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Womit haben wir das verdient?  
Weniger Geld bei besserer Leistung 

Kirsten Wüst 
Brigitte Burkart

Frauen verdienen weniger als Männer – das wissen wir aus vielen Untersuchungen. Und trotzdem bleibt in vielen Köpfen das Vorurteil, 
dieser Unterschied sei auf unterschiedliche Bildung und Ausbildung, typische Berufswahl sowie selbst gewählte Arbeitszeitunterschiede 
und Erwerbsunterbrechungen zurückzuführen. Auf der Grundlage des Pforzheimer Absolventenpanels können die genannten Faktoren 
weitgehend kontrolliert werden und es zeigt sich: Die Entgeltunterschiede zwischen Männern und Frauen sind zu einem erheblichen 
Teil das Ergebnis von Diskriminierung, die schon früh in der Erwerbsbiografie einsetzt.

1
Einleitung

Zwischen Frauen und Männern besteht 
immer noch ein großes Lohngefälle, eine 
Vielzahl nationaler und internationaler 
Studien belegt dies (z. B. BMFSFJ 2008; 
Eurostat 2008; Bispinck et al. 2008; Blau/
Kahn 2006, 2003). Nach einer auf ca. 
68.000 Fragebögen basierenden Online-
Umfrage verdienen Frauen über alle Berufe 
und Altersklassen hinweg im Durchschnitt 
22 % weniger als Männer (WSI-Frauen-
lohnspiegel 2007). Je nach Beruf beträgt 
der Unterschied zwischen 84 € und 825 € 
im Monat. Die Einkommensdifferenz ver-
stärkt sich mit zunehmendem Alter der 
betrachteten Personen. Sie ist in Deutsch-
land bei Hochschulabsolventinnen und 
-absolventen und in Führungspositionen 
besonders groß (BMFSFJ 2009). 

Gehaltsunterschiede zwischen Frauen 
und Männern werden im internationalen 
Sprachraum als „gender pay gap“ oder 
„gender wage gap“ bezeichnet. Der „gen-
der pay gap“ wird als das Verhältnis des 
durchschnittlichen Bruttostundenlohns 
von Frauen zum durchschnittlichen Stun-
denlohn von Männern bzw. als der Unter-
schied zwischen dem Bruttostundenlohn 
von Frauen und Männern als Prozentsatz 
des durchschnittlichen Stundenlohns von 
Männern berechnet (Plantega/Remery 
2006). Im europäischen Vergleich lag der 
„gender pay gap“ im Jahr 2005 zwischen 
4 % und 25 % (Eurostat 2008). Deutsch-
land nimmt hier seit Jahrzehnten zusam-
men mit Zypern, Estland und der Slowakei 
im negativen Sinne eine „Spitzenstellung“ 
ein. 

Andererseits ist in den Jahren 1991 bis 
2004 die Frauenerwerbsquote von rund 
44 % auf knapp 49 % angestiegen (Wanger 
2005). Gleichzeitig stieg der Anteil der Ab-
solventinnen an deutschen Hochschulen 
(Statistisches Bundesamt 2008a, 2009). 
Im Jahr 2007 betrug der Anteil der Ab-
solventinnen 52 %. Auch der Frauenanteil 
bei den Promotionen stieg von 2000 bis 
2007 von 34 % stetig auf 42 %.1 Frauen 
sind demnach bezüglich des formalen Bil-
dungsabschlusses genauso gut qualifiziert 
wie Männer. 

2
Theorie und Empirie der 
Entgeltdiskriminierung

Ein Ansatz zur Erklärung der Verdienst-
unterschiede von Frauen und Männern ist 
der einer unterschiedlichen Humankapi-
talausstattung, die wiederum das Ergeb-
nis verschiedener Präferenzen und Rol-
lenspezialisierungen ist (Becker 1993). 
Frauen planen demnach aufgrund ihrer 
Familienorientierung von vornherein ei-
nen anderen Berufsweg und investieren 
z. B. weniger in ihre Ausbildung. Zusätzlich 
entsteht für Frauen aufgrund der Familien-
orientierung ein Zeitkonflikt, der auch zu-
lasten des Berufs geht und damit zu einem 
Verdienstnachteil für Frauen führt (Nivo-
rozhkina/Nivorozhkin 2008). Aufgrund 
von familiären Erwerbsunterbrechungen 
können Frauen ihr Humankapital nicht 
vollständig einbringen (Budig/England 
2001). Unterschiedliche Präferenzen und 
eine Familienorientierung werden über 
die Entscheidung von Frauen für Berufe, 
in denen z. B. Teilzeitarbeit möglich ist, 

über die sogenannte Selbstselektion auch 
als Erklärungsfaktor für einen Teil der Se-
gregation auf dem Arbeitsmarkt angeführt 
(Polachek 1981). Es findet so nicht nur eine 
vertikale Segregation hinsichtlich der Füh-
rungsebenen – der Anteil von Frauen in 
Führungspositionen steigt zwar geringfü-
gig, ist aber gerade in den hohen Positionen 
immer noch sehr gering (Brader/Lewerenz 
2006; Holst 2006; Kleinert 2006) –, son
dern auch eine horizontale Segregation 
hinsichtlich der Art des ausgeführten Be-
rufs statt (z. B. Allmendinger et al. 2006). 
Andererseits konnte in Studien gezeigt 
werden, dass Frauen, die bereits zu Beginn 
ihres Berufslebens eine spätere Unterbre-
chung ihrer Erwerbstätigkeit planten,  
sich nicht häufiger als andere Frauen 
für typische Frauenberufe entschieden  
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1	 Erst nach der Promotion sinkt der Frauenanteil 
im universitären Bereich stark. Im Jahr 2007 
wurden nur 24 % der Habilitationen von Frauen 
durchgeführt, der Frauenanteil bei Professuren lag 
bei 16 %, in den höchsten Besoldungsgruppen 
C4/W3 nur bei 12 % (Statistisches Bundesamt 
2008a). 
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(England, 1982). In Berufen mit höherem 
Frauenanteil werden dennoch bei glei-
cher Humankapitalausstattung geringere 
Löhne gezahlt (vgl. England 1982). Minks 
(2001) führt an, dass Frauen in technischen 
und naturwissenschaftlichen Berufen, die 
nicht frauentypisch sind, deutlich weniger 
als ihre männlichen Kollegen verdienen. 

