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Geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede bei
Fiihrungskriften in Stiftungen — Ergebnisse einer
empirischen Untersuchung
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Geschlechtsspezifische Vergiitungsunterschiede werden auch bei Nonprofit-Organisationen ver-
mutet. Daten aus einer Studie bei Fiihrungskrdften in deutschen Stiftungen, die 162 Vergiitungs-
fdlle von Hauptamtlichen umfasst, belegen, dass Frauen und Mdnner in Stiftungsvorstinden
und -geschdifisfiihrungen bei gleichen Rahmenbedingungen und individuellen Merkmalen un-
gleich bezahlt und bei der Gehaltsbemessung nicht den gleichen Kriterien unterworfen werden.
Bei Vorstéiinden ist die geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung ausgeprdgt; Geschdiftsfiih-
rerinnen sind nicht betroffen.

I. Problemstellung

Frauen verdienen im Durchschnitt 21% weniger als Ménner (Statistisches Bundesamt 2016),
obwohl Entgeltgleichheit sowohl auf EU- als auch auf nationaler Ebene in mehreren Rechtsnor-
men verankert ist (Artikel 157 AEUV; Richtlinie 2006/54/E; Allgemeines Gleichbehandlungs-
gesetz, insbes. § 8 Abs.2 AGQG). Diese Rechtsnormen 16sen das Problem der Entgeltdiskrimi-
nierung aber nur ansatzweise, weil sie auf einen Vergleich von Tatigkeiten innerhalb eines Un-
ternehmens bzw. Tarifverbunds abstellen (OECD 2008). Das Thema ist und bleibt rechtspoli-
tisch relevant (Pfarr 2011).

Entgeltgleichheit im Sinne von ,,gleiche Vergiitung fuir gleichwertige Arbeit™ gehort bereits seit
den 50er Jahren des vergangenen Jahrhunderts zu den ILO-Kernarbeitsnormen (Ubereinkom-
men 100) (ILO 2012). Dies bis 2030 umzusetzen, ist ein Teilziel im Feld ,,Wirtschaftswachstum
und menschenwiirdige Arbeit“, das als Ziel Nr. 8 eines der 17 Nachhaltigkeitsziele der Verein-
ten Nationen ist. Diese Nachhaltigkeitsziele wurden 2015 verabschiedet und sind an die Stelle
der Millenium-Entwicklungsziele getreten (UN 2015).

In der Bundesrepublik gibt es einen breiten gesellschaftlichen Konsens dariiber, dass Frauen
und Minner fiir gleichwertige Arbeit gleich bezahlt werden sollten; 98% der Bevolkerung stim-
men dieser These zu (BMFSFJ 2009 a). Dementsprechend hat die Enquete-Kommission des
Deutschen Bundestags ,,Wachstum, Wohlstand, Lebensqualitit die Beseitigung von ,,ge-
schlechtsspezifische[n] Zuweisungen und Abwertungen” (Enquete-Kommission ,,Wachstum,
Wohlstand, Lebensqualitdt” 2013, S. 37) als einen Aspekt der nachhaltigen Gestaltung von Ar-
beit identifiziert (ebd.).
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70% der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten in Nonprofit-Organisationen sind Frauen
(Priller/Paul 2015). Ihre Arbeitsbedingungen sind iiberwiegend von atypischen Beschiftigungs-
verhiltnissen und Unterbezahlung geprigt (Priller u. a. 2012; Priller/Paul 2015) — ein latenter
Widerspruch zum Selbstverstindnis ihrer Arbeitgeber als wertebasierte Organisationen und den
erwihnten normativ-politischen Leitlinien. In diesem Zusammenhang ist auch die Frage der ge-
schlechtsspezifischen Entgeltdiskriminierung relevant.

Bei der Analyse von Entgeltunterschieden zwischen Frauen und Ménnern sind zwei Sachver-
halte zu unterscheiden. Der eine ist eine Einkommensdifferenzierung auf Grund von Unter-
schieden in personen- oder organisationsbezogenen Merkmalen, wie z. B. Bildungsniveau, Be-
rufserfahrung, Beschiftigungsform, Tétigkeitsprofil oder Branche. Der andere ist die Einkom-
mensdiskriminierung auf Grund des Geschlechts (Allinger 2003; BMFSFJ 2009 b).
Dementsprechend setzen Erklarungsversuche bei der horizontalen und vertikalen Geschlechter-
segregation an. Frauen sind in bestimmten Berufen und Branchen unterrepriasentiert und gelan-
gen seltener in Fithrungspositionen. Eine Erklarungsgrofe fiir die Entgeltliicke ist also im All-
gemeinen die Geschlechtstypik des ausgeilibten Berufs (horizontale Segregation) (BMFSFJ
2009D). Eine andere Determinante ist die berufliche Position (vertikale Geschlechtersegregati-
on). Weitere Argumente in der Diskussion um den Gender Pay Gap sind geschlechtsspezifische
Biographiemuster und das geschlechtsspezifische Verhandlungsverhalten (Boll/Leppin 2015).
Die Entgeltdiskriminierung ist regelmiBig Gegenstand der amtlichen Statistik und wissen-
schaftlicher Analysen. Dies gilt jedoch nicht fiir den Nonprofit-Sektor. Die Effekte einer hori-
zontalen oder vertikalen Geschlechtersegregation werden zwar auch fiir NonprofitOrganisatio-
nen diskutiert (Gibelman 2000; Hallock 2002; Etienne/Narcy 2010; Faulk u. a. 2012; Tancraitor
2016), aber die Datenlage und der wissenschaftliche Diskurs sind vergleichsweise rudimentér.
Dies gilt vor allem fiir Nonprofit-Organisationen im deutschsprachigen Raum. Bislang gibt es
nur wenige empirische Studien, die die Entgeltsituation von Frauen und Méinnern in der
DACHLI-Region analysieren, und alle basieren auf Daten, die fiir einen breiter angelegten Un-
tersuchungszweck erhoben wurden (Sandberg 2008; Gmiir 2009; VMI 2011).

Die wenigen Untersuchungen, die die Entgeltsituation von Fithrungskriften in den Blick neh-
men, versuchen den Gender Pay Gap zu quantifizieren, kldren jedoch nicht (Sandberg 2008;
VMI 2011) oder nur ansatzweise (Gmiir 2009) das Ausmaf} einer vermuteten geschlechtsspezi-
fischen Diskriminierung. Zudem liefern sie widerspriichliche Befunde zu den Ursachen nachge-
wiesener Verdienstliicken (Gibelman 2000 vs. Hallock 2002 und Gmiir 2009). Vor dem Hinter-
grund der Diskussion um die Représentanz von Frauen in Fithrungspositionen von Nonprofit-
Organisationen (Blewitt 2011) ist eine Klarung dieser Fragen aber von besonderem Interesse.
Der vorliegende Beitrag greift Daten einer Vergiitungsstudie unter deutschen Stiftungen auf und
untersucht, wie hoch die absoluten Gehaltsunterschiede zwischen weiblichen und méannlichen
Fihrungskriften in Stiftungen sind und auf welche Einflussfaktoren sie zuriickzufiihren sind.
Dabei soll nicht zuletzt geklart werden, inwieweit die Befunde mit den einschligigen theoreti-
schen Erkldrungsansitzen kompatibel sind.

Im Kapitel II wird der Forschungsstand zu Verdienstunterschieden zwischen Ménnern und
Frauen kurz erortert und in Kapitel III werden die Datenbasis und die Methode genauer be-
schrieben. Kapitel IV stellt die Ergebnisse der Regressionsanalyse dar, die in Kapitel V disku-
tiert werden. In Kapitel VI erfolgt eine Zusammenfassung und Schlussfolgerung.
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II. Forschungsstand

Verdienstunterschiede zwischen Ménnern und Frauen sind weltweit empirisch belegt, auch
wenn die Angaben abhingig vom Berechnungsmodus differieren. Die OECD gibt den unberei-
nigten Gender Pay Gap in Deutschland fiir 2015 mit 17% an (OECD 2017). Das Statistische
Bundesamt beziffert die unbereinigte Verdienstliicke in Deutschland dagegen in den Jahren
2012, 2013 und 2014 mit 22%, in 2015 mit 21% (Statistisches Bundesamt 2016).

Es gibt zahlreiche Studien, die versuchen, diese Befunde theoretisch zu erkliren.! Bei allen Be-
rechnungen verbleibt ein erheblicher Anteil — in Deutschland von 20 Prozentpunkten —, der
nicht durch individuelle, berufsbiographische oder durch arbeitsplatzbezogene Merkmale er-
klart werden kann (IW 2013) und der auf eine Geschlechterdiskriminierung hindeutet.

Studien, die den Gender Pay Gap in Fithrungspositionen vermessen und erkldren, sind jedoch
rar (Hinz/Gartner 2005; Holst/Busch 2010; Busch/Holst 2013). Eine Studie des Deutschen In-
stituts fiir Wirtschaftsforschung (DIW Berlin) kommt 2013 mit Daten aus dem Soziooekonomi-
schen Panel (SOEP) auf eine unbereinigte geschlechtsspezifische Verdienstliicke unter Fiih-
rungskriften von 29%. Der Vergleichswert fiir Nicht-Fithrungskrifte betrigt 25% (Busch/Holst
2013). Nonprofit-Organisationen wurden in dieser Erhebung nicht beriicksichtigt.

