Decke« noch Realitat oder schon Vergangenheit?

Eine nach Geschlecht differenzierende Entlohnung ist gesetzlich nicht zuldssig. Aber trotz einer

Angleichung des Bildungsniveaus und der Erwerbsbeteiligung von Mannern und Frauen zeigen

neuere Untersuchungen, dass Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern fortbestehen. Eine

faire und geschlechterneutrale Arbeitsbhewertung scheint weiterhin ein ungeléstes Problem zu sein.

Geschlechterunterschiede
auf dem Arbeitsmarkt sind
eine zentrale Ursache der
Lohnliicke

Nachdem seit Ende der 1970er Jahre,
auch durch Gerichtsurteile des Européi-
schen Gerichtshofs, klargestellt ist, dass
eine nach Geschlecht differenzierende
Entlohnung nicht zul&ssig ist, dass es al-
so fur gleiche Arbeit auch gleichen Lohn
geben muss, war in Deutschland viele
Jahre das Thema Entlohnungsunterschie-
de von Mannern und Frauen allenfalls in
der 6konomischen Forschung relevant.
Lohnabschlage fur Frauen, d.h. direkte
und unmittelbare Lohndiskriminierungen,
erschienen weitgehend abgeschafft, und
der gesellschaftliche Fortschritt, insbeson-
dere die steigende Bildungsbeteiligung
der Frauen wirde dazu beitragen, dass
sich die Léhne von Frauen und Mannern
annahern wirden — so die Hoffnung. Die
rechtlichen Regelungen zur Entgeltgleich-
heit schienen ebenfalls ausreichend ge-
schaffen (vgl. Pfarr 2011).

Seit einigen Jahren jedoch spielt das The-
ma wieder eine Rolle, da auffallt, dass im
Vergleich von erwerbstatigen Mannern
und Frauen weiterhin eine groBe LohnlU-
cke besteht und diese seit vielen Jahren
nicht kleiner wird. Sie liegt 2012 im bun-
desdeutschen Durchschnitt bei 22%, in
Westdeutschland bei 24%, in Ost-
deutschland bei 7% (vgl. Statistisches
Bundesamt 2013). Im Vergleich mit ande-
ren EU-Mitgliedslandern und OECD-Lan-
dern hat Deutschland damit einen der
gréBten Gender Pay Gap. Obwohl die Da-
ten des Statistischen Bundesamts, der
EU und der OECD auf unterschiedliche
BezugsgroBen rekurrieren, ist der Befund
dennoch einhellig: Der Lohnunterschied

* Prof. Dr. Friederike Maier ist Inhaberin der Profes-
sur fur Volkswirtschaftslehre mit dem Schwerpunkt
Verteilung und Sozialpolitik an der Hochschule fur
Wirtschaft und Recht Berlin.

ist in Deutschland bemerkenswert grof
und stabil.

Nun hat die dkonomische Erforschung der
Ursachen von Lohnunterschieden eine
lange Tradition, es gibt eine ausreichen-
de Zahl von theoretischen und empiri-
schen Untersuchungen, mit deren Hilfe
sich die Faktoren identifizieren lassen, die
diese Lohnllcke verursachen (vgl. dazu
Hubler 2003). Um nur einige der wichtigs-
ten Einflussfaktoren zu nennen:

— Unterschiede in der beruflichen Aus-,
Fort- und Weiterbildung sowie in der Be-
rufserfahrung (individuelle Merkmale),

— Unterschiede in den Beschaftigungs-
verhéltnissen, d.h. in den beruflichen
Positionen, den Beschéftigungsarten
und Arbeitszeiten und der Art des Ar-
beitsverhaltnisses (arbeitsplatzbezo-
gene Merkmale) und

— Unterschiede zwischen den Wirt-
schaftszweigen, den BetriebsgroBen,
der Tarifbindung, dem Vorhandensein
von Betriebsraten etc. (unternehmens-
bezogene Merkmale).

Es liegt auf der Hand: Haben erwerbsta-

tige Frauen — im Vergleich zu erwerbsta-
tigen Mannern —ein geringeres berufliches

Abb. 1

Lohngefille zwischen den Geschlechtern, 2009

Friederike Maier*
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Ausbildungsniveau, l1&ngere Zeiten der Erwerbsunterbre-
chung, weniger Beteiligung an Fort- und Weiterbildung etc.,
dann kann ein Teil der Lohnlticke darauf zurickgefthrt wer-
den. Wenn sich die Beschéftigung von Frauen in Berufen
und Branchen mit niedriger Entlohnung konzentriert und
gleichzeitig sehr viel weniger Frauen in hdher bezahlten Po-
sitionen beschéftigt sind als Manner, dann erklaren diese
Unterschiede ebenfalls einen Teil der Lohnlicke. Um zwei
Beispiele zu geben: Die neuesten Daten des Statistischen
Bundesamts zeigen, dass der durchschnittliche Bruttostun-
denverdienst 2010 flr Beschéftigte im Gastgewerbe bei
9,40 Euro, in der Energieversorgung dagegen bei 24,59 Euro
lag. Arbeiten also relativ mehr Frauen als Manner in einer
Niedriglohnbranche, tragt dies zur gesamtwirtschaftlichen
Lohnlticke von 22% bei. Ebenfalls 2010 lag der durchschnitt-
liche Bruttostundenlohn flr Beschéftigte in leitender Stel-
lung bei 35,10 Euro, fir Beschéaftigte in ungelernten Posi-
tionen dagegen bei 10,42 Euro. Auch hier gilt also wieder:
Werden relativ mehr Frauen als Manner als Ungelernte ent-
lohnt oder sind relativ mehr Manner als Frauen als leitende
Beschéftigte tétig, erklart dies einen Teil der Lohnlticke. Die
Daten des Statistischen Bundesamts zeigen ebenfalls, dass
auch innerhalb jeder Gruppe (z.B. aller Beschaftigten im
Gastgewerbe oder aller Teilzeitbeschaftigten) immer ein
Lohnunterschied zulasten der Frauen besteht.

