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Vorwort

Der hier vorgelegte Bericht ist Teil des Programms ,Frau und Beruf®. Er soll dazu beitra-
gen, zielgerichtete MalBhahmen gegen nach wie vor andauernde Ungleichheit von Chan-
cen, Positionen und Verdiensten bei Frauen im Beschéftigungssystem vorzubereiten. Bis
heute ist die Gleichstellung von Frauen und Mannern auf dem Arbeitsmarkt in vielen Be-
reichen noch fern. Zwar haben Frauen in ihrer beruflichen Qualifikation erheblich im Ver-
gleich zu Mannern aufgeholt. Auch haben Frauen in den letzten Jahrzehnten ihre berufli-
chen Positionen insgesamt verbessern kénnen; Insbesondere sind deutlich mehr Frauen
am Arbeitsmarkt Uberhaupt vertreten. Doch es hat in Deutschland neben Angleichungs-
prozessen der Geschlechter durchaus auch neue Differenzierungen gegeben, und viele

alte Probleme sind noch nicht geldst.

Uber die wichtigsten Entwicklungen gibt dieser Bericht zur Berufs- und Einkommenssitua-
tion von Frauen und Mannern Auskunft. Andere Entwicklungen kann er angesichts seines
angestrebten Umfangs nur streifen oder gar nicht bertcksichtigen; ausgeklammert wer-
den z.B. die geschlechtsspezifischen Aspekte von Erwerbstatigkeit und Erwerbseinkom-
men der auslandischen Bevolkerung in Deutschland oder von Zusammenhangen zwi-

schen Erwerbsarbeit und Gesundheit.

Grundlage fur diesen Bericht ist der Beschluss des Deutschen Bundestages vom 30. Juni
1999 (Drucksache 14/1290) auf Basis eines EntschlieBungsantrags des Ausschusses fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Danach soll der in der Vergangenheit regelmaiig
erarbeitete Einkommensbericht der Bundesregierung, der bislang lediglich die sogenann-
ten Leichtlohngruppen zum Inhalt hatte, zu einer umfassenden Analyse der Berufs- und
Einkommenssituation von Frauen und Mannern erweitert werden. Durch den Zuschnitt der
bisherigen Berichte blieb die ungleiche Entlohnung der Geschlechter auf vielen Téatigkeits-
und Qualifikationsebenen ausgeblendet; ebenso gerieten die geschlechtspezifische Ar-
beitsteilung im Arbeitsmarkt selbst wie auch die gesellschaftliche Organisation von be-
zahlter Erwerbsarbeit und unbezahlter Arbeit im privaten Haushalt aus dem Blickfeld.
Deshalb sollen zukiinftig die Verteilung von Ausbildungs- und Arbeitsplatzen sowie von
Aufstiegschancen und insbesondere die Verteilung der Arbeitsverdienste auf Frauen und

Manner auf breiter Basis behandelt werden.

Die Benachteiligungen von Frauen im Beschaftigungssystem stellen sich bei naherer Be-
trachtung als komplexes, teilweise widerspruchliches und historisch wie kulturell beding-
tes Konglomerat zahlreicher Faktoren heraus. Zur Verdeutlichung dieser Faktoren bedient
sich der Bericht einer strukturierenden Gliederung mit zwei Hauptteilen. Teil | leistet eine

Bestandsaufnahme der Geschlechterungleichheit auf der Grundlage reprasentativer Sta-
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tistiken. In Teil 1l werden die Ursachen fir die soziale und die 6konomische Ungleichheit
der Geschlechter analysiert. Soweit notwendig, finden sich in einzelnen Kapiteln Quer-
verweise, da zahlreiche Ungleichheits-Befunde auf eine ganze Fille untereinander ver-
knupfter Ursachen zurtckzufiihren sind. So beeinflussen zum Beispiel Leitbilder Uber die
Rollenverteilung der Geschlechter und daran orientierte sozialstaatliche Regulierungen
die Erwerbsorientierung, das Berufswahlverhalten und die Positionierung im privaten
Haushalt. Oder geringere Bewertung und niedrigere Bezahlung der Erwerbstatigkeiten
von Frauen pragen familiare Entscheidungen Uber die Arbeitsteilung in privaten Haushal-

ten.

Die Bestandsaufnahme im Teil | (und den Kapitel 1-3) basiert auf reprasentativen Daten-
satzen, die von Statistikproduzenten teils regelmafiig, teils einmalig bzw. erstmalig zur
Verfligung gestellt werden. Zu ersten gehoren z.B. der Mikrozensus, die Arbeitsmarktsta-
tistiken und die Einkommens- und Verbrauchsstichprobe (EVS), die differenzierte indivi-
duelle und haushaltsbezogene Auswertungen ermdglichen. Zu den neu verflugbaren
Quellen zéhlen z.B.: die 1AB-Beschaftigtenstichprobe, die Angaben zu sozialversiche-
rungspflichtigen Arbeitsverhaltnissen und Arbeitseinkommen in allen Wirtschaftsbereichen
einschlieRlich des Offentlichnen Dienstes enthalt; die Erhebung Alterssicherung in
Deutschland (ASID) sowie die Erhebung Altersvorsorge in Deutschland (AVID), die fur
bestimmte Geburtsjahrgange lebensverlaufsbezogene Angaben zu kumulierten Erwerbs-
zeiten und Einkommen erlaubt; die BIBB-IAB-Befragung zur Qualifikationsverwertung, die

IAB-Befragung zu Erziehungsurlauberinnen und einige andere.

Da sich zehn Jahre nach der deutschen Wiedervereinigung auch weiterhin regional unter-
schiedliche Entwicklungen bei Erwerbstatigkeit und Erwerbseinkommen beobachten las-
sen, prasentiert der vorliegende Bericht die Daten nicht nur jeweils nach Geschlecht, son-

dern - soweit mdglich - auch fir West- und Ostdeutschland.

Teil 1l des Berichtes (mit den Kapiteln 4-7) stitzt sich auf Forschungsergebnisse zu den
verschiedenen Ursachen und Einflussfaktoren der beruflichen und gesellschaftlichen Un-
gleichheit von Frauen und Mannern bzw. der Geschlechterverhéltnisse. Der Forschungs-
stand ist durch zahlreiche, zum Teil hochspezialisierte Teildiskurse gekennzeichnet. Sie
wurden fur diesen Bericht lediglich im Kontext der zentralen Fragestellungen ausgewertet,
etwa zur Segregation des Arbeitsmarktes oder zu Diskriminierungspotenzialen bei der ta-

rifichen und betrieblichen Bewertung bzw. Bezahlung von Erwerbstatigkeiten.

Kapitel 1 des Berichts beginnt mit der schulischen und beruflichen Ausbildung von Frauen
und Mannern und widmet sich anschlieRend der Teilnahme beider Geschlechter am Etr-

werbsleben. In welchem Male sind Frauen und Manner in den Arbeitsmarkt integriert,
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wer hat welche beruflichen Positionen inne, und welche Unterschiede lassen sich fir die

beiden Geschlechter feststellen?

Kapitel 2 und 3, die die empirische Bestandsaufnahme weiterfiihren, befassen sich mit
den unterschiedlichen Arbeitseinkommen von Frauen und Mannern — die sich zum Tell
ergeben aus den in Kapitel 1 vorgestellten unterschiedlichen Arbeitsmarktpositionen, aber
auch aus der Position der Geschlechter im privaten Haushalt. Dabei werden vornehmlich
Einkommen aus abhangiger Arbeit dargestellt, und zwar zu verschiedenen Zeitpunkten
bis zum aktuellen Rand der Entwicklung wie auch kumuliert im Rahmen des gesamten
Erwerbslebensverlaufs von Frauen und Mannern. Eine Reihe statistischer Quellen wurde
hierfir erstmals unter geschlechtsspezifischer Perspektive ausgewertet. Eine kurze Dar-
stellung des Bundesministeriums fur Arbeit Uber das vorhandene Ausmall von Leicht-

lohngruppen ist im Rahmen der Analyse tariflicher Einkommen in diesen Bericht integriert.

Teil Il des Berichts baut als Ursachenanalyse auf den Ergebnissen der Bestandsaufnah-

me von Teil | auf.

Kapitel 4 behandelt die geschlechtshierarchische Arbeitsteilung in der Familie sowie den
beobachtbaren Wandel der Familienformen und des so genannten Normalarbeitsverhalt-

nisses.

Kapitel 5 untersucht die Ursachen fur die geschlechtsspezifischen Spaltungsprozesse auf
dem Arbeitsmarkt. Es konzentriert sich zum einen auf Erklarungsansatze zu Segmentati-
on und Segregation des Arbeitsmarktes. Zum anderen analysiert es verschiedene Zu-
gangsbarrieren fur Frauen zu bestimmten Arbeitsmarktsegmenten (z.B. Berufsfindungs-
prozesse, Ausbildungswege) sowie Aufstiegs- und Statusbarrieren in der betrieblichen

Organisation.

Kapitel 6 fragt angesichts der Kernaussage von Kapitel 2 und 3 Uber die ungleichen Er-
werbseinkommen der Geschlechter, wie es auf tariflicher und betrieblicher Ebene zu Ent-
geltdiskriminierung kommen kann und welche Mechanismen hierflr verantwortlich sein
kénnten. Wie wirken sich etwa scheinbar geschlechtsneutral formulierte Entgeltregelun-
gen auf Frauen und Manner aus? An konkreten Beispielen wird gezeigt, wie unterschied-
liche Einkommen fir gleichwertige Arbeit durch problematische Bewertungsverfahren mit

konstituiert und fortgeschrieben werden.

Kapitel 7 beleuchtet die geschlechtsspezifischen Auswirkungen von steuerlichen und so-
Zialstaatlichen Regelungssystemen. Der europdaische Vergleich zeigt, dass unterschiedli-

che sozialpolitische Regelungen mit verschiedenen Mustern der Frauenerwerbstatigkeit
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einhergehen. Deutlich werden so verschiedene (Fehl-)Anreize fur die Erwerbsbeteiligung
von Frauen, die im deutschen Sozialstaatsmodell und seiner Institutionalisierung begriin-
det sind. Ein eigener Abschnitt behandelt den engen Zusammenhang von Familienpolitik

im weiteren Sinn und dem Erwerbsangebot von Frauen.

Kapitel 8 schliellich enthalt - auRerhalb der Systematik von Teil |1 und 1l dieses Berichts -
mit Blick auf zukinftige weitere Berichte zur Berufs- und Einkommenssituation einige
Hinweise zu derzeitigen Defiziten in der Empirie und ihren Beseitigungsmaoglichkeiten zu
Gunsten eines Monitoring der Geschlechter bei Erwerbsbeteiligung und Erwerbseinkom-

men.

Aufgrund der Fllle der Informationen zum Thema musste, wie gesagt, eine Auswahl ge-
troffen werden. Vertiefende Tabellen und Grafiken, die die hier im Textband des Berichts
vorgelegte Analyse zusatzlich verstandlich machen kénnen, sind zumindest fur ausge-
wahlte Aspekte in einem Materialienband dokumentiert. Dort finden sich auch die Ver-
zeichnisse der im Textband enthaltenen Tabellen, Schaubilder und Ubersichten; die he-
rangezogene Literatur ist ebenso aufgefiihrt wie die ausgewerteten Datenquellen. Wegen
der Vielzahl an Informationen gibt es zusétzlich auch eine Kurzfassung des Textbandes,

die dessen wichtigste Ergebnisse darzustellen versucht.

Der vorliegende Bericht ist das Kooperationsergebnis von mehr als einem Dutzend Wis-
senschaftlerinnen. Unter Federfuhrung des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen In-
stituts (WSI) in der Hans Bdckler Stiftung, Dusseldorf, arbeiteten im Team auch Wissen-
schaftlerinnen des Internationalen Instituts fir Empirische Sozialokonomie (INIFES),
Stadtbergen, und einer Forschungsgruppe unter der Leitung von Dr. Karin Tondorf, Berlin.

Die vorgelegten Ergebnisse werden gemeinsam verantwortet.

Das WSI méchte sich an dieser Stelle fur die gute Kooperation in diesem Team bedan-
ken. Das Team insgesamt richtet seinen Dank an den Beirat des Projektes, der die Er-
stellung des Berichts mit kritischen und konstruktiven Anregungen begleitet hat. Sein
Dank gilt ebenso den vielen Wissenschaftlerinnen aus verschiedenen Institutionen, die
kompetent und engagiert zu Mitarbeit, Beratung und Diskussion bei einzelnen Aspekten
und Berichtsteilen bereit waren. Sie sind namentlich alle an anderer Stelle in diesem Be-

richt hervorgehoben.

Dusseldorf, im August 2001
Fur das gesamte Team:
WSI in der Hans Bockler Stiftung
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Teil 1l
Ursachen von sozialer und 6konomischer
Ungleichheit der Geschlechter

Einleitung

Teil Il des Berichtes dient der Ursachenanalyse der im Teil | aufgezeigten Unterschiede zwi-
schen Frauen und Mannern in Deutschland bezuglich ihrer Berufs- und Einkommenssituation.
Die Ursachen lassen sich auf verschiedenen Ebenen analysieren. So wird die unterschiedliche
Einkommenssituation von Frauen und Mannern auf Unterschiede in der Ausbildung, dem Aus-
bildungsniveau, der Besetzung der Wirtschaftszweige sowie Leistungsgruppen, auf die Art der
Tatigkeit sowie das Dienstalter zurtickgefuhrt (Statistisches Bundesamt 1998: 89-92). Doch die-
se Unterschiede in Ausbildung und Erwerbstatigkeit haben ihrerseits Ursachen. Zu fragen ist:
warum ergreifen Frauen andere Berufe als Manner? Warum unterscheidet sich das durch-
schnittliche Dienstalter von Mannern und Frauen, warum unterbrechen Frauen und nicht Man-
ner die Erwerbsarbeit wegen Kindererziehung? Und warum sind Unterschiede (z.B. andere Be-

rufe) mit hierarchischen Effekten (z.B. bezliglich der Einkommen) verknupft?

Frauen haben in Bezug auf ihre Bildung noch nie so gute Voraussetzungen gehabt wie heute.
Im rechtlichen Sinne sind Manner und Frauen in Deutschland weitgehend gleichgestellt. Die
Kapitel 4 bis 7 im Teil Il sollen Zusammenhéange aufdecken, die dazu fuhren, dass dennoch die
Erwerbsbeteiligung von Frauen geringer ist als die von Mannern, ein grof3er Teil der Frauen in
frauendominierten Branchen und Téatigkeitsbereichen sowie auf unteren und weniger aussichts-
reichen Positionen beschaftigt ist und nach wie vor erhebliche Einkommensdifferenzen zwi-

schen Frauen und Mannern bestehen.

Zur Analyse der Geschlechterverhdltnisse liegen zahlreiche Forschungsergebnisse der histori-
schen, soziologischen, psychologischen, wirtschafts- und politikwissenschaftlichen Forschung
vor. Die Frauen- und Geschlechterforschung der letzten Jahrzehnte hat wichtige Grundlagen
gelegt. Die Ursachenanalyse im Teil Il basiert auf diesen Ergebnissen, kann jedoch wegen der
gebotenen Kurze nicht im einzelnen auf die differenzierten Erklarungsanséatze und Positionen

eingehen (fiir einen Uberblick vgl. u.a. Gottschall 2000).

Das Ursachengefiige der Geschlechterungleichheit ist sehr komplex. Die soziale Ungleichheit
der Geschlechter hat weit in die Geschichte zuriickreichende Wurzeln und ist tief in der Gesell-
schaft verankert. Allméhliche rechtliche Gleichstellungsprozesse, die Zunahme der Frauen-
erwerbsarbeit sowie politische und kulturelle Veranderungen waren im 20. Jahrhundert mit weit

reichenden Modernisierungen und Verbesserungen fir die soziale Lage der Frauen verbunden.
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Doch bis heute wirken traditionelle Leitbilder und Rollenvorstellungen tber die Geschlechter fort

und die geschlechtshierarchische Arbeitsteilung erweist sich als zahlebig.

Erklarungsansatze der Geschlechterungleichheit aus der ,Natur der Frau“ heraus spielen heute
in der Wissenschaft kaum noch eine Rolle. Wissenschaftliche Erklarungsansétze gehen von ei-
nem komplexen Bedingungsgefiige aus 6konomischen, politischen, rechtlichen, familialen Ver-
haltnissen, aus Sprache, moralischen und religiésen Werten, Leitbildern sowie alltagskulturellen
Normen als ursachlich fir die Reproduktion der Geschlechterverhdltnisse aus. In diesem Be-
dingungsgefige nehmen Méanner und Frauen die (heimlichen) Botschaften, die fast allem an-
haften, Gber das, was ,méannlich* und ,weiblich® ist, in ihre eigenen Vorstellungen, Handlungs-

antriebe und Lebensentscheidungen auf und handeln dementsprechend.

Einen zentralen Stellenwert in diesem Bedingungsgeflige, das zur Reproduktion der Ge-
schlechterverhéltnisse fuhrt, nehmen folgende eng miteinander verknlpfte und sich wechsel-

seitig verstarkende Faktoren ein:
die geschlechtshierarchische Arbeitsteilung in Familie und Gesellschaft
traditionelle Leitbilder und Rollenvorstellungen tber die Geschlechter
die horizontale und vertikale Segregation des Arbeitsmarktes
die gesellschaftliche Geringschatzung und Unterbewertung von Frauenarbeit
rechtliche und institutionelle Rahmenbedingungen des Handelns von Frauen und Mannern.

Diese Ursachenkomplexe werden in den folgenden Kapiteln ndher analysiert: Im Kapitel 4 wer-
den die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung in der Familie, der Zusammenhang zwischen
Formen der Arbeit und Familienformen, das Normalarbeitsverhaltnis sowie Leitbilder und Vor-
stellungen Uber die Geschlechterrollen dargestellt. Kapitel 5 behandelt Erklarungsansatze fir
die geschlechtsspezifische Berufswahl und die horizontale sowie vertikale Arbeitsmarktsegre-
gation. Diskriminierungsmechanismen beim Entgelt werden unter besonderer Berlcksichtigung
der Arbeitsbewertung in Kapitel 6 ausfihrlich analysiert. Die Bedeutung der Gestaltung des
deutschen Sozialstaatsmodells, insbesondere der Steuer- und Sozialgesetzgebung, fir die be-

stehenden Geschlechterverhaltnisse untersucht Kapitel 7.
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Teil |
Bestandsaufnahme

Kapitel 1
Die berufliche Situation von Frauen und Mannern

Das Wichtigste in Kirze

Vor allem die jungen Frauen haben von der Bildungsexpansion profitiert und mittlerweile die
gleichaltrigen Manner bei den Schul- und Berufsabschliissen tberholt. Dennoch finden sie
seltener einen betrieblichen Ausbildungsplatz und konzentrieren sich starker auf ein enges
Spektrum von Ausbildungsberufen. Unter den von ihnen am haufigsten gewahlten Ausbil-

dungsberufen findet sich kein technischer Beruf.

Frauen stellen mit rund 43 % einen betrachtlichen Teil der Erwerbstatigen in Deutschland.
Die Erwerbsbeteiligung von Frauen hat im langfristigen Trend zugenommen, wobei die Ent-
wicklung in West- und Ostdeutschland in den 90er Jahren gegenlaufig ist. Wahrend im
Westen die Frauenerwerbsquote weiter zunahm, hat sich im Osten die Arbeitsmarktlage fir
Frauen drastisch verschlechtert. Frauen weisen insgesamt im Erwerbsverlauf eine weniger
stabile Integration in den Erwerbsarbeitsmarkt als Manner auf. Ostdeutsche Mutter sind

deutlich haufiger als westdeutsche Miitter (vollzeit)erwerbstatig.

Die Zunahme der Zahl erwerbstatiger Frauen ging - bei einem in den 90er Jahren insgesamt
sinkenden Erwerbsarbeitsvolumen - mit einer Umverteilung des Arbeitszeitvolumens unter
Frauen einher. Frauen und Manner sind in steigendem Mal3e in Teilzeit beschéftigt — Frau-
en jedoch in sehr viel gréRerem Umfang. lhre Teilzeitquote betragt 42 % in Westdeutsch-

land, 23 % in Ostdeutschland. Bei den Mannern liegt sie bei insgesamt 5 %.

Der Uberwiegende Teil der Erwerbstétigen in Deutschland ist abhéangig beschéftigt. Frauen
sind Uberwiegend als Angestellte tatig (West: 63 %, Ost: 67 %); Manner sind haufiger noch
als Arbeiter beschaftigt (West: 40 %, Ost: 54 %), der Angestelltenanteil unter den Ménnern
(West: 38 %, Ost: 30 %) ist deutlich geringer als unter den Frauen. In den beiden Lan-
desteilen sind rund 6 % aller erwerbstatigen Frauen selbstandig. Dieser Anteil ist bei den
westdeutschen Frauen in den letzten Jahren konstant, wahrend er bei den ostdeutschen

Frauen gestiegen ist.

Atypische Beschéftigungsverhaltnisse haben in den vergangenen Jahren deutlich zuge-
nommen. Insbesondere die so genannten geringfigigen Beschéaftigungsverhaltnisse sind

mit 71 % Frauenanteil eine Frauendoméne und finden sich zu 89 % in Westdeutschland.
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» Die Frauenanteile haben im Dienstleistungsbereich stetig zugenommen, wahrend sie in den
Ubrigen Wirtschaftsbereichen abnahmen. Frauen arbeiten tberwiegend in den priméren
Dienstleistungsberufen und in Biroberufen, d.h. teilweise in Bereichen mit stagnierenden

bzw. riicklaufigen Beschéaftigungsperspektiven.

» Frauen sind immer noch sehr viel seltener als gleich qualifizierte Manner in leitenden Positi-
onen bzw. auf héheren Hierarchieebenen in den Betrieben zu finden. Manner haben in hoh-
rerem Alter die besten Karrierechancen. Fir Frauen in Ostdeutschland gilt das — auf einem
niedrigeren Niveau — ebenfalls, wahrend in Westdeutschland der Anteil von Frauen in Fuh-

rungspositionen unter den alteren Jahrgangen abnimmt.

» An den 3,9 Millionen Arbeitslosen in Deutschland (2000) waren Frauen mit rund 47 % betei-
ligt. Damit liegt der Frauenanteil an den registrierten Arbeitslosen hoher als der Frauenanteil
an den Erwerbstatigen. Auch in der so genannten Stillen Reserve sind Frauen, insbesonde-
re in Westdeutschland, Uberproportional vertreten. Das bedeutet, dass das qualifizierte Ar-
beitskraftpotenzial von Frauen, trotz stetig wachsender Erwerbsbeteiligung, bei weitem nicht
ausgeschopft wird. In Ostdeutschland ist der Frauenanteil an der registrierten Arbeitslosig-

keit mit fast 52 % besonders hoch.

* Niedrige Qualifikation und hoheres Alter sind fur Frauen und Manner entscheidende Merk-
male der Arbeitslosigkeit. Frauen sind zudem deutlich langer arbeitslos als Manner und fin-

den insgesamt seltener aus der Arbeitslosigkeit in den Arbeitsmarkt zurlck.

Einleitung

Frauen und Méanner haben heute andere Positionen auf dem Arbeitsmarkt in der Bundesrepu-
blik Deutschland inne als noch vor zehn Jahren. Kapitel 1 gibt einen Uberblick tiber die aktuelle
berufliche Situation von Frauen und Mannern. Zundchst werden die Bildungsabschlisse be-
handelt (1.1). Im folgenden werden die Erwerbsbeteiligung sowie die Strukturen der Erwerbsta-
tigkeit im Vergleich der Geschlechter dargestellt (1.2). Es folgt die Analyse der Arbeitslosigkeit
von Frauen und Mannern (1.3.) Die drei genannten Themenbereiche greifen ineinander: Eine
fundierte Ausbildung schafft erst gute Voraussetzungen fir eine Teilnahme am Arbeitsmarkt.
Arbeitslosigkeit wiederum steht im Zusammenhang mit der Qualifikation sowie der erreichten
Berufs- und Arbeitsmarktposition. Die Eingliederung in den Erwerbsarbeitsmarkt ist fur Frauen
und Manner sehr bedeutsam. Erwerbsarbeit sichert nicht nur ein Einkommen zum Lebensun-
terhalt und er6ffnet den Zugang zu den sozialen Sicherungssystemen. Sie ist weit mehr als das:

sie bedeutet auch personliche Bestatigung, Anerkennung und soziale Eingebundenheit.
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1.1 Berufliche Qualifikationsstruktur von Frauen und Mannern

Seit Mitte der 70er Jahre ist der Bildungsstand der Bevdlkerung in beiden Teilen Deutschlands
deutlich gestiegen. Frauen haben ihre Position in den verschiedenen Bildungsbereichen ent-
scheidend verbessert; bei der Schulbildung haben junge Frauen mittlerweile ein héheres Aus-
bildungsniveau als ihre méannlichen Altersgenossen. Auch in der Berufsbildung haben Frauen
bezlglich der Zahl der Abschlisse enorm aufgeholt. Unterschiede zwischen den Geschlechtern

gibt es jedoch bei der Wahl und Belegung von Berufsfeldern und beim Berufsverlauf.

1.1.1 Allgemeine Schulbildung

In Ost- und Westdeutschland ist eine neue Generation von jungen Frauen herangewachsen, die
sich - bezogen auf ihre Schulabschlisse - stéarker von ihren Muittern und Grof3mdttern unter-
scheidet als von ihren méannlichen Altersgenossen. Das ist eine neue Entwicklung. Durch-
schnittlich, d.h. Uber alle Altersgruppen hinweg betrachtet, hat die méannliche Bevdlkerung im-
mer noch héhere Schulabschliisse als die weibliche Bevolkerung. Gut jeder flinfte Mann besaf3
1999 als hdéchsten Bildungsabschluss eine Fachhoch- bzw. Hochschulreife — bei den Frauen

war es dagegen etwa jede sechste (Statistisches Bundesamt 2000a).

Schilerinnen, die im Jahre 2000 eine allgemeinbildende Schule beendet haben, verfligen nun-
mehr im Durchschnitt Gber einen héheren Bildungsabschluss als gleichaltrige Schiler: 27 % der
weiblichen Schulentlassenen an allgemeinbildenden Schulen haben die Hochschulreife in der
Tasche — aber lediglich 21 % der mannlichen Schulentlassenen (vgl. Schaubild 1.1). Die Jun-
gen sind gegeniuber den Madchen in ihrem Schulerfolg in den letzten zehn Jahren weiter zu-
rickgefallen. Ofter als Madchen haben sie keinen Schulabschluss bzw. einen Hauptschulab-
schluss. Wahrend knapp 30 % der Madchen 1998/1999 in diese Kategorie fielen (im Vergleich
1991/1992: 30 %) waren es bei den Jungen 1998/1999 knapp 41 % (im Vergleich 1991/1992:
38 %) (vgl. auch Kapitel 5).
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Schaubild 1.1
Schulentlassene nach Abschlussarten 1999/2000
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Quelle: StBA 2000, Fachserie 11, Reihe 1 WSl

1.1.2 Berufliche Bildung

Frauen haben seit den 70er Jahren auch bei der beruflichen Bildung aufgeholt. Wahrend Mitte
der 70er Jahre nur etwas mehr als ein Drittel der Frauen im ehemaligen Bundesgebiet im Alter
zwischen 40 und 45 Jahren eine Ausbildung absolviert hatte, waren es 1999 im vereinigten
Deutschland in dieser Altergruppe bereits mehr als die Halfte (37 % im Jahre 1976 gegeniiber
57,6 % im Jahre 1999). Bei den Mannern blieb der Anteil derjenigen mit abgeschlossener Be-
rufsausbildung mit circa 55 % Uber diesen Zeitraum hinweg so gut wie gleichﬂ Ein ahnliches
Muster von Veréanderung bei den Frauen und Konstanz bei den Mannern in dieser Altersgruppe

zeigt sich bei den Fachschulabschlissen (Statistisches Bundesamt).

Die Entwicklung beziglich der Fachhochschulabschlisse verlauft weitgehend parallel (1976
besaRen 3,1 % der Méanner und 0,7 % der Frauen einen solchen; 1999 waren es 6,8 % der

Manner und 3,5 % der Frauen).

Bei den Hochschulabschliissen zeigt sich bei allgemein steigenden Abschlusszahlen mittler-

weile ein Trend zu einer sich angleichenden Entwicklung zwischen den Geschlechtern.

! Dies hangt auch mit dem durchschnittlich héheren Anteil von Mannern in Ostdeutschland in dieser Kategorie zu-

sammen, die in die Bundesdaten Eingang finden (StBA 1999, Fachserie 1,4.1.2). Der Anteil der Manner mit be-
trieblicher Ausbildung im Westen fiel im genannten Zeitraum leicht (von 57 % 1976 auf 51 % im Jahre 1999).
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Méadchen haben heute vor Beginn ihrer beruflichen Entwicklung und bei der Ausbildungsplatz-
suche &hnlich differenzierte Berufswiinsche wie Jungen (vgl. Kapitel 5.2.2). Im Verlauf der Kon-
frontation mit den Bedingungen und Mdglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt werden sie dann je-

doch offenbar auf die ,typischen Frauenberufe” zuriickgeworfen.

Bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz schalten sie Ofter als junge Mé&nner das Arbeitsamt
ein — trotzdem finden sie seltener einen betrieblichen Ausbildungsplatz im dualen System. Ofter
als Jungen minden sie in die angesichts spaterer Arbeitsmarktchancen eher nachteilige auf3er-
betriebliche bzw. schulische Ausbildung, gerade in den neuen Landern (Granato 2000: 92). Da-
bei sind Madchen insgesamt eher als Jungen bereit, ihren Wohnort wegen einer Lehrstelle zu
wechseln. Insgesamt 28 % der Schilerinnen und 25 % der Schiler im Westen und sogar 59 %
der Schilerinnen und 54 % der Schuler im Osten wirden fur eine Lehrstelle von ihrem Heimat-
ort wegziehen (BMBF 2001).

Letztlich fallt die konkrete Wahl des Ausbildungsberufes bei Madchen immer noch starker als
bei Jungen auf einige wenige Berufe. Im Jahre 1999 mindeten 54 % aller weiblichen Auszubil-
denden und 37 % aller mannlichen Auszubildenden in die zehn von dem jeweiligen Geschlecht
am haufigsten erlernten Ausbildungsberufe. Weibliche Auszubildende sind in den Dienstleis-
tungsberufen sehr stark vertreten; mannliche Auszubildende finden sich deutlich starker in den
Fertigungsberufen. Zu den am h&ufigsten gewéhlten Ausbildungsberufen der ménnlichen Aus-
zubildenden gehérten 1999 die Berufe Kfz-Mechaniker, Maler und Lackierer, Tischler, Elektro-
installateur und Kaufmann im Einzelhandel. Dagegen wurden von den weiblichen Auszubilden-
den 1999 am haufigsten gewahlt: Burokauffrau, Kauffrau im Einzelhandel, Friseurin und Arzt-
helferin. Unter den zehn von Madchen am stéarksten besetzten Ausbildungsberufen befinden
sich neun kaufmannische bzw. Dienstleistungsberufe und nur ein Handwerksberuf und kein
einziger technischer Beruf (vgl. Tabelle A.1.1). In den letzten Jahren hat sich die Konzentration
auf die ,Top-ten-Berufe" etwas gelockert. Junge Frauen konnten sich allerdings nur begrenzt in

Jypischen Mannerberufen” etablieren (vgl. Kapitel 5.2.2).

Bei den jingsten Jahrgangen zeigt sich, dass Madchen sich starker als zuvor fir die seit 1997
neu geschaffenen Ausbildungsberufe im Medien- und Informationstechnologie-Bereich ent-
scheiden. Doch es zeichnen sich hier erneut geschlechtsspezifische Unterschiede ab. So be-
trug der Frauenanteil unter den Auszubildenden in der Wachstumsbranche der IT-Berufe 1998
und 1999 konstant 14 % (BMBF 2001). Dagegen stellen die Madchen mit einem Anteil von
56 % das Gros der Auszubildenden bei den neuen Medienberufen (siehe Tabelle im Anhang
A.1.2).
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1.1.3 Hochschulbildung

Der Anteil der jungen Frauen an den Studienanfangern und Studienanfangerinnen (= Studie-
rende im ersten Hochschulsemester) hat sich von rund 37 % im Jahre 1975 auf 48,5 % im Jah-
re 1998 erhoht. Proportional stieg auch die Zahl der Frauen, die ihr Studium abschlossen
(Bund-L&nder-Kommission 2000). Im Laufe von nur 22 Jahren hat sich der Anteil von Frauen,
die pro Jahrgang ein Studium antreten, verdoppelt (von 14,4 % im Jahre 1976 auf 29,4 % im
Jahr 1997/1998). Frauen gelingt es dennoch bislang nur langsam, im Hochschulbereich Fuf3 zu
fassen. Gerade noch ein Drittel aller Promovierten und lediglich 15 % aller Habilitierten sind
weiblich (im Vergleich 1970: 15 % der Promovierten und 4,5 % der Habilitierten).

Weiterhin besténdig sind die geschlechtsspezifischen Verhaltensmuster beziiglich der Wahl des
Studienfachs. Der Frauenanteil in den sprach- und kulturwissenschaftlichen Fachbereichen ist
sehr hoch (1998/1999: 73 %). In den Naturwissenschaften und in den ingenieurwissenschattli-
chen Fachergruppen tberwiegt der Manneranteil (1998/1999: 62 % bzw. 79 %)EI (Statistisches
Bundesamt 2000a).

1.1.4 Berufliche Weiterbildung

Auch bei der beruflichen Weiterbildung bestehen weiter geschlechtsspezifische Unterschiede.
Als allgemeiner Trend zeigt sich bei den Erwerbstatigen (ohne Auszubildende) seit 1991 ein
deutlicher Rickgang derjenigen, die eine Weiterbildungsmaflnahme durchlaufen (von insge-
samt 3,8 Millionen Erwerbstatigen 1991 auf 2,2 Millionen Erwerbstétige im Jahre 2000) (Statisti-
sches Bundesamt 2001b). Tendenziell nehmen Frauen 6fter als Manner an allgemeiner Weiter-

bildung teil; Manner finden sich haufiger in fachlicher und in berufsorientierter Weiterbildung.

Der Zeitaufwand von Frauen fir berufliche Weiterbildung lag 1997 bei Frauen in den neuen
Bundeslandern etwa vier mal so hoch wie bei Frauen in den alten Bundeslandern. Bei den
Mannern liegt er in den neuen Landern etwa doppelt so hoch (BMBF 2000a: 69). Kinder unter
14 Jahren scheinen fur Frauen — nicht aber fir Manner — ein ,Weiterbildungshindernis“ zu sein
(WSI-FrauenDatenReport 2000: 221).

Fiur viele Frauen kann die Auffrischung der beruflichen Qualifikation besonders wichtig sein.
Wenn sie z.B. nach einem langeren beruflichen Aussetzen zugunsten der Familienarbeit in den
Arbeitsmarkt zuriickkehren wollen, missen sie ihre Qualifikationen an verdnderte Arbeitsreali-

taten anpassen (vgl. auch Abschnitt 1.2.2.1 sowie Kapitel 7). Haufig sind die geringer qualifi-

In einigen Fachern sind die Geschlechterproportionen extrem unausgeglichen: Informatik und Physik haben we-
niger als 19 % Studienanfangerinnen, in der Elektrotechnik liegt deren Anteil unter 6 % Umgekehrt sind die Fa-
cher Romanistik, Kunst, Sonderpadagogik, Psychologie und Germanistik mit Frauenanteilen um 80 % und mehr
ebenfalls segregiert (StBA, Bildung im Zahlenspiegel 2000).
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zierten ,Frauenberufe® gleichzeitig Sackgassenberufe: Der einzige Weg zu einer besseren Ar-

beitsmarktposition ist dann eine berufliche Neuorientierung in einen anderen Bereich.

In vielen Ausbildungsberufen ist eine berufliche Weiterbildung zum Meistertitel notwendig, um
sich selbstandig machen zu kénnen bzw. Auszubildende zu beschéftigen. Doch lediglich 11,3 %
der Meisterprifungen im Jahr 1998 wurden von Frauen abgelegt, was auch mit dem tendenziell
auf ,Mannerberufe" abgestellten dualen System zusammenhangt (vgl. Kapitel 5.2.2). Das 1996
eingefuhrte Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz (AFGB), das Fachkraften mit abgeschlosse-
ner Erstausbildung einen Rechtsanspruch auf staatliche Férderung ihrer Fortbildung erlaubt, er-
reicht die Frauen allmahlich. Ihr Anteil an der Gesamtzahl der Geférderten stieg bis 1998 auf
18,7 % (vgl. BMBF 2000: 181).

1.2 Struktur und Entwicklung der Erwerbsbeteiligung

Die Erwerbsbeteiligung von Frauen hat in Deutschland im langfristigen Trend kontinuierlich zu-
genommen. Seit der Wiedervereinigung haben ostdeutsche Frauen jedoch gravierende Be-
schaftigungseinbulRen hinnehmen missen - wahrend sich die Erwerbstatigkeit westdeutscher
Frauen erhoht hat. In den folgenden Abschnitten wird diesem Trend einer Zunahme der Frau-
enerwerbstatigkeit anhand der vorliegenden statistischen Daten differenziert nachgegangen. Es
wird untersucht, wie stabil welche Bevdlkerungsgruppen in den Arbeitsmarkt integriert sind und
in welchen Beschéftigungsbereichen es die grof3ten Verdnderungen gegeben hat. Weiterhin
wird untersucht, wie sich die festzustellende Umverteilung des Arbeitszeitvolumens auf Frauen
und Manner ausgewirkt hat. Es wird nachgezeichnet, dass die Integration der beiden Ge-
schlechter in die verschiedenen Formen der Erwerbstatigkeit unterschiedlich verlauft und dass
auch die Bedeutung, die diese Beschaftigungsverhaltnisse im Erwerbsverlauf von Frauen und
Mannern haben, sehr verschieden ist. SchlieBlich werden grundlegende Merkmale der Er-
werbssituation von Frauen skizziert, die sich auf die Positionierung von Frauen in den Unter-

nehmen und Betrieben beziehen.

1.2.1 Struktur der Erwerbsbeteiligung

Der Frauenanteil an den Erwerbspersonen und an den Erwerbstatigen lag im Jahre 2000 bei
43,7 % bzw. 43,4 % (Statistisches Bundesamt 2001). Prinzipiell lassen sich Struktur und Ent-
wicklung der Erwerbsbeteiligung von Frauen und Mannern an zwei Quoten ablesen: den Er-

werbsquoten und den Erwerbstatigenquoten (siehe Kasten).
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Erwerbspersonen umfassen sowohl die Erwerbstéatigen als auch die Erwerbslosen.

Die Erwerbsquote zeigt den Anteil der Erwerbstatigen und der Erwerbslosen an der
Bevdlkerung im Alter von 15-65 Jahren an.

Erwerbstétige sind abhéngig Beschaftigte (unabhéangig von Dauer und Umfang der
Beschaftigung), Selbstéandige und mithelfende Familienangehdrige und Beamte.

Die Erwerbstatigenquote zeigt den Anteil der Erwerbstatigen an der Bevdlkerung im
Alter von 15-65 Jahren an.

Schaubild 1.2 zeichnet die Entwicklung dieser beiden Quoten fir West- und Ostdeutschland fur
die 90er Jahre nach. Es zeigt sich, dass die Erwerbsquoten der Manner in West- und Ost-
deutschland mit rund 80 Prozent im Laufe der 90er Jahre zwar ricklaufig sind, aber dennoch
weiterhin bestéandig deutlich Uber denen der Frauen liegen (Westdeutsche Frauen: 62,1 %; ost-
deutsche Frauen 72,2 % - im Schaubild als Linie dargestellt). Wahrend die Frauenerwerbsquote
in Westdeutschland im Jahre 2000 einen bisherigen Hochststand erreicht, ist die Erwerbsquote
der ostdeutschen Frauen seit der Wiedervereinigung kontinuierlich gefallen (Statistisches Bun-

desamt 2000). Infolge dieser gegenlaufigen Trends der Zunahme von Erwerbsbeteiligung von

Schaubild 1.2
Erwerbsquoten und Erwerbstatigenquote nach Geschlecht
West- und Ostdeutschland 1991 - 2000
in %
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2001). Eigene Berechnungen. Wi'sl




Kapitel 1: Die berufliche Situation von Frauen und Mannern Seite 9

Frauen in Westdeutschland und Abnahme der Erwerbsbeteiligung der Frauen in Ostdeutsch-
land haben sich die Erwerbstétigenquoten der Frauen in den beiden Landesteilen angeglichen
(57,7 % in Westdeutschland gegentiber 57,6 % in Ostdeutschland — im Schaubild als Saulen
dargestellt). Die Erwerbstatigenquoten der Manner in West- und Ostdeutschland liegen im Jahr
2000 mindestens jeweils zehn Prozentpunkte (ber den Erwerbstatigenquoten der Frauen
(Westdeutschland 73,4 % und Ostdeutschland 66,8 %). Je groRer im Schaubild die Abstande
zwischen Erwerbsquote und Erwerbstatigenquote der jeweiligen Gruppe aufscheinen, desto

unerfillter sind die Erwerbswiinsche von Frauen und Mannern in West- und Ostdeutschland.

1.2.1.1 Entwicklung der Erwerbsbeteiligung

Mit der marktwirtschaftlichen Umstellung nach der deutschen Vereinigung setzte in Ost-
deutschland ein massiver Beschéftigungsabbau ein, in dessen Folge die Zahl der Erwerbstati-
gen insgesamt um rund 1,2 Millionen zuriickging (Tabelle 1.1). Zunehmend weniger Menschen
gingen einer Erwerbstéatigkeit nach und mehr Menschen wurden arbeitslos. Ost- und West-
deutschland entwickeln sich seit der deutschen Wiedervereinigung hinsichtlich der Erwerbsta-

tigkeit gegenlaufig.

Eine Zunahme der Beschéftigung gab es seit Anfang der 90er Jahre nur bei den westdeutschen
Frauen. Die westdeutschen Manner wiesen infolge von Strukturbriichen und Beschéaftigungsab-
bau leicht zuriickgehende Beschaftigungszahlen auf. Sie waren von Arbeitsplatzverlusten star-
ker betroffen als westdeutsche Frauen, da es die groRten Arbeitsplatzverluste in typischen
.Mannerbranchen“ wie dem produzierenden Gewerbe, z.B. der Elektro- und Metallindustrie gab
(vgl. Ziegler 2000).

Die deutliche Diskrepanz zwischen der Erwerbsquote und der Erwerbstatigenquote der ost-
deutschen Frauen in den 90er Jahren deutet auf die verschlechterte Arbeitsmarktintegration der
ostdeutschen Frauen hin: haufig mussten sie lange Phasen der Arbeitslosigkeit hinnehmen (vgl.
auch Abschnitt 1.3).

Tabelle 1.1

Zahl der erwerbstatigen Frauen und Manner in
West- und Ostdeutschland 1991 und 2000

Frauen Méanner
in Millionen in Millionen
1991 2000 1991 2000
Deutschland 15,6 15,9 21,9 20,7
Westdeutschland 12,0 13,0 17,7 17,1
Ostdeutschland 3,6 3,0 4,2 3,6

Quelle: Statistisches Bundesamt (2001)

V'Sl
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Parallel zu diesen Entwicklungen ist in den 90er Jahren der Umfang des Arbeitszeitvolumens,
d.h. die von den Erwerbstéatigen geleistete Arbeitszeit, geschrumpft (vgl. Tabelle 1.2). Dies ge-
schah nicht in erster Linie aufgrund von allgemeiner Arbeitszeitverkiirzung, sondern aufgrund
von Strukturveranderungen in der Erwerbstétigkeit selbst (Bach 2001). In Westdeutschland ver-
ringerte sich das Arbeitszeitvolumen seit 1991 um 3,7 %, in Ostdeutschland um 16,5 %. Die
Zahl der Teilzeitbeschéftigten ist in diesem Zeitraum kontinuierlich angestiegen und die Zahl der
Vollzeitbeschaftigten ging zuriick. Das heil3t, dass sich die Erwerbstatigen im Laufe der 90er
Jahre eine zunehmend kleiner werdende Zahl von Arbeitsstunden teilten. Vor allem Frauen sind
verstarkt in Form von Teilzeitbeschaftigung ins Erwerbsleben eingebunden. Es liegt der Schluss
nahe, dass die Frauen in den 90er Jahren das Arbeitszeitvolumen unter sich umverteilt haben
(vgl. auch Abschnitt 1.2.3.4).

Tabelle 1.2

Entwicklung des Arbeitszeitvolumens in Millionen Stunden im Jahr
Deutschland, Westdeutschland und Ostdeutschland (Quartalszahlen) 1991 — 2000

1991 2000
Deutschland 51.554 48.308
Westdeutschland 41.240 39.701
Ostdeutschland 10.314 8.607

Anmerkung: Die Quartalsdaten zum gesamtwirtschaftlichen Arbeitsvolumen liegen nicht nach
Geschlecht untergliedert vor.

Quelle: Bach (2001), Berechnungen des IAB WVWSI

Frauen und Manner weisen auch zehn Jahre nach der deutschen Vereinigung in West- und
Ostdeutschland unterschiedliche Erwerbsmuster auf. Alter und Familienstand haben in Ost- und
Westdeutschland unterschiedliche Auswirkungen auf das Erwerbsverhalten vor allem von Frau-

en.

1.2.1.2 Erwerbsbeteiligung nach Altersgruppen

Nach wie vor sind in Deutschland Manner stabiler als Frauen in den Arbeitsmarkt integriert.
Auch hat sich ihre altersspezifische Struktur der Erwerbsbeteiligung in den vergangenen zehn
Jahren weniger stark veréndert als die der Frauen. Manner in Westdeutschland sind alterspezi-
fisch ahnlich in den Arbeitsmarkt integriert wie Ménner in Ostdeutschland; Frauen unterschei-
den sich dagegen stark voneinander. In ihrem Erwerbsverhalten @hneln die Frauen in Ost-

deutschland eher den ostdeutschen Mannern als den westdeutschen Frauen.

Das Schaubild 1.3 skizziert die Integration von Frauen und Mannern in den Arbeitsmarkt in Ost-

und Westdeutschland im Jahre 2000 nach Altersgruppen differenziert. Es wird deutlich, dass
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insbesondere die westdeutschen Manner durchgangig in allen Altersgruppen die hochsten Er-
werbstatigenquoten besitzen, d.h. am stabilsten in den Arbeitsmarkt integriert sind. Im Gegen-
satz dazu liegt die Erwerbsbeteiligung von Frauen in Westdeutschland am niedrigsten. Die
hdchste Erwerbsbeteiligung weisen die westdeutschen Frauen in den Altersgruppen 40 bis 49
Jahre auf. Anders als bei allen anderen Gruppen ist sie in den Altersgruppen um 30 Jahre deut-
lich niedriger. Die ostdeutschen Frauen sind, auf niedrigerem Niveau, &hnlich durchgéngig wie
die ostdeutschen Manner in den Altersgruppen zwischen 25 Jahre bis 50 Jahre in den Arbeits-
markt integriert. Ihre Erwerbstéatigenquote liegt in den Altersgruppen um 30 Jahre nur wenig
niedriger. Die ostdeutschen Manner sind wie die westdeutschen Manner insbesondere in den
Altersgruppen zwischen 20 bis 44 Jahre Uberdurchschnittlich stark in den Arbeitsmarkt integ-

riert.

Im Laufe der 90er Jahre &nderten sich die Erwerbsmuster der Frauen: Sie setzen beruflich sel-
tener aus und sind in den Altersgruppen zwischen 35 — 49 fast bestandig mit einer Erwerbstati-
genguote von 71-73 % am Arbeitsmarkt vertreten (vgl. zur Entwicklung der Erwerbsquoten von
Frauen in Westdeutschland Schaubild A.1.1). Im Vergleich zu friheren Generationen treten die
jungeren westdeutschen Frauen, unter anderem wegen der verlangerten Ausbildungszeiten,
erst spater ins Berufsleben ein. Sie bleiben dann aber (mit geringerer Wochenstundenzahl)
haufiger auch als Mutter erwerbstéatig und sie unterbrechen ihre Berufstatigkeit kurzer als fruher.
Das alte (westdeutsche) Modell ,Heirat bzw. die Geburt eines Kindes ist gleichbedeutend mit
dem Rickzug vom Arbeitsmarkt® bzw. das etwas jlingere, dreigeteilte Lebensmodell (,Dreipha-
sennmodell”: Beruf — Familienphase — zurtick in den Beruf), gilt fur viele junge Frauen offenbar
nicht mehr. Inzwischen geht der Trend zu kirzeren Unterbrechungen und einem zeitlichen Ne-

beneinander von Familie und Beruf fir die Mutter.

In Ostdeutschland lag die Frauenerwerbstatigenquote 1991 noch bei durchschnittlich 67 % und
in den mittleren Altersgruppen deutlich dartber. Mit der Wiedervereinigung kam es infolge der
starken Arbeitsplatzverluste zu einem erheblichen Rickgang der Erwerbstatigkeit von Frauen in
Ostdeutschland — dennoch liegen ihre Erwerbstatigenquoten insbesondere in den mittleren Al-

tersklassen tiber denen der westdeutschen Frauen.

Die alterspezifische Erwerbsbeteiligung der Ménner in Westdeutschland hat sich in den letzten
40 Jahren in ihrer Struktur kaum verandert. Die mittleren Altersgruppen sind nach wie vor stabil
in den Arbeitsmarkt integriert (vgl. Schaubild A.1.2). Anders ist dies fur die jingeren und vor al-
lem die alteren Méanner. Sie haben in den vergangenen Jahren immer grof3ere Schwierigkeiten
gehabt, am Erwerbsleben teilzunehmen bzw. haben z.B. Vorruhestandsregelungen genutzt.
Junge Manner treten aufgrund langerer Ausbildungszeiten erst spater in den Arbeitsmarkt ein.
Die alterspezifische Erwerbsbeteiligung der ostdeutschen Méanner hat sich im Laufe der 90er
Jahre, &hnlich drastisch wie die der ostdeutschen Frauen, vermindert. Wahrend die Erwerbsta-
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tigenquoten der ostdeutschen Manner in den Altersgruppen 30-49 Jahre im Jahre 1991 noch
bei durchgéangig rund 91 % lagen, verringerten sie sich in diesen Altersklassen 1999 auf
82 - 84 % (Statistisches Bundesamt 1999, Mikrozensus).

Schaubild 1.3
Erwerbstatigenquoten nach Altersgruppen und Geschlecht
West- und Ostdeutschland 1999
in %
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Quelle: Statistisches Bundesamt (1999), Fachserie 1, Reihe 4.1.2. WS

In Deutschland sind Frauen insgesamt nicht nur wahrend der so genannten Familienphase,
sondern auch in den Lebensjahren danach seltener als Manner am Arbeitsmarkt vertreten. Bei
den 50- bis unter 55-jahrigen standen im Mai 2000 noch 83 % der Manner, aber lediglich 65 %
der Frauen im Berufsleben. Im Alter zwischen 60 und 65 Jahren waren immer noch 28 % der

Manner, aber nur 12 % der Frauen erwerbstatig (Statistisches Bundesamt 2001b).

1.2.1.3 Erwerbsbeteiligung nach Familienstand und Kinderzahl

Der Familienstand und das Vorhandensein von Kindern hat, vor allem in Westdeutschland, ei-
nen sehr grof3en Einfluss auf das Erwerbsverhalten von Frauen. Sobald Kinder vorhanden sind,
sinkt die Erwerbstéatigenquote der Frauen, wahrend die der Manner stabil bleibt bzw. in den ent-

sprechenden Altersgruppen noch zunimmt. Ostdeutsche Mutter sind haufiger erwerbstétig als
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westdeutsche Miitter, auch wenn die Kinder noch klein sind. Sie finden sich haufiger in Vollzeit-

beschéaftigung.

Der Anteil der erwerbstétigen Frauen mit Kind an allen erwerbstatigen Frauen betrug im Jahre
1999 in Westdeutschland 45 % und in Ostdeutschland 55 % (Statistisches Bundesamt, Mikro-
zensus 1999). In Ostdeutschland sind Frauen fast doppelt so oft wie in Westdeutschland allei-
nige Familienernahrerinnen mit erwerbslosen Ehepartnern (9,2 % im Osten gegeniber 5 % im
Westen; vgl. detailliert zu den Einkommen in Paarhaushalten Kapitel 3). Wenn Kinder zu ver-
sorgen sind, sind in Ostdeutschland in 72 % aller Familien mit Kindern beide Partner erwerbsta-
tig. In Westdeutschland findet sich diese Kombination lediglich in 58 % aller Familien mit Kin-
dern (StBA, Mikrozensus 1999).

In beiden Teilen Deutschlands hatten im Jahre 1999 Frauen ohne Kinder im Haushalt im Alter
von 25-35 Jahren die hdchste Erwerbstatigenquote. In Westdeutschland liegt sie mit 87 % am
hdchsten bei den ledigen Frauen, in Ostdeutschland mit 82 % bei den verheiratet zusammenle-

benden Frauen.

Generell gilt, dass mit zunehmendem Alter der Kinder in den alten und in den neuen Bundes-
lAndern die Erwerbstatigenquote der Mutter steigt. Dies geschieht jedoch mit einer unterschied-
lichen Dynamik. In Ostdeutschland liegt die Erwerbstatigenquote der Frauen mit Kindern bei
mindestens einem zu versorgenden Kind unter drei Jahren 8 Prozentpunkte tUber derjenigen der
westdeutschen Miitter. Diese Differenz vergrof3ert sich mit zunehmendem Alter der Kinder:
Wenn mindestens ein Kind im Haushalt unter 18 Jahre alt ist, sind die ostdeutschen Frauen mit
einer um 13,6 Prozentpunkte hoheren Erwerbstatigenquote deutlich starker in den Arbeitsmarkt
integriert als ihre westdeutschen Altersgenossinnen (vgl. Tabelle 1.3) Generell unterbrechen sie
ihre Berufstatigkeit aufgrund von Kindern seltener und nehmen den Erziehungsurlaub kirzer in
Anspruch als die westdeutschen Frauen (vgl. ausfihrlich Kapitel 7.4 sowie Engelbrech/Gruber/
Jungkunst 1997; Engelbrech 2001, Beckmann 2001)

Tabelle 1.3

Erwerbstatigenquote von Frauen* mit Kindern nach Alter des jingsten Kindes
Deutschland, Westdeutschland und Ostdeutschland 1999

Jiingstes Kind unter | Jiingstes Kind unter | Jiingstes Kind unter | Jingstes Kind unter
3 Jahre alt 6 Jahre alt 10 Jahre alt 18 Jahre alt
in %
Deutschland 49,0 51,3 55,7 62,2
Westdeutschland 48,0 50,1 53,9 59,6
Ostdeutschland 56,0 60,1 66,1 73,2

* Frauen im Alter von 15 Jahren und mehr
Quelle: StBa 1999, Mikrozensus OTE |
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In Ost und West gehen so gut wie alle Véter einer Erwerbstatigkeit nach. Die durchschnittliche
Erwerbsquote der Véter lag im Jahre 1997 in den alten Bundeslandern bei 96 % (bei den Al-
leinerziehenden 90 %) und in den neuen Bundeslandern bei 97 % (bei den Alleinerziehenden
95 %). Weniger als 7 % der Vater iUben ihre Tatigkeit mit reduzierter Arbeitszeit aus (Engstler
1999). Junge Vater versuchen in der Regel den Verdienstausfall der Frau bei Familiengriindung
durch Mehrarbeit auszugleichen und engagieren sich beruflich starker als vorher (Engstler
1999, Holst/Schupp 1999). Das Erwerbsverhalten von ost- und westdeutschen Mannern ist in

dieser Hinsicht ahnlich.

Vollzeitbeschaftigte Mutter bilden in Westdeutschland die Ausnahme, in Ostdeutschland sind
sie die Regel (vgl. Schaubild 1.4). In Westdeutschland liegt der Anteil der Mutter an allen er-
werbstétigen MUtternE! die mit einem schulpflichtigen Kind unter 10 Jahren vollzeitbeschéftigt

sind, bei ca. 31 %; in Ostdeutschland liegt er mit knapp 65 % mehr als doppelt so hoch.

In Westdeutschland ist die Erwerbsquote von Frauen mit Kind(ern) in den vergangenen zwei
Jahrzehnten zwar gestiegen — aber der Anteil von vollzeiterwerbstéatigen Muttern hat sich ge-
genuber den 70er Jahren sogar etwas verringert (Engstler 1999). Kréftig gestiegen ist der Anteil

der Frauen, die auch mit kleinen Kindern eine Teilzeitbeschaftigung suchen bzw. ausiben.

Der Wunsch vieler Frauen, auch mit Kindern den eigenen Qualifikationen gemafl am Erwerbs-
leben teilzunehmen und die Unterbrechungen aufgrund von familidren Verpflichtungen kurz zu
halten, wachst seit einigen Jahren — deren Realisierung ist aber nach wie vor schwierig (DIW
2001a, Engelbrech/Gruber/Jungkunst 1997, Beckmann/Engelbrech 2001). Zwar kehrte im Jahr
2000 das Gros der Frauen aus dem Erziehungsurlaub wieder auf ihren Arbeitsplatz zurtick; al-

lerdings hatte ein Teil von ihnen Wiedereinstiegsprobleme (vgl. Kapitel 7).

Die Zahl der alleinerziehenden Frauen und Manner ist in den vergangenen zehn Jahren stark
gestiegen. Ungefahr 1,6 Millionen Mitter sind alleinerziehend — gegeniber ungefahr 332.000
Vatern (Statistisches Bundesamt 2001b)‘[.I Alleinerziehende sind auf dem Arbeitsmarkt vielfaltig
benachteiligt. Oft reicht schon die Beflrchtung eines potenziellen Arbeitgebers, dass die Allein-
erziehende zeitlich unflexibel sein konnte, fur eine Nichteinstellung. So sind insbesondere Al-
leinerziehende in Ostdeutschland stark von Arbeitslosigkeit betroffen. Doppelt so oft wie Frauen

mit Partnern haben alleinerziehende Frauen in Deutschland einen befristeten Arbeitsvertrag

Frauen im Erziehungsurlaub nehmen eine Zwischenposition auf dem Erwerbsarbeitsmarkt ein, denn sie verfligen
Uber ein ruhendes Arbeitsverhaltnis. Im Mikrozensus werden die Erziehungsurlauberinnen daher als ,Erwerbsta-
tige" ausgewiesen. Folglich finden sie sich in der hier dargestellten Kategorie ,Mittererwerbstatigkeit* wieder
(auch wenn sie sich aktuell in Erziehungsurlaub befinden).

In diese Zahlen gehen als ,Alleinerziehende* auch diejenigen ein, die in einer nicht-ehelichen Lebensgemein-
schaft leben.
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Schaubild 1.4

Wochenarbeitszeiten von erwerbstatigen Frauen

mit und ohne Kind(ern) im Haushalt
West- und Ostdeutschland 1999

Westdeutschland

100% -
31,2
80% - 33.0 81,2
49,5
67,1
60% - 17,2 19,7
21,2 14,7
12,1
40% -
15,0 48.0 52,0 49,0
20% 45,4 38,4
17,9
0%
Ohne Kinder  Mit Kindern Mit Kindern Mit Kindern Mit Kindern Mit Kindern
unter 3 Jahren unter 6 Jahren unter 10 unter 15
Jahren Jahren
Ostdeutschland
100% -
80% -
76,9
70,0 67,8 64,0 65,3 67.7
60% -
40%
22,4
18,5 ' 23,2
20% | ’ ’ 22,6
’ 13,5 21.3
10,0 86 13,5 13,5 11,7 96
0% T ‘ ;
Ohne Kinder  Mit Kindern Mit Kindern Mit Kindern Mit Kindern Mit Kindern
unter 3 Jahren unter 6 Jahren unter 10 unter 15
Jahren Jahren
OWeniger als 20 Std. 0021-36 Std. EMehr als 36 Std.
Quelle: Statistisches Bundesamt 2001. Eigene Berechnungen Wal
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(9 % gegenuber 4 %). Sie arbeiten haufiger samstags, sonntags, abends und nachts oder im
Schichtdienst. Sie sind haufiger in Teilzeitbeschaftigungsverhéltnissen tétig, obwohl sie einen

Vollzeitarbeitsplatz suchen (Engelbrech/Jungkunst 2001b).

1.2.2 Erwerbstéatigkeit nach Strukturmerkmalen

Der Uberwiegende Teil der erwerbstatigen Frauen und Manner in Deutschland, insgesamt 90 %
aller Erwerbstatigen, war im Mai 2000 abhangig beschéftigt (93 % aller erwerbstéatigen Frauen
und 87,6 % aller erwerbstatigen Manner). Frauen sind in Ost- und Westdeutschland haufiger
Angestellte; Manner 6fter Arbeiter. Selbstéandig beschéftigte Frauen machen knapp ein Drittel
aller Selbstandigen aus und in der Beschéaftigungsform der Beamten holen die Frauen in den
90er Jahren allmahlich auf. Atypische Beschaftigungsverhaltnisse gewinnen in diesem Zeitraum
an Bedeutung und sind, was die geringfligige Beschéftigung betrifft, eine Frauendomane. Drei
Viertel aller erwerbstéatigen Frauen verteilen sich auf nur 15 Berufsgruppen. Sie verteilen sich
anders als Manner auf die verschiedenen Betriebsgrof3en und sie nehmen, trotz vergleichbarer
Qualifikation, andere Positionen in den Betrieben ein und sie haben andere Arbeitszeitmuster

als Manner.

1.2.2.1 Stellung im Beruf

Abhangig Beschaftigte

Die in Ost- und Westdeutschland als abhangig Beschéftigte arbeitenden Frauen waren im Mai
2000 uberwiegend als Angestellte tatig (62,7 % aller abhangig beschéaftigten Frauen in Ost-
deutschland; 66,6 % in Westdeutschland). In beiden Landesteilen ist lediglich knapp ein Viertel
von ihnen als Arbeiterin unter Vertrag (Statistisches Bundesamt 2000, Mikrozensus). Bei den
Méannern dominiert dagegen in beiden Landesteilen die Beschaftigungsform des Arbeiters
(40,2 % aller abhangig beschéftigten Manner in Westdeutschland und 54 % in Ostdeutschland).
Der Angestelltenanteil unter den Mannern (West: 38 %, Ost: 30 %) ist deutlich geringer als un-

ter den Frauen.

Seit 1950 sind die Frauen immer starker in den Bereich der Angestellten und vor allem der Be-
amten vorgedrungen (allerdings ausgehend von einem geringen Niveau). Im Jahre 2000
machten sie in beiden Landesteilen ungeféhr 30 % aller Beamten aus. Anteilig an der Gesamt-
zahl der weiblichen abhéngig Erwerbstatigen waren im Jahre 2000 in Westdeutschland 5,1 %
der abhangig beschéftigten Frauen als Beamte tétig im Vergleich zu 8,1 % bei den Mannern. In
Ostdeutschland belief sich dieses Verhaltnis auf 2,9 % bei den Frauen und 5,3 % bei den Man-

nern (Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2000).
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Selbstandige

Immer mehr Frauen grinden Existenzen. Der Frauenanteil an den 3,6 Millionen Selbstandigen
in Deutschland belief sich im Jahre 2000 dennoch auf weniger als ein Drittel aller Selbstandi-
gen, wobei die ostdeutschen Frauen mit einem Anteil von 32,5 % verglichen mit den westdeut-
schen Frauen in dieser Beschéftigungsform aktiver sind (27,3 % Frauen an allen Selbsténdigen
in Westdeutschland). Auch bezogen auf alle erwerbstéatigen Frauen wird die wachsende Be-
deutung dieser Beschaftigungsform fir Frauen in Ostdeutschland sichtbar: Der Anteil selbstan-
diger Frauen an allen erwerbstéatigen Frauen belief sich im Jahre 2000 auf gut 6 % in beiden
Landesteilen. Er hat sich damit in Ostdeutschland um fast einen Prozentpunkt gegeniber dem
Vorjahr erhéht, wahrend der Anteil in Westdeutschland konstant bei 6,5 % blieb. Bei den Man-
nern lag der Anteil der selbstandigen an allen erwerbstatigen Mannern mit rund 13 % in den al-
ten Bundeslandern und gut 10 % in den neuen Bundeslandern jeweils fast doppelt so hoch wie
bei den Frauen. Frauen griinden Existenzen vor allem in den Bereichen Dienstleistungen und
Handel und nur selten im industriellen Gewerbe. Ofter als Manner beschranken sie bei ihrer
Unternehmensgriindung ihre personliche Haftung nicht und gehen damit haufiger ein hohes
personliches Risiko ein. Die Mehrzahl der Grunderinnen investiert mehr als 100.000 DM, und
die Unternehmen haben generell eine hohe Bestandsfestigkeit (Deutsche Ausgleichsbank
2001).

Mithelfende Familienangehorige

Insgesamt ist diese in den 60er Jahren im Westen noch wichtige Beschéaftigungsform stark zu-
rickgegangen. Frauen arbeiten in den alten und in den neuen Bundeslandern haufiger als
Manner als mithelfende Familienangehorige in einem Unternehmen (anteilig an allen weiblichen
Erwerbstétigen sind es im Jahre 2000 in den alten Bundeslandern 2,2 %, in den neuen Bun-
deslandern 0,4 %). Manner arbeiten prinzipiell in nur sehr bescheidenem Umfang als mithelfen-
de Familienangehorige (anteilig an allen mannlichen Erwerbstéatigen sind es 0,4 % in den alten

Bundeslandern und 1 % in den neuen Bundeslandern).

1.2.2.2 Atypische Beschéftigungsverhaltnisse

In den vergangenen Jahren haben sich in beiden Landesteilen neue Formen der Erwerbstatig-
keit am Arbeitsmarkt durchgesetzt bzw. sind hinzugekommen. So haben sich zum Beispiel Teil-
zeitarbeitsplatze in manchen Branchen als vorherrschende Beschéftigungsform etabliert (vgl.
Abschnitt 1.2.3.4). Die Zunahme befristeter Vertrdge und der geringfligigen Beschaftigung,
ebenso der Scheinselbstandigkeit und der freien Mitarbeit, sind weitere Merkmale dieser Ver-
anderungen (Schulze-Buschoff 2000). Uber AusmaR und Starke des Trends zur Abnahme des
.Normalarbeitsverhaltnisses" besteht Dissens, nicht aber Uber die Tatsache, das dem so ist
(Schreyer 2000).
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Ende der 90er Jahre arbeitete mit 57,8 % die Mehrheit der Beschaftigten in Deutschland in ei-
nem ,,Normalarbeitsverhéiltnis“IE‘I (vgl. Kapitel 4). Wahrend der Anteil der Frauen an dieser Form
des Beschaftigungsverhaltnisses in den letzten finfzehn Jahren tendenziell (d.h. um gut drei
Prozentpunkte) abnahm, hat es bei Mannern leicht (um 1 %) zugenommen (Oschmi-
ansky/Schmid 2000). In den 90er Jahren hat sich insbesondere die urspriinglich als Ausnahme
gedachte Beschaftigungsform der geringflgigen Beschaftigungsverhéltnisse stark ausgeweitet
(Ochs 1999). Insgesamt kam es zu einer Ausfransung der Grenzen der abhéngigen Beschafti-
gungsverhaltnisse (Hoffmann/Walwei 2000). Immer 6fter entstanden nun Grauzonen zwischen
abhangiger und selbstandiger Beschaftigung, die von der Statistik nur unzureichend wiederge-

geben werden kdnnen.

Gemal der BIBB/IAB-Befragung von 1998/1999 sind atypische, d.h. unsichere Beschaftigungs-
verhéaltnisse, weitaus haufiger ein Problem der Frauen. Der Anteil der so Beschéftigten ist bei
ihnen mit 14,3 Prozent doppelt so hoch wie bei den Mannern. In Ostdeutschland sind Frauen
insgesamt noch haufiger von solchen Beschaftigungsverhaltnissen betroffen — doch fallt dort

der Geschlechterunterschied geringer aus (Schreyer 2000).

Geringfugige Beschaftigung

Diese Form des Beschéftigungsverhaltnisses hat seit Anfang der 90er Jahre stark zugenom-
men. Wahrend sie fur Frauen sehr oft die einzige berufliche Tatigkeit darstellt, dient sie den
Méannern meist als Nebenerwerb. Besonderes Gewicht hat diese Arbeitsform fiir die heute 30 —
40jahrigen und fur Frauen (WSI-FrauenDatenReport 2000). Von den ausschlief3lich geringfligig
Beschaftigten, d.h. derer, die ihren Hauptverdienst aus dieser Quelle beziehen, sind 71 % weib-
lich. 89 % aller ausschlief3lich geringfligigen Beschéftigungsverhaltnisse sind in Ostdeutschland
(vgl. Tabelle 1.4). Es handelt sich bei dieser Beschéaftigungsform in der Regel um Aushilfstatig-
keiten, stundenweise Erwerbstétigkeit oder aber um eine volle Beschaftigung mit weniger als 50

Tagen im Jahr.

Die genaue Zahl der geringfligig Beschaftigten ist schwer zu erfassen, da saisonale Schwan-
kungen (Ernte, Hochsaison) die Nachfrage nach Arbeitskréften stark beeinflussen und sich die-
ser Bereich des Arbeitsmarktes durch seine Ansiedlung in der rechtlichen Grauzone der Statis-
tik entzieht (Schupp et al. 1998, Ochs 1999). Die aktuellen Schatzungen reichen von insgesamt
2,4 Millionen ausschlief3lich Geringbeschaftigten im Mai 2000 (Statistisches Bundesamt 2001b)
bis zu 5,8 bzw. 6,5 Millionen im Jahre 1999 (ISG/Kienbaum 1999Ja. Die Zahl der von den Ar-

Unter einem ,Normalarbeitsverhaltnis“ wird in der Literatur gemaf der gangigen statistischen Definition ein unbe-
fristetes Vollzeitbeschaftigungsverhéltnis verstanden (vgl. Oschmiansky/ Schmid 2000)

Das IAB geht in seiner aktuellen Schatzung von 4,053 Millionen geringflgig entlohnt Beschaftigten im Juni 2000
aus (Arbeit und Beruf 2001).
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beitgebern bei den Krankenkassen registrierten geringfligig Beschéaftigten ohne Nebenverdienst

liegt im Februar 2001 bei 3,7 Millionen MenschenE.I

Tabelle 1.4
Geringflgige Beschaftigung zum 31.12.2000
Gesamt Frauen Manner
Deutschland 4.199.158 2.981.531 1.217.627
Westdeutschland 3.724.822 2.698.320 1.026.502
Ostdeutschland 474.336 283.211 191.125
Quelle: Bundesanstalt fur Arbeit, Beschéftigtenstatistik WSl

Die extreme quantitative Zunahme dieser Beschaftigungsverhéltnisse im Laufe der 90er Jahre
in Deutschland (von 4,4 Millionen 1992 auf 6,5 Millionen im Jahre 1999) wurde durch die Ein-
fihrung des neuen 630-DM-Gesetzes 1999 abgeschwécht bzw. fihrte zu einer teilweisen Ein-
beziehung dieser Erwerbstatigen in die Sozialversicherung. Die ISG/Kienbaum-Studie verweist
auf klare Unterschiede bezuglich der beiden Geschlechter. So bezeichnete sich im Quartal Ju-
ni-August 1999 die Mehrheit der weiblichen geringfligig Beschaftigten als Hausfrau, bei den
mannlichen geringfiigig Beschaftigten war die Mehrzahl Schiler bzw. Rentner. Die geringfligig
beschéaftigten Frauen waren zu 54 % verheiratet, die Manner zu 70 % ledig. Die Mehrheit der
ausschlie3lich geringfligig Beschaftigten lebten in Haushalten mit einem Nettohaushaltsein-
kommen von zwischen 2.500 bis 4.500 DM monatlich - wobei die Manner deutlich haufiger als
die Frauen in Haushalten mit einem hohen Haushaltsnettoeinkommen von 5000 DM und mehr
zhinzuverdienten* (ISG/Kienbaum 1999). Fir Frauen und Manner hat die geringfligige Beschaf-
tigung dementsprechend einen unterschiedlichen Stellenwert im Erwerbs- und Lebensverlauf.
Fur Frauen bildet sie haufig Uber lange Strecken die einzige (prekare) Form der Arbeitsmarkt-

integration, fiir Manner ist sie haufiger ein Zuverdienst bzw. eine ,Ubergangslésung®.

Besonderes Gewicht hat die geringfligige Beschaftigung in den frauendominierten Branchen
Gastgewerbe und Gebaudereinigerhandwerk. Auch die Angaben des Statistischen Bundesam-
tes, gemal derer drei Viertel der geringfiigig Beschéftigten verheiratet und nur etwa ein Siebtel
ledig waren, deuten darauf hin, dass vor allem Frauen mit Familie diese Beschéaftigungsverhalt-

nisse akzeptieren (mussen).

Befristete Beschaftigung und Leiharbeit
In den 90er Jahren haben die Beschaftigungsverhaltnisse mit befristeten Vertragen zugenom-
men. Im Jahre 2000 waren gut 2,7 Millionen Beschéftigte (ohne Auszubildende), das entspricht

9 % aller abhéangig Erwerbstatigen, befristet beschaftigt (Statistisches Bundesamt 2001b). Die

! Quelle: Bundesministerium fiir Gesundheit, GKZ Statistik KM1. In diesen Zahlen sind nicht enthalten: Privatversi-

cherte und privat mitversicherte Ehepartner.
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Befristungsquote liegt laut dieser Statistik seit 1996 bei Mannern anteilig hoher als bei Frauen *
Gemal der BIBB-IAB-Erhebung ist befristete Beschaftigung hingegen vor allem ein Problem
der Jungeren unter 35 Jahren und in erster Linie der Frauen. Sie sind mit 15 % in Ostdeutsch-
land und 6,3 % in Westdeutschland deutlich haufiger als Manner (Ostdeutschland: 11,5 % und
Westdeutschland 5,3 %) in befristeten Beschaftigtenverhaltnissen tatig (Schreyer 2000). Der
Befristungsanteil ist deutlich héher bei den neu begrindeten Arbeitsverhaltnissen (Betriebs- und
Personalratebefragung des WSI 1998) und der Anteil der von der Bundesanstalt fir Arbeit re-
gistrierten Vermittlungen in befristete Tatigkeiten ist in den vergangenen Jahren gestiegen
(WSlI-FrauenDatenReport 2000: 99). In Ostdeutschland sind befristete Arbeitsvertrage haufiger
als in Westdeutschland, z.T. gehen sie auf arbeitsmarktpolitische MalRnahmen zuriick (Statisti-
sches Bundesamt 2001b).

Leiharbeit und Zeitarbeit, d.h. die gewerbsmafgige Arbeitnehmeriberlassung, wird von der amt-
lichen Statistik fur das Jahr 1998 mit bundesweit etwa 232.000 Personen erfasst. Dies ist fast
doppelt so viel wie noch sechs Jahre zuvor und verweist auf einen klaren Aufwartstrend dieser
Beschaftigungsform (Wieland 2001). Unter Experten besteht Einigkeit, dass die amtlichen Zah-
len die wirkliche Zahl solcher Arbeitsverhaltnisse unterschatzen. Frauen machen nur ein Fiunftel
der Leiharbeitskrafte aus (WSI-FrauenDatenReport 2000). Es gibt Hinweise darauf, dass in die-
sem Wachstumsmarkt insbesondere die Vermittlung von Frauen und Hoherqualifizierten das

Zukunftspotenzial darstellt.

1.2.2.3 Erwerbstatigkeit nach Wirtschaftsbereichen und —unterbereichen

sowie berufliche Schwerpunkte der Beschaftigung
In den Wirtschaftsbereichen zeigt sich eine deutliche Spaltung des bundesdeutschen Ar-
beitsmarktes nach Geschlecht: Die Frauenanteile haben seit 1960 im Dienstleistungsbereich
(d.h. Handel, Gastgewerbe, Verkehr und sonstige Dienstleistungen) stetig zugenommen, wah-

rend sie in den dbrigen Wirtschaftsbereichen abnahmen.

Schaubild 1.5 verdeutlicht, dass die Beschéftigungsschwerpunkte der Manner in West- und in
Ostdeutschland im Jahre 1999 vorwiegend im produzierenden Gewerbe und im Dienstleis-
tungsgewerbe lagen, wahrend die Frauen Uberwiegend im Dienstleistungssektor erwerbstétig
waren. Drei Viertel der erwerbstatigen westdeutschen Frauen und vier Flnftel der ostdeutschen

Frauen arbeiten heute im Bereich der Dienstleistungen.

®  Die hoheren Befristungsquoten bei den Mannern, die der Mikrozensus ausweist, gehen mutmaRlich auf die Ein-

rechnung der Beamtenverhaltnisse, darunter Zeitsoldaten, zurtick. Offensichtlich wird an diesen unterschiedlichen
Zahlen, dass insgesamt ein Forschungsdefizit zur Struktur und Dynamik der befristeten Beschaftigung in
Deutschland besteht.
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Schaubild 1.5

Erwerbstatige nach Wirtschaftsbereichen
Westdeutschland und Ostdeutschland 1999

Land- und Forstwirtschaft

Produzierendes Gewerbe
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Dienstleistungen
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in 1.000

B Frauen West EIManner West B Frauen Ost OOManner Ost ‘

Quelle: Statistisches Bundesamt 1999, Mikrozensus, Reihe 4.1.1, Eigene WSI

Anders als in Westdeutschland lagen die Beschéaftigungsschwerpunkte in der ehemaligen DDR
starker auf dem produzierenden Gewerbe und der Landwirtschaft. Der wirtschaftliche Struktur-
wandel nach der Wiedervereinigung hin zum Dienstleistungsbereich hat schlie3lich zu einer
ahnlichen Verteilung der Geschlechter in den drei Wirtschaftsbereichen gefihrt: 80 % der Frau-
en und etwa die Halfte der Manner in Ostdeutschland sind im Dienstleistungsbereich beschaf-
tigt.

Nach wie vor bestehen ,weibliche* und ,mannliche* Branchen. Die Branchen mit den hodchsten
Frauenanteilen sind: Private Haushalte, Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen, Erziehung
und Wissenschaft. Die ,mannlichste” Branche ist das Baugewerbe mit einem Manneranteil von
87 %. AuRRerdem sind das Holzgewerbe und der Maschinen- und Fahrzeugbau Mannerdoma-
nen (Statistisches Bundesamt 1999, Fachserie 4.1.1.)

In den neuen Bundeslandern sind Frauen deutlich stérker als Manner im Dienstleistungssektor
vertreten. In den alten Bundeslandern sind lediglich im Bereich o6ffentliche und private Dienst-
leistungen mehr Frauen als Manner tatig. Am geringsten ist dort ihr Anteil in der 6ffentlichen
Verwaltung mit lediglich 38,5 % (vgl. Tabelle 1.5). Innerhalb des Dienstleistungssektors waren

Frauen und Manner ungleichgewichtig verteilt.
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Tabelle 1.5

Frauenanteile in den Wirtschaftsunterbereichen im Dienstleistungssektor in %, 1999

Wirtschaftsunterbereich Frauenanteil in %
Kredit und Versicherungsgewerbe
Westdeutschland 49,1
Ostdeutschland 61,6

Grundstiuckswesen, Vermietungen, Dienstleistungen
far Unternehmen

Westdeutschland 47,8

Ostdeutschland 49,1
Offentliche Verwaltung

Westdeutschland 38,7

Ostdeutschland 50,8

Offentliche und private Dienstleistungen (ohne 6f-
fentliche Verwaltung)

Westdeutschland 67,2
Ostdeutschland 69,5
Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 4.1.1., 1999, Eigene Berechnungen |

Méanner in Ost- und in Westdeutschland arbeiten sehr viel haufiger als Frauen in Fertigungsbe-
rufen und in technischen Berufen. Frauen sind Uberwiegend in relativ wenigen Berufsgruppen
beschaftigt. Drei Viertel aller erwerbstatigen Frauen verteilen sich auf nur 15 Berufsgruppen.
Von den mannlichen Erwerbstatigen findet sich gut die Halfte in den 15 am haufigsten gewahl-

ten Berufsgruppen. Hierunter sind, anders als bei den Frauen, zahlreiche technische Berufe.

Innerhalb der Dienstleistungsberufe sind Frauen zu zwei Drittel in den primaren Dienstleis-
tungsberufen zu finden, d.h. sie verrichteten Dienstleistungen wie Ein- und Verkaufen, Kassie-
ren, allgemeine Biroarbeiten, Lager- und Versand-, Transportarbeiten, Reinigen, Bewir-
ten/Verkostigen und Sichern. Nur ein Drittel ist in den sekundaren Dienstleistungen (Disponie-
ren, Managen, Forschen/Entwickeln, Planen, Beratung, Betreuen/Pflegen, Heilbehandlung, Er-
ziehung, Lehren, Publizieren und Informieren) tatig (Engelbrech 2000, Engelbrech 2001). Wah-
rend die mannerdominierten produktionsorientierten Tatigkeiten in den nachsten Jahren aller
Voraussicht nach erheblich an Bedeutung verlieren werden, wird in den frauendominierten pri-
maren Dienstleistungen ein Beschaftigungszugewinn erwartet, in Westdeutschland in den pri-
maren Dienstleistungen, in Ostdeutschland vorrangig in den sekundaren Dienstleistungen. In
West- wie in Ostdeutschland wird es zudem ganz Uberwiegend zu einer Zunahme der Teilzeit-
beschaftigung in diesen Bereichen kommen. Somit profitieren gemald dieser Schatzungen bis
zum Jahre 2010 von dieser Entwicklung zwar mehrheitlich Frauen, jedoch wird sich das Ar-
beitsvolumen aller Voraussicht nach weiterhin innerhalb der Gruppe der Frauen umverteilen
(Engelbrech 2001).
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1.2.2.4 Erwerbstatigkeit nach BetriebsgréfRenklassen

Von den in Deutschland rund 2 Millionen registrierten Betrieben waren 1998 die allermeisten,
rund 87 %, Kleinbetriebe mit weniger als 20 Beschéftigten. Mittlere Betriebsgrofien mit 20 bis
100 Beschéftigten machten in West- und Ostdeutschland rund ein Zehntel aller Betriebe aus.
Lediglich rund 2 % aller Betriebe hatten mehr als 100 Beschéftigte (IAB-Betriebspanel 1998).

Frauen und Manner sind unterschiedlich auf diese verschiedenen Betriebsgro3en verteilt (Ta-
belle 1.6). In Westdeutschland sind Frauen starker in die kleineren BetriebsgréRen (bis 9 Be-
schaftigte) zu finden, wahrend Méanner dagegen stérker in den sehr grof3en Betrieben (1000
Beschaftigte und mehr) beschéftigt sind. In Ostdeutschland sind Frauen und Manner &hnlich
haufig in den kleinen Betrieben beschaftigt. In den mittleren Betriebsgrof3en sind Manner etwas
starker als Frauen vertreten; in den grof3en und sehr grof3en Betrieben finden sich Frauen et-

was haufiger als Ménner.

Tabelle 1.6

Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte nach BetriebsgroRenklassen
am 30.06.2000

) Frauen Manner
BetriebsgroRenklassen Struktur in % Absolut Struktur in % absolut
(Beschatftigte) Westdeutschland
1-9 22,3 2.201.168 14,3 1.855.583
10-19 9,8 972.601 9,4 1.219.424
20-49 12,7 1.254.277 14,0 1.811.736
50-99 11,1 1.094.375 11,3 1.468.246
100-246 14,2 1.403.309 14,8 1.917.244
250-499 10,2 1.005.250 10,7 1.390.700
500-900 8,0 795.112 8,6 1.117.100
1000 und mehr 11,7 1.157.558 16,8 2.183.729
Insgesamt 100,0 9.883.650 100,0 12.963.762
Ostdeutschland
1-9 21,9 525.438 18,7 481.912
10-19 9,6 231.166 12,9 332.851
20-49 14,3 343.933 19,3 498.571
50-99 11,9 285.761 13,8 356.492
100-246 14,7 353.647 14,9 383.296
250-499 9,6 231.180 8,0 205.932
500-900 7,7 184.405 5,8 150.689
1000 und mehr 10,1 242,533 6,6 170.406
insgesamt 100,0 2.398.063 100,0 2.580.149
Quelle: Betriebsdatei der Bundesanstalt fiir Arbeit WSI

Die Betriebsgrofie steht mit mehreren flr die Frauenbeschéaftigung wesentlichen Aspekten im
Zusammenhang: So gibt es in den kleineren Betrieben haufiger Teilzeitarbeitsplatze. In Arbeits-
statten mit 1 bis 2 Mitarbeitern arbeiteten 40 % der abhéangig Beschéftigten im Jahre 2000 Teil-

zeit — bei einem Frauenanteil von knapp 60 %. In Betrieben mit 50 und mehr Mitarbeitern Ubten
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nur knapp 15 % der abhangig Beschaftigten eine Teilzeitarbeit aus (Statistisches Bundesamt
2001b). Allerdings findet das neue Teilzeitgesetz in den kleineren Betrieben keine Anwendung

(vgl. 1.2.2.6). Auch der Kiindigungsschutz ist hier geringer.

1.2.2.5 Erwerbstatigkeit nach Qualifikation

Eine Betrachtung von Frauen und Méannern auf dem Arbeitsmarkt gemanR ihrer Qualifikationen
zeigt, dass sich in den 90er Jahren der Anteil der Frauen mit Fachhochschul- bzw. Hochschul-
reife erhdht hat und sich der Anteil der Frauen ohne Schulabschluss verringerte. Bei insgesamt
gestiegenem Qualifikationsniveau in Deutschland (d.h. mehr Frauen und Manner haben héhere
Schulabschliisse als noch zehn Jahre zuvor) haben insbesondere die Frauen im Alter von
20 - 30 Jahren aufgeholt. Sie besitzen sogar deutlich haufiger als die jungen Manner eine
Fachhochschul- bzw. Hochschulreife. Tabelle 1.7 zeigt diesen engen Zusammenhang zwischen
Alter, Geschlecht und Schulabschluss. Je élter die berufstatigen Frauen sind, desto unwahr-
scheinlicher ist es, dass sie einen hohen Schulabschluss haben (Statistisches Bundesamt
2001b). Ostdeutsche Frauen besitzen durchschnittlich héhere Bildungs- und Berufsabschlisse
als ihre westlichen Altersgenossinnen. Insgesamt ist das Risiko, unterhalb der eigenen Qualifi-
kation beschéftigt zu werden, bei Frauen deutlich héher als bei Mannern und hat seit 1991 noch

zugenommen (Blchel/ Weilshuhn 1997, vgl. auch Kapitel 5).

Tabelle 1.7
Erwerbstatige nach héchstem Schulabschluss 2000, in %
20- unter 30 Jahre 30- unter 50 Jahre 50- unter 60 Jahre
Frauen Manner Frauen Méanner Frauen Manner
Volks-/Hauptschule 21,2 33,9 31,3 38,3 53,4 52,0
Realschule und
gleichwertiger Ab- 45,6 39,3 42,9 32,6 30,4 23,0
schluss”
Fachhoch/ Hoch- 33,0 26,7 25,7 29,1 16,25 25,0
schulreife
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
1) Einschl. Abschluss an einer allgemeinbildenden polytechnischen Oberschule der ehemaligen DDR
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2001. V'Sl

Hochqualifizierte Frauen in den alten und in den neuen Bundeslandern konnten in den vergan-
genen Jahren ihren Berufseinstieg zum Teil nur durch Beschéftigungspositionen auf einem
niedriger qualifizierten Niveau erreichen. Gut ein Viertel der Akademikerinnen in den alten Bun-
deslandern (26 %) und gut ein Drittel in den neuen Bundeslandern (36 %) waren nicht ihrer

Qualifikation bzw. ihren Fachabschlissen gemaf beschéftigt (Engelbrech 2000).
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Zwischen der Qualifikation und dem Wunsch, am (bezahlten) Arbeitsleben auch teilzunehmen,
besteht ein enger Zusammenhang. Prinzipiell gilt: H6her qualifizierte Frauen sind haufiger und
dauerhafter berufstétig als solche mit niedrigerem (Aus)Bildungsniveau. Sie unterbrechen weni-
ger haufig aus familiaren Grinden ihre berufliche Laufbahn und sie sind Uber langfristige Ver-

trage stabiler in den Arbeitsmarkt integriert (Engelbrech/Reinberg 1998: 62f).

1.2.2.6 Stellung im Betrieb — Frauen und Manner auf verschiedenen Hierarchieebenen

Frauen arbeiten in Deutschland immer noch 6fter als Manner auf unteren Hierarchieebenen; in

den oberen ,Etagen*” sind sie in vielen Berufen nur ausnahmsweise vertreten.

In Ost- und Westdeutschland arbeiten fast die Halfte aller Frauen als Angestellte bzw. Beamte
mit mittlerem Qualifikationsniveau. In Westdeutschland sind Frauen aufféllig haufig als un- oder
angelernte Arbeiterin beschaftigt; Manner sind 6fter als Facharbeiter angestellt. M&nner sind in
Ost und West fast doppelt so oft als Inhaber/Vorstande oder Geschéftsfihrer tétig. In den alten
Bundeslandern waren im Jahr 2000 etwa doppelt so viele Manner wie Frauen in Fihrungsposi-
tionen tatig (20,8 % gegeniber 11,1 %), in den neuen Bundeslandern waren knapp 12 % Frau-

en in FUhrungspositionen (Manner 14,4 %) (Statistisches Bundesamt 2000d).

Der Vorsprung der jungen Frauen bezuglich der schulischen Ausbildung wirkt sich bislang of-
fenbar lediglich bei den Frauen unter 30 Jahren auf deren aktuelle Positionen auf dem Arbeits-
markt aus. Nur in dieser Altersgruppe waren sie im Jahr 2000 mit anteilig 7 % gleich haufig wie
ihre mannlichen Kollegen in leitenden bzw. Fihrungspositionen vertreten. Bei den 30 bis
45jahrigen Beschéftigten haben bislang eindeutig die Manner die besseren Positionen errei-
chen kdnnen. Nach eigener Einschatzung nehmen 13,4 % der Frauen, aber 22 % der Manner
in dieser Altersgruppe eine leitende bzw. herausgehobene Positionen WahrE.| Der Geschlechter-
unterschied ist bei den Uber 45-jahrigen Beschéftigten noch groRer. Je alter die Manner sind,
desto hdher ist der Anteil derer mit leitender Position. Bei den Frauen im Westen Deutschlands
ist es bisher umgekehrt: je alter sie sind, desto unwahrscheinlicher ist es, dass sie in einer lei-
tenden Position anzutreffen sind. Die 45-60-jahrigen Frauen in Ostdeutschland sind geringfiigig
haufiger in leitenden Positionen als jingere Frauen, allerdings sind M&nner dieser Altersgruppe
auch im Osten deutlich haufiger in Fihrungspositionen als Frauen (Statistisches Bundesamt

2000d).