Eine quantitative US-amerikanische Studie aus dem Jahr 2000 untersuchte anhand von iiber
4.500 Fillen die Situation von Frauen in Nonprofit-Organisationen in Bezug auf ihre Reprisen-
tanz in Fihrungspositionen, Karrierehindernisse (,,Glaserne Decke) und Entgeltdiskriminie-
rung. Abgesehen von Arbeitsverhdltnissen mit niedrigen Einkommensniveaus, in denen Mén-
ner schlechter verdienten als Frauen, fiel der Verdienstunterschied zu Ungunsten der Frauen
aus. Der Gender Pay Gap lag bei 17,4% des Medianeinkommens. Neben dem Ausbildungshin-
tergrund wurde das Geschlecht als mafigebliche Determinante der Gehaltshohe identifiziert.
Unter Ausschluss der Faktoren Alter und Ausbildung blieb im Top-Management eine Entgeltlii-
cke in Hohe von 10,1%, im mittleren Management in Héhe von 11,2% (Gibelman 2000).

Nach einer etwas jiingeren Studie zur Reprisentanz und Vergiitung von Fithrungskréften in 606
US-amerikanischen Nonprofit-Organisationen unterschiedlicher Branchen, die auf Daten des
Annual Charity Index basierte, verdienen weibliche Fithrungskréfte 19,3% weniger als méannli-
che. Die Verdienstliicke wurde jedoch ausschlie3lich auf Gréenmerkmale der Organisation zu-
riickgefiihrt. Unter Kontrolle von Variablen wie Reinvermdgen und Ausgabenvolumen war kein
signifikanter Entgeltunterschied zwischen den Geschlechtern feststellbar (Hallock 2002).

Daten der American Society of Association Executives (ASAE) von 2013 zeigen mit Bezug auf
Verbénde? eine budgetabhiéngige Verdienstliicke von 0,4% bis 31%. Je groBer die Organisation
gemessen am Budgetvolumen ist, desto geringer ist die Entgeltliicke (Rominiecki 2013). Die
aktuellsten Daten fiir die USA liefert der GuideStar Nonprofit Compensation Report von 2016
zur Situation von Vorstandsvorsitzenden und Geschiftsfiihrer/-innen (CEOs) in Charities.? Je
nach Branche und Budget der Organisation verdienten Frauen 8% bis 23% weniger als ihre

1 Fiir eine Ubersicht s. Busch/Holst 2013.
2 501¢(6) organizations nach US-amerikanischem Recht.
3 501c¢(3) organizations, d. h. gemeinniitzige Organisationen nach US-amerikanischem Recht.
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miannlichen Kollegen (McLean 2016). Untersuchungen zur Situation in einzelnen US-Bundes-
staaten bestitigen die Verdienstliicke (z. B. Tancraitor 2016).

Untersuchungen zur Vergiitung von Fithrungskriften in der Schweiz im Jahr 2010 haben erge-
ben, dass in der Geschiftsfilhrung von Nonprofit-Organisationen mit Bezug auf das arithmeti-
sche Mittel der Jahresgesamtbeziige ein unbereinigter Gender Pay Gap von 21,3% existiert.
Unter Berticksichtigung von Einflussfaktoren wie Organisationsgréf3e und Berufserfahrung ver-
bleibt eine bereinigte Verdienstliicke von 5% (VMI 2011).* Eine in Bezug auf den Untersu-
chungsgegenstand dhnlich angelegte Analyse aus 2009 erklirte sowohl die Position der Person
(Managementebene) als auch das Budgetvolumen und die Branchenzugehérigkeit der Organi-
sation zu dominierenden Einflussfaktoren beobachteter Verdienstunterschiede und schrieb dem
Geschlecht einen Erklarungsbeitrag von weniger als 1% zu (Gmiir 2009).

Fiir deutsche Nonprofit-Organisationen ist empirisch belegt, dass der Frauenanteil im Niedrig-
lohnbereich hoher ist als der der Méanner (Schmeifler u. a. 2012) und dass sich Frauen hiufiger
als Minner in atypischen Beschéftigungsverhiltnissen befinden (Schmeifler 2013). Es gibt aber
keine systematischen rechtsformiibergreifenden Erhebungen zum Gender Pay Gap und seinen
Ursachen bei Hauptamtlichen.

2015 fithrte das Beratungsunternehmen Kienbaum Management Consultants GmbH in Koope-
ration mit der Deutschen Gesellschaft fiir Verbandsmanagement e.V. (DGVM) eine Erhebung
zur Vergiitung in hauptamtlich gefithrten Verbanden durch (o. V. 2015). Eine Sonderauswer-
tung’ der Daten zur Vergiitungssituation in gemeinniitzigen Verbinden lieferte keine belastba-
ren Fallzahlen.

In einer Vergiitungsstudie zur Situation von Fithrungskriften in Stiftungen von 2007, in die An-
gaben zu 19 weiblichen Vorstandsmitgliedern und 41 Geschiftsfiihrerinnen einflossen, wurde
ein unbereinigter Gender Pay Gap von 15% in Vorstanden und von 20% in Geschéftsfithrungen
ermittelt. Diese Verdienstliicke lieB sich durch das Ausblenden personen- oder leistungsbezoge-
ner Faktoren nicht eliminieren und allenfalls auf die Unterreprasentanz von Frauen in groflen
Stiftungen zuriickfiihren (Sandberg 2008). Die Untersuchung beschrinkte sich auf Zusammen-
hangsanalysen ohne die Daten einer multivariaten Analyse zu unterwerfen.

Unabhingig von methodischen Unterschieden zeigen die vorliegenden empirischen Befunde
zum Ausmal} des Gender Pay Gap eine grofle Bandbreite an Werten, wobei geschlechtsspezi-
fische Entgeltunterschiede im Management von Nonprofit-Organisationen weniger ausgepragt
zu sein scheinen als in der Privatwirtschaft.® Inwiefern Verdienstliicken tatsichlich auf das Ge-
schlecht von Fithrungskriften zuriickzufiihren sind oder auf deren Position bzw. institutionellen
Merkmalen (Branchenzugehorigkeit, Reinvermdgen, Budgetvolumen) beruhen, ist erst ansatz-
weise ausgelotet.

4 Zu dhnlich angelegten Studien aus den Jahren 1998 und 2005 s. Gmiir 2009.

5 Die Verfasser/-innen danken der Kienbaum Management Consultants GmbH und namentlich Frau Dr. Julia
Zmitko, Leiterin Data-Management, fiir die Sonderauswertung des Datensatzes zur Vergiitung in gemeinniitzi-
gen Verbédnden.

6 S. dazu auch Faulk u. a. 2012, die (ohne Bezug auf Fiihrungskrifte) darauf hinweisen, dass die Entgeltunter-
schiede zwischen Ménnern und Frauen in Branchen mit einem hohen Anteil von Nonprofit-Organisationen ge-
ringer sind als in Bereichen, in denen kommerzielle Unternehmen dominieren.
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III. Datenbasis und Methode

Zur vorliegenden Untersuchung geschlechtsspezifischer Vergiitungsunterschiede auf der Fiih-
rungsebene von Stiftungen wird Datenmaterial aus einer Erhebung von 2014 herangezogen, die
Vergiitungsangaben zum Vorjahr erfasste. Die Organisationsbefragung lieferte Daten zur Vergii-
tung von haupt- und ehrenamtlichen Mitgliedern von Stiftungsvorstinden, Geschéftsfiihrungen
und Stiftungsréten in deutschen Stiftungen.”

Der Begriff Vorstand bezeichnet hier den Vorstand im Sinne des § 81 Abs. 1 Nr. 5i.V.m. §§ 26,
86 BGB, also das obligatorische Entscheidungsorgan der Stiftung, das die Stiftung im Auf3en-
und Innenverhéltnis vertritt. In der Praxis wird dieses Organ teilweise als Stiftungsrat bezeich-
net. Dieser ist jedoch im engeren Sinne ein reines Aufsichtsorgan. Manche Stiftungen haben
eine Geschiftsfilhrung — oft als besonderer Vertreter nach § 30 BGB, selten mit Organqualitit —,
auf die Aufgaben des Vorstands delegiert werden.

Die Vergiitungsstudie war nicht als reprasentative Studie angelegt, sondern beruht auf einer un-
vollstindigen Vollerhebung tiber insgesamt 5.570 Datensidtze (Stiftungen) aus der Datenbank
des Maecenata Instituts fiir Philanthropie und Zivilgesellschaft. Die Online-Umfrage brachte
2014 in zwei Erhebungswellen eine Riicklaufquote von 11,4% (Nettoausschopfung). In die
Analyse wurden 1.544 Fithrungskréfte aus 624 Stiftungen einbezogen, darunter 166 hauptamtli-
che.® Bei der Interpretation der Daten ist zu beriicksichtigen, dass Stiftungen mit groBen Ver-
mogen iiberreprisentiert sind.’