In unzahligen empirischen Studien ist analysiert worden, wel-
chen relativen Anteil welche Faktoren nun an der LohnlU-
cke haben (die IAB-Datenbank weist unter dem Stichwort
Gender Pay Gap allein flir den Zeitraum 2001 bis 2013
216 wissenschaftliche Verdffentlichungen zum Thema nach,
IAB 2013). Die Ergebnisse dieser Analysen weisen alle in die
gleiche Richtung: Die vertikale (nach Hierarchiestufen) und
horizontale (nach Tatigkeiten, Berufen und Branchen) Se-
gregation des Arbeitsmarkts ist ein Beitrag zur Lohnllcke,
genauso wie die geschlechtsspezifischen Unterschiede in
der Erwerbsbeteiligung Uber den Lebensverlauf. Wenn man
diese Unterschiede berlicksichtigt, lassen sich »erklarte« und
»unerklarte« Anteile berechnen, und — je nach empirischem
Modell und Datenlage — manche Studien kommen dann zum
Ergebnis, dass die Lohnllcke eigentlich gar nicht existiert.
So préasentierte das Institut der deutschen Wirtschaft im
Januar 2013 (vgl. Schéfer et al. 2013) zum wiederholten Mal
seine These, dass es eigentlich gar keinen Lohnunterschied
gébe, wenn Frauen und Manner auf dem Arbeitsmarkt gleich
verteilt wéren und die gleichen Erwerbsmuster hatten — ja,
genau so konnte es sein, wenn es keine Ungleichheitsstruk-
turen auf dem Arbeitsmarkt géabel

Aus irgendeinem Grund unterbrechen jedoch Mutter die
Erwerbsarbeit und nicht Vater, erhalten Frauen schlechter
bezahlte Positionen, schon wenn sie nach der Ausbildung
in eine Beschaftigung einminden (vgl. Bechara 2012; Bi-
spinck et al. 2009), und erst recht wenn sie nach einer Un-
terbrechung in den Beruf zurtickkehren (vgl. Beblo und Wolf
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2002), arbeiten Frauen eher in Minijobs und anderen Teil-
zeitarbeitsverhaltnissen als Manner (vgl. Kalina und Wein-
kopf 2009). Es gibt zahlreiche Untersuchungen, die zeigen,
dass sich z.B. die Entlohnung von Mannern und Frauen mit
gleichem Humankapital und gleicher Erwerbsbiographie
stark unterscheidet, dass die individuelle Rendite von Bil-
dung fur Frauen geringer ist als fir Manner, und zwar unab-
h&angig davon, ob Erwerbsunterbrechungen vorliegen oder
nicht. Und ein weiteres Ergebnis des Statistischen Bun-
desamts (2013) wird selten zur Kenntnis genommen: Kon-
trolliert man die Entlohnungsunterschiede in Ostdeutsch-
land auf relevante Einflussfaktoren, dann mussten die Loh-
ne der Frauen eigentlich hdher sein als die Lohne der Méan-
ner: »Im Jahr 2010 (hatten) die Qualifikation, die Tatigkeit
und die anderen untersuchten Merkmale der Frauen in Ost-
deutschland rechnerisch sogar einen leicht hdheren Durch-
schnittsverdienst als den der ostdeutschen Manner gerecht-
fertigt (...)« (Statistisches Bundesamt 2013) — tats&chlich
erhalten die Frauen aber 7% weniger als die Manner.

Und noch eine Entwicklung wird heute in der &ffentlichen
Diskussion kritisch wahrgenommen: die Zunahme der Lohn-
ungleichheit auf dem Arbeitsmarkt insgesamt. Durch die De-
regulierung des Arbeitsmarkts haben nicht nur Minijobs und
Teilzeitarbeit zugenommen, Beschaftigungsverhaltnisse mit
ausgesprochen geringen Stundenléhnen und solche mit aus-
gesprochen hohen Verdiensten sind Uberproportional ge-
wachsen. Nimmt in einer Gesellschaft die Lohnspreizung zu,
dann ist das oft mit einer Geschlechterkomponente ver-
knupft, da in der Regel auf gering entlohnten Arbeitsplat-
zen Uberproportional Frauen beschéftigt sind und die Spit-
zenverdiener in der Regel Manner sind. Neuere Untersu-
chungen zeigen deswegen, dass die Abnahme von Ge-
schlechterunterschieden im Bildungsniveau und in der Er-
werbsbeteiligung, die eigentlich zu einer Verringerung der
Lohnltcke fuhren sollten, konterkariert werden durch die Zu-
nahme von Lohnunterschieden zwischen Berufen und Bran-
chen. »Unsere Ergebnisse zeigen, dass die Lohnungleich-
heit sowohl fir Manner als auch flr Frauen stark angestie-
genist. Dieser Anstieg speist sich sowohl aus den Reallohn-
gewinnen im oberen Bereich der Lohnverteilung als auch
aus den Reallohnverlusten unterhalb des Medians. Gleich-
zeitig finden wir einen starken Ruckgang der Tarifbindung.
(...) Unsere sequenzielle Zerlegung zeigt, dass alle Arbeits-
platzeffekte (Firmeneffekte, Tarifoindung) einen Anteil am An-
stieg der Lohnungleichheit haben. Der Rickgang der Tarif-
bindung tragt zu einem bedeutenden Teil zu dem Anstieg
der Lohnungleichheit bei. (...) Die Veranderung der Lohn-
unterschiede zwischen und innerhalb von Branchen erklart
zu einem groBen Teil den beobachteten Anstieg der Lohn-
ungleichheit. (...) Im Gegensatz dazu hétten die Veranderun-
gen der personlichen Charakteristika zu einem Rickgang
der Lohnungleichheit gefiihrt. Insgesamt beobachten wir ei-
ne Stagnation des gesamten geschlechtsspezifischen Lohn-
differenzials.« (Antonczyk et al. 2010)
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Tab. 1
Einflussfaktoren auf die Lohnliicke

zurechnen«, und im internationalen Raum
wird die Stagnation in Deutschland durch-

aus kritisch beleuchtet (vgl. dazu auch OECD

Merkmale und ihre Veranderung
der Lohnlicke

Verringerung (—) / VergroRerung (+)

2008; EU 2010).

Hoéheres Ausbildungsniveau der
Frauen -
Steigende Anteile an Fort- und
Weiterbildung —
Kirzere Erwerbsunterbrechung —
Mehr Frauen in Fihrungs-
positionen -
Mehr Teilzeitbeschaftigung
Mehr Niedriglohnbeschéaftigung
GréRere Lohnspreizung

Geringere Tarifbindung

Was also tun? Wir beobachten, dass sich
die individuellen, d.h. vom Verhalten der
Frauen beeinflussbaren Merkmale eigentlich
in die richtige Richtung verandern, dass aber
die strukturellen Rahmenbedingungen die-
se individuellen Prozesse zum Teil konterka-
rieren. Um kurzfristige Effekte erzielen zu
konnen, bote sich als ein Instrument die Ein-
fuhrung eines flachendeckenden allgemei-

+ o+ 4+ o+

Quelle: Zusammenstellung der Autorin.

