mit einem hohen Frauenanteil deutlich geringer
sind als in Berufen mit einem hohen Méanneranteil?; mit dem Effekt, dass

(2) weibliche Auszubildende 2014 im dualen Ausbildungssystem in Westdeutschland durch-
schnittlich 781 Euro, mannliche Auszubildende 815 Euro als monatliche Vergiitung bekamen
(Entgeltliicke von 4,2 % im Westen); in Ostdeutschland Frauen 708 Euro, Médnner 752 Euro
(Entgeltliicke von 6,1% im Osten).

»Die abweichenden Vergiitungsdurchschnitte resultierten ausschliefilich aus der unter-
schiedlichen Verteilung von méannlichen und weiblichen Auszubildenden auf die Berufe.
In Berufen, in denen weit iberwiegend junge Manner ausgebildet werden, waren die
tariflichen Ausbildungsvergiitungen teilweise sehr hoch. Umgekehrt waren in den
Berufen, in denen sehr stark junge Frauen vertreten sind, haufiger relativ niedrige
Verglitungen vereinbart.“?’

(3) invollzeitschulischen Ausbildungsgingen i.d.R. iiberhaupt keine Vergiitung bezahlt wird
und dies Ausbildungen sind, die iiberwiegend von Frauen gewahlt werden;?®

(4) an Privatschulen und in vollzeitschulischen Ausbildungen i.d.R. Schulgeld zu entrichten
ist,?® zusatzlich Priifungs- und Aufnahmegebiihren sowie Geblihren fiir Materialkosten
anfallen. Dies gilt typischerweise fiir Ausbildungen, die mehrheitlich von Frauen gewihlt
werden wie Logopédie, Ergotherapie, Physiotherapie und Kosmetik u.a.®

24 Bollu.a.(2015),S.5.

25 Statistisches Bundesamt/Destatis (2014): Auf dem Weg zur Gleichstellung? Bildung, Arbeit und Soziales — Unter-
schiede zwischen Frauen und Mdnnern. Wiesbaden, S. 16. Eigene Hervorhebung.

26 Vgl. Beicht, Ursula (2015): Tarifliche Ausbildungsvergititungen 2014: Deutliche Erh6hungen in West und Ost, hrsg.
vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung BIBB, 07.01.2015; online unter http://www.bibb.de/de/23679.php. Vgl. Boll
u.a.(2015), S.45-47.

27 Bundesinstitut fir Berufsbildung BIBB (2015): Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2015. Informationen und
Analysen zur Entwicklung der beruflichen Bildung (Vorversion), S. 273. Vgl. Beicht (2015), S. 7.

28 2013 starteten 68,6 % aller Auszubildenden ihre Ausbildung im dualen System, parallel miindeten 30,1% insi.d.R.
nicht vergiitete vollzeitschulische Ausbildungssystem ein. Der Frauenanteil lag im dualen System bei rund 40,6 %,
im vollzeitschulischen bei 77,6 %. Zudem war fast jede vierte berufsbildende Schule 2013 in privater Tragerschaft
und damit i.d.R. kostenpflichtig. Quellen: Statistisches Bundesamt: Bildung und Kultur. Integrierte Ausbildungs-
berichterstattung. Anfénger, Teilnehmer und Absolventen im Ausbildungsgeschehen nach Sektoren/Konten und
Landern. 2014, S. 7-8. Statistisches Bundesamt: Bildung und Kultur. Private Schulen. 2014, S. 13. Vgl. Bundesinsti-
tut fir Berufsbildung BIBB (Hrsg.) (2013): Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2013. Kapitel A3.1 Berufliche
Wiinsche und beruflicher Verbleib von Schulabgéngern und Schulabgiangerinnen, S. 74 ff., sowie Bundesinstitut
fir Berufsbildung BIBB (Hrsg.) (2015): Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2015.

29 2013/14 war fast jede vierte berufsbildende Schule in privater Tragerschaft und damiti.d.R. schulgeldpflichtig.
Vgl. Statistisches Bundesamt: Bildung und Kultur. Private Schulen. 2014, S. 13.

30 Vgl. Boll u.a. (2015), S. 48 f.


http://www.bibb.de/de/23679.php

Seite 43 Kapitel 6 “\‘ Inhalt }{(i) zuriick j[ weiter

Insofern spielen die Ausbildungs- und Berufswahl sowie die Ausbildungsvergiitung eine ent-
scheidende Rolle in Bezug auf gleiche Erwerbschancen, berufliche Perspektiven und gleiche
Einkommen. Mit einem Beruf sind - ohne dass dies den Betroffenen transparent wire - je
eigene Korridore und vorgezeichnete Bahnen, Ausgangsniveaus und Niveaustufen fiir weitere
Entwicklung, Karriere und Entgelte verbunden.

Vor diesem Hintergrund wurde die Einstellung der Bevolkerung zur Ausbildungs- und Berufs-
wahl von jungen Frauen und Minnern erhoben.

6.1.1 Einstellungen der Bevolkerung

In der Bevolkerung dominiert die Auffassung, dass Jugendliche mehr Wissen benétigen tiber
die Vielfalt von Lebensentwiirfen, um ihren eigenen Lebensweg freier gestalten zu kénnen.
Dies kann als Appell gedeutet werden, Jugendlichen (noch) mehr Wissen, Erprobungs- und
Reflexionsmoglichkeiten zur Vorbereitung auf die Berufswahl und die damit verkniipfte
Lebensplanung zu vermitteln.

Wihrend der Ausbildung und des Berufseinstiegs sind - aus Sicht der Bevolkerung - Zielorien-
tierung und Flexibilitdt heutzutage wichtige Maximen und Tugenden. Es gilt, sehr aufmerksam
die Balance zu wahren: Einerseits erhoht ein gradliniger Berufsweg die Erfolgs- und Aufstiegs-
chancen; andererseits gibt es heute - so die verbreitete Meinung - ausreichend Méglichkeiten,
eine falsche Berufsentscheidung auch spéter noch zu korrigieren. Diese auf Erfahrung im
Bekanntenkreis, auf Hoffnung oder Projektion beruhende Einstellung kann eine erhebliche
entlastende Wirkung haben, ist aber triigerisch und riskant aufgrund der wissenschaftlich
fundierten Tatsache, dass berufliche Kursinderungen nicht einfach moglich sind.

Doch die Einschétzung beruflicher Reversibilitit und flexibler Optionen in den ersten Jahren
nach der Berufseinmiindung nimmt Jugendlichen nach der Schule den Druck, jetzt unbedingt
die richtige Berufswahl zu treffen. Das ist vor dem Hintergrund wichtig, dass 67 % der Befrag-
ten davon liberzeugt sind, dass Madchen und Jungen sich bei der Berufsentscheidung weniger
an ihren individuellen Neigungen und Talenten orientieren, sondern eher an den Vorstellun-
gen ihres Umfelds. Mehr als die Halfte der Bevolkerung ist der Auffassung, dass die Berufswahl
zu frih getroffen werden muss. Beide Aspekte konnen dazu fiihren, dass Berufswege einge-
schlagen werden, die sich auf Dauer als nicht tragfihig erweisen.
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6.1.2 Einstellungen junger Frauen und Mianner in einer Berufsausbildung

Wie denken die jungen Frauen und Minner, die derzeit in einer dualen oder vollzeitschulischen
Berufsausbildung sind, selbst Giber Berufswahlen? Noch stérker als in der Gesamtbevolkerung
ist bei jungen Frauen (95 %) und Mannern (86 %) die Zuversicht, dass es heute ausreichend
Moglichkeiten gibt, sich auszuprobieren und eine falsche Entscheidung spater korrigieren zu
konnen. Hoch ist bei Frauen (91 %) und Mannern (84 %) der — zumindest geduflerte ~-Wissens-
bedarf iiber Lebensentwiirfe und Lebensverldufe. Junge Frauen und Ménner in einer Berufs-
ausbildung haben zwar grundsitzlich dhnliche Einstellungen zur Berufswahl, doch es gibt
einige markante Unterschiede:

I 86% der Frauen und (deutlich weniger) 70 % Ménner in einer Berufsausbildung meinen,
dass man auf einen gradlinigen Berufsweg achten sollte, wenn man etwas erreichen will.

I 80% der Manner und (deutlich weniger) 67 % der Frauen beobachten bei sich und in ihrem
Umfeld, dass Jungen und Madchen sich bei der Berufswahl weniger an ihren eigentlichen
Neigungen und Fihigkeiten orientieren, sondern eher an Vorstellungen ihres Umfelds. Vor
allem bei jungen Mannern ist diese Tendenz deutlich starker, als die Gesamtbevolkerung
ohnehin vermutet.

I 39% der jungen Ménner, aber ,nur” 23 % der jungen Frauen in Ausbildung sind der Meinung,
dass Madchen ihre Berufswahl einer moglichen Familiengriindung unterordnen sollten.
Umgekehrt sind etwas mehr Frauen (49 %) als Manner (45 %) der Uberzeugung, dass Jungen
ihre Berufswahl hauptsdchlich daran orientieren sollten, eine Familie allein erndhren zu
konnen.

Bemerkenswert ist, dass diese traditionellen Erwartungen und Maximen an das jeweils
andere Geschlecht starker adressiert werden als an sich selbst: Das gilt fiir Frauen mit Blick
auf Médnner ebenso wie fiir Manner mit Blick auf Frauen.

Fast die Hilfte der Frauen (49 %) in dualer oder vollzeitschulischer Ausbildung erwartet
von Jungen (ihrem kiinftigen Partner) die Berufswahl nach dem Modell des hauptséch-
lichen Familienernéhrers; aber nur 23 % der Frauen wollen ihre eigene Berufswahl der
moglichen Familiengriindung unterordnen.

45% der Méinner in Ausbildung erwarten, dass sie kiinftig (vermutlich) Haupternahrer
ihrer Familie sein werden, und meinen daher, ihre Berufswahl entsprechend treffen zu
miissen. Ob die kiinftige Rolle als Haupternihrer das leitende Motiv ist (ex ante) oder
Alibi-Legitimation (ex post), ist — auch den Betroffenen — nicht immer klar und eindeutig.
Ebenso erwarten dhnlich viele junge Manner (39 %) von Frauen, dass diese ihre Berufswahl
daran orientieren, spiater hauptsichlich die Familienarbeit (Kinder, Haushalt) zu ibernehmen.
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Die bei jungen Frauen hiufiger und stirker ausgeprégte Sensibilitét fiir die Vorteile einer
gradlinigen Berufsbiografie bedeutet nicht unbedingt, dass Frauen dieser Maxime selbst
folgen. Ihre hohe Wertschitzung einer strategischen Berufsplanung ist unter Umsténden eine
Reaktion auf ihre Beobachtung, dass Frauen ihre Erwerbstatigkeit fiir Familienaufgaben
unterbrochen haben, diese danach keine kontinuierliche und gradlinige Berufsbiografie
haben und nicht die Ziele erreichen wie Manner, die kontinuierlicher, stringenter an ihrer
beruflichen Position und Karriere arbeiten.

Die Erwartung beruflicher Multioptionalitit und Flexibilitét einerseits, ein gradliniger Berufs-
verlauf andererseits sind Gegensatze. Es ist auffillig, dass Frauen die Gegenlaufigkeit dieser
Pole sehr viel stirker und ambivalenter wahrnehmen als Manner. Frauen scheint bei der
Berufswahl die spitere Vereinbarkeit von Familie und Beruf starker zu beschéiftigen als Man-
ner, die hier gelassener scheinen. Das spiegelt sich auch darin, dass junge Manner etwas selte-
ner als Frauen das Gefiihl haben, ihre Berufswahl in einem zu frithen Alter treffen zu mussen.
Die Einstellungen junger Frauen in der Ausbildung sind - starker als bei Mdnnern - von zwei
ambivalenten Perspektiven gepragt: Einerseits sehen Frauen die Vorteilhaftigkeit oder gar
Notwendigkeit, schnell voranzukommen, um vor einer Familiengriindung eine moglichst gute
Position erreicht zu haben (von der aus sie spater gut weitermachen kénnen); andererseits
haben sie das Vertrauen/die Hoffnung in den Arbeitsmarkt und ihre persénliche Kompetenz,
sich flexibel neu orientieren und anpassen zu kénnen.
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Gleichzeitig ist festzustellen, dass das traditionelle Haupternihrermodell bei Mdnnern in
Berufsausbildung heute nicht mehr mehrheitlich angestrebt wird: Junge Manner wollen
tiberwiegend (55 %) ihre Berufswahl explizit nicht daran orientieren, damit spater eine Fami-
lie allein erndhren zu kdnnen. Auch 51 % der jungen Frauen lehnen dies ab und wollen keinen
Mann, der sich von Anfang an als Hauptverdiener und Familienoberhaupt sieht: Sie wollen
spater fir Einkommen und Familienarbeit mit ihrem Partner eine gleichgestellte Rollen-
teilung praktizieren. Ebenso distanzieren sich 77 % der jungen Frauen und 61 % der jungen
Mainner von der Vorstellung, Frauen sollten ihre Berufswahl einer méglichen Familiengriin-
dung unterordnen.

Zwei Drittel (65 %) der jungen Frauen und Manner sind optimistisch, dass Manner in typischen
Frauenberufen gut akzeptiert werden. Ahnlich hoch ist der Optimismus, dass Frauen in typi-
schen Minnerberufen akzeptiert werden (63 % der Frauen und 56 % der Manner stimmen dem
zu): Das gibt Anlass zu Optimismus, dass die bisher geschlechterstereotype Berufswahl aufge-
brochen werden kann, wenn entsprechende unterstiitzende MaRnahmen hinzukommen.

6.1.3 Einstellungen junger Frauen und Médnner im Studium

Bei Frauen und Ménnern in einer akademischen Ausbildung (Fachhochschule, Hochschule,
Universitat) ist die traditionelle Rollenerwartung und Anforderung an die Berufswahl deutlich
geringer als bei jenen in einer (dualen oder vollzeitschulischen) Ausbildung.

I Nur 14 % der studierenden Frauen und 27 % der studierenden Méanner haben die Erwartung,
dass Méanner ihre Berufswahl hauptsichlich mit Blick auf ihre kiinftige Rolle und Verant-
wortung als Haupternahrer ihrer Familie treffen sollen.

I Ebenso meinen nur 13 % der Frauen und 25 % der Manner im Studium, dass Frauen ihre
Berufswahl ihrer Familiengriindung unterordnen sollten. So ist bei wenigen Studierenden
eine traditionalistische Familienperspektive vorhanden, bei Mannern allerdings doppelt
so hdufig wie bei Frauen.