Studien Uber die Berufsverlaufe von Frauen und Mannern zeigen, dass Frauen in der Betriebs-

hierarchie — selbst bei gleicher Qualifikation und gleichem Berufseinstieg — niedriger ,einstei-

°  Hierunter fallen Angestellte, die eine selbstandige Leistung in verantwortlicher Tatigkeit wie z.B. Projektleiterin o-

der Stationsarztin austiben oder aber Angestellte mit umfassenden Fihrungsaufgaben (Direktoren, Geschéftsfih-
rer, Chefarzte)
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gen* als ihre mannlichen Kollegen und dass sie nach einigen Jahren haufig in der betrieblichen
Hierarchie und im Einkommen hinter diesen zuriickbleiben. Man beschreibt dies gelegentlich
mit dem Bild einer ,glasernen Decke*, die zwar unsichtbar, aber dennoch effektiv Frauen auf
dem Weg nach oben bremst. Selbst im Bundesdienst, wo das Gleichberechtigungsgesetz des
Bundes gilt, konnte keine signifikante Steigerung des Frauenanteils in den Bereichen mit Unter-
reprasentanz erzielt werden. Zwar sind dort mittlerweile 45 % aller Bediensteten Frauen, doch
sind sie im Vergleich zu ihren Kollegen haufiger in gering bezahlten Bereichen beschéftigt. Sie
stellten nur 38,5 % der Vollzeitbeschatftigten, aber 98 % der Teilzeitbeschaftigten. Nur knapp ein
Viertel derjenigen im Beamtenverhaltnis waren Frauen. Ihr Anteil an den Referatsleitungen be-
lief sich Mitte 1998 auf gut ein Zehntel (Vierter Bericht der Bundesregierung 2001).

1.2.2.7 Erwerbstatigkeit nach Arbeitszeitumfang

In allen drei Wirtschaftsbereichen (d.h. Landwirtschaft, Produzierendes Gewerbe, Dienstleistun-
gen) hat sich die durchschnittiche Wochenarbeitszeit bei Frauen und Mannern seit 1960 in
West- und in Ostdeutschland kontinuierlich verringert. Es gibt sehr starke Unterschiede bei den
beiden Geschlechtern: Die durchschnittliche tatsachliche Arbeitszeit schrumpfte in den fast 40
Jahren von 1960 bis 1999 bei den westdeutschen Frauen um 14,1 Stunden wdchentlich auf
durchschnittlich 28,8 Stunden. Bei den westdeutschen Méannern ging sie lediglich um sieben
Stunden auf 40,6 Stunden pro Woche zurtick. Zwischen 1993 und 1997 weiteten vollzeitbe-
schaftigte Manner in Westdeutschland ihre Arbeitszeit sogar leicht aus (Holst/Schupp 1999). In
Ostdeutschland haben beide Geschlechter langere Arbeitszeiten. Frauen arbeiteten 1999 im
Durchschnitt 35,4 Stunden, Manner 41,9 Stunden (Statistisches Bundesamt 1999, FS.4.1.1)E!

Immer mehr Menschen arbeiten in Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen, d.h. sie arbeiten weni-
ger Wochenstunden als die Ubliche oder tariflich vereinbarte Vollzeittatigkeit. Knapp 20 % aller
abhangig Erwerbstatigen in Deutschland, entsprechend 6,5 Millionen Beschaftigte, hatten im
Mai 2000 ein Teilzeitbeschéaftigungsverhaltnis inne. 1991 waren es lediglich 14 % aller abhangig
Erwerbstétigen (entsprechend 4,7 Millionen Beschaftigten). Seit 1991 ging der Frauenanteil an
den Teilzeitbeschéaftigten nur leicht, von 92 % (1991) auf 87 % (2000), zurtick; in Westdeutsch-
land von 91,2 % (1991) auf 87 % (2000) und in Ostdeutschland von 93 % (1991) auf 83,5 %
(2000). Tabelle 1.8 spiegelt den immer noch ausgepragten Ost-West-Unterschied bei der Voll-

bzw. Teilzeitbeschéaftigung der Frauen wider.

1% Ein Arbeitnehmer ist dann teilzeitbeschaftigt, wenn seine regelmaBige Wochenarbeitszeit kiirzer ist als die eines

vergleichbaren vollzeitbeschéftigten Arbeitnehmers. Auch eine geringfligige Beschéaftigung ist nach § 8 Abs.1 Nr.
1 des Vierten Buches Sozialgesetzbuch eine Teilzeitbeschéaftigung. Am 1. Januar 2001 trat das neue Gesetz iber
Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (TzBfG) in Kraft. Teilzeitbeschéftigte werden den Vollzeitbeschaftigten
beziglich der Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten gleichgestellt. Das Teilzeitgesetz gilt nur in Betrieben, die in
der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer beschéftigen. Frauen arbeiten jedoch deutlich haufiger Teilzeit in kleineren
BetriebsgréRen als Manner (vgl. 1.2.1.3)
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Das Gros der abhéngig erwerbstatig Beschaftigten arbeitet zwischen 36 und 40 Stunden pro

Woche. Lediglich die westdeutschen Frauen arbeiten etwa halftig in Beschéaftigungsverhaltnis-

sen mit weniger als 35 Wochenstunden Arbeitszeit und solchen mit mehr Wochenstunden.

Tabelle 1.8
Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigung 2000 in % (Selbsteinstufung der Befragten)
Gesamt Westdeutschland Ostdeutschland
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner
Vollzeit 61,7 95,2 58,1 95 77,2 96,1
Teilzeit 38,3 48 41,9 5 22,8 3,9
100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Quelle: Statistisches Bundesamt 2001b sl

30 % aller abhéngig erwerbstatigen Frauen in Westdeutschland arbeiten bis zu 20 Stunden in
der Woche. In Ostdeutschland trifft dies nur auf ein Zehntel aller abhéngig erwerbstétigen Frau-
en zu. Schaubild 1.6 dokumentiert die Verteilung der woéchentlich normalerweise geleisteten Ar-

beitsstunden von Frauen und Mannern in den beiden Landesteilen.

Schaubild 1.6

Wochenarbeitszeiten der abhangig erwerbstatigen Frauen und
Méanner in West- und Ostdeutschland im Mai 2000
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2001. Eigene Berechnungen. WSI

Beide Informationsquellen belegen den gleichen Trend: Insbesondere in Westdeutschland liegt

die wochentliche Stundenzahl der Teilzeitbeschéftigung bei den Frauen danach nicht ,vollzeit-
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nah“. Vielmehr liegt sie Uberproportional haufig bei unter 20 Stunden und reicht oft bis in den

Bereich der geringfliigigen Beschéftigung hinein.

Des weiteren zeigt sich ein Trend zur Polarisierung von sehr kurzen und sehr langen Arbeits-
zeiten nach Geschlecht und nach Arbeitszeitumfang. Wahrend unter Frauen Teilzeitarbeit zu-
nimmt, arbeiten Manner haufig besonders lange: Rund 9 % aller erwerbstatigen Manner arbei-
ten normalerweise zwischen 45 und 54 Stunden und weitere knapp 10 % mehr als 54 Stunden
pro Woche (Frauen: knapp 4 % zwischen 45 - 54 Stunden, 3 % mehr als 54 Stunden; WSI-
FrauenDatenReport 2000: 163).

Ein Blick auf die Struktur der Verteilung des Arbeitszeitumfanges zeigt, dass besonders der An-
stieg der Teilzeitquoten bei den ostdeutschen Frauen wahrend der ,Familienphase* weniger
stark ausgepragt ist als bei den westdeutschen Frauen. Nach den Griunden fir ihre Teilzeit-
Beschaftigung gefragt, wurde von den 65 % aller weiblichen Teilzeitbeschéftigten in West-
deutschland am haufigsten das Motiv ,familidre Verpflichtungen“ aufgrund fehlender Kinder-
betreuungseinrichtungen angefihrt (in Ostdeutschland: 21 %). Das haufigste Motiv der ostdeut-
schen Frauen fur Teilzeitarbeit war, keine Vollzeitbeschaftigung gefunden zu haben (bei den
westdeutsche Frauen traf dies auf 6 % zu) (Statistisches Bundesamt 2001b). Der Teilzeitanteil
erhoht sich vor allem in Ostdeutschland ebenfalls bei den Frauen nahe am Rentenalter. Dieser
Trend einer Zunahme von Teilzeitbeschéaftigung bei Frauen wird sich aller Voraussicht nach
fortschreiben und die Kluft zwischen den Wiinschen nach Vollzeitbeschaftigung und ihrer Reali-

sierung wird sich fur Frauen bis zum Jahre 2010 weiter vergrof3ern (Engelbrech 2001).

16 % der Teilzeitbeschaftigten wirden lieber Vollzeit arbeiten. Auf der anderen Seite besteht
zuséatzlicher Bedarf an Teilzeitarbeitsplatzen. 8 % der Vollzeitbeschaftigten, darunter Frauen
(13 %) weitaus haufiger als Manner (6 %), wollen lieber einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen,
wobei der Wunsch in Westdeutschland ausgepragter ist als in Ostdeutschland. Allerdings ist bei
in Vollzeit beschéftigten Frauen ein Rickgang des Teilzeitwunsches um 5 Prozentpunkte zu

verzeichnen (Bundesmann-Jansen/Grof3/Munz 2000: 106 ff).

Auch gemal einer Untersuchung im Auftrag des Bundesministeriums fur Arbeit und Sozialord-
nung fanden etwa 30 % der Vollzeiterwerbstéatigen eine Teilzeitbeschaftigung im Vergleich zu
einer Vollzeitbeschaftigung attraktiver — Manner sogar haufiger als Frauen (Institut flr Sozialfor-

schung und Kommunikation 2000).
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1.3 ArbeitslosigkeitIEI

Hohe Arbeitslosigkeit und Unterbeschaftigung pragen den Arbeitsmarkt der 90er Jahre in
Deutschland. Frauen sind dabei in spezifischer Weise von Arbeitslosigkeit betroffen. Ausmaf}
und Struktur der Arbeitslosigkeit sind in West- und Ostdeutschland sehr unterschiedlich. Im fol-
genden wird das tatsachliche Arbeitsplatzdefizit (1.3.1) sowie die Entwicklung der Arbeitslosig-
keit (1.3.2) daher geschlechtsspezifisch fiir Westdeutschland und Ostdeutschland nachvollzo-
gen. Spezielle Arbeitsmarktrisiken werden durch die Betrachtung einiger ausgewahlter Struk-

turmerkmale (1.3.3) verdeutlicht.

1.3.1. Arbeitslosigkeit und Unterbeschéaftigung

Knapp 3,9 Millionen Menschen waren in Deutschland im Jahresdurchschnitt 2000 arbeitslos
(Tabelle A.1.3). Diese bei den Arbeitsdmtern gemeldeten Arbeitslosenzahlen geben jedoch
nicht das Ausmafd der tatsachlich fehlenden Arbeitsplatze und der Unterbeschaftigung in
Deutschland wieder, denn das Erwerbspersonenpotenzial liegt insgesamt deutlich héher. Es
umfasst zusatzlich Menschen, die am Arbeitsmarkt teilnehmen kdnnen und wollen, aber aktuell
nicht aktiv daran teilnehmen. Ein grof3er Teil dieser unfreiwillig Nichterwerbstatigen wird tber

k2

die Stille Reserve™"ausgewiesen. Diese wurde im Jahr 2000 durchschnittlich auf rund 2 Millio-

nen Menschen geschétzt (vgl. Tabelle 1.9).

Tabelle 1.9

Stille Reserve 2000* nach IAB-Schéatzung

West- Ost-
deutschland | deutschland

Die stille Reserve
Im engeren Sinne
Alle nicht erwerbstéatigen Personen 1.061.700 239.300

die ohne Arbeitsamtunterstiitzung eine Erwerbstatigkeit suchen

die erst bei besserer Arbeitsmarktlage an Erwerbstatigkeit
interessiert waren

Im weiteren Sinne
Alle nicht erwerbstéatigen Personen 421.000 276.000

die durch arbeitsmarktentlastende Mal3nahmen
dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung stehen

Quelle: Bach u.a. 2001, S. 9 .
* Jahresdurchschnittliche Zahlen WSl

' Dieser Begriff steht fir Erwerbs(arbeits)losigkeit und macht keine Aussagen zu anderen Formen gesellschaftli-

cher Arbeit wie z.B. Hausarbeit, Pflegearbeit, ehrenamtlicher Arbeit u.v.a. Wir verwenden den Begriff trotz dieser
Unzuléanglichkeiten, da er der Begrifflichkeit der Bundesanstalt fiir Arbeit entspricht, deren statistische Erhebun-
gen Grundlage dieses Abschnittes sind.

Die Stille Reserve ist insgesamt schwer zu quantifizieren und wird wissenschaftlich unterschiedlich erhoben. Die
folgende Definition basiert auf dem Erwerbspersonenpotential-Konzept des IAB (vgl.Holst 2000; DIW 2000b)

12
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Zusatzlich zu den knapp 3,9 Millionen Arbeitslosen waren rund 400.000 Menschen im Jahre
2000 auRerhalb des ,ersten Arbeitsmarktes” in Arbeitsbeschaffungs- und Strukturanpassungs-
mallnahmen sowie Kurzarbeit tatig. Damit addiert sich die Unterbeschéftigung in Deutschland
im Jahr 2000 auf durchschnittlich 6,3 Millionen fehlende Arbeitsplatze.

Andere Studien zeigen, dass das Erwerbspersonenpotenzial aufgrund weiterer unerfillter Er-
werbswinsche z. B. durch fehlende Aufstockungsmdglichkeiten von Teilzeitarbeit (vgl. Bun-
desmann-Jansen/Grol3/Munz 2000), oder durch unzureichende Kinderbetreuungseinrichtungen
(Engelbrech/Jungkunst 2001b) insbesondere bei Frauen noch hoher veranschlagt werden
muss. Gleichzeitig verdeutlichen die kontinuierlich steigenden Zahlen der Arbeitslosen, die aus-
schlieZlich eine Teilzeitarbeit suchen, dass der Wunsch nach Teilzeitarbeit offenbar steigt und
aktiv auf dem Arbeitsmarkt eingefordert wird. Zu knapp 97 % sind diese Teilzeitarbeitssuchen-

den Frauen (vgl. Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fir Arbeit 2000a).

Wahrend in Westdeutschland die hohe registrierte Arbeitslosigkeit der letzten zwei Jahrzehnte
von einer ebenfalls konstant hohen Stillen Reserve begleitet wurde, spielt letztere in Ost-
deutschland nur eine untergeordnete Rolle. In Westdeutschland stellten Frauen 1998 mit einem
Anteil von 70 % das Gros der Stillen Reserve, im Osten waren sie zu etwa 50 % vertreten (vgl.
DIW 2000b). Es sind vor allem die Frauen in Westdeutschland, die wegen Unterbrechungszei-
ten und Bedurftigkeitsprifungen aus Leistungsbeziigen herausfallen und die ihre Vermittlungs-
aussichten als zu gering einschatzen, um sich als Arbeitslose registrieren zu lassen. Sie streben

dennoch haufig (friiher oder spater) eine Erwerbstatigkeit an.

Teilzeitarbeitslosigkeit hat fur Frauen in West- und Ostdeutschland ebenfalls eine unterschiedli-
che Bedeutung. 26,6 % der arbeitslosen Frauen in Westdeutschland suchten im Jahre 2000
ausschlie3lich eine Teilzeitbeschaftigung. In Ostdeutschland lag der Anteil bei 5,5 % der ar-
beitslos gemeldeten Frauen (vgl. 1.3.1). Der Anteil teilzeitarbeitssuchender Manner in West-
und Ostdeutschland ist mit 0,8 % bzw. 0,2 % (bezogen auf die Gesamtzahl der arbeitslosen
Manner) sehr gering (vgl. Tabelle A.1.4).

1.3.2 Entwicklung der Arbeitslosigkeit

Im vereinigten Deutschland der 90er Jahre verdoppelte sich die Arbeitslosenzahl und erreichte
1997 mit knapp 4,4 Millionen Arbeitslosen den bisherigen Hochststand. Seit 1998 sind die Ar-
beitslosenzahlen gesunken, wesentlich zuriickzufihren auf demografische Entwicklungen (&lte-
re Menschen sind verstarkt aus dem Erwerbsleben ausgeschieden, jingere Menschen nicht
entsprechend nachgertickt) und auf den konjunkturellen Aufschwung. Die glnstigere Situation

des gesamtdeutschen Arbeitsmarktes der letzten zwei Jahre bezog sich weitgehend auf West-
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deutschland. In Ostdeutschland blieb die Arbeitslosenzahl auf hohem Niveau. Von den Arbeits-
losen in Deutschland waren im Jahresdurchschnitt in 2000 47,2 % Frauen und 52,8 % Manner
(Tabelle A.1.3). Nach wie vor sind Frauen gemessen an ihrem Anteil an den Erwerbstéatigen U-
berproportional von Arbeitslosigkeit betroffen. Die Arbeitslosenquote der Frauen liegt in Ge-

samtdeutschland in den 90er Jahren stets Uber der Quote der Manner.

Arbeitslosigkeit in Westdeutschland

Die Frauen- und Mannerarbeitslosigkeit in Westdeutschland ist im Laufe der 90er Jahre deutlich
angestiegen (Tabelle A.1.3). Die Mannerarbeitslosigkeit hat sich aufgrund des massiven Ar-
beitsplatzabbaus in mannerdominierten Industriebereichen starker erhoht als die der Frauen.
Der frauendominierte Dienstleistungssektor verzeichnete dagegen im gleichen Zeitraum einen
Beschaftigungsanstieg. 1995 sank die Arbeitslosenquote der Frauen erstmals nach 25 Jahren
geringflgig unter die der Manner. Bis heute besteht diese Relation; im Jahr 2000 lag die Ar-
beitslosenquote der Frauen bei 8,5 %, die der Manner bei 8,8 % (Schaubild 1.7). Der Frauen-
anteil an den Arbeitslosen ist jedoch wieder gestiegen (Tabelle A.1.3). Manner konnten im Zuge

des konjunkturellen Aufschwungs eher als Frauen ihre Arbeitslosigkeit beenden.

Die steigende Frauenerwerbstatigkeit vollzieht sich demnach ohne entsprechenden Riickgang
der Arbeitslosigkeit und deutet damit auf einen Wechsel von Frauen aus der Stillen Reserve
heraus in den Arbeitsmarkt hin. Insgesamt waren Frauen im frilheren Bundesgebiet gemessen
an ihrem Anteil an den Erwerbstatigen durchgehend Uberproportional an der Arbeitslosigkeit
beteiligt. In den letzten Jahrzehnten lag ihr Anteil an den Arbeitslosen (1999: 44,3 %) weiterhin
Uber ihrem Anteil an den Erwerbstétigen (1999: 42,8 %). Steigende Erwerbsorientierung und
Erwerbsbeteiligung der Frauen in den alten Bundesléandern (siehe 1.2.1) gehen somit einerseits

mit Beschéaftigungsgewinnen und anderseits mit hoher Arbeitslosigkeit einher.

Arbeitslosigkeit in Ostdeutschland

In Ostdeutschland liegt die Arbeitslosigkeit wesentlich héher als in Westdeutschland. Im Jah-
resdurchschnitt 2000 sind die Arbeitslosenquoten fir beide Geschlechter (Frauen 19,9 % und
Manner 17,7 %) gegeniber Westdeutschland mehr als doppelt so hoch. Die Arbeitslosenzahlen
in Ostdeutschland stiegen wahrend der 90er Jahren spiegelbildlich zum Beschaftigungsrick-
gang. Frauen waren von den massiven Arbeitsplatzverlusten schneller und starker betroffen als
Manner — ihre Arbeitslosenquote lag in den 90er Jahren teilweise doppelt so hoch wie die der
Méanner (Schaubild 1.7 und Tabelle A.1.3). Zeitweise waren bis zu zwei Drittel aller Arbeitslosen
in Ostdeutschland weiblichen Geschlechts. Ende der 90er Jahre lasst sich eine allm&ahliche An-
naherung der Arbeitslosenquoten und der Arbeitslosenzahlen der beiden Geschlechter fest-
stellen. Dieses liegt in einer leichten Verminderung der Frauenarbeitslosigkeit und in einer zu-
gespitzten Beschaftigungssituation ostdeutscher Manner begrindet. Frauen weisen jedoch bis

heute immer noch eine hohere Arbeitslosenquote auf. Seit der Wiedervereinigung liegt der
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Frauenanteil an den Arbeitslosen auch hier erheblich tGber dem Frauenanteil an den Erwerbsta-

tigen (1999: 53,5 % zu 45 %).

Schaubild 1.7
Arbeitslosenquoten
Westdeutschland und Ostdeutschland
1991 - 2000
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Quelle: ANBA Jahreszahlen, WSI-FrauenDatenReport 2000. Wi'sl

1.3.3 Strukturmerkmale der Arbeitslosigkeit

Arbeitslosigkeit nach Dauer

Die durchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit bei Mannern und Frauen ist in den vergange-
nen Jahren kontinuierlich angestiegen. Frauen sind sowohl in West- wie in Ostdeutschland im
Durchschnitt langer arbeitslos als Manner. Frauen in Ostdeutschland sind besonders betroffen.

Im Jahr 2000 sind sie durchschnittlich 4,2 Monate langer arbeitslos als Ménner in Ostdeutsch-

land und 2,6 Monate langer arbeitslos als Frauen in Westdeutschland (vgl. Tabelle A.1.5).

Arbeitslosigkeit nach Alter

Das Arbeitslosigkeitsrisiko steigt mit zunehmenden Alter. Knapp ein Viertel aller Arbeitslosen in
West- und Ostdeutschland sind altere Frauen und Manner tber 55 Jahre. Die alterspezifischen
Arbeitslosenquoten verdeutlichen, dass diese Jahrgange am starksten von Arbeitslosigkeit be-

troffen sind. Dabei liegen die Arbeitslosenquoten der alteren Frauen deutlich Gber denen der
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Manner. Frauen sind in fast allen Altersgruppen starker von Arbeitslosigkeit betroffen als Man-
ner (Schaubild A.1.3).

Arbeitslosigkeit nach Berufen und Branchen

Das Berufsspektrum und die Branchenzugehorigkeit arbeitsloser Frauen und M&nner spiegeln
ihre unterschiedlichen beruflichen Schwerpunkte auf dem Arbeitsmarkt wider. Frauen sind am
haufigsten in Dienstleistungsberufen (September 2000: 71 % aller weiblichen Arbeitslosen) und
Manner deutlich haufiger in Fertigungsberufen (September 2000: 47 % aller mannlichen Ar-
beitslosen) arbeitslos (vgl. Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit 2001). Innerhalb
des Dienstleistungsbereichs kommt fast jede vierte arbeitslose Frau aus dem Berufsbereich der
Organisations-, Verwaltungs- oder Buroberufe. Schwerpunkt sind die Burofach- und Burohilfs-
krafte, die mit weiter stagnierenden bzw. ricklaufigen Beschéaftigungsperspektiven rechnen
mussen (vgl. Troll 2000). In dem Berufsspektrum arbeitsloser Manner lasst sich keine so deutli-
che Konzentration auf eine Berufsgruppe beobachten. Hier schlagt sich ihre insgesamt breitere

berufliche Orientierung nieder (vgl. Kapitel 1.1.2 und 5).

Im Akademikerinnenbereich erhéht sich das Arbeitslosigkeitsrisiko von Frauen mit einem Ab-
schluss in einem "frauenuntypischen” Studienfach. Die Arbeitslosenquote von Frauen aus méan-
nerdominierten Studienbereichen, wie z.B. Maschinenbau und Elektrotechnik, liegt héher als die
Arbeitslos?Eanuote von Frauen mit einem Studienabschluss in Padagogik oder Sozialarbeit/-

padagogik™, also den Studienbereichen, die traditionell stark von Frauen besetzt sind. (vgl.
Schreyer 1999).

Arbeitslosigkeit nach Qualifikation

Frauen und Manner mit niedriger Qualifikation haben ein wesentlich hdheres Arbeitslosigkeitsri-
siko als gut qualifizierte Menschen. Frauen und Manner ohne Ausbildung weisen die hochsten
Arbeitslosenquoten auf. In Ostdeutschland lag die Arbeitslosenquote der Ungelernten (Frauen
56,2 %, Manner 53,6 %) 1995 doppelt so hoch wie in Westdeutschland (Frauen 21,4 %, Man-
ner 27,1 %)E! Insgesamt stieg die Arbeitslosigkeit in den 90er Jahren am deutlichsten in der

Gruppe der ungelernten Manner.

Drei Viertel aller Arbeitslosen in Ostdeutschland besitzen eine abgeschlossene Ausbildung; in
Westdeutschland hat etwas mehr als die Halfte aller Arbeitslosen diese Qualifikation (vgl. Rein-
berg/Rauch 1998). Insgesamt ist das Qualifikationsniveau der Arbeitslosen in Ostdeutschland
hoher als in Westdeutschland. Die Arbeitslosenquote der Frauen in Ostdeutschland ist auf allen
Qualifikationsebenen — mit Ausnahme der Fachhochschulabsolventinnen — héher als die der

Méanner. Jedoch kommt in der geringeren Arbeitslosenquote hoch qualifizierter Frauen in Ost-

3 Diese Zahlen aus Veroffentlichungen des IAB 1999 basieren auf Auswertungen aus dem Jahr 1995
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deutschland auch die Bereitschaft zur Beschéftigung auf niedrigeren Qualifikationsebenen zum

Ausdruck (vgl. Tischer/Doering 1998 sowie Kapitel 5).

Insgesamt entsprach im Jahr 2000 der Anteil der erwerbslosenl’“—ELI Frauen mit Fachhochschul-
bzw. Hochschulabschluss in Westdeutschland ungefdhr dem der Mé&nner (6,7 % gegenlber
6,4 %); in Ostdeutschland lag die Erwerbslosigkeit dagegen fiir Akademikerinnen knapp halb so
hoch wie fur Akademiker (4,6 % gegeniber 7,9 %) (Statistisches Bundesamt, Mikrozensus
2000).

4 Die zahlen sind einer Sonderauswertung des IAB von 1998 entnommen. Vergleichende, neuere Zahlen zur

Geschlechtsspezifik liegen nicht vor (Reinberg/Rauch 1998).
Erwerbslose Personen nach dem Erwerbskonzept des Mikrozensus sind alle Personen ohne Arbeitsverhaltnis,

die sich um eine Arbeitsstelle bemihen, unabhéngig davon, ob sie beim Arbeitsamt als Arbeitslose gemeldet
sind.

15
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Kapitel 2
Einkommen von Frauen und Méannern
aus der Arbeitsmarktperspektive

Das Wichtigste in Kirze

Die Erwerbseinkommen der Mehrheit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
Deutschland werden in Tarifvertrdgen geregelt. In Westdeutschland erfassen diese rund
drei Viertel der Beschaftigten, in Ostdeutschland mehr als die Halfte. Durch Tarifvertrage
werden erste Weichenstellungen fur mogliche systematische Differenzen zwischen Manner-
und Fraueneinkommen vorgenommen. Dazu gehotren die markanten Unterschiede in der
absoluten Hohe der Tarifeinkommen in typischen Manner- und Frauenbranchen, aber auch
strukturelle Wirkungen der Lohn- und Gehaltsdifferenzierung durch die Berticksichtigung
von Berufs- und Tatigkeitsjahren, Qualifikation, Tatigkeitsanforderungen, Leistungsgrad,
besonderen Belastungen usw. So gibt es relativ gut bezahlte ,Mannerbranchen” (z.B.
Chemie, Bau, Druck) und schlechter bezahlte ,Frauenbranchen“ (z.B. Hotel und
Gaststatten, Bekleidung, Nahrungsmittel). Niedriglohntatigkeiten  finden  sich
Uberdurchschnittlich in stark mit Frauen besetzten Bereichen (z.B. Friseurin, Floristin, Ver-
kauferin), hoch bezahlte Tatigkeiten dagegen haufiger in ménnerdominierten Bereichen
(z.B. Techniker, Ingenieure, Piloten). Die Einkommensdifferenzierung der Tarifvergitungen

setzt sich bei den Effektiveinkommen fort.

Das Einkommen von Frauen liegt im Durchschnitt erheblich unter dem Einkommen der
Manner. So erreichte 1997 in Westdeutschland eine abhéngig beschaftigte Frau in Vollzeit
durchschnittlich knapp 75 % des Jahresbruttoeinkommens eines vollerwerbstatigen
Mannes, in Ostdeutschland knapp 94 %. In der zeitlichen Betrachtung ist fir West- und
Ostdeutschland eine leichte Anndherung der durchschnittlichen Vollzeit-Verdienste der
Frauen an die durchschnittlichen Vollzeit-Verdienste der Manner festzustellen. Der
Einkommensabstand verringerte sich im Westen zwischen 1977 und 1997 um lediglich 2,8

Prozentpunkte, im Osten in den 90er Jahren um 1,9 Prozentpunkte.

Die Erwerbstatigkeit von Frauen und Mannern konzentriert sich auf unterschiedliche Wirt-
schaftszweige mit abweichenden Verdienstmoglichkeiten. Die Verdienste in typischen
Frauenbranchen sind vergleichsweise niedrig, in Mannerbranchen sind sie dagegen ver-
gleichsweise hoch. Aufl3erdem erhalten mehr Méanner als Frauen Zulagen und diese Zu-

lagen machen bei Mannern einen groReren Teil des Einkommens aus.

Neben Unterschieden in der Hohe des Tarifeinkommens in Manner- und Frauenbranchen

tragen auch bestimmte strukturelle Merkmale, wie z.B. die Berufs- und Téatigkeitsposition,
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die Berilcksichtigung von Berufs- und Tatigkeitsjahren, zum geringeren Verdienstniveau
von Frauen bei. So kommt in Westdeutschland 1997 eine Meisterin nur auf knapp 57 % des
Einkommens ihres mannlichen Kollegen; eine westdeutsche Nichtfacharbeiterin auf fast
75 %. In Ostdeutschland entwickeln sich (mit Ausnahme der einfachen und qualifizierten
Berufe im Arbeiterlnnenbereich) die Einkommen von Frauen und Mannern sogar wieder
auseinander. Allerdings ist dort - auf niedrigerem Einkommensniveau - der Ein-

kommensabstand der Geschlechter nicht so gro3 wie im Westen.

* Da Frauen in der Regel eine kirzere Dauer der Unternehmenszugehorigkeit aufweisen,
wirkt sich dies auf das gesamte Berufsleben aus und schlagt sich in einem groRer
werdenden Einkommensabstand im Erwerbsleben zwischen Frauen und M&nnern nieder.
Mit der GroRe des Unternehmens steigt - absolut betrachtet - der durchschnittliche
Verdienst sowohl der weiblichen wie auch der mannlichen Beschaftigten an. Je grof3er ein
Unternehmen ist, um so geringer fallt auch der relative Einkommensabstand zwischen

Frauen und Mannern aus.

e Je hoher das Ausbildungsniveau, umso grof3er ist der geschlechtsspezifische Einkom-
mensabstand. Zwar steigt mit zunehmender Qualifikation das Einkommen bei Frauen und
bei Mannern an, aber wie der Geschlechtervergleich zeigt, fihrt eine hohe Ausbildung bei
Frauen nicht automatisch auch zu einem gleich hohen Einkommen. Die geschlechts-
spezifische Verdienstrelation (Vollzeit) liegt in Westdeutschland beim Fachhochschulab-
schluss bei 69 % gegeniuber 82 % bei Beschaftigten ohne Ausbildung. D.h. Qualifikations-
anstrengungen, Ubernahme von Verantwortung usw. zahlen sich im Westen fiir Frauen
relativ weniger aus als fir Manner. Ebenso gilt, je alter die Frauen sind, um so grof3er ist
der Abstand zum durchschnittlichen Einkommen gleichaltriger Manner. Junge vollzeitbe-
schaftigte Frauen von 20 bis 24 Jahren verdienen mit 95 % im Westen bzw. 99 % im Osten
fast anndhernd so viel wie die gleichaltrigen vollzeitbeschéaftigten Manner, wogegen altere
Frauen (60 Jahre und alter) in Vollzeit noch nicht einmal 66 % (West) bzw. 77 % (Ost) des

Vollzeit-Einkommens ihrer Altersgenossen erreichen.

» Daruber hinaus gibt es Unterschiede bei den Stundenldhnen von teilzeitbeschaftigten
Frauen und Mannern gegeniber Vollzeitbeschaftigten. So kam eine teilzeitbeschaftigte
Arbeiterin 1995 im Westen auf einen durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von 18,16
DM, eine vollzeitbeschaftigte Arbeiterin dagegen auf 19,66 DM. Bei den teilzeitbeschaftigten
Arbeitern betragt der Stundenlohn im Westen 24,15 DM und bei vollzeitbeschaftigten
Arbeitern 26,04 DM. Auch im Teilzeitbereich bestehen Einkommensdifferenzen der Ge-

schlechter. Westdeutsche teilzeitbeschéaftigte Arbeiterinnen kommen lediglich auf 75 % des
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Bruttostundenverdienstes der teilzeitbeschaftigten Arbeiter, ostdeutsche teilzeitbeschaftigte

Arbeiterinnen erzielen knapp 82 % des Arbeiterstundenlohnes.

e Trotz nach wie vor bestehender grol3er Unterschiede ist zwar im Zeitvergleich im
Durchschnitt eine langsame Annaherung der Einkommen beider Geschlechter erkennbar.
Im Detail zeichnen sich aber je nach Qualifikation, Branche, Tarifbindung recht unter-
schiedliche und teilweise gegensatzliche Entwicklungen ab. Mit ansteigendem Einkommen
sind die Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Mannern in vielen Bereichen am
grofRten und diese sind im Zeitverlauf sogar noch gréf3er geworden. Auch kommt es haufig
zu einer Kumulation verschiedener Faktoren, die die individuelle Verdienstposition der
Frauen schwachen, so z.B. bei alteren Arbeitnehmerinnen mit einfacher Dienstleis-

tungstatigkeit in der Nahrungs- und Genussmittelindustrie.

e Auffallend sind auch beachtliche Ost-West-Unterschiede bei den Einkommen der
Geschlechter. Die Differenzen zwischen den Einkommen von Frauen und Mannern sind in
Ostdeutschland - absolut gesehen - weitaus geringer als in Westdeutschland. Denn die
ostdeutschen Einkommen liegen deutlich unter den Durchschnittseinkommen in
Westdeutschland. Gleichzeitig liegen auch die Einkommensrelationen im Osten naher
beieinander als im Westen. Denn es existiert eine unterschiedliche Qualifikationsstruktur
der Beschéftigten, wie etwa der hohere Anteil an Facharbeiterinnen im Osten. Auch
schlagen die durchschnittlich héheren Einkommensdifferenzen bei Teilzeitbeschaftigten
aufgrund der geringeren Verbreitung der Teilzeitarbeit in Ostdeutschland weniger zu Buche

als in Westdeutschland.
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Einleitung

Trotz nach wie vor groRRer struktureller Einkommensunterschiede zwischen den Geschlechtern
zeichnet sich eine langsame Annéherung der durchschnittlichen Arbeitseinkommen zwischen
Frauen und Mannern in Deutschland ab. Allerdings werden bei naherer Analyse der Gesamt-
wirtschaft und ihrer branchen- wie auch tarifbezogenen Struktur recht gegensatzliche Trends
erkennbar. Den Frauen — insbesondere in Westdeutschland — ist es offensichtlich nicht ge-
lungen, ihre im Zeitablauf verbesserten Qualifikationen bei der beruflichen und schulischen
Bildung nach dem Eintritt in die Erwerbsphase in entsprechende berufliche Positionen und

Einkommen umzusetzen.

Das vorliegende Kapitel gibt einen Uberblick tuber die Verdienstsituation von abhangig be-
schaftigten Frauen und Mannern in Ost- und Westdeutschland. Dabei wird beim individuellen
Einkommen aus Erwerbstatigkeit der Bruttoverdienst betrachtet, weil Angaben zum Nettover-
dienst bei einer auf den Arbeitsmarkt abstellenden individuellen Betrachtung nicht sinnvoll

madglich sind.

Das Kapitel ist folgendermal3en strukturiert: Im Abschnitt 2.1 wird auf Strukturelemente des Ta-
rifsystems in Ost und West eingegangen, die die effektiven Verdienste der Geschlechter we-
sentlich vorpragen. AnschlieRend werden im Abschnitt 2.2 die Entwicklung der effektiven Ar-
beitseinkommen von abhéangig beschéftigten Frauen und Mannern sowie ihrer Verdienstrela-
tionen auf gesamtwirtschaftlicher Ebene dargestellt. Diese werden dann anschliel3end im Ab-

schnitt 2.3 nach Strukturmerkmalen differenziert analysiert.

2.1 Tarifeinkommen
Tarifsystem und Tarifbindung

Die Arbeitseinkommen der abhangig Beschéftigten in Deutschland sind nach wie vor Uberwie-
gend in Tarifvertragen geregelt — auch wenn in der jingeren Vergangenheit der Grad der for-
malen Tarifbindung von Beschéftigten und Unternehmen wie die faktische Verbindlichkeit von
Tarifvertragen zurtickgegangen sind. Typisch fur die Tariflandschaft in Deutschland ist der
Flachen- bzw. Verbandstarifvertrag, den eine Gewerkschaft mit einem Arbeitgeberverband ab-
schlief3t. Tarifvertrage gelten fir eine Branche und zwar entweder bundesweit oder fir einzelne
Regionen oder Bundeslander. Hinzu kommen eine Vielzahl von Firmen- oder Haustarif-
vertragen, die aber nur einen kleinen Teil der Beschéftigten erfassen (WSI-Tarifhandbuch
2001: 88 ff.).
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In Westdeutschland wurden 1999 rund zwei Drittel der abhangig Beschaftigten Uber einen
Branchen- bzw. Verbandstarifvertrag und 8 % Uber einen Firmentarifvertrag erfasst. Immerhin
weitere 13 % der nicht tarifgebundenen Unternehmen orientieren sich an den fur ihren Wirt-
schaftsbereich vorgegebenen Branchentarifvertrag. In Ostdeutschland liegen diese Werte zwar
deutlich darunter, aber es sind immerhin Gber 50 % der Beschaftigten, die tarifvertraglich

erfasst werden (vgl. Schaubild 2.1).

Schaubild 2.1

Tarifbindung 1999 - Beschaftigte in % -

Westdeutschland Ostdeutschland

(21%)

43 %
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Firmen-TV

Orientierung
amTV

Firmen-TV

11 %

Quelle: IAB-Betriebspanel. Wl

Diese Grundstruktur des deutschen Tarifsystems ist eine der Ursachen dafir, dass es in
Deutschland eine — auf die jeweilige Branche bezogen — relativ homogene Verdienststruktur
gibt (Bispinck/WSI-Tarifarchiv 1995). Dies bezieht sich jedoch zunéchst nur auf die tariflichen
Grundvergitungen sowie die zusatzlichen tariflichen Einkommensbestandteile wie Urlaubsgeld
und Sonderzahlung. Im Uber- und auRRertariflichen Vergitungsbereich haben die Betriebe und
Unternehmen im Ubrigen eine groRe Gestaltungsfreiheit, so dass die schliellich an die Arbeit-
nehmerinnen gezahlten effektiven Arbeitseinkommen von den tariflichen mehr oder weniger

nach oben abweichen.
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Tarifentgelt: Aufbau und Struktur

Die tariflichen (Gesamt-)Verdienste setzen sich in der Regel aus mehreren der folgenden

Bestandteile zusammen:

« tarifliche Grundvergtitung (teilweise stark differenziert nach Lebensalter und

Berufserfahrung)
» leistungsabhangige Vergutung (Akkord, Pramie, Leistungszulage)
« funktions- und tatigkeitsbezogene Zulage (z.B. Vorarbeiterzulage)

* belastungs- und zeitbezogene Zulagen (z.B. Giel3ereizulage, Schicht- und

Mehrarbeitszuschlage)
* sonstige Zulagen (z.B. Sozial-/Familienzulagen)
e Urlaubsgeld, Jahressonderzahlung

* vermogenswirksame Leistung.

Je nach Branche, Tatigkeit und konkreten betrieblichen Gegebenheiten kénnen die
zusatzlichen tariflichen Vergitungskomponenten bis zu 50% der tariflichen Grundvergitung

ausmachen.

Tarifliche Grundvergutungen in ausgewéhlten Tarifbereichen

Die Tabellen der tariflichen Grundvergitungen in ausgewahlten Wirtschafts- und Tarifbereichen
weisen eine grof3e Spannweite auf (vgl. Tabellen A.2.1 und A.2.2 im Anhang). In den alten
Bundeslandern reichen die monatlichen VerglUtungen von 1.658 DM in der untersten Ge-
haltsgruppe der bayerischen Landwirtschaft bis zu 11.204 DM in der obersten Entgeltgruppe
der Deutschen Bahn AG. Auch innerhalb vergleichbarer Vergitungsgruppen sind die Unter-
schiede beachtlich: So weist die mittlere Gruppe 1
schaft Bayern, Lohn, Anfangsstufe) bis 5.371 DM (Mineral6lverarbeitung RWE-DEA, Gehalt,

Endstufe) auf. In Ostdeutschland liegen die Vergutungen in manchen Branchen noch deutlich

eine Spannweite von 2.313 DM (Landwirt-

unter dem Westniveau.

Ein Blick auf Tabellen A.2.3 und A.2.4 im Anhang zeigt, dass die branchen- und bereichs-

interne Vergutungsdifferenzierung sehr unterschiedlich ausféllt. Die Zahl der Vergitungs-

! Sje ist definiert als unterste Gruppe fir Beschaftigte mit abgeschlossener, in der Regel dreijahriger Aushildung

und dient haufig bei Verédnderungen der Tarifstruktur als Referenzgruppe mit dem ,Ecklohn* und dem
+Eckgehalt”.
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gruppen pro Tarifvertrag variiert im Westen zwischen 4 und 17, der absolute Abstand zwischen
der untersten und der obersten Vergitungsgruppe bewegt sich zwischen 491 DM und
8.901 DM. Das prozentuale Verhaltnis der beiden Gruppen schwankt zwischen 115 und
486,5 %.

Tarifverdienste und Geschlecht

Diese Tarifbestimmungen sind nicht geschlechtsneutral. Doch Tarifvertrdge und entsprechende
tarifstatistische Daten differenzieren selbst nicht nach Geschlecht — jedenfalls nicht mehr, denn

Bl

frihere explizite Frauenlohngruppen sind seit langem abgeschafft.= Trotzdem gibt es
Vermutungen und Indizien, wonach das Tarifsystem noch implizit unterschiedliche Wirkungen
auf die Arbeitssituation der Geschlechter und deren Arbeitseinkommen austibt, wie z.B. das
Vorhandensein von sogenannten Leichtlohngruppen in Tarifvertragen, die generell ungleiche
Verteilung von Frauen und Méannern auf ganze niedrig entlohnte Tarifbereiche und weitere
Indizien, auf die spatere Abschnitte ausfiihrlicher eingehen (vgl. Abschnitte 2.2 und 2.3). Im
folgenden werden aus dem Tarifsystem diejenigen Strukturelemente hervorgehoben, die sich
tendenziell zu Lasten von Fraueneinkommen auswirken. Die Darstellung konzentriert sich
hauptsachlich auf den unteren Verdienstbereich (und seine Relationen zum mittleren
Referenzbereich), in dem Frauen Uberdurchschnittlich vertreten sind. Eine eigentliche
Ursachenanalyse des Tarifsystems im Hinblick auf Unterschiede bei den Verdiensten von

Frauen und Mannern wird in Kapitel 6 vorgenommen.

Tarifverdienste in Frauen- und Manner‘doméanen*

Die Auswahl der Tarifbereiche in Tabelle 2.1 orientiert sich an den aus der Beschéftigten-
statistik ableitbaren, mit Frauen und Mannern unterschiedlich stark besetzten Wirtschaftsbe-
reichen. Die Daten zeigen: Einfache Angestelltentéatigkeiten, die haufig von Frauen ausgetbt
werden, sind innerhalb aller dargestellten Tarifbereiche schlechter entlohnt als einfache
Arbeiterlnnentatigkeiten: Wahrend die untersten Gehaltsgruppen von 2.117 DM (Einzelhandel
NRW) bis 2.395 DM (Textilindustrie Baden-Wurttemberg) reichen, beginnen die unteren Ein-
stiegslohne mit 2.503 DM (Gebéaudereinigerhandwerk NRW), im Bauhauptgewerbe mit 3.388
DM. Die Differenz zwischen den tUberwiegend von Frauen bezogenen Einstiegsgehaltern und
den Uberwiegend von Mannern bezogenen Einstiegslohnen ist in diesem Tarifbereich mit Uber
1.100 DM besonders grof3. Relativ niedrige Angestellten-Vergutungen sind vielfach auch noch

in der mittleren Vergutungsgruppe erkennbar:

Die Tarifvertrdge differenzieren in der Regel auch nicht nach Vollzeit- und Teilzeitbeschéaftigung, obwohl
Uberdurchschnittlich viele Frauen teilzeitbeschaftigt sind. Die fir Vollzeit-Beschaftigungsverhaltnisse konzipierten
Tarifvertrage Ubertragen die tarifierten Arbeitsbedingungen manchmal noch nicht einmal alle - im
Analogieschluss explizit oder implizit - auf die Arbeitsstunden von Teilzeitbeschéftigten. Haufig sind z.B.
Uberstunden nur fir Vollzeit, nicht aber fiir ,normale* Teilzeit definiert, so dass Teilzeitbeschiftigte fiir faktische
Mehrarbeit keinerlei Uberstundenzuschlage erhalten.
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Tabelle 2.1

Tarifliche Einkommen (Grundvergttungen)
unterste und mittlere Tarifverdienste von Angestellten und Arbeiterinnen in
Beschaftigungsbereichen mit hohem Frauen- und Manneranteil (in DM), 2000

.Frauenbereiche” »Méannerbereiche"
_ ) von ... bis von ... bis
Verdienstgruppen _ Bauhauptgewerbe
Einzelhandel NRW (ohne Berlin-West) 3
Gehalt uG 2.117 -2.708 2.281 —-2.858
Gehalt mG 2.425 - 3.535 3.282 — 4.062
Lohn uG 2.829 —-3.444 3.388
Lohn mG 3.160 — 4.087 4,173
Gebéaudereinigerhandwerk NRW Priv. Transport u. Verkehr NRW
Gehalt uG 1.855 - 2.595 2.315-2.800
Gehalt mG 3.525 - 4.265 2.633-3471
Lohn uG 2.503 2.691
Lohn mG 2.753 2.988
Textilindustrie Baden-Wirttemberg Steinkohlenbergbau Ruhr
Gehalt uG 2.395 - 3.085 2124 -2.734
Gehalt mG 3.166 — 4.116 2.801 - 3.892
Lohn uG 2.627 2,519
Lohn mG 2.916 — 3.006 3.162

L Tarifliche Tabellenvergltungen ohne Zulagen, Zuschlage und sonstige Zahlungen

uG = unterste Gruppe mG = mittlere Gruppe
Lohn: ohne Hamburg; Gehalt: ohne Hamburg und Bayern
Quelle: WSI-Tarifarchiv, Stand 31.12.2000.

3

WSl

Einfache Angestelltentatigkeiten werden Uberwiegend von Frauen ausgeulbt. Frauen werden in
frauendominierten Tarifbereichen nicht durchgangig schlechter entlohnt als in ménnerdomi-
nierten Tarifbereichen. Vergleicht man die untersten Einstiegsgehalter der (tiberwiegend weib-
lichen) Angestellten nach Tarifbereichen, dann schneiden die frauendominierten Bereiche
.Gebaudereinigerhandwerk (West)” und der ,Einzelhandel NRW” am schlechtesten ab, aber
auch im mannerdominierten Steinkohlenbergbau werden einfache, haufig von Frauen ausge-

Ubte Angestelltentatigkeiten mit 2.124 DM relativ schlecht entlohnt.

Tarifverdienste in ,ausgewogenen” Beschaftigungsbereichen

Ein Vergleich der Relation der Tarifverdienste von untersten zu mittleren Gehaltsgruppen mit
der Relation der untersten zu mittleren Lohngruppen innerhalb anderer Tarifbereiche bestatigt
die These von der relativ schlechten Bezahlung einfacher Angestelltentatigkeiten, die meist von
Frauen wahrgenommen werden (Tabelle 2.2). Vergleichsweise niedrig sind in allen Beispielen
auch die Einstiegsgehéalter im mittleren Bereich. Diese Hinweise auf einkommensrelevante
Benachteiligungen von Frauen im Tarifsystem werden durch weitere erganzt, zunéchst solche

im Zusammenhang mit der Tarifierung einzelner Tatigkeiten.
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Tabelle 2.2
Tarifliche Einkommen (Grundvergttungen)
Unterste und mittlere Tarifverdienste * von Angestellten und Arbeiterinnen in weiteren
ausgewahlten Tarifbereichen (in DM), 2000
Tarifbereiche unterste Gr_uppe Mittlere Grl_Jppe
von ... bis von ... bis
Offentlicher Dienst
Gehalt 2 2.759 — 3.137 3.070 - 3.623
Lohn Bund, Lander, Gemeinden 2.918 — 3.260 3.329 -3.721
Metallindustrie Nordwirttemberg/Nordbaden
Gehalt 2.590 — 3.046 3.175-3.734
Lohn 2.766 3.253
GrofRhandel NRW
Gehalt 2.362 — 3.093 2.878 — 3.567
Lohn 2.501 3.653
Druckindustrie
Gehalt NRW 2.587 — 3.557 2.962 — 4.054
Lohn Bundesgebiet-West 3.002 — 3.245 3.854 — 4.056
Y Tarifliche Tabellenverglitungen ohne Zulagen, Zuschlage und sonstige Zahlungen
2 Grundvergitung zzgl. Ortszuschlag, unterste Stufe, sowie jeweilige allgemeine Zulage
Quelle: WSI-Tarifarchiv, Stand 31.12.2000. WSI

(Frauen-)Tatigkeiten mit niedrigen tariflichen Grundvergitungen

Tarifliche Niedrigeinkommen gibt es in zahlreichen Wirtschaftszweigen und Téatigkeitsbe-
reichen. Dies zeigen die Beispiele in Tabelle 2.3. Auch wenn es sich dabei nicht um eine um-
fassende Darstellung von Niedrigtarifen handelt, fallen die in dieser Aufzéhlung haufigen frau-
entypischen Tatigkeiten auf: Verkauferinnen, Arzthelferinnen, Floristinnen, Friseurinnen, Nahe-
rinnen, Serviererinnen und Geb&udereinigerinnen u.a. sind zahlenmalfiig starke Beschaftigten-
gruppen. Untersuchungen zeigen, dass bestimmte Branchen und Tarifbereiche, in denen
Frauen stark vertreten sind, wie z.B. der Einzelhandel, die SiiRwarenindustrie oder das Hotel-
und Gaststattengewerbe, insgesamt als Niedriglohnbranchen eingestuft werden mussen

(Bispinck 1996). Frauen“domanen” und ,Niedriglohnbranchen* fallen also teilweise zusammen.

Relation von Tarifverdiensten

Unter dem Aspekt der geschlechtsspezifischen Einkommensdifferenzierung ist auch die relative
Position der unteren Verdienstgruppen im Gesamtgeflige der jeweiligen Vergutungstabelle von
Interesse. In Tabelle 2.4 wird diese Position fir die unterste Vergitungsgruppe in Relation zur
mittleren Gruppe (100 %) dargestellt, und zwar jeweils flr die Endstufen der Vergitung. Die
Spannweite bei den ausgewahlten Tarifbereichen reicht von 67 bis 90 %. Dies spiegelt auch die
unterschiedliche Produktions- und Qualifikationsstruktur der einzelnen Tarifbereiche wieder: In
der Sufwarenindustrie fallt die Lohnspreizung zwischen der untersten und der mittleren
Entgeltgruppe mit 67,2 % (2.520 bis 3.749 DM) besonders krass aus.
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Tabelle 2.3

Tatigkeiten mit niedriger tariflicher Grundvergutung
in ausgewahlten Tarifbereichen und Vergitungsgruppen (in DM), 2000

Vergu- Grund- Stunden-
Tatigkeiten Tarifbereich tungs- | vergltung | vergltung
gruppe* in DM in DM
Hilfsarbeiter fur leichte Landwirtschaft Rheinland-Nassau L1 1.493 8,58
Arbeiten
Haushaltshilfe .
(1. Tatigkeitsjahr) Privathaushalte NRW El 1.691 10,13
Bote, Page Hotels u. Gaststatten Saarland E1l 1.862 10,76
Verkauferin (ungelernt, 1. Jahr) | Backerhandwerk Saarland k. A 1.872 10,82
Telefonistin Eisen- u. Stahlindustrie KIT 1 2.135 14,01
Fischverpackerin Fisch- u. Gefligelwirt. Cuxhaven L1 2.289 13,87
Floristin (3. Jahr) Florist-Fachbetriebe A2 2.373 14,04
Niedersachsen
Filmvorfihrerin Filmtheater West (hdchste
(bis 3. Berufsjahr) Ortsklasse) K. A. 2444 14,11
Verkauferln (2. Berufsjahr) | Enzelhandel Niedersachsen Gl 2.488 15,26
(Ortsklasse 1)
Friseurln ("Erste Kraft") Friseurhandwerk Pfalz VI 2.500 15,61
Gebaudeinnenreinigerin Gebdaudereinigerhandwerk NRW | Ecklohn B 2.503 14,82
Arzthelferin Arzthelferinnen | 2.515 15,09
Gelernter Konditor (1. Jahr) Konditorenhandwerk Hamburg k. A. 2.571 15,40
Sachbearbeitung Ein- u. Schuhindustrie Niedersachsen,
Verkauf (bis 23. Lebensjahr) Bremen, NRW G K3 2623 15,53
Automobilverkauferin Kfz-Gewerbe Schleswig-Holstein Gl 2.657 17,04
(in der Einarbeitung)
Industriekaufmann/-frau Papierverarb. Ind. Rhl.-Pfalz u.
(1. Tatigkeitsjahr) Saar G3 2.704 17,79
Nahen an Nahmaschinen oder | Bekleidungsindustrie Bayern
Handnaharbeiten ohne Unterfranken LIV 2.126 17,04
Serviererin, Kellner Hotels u. Gaststétten Bayern 404 2.727 16,14
Tankwartlin Tankstellen u. Garagen NRW Ell 2.900 17,16
Stahlfacharbeiter Eisen- und Stahlindustrie NRW L6 2.929 19,27
(ohne Berufserfahrung)
Industriekaufmann/-frau Metallindustrie NRW Gl 3.170 20,82
(1. Berufsjahr)
Schlossergeselle Schlosser- und .
; Schmiedehandwerk Schleswig- L5 3.280 20,50
(ab 22. Lebensjahr) H :
olstein
* spezifische Vergitungsgruppe in den jeweiligen Tarifvertragen.
Quelle: WSI-Tarifarchiv, Stand 31.12.2000. V'Sl

Die Relationen sind nicht ganz unabhéngig von der Anzahl der Entgeltgruppen unterhalb der

mittleren  Gruppe.

Meist befinden sich unterhalb der

mittleren Gruppe funf weitere

Entgeltgruppen. In der Metallindustrie gibt es sogar sechs Lohngruppen unterhalb der mittleren

Gruppe; die Relation liegt hier bei 85 %. Am geringsten ist der prozentuale Abstand bei Debis

mit 90 % (vgl. Tabelle 2.4) - dort liegt lediglich eine Vergitungsgruppe unterhalb der mittleren

Gruppe.
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Tabelle 2.4
Relative Position der untersten tariflichen Vergutungsgruppe
(Grundvergiitungen) in %", 2000
Tarifbereiche Relation *
Debis-Unternehmen 90,0
Deutsche Bahn AG Konzern 80,3
Einzelhandel NRW
Lohn 84,3
Gehalt 76,6
Metallindustrie NRW
Lohn 85,0
Gehalt 79,8
Offentlicher Dienst Bundesgebiet West
Lohn 87,6
Gehalt Angestellte Gemeinden 86,6
Gehalt Angestellte Pflegepersonal 83,6
Privates Bankgewerbe 83,2
Bundesgebiet West u. Ost
Privates Versicherungsgewerbe 84,1
SiuRwarenindustrie Baden-Wirttemberg 67,2
1Verg[jtung der untersten Gruppe in % der mittleren Gruppe (jeweils Endstufe)
Quelle: WSI-Tarifarchiv, Stand 31.12.2000. Wl

Tarifverdienste nach Lebensalter und Berufserfahrung

In vielen Tarifbereichen werden die Tarifverdienste zusatzlich nach dem Lebensalter differen-
ziert. Betroffen von Altersabschlagen, das heil3t geringeren Vergttungen fir jingere Beschéf-
tigte, sind vielfach die unteren Gehaltsgruppen, die tGberwiegend mit Frauen besetzt sind. Dar-
tber hinaus sind die unteren Vergitungsgruppen insbesondere im Angestelltenbereich stark
nach Berufserfahrung (Beschaftigungs-, Berufs- und Tatigkeitsjahre) gespreizt, so dass sich
der Gehaltsaufstieg sowohl im Vergleich zum Arbeiterinnenbereich als auch im Vergleich zu
den hdheren Angestellten-Vergutungsgruppen langsam vollzieht (vgl. Kapitel 6). Auch dies
benachteiligt tendenziell Frauen, soweit sie haufig kirzer als Manner in einem Unternehmen

oder generell im Arbeitsmarkt verweilen (vgl. 2.3 und Kapitel 3).

Tarifliche Lohn- und Gehaltsstruktur im Zeitverlauf

Die Lohn- und Gehaltsdifferenzierung ist in den Rahmentarifvertragen festgelegt und weist in
der Regel ein hohes Mal3 an zeitlicher Stabilitat auf. Die Definition und Einteilung der Entgelt-
gruppen sowie das prozentuale Entgeltgitter wird in den verschiedenen Tarifbereichen zumeist
nur in gro3eren Zeitabstéanden Uberarbeitet. Dabei geht es sowohl um die Anpassung der Grup-
penbeschreibungen und der Methoden der Arbeitsbewertung als auch um mégliche Verande-
rungen der Entgeltdifferenzierung. Die Gewerkschaften haben bei diesen Gelegenheiten wie-

derholt Anlaufe unternommen, die Entgeltspreizung im unteren Einkommensbereich zu verrin-
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gern, sei es durch Abschaffung der untersten Gruppen oder durch Uberdurchschnittliche Ta-
rifanhebungen in diesem Bereich. Anzumerken ist allerdings, dass lohnstrukturpolitische Er-
folge im unteren Bereich des 6fteren in der Folgezeit durch Anderungen der Lohnstruktur an
anderer Stelle (insbesondere durch Anhebungen der oberen Gruppen) Korrigiert wurden
(Weiler 1992). In den vergangenen zehn Jahren hat sich allerdings in zahlreichen Tarifbe-
reichen an den grundlegenden Daten der Entgeltdifferenzierung wenig geéndert (vgl. dazu
Tabelle A.2.5 im Anhang).

2.2 Entwicklung und Verteilung der Erwerbseinkommen nach Geschlecht

Nach der IAB-Besché‘n‘tigtenstichprobeEI betrug der durchschnittliche Bruttojahresverdienst einer
vollzeitbeschaftigten Frau in Deutschland im Jahr 1997 44.872 DM, ein vollzeitbeschéftigter
Mann erzielte im selben Jahr ein durchschnittliches Bruttojahreseinkommen in Héhe von
59.162 DM (vgl. Tabelle 2.5). Eine Frau erreichte damit 1997 in Deutschland noch nicht einmal
76 % des Einkommensniveaus des Mannes. Betrachtet man die geschlechtsspezifische
Einkommenssituation in West- und Ostdeutschland, stellt man fest, dass eine westdeutsche
vollzeitbeschaftigte Frau 1997 einen durchschnittlichen Bruttojahresverdienst in Hohe von
46.268 DM und ein westdeutscher vollzeitbeschaftigter Mann von 61.874 DM erzielte. Der
durchschnittliche Jahresverdienst einer westdeutschen Frau betrug damit knapp 75 % eines
westdeutschen Mannes. Auch in Ostdeutschland verdiente im Jahr eine Frau im Durchschnitt
weniger als ein Mann. Denn eine ostdeutsche Frau kam im Durchschnitt auf ein
Bruttojahreseinkommen in Ho6he von 38.856 DM und ein Mann von 41.374 DM. Eine

Ostdeutsche erreichte damit fast 94 % des Einkommens ihres mannlichen Kollegen.

Seit 1977 stiegen im friiheren Bundesgebiet und seit 1993 in den neuen Bundeslandern die
Durchschnittseinkommen von vollzeitbeschaftigten Frauen und M&nnern an. Aber der Ver-

dienstunterschied zwischen Frauen und Mannern (Tabelle 2.5) konnte bis 1997 nur geringfligig

®  Fur das vorliegende Kapitel des Berichts zur Berufs- und Einkommenssituation von Frauen und Mé&nnern wurde

als Hauptdatenquelle die IAB-Beschéftigtenstichprobe (vgl. auch Materialband) herangezogen. Die IAB-
Beschaftigtenstichprobe ist zur Zeit die gro3te und gleichzeitig nach Merkmalen differenzierteste Stichprobe in
Deutschland. Sie umfasst im Jahresquerschnitt etwa 200.000 Beschaftigte in Westdeutschland und etwa 52.000
in Ostdeutschland (im Vergleich dazu das Sozio6konomische Panel mit etwa 4.700 sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten in West- und fast 1.880 in Ostdeutschland).

Die IAB-Beschéftigtenstichprobe ist eine Einprozentstichprobe aus der Gesamtheit aller Beschéaftigungsfalle, die
zwischen 1975 (Westdeutschland) bzw. 1992 (Ostdeutschland) und 1997 mindestens einmal sozialversiche-
rungspflichtig beschéftigt waren. Die Daten beruhen auf dem obligatorischen Meldeverfahren der Arbeitgeber an
die Sozialversicherungstrager uber jede einzelne sozialversicherungspflichtige Person in den Betrieben und ent-
halten zuverlassige Angaben Uber den effektiven Verdienst und weitere individuelle sowie betriebliche Merkmale
(ausfuhrliche Dokumentationen der IAB-Beschéftigtenstichprobe finden sich in Bender u.a. 1996, 1999, 2000).

Fur Westdeutschland sind in die vorliegende Auswertung die Jahre 1977 und 1997 (aktuellstes Erhebungsjahr)
eingeflossen; fiir Ostdeutschland die Jahre 1993 und 1997. Hier werden die Ergebnisse der Stichprobe ab 1977
herangezogen, da die Erfassung der Arbeitgeberinnenmeldungen fur 1975 und 1976 noch mit einigen
Unsicherheiten behaftet war.
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Tabelle 2.5
Bruttojahresverdienste von abhéngig beschéaftigten Frauen und Mannern
(Vollzeit)
Relation
Frauen Manner Frauen zu Manner
in DM in DM in %
Westdeutschland
1977 20.656 28.695 72,0
1997 46.268 61.874 74,8
Ostdeutschland
1993 32.879 35.735 92,0
1997 38.856 41.374 93,9
Gesamtdeutschland
1997 | 44.872 | 59.162 75,8
Quelle: IAB-Beschéftigtenstichprobe. Berechnungen des WSI. ST |

abgebaut werden, in den alten Bundeslandern in 20 Jahren um lediglich 2,8 Prozentpunkte und
in den neuen Bundeslandern in den 90er Jahren um 1,9 Prozentpunkte. Zwei Sachverhalte
werden deutlich: (1) die durchschnittlichen Bruttojahreseinkommen liegen - absolut gesehen - in
Westdeutschland deutlich Gber den ostdeutschen Verdiensten, (2) in Ostdeutschland liegen die
Verdienste zwischen Frauen und Mannern deutlich naher beieinander als in Westdeutschland.
Insbesondere in Westdeutschland steht dahinter ein langandauernder Prozess (vgl. WSI-
FrauenDatenReport 2000). Verantwortlich flr diese geschlechtsspezifische Einkommenssitu-
ation und -entwicklung sind mehrere Strukturmerkmale. Diese werden im anschlieRenden
Kapitel 2.3 analysiert und im Teil Il des Berichtes - insbesondere in Kapitel 6 - einer Ursachen-

analyse unterzogen.

Zunachst wird die allgemeine Entwicklung anhand von DezilenE| dargestellt. Generell ist
anzufuhren, dass Frauen und Manner nach den Ergebnissen der Dezil-Darstellung in den
verschiedenen Einkommensgruppen auf gesamtwirtschaftlicher Ebene sehr unterschiedlich
vertreten sind (vgl. Tabelle 2.6). Frauen konzentrieren sich im Westen eher auf die unteren und
die Manner eher auf die oberen Einkommensgruppen. Im Osten ist der Frauenanteil in den
hoheren Dezilen deutlich gréer. Allerdings erreicht er auch dort nicht annahernd die Halfte der
Gesamtbeschaftigten. Bei einem Vergleich der Ergebnisse der Jahre 1977 bzw. 1993 mit 1997

* Dezile sind zehn nach aufsteigendem Einkommen mit Beschaftigten gleich stark besetzte Gruppen. Das heif3t

die Beschaftigten sind unabhangig von ihrem Geschlecht nach aufsteigenden Einkommen sortiert und in zehn
gleich groRe Personengruppen unterteilt. Im Dezil 1 befinden sich die 10 % der Beschéftigten mit den niedrigsten
Einkommen, im Dezil 10 die 10 % der Beschéftigten mit den héchsten Einkommen.

Die Einkommen sind auf Jahresbasis berechnet und beinhalten auch die Sonderzahlungen, soweit es sich um
sozialversicherungspflichtige Bestandteile handelt, wie z.B. Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld und Prémien. Es
wurden ausschlief3lich Vollzeitbeschéftigte berlicksichtigt.

Das hochste Einkommensdezil 10 wurde unterteilt in Beschéaftigte mit Erwerbseinkommen unterhalb (10a) bzw.
oberhalb (10b) der Beitragsbemessungsgrenze der gesetzlichen Rentenversicherung. Die letztgenannten Ein-
kommen wurden mit Hilfe von Angaben der Einkommens- und Verbrauchsstichprobe (EVS) 1977 — 1998 nach
einer geschlechtsspezifischen Differenzierung der Einkommen bestimmt, da die IAB-Beschéaftigtenstichprobe nur
Einkommen bis zur Hohe der Beitragshemessungsgrenze angeben kann.
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hinsichtlich der Verteilung auf die Einkommensdezile zeichnet sich in den alten Bundeslandern
zwar eine Verbesserung fir die vollzeitbeschaftigten Frauen ab. Das heildt, ihr Anteil an den
unteren Einkommensdezilen hat etwas abgenommen, ihr Anteil an den oberen ist geringflgig
gewachsen. Die ausgepragte geschlechtsspezifische Polarisierung hat sich jedoch nicht
grundlegend verandert. FUr die ostdeutschen Bundeslander ist in den 90er Jahren keine solche
gleichlaufige Veranderung in der Beschaftigtenverteilung von Frauen und Mé&nnern auf die
Dezile festzustellen. Im 1. Dezil, in den mittleren und héheren Dezilen ist der Frauenanteil

rucklaufig, dagegen ist er in den tbrigen gestiegen.

Tabelle 2.6
Beschaftigtenanteile von Frauen und Mannern (Vollzeit)
in Beschaftigtengruppen (Dezilen)
Westdeutschland 1977 und 1997, Ostdeutschland 1993 und 1997
Vollzeitbeschaftigte Frauen und Manner in %
Westdeutschland Ostdeutschland
Dezile 1977 1997 1993 1997
Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Méanner | Frauen Méanner
1. Dezil 44,42 55,58 42,32 57,68 48,04 51,96 43,54 56,46
2. Dezil 50,24 49,76 49,78 50,22 49,42 50,58 47,86 52,14
3. Dezil 39,66 60,34 42,59 57,41 37,80 62,20 38,80 61,20
4. Dezil 28,34 71,66 33,99 66,01 32,40 67,60 29,30 70,70
5. Dezil 22,56 77,44 26,32 73,68 33,00 67,00 29,60 70,40
6. Dezil 16,70 83,30 21,86 78,14 33,90 66,10 32,60 67,40
7. Dezil 17,01 82,99 20,62 79,38 36,10 63,90 37,40 62,60
8. Dezil 11,97 88,03 19,91 80,09 40,20 59,80 40,10 59,90
9. Dezil 10,21 89,79 16,00 84,00 39,26 60,74 44,70 55,30
1S.Bliﬂeé|ll 8,93 91,07 11,55 88,45 38,62 61,38 36,07 63,93
10. Dezil 1 a8 | 95,12 721 | 92,79 | 21,74 | 7826 | 17,70 82,30
>= BMG
Alle 24,63 75,37 28,17 71,83 38,13 61,87 37,37 62,63
'BMG = Beitragsbemessungsgrenze
Quelle: IAB-Beschaftigtenstichprobe. Berechnungen des WSI. V'Sl

Die Schaubilder 2.2 und 2.3 bilden fur die Jahre 1997 bzw. 1977 in Westdeutschland die rela-
tiven Anteile der vollzeitbeschéftigten Frauen an den Erwerbseinkommen in den einzelnen Be-
schaftigtengruppen ab. In den Jahren 1977 und 1997 zeigt sich eine &hnliche Verteilung der
geschlechtsspezifischen Einkommensanteile in den jeweiligen Dezilen. Der Anteil der Frauen
am Erwerbseinkommen aller Beschaftigten betragt nur etwas mehr als ein Funftel. Dieser Anteil
hat sich von 19 % im Jahre 1977 auf 22,7 % im Jahre 1997 nur geringfligig erhdht.
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Schaubild 2.2

Einkommensanteile von Frauen und Mannern (Vollzeit)
in Beschaftigtengruppen (Dezilen) 1997, Westdeutschland in %
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Schaubild 2.3

Einkommensanteile von Frauen und Mannern (Vollzeit)
in Beschaftigtengruppen (Dezilen) 1977, Westdeutschland in %
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Die Schaubilder 2.4 bis 2.5 zeigen fur Ostdeutschland die entsprechenden Verteilungen auf die
relativen Erwerbseinkommen der Frauen fur die Jahre 1993 bzw. 1997 (vgl. zur Situation in der
DDR Nickel 1993). Dort ist 1997 die geschlechtsspezifische Polarisierung bei der Verteilung auf
die Dezile schwécher ausgepragt und der relative Anteil der Frauen an den Arbeitseinkommen
in den einzelnen Dezilen deutlich héher als in Westdeutschland. Der Vergleich der Ergebnisse
fur die Jahre 1993 und 1997 zeigt ein leichtes Absinken des Anteils der Frauen an den Ar-
beitseinkommen aller Beschéftigten von 36,2 % im Jahre 1993 auf 35,9 % im Jahre 1997.

2.3 Einkommen nach Strukturmerkmalen

In Deutschland besteht nach wie vor ein enormer Abstand zwischen den durchschnittlichen
Erwerbseinkommen von Frauen und Mannern (vgl. Kapitel 2.2). Das von Frauen und Mannern
erzielte Arbeitseinkommen ist von vielen Faktoren abhéngig. Fir die Héhe des Einkommens ist
es u.a. nicht unerheblich, in welcher Branche die/der Beschéftigte arbeitet und welchen Beruf
sie/er ausibt. Im Mittelpunkt des nachfolgenden Abschnittes steht daher die Frage, wie diese
und andere Faktoren die Hohe des Verdienstes von sozialversicherungspflichtig beschéftigten
Frauen und Mannern beeinflusserla. Dabei zeigt sich, dass selbst bei gleichen Bedingungen im
Hinblick auf diese Strukturmerkmale nach wie vor erhebliche Einkommensunterschiede
zwischen den Geschlechtern existieren. Aber auch Frauen und Manner mit vergleichbaren
Merkmalen weisen Einkommensunterschiede auf. Im Durchschnitt liegt das Arbeitseinkommen

der Frauen unterhalb dem der Manner.

Auf dem geschlechtsspezifisch gespaltenen Arbeitsmarkt unterscheiden sich die Beschéfti-
gungsschwerpunkte von Frauen und Mannern erheblich (vgl. Kapitel 1). Frauen arbeiten viel-
fach in anderen Branchen als Manner, Gben andere Berufe und Téatigkeiten aus und arbeiten
haufiger in kleinen und mittleren Betrieben. Welchen Einfluss die Strukturmerkmale im einzel-
nen auf die Hohe des Einkommens von Frauen und Mannern haben, wird im folgenden Ab-

schnitt gezeigt.

Die im Folgenden verwendeten Daten stammen Uberwiegend aus der IAB-Beschéftigtenstichprobe, teilweise
auch aus der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung.

Da mit der |AB-Beschaftigtenstichprobe keine Aussagen Uber einzelne Strukturmerkmale wie Zulagen oder
Stundenverdienste von Voll- und Teilzeitbeschaftigten gemacht werden kdénnen, wird diesbeziglich auf Daten
aus der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung des Statistischen Bundesamtes zuriickgegriffen. Die Gehalts- und
Lohnstrukturerhebung umfasst Betriebe des Produzierenden Gewerbes, des Grof3- und Einzelhandels sowie des
Kredit- und Versicherungsgewerbes mit mehr als 10 Beschéftigten. Sie wird in unregelméaRigen Absténden -
zuletzt im Jahr 1995 - durchgefiihrt.
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Schaubild 2.4
Einkommensanteile von Frauen und Mannern (Vollzeit)
In Beschaftigtengruppen (Dezilen) 1997, Ostdeutschland in %
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Schaubild 2.5
Einkommensanteile von Frauen und Mannern (Vollzeit)
Beschaftigtengruppen (Dezilen) 1993, Ostdeutschland in %
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2.3.1 Berufs- und Tatigkeitspositionen

Eine wesentliche Erklarung fur die langsame Annaherung der Einkommen von Frauen an die

Einkommen der Manner ist die Eingruppierungspraxis. Frauen haben im Laufe der letzten

Jahrzehnte in Bezug auf ihre Eingruppierung in Berufs-E und T<":'1tigkeitsgruppenEI gegeniber
Méannern aufgeholt. Allerdings hat diese Entwicklung bei weitem noch nicht dazu gefiihrt, dass

sie im Durchschnitt mit ihrem Einkommen das der Manner erreicht haben (vgl. Kapitel 2.2).

Tabelle 2.7
Durchschnittliche Bruttojahresverdienste von sozialversicherungspflichtig
beschaftigten Frauen und Mannern (Vollzeit) nach Berufspositionen
Westdeutschland und Ostdeutschland
F_rauen I\/_Ié‘mner FraL?eerI\?lSI?alrr]mer Erauen Ménner Frat?eeri?lt/llgrr]mer
in DM in DM in % in DM in DM in %
Berufspositionen Westdeutschland
1977 1997
Nichtfacharbeiter/in* 17.128 22.957 74,6 34.523 46.198 74,7
Facharbeiter/in 16.680 25.916 64,4 32.806 53.082 61,8
Meister/in-Polier/in 24.980 36.796 67,9 43.440 75.756 57,3
Angestellte 23.248 36.538 63,6 50.191 79.154 63,4
Ostdeutschland
1993 1997
Nichtfacharbeiter/in* 23.042 28.177 81,8 24.730 31.347 78,9
Facharbeiter/in 22.056 31.141 70,8 25.354 35.221 72,0
Meister/in-Polier/in 32.286 41.009 78,7 37.128 49.896 74,4
Angestellte 36.582 46.683 78,4 43.391 56.575 76,7
1 Nichtfacharbeiter/in sind Berufspositionen unterhalb des Facharbeiters/ der Facharbeiterin
unabhangig der erreichten schulischen Ausbildung und kdnnen z.B. auch Personen mit
Universitatsabschluss sein.
Quelle: IAB-Beschaftigtenstichprobe. Berechnungen des WSI. WSl

Frauen und Manner haben unterschiedliche berufliche Schwerpunkte und nehmen unter-
schiedliche berufliche bzw. betriebliche Stellungen ein. Wahrend Frauen im Angestelltenbereich
dominieren, sind Manner eher als Facharbeiter tatig (vgl. Kapitel 1). Diese unterschiedliche
berufliche bzw. betriebliche Stellung wirkt sich auf das Einkommen aus. Wie aus der Tabelle

2.7 ersichtlich ist, waren 1997 die Verdienste von vollzeitbeschaftigten Frauen und Man-

®  Die IAB-Beschéftigtenstichprobe unterscheidet zwischen Arbeiterinnen (unterteilt in Nichtfacharbeiter/in,
Facharbeiter/in, Meister/in-Polier/in) und Angestellten. Nichtfacharbeiter/innen sind Positionen unterhalb des/der
Facharbeiters/in unabhéangig der erreichten schulischen Ausbildung, kénnen z.B. auch Personen mit einem
Universitatsabschluss sein. Im Gegensatz zum Arbeiter/innenbereich wird der Angestelltenbereich nicht weiter
differenziert.

Die Ubersicht A.2.1 im Anhang gibt einen detaillierten Uberblick tber die einzelnen Tatigkeitsgruppen und ihre
konkrete Zuordnung in der IAB-Beschéftigtenstichprobe.
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nern in den alten und neuen Bundeslandern im Angestelltenbereich am hdchsten und bei den
Nichtfacharbeiter/innen am niedrigsten. Gleichzeitig lagen die Einkommen von Frauen und
Mannern mit hoherer Berufsposition innerhalb des Arbeiterinnenbereichs weiter auseinander.
So erzielte in der Gruppe der Meister/in-Polier/in eine westdeutsche Frau 1997 durchschnittlich
nur 57,3 % des Einkommens ihres méannlichen Kollegen. In Ostdeutschland lag diese Relation
bei 74,4 %.

Eine westdeutsche Angestellte erreichte lediglich 63,4 % des Einkommens eines
westdeutschen mannlichen Angestellten. Die entsprechende Einkommensrelation betrug in den
neuen Bundeslandern 76,7 %. Im zeitlichen Verlauf haben sich die Einkommen in West-
deutschland nach der Berufsposition mit Ausnahme der Gruppe der Nichtfacharbeiter/in sogar
auseinander entwickelt, wobei in der Gruppe der Meister/in der Abstand um mehr als 10 Pro-
zentpunkte am deutlichsten ausfiel. Aul3er der Gruppe der Facharbeiter/in hat sich auch in
Ostdeutschland der Einkommensabstand vergroRert. Arbeiterinnen und weibliche Angestellte
verdienen in den einzelnen Tatigkeitsgruppen weniger als Arbeiter bzw. ménnliche Angestellte
(vgl. Tabellen A.2.6 a/b). Das Schaubild 2.6 zeigt die Einkommensrelationen von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nach Tatigkeitsgruppen fur Westdeutschland (1977 und
1997) und fur Ostdeutschland (1993 und 1997).

Es wird deutlich, dass in den alten Bundesl&ndern bei den einfachen beruflichen Tatigkeiten der
Einkommensabstand zwischen Frauen und Mannern geringer ausfallt als bei qualifizierten
Tatigkeiten im Produktions- wie im Angestelltenbereich. In der zeitlichen Betrachtung hat sich
der Abstand zwischen Frauen- und Manner-Verdiensten in der niedrigsten Tatigkeitsgruppe in
Westdeutschland verringert, dagegen haben sich in der héchsten Téatigkeitskategorie die Ein-
kommen zwischen Frauen und Mannern auseinander entwickelt. Das heif3t Qualifikationsan-
strengungen, Ubernahme von Verantwortung usw. zahlen sich im Westen fiir Frauen relativ
weniger aus als fur Manner. Bei geringqualifizierten Tatigkeiten liegen westdeutsche Frauen im
Arbeiterinnen- wie auch im Angestelltenbereich nédher am Verdienstniveau der Ménner als bei
gualifizierten Tatigkeiten. In den neuen Bundeslandern sind die Verdienstrelationen im
Vergleich zu Westdeutschland in allen Gruppen fir Frauen gunstiger. Im Gegensatz zu den
alten Bundeslandern lagen in den neuen Bundeslandern die Einkommen 1997 in den hdheren
Tatigkeitsstufen naher beieinander als in den niedrigen. Allerdings haben sie sich in den 90er
Jahren mit Ausnahme der einfachen und der qualifizierten manuellen Berufe etwas weiter

auseinander entwickelt.
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Schaubild 2.6
Verdienstrelationen* von sozialversicherungspflichtig beschéaftigten
Frauen und Mannern (Vollzeit) nach der beruflichen Tatigkeit in %
Westdeutschland
in %
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* Relation der Bruttojahresverdienste der sozialversicherungspflichtig beschéftigten Frauen zu den
entsprechenden Verdiensten der Manner .
Quelle: IAB-Beschéftigtenstichprobe. Berechnungen des WSI. WS
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2.3.2 Zugehorigkeit nach Wirtschaftsbereichen

Frauen und Manner haben sehr unterschiedliche Beschaftigungsschwerpunkte in den einzelnen
Wirtschaftszweigen. Wéhrend Frauen sich vorwiegend auf Branchen am unteren Ende der
Verdienstskala (Textil- und Bekleidungsgewerbe, Handel, bestimmte Dienstleistungsbereiche)
konzentrieren, weisen Wirtschaftszweige mit einem hohen Verdienstniveau, wie z.B.
Chemische Industrie, Energie- und Wasserversorgung, Fahrzeug- und Maschinenbau, traditi-
onell einen geringen Frauen- und einen hohen Mé&nneranteil auf (vgl. auch Kapitel 2.1). Im
Zeitablauf haben sich zwar die Einkommen von Frauen an die der Manner in den meisten
Wirtschaftszweigen angenahert, dieser Anpassungsprozess vollzieht sich aber bisher recht

langsam.

Die Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer werden aber auch innerhalb der einzelnen Wirt-
schaftsbereiche unterschiedlich bezahlt. Wie Tabelle 2.8 fir die Wirtschaftsbereiche Land- und
Forstwirtschaft, Produzierendes Gewerbe und Dienstleistungen zeigt, erzielten 1997 voll-
zeitbeschaftigte Manner im westdeutschen Produzierenden Gewerbe mit knapp 63.000 DM das
hochste Bruttojahreseinkommen. Im Vergleich dazu erreichten vollzeitbeschéaftigte Frauen ein
durchschnittliches Bruttojahreseinkommen in Hoéhe von fast 47.300 DM. Die geringsten
Durchschnittsverdienste hatten Frauen in den ostdeutschen Bundeslandern. Aber dort ver-
dienten sie im Dienstleistungsbereich fast 91,2 % und im Produzierenden Gewerbe 88,2 % des
Jahresverdienstes ihrer méannlichen Kollegen. Dagegen erreichte eine Frau in den selben
westdeutschen Bereichen nur drei Viertel des durchschnittlichen Jahresverdienstes eines

mannlichen Beschéftigten.

Tabelle 2.8
Durchschnittliche Bruttojahresverdienste von sozialversicherungspflichtig
beschaftigten Frauen und Méannern (Vollzeit) nach Wirtschaftssektoren 1997
Bruttojahresverdienste
. Relation
Frauen Méanner .
in DM in DM Frauen. ZL(I) Manner
in %
Westdeutschland
Land- und Forstwirtschaft 31.380 39.716 79,0
Produzierendes Gewerbe 47.262 62.975 75,0
Dienstleistungen 46.213 61.111 75,6
Ostdeutschland
Land- und Forstwirtschaft 27.210 31.574 86,2
Produzierendes Gewerbe 35.638 40.393 88,2
Dienstleistungen 40.617 44.559 91,2
Quelle: IAB-Beschaftigtenstichprobe. Berechnungen des WSI. WSl
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Je "weiblicher" die Branchen innerhalb der Bereiche sind, umso geringer ist das durchschnitt-
liche Jahreseinkommen. Dahinter steht ein gesellschaftliches Bewertungssystem, das die von
Frauen erworbenen Fahigkeiten und Fertigkeiten gering einschatzt (vgl. dazu ausfuhrlich
Kapitel 6). Nach der IAB-Beschaftigtenstichprobe erzielten vollzeitbeschéaftigte Frauen und
Manner im Westen 1997 im Wirtschaftszweig Bergbau und im Osten 1997 im Wirtschaftszweig
Energieversorgung die héchsten durchschnittlichen Jahreseinkommen (vgl. Tabellen A.2.7 a/b).
Sie betrugen in Westdeutschland bei den Frauen 60.374 DM und bei den mannlichen
Beschéftigten 66.100 DM, in Ostdeutschland 53.017 DM (Frauen) bzw. 58.301 DM (Méanner).
Das geringste Jahreseinkommen lag in Westdeutschland bei den Frauen wie bei den Mannern
in der Land- und Forstwirtschaft, in Ostdeutschland im Nahrungs- und Genussmittelgewerbe.
Die Einkommen von Frauen und Mannern waren im westdeutschen Bergbau mit einer Relation
von 91,3 % am n&chsten beieinander und im Nahrungs- und Genussmittelgewerbe (61,5 %)
am weitesten auseinander (vgl. Schaubild 2.7). In Ostdeutschland erreichten die weiblichen
Beschaftigten in der Branche Verkehr und Nachrichtentbermittlung mit 98,9 % fast das Ein-
kommen ihrer méannlichen Kollegen. Dagegen lag das Einkommen der Frauen bei den

vorwiegend haushaltsbezogenen Dienstleistungen unter 70 % des Mannerverdienstes.

In zeitlicher Betrachtung haben sich die Arbeitseinkommen in den meisten Wirtschaftsbe-
reichen Westdeutschlands zwischen 1977 und 1997 und Ostdeutschlands zwischen 1993 und
1997 teils angenahert, teils entfernt. Wie das Schaubild 2.7 und die Tabellen A.2.7 a/b im An-
hang aber zeigen, vollzog sich der Anpassungsprozess in kleinen Schritten. So verringerte sich
in Westdeutschland bei den haushaltsbezogenen Dienstleistungen der Einkommensabstand
zwischen Frauen und Mannern in einer Héhe von knapp 9 Prozentpunkten und vergroRRerte sich
in der Nahrungs- und Genussmittelindustrie gleichzeitig um fast 3 Prozentpunkte. Auch fur
Ostdeutschland ist eine unterschiedliche Entwicklung fur die 90er Jahre festzustellen. Wahrend
in der ostdeutschen Verbrauchsgiterindustrie zwischen 1993 und 1997 die Einkom-
mensdifferenz um gut 4 Prozentpunkte kleiner wurde, vergroé3erte sie sich im Gegensatz zum

Westen bei den vorwiegend haushaltsbezogenen Dienstleistungen um gut 3 Prozentpunkte.

2.3.3 BetriebsgréRenklassen

Quer durch die Branchen steigt mit der UnternehmensgrofRe der durchschnittliche Verdienst
sowohl in Ost- wie Westdeutschland an (vgl. Tabellen A.2.8 a/b). In Kleinbetrieben wird in der

Regel weniger verdient als in GroR3betrieben. Da Frauen eher in kleinen und mittleren
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Schaubild 2.7

Verdienstrelationen” von sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Frauen
und Mannern (Vollzeit) nach Wirtschaftszweigen in %
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* Relation der Bruttojahresverdienste der sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Frauen zu den
entsprechenden Verdiensten der Manner; Abweichungen zu Tabellen im Anhang rundungsbedingt. ,
Quelle: IAB-Beschaftigtenstichprobe. Berechnungen des WSI. WSI
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Unternehmen beschéftigt sind - fast 21 % der sozialversicherungspflichtig beschaftigten Frauen
(Ménner: 13 %) in Westdeutschland und fast 18 % (Manner: 16 %) in Ostdeutschland waren
1997 in Unternehmen mit max. 9 Beschaftigten tatig -, beeinflusst allein schon diese Tatsache
die Hohe ihres Einkommens im Durchschnitt negativ. Beim Einkommensvergleich der

Geschlechter treten daher erhebliche Unterschiede zu Tage.

In Grol3betrieben wird am meisten verdient. Im Westen ist dort auch der absolute
Einkommensabstand zwischen Frauen und Mannern am gré3ten. In kleinen und mittleren
Unternehmen existiert im Durchschnitt ein geringeres Einkommensniveau und die
geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede sind am geringsten. So erreichte 1997 ein
vollzeitbeschaftigter westdeutscher Mann in einem Grof3betrieb mit Gber 1.000 Beschéftigten
ein durchschnittliches Jahreseinkommen von 75.180 DM, eine vollzeitbeschéftigte Frau in
einem Grof3betrieb kam dagegen nur auf ein durchschnittliches Jahresgehalt in HOhe von
58.190 DM, ein Unterschied von fast 17.000 DM bzw. das Einkommen einer Frau machte 77 %
des Méannereinkommens aus (Tabellen A.2.8 a/b). In den neuen Bundeslandern fiel die
absolute Einkommensdifferenz zwischen den Geschlechtern nicht so gravierend aus. Ein
vollzeitbeschaftigter ostdeutscher Mann verdiente in einem Grol3betrieb 1997 55.045 DM, eine
vollzeitbeschaftigte ostdeutsche Frau erzielte ein durchschnittliches Jahreseinkommen von
51.121 DM; das sind fast 93 %.

Wie das Schaubild 2.8 illustriert, liegen in den neuen Bundeslandern die Einkommen von
Frauen und Mannern in allen Betriebsgrofienklassen naher beieinander als im friheren
Bundesgebiet. Die Spannweite lag 1997 im Osten zwischen 81,8 % bei Kleinstunternehmen (1
bis 9 Beschéftigten) und 96,8 % bei Mittelbetrieben mit 50 bis 99 Beschaftigten; im Westen
machte sie durchweg durchschnittlich 77 % aus. Sie bewegte sich zwischen 76,2 % bei Klein-
unternehmen mit 10 bis 19 Beschaftigte und 77,5 % bei GroB3unternehmen (500 bis 999 Be-
schaftigten). Gleichzeitig wird sichtbar, dass in Westdeutschland zwischen 1977 und 1997 in
allen BetriebsgrofRenklassen ein positiver Anpassungsprozess in bezug auf den Einkommens-
abstand zwischen Frauen und Mannern stattfand. Frauen konnten aber in den letzten 20
Jahren den Einkommensabstand zu den Mannern in allen Unternehmensgréf3enklassen nur
leicht verringern, denn die Einkommen glichen sich um 1,8 Prozentpunkte in der Betriebs-
groRenklasse von 10 bis 19 Beschaftigten und um 5,5 Prozentpunkte in der Klasse von 50 bis
99 Beschaftigten an. In Ostdeutschland haben Frauen in Unternehmen bis zu 249 Beschaf-
tigten aufgeholt, wahrend der geschlechtsspezifische Einkommensabstand bei Unternehmen
ab 250 Beschaftigten zwischen 1993 und 1997 groRer wurde.
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Schaubild 2.8

Verdienstrelationen* von sozialversicherungspflichtig beschaftigten
Frauen und Mannern (Vollzeit) nach UnternehmensgrofRenklassen in %
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* Relation der Bruttojahresverdienste der sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Frauen zu den
entsprechenden Verdiensten der Manner .
Quelle: IAB-Beschaftigtenstichprobe. Berechnungen des WSI. WSl
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Allerdings dirfen dabei mehrere Punkte nicht aul3er Acht gelassen werden: 1. Innerhalb der
jeweiligen Grofienklasse existiert in Ostdeutschland ein insgesamt niedrigeres absolutes Ein-
kommensniveau als in Westdeutschland. 2. Die Verdienstrelation im Osten ist ab der Betriebs-
groBenklasse mit mehr als 250 Beschaftigten schlechter geworden, wahrend im Westen
durchweg ein Fortschritt festzustellen ist. 3. Der ostdeutsche Unternehmensbestand ist eher
mittelstandisch gepréagt. 4. Im Durchschnitt ist das Qualifikationsniveau von ostdeutschen

Frauen hoher als das von Frauen in Westdeutschland.