Die sich aufgrund einer unterschiedli-
chen Ausbildung ergebenden Lohnunter-
schiede gelten in der Humankapitaltheorie 
als legitim, sie sind erklärbar (Blinder 1973; 
Mincer 1970; Oaxaca 1973). Die vielfach 
angewandte Oaxaca-Blinder-Zerlegung 
teilt den Lohnunterschied zwischen 
Frauen und Männern in den durch die 
Humankapitalausstattung erklärbaren 
Anteil und einen Rest auf (Busch/Holst 
2008; Blau/Kahn 2006, 2003; Olsen/Wal-
by 2004; Oaxaca 1973). Der nicht durch 
die Humankapitalausstattung erklärbare 
Rest wird zumeist unterschiedlichen Ar-
ten von Diskriminierung zugeschrieben. 
Arbeitgeber erwarten aufgrund möglicher 
Erwerbsunterbrechungen höhere Perso-
nalkosten für Frauen und stellen diese da-
her zu einem geringeren Lohn ein (Becker 
1971). Da Arbeitgeber diese Entscheidung 
aufgrund fehlender Information über die 
Zukunftspläne einer Arbeitnehmerin, d. h. 
aufgrund eines Informationsdefizits (Ar-
row 1974), nicht individuell treffen, spricht 
Phelps (1972) von einer statistischen Dis-
kriminierung. So sind aber auch Frauen, 
die in ihrem späteren Leben keine Kinder 
bekommen werden, von einem niedrigeren 
Anfangslohnniveau betroffen.

Arbeitgeber betrachten die Ge-
schlechtszugehörigkeit als einfaches Beur-
teilungskriterium für die in der Zukunft zu 
erwartende Leistung (Arrow 1974; Phelps 
1972), obwohl die Ausbildung gleich gut 
ist. Dieses gilt besonders auch schon zu Be-
ginn des Berufslebens (Fitzenberger/Kunze 
2005). Neben der geringeren Entlohnung 
von Frauen und Männern in Berufen mit 
höherem Frauenanteil (England et al. 1988) 
wird auch innerhalb einer Berufsgruppe 
die Arbeit von Frauen geringer bezahlt als 
die von Männern (Achatz et al. 2005), d. h. 
Frauen werden unmittelbar diskriminiert. 
Bei der geringeren Berücksichtigung von 
Frauen für Führungspositionen spielt zu-
dem eine Rolle, dass diejenigen, die die 
Entscheidung treffen, zumeist Männer 
sind und Männer in ihrem Netzwerk be-
vorzugen (McPherson et al. 2001). Neumark 
(1996) untersuchte so die Chancen von an-
geblichen Jobsuchenden mit sehr ähnlichen 

Unterlagen, die sich in Restaurants mit ih-
ren potenziellen Arbeitgebern trafen. Die 
Frauen hatten eine bis zu 50 % geringere 
Chance ein Arbeitsangebot zu erhalten.

Durch statistische und unmittelbare 
Diskriminierung sind Frauen bei gleichen 
Qualifikationen und gleichem Arbeitsein-
satz gegenüber Männern deutlich benach-
teiligt. In einer Studie der Wirtschaftsuni-
versität Wien aus dem Jahr 2005 (Strunk et 
al. 2005) wurden zur Ausklammerung aller 
möglicher Effekte „virtuelle Zwillings-
pärchen“ mit jeweils einem männlichen 
Absolventen und einer Absolventin gebil-
det, die hinsichtlich der Kriterien Alter, 
soziale und ökonomische Herkunft, Stu-
dienerfolg, Persönlichkeitsstruktur und 
Einstellung zur Karriere mit Ausnahme 
des Geschlechts keine signifikanten Unter-
schiede aufwiesen. Diese „Pärchen“ wur-
den über einen Zeitraum von zehn Jahren 
nach dem Hochschulabschluss regelmäßig 
zu verschiedenen Themen wie Gehaltsent-
wicklung, Übernahme von Führungsver-
antwortung und berufliche Zufriedenheit 
befragt. Sobald ein Teil eines virtuellen 
„Pärchens“ aufgrund von Kinderbetreu-
ung die Erwerbstätigkeit unterbrach, wur-
de das „Zwillingspaar“ aus der Stichprobe 
eliminiert. Auf diese Art konnte sicherge-
stellt werden, dass der Faktor Kinderbe-
treuung bei der Gehaltsentwicklung keine 
Rolle spielte. Die Ergebnisse weisen nach 
zehnjähriger ununterbrochener Berufstä-
tigkeit einen „gender pay gap“ von 27,7 % 
zwischen den „Zwillingen“ aus. Hinz/Gart-
ner (2005) machen für Deutschland bei 
gleicher Ausbildung, gleichem Beruf und 
gleicher Berufserfahrung eine Lohndiffe-
renz von 12 % bei Frauen im Vergleich zum 
Lohn der Männer innerhalb von Betrieben 
aus. Empirische Studien stellen fest, dass 
Frauen in Führungspositionen sich in ih-
rem Humankapital kaum von Männern 
unterscheiden. Dennoch ist der „gender 
pay gap“ in Führungspositionen am stärks-
ten ausgeprägt (Holst et al. 2009; Holst 
2006; Fitzenberger/Wunderlich 2002).

Psychosoziale Forschungsrichtungen 
machen einen Teil des „gender pay gap“ an 
unterschiedlichem Kommunikationsver-
halten von Frauen und Männern fest. Dass 
Frauen der Ansicht sind, dass es mehr auf 
ihre Leistung ankomme, während Männer 
über ihre Erfolge reden, wird in der Praxis 
tatsächlich immer wieder beobachtet (Topf 
2005). In verschiedenen Studien wird be-
richtet, dass Frauen bei Gehaltsverhandlun-
gen zu defensiv auftreten. Doughty (2009) 

postuliert, dass die Gehaltslücke keine 
Frage der Diskriminierung von Frauen sei, 
sondern eine bewusste Entscheidung für ei-
nen Lebensstil, in dem die Karriere nicht im 
Mittelpunkt steht. Demgegenüber berichtet 
Bischoff (1990, S.185) aus Untersuchungen 
mit Führungskräften, dass Frauen beim 
Einstieg in Führungspositionen „gezwun-
gen (sind), eher Kompromisse beim Gehalt 
zu machen“. Sie hoffen dann auf späteren 
Ausgleich, der aber meist nicht erfolgt. Im 
Hinblick auf Gehaltserhöhungen konstatie-
ren Ruppert/Voigt (2009), dass Frauen sogar 
häufiger um Gehaltserhöhungen anfragen. 
Dennoch werden Männer bei Gehaltser-
höhungen verstärkt berücksichtigt. Zum 
einen werden sie häufiger als Frauen ange-
sprochen, ohne selbst aktiv werden zu müs-
sen. Zum anderen sind Vollzeitbeschäftigte 
in Gehaltsverhandlungen häufiger erfolg-
reich und der Anteil von Männern an den 
Vollzeitbeschäftigungen ist nach einiger 
Zeit im Berufsleben deutlich höher. Krell 
(2010) fasst weitere Diskriminierungsquel-
len im Hinblick auf variable Vergütungen 
sowie Zusatz- und Nebenleistungen von 
Führungskräften zusammen. 