I Noch deutlich grofRer als bei Frauen und Méinnern in (dualer, vollzeitschulischer) Berufs-
ausbildung ist bei Studierenden die Kluft zwischen Frauen und Minnern in der Erwartung,
dass junge Ménner bei ihrer Berufswahl sich die Frage stellen sollten, wie sie spater Beruf
und Familie unter einen Hut bekommen. 64 % der Frauen im Studium erwarten dies von
Minnern (ihrem aktuellen/kiinftigen Partner), aber nur 36 % der studierenden Minner von
sich selbst. Die Erwartungen von Frauen an Manner hinsichtlich der spéteren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, ebenso die vorbereitenden Lebensentscheidungen in der Berufswahl
sind erheblich - und werden von der Mehrheit der Mdnner nicht geteilt oder gesehen.
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6.1.4 Entwicklungen

Etwa jeder vierte Mann im Studium und fast jeder zweite Mann in dualer/vollzeitschulischer
Ausbildung hat die Moglichkeit einer spateren Hauptzustidndigkeit fiir das Familieneinkom-
men im Blick. Jede achte Frau im Studium und jede fiinfte Frau in dualer/vollzeitschulischer
Berufsausbildung trifft ihre Berufswahl (noch) vor dem Hintergrund einer geplanten Fami-
liengriindung bzw. setzt sich mit dieser Erwartung auseinander.

Das kann bedeuten, dass diese Frauen einen Beruf wihlen, der ihnen die gute Vereinbarkeit von
Familie und Beruf (z.B. Teilzeit oder Erwerbsunterbrechungen) zu erméglichen scheint. Gleich-
zeitig kann die hohe Prioritét einer spateren Familie bedeuten, dass eher kurze Ausbildungs-
wege geplant und Berufe ergriffen werden, die perspektivisch wenig Anpassungsfortbildung
erfordern. Manchen mag aufgrund ,geringer Bildung und damit verbundenen materiell wie
auch inhaltlich wenig attraktiven Aussichten” eine Familiengriindung gar als Exit-Strategie aus
der Berufswahlsituation dienen.?* Junge Mdnner erwarten mehrheitlich weder von sich noch
von Frauen, dass die Berufswahl mit der Vereinbarungsfrage verkniipft wird. Dies steht im
deutlichen Kontrast zur Erwartung junger Frauen, dass Manner sich fiir die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf interessieren und sie auch bei ihrer Berufswahl bereits im Blick haben soll-
ten. Hier driickt sich Erwartung oder Hoffnung von Frauen aus, dass Verantwortung fiir Fami-
lie eine partnerschaftliche Aufgabe ist, denn junge Frauen wollen ihre eigene Berufswahl mehr-
heitlich nicht einer méglichen Familiengriindung unterordnen. Das gilt vor allem fir Frauen

31 Vgl. Beirat Jungenpolitik (2013): Jungen und ihre Lebenswelten - Vielfalt als Chance und Herausforderung.
Opladen, Berlin, Toronto, S. 212 f.
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in einer akademischen Ausbildung, ist aber auch zu einem erheblichen Teil bei Frauen in dualer
oder vollzeitschulischer Ausbildung vorhanden: Der Rollenwandel in der jungen Generation
geht - zumindest wihrend der Phase der Ausbildung - klar in Richtung gleichgestellter Partner-
schaft und wird von deutlich mehr jungen Frauen getragen als von jungen Minnern.

Mit Blick auf die - von vielen nicht gewollte - Retraditionalisierung der Rollenteilung zu
Beginn der Familiengriindung fiihrt dies zu folgenden Erkenntnissen:

I Junge Frauen wollen heute - wie Manner - beruflichen Erfolg und finanzielle Eigenstiandig-
keit. Das voreingestellte Lebens- und Partnerschaftsprogramm ist nicht die traditionelle Rol-
lenteilung.

I Wihrend der Ausbildung strebt nur eine Minderheit eine traditionelle Rollenteilung an. Sehr
deutlich wird die Erwartung oder Hoffnung junger Frauen, dass die Verantwortung fiir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein partnerschaftliches Thema sein sollte. Fir Frauen
in der Familienphase ist, auch wenn sie eine gleichgestellte Partnerschaft wollen, eine Phase
traditioneller Rollenteilung kein Skandal, sondern wird als zeitlich befristete Phase erwartet
und akzeptiert. Sie verliert aber ihre Akzeptanz und Normalitit, wenn die traditionelle Rol-
lenteilung dauerhaft bleibt und kaum mehr kurzfristige Anreize bestehen, diese zuriickzu-
drehen. Doch mit der Einstellung beruflicher Flexibilitat und ihrem Selbstbewusstsein
~glauben” die meisten jungen Frauen nicht, dass ihnen personlich das passiert. Mit dieser
lebensphasenangepassten Haltung aber ist ihr Berufsweg nicht gradlinig, fiihrt weniger
schnell und weniger hoch in der Einkommenshierarchie.

I Es gibt einen kleinen Teil junger Frauen und Méinner, die eine traditionelle Rollenteilung
in der Familie schon immer wollten. Fiir diese findet mit der Familiengriindung keine unge-
wollte Traditionalisierung statt, sondern die Realisierung der Lebensform, die sie ohnehin
schon immer wollten.

I Die Mehrheit geht davon aus, dass die Berufswahl sich mehr an den Vorstellungen und Emp-
fehlungen des Umfeldes orientiert als an den eigentlichen Neigungen und Fihigkeiten. Dies
birgt die Gefahr von Fehlentscheidungen und ist bedenklich, denn die Realitit zeigt entgegen
der positiven Annahme der Befragten zu Korrekturméglichkeiten, dass Berufswechsel oft
schwer sind und nicht unbedingt von den Jobcentern oder Arbeitsagenturen unterstiitzt wer-
den kénnen. Berufswechsel sind in Deutschland mit erheblichen Risiken fiir Einkommensver-
luste verbunden, erfolgen bei Frauen oft nicht freiwillig und oft unter dem Niveau ihrer Ausbil-
dungsqualifikation. Das Bildungspotenzial von Frauen wird bei einem Berufswechsel (nach der
Familiengriindung beim beruflichen Wiedereinstieg; beim berufsbedingten Ortswechsel des
Partners) sehr oft nicht ausgeschopft. Berufswechsel sind vor allem fiir Frauen mit Verlusten
der beruflichen Hierarchiestufe, mit Einkommens- und Statusverlust verbunden.

I Die Entscheidung fiir einen Beruf ist bei vielen jungen Frauen das Ergebnis einer vielschich-
tigen Abwiagung, die in der Regel komplexer ist als bei Jungen, vor allem hinsichtlich spéterer
Lebensphasen und -optionen. Neben der Priaferenz fiir Berufskreise oder einen bestimmten
Beruf wird bei einem relevanten Teil der jungen Frauen auch die spitere Vereinbarkeit von
Beruf und Familie mitgedacht. Mdnner hingegen blenden die Frage nach einer spiteren
Familie bei ihrer Berufswahl mehrheitlich aus. Fur Frauen bedeutet dies, dass sie sich mit
dem beruflichen Vorankommen beeilen und den Berufsweg flexibel gestalten missen. Gleich-
zeitig entscheiden sie sich sehr haufig fiir sog. Frauenberufe in der Annahme, in diesen wiirden
sich ihre Interessen und die Vereinbarkeitsfrage gut verbinden lassen. Jungen Mannern ermdg-
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licht ihre Einstellung, sich weiterhin tiberwiegend fiir klassische Mdnnerberufe entscheiden zu
koénnen, in denen Vollzeitbeschiftigung und zeitliche Verfiigbarkeit erwartet werden.

6.2 Familiengriindung: Retraditionalisierung und Vertiefung
der Entgeltkluft

Junge Frauen und Mianner erwerben heute selbstverstindlich eine Berufsqualifikation, mit der
sie in der Regel zeitnah in den Arbeitsmarkt einsteigen. In einer Partnerschaft sehen sich die
meisten Frauen und Ménner auf gleicher Augenhohe und gleichberechtigt mit der (teils voraus-
gesetzten, teils explizit ausgesprochenen) Verabredung, wichtige Entscheidungen stets gemein-
sam zu treffen - und diese so zu treffen, dass keiner in besonderer Weise benachteiligt wird.

Im Alter zwischen 18 und 35 Jahren haben nach Abschluss ihrer Ausbildung 79 % der Frauen
und 80% der Méanner eine Vollzeitstelle, die i.d.R. zur Finanzierung der eigenen Existenz
ausreicht und Chancen fiir die weitere Berufstatigkeit er6ffnet.

Vollzeit-Erwerbstitigkeit
junger Frauen und Mdnner
(noch) ohne Kinder und nach der Familiengriindung
Generation 18 bis 35 Jahre
7 8
79 80
19

ohne mit ohne mit
Kinder Kinder Kinder Kinder

unter 18 J. im HH unter 18 J. im HH

Frauen Manner
ab 18 Jahren, die nicht mehr in Ausbildung und noch nicht in Rente
Quelle: DELTA 2014 © DELTA-Institut

Doch die Geburt des ersten Kindes fiihrt — nicht in Ausnahmefillen, sondern bei der Mehrheit
der Paare - zu einer tiefgreifenden Zasur der Geschlechterrollen mit der praktischen Konse-
quenz der Verdnderung von der gleichgestellten zur traditionellen Rollenteilung (,Rolle riick-
wirts“). Auch bei Paaren, die mit der Vision gleichgestellter Partnerschaft angetreten sind, die
beide erwerbstitig waren und sich bisher in ihrem Alltag ohne Kinder die Hausarbeit teilten,
sind es in der Regel die Frauen, die nach der Geburt des ersten Kindes und von weiteren Kin-
dern ihre Erwerbstitigkeit erheblich reduzieren oder aus dem Erwerbsleben (voriibergehend)
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ausscheiden, hauptsichlich die Versorgung, Organisation und Erziehung des Kindes {iberneh-
men sowie den Haushalt.

Mit der Geburt des ersten Kindes sehen Manner sich (und Frauen ihren Partner) reflexhaft in
der hauptsichlichen Verantwortung zur materiellen Versorgung der Familie. Mit jedem weite-
ren Kind empfinden Méanner sich noch stiarker und unbedingter in der Pflicht, ein noch héhe-
res Einkommen fiir die grofier gewordene Familie zu verdienen: Wihrend Frauen nach der
Geburt ihres ersten Kindes ihre Arbeitszeit reduzieren oder gar ganz aus dem Arbeitsmarkt
aussteigen (voriibergehend, mit der Perspektive des spiteren schrittweisen Wiedereinstiegs),
steigt bei Mdnnern der finanzielle Druck zu hoherem Familieneinkommen.

Bis zur Familiengriindung verliefen Berufstatigkeit/Einkommenserwerb bei Frauen und
Minnern synchron. Mit der Familiengrindung erfolgt ein Auseinanderdriften (Bifurkation)
der aktuellen Aufgaben und Einkommensperspektiven: Im Alter zwischen 18 und 35 Jahren
sind zwar 79 % der Frauen ohne Kind Vollzeit erwerbstétig, aber nur noch 19 % der Frauen
mit Kind(ern). 80 % der Manner ohne Kinder haben eine Vollzeitstelle, aber 89 % der Manner
mit Kindern. Manner werden auf die Rolle des Haupternidhrers der Familie fokussiert mit
der Maxime, ein moglichst hohes Einkommen zu erwirtschaften (mit den Implikationen:

in Gehaltsgespriachen tough verhandeln, langer arbeiten, beruflich aufsteigen).

Frauen verzichten zu Beginn der Familiengriindung ganz oder zu erheblichen Teilen auf eigenes
Einkommen mit erheblichen Konsequenzen fiir das eigene Einkommen und fiir das relative
Entgelt: Stundenlohne von Teilzeitbeschéftigten liegen deutlich unter den Stundenléhnen

von Vollzeitbeschiftigten. Frauen mit Familie verhandeln ihr Gehalt nicht mit der ,,Harte“

a) wie ihr eigener Partner (von dem sie solches aber seinerseits erwarten), b) wie andere Minner
im Unternehmen, c) wie Frauen ohne Familie.

Wenn Frauen nach Monaten oder Jahren hauptsiachlicher Familienarbeit beruflich wiederein-
steigen oder ihre Arbeitszeit aufstocken wollen, bekommen sie i.d.R. nicht die gleichen L6hne
wie Frauen, die ihre Erwerbstitigkeit nicht unterbrochen haben und (dauerhaft) Vollzeit
erwerbstétig waren. Fiir Frauen mit kleinen Kindern und fir Frauen in der Phase des beruf-
lichen Wiedereinstiegs ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf von grofiter Relevanz - und
in den meisten Fillen wichtiger als ein moglichst hohes Gehalt. Ein héheres oder gar héchstes
Gehalt ist gefiihlt und faktisch verbunden mit der Erwartung von ,bedingungslosem” und
(zeitlich) ,grenzenlosem” Einsatz fiir das Unternehmen. Damit wiirden sie aber die Balance
riskieren - ihre personliche sowie die der Familie. Da es Frauen explizit um eine gute Verein-
barkeit geht, zeigen sie bei Einstellungs- und Mitarbeitergesprichen (teils reflexhaft, teils
taktisch) das Verhaltensmuster, kein besonders hohes Gehalt erzielen zu wollen, um sich nicht
neben der Kindererziehung unter zusitzlichen Sozialdruck und Leistungsdruck zu setzen.
Anfangs ein ,,nur” moderates Gehalt erzielen zu wollen, ist aus der Perspektive von Frauen

a) in Einstellungsgesprichen eine Reaktion auf das Risiko, die Stelle eventuell nicht zu bekom-
men und b) in der Kleinkindphase sowie im beruflichen Wiedereinstieg ,verantworteter
Selbstschutz, um fiir ihr Kind in der Kita und Schule (z. B. bei Krankheit) flexibel da sein zu
konnen. Diese Frauen merken erst nach mehreren Jahren, dass ihr geringeres Gehalt den Effekt
hat, dass auch ihre weitere Entgeltentwicklung moderater ausfillt als bei Mannern und auch
als bei Frauen ohne Kinder.
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»~Hinzuverdienerin® zu sein, ist fiir Frauen aus dem Milieu der ,,Biirgerlichen Mitte“ nach wie
vor kein Manko und keine Defizitrolle, sondern ein positiv konnotiertes Selbstbild. Sie sehen
sich als moderne, vom traditionellen Hausfrauenmodell emanzipierte Frauen, die aber am
normativen Rollenbild der ,,guten Mutter” orientiert sind und all diesen Leistungserwartun-
gen gerecht werden wollen. Sie tragen durch Teilzeitarbeit neben der Versorgung und dem
Management der Familie zusitzlich etwas zum Familieneinkommen bei. Sie selbst realisieren
eine grofie Lebensleistung und verhandeln - so ihre Selbstwahrnehmung - klug, denn es geht
ihnen nicht nur um das Gehalt, sondern um ein ganzes (Entgelt-), Paket, zu dem Flexibilitét
fiir ihre Familie gehort. Dabei verkennen oder verdringen sie die (Spat-)Folgen fiir ihr eigenes
Einkommen, fiir das Einkommen ihrer Familie, ihre eigene Alterssicherung und das Risiko-
management ihrer Familie.