Noch gar nicht angesprochen wurde ein weiterer Aspekt,
namlich die Frage, warum Tatigkeiten, die mit Frauen be-
setzt sind, jeweils relativ schlechter entlohnt werden, also
die Frage danach, wie die Bewertung von Tatigkeiten, Be-
rufen, Branchen in unserer Gesellschaft eigentlich erfolgt,
sowohl auf der Ebene einzelner Arbeitsplatze und Tatig-
keiten wie auch im Branchenvergleich. Diese Frage sucht
nach der Begrtindung des Zusammenhangs zwischen der
Hohe des Anteils weiblicher Beschaftigter in einer Branche
oder Tatigkeit und den Unterschieden in den Léhnen zwi-
schen Branchen und Tétigkeiten. Warum sind (hochge-
schétzte) Berufe in der Kranken- und Altenpflege am unte-
ren Ende der Lohnskala zu finden, und warum sind die
Vergltungen im Management Uberproportional angestie-
gen? Eine alte Frage der Okonomie (Béhm Bawerk): wie
wird Arbeit bewertet — durch Macht oder 6konomisches
Gesetz? Auch hier hat die Forschung zahlreiche Analysen
vorgelegt, die nachweisen, dass die Abwertung von Arbeits-
platzen und Tatigkeiten, auf denen Frauen beschaftigt sind,
verknUpft ist mit geschlechterstereotypen Annahmen z.B.
bei Arbeitsplatzbeschreibungen und -bewertungen, dass
dabei betriebliche und tarifvertragliche Regelungen oft Hand
in Hand gehen und die »Macht« auch bei den Tarifparteien
nicht unbedingt zugunsten der Frauen ausgelbt wird (vgl.
Winter 2011, sowie mehrere Beitrédge in Projektgruppe GIB
2010). Als Fazit bleibt bei diesem Aspekt: »VerstdBe ge-
gen die Pflicht, gleiche und gleichwertige Arbeit von Méan-
nern und Frauen gleich zu entgelten, sind unbestritten im-
mer noch verbreitet« (Pfarr 2011, S. 253), und nach wie
vor ist eine faire und geschlechterneutrale Arbeitsbewer-
tung ein ungeldstes Problem.

Die Erkenntnis, dass auf dem Arbeitsmarkt Frauen weiter-
hin diskriminiert werden, nicht direkt in Form von Lohnab-
schldgen wie in den 1970er Jahren, sondern indirekt Uber
Segregation der Beschaftigung und institutionalisierte Un-
gleichheiten im Lebensverlauf, hat sich heute durchgesetzt
— ungeachtet gewisser Versuche, die Unterschiede »klein-

nen Mindestlohns an. Dieser wirde vor al-

lem zu einer héheren Entlohnung von Frau-

enarbeit fuhren und damit zu einer Reduk-
tion des Gender Pay Gap beitragen. Eine zweite wichtige
Komponente betrifft die Durchsetzung von diskriminierungs-
freien Prozessen der Allokation von Arbeitskraften bei der
Einstellung, der internen Férderung etc. Um diese Prozes-
se zu beschleunigen, bedarf es ebenfalls gesetzlicher Re-
gelungen, wie z.B. Quoten flir die Besetzung von Fach- und
Flhrungspositionen, um den qualifizierten Bewerberinnen
auch den Zugang dazu zu erdffnen. Ob sich der Staat, ne-
ben der fur mich selbstversténdlichen Verpflichtung fur ein
ausreichendes Angebot an Kinderbetreuung fur Kinder al-
ler Altersgruppen zu sorgen, starker in die familidre Arbeits-
teilung einmischen sollte und z.B. Véatern verpflichtende An-
teile an der Elternzeit zuschreiben sollte, ist sicherlich ge-
sellschaftlich umstritten — von der 6konomischen Wirkung
ware eine gleiches »Risiko« flir MUtter und Vater sicherlich
winschenswert.

Literatur

Antonczyk, D., B. Fitzenberger und K. Sommerfeld (2010), »Rising Wage In-
equality, the Decline of Collective Bargaining, and the Gender Wage Gap«,
Mannheim, ZEW Discussion Paper Nr. 2010-014.

Beblo, M. und E. Wolf (2002), »Die Folgekosten von Erwerbsunterbrechun-
gen«, Vierteljahreshefte zur Wirtschaftsforschung 71(1), 83-94.

Bechara, P. (2012), »Gender Segregation and Gender Wage Differences du-
ring the Early Labour Market Career«, Essen, Ruhr Economic Papers Nr. 352.

Bispinck, R., H. Dribbusch und F. Oz (2009), Geschlechtsspezifische Lohn-
differenzen nach dem Berufsstart und in der ersten Berufsphase — eine Ana-
lyse von Einkommensdaten auf Basis der WSI-Lohnspiegel-Datenbank in
Deutschland und im europédischen Vergleich, Berlin.

Europaische Kommission (2010), »The Gender Pay Gap in the Member States
of the European Union«, Belgian Presidency Report, online verflgbar unter:
http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/10/st16/st16516-ad02.en10.pdf.

Hubler, O. (2003), »Geschlechtsspezifische Lohnunterschiede«, Mitteilun-
gen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 36(4), 539-559.

IAB (2013), »Gender Pay Gap — Geschlechtsspezifische Lohnungleichheit in

Deutschland«, online verfligbar unter: http://infosys.iab.de/infoplattform/
dokSelect.asp?sortLit=1&AP=1.

ifo Schnelldienst 7/2013 - 66. Jahrgang — 15. April 2013

5



6 Zur Diskussion gestellt

Kalina, T. und C. Weinkopf (2009), Niedriglohnsektor wéchst rasant — Frau-
en im Niedriglohnsektor in Nordrhein-Westfalen, Informationen zum Arbeits-
markt NRW, Sonderausgabe Januar, Dusseldorf.

OECD (2008), »The Price of Prejudice: Labour Market Discrimination on the
Grounds of Gender and Ethnicity«, in: OECD (Hrsg.), Employment Outlook,
Paris, 139-202.