2.3.4 Qualifikationsniveau

Obwohl Madchen bei der schulischen und bei der beruflichen Ausbildung sowie im Bereich der
Arbeitsmarktposition aufgeholt und in manchen Bereichen die Jungen sogar tberholt haben
(vgl. Kapitel 1), hat sich ihre héhere Qualifikation bisher nicht in einem vergleichbaren Aufhol-
prozess bei den Einkommen niedergeschlagen (vgl. Kapitel 2.2). Die durchschnittlichen Ein-

kommen von Frauen spiegeln immer noch nicht den Anstieg ihrer Qualifikationen wider.

Vergleicht man die Vollzeiteinkommen von Frauen und Mannern nach ihrem tatséchlichen
Schul- und Ausbildungsabschluss, so zeigt sich, dass auf allen Qualifikationsniveaus in West-
und Ostdeutschland die Einkommen der Frauen unter denen der Manner liegen. In den alten
Bundeslandern waren sie 1997 im Durchschnitt zwischen 1/3 und 1/5 niedriger (vgl. Schaubild
2.9). Selbst Frauen mit Universitatsabschluss verdienten im Durchschnitt kaum mehr als Man-
ner mit Abitur. Ihr Jahreseinkommen lag mit 70.130 DM zwischen dem Einkommen eines Man-
nes mit Abitur aber ohne Ausbildung (64.984 DM) und dem Einkommen eines Mannes mit
Abitur und mit Ausbildung (75.616 DM) (vgl. Tabellen A.2.9 a/b). Der Einkommensabstand ist
zwischen Frauen und Mannern mit Fachhochschulabschluss am grof3ten. In den alten
Bundeslandern erreichten Frauen mit Fachhochschulabschluss 1997 gerade einmal 69 % des
durchschnittlichen Mannereinkommens; 1977 waren es 62 %. In fast allen Qualifikationsstufen
haben sich seit 1977 die Einkommen leicht angenédhert. Eine gegenlaufige Entwicklung ist je-
doch bei der hochsten hier ausgewiesenen Qualifikation (Hochschulabschluss) auszumachen.
Frauen mit Hochschulabschluss erreichten 1997 72,1 % des Einkommens der Manner mit Uni-
versitatsabschluss; 1977 lag die geschlechtsspezifische Einkommensrelation noch bei 76,7 %.
Das heil3t, dass gerade Frauen mit hoher Ausbildung ihre Qualifikation nicht adaquat in ein

entsprechend hohes Erwerbseinkommen haben umsetzen kdénnen.

In Ostdeutschland sind die Einkommensunterschiede nach der Qualifikation geringer als in
Westdeutschland. Bei den unteren Abschliissen erreichen Frauen fast das Einkommen der

Manner. In den 90er Jahren ist die Differenz bei den niedrigeren Abschliissen kleiner, bei den
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Schaubild 2.9
Verdienstrelationen* von sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Frauen
und Mannern (Vollzeit) nach dem Ausbildungsstand in %
Westdeutschland
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100
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60
40 ‘ \ \
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Ostdeutschland
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100
O1993 M1997
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60
40 ‘ ‘
ohne Ausbildung Haupt- u. Abi ohne Abi mit Fachhochschule Universitéat
Realschule Berufsausbildung Berufsausbildung
* Relation der Bruttojahresverdienste der sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Frauen zu den
entsprechenden Verdiensten der Ménner .
Quelle: IAB-Beschaftigtenstichprobe. Berechnungen des WSI. WSl
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héheren Abschliissen jedoch auch hier groRer geworden (vgl. Schaubild 2.9). Bildung ist in-
sofern eine notwendige, aber bei Frauen noch keine hinreichende Bedingung fur ein hdheres

Einkommen und fur die Beseitigung der geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede.

2.3.5 Alter

Die Einkommen differieren stark in Abhangigkeit vom Alter der Beschaftigten. Das Alter stellt
auf indirekte Weise einen Malistab fur Berufserfahrung und erlangte Fahigkeiten und Kennt-
nisse dar. Nach der IAB-Beschéftigtenstichprobe steigen i.d.R. die Einkommen mit zuneh-
mendem Alter an (vgl. Tabellen A.2.10 a/b). Dies gilt fur Frauen und Manner gleichermal3en,
wie fur die Einkommen in West- und Ostdeutschland. Gleichzeitig sind die Einkommensunter-
schiede zwischen Frauen und Mannern mit steigendem Alter grofl3er, die Einkommensrelati-
onen sind ungtnstiger (vgl. Schaubild 2.10). Es wird deutlich, dass die geschlechtsspezifischen
Einkommensdifferenzen nach dem Alter im Zusammenhang mit der Dauer der Be-
triebszugehorigkeit wie auch der Unterbrechungszeiten stehen (vgl. dazu nachfolgender Ab-

schnitt und Kapitel 3).

So erreichten 1997 im friheren Bundesgebiet zwar die 20- bis 30-jahrigen vollzeitbeschaftigten
Frauen ein Durchschnittseinkommen von uber 90 % der gleichaltrigen mannlichen Be-
schaftigten, bei den Frauen im Alter von 60 und &lter belief sich die entsprechende Relation
dagegen auf lediglich 65,6 %. Die Gegeniberstellung des Einkommens der Frauen mit dem der
Manner zeigt in diesem Zusammenhang, dass sich seit 1977 die Einkommen in den jlingeren
Lebensjahren aufeinander zu entwickelt haben, wahrend bei den &lteren Frauen der Abstand
zu dem Einkommen der gleichaltrigen Manner gréf3er geworden ist. Dieses Ergebnis lasst sich
durch das gestiegene Bildungsniveau der Frauen erklaren und gleichzeitig kommen bei den
hoheren Altersgruppen die bestehenden unterschiedlichen Erwerbsverlaufe (insbesondere
Berufsunterbrechungen und Wechsel auf Teilzeit bei Frauen) von Ménnern und Frauen zum

Tragen.

Auch in den neuen Bundeslandern erreichen Frauen Uber die einzelnen Altersgruppen hinweg
nicht 100 % des Mannereinkommens. Allerdings weicht das Einkommen zwischen Frauen und
Mannern vor allem im Alter von 20 bis 49 Jahren nicht so stark voneinander ab wie im Westen.
Aber auch im Osten liegt das Einkommen der Frauen im Alter von 60 und &lter hinter ihren
Alterskollegen weit zurtick (vgl. Schaubild 2.10). Seit 1993 fand aul3er in der Altersklasse der
30- bis 39-jahrigen eine Angleichung der Einkommen von Frauen und Mannern in allen Alters-

gruppen statt.
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Schaubild 2.10

Verdienstrelationen* von sozialversicherungspflichtig beschaftigten
Frauen und Mannern (Vollzeit) nach dem Alter in %
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* Relation der Bruttojahresverdienste der sozialversicherungspflichtig beschéftigten Frauen zu den
entsprechenden Verdiensten der Manner .
Quelle: IAB-Beschéftigtenstichprobe. Berechnungen des WSI. WS
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Der schon beim Berufseinstieg vorliegende Einkommensunterschied zwischen Frauen und
Mannern verstarkt sich wahrend der ersten Berufsjahre und nimmt - im Westen stérker als im
Osten - mit dem Alter weiter zu. Dies kommt noch deutlicher zum Ausdruck, wenn beim ge-
schlechtsspezifischen Vergleich der Einkommen neben dem Alter die Dauer der Betriebszu-
gehdorigkeit und der Einfluss der Unterbrechungszeiten auf das Einkommen betrachtet werden

(vgl. dazu Kapitel 3).

2.3.6 Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit

Im engen Zusammenhang mit dem Alter der Beschéftigten steht die Betriebszugehdrigkeit.
Frauen weisen i.d.R. eine kirzere Betriebszugehdrigkeitsdauer auf als Manner. Diese kirzere
Betriebszugehorigkeit wirkt sich auf das gesamte Berufsleben aus und schlagt sich in einem
grolRer werdenden Einkommensabstand zwischen Frauen und Mannern mit dem Alter nieder.
Die hier verwendeten Daten sind Querschnittsdaten und erlauben lediglich Aussagen Uber die
Verteilung der heute beschaftigten Frauen und Manner nach ihrer Unternehmenszugehdrigkeit.
Somit wird keine Langsschnittanalyse tber die unterschiedlichen Erwerbsverlaufe von Frauen

und Mannern durchgefuhrt.

Nach der Gehalts- und LohnstrukturerhebungIB wiesen 1995 fast 58 % der westdeutschen
Frauen im Produzierenden Gewerbe, Handel, Kredit- und Versicherungsgewerbe eine Unter-
nehmenszugehdrigkeit von 1 bis 10 Jahren auf (vgl. Tabelle 2.9). Dagegen konzentrierten sich
mehr als die Halfte der westdeutschen Manner auf eine Betriebszugehdrigkeit von 3 bis 15
Jahren. Vor dem Hintergrund des wirtschaftlichen Umbruchprozesses in den neuen Bundes-
landern liegt die Betriebszugehérigkeitsdauer der Mehrzahl der ostdeutschen beschéftigten

Frauen und Manner bei max. 5 Jahren.

Das Merkmal Betriebszugehorigkeitsdauer tbt einen grof3en Einfluss auf die Hohe des Ein-
kommens von Frauen und Mannern aus. Mit ansteigender Betriebszugehdrigkeit steigt der
Verdienst von voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Mannern in Ost- und Westdeutschland
absolut an (vgl. Tabelle A.2.11). Das Einkommen liegt zwar mit einer Dauer der Unter-
nehmenszugehdorigkeit von 31 und mehr Jahren bei Frauen und Mannern am héchsten, aber
Frauen erreichen in dieser Kategorie im Durchschnitt lediglich das Einkommen von M&annern,
die eine Betriebszugehorigkeitsdauer von 3 bis 5 Jahren aufweisen. Dies gilt sowohl fur Voll-
und Teilzeitbeschaftigte als auch fur West- und Ostdeutschland. Beispielsweise verdiente eine

teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmerin mit 31 und mehr Betriebsjahren in Westdeutschland durch-

Die im folgenden verwendeten Daten stammen aus der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung des Statistischen
Bundesamtes.
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schnittlich 2.851 DM im Monat, damit lag ihr Einkommen nur wenig Uber dem Monatsein-
kommen eines teilzeitbeschaftigten Mannes (2.816 DM) mit einer Unternehmenszugehdérigkeit

von 3 bis 5 Jahren.

Tabelle 2.9

Anteil der Frauen und Manner nach Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit 1995
(Voll- und Teilzeitbeschéftigte) im Produzierenden Gewerbe,
Handel, Kredit- und Versicherungsgewerbe

Dauer der Unternehmens- Westdeutschland Ostdeutschland
zugehdorigkeit von .. bis .. Jahre Frauen Manner Frauen Manner
unter 1 9,6 8,6 10,6 13,2
1-2 13,1 10,1 20,5 23,7
3-5 24,2 18,4 34,3 29,4
6-10 20,5 19,8 7,9 5,7
11-15 11,7 12,1 6,4 5,3
16 - 20 8,6 10,4 7,0 6,6
21-25 6,9 8,9 5,3 5,5
26 — 30 3,3 5,7 4,1 4,8
31 und mehr 2,2 6,1 3,7 6,0
Quelle: Statistisches Bundesamt, Gehalts- und Lohnstrukturerhebung. Berechnungen des WSI. WSl

Frauen erreichen in keiner Betriebszugehdrigkeitskategorie das Einkommen ihrer ménnlichen
Kollegen. Wie das Schaubild 2.11 illustriert, verringert sich mit steigender Betriebszugehdrigkeit
der Einkommensabstand zwischen vollzeitbeschéftigten Frauen und Méannern im friheren
Bundesgebiet kaum. Die Frauen erreichten in der héchsten Kategorie (31 und mehr Jahre) nur
knapp 78 % des Verdienstes eines Mannes in der selben Klasse. In den neuen Bundeslandern
liegen die Einkommen zwar naher beieinander, aber auch dort ist es eine grof3e Ausnahme,
wenn Frauen anndhernd so viel verdienen wie Manner (vgl. Schaubild 2.11). Die Betriebszu-
gehorigkeitsdauer hat zwar absolut gesehen einen grof3en Einfluss auf die HOhe des Einkom-
mens von Frauen und Mannern, aber an der geschlechtsspezifischen Einkommensrelation an-
dert sich mit zunehmender Dauer in Westdeutschland nichts und in Ostdeutschland sinkt der
Einkommensabstand geringfligig, ohne dass allerdings Frauen das Durchschnittseinkommen

der Manner vollstandig erreichen.

Etwas anders sieht die Situation bei Teilzeitbeschaftigten aus (vgl. Tabelle A.2.11), denn der
geschlechtsspezifische Einkommensabstand wird bei Teilzeitbeschaftigten in Westdeutschland

vor allem wahrend der ersten Jahre der Betriebszugehorigkeit kleiner als bei Vollzeit-

°®  Fur Ostdeutschland konnen aufgrund der ungesicherten Datenlage keine Aussagen zur Einkommensrelation der

Teilzeitbeschaftigten gemacht werden.



Seite 66 Kapitel 2: Einkommen von Frauen und Mannern aus der Arbeitsmarktperspektive

Schaubild 2.11

Verdienstrelationen* von Frauen und Mannern (Vollzeit) nach der
Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit* in % 1995
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* Relation der Bruttojahresverdienste der sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Frauen zu den
entsprechenden Verdiensten der Manner

**  Produzierendes Gewerbe, Gro3- und Einzelhandel, Kredit- und Versicherungsgewerbe

Quelle: Statistisches Bundesamt (1998b), Gehalts- und Lohnstrukturerhebung. Berechnungen des WSI. VW5l

beschéaftigten. Mit ansteigender Betriebszugehdrigkeit bewegen sich die Durchschnittsein-
kommen wieder auseinander. Am grofdten ist der Abstand bei den Beschaftigten mit einer
Unternehmenszugehdorigkeit von 16 bis 20 Jahre. Bei den wenigen Frauen, die eine Betriebs-
zugehorigkeit von mehr als 20 Jahren vorweisen kdnnen, sieht die Einkommenssituation im

Vergleich zu den Mannern dagegen wieder etwas gunstiger aus.

Ll

2.3.7 Bedeutung von Zulagen

Die unterschiedliche Bewertung von Frauen- und Mannerarbeitsplatzen zeigt sich bis heute
auch in der unterschiedlichen Bedeutung von Zulagen und Jahressonderzahlungen fir das
Einkommen beider Geschlechter. Durch Zulagen und Jahressonderzahlungen koénnen Be-

schaftigte ihr Einkommen steigern. Die Hohe dieser Sonderzahlungen schwankt von Betrieb zu

% pa uber die IAB-Beschéftigtenstichprobe keine Aussagen Uber die Bedeutung von Zulagen gemacht werden
kénnen, stammen die im folgenden verwendeten Daten aus der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung des
Statistischen Bundesamtes und umfassen Betriebe des Produzierenden Gewerbes, des Grof3- und
Einzelhandels sowie des Kredit- und Versicherungsgewerbes mit mehr als 10 Beschéftigten.



Kapitel 2: Einkommen von Frauen und Mannern aus der Arbeitsmarktperspektive Seite 67

Ll

Nacht- und Schichtarbeit sowie fur Sonntagsarbeit fir das Erwerbseinkommen von Mé&nnern

Betrieb und von Branche zu Branche. Dabei haben Jahressonderzahlungen® und Zulagen fir
eine grolRere Bedeutung als fur die Frauenverdienste. Ein Grund liegt darin, dass diese
Zulagen eher bei méannertypischen Téatigkeiten bzw. dementsprechend in mannerdominierten
Branchen (vgl. Kapitel 6) gezahlt werden, dagegen in frauentypischen Berufen mit
vergleichbaren Arbeitszeiten, wie z.B. Verk&uferinnen mit regelmafiger Samstagsarbeit, eher

selten.

1995 erhielten in Westdeutschland 23,4 % aller m&nnlichen Arbeitnehmer, aber nur 8,9 % aller
Arbeitnehmerinnen im Produzierenden Gewerbe, im Grof3- und Einzelhandel sowie im Kredit-
und Versicherungsgewerbe Zulagen fur Schicht-, Nacht- oder Sonntagsarbeit (vgl. Tabelle
2.10). Fur die mannlichen Zulagenbezieher betrugen diese durchschnittlich 7,9 % ihres Brutto-
einkommens, wahrend sie bei den Frauen im Durchschnitt lediglich 5,8 % ihres Einkommens
ausmachten. In Ostdeutschland bezogen 16,5 % der Arbeithnehmer und 10,4 % der Arbeit-
nehmerinnen Zulagen. Diese trugen mit einem Anteil von 8,3 % bei den M&nnern und 8,7 % bei

den Frauen zum Einkommen bei. Das heifdt, die Bedeutung von Zulagen ist bei Frauen

Tabelle 2.10
Bedeutung von Zulagen® fiir belastende Arbeitsbedingungen
(Voll- und Teilzeit) 1995
Anteil der Hohe der durchschnittlichen Anteil® der Zulagen
Arbeitnehmer/innen mit Zulagen am Bruttomonatsverdienst
Zulagen in % in DM pro Monat in %

Westdeutschland
Frauen 8,9 205 5,8
Manner 23,4 399 7,9
Insgesamt 19,8 372 7,7

Ostdeutschland
Frauen 10,4 249 8,7
Manner 16,5 305 8,3
Insgesamt 14,6 293 8,4

unter Zulagen fallen Zuwendungen fiir Schicht-, Nacht- und Sonntagsarbeit. Die Angaben beziehen

sich auf das Produzierende Gewerbe, den Grof3- und Einzelhandel, das Kredit- und

Versicherungsgewerbe.

Anteil der Zulagen am Bruttomonatsverdienst der Zulagenbezieher/innen.

Quelle: Statistisches Bundesamt (1998b), Gehalts- und Lohnstrukturerhebung. Berechnungen des WSI. WSI

2

1 Als Jahressonderzahlungen werden unregelmafRige Zahlungen an Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wie

Weihnachts- und Urlaubsgeld, Pramien fir Arbeithnehmerinnenverbesserungen sowie Vergitungen fir
Arbeitnehmerinnenerfindungen etc. ausgewiesen.
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und Méannern in Ostdeutschland &hnlich. Wie aus der Tabelle hervorgeht, beziehen wesentlich
mehr Arbeitnehmerinnen in Westdeutschland Zulagen als in den neuen Bundeslandern. Bei
den Bezieherinnen liegt der Anteil in Ostdeutschland Uber dem in Westdeutschland. Zulagen
spielen fur das Einkommen ostdeutscher Frauen eine grof3ere Rolle als fir westdeutsche
Frauen. Dies hangt u.a. damit zusammen, dass aufgrund der Arbeitstradition ostdeutsche
Frauen vergleichsweise haufiger in der Industrie bzw. in fur Westdeutschland typischen
Mannerdoménen arbeiten, wo haufiger Nacht- und Schichtarbeit geleistet wird. Gleichzeitig
kann festgehalten werden, dass westdeutsche Manner mit 399 DM im Monat absolut die
hdchsten durchschnittlichen Zulagen erreichen. Eine detailliertere Verteilung der Zulagen auf

die einzelnen Beschaftigungsmodi gibt Tabelle A.2.12 wieder.

2.3.8 Teilzeit- und Vollzeitarbeit

Die Hohe des Einkommens ist u.a. von der geleisteten und bezahlten Arbeitszeit abhéngig. Wie
aus Kapitel 1 ersichtlich wurde, differiert die Arbeitszeit zwischen Frauen und Mannern er-
heblich. Denn der Teilzeitarbeitsmarkt ist in Deutschland ein Frauenarbeitsmarkt, vor allem in
Westdeutschland geht ein grol3er Teil der beschéftigten Frauen einer Teilzeitbeschéaftigung
nach. Ein wesentlicher Erklarungsfaktor fir die Einkommensdifferenzierung zwischen Frauen

und Mannern ist der differierende Stundenverdienst zwischen Voll- und Teilzeitbeschéftigten.

Die Tabellen A.2.13 a/b im Anhang geben auf Basis der BiBB/IAB-Befragung einen Uberblick
tber die Verteilung von sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Frauen und Mannern nach
der wdochentlichen Arbeitszeit und nach Einkommensklassen des Bruttomonatsverdienstes.
Fast 38 % der beschéftigten westdeutschen Frauen und nur 9 % der westdeutschen Manner
arbeiten danach zwischen 18 und 35 Stunden in der Woche. Nur knapp 8 % der westdeutschen
Frauen aber 26,4 % der westdeutschen Manner kommen auf Gber 40 Wochenstunden. Auch in
Ostdeutschland sind Frauen eher in den unteren Klassen und Manner eher in den oberen zu
finden, aber auch ostdeutsche Frauen kommen mit einem Anteil von Uber 12,4 % auf eine

wochentliche Arbeitszeit von mehr als 40 Stunden.

Die Betrachtung der Einkommensverteilung nach Voll- und Teilzeitbeschaftigten wirde an In-
formation gewinnen, wenn zusatzlich zum Einkommen die dahinter stehenden Stundenkontin-
gente mit bertcksichtigt werden wirden. Dieses Vorgehen scheitert aber an der unzurei-
chenden Datenbasis im Teilzeitbereich. Denn es gibt fur Deutschland keine Statistik, mit deren
Hilfe dieser Sachverhalt wiedergeben werden kann. Allein die Gehalts- und Lohnstrukturer-
hebung des Statistischen Bundesamtes erlaubt Aussagen Uber die durchschnittlichen Brutto-
stundenverdienste im Voll- und Teilzeitbereich, aber auch sie lasst nur Aussagen auf

Stundenbasis von Arbeiterinnen und Arbeitern zu.
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Aus der Tabelle 2.11 gehen die durchschnittlichen Bruttostundenverdienste von Arbeiterinnen
und Arbeitern in West- und Ostdeutschland hervor. Danach liegen die durchschnittlichen
Bruttostundenverdienste bei den west- und ostdeutschen Arbeiterinnen deutlich unter den
durchschnittlichen Bruttostundenverdiensten der west- und ostdeutschen Arbeiter. Den
hdchsten Bruttostundenverdienst erzielte 1995 mit 26,04 DM ein vollzeitbeschaftigter Arbeiter in
Westdeutschland, den niedrigsten Bruttostundenverdienst eine teilzeitbeschéftigte ostdeutsche
Arbeiterin (12,55 DM). Gleichzeitig werden zwei Sachverhalte deutlich: 1. In Westdeutschland
liegen die Stundenverdienste von Arbeiterinnen und Arbeitern im Vollzeit- und im
Teilzeitbereich Uber den entsprechenden Verdiensten in den ostdeutschen Bundeslandern. 2.
Die Stundenverdienste bei einer Vollzeittatigkeit liegen sowohl bei den Arbeiterinnen und den
Arbeitern als auch in den alten und neuen Bundeslandern tber den Stundenverdiensten bei

einer Teilzeittatigkeit.

Tabelle 2.11

Durchschnittliche Bruttostundenverdienste in DM und
die Verdienstrelationen im ArbeiterInnenbereich in %; 1995

Westdeutschland Ostdeutschland
Bruttostundenverdienst in DM
Arbeiterin Vollzeit 19,66 13,95
Teilzeit 18,16 12,55
Arbeiter Vollzeit 26,04 18,17
Teilzeit 24,15 15,29
Verdienstrelationen in %
Arbeiterin zu Arbeiter Vollzeit 75,50 76,77
Teilzeit 75,20 82,08
Teilzeit zu Vollzeit Arbeiterin 92,74 84,15
Arbeiter 92,37 89,96
Quelle: Statistisches Bundesamt (1998b), Gehalts- und Lohnstrukturerhebung. Berechnungen des WSI. WSH

Wie aus der Tabelle 2.11 hervorgeht, bestehen die Einkommensdifferenzen zwischen Frauen
und Mannern auch bei einer Teilzeitbeschaftigung. Wéhrend im friheren Bundesgebiet teil-
zeitbeschaftigte Arbeiterinnen etwa 75 % des Bruttostundenverdienstes der teilzeitbeschéaf-
tigten Arbeiter verdienen, erzielen die ostdeutschen teilzeitbeschaftigten Arbeiterinnen knapp
82 % des Arbeiterverdienstes. Darlber hinaus sind teilzeitbeschaftigte Arbeiterinnen und
Arbeiter gegenuber Vollzeitbeschaftigten benachteiligt, denn Teilzeitbeschéaftigte erreichen
nicht annahernd das Stundenverdienstniveau von Vollzeitbeschéftigten. So kommt eine teil-

zeitbeschaftigte Arbeiterin in Westdeutschland auf knapp 92 % des Stundenverdienstes einer
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vollzeitbeschaftigten Arbeiterin; in Ostdeutschland erreicht die Teilzeitbeschéftigte noch nicht
einmal 90 % des Niveaus einer Vollzeitbeschéftigten. Auch in der Gruppe der Arbeiter er-
reichen Teilzeitbeschaftigte in Ost- und Westdeutschland nicht das Niveau von Vollzeitbe-
schaftigten. Allerdings liegt die Relation in den alten Bundeslandern etwas oberhalb der der

Arbeiterinnen, in Ostdeutschland liegt sie deutlich unterhalb der der Arbeiterinnen.

Ein Teil der geschlechtsspezifischen Einkommensdifferenzierung konnte im vorliegenden
Kapitel 2 Uber die einzelnen Merkmale und ihre Zusammenhange aufgezeigt werden. Trotz all
dieser statistisch differenzierten Erklarungsansatze bleibt immer noch ein Teil, der Uber diese
Analyse nicht zu erklaren ist. Denn auch bei Vorliegen gleicher Merkmale und Kategorien bei
Frauen und Mannern liegt das durchschnittliche Einkommen der Frauen unterhalb des Ein-
kommens der Manner. Auf die Erklarung mdglicher Ursachen wird im anschlieRenden Teil Il
des vorliegenden Berichtes eingegangen. Das Kapitel 2 liefert eine Momentaufnahme uber die
Einkommensverteilung bei abhéngig beschéaftigten Frauen und Mannern in Deutschland. Trotz
relativer Stabilitdt der Einkommen dieser Querschnittsperspektive sind in individueller Langs-
schnittsperspektive durchaus erhebliche Schwankungen hinsichtlich unsteter Erwerbsverlaufe

denkbar. Auf diesen Aspekt geht das nachfolgende Kapitel 3 ein.



Kapitel 3: Erwerbskonstellationen und —einkommen aus der Haushaltsperspektive Seite 71

Kapitel 3
Erwerbskonstellationen und —einkommen
aus der Haushaltsperspektive

Das Wichtigste in Kirze

Die Position von Frauen und Mannern im privaten Haushalt pragt die Erwerbstétigkeit und
die Erwerbseinkommen aufRerordentlich stark und ist damit neben dem Arbeitsmarktge-
schehen ebenfalls verantwortlich fur die vorfindbaren Einkommensunterschiede zwischen
den Geschlechtern. Manner im erwerbsfahigen Alter sind unabhéngig von ihrer Familien-
konstellation fast immer vollzeiterwerbstétig in abhangiger oder selbstandiger Arbeit. Dage-
gen sind Frauen, sobald sie sich in einer Paar-Konstellation befinden, sehr haufig in Teilzeit
oder gar nicht erwerbstatig. Deshalb ist der Einkommensbeitrag von Frauen aus individu-
eller Erwerbsarbeit zum gemeinsamen Haushaltseinkommen in Paar-Haushalten in der Re-
gel deutlich geringer als der von Mannern. Diese Muster von Paar- und Erwerbskonstel-
lationen, die sich aus der EVS 1998 ableiten lassen, sind in Westdeutschland wesentlich

starker ausgepragt als in Ostdeutschland.

Diese Muster und ihre Haushaltsabhangigkeit machen sich noch starker bemerkbar, wenn
man von einem statischen zu einem dynamischen Vergleich Ubergeht und die Lebensper-
spektive betrachtet. Belegt wird dies von der Erhebung ,Altersvorsorge in Deutschland®
(AVID ‘96) und den darin abgebildeten Biografieverlaufen: Manner verbringen ihre er-
werbsfahigen Jahre fast ausschlief3lich in abhangiger oder selbstéandiger Vollzeittatigkeit.
Frauen dagegen verwenden in der gleichen Zeitspanne viele Jahre bzw. Zeitanteile fir fa-
milienbezogene Tatigkeiten (Haushaltsfilhrung, Kindererziehung, Pflege von Familienmit-

gliedern).

Aus den genannten Grinden sind die Uber das Leben kumulierten Erwerbszeiten und Er-
werbseinkommen von Frauen deutlich geringer als diejenigen von Mannern. Bei (ehemals)
abhangig beschaftigten Frauen sind es beim Erwerbseinkommen im Durchschnitt nur 42 %.
Auch die zwei Drittel aller (ehemals) abhangig beschaftigten Frauen in Westdeutschland,
die ihr Erwerbsleben in der Kombination Vollzeit/Teilzeit verbracht haben, erreichen nur
64 % der durchschnittlich kumulierten Mannereinkommen aus abhangiger Tatigkeit. Fur
Ostdeutschland sind die Unterschiede nicht so grol3 angesichts der haufigeren Vollzeiter-
werbstatigkeit von Frauen zu DDR-Zeiten und auch heute.

Fur Frauen mit Kindern, die die grof3te Gruppe unter allen Frauen ausmachen und zugleich
die geringsten kumulierten Erwerbszeiten aufweisen, sind die genannten Relationen im

Durchschnitt noch ungtnstiger. Aber selbst die kleine Gruppe abhangig beschéftigter Frau-
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en, die in ihrer erwerbsfahigen Zeit nur in Vollzeit tatig waren und dort vergleichbar lange
Erwerbsperioden hinter sich gebracht haben wie ebenfalls ausschliel3lich vollzeiterwerbsta-
tige Manner, verdient im Verlauf ihrer Erwerbskarriere kumuliert deutlich weniger als diese

Manner.

» Es gibt Anzeichen dafir, dass sich die genannten Zeit- und Einkommensrelationen im Er-
werbsverlauf auch fur jiungere Frauen, deren Erwerbsbiografie noch zum grof3en Teil in der
Zukunft liegt, weder wesentlich geandert haben noch andern werden. Die Ergebnisse der
statischen Betrachtung fir solche Frauen zeigen, dass sie nach wie vor wegen ihrer Kinder
dem Arbeitsmarkt vortiibergehend ganz oder teilweise fernbleiben, auch wenn das "voruber-
gehend" tendenziell zeitlich kirzer ausfallt. M&nner mit jingeren Kindern sind dagegen wie

friher fast ausschlie3lich in Vollzeit tatig.

» Die Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern in der Erwerbsphase werden
im Alter durch die Alterssicherungssysteme fortgeschrieben. Gravierende Unterschiede be-
stehen vor allem bei Betrachtung der eigenstandigen (auf Erwerbsarbeit zurickgehenden)
Rentenanspriiche von Frauen und Mannern. In der Gesetzlichen Rentenversicherung errei-
chen westdeutsche Frauen zur Zeit im Durchschnitt weniger als die Halfte der durchschnitt-
lichen Mannerrenten; diese Relation hat sich in den letzten Jahrzehnten aus Frauensicht
kaum verbessert. Auch in den neuen Bundeslandern liegen die Frauenrenten im Schnitt

mehr als ein Drittel unter den Ma&nnerrenten.

 Wahrend in den neuen Bundeslandern die Verbreitung der betrieblichen Alterssicherung
generell sehr gering ist, verstarkt im Westen die betriebliche Alterssicherung die ge-
schlechtsspezifischen Differenzen im Alter. Nur jede zehnte Rentnerin, aber jeder zweite
Rentner hat einen Betriebsrentenanspruch. Zudem liegt die durchschnittliche Betriebsrente
von Frauen nur halb so hoch wie die von Mannern. Auch bei der privaten Vorsorge sind, bei
allerdings lickenhafter Datenlage, Deckungsgrad und Leistungshdhe bei Frauen deutlich
niedriger als bei Mannern — gepragt durch vorangegangene geringere Erwerbseinkommen
und entsprechend niedrigere Ersparnismdglichkeiten. Die private Vorsorge von Ehefrauen

ist zudem stark von der Vorsorge ihrer Enemanner abhangig.

» Die Pragung der individuellen Altersversorgung durch die vorangegangene Erwerbs- und
Nicht-Erwerbstatigkeit wird nur relativiert, wenn in ehemaligen Paar-Haushalten eine Person
gestorben ist. Zur dann eintretenden Verbesserung der Gesamtversorgung bei den Hinter-
bliebenen tragen vor allem die abgeleiteten Hinterbliebenenrenten bzw. die Kumulation von
eigenstandigen Renten und Witwenrenten bei Frauen bei. Das durchschnittliche Nettoein-
kommen alleinstehender alterer Manner liegt allerdings im Westen immer noch rund 30 %

uber dem alleinstehender alterer Frauen, im Osten immerhin noch um rund 15 %.
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* Projektionen fir jingere Altersjahrgdnge machen deutlich, dass die Differenzen bei den ei-
genstandigen Rentenansprichen von Frauen und Mannern auch in den néchsten 20 Jahren
nur wenig schrumpfen werden und dass die individuellen Rentenanspriiche von Frauen vor

allem im Westen weiterhin umso niedriger sein werden, je hoher die Zahl der Kinder ist.

< Im Ergebnis bestatigt Kapitel 3 das aus Kapitel 1 und 2 gewonnene Ergebnis einer struktu-
rellen Lucke der Erwerbseinkommen zwischen den Geschlechtern zu Lasten der Frauen
(Gender Gap). Diese Licke bleibt auch im Verlauf des Erwerbslebens erhalten, selbst wenn
ausnahmsweise Frauen wie die allermeisten Manner durchgehend vollzeiterwerbstatig sind.
Die meisten Frauen verbringen im Gegensatz zu Mannern Teile ihrer erwerbsfahigen Zeit-
spanne fur unbezahlte Familientétigkeiten. Dies gilt vor allem fur Frauen mit Kindern. Der
"Verzicht" auf Erwerbseinkommen wegen der Zeitverwendung fir Haushaltsfiihrung, Kin-
dererziehung und Pflege ist bei Frauen aul3erordentlich stark ausgeprégt, bei Mannern da-
gegen kaum vorhanden. Er erzeugt im Zeitverlauf eine zweite Einkommensliicke zu Lasten
der Frauen (auch mit "Mother Gap" bezeichnet). Beide Liicken kumulieren, ohne dass sie

sich empirisch immer eindeutig isolieren lassen.

Einleitung

In den Kapiteln 1 und 2 wurden individuelle Erwerbstéatigkeiten und —einkommen von Frauen
und Mannern sowie deren Unterschiede dargestellt. Die dabei genutzten empirischen Belege
stellten auf den Arbeitsmarkt ab. Dabei blieben notgedrungen weitere Rahmenbedingungen und
Institutionen des personlichen und privaten Umfelds auf3er Acht, die auch Einfluss auf die Wahl
wie die Auspragung von Erwerbstatigkeit und damit verbundene Einkommen austben. Dazu
gehort in erster Linie der eigene private Haushalt der Erwerbsfahigen bzw. Erwerbstatigen, der
insbesondere bei Paar-Haushalten und vor allem bei Haushalten mit Kindern eine grof3e Rolle
spielen kann. Er begleitet nicht nur den ganzen Erwerbsprozess uber Jahrzehnte, er pragt auch
die Nacherwerbsphase im Rentenalter vor. Solche Einflisse des privaten Haushalts und seiner
Zusammenhange speziell auf die Geschlechter sind Gegenstand von Kapitel 3. Sie werden in

einer statischen und einer dynamischen Analyse beschrieben.

Die statische Analyse in Abschnitt 3.1 beleuchtet den aktuellen Einfluss des privaten Haushalts
auf die Erwerbstatigkeit von Frauen und Mannern sowie deren Einkommen aus Erwerbsarbeit
und anderen Quellen im Haushaltsverbund. Sie bedient sich der gerade verfigbaren Ergebnis-
se der letzten Einkommens- und Verbrauchsstichprobe (EVS) von 1998; im Anhang dieses Be-
richts werden die methodischen Aspekte dieser Quelle erlautert. Wegen der Grenzen auch die-

ser Datenquelle beschréankt sich die Darstellung auf Arbeitnehmer-Haushalte.
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Die dynamische Analyse in Abschnitt 3.2 kumuliert Erwerbszeiten und —einkommen sowie
Nicht-Erwerbszeiten von Frauen wie Mannern und arbeitet deren Unterschiede heraus. Die Fol-
gen dieser Unterschiede fur die Einkommen in der Nacherwerbsphase, also fir die Altersein-
kommen, werden ebenfalls dargestellt. Individuelle Biografien der Geschlechter werden, soweit
empirisch moglich, immer vor dem Hintergrund des durchlebten Haushaltszusammenhangs ge-
spiegelt. Dieser Abschnitt nutzt weitgehend die ebenfalls erst seit kurzem zuganglichen Ergeb-
nisse der vom Verband Deutscher Rentenversicherer (VDR) sowie der vom Bundesministerium
fur Arbeit und Sozialordnung in Auftrag gegebenen Untersuchung "Altersversorgung in
Deutschland" (AVID) von 1996; auch hierzu findet sich eine methodische Beschreibung im An-
hang. Diese Datenquelle und die entsprechende Auswertung bezieht sich nur auf sozialversi-

cherungspflichtige aktive oder ehemalige Erwerbstatige.

In Abschnitt 3.3 wird schliellich eine Konklusion der vorangegangenen Ausfiihrungen versucht.

3.1 Arbeit und Einkommen im Haushaltsverbund

Ein wesentlicher Rahmen der individuellen Erwerbstétigkeit ist die Haushaltskonstellation, in der
die Erwerbsperson lebt, sei es als alleinstehende oder alleinerziehende Person oder als Mit-
glied eines Haushalts mit mehreren Personen im erwerbsfahigen Alter, insbesondere in Paar-
Haushalten mit oder ohne Kinder. Entsprechende empirische Informationen dazu liefert am
besten die Einkommens- und Verbrauchsstichprobe (EVS) des Statistischen Bundesamts, de-
ren letzte Ergebnisse fur 1998 hier genutzt werden. Trotz ihres im Vergleich zu anderen Quellen
grol3en Stichprobenumfangs kénnen allerdings nicht fir alle Erwerbskonstellationen im Haus-
halt zuverlassige Ergebnisse in der Differenzierung nach Geschlecht und Kinderzahl abgeleitet
werden. Deshalb beschrankt sich die folgende Darstellung auf Arbeitnehmerlnnen-HaushaIteE,I
sie geht also nicht auf Erwerbstatige ein, die in Selbstindigen-Haushalten und auch in Arbeits-

)

losen-, Sozialhilfe- sowie Rentner- und Pensionars-Haushalten vorkommen.

1 Auch innerhalb der Arbeitnehmerinnen-Haushalte musste bei verschiedenen Haushaltstypen und Erwerbsformen

eine Auswertung, insbesondere in Abhéngigkeit von der Kinderzahl, unterbleiben oder eine Zusammenfassung zu
gréReren Gruppen vorgenommen werden, um fur die gewiinschte Auswertung ausreichende Fallzahlen zu ge-
wahrleisten. Analog zum Vorgehen des Statistischen Bundesamtes werden fiir diesen Bericht Fallzahlen unter 30
fur einzelne Auswertungsmerkmale nicht mehr ausgewertet und Fallzahlen zwischen 30 und 100 in ihrem Aussa-
gegehalt als unsicher gekennzeichnet und in Klammern gesetzt.

Selbst fur Selbstandigen-Haushalte ist fir geschlechtsspezifische Auswertungen die Fallzahl nicht ausreichend;
aullerdem ist gerade auch das Niveau der Selbstandigeneinkommen in der EVS 1998 durch eine neue, nur noch
vierteljahrliche Anschreibemethode der befragten Haushalte systematisch unterschatzt.
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Trotz dieser Einschrédnkungen wird mit den Arbeitnehmerinnen-Haushalten und den darin ent-
haltenen Erwerbstatigen sowohl die Mehrheit der privaten Haushalte wie der Erwerbsbevol-

kerung abgebildet.q
3.1.1 Haushalts- und Erwerbskonstellationen

Die Prufung der Wechselwirkungen von Haushaltstyp und Erwerbstatigkeit seiner erwerbsfa-
higen Haushaltsmitglieder erfordert die Beobachtung der ,erwachsenen® Personen, genauer:
des méannlichen oder weiblichen Haushaltsvorstandes und — bei Paar-Paushalten — der Part-
nerperson und ihres jeweiligen Status auf dem Arbeitsmarkt. Die EVS definiert (wie andere Er-
hebungen haufig auch) die Person mit dem hdchsten Einkommen im Haushaltsverbund als den
Haushaltsvorstand; die Quelle dieses hdochsten Einkommens — im vorliegenden Fall aus abhan-
giger Arbeit — legt zugleich die Zugehdrigkeit des ganzen Haushalts zu einer bestimmten Haus-

haltsgruppe fest, hier zu den Arbeitnehmer-Haushalten.

Schon die Verteilung der Haufigkeit von Haushaltsvorstdanden auf die verschiedenen Haus-
haltstypen innerhalb der Gruppe der Arbeitnehmer-Haushalte ist in West- und Ostdeutschland
stark geschlechtsspezifisch gepragt (siehe Tabelle 3.1). In Westdeutschland stellen Frauen den
Haushaltsvorstand bzw. erzielen Frauen das hochste Erwerbseinkommen in nur rund 23 % aller

]

Arbeitnehmerhaushalte, in Ostdeutschland in immerhin rund 33 %.

Erkennbar ist auch, dass die Haufigkeit von Frauen als Haushaltsvorstand stark vom Haus-
haltstyp abhéngt. Stellen sie bei den Alleinstehenden-Haushalten im Westen gut die Hélfte und
im Osten fast die Halfte der entsprechenden Vorstande, so sind sie als Vorstand in einem
Paarhaushalt deutlich seltener vertreten — und zwar umso seltener, je jinger das Kind oder die

Kinder im Haushalt sind. In Westdeutschland ist letzteres besonders stark ausgepragt.

In Paar-Haushalten — die immerhin im Westen rund 63 % und im Osten rund 69 % aller jewei-
ligen Arbeitnehmer-Haushalte stellen — ist aber nicht nur die Erwerbsposition des mannlichen
oder weiblichen Haushaltsvorstands von Interesse, sondern gerade auch die der jeweiligen
Partnerperson (siehe Tabellen 3.2 und 3.3). Deren Verteilung auf Erwerbspositionen ist danach
noch starker geschlechtsspezifisch gepragt. Die Manner in Paar-Haushalten, insbesondere in
solchen mit Kindern, sind fast immer vollzeiterwerbstétig oder selbstandig und weit Giberwiegend
in der Stellung des Haushaltsvorstands. Frauen sind dagegen in Paar-Haushalten ganz selten
Haushaltsvorstand, erst recht wenn Kinder im Haushalt sind, bzw. weit Uberwiegend Partner-

person und als solche nur in der Minderzahl vollzeiterwerbstéatig.

% Informationen tiber die Haufigkeit von Haushaltsgruppen, Haushaltstypen und Personen in diesen Haushalten

liefern im Anhang die Tabellen A.3.1 bis A.3.4. Daten zur Einkommenssituation von Selbstandigen-Haushalten in
Westdeutschland enthélt im Anhang Tabelle A.3.7; eine entsprechende Tabelle fiir Ostdeutschland gibt die EVS
1998 mangels Fallzahlen nicht her.
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Hier ist Gbrigens der Unterschied zwischen West und Ost besonders aufféllig. Die unter den
Partnerpersonen dominierenden Frauen sind im Westen wesentlich haufiger teilzeitbeschaftigt
oder Uberhaupt nicht erwerbstatig als im Osten. Am grof3ten ist das West-Ost-Gefalle unter den
weiblichen Partnerpersonen in Paar-Haushalten mit zwei und mehr Kindern: im Westen sind
unabhangig vom Kindesalter nur 4,3 % von ihnen in Vollzeit tatig, aber 57,5 % in Teilzeit ein-
schlieBlich geringflgiger Beschéaftigung und immerhin 38,2 % nicht erwerbstatig. In Ost-
deutschland sind dagegen 42,1 % der Frauen als Partnerpersonen in Vollzeit, 45,7 % in Teilzeit
und nur 12,1 % absent vom Arbeitsmarkt. Mit sinkendem Kindesalter verstérkt sich im Westen
diese Differenz zum Osten noch mehr. Bei diesem Haushaltstyp im Osten ist also die Erwerbs-
konstellation ,doppelte* Vollzeit fast ebenso haufig wie die Kombination Mann/ Voll-
zeit - Frau/Teilzeit, wahrend im Westen letztere weit Uberwiegt. Selbst die Paar-Kombination
Mann/Vollzeit - Frau/Nicht-Erwerbstatigkeit ist im Westen fast genauso haufig wie die Ost-Kom-
bination Vollzeit — Vollzeit. Diese Verhaltnisse gelten im West-Ost-Vergleich auch fir Paare mit
einem oder mit mehr Kindern unter 18 wie unter 10 Jahren. Dabei ist zu beachten, dass im
Westen die ,Nicht-Erwerbsquoten” von Paar-Frauen mit Kindern nicht wesentlich anders aus-

fallen als bei Paar-Frauen ohne Kinder.

Demnach spielt in Westdeutschland das hergebrachte Modell der Versorger-Ehe bzw. der ent-
sprechenden Paar-Beziehung von erwerbstatigem Mann und nicht-erwerbstatiger Frau auch
heute noch eine beachtliche Rolle. Andererseits ist jedoch ebenfalls darauf hinzuweisen, wie
sehr die Paar-Konstellation des vollzeittdtigen Mannes und der teilzeittatigen Frau als ,modifi-

ziertes Versorger-Modell“ verbreitet ist.

Deutlich abweichend von den oben geschilderten Paar-Mustern prasentieren sich die ge-
schlechtsspezifischen Erwerbskonstellationen bei den Alleinerziehenden-Haushalten, die ins-
gesamt im Westen 4,8 % und im Osten 7,4 % aller Arbeithehmer-Haushalte ausmachen (siehe
Tabelle 3.1). Sie dirften allerdings haufig ehemalige Paar-Haushalte sein und deshalb als indi-
rekter Reflex auf das ehemalige Paar-Muster gelten: denn vor allem die Frauen bleiben weiter
fur die ,Kinder- und Haushaltsarbeit* zustandig, missen aber zugleich auch die ehemalige Voll-
zeit- bzw. Vorstandsrolle des friiheren mannlichen Partners Gbernehmen. Entsprechend domi-
nant sind Frauen unter den Alleinerziehenden-Haushalten als Haupteinkommensbezieherin wie

als Vollzeit-Erwerbstatige.

* Vermutlich ware dieser Anteil der Frauen etwas gréRer, wenn alle Haushaltsvorsténde, die in Teilzeit arbeiten, in

der EVS auch geschlechtsspezifisch darstellbar waren.
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Tabelle 3.1
Haushalte von Arbeitnehmerinnen in West- und Ostdeutschland:
Erwerbskonstellationen von Haupteinkommensbezieherinnen —
Ergebnisse der EVS 1998 -
zieherlnnen® nach Geschlecht und Anteil in % ° | Anteilin % * | Anteilin % °® | Anteilin % *
Erwerbsstatus 2
1. Alleinstehende 26,9 100,0 18,8 100,0
Mann in Vollzeit 11,4 42,4 9,7 51,6
Mann in Teilzeit? ,7) (2,6) - -
Frau in Vollzeit 12,4 46,1 7,9 42,0
Frau in Teilzeit? 2.4 8,9 (1,0) (5,3)
2. Paare ohne Kinder 23,8 100,0 22,3 100,0
Mann in Vollzeit 17,6 73,9 13,3 59,6
Frau in Vollzeit 4,9 20,6 7,4 33,2
Mann/Frau in Teilzeit * 1,3 5,5 1,6 7,2
3. Paare mit einem Kind 14,3 100,0 15,4 100,0
Mann in Vollzeit 13,5 94,4 10,7 69,5
Darunter Kind < 10 Jahre ° 53 37,1 3,0 19,5
Frau in Vollzeit 0,8 5,6 4,7 30,5
Darunter Kind < 10 Jahre ° 0,2 1,4 1,1 7,1
4, Paare mit zwei u. mehr Kindern 21,1 100,0 18,3 100,0
Mann in Vollzeit 20,7 98,1 14,0 76,5
Darunter Kind < 10 Jahre ° 12,8 60,7 6,9 37,7
Frau in Vollzeit 0,4 1,9 4,3 23,5
Darunter Kind < 10 Jahre ° 0,2 0,9 1,7 9,3
5. Sonstige Paare mit Kindern® 3,7 100,0 12,8 100,0
Mann in Vollzeit 1,8 48,6 8,3 64,8
Frau in Vollzeit 0,5 13,5 2,2 17,2
Mann/Frau in Teilzeit > 1,4 37,8 23 18,0
6. Alleinerziehende mit einem Kind 1,8 100,0 4,3 100,0
Mann in Vollzeit (0,3) (16,7) - --
Darunter Kind < 10 Jahre ° - - - -
Frau in Vollzeit 1,5 83,3 3,9 90,7
Darunter Kind < 10 Jahre ° (0,2) (11,1) (0,6) (14,0
7. Alleinerziehende mit zwei und mehr 0,5 100,0 18 100,0
Kindern
Mann in Vollzeit (0,2) (20,0) -- --
Darunter Kind < 10 Jahre ® . - . -
Frau in Vollzeit 0,4 80,0 1,6 88,9
Darunter Kind < 10 Jahre ° (0,2) (20,0) (0,5) (27,8)
8. Sonst. Alleinerziehende ° 2,5 100,0 (1,3) (100,0)
Mann/Frau in Teilzeit > 25 100,0 (1,3 (100,0)
9. Sonstige Haushalte ’ 54 100,0 4,9 100,0
10. Alle zusammen 100,0 -- 100,0 --
Darunter Haupteinkommens-
bezieherlnnen in Vollzeit ® 86,3 - 88,6 -
davon Frauen in Vollzeit 20,9 -- 32,0 --
1 person mit dem héchsten Erwerbseinkommen im Haushalt. - 2Teilzeit einschlieRlich geringfugiger
Beschaftigung. - 3 Haushaltstypen und Untergruppen in % aller Arbeitnehmerhaushalte. -
4 Untergruppen in % des &eweiligen Haushaltstyps. - ®Zu lesen als: darunter mit mindestens einem
Kind unter 10 Jahren. - °Keine Differenzierung nach Kinderzahl moéglich wegen geringer Fallzahlen
bei seltenen — Erwerbskonstellationen von Haupteinkommensbezieherlnnen und — soweit vorhanden
— Partnerperson. - " Haushalte, in denen — im Gegensatz zu den anderen erwdhnten Haushaltstypen
— neben der Haupteinkommensbezieherln und eventuellen Partnerpersonen sowie Kindern weitere
Personen (GroRReltern, Enkelkinder u.a.,) leben. - 8 Alle Haushalte abzlglich solche mit einem Haus-
haltsvorstand in Teilzeit und abziglich ,sonstige Haushalte*
Quelle: Irene Becker/Universitat Frankfurt — Berechnungen im Auftrag des WSI Wl
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Tabelle 3.2

Westdeutsche Haushalte von Arbeitnehmerinnen: Erwerbskonstellationen von Haupteinkommensbezieherln und Partnerperson bei Paaren
- Ergebnisse der EVS 1998 -

Haushaltstyp, _ . Anteil Erwerbsstatus und Geschlecht der Partnerperson in %°
HaupteinkommensbezieherIn® nach Volizeit Teilzeit Selbstandigkeit Arbeitslosigkeit Nicht-Er-
Geschlecht und Erwerbsstatus werbstatigkeit
%2 %3 Mann Frau Mann Frau Mann Frau Mann Frau Mann Frau
2. Paare ohne Kinder® 100,0 -
Mann in Vollzeit 73,9 100,0 -- 34,7 -- 26,7 -- 1,7 -- 4,5 -- 32,4
Frau in Vollzeit 20,6 | 100,0 46,9 - 4,1 - 12,2 - 12,2 - 245 | -
Mann/Frau in Teilzeit* 55 100,0 - 38,5 61,5
3. Paare mit einem Kind”® 100,0 -
Mann in Vollzeit 94,4 100,0 - 9,6 - 60,0 - 30,4
darunter Kind < 10 Jahre® 37,1 100,0 - 5,7 - 58,5 - 35,8
Frau in Vollzeit 5,6 100,0 (75,0)" - (75,0) 7 - 25,0 -
darunter Kind < 10 Jahre® 1,4 100,0 | (100,0)’ - (100,0) ’ - >0,0 -
4. Paare mit zwei und mehr Kindern® 100,0
Mann in Vollzeit 98,1 100,0 - 4,3 - 57,5 - 38,2
darunter Kind < 10 Jahre® 60,7 100,0 - 2,3 - 50,0 - 47,7
Frau in Vollzeit 1,9 100,0 (75,0)" - (75,0) - 25,0 -
darunter Kind < 10 Jahre® 0,9 100,0 (50,0)’ - (50,0) ’ - 50,0 -
5. Sonstige Paare mit Kindern®® 100,0 -
Mann in Vollzeit 48,6 100,0 - 38,5 - 71,5
Frau in Vollzeit 13,5 100,0 400 | - 600 y -
Mann/Frau in Teilzeit * 37,8 100,0 57,1 42,9

Person mit dem hochsten Erwerbseinkommen im Haushalt.

Untergruppen in % des jeweiligen Haushaltstyps.

Erwerbsstatus der Partnerperson in % der jeweiligen Untergruppe bei den Haushaltstypen.

EInSCh|IeB|ICh geringfugiger Beschaftigung; wegen geringer Fallzahlen nur teilweise geschlechtsspezifisch differenzierbar.

Haushalte in denen neben den beiden Paarpersonen und Kind(ern) keine weiteren Personen leben.

Zu lesen als: darunter mit mindestens einem Kind unter 10 Jahren.

Darf fur die Summierung in Spalte ,Anteil“ nur einmal gezéhlt werden, da sich die Haufigkeit auf beide Erwerbsmerkmale verteilt.

® Haushalte, in denen keine Differenzierung nach der Kinderzahl méglich war wegen zu geringer Fallzahlen bei seltenen Erwerbskonstellationen (Partnerperson arbeitslos
oder selbstandig oder Haupteinkommensbezieherln in Teilzeit)

Quelle: Irene Becker/Uni Frankfurt a. Main — Berechnungen im Auftrag des WSI WSl
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Tabelle 3.3

Ostdeutsche Haushalte von Arbeitnehmerinnen: Erwerbskonstellationen von Haupteinkommensbezieherln und Partnerperson bei Paaren
- Ergebnisse der EVS 1998 -

3

Haushaltstyp, Anteil Erwerbsstatus und Geschlecht der Partnerperson in %
Haupteinkommensbezieherln1 nach Vollzeit Teilzeit® Selbstandigkeit Arbeitslosigkeit Nicht-Er-
Geschlecht und Erwerbsstatus werbstatigkeit
%° %° Mann Frau Mann Frau Mann Frau Mann Frau Mann Frau
2. Paare ohne Kinder ® 100,0 -
Mann in Vollzeit 59,6 100,0 -- 33,1 - 15,8 - 15 - 24,1 - 25,6
Frau in Vollzeit 33,2 100,0 40,5 - 2,7 - 4,1 - 23,0 - 297 | -
Mann/Frau in Teilzeit* 7,2 100,0 37,5 62,5
3. Paare mit einem Kind® 100,0 -
Mann in Vollzeit 69,5 100,0 - 45,8 - 40,2 - 14,0
darunter Kind < 10 Jahre® 19,5 100,0 - 40,0 - 43,3 - 16,7
Frau in Vollzeit 30,5 100,0 (83,0)" - (83,0) - 17,0 -
darunter Kind < 10 Jahre® 7.1 100,0 (72,7) - (72,7’ - 27,3 -
4. Paare mit zwei und mehr Kindern® 100,0
Mann in Vollzeit 76,5 100,0 - 42,1 - 45,7 - 12,1
darunter Kind < 10 Jahre® 37,7 100,0 - 36,2 - 47,8 - 15,9
Frau in Vollzeit 23,5 100,0 (95,3)’ - (95,3) - 4,7 -
darunter Kind < 10 Jahre® 9,3 100,0 (94,1)" - 94,1) ’ - 5,9 -
5. Sonstige Paare mit Kindern®® 100,0 -
Mann in Vollzeit 64,8 100,0 - 13,3 - 86,7
Frau in Vollzeit 17,2 100,0 18,2 - 81,8 -
Mann/Frau in Teilzeit 18,0 100,0 65,2 34,8
! Person mit dem hochsten Erwerbseinkommen im Haushalt.
2 Untergruppen in % des jeweiligen Haushaltstyps.
% Erwerbsstatus der Partnerperson in % der jeweiligen Untergruppe bei den Haushaltstypen.
* EinschlieRlich geringflgiger Beschéaftigung; wegen geringer Fallzahlen nur teilweise geschlechtsspezifisch differenzierbar.
® Haushalte, in denen neben den beiden Paarpersonen und Kind(ern) keine weiteren Personen leben.
® Zu lesen als: darunter mit mindestens einem Kind unter 10 Jahren.
" Darf fur die Summierung in Spalte ,Anteil“ nur einmal gezéhlt werden, da sich die Haufigkeit auf beide Erwerbsmerkmale verteilt.
8 Haushalte, in denen keine Differenzierung nach der Kinderzahl méglich war wegen zu geringer Fallzahlen bei seltenen Erwerbskonstellationen (Partnerperson arbeitslos
oder selbstandig oder Haupteinkommensbezieherln in Teilzeit)
Quelle: Irene Becker/Uni Frankfurt a. Main — Berechnungen im Auftrag des WSI WSl
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Im Osten wie im Westen sind Alleinerziehenden-Haushalte tbrigens der einzige Haushaltstyp,
in dem Frauen als Haushaltsvorstand die Mehrheit stellen und auch meist vollzeiterwerbstatig
sind. Ansonsten sind auch im Osten in allen Haushaltstypen die Mé&nner als Haupteinkom-

mensbezieher wie auch im Vollzeitstatus weit dominant.

Zusammenfassend lasst sich zu den Erwerbskonstellationen im Haushaltsverbund sagen: Die
Auswertung der EVS 1998 zeigt eine starke und geschlechtsspezifische Abhangigkeit der indi-
viduellen Erwerbstatigkeit von der Haushaltskonstellation, in die die Erwerbsperson einge-
bunden ist. Das zeigt sich am Beispiel der Arbeitnehmer-Haushalte, die in Westdeutschland
rund 61 % aller Haushalte und 89 % der Erwerbstatigen-Haushalte stellen (in Ostdeutschland
rund 62 % bzw. 93 %; siehe im Anhang Tabellen A.3.1 und A.3.2). Angesichts der feststellbaren
Auspragungen kann man von einer geschlechtsspezifischen Hierarchie der Erwerbskonstellati-
onen in Bezug auf Haushalte mit Paaren und speziell mit Kindern sprechen: Wahrend fir Man-
ner beim Ubergang vom Alleinstehenden- zum Paar-Haushalt mit oder ohne Kinder der Voll-
zeitstatus dominant bleibt, wird bei Frauen der Vollzeitstatus groR3tenteils abgeldst vom Status
der Teilzeitarbeit oder der Nicht-Erwerbstatigkeit - und zwar umso haufiger, je zahlreicher und je
junger die Kinder im Haushalt sind. Mit dieser Erwerbshierarchie ist eine zweite geschlechts-
spezifische Hierarchie auf der Einkommensebene verbunden: der Vorstand im Haushalt, also

die Person mit dem hochsten Beitrag an Erwerbseinkommen, ist weit Uberwiegend méannlich.

3.1.2 Einkommen im Haushaltsverbund

3.1.2.1 Einkommen aus abhangiger Arbeit

Die EVS-Informationen tber Erwerbskonstellationen in Arbeithehmer-Haushalten werden durch
die zugehtrigen EVS-Angaben Uber die Gesamteinkommen wie die Einkommensbestandteile
dieser Haushalte erganzt. Entsprechende Auswertungen wurden jedoch nur fir die Haushalte
mit einem Haushaltsvorstand im Vollzeitstatus vorgenommen, die den bei weitem haufigsten

Haushaltstypus darstellen.

Im Rahmen des Haushaltseinkommens interessiert zunachst der gesamte wie der individuelle
Erwerbseinkommens-Beitrag aus abhangiger Arbeit bei den einzelnen Haushaltstypen (s. Ta-
belle 3.4 fir Westdeutschland sowie Tabelle 3.5 fur Ostdeutschland).

Der individuelle Erwerbseinkommens-Beitrag folgt besonders im Westen haufig wieder den ge-
schlechtsspezifischen Mustern, die sich schon aus den unterschiedlichen Erwerbskonstella-

tionen im Haushalt und dem jeweiligen Haushaltsvorstand darin abgebildet haben. Frauenein
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Tabelle 3.4

Einkommen aus abhangiger Arbeit in westdeutschen Arbeitnehmerinnen-Haushalten
- Ergebnisse der EVS 1998 -

Haushaltstyp, Bruttoeinkommen Bruttoeinkommen aus | Haushalts-

Erwerbsstatus und Geschlecht des/der aus unselbstandiger unselbstandiger Arbeit | Bruttoein-

Haupteinkommensbezieherin (HE) und Arbeit des/der der Partnerperson kommen/

— soweit vorhanden — der Partnerperson (PP) | Haupteinkommensbezieherin Jahr

DM | %" DM | %" DM

Haushalte ohne Kind(er) 2

Alleinstehende Frau in Vollzeit 55.074 90,5 0 0,0 60.870

Alleinstehender Mann in Vollzeit 62.756 90,1 0 0,0 69.620

Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit,

PP: Frau nicht erwerbstétig 74.351 77,4 1.057 1,1 96.122

Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit,

PP: Mann nicht erwerbstatig 54.409 64,8 2.769 3.3 83.902

Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit

PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfigig) 74.705 62,6 25.530 21,4 119.300

Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit

PP: Frau in Vollzeit 71.933 53,1 49.962 36,9 135.398

Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit,

PP: Mann in Teilzeit (einschl. geringfiigig) (63.294) (56,9) | (33.149) (29,8) |(111.238)

Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit

PP: Mann in Vollzeit 65.819 51,8 50.359 39,6 127.169
Haushalte mit Kind(ern) *

Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit,

PP: Frau nicht erwerbstéatig 71.998 74,3 678 0,7 96.855

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Voll-

zeit, PP: Frau nicht erwerbstétig 77.093 72,2 960 0,9 106.708

Paar mit 1 Kind: HE: Frau in Vollzeit

PP: Mann nicht erwerbstatig (61.889) (54,7) (679) (0,6) |(113.230)

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Frau in Voll-

zeit, PP: Mann nicht erwerbstétig (78.481) (63.3) (992) (0.8) |(123.974)

Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit,

PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfiigig) 71.106 62,4 21.203 18,6 113.992

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Voll-

zeit: PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfugig) 74.957 60,5 20.072 16,2 123.901

Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit,

PP: Frau in Vollzeit 74.848 49,9 49.840 33,2 150.120

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Voll-

zeit, PP: Frau in Vollzeit 75.494 48,5 48.550 31,2 155.610

Paar mit 1 Kind: HE: Frau in Vollzeit,

PP: Mann in Vollzeit / selbsténdig 62.336 46,1 35.451 26,2 135.308

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Frau in Voll-

zeit, PP: Mann in Vollzeit / selbstandig 66.251 46,4 34.396 24,1 142.723

Alleinerziehender Mann in Vollzeit mit 1 Kind (68.565) (80,4) 0 0,0 (85.287)

Alleinerziehender Mann in Vollzeit

mit 2 u. mehr Kindern (86.544) (71,7) 0 0,0 |(120.734)

Alleinerziehende Frau in Vollzeit mit 1 Kind 54.758 75,5 0 0,0 72.501

Alleinerziehende Frau in Vollzeit

mit 2 u. mehr Kindern 55.665 65,7 0 0,0 84.730

Alle oben genannten Haushaltstypen von

Arbeitnehmerinnen mit und ohne Kinder(n) 68.198 68,4 13.351 13,4 99.636

) In Prozent des Haushaltsbruttoeinkommens

person sowie Kind(ern) keine weiteren Personen leben
Quelle: Irene Becker/Universitat Frankfurt/Main — Berechnungen im Auftrag des WSI.

Nur Haushalte, in denen neben dem/der Haupteinkommensbezieherin und — soweit vorhanden — Partner-

V'Sl
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Tabelle 3.5

Einkommen aus abhangiger Arbeit in ostdeutschen Arbeithnehmerinnen-Haushalten
- Ergebnisse der EVS 1998 -

Haushaltstyp, Bruttoeinkommen Bruttoeinkommen aus | Haushalts-
Erwerbsstatus und Geschlecht des/der aus unselbstandiger unselbstandiger Arbeit | Bruttoein-
Haupteinkommensbezieherin (HE) und Arbeit des/der der Partnerperson kommen/
- soweit vorhanden — der Partnerperson (PP) | Haupteinkommensbezieherln Jahr
DM | %" DM | %" DM
Haushalte ohne Kind(er)
Alleinstehende Frau in Vollzeit 41.083 89,3 0 0,0 46.008
Alleinstehender Mann in Vollzeit 43.667 92,6 0 0,0 47.136
Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit,
PP: Frau nicht erwerbstétig 48.682 69,9 1.073 15 69.604
Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit,
PP: Mann nicht erwerbstatig 48.780 61,8 1.761 2,2 78.927
Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit
PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfiigig) 49.256 59,9 23.750 28,9 82.247
Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit
PP: Frau in Vollzeit 52.982 55,2 36.220 37,7 95.950
Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit,
PP: Mann in Teilzeit (einschl. geringfiigig) - - - -- -
Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit
PP: Mann in Vollzeit 55.496 55,0 37.809 37,5 100.901
Haushalte mit Kind(ern) °
Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit,
PP: Frau nicht erwerbstatig (49.583) (67,4) (434) (0,6) (73.519)
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Voll-
zeit, PP: Frau nicht erwerbstatig 49.711 67,0 294 0,4 74.219
Paar mit 1 Kind: HE: Frau in Vollzeit
PP: Mann nicht erwerbstatig (39.243) (54,8) (898) 1,3) (71.644)
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Frau in Voll-
zeit, PP: Mann nicht erwerbstétig -- -- -- -- --
Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit,
PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfligig) 47.783 57,1 21.248 254 83.737
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Voll-
zeit: PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfugig) 48.917 52,9 21.966 23,7 92.526
Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit,
PP: Frau in Vollzeit 54.454 50,6 37.700 35,0 107.613
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Voll-
zeit, PP: Frau in Vollzeit 54.449 46,9 39.418 33,9 116.190
Paar mit 1 Kind: HE: Frau in Vollzeit,
PP: Mann in Vollzeit / selbsténdig 54.452 49,8 35.232 32,2 109.347
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Frau in Voll-
zeit, PP: Mann in Vollzeit / selbstandig 55.046 47,1 36.906 31,6 116.764
Alleinerziehender Mann in Vollzeit mit 1 Kind -- -- -- -- --
Alleinerziehender Mann in Vollzeit
mit 2 u. mehr Kindern - -- -- -- -
Alleinerziehende Frau in Vollzeit mit 1 Kind 44.220 77,6 0 0,0 56.983
Alleinerziehende Frau in Vollzeit
mit 2 u. mehr Kindern 44.216 70,0 0 0,0 63.197
Alle oben genannten Haushaltstypen von
Arbeitnehmerinnen mit und ohne Kinder(n) 48.807 60,4 17.461 21,6 80.764

In Prozent des Haushaltsbruttoeinkommens

Nur Haushalte, in denen neben dem/der Haupteinkommensbezieherin und — soweit vorhanden — Partner-

person

sowie Kind(ern) keine weiteren Personen leben
Quelle: Irene Becker/Universitat Frankfurt/Main — Berechnungen im Auftrag des WSI.

WSl
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kommen sind im Durchschnitt des jeweiligen Haushalts-/Erwerbstyps fast immer absolut
geringer als Mannereinkommen, auch wenn Frauen Haupteinkommensbezieherin und gleich-

zeitig im Vollzeitstatus sind.

- Bei Paar-Haushalten ohne Kinder sind die entsprechenden Beitrdge von Vollzeit-Frauen
zum Haushalts-Bruttoeinkommen meist auch dann geringer als die von Vollzeit-Mannern,
wenn jeweils weibliche und ménnliche Haushaltsvorstadnde oder weibliche und mannliche
Partnerpersonen gegenubergestellt werden. Allein bei den wenigen Paar-Haushalten mit
Kindern, in denen beide Paar-Personen vollzeit-erwerbstétig sind, liegt im Westen der
durchschnittliche Beitrag von Frauen als Partnerperson relativ iber dem von Méannern als

Partner-Person; in absoluten Betragen sind beide Beitrage aber fast gleich grof3.

- Bei den westdeutschen Alleinstehenden-Haushalten verdienen die vollzeitbeschaftigten
Manner spirbar mehr (etwa 15 % mehr) als alleinstehende vollzeitbeschéftigte Frauen. Bei
Alleinerziehenden-Haushalten im Westen ist das Gefélle zwischen den Geschlechtern der
Haushaltsvorstande im Durchschnitt noch groRRer (dieses Ergebnis ist allerdings mit einem
relativ grofRen statistischen Fehlerspielraum behaftet). Im Osten sind die Unterschiede bei
Einkommen aus abhangiger Arbeit zwischen den Geschlechtern nicht so ausgepragt wie
im Westen (siehe Tabelle 3.5).

- Beiden Alleinstehenden-Haushalten sind die Beitrdge von Frauen zum Bruttohaushaltsein-
kommen aus abhangiger Vollzeit-Arbeit in absoluten Betragen nur etwas geringer als die
von Mannern. Fir Alleinerziehenden-Haushalte lassen die geringen Fallzahlen keine

diesbzelglichen Aussagen zu.

- Bei Paar-Haushalten ohne Kinder im Osten ist der absolute Einkommensbeitrag von weib-
lichen Haushaltsvorstanden in Vollzeit sogar etwas grofRer als der von entsprechenden
mannlichen, sofern die Partnerperson auch in Vollzeit tatig oder nicht erwerbstétig ist. Auch
bei Paaren mit Kindern liegen die geschlechtsspezifischen Einkommensbeitrage in abso-
luten GroRen nahe beieinander, wenn Haupteinkommensbezieherln und Partnerperson
beide erwerbstatig sind. Nur in den Paar-Haushalten mit Kindern, in denen die Partnerper-
son nicht erwerbstatig ist, sind die Einkommensbeitrage von Mannern als Vorstand des

Haushalts deutlich héher als von weiblichen Bezugspersonen.

Zwar bestimmt die Summe der Einkommen aus abhéngiger Arbeit in Arbeithehmerhaushalten
den weitaus grof3ten Teil des gesamten Brutto-Haushaltseinkommens — zumal zu den Beitragen
von Haushaltsvorstand und Partnerperson (zusammen im Westen wie im Osten durchschnittlich
82 %) auch noch einige Prozentpunkte durch Erwerbsarbeit von weiteren Personen im Haushalt

dazukommen (zur Gesamtsumme siehe die Tabellen A.3.14 und A.3.15 im Anhang). Trotzdem
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bleibt die Frage, ob bei den sonstigen Einkommen im Haushalt wie auch beim Gesamtbudget
der Haushalte ebenfalls geschlechtsspezifische Aspekte eine Rolle spielen. Deshalb sollen hier
einige weitere Einkommenskomponenten sowie das Gesamteinkommen der Haushalte — wieder
auf Basis der EVS - gestreift werden (eine ausfuhrliche Quantifizierung der verschiedenen
Brutto- und Netto-Einkommenskomponenten findet sich im Anhang in den Tabellen A.3.14 und
A.3.15)

3.1.2.2 Sonstige Markteinkommen

Neben Einkommen aus abhangiger Arbeit erzielen Arbeitnehmer-Haushalte auch weitere
Markteinkommen, insbesondere aus Vermdgen (einschlieBlich des Mietwerts selbstgenutzter
Immobilien) sowie aus selbsténdiger Tatigkeit (meist in Form von Nebentatigkeit). Beider Bei-
trag zusammen zum Haushaltsbruttoeinkommen ist jedoch im Durchschnitt gering, im Westen
10 % und im Osten rund 6 %. Bei Paar-Haushalten ist allerdings der Beitrag der Vermdgensein-
kommen in West wie Ost haufig doppelt so hoch wie in Nicht-Paar-Haushalten (s. Tabellen
A.3.8 und A.3.9 im Anhang). Beide Einkommensquellen lassen sich im Haushaltsverbund aller-
dings aus empirischen wie methodischen Griinden nur bedingt jeweils Mannern und Frauen in
Paar-Haushalten zuordnen. Denn in Paar-Haushalten werden Anlagen in Geld oder Immobilien

haufig aus der gemeinsamen Ersparnis im Rahmen des gesamten Haushaltsbudgets gespeist.

Die sonstigen Markteinkommen, vorrangig das Vermogenseinkommen, werden hier trotz der
Zurechnungsprobleme auf einzelne Personen erwahnt, weil sie — wie die 6ffentlichen Transfers
im nachsten Textabschnitt — als mdgliche ,Ersatzeinkommen® angesehen werden kénnten fir
den Verzicht auf abhéngige Erwerbsarbeit wie auf Erwerbsarbeit generell, wenn in einem Paar-
Haushalt sich eine Person unbezahlter Familien- oder Kinderarbeit (starker) zuwendet. Ange-
sichts der quantitativen Dimension der sonstigen Markteinkommen muss diese Moglichkeit je-
doch tendenziell verneint werden — zumal diese Dimension aus mehreren Griinden zu relativie-

ren ist:

Einen Grof3teil der Unterschiede beim Vermodgenseinkommen im Haushaltsbudget sowohl zwi-
schen Paar-Haushalten und Nicht-Paar-Haushalten sowie zwischen West und Ost bestimmt der
Immobilienbesitz, der bei Paar-Haushalten und im Westen wesentlich haufiger verbreitet ist und
dessen geldwerter Nutzen hier in die Vermogensertrage eingerechnet wird (siehe zum Immobi-
lienbesitz auch den aktuellen Armuts- und Reichtumsbericht der Bundesregierung 2001). Zu
bedenken ist auch, dass den geldwerten Immobilienvorteilen in vielen Fallen auch noch ent-
sprechende Ausgabenbelastungen des Haushaltsbudgets durch Zins- und Tilgungsleistungen
fur die Anschaffung der Immobilien gegenlberstehen. Vermdgensertrage sind daher angesichts
ihrer Dimension, erst recht nach Bereinigung um die mit dem Immobiliennutzen verbundenen

Hypothekenlasten, normalerweise bei vielen Haushaltstypen kein denkbares Substitut fur Er-
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werbseinkommen bzw. kein Lickenfiller beim Verzicht auf Erwerbseinkommen. Im Gegenteil
setzen Vermogensertrage und ihre Dauerhaftigkeit im Regelfall ein bzw. zwei kontinuierlich flie-
Rende Erwerbseinkommen zum Vermdgensaufbau voraus. Darauf wird unter dem Aspekt des

Lebenszyklus und der Alterseinkommen noch zurtickzukommen sein.

3.1.2.3 Einkommen aus Transfers

Auch beziglich der Transfers stellt sich die Frage, ob sie — insbesondere wenn sie im weitesten
Sinne fur Kinder bezogen werden — ein ,Ersatz” fir den Verzicht auf bezahlte Erwerbsarbeit zu-
gunsten von Elternarbeit sein konnten. Transfers als nicht-marktmafRige Einkommensquelle von
privaten Haushalten sind offentlicher und privater Herkunft. Die 6ffentlichen Transfers sind in
der Regel nicht geschlechtsspezifisch, sondern situations- und fallbezogen auf Lebenslagen
von Individuen und Haushalten gerichtet. Allein das Mutterschaftsgeld aus der Krankenversi-
cherung ist geschlechtsbedingt. Es kann jedoch zusammen mit den kinderbezogenen Transfers
(Kindergeld und Erziehungsgeld) zu einer indirekt geschlechtsspezifischen Transfergruppe zu-
sammengefasst werden, weil — wie oben gezeigt - Frauen weit haufiger als Manner wegen Kin-

dererziehung dem Arbeitsmarkt teilweise oder ganz fern bleiben.

Diese Gruppe offentlicher Transfers macht bei Arbeithehmer-Haushalten in Westdeutschland
2,3 % des Bruttohaushaltseinkommens aus, die restlichen 6ffentlichen Transfers von Gebiets-
korperschaften und Sozialversicherung zusammen 1,4 % (in Ostdeutschland 3,0 % bzw. 3,8 %).
In Haushalten ohne Kinder sind die ,geschlechtsspezifischen* Transfers ex definitione nicht
vorhanden, in Haushalten mit Kindern dagegen je nach Haushaltstyp umso gewichtiger, und
zwar insbesondere bei mehreren Kindern (vgl. die Tabellen A.3.10 und A.3.11 fur West- und
Ostdeutschland). In Alleinerziehenden-Haushalten mit zwei Kindern erreicht der Anteil dieser
Transfers am Bruttohaushaltseinkommen bis zu 6 % in Westdeutschland (9 % in Ostdeutsch-
land), in Paar-Haushalten mit zwei Kindern in Ostdeutschland sogar 12 %, wenn die Partner-

person — also faktisch die Erziehungsperson - nicht erwerbstétig ist.

In Paar-Haushalten mit einer nicht erwerbstéatigen Partnerperson sind aber auch die Anteile von
Transfers aus der Sozialversicherung am Bruttohaushaltsbudget auf3erordentlich hoch, und
zwar unabhangig von Kindern. Insbesondere wenn im Haushalt der Haushaltsvorstand eine
vollzeittatige Frau und der Mann als Partnerperson nicht erwerbstatig ist, erreichen die Sozial-
versicherungstransfers Anteile bis zu 21 % in Westdeutschland und 30 % in Ostdeutschland.
Dahinter dirften in vielen Fallen arbeitslose oder (friih) verrentete Manner als Partnerpersonen

stehen.

Private Transfers haben im allgemeinen im Vergleich zu 6ffentlichen Transfers, selbst im Ver-

gleich zu den rein kinderbezogenen o6ffentlichen Transfers, innerhalb des privaten Haushalts-
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budgets kein grofRes Gewicht. Sie sind aber bei alleinerziehenden Frauen in ihrem Anteil am
Budget im Westen groRRer als - bzw. im Osten ebenso grol3 wie - die kinderbezogenen offentli-
chen Transfers, was auf Unterhaltszahlungen und private bzw. familiare Unterstiitzung hindeu-
tet. Auch bei Frauen als Vollzeit-Bezugspersonen, die in Paar-Haushalten mit einer nichter-
werbstétigen Partnerperson leben, spielen im Westen private Transfers im Vergleich zu ande-
ren Haushaltstypen eine Uberdurchschnittliche Rolle. Hier kénnten dieselben vermuteten Le-
benslagen wie bei den besonders hohen Transfers der Sozialversicherung (s.0.) eine Rolle

spielen.

Im Durchschnitt haben demnach Transfers am Haushaltsbudget von westdeutschen Arbeit-
nehmerlnnen generell einen meist noch geringeren Anteil als die oben erwdhnten sonstigen
Markteinkommen. Selbst die kinderbezogenen Transfers im engeren Sinne kénnen nur wenig
ausgleichend wirken, wenn zugunsten von Elternarbeit auf Erwerbstatigkeit verzichtet wird. Die
oben genannten Dimensionen dieser kinderbezogenen Transfers im Haushaltsbudget sind oh-
nehin aus mehreren Grinden zu relativieren: Sie berlcksichtigen beim Vergleich der Bruttoein-
kommen verschiedener Haushaltstypen nicht die unterschiedlichen Haushaltsgrof3en. Und sie
vernachlassigen auch kinder- und familienbedingte Steuerleichterungen, die erst auf der Ebene
der Haushalts-Nettoeinkommen sichtbar werden. Diese Aspekte werden eingefangen beim
Vergleich von relativen Haushaltspositionen auf der Basis von Netto-Aquivalenzeinkommen‘iI

der Haushalte.

3.1.3 Relative Einkommenspositionen von Arbeitnehmerinnen-Haushalten

Im folgenden werden die Netto-Aquivalenzeinkommen der einzelnen Haushaltstypen von Ar-
beitnehmerinnen in Relation zum durchschnittlichen Netto-Aquivalenzeinkommen aller privaten
Haushalte in Deutschland gesetzt. Damit kénnen auf Aquivalenzbasis auch die Netto-
Haushaltseinkommen westdeutscher Arbeitnehmerinnen-Haushalte vollig unabhangig von der
HaushaltsgroRe unmittelbar mit denen ostdeutscher Arbeitnehmerinnen-Haushalte verglichen

werden.

Auf der Ebene von Einkommenspositionen im Haushaltskontext ist zwar keine direkte ge-
schlechtsspezifische Analyse moglich, sobald es sich um Paar-Haushalte handelt, die die tiber-

wiegende Mehrheit aller Haushalte in West- und Ostdeutschland stellen. Aber bei Paar-

®  Die absoluten Nettoeinkommen der Haushalte werden nach bestimmten Verfahren gewichtet, um sowohl Kosten-

ersparnisse durch wachsende HaushaltsgrofRen als auch Bedarfsunterschiede zwischen Erwachsenen und Kin-
dern zu berlcksichtigen. Nach einem haufig — und auch hier — genutzten Vorschlag der OECD erhélt die Person
mit dem hochsten Erwerbseinkommen im Haushalt das Gewicht 1, jede weitere Person ab 15 Jahre 0,7, unter 15
Jahren 0,5 (alte OECD-Skala). Das absolute Haushalts-Nettoeinkommen geteilt durch die Summe der haushalts-
spezifischen Gewichte ergibt das Netto-Aquivalenzeinkommen. Das durchschnittliche Netto-Aquivalenzein-
kommen aller Haushalte wird als Referenzwert auf 100 % gesetzt; und der Anteil des entsprechenden gruppen-
spezifischen Durchschnittseinkommens einzelner Haushaltstypen an diesem Referenzwert ist die relative Ein-
kommensposition, die sich dann in eine Rangfolge einordnen lasst.
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Haushalten mit Kindern sind indirekte geschlechtsspezifische Schliisse moglich, weil die relative
Position des entsprechenden Netto-Aquivalenzeinkommens dieser Haushalte den h&ufigen
Verzicht der jeweiligen Frauen auf teilweise oder vollige Erwerbstéatigkeit zugunsten von Kin-

derarbeit reflektiert.

.... in Westdeutschland (s. Tabelle 3.6)

Die relativen Einkommenspositionen der Arbeithnehmer-Haushalte sind im Durchschnitt am
grofldten bei Paar-Haushalten ohne Kinder, wenn beide Paar-Personen erwerbstatig sind.
Am hdchsten ist die Haushaltsposition, wenn der Haushaltsvorstand ein Mann in Vollzeit ist.
Handelt es sich aber bei der Person mit dem héchsten Erwerbseinkommen im Haushalt um

eine Frau in Vollzeit, liegt das entsprechende Paar-Haushaltseinkommen deutlich darunterH.

An zweiter Stelle in der Rangskala der relativen Einkommenspositionen folgen die Allein-
stehenden — wobei auch hier Vollzeit-Frauen im Durchschnitt deutlich weniger Haus-
haltseinkommen erzielen als Vollzeit-Méanner (etwa 20 % weniger gemessen an der durch-

schnittlichen Einkommensposition der alleinstehenden Vollzeit-Méanner).

Einige Paar-Haushalte mit Kindern kommen mit ihrer relativen Einkommensposition an die
oben genannten Positionen heran. Es sind dies aber nur die wenigen Paar-Haushalte mit
einem Kind, wo beide Paar-Personen in Vollzeit (oder Selbsténdigkeit) erwerbstétig sind;
auch hier ist das Haushaltseinkommen wieder — etwas - geringer, wenn die Frau Haushalts-
vorstand ist. In allen anderen und wesentlich haufigeren Féllen von Paar-Haushalten mit
Kindern ist ihre Einkommensposition niedriger als die von Alleinstehenden. Das gilt erst
recht, sobald zwei und mehr Kinder im Paar-Haushalt sind; denn dann reicht selbst die Er-
werbskombination Mann Vollzeit/Frau Vollzeit nicht aus, um in die Nahe der relativen Ein-
kommensposition von Alleinstehenden zu gelangen. Im Gegenteil: die Position von Paar-
Haushalten mit Kind bzw. mit Kindern liegt sogar haufig unter dem Durchschnitt aller Haus-
halte.

Am niedrigsten sind die relativen Einkommenspositionen der Haushalte von Alleinerziehe-
rinnen. Auch hier sind die Positionen von entsprechenden Haushalten mit einem Vollzeit-

Mann bei gleicher Kinderzahl deutlich héher als bei einer alleinziehenden Vollzeit-Frau.

Beachtlich ist auch, dass die relative Einkommensposition von Haushalten mit Kindern,
Paar-Haushalten wie Alleinerzieher-Haushalten, im Regelfall umso schlechter ausfallt, je

junger die Kinder im Haushalt sind.

®  Die Ergebnisse fur die Konstellation Frau als Vorstand und Mann als Partnerperson in Teilzeit sind angesichts

geringer Haufigkeit solcher Falle mit einem grof3en statistischen Fehlerspielraum behaftet.
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Gerade der relativ schlechte Einkommensrang von Paar-Haushalten und erst recht von
Alleinerziehenden-Haushalten lasst noch einmal nach der Rolle der 6ffentlichen Um-
verteilung dabei fragen, die in Form von Abgaben einerseits und Transfers andererseits
das Nettoeinkommen bestimmt. Die Effekte des o6ffentlichen Umverteilungsmechanis-
mus werden in Tabelle A.3.12 im Anhang angedeutet. Abgebildet sind dort neben dem
absoluten Brutto-Haushaltseinkommen im Jahr 1998 als Komponenten der Umvertei-
lung in Prozent des Bruttoeinkommens: die direkten Steuern, die Sozialversicherungs-
abgaben und der Saldo der offentlichen Umverteilung. Letzterer ist die Differenz zwi-
schen direkten Steuern und Sozialabgaben einerseits sowie monetéren Transfers von
Gebietskorperschaften und Sozialversicherung andererseits; die den Sozialversiche-
rungsbeitrdgen gegentberstehenden Leistungsanspriche bleiben also unbericksich-

tigt.

Die Steuerbelastung z. B. von Paaren in Vollzeit/Vollzeit-Kombination, die keine Kinder haben,
ist mit 20 % nur wenig hoher als die Belastung bei entsprechenden Paar-Konstellationen mit
Kindern. Dagegen ist die Steuerbelastung bei Paaren mit einer nicht erwerbstatigen Partnerper-
son deutlich niedriger, auch wenn im Haushalt keine Kinder vorhanden sind. Diese relative
Entlastung dirfte teilweise auf die Wirkungen des Ehegattensplittings zurtickgehen, aber auch
auf das progressionsmindernde niedrigere Einkommensniveau bei Nichterwerbstatigkeit der
Partnerperson. Betrachtet man den ,Umverteilungs®-Saldo, dann scheinen Paar-Konstellationen
mit einer erwerbslosen Partnerperson von der Umverteilung am wenigsten belastet zu werden.

Nur bei Alleinerziehenden mit zwei und mehr Kindern ist die Belastung vergleichbar niedrig.

Hinter den hier skizzierten Durchschnittswerten der Haushaltseinkommen — und ebenso weiter
oben der individuellen Erwerbseinkommen - verbirgt sich allerdings eine erhebliche Streuung
der Einkommenspositionen im Rahmen der generellen Einkommenspyramide. Auf diese Streu-
ung geht dieser Bericht nicht ein, weil es hier in erster Linie um typische Konstellationen von
Erwerbstéatigkeit, Nichterwerbstatigkeit und Einkommen geht. Bei Beriicksichtigung der Streu-
ung ist jedoch zu erwarten, dass sich in Westdeutschland die Einkommenssituation der Haus-
halte mit Kindern wie der westdeutschen erwerbstéatigen Frauen in vielen Fallen, insbesondere
am unteren (Armuts-)Rand der Pyramide, noch schlechter darstellt. Darauf hat kirzlich der

»Erste Armuts- und Reichtumsbericht der Bundesregierung“ (2001) ausfuhrlich hingewiesen.
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Tabelle 3.6

Relative Einkommenspositionen von Arbeitnehmerinnen-Haushalten in Westdeutschland
- Ergebnisse der EVS 1998 -

relative Einkommensposition beziug-

lich Netto-Aquivalenzeinkommen
Haushaltstyp, (alte OECD-Skala) *
Erwerbsstatus und Geschlecht der Haushalte | |, toite
Haupteinkommensbezieherin (HE) und soweit vorhanden e H mitmin-—1 = it min-
der Partnerperson (PP) a T] aus- destens destens

alte 1 Kinder 1 Kind unter
unter 18
Jahren 10 Jahre
%” %” %°
Haushalte ohne Kind(er) ®
Alleinstehende Frau in Vollzeit 118,6
Alleinstehender Mann in Vollzeit 136,2
Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau nicht erwerbstétig 126,8
Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit, PP: Mann nicht erwerbstétig 112,5
Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit,
PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfiigig) 149,2
Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau in Vollzeit 154,2
Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit, PP:
Mann in Teilzeit (einschl. geringfiigig) (135,1)
Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit , PP: Mann in Vollzeit 143,8
Haushalte mit Kind(ern) *

Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau nicht erwerbstatig 95,7 85,1 80,8
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Vollzeit,
PP: Frau nicht erwerbstétig 82,2 81,3 79,0
Paar mit 1 Kind: HE: Frau in Vollzeit, PP: Mann nicht erwerbstétig (115,8) (100,4) (104,6)
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Frau in Vollzeit,
PP: Mann nicht erwerbstatig (96,6) (97,2) (95,1)
Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit,
PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfiigig) 107,8 102,8 99,3
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Vollzeit:
PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfiigig) 93,9 93,1 90,3
Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau in Vollzeit 127,3 126,7 125,3
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau in Vollzeit 106,7 104,0 106,3
Paar mit 1 Kind: HE: Frau in Vollzeit, PP: Mann in Vollzeit / selbstdndig 122,7 106,5 103,7
Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Frau in Vollzeit,
PP: Mann in Vollzeit / selbstandig 101,6 101,9 102,6
Alleinerziehender Mann in Vollzeit mit 1 Kind (107,2) (98,0) (93,6)
Alleinerziehender Mann in Vollzeit mit 2 u. mehr Kindern (113,5) (110,5) (103,8)
Alleinerziehende Frau in Vollzeit mit 1 Kind 93,1 86,5 83,1
Alleinerziehende Frau in Vollzeit mit 2 u. mehr Kindern 82,7 81,1 79,2
Alle oben genannten Haushaltstypen von Arbeitnehmerinnen
mit und ohne Kinder(n) 108,8 91,8 87,3

! Gewichtung der Personen im Haushalt wie folgt: Haupteinkommensbezieherln = 1, jede weitere Person

ab 15 Jahren = 0,7, unter 15 Jahren = 0,5

In Prozent des durchschnittlichen Netto-Aquivalenzeinkommens aller privaten Haushalte in ganz Deutsch-

land

Nur Haushalte, in denen neben der Haupteinkommensbezieherln und eventuell Partnerperson sowie

Kind(ern) keine weiteren Personen leben .
Quelle: Irene Becker/Universitat Frankfurt/Main - Berechnungen im Auftrag des WSI Wl
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.... In Ostdeutschland (s. Tabelle 3.7.)