Erwerbstatigkeit junger Manner nach der Familiengriindung
- Kinder im Haushalt -
Generation 18 bis 35 Jahre
7
2 1 1
Vollzeit Teilzeit Arbeitslos, Nicht berufstatig; Nicht berufstitig;
erwerbstitig erwerbstitig arbeitsuchend aber frilher (noch) nie berufstitig
berufstitig g g
Basis: Manner im Alter 18 bis 35 Jahre mit abgeschlossener Berufsaushildung € DELTA-Institut
(nicht mehr in Ausbildung) und Kind{er) unter 18 Jahren im Haushalt
CQuelle: DELTA 2014
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Erwerbstatigkeit junger Frauen nach der Familiengriindung
- Kinder im Haushalt -

Generation 18 bis 35 Jahre

35
31
19
10
1 .
Volizeit Teilzeit Arbeitslos, Nicht berufstatig; Nicht berufstitig;
erwerbstatig erwerbstitig beitsuchend aber friiher (noch) nie berufstatig
berufstatig g g
Basis: Frauen im Alter 18 bis 35 Jahre mit abgeschlossener Berufsausbildung © DELTA-Institut

{nicht mehr in Ausbildung) und Kind{er) unter 18 Jahren im Haushalt
Quelle: DELTA 2014

Diese Befunde zeigen,

I dass die bestehende Entgeltungleichheit auch in asymmetrischen Geschlechterrollenbildern
grindet, die durch verschiedene Anreizsysteme geférdert werden (Ehegattensplitting, Lohnsteu-
erkartensystem, kostenlose Krankenmitversicherung der Partnerin beim Hauptverdiener u.a.);

I dass Frauen bei ihrer - mit dem Partner getroffenen — Entscheidung fiir eine (langere) fami-
lienbedingte Erwerbsunterbrechung mehrheitlich die Konsequenzen fiir ihre Einkommens-
perspektiven nicht (er)kennen;

I dass Frauen bei der Uberlegung {iber ihren beruflichen Wiedereinstieg nicht wissen, welche
kurz- und langfristigen Einkommensperspektiven mit den verschiedenen Strategien ver-
bunden sind: dass beispielsweise der Weg tiber eine geringfiigige Beschiftigung (Minijob) in
der Regel nicht zu einer existenzsichernden sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung
fiihrt, sondern zur Dauererwerbsform und dauerhaften Abhingigkeit vom Einkommen des
Partners und/oder staatlichen zu Transferleistungen.3?

32 Vgl. Wippermann, Carsten (2012): Frauen im Minijob. Motive und (Fehl-)Anreize fiir die Aufnahme geringfiigiger
Beschiftigung im Lebenslauf. Sozialwissenschaftliche Untersuchung im Auftrag des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Berlin.
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Bei allein oder gemeinsam getroffenen Entscheidungen kennen Frauen (und ihre Partner) die
kurzfristigen Konsequenzen fiir ihr Einkommen. Aber in der Regel haben sie wenig Aufmerk-
samkeit und Wissen tiber die dauerhaften und langfristigen Folgen ihrer Entscheidungen beziig-
lich der Erwerbstatigkeit (und Familienarbeit) fiir ihre Einkommenschancen. Hier besteht bei
den betroffenen Frauen und Mannern nahezu keine Transparenz - aber hohe existenzielle
Relevanz.

6.3 Unzureichende Nutzung des Erwerbspotenzials von Frauen

In der Bevolkerung ab 18 Jahren sind 47,4 der Mdnner und 42,2 % der Frauen erwerbstitig, **
weitere 6,4 % der Manner und 6,8 % der Frauen in (schulischer, beruflicher, akademischer)
Ausbildung.®* Auch in der von der amtlichen Statistik gemessenen Erwerbsquote der Bevolke-
rung von 15 bis 64 Jahren ist der Anteil der Manner (77,7 %) hoher als der Anteil der Frauen
(68,8 %).* Die Erwerbstitigenquote sagt nichts tiber den Umfang der Erwerbstatigkeit oder den
ausgelibten Beruf aus. Die differenzierte Betrachtung nach Voll- und Teilzeitbeschiftigung
zeigt, dass 2012 in Deutschland fast jede zweite erwerbstitige Frau (45 %) in Teilzeit arbeitete,
hingegen weniger als jeder zehnte Mann (9,1 %).

Tatsdchliche wochentliche Erwerbsarbeitszeit
Bei der tatsichlichen wochentlichen Erwerbsarbeitszeit gibt es erhebliche Geschlechterunter-
schiede, die mit der Zahl der Kinder immer grofRer werden.

I Frauen ohne Kinder erreichen - im Durchschnitt - nicht die wochentliche Stundenzahl wie
Minner ohne Kinder (Mdnner 40,5 Stunden pro Woche; Frauen 35,5 Stunden pro Woche).

I Bei Médnnern steigt mit dem ersten Kind die wochentliche Arbeitszeit von 40,5 auf 42,3 Stun-
den pro Woche. Bei weiteren Kindern bleibt die tatsidchliche Erwerbsstundenzahl von Man-
nern auf dem Niveau, betriagt bei zwei Kindern im Haushalt 41,5 Stunden; bei drei und mehr
Kindern 40,8 Stunden pro Woche.

I Bei Frauen hingegen sinkt mit dem ersten Kind die durchschnittliche Erwerbsarbeitszeit
erheblich von 35,5 auf 29,3 Stunden; beim zweiten Kind auf 25,7 Stunden und ab drei Kindern
auf 25,1 Stunden.

33 Die amtliche nationale und européische Statistik berechnet die Erwerbsquote fiir die Altersgruppe der 15- bis
64-Jahrigen. Damit schneidet sie ,oben“ ab. Angesichts des zunehmend immer spiteren Renteneinstiegsalters
und der steigenden Erwerbstitigkeit von Rentnerinnen und Rentnern ist in der dieser Publikation zugrunde
liegenden sozialwissenschaftlichen Untersuchung die Altersgrenze bewusst nicht gesetzt worden.

34 DELTA-Basisuntersuchung ,Gleichstellung 2015 Bevolkerungsreprasentative Basis = 3.011 Falle.

35 Quelle: eurostat ~-Employment rates for selected population groups, 2003-13. Vgl. auch Statistisches Bundesamt/
Destatis (2014): Auf dem Weg zur Gleichstellung? Bildung, Arbeit und Soziales - Unterschiede zwischen Frauen
und Méannern. Wiesbaden, S. 15.
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Tatsédchliche wochentliche Erwerbsarbeitszeit
nach Kinderzahl

Durchschnittliche Stunden / Woche

40,5 42,3 41,5 40,8

5,0 Stunden
35,5 15,7 Stunden
29,3
25,7 25,1
Kein Kind 1 Kind 2 Kinder 3und Kein Kind 1 Kind 2 Kinder 3und
im HH im HH im HH mehr Kinder im HH im HH im HH mehr Kinder
im HH im HH
Frauen Manner
Quelle: DELTA-Grund| suchung Gleichstellung 2015
Basis = Erwerbstitige Frauen und Manner © DELTA-Institut

I Schon vor der Familiengriindung betrigt die Differenz zwischen kinderlosen Frauen und
Minnern in der wochentlichen Arbeitszeit 5 Stunden - obwohl es im Qualifikationsniveau
keine Nachteile von Frauen gegeniiber Mannern mehr gibt (im Gegenteil).

I Im weiteren Lebens-, Partnerschafts- und Familienverlauf nimmt die Kluft der wéchent-
lichen Erwerbszeit von Frauen und Mannern immer mehr zu und ist bei Familien mit drei
und mehr Kindern bereits flinfmal so grof (15,7 Stunden) wie bei jenen ohne Kind.

Damit sind Familiengriindung und Familienwachstum ein indirekter - und vom Gesetzgeber
nicht gewollter - Katalysator fiir die Entgeltungleichheit von Frauen und Minnern in der
Gesellschaft sowie innerhalb einer Partnerschaft.

Mittelwerte der wochentlichen Erwerbszeit sind aufschlussreich, bieten aber nicht den Blick
auf die Verteilung. Dabei zeigt sich, dass das Spektrum (Varianz) bei Frauen deutlich grofier ist
als bei Mdnnern: Von jenen ohne Kinder im Haushalt arbeiten 24 % der Frauen, aber nur 8%
der Mdnner weniger als 30 Stunden pro Woche.



Seite 56

Kapitel 6

Tatsachliche wochentliche Erwerbsarbeitszeit

Teilgruppe: ohne Kinder im Haushalt
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Tatsdachliche wochentliche Erwerbsarbeitszeit

Teilgruppe: ein Kind im Haushalt
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Teilgruppe: zwei und mehr Kinder im Haushalt 82%
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Basis = Erwerbstatige Frauen und Manner

& DELTA-Institut

In den einzelnen Altersgruppen ist — ohne Beriicksichtigung der Kinderzahl - die Kluft

zwischen Frauen und Méinnern in der tatsdchlichen Erwerbsarbeitszeit dauerhaft grof3.
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Tatsdchliche wochentliche Erwerbsarbeitszeit
nach Altersgruppen

Durchschnittliche Stunden / Woche

420 420
40,0 410 400

7 Stunden
33,0 32,0
31,0

31,0
| | | |

bis 29 30-39 40-49 50-59 60-69 bis 29 30-39 40-49 50-59 60-69

lahre Jahre lahre Jahre lahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
Frauen Manner
Quelle: DELTA-Grundlag hung Gleict g 2015
Basis = Vollzeit erwerbstitige Fraven und Ménner @ DELTA-Institut

Der Unterschied in der Erwerbsarbeitszeit zwischen Frauen und Mannern nivelliert sich beim
Fall der Vollzeiterwerbstitigkeit beider Geschlechter:

Tatsédchliche wochentliche Erwerbsarbeitszeit in einer Vollzeitstelle
nach Kinderzahl

Durchschnittliche Stunden / Woche

—_ 42,8 43,5
40,7 41,5 39,8 [ | 42,0 ? 421
u geringe
Fallzahl
Kein Kind 1 Kind 2 Kinder 3und Kein Kind 1 Kind 2 Kinder 3 und
im HH im HH im HH mehr Kinder im HH im HH im HH mehr Kinder
im HH im HH
Frauen Manner
Quelle: DELTA-Gr B hung Gleichstellung 2015

Basis = Vollzeit erwerbstitige Frauen und Ménner © DELTA-Institut
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Vertraglich vereinbarte Arbeitszeit
Die tatsdchlich geleistete wochentliche Arbeitszeit ist wesentlich grofRer als die vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit: Im Durchschnitt haben erwerbstitige Frauen eine vertragliche
Erwerbsarbeitszeit von 26,7 Stunden und eine tatsichliche Arbeitszeit von 32,7 Stunden -
sie arbeiten im Durchschnitt 6 Stunden pro Woche linger als vertraglich vereinbart (dazu
kommt die Arbeit in der Familie). M@nner haben im Durchschnitt einen Arbeitsvertrag
mit 34,0 Stunden pro Woche, arbeiten aber tatsidchlich im Durchschnitt 40,9 Stunden pro
Woche - 6,9 Stunden pro Woche mehr als vertraglich vereinbart (die Arbeit in der Familie
nicht gerechnet).

Diese Mehrarbeit kann vergiitet werden (Ausbezahlen von Uberstunden) und es gibt Grund
zu der Annahme, dass es hier branchenspezifische Besonderheiten gibt. In gehobenen (Fiih-
rungs-)Positionen sind Uberstunden selbstverstandlicher Teil im Vertragsverhiltnis: In vielen
dieser Arbeitsvertriage ist zwar eine reguldre Wochenarbeitszeit definiert, aber auch, dass
Uberstunden nicht bezahlt werden, sondern in Freizeit ausgeglichen werden sollen - sofern dies
der Arbeitsalltag storungsfrei zuldsst. Gerade in gehobenen Positionen ist es leitenden Mitar-
beitenden nicht méglich (oder strategisch mit Blick auf mehr Verantwortung und Karriere
nicht klug), Freizeitausgleich zu nehmen oder sich Uberstunden auszahlen zu lassen. Viele
Uberstunden zu haben ist in einigen Unternehmen ein Statusmerkmal und Symbol fiir {iber-
durchschnittliche Leistung.%¢

Vor allem Frauen ohne Kinder arbeiten faktisch deutlich mehr als vertraglich vereinbart

(7,1 Stunden pro Woche): ein Fiinftel (20 %) ihrer realen Arbeitsleistung. Ahnlich bei Mannern
ohne Kinder: Bei ihnen betrigt die Differenz zwischen vertraglicher und tatsachlicher Arbeits-
zeit zwar auch 7,0 Stunden pro Woche; aber gemessen an der Gesamtstundenzahl werden bei
ihnen 17 % nicht vergiitet oder durch Uberstunden ausbezahlt.

Mit zunehmender Zahl der Kinder wird der Abstand zwischen vertraglicher und tatsachlicher
Arbeitszeit - bei Frauen und Mannern - kontinuierlich kleiner, ohne vollstindig geschlossen
zu werden: Frauen mit drei und mehr Kindern arbeiten im Durchschnitt 2,3 Stunden, Mdnner
3,6 Stunden pro Woche mehr als vereinbart. Im Unterschied zu Erwerbstitigen ohne Kinder
sind Miitter und Viter mit zunehmender Kinderzahl immer weniger flexibel fiir ihren Arbeit-
geber und gezwungen zu einem prazisen Zeitmanagement fiir ihren Beruf und fiir ihre Familie.

Damit sind die Gelegenheiten und Chancen fiir Uberstunden (und den damit verbundenen
Konsequenzen) zwischen jenen ohne Kinder und jenen mit Kindern sehr ungleich, sodass sich
jene (meist Minner) mit Uberstunden besser im Betrieb profilieren, ihre Karriere vorantreiben
und hohere Einkommen erzielen kénnen.