3
Vorgehensweise

3.1 Kontrolle von Einfluss­
faktoren

In der vorliegenden Untersuchung sollen 
die oben beschriebenen, in der Literatur 
diskutierten Gründe für weiterbestehende 
geschlechtsbedingte Gehaltsunterschiede, 
d. h. eine mögliche unterschiedliche Hu-
mankapitalausstattung von Frauen und 
Männern aufgrund einer unterschiedli-
chen Ausbildung, horizontale Segregation 
aufgrund von Selbstselektion sowie eine 
geringere Arbeitszeit aufgrund von Teil-
zeitarbeit und Erwerbsunterbrechungen, 
durch die Wahl des Datensatzes so weit 
wie möglich ausgeschlossen werden. Hier-
zu werden nur Frauen und Männer mit 
denselben Ausgangsbedingungen in die 
Studie eingeschlossen. Auf der Grundla-
ge des Pforzheimer Absolventenpanels 
werden die Einstiegsgehälter von Frauen 
und Männern verglichen. Alle starten mit 
demselben Abschluss der Fakultät für Wirt-
schaft und Recht (Diplom-Betriebswirt) ins 
Berufsleben, sie haben die gleiche hochwer-
tige Ausbildung und die gleichen Fächer 
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studiert. Ihre Humankapitalausstattung 
ist daher, was die Hochschulausbildung 
betrifft, identisch. Zwar besteht auch hier 
die Möglichkeit, dass Absolventinnen und 
Absolventen sich mit einem Abschluss des 
gleichen Studienganges auf unterschiedli-
che Stellen bewerben, doch ist eine typische 
Wahl von Frauen- oder Männerberufen we-
sentlich stärker eingeschränkt, da dieselben 
Studienfächer untersucht werden und eine 
getrennte Untersuchung nach Fächern vor-
genommen wird. In die Untersuchung der 
Gehaltsunterschiede wurden nur Daten von 
Vollzeitbeschäftigten einbezogen. Der Fak-
tor Teilzeitarbeit fällt daher in einer stati-
schen Betrachtung als Erklärungsfaktor für 
die Gehaltsunterschiede zwischen Frauen 
und Männern ebenfalls heraus. Erwerbsun-
terbrechungen kommen zu Beginn des Be-
rufslebens noch nicht vor. Gegenstand der 
Studie ist die berufliche Situation der Ab-
solventinnen und Absolventen der Fakultät 
für Wirtschaft und Recht der Hochschule 
Pforzheim unmittelbar nach ihrem Hoch-
schulabschluss. Die Hauptfragestellung 
dieses Beitrags besteht darin zu überprüfen, 
ob Unterschiede in den Einstiegsgehältern 
von Frauen und Männern trotz der Fixie-
rung der genannten Variablen bestehen, 
und gegebenenfalls Erklärungsfaktoren 
für diese Ungleichheiten zu finden. 

3.2 Daten und Methoden

Die Hochschule Pforzheim bietet über 20 
Studiengänge in den drei Fakultäten Ge-
staltung, Technik sowie Wirtschaft und 
Recht, außerdem zahlreiche Masterstu-
diengänge an allen drei Fakultäten an. 
Mit rund 4.500 Studierenden ist Pforz-
heim eine der größten Fachhochschulen 
Baden-Württembergs. Die Fakultät für 
Wirtschaft und Recht stellt mit circa 2.900 
Studierenden die größte Einheit dar. 

Um die weitere Entwicklung der Hoch-
schulabgänger verfolgen zu können, gibt 
es seit 1998 in der Fakultät Wirtschaft 
und Recht regelmäßige Evaluationen – 
das Absolventenpanel. Unmittelbar nach 
dem Abschluss findet eine Befragung aller 
Absolventinnen und Absolventen der Fa-
kultät statt. Es liegen hier Daten von 1998 
bis 2008 vor. Der Fokus der Befragung nach 
Abschluss des Studiums liegt auf der rück-
blickenden Bewertung des Studiums (Re-
levanz und Qualität der einzelnen Fächer). 
Für die vorliegende Studie werden aber nur 
die Daten, die den Berufseinstieg betreffen, 
sowie von den Studierenden erbrachte Stu-

dienleistungen verwendet. Es wird erfasst, 
ob bereits eine Zusage für eine Stelle vor-
liegt sowie gegebenenfalls das vereinbarte 
Bruttojahresanfangsgehalt. Ferner wird 
ausgewertet: die Abschlussnote; ob ein 
Auslandsaufenthalt ins Studium integriert 
wurde; das Engagement in studentischen 
Organisationen; die Zeit, die in Praktika 
verbracht wurde. Des Weiteren gehen der 
Schulabschluss, die berufliche Vorausbil-
dung, die Erwerbstätigkeit während des 
Studiums und die Mobilität der Studieren-
den, gemessen daran, ob eine Stellensuche 
bundesweit oder regional erfolgte, in die 
Untersuchung ein. Da es das Ziel der Un-
tersuchung ist, die Variablen Ausbildung, 
Erwerbsunterbrechungen, etc. für die Ge-
schlechter konstant zu halten, werden die 
Gehaltsdaten einer Folgebefragung nach 
mehreren Berufsjahren nicht in die Stu-
die aufgenommen. Aus der Folgebefragung 
wird nur die Beurteilung gegebener Krite-
rien, um im Beruf erfolgreich zu sein und 
hier speziell des Kriteriums „das richtige 
Geschlecht zu haben“, ausgewertet.

Bei der Durchführung statistischer 
Tests werden zweiseitige p-Werte berichtet. 
Ein p-Wert p < 0,05 gilt als signifikant. Es 
erfolgt eine explorative Auswertung, daher 
wurden keine Anpassungen für multiple 
Tests vorgenommen.

4
Ergebnisse

4.1 Struktur der Absolventen­
gruppe

An der Fakultät für Wirtschaft und Recht 
waren im Sommersemester 2008 insge-
samt 2.617 Studierende immatrikuliert, 

der Frauenanteil betrug 52,8 %. Der An-
teil der weiblichen Studierenden nahm 
von 1998 mit 42,7 % bis 2007 mit 56,5 % 
stetig zu (leichter Rückgang 2008). Der 
Frauenanteil liegt dabei leicht über dem 
Durchschnitt der BWL-Studienfächer an 
deutschen Hochschulen von 46,6 % (Sta-
tistisches Bundesamt 2008b). Dieses liegt 
sicherlich an der hohen Zahl von Studi-
engängen mit hohen Frauenanteilen wie 
den Studiengängen Werbung und Perso-
nalmanagement. 