OECD (2012), »Der GroBe Unterschied: Frauen verdienen in Deutschland
ein FUnftel weniger als Mé&nner, online verfligbar unter: http://www.oecd.org
/berlin/presse/dergroeunterschiedfrauenindeutschlandverdieneneinfunftel-
wenigeralsmanner.htm.

Pfarr, H. (2011), »Die Entgeltgleichheit fir Frauen und Mé&nner erfordert ein
Durchsetzungsgesetz«, WSI-Mitteilungen 64(5), 2563-256.

Projektgruppe GIB (2010), Geschlechterungleichheiten im Betrieb. Arbeit,
Entlohnung und Gleichstellung in der Privatwirtschaft, edition sigma, Berlin.

Schafer, H., J. Schmidt und O. Stettes (2013), »Beschaftigungsperspekti-
ven von Frauen, Institut der Deutschen Wirtschaft«, /W-Positionen Nr. 57,
Koln.

Statistisches Bundesamt (2013), »Frauen verdienen 22% weniger als Man-
ner 2012«, online verfugbar unter: https://www.destatis.de/DE/ZahlenFak-
ten/GesamtwirtschaftUmwelt/VerdiensteArbeitskosten/Verdienstunterschie-
deMaennerFrauen/VerdienstunterschiedeMaennerFrauen.html.

Winter, R. (2010), »Diskriminierungsfreie(re) Entgeltgestaltung — leider immer
noch ein Prinzip ohne Praxis«, in: C. Hohmann-Dennhardt, M. Kérner und
R. Zimmer (Hrsg.), Geschlechtergerechtigkeit. Festschrift fir Heide Pfarr, Wis-
senschaftszentrum Berlin flr Sozialforschung, Berlin, 320-333.

ifo Schnelldienst 7/2013 - 66. Jahrgang — 15. April 2013

Oliver Stettes*

Verdienstunterschiede - kein Anlass zur
Skandalisierung

In diesem Jahr wurde der Equal-Pay-Day am 21. Méarz be-
gangen. Mit diesem Datum soll darauf aufmerksam gemacht
werden, dass Frauen — wie das Statistische Bundesamt
(2013) ausweist — im Durchschnitt weiterhin 22% weniger
verdienen als Manner. Zugleich stellen Frauen nur drei von
zehn Flhrungskréaften (vgl. Statistisches Bundesamt, 2012,
29). Gleichzeitig ist die Erwerbsquote in der weiblichen Be-
volkerung in den vergangenen zehn Jahren deutlich ange-
stiegen. Kein Wunder, dass die Verdienstlicke und ein un-
terproportionaler FUhrungskrafteanteil die Debatte befliigeln,
ob Frauen und Manner hierzulande die gleichen Chancen
auf dem Arbeitsmarkt haben. Die Bundestagswahl wirft in
diesem Zusammenhang ihre Schatten voraus. So haben die
Parteien Gleichstellung in Lohn- und Laufbahnfragen als
Wahlkampfthema entdeckt und sich mit eigenen Vorschla-
gen positioniert. Die Zahlen des Statistischen Bundesamts
sind unstrittig, doch signalisieren sie auch eine flachende-
ckende Ungleichbehandlung durch Unternehmen, die den
Gesetzgeber auf den Plan rufen sollte?

Unbereinigte Lohnliicke: Berufs- und erwerbs-
biographische Merkmale machen den Unterschied

Wer fUr seine Argumentation die durchschnittliche Lohndif-
ferenz von 22% in Stellung bringt, muss sich den Vorwurf
gefallen lassen, dass er Apfel mit Birnen vergleicht. Denn die
Zahl sagt nicht, dass Frauen und Méanner auf dem gleichen
Arbeitsplatz, bei gleicher Qualifikation und Verantwortung,
im gleichen Betrieb mit gleicher Berufserfahrung und Be-
triebszugehorigkeit ungleich bezahlt werden, sondern nur
im Durchschnitt. Frauen und Manner weisen jedoch auch
im Jahr 2013 noch fundamental unterschiedliche Erwerbs-
biographien auf. Sie wéhlen unterschiedliche Berufe — Frau-
en im Durchschnitt haufiger solche, in denen die Verdienst-

* Dr. Oliver Stettes ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut der deut-
schen Wirtschaft, Kaln.
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chancen fUr beide Gruppen gleichermaflen schlechter sind
als anderswo — und entscheiden sich flr andere Karriere-
verlaufe — es sind immer noch meistens die Frauen, die flr
ein Kind eine ldngere Zeit ihre berufliche Laufbahn unter-
brechen oder Teilzeit arbeiten. Nimmt man alle Faktoren, die
Ublicherweise mit der Hohe des Entgelts zusammenhéangen,
mit in den Blick, bleibt von der VerdienstllUcke buchstablich
nichts mehr Ubrig.

Diese sogenannte bereinigte Entgeltilicke beléuft sich nach
Angaben des Statistischen Bundesamts (2013) auf 7%. Al-
lerdings kann mit den zugrunde liegenden Daten der Ver-
dienststrukturerhebung der tatsachliche Verlauf der Erwerbs-
biographie nicht abgebildet werden — es wird lediglich die
hypothetische Berufserfahrung angesetzt. Nun signalisieren
aber empirischen Studien, dass sich die Dauer einer Er-
werbsunterbrechung negativ auf die Entgelthdhe auswirkt
(vgl. z.B. Boll 2009; Anger und Schmidt 2008; Adda et al.
2011). Die vom Statistischen Bundesamt ermittelte berei-
nigte Lohnllicke Uberschétzt daher den tatséchlichen Ver-
dienstabstand. Auf Basis von Daten des Sozio-oekonomi-
schen Panels (SOEP) kann die Lange der Erwerbspausen
bertcksichtigt werden. Ist z.B. die Auszeit einer Frau mit Kin-
dern auf eineinhalb Jahren begrenzt, schrumpft der Ver-
dienstabstand zu Mannern mit ansonsten gleichen Merk-
malen auf 1,9% (vgl. IW Kdéln 2013). Dieser Unterschied ist
statistisch auch nicht mehr signifikant von null verschieden.
Dies ist kein Kleinrechnen, wie viele kritisieren, sondern das
Ergebnis eines Vergleichs zwischen Apfeln und Apfeln.