36 In zahlreichen Unternehmen werden Uberstunden erwartet ohne jegliche Kompensation in Form von Freizeit-
ausgleich oder Geld. Vor allem von Fithrungskréiften wird seitens der Unternehmens-/Bereichsleitung erwartet,
dass sie - bei Bedarf, der aber in der Praxis normal ist - selbstverstindlich Uberstunden machen und diese nicht
ausbezahlt werden. Vgl. Wippermann, Carsten (2010): Frauen in Fiihrungspositionen - Barrieren und Briicken,
hrsg. vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Berlin.
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Tatséchlich geleistete versus vertraglich vereinbarte Erwerbsarbeitszeit

Durchschnittliche Stunden / Woche

. Differenz:
Differenz: 7.0 Stunden
7.1 5tunden A
17% 40,5 4 41,5 40,8
Y 20% 36 37,
355 35, :
33,
28, %
25,7
23, 5 25,1
21, .
Kein Kind 1 Kind 2 Kinder 3 und Kein Kind 1 Kind 2 Kinder 3 und
imHH im HH im HH mehr Kinder im HH imHH im HH mehr Kinder
im HH im HH
Frauen Manner
Quelle: DELTA lag: suchung Gleichstellung 2015
Basis = Erwerbstitige Frauen und Manner - . t che Arbeitszeit © DELTA-Institut

Erwerbsstunden beim Alter des jiingsten Kindes
Das Alter des jiingsten Kindes im Haushalt verweist auf einen weiteren, die Entgeltkluft ver-
stirkenden Faktor:

I Die (tatsichliche) Arbeitszeit von Miittern mit einem jiingsten Kind bis zwei Jahre betragt
im Durchschnitt 23,4 Stunden/Woche; bei Vitern hingegen 43,4 Stunden/Woche (Differenz
von 20 Arbeitsstunden) mit dem entsprechenden - geschlechterdifferenten - Einkommen).*’

I Mit zunehmendem Alter des jingsten Kindes erhohen Miitter zwar ihren Erwerbsumfang auf
durchschnittlich 27 Stunden beim Alter von 6 bis 11 Jahren; auf 30 Stunden beim Alter von
iber 15 Jahren des jiingsten Kindes. Doch die Erwerbsstunden von Madnnern in der gleichen
Familienphase erreichen Frauen in der Regel nicht: Mdnner - gleich, wie alt ihre Kinder sind -
haben eine wochentliche Arbeitszeit von durchschnittlich tiber 40 Stunden. Das bedeutet:

Ist das jiingste Kind tiber 15 Jahre alt und bedarf es nicht mehr der gleichen zeitintensiven
elterlichen Versorgung wie in fritheren Phasen, betrigt die Differenz im Erwerbsumfang
von Frauen (30,1 Stunden/Woche) und Miannern (41,2 Stunden/Woche) im Durchschnitt
11,1 Stunden.

37 Sehr dhnliche Befunde ermittelte schon 2008 die Européische Arbeitskréftestichprobe Labour Force Survey
(EU-LFS): Fir Mitter mit einem jingsten Kind im Alter bis zwei Jahre betrug die durchschnittliche wochentliche
Arbeitszeit 23,6 Stunden, bei Mdnnern 40,2 Stunden. Dabei lag Deutschland deutlich unter dem Durchschnitt
der Européischen Union (Frauen 32,1 Stunden; Ménner 41,1 Stunden).
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Die Familiengriindung hat fiir die Erwerbszeit- und Einkommenswirklichkeiten fiir Frau-
en und Manner faktisch sehr unterschiedliche Konsequenzen: Fiir Mdnner verandert sich
die Erwerbsstundenzahl kaum (sie steigt sogar). Aber fiir Frauen bedeutet die Geburt des
ersten Kindes einen erheblichen Riickgang der wochentlichen Erwerbsstunden und des
eigenen Erwerbseinkommens.

Die zu Beginn der Familiengriindung entstandene (in einer Partnerschaft meist bewusst
gewihlte, akzeptierte bzw. in Kauf genommene) Differenz im Erwerbsumfang hat langfris-
tige Folgen fiir die Chancen und tatsichlichen Realisierungen der Erwerbsarbeitszeit - und
damit des Entgelts - von Frauen.

Die zu Beginn der Familiengriindung bestehende Differenz von 19,9 Arbeitsstunden pro
Woche zwischen Frauen und Médnnern wird in spateren Phasen der Familie nicht einmal
zur Halfte reduziert. Die anfiangliche Kluft wird im Durchschnitt zwar geringer (von

19,9 Stunden beim Kind unter zwei Jahren auf 11,1 Stunden, wenn das jiingste Kind alter
als 14 Jahre ist). Aber Frauen erreichen, auch wenn die Kinder ilter sind (,und aus dem
Grobsten raus“), im Durchschnitt 30,1 Stunden pro Woche - und somit dauerhaft ein
Viertel (25 %) einer reguldren Vollzeitstelle. Den in den meisten Arbeitsvertriagen verein-
barten Stundenumfang von 38 bis 40 Stunden pro Woche tibertreffen Manner in allen
Phasen der Familienentwicklung.

Tatsdchliche wochentliche Erwerbsarbeitszeit
nach Alter des jiingsten Kindes

Durchschnittliche Stunden / Woche
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Quelle: DELTA-Grundlag! hung Gleichstellung 2015

Basis = Erwerbstitige Frauen und Manner & DELTA-Institut
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Die Befunde zeigen, dass Frauen (1) in frithen Phasen der Familie auf einen erheblichen Teil
ihrer Erwerbszeit verzichten (Mdnner steigern ihren in dieser Phase) und (2) in spiteren Fami-
lienphasen - im Durchschnitt - nicht mehr auf ihre frithere Erwerbszeit kommen und lingst
nicht auf den Erwerbsumfang ihres Partners (auch wenn sie gleiche/gleichwertige Berufs-
abschliisse haben). Daraus ergeben sich neue Voraussetzungen, Wahrnehmungen und Ent-
scheidungslogiken mit Folgen fiir das weitere Einkommen von Frauen:

I Als Teilzeitkraft bekommen Frauen nicht die gleiche Verantwortung. Damit sammeln sie
nicht die Erfahrung und Bewahrungen fiir weitere ,héhere“ Aufgaben und Positionen.

I Wer eine Teilzeitstelle hat, ist bei Krankheit der Kinder flexibler, sich um das Kind zu kiim-
mern, als jemand mit einer Vollzeitstelle. Auch gegeniiber dem Arbeitgeber erscheint es fiir
die Familie ein geringeres Risiko, wenn die Frau die notwendige Flexibilitét fiir ihre Familie
einfordert als fiir den Mann mit Vollzeitstelle und Haupteinkommen.

I Inder Partnerschaft reduziert in der Regel die Frau ihre Erwerbstétigkeit, wenn ein weiteres
Kind kommt oder eine Angehorige bzw. ein Angehoriger pflegebediirftig ist.®

I Als Teilzeitkraft bekommen Frauen geringere Stundenléhne und deutlich moderatere
Gehaltssteigerungen als eine Vollzeitkraft (Entgeltungleichheit von Teilzeitstellen in Bezug
auf Vollzeit - siehe nichstes Kapitel).

Die Folge ist eine stetige, akkumulierende, weitgehend irreversible Entgeltkluft zwischen
Frauen und Mannern im Erwerbsverlauf.

6.4 Entgeltungleichheit zwischen Teilzeit- und
Vollzeiterwerbstitigkeit

Der durchschnittliche Bruttostundenlohn in einer Vollzeitbeschéftigung betréigt 18,11 Euro,
von einer Teilzeitbeschaftigung 14,37 Euro. Teilzeitstellen werden also im Durchschnitt deut-
lich schlechter bezahlt als Vollzeitstellen; die Lohnliicke von Teilzeit in Bezug auf Vollzeit
betrigt 20,7 %.*° Das geringere Entgelt von Teilzeit- gegeniiber einer Vollzeitbeschiftigung
ergibt sich somit nicht nur aus dem geringeren Stundenumfang, sondern auch durch den
geringeren Bruttostundenlohn einer Teilzeitstelle.

I In Vollzeitstellen haben Frauen einen Bruttostundenlohn, der 20,4 % unter dem Bruttostun-
denlohn von Minnern liegt.
I In Teilzeitstellen liegt der Bruttostundenlohn von Frauen 11,3 % unter dem von Mannern.

38 Dasistin verschiedenen qualitativen und quantitativ-reprasentativen Befragungen in den letzten Jahren belegt:
vgl. z.B. Wippermann, Carsten (2012): Frauen im Minijob. Motive und (Fehl-)Anreize fir die Aufnahme geringfiigiger
Beschiéftigung im Lebenslauf, hrsg. vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Ders. (2011):
Zeit fir Wiedereinstieg - Potenziale und Perspektiven, hrsg. vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend. Ders. (2009): Entgeltungleichheit - gemeinsam tiberwinden, hrsg. vom Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend. Ders./Wippermann, Katja (2008): Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern -
Einstellungen, Erfahrungen und Forderungen der Bevolkerung zum ,,gender pay gap“, hrsg. vom Bundesministe-
rium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Dies. (2008): Perspektive Wiedereinstieg: Ziele, Motive und Erfah-
rungen von Frauen vor, wihrend und nach dem beruflichen Wiedereinstieg, hrsg. vom Bundesministerium ftr
Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Dies. (2008): Beruflicher Einstieg nach der Familiengriindung - Bedurfnisse,
Erfahrungen, Barrieren, hrsg. vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

39 Statistisches Bundesamt 2015; Datenquelle: Verdienststrukturerhebung 2010.
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Bei Frauen betrigt die Lohnliicke im Bruttostundenverdienst einer Teilzeitstelle (13,92 €) zu
einer Vollzeitstelle (15,38 €) im Durchschnitt 9,5 %. Frauen in Teilzeit haben im Durchschnitt
einen Bruttostundenlohn, der ein Zehntel geringer ist als bei Frauen in Vollzeitbeschiftigung.
% Bei Mdnnern betrigt die Lohnliicke des Bruttostundenlohns zwischen Teilzeit (15,69 €)
und Vollzeit (19,33 €) im Durchschnitt 18,8 %. In Teilzeit bekommen Manner einen Brutto-
stundenlohn, der fast ein Flinftel geringer ist als der Bruttostundenlohn in Vollzeit.

®.

*

Frauen Ménner
Beschaftigungsart Bruttostundenverdienst Gender Pay Gap
Vollzeit 15,38 € 19,33 € 20,4%
Teilzeit 13,92 € 15,69 € 11,3%
Differenz (Euro)
Vollzeit minus Teilzeit 1,46 € 3,64 €
Prozentuale Lohnliicke Vv N\
von Teilzeit in Bezug auf Vollzeit 9,5% 18,8%

Statistisches Bundesamt 2015
Datenquelle: Verdienststrukturerhebung 2010,
eigene Berechnungen

Die Entgeltkluft zwischen Teilzeit- zu Vollzeit-Bruttostundenverdienst ist bei Frauen deutlich
geringer als bei Mannern. Das ist allerdings nur kein ,Vorteil“ von Frauen, sondern wirkt sich
im Gegenteil fatal aus. Denn die beiden Entgeltliicken (1) Teilzeit/Vollzeit sowie (2) Frauen/
Miénner spielen hier auf ungute Weise zusammen und fiihren als ,,Doppeleffekt” zur Verstar-
kung und Verstetigung der Entgeltungleichheit:

Die beiden verzahnten Entgeltliicken haben Konsequenzen fiir die Entscheidungen in den
Ubergangsphasen wie der Familiengriindung oder Pflege von Angehérigen. In der Regel
erscheint es den meisten Paaren sinnvoll bzw. wird die Entscheidung so getroffen, dass nicht
beide ihre Erwerbstitigkeit geringfiigig reduzieren, sondern ein Partner starker reduziert, der
andere hingegen zur finanziellen Existenzsicherung der Familie (bzw. zur Kompensation des
geringeren Einkommens des Partners) den eigenen Erwerbsumfang erweitert und ein hoheres
Einkommen durch Karriere und Gehaltsverhandlung anstrebt.

Die bei Frauen und Médnnern unterschiedlichen Vollzeit-Teilzeit-Lohnliicken stellen asymme-
trische dkonomische Anreize dar und prdjudizieren Entscheidungen in Richtung einer traditionellen
Rollenteilung zulasten der Einkommenschancen von Frauen: Es scheint — mit kurzfristiger 6ko-
nomischer Perspektive - rational zu sein, dass die Frau ihre Vollzeiterwerbstatigkeit aufgibt
und auf Teilzeit geht. Dies gilt und wiederholt sich bei verschiedenen Zisuren im Lebenslauf:
bei der Familiengriindung, der Pflege von Angehorigen, dem beruflichen Wiedereinstieg -
grundsitzlich bei der Aufteilung von Erwerbsarbeit und Familienarbeit. Dieser Anreizfaktor

bietet eine Erklarung dafiir,
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(1) warum bei Zasuren im Lebenslauf Mdnner bei der Familiengriindung verstarkt in Vollzeit
gehen, hingegen Frauen von Vollzeit auf Teilzeit reduzieren;

(2) warum Ménner in der Phase des beruflichen Wiedereinstiegs ihrer Partnerin ihre eigene
Erwerbstitigkeit nicht reduzieren und vermehrt Familienaufgaben tibernehmen, um ihr
den Wiedereinstieg zu ermoglichen, zu erleichtern, zu sichern.

% Manner in Teilzeit bekommen im Durchschnitt einen etwas hoheren Bruttostundenlohn
(15,69 €) als Frauen in Vollzeit (15,38 €) > Entgeltkluft von 2,0 %.

% Frauen in Teilzeit bekommen im Durchschnitt einen deutlich geringeren Bruttostunden-
lohn (13,92 €) als Manner in Vollzeit (19,33 €): > Entgeltkluft von 28,0 %.

Insofern ist auch die Entgeltungleichheit zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigungsformen
eine erhebliche, direkt und mittelbar wirksame Ursache der Entgeltungleichheit zwischen
Frauen und Médnnern. Damit wire auch eine Anndherung von Teil- und Vollzeit im Brutto-
stundenlohn {iber eine Aufwertung und Anerkennung von Teilzeitbeschiftigung (auch in Fith-
rungspositionen) einer der Hebel fiir Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern.
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Einstellungswandel zur Berufstatigkeit
von Frauen und Mannern

In den jingeren Generationen (18 bis 40 Jahre) wollen 65 % der Frauen und 68 % der Manner in
ihrer Partnerschaft keine traditionelle Aufgabenteilung. Gleichzeitig sagen 80 % aller Manner
und 70 % der Manner dieser Generation, dass die Frau ihrem berufstitigen Mann den Riicken
freihalten sollte. Das ist keineswegs ein (widerspriichlicher) Riickfall in alte Muster, denn auch
Minner wollen heute ihrer berufstitigen Frau den Riicken freihalten: 81 % der Frauen und 75 %
der Manner im Alter bis 40 Jahre haben die Einstellung, dass Manner selbstverstidndlich aus Griin-
den partnerschaftlich-familidrer Solidaritdt und Subsidiaritat fiir die Erwerbstatigkeit ihrer
Partnerin praktische Familien- und Hausarbeit ibernehmen. Wenn die Praxis in der Regel den-
noch anders gestaltet wird, muss nach den Ursachen und (falschen) Anreizen gesucht werden.

