Es bleibt dabel

Dass Manner mehr verdienen, liegt auch an

den Arbeitgebern

Warum verdienen Menschen unterschiedlich viel? Die klassische Oko-
nomie kennt eindeutige Griinde: Beim Wettbewerb auf dem Arbeits-
markt zahlen Ausbildung und Erfahrung. Ein internationales For-
schungsprojekt zeigt nun, dass diese Faktoren nicht ausreichen, um
den Einkommensunterschied zwischen Mdannern und Frauen - den
,Gender Wage Gap“ — zu erkldren. Und es belegt, dass die Ungleichheit

in Deutschland besonders groB ist.

Anne Sophie Lassen

zwischen den Geschlechtern sind auf die

Art und Weise zurtickzufiihren, wie Un-
ternehmen Gehdlter festsetzen. In einer groB
angelegten Studie habe ich in einem Team in-
ternationaler Autor*innen umfassende Belege
fiir die gewichtige Rolle der Firmen gesam-
melt. Wir konnten Daten zu Einkommen und
Arbeitszeiten aller Beschdftigten im privaten
Sektor in zehn europdischen Landern und im
US-Bundesstaat Washington auswerten. Fiir
Deutschland stammen die Daten vom Institut
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) -
und gerade diese lassen aufhorchen. Im inter-
nationalen Vergleich sticht Deutschland nam-
lich negativ hervor: Nirgends ist der Beitrag
der Unternehmen zum Gender Wage Gap so
hoch.

E twa ein Drittel der Gehaltsunterschiede

In Deutschland arbeiten besonders viele Man-
ner bei Arbeitgebern, die ihren Angestellten
mehr zahlen, als Fahigkeiten und Erfahrung er-
warten lieBen. 30 Prozent des Gender Wage Gap
sind hier auf solche firmenspezifischen Mehr-
Zahlungen zurtickzufiihren. Ahnlich hoch ist
dieser Anteil nur in Ungarn oder den USA. In
Deutschlands direkten Nachbarlandern Nieder-

lande, Frankreich, Danemark oder Schweden
liegt der Beitrag der Firmen zum Gender Wage
Gap unter 20 Prozent.

,Vor allem arbeiten
Frauen eher in Unter-
nehmen, die allen
Beschaftigten niedrigere
Gehilter bieten”

Die Studie arbeitet zwei Mechanismen heraus,
die in allen Landern zur Gehaltsliicke beitragen:
Erstens (und vor allem) arbeiten Frauen eher
in Unternehmen, die allen Beschaftigten nied-
rigere Gehdlter bieten. Zweitens kommt es
aber auch vor, dass Frauen innerhalb ein und
desselben Unternehmens weniger Geld fiir die
gleiche Arbeit erhalten als ihre mannlichen
Kollegen.

Im Landervergleich fallen mehrere Muster auf.
Erstens sind die erfahrungsunabhdngigen Ge-
haltsunterschiede in jenen Lindern besonders
grof, wo der Gender Wage Gap generell gro8
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ist. Das zeigt, wie bedeutsam die Rolle der Un-
ternehmen fiir das Gehaltsniveau eines Lan-
des ist.

»In Deutschland fallen
Frauen im Laufe ihrer
Karriere weiter zurtick
als in allen anderen
untersuchten Lindern”

Zweitens unterscheiden sich Karrierewege im
Laufe des Lebens. Mdnner wechseln haufiger
zu besser bezahlten Unternehmen, wahrend
Frauen eher zuriickbleiben. Das lasst sich
deutlich erkennen, wenn wir die Einkommen
von Mannern und Frauen jeweils vor und
nach der Familienphase vergleichen. Die na-
heliegende Erkldrung ist, dass Frauen immer
noch den weitaus groBeren Teil der Kinderbe-
treuung libernehmen, was sie weniger flexi-
bel und weniger verfligbar macht. Auch in
dieser Hinsicht gibt Deutschland kein gutes
Bild ab: Frauen fallen hier im Laufe ihrer Kar-
riere weiter zuriick als Frauen in allen ande-
ren untersuchten Landern. Sicher ist es kein
Zufall, dass Deutschland zu den Landern ge-
hort, die am wenigsten fiir frithkindliche Bil-
dung und Betreuung ausgeben.