Bereinigte Lohnliicke: Entgeltzusammensetzung
und Verhalten in Lohnverhandlungen beachten

Gleichwohl fallt die bereinigte Entgeltllicke in den empiri-
schen Analysen unterschiedlich hoch aus. Es ist jedoch zu
beachten, dass AusmalB und Signifikanz dieses »unerklar-
ten Rests« stets davon abhéngen, welches empirische
Schatzmodell, welcher Datensatz und welcher Personen-
kreis fUr die Untersuchung ausgewahlt worden ist sowie wel-
cher Entgeltbegriff verwendet wird.

Wenn (Sach-)Leistungen wie z.B. Betreuungsgutscheine
oder eine betriebliche Kinderbetreuung als Lohnbestand-
teile berlcksichtigt wirden, dirfte sich dies auch in einer
kleineren bereinigten Entgeltlicke niederschlagen, wenn
mehrheitlich Frauen diese Leistungen in Anspruch neh-
men (vgl. Solberg und Laughlin 1995). Dies wirde gleicher-
maBen fUr flexible Arbeitszeiten gelten, wenn diese flr den
Betrieb lediglich den organisatorischen Aufwand erhhen,
zusétzlich gewahrt werden und ebenfalls vorwiegend dem
Kreis von Personen mit Betreuungspflichten zugutekom-
men. Umgekehrt dirfte die Entgeltllicke umso groBer aus-
fallen, je gréBer der Teil der VergUtung ist, den das Unter-
nehmen als Pramie flr die zeitliche VerfUgbarkeit auBerhalb

der Uiblichen Geschéftszeiten und fiir potenzielle Uberstun-
den entrichtet und nicht gesondert vergutet. Sofern Frau-
en aufgrund familidrer Verpflichtungen fir auBerplanmaBi-
ge Einsatze oder Uberstunden weniger haufig zur Verfii-
gung stehen als Méanner, wird ihr Gehalt im Durchschnitt
niedriger sein als das der Manner, weil sie seltener diese
Pramie erhalten. Die bereinigte Entgeltilicke steigt, wenn
die implizite Vergiitung von Uberstunden zwar in die Ent-
lohnung einflieBt, aber nicht im Berechnungsverfahren als
Kontrollvariable berlcksichtigt wird.

Unterschiedliche Praferenzen fur jobrelevante Kriterien und
Verhaltensunterschiede kénnen ebenso dazu fUhren, dass
Entgeltdifferenzen entstehen, selbst wenn Frauen und Man-
ner die gleichen objektiv beobachtbaren Charakteristika auf-
weisen. Empirische Studien signalisieren, dass Frauen bei
der Arbeitsplatzwahl eine interessante Tatigkeit, gute Wei-
terbildungsmaoglichkeiten und ein harmonisches Arbeits-
umfeld mit guten Beziehungen zu Vorgesetzten und Kolle-
gen hoher gewichten als Méanner (z.B. Sousa-Poza und
Sousa-Poza 2000; Stahl und MUhling 2010). In letzter Kon-
sequenz kann dies dazu flihren, dass Frauen weniger be-
reit sind als Manner, das Arbeitsverhaltnis zu wechseln,
um ausschlieBlich ein héheres Entgelt zu erzielen. Zudem
zeigen Befunde weiterer Studien, dass Frauen mit niedri-
geren Forderungen in Gehaltsverhandlungen einsteigen als
mannliche Vergleichspersonen und sie in den Gesprachen
vorsichtiger agieren (z.B. Save-Soderbergh 2007; Babcock
und Laschever 2003).

Berufs- und Arbeitsplatzwahl: Eine freie
individuelle Entscheidung

Haufig wird angeflhrt, Frauen wirden mittelbar diskriminiert,
indem berufliche Tatigkeiten, die vorwiegend von weiblichen
Erwerbstatigen ausgelbt werden, niedriger entlohnt wir-
den als mannerdominierte Bereiche. Dieser Hinweis fuhrt
aber in die Irre.

Berufs- und Arbeitsplatzwahl sind jeder Person freigestellt.
Das geschlechtsspezifische Berufswahlverhalten hat sich al-
len Bemuhungen zum Trotz im letzten Jahrzehnt kaum ver-
andert. Noch immer sind z.B. lediglich rund 12% der neu-
en Auszubildenden in Produktions- oder Technikberufen
weiblich (vgl. IW Kdln 2013). Auch der Anteil weiblicher Stu-
dienanfanger in den MINT-Wissenschaften — Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften und Technik — verharrt seit
dem Jahr 2000 bei rund 30% (vgl. IW Kdln 2013).

Die Verdienstperspektiven in den verschiedenen beruflichen
Tatigkeiten hangen von den 6konomischen Bedingungen
ab, die sich von Unternehmen zu Unternehmen bzw. Bran-
che zu Branche unterscheiden kdnnen. Sie werden insbe-
sondere von der Zahlungsbereitschaft der Abnehmer von
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Dienstleistungen und Produkten auf der einen Seite und den
Knappheiten bei Qualifikationen auf der anderen Seite be-
stimmt. Diesen Zusammenhang dokumentieren letztlich auch
Entgeltregelungen in Arbeits- und Tarifvertragen. Die Einstu-
fung von Arbeitsplatzen in eine Entgeltstruktur und die Fest-
legung von Eingruppierungsregeln bzw. Entlohnungsgrund-
sétzen durch den Arbeitgeber ggf. im Verbund mit dem Be-
triebsrat bzw. durch die Tarifvertragsparteien sind dabei
grundsétzlich geschlechtsblind.

Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnenmer sollte sich
daher bestenfalls bei der Berufswahl sowie vor Beginn von
Einstellungs- und Gehaltsgesprachen Uber die Beschafti-
gungs- und Verdienstmdglichkeiten informiert haben. Mit der
Entscheidung fur eine bestimmte berufliche Qualifizierung,
aber auch mit der Unterschrift unter einen Arbeitsvertrag
offenbaren Frauen und Méanner gleichermalen ihre Prafe-
renzen. Sie akzeptieren in einer marktwirtschaftlichen Ord-
nung damit auch die Entwicklungs- und Verdienstperspek-
tiven in bestimmten Berufen bzw. die mit einem Unterneh-
men gemeinsam vereinbarten Bedingungen des Beschafti-
gungsverhaltnisses.