Aus der Verteilung der Studierenden 
auf die Studiengänge lässt sich durchaus 
eine Präferenz der weiblichen Studierenden 
für bestimmte Studienfächer ausmachen. 
Insbesondere überwiegen Frauen in den 
Fächern mit hohem Kommunikationsan-
teil, wie z. B. Werbung, International Busi-
ness und Personalmanagement. Sie sind 
in den eher „technisch“ ausgerichteten 
Fächern der Wirtschaftswissenschaften 
wie Wirtschaftsinformatik und Logistik 
deutlich unterrepräsentiert.

An der Befragung nahmen von 1998 
bis 2008 3.045 Personen teil, 49,9 % waren 
männlich, 50,1 % weiblich. Die Anteile an 
Frauen pro Studiengang, die an der Befra-
gung teilgenommen hatten, sind in Tabel-
le 1 dem Durchschnitt der Frauenanteile 
an allen Absolventinnen und Absolventen 
während des Studienzeitraums gegenüber-
gestellt. Bis auf das Fach Wirtschaftsrecht,2 

Tabelle 1: Absolventinnenanteil und Frauenanteil pro Studienfach 
1998 bis 2008 – in % –
Studiengang Durchschnittlicher  

Absolventinnenanteil 
Frauenanteil der  

Absolventenbefragung
Wirtschaftsinformatik 13,5 16,0
Logistik 30,2 31,4
Controlling 38,0 37,2
Steuern 43,0 47,4
Marketing 46,5 44,1
Wirtschaftsrecht 53,4 61,7
Marktforschung 54,0 57,4
Werbung 60,9 62,1
International Business 69,4 70,4
Personalmanagement 72,1 70,7

Quelle: Pforzheimer Absolventenpanel; Berechnungen der Autorinnen.

2	 Der Studiengang Wirtschaftsrecht besteht in 
Pforzheim erst seit 1996, sodass die ersten Ab-
solventinnen und Absolventen erst im Winterse-
mester 2000/2001 ihr Studium beendeten. Die ab-
solute Zahl der Fragebögen aus dem Studiengang 
Wirtschaftsrecht liegt daher mit 133 deutlich unter 
denen der anderen Studiengänge, die zwischen 
213 und 454 schwanken. Die Varianz ist entspre-
chend im Studiengang Wirtschaftsrecht höher.
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bei dem eine Abweichung um 8,3 % nach 
oben besteht, liegen die Werte sehr dicht 
beieinander, sodass die Daten der Ab-
solventenstudie als repräsentativ für die 
entsprechenden Studiengänge angesehen 
werden können. 

Zum Zeitpunkt der Befragung hatten 
52,1 % der männlichen, aber nur 44,4 % 
der weiblichen Studenten bereits eine Zu-
sage für eine Stelle (p < 0,001).

Schulische und berufliche 
Vorbildung

Die schulische Ausbildung unterscheidet 
sich signifikant (p < 0,001) [p < 0,001]3 
zwischen den Geschlechtern. Während 
die Studentinnen zu 76,7 % [76,5 %] von 
Gymnasien und Fachgymnasien zur Hoch-
schule wechseln, ist dieses bei den Studen-
ten nur zu 63,2 % [63,1 %] der Fall. Einen 
Fachoberschul-, Kolleg- oder Berufskol-
legabschluss bringen 33,4 % [32,7 %] der 
männlichen Studienanfänger, aber nur 
20,9 % [21,4 %] der Studienanfängerin-
nen mit. 

Zusätzlich unterscheidet sich die beruf-
liche Vorbildung der Studierenden signifi-
kant. 55,1 % [57,6 %] der Absolventen, aber 
nur 47,4 % [52,7 %] der Absolventinnen 
hatten bereits eine Lehre abgeschlossen 
(p  <  0,001) [p = 0,026]. Eine schulische 
Berufsausbildung hatten 5,1 % [5,1 %] der 
Frauen, aber nur 2,8 % [2,5 %] der Männer 
abgeschlossen.

Studienleistungen

Studentinnen haben mit einer durchschnitt-
lichen Abschlussnote von 2,13 [2,10] gegen-
über Studenten mit einer Durchschnitts-
abschlussnote von 2,24 [2,21] signifikant 
(p < 0,001) [p < 0,001] bessere Noten. Die ku-
mulierten Häufigkeiten der Abschlussnoten 
der Frauen liegen durchweg über denjenigen 
der Männer. So konnten z. B. 48,6 % [51,1 %] 
der Frauen eine Abschlussnote von 2,0 oder 
besser aufweisen, während dies bei den Män-
nern nur bei 37,1 % [38,5 %] der Fall war. 

Mit 44,8 % [43,7 %] gegenüber 37,4 % 
[39,1 %] hatten die Studentinnen häufiger 
einen Auslandsaufenthalt in ihr Studium 
integriert (p < 0,001) [p = 0,077]. Sie enga-
gierten sich mit 37,2 % [37,3 %] auch et-
was mehr in studentischen Organisationen 
als ihre männlichen Kollegen mit 34,0 % 
[33,6 %] (p = 0,068) [p = 0,141].

Erwerbstätigkeit während des 
Studiums

Die Erwerbstätigkeit von Studenten mit 
83,5  % [81,0  %] und Studentinnen mit 
84,0 % [81,3 %] unterscheidet sich während 
des Studiums nicht signifikant (p = 0,803) 
[p = 0,878]. Ebenso ist die absolvierte Zeit 
in Praktika zwischen den Geschlechtern 
nicht signifikant verschieden (p = 0,575) 
[p = 0,448]. Bei Studentinnen liegt diese 
im Mittel bei 10,82 [10,76] Monaten, bei 
Studenten bei 10,72 [10,99] Monaten. 

Mobilität

Bei der Suche nach einer gut bezahlten 
Stelle ist die Mobilität ein entscheiden-
der Faktor. Die Mobilität wird anhand 
der Frage gemessen, ob die Stellensuche 
bundesweit erfolgte oder nicht. Während 
40,5  % [34,9  %] der Absolventen eine 
bundesweite Joborientierung angaben, 
waren dieses bei den Absolventinnen nur 
34,9 % [30,6 %]. Der Unterschied ist sig-
nifikant für die Gesamtheit aller Befrag-
ten (p < 0,001), allerdings nur grenzwertig 
signifikant für die Personen, die bei der 
Befragung bereits eine Stellenzusage hat-
ten [p = 0,086]. 

4.2 Gehalt beim Einstieg in den 
Arbeitsmarkt

Tabelle 2 zeigt die durchschnittlichen 
Einstiegsbruttojahresgehälter der Studie-
renden, die bei ihrem Abschluss bereits 
eine Zusage für einen Arbeitsplatz hatten 
und so ihr Einstiegsgehalt genau angeben 
konnten. 