7.1 Berufstitigkeit von Frauen

Auf den ersten Blick scheinen die Einstellungen zur Berufstétigkeit von Frauen lediglich das
Fortbestehen oder sogar die Renaissance des traditionellen Rollenbildes der Frau als fiirsorg-
liche gute Mutter, die fiir ihre Familie ihre beruflichen Ziele reduziert, zu spiegeln. 94 % der
Frauen und der Manner ab 18 Jahren sind der Auffassung, dass eine Frau in den ersten Lebens-
monaten eines Kindes zu Hause bleiben sollte. 91 % meinen, dass die Mutter ihre Berufstatig-
keit reduzieren sollte, solange die Kinder noch klein sind. Familienarbeit erhélt eine grofie
Wertschitzung in der Bevolkerung und nimmt weiterhin Frauen in die Pflicht.

Doch neu ist, dass heute in der Bevolkerung sehr deutlich (1) die Ambivalenzen von beruflich
qualifizierten Frauen gesehen und respektiert werden, (2) dass auch Manner in der Verantwor-
tung und Pflicht gesehen werden, fiir ihre Familie ihre eigene Erwerbstitigkeit zu reduzieren
und ihrer berufstitigen Partnerin den Riicken freizuhalten:

I Aufgrund der beruflichen Qualifikation von Frauen, ihres personlichen Wunsches und der
finanziellen Rationalitit zu eigenem Erwerbseinkommen, gleichzeitig aufgrund des persén-
lichen Wunsches nach Zeit fiir Familie und des sozialen Drucks zum Normbild der ,,guten
Mutter” sehen 82 % der Frauen wie der Manner, dass Frauen heute im Konflikt zwischen
Familie und Beruf stehen.

In der Untersuchung wurde nicht nach ,Spagat®, sondern nach ,, Konflikt“ zwischen Familie
und Beruf gefragt. Insofern sind die iiberaus hohen Zustimmungswerte bemerkenswert. In
der Lebenswirklichkeit von Frauen haben sich die Sphiren der Familie und die Sphéren der
Berufstitigkeit so entwickelt, dass es fiir Frauen (und Ménner) um mehr geht als um ein zu
optimierendes individuelles Zeitmanagement und um Balance im Alltag. ,Konflikt“ verweist
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auf eine strukturelle Asymmetrie und auf ein grundlegendes Problem, fiir dessen Lésung
die Frauen und Mianner derzeit nicht den geeigneten Rahmen haben.

In der Wahrnehmung und Einstellung zur Berufstitigkeit gibt es bei der tiberwiegenden Mehr-
heit der Frauen und Ménner keinen Graben zwischen den Geschlechtern, sondern Konsens
und Einvernehmen. Doch hoch ist das Risiko, zur Losung oder Daimpfung des Konflikts auf
altbewihrte Muster zuriickzugreifen: Die Frau reduziert ihre Erwerbstatigkeit. Wie real dieses
Risiko ist und wie haufig Frauen und Ménner diesen Weg der Retraditionalisierung der Rollen-
teilung gehen, zeigt sich bei Ubergéngen im Lebenslauf, etwa der Geburt des ersten Kindes.

Die Vermutung einer generellen traditionellen Rollenteilung aber greift zu kurz. Zentral ist ein
erheblicher Rollenwandel der Mehrheit der Manner (und Frauen) in Bezug auf die Unterstiit-
zungsleistung des Mannes fiir die Erwerbstatigkeit seiner Partnerin:

I 80% der Frauen und 77 % der Méanner sind der Meinung, der Mann sollte seiner berufstitigen
Partnerin den Riicken freihalten. Diese partnerschaftliche Solidaritit ist ein hohes Gut, sta-
bilisiert Partnerschaft und sichert ihre materielle Grundlage. Die Tatsache, dass ,den Riicken
freihalten” fiir die Berufstatigkeit des je anderen nicht mehr monolinear die Verpflichtung
der Frau fir den Mann, sondern in fast ebenso hohem Mafde des Mannes fiir die Frau ist,
dokumentiert den Wunsch der Bevolkerung nach symmetrischer Unterstiitzung fir die
Berufstitigkeit der Partnerin/des Partners.

I 40% der Bevolkerung haben die Einstellung, wenn die Frau gut verdient, reicht es, wenn ihr
Partner in Teilzeit etwas hinzuverdient. 24 % (fast ein Viertel!) haben die Einstellung, dass der
Mann gar nicht erwerbstétig sein miisste, wenn seine Partnerin gut verdient.

Diese Einstellungsmuster gehen weit Giber die bekannte traditionelle Rollenteilung hinaus und
signalisieren, dass in den Képfen der Frauen und Madnner auch umgekehrte Arrangements von
Erwerbstatigkeit und Familienarbeit denkbar und akzeptiert sind.

Berufstatigkeit von Frauen
Einstellung der Bevélkerung
In den ersten Lebensmonaten eines Kindes 04
sollte die Frau zu Hause bleiben
Solange die Kinder noch klein sind, 91
sollte die Mutter ihre Berufstitigkeit reduzieren
Frauen stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf | 82
Der Mann sollte seiner berufstitigen Partnerin | 73
den Riicken freihalten =
Unter der Berufstétigkeit von Frauen leidet die Partnerschaft 42
Wenn die Frau gut verdient, reicht es, wenn ihr | 40
(Ehe-)Mann in Teilzeit etwas dazu verdient
Fiir viele Frauen ist der Beruf auch eine | 36
Flucht vor den Arbeiten im Haushalt
Wenn die Frau gut verdient, 24
braucht ihr (Ehe-)Mann nicht berufstétig zu sein |
0 20 40 60 80 100 %
Quelle: DELTA-Grundl hung ,Gleichstellung 2015
Top2-Werte (Zustimmung) einer vierstufigen Skala £ DELTA-Institut
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Berufstatigkeit von Frauen
Einstellung der Bevidlkerung

In den ersten Lebensmonaten eines Kindes _ 94
sollte die Frau zu Hause bleiben 94

Solange die Kinder noch klein sind,

sollte die Mutter ihre Berufstatigkeit reduzieren

Frauen stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf _ gg
Der Mann sollte seiner berufstétigen Partnerin _ 80
den Riicken freihalten 77
Unter der Berufstdtigkeit von Frauen leidet die Partnerschaft ‘ a6
Wenn die Frau gut verdient, reicht es, wenn ihr _ 40
(Ehe-)Mann in Teilzeit etwas dazu verdient 39
Fiir viele Frauen ist der Beruf auch eine ‘ B Frauen
Flucht vor den Arbeiten im Haushalt 40

B Minner
Wenn die Frau gut verdient, -23
braucht ihr (Ehe-)Mann nicht berufstiitig zu sein 25

0 20 40 60 80 100 %

91
91

Quelle: DELTA-Grundlag: hung ,Gleichstellung 2015
Top2-Werte (Zusti ) einer vi Skala & DELTA-Institut

Subsidiaritit von Frauen und Mannern hat ihre Wurzeln in der traditionellen Rollenteilung
mit einer moralisch, funktional und anthropologisch begriindeten Geschlechtertrennung fiir
Erwerbseinkommen (Méinner) und Familienarbeit (Frauen): Es bedeutete vormals eine komple-
mentéire Rollenteilung, mit funktionaler Spezialisierung und Zustédndigkeit (,,Separation) der
Geschlechter.

Hier hat bereits ein Generationenwandel stattgefunden, zumindest in der Einstellung. Hier
gibt es zwischen Frauen und Minnern kaum noch Unterschiede. Auch in den Alterskohorten
18 bis 29 Jahre und 30 bis 39 Jahre sind die Zustimmungen bei Frauen und Mannern nahezu
identisch. Vor dem Hintergrund der Kluft zwischen Wunsch und Wirklichkeit hinken die
Rahmenbedingungen und Anreize noch hinterher oder unterlaufen das eigentliche Lebens-
konzept.
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Einstellungen zur Berufstatigkeit von Frauen
Altersgruppe 18 bis 40 Jahre

Alter
ab 40 Jahren

In den ersten Lebensmonaten eines Kindes
sollte die Frau zu Hause bleiben

94%
94%

[=te]
wow

srnessnascs- T
sollte die Mutter ihre Berufstitigkeit reduzieren 89 91%
Frauen stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf _ %12 :2:

Der Mann sollte seiner berufstatigen Partnerin
den Riicken freihalten

81 79%
78 7%

3 42%

Unter der Berufstétigkeit von Frauen leidet die Partnerschaft 19 5%

E—
Wenn die Frau gut verdient, reicht es, wenn ihr m_ ) 4 39%

(Ehe-)Mann in Teilzeit etwas dazu verdient 30 2 L 39%
B Frauen Fiir viele Frauen ist der Beruf auch eine [ 28 ™~ o
e ™~ o
B Minner Flucht vor den Arbeiten im Haushalt M 39 ) 40%
Wenn die Frau gut verdient, -23 24%
braucht ihr (Ehe-)Mann nicht berufsttig zu sein 26 2%
0 20 40 60 80 100 %
Quelle: DELTA-Grundlagenuntersuchung ,Glei g 2015”
Top2-Werte |Zusti einer vi fi Skala & DELTA-Institut

Heute wollen die (jiingeren) Generationen in immer hoherem Mafie selbstverstindlich wech-
selseitige Subsidiaritat der Geschlechter. Dieses Prinzip ist in den Haltungen und Visionen der
Frauen und Minner verankert, aber nicht in ihrer Lebenswirklichkeit. Zu kraftvoll sind Anrei-
ze und geschlechterdifferenzierende Strukturen bei der Berufswahl sowie in den beruflichen
Sektoren und Hierarchien, die mit den im Erwerbs- und Partnerschaftsverlauf getroffenen
Entscheidungen die Entgeltliicke erst erzeugen und dann immer groéfRer werden lassen.*® Die
im Berufsverlauf immer groflere Entgeltungleichheit erzeugt Anreize fiir eine asymmetrische
einseitige Solidaritdt und Aufgabenteilung - vor allem bei Paaren, die eine gleichberechtigte
Partizipation fiir Familienarbeit und Erwerbseinkommen praktizieren wollen.

40 Vgl. Erster Gleichstellungsbericht der Bundesregierung: Neue Wege - Gleiche Chancen. Gleichstellung von Frauen
und Minnern im Lebensverlauf. Deutscher Bundestag, Drucksache 17/6240 vom 16.06.2011; Wahlperiode vom
16.06.2011. Vgl. auch: Welskop-Deffaa, Eva-Maria (2012): Lebenslaufpolitik - Anforderungen an Generationen-
und Geschlechtergerechtigkeit in einer Gesellschaft des langen Lebens. In: Heimbach-Steins, Marianne (Hrsg.):
Jahrbuch fir Christliche Sozialwissenschaften. 53. Band/2012: Sozialethik fiir eine Gesellschaft des langen
Lebens, Minster, S. 17-35. Vgl. auch Wippermann, Carsten (2012): Wandel von Lebensverlaufsmustern - Heraus-
forderungen fiir politisches Handeln. In: ebd., S. 37-56.
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Berufstatigkeit von Frauen
Einstellung der Generation 18 bis 29 Jahre

In den ersten Lebensmonaten eines Kindes |
sollte die Frau zu Hause bleiben

Solange die Kinder noch klein sind,
sollte die Mutter ihre Berufstatigkeit reduzieren

Frauen stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf |

Der Mann sollte seiner berufstétigen Partnerin
den Riicken freihalten |

Unter der Berufstatigkeit von Frauen leidet die Partnerschaft !

Wenn die Frau gut verdient, reicht es, wenn ihr |
(Ehe-)Mann in Teilzeit etwas dazu verdient

Fir viele Frauen ist der Beruf auch eine |
Flucht vor den Arbeiten im Haushalt

Wenn die Frau gut verdient,
braucht ihr (Ehe-)Mann nicht berufstétig zu sein

o +

Quelle: DELTA: ilag hung ,Gleichstellung 2015"
Top2-Werte (Zusti ) einer vier Skala
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Berufstétigkeit von Frauen
Einstellung der Generation 18 his 29 Jahre

In den ersten Lebensmonaten eines Kindes
sollte die Frau zu Hause bleiben

Solange die Kinder noch klein sind,
sollte die Mutter ihre Berufstitigkeit reduzieren

Frauen stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf

Der Mann sollte seiner berufstdtigen Partnerin
den Riicken freihalten

Unter der Berufstatigkeit von Frauen leidet die Partnerschaft

Wenn die Frau gut verdient, reicht es, wenn ihr
(Ehe-)Mann in Teilzeit etwas dazu verdient

Fiir viele Frauen ist der Beruf auch eine

94
91
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Flucht vor den Arbeiten im Haushalt

Wenn die Frau gut verdient,
braucht ihr (Ehe-)Mann nicht berufstétig zu sein

o

Quelle: DELTA. hung ,Gleict g 2015"
Top2-Werte (. i ing) einer vi fi Skala
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7.2 Berufstitigkeit von Mdnnern

Obwohl die Mehrheit keine Uber-/Unterordnung von Mannern und Frauen mehr will, obwohl
Frauen in gleichem Mafie wie Mdnner berufsqualifiziert sind, obwohl Frauen eigenes Einkom-
men erwirtschaften wollen, obwohl Entgeltgleichheit fiir Frauen und Manner mehrheitliche
Norm ist, sind weiterhin traditionelle Geschlechterrollenbilder wirkméchtig. Der Erwartungs-
horizont fiir die Berufstitigkeit von Mannern ist von Grundhaltungen und (vorbewussten)
Einstellungen tber die Pflichten und Zustidndigkeiten von Minnern und Frauen in einer Part-
nerschaft durchzogen (traditionelle Rollenteilung, der Mann ist Haupternihrer der Familie),
die in der Vergangenheit eine grofle normative Kraft mit unbedingter Geltung hatten und von
denen ein Teil der Mdnner heute weiterhin tiberzeugt sind, wihrend es einem anderen Teil der
Mainner nicht leicht fallt, sich von diesen freizumachen.

I Wenn der Mann gut verdient, reicht es, wenn seine (Ehe-)Frau in Teilzeit etwas dazuverdient,
meinen 77 % (81 % der Manner; 74 % der Frauen).

I Wenn der Mann gut verdient, braucht seine (Ehe-)Frau gar nicht berufstitig zu sein, meinen
49% der Bevolkerung (54 % der Manner; 43 % der Frauen).