Bei den hauptamtlichen Fiihrungskréften wurden vergiitungsbezogene Daten von 71 Minnern
und 33 Frauen in Vorstandspositionen (104 Fille) sowie von 35 Méannern und 18 Frauen in der
Geschiftsfilhrung ermittelt (53 Fille). Bei 5 weiteren Féllen, bei denen die Angabe zum Ge-
schlecht der Person fehlte, wurden die Werte interpoliert. Damit wurden insgesamt 109 méannli-
che und 53 weibliche Fiihrungskrifte berticksichtigt. Aus den geringen Fallzahlen ergeben sich
Einschrankungen fiir die Tiefe der Analyse, z. B. in Bezug auf geschlechtsspezifische Unter-
schiede bei variablen Vergiitungskomponenten (insgesamt 30 Fille).

Das Jahresgrundgehalt bzw. die Gesamtvergiitung standen als abhidngige Variablen im Mittel-
punkt der Analyse. Als unabhingige Variablen wurden verschiedene positions-, personen- und
stiftungsbezogene Merkmale gepriift. Vergleiche hierzu auch Tabelle 1, in der wichtige statisti-
sche Merkmale aufgelistet sind.

Das Jahresgrundgehalt von Vorstandsmitgliedern und Geschiftsfithrer/-innen (fixe Vergiitung)
wurde auf Vollzeitiquivalente (VZA) normiert (40-Stunden-Woche). Die Gesamtvergiitung
p. a. umfasst das normierte Jahresgrundgehalt, variable Vergiitungsanteile sowie monetire und
immaterielle Zusatzleistungen. Variable Vergiitungselemente sind z. B. erfolgsabhidngige Pra-
mien. Zu den finanziellen Zusatzleistungen zéhlen z. B. Versorgungsleistungen. Geldwerte Vor-

7 Die zur Vergiitungssituation ehrenamtlicher Stiftungsratsmitglieder erhobenen Daten lieferten keinen einzigen

Fall von Vergiitung.

Zur Methodik s. Sandberg 2015.

9 Unabhingig von der gewihlten Methodik (unvollstindige Vollerhebung) ist eine Beurteilung der Reprisentati-
vitit nicht moglich, da die Grundgesamtheit der Stiftungen in Deutschland mangels Registerpflicht nicht voll-
standig erfasst ist und nur von einem Bruchteil der namentlich bekannten Stiftungen vergiitungsrelevante
Merkmale bekannt sind (s. dazu BvDS 2014). Zu den Strukturmerkmalen der befragten Stiftungen s. Sandberg
2015.
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teile umfassen u. a. Versicherungsschutz, Fahrtkostenerstattung und Dienstwagen sowie Weiter-
bildungsangebote auf Kosten der Stiftung.

Die beiden Variablen, die sich auf die Position innerhalb der Stiftung beziehen (Position Vor-
stand/ Geschiftsfithrung und Vorsitz in Vorstand oder Geschiftsfithrung) sind Dummy-Varia-
blen, die den Wert 0 oder, wenn zutreffend, 1 annehmen.

Wesentliche Parameter fiir die Bemessung des Grundgehalts sind die Position und die vertrag-
lich vereinbarte Arbeitszeit. Dabei fliet auch der Umfang der erwarteten Mehrarbeit ein, die
bei Fithrungspositionen in Stiftungen nur in Einzelfillen durch Freizeitausgleich und monetér
iiberhaupt nicht separat kompensiert wird (Sandberg 2015). Die Variable Uberstunden zu ver-
traglicher Arbeitszeit ist der Quotient aus Mehrarbeit und vereinbarter Arbeitszeit in Stunden
pro Woche. Leistet eine Person z. B. 20 Uberstunden pro Woche bei einer vertraglichen Ar-
beitszeit von 40 Wochenstunden, nimmt die Variable den Wert 0,5 an.!°

Die Variable Geschlecht ist mit O fiir Méanner und 1 fiir Frauen codiert. Weitere personenbezo-
gene Parameter, die in der Literatur zur Erklarung von Verdienstunterschieden herangezogen
werden und auf die Erwerbsbiographie abstellen, sind Qualifikation und Berufserfahrung. Hier
wurde auf den hochsten erworbenen Bildungsabschluss abgestellt. Der Referenzwert bei den
sechs nominalskalierten Variablen ist die Promotion. Als metrische Variable wurde auerdem
die in Jahren gemessene Dauer der Berufstétigkeit berticksichtigt.

Entgolten wird nicht nur die aufgewendete Zeit bzw. die Arbeitsleistung, sondern auch die mit
der Position verbundene Verantwortung und das Haftungsrisiko. Aus stiftungsbezogenen Zu-
sammenhangsanalysen ist bekannt, dass die Vergiitung von Fithrungskréften u. a. von der Gro-
Be der Stiftung abhingt. Diese wurde hier am durchschnittlichen Budgetvolumen p. a. und an
der Anzahl der hauptamtlichen und freiwilligen Mitarbeiter/-innen gemessen. Das durchschnitt-
liche Jahresbudget der Stiftung wurde als ordinalskalierte Variable in fiinf Klassen mit einer
Bandbreite von 0 bis tiber 1.000.000 Mio. Euro abgebildet, die Mitarbeiterzahl als metrische
Variable.

Da viele Stiftungen nach ihrer Griindung einige Jahre brauchen, um Stiftungskapital zu generie-
ren (z. B. durch Zustiftungen im Erbfall), und vom temporiren ehrenamtlichen Engagement
ihrer Stifter im Vorstand profitieren, wurde auch das Alter der Stiftung in Jahren einbezogen.
Der Stiftungszweck, der auf eine Branchenzugehorigkeit verweist, wurde nicht beriicksichtigt,
weil bei 12 unterschiedlichen Stiftungszwecken im Datensatz und maximal 162 Fillen auf ein-
zelne Stiftungszwecke unzureichende Fallzahlen entfallen.

Der Einfluss der Variablen auf das Jahresgrundgehalt (fixe Vergiitung) wurde mit der Regressi-
onsgleichung (1) untersucht.

(1) Fixe Vergiitung in VZA = 3, x Position + f3, x Vorsitz + §; x Uberstunden zur vertraglichen
Arbeitszeit + 3, x Geschlecht + 5 x Hochster Bildungsabschluss + 3¢ x Dauer der Berufstatigkeit +
f; x Budget + B¢ x Anzahl Mitarbeiter/-innen + 4 x Alter der Stiftung + €

10 Der Datensatz enthélt mehrere Félle, bei denen eine vertraglich vereinbarte Arbeitszeit von 15 Wochenstun-
den um ein Vielfaches iiberschritten wird.
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Der Einfluss derselben Variablen auf die Gesamtvergiitung (fixe Grundvergiitung in VZA plus
variable Vergiitung plus Zusatzleistungen) wurde mit der Schitzgleichung (2) ermittelt.

(2)  Gesamtvergiitung in VZA =, x Position + f3, x Vorsitz + B; x Uberstunden zur vertraglichen
Arbeitszeit + B, x Geschlecht + 5 x Hochster Bildungsabschluss + 3¢ x Dauer der Berufstitigkeit +
B, x Budget + g x Anzahl Mitarbeiter/-innen + fy x Alter der Stiftung + €

Der Datensatz wurde in drei Varianten aufbereitet. Im ersten Durchgang wurden alle beobachte-
ten Werte unbearbeitet in die Regression aufgenommen (s. Tabelle 2-1 und 2-2). Im zweiten
Durchgang wurden die stirksten Ausreifer geglittet, indem sie an die Randverteilung angegli-
chen wurden (s. Tabelle 3-1 und 3-2). Um die endgiiltige Robustheit der Ergebnisse aufzuzei-
gen und das Argument zu entkriften, dass einzelne Personen mit einem ungewdhnlich hohen
Einkommen und teilweise zugleich untypischen persénlichen Merkmalen (Realschulabschluss)
die Ergebnisse verzerren, wurden diese Ausreifler im dritten Durchgang aus der Regression ent-
fernt (s. Tabelle 4-1 und 4-2). Neben der Grundschétzung (s. Tabellen 2-1 bis 4-2, jeweils Spal-
ten 1 und 6) wurden separate Schitzergebnisse nach der Position in der Stiftung (s. jeweils
Spalten 2 und 7 Vorstand; Spalten 3 und 8 Geschiftsfithrung) und nach dem Geschlecht der

Fiihrungskrifte (s. Spalten 4 und 9 Ménner; Spalten 5 und 10 Frauen) ermittelt.!!

IV. Ergebnisse

Ohne Beriicksichtigung des Geschlechts und der Funktion zeigt sich bei den Jahresgrundgehil-
tern der 162 betrachteten Fithrungskréfte eine Bandbreite von 22.500 Euro bis 345.000 Euro.
Der Median liegt bei 83.300 Euro. Das Vergiitungsniveau ist bei Vorstinden erwartungsgemif
hoher als bei Geschiftsfithrer/-innen (Median fiir das Jahresgrundgehalt 90.000 Euro bzw.
74.000 Euro). Dieser positionsbezogene Unterschied ist auch bei der Gesamtvergiitung zu se-
hen (Median 100.000 Euro bzw. 78.535 Euro). Dagegen wirkt sich die Position des oder der
Vorsitzenden in einem mehrkdpfigen Vorstand oder unter mehreren Geschiftsfiithrer/-innen
nicht auf das Gehalt aus.

