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Abstract

Die Entgeltgleichheit von Mannern und Frauen bei gleicher Tatigkeit ist eines der erklarten
Ziele der EU-Gleichstellungsstrategie. Dennoch existiert bis heute in fast allen Mitglied-
staaten der Europdischen Union ein Verdienstgefalle zu Ungunsten der weiblichen Erwerb-
statigen. Dieses Phanomen setzt sich im Anschluss an das Erwerbsleben in Form des
Rentengefélles fort. Der Beitrag reiht sich ein in die aktuelle Debatte zur geschlechterge-
rechten und chancengleichen Arbeitswelt. Er eréffnet insbesondere eine neue Vergleichs-
perspektive auf drei ausgewahlte Mitgliedstaaten der Europadischen Union. Zentrale
Leitfrage ist, ob die bisherigen MaBnahmen der Europdischen Union zur Verringerung ge-
schlechtsabhangiger Lohnunterschiede zielfiihrend und ausreichend waren bzw. sind, also
ob der formulierte Anspruch der Europadischen Union der europdischen Wirklichkeit omni-
prasenter Lohndifferenzen zwischen mannlichen und weiblichen Erwerbstatigen gentigend
Rechnung tragt. Trotz einheitlicher Strategien und MaBnahmenpakete der Europdischen
Union flr die Erreichung von Geschlechtergerechtigkeit vollziehen sich in den Mitgliedstaa-
ten diametrale Entwicklungen. Insgesamt ist das bisherige Commitment der EU zur Ver-
ringerung des Lohngefalles zwischen Md@nnern und Frauen bei weitem nicht ausreichend.
Die EU ist und bleibt primar eine Wirtschafts- und Wahrungsunion.
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1. Einleitung

Aus der Perspektive einer ehemaligen Gleichstellungsbeauftragten und akti-
ven Personalleitung im o6ffentlichen Dienst lasst sich konstatieren, dass die
Sensibilitat fur die Gleichstellung von Mannern und Frauen in Deutschland auf
der Ebene von Unternehmen und Arbeitgebenden in der jingeren Vergan-
genheit zugenommen hat. Dass die kurzlich von der Europadischen Union er-
lassene Entgelttransparenzrichtlinie! zur geschlechtsneutralen Formulierung
von Stellenausschreibungen und Berufsbezeichnungen auffordern muss, zeigt
jedoch, dass dies uUber die Bundesgrenzen hinaus noch keine Selbstverstand-
lichkeit ist. Es handelt sich bei Geschlechtergleichstellung ndmlich nicht um
ein primares betriebliches Ziel. Sie rlickt zum einen vielmehr dann in den
Blickpunkt, wenn wahrgenommene Benachteiligung die Fluktuation gut qua-
lifizierter Mitarbeitender oder interne Konflikte auslést, die den unternehme-
rischen oder betrieblichen Erfolg beeintrachtigen. Zum anderen kann duBerer
Druck ein Gleichstellungsmotor sein.?

Das vorliegende Discussion Paper ist aus einer Masterarbeit im berufsbeglei-
tenden Studiengang European Public Management hervorgegangen und wird
sich damit auseinandersetzen, welche Impulse die Europdische Union zur
Starkung der Geschlechtergleichstellung setzt. Konkreter Mittelpunkt der Be-
trachtung und Untersuchungsgegenstand soll hierbei das geschlechtsabhan-
gige Lohngefalle sein. Die Lohnllcke ist unter anderem eine Folge tberholter
Rollenbilder und gilt gemeinhin als ein Kernindikator fir die Ungleichbehand-
lung von Frauen im Erwerbsleben.3

Bereits in den Griindungsvertrag der Europaischen Wirtschaftsgemeinschaft?,
aus der spater die heutige Europdische Union hervorgegangen ist, hat das
Recht auf gleiches Entgelt fir Manner und Frauen bei gleicher Arbeit Eingang
gefunden. GemaB Art. 23 der Charta der Grundrechte der Europaischen Union
ist die Gleichheit von Frauen und Mannern in allen Bereichen, einschlieBlich
der Beschaftigung, der Arbeit und des Arbeitsentgelts, sicherzustellen. Voll-
standig realisiert wurden diese Gleichheitsrechte trotz zahlreicher Initiativen

1 Richtlinie (EU) 2023/970 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 10. Mai 2023 zur Stér
kung der Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts flir Manner und Frauen bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit durch Entgelttransparenz und Durchsetzungsmechanismen, ABI. 2023 L 132, S.
21.

2 Vgl. Rastetter/Mucha 2018, S. 7.

3 vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2009, S. 4.

4 Vertrag zur Grindung der Europdischen Wirtschaftsgemeinschaft vom 25. Marz 1957, Art. 119.
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bis heute nicht. Aus 6konomischer Perspektive sind ungleiche Entgelte nam-
lich ausschlieBlich vorteilhaft. Private Unternehmen kdnnen dadurch ihre Ge-
winne maximieren, o6ffentliche Unternehmen ihre Einsparziele erreichen.”
Sogar im 6ffentlichen Dienst existieren trotz hoher Tarifbindung Verdienstun-
terschiede zwischen den Geschlechtern, wenn auch in geringerer Intensitat
als auf dem unregulierten Arbeitsmarkt.® In Nonprofit-Organisationen ist auf
der hauptamtlichen Flihrungsebene empirisch nachweisbar, dass Frauen bei
gleicher Position und vergleichbarer Qualifikation eine geringere Bezahlung
erhalten als Manner.” Die Antilobby, die es zur Erreichung des Entgeltgleich-
heitsgrundsatzes der EU zu Uberwinden gilt, ist also stark und breit aufge-
stellt.

Aus diesen Grinden existiert in fast allen Mitgliedstaaten der Europaischen
Union ein sogenannter Gender Pay Gap zum Nachteil der weiblichen Erwerb-
statigen. Lediglich Luxemburg hat laut jingster Veréffentlichung 2023 als ein-
ziges Mitgliedsland der Europadischen Union jemals einen neutralen Gender
Pay Gap bzw. sogar einen minimalen durchschnittlichen Verdienstvorteil auf
Seiten der Frauen erzielt. Statistikexpert*innen gehen sogar davon aus, dass
sich der Wert in Luxemburg in den Folgejahren noch weiter zugunsten der
Frauen verschieben wird, weil sie durchschnittlich ein héheres Bildungsniveau
aufweisen und in den Branchen mit mittleren und hohen Léhnen (Finanzwirt-
schaft, Forschung, Medizin, Justiz) zahlenmaBig prasenter sind. Luxemburgs
Erfolg Iasst sich jedoch wegen seiner Kleinstaatlichkeit und seinem besonde-
ren hochspezialisierten Arbeitsmarkt leider nicht ohne weiteres auf andere
Lander Ubertragen.®

Die Aktualitat, Relevanz und der geforderte Europabezug des Themas spie-
geln sich u.a. in einer gerade in Kraft getretenen Richtlinie der Europaischen
Union und in der Vielzahl ihrer themenbezogenen Direktiven und Veréffentli-
chungen aus den letzten Jahren und Jahrzehnten wider. Auf eine Auswabhl
hiervon wird nachstehend Bezug genommen, da sie im Hinblick auf den Titel
des vorliegenden Papers den Anspruch der Europaischen Union bei der Ver-
ringerung geschlechtsabhangiger Lohnunterschiede illustrieren. Hinzu kommt
eine endlose Fulle einschlagiger internationaler wissenschaftlicher Untersu-

Vgl. Betzelt/Bothfeldt 2021, S. 249 f.

Vgl. Boll/Lagemann 2018, S. 528 f.

Vgl. Sandberg 2017, S. 418.

Vgl. Schafer, Warum Frauen in Luxemburg mehr verdienen.

® N o u
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chungen zum Thema berufliche Geschlechtergerechtigkeit oder Geschlechter-
diskriminierung in verschiedenen Landern, Branchen, Berufsphasen oder wei-
teren Kontexten.

Zentrale Leit- und Forschungsfrage ist, ob die bisherigen MaBnahmen der Eu-
ropdischen Union zur Verringerung geschlechtsabhangiger Lohnunterschiede
zielfUhrend und ausreichend waren bzw. sind. Genauer ist damit gemeint, ob
der formulierte Anspruch der Europaischen Union der europaischen Wirklich-
keit omniprasenter Lohndifferenzen zwischen Mannern und Frauen genigend
Rechnung tragt. Angesichts nur marginaler Fortschritte in Form von zahlen-
maBiger Reduktion der Lohnlicke Uber einen Zeitraum von Jahrzehnten kann
diese Frage nicht Uberzeugend bejaht werden, sodass weitere Handlungs-
empfehlungen gegeben werden kénnen.

Die vergleichende Geschlechterforschung kennt eine Pluralitat von Indizes zur
Messung der Geschlechter(un-)gleichheit. Beispielhaft genannt seien an die-
ser Stelle der Gender-related Development Index aus dem United Nations
Development Programme, der Gender Empowerment Measure Index, der
Global Inequality Index, der Global Gender Gap Index und der vom European
Institute for Gender Equality erhobene Gender Equality Index.® Diese Indizes
betrachten jedoch jeweils eine Gemengelage von Umstanden, in denen sich
Ungleichheiten in Bezug auf das Geschlecht nachweisen lassen (zum Beispiel
Bildungszugang, Zugang zu Gesundheitsleistungen, politische Teilhabe, 6ko-
nomische Teilhabe) und verschmelzen sie zu einer Gesamtaussage. Der em-
pirische Teil stutzt sich auf die Betrachtung des sogenannten Gender Pay
Gaps. Dies hat dreierlei Grinde. Zum einen existieren hierflir eine von der
Europaischen Union einheitlich vorgegebene Definition sowie eine maximal
vergleichbare Datenlage flr alle Mitgliedstaaten und Entwicklungszeitraume
von aussagekraftiger Dauer, welche vom Statistischen Amt der Europdischen
Union (Eurostat) bereitgestellt wird. Zum zweiten bemisst der Gender Pay
Gap eben ausschlieBlich Verdienstunterschiede zwischen erwerbstatigen
Mannern und Frauen und bringt diese Werte gerade nicht interoperabel mit
anderen Indikatoren fir Ungleichbehandlung der Geschlechter in Verbindung.
Durch diese Reduktion wird er flir eine Untersuchung, deren Titel und For-
schungsfrage genau auf jene Verdienstunterschiede eingegrenzt sind, beson-
ders relevant und aussagekraftig. Zuletzt ist der Gender Pay Gap eben auch

° Vgl. Abramowski 2020, S. 39 ff.



genau das MaB, das die Europaische Union selbst bei der angestrebten Ent-
geltgleichheit fur gleiche oder gleichwertige Arbeit anlegt. Vor diesem Hinter-
grund macht es also Sinn, ihr Handeln in Relation zu dieser Kennzahl zu
bewerten.