Berufstitigkeit von Mannern
Einstellung der Bevélkerung

Die Frau sollte ihrem berufstatigen Partner den Riicken freihalten , 82

Wenn der Mann gut verdient, reicht es, wenn seine |

(Ehe-)Frau in Teilzeit etwas dazu verdient | 78

Manner stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf | 49

Wenn der Mann gut verdient, |

v : v 5 49
braucht seine (Ehe-)Frau nicht berufstétig zu sein

Fiir viele Manner ist der Beruf auch eine |

Flucht vor den Arbeiten im Haushalt 48

Solange die Kinder noch klein sind, |

41
sollte der Vater seine Berufstatigkeit reduzieren |

In den ersten Lebensmonaten eines Kindes

i 34
sollte der Vater zu Hause bleiben |

Unter der Berufstatigkeit von Mannern leidet die Partnerschaft 23

0 20 40 60 80 100 %

Quelie: DELTA-Grundl suchung ,Gleichstellung 2015
Top2-Werte [Zustimmung) einer vierstufigen Skala £} DELTA-Institut




Seite 71 Kapitel 7 E@W E@_WH W

Berufstatigkeit von Méannern
Einstellung der Bevélkerung

Die Frau sollte ihrem berufstdtigen Partner den Riicken freihalten

=J

I
fes]
o

Wenn der Mann gut verdient, reicht es, wenn seine 75
(Ehe-)Frau in Teilzeit etwas dazu verdient 81

Manner stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf _351
Wenn der Mann gut verdient, |
braucht seine (Ehe-)Frau nicht berufstatig zu sein

Fur viele Manner ist der Beruf auch eine — 55 )
Flucht vor den Arbeiten im Haushalt 38

Solange die Kinder noch klein sind, 4 /
sollte der Vater seine Berufstatigkeit reduzieren ___ L
In den ersten Lebensmonaten eines Kindes - 36 B Frauen
i 32
sollte der Vater zu Hause bleiben B Minner
st 5 . : 24
Unter der Berufstatigkeit von Mannern leidet die Partnerschaft -22
0 20 40 60 80 100 %
Quelle: DELTA-Grundlagenuntersuchung ,Gleichstellung 2015
Top2-Werte {Zustil 12} einer vi fi Skala B DELTA-Institut

Die Neuorientierung von Mannern erweist sich nicht als eine bloRe Forderung von Frauen an
ihren Partner, sondern ist im Kern eine von Médnnern selbst getragene Haltung und Vision, die
sie im Alltag aber nur selten realisieren (konnen). Das gilt vor allem fiir die Manner (und Frau-
en) der jlingeren Generationen: Manner der jiingeren Generation sehen sich selbst viel stirker
in der Verantwortung fiir Versorgungs- und Erziehungsarbeit nach der Familiengriindung als
Mainner dlterer Jahrgédnge.

I 52% der Manner im Alter bis 40 Jahre sagen, dass der Vater seine Berufstatigkeit reduzieren
sollte, solange die Kinder noch klein sind (in der Altersgruppe tiber 40 Jahren 34 % der Ménner);

I 42% der Mianner bis 40 Jahre meinen, dass der Vater in den ersten Lebensmonaten seines
Kindes zu Hause bleiben sollte (im Alter iber 40 Jahren 28 % der Manner).

Diese Befunde sind Ausdruck eines Kulturwandels bei Midnnern! Dahinter steht die wachsende
Selbstverpflichtung, dass Haushalt und Familienarbeit keine Tabusphéren fiir Mdnner/Viter
mehr sind, sondern auch ihr Zustandigkeitsbereich.

I Wenn 27 % der Médnner ihre eigene Berufstitigkeit als Belastung fiir die Partnerschaft erleben,
verweist das auf eine Verschiebung der Werte und Wahrnehmungen. Die Reflexion und Deu-
tung tiberhaupt zuzulassen, dass die Partnerschaft unter der Berufstitigkeit des Mannes (!)
leidet, zeigt, dass in den Mafdstiben der Frauen und Méanner die Erwerbsarbeit des Mannes
nicht mehr sakrosankt unbedingte Prioritit hat. Die Anspriiche zu Partizipation von und
an Familie sind deutlich gestiegen.
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Gleichzeitig sind weiter traditionell anmutende Einstellungen wirksam: 72 % auch der jiinge-

ren Méanner (und auch Frauen) unter 40 Jahren meinen, dass eine Teilzeiterwerbstatigkeit

ausreicht, wenn der Mann gut verdient. 46 % der Médnner (und 36 % der Frauen) meinen sogar,

dass bei einem guten Verdienst des Mannes die Partnerin gar nicht erwerbstétig sein miisste.

Das bedeutet aber umgekehrt: 64 % der Frauen lehnen einen Verzicht auf eine eigene Erwerbs-

tatigkeit ab, nur weil der Mann gut verdient. Und mehr als die Hélfte (54 %) der jungeren Man-

ner wollen keine Partnerin, die nicht erwerbstatig ist.

Einstellung zur Berufstatigkeit von Mdnnern

i Alter
Altersgruppe 18 bis 40 Jahre s
Die Frau sollte ihrem berufstatigen Partner den Ricken freihalten — 82 ;;:

Wenn der Mann gut verdient, reicht es, wenn seine _ 72 77%
(Ehe-)Frau in Teilzeit etwas dazu verdient 72 86%

’ y : : - 53 50%
Ménner stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf 55 45%

. ku:'.'—.:er"c-u-: 5 NEIN
Wenn der Mann gut verdient, ‘ 6%
braucht seine (Ehe-)Frau nicht berufstatig zu sein 46 58%
Fir viele Manner ist der Beruf auch eine __53 _/ 55%
Flucht vor den Arbeiten im Haushalt g4 38%

Solange die Kinder noch klein sind,

B Ménner

Top2-Werte (Zustimmung) einer vierstufigen Skala

sollte der Vater seine Berufstitigkeit

Unter der Berufstatigkeit von Madnnern leidet die Partnerschaft

Quelle: DELTA-Grundlagenuntersuchung ,Gleichstellung 2015”
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In der Altersgruppe unter 30 Jahren ist dieser Einstellungswandel besonders markant und setzt

sich offenbar fort. Dabei erweisen sich Frauen als dynamischere Kraft, ohne ,Treiber” von

Minnern zu sein.

I 82% der Manner im Alter unter 30 Jahren erwarten, dass ihre (aktuelle oder kiinftige) Part-

nerin ihnen beruflich den Riicken freihilt — und noch 68 % der Frauen sind dazu bereit:

Das ist partnerschaftliche Solidaritat und Subsidiaritit, die auch umgekehrt gefordert wird.

I 55% der Manner und 58 % der Frauen wollen, dass ein Vater seine Erwerbstitigkeit reduziert,

wenn die Kinder noch klein sind.

I 41% der Médnner und 53 % der Frauen meinen, dass ein junger Vater in den ersten Lebens-
monaten eines Kindes zu Hause bleiben sollte.

66 % der Frauen und 54 % der Manner lehnen ab, dass die Frau auf eigene Berufstatigkeit
ganz verzichtet, wenn der Mann gut verdient.
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Berufstatigkeit von Mannern
Einstellung der Generation 18 bis 29 Jahre

Die Frau sollte ihrem berufstatigen Partner den Riicken freihalten | 74

Wenn der Mann gut verdient, reicht es, wenn seine 68
(Ehe-)Frau in Teilzeit etwas dazu verdient
Solange die Kinder noch klein sind, |
sollte der Vater seine Berufstétigkeit reduzieren

Ménner stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf | 56

Fir viele Manner ist der Beruf auch eine |
Flucht vor den Arbeiten im Haushalt

In den ersten Lebensmonaten eines Kindes |

sollte der Vater zu Hause bleiben 4

Wenn der Mann gut verdient, 39 Frauen: 34% -» Ablehnung 66%

braucht seine (Ehe-)Frau nicht berufstétig zu sein Manner: 44% - Ablehnung 54%
Unter der Berufstatigkeit von Mannern leidet die Partnerschaft | 23
0 20 a0 60 80 100 %
Quelle: DELTA-Grund hung ,Gleichstellung 2015*
Top2-Werte {Zusti 12) einer vier i Skala & DELTA-Institut
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Top2-Werte (Zustimmung) einer vierstufigen Skala Bl Manner © DELTA-Institut




Seite74  Kapitel7 A Inhalt (< zurick | weiter (b

7.3 Okonomische und langfristige Vorteile der Gleichstellung
fiir beide

Gleichstellung und Entgeltgleichheit sind aus Sicht der Bevolkerung nicht nur ein moralisches
Gebot sozialer Gerechtigkeit, sondern sind auch 6konomisch rational, vor allem langfristig.

I 89% der Bevolkerung im Erwerbsalter (18 bis 64 Jahre) sind der Ansicht, dass Gleichstellung
in der Partnerschaft wirtschaftlich verniinftig ist (90 % der Frauen; 88 % der Ménner).

I Ebenso viele (90 % Frauen; 88 % Mianner) betonen zugleich die langfristige Perspektive und
fordern, dass man in der Gleichstellung stirker beriicksichtigen sollte, was langfristig Vor-
teile und Nachteile fir die Frau und fiir den Mann sind. Es geht um eine faire Verteilung
der Risiken und Chancen in der Partnerschaft im Lebens- und Berufsverlauf.

I 86% sind tiberzeugt, dass Gleichstellung von Frauen und Mannern Vorteile fiir beide hat.
90% der Frauen und 81 % der Manner betrachten Gleichstellung nicht als Verteilungskampf
der Partner gegeneinander, nicht als einseitige (Frauen-)Férderung, sondern als Haltung und
Rahmung, die fiir beide Partner einen - gemeinsamen und individuellen - Gewinn darstellen.

Gleichstellung und Familienarbeit
Einstellung der Bevolkerung im Erwerbsalter (18 bis 64 Jahre)

Gleichstellung in einer Partnerschaft ist

wirtschaftlich verniinftig 89

In Bezug auf Gleichstellung sollte man starker
beriicksichtigen, was langfristig Vorteile und 89
Nachteile fir die Frau und fir den Mann sind

Gleichstellung von Frauen und Mannern

hat Vorteile fiir beide 86

In der Partnerschaft sollten

Manner dasselbe Recht wie Frauen haben, 87
ihre Erwerbsarbeit zu unterbrechen,
um sich um ihre Kinder zu kiimmern

. . .
1] 20 40 60 80 100 %

Quelle; DELTA-Grundl suchung ,Gleichstell 2015"
Top2-Werte (Zustimmung) einer vierstufigen Skala © DELTA-Institut
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Gleichstellung und Familienarbeit
Einstellung der Bevdlkerung im Erwerbsalter (18 bis 64 Jahre)

Gleichstellung in einer Partnerschaft ist 89
wirtschaftlich verniinftig 89
In Bezug auf Gleichstellung sollte man starker 91
beriicksichtigen, was langfristig Vorteile und
Nachteile fiir die Frau und fiir den Mann sind 88
Gleichstellung von Frauen und Mannern 90
hat Vorteile fiir beide 32

In der Partnerschaft soliten 83
Manner dasselbe Recht wie Frauen haben,
ihre Erwerbsarbeit zu unterbrechen, 87

um sich um ihre Kinder zu kimmern

0 20 40 60 80 100 %

Quelle: DELTA-Grundl suchung ,Gleichstell 2015" B Frauen
Top2-Werte (Zusti g) einer vi figen Skala B Minner © DELTA-Institut

Mit Blick auf Manner bedeutet Gleichstellung (nicht nur als ,Zugestindnis®, sondern genuin),
dass diese in Partnerschaft und Familienzeit dasselbe Recht wie Frauen haben sollten, ihre
Erwerbstitigkeit zu unterbrechen, um sich um ihre Kinder zu kiimmern: 87 % der Frauen
und 87 % der Mdnner wollen diese Verwirklichungschance fiir Manner. Das verlangt Akzep-
tanz, Anreize und Rahmungen in der Gesellschaft und in den Unternehmen. Diesen Vorstel-
lungen und Forderungen nach symmetrischer Gleichstellung stehen einige Einstellungen zu
den Aufgaben fiir Beruf und Familienarbeit paradoxal entgegen.

I Die Mutter sollte in den ersten Lebensmonaten ihres Kindes zu Hause bleiben, sagen 93 % der
Bevolkerung im Erwerbsalter: Frauen sind definitiv zustdndig, doch Frauen sind nicht mehr
exklusiv zustdndig: Auch der Vater sollte in den ersten Lebensmonaten seines Kindes zu
Hause bleiben, sagen 38 % der Bevolkerung.

I Die Erwerbstitigkeit zu reduzieren, solange die Kinder noch klein sind, ist die gesellschaft-
liche Norm von 90 % der Erwerbsbevolkerung im Alter bis 64 Jahren. Aber umgekehrt wird
heute von 46 % der Bevolkerung auch von Vitern erwartet, dass diese ihre Erwerbstatigkeit
reduzieren.

I Dass Frauen im Konflikt zwischen Familie und Beruf stehen, glauben 81 % der Bevolkerung;
dass aber auch Ménner in diesem Konflikt stehen, meinen bereits 50 % der Bevolkerung.

I Fir 75% ist es ausreichend, dass die Frau teilzeiterwerbstatig ist, wenn der Mann gut ver-
dient. Wenn umgekehrt die Frau gut verdient, akzeptieren (,,nur®, ,,schon“) 42 %, wenn der
Mann in Teilzeit etwas dazuverdient.

I Dass bei gutem Verdienst des Mannes die Frau gar nicht berufstitig zu sein brauchte, meinen
(,noch“) 44 %. Dass umgekehrt der Mann nicht erwerbstitig sein muss, wenn seine Frau gut
verdient, befGrworten (,schon”) 25% der Bevolkerung im Erwerbsalter.

I Eindrucksvoll ist die erreichte Geschlechtersymmetrie in der Einstellung zur Erwerbstatig-
keit: 80 % der Manner und 80% Frauen der sind der Auffassung, dass sie ihrer Partnerin/
ihrem Partner den Riicken freihalten sollte fir deren/dessen Erwerbstitigkeit.
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Normative Rollenbilder fir Ma@nner und fiir Frauen
Einstellung im Erwerbsalter 18 bis 64 Jahre

In den ersten Lebensmonaten eines Kindes sollte die Mutter zu Hause bleiben | 93

In den ersten Lebensmonaten eines Kindes sollte der Vater zu Hause bleiben 38 €

Solange die Kinder noch klein sind, sollte die Mutter ihre Berufstatigkeit reduzieren 90

Solange die Kinder noch klein sind, sollte der Vater seine Berufstatigkeit reduzieren 46 .