Über alle Studiengänge hinweg ver-
dienten Männer im Mittel pro Jahr rund 
3.000 € mehr als ihre weiblichen Mitbe-
werberinnen (p < 0,001). Dieser Effekt 
bleibt auch bei einer Differenzierung nach 
den Studiengängen erhalten. Zwar unter-
scheiden sich die Einstiegsgehälter je nach 
Studienabschluss deutlich (p < 0,001), je-
doch liegen in allen Studiengängen die 
Einstiegsgehälter der Männer über den-
jenigen der Frauen. Am deutlichsten sind 
die Unterschiede im Bereich Werbung 
(p = 0,017) mit einem durchschnittlich 
um 10 %, das heißt circa 3.500 e, höhe-
ren Jahreseinkommen der Männer so-
wie im Bereich Marketing (p = 0,009), in 
dem das Jahreseinkommen der Männer 
durchschnittlich um 7,5 % höher ist als 
dasjenige der Frauen. Dieses sind auch 
Studiengänge, in denen der Frauenanteil 
groß ist. 

Zusätzlich wurde eine Regression der 
logarithmierten Bruttojahreseinkommen 
auf die in Tabelle 3 aufgeführten Variablen 
durchgeführt. Die Regression ergab einen 
signifikanten Einfluss des Geschlechts und 
der Abschlussnote (jeweils p < 0,001), eines  

Tabelle 2: Durchschnittliche Bruttojahreseinkommen (Einstiegsgehalt)
in Euro in %

Studiengang männlich weiblich Differenz von  
männlich

p-Wert

Wirtschaftsinformatik
(N=104)

40.084,27 
(N=89)

37.166,67 
(N=15)

2.917,60   7,3 0,152

Logistik
(N=133)

38.451,09 
(N=92)

37.012,20 
(N=41)

1.438,89   3,7 0,288

Controlling
(N=203)

39.855,07 
(N=138)

37.538,46 
(N=65)

2.316,61   5,8   0,022*

Steuern
(N=209)

36.194,69 
(N=113)

35.104,17 
(N=96)

1.090,52   3,0   0,042*

Marketing
(N=160)

38.906,25 
(N=96)

35.976,56 
(N=64)

2.929,69   7,5     0,009**

Wirtschaftsrecht
(N=55)

41.195,65 
(N=23)

38.750,00 
(N=32)

2.445,65   5,9 0,113

Marktforschung
(N=81)

35.426,83 
(N=41)

34.062,50 
(N=40)

1.364,33   3,9 0,091

Werbung
(N=166)

35.188,68 
(N=53)

32.101,77 
(N=113)

3.507,26 10,0   0,017*

International Business
(N=101)

39.375,00 
(N=32)

36.666,67 
(N=69)

2.708,33   6,9 0,061

Personalmanagement
(N=134)

36.937,50 
(N=40)

34.627,66 
(N=94)

2.309,84   6,3 0,195

Insgesamt
(N=1346)

38.260,11 
(N=717)

35.298,09 
(N=629)

3.034,64   7,9   <0,001**

p-Werte: *- signifikant zum Niveau 0,05;  ** - signifikant zum Niveau 0,01.
Quelle: Pforzheimer Absolventenpanel, Berechnungen der Autorinnen.

3	 In eckigen Klammern [] sind bei dieser und den 
folgenden Auswertungen die Werte angegeben, 
die sich für die Studierenden, die bereits eine Zu-
sage erhalten haben, ergeben. 

https://doi.org/10.5771/0342-300X-2010-6-306 - Generiert durch IP 216.73.217.60, am 08.05.2026, 09:11:16. © Urheberrechtlich geschützter Inhalt. Ohne gesonderte
Erlaubnis ist jede urheberrechtliche Nutzung untersagt, insbesondere die Nutzung des Inhalts im Zusammenhang mit, für oder in KI-Systemen, KI-Modellen oder Generativen Sprachmodellen.

https://doi.org/10.5771%2F0342-300X-2010-6-306


310 WSI Mitteilungen 6/2010

Auslandsaufenthalts während des Studi-
ums (p = 0,002) und des Abschlussjahres 
(p = 0,001). Ferner verdienten Absolventen 
und Absolventinnen besser, wenn sie eine 
abgeschlossene Lehre aufweisen konnten 
(p < 0,001) oder wenn sie ihre Stellensuche 
auf das gesamte Bundesgebiet ausgeweitet 
hatten (p = 0,040). Aus der Regression er-
gibt sich ein um 8,7 % geringerer Durch-
schnittsverdienst für Frauen aufgrund ihres 
Geschlechts. Die Differenz zum oben auf-
geführten niedrigeren wahren Unterschied 
der Durchschnittsgehälter lässt sich unter 
anderem durch die besseren Abschlussno-
ten und die höhere Bereitschaft zu Aus-
landsaufenthalten bei Frauen erklären. Mit 
einer Verschlechterung der Abschlussnote 
um eine ganze Note sinkt das Anfangsge-
halt um 6,5 %, bei einem in das Studium 
integrierten Auslandsaufenthalt in Form 
eines Praktikums, Auslandsstudiums oder 
Sprachkurses steigt es um 4,1 %. Hätten die 
Frauen nicht die besseren Noten und wür-
den häufiger während ihres Studiums ins 
Ausland gehen, so wäre der Unterschied 
zwischen den Einstiegsgehältern dement-
sprechend noch höher. Andererseits steigt 
das durchschnittliche Anfangsgehalt auch 
an, wenn vor dem Studium eine Lehre ab-
geschlossen wurde. Eine abgeschlossene 
Lehre lässt einen Anstieg von 4,8 % beim 
Bruttojahresgehalt erwarten. Von diesem 
Effekt profitieren vor allem die männlichen 
Studienabgänger, da sie eine leicht höhe-
re Häufigkeit von abgeschlossenen Leh-
ren aufweisen können. Ebenso gaben die 
männlichen Absolventen eine zwar nicht 
signifikante, aber doch höhere Mobilität 
an. Ihre Stellensuche dehnten sie – stärker 
als ihre Kolleginnen – bundesweit aus. Bei 
einer höheren Mobilität steigt das zu er-
wartende Gehalt ebenfalls leicht, d. h. um 
2,7 %, an. 

Von 1998 an stieg das durchschnittli-
che Einstiegsgehalt mit jedem Jahr im Mit-
tel um 0,7 %. Keinen signifikanten Einfluss 
auf das Bruttojahresanfangsgehalt hatten 
die Länge der durchgeführten Praktika, die 
Erwerbstätigkeit während des Studiums 
und der Schulabschluss. 

In zwei zusätzlichen Regressionen4 
sind wir dem Effekt der Studiengänge auf 
Entgelt und Abschlussnoten vertieft nach-
gegangen. Nimmt man die Studiengänge 
als Dummy-Variable auf – als Referenz 
gilt der Studiengang Werbung – so gibt es 
deutliche Unterschiede der Bruttojahres-
gehälter zwischen den Fächern. Berufsan-
fängerinnen und -anfänger aller anderen 

Studiengänge verdienen – zum Teil bis zu 
durchschnittlich 20 % – mehr als dieje-
nigen des Studiengangs Werbung. Der 
Effekt des Geschlechts geht jedoch nicht 
verloren. Auch bei Herausrechnen des Stu-
diengangeffekts, d. h. innerhalb desselben 
Studiengangs, verdienen die weiblichen 
Absolventen noch 6,4  % weniger als ihre 
männlichen Kollegen. 