Um die Lesenden in die Thematik und ihre Aktualitat, Relevanz und ihren
Europabezug einzuflihren, ist dem empirischen Teil ein Eingangskapitel vo-
rangestellt, das zunachst die von der Europdischen Union verwendete Defini-
tion des Gender Pay Gaps und die allgemeine Unterscheidung von
unbereinigtem Gender Pay Gap und bereinigtem Gender Pay Gap erlautert.
Weiterhin werden exemplarisch zwei aktuelle Studien vorgestellt, die sich in
besonderer Weise mit dem Gender Pay Gap in Mitgliedstaaten der Europai-
schen Union auseinandersetzen und deren Ergebnisse auch in die weitere Ar-
gumentation Eingang dieses Papers gefunden haben. Die
Lohndiskriminierungskontroverse mindete in Deutschland zu Beginn dieses
Jahres in einem Urteil des Bundesarbeitsgerichts, das von vielen Seiten als
Meilenstein zur Erreichung der Lohngleichheit betitelt wurde.® Es wird auch
bei der kritischen Wirdigung der europdischen Entgelttransparenzrichtlinie
einbezogen, weshalb die wesentlichen Inhalte in Kurzform Erwahnung im Ein-
gangskapitel gefunden haben. Am Ende des ersten Kapitels wird der fir die
weitere Betrachtung maBgebliche Anspruch hinsichtlich der Verringerung ge-
schlechtsabhangiger Lohnunterschiede anhand der Kerninhalte jingster EU-
Direktiven herausgearbeitet.

Im Folgekapitel wird zunachst die leitende Forschungsfrage konkretisiert und
anschlieBend das methodische Vorgehen dargestellt. Aufgrund begrenzter
zeitlicher und personeller Ressourcen wurde keine eigene Datenerhebung
durchgefihrt. Vielmehr wird auf verschiedene von der Europaischen Union
zentral bereitgestellte Daten zuriickgegriffen. Diese entstammen der Ver-
dienststrukturerhebung und der Arbeitskrafteerhebung der Europaischen
Union. Diese Erhebungen sind aufgrund ihrer Konzeption, ihres Umfangs und
ihrer Harmonisierung durch Eurostat die reprasentativsten Datenquellen flr
die vergleichende Betrachtung mehrerer EU-Mitgliedstaaten. Zwar vermin-
dert die nationale Stichprobenfestlegung, Datenerhebung und -auswertung
die Konformitat der Daten zu einem gewissen Teil. Gleichwohl ist ihre Ver-
wertbarkeit deshalb nicht ernsthaft in Frage zu stellen.

10 Beispielhaft Heuzeroth, Gleiche Bezahlung fir Frauen — Dieses Urteil ist ein ,,Meilenstein“;
dbb, Bundesarbeitsgericht setzt ,Meilenstein fiir mehr Einkommensgerechtigkeit™.
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Die Wirklichkeit der geschlechtsabhdngigen Lohnunterschiede wird zunachst
anhand der Entwicklung und aktuellen Auspragung des unbereinigten Gender
Pay Gaps in ausgewahlten Mitgliedstaaten der Europaischen Union grafisch
dargestellt.

Exemplarisch werden speziell Deutschland, Italien und Schweden im Hinblick
auf die Datenlage und entsprechende Erklarungsansatze zum dort herrschen-
den Lohngefalle zwischen Mannern und Frauen betrachtet. Alle drei Staaten
sind im gesamten Betrachtungszeitraum Mitglied der Europaischen Union ge-
wesen und somit gleichermaBen Adressaten von deren Initiativen und Direk-
tiven zur Bekdmpfung des Lohngefdlles. Die sehr unterschiedlichen
Entwicklungen des Gender Pay Gaps mussen also auch auf nationale Ursa-
chen zurlickzuflihren sein bzw. auf Umstande, die die Europdische Union mit
ihrer Politik bislang nicht oder nicht ausreichend adressiert hat.

Das Analysekapitel setzt sich zunachst kritisch mit der Aussagekraft des Gen-
der Pay Gaps und dessen mitunter zu undifferenziertem Gebrauch bzw. feh-
lerhafter Interpretation auseinander.

Im Anschluss daran erfolgt eine multidimensionale Beantwortung der Frage,
warum der unbereinigte Gender Pay Gap in den Mitgliedstaaten so divergent
ausgepragt ist. Dieser Umstand erschwert namlich das Tatigwerden der Eu-
ropaischen Union im Rahmen von ,One fits all*-MaBnahmen. Es wird aufge-
zeigt, dass Deutschland, Italien wund Schweden unterschiedlichen
theoretischen Modellen von Wohlfahrtsstaaten zuzuordnen sind, was die fur
das Lohngefalle zwischen Mannern und Frauen mitverantwortliche staatliche
Arbeitsmarkt- und Familienpolitik illustriert. Weiterhin erfolgt eine Charakte-
ristik der Erwerbstatigkeit von Frauen und Mannern in diesen drei Landern
unter drei den Gender Pay Gap beeinflussenden Gesichtspunkten: die zah-
lenmaBige Teilhabe am Erwerbsleben in der fir den Gender Pay Gap relevan-
ten Altersgruppe, die Wirtschaftssektoren, in denen erwerbstatige Frauen und
Manner gehduft tatig sind und die Zugehdrigkeit zur definierten Gruppe der
Niedriglohnempfangenden. Zur Veranschaulichung werden hierfur eigene Di-
agramme erstellt. In Ergdnzung werden anhand von Sekundarliteratur wei-
tere landerspezifische Erklarungsansatze flr die unterschiedliche Auspragung
des Lohngefalles in Deutschland, Italien und Schweden ermittelt. Zusatzlich
folgt ein kurzer Exkurs zu den auBeren Einflussfaktoren auf individuelle Be-
rufs- und Karriereentscheidungen.



Unter Einbeziehung all dieser Erkenntnisse folgt die kritische Auseinanderset-
zung mit den im Eingangskapitel vorgestellten MaBnahmen der Europaischen
Union und damit die ausflihrliche Beantwortung der leitenden Forschungs-
frage. Auf dieser Grundlage wird resimiert, welchen Erkenntnissen die poli-
tische Willensbildung der Europaischen Union noch mehr als bislang
Rechnung tragen muss und welche konkreten MaBnahmen dementsprechend
in Zukunft noch ergriffen werden kénnen und sollten, um das EU-griindungs-
vertragliche Recht auf gleiches Entgelt fiir gleiche und gleichwertige Arbeit
endlich Wirklichkeit werden zu lassen.

2. Begriffskldrung, Relevanz in Forschung und Judikative - und

europaischer Anspruch
2.1 Definition des Gender Pay Gaps durch die Europaische Union

Die H6he geschlechtsabhangige Lohnunterschiede wird in der damit verbun-
denen Diskussion haufig durch den sogenannten Gender Pay Gap beziffert.
Dabei handelt es sich um eine EU-weit einheitlich definierte Kennzahl.!! Zu
ihrer Ermittlung werden per Definition abhangige Beschaftigungsverhaltnisse
aller Wirtschaftsabschnitte und UnternehmensgréBen ab zehn Beschaftigten
herangezogen, ausgenommen die vier Wirtschaftsabschnitte "Land- und
Forstwirtschaft, Fischerei", "Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialver-
sicherung", "Private Haushalte mit Hauspersonal" und "Exterritoriale Organi-
sationen und Koérperschaften", wobei hierflir keine nahere Begriindung
gefunden werden konnte.'? Der Gender Pay Gap weist die anteilige Verdienst-
licke zwischen Mannern und Frauen in Prozent, d.h. die Differenz der durch-
schnittlichen Bruttostundenverdienste von Mannern und Frauen aller
Branchen und Berufe im Verhaltnis zum durchschnittlichen Bruttostundenver-
dienst der Manner aller Branchen und Berufe, aus. Der Durchschnittswert wird
hierbei durch die Berechnung des arithmetischen Mittels gebildet. Werte mit
einem positiven Vorzeichen weisen dementsprechend ein Verdienstgefalle zu
Lasten von Frauen aus. Werte mit einem negativen Vorzeichen stehen fir ein
Verdienstgefalle zu Lasten von Mannern.

11 vgl. Pfahl 2023, S. 45.
2 \gl. Statistisches Bundesamt, Wie wird der Gender Pay Gap erhoben und berechnet?
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Die Arbeitszeit bleibt bei diesen Vergleichen unberlicksichtigt, sodass die tat-
sachliche Einkommensspanne zwischen den Geschlechtern in Abhdngigkeit
vom individuellen Arbeitszeitumfang noch deutlich gréBer sein kdnnte, als der
Gender Pay Gap bereits vermuten lasst. Obwohl er in oberflachlicher Bericht-
erstattung zuweilen so verwendet wird, ist der Gender Pay Gap darltber hin-
aus per Definition nicht geeignet, als Indikator flur ungleiche Vergltung
gleicher bzw. vergleichbarer Erwerbstatigkeit verwendet zu werden.!3 Die
branchenlibergreifende Ermittlung lasst keine derartigen Rlickschlisse zu.
HierfUr bedarf es spezifischerer Erhebungen und Kennzahlen.

Der simple prozentuale Vergleich aller Stundenverdienste vor Abzug von Ein-
kommenssteuern und Sozialversicherungsbeitragen ganzlich ohne Berlck-
sichtigung individueller Eigenschaften der Lohnempfanger*innen wird in der
Literatur auch als unbereinigter Gender Pay Gap bezeichnet. Dem gegenliber
steht der sogenannte bereinigte Gender Pay Gap, der den Verdienstabstand
von Mannern und Frauen mit vergleichbaren Merkmalen beziffert und hier-
durch Ansatzpunkte fiir seine Verringerung aufzeigt.!* Bei der Bereinigung
wird der vorgefundene Gender Pay Gap in strukturelle arbeitsmarktrelevante
Unterschiede durch Beruf, Beschaftigungsumfang, Qualifikation und Karrie-
relevel zerlegt. Durch diese Eliminierung entfallen dann maégliche Erklarungs-
faktoren fur Verdienstunterschiede, weshalb die bereinigten Werte signifikant
kleiner ausfallen als die unbereinigten.> Der bereinigte Gender Pay Gap spie-
gelt also den unerklarten Rest des Lohngefélles wider. Selbst in homogeneren
Beschaftigtengruppen gleichen Alters, derselben Branche, gleicher Qualifika-
tion und Berufserfahrung existiert nahezu immer ein Lohngefalle zwischen
Mannern und Frauen zu Ungunsten von Frauen.

In jedem Mitgliedstaat der Europdischen Union existiert ein unbereinigter
Gender Pay Gap, wobei die Auspragung in den einzelnen Landern laut jings-
ter Eurostat-Angaben im Jahr 2021 von -0,2 Prozent in Luxemburg bis 20,5
Prozent in Estland variierte.'® Damit ist Luxemburg das bisher einzige EU-
Land, in dem die betrachteten erwerbstatigen Frauen bei Anlegung der ein-
heitlichen VergleichsmaBstdabe sogar geringfligig mehr verdienen als die be-
trachteten erwerbstatigen Manner. Dieser Umstand muss aber natirlich mit

13 vgl. Allmendinger 2021, S. 42 ff.

4 vgl. Klenner 2016, S. 6.

15 Vgl. Schmidt/Diekmann/Schéafer 2009, S. 13; Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages
2014, S. 5.

16 vgl. Eurostat, Geschlechtspezifisches Verdienstgefalle, ohne Anpassungen, nach NACE Rev. 2
Tatigkeit - Methodik: Lohnstrukturerhebung.



der Kleinststaatlichkeit von Luxemburg und der damit einhergehenden redu-
zierten Anzahl an Erwerbstatigen und Beschaftigungskonstellationen in Rela-
tion gesetzt werden.