Erwerbspausen und Teilzeitbeschiftigung:
Unternehmen haben nur begrenzte Einfluss-
moglichkeiten

Verdienstperspektiven korrelieren eng mit der beruflichen
Laufbahnentwicklung. FUihrungspositionen werden haufig
mit internen Kandidaten besetzt. Die Unternehmen kdnnen
bei ihnen besser als bei externen Bewerbern beurteilen, ob
jemand Uber die geforderten Kompetenzen verfligt. Dartber
hinaus soll die Aussicht auf eine FUhrungsposition die Be-
schéftigten eines Unternehmens motivieren, inr Engagement
zu erhdhen und sich durch Uberdurchschnittliche Leistun-
gen zu empfehlen. Erwerbsunterbrechungen oder eine Be-
schaftigung in Teilzeit verringern jedoch die Moglichkeiten,
im Aufstiegswettbewerb die eigenen Kompetenzen und die
eigene Leistungsbereitschaft unter Beweis zu stellen. So
zeigt zum Beispiel das IW-Personalpanel, dass Fihrungs-
positionen nur in Ausnahmefallen mit Teilzeitkraften besetzt
werden — in fast 80% der Unternehmen arbeiten die FUh-
rungskréafte ausschlieBlich Vollzeit (vgl. IW Kéin 2013).

Man mag es gut oder schlecht finden: Wer seine Arbeits-
zeit deutlich einschréankt, muss damit rechnen, dass seine
Chancen auf den beruflichen Aufstieg sinken. Da das Fun-
dament fiir die Karriere haufig zwischen Ende 20 und An-
fang 40 gelegt wird, k&nnen sich Erwerbsunterbrechungen
und Teilzeitbeschéftigung gerade in der Altersklasse der 30-
bis 40-Jahrigen als Handicap erweisen. Vor dem Hintergrund
der bestehenden Erwerbsmuster trifft dies insbesondere
Frauen. Denn kinderbedingte Erwerbsunterbrechungen fal-
len vorwiegend bei Frauen an. Im Jahr 2009 hatten von den
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erwerbstatigen MUttern knapp 91% eine Auszeit zur Kinder-
betreuung genommen (vgl. IW Kéin 2013). Mehr als die Half-
te von ihnen pausierte mindestens 1,5 Jahre. Und nach der
Ruckkehr ins Erwerbsleben arbeitet die Mehrheit der berufs-
tétigen Mdtter in Teilzeit, um sich gleichzeitig noch um ihre
Kinder kimmern zu kénnen (vgl. IW Kéin 2013).

Auch wenn sich die Unternehmen hierzulande stark enga-
gieren, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ver-
bessern, ihr Einfluss auf die Entscheidung eines Paares, wer
wie viel der familiaren Verpflichtungen Gbernimmt und wel-
che Konsequenzen das fur die jeweilige Karriere hat, bleibt
begrenzt. Von einer Ungleichbehandlung der Frauen auf-
grund des Geschlechts kann auch in diesem Zusammen-
hang keine Rede sein.

»Glaserne« Decke: Es besteht kein Grund fiir
staatliche Eingriffe auf dem Arbeitsmarkt, aber
es existieren politische Handlungsoptionen

Berufswahl und Erwerbsverhalten kbnnen mit positiven, aber
auch negativen Karriere- und Verdienstperspektiven ein-
hergehen. In diesem Sinn kdnnen sie eine »glaserne Decke«
fur bestimmte Beschaftigtengruppen einziehen. Allerdings
ist dies nicht darauf zurtckzufuhren, dass Unternehmen
Frauen als Beschéaftigtengruppe in Entgelt- und Karrierefra-
gen aufgrund des Geschlechts anders behandeln als Man-
ner. Sie haben auch grundsatzlich kein Interesse daran. An-
dernfalls wirden die Unternehmen riskieren, dass die be-
troffenen Mitarbeiterinnen, aber auch ggf. deren Kollegen
angesichts dieser unsachgemaBen Ungleichbehandlung ih-
re Arbeitsleistung absenken oder zu einem anderen Be-
trieb abwandern.

Unternehmen kénnen aber durch personalpolitische Maf-
nahmen auch nur begrenzt Einfluss auf die Entscheidun-
gen austben, die zu Recht in die Doméane der einzelnen
Beschéftigten fallen. Mdchte man gesellschaftlich dominie-
rende Rollenbilder und Geschlechterstereotype verandern,
die fur persdnliche Entscheidungen im Erwerbsverlauf von
Bedeutung sein kénnen, ist die Gesellschaft als Ganzes in
der Pflicht und damit der Staat, der die Rahmenbedingun-
gen schafft.

Angesichts der hohen Bedeutung der Teilzeitarbeit und der
Erwerbspausen fur Lohnllicke und Karriere, ergeben sich
insbesondere hier Ansatzpunkte flr die Politik. Um Perso-
nen mit familidren Betreuungspflichten zu ermdglichen, Voll-
zeit zu arbeiten und Erwerbspausen kurz zu halten, ist ein
weiterer nachhaltiger und rascher Ausbau der Kinderbetreu-
ungsinfrastruktur erforderlich. Informationsgestitzte Ange-
bote kénnen hilfreich sein, Fragen der Kinderbetreuung zu
adressieren und fUr eine stérker partnerschatftlich gepragte
Aufgabenteilung zu sensibilisieren. Es steht dem Gesetz-
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geber in diesem Zusammenhang zudem frei, Regelungen
im Steuer-, Familien- und Sozialversicherungsrecht zuguns-
ten von beschéftigungspolitischen Erwagungen zu modifi-
zieren und (zusétzliche) Anreize zur Aufnahme von Vollzeit-
tatigkeiten zu setzen. Betriebliches Handeln kann in die-
sem Zusammenhang nur untersttitzend wirken und darf nicht
davon ablenken, dass die Voraussetzungen fUr die Verein-
barkeit von Familie und Beruf und daraus resultierender Ent-
scheidungen von Individuen durch den Staat maBgeblich
mitbestimmt werden.
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Monika Queisser*

Equal Pay - noch immer eine Fiktion?