Abgesehen von der Position als Vorstand oder Geschiftsfiihrer/-in haben folgende personen-
und stiftungsbezogene Faktoren einen Einfluss auf die Hohe der Vergiitung (s. Tabellen 2-1
bis 4-2).

Der Akademikeranteil ist in Stiftungen mit 89,7% bei Vorstandsmitgliedern und 79,5% bei Ge-
schiftsfithrer/-innen sehr hoch. 40,2% der Vorstinde haben promoviert; bei Geschiftsfiih-
rer/-innen sind es Einzelfille (Sandberg 2015). Sowohl bei Vorstinden als auch bei Geschifts-
fuhrer/-innen wirkt sich der Bildungsabschluss mehr oder weniger deutlich auf die Vergtitungs-

11 In der Grundregression (Tabelle 2-1 Spalte (1)) betrigt F(15,146) = 5,41 bei Prob > F = 0,000. Fiir Spalte (6)
der Tabelle 2-2 gilt F(15,146) = 4,57 bei Prob > F = 0,000. Fiir die Spalte (1) in der Tabelle 3-1 gilt F(15,146 )
= 5,45 bei Prob > F = 0,000 und fiir die Spalte (6) der Tabelle 3-2 gilt F(15,146) = 4,53 bei Prob > F = 0,000.
Fiir die Tabelle 4-1 Spalte (1) gilt F(15,143) = 5,12 bei Prob > F = 0,000 und fiir die abschlieBende Tabelle
4-2 und die Spalte (6) gilt F(15,143) = 4,15 bei Prob > F = 0,000.
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hohe aus; Akademiker/-innen miissen weniger Abstriche machen. Die in Jahren ausgedriickte
Berufserfahrung hat einen deutlich geringeren Einfluss.

Das Alter der Stiftung und die Anzahl der Mitarbeiter haben nur einen geringen Effekt auf das
Gehalt. Das Budgetvolumen der Stiftung ist als Einflussfaktor nur in Bezug auf ein Mindestni-
veau relevant, ohne das eine Verglitung nicht moglich wére. Anders als vermutet steigt das Ge-
halt nicht mit dem Grad der Budgetverantwortung.

Bei Vorstidnden zeigt sich ein starker Zusammenhang zwischen der Grundvergiitung und dem
Verhéltnis der Uberstunden zur vertraglichen Arbeitszeit. Uberstunden werden bei Fiihrungspo-
sitionen in Stiftungen selten zusétzlich kompensiert, sind also in der Regel mit der Grundvergii-
tung abgegolten (Sandberg 2015). Auf Geschéftsfithrungsebene ist die Leistung im Sinne von
Mehrarbeit tiberhaupt nicht maBgeblich. Hier ldsst sich die Vergiitungshohe eher auf objekti-
vierbare Kriterien wie Qualifikation und Berufserfahrung zurtickfiihren.

Obwohl die Entscheider/-innen sich dessen nicht bewusst sind (Sandberg 2015), spielt das Ge-
schlecht fiir die Gehaltsbemessung durchaus eine Rolle. In den Abbildungen 1 bis 3 sind die
Gehilter der Vorstinde, der Geschéftsfiihrer/-innen und von allen Fithrungskriften in Form ei-
nes Boxplots fiir Frauen und Ménner aufgetragen. Alle drei Abbildungen zeigen ganz eindeutig
eine hohere Vergiitung der Ménner.

Bei der Betrachtung des Jahresgrundgehalts von Frauen und Ménnern wird deutlich, dass
ménnliche Fiithrungskrifte hohere Vergiitungen als weibliche erhalten. Das hochste dokumen-
tierte Gehalt von 345.000 Euro ist mehr als doppelt so hoch wie der Maximalwert bei Frauen
(137.000 Euro). Da das arithmetische Mittel aufgrund der starken Streuung der Werte nicht aus-
sagekriftig ist, ist fiir die Bestimmung des Gender Pay Gap der Median heranzuziehen. Die
Halfte der Ménner verdient mehr als 90.000 Euro. Bei den Frauen liegt der Median um 14.500
Euro niedriger. Das entspricht einem unbereinigten Gehaltsgefille von 16,1%. Bezogen auf die
Gesamtvergiitung betrdgt die unbereinigte Verdienstliicke 18,4%.

Bei Vorstandsmitgliedern ist der Gender Pay Gap deutlich ausgeprigter als bei Geschéftsfiih-
rer/-innen. Bei den méannlichen Vorstinden liegt der Median fiir die Grundvergiitung p. a. bei
100.000 Euro, bei den weiblichen bei 75.500 Euro, was einer Verdienstliicke von 24,5% ent-
spricht. Fiir die Gesamtvergiitung ergibt sich ein Gefille von 30,6%. Auf der Ebene der Ge-
schiftsfithrung betrdgt die auf das Jahresgrundgehalt bezogene Verdienstliicke dagegen nur
1,8%. Auf die Gesamtvergiitung bezogen verdienen Geschéftsfithrerinnen sogar 1,6% mehr als
ihre ménnlichen Kollegen.

Die Regressionsanalyse zeigt einen signifikanten Einfluss des Geschlechts sowohl bei der fixen
Vergiitung als auch bei der Gesamtvergiitung (s. Tabellen 2-1 bis 4-2). Médnner bekommen unter
sonst gleichen Bedingungen ein um bis zu 29.000 Euro hoheres Fixgehalt. Dies gilt jedoch nur
fiir Vorstande, nicht fiir Geschiftsfithrer/-innen. Auf Geschéftsfithrungsebene ldsst sich keine
geschlechtsspezifische Diskriminierung nachweisen.

Geschlechtsspezifische Unterschiede zeigen sich nicht nur in der Hohe der Vergiitung als sol-
cher, sondern auch in den Faktoren, die den Verdienstabstand beeinflussen.

Bei Ménnern ist sowohl die Hohe der Grundvergiitung als auch die Gesamtvergiitung vom Aus-
malB der geleisteten Uberstunden, also von einem Leistungsmerkmal getrieben, bei Frauen nicht
— ein Effekt, der wie bereits erwéhnt unabhéngig vom Geschlecht bei Vorstéinden, aber nicht in
Geschiftsfithrungen auftritt. Bei Méannern treiben 50% Mehrarbeit das Jahresgehalt um 37.000
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Euro und die Gesamtvergiitung um ca. 57.000 Euro in die Héhe (s. Tabelle 2-1 und 2-2), wih-
rend dieser Aspekt bei Frauen iiberhaupt nicht greift. Dabei leisten Manner nicht mehr Uber-
stunden als Frauen — im Gegenteil. Im Durchschnitt arbeiten Manner 34,5% Wochenstunden
mehr als ihr Arbeitsvertrag vorsieht; Frauen kommen auf einen Wert von 44,1%, ohne dass sich
das in der Vergiitung niederschlagt.

Mit Blick auf leistungsbezogene Vergiitungskomponenten ist bemerkenswert, dass Ménner ver-
gleichsweise ofter monetire Zusatzleistungen beziehen und bis zu 90% ihrer Grundvergiitung
als zusitzliche variable Gehaltskomponenten erhalten, wéhrend diese Relation zwischen Pré-
mie und Grundvergiitung bei Frauen maximal 21% betragt.

Bei Frauen haben weder stiftungsbezogene Gréfenmerkmale noch ihre Berufserfahrung in Jah-
ren einen Einfluss auf das Gehalt. Es ist letztlich die Qualitdt der (akademischen) Ausbildung,
die bei sonst gleichen Bedingungen die Vergiitung bestimmt — und in Vorsténden ist es zudem
das Geschlecht. Das fiihrt dazu, dass Frauen in Stiftungsvorstdnden bei gleicher beruflicher
Qualifikation weniger verdienen als Ménner.

Bei Minnern ist der im Geschlechtervergleich entscheidende Faktor das leistungsorientierte
Kriterium Mehrarbeit. Dies gilt vor allem fiir Vorstinde. Dieses Ergebnis deutet darauf hin,
dass die Entscheider/-innen bei ménnlichen Vorstandsmitgliedern die Kriterien Position und
Leistung (s. Sandberg 2015) bewusst oder unbewusst stéirker ins Spiel bringen und Ermessens-
spielrdume ausreizen.

V. Diskussion

Wie lassen sich diese empirischen Befunde zur Entgeltdiskriminierung in Stiftungen theorieba-
siert erklaren? Wesentliche Argumente in der Diskussion um den Gender Pay Gap, die auch auf
Nonprofit-Organisationen bzw. Stiftungen zutreffen konnten, sind die horizontale und vertikale
Segregation des Arbeitsmarkts, geschlechtsspezifische Biographiemuster und das geschlechts-
spezifische Verhandlungsverhalten.