Nicht zuletzt wegen der hoheren Arbeitsmarktbeteiligung von ostdeutschen Frauen auch in
Paar-Haushalten sind die relativen Einkommenspositionen der Arbeitnehmer-Haushalte im Os-
ten geschlechtsspezifisch nicht so hierarchisch gepragt wie im Westen. Zunéchst fallt jedoch
auf, dass die relativen Einkommenspositionen der meisten ostdeutschen Haushaltstypen unter
dem Durchschnitt aller privaten Haushalte in Deutschland liegen, wéahrend in Westdeutschland
die gruppenspezifischen Durchschnittseinkommen der Arbeitnehmerinnen-Haushalte Uberwie-
gend - teilweise deutlich - Uber dem gesamtdeutschen Mittelwert liegen. Im einzelnen ergeben

sich im Osten die folgenden Rangpositionen im Haushaltskontext:

- Auch im Osten weisen die Paar-Haushalte ohne Kinder die hochsten Einkommenspositio-
nen unter den Arbeitnehmer-Haushalten auf, an der Spitze die Paar-Personen, die beide in
Vollzeit tatig sind. Die maximale Position erzielen hier im Gegensatz zu Westdeutschland

die Paare mit einer vollzeittatigen Frau als Haushaltsvorstand.

- An zweiter Stelle folgen wie in Westdeutschland die relativen Netto-Aquivalenzeinkommen
der Alleinstehenden — wobei der Unterschied zwischen denen der Manner und Frauen im

Gegensatz zum Westen nur geringfugig ist.

- Die gleiche relative Einkommensposition wie Alleinstehenden-Haushalte erreichen unter
den Paar-Haushalten mit Kindern im Osten nur diejenigen, in denen beide Paar-Personen
vollzeiterwerbstétig oder selbstandig sind. Alle anderen Paar-Haushalte mit Kindern liegen
mit ihren Einkommenspositionen deutlich, teilweise weit darunter. Dabei sind innerhalb der
einzelnen Haushaltstypen die Einkommenspositionen unabhangig von Frau oder Mann als
Hauptverdienerin nahezu gleich. Die niedrigste gruppendurchschnittliche Position nimmt der
Paar-Haushalt mit zwei und mehr Kindern und einem Mann als Haushaltsvorstand ein, des-
sen Partnerin nicht erwerbstétig ist. Der zuletzt genannte Haushaltstyp unter den Paaren
mit Kindern weist in Ostdeutschland zugleich die niedrigste Einkommensposition Uberhaupt

auf.

- Aber auch die Positionen von Alleinerziehenden-Haushalten mit einer Frau als Hauptver-

dienerin und zwei und mehr Kindern liegen kaum hdher. Die Pendants mit einem Kind lie-

i

gen dagegen im Mittelfeld der Paar-Haushalte mit Kindern.

Fur den gleichen Haushaltstyp mit einer Frau als Haupteinkommensbezieherin liegen keine statistisch gesicher-
ten Vergleichsangaben vor.

Auch hier fehlen Vergleichsdaten zu Alleinerziehenden-Haushalten mit einem Mann als Bezugsperson wegen zu
geringer Fallzahlen.
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Tabelle 3.7

Relative Einkommenspositionen von Arbeitnehmerinnen-Haushalten in Ostdeutschland

- Ergebnisse der EVS 1998 -

relative Einkommensposition beziig-
lich Netto-Aquivalenzeinkommen
(alte OECD-Skala) *

Haushaltstyp,

Erwerbsstatus und Geschlecht der Haushalte | Haushalt

Haupteinkommensbezieherin (HE) und soweit vorhanden alle Haus- mit min- emit min-

der Partnerperson (PP) halte destens destens

1 Kind unter|1 Kind unter
18 Jahren | 10 Jahren
%’ %"° %"°
Haushalte ohne Kind(er) 8

Alleinstehender Mann in Vollzeit 96,2

Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau nicht erwerbstétig 95,7

Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit, PP: Mann nicht erwerbstatig 108,7

Paar ohnt_e Kinc_i: H_E: Mann in Vc_)llzeit,_ 102.1

PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfiigig) ’

Paar ohne Kind: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau in Vollzeit 112,4

Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit, PP: _

Mann in Teilzeit (einschl. geringfiigig)

Paar ohne Kind: HE: Frau in Vollzeit , PP: Mann in Vollzeit 118,1

Haushalte mit Kind(ern) 8

Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau nicht erwerbstétig (75,6) (65,3) --

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Vollzeit,

PP: Frau nicht erwerbstatig 61,0 60,7 60,6

Paar mit 1 Kind: HE: Frau in Vollzeit, PP: Mann nicht erwerbstatig (75,1) -- --

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Frau in Vollzeit,

PP: Mann nicht erwerbstatig -- -- --

Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit,

PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfiigig) 79,4 79,8 84,0

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Vollzeit:

PP: Frau in Teilzeit (einschl. geringfiigig) 70,0 68,4 68,1

Paar mit 1 Kind: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau in Vollzeit 95,6 92,7 89,3

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Mann in Vollzeit, PP: Frau in Vollzeit 83,9 83,4 81,3

Paar mit 1 Kind: HE: Frau in Vollzeit, PP: Mann in Vollzeit / selbstéandig 96,8 93,2 95,2

Paar mit 2 u. mehr Kindern: HE: Frau in Vollzeit,

PP: Mann in Vollzeit / selbstéandig 84,0 81,9 80,6

Alleinerziehender Mann in Vollzeit mit 1 Kind - - -

Alleinerziehender Mann in Vollzeit mit 2 u. mehr Kindern - - -

Alleinerziehende Frau in Vollzeit mit 1 Kind 76,4 71,9 72,5

Alleinerziehende Frau in Vollzeit mit 2 u. mehr Kindern 63,9 62,6 64,7

Alle oben genannten Haushaltstypen von Arbeitnehmerinnen

mit und ohne Kinder(n) 90,3 77,6 75,7

1
ab 15 Jahren = 0,7, unter 15 Jahren = 0,5

land

Kind(ern) keine weiteren Personen leben

Quelle: Irene Becker/Universitat Frankfurt/Main — Berechnungen im Auftrag des WSI

Gewichtung der Personen im Haushalt wie folgt: Haupteinkommensbezieherln = 1, jede weitere Person

Nur Haushalte, in denen neben der Haupteinkommensbezieherln und eventuell Partnerperson sowie

In Prozent des durchschnittlichen Netto-Aquivalenzeinkommens aller privaten Haushalte in ganz Deutsch-

|.-". |5|
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- Wie in Westdeutschland ist im Osten die relative Einkommensposition von Haushalten mit

Kindern in der Regel umso schlechter, je junger die Kinder im Haushalt sind.

Wie in Westdeutschland zeigt sich auch im Osten ein sehr begrenzter Familienlastenausgleich
durch direkte Steuern und monetare Transfers (s. Tabelle A.3.13 im Anhang), wobei dieser —
wie bereits erlautert — in indirekter Weise auch geschlechtsspezifische Effekte hat. Neben den
kinderbezogenen Transfers betrifft dies wie erwahnt insbesondere das Ehegatten-Splitting im
Steuerrecht, das in Paar-Haushalten die "halbe" oder volle Nichterwerbstatigkeit von Frauen
beglnstigt. Vergleicht man z.B. Paar-Haushalte mit Kindern sowie ohne Kinder, in denen beide
Paar-Personen Vollzeit arbeiten, dann sind deren durchschnittliche Steuerbelastungen auch in
Ostdeutschland nicht sehr verschieden. Demgegeniber ist in Paar-Haushalten mit einer Voll-
zeit-Bezugsperson und einer nichterwerbstatigen Partnerperson im Osten die Steuerbelastung
um die Halfte und mehr niedriger — und zwar unabhangig von der Existenz von Kindern im
Haushalt; damit ist dieser Unterschied zwischen vollzeittatiger und nichterwerbstétiger Partner-
person groRRer als im Westen. Die geringere Belastung von Paar-Haushalten bei nichterwerbs-
tatiger Partnerperson ist neben einem vergleichsweise niedrigeren Niveau der Haushalts-

Bruttoeinkommen auch auf den Splitting-Vorteil zurtickzufihren.

Im Rahmen der 6ffentlichen Umverteilung durch Abgaben und monetére Transfers — siehe als
Umverteilungsindikator den "Saldo" in den Tabellen A.3.12 und A.3.13 im Anhang — sind in Ost-
deutschland wie im Westen die Paar-Haushalte mit einer nichterwerbstatigen Partnerperson am
wenigsten belastet. Auch Alleinerziehenden-Haushalte werden insgesamt deutlich unter dem
Durchschnitt belastet, weil hier — abgesehen von dem geringeren Steuersatz infolge der deut-
lich unterdurchschnittlichen Haushalts-Bruttoeinkommen - neben Gberdurchschnittlich gewichti-
gen kinderbezogenen Transfers auch steuermindernde Alleinerziehenden-Freibetrage als wei-
teres indirektes geschlechtsspezifisches Umverteilungselement in Anspruch genommen werden

kénnen.

Zur Streuung der Einkommenspositionen hinter den Durchschnittsangaben, insbesondere zum
unteren Rand der ostdeutschen Einkommenspyramide, kann wieder auf den kdrzlich vorgeleg-

ten Armuts- und Reichtumsbericht der Bundesregierung (2001) verwiesen werden.

3.2 Erwerbs- und Haushaltspositionen im Lebenszyklus

Die Einkommens- und Verbrauchsstichprobe (EVS) 1998 hat in Abschnitt 3.1 einen zwar aktu-
ellen, aber nur zeitpunktbezogenen Eindruck von unterschiedlichen Erwerbsbeteiligungen, Er-
werbszeiten und Erwerbseinkommen der Geschlechter im Haushalt- bzw. Familienzusammen-
hang aufgezeigt. Eine andere wichtige Frage ist, wie sich diese Unterschiede auch im Zeitver-

lauf entlang von individuellen Biographien wéahrend der erwerbsfahigen Lebensjahre entwickeln,
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wie stabil sie dabei sind und entweder verfestigt oder relativiert werden. Seit kurzem fallt die
Antwort leichter, nachdem im Auftrag des Verbandes Deutscher Rentenversicherungstrager
(VDR) und des BMA mehrere Tausend reprasentative Rentenversicherungskonten einzelner
abhéngig Beschaftigter aus vier Alterskohorten zwischen den Geburtsjahrgdngen 1936 und
1955 aus West- und Ostdeutschland unter den genannten Fragestellungen mit Hilfe prozessge-
nerierter Daten und Betroffenen-Befragungen erganzt, ausgewertet und der Forschung zugang-
lich gemacht wurden. Die entsprechenden Dateien AVID: Altersvorsorge in Deutschland (und
auch teilweise ASID: Alterssicherung in Deutschland) sind fur diesen Bericht genutzt worden
und spielen in diesem Abschnitt eine ahnlich grundlegende Rolle wie im vorangegangenen Ab-
schnitt 3.1 die EVS.

Trotz dieser ergiebigen neuen Datenquelle verbleiben aber weiterhin fiir Geburtsjahrgange von
Frauen und Mannern nach 1955, die im Rahmen der AVID-Untersuchungen nicht erfasst wur-
den, Unsicherheiten Uber deren bereits zuriickgelegtes wie zukiinftiges Verhalten. Deshalb sind
gerade zu der Frage, wie sehr sich Erwerbs- und Familienverhalten der jingsten Jahrgdnge von
dem alterer unterscheiden, nach wie vor weitere Informationen aus anderen verfigbaren Quel-
len, aber auch weitere Forschungen notwendig. Auf jeden Fall konnen die AVID-Daten fur die
meisten (ehemals) abhéngig Beschaftigten in mittleren Lebensjahren typische, insbesondere
geschlechtsspezifische Biographien abbilden und darunter sowohl die im Erwerbsverlauf kumu-
lierten Erwerbseinkommen aufzeigen als auch die daraus resultierenden Folgen fur die Ein-

kommensversorgung im Alter nach der Erwerbsphase.

3.2.1 Unterschiede der Geschlechter in der Erwerbsphase

Die Ergebnisse der AVID zeigen: die bisherigen und teilweise auch bis zum Rentenzugang fort-
geschriebenen Haushalts- und Erwerbsbiographien der Geburtsjahrgange 1936 - 1955 sind bei
Méannern und Frauen in Westdeutschland sehr verschieden — trotz vergleichbarer und in den
letzten Jahrzehnten auch immer ahnlicher werdender Voraussetzungen bzw. Startbedingungen
fur den Arbeitsmarkt bei schulischen und beruflichen Qualifikationen. Der geschlechtsspezifi-
sche biographische Unterschied dokumentiert sich in unterschiedlichen Erwerbsformen und de-
ren Kombinationen, in differenter Dauer der Lebensarbeitszeit und schlief3lich in unterschiedlich
ausgepragten Nichterwerbszeiten bzw. Familienphasen. Das Produkt dieser Unterschiede sind
vor allem weit auseinanderfallende kumulierte Erwerbseinkommen im Verlauf der Erwerbsbio-
graphie. Dies gilt, wie mehrere statistische Indikatoren zeigen, fir altere wie fur jingere Alters-

jahrgange — wenn auch fir jungere etwas abgeschwécht.

Ausgewahlt werden hier Indikatoren flr Erwerbs- und Nichterwerbszeiten sowie die Er-
werbseinkommen. Die Indikatoren in den folgenden Tabellen geben die Ergebnisse zusam-

mengefasst fur die vier in der AVID untersuchten vier Alterskohorten wieder. Die eher geringen
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Unterschiede im Erwerbs- und Nichterwerbsverhalten zwischen den einzelnen Kohorten werden
damit nur bedingt sichtbar. Sie werden in den entsprechenden Anhangtabellen aber ausfihrlich

dokumentiert.

3.2.1.1 Kumulierte Erwerbs- und Nichterwerbszeiten

Kumulierte Erwerbszeiten (s. Tabelle 3.8 und 3.9)

Tabelle 3.8
Westdeutschland: Im Lebensverlauf kumulierte Erwerbszeiten und
Nichterwerbszeiten von Arbeitnehmerinnen *
—Ergebnisse der AVID -
Zeiten von Allen Zeiten von Frauen | Zeiten von Mannern
Personen mit folgenden Betroffene | Durch- | Betroffene | Durch- | Betroffene Durch-
Biografie-Episoden * bzw. Personen | Schnitts- | personen | schnitts- | personen | schnitts-
—Verlaufen dauer dauer dauer
in Millionen In Jahren In % in Jahren in % in Jahren
Personen insgesamt in Mill. 14.366 -- 7.054 - 7.312 --
in % -- -- 100,0 -- 100,0 --
1. Beitragspflichtige Er-
werbszeiten 14.113 32,2 96,7 26,1 99,8 37,8
Vollzeit und Teilzeit * 4,559 32,2 63,8 26,1 0,8 37,8
Nur Vollzeit 9.427 31,7 31,1 11,3 98,9 37,9
Nur Teilzeit * 122 20,7 1,7 20,9 0,03 6,6
2. ?eiltragsfrae Erwerbszei- 4117 12.9 31.0 8.4 26.4 18,1
Verbeamtet 410 30,7 1,1 24,8 4,6 32,1
Selbstéandig 2.033 14,1 9,7 9,0 18,4 16,7
Nur geringfugig beschaftigt 1.337 52 16,0 5,6 29 3,5
Mithelfend 743 6,8 8,0 7,2 6,8 2,5
3. Erwerbszeiten zusammen 14.263 39,5 98,5 36,2 100,0 42,6
. . 5
4. Nichterwerbszeiten 12,585 14,3 97.3 20,4 782 6.9
zusammen wegen
Schulausbildung, Studium 2.948 4.4 20,3 3,8 20,7 4,9
Haushaltfiihrung mit
Kind(ern) 5.369 12,2 75,5 12,3 0,6 2,5
unter 18 Jahren
Haushaltfiihrung ohne
Kind(er) unter 18 Jahren 3.277 12,0 46,4 12,0 0,08 3,1
Pflege 999 3,7 13,7 3,7 0,5 2,9
Krankheit nach Lohnfort- 3.977 22 219 2.4 333 20
zahlung
Arbeitslosigkeit 6.006 4,8 40,2 4,3 43,5 53
Eingeschrankte Erwerbs- 2.427 5,7 15,2 6,3 18,5 5,2
fahigkeit
! Hochgerechnete Ergebnisse fir die Geburtsjahrgénge 1936 bis 1955 in der Gesetzlichen Rentenversi-
cherung. Biografien vom 14. bis 65. Lebensjahr, bei jingeren Jahrgangen teilweise projiziert
2 Belegung mehrerer Episoden mdglich
% Wahrend der Erwerbsbiografie sowohl in Vollzeit als in Teilzeit tatig gewesen
* Im Verlauf der Biografie nur in Vollzeit oder nur in Teilzeit tatig; Vollzeit ist definiert als 36 Stun-
den/Woche und mehr
® EinschlieRlich nicht ausgewiesener Rest-Episoden .
Quelle: Altersvorsorge in Deutschland (AVID) 1996 —Berechnungen des WSI W5l
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- Im Westen verbringen abhangig beschaftigte Manner ihr Erwerbsleben fast nur und gleich-
zeitig nahezu ohne gréfRere Unterbrechungen in rentenversicherungspflichtiger Vollzeit (von
Arbeitslosigkeit und Krankheit abgesehen; Tabelle 3.8). Nur ein verschwindend kleiner An-
teil von ihnen ist zwischenzeitlich ausschlie3lich oder voribergehend in sozialversiche-
rungspflichtiger Teilzeit beschéftigt (0,8 %). Die durchschnittliche Dauer der beitragspflichti-
gen Erwerbsjahre von abhangig beschaftigten Mannern macht zusammen 37,8 Jahre aus.
Die beitragspflichtigen Jahre sind aber nicht gleichzusetzen mit dem Umfang der Lebensar-
beitszeit. Denn teils zusatzlich, teils an Stelle von beitragspflichtigen Erwerbsformen haben
mehr als ein Viertel der Manner auch beitragsfreie Arbeitsverhaltnisse durchlebt: so 2,5 %
von ihnen als mithelfende Familienangehdrige, 2,9 % als geringfligig Beschaftigte, 18,4 %
als Selbstandige und 4,6 % als Beamte. Diese verschiedenen Episoden beitragsfreier Er-
werbszeiten kénnen bei manchen Mannern auch gleichzeitig aufgetreten sein. Die durch-
schnittliche Dauer dieser beitragsfreien Erwerbszeiten zusammen bei allen Mannern betragt
4,8 Jahre. Insgesamt haben rentenversicherungspflichtige Manner also 42,6 Jahre innerhalb

ihrer erwerbsféahigen Lebensspanne in Erwerbsarbeit verbracht.

- Von den abhéngig beschaftigten Frauen im Westen sind dagegen im Erwerbsverlauf nur
knapp ein Drittel (31,1 %) ausschlieR3lich in rentenversicherungspflichtiger Vollzeit tatig. Fast
zwei Drittel (63,8 %) von ihnen sind in Kombination von Vollzeit und rentenversicherungs-
pflichtiger Teilzeit aktiv gewesen, ein kleiner Prozentsatz von 1,7 % sogar ausschlief3lich in
rentenversicherungspflichtiger Teilzeit. Im Durchschnitt machen die beitragspflichtigen Er-
werbszeiten von Frauen nur 26,1 Jahre aus. Und fast ein Drittel der Frauen weist auch bei-
tragsfreie Erwerbsjahre auf, die Frauen viel haufiger als Manner als Mithelfende oder als ge-
ringfugig Beschéftigte verbringen (8 % bzw. 16 %), aber viel seltener als Selbstéandige oder
Beamtinnen (9,7 % bzw. 1,1 %). Diese beitragsfreien - und vermutlich auch haufig mit nied-
rigen Einkommen verbundenen - Erwerbszeiten machen bei den betroffenen Frauen im
Durchschnitt 8,4 Jahre aus — und damit deutlich weniger als die 18,1 Jahre bei den Mannern

fur beitragsfreie, aber wahrscheinlich haufig auch héher dotierte Erwerbszeiten.

- Im Osten sind die Unterschiede zwischen Frauen und Mannern bei beitragspflichtigen und
auch beitragsfreien Erwerbszeiten wesentlich geringer als im Westen (Tabelle 3.9). Aus-

schlieBliche Teilzeit ist allerdings auch bei ostdeutschen Frauen kaum vertreten.

- Insgesamt verbringen Frauen in ihrer erwerbsfahigen Lebensphase durchschnittlich 26,1
Jahre im Westen und 36,3 Jahre im Osten fir beitragspflichtige Erwerbstatigkeit, Manner
dagegen 37,8 Jahre (West) und 40,3 Jahre (Ost). Frauen erreichen demnach nur 69,0 %
(West) bzw. 90,1 % (Ost) der entsprechenden Manner-Zeiten.
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Tabelle 3.9

Ostdeutschland: Im Lebensverlauf kumulierte Erwerbszeiten und Nichterwerbszeiten
von Arbeitnenhmerinnen !
— Ergebnisse der AVID -

Zeiten von Allen Zeiten von Frauen | Zeiten von Mannern
Personen mit folgenden Betroffene | Durch- | Betroffene | Durch- | Betroffene Durch-
Biografie-Episoden ? bzw. Personen | Schnitts- | personen | schnitts- | personen | schnitts-
—Verlaufen dauer dauer dauer
in Millionen in Jahren in % in Jahren in % in Jahren
Personen insgesamt in Mill. 4,153 -- 2.080 - 2.072 --
in % - -- 100,0 -- 100,0 -
1. Beitragspflichtige 4.153 383 | 100,0 36,3 | 1000 40,3
Erwerbszeiten
Vollzeit und Teilzeit 3 1.660 38,3 79,7 36,3 0,1 40,3
Nur Vollzeit * 2.492 38,0 20,3 27,0 99,9 40,3
Nur Teilzeit * 1 17,6 > 0,0 17,6
2. ?eiltragsfrae Erwerbszei- 690 6.9 17.1 5.9 16,2 8.0
Verbeamtet 37 19,5 0,5 22,4 1,3 18,3
Selbstandig 528 6,7 12,7 5,8 12,7 7,5
Nur geringfugig beschéftigt 67 3,4 2,1 3,3 1,2 3,7
Mithelfend 75 4.2 2,2 4.0 1,5 4.4
3. Erwerbszeiten zusammen 4.153 447 100,0 440 100,0 45,3
. . 5
4. Nichterwerbszeiten 3.799 10,4 97.0 12,5 86.0 8.1
zusammen wegen
Schulausbildung, Studium 1.382 4,1 33,3 3,9 33,3 4,3
Haushaltfiihrung mit
Kind(ern) 1.460 4,1 70,1 4.1 >0,0 1,9
unter 18 Jahren
Haushaltfiihrung ohne
Kind(er) unter 18 Jahren 204 4.4 9.5 4.2 0.3 11.3
Pflege 72 4.7 3,4 4.8 0,1 1,3
Krankheit nach Lohnfort- 553 17 9.7 1.9 16.9 15
zahlung
Arbeitslosigkeit 2.515 7,9 63,9 9,1 57,1 6,6
E_mge_schrankte Erwerbsfa- 883 47 19.8 42 228 51
higkeit

Hochgerechnete Ergebnisse fir die Geburtsjahrgénge 1936 bis 1955 in der Gesetzlichen Rentenversi-
cherung. Biografien vom 14. bis 65. Lebensjahr, bei jiingeren Jahrgangen teilweise projiziert

Belegung mehrerer Episoden mdglich

Wahrend der Erwerbsbiografie sowohl in Vollzeit als in Teilzeit tatig gewesen

Im Verlauf der Biografie nur in VVollzeit oder nur in Teilzeit tatig; Vollzeit ist definiert als 36 Stun-

den/Woche

und mehr

Einschlief3lich nicht ausgewiesener Rest-Episoden X
Quelle: Altersvorsorge in Deutschland (AVID) 1996 —Berechnungen des WSI Wl

5

Kumulierte Nichterwerbszeiten (s. Tabelle 3.8 und 3.9, jeweils untere Halfte)

Bei den kumulierten Nichterwerbszeiten zwischen dem 14. und 65. Lebensjahr klaffen die Un-
terschiede zwischen rentenversicherungspflichtigen Frauen und Mannern meist noch weiter
auseinander. Die wichtigsten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern bei den Nichter-

werbszeiten sind:
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Im Westen verbringt nur ein verschwindend kleiner Anteil von 0,08 % der Manner wahrend
ihrer erwerbsfahigen Lebensjahre Zeitabschnitte ausschliellich fir die Haushaltsfiihrung
ohne Kinder unter 18 Jahren bzw. von 0,6 % der Manner fir die Haushaltsfihrung mit Kin-
dern unter 18 Jahre; die in beiden Fallen durchschnittlich aufgewendete Zeitspanne betragt
3,1 und 2,5 Jahre. Auch die Pflege von Familienmitgliedern wird nur von 0,5 % der Manner
fur durchschnittlich 2,9 Jahre betrieben.

Dagegen leisten Frauen im Westen wesentlich haufiger und langer Familien- bzw. Kinder-
und Pflegedienste: Drei Viertel aller rentenversicherungspflichtigen Frauen weisen Haus-
haltsfihrung mit Kindern unter 18 Jahren auf mit einer Durchschnittsdauer von 12,3 Jahren,
und fast die Halfte von ihnen (46,4 %) betreibt Haushaltsfiihrung ohne Kinder unter 18 Jah-
ren mit einer Dauer von 12 Jahren. Selbst Pflege nehmen noch 13,7 % aller Frauen mit ei-

ner durchschnittlichen Pflegedauer von 3,7 Jahren wahr.

Im Osten sind die geschlechtsspezifischen Unterscheide bei den Nichterwerbszeiten eben-
falls groR (Tabelle 3.9). Beim Ausmald der Betroffenheit von Frauen und Mannern durch
Haushaltsfihrung mit Kindern unter 18 Jahren sind die Differenzen annéahernd so ausge-
pragt wie im Westen. Allerdings sind die in diesem Fall wie in den anderen Fallen von
Haushaltsfuhrung zurtickgelegten Nichterwerbszeiten der ostdeutschen Frauen deutlich ge-
ringer als die der westdeutschen Frauen: bei Kindern unterhalb der Volljahrigkeit 4,1 Jahre
(statt 12,3 Jahre im Westen), ohne minderjahrige Kinder 4,2 Jahre (statt 12,0 Jahre West).
Zeiten fur Pflege betreffen im Osten generell weniger Frauen und noch weniger Manner als

im Westen.

Ingesamt verbringen versicherungspflichtige Frauen in der Lebensspanne zwischen 15 und
65 im Westen durchschnittlich 20,4 Jahre und im Osten 12,5 Jahre ausschlief3lich fir Nicht-
erwerbstatigkeiten; bei Mannern sind es 6,9 Jahre (West) bzw. 8,1 Jahre (Ost). Diese Nicht-
erwerbszeiten der Frauen machen in Relation der entsprechenden Méannerzeiten 295,6 %
(West) und 154,3 % (Ost) aus.

3.2.1.2 Kumulierte Erwerbseinkommen

Fur die rentenversicherungspflichtigen Personen kénnen auf Basis der AVID auch die kumu-

lierten Einkommen bestimmt werden, und zwar in Form sogenannter Entgeltpunkte, die auf zu-

ruckgelegte beitragspflichtige Erwerbszeiten zurtickgehen (Stegmann 2001, Tabellen 3.10 und

3.11). Die Entgeltpunkte im System der gesetzlichen Rentenversicherung spiegeln die zuvor er-

Zielten individuellen Erwebseinkommen adaquat wieder, soweit diese sozialversicherungspflich-
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tig waren, und sind zugleich die wichtigste Grundlage fur die individuellen gesetzlichen Renten-

y

anspriche.

Danach fiihren die in Kapitel 2 erwéhnten Einkommensunterschiede zwischen Frauen und
Méannern bei vergleichbarem Erwerbsstatus wie die eben erwdhnten Unterschiede in der Zeit-
verwendung von Frauen und Mé&nnern zu kumulierten Einkommensdifferenzen zwischen den
Geschlechtern, die im Durchschnitt weit grof3er sind als der reine Querschnittsvergleich es ver-
muten lasst (Tabelle 3.10). Wurde in Kapitel 2 beim zeitpunktbezogenen Vergleich zwischen
Vollzeitbeschaftigten in Westdeutschland fir 1997 eine Einkommensliicke von rund 25 % zu
Lasten von Frauen festgestellt, so beziffern die AVID-Ergebnisse die zeitverlaufsbezogene Ein-
kommenslicke auf fast 60 % (genau 57,6 %; diese Licke ergibt sich in der ersten Spalte von
Tabelle 3.10 aus der Differenz von 100 % und 42,2 %). Der letztgenannte Vergleich bezieht
sich wohlgemerkt nicht auf einen gleichen Erwerbsstatus, sondern auf Erwerbsverlaufe, die bei
Frauen in der Regel insgesamt kirzer sind und zugleich durch mehr Erwerbsunterbrechungen
wie Erwerbsformenwechsel gekennzeichnet sind als bei Mannern. Da Méanner fast alle im Er-
werbsverlauf vollzeiterwerbstétig sind, und dies auch relativ kontinuierlich, bietet sich ihre
durchschnittliche Entgeltpunkte-Summe als Referenzwert bzw. als Maf3stab fur die kumulierten
Entgeltpunkte der Frauen an. In Ostdeutschland ist die Einkommenslicke der Frauen im Er-
werbslebensverlauf mit fast 30 % (genau 29,3 %) bei weitem nicht so grof3 — aber immer noch
groRer, als der zeitpunktbezogene Vergleich von Vollzeiteinkommen bei ostdeutschen Frauen
und Méannern erwarten lief (1993: 8 %, 1997: 6 %; siehe auch zu West und Ost das Schaubild
3.1l

Lediglich zur Information sind in Tabelle 3.10 (und 3.11, s. unten) in der zweiten Spalte auch die
kumulierten Entgeltpunkte einschliel3lich nichtbeitragspflichtiger, aber die Rentenanspriiche
steigernder anrechnungsfahiger Zeiten, insbesondere fur Ausbildung und Kindererziehung, an-
gegeben. Sie zeigen, dass das System der gesetzlichen Rentenversicherung die allein durch
Erwerbszeiten und —einkommen bedingten geschlechtsspezifischen Unterschiede zum kleine-
ren Teil vermindert — im Durchschnitt um ca. acht Prozentpunkte in West- und in Ostdeutsch-
land. Dass trotzdem die Unterschiede in den abgeleiteten Rentenanspriichen wie den gesam-
ten Alterseinkommen zwischen den Geschlechtern erheblich bleiben, zeigt ausfuhrlich unten
der Abschnitt 3.2.2.

Da Einkommen Uber der Beitragsbemessungsgrenze in der Rentenversicherung liber Entgeltpunkte nicht beriick-
sichtigt werden, unterschatzen die im folgenden referierten AVID-Ergebnisse zu kumulierten Erwerbseinkommen
tendenziell die geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede im Lebensverlauf. Denn insbesondere Manner
verdienen — so auch ein Ergebnis der EVS — wesentlich haufiger und wesentlich mehr tber der Beitragsbemes-
sungsgrenze als Frauen (s. a. Kapitel 2).

Im Anhang wird die Entwicklung der Erwerbseinkommen im Lebensverlauf bzw. der kumulierten Entgeltpunkte,
die in Schaubild 3.1 summarisch dargestellt wird, auch differenziert abgebildet fiir die in der AVID erfassten und
oben schon bei den Verlaufen von Erwerbs- und Nichterwerbszeiten erwéhnten vier Alterskohorten; siehe im An-
hang die Abbildungen A.3.3 und A.3.4

10
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Tabelle 3.10

Im Lebensverlauf kumulierte Erwerbseinkommen (Entgeltpunktsummen) aus sozial-
versicherungspflichtiger Tatigkeit nach Geschlecht und Kinderzahl *
- in West- und Ostdeutschland / Ergebnisse der AVID -

Abhangigkeit von Durchschnittl. Summe Durchschnittl. Summe Unge-
i der Entgeltpunkte aus der fur die eigene ge- wichtete
- Region ) sozialversicherungs- setzliche Rente malf3- Daten-
- Anzahl der Kinder pflichtiger geblichen basis
Erwerbstatigkeit 2 Entgeltpunkte 8
% * -punkte % * -punkte
Manner und Frauen insges.
Manner — Westdeutschland 100,0 42,4 100,0 45,7 4.191
Frauen — Westdeutschland 42,2 17,9 49,9 22,8 4.067
Manner — Ostdeutschland 100,0 37,3 100,0 40,3 2.135
Frauen — Ostdeutschland 70,7 26,3 79,2 31,9 2.143
Alle - 30,7 - 34,8 12.536

Frauen nach Anzahl der Kinder
Westdeutschland

Keine Kinder 84,2 35,7 85,8 39,2 447
1 Kind 48,6 20,6 54,3 24,8 1.081
2 Kinder 36,1 15,3 44,0 20,1 1.607
3 Kinder und mehr 25,2 10,7 37,6 17,2 932
Ostdeutschland
Keine Kinder 82,0 30,6 84,6 34,1 121
1 Kind 75,3 28,1 81,6 32,9 559
2 Kinder 71,6 26,7 79,7 32,1 983
3 Kinder und mehr 59,8 22,3 73,4 29,6 480

Die durchschnittlichen Entgeltpunkte basieren auf den hochgerechneten Daten

Ohne anrechenbare Kindererziehungs- und Beriicksichtigungszeiten

Mit anrechenbaren Kindererziehungs- und Beriicksichtigungszeiten

Entgeltpunkte der Frauen in Prozent der der Méanner in West- bzw. in Ostdeutschland

Quelle: Altersvorsorge in Deutschland (AVID) 1996 — Stegmann 2001 —
Berechnungen des WSI

AW NP

WSl

Hier interessieren vorerst noch einige Merkmale bzw. Lebenslagen von Frauen und Mannern,

die hinter dem durchschnittlichen kumulierten Einkommensunterschied stehen:

- Frauen ohne Kinder kommen dem Referenzwert (der Entgeltpunkt-Summe der Méanner) in
West- und Ostdeutschland mit 84 % bzw. 82 % am nachsten. Bei Frauen mit Kindern — und
das sind die meisten Frauen — steigt die Einkommensliicke mit zunehmender Kinderzahl in
West wie Ost; in Ostdeutschland bleibt sie aber jeweils deutlich kleiner als in Westdeutsch-

land (s. Tabelle 3.10 unterer Teil sowie die Schaubilder A.3.1 und A.3.2 im Anhang).

- Frauen, die in ihrer erwerbsfahigen Phase nur Vollzeit gearbeitet haben, weisen in West-
deutschland mit ihrem kumulierten Einkommen lediglich 17 % des Referenzwerts der Man-
ner auf (Tabelle 3.11). Solche Frauen waren, wie oben zu den kumulierten Erwerbszeiten
gezeigt wurde, im Durchschnitt nur eine relativ kurze Zeitspanne Uberhaupt erwerbstatig.
Dahinter dirften haufig Frauen stehen, die lediglich zwischen ihrer Ausbildung und ihrer

EheschlieBung bzw. ihrem ersten Kind gearbeitet haben. Hinter dem Durchschnitt
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Tabelle 3.11

Im Lebensverlauf kumulierte Erwerbseinkommen (Entgeltpunktsummen) aus sozial-

versicherungspflichtiger Tatigkeit *nach zuriickgelegten Erwerbsepisoden
— nur Frauen in West- und Ostdeutschland — Ergebnisse der AVID -

Durchschnittl. Summe Durchschnittl. Summe Unge-
Abhangigkeit bei Frauen nach | der Entgeltpunkte sozial- | der fiir die eigene GRV- | wichtete
Erwerbsepisoden versicherungspflichtiger | Rente maRgeblichen Daten-
Erwerbstatigkeit z Entgeltpunkte 8 basis
% * -punkte % * -punkte
Westdeutschland
Nur Vollzeit 17,0 7,2 23,2 10,6 1.078
Voll- und Teilzeit 54,2 23,0 62,6 28,6 2.860
Nur Teilzeit 24,1 10,2 31,9 14,6 54
Ostdeutschland
Nur Vollzeit 48,0 18,1 61,0 24,6 250
Voll- und Teilzeit 73,5 27,4 81,4 32,8 1.892

1

Quelle: Altersvorsorge in Deutschland (AVID) 1996 — Stegmann 2001 — Berechnungen des WSI WS

Die durchschnittlichen Entgeltpunkte basieren auf den hochgerechneten Daten. - % Ohne anre-
chenbare Kindererziehungs- und Beriicksichtigungszeiten. - % Mit anrechenbaren Kindererzie-
hungs- und Beriicksichtigungszeiten. - 4Entgeltpunkte der Frauen in Prozent der durchschnittlichen
Entgeltpunkte aller Manner in West- bzw. Ostdeutschland. (Manner waren bzw. sind fast ausschliel3-
lich in Vollzeit tatig)

stehen allerdings zum kleineren Teil ebenso Frauen mit oder ohne Kinder, die durchaus bis
zu 35 Jahre lang nur Vollzeit gearbeitet haben. Doch auch das kumulierte Erwerbseinkom-
men dieser letztgenannten relativ kleinen Gruppe westdeutscher Frauen ist in Relation zu
dem von Méannern, die gleich lang Vollzeit gearbeitet haben, deutlicher niedriger — in der

Beschaftigtengruppe mit 25 bis 35 Vollzeit-Jahren z.B. um 22 % (Stegmann 2001).

Die meisten Frauen haben indes ihr Erwerbsleben in der Kombination Vollzeit/Teilzeit ver-
bracht, im Westen durchschnittlich 26,1 Jahre lang, im Osten sogar 36,3 Jahre lang (Tabel-
len 3.8 und 3.9). Aber auch sie erreichen in Westdeutschland mit 54,2 % nur gut die Halfte
des Referenzwertes bzw. des kumulierten Erwerbseinkommens der Manner. In Ost-
deutschland liegen die kumulierten Erwerbseinkommen bzw. die Entgeltpunkt-Summen der

entsprechenden Frauen mit 73,5 % auf deutlich héherem Niveau (s. Tabelle 3.11). n

In den ausfuihrlicheren Anhang-Tabellen zu den eben referierten AVID-Ergebnissen ist anhand

der Kohorten-Differenzierung zu erkennen, dass sich von der altesten zur jingsten der vier un-

11

Im Anhang sind mit den Tabellen A.3.20 und A.3.21 zwei weitere individuelle Merkmale von Frauen in Verbindung
mit angesammelten Erwerbseinkommen bzw. Entgeltpunkten aufgefihrt. Allerdings ist darin kein relativer Ver-
gleich mit denen von Mannern mehr vorgenommen, weil bei den Merkmalen berufliche Qualifikation und Famili-
enstand die durchschnittliche Entgeltpunkt-Summe aller Manner als Referenzgréf3e nicht mehr geeignet ist, da
diese Merkmale auch bei Mannern heterogen sind. Andererseits stellt aber die AVID aus ihren Originaldaten bis
heute keine adaquaten Vergleichszahlen fur Manner mit den eben genannten Merkmalen zur Verfigung. Insofern
spiegeln z.B. die kumulierten Erwerbseinkommen von Frauen bzw. ihre Entgeltpunkt-Summen in Abhangigkeit
vom Qualifikationsniveau nur wider, was von der zeitpunktbezogenen Einkommensanalyse am Arbeitsmarkt aus
Kapitel 2 bekannt ist: mit steigendem Qualifikationsniveau steigt das erzielte Erwerbseinkommen.
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tersuchten Kohorten das Erwerbs- und Nichterwerbsverhalten in Westdeutschland bei den
Méannern so gut wie nicht andert, das der Frauen dagegen teilweise, aber nicht wesentlich (s.
Tabellen A.3.16 bis A.3.19 sowie Schaubilder A.3.3 und A.3.4). Unter anderem nehmen die
durchschnittlichen Erwerbszeiten der Frauen leicht zu — innerhalb der Erwerbszeiten wird viel
starker substituiert zu Lasten von Vollzeit und zu Gunsten von Teilzeit -, und deren durch-
schnittliche Nichterwerbszeiten nehmen etwas ab. Es bleibt aber auf Basis dieses Zahlenmate-
rials offen, wie weit sich diese Anderungen bei jiingeren in der AVID nicht erfassten Frauen
bzw. bei Geburtsjahrgangen nach 1955 fortsetzen oder sogar verstarken. Zu diesen Frauen

wird ein Blick in andere Datenquellen notwendig.

Schaubild 3.1

Durchschnittliche Entgeltpunkte aus sozialversicherungspflichtiger Erwerbstatigkeit pro Jahr
(14.-65. Lebensjahr) nach Geschlecht
Westdeutschland und Ostdeutschland -

14

Lebensjahr

|[-——MaBL ----- M-nBL = = F-aBL === F-nBL |

Quelle: Altersvorsorge in Deutschland (AVID) 1996 — Stegmann 2001

Hier bietet sich unter anderem wieder die EVS 1998 an. Deren Ergebnisse in Abschnitt 3.2 un-
terscheiden zwar nicht zwischen jlingeren und &alteren Frauen im Haushaltszusammenhang, a-
ber zwischen Haushalten und darin erwerbstétigen bzw. erwerbsfahigen Frauen mit mindestens
einem Kind unter 18 Jahren und mindestens einem unter 10 Jahren. Da Frauen heute in hoéhe-
rem Alter gebaren als friher, ist diese Abgrenzung sogar eher sinnvoll. Die entsprechenden
EVS-Ergebnisse aus 1998 fur Haushalte generell mit Kindern, aber auch die Haushalte mit jin-
geren und kleinen Kindern lassen jedoch keinen deutlichen Unterschied beim Erwerbs- und

Nichterwerbsverhalten der Frauen in diesen Haushalten erkennen.



Seite 102 Kapitel 3: Erwerbskonstellationen und —einkommen aus der Haushaltsperspektive

Auch jiungst verfigbare Auswertungen einer Befragung des IAB zur Inanspruchnahme des ab
1992 reformierten Erziehungsurlaubs deuten nicht darauf hin, dass jingere Frauen mit nach
1991 geborenen Kindern sich im Komplex Familie, Kinder und Erwerbstatigkeit wesentlich an-
ders verhalten als altere Frauen . Allenfalls ist im Zusammenhang mit der Neuregelung des Er-
ziehungsurlaubs die Erwerbsbeteiligung solch jingerer Frauen sogar gesunken. Nach den Be-
fragungsergebnissen begannen ab 1992 in Ost und West gut zwei Drittel aller Frauen nach der
Geburt eines Kindes einen Erziehungsurlaub ohne anderweitig noch in Teilzeit berufstatig zu
sein. Dies waren vier Funftel aller anspruchsberechtigten — also der vorher noch erwerbstatigen
oder schon im Erziehungsurlaub befindlichen — Frauen. Damit nahm im Westen die Erwerbsta-
tigkeit der Frauen mit Kleinkindern bis unter drei Jahren im Vergleich zu Mitte der 80er Jahren
von 28 % (1986) auf 23 % im Jahr 2000 ab. Deshalb befanden sich zum Befragungszeitpunkt
auch doppelt so viele dieser Frauen im Erziehungsurlaub wie in der Erwerbstatigkeit. Durch ei-
ne weitere Verschiebung von Voll- auf Teilzeitarbeit sank bis zum Jahr 2000 zusatzlich das Ar-
beitsvolumen der Frauen. So waren mehr als drei Viertel der erwerbstétigen westdeutschen
Frauen mit Kleinkindern im Jahr 2000 teilzeitbeschéaftigt gegenuber noch der Halfte im Jahr
1986 (Beckmann 2001b).

Es kann jedoch nicht ausgeschlossen werden, dass junge Frauen im Vergleich zu &lteren Frau-
enjahrgéngen wegen Elternarbeit - und Familienarbeit generell - dem Arbeitsmarkt kurzer fern-
bleiben oder die tagliche Erwerbsarbeitszeit weniger lang reduzieren. Durch dieses Verhalten
konnten sie im Lebensverlauf nicht nur ihre vom IAB berichtete niedrigere Erwerbsbeteiligung
wahrend Kinderphasen kompensieren. Sie konnten sogar dadurch insgesamt mehr Erwerbs-
zeiten kumulieren als &ltere Frauenjahrgange und hatten damit auch die Moglichkeit, ihre ku-
mulierten Erwerbseinkommen starker an das der M&nner heranzufiihren. Um diese Aspekte
genauer zu prifen, ist aber noch mehr empirische Transparenz und Forschungsarbeit notwen-

dig.

3.2.2 Einkommen in der Nacherwerbsphase

Die Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern in der Erwerbsphase setzen sich
in der Nacherwerbsphase fort. Einen mafRgeblichen Anteil hieran hat die starke Orientierung der
Gesetzlichen Rentenversicherung an der Dauer der vorherigen Erwerbsarbeit und der Hohe
des frheren Erwerbseinkommens. Die weiteren Saulen der Alterssicherung, die betriebliche
und private Vorsorge, verstarken die Ungleichversorgung von Frauen und Mannern im Alter
noch weiter, weil sie ebenfalls auf unterschiedliche Erwerbszeiten und -einkommen im Verlauf
der Erwerbsphase zuriickgehen. Das folgende Teilkapitel stellt die Alterseinkommen von Frau-
en und Mannern in den verschiedenen Systemen dar; eine Kausalanalyse der Unterschiede

erfolgt im zweiten Teil des Berichts in Kapitel 7.
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Tabelle 3.12

Durchschnittliche Hohe der eigenstandigen Altersrenten in der GRV

West- und Ostdeutschland, Stand 31.12.2000
Westdeutschland Ostdeutschland
Frauen Manner Frauen Manner
in DM/Monat in DM/Monat in DM/Monat in DM/Monat

871 1.895 1.211 2.035

Quelle: VDR 2001: Tabellen 301.11 G RV, 301.12 G RV, 301.21 G RV, 301.22 G RV. WSl

3.2.2.1 Rentenanspriche von Frauen in der Gesetzlichen Rentenversicherung

Vor allem in Westdeutschland bestehen groRe Unterschiede zwischen Frauen und Mannern
beim Anspruch auf eine eigenstandige Rente und bei ihrer Hohe. Rund 70 % der westdeut-
schen Frauen, aber rund 90 % der westdeutschen Manner Uber 65 beziehen heute eine eigen-
standige Rente aus der Gesetzlichen Rentenversicherung (GRV), der wichtigsten Saule der Al-
terssicherung in Deutschland (ASID '95).IE Betrachtet man die Altersrenten, so liegt zur Zeit im

frheren Bundesgebiet die durchschnittliche eigene Altersrente von Frauen nicht einmal halb so

Tabelle 3.13

Alterssicherungsleistungen der Frauen
aufgrund eigener Anspriche nach Zahl der Kinder
West- und Ostdeutschland, Stand 1995 und Projektion

. AVID '96
(= SAti:Ei fg%) (= Projektion fur die Jahrgange 1936-1955
~ in Werten von 1996)"
West- Ost-
deutsch- deutsch- Westdeutschland Ostdeutschland
Frauen nach Zahl der
. land land
Kinder - - - -
allein- verhei- allein- verhei-
stehend ratet stehend ratet
in DM/Monat
kein Kind 1.540 1.225 1.820 1.503 1.210 1.160
1 Kind 904 1.042 1.295 971 1.220 1.124
2 Kinder 771 1.011 1.149 788 1.155 1.119
3 und mehr Kinder 662 1.053 918 669 1.001 1.041

! Projizierte GRV-Anwartschaft im 65. Lebensjahr. Rechtsstand 2. Halbjahr 1996 unter Beriicksichti-

gung von Weiterentwicklungen bis 1999.
Quelle: ASID '95: Dt. Bundestag 1997: 133; AVID '96: BMA/VDR 2000: 136 und 138. .
Berechnungen des WSI WS

hoch wie die von Mannern. Im Osten sieht die Relation gunstiger aus, doch erreichen die Frau-
enaltersrenten auch hier — trotz der langen Erwerbsbiographien der meisten Frauen — im

Durchschnitt nur etwa 60 % der Manneraltersrenten (Tabelle 3.13).

2 |n Ostdeutschland liegt der Deckungsgrad der GRV bei beiden Geschlechtern bei fast 100%.
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Vor allem im Westen zeigt sich ein direkter Zusammenhang zwischen der Hohe der eigenstén-
digen Renten von Frauen und der Zahl der Kinder. Die umfangreiche jahrliche Statistik des
Verbands Deutscher Rentenversicherungstrager weist hierzu keine Zahlen aus, jedoch liegen
Informationen aus den Erhebungen ASID (Alterssicherung in Deutschland, zuletzt ASID '95)
und AVID (Altersvorsorge in Deutschland, erstmals AVID ‘96) vor (Tabelle 3.14).

Im Westen ist der Zusammenhang, wie die Zahlen fir 1995 belegen, deutlich: Mit jedem Kind,
das hinzukommt, sinkt die Hohe der eigenstéandigen Rente der Frauen weiter ab, wobei bereits
das erste Kind zu dem entscheidenden "Rentenverlust" fihrt. Unverkennbar ist auch der Zu-
sammenhang mit dem Familienstand: Die eigenstéandigen Renten verheirateter Frauen mit Kin-
dern fallen noch einmal erheblich niedriger aus als diejenigen alleinstehender Miitter. In den
neuen Bundeslandern sind beide Zusammenhange demgegeniber kaum von statistischer Re-
levanz. Zwar haben Frauen mit Kindern etwas weniger Rente als Frauen ohne Kinder, jedoch
spielt die Zahl der Kinder kaum eine Rolle. Auch zwischen verheirateten und unverheirateten
Mittern existieren kaum Rentenunterschiede. Erste vorliegende Daten aus der ASID 99 besta-
tigen die Ergebnisse aus der ASID 95 (BMA 2001: 3-4). Dass die aufgezeigten Strukturen - in
beiden Landesteilen - im Grundsatz trotz veranderter Erwerbsbiographien und trotz einiger Ver-
besserungen fir kindererziehende M[]tterEI noch eine Weile fortbestehen werden, machen die

Projektionen der Untersuchung AVID deutlich.lZI

In einem giinstigeren Licht erscheint die Situation von Frauen, wenn die Tatsache beriicksich-
tigt wird, dass ein Teil der Frauen mehrere Renten kumuliert. Bei diesen ,Mehrfachrentnerin-
nen* handelt es sich mehrheitlich um Witwen, die ihre eigene GRV-Rente mit einer abgeleiteten

Hinterbliebenenrente kumulieren (Schaubild 3.2).EI

Mehrfachrentnerinnen unter den alteren Frauen erreichen in beiden Teilen des Landes eine
Gesamtversorgung durch die GRV, die in etwa den durchschnittlichen Versichertenrenten von
Mannern entspricht, und die gegeniber dem Einkommen solcher Manner, die ebenfalls Mehr-

fachrentenbezieher sind, ,nur“ um rund 10 % zuriickbleibt. Zur Zeit beziehen ca. 3,2 Millionen

13 vor allem die Einfihrung von zunéchst einem, dann drei Kindererziehungsjahren pro Kind fur die Rente (fir Ge-

burten ab 1992), die inzwischen auch additiv zu einer Erwerbstatigkeit angerechnet werden; im Rahmen der ak-
tuellen Rentenreform vor allem Aufwertung der Teilzeitarbeit von Eltern wéhrend der ersten 10 Lebensjahre des
Kindes (Kinderberiicksichtigungszeiten).

Zwar bildet die AVID angesichts des dort zugrundegelegten Rechtsstandes (2.Halbjahr 1996, dazu WFG und
RRG '99 ohne Ubergangsregelungen) die neueren Verbesserungen fiir kindererziehende Miitter noch nicht ab.
Fur die untersuchten Frauen der Geburtsjahrgange 1936-55 spielt dies jedoch kaum eine Rolle. Dies erklart sich
u.a. daraus, dass die abgebildeten Frauenkohorten mehrheitlich nicht mehr von der Anhebung der anrechenba-
ren Kindererziehungszeiten profitieren werden. Das gleiche gilt fir die jiingst beschlossenen Verbesserungen fiir
Kindererziehende. Fir jingere Frauen ist allerdings mit starkeren Verbesserungen durch die beschlossenen
MaRnahmen zu rechnen.

Von den Ende 1999 in der Gesetzlichen Rentenversicherung gezahlten 22,7 Millionen Renten flossen insgesamt
fast zwei Drittel — namlich rund 14,7 Millionen — an Frauen (VDR 2000b). Die hohe Zahl der Renten an Frauen er-
klart sich u.a. aus der langeren Lebenserwartung von Frauen, die zur Folge hat, dass fast zwei Drittel aller Perso-
nen ab 65 weiblichen Geschlechts sind.

14

15
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Frauen — das entspricht rund 30 % aller GRV-Rentnerinnen - mehrere Renten aus der GRV.
Haufig haben gerade Frauen mit niedriger eigener Rente im Hinterbliebenenfall Anspruch auf
eine Hinterbliebenenrente — angesichts der Konstruktionsprinzipien der GRV (vgl. hierzu Kap.
7) eine Folge der wahrend der Erwerbsphase gelebten Familienform und Aufgabenteilung.
Durchschnittlich machen Hinterbliebenenrenten bei den Bezieherinnen mehrerer Renten im
Westen zur Zeit rund 60 %, im Osten knapp 50 % ihres GRV-Renteneinkommens aus (VDR

2000b: 257, 265). Dieser Anteil ist rUckIéufig.EI.

Schaubild 3.2

Die Gesamtversorgung durch die Gesetzliche Rentenversicherung

in DM/ nach Rentnerinnentyp
Monat West- und Ostdeutschland, Stand: 1.7.2000
3.000 E ; Ve -
11,3 Millionen (2,5 (0,8) (5,9 (1.4 7,6 Millionen (0,16) (0,09)
2.500 A Rentenbezieherinnen Rentenbezieher 2.313
Durchschn. Zahlbetrag 2151 Durchschn. Zahlbetrag 2-154
2.000 - DM 1.281 1.882 1.862 1928 DM 1.867
(48) (15 (1,7 (02
1.500 A 1.253
962
1.000 - 944 8o5 (0,06) (0,03)
509
” ﬁi
O -
Einfachrent- Einfachrentnerin- Mehrfach- Einfachrentner, Einfachrentner, Mehrfach-
nerinnen, Ver- nen, Witwen- rentnerinnen Versicherten- Witwerrenten rentner
sichertenrenten renten renten
B Westdeutschland O Ostdeutschland

Anmerkung: Kursive Zahlen in Klammern = absolute Zahl der Bezieherlnnen in Millionen.

Quelle: Daten der Postrentenbestandsstatistik; VDR 2001: Tabellen 002.01 P RV, 002.02 P RV, 002.11 P RV, 002.12
P RV, 002.21 P RV, 002.22 P RV. Berechnungen des WSI WS

Wie die Rentenschichtung verdeutlicht (vgl. Anhangtabellen A.3.22 und A.3.23), ist in Ost-
deutschland eine starke Ballung des GRV-Renteneinkommens von Frauen in den Klassen zwi-
schen 900 und 1.500 DM zu erkennen (insgesamt gut 43 % aller Frauen). Das Bild fir West-
deutschland ist sehr viel heterogener: hier verteilen sich die die GRV-Rentenbezlige von Frau-
en gleichméaRiger auf die mittleren und die unteren Einkommensklassen. Uber 25 % der West-
rentnerinnen und knapp 6 % der Ostrentnerinnen beziehen weniger als 600 DM Rente aus der
GRYV, aber nur rund 3 % der Frauen in beiden Landesteilen bekommen mehr als 2.700 DM an
GRV-Rente.

® Rentenkumulationen treten dariiberhinaus auch bei Anspriichen gegenuber unterschiedlichen Systemen der

ersten Saule auf (neben der GRV z.B. Beamtenversorgung, Freiberufler-Systeme) sowie im Zusammenspiel der
verschiedenen Séaulen (gesetzliche, betriebliche und private Vorsorge).
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Ein Blick auf die historische Entwicklung macht deutlich, dass von einer signifikanten Anglei-
chung der eigenstandigen Frauen- an die eigenstidndigen Mannerrenten in den letzten Jahr-
zehnten nicht gesprochen werden kann. So erreichten die durchschnittlichen Versichertenren-
ten von Frauen Mitte der 60er Jahre eine Hohe von rund 46 % bezogen auf die durchschnittli-
chen Versichertenrenten von Mannern. Heute hat zwar ein wesentlich gro3erer Anteil der Frau-
en einen Anspruch auf eine eigenstandige Rente. Das Verhaltnis zwischen durchschnittlichen
Frauen- und Mannerrenten liegt jedoch rechnerisch etwa auf dem gleichen Niveau wie vor 40
Jahren. Der Trend der Einkommensangleichung wird hier durch den gestiegenen Teilzeitantell
kompensiert.IEI In den neuen Bundeslandern war die entsprechende Rentenrelation - auf einem
hoheren Niveau - in den letzten Jahren sogar ricklaufig (1993: 67 %, 2000: 62 %) (Tabelle
A.3.24).

3.2.2.2 Betriebliche Alterssicherung

Die geschlechtsspezifischen Differenzen beziglich der eigenstandigen GRV-Rentenanspriiche
setzen sich im Bereich der betrieblichen Alterssicherung (2. Saule") fort, so dass die betriebli-
che Alterssicherung die Ungleichversorgung von Frauen und Mannern im Alter noch verstarkt.
Dies gilt zumindest fur Westdeutschland. Im Osten stellen Betriebsrentenanspriiche fur die heu-
tige Rentnergeneration beiderlei Geschlechts eine Seltenheit dar, d.h. Betriebsrenten tragen
kaum zur Aufstockung des Alterseinkommens von &lteren Menschen in den neuen Bundeslan-

dern bei.

Nach den Daten der ASID '95 lag 1995 in Westdeutschland die Quote der Betriebsrente-
nempfangerinnen an allen potentiellen Empfangerinnen im Rentenalter (Altersgruppe 65 und
alter) bei 10 %, wohingegen unter der mannlichen Vergleichsgruppe immerhin jeder zweite
Mann eine Betriebsrente bezog (Tabelle 3.14). Zwar war der Deckungsgrad im vorangegange-
nen Jahrzehnt, d.h. zwischen 1986 und 1995, bei beiden Geschlechtern angestiegen, allerdings
bei Frauen nur um drei, bei Mannern dagegen um zehn Prozentpunkte. Die geschlechtsspezifi-
schen Differenzen der Empfangerquoten haben sich in diesem Zeitraum somit weiter ver-

kel

starkt.

7 zu beriicksichtigen ist auch, dass die Herabsetzung der Wartezeit von 15 auf 5 Jahre (1984) sowie die Einflh-

rung von Kinderziehungszeiten (1986) dazu gefiihrt haben, dass viele Frauen erstmals einen Rentenanspruch er-
hielten, diese Anspriiche wegen ihrer kurzen Versicherungszeit jedoch meist niedrig ausfielen.

Nach den Projektionen der AVID '96 wird es allerdings in den nachsten Jahrzehnten, u.a. aufgrund der verander-
ten Erwerbsbiographien von Frauen, zu einer Verringerung der geschlechtsspezifischen Differenzen beim De-
ckungsgrad der Betriebsrentensysteme kommen. Es ist zu erwarten, dass die Rechtsanderungen des Altersver-
mogensgesetzes vom 26.06.01 (AvmG) diese Entwicklung beschleunigen werden.

18
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Tabelle 3.14

Betriebliche Alterssicherung: Verbreitung und Leistungshéhe
Westdeutschland 1995

Personen ab 65 Jahre Manner Frauen

Eigene Renten Eigene Renten Witwenrenten

Anteil der Empfénger an allen poten-

tiellen Empfangern® (in %) 50 10 /

Betrag je BezieherIin® (in DM) 605 316 316

! Potentielle Empfangerinnen: nicht mehr erwerbstatige Arbeiterinnen/Angestellte der Privatwirtschaft
(ohne Bergbau, ohne Zusatzversorgung des 6ff. Dienstes). Bei Witwen nicht ausweisbar, da vom Ehe-
partner abhangig.

2 Zahlbetrag vor einer evtl. Veranlagung zur Einkommensteuer.
Quelle: ASID '95, BMA 1998a: 49. Vsl

Auch die Hohe der Leistungen bei jenen Rentnerinnen, die tUberhaupt einen Betriebsrenten-
anspruch haben, differiert stark zwischen den Geschlechtern. So lagen im Jahr 1995 in der
Gruppe der Uber 65-Jahrigen die an Manner gezahlten Betriebsrenten im Durchschnitt rund
doppelt so hoch wie die an Frauen geflossenen Leistungen. Zwischen 1986 und 1995 hat sich
das Bild dabei aus Sicht der Frauen nur geringfligig verbessert (ASID '86, ASID '95, BMA 1989,
BMA 1998a).EI Insgesamt korrelieren in Deutschland der Deckungsgrad und die H6he der be-
trieblichen Alterssicherungsanspriiche mit der Hohe der Rentenanspriiche in der GRV: unter-
durchschnittliche GRV-Anwartschaften (beider Geschlechter) werden von der betrieblichen Al-
tersversorgung nur in sehr begrenztem Umfang aufgestockt, d.h. Frauen (und Méanner) mit nied-
rigen GRV-Renten haben zumeist gar keinen oder nur einen sehr geringen Betriebsrenten-

anspruch.

3.2.2.3 Private Vorsorge

Zur Art, Hohe und geschlechtsspezifischen Verteilung der Alterseinkommen, die der privaten
Vorsorge zuzurechnen sind ("3. Séule") sind die vorliegenden Informationen bislang lickenhaft
(Bruno-Latocha 2000). Haufig wird nicht konkret mit dem Ziel der Altersvorsorge gespart, bzw.
Vermdgenseinkinfte des Haushalts lassen sich nicht direkt den einzelnen Mitgliedern zuord-

nen.

bd

Nach Daten der ASID belief sich der Anteil der Einklinfte aus privater Altersvorsorge~" Mitte der
90er Jahre bei alleinstehenden Frauen im Westen auf rund 9 % des gesamten personlichen

Alterseinkommens, bei M&nnern und Ehepaaren - hier wurde nicht zwischen den Haushaltsmit-

¥ Hoher sind Deckungsgrad und Leistungen fiir beide Geschlechter bei der Zusatzversorgung im 6&ffentlichen

Dienst. Nach Daten der ASID '95 lag 1995 der Anteil der Empfanger an allen potentiellen Empfangern (nicht mehr
erwerbstétige Arbeiter/Angestellte des 6ffentlichen Dienstes einschlieRlich Verbande ab 65 Jahre) bei den Man-
nern bei 89%, bei den Frauen bei 46%. Die Rentenhdhe belief sich auf durchschnittlich 759 DM bei den mannli-
chen und 551 bei den weiblichen Beziehern. VVgl. BMA 1998a: 51.

% Zinseinkiinfte sowie Einkiinfte aus Vermietung und Verpachtung.
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gliedern differenziert - auf 11 % (ASID '95). Erheblich geringer fiel durchweg das Gewicht der
Privatvorsorge im Osten aus. Bei den nachrickenden Jahrgangen zeichnet sich fir beide Ge-
schlechter ein Anstieg des Deckungsgrades der privaten Vorsorge ab, der auch zu einer deut-
lichen Ann&herung zwischen Ost und West fihren wird. Die Vorsorge findet bislang vor allem
Uber Lebensversicherungen statt. Von den heute ca. 45-65jahrigen (Geburtsjahrgédnge 1936-
55) werden im Westen knapp 40 %, im Osten fast 50 % der Frauen (gegenuber gut 60 % der
West- und knapp 60 % der Ostmanner) im Alter Einklinfte aus Lebensversicherungen zu er-
warten haben (AVID '96). Auch hier differiert die Hohe aber vor allem im Westen stark nach Ge-
schlecht (sowie nach Einkommenshohe). Zudem lasst sich eine starke Abhangigkeit der Ab-
sicherung von Frauen von derjenigen ihrer Ehemanner feststellen: Hat der Ehemann keine pri-
vate Altersvorsorge, gilt dies auch fur 83 % der Frauen; hat er eine, so haben immerhin 56 %
der Ehefrauen auch eine. Nur in 6 % der Ehen ist die Frau alleine abgesichert (Steg-
mann/Bieber 2000:180f. auf Basis der AVID).

3.2.2.4 Gesamtversorgung im Alter

Aufgrund der geringen Einklnfte aus betrieblicher und privater Vorsorge liegen zur Zeit - trotz
vergleichsweise hoher GRV-Renten - die gesamten Altersbeziige im Osten wesentlich niedriger
als im Westen. Vergleicht man das Gesamteinkommen &lterer Frauen und Manner verschiede-
ner Haushaltstypen, so ist offensichtlich, dass in beiden Landesteilen alleinstehende Frauen -
teils aufgrund hoherer eigenstandiger Renten, teils aufgrund ihres Anspruchs auf Hinterbliebe-
nenrente - Uber wesentlich mehr Ressourcen verfligen als verheiratete Frauen (Tabelle 3.16).
Eklatante geschlechtsspezifische Unterschiede bestehen vor allem zwischen den verheirateten
Méannern und Frauen - und zwar in beiden Landesteilen. Im Westen entféllt auf die Ehefrauen
nur etwa ein Funftel des gesamten Haushalts-Alterseinkommens, und auch im Osten liegt ihr

Anteil mit einem guten Drittel weit unter dem Anteil der Manner.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Frauen im Rahmen des deutschen Alterssiche-
rungs“kern“systems, der Gesetzlichen Rentenversicherung, erheblich niedrigere eigensténdige
Rentenanspriche erwerben als Manner. Dies gilt fir beide Teile des Landes, jedoch in beson-
derem MalRe fur Westdeutschland, wo auch ein eindeutiger (negativer) Zusammenhang zwi-
schen der Rentenhdhe von Frauen und ihrer Kinderzahl besteht. Die geschlechtsspezifischen
Differenzen werden durch die weiteren Saulen der Alterssicherung (betriebliche Alterssiche-
rung, private Vorsorge) noch verstarkt. Wesentlich geringer fallen die Unterschiede im Al-
terseinkommen im Hinterbliebenenfall aus. Hier bewirken die abgeleiteten Hinterbliebenenren-
ten eine erhebliche Erh6hung der Rentenbeziige der Frauen und ziehen durch ihre ,spiegelbild-
liche* Hohe einen gewissen Ausgleich im Versorgungshiveau von Witwen und Witwern (bzw.

Méannern allgemein) nach sich.
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Tabelle 3.15
Gesamteinkommen im Alter nach Geschlecht und Familienstand
West- und Ostdeutschland 1995
Westdeutschland Ostdeutschland
Bruttoeinkommen in DM/Monat in DM/Monat
Ehepaare 4.286 3.356
Durchschn. Anteil der Frau 887 (Anteil: 21 %) 1.202 (Anteil: 36 %)
Durchschn. Anteil des Mannes 3.399 (Anteil: 79 %) 2.154  (Anteil: 64 %)
Alleinstehende Frauen 2.242 1.900
Alleinstehende Manner 3.058 2.177
Nettoeinkommen
Ehepaare 3.735 3.097
Alleinstehende Frauen 2.027 1.779
Alleinstehende Manner 2.677 2.012
Quelle: ASID '95, Deutscher Bundestag 1997: 92 - 94. Berechnungen des WSI WS

Wenn altere Menschen auch in Deutschland insgesamt zur Zeit kein tGberdurchschnittliches Ar-
mutsrisiko trifft, so sind doch Frauen unter den armen Alten noch weit Uberreprasentiert. Legt
man einen gesamtdeutschen Einkommensdurchschnitt, die alte OECD-AquivaIenzskalaEI und
eine Armutsgrenze von 50 % des arithmetischen Mittels bezogen auf das Einkommen zugrun-
de, so waren nach Daten der EVS im Jahr 1998 in Deutschland 8,2 % der Manner, aber 12,7 %
der Frauen ab 65 als arm anzusehen (Armuts- und Reichtumsbericht der Bundesregierung
2001, Materialband, Anhangtabelle 1.19). Bei Verwendung der neuen OECD-Skala, die von ho-
heren Einspareffekten in Mehrpersonen-Haushalten ausgeht, liegen gerade die Armutsquoten

von alten Frauen noch bedeutend héher (ebd., Anhangtabelle A.1.20).

3.3 Einkommens-,Licken” und Karriere-, Schleifen“

Die Kapitel 1 bis 3 haben ergeben, dass der Erwerbsverlauf von Frauen und Méannern sehr un-
terschiedlich ist. Manner sind unabhangig von ihrer privaten Haushaltskonstellation zu einem
hohen Prozentsatz erwerbstétig und reduzieren oder unterbrechen ihre regelméRige Vollzeit-
Erwerbstétigkeit so selten, dass sie tendenziell als kontinuierlich vollzeit-beschéftigt gelten kdn-
nen (von Krankheit und Arbeitslosigkeit abgesehen). Frauen dagegen sind in hoher Abhangig-
keit von ihrer privaten Haushaltskonstellation wahrend ihrer erwerbsfahigen Lebensspanne
seltener als Manner erwerbstétig, reduzieren oder unterbrechen ihre Erwerbstétigkeit viel haufi-
ger als Manner, weisen insgesamt kiirzere kumulierte Erwerbszeiten als Manner auf und ver-
dienen im Vergleich zu ihnen auch kumuliert deutlich weniger. Diese Unterschiede gelten fur

Westdeutschland wesentlich ausgepragter als fur Ostdeutschland.

2L Gewicht der ersten Person im Haushalt: 1, Gewicht weiterer Erwachsener: 0,7, Gewicht von Kindern unter 15

Jahren: 0,5.
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Die durch die Erwerbsverlaufe zustande kommenden Einkommensliicken zu Lasten der Frauen
werden von der Forschung haufig zerlegt in zwei prinzipielle Komponenten: eine geschlecht-
spezifische Licke (Gender-Gap) und eine lebenslagespezifische (Mother-Gap). Der Gender-
Gap spielt auf die Befunde bei der Betrachtung des Arbeitsmarktes allein an, die fur erwerbsta-
tige Frauen ohne Kinder gegentber Mannern niedrigere Erwerbseinkommen ergibt trotz glei-
cher oder vergleichbarer Voraussetzungen bei Qualifikation, Branchenzugehdérigkeit, Betriebs-
grol3e, Tatigkeit usw.. Der Mother-Gap meint die zusatzlich zum Gender-Gap entstehende Ein-
kommenslicke bei Frauen, die wegen einem oder mehrer Kinder ihre Erwerbstatigkeit reduzie-
ren oder ganz aufgeben. Verglichen werden also beim Mother-Gap die Erwerbseinkommen ei-
ner kinderlosen Frau mit der einer Mutter. Diese begriffliche Focusierung trifft die empirischen
Einkommensunterschiede zwischen den Geschlechtern nicht ganz. Zwar kann von einem
.Father-Gap" angesichts des beobachteten Erwerbsverhaltens von Mannern mit und ohne Kin-
der nicht die Rede sein. Aber auch Frauen ohne Kinder reduzieren oder unterbrechen ihre Er-
werbstétigkeit zugunsten von Haushaltsfihrung oder Pflege; und Frauen mit Kindern kénnen in
Haushaltsfuhrung oder Pflege zuséatzlich zur Kinderarbeit weitere Grinde fur Einschrankungen
ihrer Erwerbstéatigkeit aufweisen. Selbst Frauen in langjahriger und darunter auch ununterbro-
chener Vollzeit-Tatigkeit weisen kumulierte Einkommenslicken im Vergleich zu Mannern auf
(siehe Stegmann 2001), die auf ihre potenzielle Hausfrauen- und Mutterrolle zurtickgehen kon-
nen und den Gender-Gap teilweise zum antizipierten Mother-Gap machen (zur Ursachenanaly-

se siehe ausfuhrlich Teil Il dieses Berichts).

Die Gender-Gap/Mother-Gap-Debatte macht aber in jedem Fall auf einen beim Vergleich ge-
schlechtsspezifischer Erwerbskarrieren haufig unterschatzten — ,doppelten® — Nachteil von
Frauen aufmerksam, den sie durch Reduzierung oder Unterbrechung von Erwerbstatigkeit er-
leiden: sie verzichten zunachst unmittelbar auf Erwerbseinkommen im Ausmaf und fur die
Dauer ihrer Erwerbsverminderung; und sie erleben haufig beim Wiedereintritt in den Arbeits-
markt vor allem nach einer génzlichen Unterbrechung eine WerteinbuR3e ihrer friheren Qualifi-
kation, die zu Einkommensabschlagen gegenlber dem friiheren Verdienst fuhrt (Einkommens-
kapazitatsverlust). In verschiedenen Modellrechnungen werden diese Einkommensverluste von
Frauen fur ausgewahlte Berufsfelder zu quantifizieren versucht (z.B. bei Seel/ Hufnagel 2000
und Beblo/ Wolff 2000). Fur eine eingehende empirische Darstellung solcher Verluste reicht die
Datenlage zur Zeit nicht aus. Festzuhalten ist aber, dass Qualifikationsentwertungen und ent-
sprechende Einkommensverluste nach Erwerbsunterbrechungen bei Frauen haufig sind — und
oft auch neue Qualifikationsanstrengungen und/oder die Hinnahme von niedrigen ,Einstiegs-
verdiensten“ in anderen Téatigkeiten als vor der Unterbrechung nach sich ziehen. Dass gerade
bei Frauen mit Kindern, aber auch in anderen Lebenslagen mehrere solcher Unterbrechungen -
einschliel3lich des Wechsels von Vollzeit in Teilzeit und zuriick - nicht selten sind, haben fir die
Zeitverlaufsanalyse wiederum die AVID-Ergebnisse gezeigt (Bieber/ Stegmann 2000). Und die
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Entwertung der Qualifikationen durch Unterbrechungen findet tatsachlich in erheblichem Aus-
mal} statt, wie jingste Befragungsergebnisse von BIBB/IAB (2001) zur Verwertung erworbener

Qualifikationen im Verlauf der Erwerbskarrieren zeigen.

Demnach kann gerade bei Unterbrechungen der Erwerbstéatigkeit von einer ,geradlinigen* Er-
werbskarriere der betroffenen Frauen nicht gesprochen werden. Ihr Erwerbsverlauf ist auch
nicht blof3 durch Unterbrechungen ,perforiert®, sondern wird gelegentlich oder sogar mehrmals
an den Anfang einer Erwerbkarriere mit einem erneuten Qualifikationserwerb bzw. Berufsein-
stieg ,zuriickgeworfen“. Auch solche Karriere-,Schleifen” tragen zu den erheblichen kumulierten
Einkommens-,Licken* der Frauen bei und pragen die Unterschiede in den Erwerbsverlaufen

von Frauen im Vergleich zu Mannern mit.
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Kapitel 4
Geschlechtshierarchische Arbeitsteilung in Familie und
Gesellschaft

Das Wichtigste in Kirze

Die geschlechtsspezifische familiare Arbeitsteilung, nach der Frauen die Hauptverantwor-
tung fur Kinderbetreuung und Pflege sowie fur die Hausarbeit haben wahrend Manner durch
Erwerbsarbeit den Lebensunterhalt der Familie sichern, hat ein starkes Beharrungsvermo-
gen. Frauen haben in Deutschland im Durchschnitt etwa die 2,3-fache Zeit fur hauswirt-
schaftliche Tatigkeiten aufgewandt wie M&nner, wahrend diese etwa doppelt so lange wie

Frauen mit Erwerbsarbeit beschaftigt waren (Zeitbudgeterhebung 1991/92).

Die gestiegene Erwerbsbeteiligung von Frauen und ein verandertes Rollenverstdndnis sind
bisher nicht von einer paritatischen Aufteilung der Familienarbeit zwischen Frauen und
Mannern begleitet. Vater beteiligen sich unabhéangig von der Zahl und dem Alter der Kinder
und gleichgtltig, ob ihre Partnerinnen erwerbstatig sind oder nicht, durchschnittlich 1%
Stunden pro Tag an der Hausarbeit. Fur Mutter liegen die Werte je nach Zahl und Alter der

Kinder zwischen 3 Stunden 50 Minuten und 4 Stunden 50 Minuten.

Die geschlechtsspezifische familiare Arbeitsteilung ist zugleich eine hierarchische Arbeits-
teilung. Zustandigkeit fir die Familienarbeit und tendenziell schlechtere Positionen von
Frauen auf dem Arbeitsmarkt sowie eingeschrankte berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
und Verdienstchancen bedingen und verstarken sich wechselseitig. Im innerfamiliaren Aus-
handlungsprozess spielen der geringere Beitrag zum Haushaltseinkommen sowie die ein-

geschrankten beruflichen Karrieremdglichkeiten von Frauen eine zentrale Rolle.

Das Normalarbeitsverhaltnis baut auf der Arbeitsteilung der Geschlechter und der Famili-
enform des Erndhrermodells auf. Die Konzipierung der Mannereinkommen als ,Familiener-
nahrerldhne” und der Einkommen der Frauen als ,Zuverdienste” unterstellen und unterstit-
zen diese Familienform ebenso wie die Lange der Normalarbeitszeit, die mit der Sorge fur

Kinder und Haushalt schwer vereinbar ist.

Neben das Alleinernahrermodell trat im Westen Deutschlands im Laufe der Entwicklung die
modernisierte Variante: das Zuverdienerin/Ernahrermodell. In Ostdeutschland dominiert das

Zweiverdienermodell mit Vollzeitarbeit beider Partner.

Fur die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mé&nnern am Erwerbsleben steht auf der
Tagesordnung, einen gesellschaftlichen Diskussionsprozess lUber ein neues Normalarbeits-

verhaltnis zu fuhren, die die gestiegenen Qualifikationen und beruflichen Orientierungen von



Seite 116 Kapitel 4: Geschlechtshierarchische Arbeitsteilung in Familie und Gesellschaft

Frauen, aber auch die veranderten Lebensentwirfe und ausdifferenzierten Familienformen
zum Ausgangspunkt nimmt. Ein neu gestaltetes Normalarbeitsverhaltnis miisste Frauen wie
Méannern erlauben, verschiedene Lebensbereiche zu integrieren, ohne dass die traditionelle

geschlechtsspezifische Arbeitsteilung vorausgesetzt wird.

» Leitbilder Gber Frauen und Manner sowie die Geschlechterrollen beeinflussen das Handeln;
dabei wirken traditionelle Leitbilder nach. In den letzten Jahren lasst sich ein Einstellungs-
wandel bei Frauen und Mannern zu Gunsten einer starkeren Partizipation von Frauen und
auch von Muttern am Erwerbsleben konstatieren, der bei jingeren Menschen und in Ost-

deutschland starker ausgepragt ist.

» Wahrend Lebensformen und Wertvorstellungen sich in den letzten Jahren erheblich ausdif-
ferenziert haben, gehen zahlreiche sozialpolitische Regelungen nach wie vor tberwiegend
vom Leitbild des Erndhrermodells aus. Ein Teil der Frauen und Méanner orientiert sich heute
an verénderten Leitbildern und lebt in anderen Lebensformen. Sowohl das Normalarbeits-
verhaltnis als auch die Ausgestaltung des Wohlfahrtsstaates orientieren sich jedoch weitge-

hend am traditionellen Leitbild des Erndhrermodells.

Einleitung

Die Ursachen dafur, dass Geschlechterunterschiede auf dem Arbeitsmarkt und bei den Ein-
kommen tendenziell reproduziert werden, sind nicht allein auf dem Arbeitsmarkt selbst zu su-
chen, sondern stehen im Zusammenhang mit der familiaren Arbeitsteilung, mit Familienformen
sowie den Vorstellungen tber mannliche und weibliche Geschlechterrollen. Kapitel 4 behandelt
folgende Faktoren unter dem Aspekt ihrer Bedeutung fir die Reproduktion von Geschlechter-
ungleichheiten: die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung in der Familie (4.1), den Zusammen-
hang zwischen Formen der Arbeit und Familienformen im Normalarbeitsverhaltnis (4.2) sowie

Leitbilder Gber Manner und Frauen im Wandel (4.3).

4.1 Geschlechtsspezifische Arbeitsteilung in der Familie

Seit der Herausbildung der modernen Industriegesellschaft sind die Spharen von Produktions-
und Reproduktionsarbeit getrennt und geschlechtsspezifisch zugeordnet. Die geschlechtsspezi-
fische hausliche Arbeitsteilung, nach der Frauen die (Haupt)verantwortung fur die Betreuung
und Erziehung der Kinder, fur Pflege und Firsorge gegenuber alteren und kranken Angehori-
gen sowie fir die Hausarbeit haben, wahrend Manner durch Erwerbsarbeit den Lebensunterhalt
der Familie sichern, hat in ihren Grundstrukturen ein starkes Beharrungsvermogen. Sie lasst
sich anhand der Statistik der Zeitverwendung nachweisen. Im Zeitaufwand von Frauen und

Mannern fur unbezahlte Arbeit einerseits und fir bezahlte Erwerbsarbeit andererseits spiegelt



Kapitel 4: Geschlechtshierarchische Arbeitsteilung in Familie und Gesellschaft Seite 117

sich diese geschlechtsspezifische Arbeitsteilung widerﬂ. Die Relation der Zeitaufwendungen von
Frauen und Mannern fur Erwerbsarbeit verhalten sich spiegelbildlich zur Relation bei der Haus-
arbeit (Schaubild 4.1). Wahrend Frauen in Deutschland 1991/92 im Durchschnitt etwa die 2,3-
fache Zeit fur hauswirtschaftliche Tatigkeiten aufgewandt haben wie M&nner, waren diese etwa
doppelt so lange wie Frauen mit Erwerbsarbeit beschaftigt. Die gestiegene Erwerbsbeteiligung
von Frauen und ein verdndertes Rollenverstandnis sind bisher nicht von einer paritatischen
Aufteilung der Familienarbeit zwischen Frauen und Mannern begleitet. Die geschlechtsspezifi-
sche Arbeitsteilung zeigt sich in West- wie in Ostdeutschland, allerdings mit kleinen quantitati-
ven Unterschieden: Ostdeutsche Manner investierten zum Befragungszeitpunkt elf Minuten pro

Tag mehr in die Hausarbeit als westdeutsche Manner (Zeit im Blickfeld 1996: 27).

Schaubild 4.1
Durchschnittliche tagliche Zeitverwendung
Deutschland 1991/92
Std.:Min.
9:36
8:28g:16
7:12
5:305:46
4:48 1 408 4:25
2:24 | 1:46 2:11
0:35 0:37
0:08 0:16
0:00 | | . ==
Hauswirtschaftl. Handwerkl.Tatigk. Pflege/Betreug. v. Erwerbstéatigkeit Schlafen Freizeitaktiv.
Tatigk. Personen
‘IFrauen COManner
Quelle: Zeit im Blickfeld 1996, S.13 WS

Wenn Kinder zum Haushalt gehéren, unterscheidet sich der Zeitaufwand fir Hausarbeit bei
Véatern und Muttern auffallend. Obwohl mit der Zahl der Kinder der Aufwand im Haushalt
wachst, wird die Hausarbeit nicht gleichm&Riger geteilt. Vater, die mit Kind(ern) unter 16 Jahren
im Haushalt leben, beteiligen sich unabhangig von der Zahl und dem Alter der Kinder durch-
schnittlich 1% Stunden pro Tag an der Hausarbeit. Der mit Kindern verbundene hdhere Auf-

Bisher liegen nur die Daten der ersten gesamtdeutschen reprasentativen Zeitbudgeterhebung 1991/92 vor (vgl.
Zeit im Blickfeld 1996). Zum gleichen qualitativen Ergebnis kommen auch andere Untersuchungen, so die Analy-
se des SOEP, 7. Welle (Frerichs 1997: 237ff).
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wand fur Hausarbeit wird allein von der Mutter bewaltigt (Schaubild 4.2). Auch die Erwerbsbe-
teiligung der Ehefrau hat in Paarhaushalten keinen Einfluss auf den Zeitaufwand der Vater fir
hauswirtschaftliche Arbeiten. Das zeigt die nach Haushaltstypen differenzierte Betrachtung
(Schaubild 4.2). Nicht die h&ausliche Arbeitsteilung mit dem Partner entlastet erwerbstatige
Frauen, sondern sie entlasten sich selbst dadurch, dass sie weniger Hausarbeit oder diese in

kirzerer Zeit erledigen (vgl. Kiinzler 1995).

Schaubild 4.2

Zeitaufwand fur Hausarbeit von Ehepartnern mit Kindern
nach Haushaltstypen * im Durchschnitt pro Tag
Deutschland 1991/92

Std.:Min.
6:00

4:48 | 4:35

. 4:50
4:32 4:42
4:04 350 3:59 4:05
3:36
2:24
1:19 1:31 1:29 1:29 1:32 1:30 1:30 1:29 1:33
1:12
0:00 - \
A B C D E F G

H |

Haushaltstypen

B Frauen OManner

Quelle: Statistisches Bundesamt, Die Zeitverwendung der Bevdlkerung. Ergebnisse der Zeitbudget- WS
erhebung 1991/92, Tabellenband II, Wiesbaden 1995, S. 108 — 134

Haushaltstypen:
. Ehepaar mit 1 Kind unter 6 J. (zusammen);
Ehepaar mit 1 Kind zwischen 6 und 18 J. (zusammen),
darunter Ehepaar mit 1 Kind zwischen 6 und 18 J. - beide erwerbstétig;
Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (zusammen);
darunter Ehepaar mit 2 und mehr Kindern - beide erwerbstétig;
Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (jingstes Kind unter 6 J., zusammen);
darunter Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (jungstes Kind unter 6 J.) - beide erwerbstatig;
Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (zwischen 6 und 18 Jahren, zusammen);
darunter Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (zwischen 6 und 18 J.) - beide erwerbstéatig.

~IQITMOO®>

Die Kinderbetreuung ist ebenfalls weitgehend Sache der Frauen. In diesem Bereich engagieren
sich Vater zwar jeweils ein paar Minuten pro Tag mehr, je mehr Kinder zu betreuen sind. Doch
auch hier zeigt sich ein geschlechtsspezifisches Muster der Verteilung unbezahlter Arbeit. Die

durchschnittliche tagliche Zeit fur aktive Kinderbetreuung von Méannern bewegt sich zwischen
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einer halben Stunde, wenn die Familie ein Kind hat, und 55 Minuten bei vier und mehr Kindern
(Tabelle 4.1). Den mit der Kinderzahl stark wachsenden Zeitbedarf bringen weit Giberwiegend

Frauen auf.

Die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung ist unter den gegenwartigen gesellschaftlichen Be-
dingungen zugleich eine geschlechtshierarchische Arbeitsteilung. Erstens erscheint die hausli-
che Familienarbeit ungeachtet ihrer lebensnotwendigen Funktion der Erwerbssphéare nachge-
ordnet, da das zum Leben in einer Marktgesellschaft unverzichtbare Geldeinkommen in erster

Linie Uber Erwerbsarbeit erworben wird.

Tabelle 4.1
Zeit fur aktive Kinderbetreuung in Familien *
Deutschland 1991/92
Mit einem Kind mit 2 Kindern mit 3 Kindern mit 4_und mehr
Kindern
Stunden: Minuten

Frauen 1:24 2:02 2:31 3:01

Manner 0:30 0:43 0:49 0:55

! Durchschnittlicher Zeitaufwand von Erwachsenen (18 Jahre und é&lter).

Quelle: Zeit im Blickfeld 1996, S. 103. WSl

Zweitens ist die traditionelle Aufteilung der Sphéren hierarchisch, weil die starkere Gebunden-
heit von Frauen an die familiaren Verpflichtungen einschrankend auf ihre Erwerbsmaoglichkeiten
wirkt und sie damit haufig vom Geldeinkommen des Partners abhangig sind. Das Erwerbssys-
tem ist nicht so beschaffen, dass ein ,doppelter Lebensentwurf mit Beruf und Familienarbeit
unproblematisch zu realisieren ware. Drittens kommen durch die von der Mehrzahl der Frauen
wahrgenommene Verantwortung fir den Reproduktionsbereich dartber hinaus auch ge-
schlechtsspezifische Zuschreibungen zum Tragen. Arbeitgeber unterstellen als ,Norm*, dass
Frauen mit Kindern und Haushalt belastet sind und gehen daher bei Frauen von einer unter-
durchschnittlichen Leistungsfahigkeit, einer minderen beruflichen Orientierung sowie zu erwar-
tenden Berufsausstiegen aus (so genannte ,statistische Diskriminierung®). Frauen (und Manner)
sind mit den ihnen zugeschriebenen Geschlechterrollenstereotypen konfrontiert, von denen sich
auch Arbeitgeber, Vorgesetzte und Kolleginnen vielfach leiten lassen (vgl. Kapitel 5.2.2), unab-
héangig davon, ob Frauen tatsachlich Kinder und Partner haben oder nicht. Die geschlechtshie-
rarchische Arbeitsteilung in der Familie ist verbunden mit der geschlechtshierarchischen Ar-
beitsteilung in der Gesellschaft, fur deren Reproduktion das Normalarbeitsverhéltnis eine wich-

tige Rolle spielt.
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4.2 Normalarbeitsverhaltnis und Familienformen im Wandel

4.2.1 Zusammenhang von Normalarbeitsverhaltnis, Arbeitsteilung der Geschlechter
und Normalfamilie

Im Normalarbeitsverhéltnis kommt ein spezifischer Zusammenhang zwischen der Form der Ar-
beit und der Familienform zum Ausdruck, wie er fur die Bundesrepublik (West) lange Zeit weit
verbreitet und normal war. Das Normalarbeitsverhaltnis ist nicht nur empirisch nachweisbar
mehrheitlich verbreitet (DIW 2001b, Hoffmann/Walwei 200d3), sondern hat auch Leitbildfunktion
(Muckenberger 1985, Wagner 2000a). Es ist gekennzeichnet durch ein regelméaRiges existenz-
sicherndes Einkommen, durch auf Dauer angelegte Beschaftigung, standardisierte Arbeitszei-
ten (Vollzeit) und Eingebundenheit in arbeitsrechtliche, tarifliche und sozialrechtliche Normen.
Das Normalarbeitsverhdltnis ist jedoch ,per definitionem auf die Erwerbsarbeit bezogen und
spiegelt damit die in marktwirtschaftlichen Okonomien vollzogene Trennung der Erwerbsarbeit
und der Hausarbeit wider — die zweite ... Arbeitssphare der Gesellschaft tritt gar nicht mehr in
Erscheinung” (Holst/Maier 1998: 507).