2.2 Einschlagige aktuelle Forschungsergebnisse

2.2.1 Einfluss des Benachteiligungsempfindens

Ergebnisse landerlbergreifender Betrachtungen kdénnen bei der Entwicklung
gesamteuropaischer und nationaler MaBnahmen zur Geschlechtergleichstel-
lung von groBem Nutzen sein. Wissenschaftler*innen der Universitat La Sa-
pienza in Rom haben 2021 im Rahmen eines ,Zero Gender Pay Gap"-Projekts
die Lohnllicke in finf europaischen Landern untersucht. Die Studie nimmt
zunachst Bezug auf verschiedene theoretische Ansatze zur Erklarung des
Gender Pay Gaps, da keine Theorie alle hierflir ursachlichen Faktoren erfasst.
Insbesondere die psychologischen Faktoren bleiben aus Sicht der Verfas-
ser*innen weitgehend unberiicksichtigt.!” Ihre psychologische léanderiber-
greifende Untersuchung hat deshalb mittels einer fragebogenbasierten
Umfrage ermittelt, wie der Gender Pay Gap von 1.227 Beschaftigten kleiner
und mittlerer Unternehmen in Osterreich, Bulgarien, der Tschechischen Re-
publik, Griechenland und Italien wahrgenommen wird und welche individuel-
len Eigenschaften die Wahrnehmung beeinflussen. Die Datenerhebung
erfolgte von Oktober 2014 bis November 2016.18

Die befragten Frauen hatten mehrheitlich einen geringeren Nettomonatsver-
dienst als Manner. Aber auch ihre Vorstellung von einem angemessenen Lohn
fallt im Vergleich betragsmaBig niedriger aus als die Lohnwunschvorstellung
der befragten Manner. Daruber hinaus fihlen sich Manner und Frauen trotz
der vorhandenen Lohnllicke gemessenen an ihren jeweiligen Lohnvorstellun-
gen gleichermaBen haufig unterbezahlt.!® Die Auswertung der Befragung
ergab, dass u.a. Jobzufriedenheit und wahrgenommene Gleichstellung von
Mannern und Frauen am Arbeitsplatz — und als Teil davon die Bezahlung -
einerseits je nach Geschlecht, Alter, Familienstand oder Elterneigenschaft der
Befragten variieren kdnnen.?® Andererseits wird die Wahrnehmung von Ge-
schlechterunterschieden aber auch durch die Wirtschafts- und Sozialpolitik

7 Vgl. Lausi et al. 2021, S. 3 f.
¥ vgl. a.a.0., S. 5.

9 vgl. Lausi et al. 2021, S. 11 f.
20 vgl. a.a.0., S. 8 ff.



des jeweiligen Landes beeinflusst und gelenkt. Sie fallt bei der Gegenulber-
stellung der Daten aus Osterreich, Bulgarien, der Tschechischen Republik,
Griechenland und Italien entsprechend regional verschieden aus.?! Einen de-
zidierten Vergleich erlaubt die vorgenommene Datenerhebung allerdings
nicht, da die Ricklaufquoten aus den betrachteten Landern trotz garantierter
Anonymitat stark divergierten. Dies wird auf den Umstand zurlckgefuhrt,
dass Angaben zum Verdienst in einigen Kulturen als Teil der héchstpersonli-
chen und privaten Lebensfiihrung gelten.??> Die Ergebnisse der Studie lassen
sich im Hinblick auf die vorgefundene Auspragungsspanne des Gender Pay
Gaps in der Europadischen Union erstaunlich interpretieren: Je starker und
verbreiteter das individuelle Benachteiligungsempfinden, umso hdher ist die
Vehemenz, mit der politische und gesellschaftliche MaBnahmen zur Verbes-
serung der Geschlechtergerechtigkeit 6ffentlich eingefordert werden. Kon-
stante Gender Pay Gaps korrelieren daher mit hoher Arbeitszufriedenheit.??

2.2.2 Branchen(un)abhangigkeit des Verdienstgefalles

Die Kritik an der Verdéffentlichung eines unspezifischen und stark interpreta-
tionsbedirftigen Gender Pay Gap-Wertes aufnehmend, hat das Wirtschafts-
und Sozialwissenschaftliche Institut der Hans-Bdckler-Stiftung im Februar
2023 eine Untersuchung zur Geschlechtergleichstellung in Deutschland ver-
Offentlicht, die flir 2022 erstmals branchenspezifische Gender Pay Gaps aus-
weist. Die Lohnllcke besteht in fast allen untersuchten Einzelbranchen des
deutschen Arbeitsmarktes, ist im Vergleich jedoch unterschiedlich stark aus-
gepragt.?* Da bei der Betrachtung gezielt die groBen und beschéftigungsstar-
ken Branchen ausgewahlt worden sind, stehen die Ergebnisse je nach
Fragestellung und Untersuchungsgruppe flir 76 bis 95 Prozent der insgesamt
in Deutschland abhéngig beschéftigten Frauen und Manner?> und kdnnen
dadurch ohne Zweifel als reprasentativ erachtet werden. Die Auswertung be-
zieht sich jeweils auf die Untersuchungsgruppe aller Betriebe mit mindestens
zehn Beschaftigten?®, was die reprasentative Aussagekraft der Ergebnisse in
der Gesamtschau mit der breitgefacherten Branchenbetrachtung unter-
streicht.

2t ygl. a.a.0., S. 13.

22 ygl. a.a.0., S. 14.

23 vgl. a.a.0., S. 13.

24 Vgl. Pfahl et al. 2023, S. 1 und 13.
25 vgl. Pfahl et al. 2023, S. 8.

%6 vgl. a.a.0., S. 10.
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Die Untersuchung liefert flir die Argumentation relevante und aktuelle Er-
kenntnisse. So arbeiten Frauen in Deutschland in allen betrachteten Einzel-
branchen haufiger in Teilzeit als Manner. Unabhangig davon fallen aber auch
die durchschnittlichen Bruttostundenverdienste vollzeitbeschaftigter Frauen
in 41 von 47 Einzelbranchen geringer aus als von mannlichen Vollzeitbeschaf-
tigten. In fast allen Einzelbranchen haben aus diesem Grund anteilig mehr
Frauen als Manner ein niedriges Vollzeiteinkommen bis 2.000 Euro. Der Gen-
der Pay Gap ist in fast allen Branchen zweistellig, Frauen verdienen (ausge-
nommen im Bereich Postdienste) stets weniger pro Stunde als Manner. Der
Abstand betragt im Branchendurchschnitt 18 Prozent, wobei sich die Werte-
spanne in den betrachteten Einzelbranchen von vier bis 32 Prozent er-
streckt.?” Die Benachteiligung von erwerbstétigen Frauen ist also in der
Uberwiegenden Mehrzahl der Arbeitsmarktbranchen omniprasent und kein
Ausnahmephd@nomen. Demnach untermauert auch die spezifischere Betrach-
tung nach Branchen den dringenden Handlungsbedarf in Deutschland, der
sich bereits aus dem per Definition unspezifischen Gender Pay Gap ableiten
lasst. Je groéBer der vorgefundene Geschlechterabstand, umso intensiver,
konsequenter und vielfaltiger missen die Anstrengungen sein, ihn zu verrin-

gern.8

2.3 Jingste Rechtsprechung in Deutschland

Die permanente Kontroverse um geschlechtsabhangige Lohnunterschiede
gipfelt mitunter auch in juristischen Auseinandersetzungen vor nationalen o-
der europadischen Gerichten. Das deutsche Bundesarbeitsgericht hat am
16.02.2023 ein Urteil geféllt, das von Medien, Juristen und Gewerkschaften
Ubereinstimmend als Meilenstein?® zur Verwirklichung des Grundsatzes glei-
ches Entgelt fur gleiche bezeichnet wurde und deshalb an dieser Stelle in den
Grundzugen dargestellt werden soll.

Gegenstand der Rechtssache war die Vergltung einer VertriebsauBendienst-
mitarbeiterin eines sachsischen Unternehmens flr Metall- und Elektroindust-
rie. Sie beschritt den Rechtsweg, da sie zeitweise bis zu 1.000 Euro weniger
Grundgehalt erhielt, als ihr mannlicher Kollege, der nur zwei Monate vor ihr

27 vgl. a.a.0., S. 12 f., 32 und 43 ff.

28 vgl. a.a.0., S. 12 f., 32 und 50.

29 Beispielhaft Heuzeroth, Gleiche Bezahlung fir Frauen - Dieses Urteil ist ein ,,Meilenstein“;
dbb, Bundesarbeitsgericht setzt ,Meilenstein fiir mehr Einkommensgerechtigkeit™.
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eingestellt worden war. Das Unternehmen rechtfertigte die Differenz zum ei-
nen mit Vertragsfreiheit und argumentierte zum anderen, dass die beiden
Mitarbeitenden aufgrund der Zustandigkeit flir unterschiedliche Produktberei-
che und Kund*innen keine gleiche oder gleichwertige Tatigkeit verrichteten.3°
Nachdem die Klage zunachst vom Arbeitsgericht abgewiesen und die darauf-
hin eingelegte Revision vom Landesarbeitsgericht ebenfalls zurlickgewiesen
wurde, ist das Bundesarbeitsgericht in Erfurt der Argumentation des beklag-
ten Unternehmens in letzter Instanz nicht gefolgt. Bezugnehmend auf den
europaischen Entgeltgleichheitsgrundsatz (Art. 157 AEUV) und das seit 2017
geltende Entgelttransparenzgesetz erkannten die Richter*innen in dem Sach-
verhalt eine unmittelbare Entgeltbenachteiligung der Klagerin, die finanzielle
Ausgleichsanspriiche begriindet.3! Die Tatsachenwiirdigung ergab aus Sicht
des Bundesarbeitsgerichts, dass die Klagerin und ihr Kollege die gleiche Arbeit
mit den gleichen Verantwortlichkeiten und Befugnissen verrichtet haben. Dies
belegt insbesondere der Umstand, dass sie sich gegenseitig vertreten ha-
ben.32 Die Gegenargumentation des beklagten Unternehmens wurde als nicht
ausreichend substantiiert bewertet.

Der Vorwurf geschlechtsbezogener Entgeltbenachteiligung kann nach Auffas-
sung des Gerichts nicht durch die Behauptung von Vertragsfreiheit und bes-
serem Verhandlungsgeschick widerlegt werden. Diese Umstdnde schlieBen
namlich nicht per se aus, ,dass das Geschlecht mitursachlich fur die Verein-
barung der hoheren Vergitung war".3® Gleiches gilt zumindest vor oder bei
Beginn eines Beschaftigungsverhaltnisses fur personliche Leistungsfahigkeit
und Qualitat der Arbeitsergebnisse, da diese Parameter, wenn Uberhaupt,
erst im Beschaftigungsverlauf objektiv festgestellt werden kénnen.3*
Berufsausbildung oder Berufserfahrung kénnen genau dann statthafte Recht-
fertigungsgrinde flir eine abweichende Entgelthéhe von maénnlichen und
weiblichen Mitarbeitenden sein, wenn in der Stellenausschreibung eine be-
stimmte Qualifikation gefordert wurde.3> Auch die allgemeine Arbeitsmarkt-
lage vermag nach standiger Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs
unter Umstanden ein besonders hohes Rekrutierungsinteresse und damit ver-
bundene Lohnzugestédndnisse zu rechtfertigen.3¢ Darliber hinaus stellt das

30 vgl. BAG-Urteil 8 AZR 450/21, Rn. 15 f.
3t vgl. a.a.0., Rn. 25.