Trotz Equal-Pay-Gesetzen, die ist in fast allen OECD-Lan-
dern inzwischen gibt, bestehen immer noch zum Teil groBe
Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern. In allen
OECD-Léandern ist das mittlere Einkommen von Mannern
héher als das von Frauen. Wenn man nur Arbeitnehmer in
Vollzeit betrachtet, betragt das Gefélle im OECD-Durch-
schnitt 16%. Dieser Wert ist aber schon ein Fortschritt, denn
im Jahr 2000 klaffte noch eine Licke von 20% zwischen den
Loéhnen fur Manner und denen fir Frauen. Die Unterschie-
de zwischen OECD-L&ndern sind allerdings gewaltig. In Me-
xiko, Ungarn und Neuseeland verdienten Frauen im Jahr
2010 nur 5 bis 7% weniger als Manner, in Korea dagegen
lag die Lucke bei 39 und in Japan bei 29%. Deutschland
liegt mit 22% OECD-weit an dritter Stelle.

Die Unterschiede in der Bezahlung verkleinern sich von ei-
ner Generation zur nachsten. Jungere Frauen verdienen in
vielen L&ndern inzwischen fast genauso viel wie jingere Man-
ner. Daten flr 16 OECD-Lander zeigen, dass 2010 in der Al-
tersgruppe von 25 bis 29 Jahren der Unterschied nur 9%
betrug, aber in der Altersgruppe von 55 bis 59 Jahren auf
24% anwuchs. Gerade in L&ndern wie Deutschland und Ko-
rea, wo das Lohngefalle zwischen den Geschlechtern ins-
gesamt sehr hoch ist, sind die Unterschiede bei den Jin-
geren viel kleiner.

Schon in der Schule haben M&dchen einen Vorsprung vor
den gleichaltrigen Jungen. Die PISA-Studien zeigen, dass
Mé&dchen im Alter von 15 Jahren ihren méannlichen Alters-
genossen im Lesen durchschnittlich ein volles Lernjahr vor-
aus sind. Jungen sind etwas besser in Mathematik und Na-
turwissenschaft, aber ihr Vorsprung ist viel geringer als der
der Madchen im Lesen. Junge Frauen sind heute auch be-
ruflich besser ausgebildet, dennoch sind sie auf dem Ar-
beitsmarkt weniger prasent als Manner. Heute haben in
Deutschland 27% der Frauen zwischen 25 und 34 Jahren
einen Abschluss einer Universitat, einer Fachschule oder

* Dr. Monika Queisser leitet die Abteilung Sozialpolitik bei der OECD, Paris.
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auch einen Meisterbrief, bei Mannern sind es nur 25%. Vor
20 Jahren war das noch anders.

Bei den Unterschieden in der Studienfachwahl zwischen
Frauen und Mannern hat sich allerdings noch wenig getan:
2009 entfielen in Deutschland nur 16% der tertidren Infor-
matikabschllsse auf Frauen, dafir aber 70% der AbschlUs-
se im Gesundheits- und Sozialwesen. Diese Studienent-
scheidungen sind eher mit Einstellungen zu erklaren als mit
geschlechtsspezifischen Begabungen. Es ist in der Tat so,
dass einige heute typisch weibliche Berufe, wie z.B. Lehrer,
Anwalt und Arzt, friher typisch mannlich waren. Aber nicht
nur die Berufswahl als solche ist wichtig fur die Bezahlung,
sondern auch ob man im &ffentlichen oder privaten Sektor
arbeitet, wie man sich weiter spezialisiert, und wie nach-
drticklich man das berufliche Weiterkommen und sein Kar-
riereziel verfolgt.

Im Hinblick auf die Bezahlung kommt die groBe Verande-
rung jedoch mit der Mutterschaft. Dies zeigt sich am Ver-
gleich der L6hne von Muttern mit denen von Frauen, die kei-
ne Kinder haben. OECD-weit verdienen Frauen mit Kindern
in Durchschnitt 14% weniger als Frauen ohne Kinder. In
Deutschland ist der Sprung besonders dramatisch: Kin-
derlose Frauen verdienen fast dasselbe wie Manner, aber ab
dem ersten Kind vergréBert sich die Licke auf Uber 20%.

Warum verdienen Miitter weniger?

Es gibt viele Grinde fur das Lohngefélle zwischen Frauen
und Mannern. OECD-Analysen zeigen, dass die Teilzeitar-
beit von Frauen im OECD-Durchschnitt fir rund ein Drittel
des Gefalles verantwortlich ist. Haufig sind die Chancen, auf-
zusteigen und damit mehr Geld zu verdienen, in Teilzeitjobs
sehr begrenzt, und viele Frauen arbeiten auch nicht in Po-
sitionen, die ihrer Ausbildung entsprechen, sondern in sol-
chen Stellen, die es einfacher erlauben, Beruf und Familie
zu vereinbaren. Aber auch die Berufswahl, die Wahl des Sek-
tors, wie z.B. Industrie versus Dienstleistungssektor, und die
Berufserfahrung sind wichtige Determinanten der LohnlU-
cke. Wer nur wenige Jahre und in weniger verantwortungs-
vollen Positionen gearbeitet hat, erhalt auch weniger Lohn.
Und schlieBlich gibt es natUrlich auch Diskriminierung von
Frauen am Arbeitsplatz; wir wissen, dass solche Diskrimi-
nierung tagtéglich stattfindet. Diese allerdings prézise zu
messen ist sehr schwierig, und damit ist auch ein solches
Verhalten der Arbeitgeber schwer nachzuweisen und noch
schwerer zu bek&dmpfen.

In Deutschland ist den OECD-Analysen zufolge die Halfte
des Lohngefélles auf die verstarkte Teilzeitarbeit von Frau-
en zurlickzufUhren. Besonders Mitter arbeiten oft in Teilzeit:
Von den 25- bis 54-jahrigen Frauen mit Kindern in Schule
oder Ausbildung sind es in Deutschland 62%, in Frankreich
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z.B. dagegen nur 26%. Der Teilzeitarbeitseffekt zeigt sich
deutlich in der néchsten Altersgruppe: OECD-weit ist die
Lohnlticke bei den Uber 40-Jahrigen dreimal so hoch wie
bei jungeren Erwerbstatigen.