Das Normalarbeitsverhaltnis, das sich in der Bundesrepublik infolge gesetzlicher und tariflicher
Regulierungen in den 50er und 60er Jahren fir die abhangige Beschéaftigung entwickelt hat,
baut auf der geschlechtsspezifischen familiaren Arbeitsteilung (vgl. 4.1) sowie dem Familienleit-

H

bild des ,Erndhrermodells™ (,breadwinner model“) auf. Zu dieser Zeit war die Normalfamilie mit
dem Mann als Familienernahrer, der Frau als Hausfrau und minderjahrigen Kindern im Westen
Deutschlands weit verbreitet. Das Alleinernahrermodell war dominant. Von diesem Leitbild der
normalen Familie sind sowohl die Lohnstrukturen als auch die Arbeitszeiten gepragt (Stolz-
Willig 1995: 119f). An der entsprechenden Ausgestaltung von Lohnen, Arbeitszeiten und
Schutzrechten hatten die Tarifvertragsparteien ihren Anteil. Der normative Konsens uber die
Jfichtige Aufgabenteilung zwischen den Geschlechtern® wurde auch von den Gewerkschaften

mit getragen (Kurz-Scherf 1989).

Die Lange der Normalarbeitszeit sollte einen Schutz vor Uberforderung und die relativ autono-
me Verfiigung uber die arbeitsfreie Zeit sichern. Dieser Uberforderungsschutz war in erster Li-
nie fir Manner gegeben, die auf Basis der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung kaum Famili-
enarbeit zu leisten hatten. Daflir mussten die Einkommen der Manner fir den Familienunterhalt

reichen, Mannereinkommen waren als ,Familienerndhrerléhne” konstruiert. Frauen sind gemaf

2 Beide Untersuchungen kommen zu einer mehrheitlichen Verbreitung von Normalarbeitsverhéaltnissen. Das DIW

beziffert fiir 1996 auf Basis des Europaischen Haushaltspanels den Anteil unbefristeter Vollzeitarbeit an der Ge-
samtbeschaftigung in Deutschland auf 77 % (Manner) und 50 % (Frauen). Hoffmann/Walwei errechnen auf Basis
des Mikrozensus einen Anteil von 62,7 % (1998) an den Erwerbstatigen.

In der Literatur finden sich verschiedene Begrifflichkeiten fir diesen Zusammenhang. So wird von der ,Versor-
ger“- oder ,Hausfrauenehe" oder dem ,Hausfrauenmodell“ gesprochen. Im angelséchsischen Sprachraum ist der
fur die internationale Debatte inzwischen eingeblirgerte Begriff ,breadwinner model“ tblich, der am treffendsten
mit ,Ernédhrermodell“ zu Ubersetzen ist.
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diesem Modell Gber den Ehemann in die Gesellschaft eingebunden, indem sie Anspruch darauf
haben, ihren Lebensunterhalt Gber den Ehemann zu sichern, an seinem gesellschaftlichen
Status sowie durch abgeleitete Anspriiche an seiner sozialen Sicherheit teilzuhaben. Damit wa-

ren (und sind teilweise noch) auch die Interessen von Frauen an das Erndhrermodell gebunden.

Erwerbstéatige Frauen hingegen hatten nach den gangigen Leitbildern als allein lebende Frauen
nur sich selbst zu erndhren, als verheiratete Frauen brauchten sie nur einen ,Zuverdienst‘ zum
Einkommen des Ehemannes. Frauen bendtigten unter diesen Normalitatsannahmen keinen

L,Erndhrerlohn*.

4.2.2 Ausdifferenzierung der Familien- und Lebensformen

Das Normalarbeitsverhéaltnis verband Schutz der abh&ngig Beschaftigten mit der Absicherung
der Ehefrauen tber den Erwerbsstatus und das Einkommen der Manner. Es ist angemessen,
solange Frauen in der traditionellen Familienform leben. Doch in den letzten Jahrzehnten haben
sich vielfaltige Veranderungsprozesse in den Familien- und Lebensformen vollzogen. Das gilt
fur den Westen und mehr noch fur den Osten Deutschlands. Verheiratete Frauen und Frauen
mit Kindern sind immer haufiger erwerbstétig, immer mehr Menschen leben als Singlesm, die

Scheidungshaufigkeit hat zugenommen, immer weniger Frauen bekommen Kinder.

Das traditionelle Ernahrermodell in Form des Alleinerndhrermodells ist zwar im Westen immer
noch verbreitet, doch vor allem ist heute das Erndhrermodell in der modernisierten Form anzu-
treffen: als Zuverdienerin/ErnahrermodeIIE! Bei diesem Modell behdlt die Frau ihre Zustandigkeit
fur den hauslichen Bereich, Ubt aber eine meist nicht existenzsichernde Teilzeitarbeit aus. Nach
den Ergebnissen der Einkommens- und Verbrauchsstichprobe (EVS, vgl. Kapitel 3) ist heute in
knapp einem Viertel (24,7 %) aller Arbeitnehmerinnenhaushalte Westdeutschlands die Kons-
tellation anzutreffen: Mann Vollzeit und Haupteinkommenbezieher - Frau Teilzeit (vgl. Anhang-
tabelle A.3.5). Dieser HaushaltstyHa ist somit — abgesehen von Single-Haushalten (26,9 %) —
1998 in Westdeutschlands am weitesten verbreitet gewesen. Das Allein/Ernahrermodell rangiert

1

mit einem Anteil von 17,7 % erst an zweiter Stelle bei den Paarhaushalten®

Aber auch andere Geschlechterarrangements haben sich entwickelt, so das Zweiverdienermo-

dell (,dual earner model*). Es geht von Frauen wie Mannern als Individuen aus, die sich und

Die Zunahme der Ein-Personen-Haushalte ist allerdings auch eine Folge der veranderten Altersstruktur der Be-
vélkerung.

Pfau-Effinger, die eine Typisierung der Lebensformen vornimmt, nennt das Allein-Ernédhrermodell ,Hausfrauen-
modell der Versorgerehe" und das Zuverdienerin/Erndhrermodell ,Vereinbarkeitsmodell der Versorgerehe" (Pfau-
Effinger 1998: 185).

Dieser Haushaltstyp kann nur in etwa mit dem Zuverdienerin/Erndhrermodell gleichgesetzt werden, da Uber den
Einkommensbeitrag der teilzeitbeschéaftigten Ehefrau nur bekannt ist, dass er unter dem Partnereinkommen liegt.

Die restlichen Haushalte sind nach der EVS 1998 Alleinstehenden-, Alleinerziehenden- sowie Sonstige Haushalte
gewesen (vgl. Anhangtabelle A.3.5).
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ihre Kinder Uber eine Vollzeiterwerbsarbeit ernahren und vor allem durch 6ffentliche Formen der

&l

Kinderbetreuung entlastet werden™

Die uber Jahrzehnte unterschiedlichen Leitbilder in West und OstElschIagen sich noch heute in
unterschiedlichen Familienformen und Haushaltstypen nieder. So ist das Zweiverdienermodell
mit Vollzeitarbeit beider Partner in Ostdeutschland der vorherrschende Familientyp. Es rangiert
mit einem Anteil an allen Arbeitnehmerinnenhaushalten von 15,2 % vor dem Modell Mann in
Vollzeit und Haupteinkommensbezieher und Frau in Teilzeit (12,8 %) und vor dem Alleinernéh-
rermodell (6,6 %) (vgl. Anhangtabelle A.3.6). Erwerbsunterbrechungen wegen Kindererziehung
Uber den Erziehungsurlaub hinaus spielen in Ostdeutschland keine grof3e Rolle. So waren im
Jahre 2000 nur 2 % der Frauen, die seit 1992 ein Kind geboren haben, im Anschluss an den

Erziehungsurlaub als Hausfrau tétig (Beckmann/Engelbrech 2001: 124).

Allerdings scheinen die aus der DDR tUbernommenen Orientierungen bei Mittern kleiner Kinder
auf dem Rickzug. Neue Umfrageergebnisse zeigen, dass bei Mittern von Grundschulkindern
die Orientierung auf das Zweiverdienermodell mit der Vollzeitarbeit beider Eltern rticklaufig ist.
Die Kombination Vollzeit/Vollzeit hatte 2000 fur gut ein Finftel erste Praferenz, 1995 waren es
noch zwei Funftel (Engelbrech/Jungkunst 2001b). Stattdessen wird von fast zwei Dritteln der
ostdeutschen Frauen mit Kindern unter 8 Jahren das Modell praferiert: eine/r arbeitet Vollzeit,
eine/r arbeitet Teilzeit, das auch im Westen etwa gleich hohe Zustimmung findet (ebenda). Es
bleibt abzuwarten, ob damit mittelfristig das Zuverdienerin/Erndhrermodell in Ostdeutschland

wieder starkere Verbreitung findet.

Wenig Anklang findet in West wie Ost das partnerschaftliche Modellm, bei dem zwar beide EI-
tern erwerbstatig sind, jedoch beide in Teilzeit, und sich die hauslichen Betreuungsaufgaben

L

partnerschaftlich teilen—

Zur Ausdifferenzierung der Lebens- und Erwerbsformen gehort auch, dass Frauen wie Manner
sich fur ein Leben ohne Kinder und/oder als Singles entscheiden. Dies ist mdglicherweise auch
eine Reaktion auf die mangelnde Vereinbarkeit (qualifizierter) Berufstatigkeit mit der Kinderer-
ziehung. Hat von den 1940 geborenen Frauen (West) nur jede zehnte Frau kein(e) Kind(er), so
wird von den 1960 Geborenen etwa jede vierte Frau kinderlos bleiben (Lauterbach 1999: 243ff).

In Ostdeutschland werden von den 1960 Geborenen nur 10 % voraussichtlich kinderlos bleiben.

Pfau-Effinger verwendet den Begriff ,Doppelversorgermodell mit staatlicher Kinderbetreuung“. Besonders ver-
breitet ist dieses Modell in den skandinavischen Landern.

In der DDR gab es von der H6he mannlicher Einkommen her wenig Anreiz fiir eine Hausfrauentatigkeit der Part-
nerinnen. Das Ernahrermodell spielte zwar in der DDR in den ersten Jahren noch eine Rolle, doch ging seine Be-
deutung mit der rasch anwachsenden Frauenerwerbstatigkeit zurtick.

Bei Pfau-Effinger ,Doppelversorgermodell mit partnerschaftlicher Kinderbetreuung“ genannt (Pfau-Effinger 1998).

Frauen und Mé&nner in Skandinavien, die bisher bereits starker in partnerschaftlichen Modellen sowie mit einem
héheren Anteil Vollzeit arbeitender Frauen leben, auRern vor diesem Hintergrund starkeres Interesse an einem
Modell mit Teilzeitarbeit beider Eltern (Bielenski 2000).

10
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4.2.3 Teilzeitarbeit — frauenspezifische Abweichung vom Normalarbeitsverhdltnis

Die rasche Zunahme der Teilzeitarbeit — der am weitesten verbreiteten, frauenspezifischen Ab-
weichung vom Normalarbeitsverhaltnis — war und ist bei steigender Erwerbsorientierung von
Frauen auch Ausdruck der Tatsache, dass Arbeit zu den Bedingungen des Normalarbeitsver-
haltnisses schwer mit Familienarbeit zu vereinbaren ist, fir die Frauen auch bei eigener Er-
werbstatigkeit Uberwiegend zusténdig bleiben (vgl. 4.1). Teilzeitarbeit ist bisher nicht selten mit

beruflichen Barrieren (vgl. 5.3.1) verbunden.

Im innerfamiliaren Aushandlungsprozess lber die Arbeitsteilung spielen die berufliche Position
einer Frau sowie ihr Einkommen eine zentrale Rolle. Wenn die Ehefrau ein geringeres Er-
werbseinkommen (bedingt durch das niedrigere Einkommensniveau ihrer Téatigkeit und/oder
wegen Teilzeitarbeit) und begrenztere Karrierechancen hat als der Partner, diesem sich umge-
kehrt gunstigere Verdienst- und Aufstiegsmdglichkeiten bieten, ist die geschlechtsspezifische
familiare Arbeitsteilung beziiglich des Haushaltseinkommens funktional, so dass die Abhangig-
keit der Ehefrau (hdufig notgedrungen) hingenommen wird. Wegen der meist schlechteren Ar-
beitsmarkt- und Einkommenspositionen fallt Frauen oftmals — auch wenn es ein Paar anfangs
anders geplant hatte — spatestens nach der Geburt von Kindern die Hauptlast der unbezahlten
Arbeit zu (zur Rekonstruktion der Entscheidungen von Paaren vgl. Notz 2001). Wegen dieser
ungleichen Aufteilung sind Frauen dann haufig sowohl gegeniiber dem eigenen Partner (bei der
Aufteilung der Familienarbeit) als auch gegeniber den méannlichen Kollegen (bei den berufli-

chen Chancen) im Nachteil.

In den neuen Bundesléndern spielt Teilzeitarbeit eine geringere Rolle als im Westen, was vor
allem aus der DDR-Tradition heraus zu erklaren istEI. Dort war durch ganztagig getffnete Kin-
derbetreuungseinrichtungen und zahlreiche weitere BedingungenEIdie Vereinbarkeit von Beruf
und Familie auch bei Vollzeittatigkeit noch mdglich (wenn auch keineswegs problemlos). Zwei
Vollzeiteinkommen waren wichtig fur die Sicherung des Familienunterhalts, schlie3lich war Teil-
zeitarbeit politisch unerwiinscht. Teilzeitarbeit ist in den neuen Bundeslandern weitaus haufiger
unfreiwillig als im Westen: Fast vier von zehn Teilzeitbeschéftigten im Osten wiinschten sich

1999 eine Vollzeitstelle (Bundesmann-Jansen u.a. 2000: 107).

12 7Zwei Vollzeiteinkommen waren wichtig fir die Sicherung des Familienunterhalts, schlieRlich war Teilzeitarbeit

politisch unerwiinscht.

Hierzu sind die Schulhorte, das Mittagessen in der Schule, die Ferienbetreuung, aber auch die speziellen Arbeits-
zeitregelungen fir Mitter zu rechnen.

13
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4.2.4 Unterschiedliche Wege der Vereinbarkeit von Beruf und Familie —
Differenzierungen unter Frauen

Die Losungswege, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu bewerkstelligen, sind schicht-
spezifisch unterschiedlich. Neben dem typischen Verhalten, die Widerspriiche zwischen den
Anforderungen durch zeitweiligen Ausstieg aus dem Arbeitsleben und/oder durch Teilzeitarbeit
zu losen, gibt es bei einem Teil der Frauen das Bestreben, die berufliche Laufbahn moglichst
kontinuierlich auch nach der Geburt von Kindern fortzusetzen@. Frauen und Manner in Haus-
halten mit héheren Einkommen greifen haufiger auf bezahlte Dienstleistungen zurtick (DIW
ZOOlaE'i. Damit sind erhebliche Differenzierungen unter Frauen verbunden. Bei Frauen, die die
Widerspriiche zwischen Beruf und Familienarbeit durch Erwerbsunterbrechungen und langere
Teilzeitphasen losen, wird die gesamte berufliche Biografie beeinflusst und es kommt zu erheb-
lichen kumulativen EinkommenseinbufR3en (vgl. Kapitel 3.3). Neben den Auswirkungen auf die
Einkommenssituation dirften Erwerbsunterbrechungen kiinftig auRerdem (nicht nur im hoch-

qualifizierten Bereich) wegen der eintretenden Qualifikationsverluste problematischer werden.

Weitere Differenzierungen unter Frauen stehen im Zusammenhang mit den Organisationsfor-
men, in denen die Familienarbeit geleistet wird. Nur ein Teil der Kinderbetreuung und hauswirt-
schaftlichen Dienstleistungen wird in institutionalisierten Formen unter den Bedingungen gere-
gelter Arbeitszeit und Entlohnungsstandards erbracht. Da Kinderbetreuung vor allem in West-
deutschland teilweise nicht verfligbar ist, vorhandene Einrichtungen u.U. nicht geniigend zeitlich
flexibel gedffnet oder qualitativ unzureichend sind, sind Frauen als Tagesmutter und Putzhilfen
teils in geringflgiger Beschaftigung, teils in Schwarzarbeit tatig. Hier hat sich ein Bereich infor-
meller Okonomie entwickelt, in dem Frauen, unter ihnen viele Migrantinnen (Lutz 2000, Hill-

mann 2001@, in Privathaushalten und bei der Kinderbetreuung arbeiten.

4.2.5 Erosionstendenzen des Normalarbeitsverhéaltnisses

Durch die Zunahme neuer, teilweise wenig regulierter Beschaftigungsformen, durch Flexibilisie-
rungsprozesse sowie hoéhere Anforderungen an die Eigenverantwortung der Beschéftigten ist
die Schutzfunktion des Normalarbeitsverhéltnisses nach bisherigem Zuschnitt in Frage gestellt

(Bosch 2001). Andererseits sind mit Flexibilisierungsprozessen, insbesondere hinsichtlich der

14 13 9% der Frauen (West) und 5 % der Frauen (Ost), die nach der Geburt des ersten Kindes (Zeitpunkt der Geburt

ab 1992) wieder erwerbstatig wurden, haben den Erziehungsurlaub nur 1 bis 6 Monate in Anspruch genommen
(Beckmann/Engelbrech 2001: 124).

Nach einer Auswertung des SOEP beschaftigten 1999 11,5 % der Haushalte eine Haushaltshilfe; unter den
Haushalten mit DM 5.000 und mehr monatlichem Haushaltsnettodquivalenzeinkommen waren es 39,1 % (DIW
2001a: 206).

Lutz hat hierzu verschiedene Angaben Uber osteuropdische aber auch asiatische Frauen zusammengetragen.
Sie weist darauf hin, dass es sich hierbei um eine ,twilight-zone, eine geheime, unsichtbare Gemeinschaft* han-
delt, an deren Sichtbarmachung kaum jemand Interesse hat und die daher entsprechend schwierig statistisch zu
erfassen und mit Zahlen zu belegen ist. Hillmann weist auf Tausende von polnischen Frauen hin, die stundenwei-
se als Hausarbeiterinnen in Berliner Haushalten arbeiten und zu ihrem Heimatort pendeln.

15
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Arbeitszeitgestaltung, Chancen einer besseren Vereinbarkeit der veschiedenen Lebensbereiche
verbunden (Klenner 2001). Die flexible Lage und Verteilung der Arbeitszeiten, z.B. mittels Ar-
beitszeitkonten, kann dazu dienen, das Nebeneinander von Beruf und Familie zu erleichtern.
33 % der abhangig Beschéftigten halten die Anpassung der Arbeitszeit an auf3erberufliche An-
forderungen fur den Hauptzweck der Fihrung von Arbeitszeitkonten (41 % der Frauen, 28 %
der Manner). An erster Stelle wird allerdings die Anpassung der Arbeitszeit an den betrieblichen
Arbeitsanfall als wichtigster Zweck genannt (41 % der Beschéftigten, vgl. Bundesmann-Jansen
u.a. 2000: 138).

Die gestiegene Eigenverantwortung sowie neue Flexibilisierungen der Arbeitszeit flihren in vie-
len Fallen zu einer starkeren Anpassung der Arbeitszeit an betriebswirtschaftliche Vorgaben
(Lindecke 2000, Seifert 2001). Zu beobachten sind auch Tendenzen der Entgrenzung von Ar-
beitszeiten, die wiederum unterstellen, dass die Beschéftigten keine Familienarbeit zu leisten
haben. Probleme der Vereinbarkeit von beruflichen und familiaren Verpflichtungen treten auf,
wenn die Anpassung der Arbeitszeit an die Auftragslage nicht die Zeitinteressen der Beschéaf-
tigten (sowie deren Kinder und Partner) beriicksichtigt oder wenn in zukunftstrachtigen Berei-
chen (z.B. Medienbranche, Werbung, IT-Bereiche) regelmafiig uberdehnte Arbeitszeiten normal
werdenEl. Damit kdnnte eine Erscheinung starkere Verbreitung finden, die bisher schon fir Fih-
rungspositionen gilt. Nach bisher dominierenden Normalitatsvorstellungen sind diese nicht mit
Verantwortung fir Familienarbeit vereinbar. Es besteht die Gefahr, dass hochqualifizierte Tatig-
keiten in Zukunftsbranchen, die ein hohes Einkommen erbringen, ebenso wie Fiihrungspositio-
nen somit unter der Hand mannlich konnotiert werden, weil Frauen gemalf der klassischen Ar-

beitsteilung sich nicht vollzeitig und hochflexibel einbringen kénnen.

Abgesehen davon, dass ein Teil der Frauen die Anforderungen beziiglich hoher (zeitlicher)
Verfugbarkeit durchaus erfillt, ist zu fragen, ob eine solche Normalitat nicht in anderen gesell-
schaftlichen Bereichen Probleme aufwirft. Wirden kinftig alle Frauen die bisherigen Normali-
tatsvorstellungen ebenso erfillen wie Manner, ware Kindererziehung, Zuwendung zu den alte-
ren Generationen aber auch burgerschaftliches Engagement kaum noch zu leisten. Je starker
Frauen in die berufliche Sphare einbezogen sind, umso dringlicher wird es, dass Arbeitsverhalt-
nisse nach einer neuen Normalitat gestaltet werden, die die gestiegenen Qualifikationen und
beruflichen Orientierungen von Frauen, aber auch die veranderten Lebensentwirfe und ausdif-
ferenzierten Familienformen zum Ausgangspunkt nimmt. Ein neu gestaltetes Normalarbeitsver-
haltnis misste Frauen wie Mannern erlauben, verschiedene Lebensbereiche zu integrieren,

ohne dass die traditionelle geschlechtsspezifische Arbeitsteilung vorausgesetzt wird.

" Darauf kénnte der zunehmende Anteil der Beschaftigten mit Uberlangen Arbeitszeiten hindeuten (vgl. Kapitel

1.2.2.7). Vgl. auch die Auswertung auf Basis des SOEP (Wagner 2000c).
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4.3 Traditionelle Leitbilder Giber Geschlechterrollen im Wandel

4.3.1 Die Bedeutung von Leitbildern

Leitbilder tber Frauen und Manner sowie die Geschlechterrollen sind in den Kdpfen der Men-
schen prasent und beeinflussen das Handeln. Dabei wirken traditionelle Leitbilder nach, die tief
im Denken und Empfinden der Menschen verankert sind. Die traditionellen Geschlechterleitbil-
der stehen im engen Zusammenhang zur geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung, nach der die
Frau ,als zlchtige Hausfrau“ (Schiller) zu wirken hat, wahrend der Mann hinaus muss ,ins
feindliche Leben". Geschlechterleitbilder sind Bestandteil der Kultur, der Sprache, der morali-
schen und religiosen Vorstellungen, pragen Mediendarstellungen und flieBen in die Bildungsin-
halte ein. Schillers Gedicht ist ein Beispiel fur die kulturelle Verankerung von Geschlechterleit-
bildernm. Leitbilder sind — wie am Normalarbeitsverhéaltnis gezeigt wurde - zugleich in gesell-
schaftlichen Institutionen und Regelungen ,geronnen®, indem sie in deren Konstruktion einge-

gangen sind.

Mit Frauen wird Geburt und Kindererziehung assoziiert. Frauen werden alle hauslichen, d.h.
privaten und verborgen bleibenden Aufgaben zugewiesen (Bourdieu 1997), sie werden als fa-
milienorientiert und emotional gesehen. Manner dagegen werden als stark und berufsorien-
tiertE! rational und strategisch gesehen. Die Leitbilder Giber Manner und Frauen haben erhebli-
che Auswirkungen auch fir die Positionen von Frauen und Mannern auf dem Arbeitsmarkt,
denn zum einen beeinflussen diese Leitbilder das Handeln der Manner und Frauen selbst, zum
anderen pragen die vorherrschenden Leitbilder auch die Erwartungen und Entscheidungen von
Arbeitgebern, Vorgesetzten und Kollegen (vgl. Kapitel 5). Und schlieZlich sind die Leitbilder von
Frauen und Mannern sowie von ihrem Zusammenleben in einer bestimmten Familienform, die
in friheren Jahren auch in der Realitdt die dominierende war, in die Gestaltung des Sozial-

staates eingegangen (vgl. Kapitel 7).

Doch Frauen und Manner tibernehmen in inrem Handeln nicht nur Uberkommenes. Je besser
die wirtschaftliche Basis, je starker Gleichheitsanspriiche im Recht verankert sind, je héher Bil-
dung und Qualifikation, je pluraler die Wertvorstellungen einer Gesellschaft, umso mehr haben
sie Handlungsoptionen in verschiedene Richtungen. Das Handeln von Frauen und Mannern —
zum Beispiel ihre Berufswahl, ihre Erwerbsorientierung, ihre Entscheidung fiir oder gegen Ehe
und Kinder — wird zwar von den Rahmenbedingungen wesentlich gepragt, hat aber eigenstan-

dige Qualitdt und kann auf die Rahmenbedingungen und Strukturen mittelfristig verandernd

8 Fur die Leitbilder und Verhaltensweisen der Manner und Frauen ist die Rolle der Medien, der Sprache sowie der

ganzen Kultur der Gesellschaft keineswegs zu unterschatzen, muss aber aus Platzgriinden im Rahmen dieses
Berichtes ausgeklammert werden.

,Die Manner, die auf der Seite des DrauRen, des Offiziellen, des Offentlichen, des Aufrechten, des Trockenen,
des Hohen, des Diskontinuierlichen stehen, beanspruchen alle kurz dauernden, geféahrlichen und spektakularen
Tatigkeiten fur sich.” (Bourdieu 1997: 161)
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einwirken. Das gilt erst recht fur das Handeln kollektiver Akteure und Multiplikatorinnen, die fir
Verédnderungen gesellschaftlicher Institutionen einerseits sowie von Einstellungen und Leitbil-

dern andererseits eintreten.

4.3.2 Veranderungen in den Einstellungen zur Rollenverteilung von Frauen und
Mannern

Durch vielfaltige Prozesse haben sich Einstellungen Uber die Geschlechter und ihre Rollen ver-

andert. Im Westen Deutschlands wurden unter dem Einfluss der neuen Frauenbewegung sowie

durch Individualisierungs- und Wertewandelprozesse tradierte Vorstellungen tber Frauen- und

Mannerrollen in Frage gestellt. In der DDR hatte ein Gesellschaftskonzept, das die vollstandige

Einbeziehung von Frauen in die berufliche Arbeit vorsah sowie die jahrzehntelange Praxis ho-

her Erwerbsbeteiligung von Frauen die Einstellungen erheblich beeinflusst.

Aus Tabelle 4.2 geht hervor, dass jene Ansichten, die Frauen bzw. Mittern die klassische Fa-
milien- oder Hausfrauenrolle zuweisen, ricklaufig sind. Dies gilt fir die Einstellungen von Frau-
en wie von Mannern. Auch die gangigen Stereotype, nach denen (Klein-)Kinder darunter leiden,
wenn Mitter berufstatig sind, finden in der Bevélkerung keine Mehrheit mehr - auch nicht in

Westdeutschland, wo traditionelle Vorstellungen starker verbreitet sind.

Unter Frauen und Mannern in den neuen Bundesldndern geht nur eine kleine Minderheit von
einer dominierenden Orientierung der Frauen an der Mutterrolle, am Hausfrauenstatus und an

der mannlichen Karriere aus.

Neben dem allgemeinen Einstellungswandel im Hinblick auf die Stellung der Frauen in der Ge-
sellschaft zeigen sich auch Veranderungen beim Rollenverstandnis von Hausfrauen. Hausfrau-

fol

en in der Altersgruppe von 18 bis 45 Jahren bevorzugen im Westen Deutschlands™ die gegen-
wartige Rolle als Hausfrau mehrheitlich nicht mehr: Nur noch 44 % von ihnen gaben 1998 als
Begrindung fir die gegenwartige Nichterwerbstétigkeit an, dass sie 'lieber Hausfrauen sind'
(1984: 52 %) (Statistisches Bundesamt 2001a). Bei den Hausfrauen, die alter als 46 Jahre sind,
liegt der Anteil immerhin bei 75 % (1984: 83 %). Auch begriinden die westdeutschen Hausfrau-
en ihre gegenwartige Nichterwerbstatigkeit immer seltener mit Stereotypen wie 'Frauen/Mutter
sollten nicht berufstétig sein’, sondern eher mit 'objektiven’ Zwangen, wie dem Mangel an

Betreuungsmaglichkeiten.

% Da es keinen nennenswerten Anteil von ostdeutschen Frauen gibt, die sich als Hausfrauen bezeichnen (vgl. Sta-

tistisches Bundesamt 2001a: 516), kann lediglich auf den Einstellungswandel von westdeutschen Hausfrauen
nach unterschiedlichen Altersgruppen eingegangen werden.
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Tabelle 4.2

Einstellungen zu den Aufgaben von Frauen zwischen 1982 und 1996
(jeweils die Antwort: "stimme voll und ganz zu" in Prozent)

Westdeutschland Ostdeutschland

1982 1991 1992 1996 1991 1992 1996

"Eine berufstatige Mutter kann genauso ein herzliches und vertrauensvolles
Verhadltnis zu ihren Kindern finden wie eine Mutter, die nicht berufstatig ist."

Frauen 45,1 48,9 53,3 54,5 67,0 79,8 79,7
Méanner 35,6 36,8 40,4 45,8 62,5 72,4 74,0
"Ein Kleinkind wird sicher darunter leiden, wenn seine Mutter berufstatig ist.”
Frauen 61,0 40,8 43,5 42,5 20,1 22,8 19,0
Méanner 62,7 39,4 48,5 46,2 24,0 24,9 21,8

"Es ist fur alle Beteiligten viel besser, wenn der Mann voll im Berufsleben steht
und die Frau zu Hause bleibt und sich um den Haushalt und die Kinder kimmert."

Frauen 40,9 19,2 26,6 21,8 9,1 10,9 9,8
Manner 41,1 20,3 28,5 26,1 10,9 14,1 11,0
"Es ist fur ein Kind sogar gut, wenn seine Mutter berufstéatig ist und sich
nicht nur auf den Haushalt konzentriert."
Frauen 7.1 8,7 14,6 15,6 19,3 30,2 32,2
Méanner 51 2,7 5,5 6,1 13,8 31,8 26,1

"Eine verheiratete Frau sollte auf eine Berufstatigkeit verzichten, wenn es nur
eine begrenzte Anzahl von Arbeitsplatzen gibt, und wenn ihr Mann in der Lage ist,
fir den Unterhalt der Familie zu sorgen.”

Frauen 37,9 19,3 24,4 22,3 14,0 17,6 14,9

Manner 37,5 20,5 28,6 22,6 14,9 19,0 15,4

Quelle: Eigene Berechnungen von INIFES nach Allbus 1982-1996

Unter den Mannern sind ebenfalls verdnderte Einstellungen und Ausdifferenzierungen zu beo-
bachten. Nach einer Reprasentativbefragung (Zulehner/VVolz 1999) gehdrt ein Funftel der Man-
ner zur Gruppe des ,neuen Mannes": Sie begrifRen die Frauenemanzipation, stehen dem Er-
ziehungsurlaub aufgeschlossen gegentber und votieren flr eine partnerschaftliche Erwirt-
schaftung der Einkommen durch beide Partner sowie partnerschaftliche hausliche Arbeitstei-
lung (Volz 2001). Ihnen steht allerdings ein Flnftel traditionell orientierter Manner gegeniber.

Die Restlichen sind sich unsicher bzw. vereinen Widerspriichliches in ihren Auffassungen.

Zusammenfassend lasst sich sowohl bei Frauen als auch bei Mannern ein Einstellungswandel
zu Gunsten einer starkeren Partizipation von Frauen und auch von Mittern am Erwerbsleben

konstatieren. Am deutlichsten vertreten jingere Personen sowie Manner und Frauen aus den
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neuen Bundeslandern das Gleichberechtigungsanliegen. Insgesamt weist dies auf eine stei-
gende Verbreitung und Verinnerlichung des Anspruchs auf gleichberechtigte Teilhabe von

Mannern und Frauen im Erwerbsleben hin.

4.3.3 Gleichzeitigkeit traditioneller und gewandelter Leitbilder

Gegenwartig herrscht eine widersprichliche Gleichzeitigkeit, wenn auch nicht Gleichgewichtig-
keit, von kontraren Orientierungen. Die Orientierungen von Frauen und Mannern weisen die
Spannbreite vom Alleinernéahrermodell Gber das Zuverdienerin/Erndhrermodell bis hin zur Zwei-
verdienerehe und zum partnerschaftlichen Modell auf. Die Lebensformen von Mannern und
Frauen sind, wie gezeigt wurde, entsprechend ausdifferenziert. Wahrend Lebensformen und
zugrundeliegende Wertvorstellungen sich in den letzten Jahren gewandelt und ausdifferenziert
haben, gehen zahlreiche Normen und Institutionen nach wie vor Uberwiegend vom Leitbild des
Erndhrermodells aus. Das gilt einerseits fur das Normalarbeitsverhaltnis (vgl. 4.2), andererseits
auch fur die Ausgestaltung des Wohlfahrtsstaates (vgl. Kapitel 7). Das Steuerrecht (Ehegatten-
splitting), das Sozialversicherungsrecht (kostenfreie Mitversicherung der Ehefrau in der Kran-
ken- und Pflegeversicherung), der Mangel an Ganztagskinderbetreuungsplatzen, die Schulzei-
ten, aber auch der Mangel an qualifizierten, existenzsichernden Teilzeitstellen - diese und wei-
tere Faktoren unterstellen das Ernahrermodell in der traditionellen (Frau als Hausfrau) oder mo-

dernisierten Form (Frau als Zuverdienerin).

In den letzten Jahren haben einige Neuregelungen, z.B. zur besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf auf gewandelte Leitbilder, Bezug genommen. Der Rechtsanspruch auf einen Kinder-
gartenplatz, die Ausweitung der Ubermittagbetreuung in Grundschulen, die jiingsten gesetzli-
chen Veranderungen bei Teilzeit und Elternzeit (vgl. Kapitel 7), sind mit einer Zweiverdienerehe
und einem partnerschaftlichen Modell eher kompatibel. Doch von den Regelungen, die das Er-
nahrermodell attraktiv machen, wie das Ehegattensplitting, gehen nach wie vor grof3e Anreiz-

und Verteilungswirkungen aus.
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Kapitel 5
Geschlechtsspezifische Spaltungen am Arbeitsmarkt und
in der betrieblichen Organisation

Das Wichtigste in Kirze

Junge Frauen erreichen heute im Durchschnitt hdhere schulische Abschlisse als junge
Méanner. Trotz dieser guten Ausgangsbedingung bleibt der Arbeitsmarkt auch weiterhin in
Frauen- und Mannerberufe sowie in Frauen- und Mannerpositionen gespalten: Noch immer
minden Frauen und Manner in unterschiedliche Berufsfelder ein, wobei sich die von Frauen
dominierten Berufe durch erheblich schlechtere Einkommens- und Aufstiegsbedingungen
auszeichnen. Darlber hinaus bleiben die beruflichen Entwicklungsméglichkeiten von Frauen

durch strukturelle Barrieren erschwert.

Bereits das unterschiedliche Berufswahlverhalten von jungen Frauen und jungen Mannern
stellt die Weichen fur die Konzentration auf ungleiche Berufe und Berufsfelder. Dabei zeigt
sich, dass insbesondere Eltern, Schule und Berufsberatung den Prozess der Berufsfindung

stark - und je nach Geschlecht unterschiedlich - beeinflussen.

Die Struktur des Berufsbildungssystems beglnstigt die Konzentration von Mannern und
Frauen auf unterschiedliche Bereiche und weist ihnen einen ungleichen Status zu: wahrend
im hoch standardisierten und formalisierten dualen System mehrheitlich mannliche Jugend-
liche ausgebildet werden, finden sich in den berufsqualifizierenden Fachschulen tberwie-
gend weibliche Auszubildende. Die schulischen Ausbildungen tberwiegen in bestimmten
Teilen des Dienstleistungsbereiches und zeichnen sich zum Teil durch erheblich schlechtere

Rahmenbedingungen und Zukunftsperspektiven aus.

Jungen Frauen wird auch durch das betriebliche Einstellungsverhalten der Zugang zu man-
nerdominierten Ausbildungsbereichen erschwert. Haufig wird seitens der Betriebe den jun-
gen Frauen als Gruppe potenzielle Mutterschaft bzw. Hausfrauentétigkeiten unterstellt, un-
abhangig von deren individueller Lebensplanung. Die dadurch erwarteten Erwerbsunterbre-
chungen und Leistungsminderungen stehen dem Eindringen von weiblichen Auszubilden-

den besonders in Bereiche mit hohen Manneranteilen im Weg.

Innerhalb der betrieblichen Organisation lassen sich Strukturen und Normen identifizieren,
die einen wesentlichen Anteil an der Herstellung und Aufrechterhaltung der Geschlech-
terungleichheit haben. Insbesondere im Rahmen der betrieblichen Arbeitszeit- und Arbeitsor-
ganisation werden h&ufig Anforderungen gestellt, die scheinbar geschlechtsneutral jederzeit

verfigbare Personen ohne auf3erberufliche Verpflichtungen verlangen. Dies ist jedoch



Seite 132 Kapitel 5: Geschlechtspezifische Spaltungen am Arbeitsmarkt und in der betrieblichen Organisation

gerade mit dem Lebensverlauf bzw. der Lebensplanung von Frauen schwer in Einklang zu

bringen.

» Der Verlust von festgeschriebenen Standards bzw. Anforderungen sowie von sichernden
Regeln und Rahmenbedingungen erweist sich als Mechanismus, der dazu fihrt, dass es
Frauen oftmals nicht gelingt, ihre Uberdurchschnittlichen Erfolge im allgemeinen Bildungs-
system in entsprechende Erwerbsverlaufe mit adaquaten Beschéftigungs-, Aufstiegs- und
Einkommenschancen umzusetzen. So sind Frauen in starkerem Malf3e als Manner davon
betroffen, dass sie ihre erworbene Qualifikation nicht anwenden kdnnen, da sie unterhalb ih-

rer Qualifikation erwerbstatig sind.

Einleitung

Im ersten Teil des vorliegenden Berichts wurde unter anderem die weiterhin bestehende
Schlechterstellung von Frauen in der Erwerbsarbeit dokumentiert. Zwischen der realen Situation
von Frauen und Méannern im Erwerbsleben und dem Anspruch auf gleichberechtigte Teilhabe
an den Erwerbs- und Einkommenschancen klafft nach wie vor eine breite Licke. In diesem Ka-
pitel werden einleitend die Veranderungen der Rechtsnormen zur Gleichberechtigung der Ge-
schlechter auf dem Arbeitsmarkt und die verschiedenen Formen von mittelbarer und unmittelba-
rer Diskriminierung vorgestellt (5.1). Anschlielend wird nach den Ursachen der geschlechts-
spezifischen Spaltungen am Arbeitsmarkt und in der betrieblichen Organisation durch die un-
gleiche Verteilung von Mannern und Frauen auf bestimmte Berufe und Berufsfelder (5.2) und

auf bestimmte Positionen in der betrieblichen Hierarchie (5.3) gefragt.

5.1 Grundlagen

5.1.1 Rechtliche Normen zur Erwerbstatigkeit von Frauen und Mannern

Diskriminierungsanalysen erfordern neben einer detaillierten Beschreibung der Realitét auch
die Kenntnis des spezifischen gesellschaftlichen Anspruchs. Dieser konkretisiert sich u.a. in
Form von gesellschaftlichen Leitbildern, Einstellungen und Préferenzen im Hinblick auf die Er-
werbstétigkeit von Mannern und Frauen sowie deren Veranderung (vgl. Kapitel 4) und ebenso

in der Entwicklung von Rechtsnormen zur Gleichberechtigung von Mannern und Frauen.

Fur die Bundesrepublik Deutschland lasst sich - analog zum Wandel der Leitbilder - ein Anglei-
chungsprozess beschreiben, der sukzessive die rechtlichen Grundlagen fur die Teilnahme der
Frauen am Erwerbsleben und ihre Gleichstellung am Arbeitsmarkt verbesserte. Zu den Mark-
steinen dieser Entwicklung z&hlt das Grundsatzurteil des Bundesarbeitsgerichts von 1955, dass

Tarifklauseln Uber Frauenlohnabschlage fur nichtig erklarte. Fir gerechtfertigt wurden jedoch
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weiterhin Leichtlohngruppen gehalten. Die Eherechtsreform 1977 beendete das einseitige
Recht des Ehemannes, uber die Erwerbstatigkeit der Ehefrau zu entscheiden. Seitdem be-
stimmt der § 1356 des Birgerlichen Gesetzbuches (BGB): ,Beide Ehegatten sind berechtigt,

erwerbstatig zu sein.”

Im Jahre 1976 einigten sich die Mitgliedsstaaten der Europaischen Gemeinschaft auf eine
Richtlinie, die in der Bundesrepublik zu Beginn der 80er Jahre teilweise in nationales Recht
umgesetzt wurde. Diese europaische Gleichbehandlungsrichtlinie hat das Ziel, "in den Mitglied-
staaten den Grundsatz der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des Zu-
gangs zur Beschéftigung, einschlief3lich des Aufstiegs, und des Zugangs zur Berufsbildung so-
wie in bezug auf die Arbeitsbedingungen und in bezug auf die soziale Sicherheit [..] zu verwirk-
lichen" (76/207/EWG: Art.1). Die Mitgliedsstaaten vereinbarten, dass keine mittelbare oder un-
mittelbare Diskriminierung auf Grund des Geschlechts - insbesondere unter Bezugnahme auf
den Ehe- und Familienstand - erfolgen darf. Jedoch dirfen MalRnahmen zur Férderung der
Chancengleichheit fur Manner und Frauen ergriffen werden, insbesondere durch die Beseiti-
gung der tatsachlich bestehenden Ungleichheiten, die die Chancen der Frauen in den obenge-
nannten Bereichen beeintrachtigen (Art. 2, Abs. 1 und 4). Des weiteren legt die Richtlinie fest,
dass beim Zugang zum Arbeitsmarkt - unabhéngig vom Tatigkeitsbereich oder Wirtschaftszweig
- und zu allen Stufen der beruflichen Rangordnung keine Diskriminierung auf Grund des Ge-
schlechts erfolgen darf (Art. 3, Abs.1). Auch im Bezug auf den Zugang zur Berufsberatung, Be-
rufsbildung, beruflichen Weiterbildung und Umschulung gilt der Grundsatz der Gleichbehand-
lung (Artikel 4) und ebenso trifft dies auf die Arbeitsbedingungen einschliel3lich der Entlas-
sungsbedingungen (Artikel 5) zu.

1980 wurden in Umsetzung der europdaischen Gleichbehandlungsrichtlinie die 88 611 und 612
im Burgerlichen Gesetzbuch (BGB) geandert, die seitdem die Ungleichbehandlung von Man-
nern und Frauen am Arbeitsplatz, bei Stellenausschreibungen und beim Entgelt verbieten:
§ 611a im Burgerlichen Gesetzbuch verpflichtet den Arbeitgeber "einen Arbeitnehmer bei einer
Vereinbarung oder einer Mal3Bhahme, insbesondere bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnis-
ses, beim beruflichen Aufstieg, bei einer Weisung oder einer Kindigung, nicht wegen seines
Geschlechts [zu] benachteiligen”. Dartber hinaus wird dem Arbeitgeber die Beweislast zuge-
schrieben, jedoch erst nachdem der bzw. die betroffene Arbeitnehmerin Tatsachen glaubhaft
machen konnte, die eine Benachteiligung wegen des Geschlechts vermuten lassen (Art. 1, Satz
3). Dies und eine angemessene Schadensersatzpflicht eines diskriminierenden Arbeitgebers
erleichtert die Durchsetzung der Gleichstellung und entfaltet eine abschreckende Wirkung ge-
genuber diskriminierendem Verhalten. In § 611b wird dem Arbeitgeber verboten, "einen Ar-

beitsplatz weder o6ffentlich noch innerhalb des Betriebs nur fir Manner oder nur fur Frauen aus-
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zuschreiben™ Mit der Einfihrung von § 611a und b wurde auch der Aufgabenbereich der Be-
triebsrate erweitert, die gemal 8§ 80 Abs. 1 des Betriebsverfassungsgesetzes dariiber zu wa-
chen haben, dass diese Bestimmungen im Betrieb eingehalten werden. Deren Uberwachungs-
pflicht bezieht sich dartiber hinaus auch auf eine weitere, im Hinblick auf die Gleichstellung re-
levante Regelung im Betriebsverfassungsgesetz: § 75 Abs.1 verpflichtet sowohl Betriebsrat wie
auch Arbeitgeber, dafir Sorge zu tragen, dass "jede unterschiedliche Behandlung von Perso-
nen wegen ihres Geschlechts" unterbleibt, wobei noch immer strittig ist, ob sich dieser Auftrag
nur auf bereits im Betrieb beschaftigte Personen oder auch auf Bewerberlnnen bezieht (vgl.
Daubler 1995: 729).

In den 90er Jahren wurden weitere wichtige Veranderungen vollzogen: Bis 1994 war die
Gleichstellung von Mannern und Frauen im Grundgesetz weitgehend durch den Satz "Manner
und Frauen sind gleichberechtigt" (Art. 3 Abs. 2) geregelt. Dieses Gleichberechtigungsgebot
wurde nun durch eine Staatszielbestimmung erganzt und verstarkt: "Der Staat fordert die tat-
sachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen und wirkt auf die Be-
seitigung bestehender Nachteile hin". Seither enthélt das Grundgesetz nicht nur ein Abwehr-
recht gegen geschlechtsbedingte Diskriminierung, sondern durch diese Erganzung kénnen und
sollen nun auch faktisch bestehende Nachteile, die typischerweise Frauen treffen, durch be-
gunstigende Regelungen ausgeglichen werden. Ebenfalls 1994 traten das Gesetz zur Durch-
setzung der Gleichberechtigung von Frauen und Méinner sowie eine Reihe von Landesgleich-
stellungsgesetzen in Kraft. In Ubereinstimmung mit der Rechtsprechung des EuGH ist unter be-
stimmten Voraussetzungen eine bevorzugte Einstellung und Beférderung von gleich qualifi-

zierten Frauen im offentlichen Dienst vorgesehen.

Zusammenfassend verweist die gesetzliche Entwicklung auf eine Zunahme von Rechtsnormen
zur Gleichstellung von Méannern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt und im Betrieb. Vor dem
Hintergrund der Benachteiligung von Frauen in vielen Bereichen des Arbeitsmarktes soll im
Folgenden nach den Ursachen fiir die Diskrepanz zwischen gesetzlich fixiertem Anspruch und

faktischer Realitat gesucht werden.

5.1.2 Unmittelbare und mittelbare Diskriminierung

Der Begriff der Diskriminierung leitet sich aus dem Lateinischen von discriminare (= trennen,
absondern) ab und bezeichnet Formen der Benachteiligung bzw. Herabwirdigung auf Grund

einer unterschiedlichen Behandlung. Bei der Analyse von Benachteiligungen auf Grund der Ge-

! Von § 611a und b sind solche Tétigkeiten ausgenommen, fir die das Geschlecht eine unverzichtbare Vorausset-

zung ist, wie beispielsweise bei bestimmten Theaterrollen.
Zweites Gleichberechtigungsgesetz (2. GleiBG) vom 24. Juni 1994, giiltig fir die Bundesverwaltung.
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schlechtszugehorigkeit lassen sich unmittelbare und mittelbare Diskriminierungen unterschei-

den.

Unter unmittelbarer Diskriminierung versteht man Benachteiligungen infolge von MaflRnahmen
oder Regeln, die ausdriicklich geschlechtsspezifische Unterschiede beinhalten. In Bezug auf
den Arbeitsmarkt spricht man von unmittelbarer Diskriminierung, wenn das Geschlecht oder ge-
schlechtsspezifische Merkmale zur Einstellungs- oder Aufstiegsvoraussetzung gemacht werden
- entweder in Form von offener oder verdeckter Diskriminierung (vgl. dazu und im Folgenden:
Daubler 1999: 281). Offene Diskriminierung stellte beispielsweise die Praxis eines deutschen
Luftfahrtsunternehmens dar, das bis 1985 keine Frauen zur Pilotenausbildung zulie3 und daher
auch nur mannliche Piloten beschaftigte. Von verdeckter Diskriminierung spricht man, wenn fur
eine Einstellung oder den Aufstieg Eigenschaften bzw. Voraussetzungen verlangt werden, die
nichts mit der Tatigkeit selbst zu tun haben, aber von Frauen seltener erflllt werden (kdnnen)
als von Mannern. Wenn beispielsweise eine Mindestkorpergréfie von 1,77 m flr eine Tatigkeit
vorausgesetzt wird, spricht man von verdeckter Diskriminierung, da Frauen im Durchschnitt

kleiner sind als Manner.

Ubersicht 1: Formen der Diskriminierung

=» Geschlecht als Voraussetzung

Unmittelbare : ) .
Diskriminierung |2 Eigenschaften und Merkmale die gehauft bei einem Geschlecht auftreten

als Voraussetzung

.Mit.tellblare => ‘neutrale’ Vorschriften, Kriterien oder Verfahren benachteiligen die Ange-
Diskriminierung horigen eines Geschlechts stérker.

Diskriminierung

=>» Diskriminierungen in bestimmten Bereichen des Arbeitsmarktes beeinflus-
sen das (Aus-)Bildungsverhalten negativ.

Wahrend die unmittelbare Diskriminierung also entweder direkt auf das Geschlecht oder auf ge-
schlechtsspezifische Eigenschaften bezogen ist, basiert mittelbare Diskriminierung auf vorder-
grundig geschlechtsneutralen Merkmalen wie 'Teilzeit' oder 'Dauer der Betriebszugehorigkeit',
von denen jedoch Frauen in der Regel im Vergleich zu Mannern starker negativ betroffen sind.
Mittelbare Diskriminierungen liegen beispielsweise vor, wenn Teilzeitbeschaftigte, die in aller
Regel Frauen sind, beim Erwerb von beruflicher oder betrieblicher Ausbildung und Qualifizie-
rung, im Hinblick auf das Stundenentgelt, Zulagen bzw. geldwerte Vorteile oder hinsichtlich der
Qualitat ihrer Arbeitsbedingungen und nicht zuletzt bei Kiindigungen schlechter gestellt sind als
Vollzeitbeschaftigte. In diesen Formen wird mittelbare Diskriminierung auch durch das Arbeits-
recht erfasst, der gesamte Problembereich weist jedoch - konsequent betrachtet - Uber die gel-

tende Rechtsprechung hinaus: So kdnnen Frauen mittelbar wegen ihres Geschlechts benach-
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teiligt werden, wenn Schutz- oder Gestaltungsgesetze auf die BetriebsgréRe abstellen und da-

d

genannte 'atypische' Arbeitsverhéltnisse ermdglicht werden, mit denen Nachteile im Hinblick auf

bei Teilzeitbeschéftigte nur 'anteilig’ z&hlen®, oder wenn durch entsprechende Regelungen so-
die Arbeitsplatz- oder soziale Sicherheit einhergehen und von denen Frauen haufiger betroffen
sind als Manner. Ahnliches gilt, wenn beim beruflichen Aufstieg, beim Entgelt oder bei betriebli-
chen Sozialleistungen auf die 'Dauer der Betriebszugehdrigkeit' Bezug genommen wird, diese
aber bei Frauen infolge von Erwerbsunterbrechungen z.B. wegen Kindererziehung deutlich kuir-
zer ausfallt als bei Mannern. Diese Beispiele weisen auf Diskriminierungsmechanismen hin, die

bislang nur vereinzelt von der Rechtsprechung und Gesetzgebung berlcksichtigt wurden.

DarlUber hinaus lassen sich indirekte Formen mittelbarer Diskriminierung identifizieren, wenn
der Einfluss von bestehender Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt auf den Bildungs- und Aus-
bildungsbereich zurtickwirkt (vgl. Munz,1997: 2): so werden Frauen indirekt diskriminiert, wenn
sie in Erwartung spaterer Ungleichbehandlung (z.B. bei Entlohnung, Aufstiegschancen, Arbeits-
platzqualitéat) entweder eine vergleichsweise schlechte Ausbildung wahlen oder eine Ausbildung
in einem sogenannten frauentypischen Beruf, der zwar niedrige Zugangsbarrieren aber
schlechte Aufstiegs- und Einkommenschancen aufweist. "Da Benachteiligungen auf dem Ar-
beitsmarkt auf den Bildungs- und Ausbildungsbereich zurtickwirken konnen, ist entsprechend
die Diskriminierung von Frauen vor Eintritt in den Arbeitsmarkt faktisch kaum von der Diskrimi-
nierung auf dem Arbeitsmarkt zu trennen" (ebenda), und muss demzufolge in eine Ursachen-

analyse von geschlechtsspezifischen Benachteiligungen aufgenommen werden.

5.2 Geschlechtsspezifische Zugangsbarrieren auf dem Arbeitsmarkt

In diesem Abschnitt werden Untersuchungen und Erklarungsansétze vorgestellt, die das Pha-
nomen der horizontalen Segregation, d.h. die unterschiedliche Konzentration von Frauen und
Mannern auf bestimmte Berufe und Berufsfelder erklaren. Die Erlauterung der unterschied-
lichen Zugangsbarrieren erfolgt chronologisch zum Lebensverlauf. Zunachst werden Unter-
suchungen vorgestellt, die das unterschiedliche Berufswahlverhalten von Madchen und Jungen
als Resultat eines langen und komplexen Berufsfindungsprozesses erklaren (5.2.1), an-
schlie3end erfolgt eine Erlauterung der beruflichen Ausbildungswege, vor allem im Hinblick auf
duale und vollzeitschulische Ausbildungen, mit denen Abstufungen der Berufsfachlichkeit ein-
hergehen (5.2.2). AbschlieBend werden verschiedene Verfestigungen der horizontalen Segre-

gation nach der Ausbildung betrachtet (5.2.3).

¥ So miissen mehr als 10 Teilzeitbeschaftigte mit einer wochentlichen Arbeitszeit unter 20 Std. oder mehr als 7 mit

einer wochentlichen Arbeitszeit von unter 30 Std. in einem Betrieb arbeiten, damit das Kiindigungsschutzgesetz
greift, das sonst bei mehr als 5 Beschéftigten in Vollzeit Anwendung findet (vgl. Kapitel 1).
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5.2.1 Barrieren im Berufsfindungsprozess

Bildung ist eine wesentliche Grundlage fur die kinftige Teilnahme am Arbeitsmarkt. Mit Blick auf
das Niveau der formalen Abschlisse an allgemeinbildenden Schulen scheinen nicht nur die e-
hemals bestehenden Nachteile von Madchen tberwunden zu sein, sondern weibliche Jugendli-
che haben im Durchschnitt mittlerweile bessere Zensuren und erwerben haufiger als Jungen
den Realschulabschluss oder das Abitur (vgl. Kapitel 1). Im allgemeinbildenden Schulsystem

erweist sich demnach das Geschlecht nicht mehr als Barriere fir Chancengleichheit.

Vor dem Hintergrund dieser hervorragenden schulischen Leistungen der Madchen bleibt erkla-
rungsbedirftig, warum es den jungen Frauen nicht gelingt, ihre schulischen Erfolge in adaquate
berufliche Karrieren zu Ubersetzen. An der Schwelle von der Schule zur beruflichen Ausbildung
erfolgt zunachst eine deutliche Konzentration der Berufswiinsche von jungen Frauen auf ein
immer enger werdendes, vorwiegend von Frauen besetztes Berufsspektrum und anschlieRend
eine weitere Verengung der beruflichen Ausbildung auf nur noch wenige Berufsfelder und Aus-
bildungsgange (vgl. Kap. 1). Problematisch ist insbesondere, dass sich - im Gegensatz zur Be-
rufswahl von jungen Mannern - die Uberproportional von jungen Frauen gewéhlten Berufe hau-
fig durch schlechtere Arbeitsbedingungen sowie verminderte Aufstiegs- und Einkommenschan-
cen auszeichnen. In den folgenden Abschnitten wird daher der Frage nachgegangen, welche
gesellschaftsstrukturellen Barrieren das Berufswahlverhalten so beeinflussen, dass im Ergebnis
die beruflichen und damit die gesellschaftlichen Chancen von jungen Frauen nicht ihrem heuti-

gen Bildungsprofil entsprechen.

Der Prozess der Berufsfindung

Die Einmiindung in das Berufssystem ist ein Prozess, der lange vor der Entscheidung fir einen
Beruf beginnt und dem der Begriff 'Berufsfindung' Rechnung tragt (vgl. Nissen u.a. 2000: 4). In
diesem ausgesprochen komplexen Prozess sehen sich insbesondere Madchen und junge
Frauen nicht nur mit Qualifikationsanforderungen und sich verandernden Berufsstrukturen so-
wie beruflichen Perspektiven konfrontiert, sondern auch mit den vorgefundenen Strukturen ge-
sellschaftlicher Arbeitsteilung, einengenden Geschlechterstereotypen und diskriminierenden
Signalen des Arbeitsmarktes. Diese Einflisse beginnen nicht erst am Ende der Schullaufbahn -
kurz vor der faktischen Berufsentscheidung - zu wirken, sondern schon in der friihen Kindheit:
"Bereits Kinder entwickeln Identifikationsmuster, die sich an den noch immer geltenden Mustern
von o6ffentlich = mannlich und privat = weiblich orientieren; erste Berufsvorstellungen werden
bereits im Kindergartenalter geauf3ert und entwickeln sich weiter durch das Schulkind- und
Teenageralter" (ebenda: 69). Dies zeigen u.a. auch Untersuchungen Uber 'Traumberufe' von
Kindern im Grundschulalter, die zwar noch ein sehr breites Spektrum umfassen, aber bereits

einer geschlechtsspezifischen Trennung unterliegen (vgl. u.a. Meixner 1996, Brake 1996). Im
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Laufe der Jahre werden diese Traumberufe der Realitat angepasst und aus dem Rennfahrer

wird der Kfz-Mechaniker und aus dem Model die Textilverkauferin im Einzelhandel.

i

prozess konnte im Wesentlichen drei dominante Faktoren identifizieren, die auf Grund ihrer le-

Die bis heute nur vereinzelt betriebene Forschung™ Uber den langjéhrigen Berufsfindungs-
bensweltlichen N&he oder ihres Expertinnenstatus das geschlechtsspezifisch gepragte Berufs-
wabhlverhalten der Jugendlichen - bewusst oder unbewusst - entscheidend beeinflussen: das

sind die Eltern, die Schule und die Berufsberatung.

Der Einfluss der Eltern

Die Eltern nehmen auf die Berufswahl von Jugendlichen in doppelter Hinsicht Einfluss: Zum ei-
nem werden sie - vor allem von Madchen - als wesentliche Ratgeber und Gesprachspartner in
diesem Entscheidungsprozeld akzeptiert, zum anderen wirken sie indirekt durch ihre eigene Be-
rufstatigkeit und die Art der Arbeitsteilung auf die Berufswahl ein (vgl. Kleffner u.a. 1996: 14,
Hoose/Vorholt 1997: 41f). Sowohl die Vorstellungen der Eltern tber die Rollen von Mann und
Frau in Familie und Beruf, als auch die im elterlichen Haushalt erlebte Arbeitsteilung beeinflus-
sen in unterschiedlicher Weise die berufliche Orientierung von Jungen und Madchen. Obwohl
weibliche wie méannliche Jugendliche in der Regel beides wollen - Beruf und Familie - kdnnen
mannliche Jugendliche diese doppelte Orientierung offensichtlich widerspruchsfrei denken,
wahrend weibliche Jugendliche sich gezwungen sehen, tber Verzicht und bzw. oder Doppel-
belastung nachzudenken. Dies erschwert jungen Frauen die Entwicklung von langfristigen be-

ruflichen Zukunftsperspektiven sehr.

Eine breit angelegte Untersuchung im Auftrag des Hamburger Senatsamtes fur Gleichstellung
bestatigt diesen eher indirekten aber nicht minder wirksamen Einfluss der Eltern auf das Be-
rufswahlverhalten von Madchen empirisch (vgl. Hoose/Vorholt 1996). Obwohl die befragten El-
tern mehrheitlich die Bedeutung der weiblichen Erwerbsarbeit und der finanziellen Unabhangig-
keit anerkennen, und ebenso von der grundsatzlichen Eignung von Mannern fur Kindererzie-
hung und Hausarbeit tberzeugt sind, ritteln sie nicht an der Hauptverantwortlichkeit der Frauen
fur Haushalt und Kindererziehung. Im Interessenkonflikt zwischen eigenstandiger Erwerbsarbeit
und notwendiger Kinderbetreuung haben sich die meisten Eltern daflir entschieden, das Prob-
lem der Vereinbarkeit einseitig der Frau aufzubirden. Lediglich 8 % der befragten Eltern teilen
sich Hausarbeit und Kinderbetreuung partnerschaftlich (Hoose/Vorholt 1997: 40f). Und auch im
Hinblick auf die Tochter vertreten Eltern die Bedeutung von Beruf und finanzieller Unabhangig-
keit, sind aber gleichzeitig noch starker von der Zustandigkeit der Frau fur die Kindererziehung

Uberzeugt. Vor allem M&adchen sind somit mit grundlegenden Widersprichlichkeiten konfron-

4 Vgl. u.a. Hockner 1996, Hoose/Vorholt 1996, dies. 1997, Kleffner u.a. 1996 sowie zusammenfassend Nissen u.a.

2000.
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tiert, die aber so gut wie nie zum expliziten Gesprachsthema zwischen Eltern und Tochter wer-

den (ebenda).

Auch durch die Einschatzung und Beurteilung von Fahigkeiten und Potenzialen nehmen Eltern
Einfluss auf die Berufsfindung ihrer Kinder. Dabei zeigte sich, dass Eltern diese nur selektiv und
durch die Brille des Geschlechts wahrnehmen: "Eltern nehmen an ihren Téchtern vor allem so-
ziale und kommunikative Fahigkeiten wahr, und diese Eigenschaften halten sie auch in beson-
derem Mal3e fir beruflich verwertbar. Sachbezogene Kompetenzen wie Fremdsprachenkennt-
nisse und handwerkliches Geschick werden sehr viel seltener gesehen und technisch-
mathematische Féahigkeiten kaum noch zuerkannt. Und selbst wenn sie solche Fahigkeiten an
ihren Téchtern wahrnehmen, halten sie sie nur in sehr geringen Umfang fir beruflich verwert-
bar" (ebenda: 36).

Die den Tdchtern zugeschriebenen Fahigkeiten werden auRerdem nur dann entscheidungsre-
levant, wenn ‘frauenuntypische' Berufe beurteilt werden sollen; bei ‘frauentypischen’ Berufen
kommt es in der Regel zu keinem Abgleich von Kompetenzen und Berufsanforderungen. Offen-
bar wird von den Eltern die Eignung ihrer Tochter fur ‘frauentypische' Berufe unhinterfragt vor-
ausgesetzt. Diese, deutlich von gesellschaftlich vorherrschenden Stereotypen gepragten Vor-
urteile zeigen sich auch bei der Interpretation der Schulnoten durch die Eltern: "Je weniger eine
Kompetenz dem Geschlechterrollenstereotyp entspricht, desto mehr gute Noten sind erforder-
lich, damit einem Madchen diese Kompetenz auch zugestanden wird" (ebenda: 37). Und eben-
so werden Uberlegungen der Tochter, einen mannerdominierten Beruf zu ergreifen, von den
Eltern grof3tenteils ignoriert oder wenig ernst genommen. Im Rahmen eines direkten Vergleichs
von Tochtern und deren Eltern, die an der Studie von Hoose und Vorholt teil genommen hatten,
stellten die Autorinnen fest, "dass die Madchen zu rund 47 % angaben, Uber eine untypische
Berufsvorstellung mit den Eltern geredet zu haben. Die Eltern kénnen sich allerdings nur zu
rund 18 % daran erinnern. Und: 42 % der Madchen kdnnen sich an eine abratende Haltung er-
innern, wahrend die Eltern nur von positiven bis gewahrenden Reaktionen berichten" (ebenda:
41). Hintergrund hierflir sind moglicherweise jene von den Eltern (und den Madchen) geaul3er-
ten Beflirchtungen, dass die Minderheitenposition in technischen Berufen zu geschlechtsbezo-

genen Diskriminierungen und Mobbing fihren kdnnte.

Damit sind die wesentlichen Einfliisse von Eltern genannt, die zu einer geschlechtsspezifisch
verengten Berufswahl beitragen. Den Eltern ist es in der Regel nicht bewusst, dass und wie sie
Einfluss nehmen. Andererseits nutzen sie ihre Einflussmdglichkeiten im positiven Sinne nicht,
da sie bemuht sind, die Entscheidungsautonomie ihrer Tochter zu wahren. "Die Ursache hierfur
ist mangelndes Wissen: es mangelt ihnnen an Wissen lber die Prozesshaftigkeit und Komplexi-
tat der Berufswahl, und sie sind sich auch nicht dariiber klar, welche Orientierungen ihre Toch-

ter in erster Linie von ihnen erwarten und faktisch auch mitnehmen. Sie wissen auch nicht, dass
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ihre Botschaften widerspriichlich sind und wie stark ihre Wahrnehmung von der Kategorie 'Ge-

schlecht' beeinflusst wird" (ebenda: 42f).

Der Einfluss der Schule

Auch der allgemeine Unterricht an Schulen beeinflusst den Prozess der Berufsfindung. Eine
Reihe von Untersuchungen in den achtziger und neunziger Jahren belegten die ungleiche Be-
handlung von Madchen und Jungen in koedukativen (‘gemischtgeschlechtlichen’) Schulen: Im
Rahmen einer Langsschnittsuntersuchung, in der dieselben Schiler und Schilerinnen tber
mehrere Jahre wiederholt befragt wurden, konnte gezeigt werden, dass die herkdbmmlichen ge-
schlechtsspezifischen Verhaltensmuster durch den gemeinsamen Unterricht noch verstarkt
werden (Horstkemper 1995). Dominanz und andere Verhaltensaufféalligkeiten vieler Jungen ge-
genuber Madchen fiihren dazu, dass Lehrpersonen ihnen - bewusst oder unbewusst - mehr
Aufmerksamkeit widmen und dadurch ihr Verhalten oft noch positiv verstarken. Darlber hinaus
wirken sowohl bei Lehrenden als auch bei den Schilerinnen und Schilern geschlechtsspezi-
fisch gepragte Vorurteile im Hinblick auf Begabungsschwerpunkte. So werden Talente in den
Bereichen Handwerk, Naturwissenschaft und Technik vorwiegend Méannern zugeordnet. Dies
wirkt sich fir Schilerinnen negativ aus, weil es ihren Zugang zu zukunftstrachtigen Berufen er-

schwert.

Ein 1989/90 an 14 Minchener Gymnasien durchgefuhrter Vergleich der Belegung von Leis-
tungskursen, die entweder koedukativ oder als reine Madchenkurse konzipiert waren, zeigte ein
deutlich geringeres Interesse von Madchen fiur mathematisch-naturwissenschaftliche Féacher,
wenn diese nicht auf die Mdglichkeit eines Madchenkurses zuriickgreifen konnten: insgesamt
wahlten 28,3 % der Kollegiatinnen an Gymnasien mit nach Geschlecht getrennten Leistungs-
kursen Mathematik, Physik oder Chemie, aber nur 18,6 % der Kollegiatinnen an ausschlief3lich
koedukativen Schulen (Schinabeck: 1990). Die Ergebnisse der Minchner Gymnasien bekrafti-
gen eine drei Jahre zuvor durchgefiihrte Befragung an drei nordrhein-westfalischen Universita-
ten, die ergab, "dass 36 Prozent der Studentinnen in naturwissenschaftlichen und technischen
Fachbereichen Madchengymnasien absolviert hatten, obwohl diese insgesamt nur noch vier

Prozent aller weiterfihrenden Schulen des Landes ausmachten” (zitiert nach Helwig 1997).

Zusammenfassend bestéatigen diese Ergebnisse nicht nur die Kritik der Koedukation ohne
grundlegende bildungspolitische Neuorientierung, sondern sie zeigen auch, wie vorherrschende
geschlechtsspezifische Rollenstereotype Uber Begabung und Talente durch die Schule zemen-
tiert werden (kénnen) und einen weiteren Beitrag zu einer verengten, stark segregierten Be-

rufswahl von Frauen und Mannern leisten.
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Der Einfluss der Berufsberatung

Der skizzierte Uberblick iber den Einfluss von Eltern und Schule legt nahe, dass der Berufsfin-
dungsprozess von Jungen und Madchen gegen Ende der allgemeinen Schulausbildung bereits
in engen Bahnen verlauft. Dennoch nutzen Jugendliche die vielfaltigen Angebote der Arbeits-
verwaltungen. Und obwohl die Berufsberatung in erster Linie die betriebliche Ausbildung im
Rahmen des dualen Systems im Blick hat und Frauen hier weniger vertreten sind als Manner,
zeigen Untersuchungen Uber Ratsuchende in der Berufsberatung (Lappe u.a. 1997), dass junge
Frauen die Angebote haufiger und intensiver nutzen und auch besser vorbereitet und informiert
in individuelle Beratungsgesprache gehen. Dort jedoch erfahrt ihr potenzielles Berufswahlspekt-
rum erneut eine Verengung, denn "obwohl sie haufiger nur ungefahre Berufswiinsche angaben,
wird ihnen ofter als den méannlichen Ratsuchenden bescheinigt, dass sie mit einem konkreten
Anliegen in die Beratung kamen" (ebenda: 105; vgl. auch Kihn/Zinn 1998). Potenzielle Proble-
me im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie - ein Thema das bei Madchen die-
ses Alters eine grofRe Rolle spielt, jedoch kaum durch andere thematisiert wird - bleiben auch in
der Berufsberatung unbertcksichtigt. Dies gilt nicht nur fur den Zusammenhang von Lebens-
planung und Berufstétigkeit, sondern auch fur unglnstige Zukunftsperspektiven in einem Be-
rufsfeld: die Beratungspersonen wiesen nur in 10 % der Beratungsfalle darauf hin (vgl. Nissen
u.a. 2000: 86).

Obgleich empirische Untersuchungen Uber den direkten Einfluss der Berufsberatung auf das
Berufswahlverhalten von Frauen und Mannern bislang fehlen, weisen die Untersuchungen des
Berufsberatungsprozesses darauf hin, dass es auch durch die Unterstitzung der Arbeitsver-
waltung nicht gelingt, das geschlechtsspezifisch verengte Berufswahlspektrum zu erweitern
bzw. den Blick junger Frauen starker auf zukunftstrachtige Ausbildungswege zu lenken. Es
deutet vielmehr einiges darauf hin, dass auch in dieser Phase der Berufsfindung die Beratung
wenig problemorientiert erfolgt und das Berufsspektrum von Frauen weiter auf ‘frauentypische'

Berufsbereiche verengt wird.

Ergebnisse und Konsequenzen der Berufsfindung

Der sich tUberschneidende Einfluss von Erziehung, Schule und Berufsberatung verengt in einem
komplexen Prozess der Berufsfindung die Orientierung der Jugendlichen auf frauen- bzw. man-
nerdominierte Berufe. Eine seit einigen Jahren in einer Reihe von Bundeslandern durchgefiihrte

A

reprasentative Befragung von Schulerinnen und Schilern in Abgangsklassen® spiegelt jene ge-
schlechtsspezifische Verengung im geplanten beruflichen Werdegang wieder (vgl. Tabelle 5.1).

Wahrend sich die jungen Manner starker auf Metall- und Elektroberufe sowie auf Bau- und

9. bzw. 10. Klasse der Hauptschule, 10. Klasse Real-/Gesamtschule, 12. und 13. Klasse Gymnasium, Berufsvor-
bereitungs-/Berufsgrundbildungsjahr, Berufsfachschulen.
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Baunebenberufe konzentrieren, hauft sich die beabsichtigte Berufswahl der jungen Frauen bei
kaufméannischen und Verwaltungsberufen sowie in den Bereichen Gesundheit, Gastronomie
und Friseurhandwerk. Lediglich in den Bereichen Landwirtschaft und Ernahrung zeigen sich
geschlechtsunabhdngige Praferenzen, die in den neuen Bundesl&ndern starker ausgepragt
sind. Im Hinblick auf die horizontale Segregation kann man durch die geschlechtsspezifische

Verengung der Berufswahl somit von einer ersten Segregationsschwelle sprechen.

Tabelle 5.1
Beabsichtigte Ausbildungsberufe* von Ausbildungsplatzbewerberinnen
im Jahr 2000
Westdeutschland 1) Ostdeutschland 2
Berufsfeld Manner | Frauen Manner | Frauen
in %
Land- und Forstwirtschaft/Gartenbau 4 5 8 11
Metallberufe 42 3 43 2
Elektroberufe 22 1 21 1
Erndhrungsberufe 6 6 16 17
Bau- und Baunebenberufe 22 3 47 4
Sonstige gewerblich-technische Berufe 7 8 6 10
Einzelhandel 5 18 7 26
Grof3- und AuRenhandel 7 13 4 12
Andere Kaufleute 4 12 2 13
Banken, Versicherungen 4 11 1 10
Verkehrsherufe 0 0 3 0
Verwaltungs- und Blroberufe 4 24 2 23
Gesundheitsberufe 0 20 1 16
Friseur/Friseurin 0 11 0 11
Gastronomie, Hauswirtschaft 1 9 4 20
Andere Berufe 3 3 3 3
Insgesamt 131 147 168 179
* Mehrfachnennungen
Baden-Wirttemberg, Bayern, Hessen, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz
2 Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen-Anhalt, Thiringen.
Quelle: BMBF 2001: 169

5.2.2 Barrieren im beruflichen Ausbildungsweg

Die Ubersicht in Tabelle 5.1 zeigt auch, dass junge Frauen zunachst eine groRere Bereitschaft
aufweisen, mehrere Berufe (Mehrfachnennungen waren maoglich) in Betracht zu ziehen: ihr Be-
rufsspektrum streut sowohl in den neuen wie in den alten Bundesléandern jeweils breiter, wie die
letzte Zeile zeigt. Im Gegensatz dazu wurde in Kapitel 1 (vgl. Tabelle A.1.1) darauf verwiesen,
dass sich 53,7 % der weiblichen Auszubildenden auf die Top-10 der Ausbildungsberufe von
Frauen konzentrieren. Auf die 10 am haufigsten von Mannern gewahlten Ausbildungsberufe
entfallen lediglich 37,4 % aller mannlichen Auszubildenden. Die anfangs noch breiter streu-

enden Ausbildungsvorstellungen von Frauen verengen sich somit im Zuge der Konfrontation mit
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dem Ausbildungsmarkt und fihren zu einer unterschiedlichen Konzentration von Frauen und
Mannern auf bestimmte Berufe und Berufsfelder - d.h. zu einer Giber den Berufsfindungsprozess
hinaus gehenden Strukturierung des Ausbildungsstellen- und Arbeitsmarktes durch das Merk-
mal Geschlecht. Ein Erkl&rungsbedarf besteht somit im Hinblick auf die Ursachen der weiteren

geschlechtsspezifischen Verengung und deren Konsequenzen.

Barrieren auf dem Arbeits- bzw. Ausbildungsmarkt

Mannerdominierte Arbeitsmarkt- und Berufsbereiche weisen gegeniber Frauen zum Teil mas-
sive Abschottungsmechanismen und Schlieungsprozesse auf. Frauen wird es erheblich mehr
erschwert, in 'Mannerberufen' ausgebildet und beschéftigt zu werden als umgekehrt Méannern in
'Frauenberufen’ (vgl. Tischler/Déring 1998). Eine wesentliche Ursache hierfur liegt im Einstel-
lungsverhalten der Betriebe - insbesondere wenn die Situation auf dem Ausbildungsmarkt den
Betrieben Wahlmdglichkeiten eroffnet. Diese Realitdten spiegeln sich zum einen darin, dass
Madchen aus Haupt- und Realschulklassen haufiger als Jungen entgegen ihrem Wunsch kei-
nen Ubergang in eine duale Berufsausbildung realisieren kénnen: sie sind nur mit einem Anteil
von 41 % in den alten und rund 38 % in den neuen Bundeslandern im dualen Berufsbildungs-
system vertreten (vgl. BMBF 2000: 53, BMBF 2001: 169, 224). Zum anderen ergab eine 1993
vom |IAB durchgeflihrte Betriebsbefragung, dass mehr als zwei Drittel der befragten betriebli-
chen Experten in mé&nnerdominierten Berufen mannliche Bewerber bevorzugen wirden - ein
Anteil, der angesichts der bei dieser Frage zu erwartenden Antworten entsprechend der sozia-

len Erwiinschtheit noch unterschatzt sein kann (vgl. Rauch/Schober 1996).

Die Grinde, warum Unternehmen sich letztlich - trotz gleicher oder besserer schulischer Leis-
tung der weiblichen Bewerberinnen - bevorzugt fir ménnliche Auszubildende entscheiden, lie-
gen darin, dass Frauen weniger aufgrund ihrer individuellen Merkmale und Fahigkeiten beurteilt
werden, sondern vielmehr aufgrund eines vermuteten Gruppenverhaltens. Ihnen wird poten-
zielle Mutterschaft unterstellt und damit verbunden geringere Produktivitat, niedrigere Leis-
tungsbereitschaft und -fahigkeit, was im Ergebnis zu héheren Arbeitskosten flhren wirde (vgl.
dazu Walby 1997, Osterloh/Oberholzer 1994). Frauen werden als Gruppe diskriminiert, d.h.
durch die bloRe Tatsache, Madchen zu sein, werden weiblichen Auszubildenden bestimmte Ei-
genschaften zugeschrieben und andere negiert - unabhangig von ihren individuellen Fahigkei-
ten und ihrer individuellen Lebensplanung. Dies gilt vom Grundsatz auch fir mannliche Auszu-
bildende, mit dem Unterschied, dass ihnen nicht nur wesentlich eher technische Sachkompe-
tenz unterstellt wird, was ihnen den Zugang zu bestimmten begehrten Segmenten des Arbeits-
marktes erleichtert. lThnen wird auch unhinterfragt Erwerbs- und Berufskontinuitat unterstellt,
was ihre Zugangschancen gegenuber Frauen in allen Arbeitsmarktbereichen grundséatzlich ver-
bessert. Diese Prozesse gehodren zu den Hauptursachen der horizontalen Arbeitsmarktsegre-

gation.
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Da sich die Diskriminierung nicht auf den Ausbildungsbereich beschrénkt, sondern die grund-
satzliche Zuschreibung von potenzieller Mutterschaft, Hausarbeit und Kindererziehung sowie
die Existenz oder der Mangel bestimmter Merkmale und Fahigkeiten sich auch auf dem allge-
meinen Arbeitsmarkt fortsetzt, sind die Perspektiven von Frauen gerade in mannerdominierten
Berufen nicht besonders gut. lhre Ubernahme- und Arbeitsmarktperspektiven sind deutlich
schlechter als bei ihren mannlichen Kollegen (vgl. dazu 5.2.3). Darlber hinaus muissen sich
Frauen vor allem beim Einstieg in technische Berufe - wie eine Erhebung des BIBB (1999) zeigt
- gegen eine Vielzahl von Abwehrstrategien ihrer ménnlichen Kollegen zur Wehr setzen. Ein
Teil der Frauen berlcksichtigt diese Sachverhalte bereits bei der Berufsfindung, ein weiterer
Teil zieht sich erst im Zuge der Konfrontation mit dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt auf ande-

re Ausbildungsbereiche zurtick.

Tabelle 5.2
Verteilung der weiblichen Auszubildenden auf ausgewéhlte Gruppen von Berufen
1977, 1990 und 1999
Anteile an der Gesamtzahl
weiblicher Auszubildenden
1977 | 1990 1999
1 West- Ost-

Gruppe der Ausbildungsberufe Westdeutschland deutschland deutschland
Mannlich dominierte Berufe
(0 bis 20 % weibliche Auszubildende) 2.6 9.3 9.1 18,7
Uberwiegend mannlich besetzte Berufe
(20 bis 40 % weibliche Auszubildende) 52 6.5 /.2 53
Gemischt besetzte Berufe (40 bis 60 %
weibliche Auszubildende) 20,6 21,1 24,1 21,0
Uberwiegend weiblich besetzte Berufe
(60 bis 80 % weibliche Auszubildende) | 25 16,2 14,5 19,3
Weiblich dominierte Berufe (80 bis
100 % weibliche Auszubildende) 48,2 40,9 44,5 35,7
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 100,0
! Gruppenbildung nach dem Anteil der weiblichen Auszubildenden im jeweiligen Jahr.
Quelle: BMBF 2000: 74 WS

Als Konsequenz jener Barrieren im Berufsfindungsprozess, der antizipierten und der faktischen
Diskriminierung auf dem Ausbildungsmarkt zeigt sich, dass die Konzentration von Frauen auf

B

weiblich dominierte™ Ausbildungsberufe weitgehend ungebrochen ist und in den 90er Jahren
sogar wieder zugenommen hat (vgl. Tabelle 5.2): 44,5 % der weiblichen Auszubildenden im al-
ten Bundesgebiet finden sich in diesem Bereich und nur rund 9 % finden sich unter den mann-
lich dominierten Ausbildungsberufen. Im Gegensatz dazu streut die Verteilung der weiblichen
Auszubildenden in den neuen Bundeslandern erheblich starker: knapp 19 % aller weiblichen

Auszubildenden finden sich in mannlich dominierten Bereichen und knapp 36 % erlernen einen



Kapitel 5: Geschlechtspezifische Spaltungen am Arbeitsmarkt und in der betrieblichen Organisation Seite 145

weiblich dominierten Beruf. Insgesamt spiegelt sich in dieser Verteilung das Resultat ge-
schlechtsspezifischer Zuschreibungen und daraus resultierender Barrieren. Andererseits ver-
weist die ausgeglichenere Verteilung in den neuen Bundeslandern darauf, dass Veranderungen

maglich sind.

Berufsfachlichkeit von beruflicher Vollzeit- und dualer Ausbildung

Junge Frauen konzentrieren sich im Zuge ihrer Berufsfindung und durch SchlieBungsmecha-
nismen des Ausbildungs- und Arbeitsmarktes vorwiegend auf den Dienstleistungsbereich. Hier
finden sie sich einerseits verstreut in rund 25 dual organisierten Ausbildungsberufen, etwa zur
Einzelhandelskauffrau oder zur Arzthelferin, andererseits in knapp 130 vollzeitschulischen Aus-
bildungen, wie es vor allem im Bereich der personenbezogenen Dienstleistungen und in weni-
gen technischen und kaufménnischen Assistenzberufen Ublich ist (vgl. Kriger 1999: 7). Bis auf
die Ausbildung zu IT-orientierten Technischen Assistenten/Assistentinnen sind weibliche Aus-
zubildende in allen Berufsfachschulen tberreprasentiert, insbesondere im personenbezogenen
Dienstleistungsbereich. Letzterer weist gegentber dem restlichen Teil des Ausbildungsbereichs
einige geschlechtsspezifischen Charakteristika auf, die sich tendenziell statusmindernd auswir-
ken und auch die Beschéftigungssicherheit ebenso wie die Einkommens- und Aufstiegschancen

negativ beeinflussen kdénnen.

Zunachst fuldt der personenbezogene Dienstleistungsbereich auf einer langen Tradition, die vor
allem Frauen unbezahlt auf die Zustandigkeit fir Familien- und Nachbarschaftsarbeit sowie auf
Kinder- und Altenpflege festlegte. Auf Grund dieser kulturellen und sozialen Festschreibungen
sind trotz fortschreitender Professionalisierungsprozesse im personenbezogenen Dienstleis-
tungsbereich auch Tendenzen zu verzeichnen, Tatigkeiten, fur die bereits fachlich-berufs-

formige Ausbildungen bestehen, in Laienhande rUckzuverIagernEl(ng. ebenda: 5).

Daruber hinaus weisen vollzeitschulische Ausbildungen z.T. erhebliche Defizite gegentber den
dualen Ausbildungen auf (vgl. Kriger 1999: 7). Da sie entweder vollstandig in der Kulturhoheit
der Lander oder in der Hand der einstellenden Instanzen liegen, sind sie sehr uneinheitlich. Im
Gegensatz dazu unterliegen duale Ausbildungen der Aushandlung zwischen Staat, Gewerk-
schaften und Kammern, d.h. verschiedene Interessen hinsichtlich der Gestaltung und Inhalte
der Ausbildung werden beriicksichtigt und im hohen Mal3e vereinheitlicht. Auch sind in vollzeit-
schulischen Ausbildungen die Qualifikationsprofile hinter den Berufsbezeichnungen in der Re-
gel nicht gesetzlich geschitzt und es fehlen wichtige Briickenfunktionen zwischen Erstausbil-

dung und Weiterbildungen. Letztlich erschwert dieser Mangel an Standardisierung und For-

Von mannlich bzw. weiblich dominierten Berufen sprechen wir, wenn der Anteil des anderen Geschlechts bei un-
ter 20 % liegt (vgl. Tabelle 5.2).

In der offentlichen Debatte angefiihrte Argumentationen, wonach N&chstenliebe als personliche Haltung eine
bessere Qualitatsgarantie als systematische Ausbildung sei, wirken ebenfalls in diese Richtung.
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malisierung die Durchsetzung von Fachlichkeit in der vollzeitschulischen Ausbildung, was sich

unter anderem in den Schwierigkeiten einer einheitlichen Tarifgestaltung dieser Berufe zeigt.

Fur einige vollzeitschulisch organisierte Ausbildungsberufe im Dienstleistungsbereich l&asst sich
dementsprechend nur eine eingeschrankte Funktion des Abschlusses fir ein existenz-
sicherndes Beschéftigungsverhaltnis konstatieren (vgl. Kriiger 1995: 196f.). Dartber hinaus
unterscheiden sich vollzeitschulische von dualen Ausbildungen durch das Fehlen einer Aus-
bildungsvergitung - vielmehr miussen die Auszubildenden haufig Schulgelder bezahlen. Auf
diese Weise bleiben junge Frauen in der Tendenz langer finanziell von ihren Familien abhéngig

als junge Manner.

5.2.3 Verfestigungen der horizontalen Segregation nach der Ausbildung

Bislang wurde die horizontale Arbeitsmarktsegregation durch jene Strukturen und Mechanismen
erklart, die dazu fuhren, dass sich Frauen und Manner bereits zu Beginn ihrer Erwerbstatigkeit
auf unterschiedliche Berufe verteilen und es wurde anhand der zweigeteilten Ausbildungswege
im Dienstleistungsbereich auf die hierarchische Status- und Chancenzuweisung in frauen- und
mannerdominierten Arbeitsmarktbereichen verwiesen. Darlber hinaus wurden in berufssozio-
logischen Studien auch Prozesse zur AusschlieBung von Frauen aus bestimmten Wirtschafts-
bereichen und aus qualifizierten Berufen analysiert (Rabe-Kleberg 1993: 136). So werden
Frauen unter Umstanden bevorzugt auf Arbeitsplatzen eingesetzt, die jederzeit leicht durch an-
dere Frauen ersetzt werden kénnen, und Arbeitsplatze mit Uberwiegenden Frauenanteilen wer-
den tendenziell betrieblich so strukturiert, dass Austauschbarkeit problemlos mdglich ist. Dabei
geht die Konstruktion von 'Frauenarbeitsplatzen' mit Veranderungen in der Arbeitsorganisation
einher, die auf Austauschbarkeit zielen, mit geringer oder ausbleibender Qualifizierung bzw. mit
einer gezielten Anderung des arbeitsinhaltlichen Zuschnitts, um vorberufliche Qualifikationen
ohne Anerkennung und Bezahlung zu nutzen (vgl. Rabe-Kleberg 1987, 1993). Das bedeutet,
von Frauen dominierte Berufe werden nicht zu Frauenberufen, weil sie Frauen besser ent-
sprechen, sondern weil sie von Frauen eingenommen wurden. Damit einher geht haufig eine
Reduktion von standardisierten und formalisierten Qualifikationsanforderungen sowie von Ein-
kommens- und Aufstiegschancen. Vor diesem Hintergrund gibt es fir Manner nur wenig Anreize
in frauendominierte Bereiche vorzudringen: Frauenberufe sind solche, fir die Manner in der

Regel erst gar nicht zur Verfigung stehen.

Berufsoziologische Forschungen haben auch gezeigt, dass und wie das Eindringen von Frauen
in Professionen — untersucht am Beispiel von Arztinnen und Juristinnen - mit dem Etablieren
neuer Differenzierungslinien innerhalb dieser Berufe verbunden war (Wetterer 1999: 237). Da-
bei kann sich die auf den ersten Blick horizontale Segregation als ,subkutane Form einer ge-

schlechtshierarchischen Statusdistribution“ entpuppen (Wetterer 1999: 227), wie Wetterer im
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Vergleich von Staatsanwaltschaft (mit Gberdurchschnittichem Frauenanteil) einerseits und den

Notaren und Fachanwalten (mit unterdurchschnittlichem Frauenanteil) andererseits zeigt.

5.3 Vertikale Segregation - Aufstiegs- und Statusbarrieren fir Frauen

Die soziale Ungleichheit zwischen Mannern und Frauen wird nicht nur durch die horizontale
Segregation in Manner- und Frauenberufe gepragt, sondern sie wird auch durch die vertikale
Segregation in statushohe und statusniedrige Téatigkeiten innerhalb einzelner Berufe und Be-
rufsfelder hergestellt (Allmendinger/Hinz 1999: 191). Je weiter man in der beruflichen Hierarchie
nach oben geht, auf umso weniger Frauen trifft man. Der Anteil der Frauen steht also in einem
reziproken Verhéltnis zur Statushthe der jeweiligen Position (vgl. Kapitel 1.2.2). Dabei beein-
flusst die Segregation innerhalb von Berufen malf3geblich die Einkommensunterschiede zwi-
schen Frauen und Mannern und wirkt sich dadurch auch auf andere Lebensbereiche, insbe-

sondere auf die familiare Arbeitsteilung (vgl. Kapitel 4) aus.

5.3.1 Aufstiegsbarrieren durch den Arbeits- und Ausbildungsmarkt

Durch die Konzentration von Mannern und Frauen auf unterschiedliche Ausbildungs- und Ar-
beitsmarktbereiche werden auch die beruflichen Entwicklungen von Frauen und Mannern, d.h.
deren Aufstiegsmdglichkeiten innerhalb dieser Arbeitsmarktsegmente und deren berufliche Mo-
bilitdt ungleich beeinflusst. Einen bedeutenden Einfluss haben die in den Ausbildungswegen
und -richtungen angelegten Weiterqualifizierungs- und Karrieremdglichkeiten, die Qualifikati-
onstiefe des Arbeitsmarktsegments und die Frage, ob dieses vorwiegend durch Teilzeit- oder

Vollzeitarbeitsverhaltnisse gepragt ist.

Der Einfluss der Ausbildung und des Arbeitsmarktsegments

Es wurde in diesem Kapitel bereits auf einige strukturelle Unterschiede in den Ausbildungs-
wegen von Mannern und Frauen hingewiesen — insbesondere auf die strukturelle Differenz von
dualen und vollzeitschulischen Ausbildungen. Letztere verlangen von den Uberwiegend weib-
lichen Schilerlnnen eine 'gewisse Reife’, d.h. mit anderen Worten ein bestimmtes Mindestalter
oder eine bestimmte schulische Qualifikation (z.B. Mittlere Reife, Fachhochschulreife). Als Kon-
sequenz dieser Regelung muissen die Anwarterinnen zunachst zeitliche Liicken tberbricken,
die sie oft nicht fur ihre berufliche Qualifizierung nutzen kénnen. Entsprechend verschiebt sich
das Ende der Erstausbildung und mit ihr die Berufseinmiindung zeitlich nach hinten (vgl. Kriiger
1995).