32 vgl. a.a.0., Rn. 37 ff.

33 Vgl. a.a.0., Rn. 56.

3 Vgl. a.a.0., Rn. 63.

35 Vgl. a.a.0., Rn. 40.

% Vgl.a.a.0.,, Rn. 51.
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Bundesarbeitsgericht generell auch Betriebszugehérigkeit oder besondere
Verdienste als mogliche in der jeweiligen Person liegende Rechtfertigungs-
grinde fir abweichende Entgeltvereinbarungen anheim.3” Die Rechtfertigung
ungleicher Vergitung von Frauen und Mannern, die gleiche Arbeit verrichten,
muss zur effektiven Durchsetzung des europadischen Entgeltgleichheitsgrund-
satzes jedoch einem anspruchsvollen und restriktiven juristischen Prifmal-
stab unterliegen. Das Bundesarbeitsgericht folgt dieser Maxime mit seinem
Urteil vom 16.02.2023. Im Ergebnis wurde die Revision der Klagerin zugelas-
sen, weil die beklagte Partei ihre Rechtfertigungsgriinde nicht ausreichend
widerspruchsfrei, lUickenlos und objektiv nachvollziehbar vorgetragen hat.

2.4 Ausgewadhlte einschlagige EU-Direktiven seit 2017 und ihre
Kerninhalte

2.4.1 Der Aktionsplan 2017-2019 zur Bekampfung des geschlechts-
spezifischen Lohngefalles

Im Jahr 2017 hat die Europdische Kommission einen zweijahrigen Aktionsplan
zur Bekampfung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles vorgelegt, der ein-
leitend eingesteht, dass geschlechtsspezifische Ungleichheiten am Arbeits-
markt durch die bisherigen MaBnahmen zwar langsam eingedammt, aber
nicht beseitigt wurden. Bei Beibehaltung des Veranderungstempos wiirde die
SchlieBung der Lohnllcke erst zu Beginn des nachsten Jahrtausends erfolgen
kénnen.*® Die beschleunigenden GegenmaBnahmen des Aktionsplanes seien
breit angelegt, aufeinander abgestimmt und wiirden sich gegenseitig ergan-
zen. Fur ihren Erfolg seien Synergieeffekte zwischen Interessentrager*innen
und Unternehmen erforderlich.3® Der Aktionsplan ist in insgesamt acht
Schwerpunkte untergliedert. Folgende Inhalte seien hierbei besonders her-
ausgestellt:

e Zur konsequenteren und einfacheren Umsetzung des Entgeltgleich-
heitsgrundsatzes unterstlitzen EU-MaBnahmen u.a. die Beseitigung
von Stereotypen und daraus resultierender Unterreprasentanz eines
Geschlechts in Berufen und Berufsgruppen.#°

87 Vgl. BAG-Urteil 8 AZR 450/21, Rn. 59.

38 Vgl. Européaische Kommission 2017, Mitteilung COM(2017) 678 final, S. 1.
3 vgl. a.a.0.,S. 3f.

40 vgl. a.a.0., S. 6.
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Um die geringeren Aussichten von Frauen auf Beférderungs- und Fih-
rungspositionen zu erhéhen, soll eine quantitativ ausgewogenere Ge-
schlechterreprasentanz in den Leitungsgremien, die diese
Personalentscheidungen treffen, forciert werden.*!

Die Unterreprasentanz von Frauen auf dem Arbeitsmarkt soll durch
eine bessere Verteilung der Betreuungs- und Pflegeaufgaben zwischen
Mannern und Frauen und MaBnahmen gegen Negativanreize flir Zweit-
verdienende abgebaut werden. Verbesserte Qualitat, Bezahlbarkeit
und Zuganglichkeit von Pflege- und Betreuungseinrichtungen sowie ein
modernisierter Rechtsrahmen flr familiare Auszeiten von der Erwerbs-
tatigkeit und flexible Arbeitszeitregelungen sind ebenfalls Bestandteile
des Aktionsplans.#?

Berufe und Wirtschaftszweige, in denen Uiberwiegend Frauen arbeiten,
sollen entsprechend ihrer Kompetenzen, Belastung und Verantwortung
finanziell aufgewertet werden.*?

Die Europaische Union sorgt u.a. durch kontinuierliche Bereitstellung
und Verbreitung relevanter Daten und Informationsmaterialen zum
Lohngefalle zwischen Mannern und Frauen flr ein Problembewusstsein
und eine Offentlichkeitswahrnehmung.**

Mitgliedstaaten, die gewillt sind, das geschlechtsspezifische Lohnge-
falle abzubauen, erhalten hierfur finanzielle Unterstlitzung von der Eu-
ropaischen Union.4>

2.4.2 Die Strategie flr die Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025

Die aktuelle ,Strategie flr die Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025"
bringt zum Ausdruck, dass die Europaische Union dank ihrer kontinuierlichen

politischen, gesetzgeberischen und judikativen Aktivitaten einerseits weltweit

eine Vorreiterrolle im Bereich Gleichstellung der Geschlechter einnimmt und

hierbei erhebliche Fortschritte erzielt hat. Andererseits hatte zum Zeitpunkt

der Verdéffentlichung noch kein Mitgliedstaat eine vollstéandige Gleichstellung

41
42
43
44
45

vgl.
Vgl.
vgl.
Vgl.
vgl.

a.a.0.,S.9f.

Europaische Kommission 2017, Mitteilung COM(2017) 678 final, S. 11.
a.a.0.,S. 12 f.

a.a.0., S. 13.

a.a.0., S. 15.
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der Geschlechter erreicht und die bisherigen Fortschritte sind weder selbst-
verstandlich noch irreversibel.*® Anknipfend an den voranstehend dargestell-
ten Aktionsplan benennt auch die Gleichstellungsstrategie ausdricklich
Geschlechterstereotype als Nahrboden flr das Lohngefélle zwischen Mannern
und Frauen. Deshalb missen diese landfristig in allen Lebensbereichen abge-
baut werden, wobei schon in der Altersgruppe von Kindern und Jugendlichen
anzusetzen sei.*’” Die Beseitigung des Lohngefélles erfordere darliiber hinaus
eine Auseinandersetzung mit allen hierflir ursachlichen Umstanden: gerin-
gere Erwerbsbeteiligung von Frauen und im Gegenzug hdherer unbezahlter
Sorgearbeitsanteil, langere Berufsunterbrechungen, haufigere Teilzeitarbeit
und Ungleichverteilung der Geschlechter in Berufen, Branchen und Leitungs-
positionen (sogenannte vertikale und horizontale Geschlechtersegregation).*®
Der Mehrjahrige Finanzrahmen 2021-2027 der Europaischen Union umfasst
die Finanzierung von MaBnahmen zur Férderung der Erwerbsbeteiligung von
Frauen und der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, Investitionen in
Betreuungseinrichtungen, die Unterstitzung der unternehmerischen Tatigkeit
von Frauen, die Bekampfung der Geschlechtertrennung in bestimmten Beru-
fen sowie die Behebung des unausgewogenen Anteils von Madchen und Jun-
gen in einigen Bereichen der allgemeinen und beruflichen Bildung.*® Die
MaBnahmen aus der Strategie sollen regelmaBig aktualisiert, erganzt, tber-
wacht sowie in jahrlichen Fortschrittsberichten dokumentiert werden.>°

2.4.3 Die Entgelttransparenzrichtlinie

Das Europaische Parlament und der Rat der Europaischen Union haben in der
ersten Jahreshalfte 2023 in einem ordentlichen Gesetzgebungsverfahren ge-
maB Art. 289 Abs. 1 AEUV eine ,Richtlinie zur Starkung der Anwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fur Manner und Frauen bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit durch Entgelttransparenz und Durchsetzungsmechanis-
men" erlassen, die sich in die Strategie fir die Gleichstellung der Geschlechter
2020-2025 einfugt. Die Richtlinie formuliert Mindestanforderungen zur Star-
kung der Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei gleicher oder

46 Vgl. Europaische Kommission 2020, Mitteilung COM(2020) 152 final, S. 1 f.
47 Vgl. a.a.0., S. 6.

48 Vgl. Europaische Kommission 2020, Mitteilung COM(2020) 152 final, S. 12.
4 vgl. a.a.0., S. 19.

5 vgl. a.a.0., S. 23.
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gleichwertiger Arbeit flir Manner und Frauen, insbesondere durch Entgelt-

transparenz und verstarkte Durchsetzungsmechanismen.! Sie enthalt die

folgenden inhaltlichen Kernpunkte:

Die Mitgliedstaaten stellen die Existenz von Instrumenten, Methoden
und Strukturen sicher, die gleiches Entgelt bei gleicher oder gleichwer-
tiger Arbeit sowie geschlechtsneutrale Arbeitsbewertung und berufliche
Einstufung gewahrleisten. Vergleichbarkeitskriterien fir den Wert von
Arbeit sind insbesondere Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung
und Arbeitsbedingungen.®°?

Bewerbende haben schon vor der Beschaftigung Informationsrechte
hinsichtlich des Einstiegsentgelts und des ggf. geltenden Tarifvertra-
ges. Arbeitgebende dirfen Bewerbende im Bewerbungsverfahren nicht
nach der Entgeltentwicklung in laufenden oder friiheren Beschafti-
gungsverhaltnissen fragen und missen Stellenausschreibungen und
Berufsbezeichnungen geschlechtsneutral formulieren.>3
Arbeitgebende mussen leicht zuganglich dartber informieren, welche
objektiven und geschlechtsneutralen Kriterien zur Festlegung der Ent-
gelthéhe und -entwicklung ihrer Arbeitnehmenden verwendet wer-
den.>*

Arbeithehmende kénnen von ihren Arbeitgebenden schriftlich zutref-
fende und vollstandige Auskilinfte Uber ihre individuelle Entgelth6he
und die durchschnittliche Entgelthéhe, aufgeschlisselt nach Ge-
schlecht und Beschaftigtengruppen, die gleiche oder gleichwertige Ar-
beit  verrichten, verlangen. Zur  Geltendmachung dieses
Auskunftsrechts kénnen sich Arbeitnehmende auch einer ggf. existie-
renden Interessenvertretung oder Gleichbehandlungsstelle bedienen.>®
Arbeitgebende mit mindestens 100 Arbeitnehmenden werden zur re-
gelmaBigen Berichterstattung Uber geschlechtsspezifische Entgeltge-
falle an mitgliedstaatlicherseits zu bestimmende zustandige nationale
Stellen verpflichtet. Alternativ kdnnen die Mitgliedstaaten die Informa-
tionen auch selbst zusammenstellen, zum Beispiel anhand der Daten,
die an Steuer- und Sozialversicherungsbehérden Gbermittelt werden.

51
52
53
54
55

vgl.
Vgl.
vgl.
Vgl.
vgl.

Richtlinie (EU) 2023/970, ABI. 2023 L 132, Art. 1, S. 32.
a.a.0., Art. 4, S. 33 f.