Die Ergebnisse einer linearen Regres-
sion auf die Abschlussnoten, bei der ne-
ben den Variablen Geschlecht, Auslands-
aufenthalt, etc. auch die Studiengänge 
aufgenommen wurden – wiederum mit 
dem Studiengang Werbung als Referenz 
– zeigt: Die Noten der Studierenden sind 
– zum Teil sogar deutlich – schlechter als 
diejenigen der Studierenden des Studi-
engangs Werbung. Dennoch bleibt auch 
hier der Effekt des Geschlechtes bestehen. 
Frauen haben im Schnitt innerhalb der 
Studiengänge eine um 0,08 bessere Note 
als Männer (p < 0,001); Studierende, die 
einen Auslandsaufenthalt in ihr Studi-
um integriert hatten, haben Noten, die 
durchschnittlich um 0,149 besser sind 
(p < 0,001). Diese Unterschiede scheinen 
sich hingegen nicht unmittelbar auf die 
Bruttoanfangsgehälter zu übertragen. 
Sind die Noten der Werbungsabsolven-
tinnen und -absolventen, die an der Stu-
die teilgenommen haben, auch mit am 
besten, so waren ihre Bruttoanfangsge-
hälter doch die niedrigsten. Das Fach, in 
dem der Studienabschluss erlangt wurde, 
spielt für die Höhe des Anfangsgehaltes 
eine deutlich wichtigere Rolle als die Ab-
schlussnote.

5
Diskussion

Zwischen Frauen und Männern bestehen 
noch immer große Verdienstunterschiede. 
Die Lücke zwischen den Gehältern klafft 
zwar mit zunehmender Dauer des Berufs-
lebens weiter auseinander, besteht aber be-
reits beim Eintritt in den Arbeitsmarkt. 
Unsere Studie belegt diese bekannte Tat-
sache noch einmal eindringlich. Die dar-
gestellten Ergebnisse zeigen für die Gruppe 
der Absolventinnen der Fakultät Wirt-
schaft und Recht der Hochschule Pforz-
heim bereits unmittelbar nach Abschluss 
ihres Studiums trotz gleicher qualitativ 
hochwertiger Ausbildung und sogar bes-
serer Studienleistungen der Frauen schon 
beim Einstieg in den Beruf Einkommens-
differenzen von durchschnittlich 3.000 € 
im Jahr (7,9 % des Jahreseinkommens der 
Männer). Dieser Gehaltsunterschied er-
streckt sich in unterschiedlichem Ausmaß 
über alle Studiengänge und ist damit nicht 
darauf zurückzuführen, dass Frauen ande-
re Fächerpräferenzen haben und sich von 
vornherein auf Stellen bewerben, deren ge-
ringere Bezahlung auf den akademischen 
Abschluss zurückzuführen wäre. Der 
„gender pay gap“ erhöht sich nach vier bis 
neun Jahren im Beruf auch bei den Pforz-
heimer Absolventinnen und Absolventen 

Tabelle 3: Was beeinflusst Gehaltsunterschiede? Log-lineare  
Regression der Anfangsgehälter von Studienabsolventen

Beta Relative 
Lohndifferenz 
[Exp(Beta)-1] 

*100 in %

Standard­
fehler

p-Wert

Konstante 10,586 0,048   <0,001**
Geschlecht –0,091 –8,7 0,012   <0,001**
Auslandsaufenthalt   0,040   4,1 0,013     0,002**
Note –0,067 –6,5 0,016   <0,001**
Abschlussjahr   0,007   0,7 0,002     0,001**
Joborientierung bundesweit   0,026   2,7 0,013   0,040*
Praktikantenzeit   0,001   0,1 0,001 0,535
Erwerbstätigkeit während des Studiums   0,004   0,4 0,016 0,790
Schulabschluss: Gymnasium –0,001 –0,1 0,014 0,960
abgeschlossene Lehre   0,047   4,8 0,015     0,001**
abgeschlossene schul. Berufsausbildung   0,028   2,8 0,034 0,412

p-Werte: * signifikant zum Niveau     0,05, ** signifikant zum Niveau     0,01
Quelle: Pforzheimer Absolventenpanel; Berechnungen der Autorinnen.

4	 Die Ergebnistabellen dieser Regressionen stellen 
die Autorinnen auf Nachfrage gerne zur Verfü-
gung, ebenso wie eine grafische Darstellung der 
durchschnittlichen Einstiegsgehälter im Zeitver-
lauf.
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bereits auf ca. 20 %. Diese Ergebnisse wer-
den hier aber nicht näher dargestellt, da, 
wie bereits erläutert, eine Konzentration 
auf die Einstiegsgehälter die Homogenität 
der betrachteten Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmer fördert. 

Zum Zeitpunkt der Befragung unmit-
telbar nach Studienabschluss hatten signi-
fikant mehr Männer als Frauen bereits eine 
Zusage für eine Stelle. Zwar ist es möglich, 
dass Frauen auf eine besser bezahlte Stelle 
warten, die sie erst nach dem Befragungs-
termin in der Absolventenstudie erhalten. 
Dieses erscheint jedoch nicht sehr wahr-
scheinlich. Das Argument wird so auch 
häufig umgekehrt als Erklärung für die 
höheren Gehälter der Männer angebracht 
(vgl. z. B. Spiegel-Online 2007). Männer 
würden eher auf die perfekte Stelle warten, 
die dann entsprechend bezahlt wird, auch 
wenn dieses bedeutet, eine Zeit lang ohne 
Stelle zu sein. Frauen hingegen würden oft 
auch Einstiegsstellen annehmen, für die sie 
eigentlich zu gut qualifiziert sind. Unsere 
Ergebnisse spiegeln diese Resultate nicht 
wieder, die Männer haben häufiger bereits 
früh eine Stellenzusage. Möglicherweise ist 
es hier eher so, dass Männer früher eine 
Stelle aufweisen können, da sie bereits nach 
den ersten Verhandlungen mit dem ange-
botenen Gehalt zufrieden sind. Über die 
Art der Verhandlungsführung erlauben die 
Daten leider keine Aussage. 

Natürlich ist es möglich, dass in den 
Daten eine Verzerrung hinsichtlich der 
Teilnahme an der Studie in dem Sinne 
besteht, dass Männer nur dann antwor-
ten, wenn sie eine gut bezahlte Stelle er-
halten haben, Frauen hingegen auch dann 
pflichtbewusst den Fragebogen ausfüllen, 
wenn sie eine geringer dotierte Stelle erhal-
ten haben. Wäre es so, könnte ein Teil des 
gefundenen Lohnunterschiedes zwischen 
Frauen und Männern erklärt werden. Die-
se Frage ist aufgrund der Daten nicht zu 
entscheiden. 