Frauen stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf [ 81
Manner stehen heute im Konflikt zwischen Familie und Beruf 50

Der Mann sollte seiner berufstitigen Partnerin den Riicken freihalten [ i 80
Die Frau sollte ihrem berufstétigen Partner den Riicken freihalten 80

Wenn die Frau gut verdient, reicht es, wenn ihr (Ehe-)Mann in Teilzeit etwas dazu verdient |'_' | 42

Wenn der Mann gut verdient, reicht es, wenn seine (Ehe-)Frau in Teilzeit etwas dazu verdient 75

Unter der Berufstitigkeit von Frauen leidet die Partnerschaft || | 40
Unter der Berufstatigkeit von Mannern leidet die Partnerschaft 25

Fiir viele Frauen ist der Beruf auch eine Flucht vor den Arbeiten im Haushalt | | 35
Fiir viele Manner ist der Beruf auch eine Flucht vor den Arbeiten im Haushalt 47

Wenn die Frau gut verdient, braucht ihr (Ehe-}Mann nicht berufstatig zu sein | 1 25
Wenn der Mann gut verdient, braucht seine (Ehe-)Frau nicht berufstatig zu sein a4

0 20 40 60 80 100 %

Quelle: DELTA-Grundlags suchung ,Gleic 2015 ¢ Zur Berufstatigkeit von Frauen
Top2-Werte (Zusti ) einer vierstufi Skala Zur Berufstatigkeit von Mannern @ DELTA-Institut

74 Fortschritte im Rollenwandel 2007 bis 2015

In der sozialwissenschaftlichen Grundlagenuntersuchung ,Wege zur Gleichstellung 2007 -
mit gleicher Untersuchungsmethode und Stichprobe wie in der hier vorliegenden Untersuchung
2015 - wurden einige Fragen identisch gestellt. Dadurch ist ein Zeitvergleich in der Einstel-
lungsentwicklung der Bevolkerung zwischen 2007 und 2015 méglich.

In diesen acht Jahren haben sich die Einstellungen zur Berufstitigkeit von Frauen sowie zur
Familienarbeit von Madnnern in einzelnen Aspekten erheblich verdndert. Die Familie erfahrt
nach wie vor eine grofde Wertschitzung, doch Familienarbeit wird heute deutlich hdufiger
auch an Mianner adressiert und von jungen Vatern selbst gefordert als noch 2007.
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Verdnderung von Rollenbildern zur Berufstatigkeit von Mannern und Frauen
Einstellung im Erwerbsalter 18 bis 64 Jahre

In den ersten Lebensmonaten eines Kindes Solange die Kinder noch klein sind,
sollte der Mann zu Hause bleiben sollte der Vater seine Berufstatigkeit reduzieren

% %
40 32 40
20 20

0 0

2007 2015 2007 2015

Quellen:
DELTA dlag hung ,Gleichstellung 2015*
Grundlagenstudie ,Wege zur Gleichstellung 2007 : ::;:::r © DELTA-Institut

Top2-Werte (Zustimmung) einer vierstufigen Skala

I 2007 sagten bereits 40% der Frauen und 34 % der Médnner im Alter zwischen 18 und 64 Jah-
ren, dass der Vater seine Berufstitigkeit reduzieren solle, solange die Kinder noch klein sind.
Bis zum Jahr 2015 sind diese Anteile bei Frauen auf 47 % (+7 Prozentpunkte) und bei Min-
nern auf 45 % (+11 Prozentpunkte) gestiegen.

I 2007 waren 22 % der Frauen und der Mdnner der Meinung, dass Manner in den ersten
Lebensmonaten ihres Kindes ganz zu Hause bleiben sollten. 2015 stimmen dem 39 % der
Frauen und 36 % der Manner zu: Familienarbeit auch Mannern zu ermdglichen, wird in
immer mehr Bevolkerungsteilen zur partnerschaftlichen Norm. Dies kann als Auftrag
an die Gleichstellungspolitik interpretiert werden.

Gesunken sind hingegen Indikatoren, dass Frau und Mann auf eigene Erwerbstitigkeit ver-
zichten sollten, wenn der Partner/die Partnerin gut verdient. In den Haltungen und Uber-
legungen fiir die Existenzsicherung der Familie bis zur Alterssicherung setzt sich allmahlich
das vorsorgende Kalkiil durch, dass beide Partner erwerbstitig sein sollten und es ein Risiko
ist, wenn die Partnerschaft/Familie (dauerhaft) nur auf ein substanzielles Einkommen setzt.
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Veranderung von Rollenbildern zur Berufstatigkeit von Mannern und Frauen
Einstellung im Erwerbsalter 18 bis 64 Jahre

Wenn die Frau gut verdient,
braucht ihr (Ehe-)Mann nicht berufstatig zu sein

80
60
% %
40 +
33
N?
201 23
o 1]
2007 2015
Quellen:
DELTA dl. hung ,Gleich 2015"
Grundlagenstudie ,Wege zur Gleichstellung 2007

Top2-Werte (Zustimmung) einer vierstufigen Skala

80

60 |

40 -

20

Wenn der Mann gut verdient,
braucht seine (Ehe-)Frau nicht berufstétig zu sein

65
50
55
39
2007 2015
= Frauen
B Manner @ DELTA-Institut




Seite 79 Kapitel 8 [{l) Inhalt }[{;} zuriick ][ weiter ( E}]

8.

Forderungen der Bevolkerung

8.1 Entgelttransparenz

Die deutliche Mehrheit der Bevolkerung fordert Entgeltgleichheit sowie gleiche Chancen fiir
Frauen und Ménner fiir Erwerbsarbeit und Einkommen aus Griinden der Gerechtigkeit.*!
Daraus folgen die Beseitigung direkter (diskriminierender) Verdienstunterschiede zwischen
Frauen und Mannern sowie die Beseitigung indirekter, struktureller Benachteiligungen von
Frauen auf dem Arbeitsmarkt. Doch trotz dieser - schon seit Jahren bestehenden - Mehrheits-
meinung ist in Deutschland die Entgeltliicke seit Jahren stabil grof3. In den Analysen der ver-
schiedenen Ursachen gibt es ein durchgehendes Moment: Intransparenz fiir Frauen (und Mén-
ner) tiber die Entgeltgleichheit/-ungleichheit ihres eigenen Gehalts.

Transparent und bekannt sind i.d.R. nur der einmal im Jahr im Zusammenhang mit dem
Equal Pay Day veroffentlichte Prozentwert zum Gender Pay Gap insgesamt sowie einzelner
Berufsgruppen - in hohem Mafle aggregierte statistische Durchschnittswerte. Damit wissen
Frauen mit Blick auf ihr eigenes Gehalt aber nicht, ob es (1) bei ihrem eigenen Arbeitgeber,

(2) in ihrer Abteilung, (3) in ihrer Position und Hierarchiestufe, (4) in der Region, (5) bei Wett-
bewerbern u.a. Entgeltgleichheit gibt bzw. wie grof! die jeweilige Entgeltkluft bei ihnen ist.
Es gibt keine konkreten, belastbaren, in Gehaltsverhandlungen strategisch und argumentativ
verwendbaren Referenzwerte. Eine vergleichende Einschitzung des eigenen Gehalts ist nicht
moglich; die Offenlegung des Durchschnittsgehalts von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
wurde bisher tabuisiert. Intransparenz ist offenbar ein die Entgeltungleichheit beférdernder
Faktor.

Dabei geht es nicht um Offenlegung des individuellen Einkommens, sondern um Refe-
renzeinkommen von Berufsgruppen, Funktionen, Positionen, Gruppen im Betrieb mit

dhnlichen Tatigkeiten.

41 Zu den rechtlichen Voraussetzungen und Ableitungen vgl. Kocher, Eva (2011): Grundsatz der Entgeltgleichheit
im AGG. In: Klammer, Ute/Motz, Markus (Hrsg.): Neue Wege - Gleiche Chancen. Expertisen zum Ersten Gleich-
stellungsbericht der Bundesregierung. Wiesbaden, S. 165-197, zur Entgelttransparenz, S. 173 f.
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Nach Uberzeugung von 76 % der Bevélkerung (80 % der Frauen; 73 % der Minner) ist Trans-
parenz von Gehiltern ein wirksamer Hebel und wiirde in den Unternehmen den Druck erho-
hen, die Lohnliicke zwischen Frauen und Mannern zu schlieRen.

71% der Bevolkerung (75 % der Frauen; 68 % der Manner) befiirworten, dass die Durch-
schnittsgehélter von Positionen und Tétigkeitsbereichen im Betrieb allen bekannt sind.

69 % der Bevolkerung (73 % der Frauen; 64 % der Manner) befiirworten, dass Gehaltsstatisti-
ken im Betrieb offengelegt und dann auch offen diskutiert werden.

68 % der Bevolkerung (72 % der Frauen; 64 % der Manner) wiirden es beflirworten, wenn es
ein Recht auf Auskunft iber ihr Gehalt im Vergleich zum Durchschnitt der Beschéftigten
im gleichen Tatigkeitsbereich geben wiirde.

Der Kulturwandel weg von der Anonymisierung und Tabuisierung des Gehalts und hin zur
Transparenz und Vergleichbarkeit ist in der Grundhaltung der Bevolkerung langst vollzogen.

Transparenz der Gehilter
Einstellung der Bevélkerung

Mehr Transparenz bei Gehaltern erhoht den Druck, 35 41 76%
die Lohnliicke zwischen Frauen und Mannern zu schliefen

Ich habe kein Problem damit, dass die
Durchschnittsgehilter von Positionen oder Tétigkeitsbereichen 34 37 71%
in einem Betrieb allen bekannt sind

Ich habe kein Problem damit, dass Gehaltsstatistiken im Betrieb 32 37 69%
offengelegt und damit auch diskutiert werden

Ich bin dafiir, dass es ein Recht gibt auf Auskunft Uber mein Gehalt
im Vergleich zum Durchschnitt der Beschiftigten 31 37 68%
im gleichen Tatigkeitsbereich

Wenn ich Informationen Gber das Gehalt eines
Kollegen/einer Kollegin mit vergleichbarer Titigkeit hitte, 29 37 66%
wirde das einer Ungleichbezahlung von Mannern und Frauen vorbeugen

o 20 40 60 80 100 %

Stimme voll und ganz

Quelle: DELTA dl; hung ,Gleichstell 2015
Top2-Werte (Zusti ) einer vi figen Skala Stimme eher zu £ DELTA-Institut
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Transparenz der Gehalter
Einstellung der Bevélkerung

Mehr Transparenz bei Gehaltern erhéht den Druck, 80
die Lohnliicke zwischen Frauen und Ménnern zu schlieRen 73
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Quelle; DELTA-Grundl: hung ,Gleichstellung 2015
Top2-Werte (Zustimmung) einer vierstufigen Skala & DELTA-Institut

Zwei Drittel - 72 % der Frauen; 60% der Mdnner - betonen den praventiven Effekt von Gehalts-
transparenz. Sie sind tiberzeugt oder hoffen, dass eine innerbetriebliche Transparenz sowie
eine iberbetriebliche Information tiber Gehailter vergleichbarer Tatigkeiten und Positionen der
Ungleichbezahlung von Frauen und Méannern vorbeugen wiirden. Arbeitgeber wiirden es aus
okonomischen Griinden (Fachkrifte-/Mitarbeiterbindung und -rekrutierung), zur Sicherung
des innerbetrieblichen Friedens und auch aus Imagegriinden weniger wagen, Frauen schlech-
ter zu bezahlen oder ihnen schlechter bezahlte Rahmenbedingungen anzubieten als Madnnern.
Das gilt auch fiir tarifvertragliche Vereinbarungen und Zulagen. Transparenz hitte eine wett-
bewerbsbefordernde Wirkung, wire leistungsgerecht und geschlechtergerecht.

In den jlingeren Generationen sind - bei Frauen und bei Mdnnern - der Wunsch bzw. die For-
derung nach Transparenz und Vergleichbarkeit der Gehélter noch etwas starker ausgepragt
und weiter verbreitet als in der Gesamtbevodlkerung.
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Transparenz der Gehilter
Einstellung der Bevdlkerung im Alter von 18 bis 40 Jahren

Mehr Transparenz bei Gehiltern erhéht den Druck, |
die Lohnliicke zwischen Frauen und Mannern zu schlieBen

Ich habe kein Problem damit, dass die
Durchschnittsgehilter von Positionen oder Tatigkeitsbereichen
in einem Betrieb allen bekannt sind

41

Ich habe kein Problern damit, dass Gehaltsstatistiken im Betrieb |
offengelegt und damit auch diskutiert werden |

Ich bin dafiir, dass es ein Recht gibt auf Auskunft iber mein Gehalt 2
im Vergleich zum Durchschnitt der Beschiftigten 3}3 42
im gleichen Titigkeitsbereich | .

Wenn ich Informationen dber das Gehalt eines . —
Kollegen/einer Kollegin mit vergleichbarer Tatigkeit hitte, | 29 41
wirde das einer Ungleichbezahlung von Ménnern und Frauen vorbeugen | :
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Die Gruppe derer, die sich klar gegen eine Transparenz der Gehilter aussprechen, ist klein.
Deutlich unter 10 % liegt der Anteil jener, die Argumente fiir mehr Entgelttransparenz voll
und ganz ablehnen. Das ist ein Signal, dass der Widerstand gegen Mafinahmen fiir mehr
Entgelttransparenz seitens der jingeren Generationen keine breite Basis hat, sondern die
Meinung einer sehr kleinen Minderheit darstellt.*?

Mit Blick auf den soziookonomischen Status dieser Minderheitssegmente zeigt sich, dass
Transparenzgegner iiberwiegend selbststindig oder in leitender Funktion sind. Hier werden
die bekannten Bedenken gegeniiber der Transparenz deutlich: Wenn die Belegschaft iber
Gehilter der Kolleginnen und Kollegen informiert wire, wiirde womoglich der Betriebsfrie-
den gestort. Es kime zur Neiddebatte im Betrieb und Personalentscheiderinnen und -ent-
scheider miissten sich fiir ihre Entscheidungen rechtfertigen; zudem bestiinde die Gefahr,
dass falsche Einstufungen und Vergiinstigungen aufgedeckt wiirden. Auch einzelne leitende
Angestellte haben Bedenken, da sie ihr Gehalt mit Boni etc. selbst tiberdurchschnittlich gut
verhandelt haben. Die Vermutung liegt nahe, dass gerade dieser Teil verhindern méchte, dass
jede Kollegin bzw. jeder Kollege weif}, wie viel sie bzw. er ,wert“ ist. Die Ergebnisse korrespon-
dieren auch mit den noch immer existierenden Verbotsklauseln in Arbeitsvertriagen, die den
Beschiftigten verbieten, mit ihren Kolleginnen und Kollegen {iber ihr Gehalt zu sprechen.
Diese Verbotsklauseln sind jedoch rechtswidrig und damit nichtig (Landesarbeitsgericht
Mecklenburg-Vorpommern vom 21.10.2009 - 2 Sa 237/09).