Richtlinie (EU) 2023/970, ABI. 2023 L 132, Art. 5, S. 34.
ebd.

a.a.0., Art. 7, S. 34 f.
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Beginn und Turnus der Berichtspflicht hangen von der Beschaftigten-
anzahl ab. Die Informationen sollen unaufgefordert auch den Arbeit-
nehmenden und Interessenvertretungen sowie auf Anfrage weiteren
Aufsichtsstellen zuganglich gemacht werden. Diese kénnen dann zu-
satzliche Klarstellungen, Einzelheiten und Erlduterungen verlangen.
Sind geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede nicht durch objektive,
geschlechtsneutrale Kriterien gerechtfertigt, ist diesem Umstand inner-
halb einer angemessenen Frist Abhilfe zu schaffen.%¢

Rechtsschutz und Rechtsdurchsetzung im Hinblick auf Entgelttranspa-
renz normiert die Richtlinie ebenfalls. Die Mitgliedstaaten mussen Ar-
beitnehmenden wahrend des Beschaftigungsverhaltnisses und danach
einen leicht zuganglichen Rechtsweg gewahren.>’

Zur Sanktionierung einer Verletzung von Rechten oder Pflichten im Zu-
sammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts fir gleiche oder
gleichartige Arbeit werden abschreckende Schadensersatzanspriiche
fir entgangene Entgelte, Boni, Sachleistungen, Chancen sowie imma-
terielle Schaden und sogar Verzugszinsen eingefuhrt. Auf die Festle-
gung einer Betragsobergrenze wird ausdriicklich verzichtet.>®

Die Beweislast im Verwaltungs- oder Gerichtsverfahren obliegt regel-
haft den Arbeitgebenden.>®

Verjahrungsfristen durfen nicht klirzer sein als drei Jahre.®°

Nationale Gerichte kénnen unter vorgegebenen Voraussetzungen ent-
scheiden, dass Arbeitnehmende auch im Falle des Unterliegens die Ver-
fahrenskosten nicht tragen muissen.®!

Die EU-Mitgliedstaaten mulssen die Vorgaben der Richtlinie bis 07.06.2026 in
nationales Recht umsetzen und der Kommission bis 07.06.2031 Uber die

Durchflihrung der Richtlinie und ihre Auswirkungen in der Praxis Bericht er-

statten. Bis zum 07.06.2033 legt die Kommission dem Europdischen Parla-

ment und dem Rat einen Bericht Uber die Umsetzung der Richtlinie vor, pruft

darin die definierten Schwellenwerte und schldgt ggf. erforderliche Anderun-

gen der Gesetzgebung vor.%2

56
57
58
59
60
61
62

vgl.
Vgl.
vgl.
Vgl.
vgl.
Vgl.
vgl.

a.a.0., Art. 9, S. 35.

a.a.0., Art. 14, S. 38.

Richtlinie (EU) 2023/970, ABI. 2023 L 132, Art. 16, S. 38.
a.a.0., Art. 18, S. 39.

a.a.0., Art. 21, S. 40.

ebd.

a.a.0., Art. 34 f., S. 43.
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Die europaische Entgelttransparenzrichtlinie ist laut ihrer vorangestellten Be-
grindung wiederrum ein langfristiges Ergebnis der Evaluation der Gleichbe-
handlungsrichtlinie®® von 2006, welches bereits im Aktionsplan der EU 2017-
2019 zur Bekampfung des geschlechtsspezifischen Lohngefédlles angeklndigt
wurde®*. Demnach behindern insbesondere die mangelnde Transparenz der
Entgeltsysteme, eine unzureichende Definition von gleichwertiger Arbeit und
Verfahrenshindernisse die Anwendung und Geltendmachung des Anspruchs
auf gleiches Entgelt.%° Folglich werden diese Versaumnisse nunmehr nachge-
steuert. Zwar ist die Liste der Erwagungsgriinde flur die Entgelttransparenz-
richtlinie mehrere Seiten lang, sie wird aber an keiner Stelle wesentlicher
konkreter, wie und warum die neuen Regelungen das geschlechtsspezifische
Lohngefalle zeitnah verkleinern werden.

3. Methodik

3.1 Forschungsfrage

Das vorliegende Papier befasst sich mit geschlechtsabhdangigen Lohnunter-
schieden in der Europaischen Union. Zentrale Leit- und Forschungsfrage soll
sein, ob die bisherigen MaBnahmen der Europdischen Union zur Verringerung
geschlechtsabhangiger Lohnunterschiede zielfihrend und ausreichend waren
bzw. sind, also ob der formulierte Anspruch der Europaischen Union der eu-
ropaischen Wirklichkeit omniprasenter Lohndifferenzen zwischen Mannern
und Frauen geniugend Rechnung tragt. Angesichts nur marginaler Fortschritte
in Form von zahlenmaBiger Reduktion der Lohnllcke Gber einen Zeitraum von
Jahrzehnten durfte diese Frage zu verneinen sein, sodass hierauf aufbauend
Handlungsempfehlungen entwickelt werden kdénnen.

Unter einer Vielzahl existierender Gleichstellungsindizes ist flir diese Unter-
suchung der Gender Pay Gap eine geeignete Kennzahl, da hierdurch gerade
das Lohngefalle zwischen erwerbstatigen Mannern und Frauen abgebildet
wird. Andere Indizes (zum Beispiel der Gender-related Development Index,
der Gender Empowerment Measure Index, der Global Inequality Index, der
Global Gender Gap Index und der Gender Equality Index) werden dagegen

63 Richtlinie 2006/54/EG des Européischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen, ABI. 2006 L 204, S. 23.

64 vgl. Europaische Kommission 2017, Mitteilung COM(2017) 678 final, S. 5.

65 Vgl. Richtlinie (EU) 2023/970, ABI. 2023 L 132, Rn. 11, S. 22.
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auf der Grundlage anderer oder mehrerer empirisch nachweisbarer Ge-
schlechterunterschiede im gesellschaftlichen Zusammenleben ermittelt. So-
mit haben sie zwar eine umfassendere Aussagekraft, sind aber flr die hiesige
Fragestellung nach Verdienstunterschieden weniger erkenntnisbringend.

Die Wirklichkeit der geschlechtsabhangigen Lohnunterschiede soll zunachst
anhand der Entwicklung und aktuellen Auspragung des unbereinigten Gender
Pay Gaps in ausgewahlten Mitgliedstaaten der Europaischen Union grafisch
dargestellt werden. Ausgangspunkt ist die Tatsache, dass bis heute in fast
allen EU-Landern ein Verdienstgefalle zwischen erwerbstatigen Mannern und
Frauen existiert. Dennoch ist eine Reduktion der gesamteuropaischen Prob-
lematik auf den Gender Pay Gap, wie sie gerade medial oft erfolgt, allein nicht
aussagekraftig genug. Hierzu erfolgt eine Analyse, welche Aussagen anhand
des Gender Pay Gaps getroffen werden kénnen und welche Informationen der
Gender Pay Gap gerade vermissen lasst bzw. verkennt und unzuldssig verall-
gemeinert.

Die Auspragung des Lohngefalles variiert unter den einzelnen Landern deut-
lich und auf den ersten Blick auch mitunter sehr Uberraschend. Um diesen
Fakt zu verstehen und einordnen zu kénnen, ist die Frage nach den Ursachen
von besonderem Erkenntniswert. Im Analysekapitel werden deshalb Erkla-
rungsansatze flr die Auspragungsspanne der Lohnllcke aufgezeigt, indem
diese insbesondere mit der Theorie der verschiedenen Wohlfahrtsstaaten und
den unterschiedlichen Erwerbsquoten von Mannern und Frauen in den EU-
Mitgliedstaaten ins Verhaltnis gesetzt wird.

Die Entgeltgleichheit von Mannern und Frauen bei gleicher Tatigkeit ist eines
der erklarten Ziele der EU-Gleichstellungsstrategie. Anhand des vorgefunde-
nen Zahlenmaterials zur Entwicklung des Gender Pay Gaps in den vergange-
nen Jahren soll Uberprift werden, ob die in Kapitel 2 vorgestellten
BemUhungen der Europdischen Union um die Verringerung geschlechtsab-
hangiger Lohnunterschiede mess- und sichtbar sind. SchlieBlich wird auf die-
ser Grundlage eine argumentative Bewertung vorgenommen, ob die
bisherigen EU-MaBnahmen als zielfiihrend und ausreichend erachtet werden
kdénnen und der Entgeltgleichheitsanspruch fir gleiche Arbeit, den sich die EU
schon bei ihrer Griindung selbst gegeben hat, so tatsachlich verwirklicht wer-
den kann. Weiterhin wird ein MaBnahmenkatalog entwickelt, der aufzeigt,
welche Handlungsmoéglichkeiten auf dem Weg dorthin noch bestehen.
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3.2 Datenbeschaffung und -qualitat

Bei der folgenden Untersuchung der Lohnverhadltnisse in der Europadischen
Union wurde auf von der Europaischen Union zur Verfliigung gestellte Daten
zuruckgegriffen, da eine eigene reprasentative Erhebung einen unverhaltnis-
maBigen Aufwand bei geringerem Erkenntniswert bedeuten wirde und auf-
grund begrenzter zeitlicher Ressourcen auch nicht leistbar ware. Die Daten
sind der Onlinedatenbank von Eurostat, dem statistischen Amt der Europai-
schen Union, entnommen worden. Die dort vorgefundene Datenlage war au-
Berst umfangreich und musste fir die vorgenommene Analyse sinnvoll
eingegrenzt werden. Das Handling der Datenbank stellte sich hierbei als we-
nig intuitiv und stellenweise fur die Bedurfnisse der Verfasserin als nicht aus-
reichend modifizierbar heraus. Deshalb sowie aus Griinden der Einheitlichkeit
und Ubersichtlichkeit wurden die Daten nachstehend in selbst erstellten Dia-
grammen gegenlUbergestellt anstatt vorgefertigte Darstellungen aus der Eu-
rostat-Datenbank oder aus Sekundarliteratur zu Ubernehmen. So konnten
Gestaltungsfaktoren wie Achsenbeschriftungen und einheitliche Farbkodie-
rung der betrachteten Vergleichslander von der Verfasserin selbst bestimmt
werden.