In der freien Wirtschaft erkldrt die BetriebsgroBe 2,7 Prozentpunkte der Lohnliicke (Boll/
Leppin 2015; s. auch Hammermann/Schmidt 2015). Obwohl ein solcher Einfluss anhand der
vorliegenden Daten nicht bezifferbar ist, zeigt die Situation im Stiftungswesen einen Zusam-
menhang zwischen Stiftungstyp bzw. -gréf8e und der Reprisentanz von Frauen in Fiihrungspo-
sitionen. Frauen leiten cher kleinere Stiftungen. In der Leitung operativer Stiftungen, die iiber-
durchschnittlich héufig in die Kategorie groler, vermdgender Stiftungen fallen, sind sie unterre-
présentiert. Je grofer das Vermdgen einer Stiftung ist, desto seltener gelangen Frauen in die
Stiftungsleitung (Sandberg 2008).

Das wire ein vergiitungsrelevantes Indiz fiir eine horizontale Geschlechtersegregation im Stif-
tungswesen, doch da das Gehalt weder bei weiblichen noch bei médnnlichen Fithrungskriften
vom Budgetvolumen abhéngt, ldsst sich die bestehende Entgeltliicke bei Stiftungen mit diesem
Argument nicht erkldren. Dieser Befund widerspricht Berechnungen, die Vergiitungsunterschie-
de zwischen minnlichen und weiblichen Fithrungskriften in Nonprofit-Organisationen aus-
schlieBlich auf die Organisationsgréfle und entsprechende Finanzdaten zuriickfiihren (Hallock
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2002) und relativiert Studien, die Grofenkriterien eine nicht unerhebliche Bedeutung zuschrei-
ben (Gmiir 2009; Rominiecki 2013; McLean 2016).

Die vertikale Geschlechtersegregation, also der Einfluss der beruflichen Position auf Gehalts-
unterschiede, ist fiir Filhrungskrifte in der Wirtschaft statistisch nicht signifikant (Busch/Holst
2013). Fur Stiftungen gilt das nicht, denn die Entgeltdiskriminierung ist in Stiftungsvorstinden
ausgepragter als in Geschéftsfithrungen, obwohl die Inhalte der Tatigkeit abgesehen von der
Vertretung der Stiftung nach aullen (Vorstand) weitgehend vergleichbar sind und sich nur dann
wesentlich unterscheiden, wenn ein stiftungsinternes Ressortprinzip gilt. Die Berufung in einen
Stiftungsvorstand bringt Ménnern im Vergleich zur Position in der Geschéftstfithrung erhebliche
Gehaltsvorteile, Frauen jedoch nicht.

Sowohl die geringe Repriasentanz von Frauen in Vorstidnden als auch die latente Entgeltdiskri-
minierung konnten auf den Einfluss der Stifter zuriickzufiihren sein. Rund zwei Drittel aller pri-
vatrechtlichen Stiftungen werden von natiirlichen Personen errichtet und diese sind iiberwie-
gend Minner (BvDS 2014). Es sind tiberdurchschnittlich gebildete und vermdgende Personen
mit hohem beruflichen Status. Jeder zweite ist Unternehmer. Stifter sind zu Lebzeiten meist
selbst in ihrer Stiftung aktiv und besetzen die Organe nach dem Ahnlichkeitsprinzip mit Perso-
nen aus ihrem personlichen Umfeld (Timmer 2005; BvDS 2015), und zwar auf eine Weise, in
der sich Werthaltungen und geschlechtsspezifische Vorurteile manifestieren konnen. In Ge-
schiftsfithrungen von Stiftungen sind Frauen 6fter allein oder unter sich als in Vorstinden. Wie
hoch der Frauenanteil in den betreffenden Gremien genau ist, ist jedoch nicht bekannt (BvDS
2014; s. auch Paul/Walter 2016), so dass das Ausmal der vertikalen Segregation nicht einge-
schitzt werden kann.

Familienbedingte Briiche in der Erwerbsbiographie kommen bei Frauen hiufiger vor als bei
Minnern, die ihre Berufstitigkeit seltener zu Gunsten der Erziehung von Kindern unterbrechen
oder einschrinken. Die Hiirden fiir die anschliefende Riickkehr in den Beruf und die Defizite
an Berufserfahrung schlagen sich auch in Einkommensverlusten nieder (BMFSFJ 2009 b; Boll/
Leppin 2015; Hammermann/Schmidt 2015). Bei Fithrungskriften in der Privatwirtschaft lassen
sich Verdienstunterschiede am besten mit solchen erwerbsbiographischen Besonderheiten er-
klaren (Busch/Holst 2013). Auch Beobachtungen in Nonprofit-Organisationen verweisen auf
diese Ursache (Gibelman 2000). Bei Stiftungen bildet sich die Erwerbsbiographie dagegen
kaum in Verdienstunterschieden ab. Nur bei Mannern hat die Berufserfahrung einen (modera-
ten) Einfluss auf das Gehalt. Erwerbsbiographische Besonderheiten erkléren jedoch nicht, war-
um Frauen weniger verdienen, denn die Dauer ihrer Berufstitigkeit ist fiir die Gehaltsbemes-
sung statistisch nicht relevant.

Das Stiftungswesen ist ein kleiner Teilarbeitsmarkt mit spezifischen Anforderungen an Fiih-
rungskrifte insbesondere, was Fachwissen im Tétigkeitsfeld der betreffenden Stiftung und
Know-how im Stiftungsmanagement angeht (Falk u. a. 2010). Hochrangige Stiftungspositionen
unterliegen einer geringen Fluktuation. Vakante Stellen werden iiberwiegend mit ,,Quereinstei-
gern besetzt, die nicht aus Stiftungen kommen (Sandberg/Mecking 2008). Beides relativiert
die Bedeutung der in Jahren gemessenen Berufserfahrung.

Ein weiterer Aspekt, der im Zusammenhang mit Entgeltdiskriminierung diskutiert wird, betrifft
Unterschiede im Verhandlungsverhalten. Damit sind nicht die geschlechtsbezogenen Vorurteile
in der Arbeitsplatzbewertung vermeintlicher Frauentitigkeiten gemeint (BMFSFJ 2009 b), son-
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dern vielmehr individuelle Verhaltensmuster, die auf Rollenerwartungen basieren (Wiist/
Burkart 2012; Boll/Leppin 2015). Sie konnen dazu fiihren, dass Frauen bei Gehaltsverhandlun-
gen ihre Interessen weniger offensiv vertreten als Ménner. Ob und inwieweit dieser Aspekt
auch in Stiftungen relevant ist, ist nicht bekannt und ldsst sich anhand der vorliegenden Daten
nicht analysieren.

Die Werte zur Hohe von monetiren und geldwerten Zusatzleistungen, die regelmaBig einem
mehr oder weniger weitreichenden Verhandlungsspielraum unterliegen, scheinen diesen Erklé-
rungsansatz jedoch zu stiitzen. Anders als bei Frauen beziehen sich Gehaltsverhandlungen tiber
Zusatzleistungen neben der Berufserfahrung ménnlicher Fithrungskrifte stark auf leistungsbe-
zogene Parameter. Personalverantwortliche in Stiftungen geben an, dass variable Gehaltskom-
ponenten eine Mdglichkeit seien, hohe Gehaltsforderungen interessanter Bewerber bzw. be-
wihrter Mitarbeiter zu kanalisieren. Zudem beziehen Frauen auch in Stiftungen stirker als
Minner nichtmonetire Leistungen in ihr Entscheidungskalkiil ein, wie z. B. Angebote zur Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf.

VI. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Die Auswertung des vorliegenden empirischen Materials zum Gender Pay Gap auf der Fiih-
rungsebene von Stiftungen hat zu folgenden Ergebnissen gefiihrt, die bereits vorliegenden em-
pirischen Befunden z. T. widersprechen:

Geschlechtsspezifische Gehaltsunterschiede gibt es nicht nur in der freien Wirtschaft und im 6f-
fentlichen Sektor. Es gibt sie auch im Hauptamt von Stiftungen. Frauen werden in gleicher Po-
sition und bei vergleichbarer Qualifikation schlechter bezahlt als Ménner.

Die Verdienstunterschiede sind in Vorstinden deutlicher ausgeprigt als auf der Ebene der Ge-
schiftsfithrung, wobei die Kriterien fiir die Gehaltsbemessung positionsabhingig variieren. Die
Gehaltsunterschiede lassen sich mit stiftungsbezogenen Groflenmerkmalen nicht erkldren, und
anders als Theorieansitze zur Erwerbsbiographie unterstellen, scheinen geschlechtsspezifische
Biographiemuster fiir die Vergiitung von Fithrungspositionen in Stiftungen keine Rolle zu spie-
len.

Fiir Frauen gelten insbesondere bei der Vergiitung von Vorstandstitigkeit andere MaBstébe als
fiir Méanner, was fiir eine explizit geschlechtsspezifische Diskriminierung spricht.

Es gibt Indizien dafiir, dass es Ménnern besser gelingt als Frauen, monetére und geldwerte Zu-
satzleistungen zu verhandeln.

Abgesehen von diesen ersten Ergebnissen zeigt der Uberblick iiber die vorliegenden Vergii-
tungsstudien eine erhebliche Forschungsliicke. Ahnliches gilt fiir fehlende Erkenntnisse zur Re-
prasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen insbesondere in Stiftungen, die fiir eine umfas-
sende Wiirdigung herangezogen werden miissten. Die Datenlage zur Vergiitung ist verglichen
mit unternehmensbezogenen Gehaltsstatistiken rudimentér, was die Belastbarkeit der Aussagen
schmilert.