Daruiber hinaus fehlen neben einer einheitlichen Regelung der Erstausbildungen auch formal
geregelte Weiterqualifizierungen. Beide Faktoren zusammen bewirken, dass Auszubildende in

vollzeitqualifizierenden Schulen erst auf den Arbeitsmarkt einmiinden, wenn Auszubildende im
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dualen System bereits jene Weiterqualifizierungen antreten kénnen, die in der beruflichen Per-
spektive von Berufsfachschilerinnen erst gar nicht vorgesehen sind. Im Gegensatz zu einer
dualen Ausbildung im Handwerk, die auch Schiilerinnen mit Hauptschulabschluss die Mdglich-
keiten eines Karriereweges uUber eine Meisterausbildung eréffnet, ist diese Durchlassigkeit in
vollzeitschulischen Ausbildungen zumeist nicht gegeben. Durch diesen Mangel an Briicken-
funktionen nach oben bleiben den vorwiegend jungen Frauen in vollzeitschulischen Ausbildun-

gen innerberufliche Aufstiegsoptionen bereits durch die Struktur der Ausbildung verbaut.

Darlber hinaus fehlen Briickenfunktionen in andere Ausbildungsbereiche: Obgleich die Ausbil-
dungen in diesen frauendominierten Berufen einerseits sehr diffus und uneinheitlich geregelt
sind (vgl. 5.2.2), sind sie durch eine auffallend geringe Durchlassigkeit zu anderen Berufs-
zweigen gekennzeichnet: ,So kann eine Kinderpflegerin nicht durch Weiterbildung Erzieherin
werden, sondern muss eine neue Ausbildung absolvieren. Ahnliches gilt auch fiir andere Sozial-
und Gesundheitsberufe. Durch die unterschiedlichen Anforderungen an die schulische Qualifi-
kation ist jedoch auch dieser Weg haufig versperrt bzw. nur mit groRem Aufwand zu erreichen*
(Nissen u.a. 2000: 40f). Auf diese Weise wird nicht nur berufliche Mobilitat nach oben oder in
verwandte Bereiche erheblich erschwert, sondern diese starre Festlegung auf einen Strang be-
hindert auch raumliche Mobilitéat — zumal die Qualifikationsanforderungen und der Zuschnitt der
Ausbildung regional und je nach Schultrager erheblich variieren. Auch hier zeigt sich ein Unter-
schied zur dualen Ausbildung, die gerade in den technologischen Bereichen meist als Modul-
ausbildung konzipiert ist, und auf diese Weise auch bei einer Umorientierung in der Speziali-
sierung die bereits erworbenen Qualifikationsstufen berticksichtigt - d.h. berufliche und auch

raumliche Mobilitat ermoglicht.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sich ein erheblicher Teil der von Frauen domi-
nierten Berufe durch segregierende Merkmale auszeichnet, u.a. durch einen Mangel an Weiter-
qualifizierungsmdglichkeiten und, damit verbunden, an Aufstiegsoptionen. Dies gilt in beson-
derem Male fir die vollzeitqualifizierenden Ausbildungen, zeigt sich jedoch auch in einigen du-
alen Ausbildungen, etwa bei den Rechtsanwaltsfachangestellten (friiher: Rechtanwaltsgehilfin)
oder bei den Arzt- und Zahnartzthelferinnen, die fast ausschlie3lich von Frauen besetzt werden

und keine weiteren Aufstiegsmdglichkeiten eréffnen.

Der Einfluss von ,Teilzeit — Berufen’

Bereits beim Berufswahlverhalten hat sich gezeigt, dass einerseits beide Geschlechter die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familien als wichtig erachten, dass aber andererseits fast ausschliel3-
lich junge M&dchen davon in ihrer Berufsfindung beeinflusst werden: sowohl sie als auch ihre
Eltern beziehen die Vereinbarkeitsproblematik bei der Entwicklung ihrer beruflichen Perspekti-

ven mit ein. Unter diesen Bedingungen erweisen sich zundchst Branchen mit einer hohen
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Verbreitung von Teilzeitarbeitsverhaltnissen als attraktiv — auch wenn die mit Teilzeit haufig ein-
hergehende flexible Arbeitszeitgestaltung nicht unbedingt mehr Zeitsouveranitat verspricht:
Trotz reduzierter Arbeitszeit gaben 1996 in Westdeutschland 21 % der teilzeitbeschéatftigten
Frauen an, dass sie Probleme mit der Vereinbarung ihrer beruflichen Arbeitszeit und den Auf-
gaben in der Familie und im Haushalt haben. Die Differenz zu den vollzeitbeschaftigten Frauen,

die dies mit 24 % bejahten, ist gering (vgl. Tabelle 5.3).

Tabelle 5.3
Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Abhangigkeit von der Arbeitszeit*
1996
Westdeutschland
Westdeutschland Ostdeutschland
in %
Frauen Vollzeitbeschéftigt 24 30
Teilzeitbeschaftigt 21 16
Manner Vollzeitbeschéftigt 21 26
Teilzeitbeschaftigt (15) (6)

Frage an erwerbstatige Personen: ,Die Arbeitszeit von Berufstatigen lasst sich nicht immer
ganz einfach mit Aufgaben in der Familie und im Haushalt vereinbaren. Ist das fir Sie
personlich ein Problem?* (Hier: Antworthaufigkeit ,ja“)
Quelle: INIFES, eigene Berechnungen nach Infratest (SOEP). WS

Dieser nur bedingt realisierbare Nutzen von Teilzeitarbeitsverhaltnissen im Hinblick auf das Ziel,
Beruf und Familie zu vereinbaren, ist angesichts der hohen beruflichen Kosten beachtlich: ob-
wohl teilzeitarbeitende Frauen bereits einen persénlichen Beitrag zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie leisten und dafir ein reduziertes Einkommen in Kauf nehmen, lassen Teilzeitar-
beitsverhaltnisse nach wie vor in nur sehr begrenztem Umfang Aufstiegswege zu. Die Erwerbs-
verlaufsdaten der RentenanstaltEI (vgl. Tabelle A.5.1) belegen im Gegenteil, dass Frauen Teil-
zeitarbeitsverhaltnisse tberwiegend im Anschluss an Haushaltsfiihrung bzw. Kindererziehung
eingehen, und dass diese Teilzeitarbeitsverhaltnisse bei Frauen bis unter 40 Jahren am h&u-
figsten wieder in Haushaltsfihrung einmiinden. Auch zeigt sich, dass sich an Teilzeitarbeits-
verhaltnisse nur fir 12 % bis 23 % (je nach Altersgruppe) der westdeutschen Frauen ein Voll-
zeitarbeitsverhaltnis anschliel3t, 11 % bis 24 % aber nach einer Teilzeitphase arbeitslos gewor-
den sind (vgl. Tabelle A.5.1). Insgesamt belegt die vorhandene Literatur, dass nicht nur in Ver-
bindung mit Erwerbsunterbrechungen, sondern auch in Verbindung mit Erwerbsreduzierungen
frauenspezifische ,Abwartsspiralen” existieren (vgl. z.B. Engelbrech 1991). Im Hinblick auf die
vertikale Segregation des Arbeitsmarktes bedeutet dies, dass der Nutzen, den hauptsachlich
Frauen in Verbindung mit Teilzeitarbeitsverhaltnissen sehen, und der auch als zusatzlicher An-
reiz wirkt, in frauendominierte Berufe einzuminden, sich als Barriere in der beruflichen Ent-

wicklung entpuppen kann.

Altersvorsorge in Deutschland AVID, 1996
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5.3.2 Aufstiegsbarrieren in den betrieblichen Organisationen

Die ungleiche Statuszuweisung von Mannern und Frauen auf bestimmte Hierarchiepositionen
innerhalb von Betrieben und betrieblichen OrganisationenE zeigt sich wesentlich auch in der be-
trieblichen Organisation von Arbeit. Es lassen sich Strukturen und Normen identifizieren, die ei-
nen wesentlichen Anteil an der Herstellung und Aufrechterhaltung der Geschlechterungleichheit
haben. Besonders neuere Anséatze zur Erklarung geschlechtsspezifischer Segregation weisen
Organisationen als "Schaltstellen geschlechtlicher Ungleichheit" (Allmendinger/Hinz 2000: 3) ei-
ne markante Bedeutung zu: "Organisationen wahlen Frauen und Méanner fir die zu besetzen-
den Positionen aus, sie wenden Strategien der Personalentwicklung an und losen ge-
gebenenfalls Arbeitsverhaltnisse wieder auf. [...] Im Spannungsfeld von Organisationsstruktur,
Organisationsstrategie und Organisationskultur sowie Organisationsumwelt finden Frauen und
Manner Zugang zu beruflichen Positionen, ihre Karrieren werden gefdrdert oder blockiert" (e-
benda).

Im Hinblick auf die ungleiche Verteilung von Mannern und Frauen innerhalb der betrieblichen
Hierarchie erweist sich die weitgehend unhinterfragte, normative Orientierung am arbeitsteiligen
Familienmodell als wesentlicher Bedingungsfaktor. Die Orientierung erfolgt am Stereotyp des
mannlichen, von Familienarbeit freigestellten, lebenslang auf Erwerbsarbeit orientierten (vgl.
Kap. 4) und fir den Betrieb, das Unternehmen, die Wissenschaft usw. allzeit zur Verfigung
stehenden 'Familienernahrers' (vgl. Acker 1992). Im Rahmen von scheinbar geschlechts-
neutralen, d.h. unpersénlichen und objektivierten Regelungen und Anforderungen, die an die
Beschaftigten gestellt werden, existiert somit eine Ausrichtung am Stereotyp der méannlichen
Erwerbsbiographie, die mit weiblichen Lebensverlaufen und -planungen nur dann kompatibel
ist, wenn Frauen ihre Arbeitsorientierung "méannlichen” Arbeitsnormen anpassen - etwa indem
sie ihre Karriere an die erste Stelle setzen und Zeit fur Familie und soziales Leben zuriick-
stellen. Zu jenen Organisationsstrukturen, die sich im Hinblick auf die Geschlechtszugehorigkeit
besonders einflussreich erwiesen haben, gehdren formelle und informelle Regelungen, die im
Ergebnis mehr oder minder deutlich spezifische Organisationskulturen bilden. Beispiele hierfir
sind die (In-)Formalisierung der Arbeitsorganisation, der Arbeitszeitregime und der Arbeitsver-

haltnisse.

®  Hier wird von betrieblichen Organisationen gesprochen, da nicht nur Betriebe im engeren Sinne betrachtet wer-

den, sondern auch offentliche Verwaltungen, Einrichtungen in Wissenschaft und Bildung u.a. Organisationen.
Traditionell wird in der Organisationsforschung davon ausgegangen, dass es sich bei Organisationen um ratio-
nale Gebilde handelt, die auf einen bestimmten Zweck hin orientiert und planmaRig gestaltet sind.
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Der Einfluss der Arbeitsorganisation

Innerhalb von (betrieblichen) Organisationen lassen sich eine Vielzahl von alltdglichen Routinen
aufzeigen, wie beispielsweise Stellenbeschreibungen, Einstellungs- und Aufstiegsvoraus-
setzungen oder Arbeitsbewertungen, die entweder formell durch entsprechende schriftliche Fi-
xierung in Vertragen und Vereinbarungen geregelt sein kdnnen oder informell, durch mindliche
Zusagen, bilaterales Aushandeln oder Gewohnheit. Im Rahmen geschlechtssensibler Organi-
sationsforschung (vgl. u.a. Kalleberg u.a. 1996, Allmendinger/Hinz 2000) konnte u.a. gezeigt
werden, dass sich die Formalisierung der Arbeitsbeziehungen positiv fur die Integration von
Frauen erweist: "Festgeschriebene Regeln hinsichtlich der erforderlichen Einstellungsvoraus-
setzungen und Qualifikationen sowie der Beftrderungskriterien und Arbeitsbewertung, of-
fentliche Ausschreibung freier Stellen, formalisierte Vertragsbeziehungen und schriftlich fixierte
Rechte [...] erschweren es Arbeitgebern, ihre Auswahlkriterien nach Gesichtspunkten des Ge-
schlechts zu treffen, vielmehr stehen Kompetenzkriterien im Vordergrund (Tomaskovic-Devey
u.a. 1996 zitiert nach Wimbauer 1999b: 41). Auf diese Weise kénnen formalisierte Regeln offe-
ne und versteckte Ausschlusspraktiken verhindern und machen Diskriminierungen auf Grund

des Geschlechts zumindest weniger wahrscheinlich.

Im Gegensatz zu formalisierten Organisationsstrukturen neigen informelle Absprachen, Koordi-
nierung und Anforderungen zur Entwicklung einer 'glasernen Decke', womit begrifflich die Be-
hinderung der beruflichen Entwicklung von Frauen durch eine Kultur der Diskriminierung ge-
fasst wird (vgl. Trautwein-Kalms 1999: 47). Gerade in modernen und mit flachen Hierarchien
ausgestatteten Dienstleistungsunternehmen - z.B. Software-Firmen - lassen sich jene informel-
len Regelungen identifizieren, denen teilweise bereits auf dem gerichtlichen Wege ihre diskrimi-
nierende Wirkung bestatigt wurdem Darunter sind erstens jene informellen Kriterien zu verste-
hen, mit denen festgelegt wird, wer ins Unternehmen passt; zweitens lasst sich darunter der
Einfluss informeller Netzwerke fassen, der bereit 1968 von Merton als 'Matthaus Effekt' treffend
charakterisiert wurde: Je héher die Positionierung in der (betrieblichen) Hierarchie, desto um-
fassender sind die Mdglichkeiten, von Netzwerken zu profitieren und somit - durch diese Ak-
kumulation von Chancen - weiter auf der Karriereleiter emporzusteigen. Schliellich lasst sich

drittens die aufstiegswirksame Anerkennung von bestimmten - nicht néaher benannten

und charakterisierten - Verhaltensweisen unter jene informellen Regelungen subsumieren, die

bei Mannern in der Regel haufiger honoriert werden und bei Frauen als selbstverstandliche Ei-

1 50 wurde beispielsweise einem groRen Softwareunternehmen diskriminierendes Verhalten bestatigt, da es in sei-

ner Einstellungspraxis auf Unverheiratete ohne Kinder sowie 'iberzeugte Singles' abstellte (vgl. Trautwein-Kalms:
47).



Seite 152 Kapitel 5: Geschlechtspezifische Spaltungen am Arbeitsmarkt und in der betrieblichen Organisation

genschaften lediglich wahrgenommen werden, wenn sie Uberraschenderweise nicht einge-

bracht werden (vgl. ebenda: 48, sowie Kapitel 6).

Daruber hinaus bewirken 'moderne’ Managementmethoden - gerade in innovativen Betrieben -
Verdnderungen in der Arbeitsorganisation, die im Extremfall einen geradezu totalitdren Verfug-
barkeitsanspruch im Hinblick auf die beschéaftigten Personen und die zu erbringende Arbeits-
leistung implizierenIEI (vgl. auch GliBmann 1999: 150ff, Wimbauer 1999a: 31f). Die strukturellen
Vorgaben einer umfassenden und unmittelbar wettbewerbsorientierten Auftrags- und Projektar-
beit mit permanenten Zeitdruck, Terminvorgaben, zahlreichen Uberstunden und teilweise um-
fassender raumlicher Mobilitdt sowie die hohen Anforderungen an Leistungsbereitschaft und
Motivation erzeugen auf Seiten des Arbeitgebers den Anspruch einer totalen zeitlichen Verflig-
barkeit Gber die Mitarbeiterinnen (vgl. Wimbauer 1999a: 31f). Nicht selten werden diese skiz-
zierten Anforderungen durch den Gruppendruck im Rahmen von 'Teamarbeit' auf subtile Weise
weiter verstarkt. Um diesen Anforderungen zu genligen, bedarf es einer weitgehenden Unab-
hangigkeit von arbeitsfremden, privaten, familidaren oder anderweitigen Belangen - was vor al-
lem jenen Frauen, die kleine Kinder zu versorgen haben, schlechte Verbleibe- und noch

schlechtere Aufstiegschancen beschert.

In einem engen Zusammenhang mit den in diesem Abschnitt beschriebenen neuen Manage-
mentkonzepten bzw. Unternehmensphilosophie stehen Veranderungen in der Arbeitszeitor-
ganisation und den Arbeitsverhaltnissen, auf die in den folgenden Abschnitten naher eingegan-

gen wird.

Der Einfluss der Arbeitszeitorganisation

Es wurde bereits darauf hingewiesen (5.3.1), dass die Mdglichkeiten von Teilzeitarbeitsverhalt-
nissen einerseits einem Teil der Frauen Beschaftigungsperspektiven ertffnen, andererseits im
Hinblick auf Beschaftigungssicherheit und berufliche Positionierung schnell zum Hemmschuh
werden kdnnen. Dies bestéatigen Untersuchungen tber Frauen in Wissenschaftsorganisationen,
deren betrieblicher Arbeitsalltag vor dem Hintergrund der angesprochenen Angebots- und Pro-
jektorientierung mit einer familienkompatiblen Teilzeitbeschaftigung kaum in Einklang zu brin-
gen ist - und letztere wiederum vertragt sich nicht mit etwaigen Karriereambitionen (vgl. Wim-
bauer 1999a,b). In dieselbe Richtung verweist die Inanspruchnahme von Erziehungsurlaub. Fur
Frauen wie fir Manner gehen damit karrierehemmende Konsequenzen einher. Letztlich flhren

jedoch die nach wie vor zentrale gesellschaftliche und intrafamiliare Arbeitsteilung und der

1 “Die Arbeit muss den ganzen Menschen haben oder - um eine ehemalige Mitarbeiterin von Microsoft zu zitieren,

die den als Firmenkultur gewunschten 'Single-life-style' charakterisierte: 'Ideale Mitarbeiter waren solche ‘that ate,
breathed, slept and drank Microsoft™ (Webster 1996: 42, zitiert nach Trautwein-Kalms 1999: 49).

Ein Beispiel einer neueren Unternehmensphilosophie, die den oben skizzierten Veranderungen in der Arbeitsor-
ganisation zugrunde liegt, ist das Konzept des 'atmenden Unternehmens'. Zur Umsetzung und Konsequenzen
dieser Unternehmensphilosophie vgl. GliBmann 1999.

12
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durch die betrieblichen Organisationen erzeugte Verfiigbarkeitsanspruch, der Teilzeit und Er-
ziehungsurlaub sanktioniert, zu einer strukturellen Benachteiligung von Frauen. Diese kdnnen
sich unter den gegebenen Bedingungen nur zwischen zwei Alternativen entscheiden: entweder

Karriereverzicht oder Verzicht bzw. Zuriickstellen der Familiengriindung.

Auch Betriebsfallstudien, die die Transformation von 6ffentlichen zu privaten Unternehmen a-
nalysieren (vgl. Huning/Nickel 1998), stellen fest, dass sich Differenzierungen innerhalb der
Gruppe der Frauen zunehmend entlang der Kinderfrage fest machen: "Die arbeitszeitlichen
Anforderungen sind dichter, flexibler und individualisierter geworden, die 'Normalarbeitszeit' [...]
ist hochst differenziert. Die (weiblichen) Beschaftigten arrangieren sich - um ihre Arbeitsstelle
erhalten und verbessern zu kénnen - zwar mit zeitlichen Einschrankungen in auRerbetrieblichen
Lebensbereichen, insbesondere aber dann, wenn sie versorgungsbedurftige Kinder haben, wird
dieses Flexibilitatsarrangement haufig tberdehnt [...]" (Nickel 1999: 23) In der Regel verlassen
diese Frauen die Betriebe - durch aktive oder passive Kindigung - oder sie bauen ihre aul3er-
betrieblichen Zeitanforderungen mit einem enormen Koordinations- und Synchronisationsauf-

wand um ihre hochindividualisierte Arbeitszeit herum - nicht umgekehrt (ebenda).

Jene Schlielfungsmechanismen entlang der Arbeitszeitfrage verweisen auf einen wichtigen Zu-
sammenhang: Es sind haufig Veranderungen innerhalb der betrieblichen Arbeitszeitorgani-
sation, die fur Frauen mit Kindern die Vereinbarkeitsproblematik entscheidend zuspitzen. Das
heil3t, nicht die Tatsache, dass Frauen Kinder haben, ist die ursachliche Erklarung fir deren Ex-
klusion aus bestimmten Bereichen der Erwerbsarbeit, sondern die 'Kinderfrage' wird zur Plausi-
bilisierung und nachtraglichen Legitimation des SchlieRungsprozesses genutzt, wie neuere em-

pirische Forschungen gezeigt haben (Nickel 1999).

Der Einfluss der Arbeitsverhaltnisse

Nach den Auswertungen der BIBB/IAB-Befragung 1998/1999 sind Frauen in den alten wie in
den neuen Landern von allen Formen der unsicheren, darunter auch der befristeten Beschéf-
tigung starker betroffen (Schreyer 2000)"'—‘°‘I Organisationsstudien im Wissenschaftsbereich (A-
chatz u.a. 1999, Hinz 2000a, vgl. u.a. Wimbauer 1999 a,b) betonen nicht so sehr geschlechts-
spezifische Unterschiede bei der Befristungspraxis, sondern vor allem bei der Ent-
fristungspraxis. Diese ist deutlich mannerlastig: Die héheren Austrittsraten von Frauen sind vor
allem auf die auslaufenden Befristungen ihrer Arbeitsverhéltnisse zurlickzufihren. Hier zeigt
sich ein deutlicher Drehtireneffekt. Einerseits verzeichnen Wissenschaftsorganisationen stei-
gende Frauenanteile bei den Einstellungen, jedoch wirkt sich die Befristungspraxis negativ auf

deren Verbleib innerhalb der Organisation aus. Den mannlichen Mitarbeitern werden h&aufiger

3 Zur Problematik der statistischen Erfassung befristeter Beschaftigung im Vergleich von BIBB/IAB- Befragung und

dem Mikrozensus, nach dem Méanner starker betroffen sind, vgl. Kapitel 1.2.2.2
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unbefristete Vertrage angeboten, um deren Abwanderung in die Wirtschaft zu verhindern. Die
ungleiche Betroffenheit von Befristungen ist aber vor allem im Zusammenhang mit dem oben
angesprochenen Verfugbarkeitsanspruch der Organisationen zu sehen. Dieser impliziert den
Aufschub bzw. den Verzicht der Frauen auf Familiengriindung, der fir sie dennoch nicht die
gleichen beruflichen Karrierechancen wie ihren mannlichen Kollegen bringt. "Unbefristete Stel-
len werden erstens deshalb tendenziell eher mit Mannern besetzt, da diese mit groRerer Wahr-
scheinlichkeit langfristig dem Beruf zur Verfigung stehen. [...] Doch paradoxerweise fihrt -
zweitens - der Verzicht der Wissenschaftlerinnen auf Kinder in den ersten Berufsjahren bzw. bis
etwa im Alter von Mitte Dreil3ig insofern zu ihrer tendenziellen Nichtberlcksichtigung bei Ver-
tragsentfristungen, als dadurch bei diesen Frauen das sogenannte 'Sozialkriterium' der Famili-

enversorgungspflichten nicht gegeben ist" (Wimbauer 1999a: 38).

Auch in anderen - nicht wissenschaftlichen - betrieblichen Organisationen weist einiges auf eine
hohere Betroffenheit von Frauen durch atypische und in der Regel unsichere Beschaftigung hin
(vgl. 1.2.2). Nach den Ergebnissen des Betriebspanels (1999) waren Frauen sowohl in West-
wie in Ostdeutschland tberproportional von Befristungen betroffen (vgl. Tabelle 5.4): ihr Anteil
an allen befristet Beschaftigten lag mit 48,5% deutlich Uber ihrem Anteil an allen Beschéftigten
(42,7%). Dieses Ergebnis lasst sich - mit Ausnahme des Baugewerbes - durch alle Branchen
verfolgen. Mit einem Anteil von 60,6% an allen befristet Beschéaftigten (gegentber einem Frau-
enanteil von 52% an allen Beschaftigten) sind Frauen am deutlichsten bei den Befristungen im

Handel Uberreprasentiert.

Tabelle 5.4
Anteil der Frauen an allen befristet Beschéaftigten nach Branchen, 1999
Verarb Bau- Sonst. Off. Dienst/
Gewerbé ewerbe Handel private Org. 0. Er- Gesamt
9 Dienstl. werbszw.
Westdeutschland
F teil Il
ggsgﬁg‘tieg;ein e 254 14,4 51,4 54,4 51,7 42,2
Frauenanteil an allen be-
fristet Beschaftigten 274 44 56,6 60,9 55,0 481
Ostdeutschland
F teil Il
ré‘gs:ﬁar}tféein afien 295 9,9 55,2 56,5 61,0 45,3
Frauenanteil an allen be- 38,9 7.8 73,1 55,3 59,7 497
fristet Beschaftigten
Gesamt
Frauenanteil an allen
Bsscham;en 25,9 13,0 52,0 54,7 53,8 42,7
Frauenanteil an allen be-
fristet Beschaftigten 29,0 6.3 60,6 59,6 57,1 48,5
Quelle: Auswertungen des IAB-Betriebspanels 1999. WSI
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Berufsverlaufe werden durch die Ausweitung neuer Beschéaftigungsformen fir Frauen und
Manner unsicherer. Fir Frauen bringen sie jedoch qualitativ hdhere Risiken mit sich: Insbe-
sondere befristete Arbeitsverhaltnisse lassen unter Umstanden (je nach Befristungsdauer und —
endzeitpunkt) Schutzvorschriften wie Mutterschutz und Elternzeit unwirksam werden (vgl. Ka-

pitel 7.5.1). Frauen haben in diesen Fallen deutlich weniger Einfluss auf ihren Erwerbsverlauf.

Ein weiteres Problem beruflicher Entwicklung besteht darin, dass Frauen haufiger unterhalb ih-
rer Qualifikation erwerbstétig sind als Manner (Bluchel 1998). Der Anteil der ausbildungsinada-
guat erwerbstatigen Frauen an allen weiblichen Beschéftigten liegt in den alten Bundeslandern
bei nahezu 20 % und in den neuen Bundeslandern bei rund 30 % (vgl. Tabelle 5.4). Wahrend
von leichten bis mittleren Qualifikationsverlusten Frauen und Manner in Westdeutschland in
etwa gleichmafig betroffen sind, sind hohe Qualifikationsverluste haufiger ein Problem fur
Frauen als fir Manner. Im Osten Deutschlands sind Frauen generell viel starker als Manner
davon betroffen, unterhalb ihrer Qualifikation erwerbstétig zu sein. Akademisch ausgebildete
Frauen arbeiten am haufigsten unterhalb ihrer Qualifikation. Die grof3ten qualitativen Verluste
bei der Erwerbstatigkeit haben jedoch nicht-akademisch ausgebildete Frauen in Ostdeutsch-

land.

Tabelle 5.5

Ausbildungsadaquanz der Erwerbstatigkeit 1995

Darunter:
Manner | Frauen Frauen mit Fach- oder | Gesamt
Hochschulabschluss

Ausbildungsadaquanz der
Erwerbstatigkeit

Westdeutschland
- ausbildungsadaquat beschaftigt 86,2 81,1 73,6 84,1
- inadaquat beschaftigt

(leichte/mittlere Qualifikationsverluste) 6.7 6.1 13.7 6.5
- inadaquat beschaftigt
e 7,1 12,8 12,7 9,4
(hohe Qualifikationsverluste)
Insgesamt 100 100 100 100
Ostdeutschland
- ausbildungsadéaquat beschéftigt 80,6 69,7 63,0 75,7
- inadaquat beschéftigt
(leichte/mittlere Qualifikationsverluste) 85 13,0 28,6 10.5
- inadaquat beschéftigt 10,9 17,3 8.4 13,8

(hohe Qualifikationsverluste)
Insgesamt 100 100 100 100
Quelle: Biuchel 1998, S. 118

Konsequenzen der betrieblichen Barrieren

Zusammenfassend lasst sich im Hinblick auf die geschlechtsspezifische Segregation feststellen,
dass in Betrieben durch die Arbeitsorganisation, die Arbeitszeit sowie unter Umstanden durch

prekare Arbeitsverhaltnisse die geschlechtsspezifische Ungleichheit haufig wieder hergestellt
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wird. Insbesondere der Verlust von festgeschriebenen Standards bzw. Anforderungen sowie
von sichernden Regeln und Rahmenbedingungen erweist sich als Mechanismus, der dazu
fuhrt, dass es Frauen oftmals nicht gelingt, ihre Uberdurchschnittlichen Erfolge im allgemeinen
Bildungssystem in entsprechende Erwerbsverlaufe mit adaquaten Beschéaftigungs-, Aufstiegs-
und Einkommenschancen umzusetzen. Nach wie vor blockieren zu viele Barrieren ihren Weg.
Auf diese Weise geht nicht nur individuell angeeignetes, gesellschaftlich finanziertes Bildungs-
potenzial verloren, sondern vor allem wird so auch die herrschende geschlechtshierarchische
gesellschaftliche Arbeitsteilung festgeschrieben. Solange Frauen Uber geringes Einkommen
und niedrigere Aufstiegschancen verfligen, werden Paare unter rationalen Gesichtspunkten

stets den zumindest voribergehenden Ausstieg der Frau aus dem Erwerbsleben erwagen.
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Kapitel 6
Ursachenanalyse potenzieller Diskriminierungen
beim Arbeitsentgelt

Das Wichtigste in Klirze

« Die Analyse kommt zu dem Ergebnis, dass zahlreiche tarifliche und betriebliche Regelungen
und Praktiken zu ungleichen Verdiensten von Frauen und Mannern fiihren, ohne dass sich
hierfiir eine objektive Begriindung erkennen lasst. Es wurden vielfaltige Mechanismen poten-
zieller Diskriminierung entdeckt, die zur Unterbewertung von frauendominierten Téatigkeiten fiih-
ren, so z.B. die Nichtbewertung von Anforderungen oder Belastungen, die diskriminierende
Auslegung von Anforderungsmerkmalen und die Anwendung verschiedener Mal3stabe bei der

Bewertung der Arbeit von Frauen und Mannern.

* Betrachtet man die Tarifvertrdge unter dem Blickwinkel des europdischen und deutschen
Rechts zur Entgeltgleichheit, ist festzustellen, dass sie in der Mehrzahl nicht rechtskonform
gestaltet sind. Weitgehend unbeachtet blieben bis heute die wenig bekannten und in ihrer recht-
lichen Bedeutung vielfach unterschatzten Vorgaben des europaischen Rechts. Zu nennen sind
hier insbesondere die fur das deutsche Recht verbindlichen MalRstabe der Richtlinie
75/117/EWG, die u.a. vorschreibt, dass die Eingruppierungssysteme gemeinsame Kriterien fr
Arbeitnehmerinnen beiderlei Geschlechts verwenden missen.

« Die Ergebnisse der Ursachenanalyse begrinden die Notwendigkeit, samtliche tarifliche, ge-
setzliche und betriebliche Regelungen einer systematischen gleichstellungsrechtlichen Priifung
zu unterziehen und die bestehenden ,Einfallstore” fur Diskriminierungen zu schlieRen. Die in
Abschnitt 6.1.2 aufgefuihrten rechtlichen Vorgaben zur Entgeltgleichheit kdnnen als Kriterien der
Prufung und zugleich als Leitlinien einer Umgestaltung der Entgeltsysteme herangezogen wer-
den.

¢ Neue arbeitswissenschaftlich fundierte Konzepte fir diskriminierungsfreie(re) Systeme der
Arbeitsbewertung sind bereits entwickelt und teilweise schon in gewerkschaftliche Reform-
Uberlegungen und praxisorientierte wissenschaftliche Projekte einbezogen worden (s. Abschnitt
6.2.2).
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Einleitung

Ausgangspunkt dieses Kapitels sind die in Kapitel 2 dargestellten Unterschiede bei den Arbeits-
einkommen von Mannern und Frauen. Im Rahmen der Ursachenanalyse wird nun naher untersucht,
wie Hohe und Struktur der Arbeitsentgelte bestimmt werden. Damit stehen die Arbeitsbewertung,
die Leistungsbewertung und dariber hinaus gehende entgeltstrukturpolitische Entscheidungen im
Mittelpunkt dieses Kapitels. Da die Begriindung und Differenzierung der Entgelte in Deutschland
Uberwiegend kollektiv geregelt wird, stehen die tariflich und betrieblich vereinbarten sowie prakti-
zierten Verfahren, Kriterien und Vorgehensweisen der Entgeltbestimmung auf dem Prifstand. Es
wird den Fragen nachgegangen, welche Regelungen und Praktiken im Hinblick auf Entgeltdiskrimi-
nierungen von Frauen problematisch sind und wie diskriminierungsfreie Entgeltsysteme aussehen
konnten. Wahrend in Abschnitt 6.2 die Diskriminierungsproblematik bei den tariflichen Grundent-
gelten diskutiert wird, befasst sich der darauf folgende Abschnitte mit mdglichen Diskriminierungen
bei weiteren Entgeltbestandteilen wie leistungsorientierten Entgelten, Zulagen und Zuschlagen
sowie Ubertariflichen Entgeltbestandteilen (6.3). Abschliel3end werden Prinzipien fir die zukinftige

Umsetzung der Entgeltgleichheit vorgestellt (6.4).

6.1 Grundlagen

Es ist eine weit verbreitete Annahme, dass Frauen beim Arbeitsentgelt heute nicht mehr benachtei-
ligt werden. Bestehende Entgeltunterschiede zwischen Mannern und Frauen werden vielfach auf
sachliche Kriterien (z.B. Qualifikation, Teilzeitarbeit) zuriickgefiihrt. Jedoch zeigt sich, dass diese
Begrindungen nicht ausreichen, um die Differenzen vollstandig zu erklaren. Es stellt sich daher die
Frage, ob die Geschlechtszugehdrigkeit nicht doch noch als offenes oder verdecktes Kriterium der
Entgeltbegriindung und -differenzierung fungiert. Eine Schlechterstellung von Frauen beim Entgelt,
die offen mit der Geschlechtszugehdrigkeit begriindet wird — wie etwa die Lohnabschlagsklauseln
fur Frauen in der Nachkriegszeit — diirfte heute nur noch selten zu finden sein. Von gréRerer Be-
deutung und Brisanz ist gegenwartig die mittelbare oder indirekte Diskriminierung, die sich hinter
geschlechtsneutral gehaltenen tariflichen oder betrieblichen Regelungen der Entgeltbestimmung
verbirgt. Bei der Priifung mittelbarer Entgeltdiskriminierung werden Vergleichsbetrachtungen ange-
stellt: Wie werden Tatigkeiten bewertet, die Uberwiegend von Frauen ausgetbt werden und wie wird
bei mannerdominierten Tatigkeiten verfahren? Wie wird Leistung von Frauen, wie Leistung von
Mannern bewertet? Wie wirken sich entgeltpolitische Entscheidungen jenseits der Arbeits- und
Leistungsbewertung auf Entgeltgruppen aus, die tberwiegend von Frauen bzw. Giberwiegend von
Mannern besetzt sind? Bei den Vergleichen werden nicht nur gleiche Tatigkeiten (Kéchin/ Koch)
auf gleiche Bezahlung hin Uberprift, vielmehr werden auch verschiedenartige Tatigkeiten von
Frauen und Mannern in den Blick genommen, soweit sie von den Anforderungen her de facto

gleichwertig sind. Die Vergleiche erstrecken sich folglich auf frauendominierte Tatigkeiten (z.B.
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Sekretarln) und mannerdominierte Tatigkeiten (z.B. ElektrikerIn), die bei der gleichen Arbeitgeberin

oder dem gleichen Arbeitgeber beschaftigt sind bzw. zu einem Tarifbereich gehoéren.

Die Diskussion Uber das Problem der gleichen Entlohnung fiir gleichwertige Arbeit wurde bis in die
frihen 90er Jahre hauptsachlich in den Landern des angelsachsischen Sprachraums gefiihrt (Com-
parable Worth-Debatte). Im letzten Jahrzehnt fand dieses Thema auch in der deutschen arbeits-
und rechtswissenschaftlichen Forschung starkere Beachtung (vgl. u.a. Jochmann-Doll 1990, Weiler
1994, Stiegler 1996, Stiegler 1999, Feldhoff 1998, Krell/ Tondorf 1998, Krell/ Winter 1998, Winter
1998). Zudem liegen erste Problemskizzen und Analysen von Tarifvertragen vor, die auf Diskrimi-
nierungspotenziale von Verfahren der Arbeits- und Leistungsbewertung hinweisen (vgl. Winter unter
Mitarbeit von Krell 1997, Degen/ Tondorf 1998, Weiler 1998, Tondorf 2000a).

Dieser Abschnitt beschéftigt sich mit der Frage, welche Mechanismen zu einer Diskriminierung von
Frauen beim Arbeitsentgelt flihren kbnnen. Auf dem Prifstand stehen damit Verfahren, Kriterien,
(ungeschriebene) Regeln und Praktiken, die im Rahmen der tariflichen und betrieblichen Bestim-
mung von Entgelten (Grundentgelte, Leistungsentgelte usw.) Anwendung finden. Eine flachende-
ckende Uberpriifung der einschlagigen Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen ist aufgrund der
Vielzahl der Regelungen nicht zu leisten; sie ist im Rahmen einer Ursachenanalyse auch nicht
notwendig, da die tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen weitgehend &hnliche Prinzipien,
Verfahren und Kriterien der Entgeltdifferenzierung verwenden. Daher werden die potenziellen
Diskriminierungsmechanismen an tariflichen und betrieblichen Regelungsbeispielen illustriert, die

fur die deutsche Entgeltpraxis Uberwiegend als exemplarisch gelten kénnen.

Zum besseren Verstandnis der weiteren Ausfiihrungen wird zunachst der Begriff der mittelbaren
Entgeltdiskriminierung geklart (6.1.1). Im Anschluss daran werden die MaRstabe der Analyse offen
gelegt (6.1.2) sowie grundlegende Informationen zur Zusammensetzung der Arbeitsentgelte gege-
ben (6.1.3).

6.1.1 Mittelbare Entgeltdiskriminierung

Den tariflichen und betrieblichen Regelungen der Entgeltbestimmung ist auf den ersten Blick nicht
anzusehen, ob sie Frauen beim Entgelt benachteiligen. N&here Aufschliisse erhalt man erst, wenn
die Wirkungen dieser Regelungen sichtbar gemacht werden. Nach der Richtlinie des Europaischen
Rates 97/80/EG, Art. 2 Abs. 2 vom 15.12.1997, der spatestens seit dem 1.1.2001 auf nationaler

Ebene nachzukommen ist, liegt eine mittelbare Diskriminierung vor,

~wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
einen wesentlich hoheren Anteil der Angehdrigen eines Geschlechts
benachteiligen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien und
Verfahren sind angemessen und notwendig und nicht durch auf das Ge-
schlecht bezogene sachliche Grunde gerechtfertigt.”
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Unter den hier angesprochenen ,Vorschriften, Kriterien und Verfahren“ sind all jene Bestimmungen
und Praktiken zu verstehen, aus denen sich das Arbeitsentgelt ergibt, so etwa die Verfahren der
Arbeitsbewertung und der Leistungsbewertung einschlielich der jeweils ausgewahlten Bewer-
tungskriterien, Regelungen tber Zuschlage und Aufstiegsmdglichkeiten, die Festlegung der Entgelt-
strukturen u.a.m.. Die Richtlinien-Definition weist aul3erdem darauf hin, dass zum rechtlichen Nach-
weis mittelbarer Diskriminierung (1) festzustellen ist, ob von einer Regelung wesentlich mehr Frauen
als Manner negativ betroffen sind. Es muss (2) gepruft werden, ob es eine objektive Rechtfertigung
fur diese Regelung gibt. Beide Prifschritte sind jeweils im konkreten Einzelfall vorzunehmen und
kénnen deshalb im Rahmen dieses Berichts nicht vollzogen werden. Daher muss sich der Bericht
auf eine Ursachenanalyse beschranken, die aufzeigt, welche Verfahrensregelungen unter dem
begriindeten Verdacht einer mittelbaren Diskriminierung stehen und inwieweit die Entgeltsysteme

rechtskonform gestaltet sind.

6.1.2 Basis der Analyse: Rechtliche Vorgaben zur Entgeltgleichheit

Jede Form von Entgeltdiskriminierung — sei sie unmittelbar oder mittelbar — ist nach europaischem
und nationalem Recht verboten. Das européische Entgeltgleichheitsrecht ist von besonderer Be-
deutung, da seine MaR3stabe fur das deutsche Recht verbindlich sind und auch von den deutschen
Gerichten angewendet werden miissen. Den einschlagigen Rechtsnormen (vgl. Ubersicht A. 6.1)
sowie den Entscheidungen des Europaischen Gerichtshofs (EuGH) sind konkrete Anforderungen
an die diskriminierungsfreie(re) Gestaltung von Entgeltsystemen zu entnehmen. Die rechtlichen
Vorgaben sind als Prufkriterien geeignet und bilden daher die Basis fur die Analyse der Entgeltre-

gelungen in Deutschland. Nachfolgend ein kurzer Uberblick tiber die wichtigsten Auflagen:

e Art. 141 EG-Vertrag (Amsterdamer Vertrag), ehem. Art. 119 EWG-Vertrag

Im EG-Vertrag (1999) verpflichten sich die Mitgliedstaaten, die Anwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts fir Manner und Frauen bei gleicher und gleichwertiger Arbeit sicher zu stellen.
~Entgelt” wird wie folgt definiert: Es umfasst ,die Ublichen Grund- oder Mindestléhne und -gehélter
sowie alle sonstige Vergutungen”, die vom Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin ,unmittelbar oder
mittelbar in bar oder Sachleistung” gezahlt werden. Dem Grundsatz des gleichen Entgelts unterlie-
gen demnach samtliche Entgeltbestandteile. Nach Art. 141 bedeutet eine ,Gleichheit des Arbeits-

entgelts ohne Diskriminierung des Geschlechts,

a) dass das Entgelt fiir eine gleiche nach Akkord bezahlte Arbeit aufgrund der gleichen Maf3ein-

heit festgesetzt wird;

b) dass flir eine nach Zeit bezahlte Arbeit das Entgelt bei gleichem Arbeitsplatz gleich ist”.
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Auch diese Mal3stabe sind nicht nur fir die Mitgliedstaaten verbindlich, sondern auch fir die Tarif-
parteien und fur einzelne Arbeitgeber. Einzelne Unionsbirgerinnen kénnen sich darauf berufen (vgl.
Winter 1998: 87 ff.).

* Richtlinie des Européischen Rates 75/117/EWG

Diese Richtlinie zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten Uber die Anwendung
des Entgeltgleichheitsgrundsatzes von 1975 erganzt Art. 119 EWG-Vertrag von 1957; sie hat auch
nach dem neuen EG-Vertrag Gultigkeit. Danach bedeutet der ,Grundsatz des gleichen Entgelts”
bei gleicher und gleichwertiger Arbeit ,die Beseitigung jeder Diskriminierung auf Grund des Ge-
schlechts in Bezug auf sédmtliche Entgeltbestandteile und -bedingungen”. Weiterhin heil3t es in Art.
1, Satz 2: ,Inshesondere muss dann, wenn zur Festlegung des Entgelts ein System beruflicher
Einstufung verwendet wird, dieses System auf fir mannliche und weibliche Arbeithehmer gemein-
samen Kriterien beruhen und so beschaffen sein, dal3 Diskriminierungen auf Grund des Ge-

schlechts ausgeschlossen werden.”

* Verschiedene Entscheidungen des Europaischen Gerichtshofes (EuGH)

Der EuGH hat die 0.g. Rechtsnormen in verschiedenen Entscheidungen néaher ausgelegt. Aus
diesen Entscheidungen sind weitere Anforderungen an Entgeltsysteme zu entnehmen (vgl. Winter
1998: 114 ff.):

- Entgeltsysteme missen durchschaubar sein.ﬂSowohI fur die Betroffenen als auch fir die zu-
sténdigen Gerichte muss es moglich sein, zu Uberprifen, worauf Entgeltunterschiede zwischen
Méannern und Frauen beruhen. Durchschaubar und Uberprifbar sind Entgeltsysteme dann,

wenn sie objektive Kriterien enthalten und die ,innere Logik” des Systems ersichtlich ist.

- Eingruppierungssysteme mussen dieselben Kriterien verwenden, unabhangig davon, ob die
Arbeit von einem Mann oder von einer Frau verrichtet Wird.ﬂNach diesem bereits in der Richtli-
nie 75/117/EWG Art. 1, Satz 2, enthaltenen Gebot der Verwendung gemeinsamer Kriterien ist
es nicht zulassig, einzelne Kriterien an bestimmte Entgeltgruppen zu binden und/ oder sie nur
fur bestimmte Beschéftigtenbereiche vorzusehen. Vielmehr muss ein einheitlicher Bewertungs-
mafistab angelegt werden.

- Die Differenzierungskriterien miissen ,an die Art der in Frage stehenden Tatigkeit™

gebunden
sein, d.h. sie miussen ,das Wesen” der tatsachlich zu verrichtenden Arbeit widerspiegeln. Die
Auswahl der Kriterien bei der Arbeits- und Leistungsbewertung darf nicht zur Diskriminierung
fuhren. Zum Zwecke der (anforderungs-)gerechten Berticksichtigung aller Kriterien sind auch
solche zu bericksichtigen, ,hinsichtlich deren die weiblichen Arbeitnehmer besonders geeignet

sein kénnen”.?

! Vgl. EuGH-Entscheidungen v. 17.10.1989 - Rs. C - 109/88 (Danfoss), v. 17.5.1990 - Rs. C - 262/88 (Barber),
v. 27.10.1993 - Rs. C - 127/92 (Enderby)
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- Die Differenzierungskriterien mtssen diskriminierungsfrei ausgelegt werden. Die Kriterien dirfen
nicht so interpretiert sein, dass sie ein Geschlecht begunstigen (z.B. Verantwortung nur als
~Fuhrungsverantwortung”, Belastungen nur als ,Belastungen durch schwere dynamische Mus-

kelarbeit”).?

- Entgeltsysteme mussen in ihrer Gesamtheit so beschaffen sein, dass sie Diskriminierungen
ausschlieBen. Dieses bereits in der Richtlinie 75/117/EWG enthaltene Gebot wurde dahinge-
hend konkretisiert, dass die Kriterien einen ,adaquaten Platz” im Gesamtsystem finden mus-

3|

sen.

e Blurgerliches Gesetzbuch (BGB) § 612 Abs. 3

Die oben angesprochene Richtlinie 75/117/EWG wurde im Jahre 1980 in nationales Recht umge-
setzt (EG-Anpassungsgesetz), und zwar in Form einer Einfligung eines Absatzes 3 in § 612 BGB.
Danach darf fur ,gleiche oder gleichwertige Arbeit nicht wegen des Geschlechts des Arbeithehmers

eine geringere Vergltung vereinbart werden als bei einem Arbeitnehmer des anderen Geschlechts.”

e Grundgesetz Art. 3 Abs. 2 und 3

Art. 3 Abs. 2 Satz 1 bestimmt; Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Im Jahre 1994 wurde ein
Satz 2 angefligt, der besagt, dass der Staat die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Mannern und Frauen fordert und auf die Beseitigung der bestehenden Nachteile hinwirkt. Art.
3 Abs. 3 bestimmt, dass niemand wegen seines Geschlechts benachteiligt oder bevorzugt werden
darf.

Wie Art. 3 Abs. 2 und 3 Grundgesetz hat auch Art. 141 EGV Grundrechtscharakter und ist damit
bindend fir Tarifvertrage, Betriebsvereinbarungen und Arbeitsvertrage. Zwar ist auch die Tarifauto-
nomie verfassungsrechtlich geschutzt, jedoch ist der Gestaltungsspielraum der Tarifparteien nicht
grenzenlos. Auch Tarifvertragsparteien missen diese Grundrechte beachten (vgl. Daubler 1998:
159, Schlachter 1993: 217).

6.1.3 Zusammensetzung der Arbeitsentgelte

Der zuvor ausgefiihrte Grundsatz der Entgeltgleichheit bezieht sich auf alle Bestandteile des Ar-
beitseinkommens. Es folgt daher ein kurzer Blick auf die Zusammensetzung des Entgelts, wie sie
sich fiir die Mehrheit der Arbeiterinnen, Angestellten und Beamtinnen darstellt (s. Ubersicht 6.1).
AuBerdem seien noch einige kurze Anmerkungen zu den jeweiligen Regelungsgrundlagen ge-
macht: Eine wesentliche Regelungsbasis von Grundentgelten, teils auch weiteren Entgeltbestand-
teilen, bilden Tarifvertrage: Entgelttarifvertrage bzw. Lohn- und Gehaltstarifvertrage sowie Entgelt-

rahmentarifvertrdge bzw. Lohnrahmen- und Gehaltsrahmentarifvertrige. Letzere regeln die Bewer-

2 EuGH-Entscheidung v. 1.7.1986 - Rs. C - 237/85 (Rummler)
3 EuGH-Entscheidung v. 1.7.1986 - Rs. C - 237/85 (Rummler)
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tung der Arbeit und die Eingruppierung. Wenn ein Unternehmen nicht tarifgebunden ist oder be-
stimmte Entgeltbestandteile (z.B. Leistungspramien) nicht bzw. nicht abschlieRend in Tarifvertragen
geregelt sind, stellen auch Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen eine Regelungsgrundlage dar.
Darlber hinaus bilden mitunter Arbeitsvertrége eine erganzende oder — bei nicht tarifgebundenen
Unternehmen ohne Betriebsrat — eine maR3gebliche Regelungsgrundlage. Die Vergiitung von Be-

amten und Beamtinnen wird gesetzlich geregelt.

Ubersicht 6.1

Grundlagen
Aufbau der Arbeitsentgelte

Grundentgelt

Fixer Entgeltbestandteil, dessen Ermittlung in der Regel mittels der Methoden der Arbeitsbewertung er-
folgt (vgl. Abschnitt 6.2).

Beispiele: Grundgehalt bzw. —lohn beim Zeitentgelt, Grundvergtitung fur Angestellte im 6ffentlichen
Dienst, Grundgehalt fir Beamtinnen, Basislohn beim Pramienlohn, Grundlohn beim Akkordlohn

Leistungsabhéangige Entgeltbestandteile

Variabler Entgeltbestandteil, der sich aus einer Leistungsbewertung ergibt, die in den verschiedenen Ver-
gutungsformen jeweils auf unterschiedliche Weise erfolgt (vgl. Abschnitt 6.3.1).

Beispiele: Akkord beim Akkordlohn, (Gruppen-)Pramie beim Pramienlohn, Leistungszulage beim Zeitent-
gelt

Weitere Entgeltbestandteile

Variabler Entgeltbestandteil, der in Form von Zulagen und Zuschlagen tariflich und/ oder tbertariflich ge-
wahrt wird (vgl. Abschnitte 6.3.2 und 6.3.3).

Beispiele tariflicher Zulagen/ Zuschlage: Schichtarbeits-, Mehrarbeitszuschlage, Erschwerniszulagen,
Urlaubsgeld

Beispiele Ubertariflicher Entgeltbestandteile: Fahrgeld-, Essensgeldzuschiisse, Gewinn-, Ertragsbetei-
ligungen, Jahressonderzahlungen

6.2 Diskriminierungsproblematik bei tariflichen Grundentgelten

Bevor naher auf die méglichen Ursachen von Entgeltdiskriminierung im Rahmen der Grundentgelt-
differenzierung eingegangen wird, sollen kurz die grundlegenden Prinzipien und Verfahren darge-
stellt werden, die bei der Begriindung und Differenzierung der tariflichen Grundléhne und -gehélter

Anwendung finden.

- Anforderungsbezug als vorherrschendes Grundprinzip
Die Begriindung und Differenzierung der tariflichen Grundentgelte orientiert sich in Deutschland
in der Regel an den Anforderungen der ArbeitE(Anforderungsbezug). Bewertet werden grund-
satzlich die Anforderungen, die eine Tatigkeit stellt, unabhangig von den Voraussetzungen und

Leistungen der Person, die die Tatigkeit ausibt. Allerdings wird das Grundentgelt nicht aus-
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schlieRlich durch die Arbeitsanforderungen bestimmt; vielfach werden weitere Kriterien wie z.B.

Berufsjahre oder Lebensalter zur Differenzierung herangezogen.

Die Differenzierung der Grundentgelte nach der persdnlichen formalen und zugleich betrieblich
verwertbaren Qualifikation (Qualifikationsbezug) ist dagegen eine Ausnahme in der deutschen
Tariﬂandschaft.EI

- Summarische und analytische Arbeitsbewertung
Die Anforderungen der Arbeit kdnnen entweder nach einem summarischen oder einem analy-
tischen Verfahren bewertet werden. Tarifvertrage in Deutschland basieren derzeit iberwiegend
auf einer summarischen Bewertung. Hierbei wird die Wertigkeit einer Arbeitstatigkeit pauschal
eingeschétzt. Die gewahlten Anforderungskriterien wie etwa Ausbildungsvoraussetzungen, Ver-
antwortung und Belastungen werden ,in der Summe”, d.h. nicht jeweils fir sich abgeschétzt.
Demgegentber werden bei der analytischen Arbeitsbewertung die einzelnen Anforderungen
systematisch und jeweils fur sich bewertet. Bei beiden Verfahren sind — zumindest nach der Leh-

re — Arbeitsbeschreibungen als Grundlage der Bewertung vorgesehen.

Das nahere Bewertungsverfahren differenziert sich folgendermalfien:

« Beider summarischen Arbeitsbewertung kénnen die Arbeitsplatze (in ihrer Gesamtbetrach-
tung) entweder in eine Rangfolge gebracht werden oder es werden Lohn-/ Gehaltsgruppen
bzw. Entgeltgruppen mit jeweiligen Anforderungskatalogen gebildet, denen dann die Arbeits-
platze zugeordnet werden. Zum letztgenannten Verfahren ein Beispiel aus dem Bankgewer-
be: Tarifgruppe 2: ,Tatigkeiten, die Kenntnisse oder Fertigkeiten erfordern, wie sie in der Re-
gel durch eine kurze Einarbeitung erworben werden”. Mitunter werden in Tarifvertragen neben
diesen Anforderungskatalogen Téatigkeitsbeispiele aufgefiihrt, welche die Eingruppierung er-
leichtern sollen.

» Bei der analytischen Arbeitsbewertung kdnnen entweder Rangreihen je Anforderungsart ge-
bildet werden (Beispiel: Bei der Anforderungsart ,Kénnen” erhalt der/ die Dreherln nach den
herrschenden Wertvorstellungen einen hoheren Rangplatz als der/ die Pfortnerin) oder die
einzelnen Anforderungen werden nach Intensitat abgestuft (z.B. kann die Anforderungsart
Verantwortung auf einer Skala von 0 bis 5 abgebildet werden). Bei der Bewertung wird einge-
schatzt, wie stark das Merkmal jeweils ausgepragt ist. Eine weitere Verfahrensentscheidung
ist die Gewichtung der Anforderungskriterien: z.B. erhalten ,Kénnen” und ,Verantwortung”
i.d.R. ein hoheres, ,Belastung” und ,Arbeitsbedingungen” ein niedrigeres Gewicht. Je Anfor-

derungskriterium wird ein Teilarbeitswert ermittelt, diese Teilarbeitswerte werden gewichtet

In Tarifvertragen auch als Anforderungen der Tatigkeit, der Aufgabe, des Aufgabenbereichs oder -systems
bezeichnet.
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und zu einem Gesamtarbeitswert addiert. Dieser entspricht entweder einer bestimmten Ent-
geltgruppe oder die Tarifparteien vereinbaren von Arbeitswert zu Arbeitswert einen Steige-

rungsbetrag.

Wie die kurze Darstellung der wesentlichen Prinzipien und Verfahrensweisen der Grundentgeltbe-
stimmung zeigt, sind von den fir die Entgeltpolitik Verantwortlichen eine Vielzahl von Entscheidun-
gen zu treffen, die weder frei von verbands- und gruppenspezifischen Interessen noch frei von
subjektiven Vorstellungen ber den Wert von frauen- und mannerdominierten Tatigkeiten sein
koénnen.

6.2.1 Arbeitsbewertung als mogliche Ursache von Entgeltdiskriminierung

Sowohl das Arbeitsrecht als auch die wissenschaftliche Forschung lUber Entgeltdiskriminierung
liefern zahlreiche Hinweise auf Mechanismen, die zu mittelbarer Diskriminierung beim Entgelt
gefuhrt haben bzw. fihren kénnen (vgl. insbesondere Eidgendssisches Biro 1991, Krell 1994,
Winter unter Mitarbeit von Krell 1997, Weiler 1998, Winter 1998, Tondorf 2000). Nachfolgend findet
sich eine Auflistung von wesentlichen Mechanismen, die Entgeltdiskriminierungen aufgrund des
Geschlechts im Rahmen der Arbeitsbewertung verursachen kénnen (s. Ubersicht 6.2). Auf einzelne

Ursachen wird in den weiteren Abschnitten ndher eingegangen.

Ubersicht 6.2

Tarifliche Grundentgelte
Mdégliche Ursachen von Diskriminierung im Rahmen der Arbeitsbewertung

1. Nichtbewertung von Anforderungen, die an frauendominierten Arbeitsplatzen auftreten, z.B. Korper-
kraft bei Pflegepersonal (vgl. Abschnitt 6.2.1.1).

2. Verwendung unterschiedlicher Kriterien bei der Bewertung von frauen- und méannerdominierten Téatig-
keiten (vgl. Abschnitt 6.2.1.2).

3. Doppel- oder Mehrfachbewertung von Kriterien, die ahnliche Sachverhalte erfassen und méannerdo-
minierte Gruppen begunstigen (z.B. ,Kenntnisse” und ,Denken”) (vgl. Abschnitt 6.2.1.3).

4. Diskriminierende Auslegung von Kriterien oder Verwendung diskriminierungsanfalliger Kriterien, die
Frauen und Méanner aus gesellschaftlichen oder physischen Griinden (z.B. tradierte familiare Rollen-
verteilung oder Korperkraft) in unterschiedlichem Malf3 erfilllen kénnen (vgl. Abschnitt 6.2.1.4).

5. Erdffnen von Bewertungsspielrdumen (z.B. durch summarische Bewertung, vage Formulierungen)
und Nutzen dieser Spielrdume zuungunsten von ,Frauentatigkeiten® (vgl. Abschnitt 6.2.1.5).

6. Aneinanderbinden von Kriterien, z.B. Bewertung von ,besonderer Verantwortung” nur dann, wenn
,grindliche, umfassende Fachkenntnisse und selbstandige Leistungen” erfillt sind.

7. UnverhaltnismaRig hohe Gewichtung von Kriterien, die v.a. auf méannerdominierte Tatigkeiten zutref-
fen (z.B. Muskelkraft).

8. Bewerten von anspruchsvollen Tatigkeitsanteilen erst dann, wenn sie einen bestimmten Zeitanteil er-
reichen, z.B. zu 50 % Tatigkeiten, die griindliche und vielseitige Fachkenntnisse erfordern.

9. Verwendung unterschiedlicher Arbeitsbewertungssysteme mit unterschiedlichen Bewertungslogiken

° Vgl. z.B. der zwischen der IG Medien, Landesbezirk Baden-Wirttemberg, und der Firma Rombach (Freiburg)

ausgehandelte Entgeltrahmentarifvertrag fur Arbeiterinnen und Angestellte vom 1.4.2000.
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seitens derselben Tarifparteien oder desselben Arbeitgebers bzw. derselben Arbeitgeberin (z.B. fur
Arbeiterlnnen und Angestellte, fiir verschiedene Berufsgruppen) (vgl. Abschnitt 6.2.1.2 und 6.2.2.1).

Neben den in der Ubersicht 6.2 genannten ,Einfallstoren” fiir mittelbare Entgeltdiskriminierung
koénnen die Weichen fur Benachteiligungen schon dadurch gestellt sein, dass Arbeitsbeschreibun-
gen, aus denen die wesentlichen Tatigkeitsanforderungen abgeleitet werden kdnnten, fehlen oder
unvollstdndig sind. Von strategischer Bedeutung fiir die Arbeitsbewertung ist darliber hinaus die
Frage, ob Frauen in den zustandigen tarifpolitischen Gremien und betrieblichen Bewertungskom-
missionen angemessen vertreten sind und ob die an den Entscheidungen Beteiligten qualifiziert,
d.h. auch hinsichtlich der Problematik der mittelbaren Entgeltdiskriminierung hinreichend sensibili-

siert sind.

6.2.1.1 Nichtbewertung von Anforderungen

Diskriminierungen bei der tariflichen Grundentlohnung kénnen dadurch verursacht sein, dass Anfor-
derungen, die an frauendominierten Arbeitsplatzen auftreten, nicht bewertet und damit nicht bezahlt
werden. Welche Anforderungen weggelassen werden, lasst sich nur durch eine Arbeitsanalyse oder
Arbeitsbeschreibung der betreffenden Tatigkeit feststellen. Defizite sind in Praxis und Wissenschaft

vor allem fiir folgende Anforderungsbereiche thematisiert worden:

- Qualifikationsanforderungen

Die bei der Bewertung bertcksichtigten Qualifikationsanforderungen decken das Gesamtspekt-
rum der tatsachlich abgeforderten Qualifikationen vielfach nicht ab. Nicht bewertet und nicht ent-
lohnt werden oftmals abgeforderte Qualifikationen, die nicht im Rahmen fachbezogener Qualifi-
zierungen (Anlernprozesse, einschlagige Berufsausbildungen oder Fort- und Weiterbildungen)
angeeignet werden, sondern anderweitig — z.B. in fachfremden Berufsausbildungen, in familidren
oder ehrenamtlichen Arbeitszusammenhéangen — erworben sind. Hierunter fallen nicht nur Fahig-
keiten des Planens und Organisierens, sondern samtliche Anforderungen, die sich auf die sog.
»Sozialen Qualifikationen” und den ,zwischenmenschlichen Bereich” beziehen: Kommunikati-
onsfahigkeit, Kooperationsfahigkeit, Einfihlungsvermégen u.a.m. (vgl. Eidgendssisches Biro
1991, S. 71, Katz/ Baitsch 1997). Von einer Unterbewertung sind vor allem Dienstleistungstatig-
keiten in den Bereichen Erziehung, Hauswirtschaft, Kranken- und Altenpflege betroffen, da sie
Anforderungen aufweisen, die nach geschlechtsspezifischen Rollenstereotypen nicht als ,entloh-
nenswert” erscheinen, weil sie der unbezahlten Hausarbeit, Kindererziehung und Pflege von Fa-
milienangehdrigen zugeordnet werden (vgl. Krell 2001). Den Besonderheiten der Dienstleis-
tungsarbeit — auch als Interaktion zwischen Dienstleistenden und Patienteninnen, Klientinnen,
Burgerinnen, Kundinnen — werden die tariflichen Bewertungskriterien vielfach nicht gerecht
(ebd.).
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- Belastungen
Zahlreiche Tarifvertrage bertcksichtigen die bei ,Frauentétigkeiten” auftretenden Belastungen
gar nicht oder nur unvollstandig. So werden z.B. kérperliche Belastungen wie etwa das Heben
und Tragen von Lasten bei der Arbeit von Altenpflegerinnen ebenso wenig anerkannt wie bei
Serviererlnnen, das standige Stehen bei Verkauferinnen ebenso wenig wie einseitige Korper-
haltung bei Kassiererlnnen. Psychische Belastungen, z.B. verursacht durch Arbeiten unter Zeit-
druck in der Krankenpflege oder durch eingeschrankte Kommunikation bei Telearbeitsplatzen,
gehen heute kaum in die Bewertung von Arbeit ein. Unbertcksichtigt bleiben auch emotionale

Belastungen, wie etwa die Konfrontation mit Problemen und Leid Anderer.

- Verantwortung
Wahrend Verantwortung fur Betriebsmittel, Geld oder Arbeitsergebnisse Anderer oftmals in die
Bewertung eingeht, wird der verantwortungsvolle Umgang mit Menschen (Kindern, Jugendlichen,
Behinderten, Patientinnen, Klientinnen usw.), der in verschiedenen frauendominierten Tatigkei-

ten gefordert wird, nicht bewertet.

Beispiel Druckindustrie

Verglichen werden die Anforderungen, die in die Bewertung der Tatigkeiten von Schreibkraften und
Lagerarbeiterinnen in der Druckindustrie eingehen. Fiir die Arbeiterinnen gilt derzeit bundesweit ein
Lohnrahmentarifvertrag aus dem Jahre 1984, fir Angestellte gelten regionale Tarifvertrage. Fir das

Beispiel wurde der Gehaltstarifvertrag Druckindustrie Bayern aus dem Jahre 2000 ausgewabhilt.

Die Ubersicht 6.3 zeigt, dass bei der Téatigkeit von Schreibkraften nur Qualifikationsanforderungen
gewertet werden, wahrend bei der Tatigkeit der besser bezahlten Lagerarbeiterinnen neben den
Qualifikationsanforderungen, die in diesem Falle niedriger sind als die der Schreibkraft, noch weite-
re vier Kriterien bewertet werden. Es stellt sich hier die Frage, ob die Tatigkeit der Schreibkraft nicht
ebenfalls durch zusatzliche — moglicherweise vergleichbare — Anforderungen gepragt ist. Darliber
hinaus ist unklar, welches Gewicht die Qualifikationsanforderungen im Rahmen der Gesamtbewer-
tung haben. Um Diskriminierung im Einzelfall nachzuweisen, wére zu priifen, wie die Vergleichs-
gruppen nach Geschlecht besetzt sind und ob die ungleiche Bezahlung durch objektive Faktoren

gerechtfertigt ist, die frei von Diskriminierung auf Grund des Geschlechts sind.
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Ubersicht 6.3

Tarifliche Grundentgelte
Anforderungskriterien von Tatigkeiten von Schreibkréften und Lagerarbeiterinnen —
ein Vergleich aus der Druckindustrie

Schreibkraft (G 2) Lagerarbeiterin (LG IV)

Anforderungskriterium: Anforderungskriterien:

- Abgeschlossene einschlagige Berufsausbildung |-  Vorkenntnisse aufgrund aufgabenbezogener
oder gleichwertige Ausbildung, auch erworben Unterweisung oder Einarbeitung, fallweise lan-
durch mehrjahrige anderweitige Qualifikation gere Berufspraxis

- erhohte Anforderungen an Genauigkeit und
Gewissenhaftigkeit

- erhohte, fallweise groRe Belastungen unter-
schiedlicher Art

- erhdhte Verantwortung fur Betriebsmittel und/
oder Arbeitsprodukt

Einstiegsgehalt: 3.067,-- DM Lohn: 3.372,-- DM

6.2.1.2 Anwendung uneinheitlicher Bewertungsmalistabe

Ein weiteres ,Einfallstor” fir Entgeltdiskriminierung bietet die uneinheitliche Bewertung von Tatig-
keiten von Frauen und Mannern. Die meisten Tarifvertrdge legen bei der Bewertung von Tatigkeiten
nicht durchgangig dieselben Kriterien zugrunde — wie es die Richtlinie 75/117/EWG vorschreibt.
Vielmehr wird mit den Kriterien selektiv und unsystematisch umgegangen (s. auch Schaubild 6.1
sowie Ubersichten 6.3 und 6.4). Eine solche Praxis ist nicht rechtskonform (vgl. Winter 1998,
S. 121). Unzuléssig ist es auch, in Tarifteilen fir ménnlich dominierte Berufsgruppen Kriterien vorzu-

sehen, sie in Tarifteilen fur weiblich dominierte Berufsgruppen jedoch nicht einzubeziehen (ebd.).

‘Beispiel 1 ‘C)ffentlicher Dienst ‘

Wie das nachfolgende Schaubild 6.1 zeigt, verwendet der Allgemeine Teil des Bundesange-

stelltentarifvertrages (BAT) fur die Vergutungsgruppen VII bis IIIEI folgende Kriterien:

* Fachkenntnisse, abgestuft nach:
,grundlichen Fachkenntnissen”
»grundlichen und vielseitigen Fachkenntnissen”

»grundlichen, umfassenden Fachkenntnissen”

e Selbstandige Leistungen (hier gibt es keine Abstufung)

e Bezogen auf den Schaubildausschnitt: Gruppe VIl ist die unterste, Gruppe 1l die hdchste Gruppe.



Kapitel 6: Ursachenanalyse potenzieller Diskriminierungen beim Arbeitsentgelt Seite 169

Schaubild 6.1

Tarifliche Grundentgelte

Uneinheitliche Kriterien bei der Bewertung von Angestelltentatigkeiten im
offentlichen Dienst (BAT)

Tatigkeitsmerkmale und Anforderungen der Ersten Fallgruppen
in den Vergiitungsgruppen Vli bis |l - Teil | der Anlage 1a BAT
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« Verantwortung, abgestuft nach:
.besonders verantwortungsvollen Tatigkeiten”

.erheblichem Mal3 an Verantwortung”

« Schwierigkeit und Bedeutung lediglich in der Stufe :

.besondere Schwierigkeit und Bedeutung”

Von den im Schaubild genannten Kriterien wird nur das Kriterium ,,Fachkenntnisse” in allen Gruppen
angewendet. Die anderen Kriterien werden ausschlief3lich in den oberen, ménnerdominierten
Vergutungsgruppen verwendet: Selbstdndige Leistungen ab Vergutungsgruppe VI b aufwarts,
Verantwortung ab Vergitungsgruppe V b. Bei Téatigkeiten der mittleren und unteren Ver-
gutungsgruppen, in denen viele Frauen eingruppiert sind, werden zwar unter Umstanden Anfor-

derungen dieser Art gestellt, eine tarifliche Vergutung ist dafur jedoch ausgeschlossen.

Beispiel 2 Metallindustrie

Fur die Metallindustrie Nordwiirttemberg/ Nordbaden haben die Tarifparteien mehrere Systeme der

Bewertung vereinbart (vgl. § 4, Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertrag I):

1. das System der analytischen Arbeitsbewertung (fur Arbeiterinnen),

2. das System der summarischen Arbeitsbewertung auf der Grundlage allgemeiner Lohn-

gruppenbeschreibungen (fir Arbeiterinnen),

3. das System der summarischen Arbeitsbewertung auf der Grundlage von Gehaltsgruppen-

beschreibungen (fir Angestellte).

Ob fir den Bereich der Arbeiterinnen das analytische oder das summarische Verfahren angewen-
det wird, ist zwischen Arbeitgeberln und Betriebsrat in einer Betriebsvereinbarung zu regein (vgl.
§ 9). Da fur den Bereich der Angestellten eine summarische Bewertung vorgeschrieben ist, kobnnen
innerhalb eines Unternehmens Arbeiterinnentatigkeiten analytisch und Angestelltentatigkeiten
summarisch bewertet werden. Beiden Systemen liegen unterschiedliche Kriterienkataloge zugrunde
(s. Ubersicht 6.4), so dass Angestelltentatigkeiten (z.B. Sekretéarln) mit einer anderen ,Elle” gemes-
sen werden als Arbeiterinnentétigkeiten (z.B. ElektrikerIn). Ein Vergleich der angewendeten Krite-

rien zeigt, welche Kriterien bei Angestelltentatigkeiten nicht in die Bewertung einbezogen werden:

- Belastungen,
- Umgebungseinfliisse,
- Geschicklichkeit,

- zusatzlicher Denkprozess.
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Zugleich kann sich aufgrund der Tarifregelung innerhalb eines Unternehmens die Konstellation
ergeben, dass Tatigkeiten von Arbeiterinnen nach einem anderen summarischen System bewertet
werden als Téatigkeiten von Angestellten. Dies wirde im Einzelfall ermdglichen, dass bei einer
mannerdominierten gewerblichen Tatigkeit Belastungen bewertet und bezahlt werden, wahrend bei
einer frauendominierten Angestelltentatigkeit auch dann, wenn solche Belastungen vorliegen, ihre

Honorierung ausgeschlossen ist.

Fur den Bereich der Angestellten sieht der Tarifvertrag drei Varianten der summarischen Arbeitsbe-
wertung vor: (1) fur kaufméannische Angestellte, (2) fur technische Angestellte und (3) fur MeisterIn-

nen. Gemeinsame Kriterien werden auch hier nicht durchgéngig angewendet.

Ubersicht 6.4

Tarifliche Grundentgelte

Uneinheitliche Arbeitsbewertung bei Beschaftigten der Metallindustrie
Nordwdrttemberg/ Nordbaden

Arbeitnehmerinnen

Arbeiterlnnen Angestellte
Kaufleute Technikerlnnen Meisterinnen
Analytisches Summarisches Summarisches Summarisches Summarisches
Verfahren Verfahren Verfahren Verfahren Verfahren

Insges. 20 Bewer-
tungskriterien, da-
von 14 Kriterien,
die Belastung
betreffen

Kriterien in Anleh-
nung an analyti-
sche Verfahren,
zusatzlich Selb-
standigkeit, Dispo-

insges. 7 Bewer-
tungskriterien

insges. 6 Bewer-
tungskriterien

insges. 4 Bewer-
tungskriterien

sitionsvermaogen,
Berufserfahrung

6.2.1.3 Doppel- oder Mehrfachbewertung durch sich Uberschneidende Kriterien

Als geschlechtsdiskriminierend kénnen sich auch Kriterien erweisen, die inhaltliche Uberschneidun-
gen aufweisen. Wenn ein Anforderungskriterium unter verschiedenen Bezeichnungen doppelt oder
mehrfach in die Bewertung eingeht, entsteht das Problem, dass es ein unangemessen hohes
Gewicht gegeniiber anderen Kriterien erhdlt. Dies hat Konsequenzen fir die Gesamtbewertung und

Bezahlung.

Beispiel 1 ,Kenntnisse" und , Denken*

In verschiedenen Branchen und Tarifbereichen wird neben dem Kriterium ,Kenntnisse” auch das
Kriterium ,Denken” bewertet, so z.B. in der Metallindustrie Baden-W(irttemberg (,zuséatzlicher Denk-
prozess”) oder in der Druckindustrie in den mannerdominierten Lohngruppen V bis VI, hier be-

zeichnet als ,Denktatigkeit”. Dieses Merkmal wird im Lohngruppentext zu Lohngruppe VI naher
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definiert als ,Uberlegen, Suchen, Prifen, Rechnen”. Zugleich werden in dieser Gruppe die ,abge-
schlossene Berufsausbildung” und ,erweitertes Fachwissen” bewertet. Es stellt sich die Frage, ob
die ,Denktatigkeit” nicht bereits in den bewerteten Qualifikationskriterien enthalten ist. Begiinstigt
werden von einer solchen Regelung Uberwiegend Manner, da dieses Merkmal insbesondere in den

Uberwiegend mannlich besetzten mittleren und héheren Entgeltgruppen eine hohe Auspragung hat.

Beispiel 2 . Verantwortung“ und , Entscheidungen*

In Tarifvertragen fur das Bankgewerbe wird bei der Tarifgruppe 7, in der laut Tarifvertrag z.B. ,Kun-
denberater”, ,Gruppenleiter” oder ,hauptamtliche Ausbilder” eingruppiert sind, neben ,iberwiegend
eigenen Entscheidungen” auch ,ein entsprechendes Mal3 an Verantwortung” bewertet und hono-
riert. Es besteht hier der Verdacht einer Doppelbewertung, denn es ist wenig plausibel, dass Tatig-
keiten, die bestimmte Entscheidungskompetenzen beinhalten, nicht zugleich durch die Verantwor-
tung fur diese Entscheidungen gepragt sind. Von dieser Doppelbewertung profitieren ebenfalls

Beschaftigte in oberen Gruppen, die mehrheitlich mit Mannern besetzt sind.

Beispiel ‘ Fachkenntnisse* und , selbstandige Leistungen*

Im BAT werden in den héheren Gruppen neben ,griindlichen, umfassenden Fachkenntnissen” auch
~Selbstdndige Leistungen” honoriert. Diese Kriterien werden in einer Eingruppierungsbroschire der
Gewerkschaft OTV (vgl. Gewerkschaft OTV 1992) stichwortartig wie folgt definiert:

Griundliche, umfassende Fachkenntnisse: ,Vertiefte Fachkenntnisse beféhigen zur Entscheidung
auch von schwierigen Zweifelsfallen unter Beachtung von Literatur und Rechtsprechung. Grol3ere

Menge an fur die Arbeit einzusetzendem vertieften Wissen. Herausgehobene Sachbearbeitung.”

Selbstandige Leistungen: ,Meint die Gedankenarbeit. Nicht alleinverantwortliches Arbeiten ohne
Kontrolle und Aufsicht. Fragt nach Ermessens-, Entscheidungs-, Gestaltungs- oder Beurteilungs-

spielraum. Unterschriftsbefugnis nicht entscheidend. Sachbearbeitung.”

Wie die Definition der ,grindlichen, umfassenden Fachkenntnisse” zeigt, befahigen diese bereits
zu Entscheidungen auch von schwierigen Zweifelsfallen. Es kann unterstellt werden, dass diese
Entscheidungen selbstandig getroffen werden. In den Fachkenntnissen ist diese selbstéandige
Gedankenleistung bereits enthalten. Auch hier besteht die Gefahr der Doppelbewertung und unver-

haltnismafigen Begiinstigung der oberen Gehaltsgruppen, die Gberwiegend mannlich besetzt sind.

6.2.1.4 Diskriminierende Interpretation von Kriterien

Auch die Auslegung einzelner Kriterien kann geschlechtsdiskriminierend wirken. Zum Beispiel darf
das Kriterium ,physische Belastungen” nicht ausschlie3lich als ,dynamische Muskelbelastung”

definiert werden, wenn frauendominierte Tatigkeiten ebenfalls physische Belastungen, jedoch
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anderer Art aufweisen, so etwa standiges Stehen.ﬂDiskriminierend kann auch eine Interpretation
des Merkmals ,Verantwortung” wirken, wenn es ausschlieflich als ,Fliihrungsverantwortung” oder
~.groRe Verantwortung” definiert wird und auf diese Weise die oberen, vorwiegend mannlich be-
setzten Entgeltgruppen Ubermafiig beginstigt. Nachfolgend soll die Definition der Qualifikationsan-
forderungen (im Sinne von Kenntnissen und Fahigkeiten) einschlie3lich der Wege des Erwerbs von

Qualifikationen geprift werden.

Bei der Durchsicht von Tarifvertragen fallt auf, dass die Qualifikationsanforderungen durchweg sehr
eng definiert sind. Sie kommen in den meisten Fallen nur mit dem Zusatz ,fachlich” vor: fachliche
Kenntnisse und Fertigkeiten, fachliches Kénnen. Darliber hinaus missen die Wege der Aneignung
der Qualifikationen ,einschlagig” sein: z.B. einschlagige Berufsaushildung, einschlagige Berufser-
fahrung, betriebliche Unterweisung. Arbeitswissenschaftliche Analysen zeigen jedoch, dass die
erfolgreiche Auslibung vieler Tatigkeiten nicht nur fachbezogene Qualifikationen, sondern auch

Lhichtfachliche” Kenntnisse und Fahigkeiten voraussetzt (vgl. Katz/ Baitsch 1997), wie z.B.:

- die Fahigkeit, die eigene Arbeit zu planen und zu organisieren, gefordert z.B. bei SekretarIn-

nentatigkeit,

- die Fahigkeit, mit Kundinnen oder Blrgerinnen zu kommunizieren (Stichwort: ,Kunden-
freundlichkeit”), z.B. bei Tatigkeiten von Verkauferinnen, Serviererinnen, Verwaltungsange-

stellten im 6ffentlichen Dienst,

- die Fahigkeit, mit anderen Mitarbeiterinnen oder externen Personen oder Institutionen zu

kooperieren, z.B. bei Tatigkeiten von Erzieherlnnen,

- die Fahigkeit, einfihlsam auf Patientinnen oder Klientinnen zu reagieren, z.B. bei Tatigkei-

ten von Arzthelferlnnen, Kranken- oder Altenpflegerinnen.

Die genannten Fahigkeiten werden meist nicht in den einschlagigen beruflichen Ausbildungen
erlernt, sondern auf vielfaltigen anderen Wegen: in anderen Berufsausbildungen oder beruflichen
Tatigkeiten, durch Fort- und Weiterbildung oder durch autodidaktische Aneignung und Erfahrung,
etwa im Rahmen von Ehrenamtern, privater Haushaltsfiihrung, Kindererziehung oder privater
Kranken- und Altenpflege. Fazit: Durch die enge Definition der Qualifikationsanforderungen wird nur
ein Teil der abgeforderten Qualifikation bewertet und bezahlt. Darliber hinaus werden alternative
Wege der Aneignung von Qualifikationen nicht als gleichwertig zu den ,einschlagigen” Wegen

anerkannt.

! Vgl. hierzu auch BAG-Urteil ,Kroschu“ vom 27.04.1988, 4 AZR 713/87 und 4 AZR 707/87.
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6.2.1.5 Mangelnde Durchschaubarkeit und Uberprifbarkeit

Wie bereits in Abschnitt 6.1.2 dargelegt, stellt der EUGH stellt an Entgeltsysteme die Anforderung
der Durchschaubarkeit und UberprUfbarkeit.ﬂDie Beschaftigten (und die Arbeitsgerichte) missen
die Mdglichkeit haben zu Uberprifen, wie sich die Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Man-
nern begriinden. Diese Uberpriifung ist besonders erschwert, wenn die Tatigkeiten mit unterschied-
lichen Kriterien bewertet werden und wenn nicht ausgewiesen ist, welches Gewicht die einzelnen
Kriterien im Gesamtsystem der Bewertung haben. Besonders intransparent sind Entgeltsysteme
mit summarischen Verfahren (s. auch Schaubild 6.1, Kapitel 6.2.1.1). Analytische Verfahren sind
zwar nicht per sé diskriminierungsfrei, jedoch transparenter und daher ,EG-rechtlich geboten”
(Winter 2001, S. 9). Die Uberpriifung der Bewertungsergebnisse wird auch erschwert durch unklare

Entgeltgruppentexte (oftmals zu finden in den oberen Gruppen) und interpretierbare Kriterien, z.B.:

- ,Sondergruppe unterhalb des Kreises leitender Fihrungskrafte” (Tarifvertrag Debis 1998);

- LArbeitnehmer, deren Téatigkeiten sich durch besondere Schwierigkeit und Bedeutung aus der
Entgeltgruppe 9.1 oder 9.2 herausheben”, sowie ,Arbeitnehmer, die aufgrund ihrer Féhigkeiten
oder Erfahrungen entsprechende gleichwertige Téatigkeiten ausiiben” (Tarifvertrag Versor-

gungsbetriebe aus dem Jahre 2000).

6.2.1.6 Betriebliche Umsetzung von Entgeltregelungen am Beispiel ausgewahlter Unter-
nehmen

Genauso wie die Tarifparteien sind auch die Betriebsparteien aufgerufen, den Grundsatz der Ent-

geltgleichheit umzusetzen. Ubersicht 6.5 zeigt ausgewahlte potenzielle Diskriminierungsmechanis-

men bezogen auf das Grundentgelt auf der betrieblichen Ebene. Sie werden im Text durch ein

Beispiel angereichert.

Bisher gibt es im deutschsprachigen Raum nur wenige Studien, welche die betriebliche Handha-
bung der Arbeitsbewertung und Eingruppierung mit dem Blick auf deren Diskriminierungspotenziale
aufgegriffen haben. Zu nennen sind hier zwei Untersuchungen aus der Schweiz und aus Osterreich.
Ihr Ziel war es jeweils zu analysieren, inwieweit in den angewandten Verfahren der (analytischen)
Arbeitsbewertung Verursachungsfaktoren fur die Entgeltdiskriminierung von Frauen zu finden sind
(vgl. Baitsch/Mussmann/Ulich 1991, Diestler/Moser 1993).

8 Vgl. EuGH-Entscheidungen v. 17.10.1989 - Rs. C - 109/88 (Danfoss), v. 17.5.1990 - Rs. C - 262/88 (Barber), v.
27.10.1993 - Rs. C - 127/92 (Enderby).
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Ubersicht 6.5

Betriebliche Umsetzung von Entgeltregelungen
Mdgliche Ursachen von Diskriminierungen beim Grundentgelt auf der betrieblichen
Ebene

1. Diskriminierungsgefahren hinsichtlich der angewandten Bewertungsverfahren
a) Summarisches Rangfolgeverfahren

- Fehlende Bewertungsmerkmale
~geschlechtstypische” Rangierung von Tatigkeiten
Orientierung am bereits bestehenden, nicht hinterfragten Entgeltgefiige
Bewertungsergebnisse nicht nachvollziehbar
b) Summarisches Lohn-, Gehalts- bzw. Entgeltgruppenverfahren

- Auslassung wesentlicher Bewertungsmerkmale
- Diskriminierende Auslegung einzelner Bewertungsmerkmale
- Fehlende Tatigkeitsbeispiele fur frauendominierte Arbeiten
- Bewertungsergebnisse kaum nachvollziehbar
c) Analytisches Bewertungsverfahren
- Aufnahme potenziell diskriminierender Bewertungsmerkmale
- Auslassung relevanter Merkmale bei frauendominierten Tatigkeiten
- Aufnahme sich Uberschneidender Merkmale
- Verstarkung diskriminierungsanfalliger Merkmale durch unangemessene Gewichtung
d) Einsatz unterschiedlicher Verfahren je Beschaftigtengruppe und/ oder je betrieblicher Standort
- Unterschiedliche Bewertungskriterien je Beschaftigtengruppe
- Unterschiedliche Bewertungskriterien innerhalb einer Beschéftigtengruppe
2. Diskriminierungsgefahren hinsichtlich des Umgangs mit Tatigkeitsbeschreibungen
- Keine Tatigkeitsbeschreibungen
- unvollstandige Beschreibungen
- unsystematische Beschreibungen
- nicht regelmaRig Gberprifte Beschreibungen
- fehlende Gegenprifung durch Betriebsréate und/ oder Personalbereich
3. Diskriminierungsgefahren hinsichtlich der Verfahrenstransparenz
- Mangelnde Transparenz aufgrund Gbermafiger Komplexitét
- Unvollstandige Veroffentlichung bzw. Bekanntmachung
- Geheimhaltung

Beispiel Umsetzung von Entgeltregelungen in ausgewahlten Betrieben

Exemplarisch und etwas ausfiihrlicher wird hier auf eine Studie aus Deutschland eingegangen.fl

Die Untersuchung wurde in zwei Etappen von 1994 bis 1995 und von 1997 bis 1998 durchgefiihrt. Die Erhebung
war in der ersten Phase gebunden an das Projekt "Frauenarbeit — Frauenentgelt: Das Unsichtbare sichtbar ma-
chen. Arbeitsbewertung und Eingruppierung in der Industrie”, das von der Berlin-Forschung der Freien Universi-
tat Berlin (FUB) gefordert wurde. Die zweite Phase fand im Rahmen der Gruppenpromotion "Betriebliche Aus-
handlungsprozesse bei der Entgeltgestaltung” statt, angesiedelt ebenfalls an der FUB, Fachbereich Politikwis-
senschaft, und geférdert von der Hans-Bdckler-Stiftung. Projekt und Promotion wurde bzw. wird von Andrea-Hilla
Carl und Anna Krehnke durchgefuhrt.
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Im Zentrum dieser Untersuchung stand die Analyse der Arbeitsbewertungs- und Eingruppierungs-

praxis in acht Betrieben der Berliner Metall- und Chemieindustrie (vgl. Tabelle 6.1).

Tabelle 6.1
Betriebliche Umsetzung von Entgeltregelungen
Die untersuchten Betriebe
Untersuchungsfeld
Branche/ Betrieb ? M1 M2 M4 M5 Cc2 Cc1 C3 C5
Beschéftigtenzahl ®) 3.000 1.100 1.000 1.700 230 800 1.300 600
Frauenanteil (%) 10% 38% 34% 43% 54% 33% 49% 46%
Tarifvertrag © LGTV LGTV LGTV LGTV HTV BETV BETV BETV
Lohngruppenverfahren 9 Entgeltgruppenverfahren 9
Angewandte
Bewertungsverfahren Analytik? Im im
Arbeiterinnen Streitfall: | Streitfall:
Analytik | Analytik
Angewandte Rangfolge- Gehaltsgruppenverfahren ¢ Entgeltgruppenverfahren 9
Bewertungsverfahren verfahren
Angestellte
Tatigkeitsbeschreibungen ja Ja ja ja ja ja ja vereinzelt
Arbeiterinnen (veraltet) | (veraltet) | (veraltet) | (veraltet) (aktuell) (aktuell) | (aktuell)
Tatigkeitsbeschreibungen ja Ja nein nein nein ja ja vereinzelt
Angestellte (veraltet) | (veraltet) (geplant) | (veraltet) | (aktuell)
3 M = Metallindustrie, C = chemische Industrie
®12/1997
9LGTV = Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertrag, BETV = Bundesentgelttarifvertrag, HTV = Haustarifvertrag
9 Analytik = analytisches Arbeitsbewertungsverfahren, bei dem die einzelnen Anforderungen einer Tatigkeit systematisch
ermittelt, jeweils fur sich bewertet und zumeist auch gewichtet werden; Rangfolgeverfahren = summarisches Arbeitsbewertungs-
verfahren, bei dem innerhalb eines Betriebes, ggf. getrennt nach Abteilungen, die Anforderungshéhe eines jeden Arbeitsplatzes
mit allen anderen Arbeitsplatzen verglichen wird, um zu einer Rangfolge der Arbeitsplatze innerhalb der Abteilung und schlie3-
lich innerhalb des gesamten Betriebes zu gelangen; Lohngruppen-, Gehaltsgruppen- und Entgeltgruppenverfahren = summari-
sche Arbeitsbewertungsverfahren, bei denen einzelne Tétigkeiten in bereits festgelegte Lohn-, Gehalts- oder Entgeltgruppen,
die nach pauschal beschriebenen Anforderungen gestuft sind, eingeordnet werden (vgl. hierzu auch Abschnitt 6.2)

Die Entgeltstruktur in den untersuchten Betrieben, d.h. die Verteilung der Beschaftigten auf die
tariflich vereinbarten Lohn- und Gehaltsgruppen bzw. Entgeltgruppen, entsprach in beiden Bran-
chen dem statistischen Durchschnitt; Arbeiterinnen befanden sich vor allem in den unteren, weibli-
che Angestellte in den unteren und mittleren Einkommensgruppen. Dies illustrieren die nachstehen-
den ,Eingruppierungsbilanzen® des Metallunternehmens M 2 (s. Tabelle 6.2) und des Chemieunter-
nehmens C 5 (s. Tabelle 6.3).