Wichtigste Datengrundlage hinsichtlich der Wirklichkeit geschlechtsabhangi-
ger Lohnunterschiede ist die Verdienststrukturerhebung der Europdischen
Union flur politische und wissenschaftliche Zwecke, eine umfangreiche Stich-
probenerhebung bei Unternehmen mit mehr als zehn Beschaftigten lber die
Zusammenhange zwischen der Verdiensthéhe, individuellen Merkmalen der
Beschaftigten (Geschlecht, Alter, Beruf, Dauer des Arbeitsverhaltnisses,
hochster erreichter Bildungsabschluss usw.) und individuellen Merkmalen ih-
rer Arbeitgebenden (Wirtschaftszweig, GroBe und Standort des Unterneh-
mens). Die zahlenmaBigen Betrachtungen der Verdienststrukturerhebung
beziehen sich auf nahezu alle Wirtschaftszweige aus dem jeweils geltenden
Katalog der Statistischen Systematik der Wirtschaftszweige der Europdischen
Union®. Ausgenommen sind im Einklang mit der EU-Definition des Gender
Pay Gaps lediglich Abschnitt A (Land und Forstwirtschaft, Fischerei), Abschnitt
O (Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung), Abschnitt T
(Private Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung von Waren und Erbringung

66 Aktuell seit dem Berichtsjahr 2007 Verordnung (EG) Nr. 1893/2006 des Européischen Parlaments
und des Rates vom 20. Dezember 2006 zur Aufstellung der statistischen Systematik der Wirtschafts-
zweige NACE Revision 2 und zur Anderung der Verordnung (EWG) Nr. 3037/90 des Rates sowie eini-
ger Verordnungen der EG Uber bestimmte Bereiche der Statistik, ABl. 2006 L 393, S. 39.
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von Dienstleistungen durch private Haushalte fiir den Eigenbedarf ohne aus-
gepragten Schwerpunkt) und Abschnitt U (Exterritoriale Organisationen und
Kdrperschaften). Flr Abschnitt O liefern einige EU-Mitgliedstaaten freiwillig
Daten, die die Verdienststrukturerhebung gesondert ausweist. Diese werden
aber logischerweise nicht in die jeweiligen nationalen Gender Pay Gaps ein-
berechnet, weil der Landervergleich hierdurch verfalscht wirde. Die Auswahl
der Stichprobe, die Erstellung der Fragebégen, die Durchflihrung der Erhe-
bung und die Ubermittlung der Ergebnisse an Eurostat erfolgt durch die je-
weiligen nationalen Statistikdmter. Nur die einheitliche Verarbeitung der
Daten liegt in der Zustandigkeit von Eurostat. Die Erhebung erfolgt aller vier
Jahre. Bezugsdaten liegen zum Zeitpunkt der Entstehung des Papers fur
2002, 2006, 2010, 2014 und 2018 vor. Die Werte fir die Zwischenjahre, so-
fern sie in der konkreten Detailabfrage aufgefiihrt sind, werden von den na-
tionalen Statistikbeh6rden nach der Eurostat-Vorgehensweise geschatzt.®”
Mit Entstehen des Papers weist Eurostat die unbereinigten Gender Pay Gaps
der EU-Mitgliedstaaten bis einschlieBlich 2021 aus. Daten flir 2022 oder gar
2023 konnten folglich noch nicht in den Vergleich und die Analyse einbezogen
werden.

Im Verlauf der vorliegenden Arbeit wird der unbereinigte Gender Pay Gap
bezugnehmend auf die Erwerbstatigenquote fiir Manner und Frauen, die Ver-
teilung mannlicher und weiblicher Erwerbstatiger auf unterschiedliche Wirt-
schaftszweige sowie den Zusammenhang von Niedriglohneigenschaft und
Geschlecht interpretiert und eingeordnet. Hierzu wird auf weitere von Euros-
tat bereitgestellte Daten zurlickgegriffen. Daten zu Niedriglohnempfangenden
sind ebenfalls Bestandteil der Verdienststrukturerhebung. Die aktuellsten
Werte sind flr das Berichtsjahr 2018 verfligbar. Als Niedriglohnempfangende
gelten Arbeithnehmende exklusive Auszubildender, deren Lohn maximal zwei
Drittel des Median-Bruttostundenverdienstes in dem jeweiligen Land betragt.
Der Medianlohn wird innerhalb der Spanne aller ermittelten Verdienste nu-
merisch exakt dort festgelegt, wo die Halfte der betrachteten Bevélkerung
weniger als diesen Wert verdient und die andere Halfte mehr.%®

Die Erwerbstatigenquoten und Beschaftigtenanzahlen beruhen auf der Ar-
beitskrafteerhebung der Europdischen Union. Dabei handelt es sich um eine
Stichprobenerhebung, die vierteljahrlich Ergebnisse zur Beteiligung aller in

67 Vgl. Eurostat, Gender pay gap in unadjusted form - NACE Rev. 2 activity (earn_grgpg2); Eurostat,
Verdienststrukturerhebung.
68 Vgl. Eurostat, Structure of earnings survey - main indicators (earn_ses_main).
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Privathaushalten lebenden Personen ab 15 Jahren am Arbeitsmarkt liefert.
Die betrachtete Stichprobe umfasste 2021 insgesamt 1,1 Millionen Personen.
Die Auswahl der Stichprobe, die Erstellung der Fragebégen, die Durchfiihrung
der Haushaltsbefragungen und die Ubermittlung der Ergebnisse an Eurostat
obliegen auch fur diese Erhebung den nationalen Statistikamtern. Eurostat
harmonisiert die Ergebnisse anschlieBend durch Verwendung einheitlicher Be-
griffe, Variablendefinitionen, Leitlinien und Systematiken. Die Arbeitskraf-
teerhebung deckt im Gegensatz zur Verdienststrukturerhebung alle
Wirtschaftszweige und Berufe ab und nicht nur diejenigen, die per Definition
zur Ermittlung des Gender Pay Gaps herangezogen werden.® Eurostat ermit-
telt die Erwerbstatigenquote von Mannern, indem die Zahl der erwerbstatigen
Manner im Alter zwischen 20 und 64 Jahren durch die mannliche Bevélkerung
derselben Altersgruppe dividiert wird. Die Erwerbstatigenquote der Frauen
wird aquivalent mittels Division der Zahl der erwerbstatigen Frauen im Alter
zwischen 20 und 64 Jahren durch die weibliche Gesamtbevdlkerung derselben
Altersgruppe errechnet.”®

Die urspriingliche Uberlegung bei der Konzeptionierung dieses Papiers be-
stand darin, die Entwicklung der unbereinigten Gender Pay Gaps entspre-
chend der unter 2.4 vorgestellten EU-Direktiven seit 2017 zu betrachten. In
diesem Fall hatten die Vergleichsdaten flr alle Jahre auBer 2018 aber auf
nationalen Schatzungen beruht und es hatte auch nur eine Entwicklung tber
funf Berichtsjahre aufgezeigt werden kénnen. Um eine belastbarere Analyse
durchflihren zu kénnen, folgte der Entschluss, die Betrachtung auf den Zeit-
raum seit 2006 auszuweiten, in dem insgesamt vier Verdienststrukturerhe-
bungen durchgeflihrt worden sind. Die Evaluation der
Gleichbehandlungsrichtlinie von 2006 durch die Europdische Kommission
ergab verschiedene Nachsteuerungsbedarfe, auf deren Grundlage die EU ihre
erganzenden Vorgaben und Strategien mindestens seit 2017 begrindet. So-
mit sollte seit 2017 eine signifikantere Reduktion der Gender Pay Gaps als
zuvor beobachtbar sein, um diesen erganzenden MaBnahmen im Zuge ihrer
Analyse Wirksamkeit attestieren zu kénnen.

Uber die vorgenommene Betrachtung hinaus kénnte zum Beispiel auch ein
Vergleich der Entwicklung der bereinigten Gender Pay Gaps in den Mitglied-

69 vgl. Eurostat, EU Arbeitskrafteerhebung.
7% Vgl. Eurostat, Erwerbstatigenquote nach Geschlecht.
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staaten, also der Teile der jeweiligen Lohnllicke, die sich nicht durch indivi-
duelle Unterschiede von Mannern und Frauen erklaren lasseb, einen Erkennt-
nisgewinn hervorbringen. Je nachdem, ob dieser sich zum Beispiel simultan
oder gegenlaufig zum unbereinigten Gender Pay Gap entwickelt, lieBen sich
ggf. Hypothesen aufstellen, ob diese Veranderungen ebenso von ursachen-
spezifischen politisch gesteuerten GegenmaBnahmen beeinflusst werden oder
ihnen eine voéllig eigene Dynamik zugrunde liegt. Allerdings lieB die nur be-
grenzt vorgefundene Datenlage fir aktuelle Erhebungsjahre und verschie-
dene relevante EU-Lander einen solchen Exkurs vorliegend nicht zu. Es
konnten im Zuge der vorgenommenen Recherche nur Werte flir den berei-
nigten Gender Pay Gap in den Jahren 2006, 2010, 2014, 2018 und 2022 in
Deutschland’! ermittelt werden, die fir die Beantwortung der europabezoge-
nen Fragestellungen dieser Arbeit nur marginale Aussagekraft besitzen.

3.3 Auswahl der Vergleichslander

Flr die Arbeit wurden ausgewadhlte Mitgliedstaaten der Europaischen Union
im Hinblick auf die Entwicklung des unbereinigten Gender Pay Gaps in den
letzten Jahren und seiner aktuellen Auspragung miteinander verglichen. Die
Herausforderung beim Treffen der Auswahl bestand darin, die groBe Auspra-
gungsspanne des Lohngefalles zwischen Mannern und Frauen in der EU mit
einer moglichst Gbersichtlichen Anzahl an Vergleichsstaaten sichtbar zu ma-
chen. Die numerische und tatsachliche Auswahl der Vergleichslander erfolgte
schlieBlich entsprechend der folgenden Uberlegungen:

e Existieren verwertbare empirische Daten und erganzende Sekundarli-
teratur fur diese Lander?

e Kann dem Mitgliedstaat zum Beispiel hinsichtlich GréBe, Einwohnen-
denanzahl, Wirtschaftsstarke oder Zugehdérigkeitsdauer eine Relevanz
begriindende Bedeutung flr die Europaische Union unterstellt werden?

e Liegt gemessenen am EU-Durchschnitt ein niedriger, mittlerer oder ho-
her Gender Pay Gap vor?

e Handelt es sich nach der wissenschaftlichen Typologie um verschie-
dene Typen von Wohlfahrtsstaaten?

Als Ergebnis dieser konzeptionellen Uberlegungen und anschlieBender Quel-
lenrecherche beschrankt sich der Vergleich auf Deutschland, Italien und

7t Vgl. Statistisches Bundesamt, Bereinigter Gender Pay Gap nach Gebietsstand und Jahren.
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Schweden. Deutschland empfiehlt sich als EU-Grindungsmitglied und bevél-
kerungsstarkster EU-Mitgliedstaat’? aus mehreren Grinden fir den Vergleich.
Einerseits ist der unbereinigte Gender Pay Gap hier gemessen am EU-Durch-
schnitt sehr hoch. Dariber hinaus ist Deutschland ein Mitgliedsland, das sich
in allen Bereichen der EU kontinuierlich engagiert und die Wichtigkeit euro-
paischer Zusammenarbeit auch national betont. Man sollte hier also gerade
die engagierte und stringente Umsetzung europaischer Werte und Normen
erwarten. Letztlich ist auch der Zugang zu deutschen Verdéffentlichungen und
das Verstandnis deutschsprachiger Texte flir die muttersprachliche Verfasse-
rin mit dem geringsten Aufwand verbunden.

Italien ist ebenso wie Deutschland ein Grindungsstaat der heutigen Europa-
ischen Union. Im europadischen Vergleich ist gerade Italien trotz oder auch
gerade wegen seiner charakteristischen patriarchalen Mentalitat jedoch eines
der Lander mit dem niedrigsten Lohngefalle zwischen Mannern und Frauen
und soll deshalb in den folgenden Vergleich aufgenommen werden. Interes-
sant ist hierbei die Frage, worin sich Deutschland und Italien trotz vorhande-
ner Gemeinsamkeiten so signifikant unterscheiden, dass der ermittelte
Gender Pay Gap um ein Vielfaches héher bzw. niedriger ist.

Die nordeuropaischen Lander gelten im Hinblick auf Geschlechtergerechtig-
keit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf allgemein als besonders fort-
schrittlich.”> 1995 sind Schweden und Finnland der Europaischen Union
beigetreten. Der unbereinigte Gender Pay Gap Schwedens liegt in der Nahe
des Durchschnittswerts der gesamten Europaischen Union.”* Bei der wissen-
schaftlichen Typologisierung von Wohlfahrtsstaaten wird Schweden unabhan-
gig von der konkreten Betrachtung stets anders zugeordnet als Deutschland
und Italien (siehe 5.2.1), was dem Vergleich eine zusatzliche inhaltliche Fa-
cette verleiht.