In Bezug auf den Gender Pay Gap kam die stiftungsbezogene Vergiitungsstudie von 2007 bei
den Geschiftsfiithrerinnen zu erheblich hoheren Werten (Sandberg 2008; s. 0.). Ob dies auf eine
frauenfreundlichere Vergiitungspolitik oder schlicht auf die Anzahl und die Merkmale der Fille
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zuriickzufiihren ist, ist eine offene Frage. Die stiftungsbezogene Vergiitungsstudie von 2014 lie-
fert wie die von 2007 vergleichsweise geringe Fallzahlen und ist angesichts fehlender Register-
daten und folglich unbekannter Grundgesamtheit an existierenden Stiftungen nicht représenta-
tiv, sondern eine unvollstindige Vollerhebung.

Unabhingig davon belegen die Daten, dass Entgeltdiskriminierung auch im Stiftungswesen
existiert, und werfen weiterfithrende Fragen zu Besonderheiten auf, die Stiftungen moglicher-
weise von anderen Nonprofit-Organisationen unterscheiden. Fiir eine genauere Analyse der ver-
tikalen Geschlechtersegregation in Stiftungen miisste die Repréasentanz von Frauen in den Or-
ganen bzw. Funktionen quantifiziert werden. In wieweit die Governance-Strukturen von Stif-
tungen (Stifter/-inneneinfluss, Organstruktur und Besetzungsmechanismen, Rolle eines Stif-
tungsrats in Bezug auf die Vergiitungspolitik, Reprdsentanz von Frauen in Organen mit vergii-
tungspolitischen Befugnissen etc.) die Unterschiede zwischen Vorstand und Geschiftsfithrung
erkldren konnen, bedarf ebenfalls weiterer Untersuchungen. Dies betrifft nicht zuletzt die Fra-
ge, warum Entscheider/-innen bei der Gehaltsbemessung sowohl positions- als auch ge-
schlechtsbezogen unterschiedliche Kriterien anlegen.

Wie sich Frauen in Stiftungen im Vergleich zu Miannern bei Gehaltsverhandlungen positionie-
ren, bedarf ebenfalls einer eingehenderen, und zwar qualitativen Untersuchung. In diesem Zu-
sammenhang wire in Anlehnung an die Hypothese der Arbeitsspende (labor donation; donative
labor hypothesis) (Hansmann 1980; Weisbrod 1983; Preston 1989) auch zu untersuchen, ob
Stifterinnen, die hauptamtlich im Vorstand ihrer eigenen Stiftung arbeiten, niedrigere Vergiitun-
gen beanspruchen als thre ménnlichen Pendants.

Abstract

Berit Sandberg, Friedrich Schneider and Jasmin Voigt; The Gender Pay Gap Among Foundati-
on Leaders — Results of an Empirical Study

Foundation; Gender Pay Gap, Pay Discrimination; Remuneration

Researchers presume a gender pay gap in nonprofit organizations. The paper is based on 162
cases collected with full-time managers in German foundations. The data proves that women in
executive boards are payed less than men although their environment and individual features
are the same. The salary assessment is based on gender-specific criteria. There is a distinct
gender pay gap among board members wheras female managing directors are not affected.
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Abbildung 1: Vergiitung der Fiihrungskrdfte nach Geschlecht (Boxplot)
Quelle: Eigene Darstellung
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Abbildung 2: Vergiitung der Vorstcinde nach Geschlecht (Boxplot)
Quelle: Eigene Darstellung
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Abbildung 3: Vergiitung der Geschdftsfiihrer/-innen nach Geschlecht (Boxplot)
Quelle: Eigene Darstellung

02::2?&;:} Durchschnitt S:j:iif:;_ Minimum Maximum
Gesamt 162 96.472,84 55.803,03 22.500 345.000
f/i;;v“gm““g I usreiber geglittet 162 95.843,21 53.207,01 22.500 294.000
ohne Ausreifier 159 92.620,12 47.873,27 22.500 293.000
Gesamt 162 122.908,84 91.223,55 22.500 503.500
S}e\sj’z“:;vergﬁt“ng AusreiBer geglittet 162 122.374,70 89.165,14 22.500 444.000
ohne Ausreifler 159 116.325,10 78.182,13 22.500 429.600
Gesamt 162 25,88 8,51 0 35
Dauer Berufstitig- 4 -
Keit Ausreifler geglittet 162 25,88 8,51 0 35
ohne Ausreifler 159 25,77 8,53 0 35
Uberstunden zu Gesamt 162 0,29 0,32 0 2,33
vertraglicher Ar- Ausreifler geglittet 162 0,29 0,32 0 2,33
beitszeit ohne Ausreifier 159 0.29 032 0 233
Gesamt 162 276,27 635,09 0 4.000
Anzahl Mitarbeiter | Ausreifler geglittet 162 276,27 635,09 0 4.000
ohne Ausreifer 159 279,03 640,68 0 4.000
Gesamt 162 57,17 79,84 2 493
Alter Stiftung Ausreifler geglittet 162 57,17 79,84 2 493
ohne Ausreier 159 57,32 80,58 2 493

Tabelle 1: Deskriptive Statistik
Datenquelle: Vergiitungsstudie
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VARIABLEN 1) @) 3) ) 5)
fixes Gehalt fixes geha}t fixes Gehalt fixes Gehalt
fixes Gehalt (Geschiftsfiih- P .
(Vorstand) (ménnlich) (weiblich)
rung)
8.919,54 29.003,92* 3.21531
Vorstand
(10.561,723) (15.266,667) (8.574,421)
5.545,84 1.028,07 -7.382,77 4.186,38
Vorsitz
(9.677,208) (11.177,908) (13.322,276) (7.978,261)
Uberstunden zu vertraglicher 40.749,47*** 64.168,75%%* 18.889.,41 78.314,83%%* -1.125,24
Arbeitszeit (14.933,684) (20.823,731) (19.145,369) (24.671,455) (9.308,289)
20.688,04** 28.956,70** 7.431,64
Minnlich
(8.595,736) (12.731,010) (8.464,927)
629,09 454,73 744,33* 793,90 -281,15
Dauer Berufstitigkeit
(463,519) (674,974) (432,342) (643,348) (364,278)
-8,58 -13,19% 1,52 -13,11%* 1,72
Anzahl Mitarbeiter/-innen
(6,261) (7,712) (9,079) (7,629) (10,155)
105,97** 168,02* 66,51* 106,04* 118,16
Alter Stiftung
(52,209) (99,348) (36,823) (63,646) (86,399)
Hochster Bildungsabschluss: Referenzwert Promotion
-19.639,52%* -16.711,29 -21.113,61%* -6.739,01 -17.266,29%*
Universititsabschluss
(9.158,122) (12.914,844) (9.270,763) (12.971,869) (7.482,105)
-32.643,74%** -35.885,50%** -21.619,35 -31.262,81* -13.487,16
Fachhochschulabschluss
(12.183,869) (17.192,904) (13.021,113) (16.909,837) (10.408,139)
Abi -18.647,62 -28.795,21 28.273,28 -8.470,69 -9.873,96
itur
(19.768,858) (26.679,041) (19.589,873) (31.304,564) (12.765,757)
Realschulabschluss, Lehre, 27.023,64 55.528,42%* -40.912,10* 83.763,59%** -23.731,26*
Sonstige (18.867,747) (24.520,581) (20.633,257) (28.970,221) (12.712,644)
Budget: Referenzwert Budget groBer 1.000.000 EUR
. -86.469,36** -114.527,54** 608,99 -16.943,29 -15.505,79
Budget bis 50.000
(34.178,759) (44.068,853) (20.279,356) (66.329,517) (25.557,275)
-45.061,04 -40.444,16 -9.501,48 -51.818,64 7.527,96
Budget 50.001-250.000
(29.262,094) (33.836,290) (11.540,946) (39.203,386) (23.826,540)
-35.065,84 -43.568,20 -18.607,45 11.952,62
Budget 250.001-500.000
(30.655,186) (37.999,151) (41.153,720) (25.732,164)
-9.579,99 -4.229,01 13.820,80 -1.696,20 28.536,50
Budget 500.001-1.000.000
(28.226,738) (31.755,024) (11.302,133) (38.364,904) (22.514,755)
78.640,74** 76.010,39** 57.558,37*** 63.703,13 68.046,05%**
Konstante
(31.742,643) (35.968,878) (15.098,389) (44.457,003) (24.995,936)
Anzahl der Beobachtungen 162 109 53 109 53
R™2 0,357 0,393 0,531 0,398 0,661
Standardfehler in Klammern *** p<0,01. ** p<0,05. * p<0,1
Tabelle 2-1: Ergebnisse fiir das fixe Gehalt im Gesamtdatensatz
Quelle: Eigene Berechnungen
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Berit Sandberg, Friedrich Schneider und Jasmin Voigt