5.1 Berufswahl und Übernahme 
von Führungsverantwortung

Die Erklärung des „gender pay gap“ durch 
die horizontale Segregation, d. h. die Ent-
scheidung von Frauen für Branchen und 
Berufe, z. B. in der Lehre oder Pflege, in 
denen in der Regel weniger bezahlt wird 
als in anderen Bereichen, wie z. B. in tech-
nischen Berufen, greift hier zu kurz. Dieser 
Faktor wurde im Pforzheimer Absolven-
tenpanel weitestgehend ausgeschlossen, 

da die Gehaltsunterschiede innerhalb der 
verschiedenen Studiengänge betrachtet 
werden. Zwar können sich auch Frauen 
ein und desselben Studienganges auf un-
terschiedliche Tätigkeiten bewerben (s.u.), 
doch sind die Richtung und so eventuell 
auch die Branche durch den Studienab-
schluss größtenteils vorgegeben. 

Auch die vertikale Segregation durch 
den geringeren Anteil von Frauen in Füh-
rungspositionen kommt als Erklärungs-
faktor für die Gehaltsdifferenzen kaum 
infrage, da die Einstiegspositionen von 
Absolventen in den seltensten Fällen Füh-
rungsfunktionen beinhalten. Interessant 
ist es aber, den weiteren Karriereverlauf 
der Absolventen zu betrachten. Aus Ver-
laufsstudien für die Pforzheimer Absol-
ventinnen und Absolventen ergibt sich, 
dass zum Zeitpunkt der Folgebefragung 
(vier bis neun Jahre nach dem Abschluss) 
36,6 % der Männer Führungsverantwor-
tung übernommen hatten, während dieses 
nur für 25,6 % der Frauen galt (p = 0,012). 
Da die Gehälter mit zunehmender Füh-
rungsverantwortung steigen, liegt in der 
Übernahme von Führungsaufgaben ein 
Schlüsselfaktor für die Gehaltsentwick-
lung, der so auch zumindest einen Teil 
der Einkommensunterschiede zwischen 
Frauen und Männern erklären kann. 

5.2 Familiär bedingte Erwerbs­
unterbrechungen und Teilzeit­
arbeit 

Die Faktoren Erwerbsunterbrechung und 
Teilzeit können als Erklärungsfaktoren 
in unserer Studie beim Berufseinstieg 
ausgeschlossen werden, da nur Arbeits-
verhältnisse mit Vollzeitbeschäftigung in 
die Auswertung einbezogen wurden und 
die Absolventinnen und Absolventen bei 
ihrem Studienabschluss noch keine Er-
werbsunterbrechung aufgewiesen haben. 

Dennoch ist es möglich, dass Frauen 
sich bereits beim Berufseinstieg bewusst 
bei Firmen und für Tätigkeiten bewerben, 
die zukünftig mit Familie vereinbar sind. 
Manche Unternehmen sind für ihre guten 
Wiedereinstiegsmöglichkeiten nach einer 
Elternzeit bekannt, hier ist eine Selbstse-
lektion im Hinblick auf die spätere Ver-
einbarkeit des Berufs mit Familie denk-
bar. Zusätzlich kann es sein, dass beim 
Berufseinstieg Teilzeit zwar noch nicht in 
Anspruch genommen wird, die Tätigkeit 
aber eine spätere Teilzeit ermöglichen 
würde und von Frauen Teilzeit stärker 

bereits beim Berufseinstieg antizipiert 
wird als von Männern. Aus den gleichen 
Gründen ist es vorstellbar, dass Frauen 
Stellen, die mit mehr Überstunden und 
Dienstreisen verbunden sind, stärker als 
Männer meiden. Diese Faktoren können 
so trotz gleicher Ausgangsbedingungen im 
Sinne einer Selbstselektion einen Teil der 
Gehaltsunterschiede zu Beginn des Berufs-
lebens erklären. 

5.3 Gehaltsverhandlungen  
und Mobilität

Die unterschiedlichen Präferenzen von 
Frauen in Bezug auf eine stärkere Aus-
richtung auf die Vereinbarkeit von Beruf 
und Familie kommen heute erst nach der 
Ausbildung bzw. dem Studium zum Tra-
gen. Dies steht im Einklang mit sehr hohen 
Studienanfängerinnenzahlen. Frauen ist 
ihre Hochschulausbildung heute wichtig; 
sie wird nicht mehr aufgrund der Planung 
eines späteren Familienlebens als „nicht 
lohnend“ angesehen, wie es in früheren 
Zeiten der Fall war. Dennoch, betrachtet 
man den universitären Bereich, so sinkt 
der Anteil der Frauen nach der Promoti-
on. Habilitation und ein Hinarbeiten auf 
eine Professur sind immer noch schwer 
mit einem Familienleben zu vereinbaren. 
Auch bei Gehaltsverhandlungen in der Pri-
vatwirtschaft kann es so sein, dass Frauen 
bewusst weniger Gehalt fordern oder sich 
trotz gleicher Ausbildung auf andere Stel-
len als Männer bewerben, um eine Verein-
barkeit von Familie und Beruf zu erzielen 
(s.o.). Das Pforzheimer Absolventenpanel 
erlaubt hier keine Rückschlüsse. Die Un-
tersuchung dieser Fragestellung mit einem 
erweiterten Panelfragebogen ist Bestand-
teil weiterer Analysen.

Ein Grund, warum Frauen bei Gehalts-
verhandlungen nicht die gleiche Hartnä-
ckigkeit zeigen wie Männer, kann so auch 
in ihrer Lebensplanung liegen. Viele Frau-
en streben eine Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf an. Ein höheres Gehalt ist für 
Frauen emotional und faktisch verbun-
den mit bedingungslosem Einsatz für das 
Unternehmen. Damit würden sie die Ba-
lance riskieren – ihre eigene sowie die für 
die Familie (BMFSFJ 2009, S.9). Obwohl 
Frauen also heute aufgrund ihrer Präfe-
renzen häufig keine geringere schulische 
bzw. universitäre Ausbildung mehr haben, 
kann das von Becker (1993) formulierte 
Kosten-Nutzen-Kalkül dennoch einen Teil 
des „gender pay gap“ erklären.
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Die Daten aus unserer Studie belegen, 
dass das zu erwartende Einstiegsgehalt der 
Absolventinnen und Absolventen mit der 
Bereitschaft steigt, sich bundesweit um 
eine Stelle zu bewerben. Diese Bereitschaft 
ist bei den Männern in der vorliegenden 
Untersuchung höher ausgeprägt als bei den 
Frauen. Damit lässt sich aber nur ein klei-
ner Teil der Gehaltsunterschiede erklären.