72 vgl. Eurostat, Demographische Veranderung - absoluter und relativer Bevélkerungsstand auf natio-

naler Ebene.
73 vgl. Schmieder/Wrohlich 2021, S. 146.
74 \V/gl. Europdisches Parlament, Geschlechtsspezifisches Lohngefalle: Definition und Ursachen.
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4, Entwicklung im Zeitverlauf und Vergleich

Abbildung 1 visualisiert die Entwicklung des unbereinigten Gender Pay Gaps
in Deutschland, Schweden und Italien in Prozent von 2006 bis 2021.
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e=@==Deutschland ltalien ==@==Schweden

Abbildung 1: Entwicklung des unbereinigten Gender Pay Gaps in Prozent’>

Es ist deutlich ersichtlich, dass der unbereinigte Gender Pay Gap in Deutsch-
land héher beziffert ist als in Schweden und in Italien. Ebenso ist der unbe-
reinigte Gender Pay Gap in Italien sichtlich geringer als in Deutschland und
Schweden. Die Datenlinien kreuzen sich an keiner Stelle im Betrachtungszeit-
raum, sodass diese Aussage von 2006 bis 2021 durchgangig Gultigkeit be-
sitzt. Die Entwicklung der Datenlinien stellt sich jedoch in allen drei EU-
Mitgliedstaaten vollkommen unterschiedlich dar. Beim Vergleichen ist zu be-
ricksichtigen, dass Schwankungen zwischen 2006 und 2008 zum Teil auch
mit der Neuaufstellung der statistischen Systematik der Wirtschaftszweige
durch die Institutionen der Europdischen Union zusammenhdangen kénnten.
Es finden sich dabei in den Erlauterungen unterschiedliche Aussagen, ob die
Neuaufstellung ab dem Berichtsjahr 2007 oder 2008 Anwendung gefunden

75 Vgl. Europaische Kommission, GENDER EQUALITY STRATEGY Monitoring Portal, Country Profiles,
Gender pay gap (eigene Darstellung).
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hat.”® Dieser Umstand erschwert die vergleichende Ermittlung und anschlie-
Bende Erklarung von Datenveranderungen zwischen 2006 und 2008.

Die Abbildung 1 zeigt, dass das Verdienstgefalle in Deutschland zunachst bis
2014 mit nur unwesentlichen Veranderungen im Bereich der Nachkommas-
tellen anhaltend zwischen 22 und 23 Prozent lag. Erst seit 2015 setzte hier
ein langsamer, aber kontinuierlicher Abwartstrend ein. In sieben Kalender-
jahren hat sich der unbereinigte deutsche Gender Pay Gap zumindest um 4,7
Prozent reduziert. Der héchste Wert flir den unbereinigten Gender Pay Gap
im Betrachtungszeitraum betrug 22,8 Prozent (2007 und 2008), der nied-
rigste Wert dagegen 17,6 Prozent (2021). Eine anhaltend erkennbare Anna-
herung der Werte hat allerdings nur zwischen Deutschland und Italien
stattgefunden, was aber auf die Kontinuitat bzw. den leichten Anstieg des
Gender Pay Gaps in Italien zurlickzufiihren ist.

Auffallig ist entsprechend Abbildung 1, dass der unbereinigte Gender Pay Gap
in Italien anders als in Schweden und in Deutschland heute sogar geringfiigig
hoéher ist als 2006. Der Maximalwert wurde dabei im Jahr 2013 erreicht (sie-
ben Prozent). Wahrend der unbereinigte Gender Pay Gap in Deutschland also
zumindest stabil geblieben ist, hat sich das Gefalle in Italien von 2006 bis
2013 beinahe jahrlich um 0,4 bis 0,7 Prozent erhdht. Erst seit 2014 sind die
ermittelten Werte wieder tUberwiegend um 0,2 Prozent bis 0,9 Prozent rick-
ldufig. Der dieser Aussage geringfiligig entgegenstehende Einzelwert flir 2018
widerlegt diesen Trend nicht signifikant, da die Vorjahreswerte durch natio-
nale Schatzungen ermittelt wurden und somit keine vollkommene Genauig-
keit angenommen werden kann. 2020 lag der national geschatzte
unbereinigte Gender Pay Gap mit 4,2 Prozent erstmalig unter dem Wert von
4,4 Prozent fir 2006, der den Ausgangspunkt der hiesigen Betrachtung dar-
stellt. Damit wurde 2020 in Italien der geringste unbereinigte Gender Pay
Gap im Betrachtungszeitraum ermittelt. Die nationale Schatzung flr das Be-
richtsjahr 2021 ergab eine erneute Steigerung des unbereinigten Gender Pay
Gaps auf funf Prozent, die aber zum Beispiel mit Auswirkungen der Covid-19-
Pandemie auf die Erwerbstétigkeit in Verbindung stehen kénnte. Zur Uber-
prufung dieser Hypothese bleibt die nachste Eurostat-Verdienststrukturerhe-
bung flir 2022 und die Entwicklung der Folgejahre abzuwarten. Insgesamt
sind die Werte flir den unbereinigten Gender Pay Gap in Italien aber in allen

76 vgl. Eurostat, Gender pay gap in unadjusted form - NACE Rev. 2 activity (earn_grgpg2); Eurostat,
Verdienststrukturerhebung.
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Jahren des Betrachtungszeitraums deutlich geringer als in Deutschland und
Schweden und liegen sogar konstant im einstelligen Prozentbereich.

In Schweden ist der unbereinigte Gender Pay Gap seit 2007 - mit zwei mini-
mal ausreiBenden Werten um jeweils 0,2 Prozent in 2011 und 2015 - konti-
nuierlich ricklaufig und erreichte 2020 und 2021 mit 11,2 Prozent seinen
vorlaufigen Tiefstwert. Der gegenldaufige Anstieg zwischen 2006 und 2007
bleibt bei dieser Betrachtung wegen der zeitgleich vorgenommenen Neuauf-
stellung der statistischen Systematik der Wirtschaftszweige auBen vor. Im
gesamten Betrachtungszeitraum hat sich der unbereinigte Gender Pay Gap in
Schweden folglich um Uber finf Prozent - und damit in einem quantitativ
ahnlichen Umfang wie in Deutschland - reduziert. Allerdings ist diese Reduk-
tion wie bereits eingangs festgestellt und im Diagramm ganz offensichtlich
erkennbar sukzessive Jahr flir Jahr um 0,1 bis 1,2 Prozent erfolgt, wahrend
der Wert in Deutschland bis 2014 nahezu konstant geblieben ist. Der Abstand
der schwedischen Werte flir den unbereinigten Gender Pay Gap zu denen von
Italien ist im Betrachtungszeitraum sichtbar kleiner geworden. Der Abstand
des deutschen und des schwedischen unbereinigten Gender Pay Gaps vonei-
nander hat sich zunachst bis 2008 durch einen Anstieg der schwedischen
Werte leicht verringert. Ab 2009 bis 2014 ist die Differenz wegen ricklaufiger
unbereinigter Gender Pay Gaps in Schweden wieder deutlich gréBer gewor-
den. Seit 2015 verlaufen die Datenlinien beinahe parallel bzw. ist seit 2018
in Deutschland wieder eine etwas starkere Reduktion des unbereinigten Gen-
der Pay Gaps beobachtbar als in Schweden.

Die vergleichende Betrachtung zeigt also, dass sich trotz einheitlicher Strate-
gien und MaBnahmenpakete der Europdischen Union fiir die Erreichung von
Geschlechtergerechtigkeit in den Mitgliedstaaten diametrale Entwicklungen in
diesem Bereich vollziehen. In allen Mitgliedstaaten existiert nach wie vor ein
Lohngefélle zwischen Mannern und Frauen. Wahrend sich dieses in Deutsch-
land und Schweden aber seit 2006 zumindest anteilig reduziert hat (wenn
auch nicht so ambitioniert wie erforderlich), ist in Italien keine nennenswerte
Verbesserung bzw. sogar eine gemessen an den unter 2.4 vorgestellten EU-
Direktiven unerwinschte Erhéhung des Gefdlles entgegen europdischer
Gleichstellungsmaximen eingetreten. Diese Erkenntnisse gilt es im folgenden
Kapitel dezidiert zu analysieren und zu diskutieren.
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5. Diskussion und Analyse

5.1 Ist der von der Europadischen Union ausgewiesene unbereinigte
Gender Pay Gap Uberhaupt die geeignete Kennzahl zur Messung
geschlechtsabhdngiger Lohnunterschiede?

Kontrovers diskutiert werden kann und muss im Rahmen einer solchen Un-
tersuchung, ob der unbereinigte Gender Pay Gap als Kennzahl flir ge-
schlechtsabhangige Entlohnung Uberhaupt geeignet ist. Wie auch in den
zugehorigen Metadaten von Eurostat relativiert wird, ist der unbereinigte
Gender Pay Gap ein MaB fir die Summe aller erklarbaren und nicht erklarba-
ren Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen.’’” Aufgrund dieser
weiten Definition geht seine Aussage Uber die EU-grindungsvertragliche Ma-
xime des gleichen Entgelts flr gleiche Arbeit hinaus. Obwohl er in der medi-
alen Offentlichkeit haufig so verwendet wird, sagt der unbereinigte Gender
Pay Gap also gerade nicht explizit aus, dass Frauen flr die gleiche Arbeit
schlechter entlohnt werden als Manner. Vielmehr ist der unbereinigte Gender
Pay Gap ein MaB flir den durchschnittlichen Verdienstabstand der Gesamtheit
aller erwerbstatigen Frauen zur Gesamtheit der erwerbstatigen Manner. Von
daher ist es zumindest verwunderlich, dass die Europaische Union in ihren
einschlagigen Dokumenten fast ausschlieBlich auf den unbereinigten Gender
Pay Gap abstellt, obwohl flir das von ihr verfolgte Ziel der Entgeltgleichheit
bei gleicher oder gleichartiger Tatigkeit der bereinigte Gender Pay Gap die
geeignetere Kennzahl ware.

Im unbereinigten Gender Pay Gap kommt neben der direkten Entgeltdiskri-
minierung auch die vielfaltige anderweitige Benachteiligung von Frauen in der
Gesellschaft und auf dem Arbeitsmarkt zum Ausdruck. Er verdichtet die Prob-
lemfacetten Zugang zu Arbeitsplatzen und besser bezahlten Spitzenpositio-
nen, ungleiche Teilung unbezahlter hauslicher Arbeit sowie ungleiche
Inanspruchnahme von Teilzeit und Erwerbsunterbrechungen von Mannern
und Frauen sowie Existenz und Ungleichbewertung von frauen- und manner-
typischen Berufen und Branchen in einem Quotienten.”® Durch diese Verdich-
tung von Aspekten lassen sich jedoch nur sehr allgemeine Aussagen zum

77 \V/gl. Eurostat, Gender pay gap in unadjusted form - NACE Rev. 2 activity (earn_grgpg2).
78 Vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2009, S. 4; Klenner 2016,
S.6f.
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Fortschreiten der angestrebten Geschlechtergleichstellung in einzelnen Bran-
chen oder Landern treffen.