VARIABLEN 6) (7) (8) ) (10)
Gesamtvergii- Gesamtvergii- Gesamtver%u- Gesamtvergii- Gesamtvergii-
tun, tung (Vorstand) tung (Geschfts- tung (mannlich) | tung (weiblich)
s & fithrung) & &
-2.901,38 13.830,12 7.566,22
Vorstand
(17.769,000) (25.477,782) (22.152,169)
5.188,54 965,80 -11.704,41 -4.859,11
Vorsitz
(16.280,896) (17.820,495) (22.232,884) (20.611,979)
Uberstunden zu vertraglicher 64.396,23%* 99.646,62%** 26.557,35 114.164,71%** 5.523,31
Arbeitszeit (25.124,370) (33.198,448) (47.594,886) (41.172,964) (24.048,129)
29.177,78** 37.486,30* 5.056,79
Miénnlich
(14.461,432) (20.296,544) (21.043,586)
1.603,27** 1.345,77 1.204,19 2.110,16* 253,86
Dauer Berufstitigkeit
(779,823) (1.076,083) (1.074,791) (1.073,652) (941,120)
-19,42* -22,27* -17,61 -22,70* -20,15
Anzahl Mitarbeiter/-innen
(10,533) (12.295) (22,571) (12,732) (26,236)
136,37 194,90 24,05 147,07 332,27
Alter Stiftung
(87,835) (158,387) (91,542) (106,215) (223,213)
Hochster Bildungsabschluss: Referenzwert Promotion
o -46.727,86**+* -48.107,57** -27.915,91 -36.767,71* -34.779,19*
Universititsabschluss
(15.407,588) (20.589,623) (23.046,875) (21.648,108) (19.330,149)
-42.469,52%* -70.817,20%* 30.125,55 -54.965,20* -2.465,22
Fachhochschulabschluss
(20.498,092) (27.409,964) (32.370,147) (28.219,987) (26.889,610)
Abi -54.946,15 -67.075,18 174,64 -51.819,92 -41.617,27
itur
(33.259,047) (42.533,336) (48.699,912) (52.242,631) (32.980,558)
Realschulabschluss, Lehre, 35.539,78 78.389,39** -72.957,66 98.610,33%* -32.095,64
Sonstige (31.743,021) (39.092,189) (51.293,737) (48.346,961) (32.843,341)
Budget: Referenzwert Budget groBer 1.000.000 EUR
-99.066,08* -145.319,27** 29.706,41 -64.746,43 18.700,05
Budget bis 50.000
(57.502,207) (70.257,224) (50.413,949) (110.694,033) (66.027,671)
-45.371,12 -48.551,41 37.632,42 -62.999,30 59.632,78
Budget 50.001-250.000
(49.230,429) (53.943,854) (28.690,489) (65.424,581) (61.556,288)
-48.103,37 -56.801,15 -34.243 91 59.904,66
Budget 250.001-500.000
(51.574,162) (60.580,539) (68.679,397) (66.479,501)
6.390,63 4.218,84 78.272,21%%* 17.689,01 62.897,40
Budget 500.001-1.000.000
(47.488,550) (50.625,775) (28.096,805) (64.025,281) (58.167,268)
82.376,34 77.487,16 28.714,22 70.237,81 36.014,99
Konstante
(53.403,695) (57.343,755) (37.534,200) (74.192,083) (64.577,442)
Anzahl der Beobachtungen 162 109 53 109 53
R"2 0,319 0,380 0,415 0,370 0,313

Standardfehler in Klammern *** p<0,01. ** p<0,05. * p<0,1

Tabelle 2-2: Ergebnisse fiir die Gesamtvergiitung im Gesamtdatensatz
Quelle: Eigene Berechnungen
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Geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede bei Fithrungskriften in Stiftungen

VARIABLEN ) %)) 3) ) ®)
fixes Gehalt
fixes Gehalt fixes Gehalt (Geschafisfiih- ﬁxeﬂs Ge?hall ﬁxes'GAehalt
(Vorstand) (ménnlich) (weiblich)
rung)
9.533,25 28.116,72* 3.215,31
Vorstand
(10.058,176) (14.692,229) (8.574,421)
4.521,50 133,23 -7.551,93 4.186,38
Vorsitz
(9.215,832) (10.659,577) (12.820,999) (7.978,261)
Uberstunden zu vertraglicher 37.858,66%** 59.483,79%** 18.889,41 74.962,94% % -1.125,24
Arbeitszeit (14.221,697) (19.858,114) (19.145,369) (23.743,143) (9.308,289)
19.398,77** 26.590,11%* 7.431,64
Minnlich
(8.185,921) (12.140,660) (8.464,927)
635,27 465,95 744,33* 808,94 -281,15
Dauer Berufstitigkeit
(441,420) (643,674) (432,342) (619,141) (364,278)
-8,39 -12,77* 1,52 -12,72% 1,72
Anzahl Mitarbeiter/-innen
(5,962) (7,354) (9,079) (7,342) (10,155)
107,80%* 171,48* 66,51* 106,52* 118,16
Alter Stiftung
(49,719) (94,741) (36,823) (61,251) (86,399)
Hochster Bildungsabschluss: Referenzwert Promotio:
-19.929,42%* -17.017,19 -21.113,61%* -7.967,52 -17.266,29**
Universititsabschluss
(8.721,494) (12.315,970) (9.270,763) (12.483,777) (7.482,105)
-32.814,61%%* -35.908,38** -21.619,35 -31.712,96* -13.487,16
Fachhochschulabschluss
(11.602,984) (16.395,652) (13.021,113) (16.273,572) (10.408,139)
Abi -18.945,03 -29.445.41 28.273,28 -9.353,42 -9.873,96
itur
(18.826,347) (25.441,907) (19.589,873) (30.126,668) (12.765,757)
Realschulabschluss, Lehre, 13.283,62 36.930,06 -40.912,10* 57.149,99%* -23.731,26*
Sonstige (17.968,197) (23.383,537) (20.633,257) (27.880,159) (12.712,644)
Budget: Referenzwert Budget groBer 1.000.000 EUR
-84.893,54%* -111.157,50%%* -18.793,35 -15.505,79
Budget bis 50.000
(32.549,233) (42.025,336) (63.833,739) (25.557,275)
-43.573,20 -38.344,69 -10.110,47 -50.518,90 7.527,96
Budget 50.001-250.000
(27.866,977) (32.267,267) (19.086,572) (37.728,281) (23.826,540)
-33.840,97 -40.127,72 -608,99 -20.105,51 11.952,62
Budget 250.001-500.000
(29.193,652) (36.237,092) (20.279,356) (39.605,230) (25.732,164)
-10.138,25 -4.855,22 13.211,81 -3.705,72 28.536,50
Budget 500.001-1.000.000
(26.880,984) (30.282,512) (19.158,940) (36.921,349) (22.514,755)
80.041,43%** 78.937,34%* 58.167,36%** 66.640,37 68.046,05%***
Konstante
(30.229,263) (34.300,965) (20.807,209) (42.784,221) (24.995,936)
Anzahl der Beobachtungen 162 109 53 109 53
R"2 0,359 0,384 0,531 0,378 0,661
Standardfehler in Klammern *** p<0,01. ** p<0,05. * p<0,1
Tabelle 3-1: Ergebnisse fiir das fixe Gehalt (extreme Ausreifier geglcittet)
Quelle: Eigene Berechnungen
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VARIABLEN ©) [ ®) ©) (10)
Gesamtvergii- Gesamtvergii- Gesamtver%u— Gesamtvergii- Gesamtvergii-
tun, tung (Vorstand) tung (Geschafts- tung (ménnlich) | tung (weiblich)
ung ung (Vors fihrung) ung cl g (weiblic
-2.368,40 13.083,74 7.566,22
Vorstand
(17.391,538) (25.010,192) (22.152,169)
4.319,24 208,61 -11.853,61 -4.859,11
Vorsitz
(15.935,045) (17.422,240) (21.824,847) (20.611,979)
Uberstunden zu 61.739,09** 95.350,91%%** 26.557,35 110.858,58%*** 5.523,31
vertraglicher Arbeitszeit (24.590,660) (32.456,524) (47.594,886) (40.417,324) (24.048,129)
28.095,88** 35.508,47* 5.056,79
Mainnlich
(14.154,232) (19.842,954) (21.043,586)
1.608,35%* 1.354,36 1.204,19 2.123,94%* 253,86
Dauer Berufstitigkeit
(763,257) (1.052,035) (1.074,791) (1.053,947) (941,120)
-19,25% -21,90* -17,61 -22,36* -20,15
Anzahl Mitarbeiter/-innen
(10,309) (12,020) (22,571) (12,499) (26,236)
137,98 197,97 24,05 147,60 332,27
Alter Stiftung
(85,970) (154,847) (91,542) (104,266) (223,213)
Hochster Bildungsabschluss: Referenzwert Promotion
-46.969,52%** -48.367,12%* -27.915,91 -37.811,39* -34.779,19*
Universititsabschluss
(15.080,289) (20.129,484) (23.046,875) (21.250,804) (19.330,149)
-42.615,87** -70.831,40%** 30.125,55 -55.369,30%* -2.465,22
Fachhochschulabschluss
(20.062,657) (26.797,402) (32.370,147) (27.702,070) (26.889,610)
Abi -55.163,38* -67.614,80 174,64 -52.545,35 -41.617,27
itur
(32.552,534) (41.582,795) (48.699,912) (51.283,830) (32.980,558)
Realschulabschluss, Lehre, 23.889,21 62.620,00 -72.957,66 76.096,51 -32.095,64
Sonstige (31.068,713) (38.218,551) (51.293,737) (47.459,658) (32.843,341)
Budget: Referenzwert Budget groBer 1.000.000 EUR
-97.574,24* -142.123,16** -66.270,59 18.700,05
Budget bis 50.000
(56.280,703) (68.687,106) (108.662,484) (66.027,671)
-44.129,35 -46.805,43 7.926,01 -61.968,98 59.632,78
Budget 50.001-250.000
(48.184,640) (52.738,309) (47.448,719) (64.223,855) (61.556,288)
-47.072,60 -53.895,18 -29.706,41 -35.563,34 59.904,66
Budget 250.001-500.000
(50.478,586) (59.226,676) (50.413,949) (67.418,935) (66.479,501)
5.913,39 3.679,53 48.565,81 15.945,65 62.897,40
Budget 500.001-1.000.000
(46.479,764) (49.494,382) (47.628,622) (62.850,236) (58.167,268)
83.602,28 80.053,84 58.420,63 72.860,97 36.014,99
Konstante
(52.269,255) (56.062,229) (51.726,178) (72.830,448) (64.577,442)
Anzahl der Beobachtungen 162 109 53 109 53
R™2 0,318 0,373 0415 0,360 0,313