Der dritte relevante Faktor ist die Teilzeitarbeit.
In Deutschland arbeiten mehr als 30 Prozent
der Frauen im privaten Sektor in Teilzeit -
verglichen mit nur 7 Prozent der Madnner. Sie
arbeiten nicht nur haufiger in Teilzeit, sondern
Frauen sind auch eher in Unternehmen be-
schaftigt, in denen Teilzeitarbeit tiblich ist. Zu-
dem zahlen solche Unternehmen in der Regel
niedrigere Gehalter.

Viertens schlieBlich sind die Unterschiede zwi-
schen Frauen und Mdnnern in hochprodukti-
ven Unternehmen gréBer. In Unternehmen, die
hohere Ertrage einspielen, steigen die Auswir-
kungen der ungleichen Verteilung.

Was kann gegen die weiter bestehende Un-
gleichheit im Einkommen von Mannern und
Frauen getan werden? Sinnvollerweise sind fa-
milienpolitische MaBnahmen (wie zum Beispiel
Elternzeit fiir Vdter) durch MaBnahmen zu
ergdnzen, die sich auf Unternehmen konzen-
trieren, die etwa die Lohntransparenz fordern
oder Gewerkschaften starken.
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Familienpolitische MaBnahmen konnen eine
gleichberechtigtere Aufteilung der familidren
Pflichten fordern, indem sie Vater dazu ermuti-
gen, mehr Elternzeit in Anspruch zu nehmen.
Offentliche Kinderbetreuung kann ebenfalls
die Belastungen fiir Frauen verringern.

y,fFrauen in Deutschland
gehen nach der Geburt
eines Kindes etwa
40 Prozent seltener
einer bezahlten
Beschdftigung nach”

Im Durchschnitt gehen Frauen in Deutschland
nach der Geburt eines Kindes etwa 40 Prozent
seltener einer bezahlten Beschaftigung nach,
und ihr Einkommen sinkt erheblich. Das Ein-
kommen der Viter hingegen bleibt unberiihrt.
Diese Zahl ist deutlich hoher als in Frankreich
(25 %), den Niederlanden (20 %) und allen skan-
dinavischen Landern (3 - 15 %). Dies zeigt, dass
es erheblichen Spielraum gibt, das Einkommen
deutscher Miitter zu steigern — was sowohl den
Frauen als auch der deutschen Wirtschaft zu-
gutekdame. Neben hoheren Ausgaben fiir Kin-
dergdrten und einer starkeren Beteiligung der
Vdter an der frithkindlichen Betreuung kénn-
ten Familien bei der Beantragung von Kinder-
betreuung unterstiitzt werden. Ganz zu schwei-
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gen von der oft geforderten Abschaffung des
Ehegattensplittings, das Negativanreize flir
Zweitverdiener schafft.

MaBnahmen zur Lohntransparenz konnen Ge-
setze zur Lohngleichheit und Antidiskriminie-
rung erganzen und das Bewusstsein fiir syste-
matische Lohnunterschiede innerhalb von Un-
ternehmen schdrfen. Ab Juni 2026 miissen
Arbeitgeber mit mehr als 250 Beschdftigten in
Europa ihre Kriterien fiir die Festlegung der
Gehalter und den beruflichen Aufstieg offenle-
gen. Wenn der Gender Wage Gap innerhalb
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eines Unternehmens die 5-Pozent-Marke tiber-
steigt, miissen Arbeitgeber MaSnahmen ergrei-
fen. Unternehmen mit gréBeren Lohnunter-
schieden konnten beispielsweise mit Arbeit-
nehmervertretungen verhandeln. In kleineren
Unternehmen konnten Betriebsrate Initiativen
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