5.4 Diskriminierung

Aufgrund der Homogenität des Studien-
kollektivs der betroffenen Berufsanfän-
gerinnen und Berufsanfänger sind die 
unmittelbare und statistische Diskrimi-
nierung von Frauen beim Berufseinstieg als 
Erklärungsfaktor für ihr durchschnittlich 
geringeres Gehalt in Betracht zu ziehen. 

Wie bereits in anderen Studien unter-
sucht (Neumark 1996), konnten auch in 
unserer Studie Frauen zum gleichen Be-
fragungszeitpunkt deutlich weniger häufig 
eine Stelle vorweisen. Da Frauen anderer-
seits mehr Engagement bei Auslandsse-
mestern und in studentischen Initiativen 
aufweisen, ist es unwahrscheinlich, dass 
dieses daran liegt, dass sie sich weniger um 
eine Stelle bemühen. Es ist daher anzuneh-
men, dass eine statistische Diskriminie-
rung vorliegt. Demnach unterstellen Ar-
beitgeber den Absolventinnen – aufgrund 
von statistischen Durchschnittserwartun-
gen –, dass Erwerbsunterbrechungen oder 
-reduzierungen einzuplanen sind. In die-
sem Fall werden männliche Bewerber trotz 
gleicher Qualifikationen den weiblichen 
Bewerbern vorgezogen.

Bezüglich des Lohngefälles bleibt als 
ein Faktor zu vermuten, dass Frauen bei 
gleicher Qualifikation schlichtweg we-
niger Einstiegsgehalt angeboten wird, 
sei es aufgrund erwarteter zukünftiger 
Erwerbsausfälle wegen Kindererziehung 
oder aus anderen Gründen. Dieses stellt 
eine unmittelbare Diskriminierung dar. 

Während Schülerinnen und Studen-
tinnen sich gegenüber ihren männlichen 
Kollegen gleichberechtigt fühlen und nicht 
die Erfahrung einer Diskriminierung ma-

chen, wandelt sich dieses Bewusstsein mit 
zunehmender Berufserfahrung. Nach einer 
gewissen Zeit im Berufsleben fühlen Frau-
en sich durch die noch immer existierende 
Diskriminierung im Beruf aufgrund ihres 
Geschlechts so auch stark benachteiligt, 
während Männer eher nicht realisieren, 
dass es eine Benachteiligung von Frauen 
in der Arbeitswelt noch gibt. Das „richti-
ge Geschlecht“ zu haben, beurteilen nach 
vier bis neun Jahren im Beruf 28,5 % der 
befragten Pforzheimer Absolventinnen als 
„wichtig“ oder „sehr wichtig“ für das beruf-
liche Fortkommen, während nur 5,9 % der 
Absolventen dieser Ansicht sind (p < 0,001). 

6
Fazit 

Frauen haben heute die gleiche gute Aus-
bildung wie Männer. Dennoch verdienen 
sie nach wie vor weniger. Unsere Studie 
zeigt, dass zwischen Absolventinnen und 
Absolventen derselben Hochschule be-
reits unmittelbar nach ihrem Abschluss 
ein „gender pay gap“ von knapp 8 % be-
steht. Aufgrund unseres Datensatzes lässt 
sich diese Lohndifferenz nicht direkt 
durch die Ausbildung, die Wahl typischer 
Frauenberufe, Teilzeitarbeit oder Er-
werbsunterbrechungen erklären Faktoren 
wie Diskriminierung und das berufliche 
Selbstverständnis von Frauen sowie die 
möglicherweise antizipierte Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie müssen zur Erklä-
rung herangezogen werden.

Um Frauen diese Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie zu ermöglichen, ist es 
unabdingbar, dass die Betreuungsmög-
lichkeiten für Kinder ausgebaut werden. 
Für eine Verringerung der Erwerbsun-
terbrechungen, die bei Frauen zu großen 
Gehaltseinbußen und häufig einem Still-
stand oder sogar Rückschritt auf der Kar-
riereleiter führen, ist ein weiterer Ausbau 
der Krippen- und Kleinkindbetreuung 
zwingend. Aber auch im Kindergarten- 
und Schulalter brauchen Frauen Betreu-

ungsangebote, die mit ihren Arbeitszeiten 
vereinbar sind. Dieses macht Ganztagskin-
dergartenplätze und Hortangebote in der 
Schule sowie den Ausbau von Ganztags-
schulen notwendig, um Frauen die Gele-
genheit zu bieten, Vollzeitbeschäftigungen 
anzunehmen. Wenn Frauen nicht mehr auf 
ein Angebot von Teilzeitstellen seitens der 
Arbeitgeber angewiesen sind, wird auch 
ihre Selbstselektion auf Stellen, wo diese – 
womöglich zuungunsten des Jahresgehal-
tes – zukünftig möglich werden, wegfallen. 

Auch eine veränderte Rolle der Väter 
könnte dazu beitragen, dass die Diskrimi-
nierung oder auch die Selbstselektion von 
Frauen verringert wird. Die Aussicht, dass 
es in Zukunft nicht nur die Frauen sind, die 
Erwerbsunterbrechungen und Teilzeit aus 
familiären Gründen in Anspruch nehmen, 
könnte die Karrierechancen von Frauen 
deutlich verbessern. Dazu kann die Poli-
tik einerseits finanzielle Anreize schaffen, 
andererseits müssten sich dazu auch die 
tradierten Rollenverständnisse von Frauen 
und Männern verändern. 

Neben allen notwendigen Anstren-
gungen der Politik zur Beseitigung der 
Diskriminierung von Frauen sollten die-
se selbst auch versuchen, einen Teil des 
„gender pay gap“ für sich zu eliminieren. 
Frauen haben im Beruf häufig zu wenig 
Selbstbewusstsein, trauen sich Führungs-
aufgaben oder Managementaufgaben 
weniger zu als Männer mit der gleichen 
Ausbildung (Dilk/Littger 2009). Frauen 
brauchen sowohl weibliche Vorbilder, die 
ihnen vorleben, dass auch Frauen Spit-
zenpositionen ausfüllen können, als auch 
eine in den Curricula der Hochschulen 
integrierte Karriereförderung. An Hoch-
schulen eingerichtete Alumni-Netzwerke 
könnten gleichzeitig die Vernetzung von 
Frauen untereinander erleichtern, wie 
auch Mentoring-Programme anbieten, 
die der Karriereförderung – vor allem der 
Studentinnen – dienen. Erste Ansätze zur 
spezifischen Förderung existieren bereits, 
sollten jedoch stark ausgebaut und in ih-
rer Wirkung auf reale Lohnunterschiede 
überprüft werden.
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