Aber Teilzeitarbeit ist nicht der einzige Grund; je weiter man
nach oben auf der Karriereleiter kommt, desto gréBer wer-
den die Unterschiede. Nur 28% der deutschen Flhrungs-
krafte und weniger als 4% der Vorstands- und Aufsichts-
ratsmitglieder bérsennotierter Unternehmen sind Frauen,
und diese Frauen setzen sich auBerdem oft weniger mit
Gehaltsforderungen durch — oder sie fragen erst gar nicht.
Frauen in FUhrungspositionen, die Kinder haben, bekom-
men vermutlich Auszeiten zu spuren, die sie im Verlauf ih-
rer Karriere genommen haben. Ein weiterer Punkt ist die
berufliche Mobilitat, die heutzutage in vielen multinationa-
len Unternehmen bei Top-Managern gefordert wird. Schon
flr viele Manner mit Familie ist das nicht einfach, aber Frau-
en haben damit oft noch gréBere Schwierigkeiten, den Part-
ner und die Kinder von einer Auslandsstation in die nachs-
te mitzunehmen.

Ganz schlecht sieht es im Ubrigen bei den Freiberuflern aus:
Mit 63% ist der Einkommensunterschied zwischen Méannern
und Frauen in Deutschland fast doppelt so hoch wie im
OECD-Durchschnitt, wo selbstéandige Frauen rund ein Drit-
tel weniger als mannliche Selbstandige verdienen.

Was kann die Politik tun, damit die Lohnliicke
schrumpft?

Da der groBBe Unterschied in den Lohnen genaugenommen
nicht zwischen Mannern und Frauen besteht, sondern zwi-
schen Mannern und Muttern, sollte die Politik hier ansetzen.
Die Kinderbetreuung ist ein wichtiger Faktor, der es Frauen
ermdglichen kann, nach einer Babypause oder einer lange-
ren Betreuungszeit wieder voll in den Arbeitsmarkt einzu-
steigen und dann auch in den Jobs zu arbeiten, fur die sie
ausgebildet sind und in denen sie gut bezahlt werden. Die
OECD- Studien zeigen tatsachlich, dass Lander mit hohe-
rer Beteiligung von Kindern an Betreuung auch ein geringe-
res Lohngefalle haben.

Aber es geht nicht nur um Kitas fur kleine Kinder. In Deutsch-
land bestehen die Probleme weiter — oder gehen vielleicht
sogar erst richtig los — wenn Kinder eingeschult werden. In
vielen deutschen Grundschulen gehen die Schiler zu so un-
regelmaBigen Zeiten in die Schule, dass es zu einer sport-
lichen Herausforderung fUr Mutter wird, selbst »nur« einen
Halbtagsjob zu machen, zumal wenn man die Transport-
zeiten zur Arbeitsstelle noch mit berticksichtigt. Erforderlich
sind insofern auch mehr auBerschulische Angebote fur Kin-
der, mit Hausaufgabenbetreuung, Sport, Musik oder ande-
ren Freizeitaktivitaten an der Schule. Trotz betrachtlicher Fort-
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schritte auf diesem Gebiet fehlt in Deutschland vielerorts
noch ein qualitativ hochwertiges und erschwingliches Be-
treuungsangebot fur Kinder, das den Eltern ermoglicht, die
Anforderungen eines erfullenden Familien- und Berufslebens
zu kombinieren.

Familie und Beruf zu vereinbaren ist immer schwierig, auch
im besten System und mit der groBzUgigsten und effizien-
testen Familienpolitik. Gerade bei kleineren Kindern, die noch
haufiger krank sind und dann nicht in die Kinderbetreuung
gebracht werden kdnnen, mussen sich die meisten Eltern
spontan anpassen, Urlaub oder andere Hilfe in Anspruch
nehmen. Arbeitgeber sind hier gefordert, Frauen und Méan-
nern mit Flexibilitat entgegenzukommen. Langfristig ist dies
auch im Interesse des Arbeitgebers, denn auf diese Weise
kénnen gute Fachkrafte gehalten werden. In Landern, wo
die Bevolkerung schon jetzt rasch altert, sieht man auch,
dass die Arbeitswelt beginnt, sich starker an die BedUrfnis-
se von Familien in Bezug auf Kinderbetreuung und die Pfle-
ge alterer Familienmitglieder anzupassen. Aber auch da ist
der Weg noch weit bis MUtter und Vater wirklich gute Be-
dingungen haben, Arbeit und Familie zu kombinieren.

AuBerhalb des Themas Betreuung gibt es aber auch noch
andere Faktoren: Deutschland hat z.B. OECD-weit das ein-
zige Steuer- und Sozialsystem, das Einverdienerhaushalte
mit schulpflichtigen Kindern klar bevorzugt. Die jingst be-
schlossene Einfiihrung des stark umstrittenen Betreuungs-
gelds fur Kinder von 13 bis 36 Monaten kénnte MUtter mit
Kleinkindern zudem verstéarkt motivieren, zu Hause zu blei-
ben, und so die ohnehin schon erheblichen Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen auf dem deutschen Arbeits-
markt verfestigen.

Aber wir diirfen nicht den Fehler machen, das Thema Lohn-
Iticke und Gleichberechtigung auf dem Arbeitsmarkt als Her-
ausforderung und Problem nur flr Frauen zu sehen. Mehr
Gleichbereitung im Job funktioniert nur, wenn es auch zu-
hause eine bessere Aufteilung der Hausarbeit und Betreu-
ung gibt. In Deutschland ist die Hausarbeit ist indes weiter-
hin fest in weiblicher Hand, Frauen versorgen Kinder, kau-
fen ein, putzen, kochen und waschen in Deutschland im
Schnitt téglich zwei Stunden mehr als Manner. Die Reform
der Elternzeit in Deutschland hat dazu gefuhrt, dass mehr
Vater eine Auszeit fUr ihre Kinder nehmen. 2007 waren es
nur 9%, im zweiten Halbjahr 2010 bereits 25%. Das ist ei-
ne positive Entwicklung, die von Politik und Gesellschaft wei-
ter unterstttzt werden sollte.

In der deutschen Diskussion ist immer noch das Bild der
Rabenmutter prasent, zusammen mit der Uberzeugung,
dass schon die Teilzeitarbeit von MUttern das Kind bescha-
digt, obwohl internationale Studien zur frihkindlichen Ent-
wicklung das nicht bestatigen kénnen. Solange dies Ge-
sellschaftsbild vorherrscht, z6gern Frauen mit Kindern viel-

leicht auch, mehr zu arbeiten oder sich fUr eine steilere Kar-
riere einzusetzen, selbst wenn sie die Méglichkeit und die
Lust dazu hatten, um nicht als schlechte Mutter zu gelten.
Mit solchen Vorurteilen aufzurdumen ist eine gesellschaft-
liche Herausforderung, und hier sind alle gefragt, nicht nur
die Politiker.
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