Entschieden gegen Transparenz der Gehalter
Bevolkerung im Alter 18 bis 40 Jahre

Mehr Transparenz bei Gehdltern erhéht den Druck,
die Lohnliicke zwischen Frauen und Mannern zu schlieRen

5,0

Ich habe kein Problem damit, dass die .
Durchschnittsgehilter von Positionen oder Tatigkeitsbereichen ‘ 6,8
in einem Betrieb allen bekannt sind

Ich habe kein Problem damit, dass Gehaltsstatistiken im Betrieb

offengelegt und damit auch diskutiert werden B2
Ich bin dafiir, dass es ein Recht gibt auf Auskunft Gber mein Gehalt
im Vergleich zum Durchschnitt der Beschiftigten ‘ 7.1

im gleichen Tatigkeitsbereich

Wenn ich Informationen Gber das Gehalt eines
Kollegen/einer Kollegin mit vergleichbarer Tétigkeit hitte, ‘ 6,5
wirde das einer Ungleichbezahlung von Mannern und Frauen vorbeugen

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 %

Quelle; DELTA 2 \ung ,Gleichstellung 2015"
Top2-Werte (Zustimmung) einer vierstufigen Skala © DELTA-Institut

42 In allen Berufsgruppen wird Entgelttransparenz mit grofler Mehrheit befiirwortet. Es gibt aber bestimmte
Berufsgruppen, in denen bei Mannern der Widerstand etwas grofRer ist: Selbststindige mit 10 bis 49 Beschiftig-
ten (Ablehnung der verschiedenen Formen von Entgelttransparenz im Durchschnitt 29 %); Selbststindige mit
bis zu 10 Beschiftigten (Ablehnung 21 %); Freiberufler (Ablehnung 16 %); leitende Angestellte (Ablehnung 14 %);
qualifizierte Angestellte (Ablehnung 12 %); Beamte im mittleren und gehobenen Dienst (Ablehnung 10 %). In
anderen Berufsgruppen und Positionen ist die Ablehnung von Entgelttransparenz deutlich geringer und die
(starke) Zustimmung fiir Entgelttransparenz entsprechend hoch.


http://www.landesrecht-mv.de/jportal/portal/page/bsmvprod.psml;jsessionid=0.jp35?showdoccase=1&doc.id=JURE100053339&st=ent
http://www.landesrecht-mv.de/jportal/portal/page/bsmvprod.psml;jsessionid=0.jp35?showdoccase=1&doc.id=JURE100053339&st=ent
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Entschieden gegen Transparenz der Gehalter
Bevdlkerung im Alter von 18 bis 40 Jahren

Mehr Transparenz bei Gehaltern erhht den Druck, 4,7
die Lohnliicke zwischen Frauen und Mannern zu schlieBen 52

Ich habe kein Problem damit, dass die 3
Durchschnittsgehilter von Positionen oder Tatigkeitsbereichen ’
in einem Betrieb allen bekannt sind . 6.9

Ich habe kein Problem damit, dass Gehaltsstatistiken im Betrieb 6,4
offengelegt und damit auch diskutiert werden - 10,0

Ich bin dafiir, dass es ein Recht gibt auf Auskunft liber mein Gehalt 5.3
im Vergleich zum Durchschnitt der Beschéftigten -
im gleichen Tatigkeitsbereich 5

Wenn ich Informationen liber das Gehalt eines 64 Frauen
Kollegen feiner Kollegin mit vergleichbarer Tatigheit hitte, - i
; i H M
wiirde das einer Ungleichbezahlung von Ménnern und Frauen vorbeugen | K W Neonar
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0%
Quelle: DELTA il hung ,Gleichstellung 2015*
Top2-Werte (Zusti gl einer vi figen Skala @ DELTA-Institut

8.2 Ahnliche Bezahlung im Bereich Soziales und Bildung wie in
der Wirtschaft

In engem Zusammenhang mit dem Wunsch nach mehr Transparenz steht die Forderung der
Bevolkerung, dass Berufe im Bereich der Bildung und des Sozialen dhnlich bezahlt werden
miissen wie wirtschaftsnahe Berufe: 89 % der Frauen und 80% der Madnner halten das erheblich
geringere Gehaltsniveau im Bildungs- und Sozialbereich (in denen tiberwiegend Frauen
erwerbstétig sind) im Vergleich zu anderen Branchen fiir nicht akzeptabel.

Die Beseitigung der ,sektoralen Verdienstnachteile” wiirde vor allem der Tatsache Rechnung
tragen, dass dies Branchen sind, die fiir die Gesellschaft elementare und unverzichtbare Leis-
tungen produzieren, auf die niemand verzichten will und kann (Beispiel: Kitas, Schulen, Pflege,

Gesundheitsversorgung).
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»Berufe im Bereich des Sozialen und der Bildung
miissen dhnlich bezahlt werden wie wirtschaftsnahe Berufe!”

Gesamt Frauen
Stimme voll und - 45 vollund ganz | ENEEEEEEE 51 [ o
el eherjo NN 38 ] 0
85% weil nicht | 2
Stimme eher zu 40 eher nicht . 8

iberhaupt nicht | 1

0 100 %
weif nicht 2 2
Ménner
Stimme eher 1 vollund ganz [N 39
I )
ks eherja N 41 80%
weilk nicht 3
Stimme nicht zu 2 eher nicht 14
liberhaupt nicht | 3
o 20 40 60 80 100 % 0 100 %
CQuelle: DELTA-Grundl hung , Gleichstellung 2015" © DELTA-hstitut

8.3 Einheitliche Ausbildungsvergiitung fiir alle Berufe

Vor dem Hintergrund ungleicher Vergiitungen schon wihrend der Ausbildung hilt die Bevolke-
rung eine einheitliche Ausbildungsvergiitung fiir alle Berufe fiir niitzlich mit Blick auf das Ziel
der Gleichstellung und Entgeltgleichheit: 84 % der Frauen und 79 % der Manner befiirworten
eine gleiche bzw. sogar einheitliche Ausbildungsvergiitung.

Nutzlichkeit von MaRnahmen fiir die Gleichstellung
Einheitliche Aushildungsvergiitung fiir alle Berufe,
damit Frauen und Manner gleichgestellt sind unabhangig von der Berufswahl

Gesamt Frauen

sehrnatziich [ < "
sehr nitzlich a4 84%

eher niitzlich _ 36
E weniger nitzlich ‘ 11
81%

nicht niitzlich | | 5

eher nutzlich 37
0 100 %
Maénner
weniger nitzlich : 13
sehr natzlich [ <o
| 79%
eher nitzlich _ 39
nicht niitzlich 6 weniger nitzlich [0 14
nicht nitzlich 7
1] 20 40 &0 80 100 % 0 100 %

Quelle; DELTA-Grundi, hung ,Gleichstellung 20157 @ DELTA-Institut
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8.4 Vergilitung in allen Ausbildungsberufen

Noch hoéher ist die Forderung der Bevolkerung, dass kiinftig alle Ausbildungen (aufier dem
Studium) vergiitet werden: 89 % der Frauen und 85 % der Méanner sind der Meinung, dass es
keine Ausbildung mehr geben darf, fiir die Auszubildende kein Gehalt bekommen. Hintergrund
ist, dass viele Ausbildungen, die mehrheitlich von Frauen gewahlt werden, gar nicht vergitet
werden oder nur ein sehr geringes Ausbildungsentgelt vorsehen.

Nutzlichkeit von MaBnahmen fiir die Gleichstellung
Alle Berufsausbildungen (auBer Studium) werden vergiitet:
Es darf keine Ausbildung mehr geben, fiir die Auszubildende kein Gehalt bekommen

Gesamt Frauen

] seheniezich | 55 1

o,
sehr niitzlich 52 r 89%
eher nitzlich [ 34 ‘
» 87% weniger nitzlich _ B
icht niitzlich
eher niitzlich 35 nicht nitzlic . 2
0 100 %
Ménner
weniger niitzlich 10 -
m ' sehr niitzlich _ 49
85%
eher nitzlich _ 36
nicht nitzlich 3 weniger niitzlich :— 11
nicht niitzlich | 4
1} 20 40 60 80 100 % 0 100 %

Quelle: DELTA-Grundl uchung ,Gleichstell 2015" @ DELTA-Institut
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9.

Fazit

Die Untersuchung zeigt, dass Entgeltungleichheit ursiachlich auch in Geschlechterrollenbil-
dern griindet, dass Geschlechterrollen kulturell zwar tief verwurzelt sind, sich aber in den
letzten Jahren sukzessive gewandelt haben in Richtung Gleichstellung. Trotzdem ist die Lohn-
liicke in Deutschland (und in Europa) stabil auf hohem Niveau. Allein durch einen Einstel-
lungswandel in Bezug auf gleiche Partizipation von Frauen im Arbeitsmarkt sowie zu gleicher
Partizipation von Mdnnern an Familienarbeit hat sich die Entgeltkluft nicht verringert. Der
Rollenwandel hat iberwiegend in der - bei Frauen und Mannern etwa gleichen - Einstellung
stattgefunden, kaum aber im praktischen Verhalten. Es gibt eine grofde Dynamik im Mentalen
bei gleichzeitiger Verhaltensstarre im Praktischen. Es bedarf erginzender anschiebender
Mafinahmen.

Die Politik hat dies offenbar erkannt und erwégt Transparenzregelungen in den Vergiitungsstruk-
turen und die Notwendigkeit, die Arbeit unter anderem in der Pflege, Betreuung und frithkind-
lichen Bildung weiter aufzuwerten. Dies wird von der Bevolkerung mit grofer Mehrheit unter-
stlitzt. Das passt zu zwei politischen Bestrebungen der Bundesregierung und der EU-Kommission:

Im Koalitionsvertrag der 18. Legislaturperiode haben sich CDU/CSU und SPD im Dezember
2013 darauf verstandigt, dass die Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern nicht
zu akzeptieren ist. Die Bundesregierung setzt auf ein sozialpartnerschaftliches Modell, bei
dem sie gemeinsam mit den Tarifpartnern die Feststellung des Wertes von Berufsfeldern,
von Arbeitsbewertungen und die Bewertung von Fahigkeiten, Kompetenzen und Erfahrun-
gen voranbringen will. Sie plant ebenfalls, die Berufsberatung konsequent geschlechterge-
recht auszurichten mit verbindlichen Informationen tber alle Berufs- und Verdienstmog-
lichkeiten fiir Mddchen und Jungen.

Anlisslich des Internationalen Frauentages am 08.03.2014 hat die EU-Kommission die
Mitgliedstaaten dazu aufgefordert, sich um mehr Transparenz bei Léhnen und Gehiltern
zu kiimmern. ,,Wenn Unternehmen den Grundsatz ,gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit‘ wirklich
befolgen, diirften sie nichts zu verbergen haben®, so EU-Justizkommissarin und Kommis-
sionsvizeprasidentin Viviane Reding. ,Frauen diirfen nicht schlechter bezahlt werden, nur
weil sie im Unklaren dartiber gelassen werden, was ihre mdnnlichen Kollegen verdienen.
Mehr Transparenz wird dazu beitragen, das Lohngefille zwischen Mdnnern und Frauen aus
der Welt zu schaffen.”® Die Kommission empfiehlt den Mitgliedstaaten eine Reihe von

43 Europiische Kommission: Pressemitteilung [P/14/222 vom 07.03.2014: ,, Internationaler Frauentag: Kommission
geht gegen Lohngefille zwischen Mdnnern und Frauen vor*.
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Maftnahmen zur Verbesserung der Transparenz, unter anderem Auskunftsrechte fiir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Sachen Lohne und Gehilter, Berichterstattungs-
pflichten fiir Unternehmen, Entgeltaudits fiir Groffunternehmen und die Einbeziehung
von Aspekten der Lohngleichheit in die Tarifverhandlungen.

Die Befunde der 2015 durchgefiihrten und hier vorgestellten Repriasentativbefragung der
deutschen Bevolkerung zeigen: Eine klare Mehrheit der deutschen Bevolkerung hilt die beste-
hende Entgeltungleichheit fiir nicht akzeptabel und emporend. Sie bestitigt oder mahnt damit
die Umsetzung der politischen Planungen der Bundesregierung und die Empfehlungen der
EU-Kommission an. Die deutsche Bevolkerung - und vor allem die jiingeren Generationen der
Arbeitnehmerinnen und der Arbeitnehmer - unterstiitzen eine Reihe von Mafinahmen zur
Beseitigung der Entgeltungleichheit, mit sehr grofier Mehrheit vor allem Mafnahmen zur
Transparenz zum einen der Gehilter von Berufsgruppen und Branchen mit dem Ziel der bes-
seren Vergleichbarkeit. Zum anderen spricht sich die Bevolkerung auch fiir mehr Information
und Transparenz liber die dauerhaften und langfristigen Folgen von individuellen Entschei-
dungen bezglich der Erwerbstitigkeit und ihrer Einkommenschancen aus.

Damit ist ein deutlicher Konsens zu erkennen zwischen den EU-Empfehlungen, den Vorhaben
der Bundesregierung und den Forderungen der deutschen Bevélkerung.
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I Grundgesamtheit:

I Stichprobe:
I Stichprobenziehung:

I Befragungsform:
I Erhebungszeitraum:

I Gewichtung:
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10.

Untersuchungsanlage

Frauen und Méinner im Alter ab 18 Jahren

mit Wohnsitz in der Bundesrepublik Deutschland

3.011 Falle

Repriasentative geschichtete Zufallsauswahl (ADM) in zwei Stufen:
(1) zunichst zufillige Auswahl von Haushalten (random route),

(2) dann im Haushalt zufillige Auswahl der Befragungsperson
nach dem sog. Schwedenschliissel (auch: Kish-Selection-Grid),
einem Verfahren zur Zufallsauswahl von Befragungspersonen
in Haushalten mit mehreren Personen

Personliche Befragung (face to face; CAPI)

09.01. bis 23.03.2015

In diesem Zeitraum wurden die Interviews relativ gleich verteilt
(keine Klumpung auf bestimmte Wochentage oder Kalender-
wochen)

Nach aktuellen Daten des Statistischen Bundesamts (Mikrozensus)
(Bundesland, Geschlecht, Alter, Bildung, Berufsausbildung,
Haushaltsgrofie)

Die sozialwissenschaftliche Untersuchung gilt mit den hier verwendeten methodischen

Verfahren der Stichprobenziehung, Datenerhebung und Datenbehandlung als repriasentativ.
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