% Der Studie lagen Expertinnengesprache mit Personalleitungen, Betriebsratinnen und weiblichen sowie méannli-

chen Beschaftigten zu Grunde, auRerdem zahlreiche Unternehmensdokumente und -daten sowie teilweise Be-
triebsbegehungen und Arbeitsplatzbesichtigungen.
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Tabelle

6.2

Betriebliche Umsetzung von Entgeltregelungen

Gehaltsgruppen im Betrieb M 2

Verteilung Frauen/ Manner (%) in den Lohn-, Meisterinnen- und

Verteilung Arbeiterlnnen (L) und Meisterlnnen (M) auf

Verteilung technische (T) und kaufméannische Ange-

Lohn- und Meisterinnengruppen stellte (K) auf Gehaltsgruppen
L? | Frauen | Manner | M” | Frauen | Manner T9 | Frauen | Manner | K? | Frauen | Manner
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
L1 97 3 M1 — — T1 — — K1 — —
L2 67 33 M 2 0 100 T2 50 50 K2 33 67
L3 22 78 M3 4 96 T3 58 42 K3 61 39
L4 13 87 M4 0 100 T4 22 78 K4 67 33
L5 15 85 T5 97 K5 24 76
L6 10 90 T6 94 K6 29 71
L7 0 100
L8 0 100

¥ Unternehmen M 2 unterscheidet gemaR Tarifvertrag im Bereich der Arbeiterlnnen insgesamt acht Lohngruppen (L): L 1
stellt die niedrigste Lohngruppe dar, L 8 die hochste, L 5 bildet die sogenannte Ecklohngruppe.

b GemaR Tarifvertrag gibt es im Betrieb M 2 vier Meisterinnengruppen (M): M 1 ist die niedrigste Gruppe, M 4 die héchste.
° Der fiir den Betrieb M 2 giiltige Tarifvertrag unterscheidet nicht zwischen technischen und kaufménnischen Angestellten,
es handelt sich hier um eine interne Unterscheidung zwischen diesen beiden Gruppen. Insgesamt gibt es fiir beide Beschaf-
tigtenbereiche jeweils sechs Gehaltsgruppen (T bzw. K): T/ K 1 stellt die niedrigste, T/ K 6 die héchste Gruppe dar.

Tabelle 6.3
Betriebliche Umsetzung von Entgeltregelungen
Verteilung Frauen/ Méanner (%) in den Entgeltgruppen im Betrieb C 5
Entgelt- Arbeiterinnen” Angestellteb)
Gruppea) Frauen (%) Méanner (%) Frauen (%) Manner (%)
E1l 70 30 — —
E2 71 29 — —
E3 69 31 100 0
E4 49 51 100 0
E5 76 24 75 25
E6 0 100 75 25
E7 0 100 50 50
ES8 0 100 71 29
EQ — — 64 36
E 10 — — 61 39
E1l — — 49 51
E 12 — — 37 63
E 13 — — 15 85

¥ Unternehmen C 5 unterscheidet gemaR Bundesentgelttarifvertrag 13 Entgeltgruppen (E): E 1 ist die niedrigste, E 13 die

hdéchste Entgeltgruppe.

®) Der Tarifvertrag unterscheidet nicht zwischen Angestellten und Arbeiterinnen. Die Unterscheidung wird jedoch fiir die be-
triebliche Statistik vorgenommen. Gewerbliche Tatigkeiten kénnen in der Regel nur in die Entgeltgruppen E 1 bis E 8 eingrup-

piert werden.
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« Angewandte Bewertungsverfahren: Summarik vorherrschend

Bei der Eingruppierung der Angestellten und Arbeiterinnen orientiert sich die Mehrheit der unter-
suchten Betriebe an den von den entsprechenden Tarifvertragen der Chemie- und Metallindustrie
vorgegebenen summarischen Lohn- und Gehaltsgruppenverfahren bzw. Entgeltgruppenverfahren.
Ein Metallunternehmen (Betrieb M 1) wendet im Bereich der Arbeiterinnen ein analytisches Arbeits-
bewertungsverfahren an. Auch im Angestelltenbereich kommt in diesem Unternehmen ein vom
Tarifvertrag abweichendes Arbeitsbewertungsverfahren zum Einsatz, und zwar das summarische
Rangfolgeverfahren. Zwei weitere Metallunternehmen (Betriebe M 2 und M 4) setzen im Bereich
der Arbeiterlnnen ebenfalls ein analytisches Verfahren ein. Es kommt aber nur dann zur Anwen-
dung, wenn es Konflikte zwischen den Betriebsparteien bei der Einstufung von gewerblichen Tatig-
keiten gibt. Auffallig ist, dass das analytische Verfahren in diesen Betrieben vereinbart wurde, um
die tatsachlichen Anforderungen einzelner Arbeitstatigkeiten besser aufschliisseln und transparen-

ter machen zu kénnen (vgl. Tabelle 6.1).

Fur den Untersuchungsausschnitt zeigt sich, dass die als diskriminierungsfreier geltende analyti-
sche Arbeitsbewertung eine deutlich untergeordnete Rolle spielt. Dies gilt auch fur die Metallindust-
rie (vgl. Ehlscheid / Meine / Vogt 1997 fur den 6ffentlichen) Dienst sowie fiir die chemische Indust-
rie. Diese hat bundesweit 1987 das fur alle Beschéftigtengruppen einheitliche Entgeltgruppenver-

fahren auf summarischer Basis geregelt.

» Tatigkeitsbeschreibungen: Defizite im Angestelltenbereich

Obwohl Tatigkeitsbeschreibungen die Grundlage jeder Form der Arbeitsbewertung bilden (vgl.
Abschnitt 6.2), lagen fir den Angestelltenbereich — ausgenommen sind hier Stellen mit Personal-
funktion — in drei der acht Unternehmen (zwei Metall- und ein Chemiebetrieb) gar keine Stellenbe-
schreibungen vor. In einem weiteren Betrieb (Chemiebetrieb) waren die Stellen nur vereinzelt und
unsystematisch beschrieben. Darliber hinaus waren in drei Unternehmen die Tatigkeitsbeschrei-
bungen deutlich veraltet (zwei Metall- und ein Chemieunternehmen). Sie stammten z.T. noch von
Mitte bzw. Ende der 70er Jahre. Nur einer der acht Betriebe (ein Chemieunternehmen) verfligte
Uber durchgangig aktuelle Beschreibungen von Anfang der 90er Jahre. Im Bereich der Arbeiterin-
nen gestaltet sich das Bild etwas anders: In sieben der acht Unternehmen gab es Beschreibungen
der Arbeitsplatze. Diese waren verglichen mit dem Angestelltenbereich aber nicht wesentlich aktu-
eller. Auch fir den Arbeiterinnenbereich waren in einem Chemiebetrieb die Arbeitsplatze nur teil-

weise und unsystematisch beschrieben (vgl. Tabelle 6.1).

Stellenbeschreibungen werden im Angestellten- ebenso wie im gewerblichen Bereich zumeist auf
der Basis eines Tatigkeitsbogens erstellt, im Bereich der Arbeiterinnen erfolgt zusatzlich meistens
eine Arbeitsplatzanalyse. Bereits im Rahmen dieses Prozesses kann es zu Verzerrungen in der

Darstellung der Anforderungen und Belastungen bei méanner- und frauendominierten Tatigkeiten
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kommen, die sich dann durch den gesamten Bewertungsprozess ziehen. Solche Verzerrungen
kénnen immer auftreten, unabhangig davon, ob die Beschreibungen von einer Kommission, dem
Personalbereich, der Arbeitsorganisation, den direkten Vorgesetzten oder — wie im Angestelltenbe-
reich haufiger anzutreffen — durch Selbstaufschreibung erstellt werden. Hier ergibt sich fiur die
untersuchten Unternehmen kein klares Bild: Je nach Betrieb sind der Personalbereich, die direkten
Vorgesetzten und/ oder die Beschaftigten selbst, dann zumeist gemeinsam mit den Vorgesetzten
und/ oder dem Personalbereich, fiir Arbeitsplatzbeschreibungen zustandig. Gerade flir den letzt
genannten Fall ist in der Praxis das auch in der diskriminierungskritischen arbeitswissenschatftlichen
Literatur (vgl. z.B. Krell 1994) oft beschriebene Phanomen zu beobachten, dass Frauen bei der
Selbsterfassung ihrer Tatigkeitsinhalte vieles, was an Arbeitsaufgaben anfallt, fir wenig bedeutsam

erachten und deshalb weglassen:

"Ich denke mal, dass eben bei der Ausflillung von Stellenbeschreibungen der
Mann viel differenzierter sich selbst beobachtet und dieses dann niederschreibt.
Wahrend die Frau globaler tber ihre Arbeit berichtet. Eben das, was mir so
schwer gefallen ist. Bestimmte kleine Dinge, die fiir mich Alltag sind, dort aufzu-
zeichnen, weil sie fir mich, sage ich mal, Sekundenbruchteile sind, wahrend es
fir den Mann der Arbeitsprozess ist. Ich denke, Manner kénnen damit anders
umgehen. Wirklich von der ersten bis zur letzten Sekunde und das differenzieren
sie auch. Wir sehen eigentlich nur das Endprodukt. Und viele Dinge, wie man da-
hin gekommen ist, lassen Frauen weg” (Betriebsratin 510, chemische Industrie).

Fur die Mehrheit der Unternehmen kann bezogen auf die beiden Beschatftigtenbereiche Arbeiterin-
nen und Angestellte festgehalten werden, dass keine systematische, vor allem regelmafige und
all umfassende Uberpriifung von Tatigkeitsbeschreibungen existiert. Eine Uberpriifung wird tiber-
wiegend immer dann und auch nur punktuell durchgefiihrt, wenn Aufgaben- oder Arbeitsplatzveran-
derungen stattgefunden haben. Dass die Personalleitungen, aber auch die meisten Betriebsratin-
nen insgesamt wenig Interesse an einer umfassenden Pflege der Tatigkeitsbeschreibungen haben,
ist nicht zuletzt am Alter bestehender Beschreibungen abzulesen. Fir das teilweise ganzliche
Fehlen von Stellenbeschreibungen, vor allem im Angestelltenbereich, wird als Hauptgrund von
einigen Personalverantwortlichen angefiihrt, dass die Existenz einer solchen Tatigkeitserfassung

einen flexiblen Personaleinsatz erschwere.

« Verfahrenstransparenz: Entgeltvergleiche unerwiinscht

An den Antworten auf die Frage, ob die Eingruppierungsverfahren fir die Mitarbeiterinnen transpa-
rent sind, war zu erkennen, dass sowohl die Personalverantwortlichen als auch die Betriebsratinnen
die Verfahren mehrheitlich als grundsatzlich transparent einschétzen. Sie gehen also davon aus,
dass die Beschéftigten wissen, wie ihre Eingruppierung zustande gekommen ist. Allerdings besteht
keine offene Informationspolitik. Die Beschéaftigten miissen Eigeninitiative zeigen und von sich aus
an die Personalverantwortlichen oder Betriebsratinnen herantreten, um zu erfahren, wie ihre Ein-

gruppierung zustande kommt.
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Aber nicht nur, dass Informationen Uber das Entlohnungsverfahren nicht ,automatisch” offen gelegt
werden, unter den Beschaftigten stellt die Entlohnung eher ein Tabuthema dar, tiber das hochstens
im engsten Kolleglnnenkreis oder innerhalb der Abteilung gesprochen wird. Einige Beschaftigte
aulerten Uberdies ausdricklich, dass ein Austausch Uber das Entgelt nicht erwiinscht sei. In einem
der Chemieunternehmen wurde im Angestelltenbereich das Sprechen iber die eigene Entlohnung
mittels einer Klausel im Arbeitsvertrag sogar explizit untersagt. Abgesehen davon, dass eine durch
den Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin auferlegte Schweigepflicht rechtlich sowieso gegenstands-
los ist, enthalt der Bundesentgelttarifvertrag fir die chemische Industrie tiberdies eine Regelung,
die ein solches Verbot fir nichtig erklért.mlnsgesamt lasst sich aber feststellen, dass die Beschaf-

tigten mehrheitlich tber die Eingruppierung anderer Kolleginnen informiert sind.

Sichtbar wird dies beispielsweise an der Frage nach mannlichen Kollegen, die die gleiche oder eine
ahnliche Tatigkeit ausiiben, und deren Eingruppierung. Drei Fiinftel der weiblichen Beschéftigten
antworteten, solche mannlichen Kollegen zu haben und auch deren Eingruppierung zu kennen. Aus
dieser Gruppe berichtete dann fast die Halfte, dass diese Kollegen entweder vergleichbare Tatig-
keiten wie sie selber ausfiihren, aber eine hdhere Lohn- oder Gehaltsgruppe haben, oder zwar
gleich eingruppiert, aber mit weniger Aufgaben betraut sind. In einem Fall war der entsprechende
Kollege sogar trotz htherer Gehaltsgruppe mit weniger Aufgaben betraut. Derartige Informationen
erhielten die Beschaftigten vor allem zufallig, durch gezielte Nachfragen bei Kolleginnen oder im
Zuge betrieblicher Umstrukturierungen, nicht aber durch eine gezielte Informationspolitik. Es war
zu erkennen, dass einige Beschaftigte, die sich einen genaueren Uberblick tiber andere Eingruppie-
rungen oder das gesamte Verfahren der Arbeitsbewertung verschaffen konnten, auch anfingen,
sich fUr eine bessere eigene Eingruppierung einzusetzen. Sie waren dabei unterschiedlich erfolg-
reich, und diejenigen, die Verbesserungen durchsetzen konnten, kampften lange darum, zuweilen

mit der Unterstlitzung des Betriebsrates.

Bereits dieser kleine Ausschnitt gibt einen Hinweis darauf, dass die vom EU-Recht geforderte (vgl.
Abschnitt 6.1), von den untersuchten Unternehmen allerdings nur unzureichend ermdglichte Trans-
parenz der Eingruppierungsverfahren tatsachlich eine wichtige Voraussetzung fir eine Verbesse-
rung der Entgeltposition von Frauen ist, vorausgesetzt sie sind bereit, diese Informationen zu nut-

zen.

6.2.2 Diskriminierungsfreie(re) Arbeitsbewertung — neue Konzepte und praxis-
orientierte Projekte

Der Blick in die tarifliche und die betriebliche Gestaltung von Entgeltregelungen (vgl. Abschnitt

6.2.1) hinsichtlich des Grundentgelts offenbart zahlreiche Diskriminierungsquellen, die in der Me-

1 Vgl. 84, Ziffer 9, BETV: "Eine dem Arbeitnehmer auferlegte Schweigepflicht darf sich nicht auf seine tariflichen

Anspriiche beziehen”.
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thode der Arbeitsbewertung und in der Ausgestaltung der Verfahren zu finden sind. Die Analyse der
Diskriminierungsgefahren der Arbeitsbewertung hat zur Entwicklung neuer, diskriminierungsfrei-

er(er) Systeme der Bewertung gefiihrt und auch den AnstoR fir tarifpolitische Initiativen gegeben.

6.2.2.1 ABAKABA: Ein neues Konzept diskriminierungsfreier(er) Arbeitsbewertung

Im Folgenden wird ein Arbeitsbewertungsverfahren vorgestellt, das die Basis einiger tarifpolitischer
Initiativen sowie wissenschaftlicher Untersuchungen in der Bundesrepublik Deutschland bildet. Das
Verfahren heil3t ABAKABA. Dies steht flir Analytische Bewertung von Arbeitstatigkeiten nach KAtz
und BAitsch (vgl. Katz/ Baitsch 1997). Es wurde in der Schweiz zum Zwecke diskriminierungsfrei-
er(er) Arbeitsbewertung entwickelt und wird dort bereits auf kantonaler Ebene sowie in der Privat-

wirtschaft angewandt.

ABAKABA ist ein einheitliches Arbeitsbewertungsverfahren, das flir eine gesamte Organisation bzw.
einen gesamten Tarifbereich verwendet werden kann. Es ist also gleichermal3en fir die Bewertung
von Angestellten-, Arbeiterlnnen- und Beamtinnenstellen geeignet wie auch fur Stellen aller Hierar-
chieebenen. Es handelt sich um ein analytisches Verfahren, das jedoch im Vergleich zu den klassi-
schen analytischen Systemen in starkerem MalRRe Dienstleistungs- und Administrationsaufgaben
beriicksichtigt, indem es, wie die nachstehende Ubersicht 6.6 zeigt, neben dem intellektuellen, dem
physischen und dem Verantwortungsbereich auch den psycho-sozialen Bereich durch seine Be-

wertungskriterien abdeckt.

Jeder dieser vier Bereiche geht bei ABAKABA zunachst mit dem gleichen Gewicht in den Arbeits-
wert ein. Es ist jedoch mdglich, die Anforderungsbereiche unterschiedlich — jedoch innerhalb be-
stimmter Bandbreiten — zu gewichten (vgl. Ubersicht 6.6). Diese Gewichtung ist arbeitswissen-
schaftlich-methodisch nicht begriindbar und ist ausdriicklich als lohnpolitische Entscheidung zu
kennzeichnen. Entsprechend der EU-rechtlichen Forderung nach Durchschaubarkeit von Entgelt-
systemen muss die Gewichtung jedes einzelnen Kriteriums ausgewiesen werden (vgl. 6.1.2 und
6.4).

Die Arbeitsanalyse erfolgt bei ABAKABA mittels eines sehr detaillierten Fragebogens, der von den
Stelleninhaberinnen selbst oder unter ihrer Beteiligung ausgefullt wird. Mit diesem Vorgehen sind
zwei Vorteile verbunden: Zum einen wird das Expertinnenwissen der Beschéftigten Uber ihre Ar-
beitsplatze genutzt. Zum anderen haben damit alle Beschéftigten, die ihre Stelle mit Hilfe des Frage
bogens beschreiben, eine Liste sédmtlicher moglichen Anforderungen und Belastungen zur Verfi-
gung. Dadurch verringert sich die Gefahr, dass Téatigkeitsinhalte weggelassen werden.Die Kon-
zeption der Bewertungskommission ist ein letztes wesentliches Merkmal von ABAKABA. Das Ver-

fahren sieht vor, dass diese paritatisch besetzt, technisch geschult und fiir die Diskriminierungsge-

12 Vgl. zu diesen ,Einfallstoren” von Diskriminierung auch Abschnitt 6.2.1.
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fahren von Arbeitsbewertung sensibilisiert ist. Paritatisch bedeutet, dass Arbeitgeberlnnen- sowie
Arbeitnehmerinnenseite gleich stark vertreten sind und dass jede Seite eine gleiche Anzahl an

Frauen und Mannern stellt.

Ubersicht 6.6

ABAKABA: Ein neues Konzept diskriminierungsfreier(er) Arbeitsbewertung
ABAKABA: Merkmale und Bereiche

Maogliche Ge-
Merkmale und Bereiche Wi‘g‘éﬂgi%hpm
11 Fachliche Anforderungen
12 Planen und Organisieren
13 Monotone Arbeit bzw. eingeschrankte Handlungsspielrdume
14 Unfreiwillige, nicht vermeidbare Stérungen und Arbeitsunterbrechungen
| SUMME INTELLEKTUELLER BEREICH 20-50%
PS1 Mindliche Kommunikation
PS 2 Zusammenarbeit/ Kooperationsfahigkeit
PS 3 Einfuhlungs- und Uberzeugungsvermogen
PS4 Belastende psycho-soziale Bedingungen
PS SUMME PSYCHO-SOZIALER BEREICH 20-40%
P1 Anforderungen an die Muskelkraft
P2 Anforderungen an die Bewegungsprazision
P3 Belastende arbeitszeitliche Bedingungen
P4 Belastende physische Bedingungen
P SUMME PHYSISCHER BEREICH 5-25%
Vi Verantwortung fur die Arbeitsergebnisse anderer Personen
V2 Risiko fur Fehler mit Auswirkungen auf menschliches Leben
V3 Risiko fur Fehler mit nicht absehbaren finanziellen Auswirkungen
V4 Risiko fur Fehler mit Auswirkungen auf die Umwelt
V SUMME VERANTWORTUNG 20-30%
I, PS, P,V SUMME ALLE BEREICHE 100%

Quelle: vgl. Katz/ Baitsch 1997, S. 43

6.2.2.2 Initiativen zur Einfihrung diskriminierungsfreier(er) Arbeitsbewertung in der
Bundesrepublik

Obwohl die Debatte um Entgeltgleichheit in der Bundesrepublik lange Zeit hinter dem Stand der

internationalen Diskussion zurtickblieb, gibt es inzwischen einige Initiativen — vor allem von Gewerk-

schaftsfrauen — zur Einflihrung diskriminierungsfreier(er) Arbeitsbewertungsverfahren. Nachdem

ein von der Gewerkschaft OTV im Rahmen ihrer ,Aufwertungskampagne fiir Frauentatigkeiten” in

Auftrag gegebenes Rechtsgutachten zum Bundesangestelltentarifvertrag erhebliche Diskriminie-

rungspotentiale sowie Verstol3e gegen das europaische Recht aufzeigte (vgl. Winter unter Mitarbeit
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von Krell 1997), gaben Frauensekretariate anderer Gewerkschaften ebenfalls Analysen der Tarif-
vertrage in Auftrag, z.B. die IG Metall (vgl. Degen/ Tondorf 1998), die Gewerkschaft Nahrung,
Genuss, Gaststatten (vgl. Weiler 1998) und die IG Medien (vgl. Tondorf 2000).

Als Fortsetzung ihrer ,Aufwertungskampagne” lieR die OTV im Sommer 2000 im Rahmen des
Projektes ,Diskriminierungsfreie Bewertung von (Dienstleistungs-)Arbeit* Gberpriifen, ob das im
oben genannten Rechtsgutachten diagnostizierte Diskriminierungspotenzial in der Praxis tatsachlich
vorhanden ist.EI In der Stadt Hannover wurden dazu vier Vergleichspaare aus je einer frauen- und
einer mannerdominierten Tatigkeit mit dem Verfahren ABAKABA neu bewertet. Als Ergebnis ver-
schoben sich bei drei der vier Vergleichspaare die Wertigkeiten zugunsten der frauendominierten
Tatigkeiten. Die Wertigkeiten des BAT spiegelten sich also nicht wider. Bestimmend fir die Ver-
schiebung der Wertigkeiten zugunsten der frauendominierten Tatigkeiten war zum einen der psy-
cho-soziale Bereich und zum anderen aber auch der physische Bereich, die beide bei der derzeiti-
gen tariflichen Bewertung vernachlassigt werden. Die Ergebnisse des Vergleichsprojektes sollen
in zuklnftigen Tarifverhandlungen berlcksichtigt werden (vgl. Carl/ Krehnke 2001). Ein weiteres
wissenschaftliches Projekt befasst sich mit der ,Umsetzung des Grundsatzes der Entgeltgleichheit
durch diskriminierungsfreie(re) Arbeitsbewertung an Hochschulen".EIZiel des Projektes ist es, die
tatsachlichen Anforderungen der frauendominierten Tatigkeit der Hochschulsekretarin bzw. des
Hochschulsekretars zu erheben und zu bewerten im Vergleich zu mannerdominierten Tatigkeiten
an Hochschulen, beispielsweise in der technischen Zentralverwaltung. Auf der Basis von ABAKABA
wird ein Konzept fur eine diskriminierungsfreie(re) Arbeitsbewertung an Hochschulen entwickelt.
Es handelt sich um ein EU-Projekt unter Beteiligung der Lander GroRbritannien und Osterreich, das
vom Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend kofinanziert wird (vgl. Stefaniak
2000).

Am weitesten fortgeschritten in der Umsetzung der Erkenntnisse der diskriminierungskritischen
Arbeitsbewertungsforschung ist die IG Metall im Tarifbezirk Brandenburg/ Sachsen/ Berlin. Sie legte
den Entwurf fur einen Entgeltrahmentarifvertrag fur Arbeiterinnen und Angestellte mit der Bezeich-
nung MEDEA, Metall- und Elektroindustrielle Diskriminierungsfreie EU-rechtskonforme Arbeitsbe-
wertung, vor (vgl. Nauditt 1999). Hierbei handelt es sich um eine modifizierte und auf den Einsatzbe-
reich ,Metall- und Elektroindustrie” zugeschnittene Version des Verfahrens ABAKABA. Der Entwurf
wurde im Herbst 2000 erstmals mit den Arbeitgeberinnen verhandelt; er ist dort auf wenig Akzep-

tanz gestol3en.

¥ Das Projekt fand unter der Leitung von Prof. Dr. Gertraude Krell, Freie Universitat Berlin, statt.

Das Projekt ist am Landesinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund angesiedelt und hat eine Laufzeit von einem
Jahr, die am 30.6.2001 endete. Projektbearbeiterinnen waren Dr. Anna Stefaniak und Dr. Karin Tondorf.

14
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6.2.3 Weitere entgeltpolitische Entscheidungen als Diskriminierungsquellen beim
Grundentgelt

In den bisherigen Abschnitten wurden Diskriminierungspotenziale bei der Arbeitsbewertung thema-

tisiert. Mit der Arbeitsbewertung steht jedoch noch nicht fest, wie hoch die Geldbetrage sind, die

Frauen und Manner flr ihre Tatigkeit erhalten. Es sind noch weitere lohnpolitische Entscheidungen

zu treffen, welche die Entgeltstrukturen pragen und gegebenenfalls zu Diskriminierungen flihren

kénnen. Nachfolgend eine Auflistung:

- Festlegung der Zahl der Entgeltgruppen,

- bei der analytischen Bewertung: Zuordnung der ermittelten Arbeitswerte zu den Entgeltgruppen,
z.B. Arbeitswerte Uber 3,5 - 6,0 = Lohngruppe II,

- Festlegung der Relationen zwischen den Gruppen, z.B. Lohngruppe V = 100 %, Lohngruppe
Il = 86,75 %,

- Bestimmung der Spannweite zwischen der untersten und obersten Gruppe, z.B. Lohngruppe
| = 86,75 % und Lohngruppe XI = 129,85 %,

- Festlegung der Zahl der Stufen innerhalb der Gruppen, z.B. Aufstiege nach Berufsjahren,
Altersabschlage,

- Aufsplittung bzw. Vereinheitlichung der Entgeltsysteme fiir verschiedene Berufsgruppen (techni-
sche/ kaufméannische Angestellte) oder Statusgruppen (Arbeiterinnen/ Angestellte),

- Bestimmung der Tarifniveaus der verschiedenen Entgeltsysteme innerhalb eines Tarifbereichs,

- Vereinbarungen von Strukturveranderungen im Rahmen von Tarifrunden.

In den nachfolgenden Abschnitten kénnen nicht alle oben benannten entgeltstrukturrelevanten
Entscheidungen auf ihr Diskriminierungspotenzial hin analysiert und an Beispielen illustriert werden.
Die nachfolgenden Ausfuhrungen konzentrieren sich auf folgende Aspekte: (1) Aufsplittung von
Entgeltsystemen (hier: in technische und kaufménnische Angestellte), (2) Festlegung von Verdienst-
relationen innerhalb eines Tarifbereichs, (3) Spreizung von Entgeltgruppen durch Berufs- oder

Tatigkeitsjahre und (4) Strukturveranderungen im Rahmen von Tariferhéhungen.

6.2.3.1 Aufsplittung von Entgeltsystemen

In den meisten Tarifbereichen existieren noch getrennte Entgeltsysteme fur Arbeiterinnen und
Angestellte, dartiber hinaus wird vielfach bei den Angestellten noch einmal differenziert nach kauf-
mannischen und technischen Angestellten sowie Meisterinnen. Teilweise wurden bei den kaufmén-
nischen und technischen Angestellten die Gehaltsgruppentexte bereits vereinheitlicht, so dass
bestimmte kaufmannische Téatigkeiten bestimmten technischen gegeniiber als gleichwertig gelten
konnen (s. Ubersicht 6.6). Jedoch wird selbst bei gleichwertiger Arbeit nicht immer gleiches Entgelt
gezahilt.
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Beispiel Tarifbereich Papier, Pappe und Kunststoff verarbeitende Industrie

Geht man von der Annahme aus, dass die einfachen kaufméannischen Téatigkeiten tiberwiegend von
Frauen, die technischen Gberwiegend von Mannern ausgelibt werden, besteht ein Diskriminierungs-
verdacht bei folgender Regelung aus der Papier, Pappe und Kunststoff verarbeitenden Industrie,

die als Beispiel fir viele andere gelten kann.

Ubersicht 6.7

Tarifliche Grundentgelte
Tarifgehélter kaufmannischer und technischer Angestellter, 2000
Tarifbereich Papier, Pappe und Kunststoff verarbeitende Industrie

Kaufmannische Tatigkeit — Gruppe K 2 Technische Tatigkeit — Gruppe T 2
Anforderungskriterien: Anforderungskriterien:
Berufsausbildung oder entsprechende auf andere Berufsausbildung oder entsprechende auf andere
Weise erworbene Kenntnisse, vorwiegend einfa- Weise erworbene Kenntnisse, vorwiegend einfa-
chere kaufmannische Arbeiten nach Anweisung chere technische Arbeiten nach Anweisung
Tarifgehalt: Tarifgehalt:

DM 2488,-- bei Eintritt DM 2665,-- bei Eintritt

DM 3440,-- nach 6 Jahren DM 3863,-- nach 6 Jahren

6.2.3.2 Festlegung von Verdienstrelationen

Mit der Arbeitsbewertung ist noch keine abschlieRende lohnpolitische Entscheidung getroffen. Es
ist noch festzulegen, welcher Geldbetrag den Bewertungsergebnissen zugeordnet werden soll, d.h.
wie die Relationen zwischen den Entgeltgruppen sein sollen. Unter dem Blickwinkel der mittelbaren
Entgeltdiskriminierung ist dieser Schritt von eminenter Bedeutung, da hierbei die Mdglichkeit be-
steht, ,Korrekturmafl3nahmen im Hinblick auf unbefriedigend erscheinende bisherige Bewertungstat-
bestdnde einzuleiten“ (Bartdlke et al. 1981: 49). Es kénnen demnach Entgelte festgesetzt werden,
die in keinem angemessenen Verhaltnis zu den Bewertungsergebnissen stehen und die Unterbe-

wertung von frauendominierten Téatigkeiten noch verstarken.

Betrachtet man die Entgeltrelationen eines Tarifgefiiges, dann zeigt sich in zahlreichen Tarifberei-
chen, dass die Entgelthohe in den hoheren, mannerdominierten Entgeltgruppen tberproportional
ansteigt, wahrend die Anstiege im unteren, frauendominierten Bereich unterproportional verlaufen.
Folgendes Beispiel kann dies illustrieren (vgl. Schaubild 6.2):
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Schaubild 6.2

Tarifliche Grundentgelte

Gehaltsgruppen und -stufen Druckindustrie Bayern (1.4.2000)

8.000
7.500
7.000
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2.500 -

Gehaltsgruppen und -stufen

Es stellt sich die Frage, ob die unterproportionalen Anstiege im unteren, frauendominierten Gehalts-

bereich auch damit zu tun haben, dass in diesem Bereich Uberwiegend Frauen tatig sind. Es gilt

demnach zu prifen, ob durch den Verfahrensschritt ,Festlegung der Verdienstrelationen® ein we-

sentlich héherer Anteil der Angehorigen eines Geschlechts benachteiligt wird und ob diese Relatio-

nen ggf. angemessen und notwendig und nicht durch auf das Geschlecht bezogene sachliche

Grinde gerechtfertigt sind.

Nahere Aufschlisse darliber, welches solche sachlichen bzw. objektiven Griinde sein kénnten,

bringen einige EuGH-Entscheidungen zu gleichem Entgelt bei gleichwertiger Arbeit (vgl. ausfiihrlich
Winter 1998: 146 ff.):

1. Koénnen Knappheiten auf dem Arbeitsmarkt/ Mangel an Bewerberlnnen mittelbare Diskriminie-

rung rechtfertigen?

Der EuGH gesteht Arbeitgeberinnen zu, dass sie durch die Arbeitsmarktlage veranlasst sein

konnten, fir bestimmte Tatigkeiten héhere Entgelte zu zahlen (vgl. Fall ,Enderby”). Im Streitfalle

hatte jedoch das nationale Arbeitsgericht zu prifen, ob und in welchem Maf3e eine Personal-

knappheit wegen der Lage auf dem Arbeitsmarkt eine ungleiche Bezahlung rechtfertigt (vgl.

Winter 2001: 13). Zudem muss es sich um eine aktuelle Mangelsituation am Arbeitsmarkt han-

deln; wenn z.B. in den 70er Jahren ein Mangel an Technikerlnnen vorherrschte, lasst sich damit

im Jahre 2000 grundsatzlich kein héheres Entgelt als bei gleichwertigen frauendominierten Be-

rufen rechtfertigen (ebd.).
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2. Rechtfertigt eine hohere tarifpolitische Durchsetzungsmacht mannerdominierter Gruppen mittel-
bare Diskriminierung?
Hierzu aufRert sich Colneric (1999: 56) im Zusammenhang mit einem Streitfall, in dem es um die
Vergltung einer Sozialarbeiterin im Vergleich mit der eines Ingenieurs geht. Danach ist die Tat-
sache, dass eine Gruppe mit hohem Manneranteil in der Vergangenheit mit Protestaktionen ei-
ne hdhere Bezahlung gefordert hat, keine Rechtfertigung, die den rechtlichen Anforderungen

genugt.

3. Rechtfertigen ,Haushaltserwagungen” 6ffentlicher Arbeitgeber mittelbare Diskriminierung?
Auch ,Haushaltserwéagungen” seien nicht zur Rechtfertigung geeignet, denn etwaige Haus-
haltsengpésse durften sich nur so auswirken, dass ,geschlechtsneutral gespart” wird, so Winter

(2001: 13) unter Hinweis auf zwei EuGH—Entscheidungen.EI

4. Sind getrennte Tarifverhandlungen derselben Tarifparteien ein Rechtfertigungsgrund?
Getrennte Tarifverhandlungen derselben Parteien fir verschiedene Beschéaftigtengruppen sind
keine ausreichende Rechtfertigung eines niedrigeren Entgelts fiir frauendominierte gleichwerti-
ge Tatigkeiten (vgl. EuGH-Entscheidung ,Enderby"). Die Tarifparteien verfiigen zwar tber Tarif-
autonomie, sie haben jedoch ,kein Recht zu gleichheitswidriger Normsetzung” (vgl. Schlachter
1993: 217).

6.2.3.3 Differenzierung der Entgelte nach Berufs- bzw. Tatigkeitsjahren

Die Hohe der Arbeitsentgelte von Mannern und Frauen wird in der Regel nicht allein mit den Ar-
beitsanforderungen begriindet. Oftmals werden die einzelnen Entgeltgruppen noch einmal mehr
oder weniger stark abgestuft nach Berufs- oder Tatigkeitsjahren, so dass die Endstufe der Entgelt-
gruppe erst nach mehreren Jahren erreicht wird. Auch in Schaubild 6.2 wird deutlich, dass die
unteren Gruppen starker gespreizt sind als die oberen. Die Anzahl der Stufen gibt in Verbindung
mit den Steigerungsbetrdgen Auskunft Uber die Verdienstaufstiege der jeweiligen Beschaftigten-
gruppen. Es gilt auch hier zu prifen, inwieweit in Tarifvertragen unterschiedlich verfahren wird und

ob die Regelungen Frauen beim Entgelt benachteiligen.

lllustriert wird diese Problematik am Beispiel eines Tarifvertrages fiir den Einzelhandel (NRW

2000/2001). Verglichen werden die Gehalts- und Lohnregelungen, die fir Verkaufstatigkeiten und

> vgl. EuGH-Entscheidung v. 24.2.1994 - Rs. C - 343/92 (Roks u.a.) u. EuGH-Entscheidung v. 6.4.2000 - Rs. C -
226/98 (Jgrgensen — Foreningen af Specialloeger, Sygesikringens Forhandelingsudvalg).



Seite 188 Kapitel 6: Ursachenanalyse potenzieller Diskriminierungen beim Arbeitsentgelt

flr Tatigkeiten im Lager gelten. Der Gehaltstarifvertrag untergliedert die Gehaltsgruppe | nach 6
Berufsjahren (ab 1.5.2000, brutto):

1. Berufsjahr: DM 2.425
2. Berufsjahr: DM 2.491
3. Berufsjahr: DM 2.783
4. Berufsjahr: DM 2.850
5. Berufsjahr: DM 3.127
6. Berufsjahr: DM 3.535

Verkauferlnnen mit einer zweijahrigen Ausbildung erhalten, sofern sie erstmalig in die Gehaltsgrup-
pe | eingruppiert werden, das Entgelt des 2. Berufsjahres (DM 2.491). Verkauferlnnen mit einer
dreijahrigen Ausbildung erhalten das Entgelt des 3. Berufsjahres (DM 2.783). Mit jedem weiteren
Berufsjahr sind unterschiedlich hohe Gehaltssteigerungen geregelt. Mit dem 6. Berufsjahr ist das
Ende dieser Gruppe erreicht. Die nachst hohere Gruppe Il ist fir Tatigkeiten vorgesehen, die er-

weitere Fachkenntnisse und eine groRere Verantwortung erfordern.

Der Lohntarifvertrag sieht fir die mannlich dominierten Tatigkeiten ,,ohne Vor- und Ausbildung*, z.B.
Lagerarbeiterin, Fahrerin von Elektrokarren, Packerln, Pfortnerin, Beifahrerin, die Lohngruppe II,
Lohnstaffel b (= korperlich schwere Arbeiten) vor. Diese Lohngruppe Il weist keine Unterteilung
nach Berufs- oder Tatigkeitsjahren auf. Der Lohn betragt DM 3.160. Er entspricht in der Héhe in
etwa dem Gehalt der Gruppe G 2, 5. Berufsjahr. Um einiges héhere Geldbetrage sind derselben
Lohngruppe Il, jedoch Lohnstaffel ¢) Il (= besondere Geschicklichkeit, Ubung und Erfahrung) zuge-
ordnet. Hierzu werden z.B. Hubstaplerfahrerinnen und Mébelfachpackerinnen gezahlt. Sie erhalten
DM 3.444. Die Differenz zum Einstiegsgehalt einer ausgebildeten (1) Verkauferin bzw. eines ausge-
bildeten (!) Verkaufers (DM 2.491) betragt fast DM 1.000.

Wie sind die Lohngruppen fir Tatigkeiten mit Ausbildung strukturiert? Ein Handwerker bzw. eine
Handwerkerin ist in Lohngruppe lll, Lohnstaffel d), erfasst. In dieser Staffel gibt es lediglich zwei
Stufen: Der Einstieg erfolgt im 1. Jahr der Tatigkeit mit DM 3.791, die Endstufe dieser Gruppe ist
bereits ab dem 2. Jahr der Tatigkeit erreicht: DM 4.087.

6.2.3.4 Strukturverdnderungen im Rahmen von Tariferhéhungen

Die Ergebnisse der (jahrlichen) Tarifrunden kdnnen die Entgeltstrukturen ver&ndern und zur Be-
nachteiligung von Frauen fiihren. Anknipfend an die rechtliche Definition von mittelbarer Diskrimi-
nierung (s. Abschnitt 6.1.1) wére auch hier zu fragen, wie eine dem Anschein nach neutrale Rege-
lung — hier: das Verhandlungsergebnis — auf Frauen und Manner wirkt. Bei der Priifung maéglicher
Diskriminierungseffekte ist zwischen den verschiedenen Formen von Entgelterh6hungen und damit

verknipften strukturverdndernden Entscheidungen zu differenzieren.
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e Wirkung reiner prozentualer Tariferh6hungen

Diese verandern nicht die Verdienstrelationen, d.h. die Tabellenstruktur bleibt die gleiche. Allerdings
kénnen die oberen, tberwiegend méannlich besetzten Vergitungsgruppen héhere absolute Ver-
dienstzuwéachse verbuchen als die unteren, Gberwiegend weiblich besetzten Gruppen. Waren
frauendominierte Tatigkeiten in den unteren Gruppen bereits qua Arbeitsbewertung unterbewertet,
wirden reine prozentuale Erhéhungen diese Ungleichbehandlung zementieren und die absoluten

Unterschiede beim Tarifentgelt noch vergroRern.

e Wirkung von Mischformen:

(1) prozentuale Erhéhungen + Pauschalbetrage

In einer gréReren Anzahl von Tarifbereichen wurden fir einige wenige Monate Pauschalbetrage fiir
verzégerte Neuabschliisse und fiir die Folgemonate prozentuale Erh6hungen vereinbart. Diese
Mischform wirde nur dann die tariflichen Entgeltstrukturen verandern, wenn die Pauschalbetrage
bei zukunftigen Erh6hungen angerechnet wirden. Sie werden in der Regel jedoch nicht ,tabellen-
wirksam". Daher begnstigen sie die unteren Gruppen, dies jedoch nur fir einen begrenzten Zeit-
raum und marginal, denn die Pauschalbetréage liegen in Prozent umgerechnet hier im Schnitt héher

als die Betrage, die den vereinbarten Prozentsatzen entsprechen.

(2) prozentuale Erhéhungen + zusatzlicher Einmalbetrag
Auch hier stellen sich durch den Einmalbetrag zeitlich begrenzt marginale nivellierende Effekte ein,

die die bestehende Entgeltstruktur jedoch meist unverandert bestehen lassen.

(3) prozentuale Erhéhungen, jedoch Mindestbetrag von x DM
Begiinstigend fir die unteren (frauendominierten) Gruppen wirken Tarifabschlisse, die als , Struk-
turkomponente” Mindesterhéhungsbetrége vorsehen. Vergleichbare positive Struktureffekte haben

auch Mindesteinkommen und Sockelbetrage.

* Wirkung von Entgelterhdhungen, die nach Gruppen differenzieren:

Unter dem Druck der Kostenneutralitat werden Tarifabschlisse getatigt, die fir bestimmte Gruppen
Verdiensterhdhungen, fur andere Gruppen eher Stagnation oder sogar Absenkung bedeuten. So
wurden in zahlreichen Branchen Altersabschlage fur Jugendliche vor dem vollendeten 18. Lebens-
jahr eingefiuihrt (17 von 26 analysierten Tarifbereichen West, 10 von 25 Tarifbereichen Ost, vgl.
WSI-Tarifarchiv 2000: 13/14). Betroffen von diesen strukturellen Veranderungen sind vor allem
Beschaftigte der unteren Gruppen, die in zahlreichen Tarifbereichen Gberwiegend von Frauen
besetzt sind (vgl. hierzu auch Abschnitt 2.1.4). Zur mittelbarer Diskriminierung kénnen auch Ein-

stiegstarife fur Arbeitslose fiihren.
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6.3 Madagliche Diskriminierungen bei weiteren Entgeltbestandteilen

6.3.1 Leistungsorientierte Entgelte

Das Verbot der Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts bezieht sich auf alle Entgeltbe-
standteile und -bedingungen, so auch auf leistungsbezogene Entgelte (EGV Art. 141, Abs. 2, Richt-
linie 75/117 EWG, Art. 1). Fir die entsprechenden Systeme gelten im néheren folgende rechtliche

Vorgaben:

Systeme der Leistungsentgeltdifferenzierung miissen transparent sein. Es muss Uberprifbar
sein, worauf Unterschiede bei den Leistungsentgelten zwischen Frauen und Mannern zuriick-

zufuthren sind.IE

- Durchschaubarkeit setzt voraus, dass ,,0bjektive” Kriterien benannt sind, d.h. es miissen Krite-
rien zur Begriindung und Differenzierung von Leistungsentgelten ausgewiesen sein, die einem

rationalen, nicht diskriminierenden Zweck dienen.

- Handelt es sich um eine ,gleiche nach Akkord bezahlte Arbeit”, muss das Entgelt ,aufgrund der
gleichen Mafeinheit festgesetzt” werden (vgl. Art. 141, Abs. 2).E7|

- Bei unterschiedlichen Tatigkeiten von Frauen und Mannern muss die ,MaReinheit objektiv

kd

geeignet sein, ihnen gleich hohe Gesamtvergiitungen zu gewahrleisten”.

In diesem Bericht beschranken wir uns auf die vorherrschenden Systeme des Leistungslohns —
Akkordlohn (1) und Pramienlohn (2) — sowie auf Leistungszulagen (3), die zusatzlich zum Zeitlohn
bzw. Gehalt bezahlt werden. Bezugspunkt sind damit Vergutungen, die sich unmittelbar auf indivi-
duelle Leistungen oder Gruppenleistungen beziehen. Ausgeklammert werden folglich Formen der

materiellen Beteiligung am Kapital und/ oder am Erfolg (als Gesamtleistung des Unternehmens).

(1) Zum Akkordlohn: Diese klassische Form des Leistungslohns basiert auf dem Prinzip, dass ein
Unterschreiten der Vorgabezeiten (Normalleistung) zur Erhéhung des Akkordverdienstes flihrt.
Entscheidend fir die Verdienstchancen ist die Frage, wie hoch die Normalleistung/ Vorgabezeit
angesetzt ist. Diese ist keine wissenschaftlich-objektive Gré3e, sondern das Resultat von politi-
schen Aushandlungsprozessen und subjektiven Leistungsvorstellungen. Ist das Normalleistungsni-
veau relativ human, kénnen hohe Zeit- und Verdienstgradeﬁl(von 150% und mehr) erreicht werden.
Ist die Normalleistung dagegen hoch bemessen (knappe Vorgabezeiten), ist es schwierig, auf einen

hohen Akkordverdienst zu kommen. Untersuchungen in der Metallindustrie zeigen, dass es meist

' vgl. EuGH-Entscheidung v. 17.10.1989 - Rs. C - 109/88 (Danfoss).

7 zur begrifflichen Klarheit: Mit ,MaReinheiten” sind Zeiten, Mengen, Nutzungsgrade usw. gemeint, die Gro3en al-
so, in der die erbrachte Leistung vorgegeben und erfaf3t wird.

Vgl. EuGH-Entscheidung v. 31.5.1995 - Rs. C - 400/93 (Royal Copenhagen).

Die Verdienstgrade ergeben sich — stark vereinfacht dargestellt — wie folgt: Normalleistung ist z.B. 12 Stck. in 60
Min. (Vorgabezeit). Werden 15 Stck./Std. angefertigt, konnen 75 Min. abgerechnet werden. Auf dieser Basis wird
ein monatlicher Zeitgrad errechnet, der dem Verdienstgrad entspricht.

18

19



Kapitel 6: Ursachenanalyse potenzieller Diskriminierungen beim Arbeitsentgelt Seite 191

~Frauenbetriebe” sind, die niedrige Verdienstgrade noch unterhalb von 130% erreichen (vgl. Ehl-
scheid/ Meine/ Vogt 1997: 255). Die durchschnittlichen Verdienstgrade der Akkordarbeiterinnen in

der Metallindustrie Nordwurttemberg-Nordbaden werden dagegen mit 146% angegeben (ebd.).

Wie kann es zu derartigen Differenzen bei den Verdienstgraden von Mannern und Frauen kom-

men? Nachfolgend eine Ubersicht tiber mogliche Ursachen:

Ubersicht 6.8

Leistungsentgelte
Mdgliche Ursachen von Diskriminierung beim Akkordlohn

1. Die Vorgabezeiten kénnen fur ,Frauenbereiche” vergleichsweise knapp kalkuliert sein. Dies kann z.B.
darauf beruhen, dass sich die Vorgabezeiten in ihrer Zusammensetzung von denen der ,M&nnerbe-
reiche/ -betriebe” in einem Unternehmen unterscheiden und/ oder die einzelnen Bestandteile (Rist-
zeiten, Grundzeiten, personliche und sachliche Verteilzeiten, Erholzeiten) ungiinstiger bemessen sind.

2. Die Vorgabezeiten kénnen nur fir ,Frauenbereiche” (unzulassig) gekirzt oder trotz organisatorischer
Veranderungen zu ihren Lasten beibehalten worden sein.

3. Bei Flie3fertigung (stabilem Akkordlohn) kann das Arbeitstempo in frauendominierten Bereichen ho-
her liegen als in mannerdominierten Bereichen.

4. Fuir frauendominierte Bereiche kénnen unglinstigere Methoden der Datenermittlung ausgewahlt wor-
den sein.

5. Die ermittelten Daten genligen u.U. nicht den Anforderungen an Nachvollziehbarkeit, Reprasentativi-
tat und Kontrollierbarkeit.

6. In ,Frauenbereichen” kénnen die Durchschnittsverdienste bei Stérungen und Wartezeiten schlechter
abgesichert sein.

7. Die Reklamationsmdglichkeiten von Vorgabezeiten kénnen schlechter geregelt sein bzw. restriktiver
gehandhabt werden.

8. In ,Frauenbereichen” herrschen ungiinstigere Arbeitsbedingungen vor, die zu héheren Belastungen
fuhren und hohe Leistungspensen erschweren.

Inwieweit tatsachlich eine mittelbare Diskriminierung beim Leistungsentgelt vorliegt, lasst sich mit
Sicherheit erst unter zu Hilfenahme statistischer Daten Uber Verdienstgrade von Frauen und Man-
nern sowie nach Prifung der Rechtfertigungsgriinde des Arbeitgebers/ der Arbeitgeberin sagen.
Leider liegen gegenwaértig noch kaum Statistiken vor, die die Verdienstgrade auch nach Geschlecht
ausweisen. Allenfalls lasst sich aus den vorliegenden Statistiken ersehen, wie sich die Verdienst-

grade nach Lohngruppen unterscheiden (s. Tabelle 6.4).

Es wird ersichtlich, dass die Verdienstgrade in den unteren Lohngruppen, die nach vorliegenden

Statistiken tGberwiegend mit Frauen besetzt sind, niedriger sind als in den héheren.
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Tabelle 6.4

Leistungsentgelte
Effektivverdienste von Akkordarbeiterlnnen in der niederséchsischen
Metallindustrie im Jahr 1999

Lohngruppe Tariflohn Effektiv DM/Std. Verdienstgrad
1 17,64 23,20 132 %
2 17,64 23,32 132 %
3 17,91 24,58 137 %
4 18,38 25,28 138 %
5 18,78 26,20 140 %
6 19,61 27,97 143 %
7 20,75 29,98 144 %
8 22,82 33,02 141 %
9 24,90 34,30 138 %
10 27,59 39,81 144 %

Quelle: IGM BL Hannover (2000), S. 16: Eingruppierungs- und Verdienststatistik fur die niedersachsische Metallin-
dustrie

(2) Zum Pramienlohn: Der Pramienlohn unterscheidet sich vom Akkordlohn im wesentlichen

dadurch, dass

- die LeistungsbezugsgroRen/ Maf3einheiten vielfaltiger sind; neben ,Mengen” oder ,Zeiten”
koénnen — je nach betrieblichen Gegebenheiten — auch andere mess- und zéhlbare Grol3en wie

Maschinennutzungsgrade, Qualitat usw. vereinbart werden,
- variable wie feste Pramien (Standardpramien) mdglich sind,

- nicht nur ein proportionales Verhaltnis von Lohn und Leistung vorherrscht, sondern auch andere

Lohnlinien méglich sind wie unterproportionale, degressive, progressive oder gestaffelte.

Die im Vergleich zum Akkordlohn vielféaltigeren Mdglichkeiten des Pramienlohns erschweren es,
Pramiensysteme weitgehend in Tarifvertragen zu regeln, daher finden sich hier allenfalls tarifliche
Rahmenregelungen, die in Betriebsvereinbarungen konkretisiert werden. Bedingt durch die Unter-
schiede zum Akkordlohn sind noch einige spezifische ,Einfallstore” von Diskriminierungen beim

Pramienlohn zu nennen:
1. Die gewahlten Pramienbezugsgrofien sind nicht geeignet, in ,Manner-“ und ,Frauenbereichen”
gleich hohe Verdienstchancen zu erdffnen.

2. Die konkreten Leistungsvorgaben hinsichtlich Maschinennutzungsgrad, Ausschussmenge etc.

koénnen vergleichsweise ungilinstig bemessen sein.
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3. ,Frauenbereiche” oder ,-betriebe” innerhalb eines Unternehmens kénnen hinsichtlich der Pra-
mienuntergrenzen oder -obergrenzen oder hinsichtlich der Lohn-Leistungs-Relation benachtei-

ligt sein.

Auch beim Pramienlohn sind die Verdienstgrade in den unteren Lohngruppen niedriger als in den

oberen (vgl. IG Metall Bezirksleitung Hannover 1999: 17).

(3) Zu den Leistungszulagen: Leistungszulagen werden zuséatzlich zum Gehalt oder Zeitlohn

gewahrt. Die Bewertung der Leistung erfolgt

1. vielfach mittels merkmalsorientierter Einstufungsverfahren, wobei die Einstufung in der Regel

von der vorgesetzten Person vorgenommen wird, oder

2. injungerer Zeit auch haufiger auf Basis von Zielvereinbarungen zwischen einzelnen Beschaf-

tigten bzw. Beschéftigtengruppen und Vorgesetzten.

Die nachfolgenden Analysen beziehen sich auf Leistungszulagen auf Basis von merkmalsorientier-
ten Einstufungsverfahren, da diese in der Praxis vorherrschend sind. Kriterien und Verfahren sowie
weitere Modalitaten (z.B. beurteilende Person(en), Beurteilungsgesprach, Widerspruchsrechte) sind
haufig kollektiv geregelt, teils auf tariflicher, teils auf betrieblicher Ebene. Fir den Bereich der Be-

amtlnnen des 6ffentlichen Dienstes gelten gesetzliche Regelungen und Verordnungen.

Aufgrund der subjektiven Bewertungsspielrdume, die dem/ der Beurteilerin bei der Einstufung
eingeraumt werden, ist das merkmalsorientierte Verfahren besonders anféllig fir Diskriminierungen
aufgrund des Geschlechts. Die Einschatzung der Leistung von Frauen und Mannern kann durch
geschlechterbezogene Klischees gepragt sein. Dariiber hinaus kdnnen kollektiv geregelte Verfah-
ren, Kriterien und Regeln in Tarifvertrdgen oder Betriebsvereinbarungen zu mittelbarer Diskriminie-
rung bei der Leistungszulage fiihren (vgl. Bevan/ Thompson 1994, Buchinger/ Gschwandtner 1997,
Tondorf 2000, Krell/ Tondorf 1998, Kilhne/ Oechsler 1998, Schreyogg 1998, Dulisch 1999, Fried/
Wetzel/ Baitsch 2000). Nachfolgend wird eine Auflistung mdglicher Ursachen von Diskriminierungen
prasentiert. Bei der naheren Analyse soll auf besonders problematische Verfahren, Kriterien und

auf Beurteilungsverzerrungen/ -fehler eingegangen werden:

Besonders problematische Verfahren: In einigen Bereichen (z.B. in Unternehmen der Metallin-
dustrie) ist es Ublich, dass der/ die Vorgesetzte eine freie oder ,pauschale” Beurteilung vornimmt.
Ein solche Praxis ist wenig durchschaubar und tUberprifbar. Von gewerkschaftlichen Tarifexperten
wird eingeraumt, dass hierbei auch leistungsfremde Kriterien (z.B. Nationalitat, Einstellungen,
Geschlecht) eine Rolle spielen und im Ergebnis ,haufig (..) Frauen, Auslander und gewerkschaftlich

aktive Kolleginnen und Kollegen benachteiligt (werden)” (Ehlscheid/ Meine/ Vogt 1997: 245).
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Ubersicht 6.9

Leistungsentgelte

Moégliche Ursachen von Diskriminierung bei Leistungszulagen

1. Ganzliches Fehlen von Kriterien: Was unter Leistung zu verstehen ist, ist nicht naher geregelt, son-
dern wird von den jeweiligen Beurteilenden bestimmt.

2. Unangemessene Kriterien: Die Leistung wird nach Kriterien bewertet, die fir Tatigkeiten, die Uberwie-
gend Frauen verrichten, nicht relevant sind, z.B. ,Zusammenarbeit* bei isolierter Tatigkeit oder ,&ul3e-
res Erscheinungsbild” bei Tatigkeiten ohne Kundenkontakt.

3. Diskriminierungsanféllige Kriterien oder Beschreibungshilfen: Der Kriterienkatalog enthalt Kriterien,
die von Mannern in der Regel besser erfiillt werden kénnen als von Frauen, z. B. ,Weiterbildung in der
Freizeit” oder ,Bereitschaft zu Mehrarbeit”. Ein Beispiel fir eine problematische Beschreibungshilfe:
»hervorragend = hohe zeitliche Flexibilitat”.

4. Verfahrens-, personen- oder umfeldbedingte Beurteilungsfehler und -verzerrungen.
5. Niedrige Gewichtung von Leistungskriterien, die flr Tatigkeiten von Frauen bedeutsam sind.

6. Ausschluss von Frauen von der Leistungsbezahlung: Bei der Festlegung des rdumlichen und person-
lichen Geltungsbereichs kénnen frauendominierte Bereiche oder einzelne Gruppen (z.B. Teilzeitbe-
schéftigte) ausgeschlossen sein, ohne dass hierfir sachliche oder objektive Griinde vorliegen.

7. Schwache Widerspruchsrechte: Diese Rechte kdnnen in Bereichen, in denen iberwiegend Frauen
arbeiten, restriktiver geregelt sein oder gehandhabt werden.

Diskriminierungsanfalligkeit von Kriterien: Eigenschaftsbezogene Kriterien (z.B. Durchset-
zungsfahigkeit, Belastbarkeit, Zuverlassigkeit) gelten als besonders diskriminierungsanfallig, da sie
groRRe ,Einfallstore” fiir Beurteilungsverzerrungen durch Geschlechts(rollen)stereotypen bieten (vgl.
Krell 1998). Solche schematisierten Zuschreibungen kdnnten z.B. sein: Manner sind durchset-
zungsfahiger als Frauen, Frauen sind weniger belastbar als Manner, Teilzeitbeschéftigte, in der

Regel Frauen, sind weniger engagiert als Vollzeitbeschaftigte.

Auch verhaltensbezogene Kriterien (z.B. Entscheidungsverhalten, Kooperation) sind nicht unprob-
lematisch, da die Wahrnehmung von Verhalten durch soziale Normen und Wertvorstellungen
geleitet wird (vgl. u.a. Dulisch 1999, Fried/ Wetzel/ Baitsch 2000). Wenn im stereotypen Denken z.B.
Méanner als entscheidungsfreudiger oder Frauen als sozial kompetenter gelten, kann ein tatsachli-

ches Verhalten, das diesem Klischee widerspricht, u.U. nicht als solches wahrgenommen werden.

Auch ergebnisbezogene Kriterien (Arbeitsmenge, Arbeitsgiite) bediirfen einer Uberpriifung, weil die
Wahrnehmung und Einstufung der Leistungsergebnisse kein objektiver Vorgang ist. Mit anderen
Worten: Sehr gute oder gute Leistungsergebnisse von Frauen kdnnen unterbewertet, mittelméaRige
Leistungsergebnisse von Mannern Uberbewertet werden. Dariiber hinaus kénnen die Kriterien
Arbeitsmenge und Arbeitsgite zur Benachteiligung von Frauen fiihren, wenn besondere Leistungen
Mehrarbeit voraussetzen. Wahrend es fiir viele Manner leichter (z.T. sogar tblich) ist, abends langer
zu arbeiten oder sich zum Wochenende Arbeit mit nach Hause zu nehmen, haben Frauen mit
Familien oder allein erziehende Frauen meist geringere zeitliche Spielraume. Bleiben diese unter-

schiedlichen Leistungsvoraussetzungen von Mannern und Frauen unbertcksichtigt, werden Frauen
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im Durchschnitt weniger Zulagen erhalten als ihre ménnlichen Kollegen. Solange besondere Leis-
tungen in Bezug auf die Arbeitsmenge oder -giite nicht innerhalb der vertraglich vereinbarten Ar-
beitszeit erreicht werden kénnen, bleibt zweifelhaft, ob dieses Leistungskriterium diskriminierungs-

frei ausgelegt ist.

Diskriminierungsrelevante Beurteilungsverzerrungen und -fehler: Die Literatur zu Beurteilun-
gen (auch ohne Bezug zum Leistungsentgelt) weist auf Beurteilungsfehler und -verzerrungen hin,
die auch geschlechtsdiskriminierende Effekte haben kdnnen (vgl. u.a. Dulisch 1999, Fried/ Wetzel/
Baitsch 2000, Hennersdorf 1998, Krell/ Mickenberger/ Tondorf 2000). So z.B. folgende:

- Hierarchieeffekt: In der Hierarchie hoher stehende Personen werden besser beurteilt als die auf

den ,niederen Rangen”.

- Klebereffekt: Personen, die langere Zeit nicht beférdert wurden bzw. niedrigere Leistungszula-
gen hatten, werden tendenziell schlechter beurteilt; dies verstarkt bzw. legitimiert die Aufstiegs-

und Entgeltdiskriminierung von Frauen.

- Ahnlichkeitseffekt: Beurteilte, die den Beurteilenden hinsichtlich bestimmter Merkmale, Einstel-
lungen oder Interessen ahnlich sind, werden tendenziell besser beurteilt. Wenn die beurteilen-
den Fuhrungskrafte mehrheitlich mannlich sind, kann sich dies diskriminierend auf Frauen aus-

wirken.

Darlber hinaus wurde festgestellt, dass eine lange und ununterbrochene Betriebszugehdrigkeit —
ohne dass diese als Kriterium ausgewiesen ist — durch ein héheres leistungsabhangiges Entgelt

belohnt wird (vgl. Bevan/ Thompson 1994).

6.3.2 Weitere Zulagen und Zuschlage

Auch eine uneinheitliche Gewéahrung von Zulagen und Zuschlagen kann zu einer Entgeltdiskriminie-
rung fiihren. Dazu kann es kommen, wenn z.B. fiir den Lohnbereich Zulagen und Zuschlage — etwa
fur besondere Erschwernisse — geregelt sind, nicht aber fir den Gehaltsbereich, obgleich auch dort
besondere Erschwernisse vorliegen. So sind in zahlreichen Tarifbereichen (z.B. Metallindustrie,
offentlicher Dienst) fur Arbeiterinnentatigkeiten Zulagen oder Zuschlage fir besondere Belastungen
oder Erschwernisse vereinbart. Die umfangreichen tariflichen Kataloge tiber zuschlagsberechtigen-
de Tatigkeiten fir Arbeiterinnen des 6ffentlichen Dienstes (Bund und Lander) werfen die Frage auf,
ob manner- und frauendominierte Tatigkeiten im 6ffentlichen Dienst in puncto Zuschlage mit glei-

cher ,Elle" gemessen werden.

Beispiel 1 Zuschlagsberechtigte Tatigkeiten

Zuschlagsberechtigend sind z.B. ,gefahrliche Arbeiten bei der Pflege und Wartung von Versuchstie-

ren oder infizierten Tieren” (vgl. Tarifvertrag Uber Lohnzuschlage gem. § 29 MTL Il, Katalog A, Lfd.
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Nr. 17). Es stellt sich die Frage, ob die Tatigkeit mit infizierten Menschen nach gleichen Maf3stéaben
bewertet und bezahlt wird. Zuschlage werden z.B. auch gezabhlt fir das Heben und Tragen von
Lasten, so etwa fiir das ,Tragen von Cembali oder Fliigeln” (je Transport 20,40 DM) (vgl. Katalog
N, Theater und Biihnen, Lfd. Nr. 1). Auch hier ist zu prifen, ob bei frauendominierten Angestellten-
tatigkeiten, z.B. in Krankenhausern oder Altenpflegeheimen, besondere Belastungen oder Er-

schwernisse vorliegen, die gar nicht oder nicht angemessen vergiitet werden.

Zu Diskriminierungen kann es auch kommen, wenn fir bestimmte Tatigkeiten von vorne herein
pauschalierte Zulagen bzw. Zuschlage gezahlt werden, wahrend bei anderen Téatigkeiten nur fir den
Teil der Arbeitszeit Zulagen oder Zuschlage gewahrt werden, in dem die zuschlagsberechtigenden

Erschwernisse auch tatsachlich anfallen.

Beispiel 2 Pauschalierte Erschwerniszuschlage

In den beiden Tarifvertragen ,Bezirklicher Zusatztarifvertrag zu § 23 BMT-G” und ,Ortlicher Tarifver-
trag Uber Erschwerniszuschlage fir Arbeiter der Stadt Hannover” sind fir die Arbeiterinnen der
Stadtverwaltung Hannover Erschwerniszuschlage geregelt. Im bezirklichen Tarifvertrag in ,8 6
Sonderregelungen fur Mallwerker” und in ,8 8 Regelungen fir Stral3enreiniger” — beides manner-
dominierte Tatigkeiten — sind Erschwerniszuschlage als monatliche Pauschale in Hoéhe von 317,92
DM und 264,92 DM festgeschrieben. Dartber hinaus ist fiir beide Tétigkeiten jeweils ein besonderer
Lohnzuschlag von zur Zeit 104,51 DM/ Monat vorgesehen. Dieser besondere Lohnzuschlag wird
nicht weiter begriindet und fir keine andere Tatigkeit des Tarifbereiches gewahrt. Fir die vergleich-
bare frauendominierte Tatigkeit der Kiichenhilfe kommt aus dem Katalog der zuschlagsberechti-
genden Erschwernisse des ortlichen Tarifvertrages vor allem ein Zuschlag fir die standige Arbeit
an Abwaschbecken in Grol3kiichen zum Tragen. Dieser Zuschlag wird lediglich fiir den Anteil der
Arbeitszeit gewahrt, in dem diese Erschwernis tatsachlich auftritt, und seine Hohe betragt zur Zeit
0,91 DM/ Std.

6.3.3 Ubertarifliche Entgeltbestandteile

Bei den Ubertariflichen Zulagen (auch als auRRertarifliche bezeichnet) handelt es sich um Entgeltbe-
standteile, die arbeitgeberseitig Uber die tariflich geregelten Zulagen hinaus entweder auf freiwilliger
Basis oder aufgrund von Betriebsvereinbarungen gezahlt werden. Es kann sich dabei z.B. um einen
nicht néher begriindeten zusatzlichen Betrag pro Std./ Monat handeln, um Betrége zur Erhaltung
von Besitzstdnden oder um ein zusatzliches Weihnachtsgeld, Jahresendpramien, Gewinnbeteili-
gungen, zusatzliche Schichtzuschlage usw.. lllustriert wird die Diskriminierungsproblematik an
einem betrieblichen Beispiel aus der Druckindustrie, bei dem — aufgrund fehlender statistischer

Daten aus anderen Unternehmen — offen bleiben muss, ob es reprasentativ ist.
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Beispiel Ubertarifliche Zulagenpraxis im Arbeiterinnenbereich

In einer Abteilung eines Betriebes arbeiten 21 Beschaftigte, davon 14 Manner und 7 Frauen. Die
Méanner sind Uberwiegend in die mittleren und héheren, die Frauen in die unteren Tarifgruppen
eingruppiert. Nachfolgender Tabelle ist zu entnehmen, wie viele Manner und Frauen eine Zulage

erhalten haben und wie hoch die Betrage jeweils sind.

Tabelle 6.5
Ubertarifliche Zulagen in DM/ Std. nach Tarifgruppen und Geschlecht - 1999
Tarifgruppe Manner Frauen
TG 2 1,00 0,50/0,50
TG 3
TG 4 0,36/0,50/ 1,50
TG5 1,00/1,00/1,30/4,20 2,00
TG 6 0,50/2,68

Die Daten zeigen Folgendes:

1. Der Anteil der Frauen, der eine Ubertarifliche Zulage erhalt, ist niedriger als der Anteil der Man-

ner. Von den 14 Mannern erhalten 10, von den 7 Frauen 3 eine Ubertarifliche Zulage.

2. Die Hohe der ubertariflichen Zulage ist nicht fur alle gleich, sondern variiert tendenziell mit den
Grundentgelten. Es gibt jedoch auch Abweichungen von dieser Grundtendenz, die starker Man-

ner beglnstigen.

3. Frauen der Tarifgruppe 2 erhalten mehrheitlich niedrigere tbertarifliche Zulagen als Manner der

gleichen Tarifgruppe.

Um dem Verdacht auf mittelbare Diskriminierung nachzugehen, waren die naheren Griinde des
Arbeitgebers/ der Arbeitgeberin fiir die Ungleichbehandlung von Frauen und Mannern zu prifen.
Die Unterschiede miissen nach standiger Rechtsprechung des EuGH auf objektiven Faktoren

beruhen, die frei von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts sind.

6.4 Prinzipien fur die zuklinftige Umsetzung der Entgeltgleichheit

Die Tarif- und Betriebsparteien sowie einzelne Arbeitgeberinnen sind verpflichtet, die Entgeltsyste-
me rechtskonform zu gestalten. Fur die notwendige gleichstellungspolitische Uberpriifung und
Umgestaltung der Regelungen liefern die rechtlichen Anforderungen (vgl. 6.1.2) den Orientierungs-
rahmen. Daraus folgt fir die Arbeitsbewertung im Einzelnen (vgl. z.B. Jochmann-D6ll 1990, Semmer

u.a. 1991, Kommission der Européaischen Gemeinschaften 1996, Krell/ Winter 1998):

1. Frauen- und mannerdominierte Tatigkeiten sind nach gemeinsamen Kriterien zu bewerten.

Daher ist ein einheitliches Arbeitsbewertungsverfahren fir alle Beschaftigten im Geltungsbe-



Seite 198 Kapitel 6: Ursachenanalyse potenzieller Diskriminierungen beim Arbeitsentgelt

reich derselben Tarif- bzw. Betriebspartei bzw. dem- oder derselben Arbeitgeberin zu verwen-

den.

2. Entgeltsysteme miissen durchschaubar und ihre Ergebnisse Uberprifbar sein. Diese Anforde-
rungen kann ein analytisches Arbeitsbewertungsverfahren fir die Ermittlung des Grundentgeltes
durch seine groRere Transparenz hinsichtlich der zu bewertenden Anforderungen und Belas-
tungen besser erflllen als ein summarisches. Um den Stellenwert der einzelnen Kriterien bei
der Arbeitshewertung erkennen zu kénnen, ist die Gewichtung jedes einzelnen Kriteriums aus-

zuweisen.

3. Das verwendete Arbeitsbewertungsverfahren muss dem Wesen der zu bewertenden Tatigkeiten
Rechnung tragen, indem es alle Anforderungen und Belastungen widerspiegelt und sie diskri-

minierungsfrei auslegt.

4. Die Verfahrensweise bei der Arbeitsbeschreibung bzw. -analyse sollte fur alle Beschaftigten-
gruppen verbindlich festgeschrieben werden. Sie sollte sorgfaltig und umfassend vorgenommen
werden unter Verwendung eines wissenschaftlich gepriften Verfahrens und unter Einbeziehung

der Stelleninhaberlnnen.

5. Das Bewertungsgremium sollte geschlechtsparitatisch besetzt sein und im Umgang mit dem
verwendeten Arbeitsbewertungsverfahren sowie in diskriminierungskritischer Hinsicht geschult

sein.

6. Das Verfahren der Arbeitsbewertung selbst und auch seine Anwendung sollten einer regelmaf3i-

gen Kontrolle unterzogen werden.

7. Die Entgeltkurve sollte einen gleichmaRigen Verlauf haben und nicht in den héheren — zumeist

von Mannern dominierten — Entgeltgruppen starker ansteigen als in den unteren Gruppen.

Fur die Ausgestaltung und Durchflhrung einer Leistungsbewertung gelten, wie nachfolgend zu-

sammengefasst, vergleichbare Prinzipien (vgl. z.B. Krell/ Tondorf 1998):

1. Fdr Auswahl des personlichen und raumlichen Geltungsbereichs von Regelungen Uber Leis-

tungszulagen missen objektive und sachliche Griinde vorhanden sein.

2. Zur Ermittlung leistungsbezogener Entgeltbestandteile missen objektive Kriterien festgelegt
werden und es muss hachvollziehbar sein, wie die Hohe dieses Entgeltbestandteils zustande
kommt. Daher sollte die Zahlung von Leistungszulagen nicht auf der subjektiven Leistungs-
beurteilung durch eine Fihrungsperson beruhen. Zielvereinbarungen, die auf ausgehandelten
Messgrélien oder Kennzahlen basieren, kdnnen hier eine starker beteiligungsorientierte und
besser durchschaubare Verfahrensgrundlage bieten. Um den Stellenwert der einzelnen Kriterien

bei der Leistungsbewertung erkennen zu kdnnen, ist die Gewichtung jedes einzelnen Kriteriums
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auszuweisen. Der Grundsatz der Durchschaubarkeit ist auch bei allen weiteren Entgeltbe-

standteilen wie z.B. Zulagen und Zuschlagen oder Ubertariflichen Leistungen zu beachten.

3. Ein Leistungsbewertungsverfahren muss Leistungskriterien berticksichtigen, die fiir die an den
Beschaftigten Ubertragenen Aufgaben von Bedeutung sind und sie missen diskriminierungsfrei

ausgelegt werden.

4. Das Verfahren der Leistungsbewertung selbst und auch seine Anwendung sollten einer regel-

mafigen Kontrolle unterzogen werden.
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Kapitel 7
(Fehl-)Anreize und strukturelle Benachteiligungen
fur Frauen im Steuer- und Sozialsystem

Das Wichtigste in Kirze

« Das existierende Steuer- und Sozialleistungssystem ist nicht neutral gegentber unter-
schiedlichen Lebens- und Erwerbsformen, sondern unterstiitzt einseitig die Institution der
Ehe, und zwar unabhangig davon, ob Kinder vorhanden sind oder nicht. Eine Reihe von
Regelungen beinhalten negative Anreize fur das Erwerbsarbeitsangebot von verheirateten
Frauen. Auf diese Weise wird ein Modell der ,modernisierten Versorgerehe" gestitzt, fur

das eine im europdischen Vergleich malRlige Frauenerwerbstéatigkeit charakteristisch ist.

* Im Bereich der Einkommensbesteuerung erweist sich vor allem das Ehegattensplitting als
Hemmnis fur eine Ausdehnung des Arbeitsangebots verheirateter Frauen, da der Splitting-
vorteil umso grof3er ist, desto ungleicher die Erwirtschaftung des Einkommens durch die E-
hepartner ausfallt bzw. desto geringer die Erwerbsbeteiligung der Frau ist. Es ist davon aus-
zugehen, dass das Arbeitsangebotsverhalten verheirateter Frauen zusétzlich durch die
Lohnsteuerklassenkombination IlI/V beeintrachtigt wird, da die Effekte des Splittings erst
durch die hohe zugerechnete Steuerbelastung fur die "Frauensteuerklasse" V sichtbar wer-

den.

¢ Auch nach der Neuregelung der geringfligigen Beschaftigung im Jahr 1999 gehen fir ver-
heiratete Frauen bei kurzfristiger Betrachtungsweise unvermindert hohe Anreize zur Aus-
Ubung dieser mit geringem Einkommen und geringem sozialen Schutz verbundenen Be-

schaftigungsform aus.

» Unterstitzt wird die Nicht- oder eingeschrankte Erwerbsarbeit verheirateter Frauen im Sozi-
alleistungssystem malf3geblich durch die Ausgestaltung abgeleiteter Sicherungsanspriiche,
vor allem der beitragsfreien Mitversicherung in der Gesetzlichen Krankenkasse sowie den
Hinterbliebenenrenten in der Gesetzlichen Rentenversicherung. Beide Regelungsbereiche
haben zur Zeit fir Frauen im Westen eine erheblich h6here Bedeutung als fur Frauen im

Osten.

* Nach der Geburt eines Kindes nehmen uber zwei Drittel der vorher erwerbstatigen Frauen
in Ost und West Erziehungsurlaub in Anspruch. Drei Jahre spater sind bereits 78 % (Ost)
bzw. 59 % (West) wieder erwerbstatig, wobei der Uberwiegenden Zahl von ihnen die Rick-
kehr auf einen adaquaten Arbeitsplatz gelingt. Bei steigender Dauer des individuellen Erzie-

hungsurlaubs steigen allerdings auch die Probleme der Frauen beim Wiedereinstieg in die
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Erwerbstatigkeit. Vor allem im Osten sehen sich Frauen dabei haufig mit dem Problem kon-
frontiert, dass der Arbeitsplatz nach dem Erziehungsurlaub nicht mehr vorhanden ist und sie
daher arbeitslos sind (16 %). In weniger als 2 % der Félle wurde der Erziehungsurlaub in
den letzten Jahren von den Vatern genommen. Wichtigster Hinderungsgrund fiir eine star-
kere Beteiligung der Véater am Erziehungsurlaub ist nach eigenen Angaben die HOhe des

Erziehungsgeldes.

» Defizite in der 6ffentlichen Kinderbetreuung stellen nach wie vor ein Hauptproblem fir die
Erwerbstétigkeit von Muittern dar. Besonders gering ist im internationalen Vergleich immer
noch der Betreuungsgrad von Kindern unter 3 Jahren in Westdeutschland (2000: 5,5 %).
Besondere Probleme liegen dartiber hinaus im mangelnden Angebot an Mittags- bzw.
Ganztags- sowie auch Ferienbetreuung von Grundschulkindern. Eltern wiinschen sich zu-
dem ausgedehntere Offnungszeiten und flexiblere, auf individuelle Bediirfnisse abgestimmte
Betreuungsangebote. "Vereinbarkeitsprobleme" ergeben sich zunehmend auch in der Kom-

bination von Erwerbstatigkeit und der Betreuung pflegebedurftiger Angehoriger.

* Die durch Besteuerung und Sozialleistungssystem geforderte Beschrénkung der Erwerbstéa-
tigkeit von (Ehe-)Frauen zieht Defizite im Bereich der eigenstandigen sozialen Sicherung
nach sich. Mit bestimmten vom Normarbeitsverhéltnis abweichenden Beschéftigungsver-
haltnissen - vor allem der geringfiigigen Beschéaftigung, aber z.B. auch befristeten Tatigkei-

ten - ist nur ein beschrankter Zugang zu den Systemen der sozialen Sicherung verbunden.

» In der Arbeitslosenversicherung spiegeln niedrigere Lohnersatzleistungen von Frauen ihre
niedrigeren Erwerbseinkommen wider. Eine zuséatzliche Benachteiligung erfahren Frauen
mit Steuerklasse V jedoch durch die Nettolohnberechnung der Lohnersatzleistungen. Die
Bedurftigkeitsprifung im Haushaltszusammenhang fihrt nicht nur dazu, dass tberproporti-
onal viele Frauen keinen Anspruch auf Arbeitslosenhilfe haben. Sie beschrankt auch - trotz
einiger inzwischen erfolgter Anderungen im SGB IlI, die vor allem Frauen zugute gekommen

sind - ihren Zugang zu MafRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik.

» Die erheblichen Differenzen bei den eigenstandigen Alterssicherungsansprichen von Frau-
en und Mannern ergeben sich aus der starken Orientierung des deutschen Alterssiche-
rungssystems an der vorherigen Erwerbs- und Einkommensbiographie. Im Westen errei-
chen heute in Rente gehende Frauen im Durchschnitt nur rund 66 % der Versicherungsjah-
re von Mannern (Zeitfaktor) und 72 % des anrechenbaren Einkommens (Einkommensfak-
tor). Im Osten spielen zwar die Unterschiede bei den Versicherungszeiten keine wesentliche
Rolle (heutige Zugangsrentnerinnen erreichen rund 92 % des Wertes der Manner), die
durchschnittlich eingebrachten Einkommen bleiben mit 78 % des Mannerwertes jedoch

auch im Osten weit zurlck.



Kapitel 7: (Fehl-)Anreize und strukturelle Benachteiligungen fiir Frauen im Steuer- und Sozialsystem Seite 203

Einleitung

Kapitel 7 konzentriert sich auf einige zentrale sozial- und fiskalpolitische Regelungen und Sach-
verhalte in Deutschland, die aufgrund ihrer impliziten Orientierung an bestimmten Normalitats-
vorstellungen, Lebensformen, Erwerbsverlaufen etc. Frauen strukturell benachteiligen oder aber
negative Arbeitsanreize flr Frauen beinhalten (kdnnen). Im Anschluss an eine grundsatzliche
Erdrterung der Zusammenhéange zwischen Frauenerwerbsarbeit und Steuer- bzw. Sozialpolitik
(Abschnitt 7.1) liegt der Schwerpunkt auf den Zusammenhangen zwischen dem Arbeitsangebot
von Frauen einerseits und der Ausgestaltung der Einkommensbesteuerung (Abschnitt 7.2), der
abgeleiteten Sozialleistungsanspriiche (Abschnitt 7.3) sowie der Familienpolitik (Abschnitt 7.4)
andererseits. AbschlieRend werden die Defizite im Bereich der eigenstéandigen sozialen Siche-

rung von Frauen analysiert (Abschnitt 7.5).

7.1 Der Zusammenhang zwischen Frauenerwerbsarbeit und Steuer- bzw.
Sozialpolitik

Das existierende Steuer- und Sozialleistungssystem ist nicht neutral gegeniiber unterschiedli-
chen Lebens- und Erwerbsformen. Ehe und Familie erfahren in Deutschland als explizit unter
dem Schutz des Grundgesetzes stehende Lebensformen eine bewusste Forderung durch die
Ausgestaltung der Fiskal- und Sozialpolitik. Dabei wird von bestimmten Normalitatsannahmen
ausgegangen, zu denen ungeachtet des realen Lebensformenwandels bis heute — implizit - das
.Normalarbeitsverhdaltnis”, der ,méannliche Familienerndhrer” und die ,Normalfamilie“ gehéren
(vgl. Kap. 4).

Gilt das auf Dauer angelegte Normalarbeitsverhaltnis als Garant flr das Einkommen und die
soziale Sicherung des mannlichen Arbeithehmers, so erwirbt die Frau Uber die Institution der
Ehe Anrecht auf Teilhabe am Einkommen ihres Ehemannes und an den an seinem Arbeitsver-
haltnis anknipfenden sozialen Sicherungsanspriichen. Das Pendant zur eigenstandigen Siche-
rung des (erwerbstéatigen) Mannes ist die abgeleitete Versorgung und Sicherung der (nicht oder
nur bedingt erwerbstétigen) Frau. So wie die Sozialpolitik die Individualitat des Mannes unter-
streicht, betont sie andererseits die Vergemeinschaftung bzw. Gruppenbezogenheit der Frau
(Allmendinger 1994: 197).

Eine Reihe existierender fiskal- und sozialpolitischer Regelungen und Sachverhalte bewirken
unter den gegebenen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, dass fur finanziell abgesicherte
Ehefrauen — vor allem Ehefrauen mit Kindern — eine volle Erwerbsintegration 6konomisch wenig
attraktiv ist bzw. ein partieller oder sogar vollstandiger Rickzug aus der Erwerbsarbeit kurz- bis
mittelfristig rational erscheint. Der Ruckzug vom Arbeitsmarkt bzw. der Verzicht auf einen (Wie-
der-)Einstieg wird vom Staat (im Rahmen der Einkommensbesteuerung) sowie der Solidarge-

meinschaft (im Rahmen der beitragsfinanzierten Sozialleistungssysteme) unterstitzt, und zwar
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umso mehr, je konsequenter er erfolgt. Die fiskal- und sozialpolitischen Anreizmechanismen
und die Arbeitsmarkt- und Entlohnungsstrukturen (vgl. Kap. 5, 6) verstéarken sich hier wechsel-

seitig.

Grundsatzlich steht jeder Frau (und jedem Mann) die Wabhl alternativer Lebensformen offen. Je
weiter sich der eigene Lebensentwurf jedoch von den Normalitatsannahmen entfernt, desto ge-
ringer wird die staatliche ,Unterstitzung” fir die gewéhlte Lebensform. Steuervorteile, abgelei-
tete Sicherungsanspriche etc. werden gemindert oder entfallen. Zusatzliche Kosten oder
Probleme entstehen, z.B. in Form von Betreuungskosten oder fehlenden Kinderbetreuungsplat-
zen. Diese erschweren die Aufnahme oder Ausdehnung einer Erwerbstatigkeit von Muttern. Der
Aufbau eigenstandiger Sozialleistungsanspriiche gelingt Frauen aufgrund der starken Erwerbs-
und Einkommensorientierung des deutschen Sozialleistungssystems im Vergleich zu Mannern
nur unzureichend. Bestimmte nicht der Norm entsprechende Lebensformen (z.B. alleinerzie-
hende Mautter) sind Uberdurchschnittlich haufig von Armut und Sozialhilfebezug betroffen (WSI-
FrauenDatenReport 2000: 330).

Der in den letzten Jahren erfolgte Anstieg der Frauen- und auch Muttererwerbstatigkeit hat nicht
zuletzt aufgrund der bestehenden fiskal- und sozialpolitischen Rahmenbedingungen vor allem
auf dem Wege der Ausdehnung von Teilzeitarbeit und geringfugigen Beschéftigungsverhaltnis-
sen stattgefunden (vgl. Kap. 1). Diese Entwicklung wird in der Geschlechterforschung als ,Mo-
dernisierung” des traditionellen (westdeutschen) Geschlechtervertrags, nicht aber als eine
grundséatzliche Erneuerung interpretiert (Pfau-Effinger 1996, 1998, Holst/Maier 1998; vgl.
Kap. 4).

Die in Deutschland vorzufindenden Interaktionsmuster von Sozialgesetzgebung, Familie und
Arbeitsmarkt sind nicht zwangslaufig. Wie die international vergleichende Wohlfahrtsstaats-
forschung deutlich gemacht hat, verbergen sich hinter den nach wie vor betrachtlichen interna-
tionalen Differenzen im Bereich der Frauenerwerbsté\tigkeitEI unterschiedliche Mdglichkeiten, a-
ber auch unterschiedliche Notwendigkeiten fur Frauen, einer Erwerbsarbeit nachzugehen. Als —
unterschiedlich gewichtige - Einflussfaktoren werden u.a. angesehen: die Einkommensstruktur,
die Ausgestaltung der Einkommensbesteuerung und der Sozialleistungen im Familien-
zusammenhang, die offentliche Infrastruktur zur Kinderbetreuung sowie das Angebot an Pfle-
geleistungen fir Altere auf der Angebotsseite, die GroRe und Ausgestaltung des Dienst-
leistungssektors und des 6ffentlichen Sektors sowie die Situation und Strukturen des Arbeits-
marktes auf der Nachfrageseite (Daly 1998, Dingeldey 1998). Grof3en Einfluss haben offen-

sichtlich aber auch kulturelle Normvorstellungen (Trifiletti 1999).

1 Ende der 90er Jahre bewegten sich die Erwerbsquoten von Frauen in der EU zwischen rund 45 % (ltalien) und

rund 75 % (Danemark), wobei Gesamtdeutschland mit rund 62 % einen mittleren Platz einnahm (Eurostat 1999).
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In der vergleichenden Wohlfahrtsstaatsforschung besteht Konsens dariiber, dass (West-)
Deutschland zu den sog. "konservativen* Wohlfahrtsstaaten mit "starkem Erndhrermodell” zu
zéhlen ist (Esping-Andersen 1990, Lewis/Ostner 1994, Ostner 1995). Ein Merkmal dieses Sozi-
alstaatstyps ist die Kombination eines hohen Niveaus an Leistungen bzw. Sozialausgaben mit
einer konservativen Vorstellung von Frauen als Ehefrauen und Muttern. Als kennzeichnend fir
dieses Modell wird der Fortbestand einer geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung bei ver-
gleichsweise niedrigen Frauenerwerbsquoten sowie einer deutlichen Alternierung von Erwerbs-
und Familienarbeit bei Frauen angesehen (Trifiletti 1999)'.3 Im folgenden wird auf mogliche

Griunde hierfir eingegangen.

7.2 Auswirkungen der Einkommensbesteuerung von Ehepaaren auf das Arbeitsange-
botsverhalten und das persdnliche Erwerbseinkommen von (Ehe-)Frauen

Das deutsche Steuerrecht enthélt einige Regelungen, von denen betrachtliche Anreize zur Re-
duzierung des Arbeitsangebotes verheirateter Frauen ausgehen. Das Problem der ohnehin ge-
ringeren Entlohnung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Kap. 2) wird so nochmals ver-
scharft. Aufgrund drohender steuerlicher Nachteile nimmt die Attraktivitat einer Erwerbstéatigkeit
fur viele verheiratete Frauen erheblich ab. Sie werden dadurch in ihren Einkommenserzie-
lungsmdglichkeiten sowohl gegentber Eheméannern als auch gegenuiber unverheirateten Frau-

en und Mannern benachteiligt.

7.2.1 Das Ehegattensplitting

Das Ehegattensplitting begtinstigt verheiratete Paare gegenuber unverheirateten Paaren bzw.
allein lebenden Frauen und Mannern. Es stellt eine steuerliche Beglinstigung der Ehe unab-
héangig von der Existenz von Kindern dar. Bemerkenswerterweise ist Deutschland im internatio-
nalen Vergleich mit dieser steuerlichen Begunstigung der Ehe einer der Ausnahmefélle: Die
Steuersysteme in den meisten Landern der EU sind schon seit langerem zumindest teilindividu-
alisiert (vgl. Dingeldey 2000). Wegen des progressiven Einkommensteuertarifs erzielen Ehe-
paare, solange ein Partner — zumeist die Frau — weniger verdient als der andere durch dieses
Verfahren einen Splittingvorteil. Dieser fallt umso hoher aus, je ungleicher die Ehepartner zum
Haushaltseinkommen beitragen und je hoher das Brutto-Haushaltseinkommen ist. Sein Maxi-
mum erreicht er, wenn nur einer der Partner berufstatig ist und ein zu versteuerndes Jahresein-
kommen erzielt, auf das der Spitzensteuersatz des Splittingtarifes (gegenwartig 48,5 % ab
215.136 DM) Anwendung findet. Der maximale Splittingvorteil liegt gegenwartig bei 19.299 DM,

wird sich aber auf Grund der Senkung der Spitzensteuersatze bis 2005 schrittweise auf 15.471

2 Obwohl die DDR ein stark abweichendes Frauenleitbild hatte und ihre Frauenerwerbsquote Ende der 80er Jahre

die aller anderen europaischen Lander ubertraf, wurden auf Ostdeutschland im Zuge der Wiedervereinigung mit
der Ubertragung der steuer- und sozialpolitischen Regelungen auch die westdeutschen Rahmenbedingungen fiir
die Frauenerwerbstatigkeit tibertragen.
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DM reduzieren (vgl. Schratzenstaller 2001). Tabelle A.7.1 veranschaulicht anhand einiger Bei-
spiele, welcher Splittingvorteil sich 2001 bei unterschiedlichen zu versteuernden Einkommen

Bl

der Ehefrau in Abh&ngigkeit gegebener zu versteuernder Einkommen des Ehemannes ergibt.

Fur eine Ehefrau, deren Ehemann bereits erwerbstétig ist und die aus Sicht des Gesamthaus-
halts Gber ihr Arbeitsangebot entscheidet, erhdht das Ehegattensplitting die (Grenz-) Steuer-
satze, die sie auf ihr potenzielles Arbeitseinkommen zu entrichten hat, gegeniber der Individu-
albesteuerung in zweierlei Hinsicht: Erstens muss sie bereits ab der ersten DM den Grenzsteu-
ersatz ansetzen, der fur die ,letzte* vom Ehemann verdiente DM zu entrichten war. Zweitens
erhohen sich die der Ehefrau 6konomisch zuzurechnenden Grenzsteuersatze dadurch, dass mit
jeder zusatzlich verdienten Mark der Splittingvorteil reduziert wird. Nach einer statistischen
Auswertung des Soziodkonomischen Panels von 1993 erhdhte das Ehegattensplitting so tat-
sachlich fur 73 % aller verheirateten Frauen die Grenzsteuerséatze gegentber einer reinen Indi-
vidualbesteuerung. Bezogen auf alle verheirateten Frauen stieg der durchschnittliche Grenz-
steuersatz um insgesamt 10 Prozentpunkte von 13 % auf 23 % (vgl. Wagenhals 1996: 161f.).
Dieses Ergebnis durfte — etwas nach unten korrigiert — auch nach den Steuerreformen von
1999-2005 Bestand haben.