Standardfehler in Klammern *** p<0,01. ** p<0,05. * p<0,1

Tabelle 3-2: Ergebnisse fiir die Gesamtvergiitung (extreme AusreifSer gegliittet)

Quelle: Eigene Berechnungen
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Geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede bei Fithrungskriften in Stiftungen

VARIABLEN 1) @ 3) ) 5)
fixes Gehalt fixes S‘yeha}t fixes Gehalt fixes Gehalt
fixes Gehalt (Geschiftsfiih- R s
(Vorstand) (ménnlich) (weiblich)
rung)
12.293,44 26.129,92% 3.21531
Vorstand
(9.137,451) (13.708,902) (8.574,421)
-959,27 -4.997,64 -10.799,79 4.186,38
Vorsitz
(8.425,432) (9.880,207) (11.999,151) (7.978,261)
Uberstunden zu 28.515,41%* 45.874,35%* 18.889,41 66.763,57%%* -1.125,24
vertraglicher Arbeitszeit (13.068,747) (18.706,147) (19.145,369) (22.400,296) (9.308,289)
13.915,17* 17.277,58 7.431,64
Mainnlich
(7.485,217) (11.349,722) (8.464,927)
669,91* 538,66 744,33* 880,61 -281,15
Dauer Berufstitigkeit
(400,529) (591,820) (432,342) (576,461) (364,278)
-7,32 -11,00 1,52 -11,05 1,72
Anzahl Mitarbeiter/-innen
(5,413) (6,770) (9,079) (6,845) (10,155)
115,80%* 185,98%* 66,51* 109,83* 118,16
Alter Stiftung
(45,128) (87,120) (36,823) (57,011) (86,399)
Hochster Bildungsabschluss: Referenzwert Promotion
-19.573,00%* -15.893,59 -21.113,61%* -9.770,14 -17.266,29%*
Universititsabschluss
(7.941,276) (11.371,288) (9.270,763) (11.733,591) (7.482,105)
-31.941,81%%* -33.652,01%* -21.619,35 -31.132,18%* -13.487,16
Fachhochschulabschluss
(10.549,326) (15.111,339) (13.021,113) (15.184,397) (10.408,139)
Abi -19.282,27 -30.335,79 28.273,28 -10.164,50 -9.873,96
itur
(17.084,692) (23.394,630) (19.589,873) (28.069,869) (12.765,757)
Realschulabschluss, Lehre, -36.159,22*% -24.591,14 -40.912,10* -32.041,99 -23.731,26*
Sonstige (18.783,108) (26.528,388) (20.633,257) (36.351,026) (12.712,644)
Budget: Referenzwert Budget groBer 1.000.000 EUR
-80.080,13%%** -102.323,68%** -23.070,78 -15.505,79
Budget bis 50.000
(29.553,709) (38.746,746) (59.441,258) (25.557,275)
-37.199,49 -29.233,90 -10.110,47 -45.033,93 7.527,96
Budget 50.001-250.000
(25.305,211) (29.720,332) (19.086,572) (35.136,917) (23.826,540)
-28.134,48 -25.389,06 -608,99 -23.127,82 11.952,62
Budget 250.001-500.000
(26.504,005) (33.459,659) (20.279,356) (36.900,083) (25.732,164)
-12.302,55 -6.858,50 13.211,81 -10.502,70 28.536,50
Budget 500.001-1.000.000
(24.390,309) (27.832,399) (19.158,940) (34.414,425) (22.514,755)
83.515,48*** 86.472,02%** 58.167,36%*** 72.594,78* 68.046,05%**
Konstante
(27.452,154) (31.636,667) (20.807,209) (39.964,666) (24.995,936)
Anzahl der Beobachtungen 159 106 53 106 53
R"2 0,350 0,349 0,531 0,328 0,661
Standardfehler in Klammern *** p<0,01. ** p<0,05. * p<0,1
Tabelle 4-1: Ergebnisse fiir das fixe Gehalt (ohne extreme AusreifSer)
Quelle: Eigene Berechnungen
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vertraglicher Arbeitszeit

VARIABLEN 6) (7 ®) ) (10)
. Gesamtvergiitung - . -
Gesamtvergiitung Gesamtvergiitung (Geschafisfiih- Gesanitver'gutung Gesamt‘vefgutung
(Vorstand) (ménnlich) (weiblich)
rung)
Vorstand 2.780,85 10.965,76 7.566,22
(15.444,011) (22.132,947) (22.152,169)
Vorsitz -7.013,79 -10.943,85 -20.680,82 -4.859,11
(14.240,565) (15.381,053) (19.372,564) (20.611,979)
Uberstunden zu 48.938,25%* 77.595,91 %%+ 26.557,35 100.627,92%%* 5.52331

(22.088.642)

(29.120.872)

(47.594,886)

(36.165,155)

(24.048,129)

Minnlich 18.273,93 19.101,79 5.056,79
(12.651,424) (17.668,728) (21.043,586)
Dauer Berufstitigkeit 1.681,59%* 1.519,69 1.204,19 2.271,83%* 253,86
(676,970) (921,318) (1.074,791) (930,693) (941,120)
Anzahl Mitarbeiter/-innen -17,02* -18,56* -17,61 -19,07* 20,15
(9,149) (10,539) (22,571) (11,051) (26,236)
Alter Stiftung 152,56%* 224,75 24,05 155,32*% 332,27
(76,275) (135,625) (91,542) (92,043) (223.213)
Hochster Bildungsabschluss: Referenzwert Promotion
Universititsabschluss -44.189,27*** -43.337,30** -27.91591 -37.964,43** -34.779,19*
(13.422,250) (17.702,300) (23.046,875) (18.943.818) (19.330,149)
Fachhochschulabschluss -38.897,90+* -63.778,42%** 30.125,55 -51.790,82%* -2.465,22
(17.830,346) (23.524,639) (32.370,147) (24.515,126) (26.889.,610)
Abitur -54.511,36% -66.995,31* 174,64 -51.224,55 -41.617,27
(28.876,344) (36.419,688) (48.699.912) (45.318,649) (32.980.,558)
g:zlsjf;‘;‘labs"hluss’ Lehre, -52.570,00% -30.537,87 -72.957,66 -74.345,07 -32.095,64
(31.746,986) (41.298,178) (51.293,737) (58.688,533) (32.843,341)
Budget: Referenzwert Budget groer 1.000.000 EUR
Budget bis 50.000 -91.466,13* -132.259,37%* -71.068,90 18.700,05

(49.951,328)

(60.319,158)

(95.967,585)

(66.027,671)

Budget 50.001-250.000 -32.653,06 -29.643,02 7.926,01 -51.335,62 59.632,78
(42.770,567) (46.267,251) (47.448,719) (56.728,360) (61.556,288)

Budget 250.001-500.000 -36.181,65 -26.346,54 -29.706,41 -38.187,60 59.904,66
(44.796,755) (52.088,464) (50.413,949) (59.574,981) (66.479,501)

Budget 500.001-1.000.000 2.318,34 750,01 48.565,81 4.385,87 62.897,40

(41.224.211)

(43.328,203)

(47.628,622)

(55.561,901)

(58.167,268)

Konstante 86.488,09* 88.139,79* 58.420,63 78.104,63 36.014,99
(46.399,304) (49.250,512) (51.726,178) (64.522,734) (64.577,442)

Anzahl der Beobachtungen 159 106 53 106 53

R"2 0,303 0,333 0,415 0,337 0,313

Standardfehler in Klammern *** p<0,01. ** p<0,05. * p<0,1

Tabelle 4-2: Ergebnisse fiir die Gesamtvergiitung (ohne extreme Ausreifser)
Quelle: Eigene Berechnungen
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