Beispiel Ehegattensplitting

Tabelle A.7.2 veranschaulicht anhand der Beispiele aus Tabelle A.7.1 fur das Jahr 2001, wie das Ehe-
gattensplitting Gber eine hohe steuerliche Belastung der Einkommen der Ehefrau die Arbeitsanreize fur
verheiratete Frauen gegentber einer Individualbesteuerung deutlich senkt. Dabei wird jeweils die der
Ehefrau 6konomisch zuzurechnende Steuerlast bei einer reinen Individualbesteuerung mit derjenigen
beim geltenden Ehegattensplitting verglichen. Wie ersichtlich ist, steigert das Splitting die Steuerbe-
lastung des von der Ehefrau hinzuverdienten Einkommens erheblich. Bei einem zu versteuernden Ein-
kommen der Ehefrau von 10.000 DM wird die 6konomisch zuzurechnende Steuerlast je nach Einkom-
men des Ehemannes in den Beispielen zwischen 25,8 % und 40,1 % gegeniber der Individualbe-
steuerung erhéht. Mit zunehmendem Einkommen der Ehefrau nimmt die Belastungsdifferenz zur Indi-
vidualbesteuerung zwar ab; sie bleibt jedoch auch bei 60.000 DM mit 11,9 % bis 21,8 % (je nach Ein-
kommen des Ehemanns) noch betréchtlich. Besonders bemerkenswert ist der Unterschied der steuer-
lichen Belastung beim steuer- und sozialversicherungsfreien Einkommen aus einem ,630-Mark-Job* im
Vergleich zu einem nicht wesentlich héheren, aber steuerpflichtigen Einkommen einer Ehefrau von
10.000 DM: In den hier gewahlten Beispielen betragt sie 25,8 % bis 40,1 %, wobei zusétzlich nochmals
etwa 20 Prozentpunkte fiir die Sozialversicherungsbeitrédge aufgeschlagen werden missen.

Viele 6konomische Untersuchungen zum Arbeitsangebotsverhalten verheirateter Frauen gelan-
gen zu dem Ergebnis, dass aufgrund des Ehegattensplittings die Erwerbsquote verheirateter

Frauen deutlich niedriger ausfallt, als es ohne Ehegattensplitting der Fall wére. So schatzen

®  Die Steuerausfalle durch das Ehegattensplitting sind erheblich. Nach offiziellen Angaben des BMA betrugen sie

fur 1997 41,5 Mrd. DM (BMA 1998b); das DIW (1999a, 1999b) schatzte sie fir 1998 auf Gber 60 Mrd. DM gegen-
Uber einer reinen Individualbesteuerung. Die Ausfélle dirften sich aufgrund der erwdhnten Steuerreformschritte
bis 2005 zwar reduzieren, aber auch dann noch bei mindestens 30 bis 40 Mrd. DM liegen.
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Wagenhals/Kraus (1998), dass das Splitting die Erwerbsquote verheirateter Frauen in
Deutschland gegenuber der potenziellen Erwerbsquote um tber 25 Prozentpunkte vermindert
(auf z.Zt. rund 60 %).‘ﬂAndere Studien gelangen zu geringeren, aber dennoch erheblichen Ef-
fekten, bei denen das Ehegattensplitting die Erwerbsquote verheirateter Frauen gegeniber den
von ihnen gedulerten Erwerbswiinschen um bis zu 10 Prozentpunkte vermindert (vgl. z.B.

Zimmermann 1993).

Mit Blick auf die durch Reformen des Splittings tatsachlich realisierbare Beschéaftigungssituation
von Frauen sind die Ergebnisse allerdings mit Vorsicht zu interpretieren: Da die Arbeitsnachfra-
ge der Arbeitgeber ausgeklammert wird, ist unklar, ob das erhéhte Angebot am Arbeitsmarkt
auch tatsachlich als (Mehr-)Beschaftigung realisiert wirde. Es dirfte jedoch unstrittig sein, dass
die steuerlichen Anreize des Ehegattensplittings die ungleiche Rollenverteilung der Geschlech-
ter beziglich der Erwerbstétigkeit verfestigen, insofern sie die mannliche ,Ernahrerrolle” unter-
stitzen und verstarken. Bei einer Abschaffung oder Begrenzung des Splittings ware insofern
eine Zunahme der Frauenerwerbstatigkeit zu erwarten. Ob eine Reform des Ehegattensplittings
mit den Urteilen des Bundesverfassungsgerichts, dass durch sein Urteil von 1957 (BVerfGE
6,55) zur Einfuhrung des gegenwartigen Splittingsystems mit beigetragen hat, im Einklang
stunde, ist umstritten. Neuere Urteile des BVerfG, z.B. von 1982, werden allerdings so interpre-
tiert, dass zwar eine steuerliche Begulnstigung der Ehe beibehalten werden solle, nicht jedoch
zwingend in der jetzigen Form (Gerlach 2000, DIW 1999b).

7.2.2 Die Lohnsteuerklassenkombination [lI/V

Eine zusatzliche Reduzierung des Arbeitsangebots verheirateter Frauen kann durch die fur
viele Ehepaare mit unterschiedlichen Erwerbseinkommen der Ehepartner vorteilhafte
Lohnsteuerklassen-Kombination 1lI/V auftreten. Wenn das Ehepaar den Splittingvorteil bereits
wahrend des Jahres im Lohnsteuerabzug realisieren méchte und nicht — wie bei der Steu-
erklassenkombination IV/IV — erst am Jahresende im Lohnsteuerjahresausgleich, dann wird
dem Partner mit dem héheren Lohneinkommen in der Steuerklasse Il — zumeist dem Mann —
im Grunde der gesamte Splittingvorteil zugerechnet, wahrend der Partner mit geringerem
Lohneinkommen — zumeist die Frau — als ,HinzuverdienerIn® in Steuerklasse V hdhere steuerli-
che Abzuge und damit ein geringeres monatliches Nettoeinkommen hinnehmen muss (ausfihr-
lich Bareis/Schmidt/Selg 1996).

Aus 06konomischer Sicht gehen davon Uber die bereits durch das Splitting verursachten Effekte
hinaus keine negativen Anreizeffekte aus. Durch die Lohnsteuerklassenaufteilung wird ein ge-

gebener jahrlicher Splittingvorteil lediglich — allerdings auf willkirliche Weise — den Ehepartnern

4 Auch die Zahl der Arbeitsstunden - zurzeit etwa 18 pro Woche - werde gegeniiber den geaulRerten Arbeitszeit-

wiinschen um etwa 8 Stunden gedriickt (Wagenhals/Kraus 1998).
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Uber das Jahr verteilt individuell zugerechnet, ohne dass diese Zurechnung Einfluss auf das
Haushaltsnettoeinkommen hétte. Allerdings kdnnen davon erhebliche psychologische Effekte
ausgehen, da mit dem steuerlich ,kinstlich* verringerten monatlichen Nettoeinkommen eine ge-
nerelle Geringschéatzung der Erwerbstatigkeit der Ehefrau verbunden sein kann. Moglicherweise
werden den Ehegatten durch diese Steuerklassenkombination auch erst die — fiir steuerrechtli-
che Laien schwer durchschaubaren — negativen Anreizeffekte des Ehegattensplittings vor Au-

gen gerhrt.EI

7.2.3 Die Sozialversicherungs- und Steuerfreistellung der Einklinfte aus geringfligigen
Beschaftigungsverhéltnissen

Trotz der Reform vom 1.4.1999 gehen von den Regelungen zu den geringflgigen Beschafti-
gungsverhaltnissen weiterhin negative Anreizwirkungen aus, die fir viele Beschaftigte — tGber-
wiegend Frauen und dabei mehrheitlich verheiratete Frauen (vgl. Ochs 1999: 225f. und 2000b:
95ff.) — gering entlohnte und sozial schlecht abgesicherte ,630-Mark-Jobs" attraktiv machen
(vgl. Kap. 1). So mussen die auf dieser Basis Beschéftigten weiterhin keine Lohnsteuer und So-
zialversicherungsbeitrage entrichten, sofern ihre Gesamteinkiinfte 630 DM im Monat nicht Uber-
schreiten und sie keine Einklinfte aus anderen Einkommensquellen beziehen. Dies gilt auch fur
Verheiratete, deren Ehepartner einer sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigung nachgehen.
Gerade fir verheiratete Frauen wird dadurch, in Kombination mit den beschriebenen Wirkungen
des Ehegattensplittings, de facto der Anreiz, eine tber die ,630-DM-Jobs" hinausgehende, so-
zialversicherungspflichtige (Teilzeit-)Beschaftigung anzunehmen, stark vermindert (vgl. Tabelle
A.7.2). Regelungen mit &hnlich starken Anreizen fir geringfligige Beschaftigung finden sich in
der EU sonst nur in GroR3britannien (vgl. Dingeldey 1999: 99ff.).

7.3 Negative Arbeitsanreize durch das System abgeleiteter Sozialleistungsanspriiche

Negative Arbeitsanreize ergeben sich fir Frauen auch aus den im europaischen Vergleich als
»grof3zugig" zu charakterisierenden abgeleiteten Anspriichen im System der sozialen Sicherung.
Die wichtigste Rolle spielen hier die beitragsfreie Familienmitversicherung in der Gesetzlichen

Kranken- und Pflegeversicherung sowie die Hinterbliebenenrenten.
7.3.1 Die beitragsfreie Mitversicherung in der Gesetzlichen Kranken- und
Pflegeversicherung

Im Rahmen der Gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung sind Ehefrauen beitragsfrei mit-

versichert, solange sie nicht oder nur geringfiigig erwerbstatig sind. Nehmen sie eine mehr als

Zum problematischen Zusammenhang zwischen Steuerklasse und Lohnersatzleistungen siehe Kap. 7.5.1.
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geringflgige Erwerbsarbeit auf, werden sie versicherungs- und beitragspflichtig.laI Allein die Bei-
trdge zur Kranken- und Pflegeversicherung vermindern das von ihnen erzielbare Nettoeinkom-
men um z.Zt. durchschnittlich 7,6 %. Dies kann insofern einen negativen Arbeitsanreiz darstel-
len, als die zu leistenden Beitrdge nicht zu einer Verbesserung der Anspriiche der Frauen (oder
auch ihrer Kinder) auf medizinische Versorgung f[]hren.EI Hierin besteht z.B. ein Unterschied zur
Gesetzlichen Rentenversicherung, in der mit den eigenen Einzahlungen auch die eigenen An-

wartschaften steigen.

Zwar hat im Laufe der Zeit der Anteil der Frauen, die Uber ihren Ehemann mitversichert sind,
kontinuierlich abgenommen. Dies ist vor allem ,automatische” Folge der gestiegenen Erwerbs-
beteiligung von Frauen, dariber hinaus jedoch auch gebunden an den Wandel der Lebensfor-
men (weniger Ehefrauen, mehr Singles und Geschiedene) sowie der demographischen Zu-
sammensetzung (Anstieg der alteren, als Rentnerinnen versicherten Frauen) geschuldet. Dass
die Familienmitversicherung jedoch vor allem in Westdeutschland fir Frauen im Erwerbsalter
bis heute eine bedeutende Rolle spielt, zeigt eine detaillierte Betrachtung von Frauen der Al-
tersgruppen zwischen 20 und 60 Jahren (Schaubild 7.1). Fir 1999 ergeben sich fir Uber den
Ehemann (bis 27 Jahre auch Uber ihre Eltern) mitversicherte westdeutsche Frauen Quoten von
27,1 % fur die 20-30jahrigen, 29,9 % fur die 30-40jahrigen, 27,7 % fur die 40-50jahrigen und
34,3 % fur die 50-60jahrigen. Die beitragsfreie Mitversicherung tber den Ehemann ermaoglicht
und subventioniert somit bis heute in betrachtlichem Umfang die Nichterwerbstatigkeit von
Frauen (mit oder ohne Kinder) im Erwerbsalter. Zur Finanzierung dieser politisch gesetzten
Forderung der Nichterwerbstatigkeit von Ehefrauen tragen alle Versicherten der Gesetzlichen
Krankenkassen bei, d.h. auch erwerbstatige Frauen oder allein erziehende Miutter, die nicht
verheiratet sind. Auch finanzieren die Ost-Frauen zu einem betréchtlichen Teil das westdeut-
sche Familienmodell mit: In den neuen Bundesléndern war 1999 in allen Altersklassen, vor al-
lem aber bei den 30 - 50jahrigen, ein wesentlich gréRerer Teil der Frauen als im Westen selbst

versichert und nur ein geringer Anteil iber den Ehemann mitversichert.

Bei geringflgiger Beschaftigung werden lediglich Arbeitgeberbeitrage (10 % an die Krankenversicherung, 12 %
an die Rentenversicherung) gezahlt.

Insofern stellt die beitragsfreie Mitversicherung von Ehefrauen in der GKV und PV auch keinen geeigneten An-
satzpunkt fiir die vom Bundesverfassungsgericht in seinem Urteil zur Pflegeversicherung vom April 2001 ver-
tretene Auffassung dar, dass Familien innerhalb der Sozialversicherungen (stérker) entlastet werden miissten.
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Schaubild 7.1

Anteil der als Familienangehdorige in der gesetzlichen Krankenkasse
mitversicherte Frauen nach Altersgruppen,
Westdeutschland, Ostdeutschland und Deutschland 1999
in %
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1) Inklusive in Studium/Ausbildung befindliche Frauen bis 27 Jahre, die Uber ihre Eltern mitversichert sind. WSI
Quelle: StBA (1999b), FS 13, R 1: 38, 88 und 138. Eigene Berechnungen. !

7.3.2 Die Hinterbliebenensicherung

Auch die Hinterbliebenenversorgung in der Rentenversicherung tréagt mafgeblich zur finan-
ziellen Absicherung nicht oder nur eingeschrankt erwerbstéatiger Ehefrauen bei und stitzt auf
diese Weise die Modelle der Alleinernéhrer- sowie der Zuverdienerin/Ernéhrerehe. Wie in Ka-
pitel 3.2.2 dargestellt, bezogen Ende 1999 rund 1,7 Millionen Frauen im Rentenalter aus der
gesetzlichen Rentenversicherung ausschlie3lich eine Witwenrente. Etwa 3,2 Millionen Frauen
kumulierten mehrere Renten, und zwar in der Regel eine Witwenrente und eine eigenstandige
Rente (VDR 2000b). Insgesamt wurden 1999 mehr als 5,1 Millionen Witwenrenten an Frauen
gezahlt; damit hatten die Witwenrenten einen Anteil von mehr als 35 % an allen Renten, die an
Frauen flossen (West: 37 %, Ost: 30 %) (Deutscher Bundestag 2000: 89; vgl. Kap. 3.2.2). Zwar
nimmt das Gewicht der abgeleiteten Sicherungsanspriiche parallel zur steigenden Erwerbsbe-
teiligung der Frauen allméahlich ab. Jedoch liegt heute die Bedeutung der Hinterbliebenenrenten
zumindest fur Westdeutschland noch héher, als die angegebenen Zahlen suggerieren. Zum ei-
nen stellen die Hinterbliebenenrenten auch bei denjenigen Frauen, die mehrere Renten be-
ziehen, mit einem Anteil von rund 60 % am Renteneinkommen die Haupteinkommensquelle im
Alter dar (Ostdeutschland: knapp 50 %, vgl. VDR 2000b: 257, 265). Zum anderen ist davon
auszugehen, dass die Aussicht darauf, im Hinterbliebenenfall tber eine Witwenrente abge-

sichert zu sein, auch die Erwerbsentscheidungen vieler Ehefrauen beeinflusst hat, die noch
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nicht Witwe sind oder nie Witwe sein werden. Die Ausgestaltung der Hinterbliebenenrenten
stellt fir Ehefrauen insofern ein starkes Motiv dar, die Erwerbskarriere des Ehemannes zu un-

terstiitzen und zementiert damit die herrschende geschlechtsspezifische Arbeitsteilung.

Problematisch ist das Modell der Hinterbliebenenversorgung aus verschiedenen Grinden. Zum
einen stellt sich die ,Lebensleistung” der Frauen als Spiegel der Erwerbskarriere des Mannes
dar, und zwar (bisher) unabhéangig von Ehedauer, Zahl der Kinder u.a. Die Teilhabe ist anderer-
seits eine begrenzte, insofern die wahrend der Ehezeit erworbenen Rentenanspriiche nicht ge-
poolt und gesplittet, d.h. auf beide Ehepartner aufgeteilt werden. Stattdessen werden dem Ver-
sicherten die ,eigenstandigen” Anspriiche zugerechnet und verfassungsrechtlich in voller Héhe
auch im Hinterbliebenenfall garantiert, wahrend die vom Ehepartner ,abgeleiteten* Anspriche,
obgleich an der Hohe der jeweiligen Versichertenrente orientiert, dem Unterhalts- und Bedurf-
tigkeitsprinzip verpflichtet sind, eine maximale Héhe von 60 % der Versichertenrente erreichen
und im Falle einer Wiederheirat erléschen. Die deutsche Hinterbliebenenversorgung stitzt und
subventioniert auf diese Weise — unter anderem durch die Beitrdge von unverheirateten Paa-
ren, alleinerziehenden Muttern etc.Ia - Ehepaarhaushalte mit traditioneller geschlechtsspezifi-
scher Rollenverteilung, ohne andererseits gegentber der internen Aufgabenverteilung neutral
zu sein. Eine Neutralitat gegeniiber der tatséchlichen ehelichen Aufgabenverteilung, wie sie
z.B. durch ein Splitting der wahrend der Ehezeit von beiden Partnern erworbenen Alterssiche-
rungsanspriiche realisiert wUrdeE, existiert in Deutschland bislang nur im Scheidungsfall durch

den Versorgungsausgleich.

Die aktuelle Rentenreform sieht die Moglichkeit eines Splittings der Alterssicherungsanspriiche
zumindest als Option vor. Insgesamt fihren die zahlreichen im Bereich der Frauenalterssiche-
rung vorgesehenen Anderungen aber vor allem zu einer relativen Begiinstigung von Alleiner-
nahrer- und Zuverdienerin/Ernélhrereher@I und unterstitzen damit erneut Formen der traditio-
nellen geschlechtsspezifischen Aufgabenteilung (Klammer 2000, Equality-Gruppe Frauenal-

terssicherung 2001).

Die groRen Proteste im Zusammenhang mit der Einbeziehung der geringfiigig Beschaftigten in
die Sozialversicherungspflicht, die durch eine weitreichende Allianz von Arbeitgebern und Ar-

beitnehmer/innen gekennzeichnet war, haben verdeutlicht, dass bei der Diskussion um die

Diese Verteilungswirkungen haben auch eine Debatte dariiber ausgeldst, ob die Finanzierungsform der Hinter-
bliebenensicherung (noch) angemessen ist, oder ob nicht von einer Beitrags- auf eine Steuerfinanzierung Uber-
gegangen werden sollte (so z.B. Schméahl 2000).

Ein solches Splitting wird z.B. im Rahmen des Schweizer Alterssicherungssystems vorgenommen.

Z.B. durch die Aufstockungsbetrage fiir nichterwerbstatige oder teilzeiterwerbstatige Mitter bei der Renten-
berechnung oder aber durch die in der Hinterbliebenenrente eingefihrten Kinderzuschlage, welche bei vollzeiter-
werbstatigen Frauen der Einkommensanrechnung zum Opfer fallen. Durch die neuen Anrechnungsvorschriften
werden kinftig vor allem Hinterbliebenenrenten solcher Frauen niedriger ausfallen, die selbst langere Zeit voll-
zeiterwerbstatig waren oder aber Einkommen aus Kapitalvermdgen, Vermietung oder Verpachtung haben.

10
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LPrekaritat’ von Nicht-Normalarbeitsverhéltnissen die stabilisierende Funktion der zweiten Ebe-
ne der sozialen Sicherung, ndmlich der abgeleiteten Sicherung, unterschéatzt wird. Der im Steu-
er- und Sozialrecht verankerte und geftrderte eheliche Unterhaltszusammenhang ist mal3geb-
lich daftir verantwortlich, dass von der mangelnden Absicherung bestimmter Arbeitsverhaltnisse
nicht auf eine (aktuell) prekéare Situation der entsprechenden Arbeitnehmer/innen geschlossen
werden kann. Im Gegenteil: er ermdglicht erst die Akzeptanz entsprechender Ar-
beitsverhaltnisse und stabilisiert damit das ,modernisierte” Familienernahrermodell. Frauen
bzw. Familien, die ein Hausfrauen- oder Zuverdienermodell leben, haben ein Interesse am
Fortbestand der ihr Arrangement begtinstigenden Regelungen. Zugleich kommt es zu einer re-
lativen Schlechterstellung von Frauen, die anders leben und arbeiten.

7.4 Zusammenhdange zwischen der Familienpolitik und dem Erwerbsarbeitsangebot
von Frauen

Der Familienpolitik kommt nicht nur eine wichtige Rolle bei der Festlegung von finanziellen
Transfers fur Familien zu, sondern sie bestimmt auch mafRgeblich die Rahmenbedingungen fir
die Erwerbstétigkeit von Frauen. Dies gilt vor allem fiir die Ausgestaltung der Mdaglichkeiten zur
Eigen- und Fremdbetreuung von Kindern. Von zentraler Bedeutung hinsichtlich der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sind dartber hinaus auch die gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen fur Frauen und Manner, die (phasenweise) pflegebedirftige Angehorige versorgen. In
den spaten 90er Jahren lebten in Deutschland etwa 3,2 Millionen hilfe- und pflegebedirftige
Menschen in Privathaushalten, darunter 2,3 Millionen altere Personen ab 65 Jahre. Von den
rund 850.000 privat Pflege leistenden Personen im Erwerbsalte‘B waren rund 45 % parallel er-
werbstétig und damit aktuell von der "Vereinbarkeitsproblematik" betroffen. Dabei konzentrieren
sich die erwerbstatigen Hilfe- und Pflegeleistenden auf die Gruppe der Frauen im Alter zwi-
schen 40 und 50 Jahren. 16 % der weiblichen und 8 % der méannlichen Pflegepersonen haben
ihre Erwerbstatigkeit aufgrund der Pflegeverpflichtungen aufgegeben, weitere 18 % der pfle-
genden Frauen und 7 % der pflegenden Manner haben sie eingeschrénkt (vgl. Beck/Naegele/
Reichert/Dallinger 1997).

Obgleich das Problem der Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Pflege mit dem Altersstruktur-
wandel der Bevolkerung weiter zunehmen wird, konzentriert sich der folgende Abschnitt auf die
Ausgestaltung des Erziehungsurlaubs sowie der o6ffentlichen Kinderbetreuung und deren Aus-

wirkungen auf die Erwerbstatigkeit von Mattern. Denn hierdurch ist mehrheitlich die “frihe Pha-

1 vellig frei von abgeleiteten Anspriichen ist bislang kein einziges Land der EU. So kennen z.B. alle 15 Mitglieds-

staaten fur bestimmte Falle Hinterbliebenenrenten (Jepsen et. al. 1998). Im Ubrigen differiert das Ausmal® an
nicht-individualisierten Leistungen jedoch stark, wobei vor allem Luxemburg, Frankreich und Deutschland bis
heute besonders umfangreichen Gebrauch von abgeleiteten Anspriichen machen. Von der Europaischen Union
ist eine Individualisierung von Anspriichen in den vergangenen Jahren wiederholt gefordert worden (vgl. z.B. Eu-
ropdische Kommission 1997, Kapitel 1.2.3).

1216 bis unter 65 Jahre.
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se" der Erwerbsbiographie von Frauen betroffen, in der die Weichen fur den weiteren Erwerbs-

verlauf gestellt werden.

7.4.1 Erziehungsurlaub

Anfang 1992 wurde das Bundeserziehungsgeldgesetz neu gefasst. Der Erziehungsurlaub wur-
de auf bis zu drei Jahre pro Kind verlangert, die anschlielende Weiterbeschaftigung im Betrieb
garantiert.EIDas Gesetz richtete sich dabei explizit an beide Elternteile und sah vor, dass sich
die Eltern wahrend dieser Zeit bis zu drei Mal abwechseln kénnen. Zudem raumte es die Mog-
lichkeit ein, neben dem Erziehungsurlaub bis zu 19 Stunden pro Woche erwerbstétig zu sein.
Anfang 2001 trat eine erneute Reform des Bundeserziehungsgeldgesetzes in Kraft. Fur den Er-
ziehungsurlaub, nun "Elternzeit" genannt, wurden dabei u.a. die Einkommensgrenzen flr den
Bezug von Erziehungsgeld vom 7. Lebensmonat des Kindes an angehoben. Neben der Eltern-
zeit darf nun bis zu 30 Stunden pro Woche gearbeitet werden. Zudem wurde die zeitliche Flexi-
bilitdt der Erziehungsurlaubsphasen erhéht und die Option erdffnet, bei kiirzerem Erziehungs-

urlaub mehr Erziehungsgeld zu erhalten.

Die Ausgestaltung des Erziehungsurlaubs seit 1992 hat die Mdglichkeiten von Mittern, nach ei-
ner kinderbedingten Erwerbsunterbrechung ihre Berufstatigkeit wiederaufzunehmen und fort-
zufiihren, verbessert. Uber zwei Drittel aller zuvor erwerbstatigen Frauen in Ost- und West-
deutschland treten nach der Geburt eines Kindes einen Erziehungsurlaub an. Drei Jahre spéater
sind bereits 78 % der Mitter (Ost) bzw. 59 % (West) wieder erwerbstatig (Engel-
brech/Jungkunst 2001a). Tendenziell nimmt im Osten ein grof3erer Anteil der Mutter Erzie-
hungsurlaub in Anspruch, jedoch uber einen kurzeren Zeitraum hinweg als im Westen (Engel-
brech/Jungkunst 2001b, Beckmann/Kurtz 2001, Tabelle 7.1). Von den Miittern, die nach dem
Erziehungsurlaub die Erwerbsarbeit wieder aufnahmen, kehrte in den letzten Jahren etwa ein
Drittel nach maximal einem Jahr zurtick; die meisten der ostdeutschen Frauen hatten 1 — 2, die

meisten der westdeutschen Frauen 2 — 3 Jahre Erziehungsurlaub gemacht (vgl. Kap. 1).

Frauen, die langere Zeit Erziehungsurlaub nehmen, sind haufig nebenher teilzeiterwerbstatig.
Hierfir sind offensichtlich finanzielle Griinde ausschlaggebend: die Erwerbsorientierung im
Westen steigt merklich, sobald das Erziehungsgeld aufgrund der nach 6 Monaten sprunghaft
abgesenkten Einkommensgrenzen in vielen Haushalten entféllt. Im Osten dagegen steigt die
Erwerbsbeteiligung nach dem endgultigen Auslaufen des Erziehungsgeldanspruchs, d.h. nach

Vollendung des zweiten Lebensjahres des Kindes. Im "reinen" Erziehungsurlaub (ohne Teilzeit-

3 In der Erwerbsstatistik werden Erziehungsurlauberinnen aufgrund des ruhenden Vertrags daher auch als Er-

werbstatige gefiihrt.
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arbeitende) befanden sich im Jahr 2000 im Westen 47 %, im Osten 44 % aller Mitter mit Kin-
dern unter 3 Jahren (Engelbrech/Jungkunst 2001b: 1-2).

Tabelle 7.1

Erwerbsstatus nach Erziehungsurlaub, durchschnittliche Dauer des Erziehungs-
urlaubs und Griunde fur anschliel3ende Nichterwerbstatigkeit
Westdeutschland und Ostdeutschland, Befragung 2000

Westdeutschland Ostdeutschland
In % In %
Erwerbsstatus von Frauen im Anschluss an den Erziehungsurlaub
Erwerbstatig 53 70
Arbeitslos 6 16
in Erziehungsurlaub 24 11
Hausfrau 14 2
aus sonstigen Grunden nichterwerbstatig 3 1

Dauer des Erziehungsurlaubs nach der Geburt des ersten Kindes
(Frauen, die ihre Erwerbstatigkeit im Anschluss an den Erziehungsurlaub wieder aufgenommen ha-

ben)
1 - 6 Monate 13 5
7 — 12 Monate 19 23
13 — 24 Monate 27 41
25 — 36 Monate 37 29
Langer als 36 Monate®” 4 2

Grunde fur die (bisherige) Nicht-Erwerbstatigkeit nach dem Erziehungsurlaub

(Frauen, die ihre Erwerbstatigkeit im Anschluss an den Erziehungsurlaub nicht wieder aufgenommen
haben und nicht erneut in Erziehungsurlaub gingen)

Betrieb wurde aufgeldst 6 27
Auflédsungsvertrag angeboten 10 16
Wurde nach dem Erziehungsurlaub gekindigt 5 20
Habe nach dem Erziehungsurlaub gekiindigt 42 18
Sonstige Griinde 37 19
1) Bei weiteren Kindern oder jenseits der Erziehungsurlaubsregelungen. WSl

Quelle: IAB-Projekt 3-523, 2000, Beckmann/Kurtz 2001.

Zu der erhofften starkeren Beteiligung von Vétern an der Familienarbeit hat die Neufassung des
Erziehungsgeldgesetzes 1992 nicht gefuhrt: In weniger als 2 % der Falle wurde der Erzie-
hungsurlaub in den letzten Jahren von Véatern genommen. Einer Befragung des IAB zufolge
werden — von beiden Geschlechtern - bei weitem am haufigsten, n&mlich in rund drei Viertel der
Falle, finanzielle Grinde fir diese Erziehungsurlaubs-Abstinenz von Véatern angefihrt (Beck-
mann 2001: 10). Der niedrige und nicht am vorherigen Einkommen orientierte Satz des Erzie-
hungsgeldes (max. 600 DM) bietet in den meisten Familienhaushalten keine ausreichende
Kompensation fur das Einkommen des nach wie vor zumeist mannlichen Familienernahrers und

lasst den Erziehungsurlaub des Vaters oftmals zur blof3 theoretischen Moglichkeit werden.

Zweifellos wiinscht ein Teil der Mutter ausdrticklich, vortibergehend aus der Erwerbsarbeit aus-

zusteigen, um die eigenen Kinder selber zu betreuen. Dariiber hinaus erscheint die Ubernahme
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des Erziehungsurlaubs durch die Miitter angesichts der bislang gegebenen Rahmenbedingun-
gen in der Mehrzahl der Falle jedoch auch als "rationale Familienstrategie”. Mitter tragen damit
auch die Risiken dieser Erwerbsunterbrechung. Zwar zeigen neuere Analysen, dass der Uber-
wiegenden Zahl (im Westen etwa zwei Drittel, im Osten drei Viertel) der nach dem Erziehungs-
urlaub wieder erwerbstatigen Frauen der Wiedereinstieg auf dem alten oder einem adéquaten
Arbeitsplatz gelang (Beckmann/Engelbrech 2001, Engelbrech/ Jungkunst 2001a). Andererseits
konnten jedoch von den Erziehungsurlauberinnen seit 1992 im Westen etwa 6 %, im Osten so-
gar 16 % nicht in ihren alten Betrieb zurlickkehren und wurden arbeitslos. Vor allem im Osten ist
der Konkurs des Betriebs zur Zeit ein besonderes Risiko fir die Erziehungsurlauberinnen. Zwar
werden ostdeutsche Frauen nach dem Erziehungsurlaub insgesamt haufiger und in grof3erem
Umfang wieder erwerbstétig. Jedoch sind ihre Erwerbsmdglichkeiten aufgrund der unglnstige-
ren Arbeitsmarktlage eingeschréankter als die ihrer westdeutschen Geschlechtsgenossinnen
(Tabelle 7.1). Wo Miitter selbst kiindigen, hat es haufig (in 37 % aller Falle) damit zu tun, dass
die Arbeitszeit mit den individuellen Winschen und Méglichkeiten nicht mehr kompatibel ist.
Insgesamt erhéarten die vorliegenden Zahlen den Verdacht, dass sich mit zunehmender Dauer
des Erziehungsurlaubs die Erwerbschancen der Frauen verschlechtern (Beckmann/Kurtz 2001).
Diese Beobachtung hat zu der Diskussion gefihrt, inwiefern sich der Erziehungsurlaub (auch)
als ,Beschaftigungsrisiko® fur Frauen erweist (Gesellschaft fir Informationstechnologie und P&-
dagogik am IMBSE 1998).

Die Anfang 2001 in Kraft getretenen Anderungen des Bundeserziehungsgeldgesetzes mit der
Flexibilisierung der "Elternzeit" setzen an einigen bislang als besonders kritisch eingeschatzten
Punkten an (s.0.). Zudem hat das BMFSFJ das Thema ,Mann und Familie® zu einem neuen
Schwerpunkt und zum Inhalt einer laufenden Kampagne gemacht. Nun besteht die Moglichkeit,
bei individueller Verkiirzung der Elternzeit auf ein Jahr ein erhoéhtes Erziehungsgeld von bis zu
900 DM zu erhalten. Dies wird jedoch vermutlich angesichts der Durchschnittsverdienste von
Méannern in den meisten Familien nicht ausreichen, den Verlust eines Erwerbseinkommens zu
kompensieren und damit die Hauptursache fur die bisherige Nichtbeteiligung von Véatern auszu-
raumen (Beckmann 2001: 101‘.).ILTLI

% Im EU-Vergleich liegt Deutschland mit der Dauer des Erziehungsurlaubs (bis drei Jahre) gemeinsam mit Frank-

reich und Spanien, in denen der Erziehungsurlaub allerdings jeweils komplett unbezabhlt ist, an der Spitze. Einige
Lander mit kiirzeren Maximaldauern (Finnland, Italien, als nicht EU-Land vor allem Norwegen) zahlen dagegen
wahrend des Erziehungsurlaubs (bzw. eines Teils) eine am friheren Lohn orientierte Leistung. Auch in den ande-
ren europdischen Landern ist die Inanspruchnahme des Erziehungsurlaubs durch Vater eher zdgerlich. Bru-
ning/Plantenga kommen bei ihrem europdischen Vergleich insgesamt zu dem Ergebnis, dass das Potenzial des
Erziehungsurlaubs fur die Chancengleichheit nicht zu hoch eingeschétzt werden darf (Bruning/Plantenga 1999:
208). Bei ihrer Evaluation schnitt das deutsche System im internationalen Vergleich (gemessen an den Kriterien
JArbeitsmarktnahe®, ,Manneranteil®, ,Riickkehrquoten von Frauen auf den Arbeitsmarkt“) besonders schlecht ab
(ebd. S. 206).
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7.4.2 Offentliche Kinderbetreuung
7.4.2.1 Deckungsgrad

Im Jahr 2000 besuchten in Deutschland 47,5 % aller noch nicht eingeschulten Kinder eine 6f-
fentliche Betreuungseinrichtung. Dabei bestehen im Deckungsgrad der o6ffentlichen Kinder-
betreuung zum einen grof3e Unterschiede zwischen Kindern unter drei Jahren und solchen ab
drei Jahren, zum anderen zwischen Ost- und Westdeutschland: Werden von den unter
3jahrigen im Westen nur etwa 5 % der Kinder offentlich betreut, sind es im Osten zur Zeit etwa
35 %. Bei den Kindern im Kindergartenalter (ab 3 Jahre) liegen die Werte in beiden Teilen des
Landes néher beieinander und erheblich hdher, namlich bei rund 77 % im Westen und bei rund
87 % im Osten (Schaubild 7.2, Tabellen A.7.3a-c).

Schaubild 7.2

Anteil der Kinder in Kinderkrippen und Kindergarten *
Westdeutschland, Ostdeutschland und Deutschland

Betreuungsgrad

in % 1991 - 2000
100 - -
Kinder im Alter von 3-7 Jahren
90 ¥ a8 * /(ohne Schulerlnne

80 +

70 &

60 +

50 -
Kinder unter 3 Jahren
40 +
30 +
20 +
A
101 TTrYM——
0 f f f f f f f f
1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000

—=— \Westdeutschland —— Ostdeutschland —— Deutschland

1) Prozentzahlen jeweils bezogen auf 100 Kinder der gleichen Altersgruppe. Ohne Kinder, die bereits ei-
ne Schule besuchen.

Quelle: StBA (1998c): Statistisches Jahrbuch 1998: 472 sowie Arbeitstabellen nach Daten des Mikrozen- WSl
sus.

In den grolRen Unterschieden zwischen Ost und West bei der verflighbaren Kinderbetreuungs-
Infrastruktur wirken die sehr unterschiedlichen Traditionen &ffentlicher Kinderbetreuung in der
DDR und der ehemaligen BRD noch nach. In der DDR ging die umfassende Integration von

Frauen in die Erwerbsarbeit mit einem flachendeckenden Ausbau von Kinderbetreuungsein-
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richtungen einher.ElIn der ehemaligen BRD wurden Kindergérten fir Kinder ab 3 Jahren lange
Zeit nur langsam und Betreuungseinrichtungen fur Kinder unter 3 Jahren fast gar nicht aus-
gebaut. In den 90er Jahren kam es im wiedervereinigten Deutschland zu gegenlaufigen Ent-
wicklungen, namlich riicklaufigen Betreuungsquoten im Osten (vor allem bei den Kindern unter
drei Jahren) und ansteigenden Betreuungsquoten im Westen (vor allem bei den Kindern im

Kindergartenalter).

Bezogen auf Gesamtdeutschland hat sich die Quote der betreuten Kinder unter drei Jahren
zwischen 1991 und 1997, vorwiegend aufgrund der SchlieBung von Kinderbetreuungsein-
richtungen in Ostdeutschland, etwa halbiert, um erst seitdem wieder leicht anzusteigen. Bei
Kindern im Kindergartenalter kam es zunadchst ebenfalls zu einem Rilckgang der Betreu-
ungsquote, der sich aber mit dem Jahr 1996 umkehrte, als bundesweit (auRer in Bayern) fir
mindestens 3jahrige Kinder der Rechtsanspruch auf einen Kindergartenplatz eingefihrt wurde.
Der 1996 eingefiuihrte Rechtsanspruch bedeutet allerdings nicht, dass die 6ffentliche Kinder-
betreuung zeitlich so gewahrleistet wird, dass hierdurch eine (Vollzeit-, z.T. auch nur Teilzeit-)
Erwerbstatigkeit von Frauen ermoglicht wirde. Vielmehr entstehen Vereinbarkeitsprobleme
haufig daraus, dass der zeitliche Umfang oder die Flexibilitat des Betreuungsangebots nicht

ausreichend sind.EI

Im internationalen Vergleich lasst sich ein enger Zusammenhang zwischen dem Umfang der
offentlichen Kinderbetreuung sowie Art und Ausmald der Frauenerwerbstéatigkeit im jeweiligen
Land feststellen (Daly 1998, Myers/Gornick/Ross 1998). Dies wird durch die Ergebnisse deut-
scher Studien bestatigt. So war in den letzten Jahren die Kinderbetreuung fir den tberwiegen-
den Teil der nicht berufstatigen ost- und westdeutschen Frauen der Hauptgrund fur die Nichter-
werbstatigkeit (Engelbrech et. al. 1997).

Wie zwei 1995 und 2000 vom IAB durchgeflihrte reprasentative Untersuchung bei erwerbstati-
gen und nicht erwerbstatigen Frauen gezeigt haben, nannten 1995 vor allem westdeutsche
Frauen mit kleineren Kindern auf die Frage, welche Verbesserungen wesentlich helfen wirden,

die Organisation und Belastung des Alltags zu erleichtern, die Mdglichkeiten aul3erh&uslicher

* 50 entwickelte sich der Deckungsgrad der Horte (gemessen als Betreuungsquote der in Frage kommenden Kin-

der) zwischen 1970 und 1989 von 59,5 % auf 76,1 %. Der Deckungsgrad der Kindergarten stieg im gleichen Zeit-
raum von 65,5 % auf 74,7 %. Besonders markant war der Ausbau von Kinderkrippen und Sauglingsheimen: Wur-
de von den Kindern im Vor-Kindergartenalter 1970 noch weniger als jedes dritte in Einrichtungen betreut, so wa-
ren es 1989 laut DDR-Statistik bereits vier von funf Kindern (Statistisches Amt der DDR 1990: 378).

Im Europaischen Vergleich nimmt Deutschland bezliglich des Deckungsgrades der &ffentlichen Kinderbetreuung
eine mittlere Position ein. Schon Mitte der 90er Jahre wiesen so unterschiedliche Lander wie Danemark, Spanien,
Belgien oder Frankreich Betreuungsquoten bei den Kindern im Kindergartenalter von deutlich tber 80 % oder so-
gar Uber 90 % aus. Besonders stark differiert die Betreuungssituation jedoch bei den jiingeren und bei den &lteren
Kindern. Von den 0 - 3jahrigen Kindern besuchten Mitte der 90er Jahre in Ddnemark fast die Hélfte, in Belgien
und Schweden immerhin rund ein Drittel aller Kinder eine offentliche Betreuungseinrichtung. Bei den Kindern im
Grundschulalter ist es nicht der Deckungsgrad, sondern der zeitliche Umfang der Betreuung, der in Deutschland
(angesichts einer nicht einmal durchgangig gesicherten Halbtagsbetreuung) niedriger als in vielen anderen Lé&n-
dern liegt und Probleme fur erwerbstétige Eltern nach sich zieht.

16
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(¢ffentlicher oder betrieblicher) Kinderbetreuung (Engelbrech/Jungkunst 1998 und dies. 2001).
Knapp drei von 10 westdeutschen Frauen wiinschten sich — unabhangig vom Erwerbsstatus —
vor allem eine Ganztagsbetreuung fur Kleinkinder vor Ort. Von den erwerbstatigen westdeut-
schen Muittern mit Kindern im Kindergartenalter gab jede vierte an, verlangerte Kindergarten-
zeiten, insbesondere auch in den Ferien und mit Mittagsbetreuung, wirden ihr wesentlich hel-
fen, ihren Alltag besser zu organisieren und zu entlastenl.I7I Auch im Jahr 2000 ist der erreichte
aulerhausige Versorgungsgrad aus Sicht der Mutter weiter verbesserungsbedurftig: Neben
besseren Mdglichkeiten zur familiengerechten* Abstimmung der Arbeitszeiten wiinschten sich
Frauen Kkleiner Kinder vor allem betriebliche Hilfen und offentliche Ganztagsbetreuung; er-
werbstéatigen Muttern von Kindergartenkindern fehlt besonders die Betreuung wahrend der Kin-

dergartenferien sowie (im Westen) eine Mittagsbetreuung.

Unter den erwerbstéatigen Mittern mit Schulkindern (6-16 Jahre) wiinschte sich 1995 jede dritte
westdeutsche und jede flinfte ostdeutsche Mutter eine Nachmittagsbetreuung durch die Schule.
Im Jahr 2000 versprach sich schon jede zweite Mutter hiervon eine Erleichterung. Die Tatsache,
dass dieser Wunsch auch unter den nichterwerbstatigen Muttern stark ausgepréagt war, ist ein
Indiz dafir, dass die Nichterwerbstatigkeit auch bei Mittern &lterer Kinder h&ufig durch unzurei-

chende 6ffentliche Betreuungsmadglichkeiten (mit-)bedingt ist.

7.4.2.2 Kosten

Die Gebuhren fur Kindergarten oder Kinderhorte bzw. alternativ die Kosten fur private Kin-
derbetreuung wahrend der erwerbsbedingten Abwesenheit beider Eltern vom eigenen Haushalt
kénnen ebenfalls einen negativen Einfluss auf das Arbeitsangebot von Muttern haben. Im Jahre
1996 betrugen die durchschnittlichen Elternbeitrdge fur die Betreuung in Kindertagesein-
richtungen 116 DM pro Monat und Kind (DIW 2000a: 272). Die tatséchlichen Gebihren streuen
jedoch je nach Bundesland mit Hochstgrenzen zwischen 86 und 450 DM fir einen Halbtagskin-
dergartenplatz sowie 180 und 750 DM fir einen Ganztagsplatz (vgl. Leipert/Opielka 1998 zit.
nach DIW 1999b: 272) sehr stark. Wenn man realistischerweise unterstellt, dass diese Betrége
notwendig sind, um die Erwerbstatigkeit des zweiten Elternteils — zumeist der Mutter — zu er-
moglichen und Kinderbetreuungseinrichtungen nicht ganz unabhangig vom Wunsch nach einer
Erwerbstatigkeit nachgefragt werden, dann senken die Kinderbetreuungsgebtihren den Grenz-
nutzen fir die Erwerbstatigkeit der Mutter und erhéhen damit die Schwelle zur Aufnahme einer

Erwerbstéatigkeit.

Unter Gerechtigkeitsaspekten ist in diesem Zusammenhang hervorzuheben, dass die ohnehin

grolRere Fahigkeit einkommensstarkerer Haushalte, Kinderbetreuungskosten aufzuwenden,

" Bei den ostdeutschen Frauen mit Klein- oder Kindergartenkindern wurden dagegen jeweils am haufigsten Win-

sche nach einer Teilzeittatigkeit oder familienfreundlicheren Arbeitszeiten genannt.
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noch systematisch durch die Kinderfreibetrage (seit 2000 9.936 DM je Kind) im Rahmen der
Einkommensteuer verstarkt wird. Durch den progressiven Tarif nimmt die Steuerentlastung mit
steigendem Haushaltseinkommen zu. Beim gegenwartigen Tarif (2001) ist die steuerliche Ent-
lastung ab einem zu versteuernden Jahres-Haushaltseinkommen von etwa 100.000 DM fur
Verheiratete hoher als das Kindergeld (zur Zeit 3.240 DM je Kind und Jahr), um ab etwa
215.000 DM mit 4.819 DM das Maximum zu erreichen. Einkommensstarke Haushalte erhalten
damit je Kind und Jahr tGber 1.500 DM mehr als Haushalte mit geringem oder mittlerem Einkom-
men (Schratzenstaller 2001). Diese Situation wird sich noch verschérfen, wenn tatséchlich, wie
im Zuge des ,Familienurteils" des Bundesverfassungsgerichts vom November 1998 vorgese-
hen, ab 2002 zusatzlich ein Erziehungsfreibetrag von 2052 DM je Kind eingefiihrt wird, wobei
dann allerdings auch Haushalte mit mittlerem Einkommen von der Freibetragsregelung profitie-

ren kdnnen.

Gemal’ reprasentativer Befragungen stellen dennoch die Kosten der Kinderbetreuung im Ver-
gleich mit der Verfugbarkeit von Kinderbetreuungsplatzen zur Zeit das geringere Problem dar.
Sowohl Eltern mit Kleinkindern sowie solche mit &lteren Kindern sind fast durchgéangig dazu be-

reit, Kosten fur die Kinderbetreuung zu tragen (Engelbrech/Jungkunst 2001b, vgl. Tabelle 7.2).

Tabelle 7.2
Kinderbetreuungskosten:
Tatsachlich anfallende Kosten und Bereitschaft zur Kostentibernahme
Westdeutschland und Ostdeutschland 2000
Kleinkinder Kindergarten- Grundschul-
kinder kinder

West Ost West Ost West Ost
Frauen®, die tatséchlich Kosten tragen (in %) 38 57 83 91 50 84
Frauen®, die bereit waren, Kosten zu tber-
nehmen (in %) 94 96 95 98 89 96
1) Matter mit Kindern der entsprechenden Altersstufen. WSI
Quelle: Engelbrech/Jungkunst 2001b: 3.

7.5 Defizite im Bereich der eigenstandigen sozialen Sicherung als Folge des Ge-
schlechtermodells bzw. der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung

Als Folge der starken Erwerbsanbindung der sozialen Sicherungsanspriiche ziehen die sozi-
alpolitisch unterstitzten und von Frauen mehrheitlich realisierten eingeschrankten und kurzen
Erwerbsbiographien gravierende Defizite in der eigenstandigen Sicherung von Frauen nach
sich. Zum einen sind bestimmte Nicht-Norm-Arbeitsverhéltnisse, in denen viele Frauen arbeiten,
durch einen eingeschrankten Zugang zur sozialen Sicherung gekennzeichnet. Zum anderen
spiegeln zahlreiche Sozialleistungen die letzte oder durchschnittliche Position des Empfangers
bzw. der Empféangerin auf dem Arbeitsmarkt und reproduzieren insofern die hier bestehenden

Schieflagen. Besondere Probleme erwachsen fir Frauen auch bei solchen Sozialleistungen, die
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eine Bediirftigkeitsprifung im Haushaltszusammenhang voraussetzen. Dies zeigt sich vor allem

bei der Arbeitslosen- und der Rentenversicherung.

7.5.1 Nicht-Normalarbeitsverhéltnisse und soziale Sicherung

Die hohe Préasenz von Frauen in Arbeitsverhaltnissen jenseits des klassischen Normalar-
beitsverhaltnisses steht in unmittelbarer Verbindung mit Defiziten von Frauen in Bezug auf ihre
eigenstandige soziale Sicherung. Wie dargestellt (Kap. 4), hatte das Konzept des Nor-
malarbeitsverhaltnisses neben einer statistisch-quantitativen immer auch eine normative Be-
deutung: An das Normalarbeitsverhaltnis als ,herrschende Fiktion“ (Mickenberger 1985: 422)
war und ist das gesamte Spektrum an arbeits-, tarif- und sozialrechtlichem Schutz gebunden.
Zwar ist inzwischen der Schutz fir sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschaftigte und damit
die groRte Gruppe der in Nicht-Normalarbeitsverhaltnissen tatigen Frauen weitgehend an den
Vollzeitbeschaftigter angeglichen worden. Seit Mai 1985 (BeschFG 1985) ist die prinzipielle
Gleichbehandlung von Voll- und Teilzeitbeschéftigten gesetzlich geregelt. Dies bezieht sich al-
lerdings nur auf den Zugang zu den Systemen. Die Hohe der (monetéren) Leistungen ist jedoch
aufgrund des Aquivalenzprinzips, das in der deutschen sozialen Sicherung starker als in vielen
anderen europaischen Landern ausgepragt ist, entsprechend niedriger. Geringflgig Beschéf-
tigte kdnnen — auch nach der partiellen Einbeziehung in die Sozialversicherungspflicht im Jahre
1999 — uber ihre Tatigkeit allein erst recht keine existenzsichernde materielle Absicherung bei
Arbeitslosigkeit, im Alter etc. erzielen. Zudem werden diesen Beschaftigten die allgemeinen ge-
setzlichen bzw. tarifvertraglichen Leistungen (wie Lohnfortzahlung im Krankheitsfall, Urlaubs-
und Weihnachtsgeld, Zuschlage sowie Kindigungsschutz) in der Praxis oftmals vom Arbeitge-
ber vorenthalten (Dingeldey 1998: 864). Allerdings hat das am 1.Januar 2001 in Kraft getretene

Teilzeit- und Befristungsgesetz die Rechte der geringflgig Beschéftigten diesbeziglich gestarkt.

Besondere Probleme erwachsen fur Frauen auch aus befristeten Beschaftigungsverhaltnissen.
Durch die Mdglichkeit, ohne sachlichen Grund zu befristen, lassen sich aus betrieblicher Sicht
sowohl der Mutterschutz als auch die Regelungen zum Erziehungsurlaub umgehen und damit
Kosten einsparen. Fur Frauen bedeutet dies, dass sie im Falle einer Schwangerschaft das Be-
schaftigungsrisiko alleine tragen, da der Kindigungsschutz im Erziehungsurlaub entfallt und
damit ihr Ruckkehrrecht. Lauft das befristete Arbeitsverhaltnis noch wahrend oder vor der Mut-
terschutzzeit aus, entfallt dariber hinaus der Anspruch auf das Mutterschutzgeld. Fir die Be-
triebe - gerade auch Klein- und Mittelbetriebe - ist der verstarkte Ruckgriff auf Befristungsmaog-
lichkeiten aus Kostengrunden rational. Auf die Erwerbsverlaufe von Frauen oder aber ihre Ent-

scheidung fur Kinder wirkt sich die betriebliche Befristungspraxis dagegen negativ aus.
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7.5.2 Arbeitslosenversicherung / Arbeitslosenhilfe

Die Hohe des Arbeitslosengeldes von Frauen lag Ende der 90er Jahre und in den Jahren davor
im Westen stets bei rund 62 %, im Osten bei etwa 83 % bezogen auf die Arbeitslosenleistungen
von Méannern im jeweiligen Landesteil (WSI-FrauenDatenReport 2000: Tab. 7.A.6 und S. 285f).
Ein Grofdteil dieser Geschlechterdifferenzen erklart sich aus der unterschiedlichen Einkom-
mensposition wahrend der letzten Erwerbstatigkeit, die sowohl aus niedrigeren Stundenldhnen
von Frauen als auch aus einem grofReren Teilzeitanteil resultiert (vgl. Kap. 3). Die Einkom-

mensunterschiede auf dem Erwerbsarbeitsmarkt werden in die Arbeitslosigkeit fortgeschrieben.

Verteilungspolitisch besonders problematisch ist jedoch die Regelung, dass sich die Hohe zahl-
reicher Lohnersatzleistungen nach dem Nettoeinkommen richtet, obwohl die Beitrage unabhan-
gig von der Steuerklasse am Bruttoeinkommen bemessen werden. Dies fuhrt zu niedrigeren
Lohnersatzleistungen bei all denjenigen Frauen, die im Rahmen des Ehegattensplittings Steu-
erklasse V gewahlt haben (vgl. Kap. 7.2). So bekommt eine Ehefrau, die aufgrund ihres Haus-
haltszusammenhangs Steuerklasse V gewahlt hat, im Falle der Arbeitslosigkeit erheblich weni-
ger Arbeitslosengeld als eine Frau mit gleichem Erwerbseinkommen, die Steuerklasse IV ge-
wahlt hat, obwohl beide gleich hohe Beitrdge zur Arbeitslosenversicherung entrichtet haben.
Die Regelung betrifft neben dem Arbeitslosengeld und der Arbeitslosenhilfe auch die Lohner-
satzleistungen Altersiibergangsgeld, Konkursausfallgeld, Krankengeld, Kurzarbeitergeld, Mut-
terschaftsgeld, Ubergangsgeld, Unterhaltsgeld, Versorgungskrankengeld und das Winteraus-
fallgeld (Bareis/Schmidt/Selg 1996).

Problematische Folgen fir Frauen haben auch Regelungen zur Bedurftigkeitsprifung. So ha-
ben Frauen haufiger als Manner im Anschluss an das Arbeitslosengeld keinen Anspruch auf
Arbeitslosenhilfe, weil bei ihnen die Bedurftigkeit, die Voraussetzung fir den Bezug von Ar-
beitslosenhilfe ist, abgelehnt wird. Dies hat im Wesentlichen zwei Griinde: Zum einen erzielt der
Partner in vielen Fallen ein hohes Einkommen, das bei der Bedurftigkeitspriifung angerechnet
wird. Zum anderen ist der Arbeitslosenhilfe-Leistungssatz bei Frauen oft niedrig, da sie auf-
grund von niedrigen Entgelten und Teilzeitarbeit, aber auch aufgrund der Wahl der Steuerklas-
se V ein niedriges Nettoeinkommen erzielen. Bei einem niedrigen Leistungssatz wird die Gren-
ze, ab der das anrechenbare Partnereinkommen zur Ablehnung der Bedurftigkeit flihrt (Bedurf-
tigkeitsschwelle), fruher erreicht.E Einer Auswertung fur die Jahre 1983-90 zufolge lag der

Frauenanteil derjenigen, die aufgrund der Bedurftigkeitsprifung keinen Anspruch auf Arbeitslo-

18 Aufgrund der unterschiedlichen Bedirftigkeitsbegriffe von Arbeitslosen- und Sozialhilfe kann es sogar vor-

kommen, dass die Bediirftigkeit in der Arbeitslosenhilfe verneint wird, obwohl die Familie erganzende Sozialhilfe
bezieht (Rabe 2001).
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senhilfe hatten, wahrend dieser Periode stets bei etwa 76-79 % (W SI-FrauenDatenReport 2000:
285, nach Daten aus ANBA 5/1991: 793).'1?1I

Die Ablehnung der Arbeitslosenhilfe hat weitreichende Folgen beziglich der Arbeitsférderung.
Kritisch ist fir viele Frauen, dass das SGB Ill bestimmte Leistungen solchen Personen vorbe-
halt, die einen Anspruch auf Arbeitslosengeld/Arbeitslosenhilfe haben. Zu diesen Leistungen
gehdren z.B., sieht man von gewissen Ausnhahmetatbestdnden ab, Strukturanpas-
sungsmafnahmen, ArbeitsbeschaffungsmaRnahmen, das Uberbriickungsgeld sowie die Ar-
beitnehmerhilfe. Im Rahmen des zum 1.8.1999 in Kraft getretenen Zweiten Gesetzes zur Ande-
rung des Dritten Sozialgesetzbuches sind einige Regelungen eingefuihrt worden, die vor allem
arbeitslosen Frauen zugute kommen.@Weitere Verbesserungen wurden jangst im Rahmen des
Job-AQTIV-Gesetzes beschlossen. Immer noch fuhren die Bedurftigkeitsprifung im Haushalts-
zusammenhang sowie die Steuerklassenkombination IlI/V jedoch dazu, dass vielen Frauen ar-
beitsmarktpolitische Unterstitzungsleistungen verweigert werden. Stattdessen werden die
Frauen auf das Einkommen des Ehemannes verwiesen, ihre Chancen, aus der Arbeitslosigkeit
herauszukommen, werden erheblich gemindert, und die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung

wird fortgeschrieben.

Nicht mehr zutreffend ist die lange Jahre zurecht gelbte Kritik, dass Frauen — entgegen der
Soll-Vorschrift aus 8 2 Nr. 5 AFG — beim Einsatz arbeitsmarktpolitischer Instrumente nicht ge-
mal ihres Anteils an den Arbeitslosen beriicksichtigt wurden. Inzwischen wird dieses Ziel weit-
gehend erreicht. Kritisch ist jedoch weiterhin einzuschétzen, dass sich der ,Aufholprozess” von
Frauen vor allem in betriebsfernen Bereichen (z.B. berufliche Weiterbildung) vollzogen hat,
wahrend Frauen in betriebsnahen Malinahmen (z.B. Strukturanpassungsmafnahmen) nach

wie vor unterreprasentiert sind (WSI-FrauenDatenReport 2000: 279 — 281).

7.5.3 Alterssicherung

Wie in Kapitel 3.2.2 dargestellt, haben Frauen erheblich geringere eigenstandige Alterssiche-
rungsanspriche als Manner. Dabei liegt die Mindestversicherungszeit flr den Bezug einer ei-
genen Rente in der gesetzlichen Rentenversicherung (GRV) mit 5 Versicherungsjahren in
Deutschland im EU-Vergleich niedrig. Diese "Hurde" stellt fir jingere Frauen selbst in West-
deutschland kaum noch ein nennenswertes Problem dar, zudem hierauf auch Kindererzie-

hungszeiten (ein Jahr fir Geburten vor 1992, 3 Jahre fur Geburten ab 1992), in begrenztem

19 Zahlen zur geschlechtsspezifischen Verteilung derjenigen Arbeitslosen, deren Anspruch auf Arbeitsgeld wegen

Anspruchserschépfung endete, ohne dass danach Anschluss-Arbeitslosenhilfe gewahrt wurde, werden nicht re-
gelmaRig vorgelegt.

So wurden z.B. in die Gruppe der Berufsriickkehrerinnen auch Personen einbezogen, die ihre Arbeitslosigkeit o-
der betriebliche Berufsausbildung aufgrund von Kinderbetreuung und Pflege von Angehdrigen unterbrochen ha-
ben. Zudem werden Kosten fur TrainingsmafBnahmen nun auch fiir Personen Glbernommen, die wegen der Be-
dirftigkeitspriifung keinen Anspruch auf Arbeitslosenhilfe haben.

20



Kapitel 7: (Fehl-)Anreize und strukturelle Benachteiligungen fiir Frauen im Steuer- und Sozialsystem Seite 223

Mafl3e Ausbildungszeiten, Zeiten der nicht-erwerbsmafigen Pflege (seit Einfihrung der Pflege-

versicherung) etc. angerechnet werden.

Anders sieht es bei der Hohe der Rentenanspriiche aus. Die unterschiedliche Hohe der eigen-
standigen Versichertenrenten von Frauen und Mannern in der gesetzlichen Rentenversicherung
(vgl. Kap. 3.2.2) resultiert daraus, dass die Rentenh6he — trotz der genannten Ausgleichsme-
chanismen - starker als in vielen anderen europdischen Landern an der Dauer der vorherigen
Erwerbsarbeit (Zeitfaktor) sowie an der H6he des vorherigen, versicherungspflichtigen
Erwerbseinkommens (Entgeltfaktor) orientiert ist. Sowohl der Zeit- als auch der Einkommens-
faktor in der Rentenformel tragen zu den Differenzen der Versichertenrenten von Frauen und
Mannern bei und addieren sich in ihrer Wirkung. Tabelle 7.3 zeigt die Zusammenhange in der
Gegentberstellung von Frauen und Mannern in Ost- und Westdeutschland. Der Vergleich von
Rentenbestand (= Summe aller laufenden Renten) und Rentenzugang (= Neurenten des Jahres
1999) ermdglicht zudem eine Einschatzung bezuglich der in den letzten Jahren bereits erfolgten

— oder ausgebliebenen — Annaherungen zwischen Frauen und Mannern.

Es zeigt sich, dass im Westen Unterschiede bei den Versicherungsjahren etwas mehr zu den
unterschiedlichen Rentenansprichen von Frauen und Mannern beitragen als die Hohe des er-
zielten Erwerbseinkommens. Bei den Versicherungsjahren hat die durchschnittliche Rentnerin
knapp zwei Drittel, beim durchschnittlich angerechneten Jahreseinkommen gut zwei Drittel des
Vergleichswertes fur Manner aufzuweisen. Die Neurentnerinnen stehen in bezug auf beide
Komponenten im Verhaltnis zu den Mannern etwas besser da als der Durchschnitt der Rentne-
rinnen, jedoch zeugt die jeweilige Verminderung der Differenz von 4 Prozentpunkten von einer
nur mafigen Angleichung im Zeitverlauf. Im Rentenbestand im Osten liegt das Verhaltnis zwi-
schen Frauen und Mannern sowohl beziglich des Zeit- als auch des Einkommensfaktors bei
rund drei Viertel und damit erwartungsgemaf deutlich hoher als im Westen. Auch hier stehen
sich die Neurentnerinnen nochmals besser, wobei vor allem die Entwicklung bei den Versiche-
rungsjahren interessant ist: Frauen, die heute in den neuen Bundeslandern in Rente gehen, ha-
ben deutlich Gber 90 % der Versicherungsjahre von Mannern aufzuweisen.IZLI Die verbleibenden
Rentenunterschiede zwischen Frauen und Mannern im Osten sind somit weitgehend auf die

unterschiedliche H6he der Erwerbseinkommen zuriickzufiihren.

2 Die geschlechtsspezifischen Unterschiede beim Zeitfaktor fallen in beiden Landesteilen deutlicher aus, wenn nur

die Altersrenten unter den Versichertenrenten betrachtet werden.
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Tabelle 7.3
Zeit- und Einkommensfaktor als Bestimmungsgrinde fir die unterschiedliche
Hohe der eigenstandigen Renten” von Frauen und Mannern
Westdeutschland und Ostdeutschland 1999
Westdeutschland Ostdeutschland
Frauen/ Frauen/
Frauen | Manner | Manner | Frauen | Manner | Manner
in % in %
Durchschnittl. Héhe der eigenstandigen
Renten in DM — Rentenbestand?® 879 1.849 48 1.195 | 1.933 62
Durchsqhnlttl. Hohe der elgensgf);lndlgen 912 1715 53 1307 | 1.698 77
Renten in DM — Rentenzugang
T P C 7)
Durchschnittliche Versicherungsjahre 25.6 39.8 64 34.9 456 77
— Rentenbestand
T P ’ 7)
Durchschnittliche Versicherungsjahre 26.2 3098 66 40,0 43.6 92
— Rentenzugang
Durchschnittliche Entgeltpunkte pro
Versicherungsjahr‘” - Rentenbestand 0,74 1,09 68 081 1,08 5
Durc.hschmtthc_he I%ntgeltpunkte pro 076 1,05 72 0,80 1,02 78
Versicherungsjahr” — Rentenzugang
1) Versichertenrenten, d.h. Altersrenten und Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit. - 2) Alle
laufenden Renten am 31.12.1999. 3) Rentenzugange im Jahr 1999. 4) Beitrags- und beitragsfreie Zeiten.
Quelle: VDR (2000b): Statistik Rentenbestand am 31. Dezember 1999, VDR (2000a): Rentenversiche- .
rung in Zeitreihen Juli 2000: 88-89, 105 - 108. Berechnungen des WSI WWSI

Kindererziehungszeiten werden zur Zeit in insgesamt ca. 8,4 Millionen Renten beriicksichtigt,
sie schlagen sich jedoch nur mit Durchschnittsbetréagen von 103 DM im Westen und 88 DM im
Osten nieder (Deutscher Bundestag 2000: 58). In den letzten Jahren sind, zuletzt durch die
2001 verabschiedete Rentenreform, einige Regelungen zur starkeren Honorierung von Kinder-
erziehung im Rahmen der eigenstéandigen Renten beschlossen worden. Fir die heutige Rent-
nerinnengeneration hat sich der steuerlich geférderte Rickzug der Frauen vom Arbeitsmarkt
zugunsten der Kinderbetreuung jedoch nur geringfugig als entsprechende Geldleistung in der

Rente niedergeschlagen.

Inzwischen stellen Frauen in der Gesetzlichen Rentenversicherung immerhin rund 47 % aller
Versicherten (ohne Rentenbezieherinnen), darunter 43 % aller aktiv Versicherte (VDR
2000b: 17 — 19). In allen Altersgruppen des potenziellen Erwerbsalters liegt bisher allerdings im
Westdeutschland — bezogen auf die jeweilige Bevolkerungsgruppe — der Prozentsatz der Frau-

en, die aktiv rentenversichert sind, deutlich unter dem der Manner. Obwohl auch Frauen im ge-

2 Aktiv Versicherte sind Personen, die zum Beobachtungszeitpunkt ihre Anwartschaften durch das Entrichten von

Beitragen erwerben bzw. fur welche Beitrage als entrichtet gelten (Beitragszahler), sowie Personen, die gegen-
wartig Anrechnungszeiten zurticklegen. Als passiv versichert gelten demgegeniiber Personen, die in der Ver-
gangenheit Anspriiche erworben haben, aber zur Zeit keine Beitrdge entrichten und noch keine Rente beziehen
(z.B. Hausfrauen).
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setzlichen Erziehungsurlaub (bis zu 3 Jahre pro Kind) zu den aktiv Rentenversicherten gehdren,
ist die Differenz bei der Altersgruppe der 30 bis 40j&hrigen und somit wahrend der - nach hinten
verschobenen - ,Familienphase” nach wie vor am groften (WSI-FrauenDatenReport 2000:
300f)

Die Untersuchung Altersvorsorge in Deutschland (AVID) hat deutlich gemacht, dass trotz ver-
anderter Erwerbsmuster von Frauen mit einer erheblichen weiteren Annaherung zwischen den
eigenstandigen Renten beider Geschlechter in den nachsten zwei Jahrzehnten nicht zu rech-
nen ist (vgl. Kap. 3). Auch bei den Frauen der nachsten 20 Geburtsjahrgénge, die ins Renten-
alter kommen, werden die eigenstandigen Renten voraussichtlich in beiden Teilen des Landes
erheblich unter denen ihrer mannlichen Altersgenossen liegen. Zudem wird in Westdeutschland
weiterhin ein starker negativer Zusammenhang zwischen Kinderzahl und eigener Frauenrente
bestehen bleiben: je mehr Kinder, desto weniger Rente (BMA/VDR 2000). Der Einfluss von Ehe
und Kindern auf die Renten westdeutscher Frauen ist und bleibt vorlaufig gré3er als der Ein-
fluss der Qualifikation (Stegmann 2001). Da die wichtigsten kinderbezogenen Verbesserungen
nicht fir Frauen gelten, die ihre Kinder vor 1992 geboren haben, werden von der inzwischen
erfolgten Ausdehnung der anrechenbaren Kindererziehungszeiten sowie von den im Rahmen
der jungsten Rentenreform beschlossenen Verbesserungen fur Kindererziehende im Wesentli-

chen Frauen sehr viel jingerer Kohorten profitieren.

Auch bei der betrieblichen Alterssicherung fiihrt die unterschiedliche Arbeitsmarktpartizipation
von Frauen und Mannern zu grof3en geschlechtsspezifischen Differenzen bzgl. des Deckungs-
grades und der Rentenh6he (vgl. Kap. 3.2.2). Die Grinde fir die geringe Berechtigtenquote bei
den Frauen liegen vorwiegend in den ublichen, von Frauen vielfach nicht erfillten Anspruchs-
voraussetzungen von Betriebsrentensystemen, namentlich einer mindestens 10jahrigen Be-
triebszugehdorigkeitsdauer und eines Mindestalters von 35 Jahren beim Ausscheiden aus dem
Betrieb. Haufig verfallen bei Frauen die Versorgungsanwartschaften durch zu kurze Betriebszu-
gehdrigkeitsdauern bzw. — gerade wenn das Ausscheiden im Zusammenhang mit einer Famili-
engrindung steht — durch Nichterreichen der Altersgrenze. Wie Tabelle 7.4 deutlich macht,
verloren laut einer Erhebung des Ifo-Instituts 1992 Uber zwei Drittel aller vor dem Versor-
gungsfall aus ihrem Unternehmen ausgeschiedenen Frauen ihren Anspruch auf eine betrieb-
liche Altersrente; nur bei rund einem Drittel der Frauen war der Anspruch zum Zeitpunkt des
Ausscheidens schon unverfallbar. Von den ausscheidenden Mannern verloren dagegen nur gut
die Halfte ihre Versorgungsanwartschaften. Auch in der Erhebung von 1995 zeigten sich deutli-

che Unterschiede zwischen Frauen und Mannern, wenn auch geringere als 1992.EI

% Der direkte Zeitvergleich zwischen den Erhebungen von 1992 und 1995 ist aus methodischen Griinden nur be-

schrankt moglich.
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Tabelle 7.4
Betriebliche Alterssicherung:
Unverfallbarkeit von Versorgungsanwartschaften®
Westdeutschland 1992 und 19952
Anteil der unter a) ge-
nannten Personen, die
Industrie und Handel Bei ... % dieser Personen ist die Versorgungsan- | , 2o Zeitpunkt des
insgesamt wartschaft ... Aussch_e|dens das _35.
Lebensjahr noch nicht
vollendet hatten
in %
... @) zum Zeitpunkt des ... b) mit dem Aus-
Ausscheidens schon scheiden verfallen
unverfallbar gewesen
in % in %
1992 1995 1992 1995 1992 1995
Frauen 32,6 41,9 67,4 58,1 73,6 67,0
Manner 45,3 47,9 54,7 52,1 68,9 62,4
Insgesamt 42,0 46,5 58,0 53,5 70,3 63,6

! Stand der Unverfallbarkeit von Versorgungsanwartschaften von Arbeitnehmerinnen mit betrieblicher Al-

tersversorgung im verarbeitenden Gewerbe, die 1992 und 1995 vor Eintritt des
Versorgungsfalles aus ihrem Unternehmen ausgeschieden sind
Berichtskreisergebnisse nicht auf Grundgesamtheiten hochgerechnet; Reprasentativitat eingeschrankt
Quelle: ifo-Erhebungen Juni/Juli 1993 und Mai/Juni 1996,
interne Auswertungen; Munz 1997: 75 WVWSI

Ein weiterer Grund fur den niedrigen Anteil von Frauen mit Betriebsrentenanspriichen
liegt darin, dass Frauen haufig in solchen Bereichen arbeiten (Handel, Dienstleistungen
etc., vgl. Kap. 1), in denen der Deckungsgrad betrieblicher Alterssicherungssysteme
ohnehin gering ist. So lag nach Zahlen der letzten Ifo-Erhebung zur betrieblichen Al-
terssicherung im Jahr 1999 im Handel der Anteil der Beschéftigten mit betrieblicher Al-
tersversorgung nur bei 28 %, gegenluber 64 % im verarbeitenden Gewerbe (Ruppert
2000: 24 - 25).

Die gegenwartigen Grinde fur den niedrigen Deckungsgrad der Betriebsrentensysteme bei
Frauen lassen vermuten, dass die im Rahmen der aktuellen RentenreformELI beschlossene An-
derung der Zugangsvoraussetzungen fur Betriebsrenten (Reduzierung der Mindest-Betriebs-
zugehorigkeitsdauer auf 5 Jahre und des Alters auf 30 Jahre beim Ausscheiden aus dem Be-
trieb) die Moglichkeiten von Frauen, einen eigenstandigen Betriebsrentenanspruch zu er-

werben, zukiinftig verbessern werden.

Neue Probleme fiir die Alterssicherung von Frauen sind dagegen im Bereich der geplanten pri-
vaten Vorsorge abzusehen. Da zur Zeit nicht vorgesehen ist, die Zertifizierung und staatliche

Forderungsfahigkeit der privatwirtschaftlich angebotenen Alterssparplane von geschlechts-
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neutralen Tarifen (,Unisex-Tarifen*) abh&ngig zu machen, werden Frauen aufgrund ihrer lange-
ren Lebenserwartung mit etwa 15-20 % niedrigeren Leistungen (oder entsprechend héheren
Beitrdgen) als Manner zu rechnen haben (Klammer 2000, Equality-Gruppe Frauen-

alterssicherung 2001).

2 Erstes Gesetz zur Anderung des Gesetzes zur Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung, vom

21.12.2000.
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Kapitel 8
Licken der Statistik —-Bedarfe eines Monitoring

Der vorliegende Bericht wurde auch aus der gliedernden Perspektive des Lebensverlaufs von
Frauen und Mannern geschrieben. Diese Perspektive zog sich explizit durch die empirische Be-
standsaufnahme in Teil | und implizit durch die Ursachenanalyse im Teil Il. Sie ist am besten
geeignet, die Unterschiede in den Chancen und Risiken des Erwerbslebens zwischen Frauen
und Mannern im Zeitverlauf von der allgemeinen Schulbildung bis zur Verrentung zu verdeutli-
chen, weil sie diese in der Kumulation besonders plastisch machen kann; sie kann auch an je-
dem Lebensabschnitt bzw. jeder Lebenslage das Einwirken von sich ebenfalls verstarkenden
Institutionen und Rollenmustern aufzeigen. Leider aber lasst sich dieser informative Ansatz als
eine besondere Form von ,Langsschnittanalyse” in der amtlichen Statistik wie in der wissen-
schaftlichen Forschung nur bedingt abbilden. Vor allem erstere ist immer noch tberwiegend auf
Querschnittsanalysen bezogen (zu diesem generellen Defizit siehe auch Kommission zur Ver-
besserung der informationellen Infrastruktur zwischen Wissenschaft und Statistik 2001). Aktuell
wurde dieses Defizit fir diesen Bericht deutlich gemildert, weil - zufallig - neue oder geénderte
Erhebungen zur Verfliigung standen, die die Lebensverlaufsperspektive zumindest erleichtern
(insbesondere die EVS 1998, die IAB-Befragung zu Erziehungsurlauberinnen, die AVID- und
die ASID-Untersuchungen).

Dennoch gelten wegen der Singularitdt der meisten eben erwahnten Erhebungen fir die Zu-
kunft und weitere Berichte die generellen Defizite der verfugbaren Statistiken fort, wenn letztere

nicht verbessert werden. Diese Defizite sollen hier deshalb noch einmal hervorgehoben werden:

- Es fehlt eine befriedigende Informationsquelle tber die Zeitspanne vom Ende der allge-
meinen Bildung bis zum Einstieg in den Erwerbs-Arbeitsmarkt, die neben den Quantita-
ten von Betroffenen vor allem auch deren geschlechtsspezifische Bildungsmotivation er-
hellt. Damit sind angesprochen urspriingliche Ausbildungs- und Berufswiinsche, einge-
gangene berufsorientierende Ausbildungen, revidierte Ausbildungs- und Berufswiinsche,
realisierte erste Arbeitsverhaltnisse und mdgliche erste Entwertungen und Umorientie-
rungen bei der Qualifizierung. Auch der Verbleib von jungen Menschen im dualen Sys-
tem einerseits, das Uberwiegend von Mannern frequentiert wird, und im System der Be-
rufsfachschulen andererseits, das mehrheitlich von Frauen genutzt wird, ist zu Inhalt und
Dauer der Ausbildungsgéange sowie zu Wechseln dazwischen nicht transparent genug.
Dasselbe gilt auch fiir Beratungsstationen bzw. —institutionen sowie deren Einflisse in
dieser Zeitspanne. In diesem Zusammenhang fehlt auch eine Information tber subjekti-
ve Bedingungen von Erwerbs- und Berufswiinschen, die geeignet waren, Nicht-

Erwerbsverhalten in Abhéangigkeit von Rahmenkonstellationen des Arbeitsmarktes, der
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Familie, der sozialen Sicherung usw. durchsichtiger zu machen, die Stille Reserve am

Arbeitsmarkt prazisier zu bestimmen, das Arbeitsangebot besser abzuschétzen usw.

- Wahrend der Zeitspanne des gesamten Erwerbsfahigkeitsalters sind einerseits bezahlte
wie unbezahlte Erwerbszeiten (z.B. unbezahlte Uberstunden) nicht ausreichend erfasst,
werden andererseits unbezahlte ,Familienzeiten* bzw. ,Elternarbeit* zu verstreut, zu
sporadisch und nicht tief genug erfasst. Dabei sind vor allem die Verknipfungen von Er-
werbs- und Haushaltssphare unterbelichtet. Die bezahlten Arbeitszeiten von Vollzeitbe-
schaftigten werden bisher nur in groRen Abstdnden und nur fir einen Teil aller Wirt-
schaftsbereiche zuverlassig ausgewiesen. Vor allem jedoch bleiben Wechsel zwischen
Erwerbs- und Nicht-Erwerbstétigkeit, die haufig familienbedingte sind, sowie innerhalb
der verschiedenen Beschaftigungsverhaltnisse in weiten Teilen unklar. Das gilt darunter
insbesondere fur den (Wieder-) Einstieg in den Arbeitsmarkt nach Familienpausen, da-
mit verbundene Entwertungen von friiheren Qualifikationen und neu eingegangene Qua-
lifizierungsmallnahmen. Das gilt aber auch fur Erwerbstatigkeiten innerhalb von Famili-

enpausen, die mit geringerem oder sporadischem Zeitaufwand verbunden sind.

- Es existiert so gut wie keine amtliche Erhebung zur Kumulation von Erwerbs- wie Nicht-
Erwerbszeiten und damit verbundene Einkommen wie daraus ableitbare spatere Ren-
tenanspriche. Die bisher einmaligen AVID-Erhebungen (und ebenfalls die vorausge-
gangene ASID-Erhebungen) waren Initiativen des Verbandes deutscher Rentenversi-
cherungstrager und des Bundesarbeitsministeriums. Sie sind allerdings nur bedingt mit
anderen Erhebungen verknipfbar — auch das ist ein haufiges und generelles Manko bei
laufenden wie bei solitaren Daten der amtlichen Statistiken wie der Forschung zur Sozi-

alberichterstattung (Kistler u.a.,1998).

Aus diesen Defiziten ergeben sich im Umkehrschluss Forderungen an eine Veranderung und
Erweiterung von amtlicher Statistik und auch von Forschungsaktivitaten, die gleichzeitig die
Anforderungen eines Monitoring von geschlechtsspezifischen Entwicklungen fur die Zukunft
bzw. weitere Berichte der hier vorgelegten Art ermoglichen sollten. Die Anforderungen lassen
sich grob in Fernziele und Nahziele mit unterschiedlichem Anspruch und Realisierungsgrad
unterteilen. Dabei sollten in jedem Fall sowohl aktuelle Veranderungen wie langfristige Ent-
wicklungen erfasst werden — auch wenn diese beiden Anforderungen bei der Umsetzung in
Konflikt geraten kénnen (Horn/Wagner 1998). Gerade die geschlechtsspezifische Perspektive in

diesem Bericht hat aber die Bedeutung beider Anforderungen unterstrichen.

Als Fernziele lassen sich insbesondere zwei noch weitgehend zu schaffende Informationssys-

teme benennen, die viele Aspekte einer Lebenslaufanalyse realisieren kénnten:
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- Ein integriertes System fir Erstbildung, Ausbildung, Weiterbildung und (zweite oder
dritte)Neuausbildung, das durch Informationspflichten von allen Uberbetrieblichen wie
betrieblichen Bildungseinrichtungen Uber die bei ihnen Eingeschriebenen gespeist wer-
den konnte. Hier wirden auch vorangegangene frihere wie angestrebte neue Berufsta-
tigkeiten sowie absolvierte Erwerbsunterbrechungen und gegebenenfalls deren Griinde

erfasst.

- Ein integriertes Informationssystem fir Erwerbs- und Nicht-Erwerbszeiten bzw. ,Famili-
enzeiten“ sowie deren Interaktionen, das individuelle Lebensverlaufe vor dem Intergrund
von Haushaltstypen und Lebenslagen abbildet. Im Prinzip sind die meisten entspre-
chenden Informationen zu individuellen Personen und teilweise zu ihrem Haushaltszu-
sammenhang schon in den obligatorischen Meldungen zu allen Sozialversicherungs-
systemen enthalten. Sie werden in den einzelnen Sozialversicherungszweigen nur vollig
unsystematisch erhoben und erst recht nicht zusammengefihrt. Ein ,statistisches Amt*
der gesamten Sozialversicherungen — wie seit langem in Osterreich verwirklicht — kénnte

diese Aufgabe weitgehend leisten.

Beide Systeme wirden an die ohnehin vorhandene Absicht der amtlichen Statistik und ihrer
Trager anknupfen, prozessgenerierte Daten wesentlich starker als bisher zu nutzen. Stichpro-
benerhebungen auf Grundlage dieser Daten durften haufig ausreichen — vorausgesetzt die
Stichproben sind angesichts der Vielfaltigkeit von Arbeits- und Lebensverhéltnissen grof3 ge-
nug. Die letztgenannte Bedingung ist ohnehin haufig nur von der amtlichen Statistik erfullbar
bzw. Uberfordert die Mdoglichkeiten der nicht-amtlichen Datenerhebung im Bereich wissen-

schaftlicher Forschung.

Angesichts der heute ungewissen Realisierungsmoglichkeiten solcher Uberlegungen und des
damit verbundenen Zeitaufwands fir eine Umsetzung sind fir zukinftige Berichte Uber die Er-
werbs- und Einkommenssituation von Frauen und Mé&nnern sowie fur ein zwischenzeitliches

Monitoring schnelle und praktikable Zwischenschritte notwendig. Die wichtigsten kénnten sein:

1) Eine regelmafiige prospektive wie retrospektive Befragung jeweils aller Abgangerinnen
des allgemeinen Bildungssystems wie von Arbeitsmarkteinsteigerinnen tber Ausbil-
dungs- und Berufswiinsche, erste Berufsrealisierungen und evtl. Umorientierungen bei

Qualifikation und Tatigkeiten.

2) Eine regelmélBige, in der Intention mit (1) vergleichbare Befragung von Arbeitsmarkt-
Ersteinsteigern und —Wiedereinsteigern sowie von Arbeitsplatz-Wechslern zwischen
Vollzeit und Teilzeit in ihren verschiedenen Ausprégungen. Einen wichtigen Baustein

konnte hierfur die Befragung von Erziehungsurlauberinnen zu Beginn und nach Ende ih-
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(3)

(4)

()

res Erziehungsurlaubs sein (wie ebenfalls kiirzlich vom 1AB durchgefihrt). Eine Wieder-
holungsbefragung ca. funf Jahre nach Ablauf des Erziehungsurlaubs ist ebenfalls sinn-
voll, um eventuelle De-Qualifizierungs- und Neu-Qualifizierungsprozess zu erhellen.
Unter Umstanden ist hierzu von den Erziehungsgeld auszahlenden Stellen auch kurz-
fristig schon ein Einstieg in die Auswertung prozessgenerierter Daten maglich; allerdings

sind Erziehungsgeldempfangerinnen nur ein Teil der Erziehungsurlauberinnen.

Die Einfihrung von Stundenangaben fur die Erwerbszeiten abhangig Erwerbstatiger in
prozessnotwendige Meldungen wie amtliche Erhebungen. In der ,Datenerfassungs- und
Ubermittlungsverordnung® (DEUVO) fiir Arbeitgeber zur Sozialversicherung sollten sol-
che Angaben obligatorisch vorgesehen werden und mdoglichst umgehend auch in die
Datenerhebung von IAB-Beschéftigtenstatistik und damit auch |AB-Beschaftigten-

stichprobe eingehen. Im Mikrozensus sind entsprechende Zeitabfragen auszuweiten.

Die regelmaRige Wiederholung der vom Statistischen Bundesamt bisher 1991/92 einma-
lig durchgefiihrten Zeitbudgeterhebung fur Personen vor dem Haushaltshintergrund. Die
nachste entsprechende Zeitbudgeterhebung steht zwar in 2002 bevor. Zuktinftige Zeit-
intervalle zwischen solchen Erhebungen sollten allerdings kirzer ausfallen. Alternativ ist
auch die Einbeziehung entsprechender Fragen in den Mikrozensus alle zwei oder drei
Jahre denkbar. Fuhrt (3) zu befriedigenden Ergebnissen, kann (4) unter Umsténden zu-
mindest periodisch auf die Zeitverwendung in der Nicht-Erwerbsphére beschrankt wer-

den.

Die Ergédnzung des Befragungsdesigns der nachsten wie der darauffolgenden EVS ab
2003 zur Erhellung von Zeitverwendung, Arbeitseinkommen und Haushaltszusammen-
hangen. Folgende Komplexe mit entsprechenden Fragen erscheinen z.B. zusatzlich na-

heliegend:

- Anzahl der Arbeitsstunden in Erwerbsverhéltnissen, bezahlt und unbezahlt, im

Durchschnitt pro Tag und pro Monat,

- Anzahl der Kinder im befragten Haushalt zum Befragungszeitpunkt wie auch in der

Vergangenheit insgesamt,

- Anzahl und Dauer von Reduzierung oder Unterbrechung der Erwerbstatigkeit von
Haushaltsvorstand und Partnerperson wegen Kindern in der Vergangenheit bis zum

Befragungszeitpunkt,

- Inanspruchnahme von 6ffentlichen und privaten Kinderbetreuungsmoglichkeiten zum

Befragungszeitpunkt und in der Vergangenheit.
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(6)

Der EVS ist hierzu gegenuiber dem Mikrozensus der Vorzug zu geben, weil mit ersterer
im Gegensatz zu letzterem genauere und zu den Erwerbszeiten passende Einkom-
mensangaben mdglich sind (wie sie hier in diesem Bericht genutzt wurden) — vorausge-
setzt, eine ausreichend tiefe Differenzierung nach Haushaltstypen durch einen grof3en

Stichprobenumfang der EVS bleibt erhalten.

Die regelméaRige Wiederholung der hier ebenfalls genutzten AVID-Erhebung von 1996
bzw. deren Ergénzung um kumulierte Erwerbs- und Nicht-Erwerbsverlaufe von jliingeren
Jahrgéngen (eine Aktualisierung fur 2002 ist bereits geplant). Das Erwerbs- und Nicht-
erwerbsverhalten ganz junger Jahrgange musste dagegen aus anderen Quellen darge-
stellt werden, insbesondere den unter (2) genannten Erhebungsmaoglichkeiten, nicht zu-

letzt auch im Zusammenhang mit Erziehungsurlaub.

Solange auch diese Nahziele nicht weitgehend erfillbar sind, wird ein zuklnftiges Monitoring

notgedrungen mit den laufenden amtlichen Statistiken und wissenschaftlichen Erhebungen

auskommen muissen — wie sie ansonsten auch fir diesen Bericht genutzt wurden. Will man da-

mit insbesondere Veranderungen bzw. Verbesserungen bei der Stellung der Geschlechter in

Arbeitsmarkt und Familie feststellen, kénnte man sich auf ausgesuchte Kennziffern, wie z.B. die

folgenden konzentrieren. Sie sollten moglichst jeweils in den Auspradgungen Mann, Frau, West,

Ost dargestellt werden sowie teilweise nach Bundeslandern wegen der gesetzgeberischen Zu-

standigkeiten fur verschiedene Rahmenbedingungen.

Kennzahlen zum Arbeitsmarkt

1. Erwerbsquoten und Erwerbstétigenquoten (differenziert nach Altersgruppen und Kinderzahl)

2. Teilzeitquoten, und zwar in differenzierterer Form nach dem Stundenumfang pro Woche

unter 20 Stunden

20 bis unter 30 Stunden

30 Stunden und mehr

3. Berufliche Ausbildung im dualen System und vollzeitschulische Ausbildungen (Eintritte und

Abschlisse)

4. Erwerbsunterbrechungen (Personenzahl und Dauer differenziert nach Elternzeit-

Inanspruchnahme und als Nichterwerbsperson mit zeitweiligem Austritt aus dem Arbeits-

markt)

5. Anteil von Frauen an Fihrungspositionen (Mikrozensus)
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6. Anteil von Frauen an den Arbeitslosen und Langzeitarbeitslosen, Arbeitslosenquoten (Ost-

West und Bundeslander)

7. Anteil von Frauen an MaRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik, Anteil an Arbeitsvermitt-

lungen

8. Anteil von Frauen an MaRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik (differenziert nach Art der

Malnahmen, Anteil an Arbeitsvermittiungen.

Kennzahlen zum Einkommen

1. Einkommensrelationen (nach Bildungsabschluss, Berufsposition sowie Erwerbszeitenum-

fang)

2. Eigene Rentenanspriiche aus GRV, Betriebsrenten und — soweit mdglich - Lebensversiche-

rungen (Deckungsgrad, Hohe)

3. Arbeitslosengeld, -hilfe (Leistungsbezieherlnnen-Quote, Leistungshdhe) sowie Anteil derje-
nigen Arbeitslosen, die wegen Bedurftigkeitsprifung keinen Anspruch auf Arbeitslosenhilfe
haben (und damit auch von bestimmten MalRhahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik ausge-

schlossen werden) an den Arbeitslosen und Langzeitarbeitslosen.

Kennzahlen zu sozialen Rahmenbedingungen

1. Kindergartenplatze (Deckungsgrad, West-Ost und Bundeslander)
2. Kinderbetreuungsplatze fir 0-3-Jahrige (Deckungsgrad, West-Ost und Bundeslander)

3. Hortplatze und Ganztagsschulen (Deckungsgrad, West-Ost und Bundeslander)

Hinweis
Auf der nachsten Seite ist (noch einmal) die Gliederung des Materialbands

abgedruckt, der den vorliegenden Textband erganzt.
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