Die im Gender Pay Gap berlcksichtigten Bruttostundenléhne sind eine geeig-
nete Bezugsgr6Be zur Bewertung der Entlohnung. Anders als bei Monats- o-
der Jahresverdiensten ist diese Angabe direkt vergleichbar und muss flr
entsprechende Aussagen zu Verdienst- und Einkommensunterschieden nicht
erst mit der individuellen Arbeitszeit ins Verhaltnis gesetzt werden.”® Sonder-
und Einmalzahlungen, Boni und Gratifikationen werden bei der Ermittlung des
Gender Pay Gaps durch die Europaische Union jedoch ausgeklammert.8° Da-
bei beeinflussen sie die tatsachlichen Verdienstverhaltnisse ebenfalls unbe-
streitbar - insbesondere dann, wenn sie als Prozentanteil des bereits
ungleichen Grundgehaltes festgelegt werden. Ublicherweise werden aber zwi-
schen Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden bzw. Tarifparteien Monatsgeh-
alter und keine Stundenverdienste flr Erwerbstadtigkeit verhandelt. Eine
Gegenuberstellung der durchschnittlichen Monatseinkommen anstelle der
Bruttostundenléhne von Mannern und Frauen hatte angesichts haufigerer
Teilzeitbeschaftigung von weiblichen Beschaftigten dagegen eine noch offen-
sichtlichere Aussagekraft® und kénnte der politischen und sozialen Diskus-
sion um mehr Geschlechtergerechtigkeit zu noch mehr Brisanz und Relevanz
verhelfen. SchlieBlich sind hiervon auch fiskalische und unternehmerische In-
teressen betroffen, da die Einkommenshdhe direkten Einfluss auf die abzu-
fihrende Steuerlast und die Kaufkraft nimmt.

Zuletzt darf nicht in Vergessenheit geraten, dass eine Entgeltungleichheit von
Erwerbstatigen ggf. erst anhand der tatsachlich ausgezahlten Nettoverdienste
als nachteilig empfunden und bewertet werden kann. Diese werden von der
Steuerpolitik des jeweiligen Landes beeinflusst. Je nachdem, ob und wie sehr
héhere Einkommen starker besteuert werden als niedrige Einkommen, kann
sich hieraus ein ausgleichender Effekt auf den realen Unterschied der ausge-
zahlten Gehalter ergeben.

79 Vvgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2009, S. 7 f.

80 Vgl. Eurostat, Gender pay gap in unadjusted form - NACE Rev. 2 activity (earn_grgpg2); Eurostat,
Verdienststrukturerhebung.

81 vVgl. Allmendinger 2021, S. 43 f.
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5.2 Warum sind die unbereinigten Gender Pay Gaps in den
Mitgliedstaaten der Europaischen Union so unterschiedlich aus-

gepragt?
5.2.1 Typisierung der Wohlfahrts- bzw. Sozialstaatlichkeit

Die historische Aufgabe der Sozialpolitik war es, die arbeitenden Menschen -
faktisch die mannliche Industriearbeiterschaft — vor Bedrohungen ihrer ein-
kommenssichernden Erwerbstatigkeit (Erwerbsunfahigkeit, Arbeitsplatzver-
lust und Alter) zu schiitzen. Die besonderen Umstande weiblicher
Lebensverlaufe durch Schwangerschaft, familiare Pflegeleistungen oder Wit-
wenschaft wurden erst deutlich spater in sozialpolitische MaBnahmen einbe-
zogen. Diese Charakteristik setzt sich bis heute fort: Je groBer die
Erwerbsorientierung der sozialen Sicherungssysteme, umso wahrscheinlicher
wird die hergebrachte familieninterne Aufgabenverteilung zwischen dem
mehrheitlich erwerbstatigen Mann und der mehrheitlich innerhauslich tatigen
Frau fortgesetzt.??

Staaten werden wissenschaftlich je nach Aufgabenverteilung zwischen Staat,
Markt und Familie bei der Wohlfahrtsproduktion unterschiedlichen Typen von
Wohlfahrtsstaaten zugeordnet. Ausgangspunkt hierfir war 1990 die Typolo-
gie nach Ggsta Esping-Andersen: die Unterscheidung von liberal-angelsach-
sischen, konservativ-kontinentaleuropaischen und sozialdemokratisch-
skandinavischen Wohlfahrtsstaaten nach den Konzepten der Dekommodifi-
zierung und Stratifizierung. Liberal-angelsachsische Wohlfahrtsstaaten kenn-
zeichnet der restriktive (im Sinne von bedurftigkeitsabhdngige) Zugang zu
und der geringe Umfang von sozialen Leistungen. Dies macht eine groBten-
teils private Absicherung gegen soziale Krisensituationen erforderlich. Hier-
durch wird ein Markt geschaffen, der Teilhabe entsprechend der
wirtschaftlichen Méglichkeiten des Individuums zuldsst. Konservativ-konti-
nentaleuropadische Wohlfahrtsstaaten, zu denen beispielsweise Deutschland
zahlt, gewahren zwar soziale Sicherheit durch staatliche Leistungen, erhalten
dabei aufgrund der Beitragsabhangigkeit aber Statusunterschiede. Eine ma-
ximale Unabhdngigkeit des Individuums von Markt und Familie durch univer-
sale Sozialleistungen hingegen st das Ziel sozialdemokratisch-
skandinavischer Wohlfahrtsstaaten. Hierzu gehért zum Beispiel Schweden.

82 Vgl. Scheele 2018, S. 5 f.
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Die Mittelmeerstaaten, also auch Italien, werden Uber das Konzept von E-
sping-Andersen hinaus wegen der dort nur sehr marginal vorhandenen Sozi-
alleistungen und der deshalb hohen Bedeutung, die der Familie in Bezug auf
die soziale Absicherung zukommt, in der Literatur mitunter sogar als rudi-
mentare Wohlfahrtsstaaten kategorisiert.®3 Diese Typologie blendet die kon-
krete innerfamiliare Aufgabenverteilung und fehlende Zugangsmaéglichkeiten
insbesondere von Frauen zum Arbeitsmarkt und den damit verbundenen So-
zialleistungen jedoch vollkommen aus und wurde fir dieses Blackboxing zu-
recht von mehreren Forschenden kritisiert. Deshalb untersucht seit den
1990er-Jahren erganzende feministische Wohlfahrtsstaatsforschung lander-
vergleichend traditionalisierende und modernisierende Effekte wohlfahrts-
staatlicher Politiken auf die Geschlechterverhdltnisse und bringt weitere
Typologisierungsanséatze hervor.8* Eine Auswahl davon wird nachstehend in
Kurzform erlautert und angewandt. Zentrum der Betrachtung sind in allen
Auseinandersetzungen nach wie vor heterosexuelle Paare gewesen, wahrend
Alleinerziehende und alternative Formen des Zusammenlebens haufig ver-
nachlassigt wurden.

Jane Lewis und Ilona Ostner analysierten beispielsweise drei Varianten des
Erndhrer- bzw. male breadwinner-Modells. Ein starkes Ernahrermodell
(strong male breadwinner model) ist gekennzeichnet von der Ableitung sozi-
aler Anspriiche von einem mannlichen Erndhrer, wie sie im friheren West-
deutschland typisch war. Dadurch werden Ehefrauen vom Arbeitsmarkt
ferngehalten. Von einem modifizierten Ernahrermodell (modified male bread-
winner model) ist die Rede, wenn Familienleistungen und 6ffentliche Betreu-
ungsangebote Wahlimdglichkeiten zwischen Erwerbs- und Familienarbeit
einrdumen. Ein schwaches Erndhrermodell (weak male breadwinner model),
welches sich beispielsweise in Schweden zeigt, fordert Doppelverdiener*in-
nen zum Beispiel durch individuelle Besteuerung.®

Hieraus wurde das Konzept der (De-)Familialisierung abgeleitet. Frauen mus-
sen zunachst de-familialisiert, d.h. von familiarer Pflege- und Betreuungsar-
beit entlastet werden, um durch bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
in vergleichbarer Weise wie Manner am Arbeitsmarkt teilhaben zu kénnen.
Esping-Andersen erweiterte seine Typologie 1999 um die Dimension der (De-
)Familialisierung. Defamilisierung maximiert die dem sozialdemokratischen

83 vgl. Ullrich 2005, S. 45-48.
84 vgl. Henninger 2018, S. 3; Scheele 2018, S. 5; Abramowski 2020, S. 130 f.
85 Vgl. Lewis/Ostner zit. n. Henninger 2018, S. 3.
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Wohlfahrtsstaat immanente Unabhangigkeit der Individuen, wahrend der Fa-
milialismus konservativer Wohlfahrtsstaaten Familien typischerweise Pflege-
und Betreuungsverpflichtungen auferlegt. Liberale Wohlfahrtsstaaten werden
Uber marktbasierte Dienstleistungen defamilisiert.8¢

Walter Korpi entwickelte 2000 hingegen eine dreigliedrige Typologie von
Wohlfahrtsstaaten, die auf den institutionellen Strukturen basiert, die insbe-
sondere Geschlechterungleichheiten in Bezug auf die Partizipation am Ar-
beitsmarkt hervorrufen. Der Ausschluss vom Arbeitsmarkt benachteilige nach
Korpi insbesondere im Hinblick auf materiellen Lebensstandard und soziale
Rechte, vor allem, wenn diese aus Erwerbstatigkeit abgeleitet werden. Wohl-
fahrtsstaaten vom Typus General Family Support unterstiitzen die Kernfami-
lie durch staatliche Leistungen stark und Paare von Doppelverdiener*innen
im Gegenzug sehr gering. Der exakt gegenteilige Dual Earner Support
schlieBt die Teilhabe von Frauen am Arbeitsmarkt dagegen ein. Ein liberaler
Wohlfahrtsstaat (Market Oriented Policies) unterstiitzt weder Kernfamilien
noch Doppelverdiener*innen. Entsprechende Leistungen regelt der Markt.8’
Birgit Pfau-Effinger fihrte 2005 unter der Annahme, dass gesellschaftliche
Werte ursachlich fir die Sozialpolitik sind, eine Vergleichsstudie zwischen
Schweden, Finnland, Norwegen, Frankreich, den Niederlanden, England und
Westdeutschland durch und ermittelte so zwei Modernisierungspfade des Er-
nahrer- bzw. male breadwinner-Modells. In Skandinavien und Frankreich do-
miniert bereits seit Langerem ein dual breadwinner family model, das nach
geschlechteregalitéren Leitbildern von einer geschlechterlibergreifenden
Norm der Vollzeiterwerbstatigkeit und familienexterner Kinderbetreuung ge-
kennzeichnet ist. In den Ubrigen betrachteten Landern hat sich das starke
Ernahrermodell aufgrund von industriegesellschaftlichen Autonomie- und
Gleichheitsidealen inzwischen in zwei neue Modelle gewandelt. Teilzeiter-
werbstatigkeit von Frauen durch anteilige Auslagerung von Betreuungsaufga-
ben wird als male breadwinner/female part-time career modell bezeichnet.
Das dual breadwinner/external model beschreibt - ahnlich wie das bereits
etabliertere dual breadwinner family model - hingegen die neue Verbreitung
von Vollzeiterwerbstatigkeit von Mannern und Frauen durch Uberwiegende
Auslagerung der Betreuungsaufgaben.®®

8 Vgl. Henninger 2018, S. 5; Scheele 2018, S. 5; Abramowski 2020, S. 132 f.
87 vgl. Korpi zit. n. Abramowski 2020, S. 135 ff.
88 Vgl. Pfau-Effinger zit. n. Abramowski 2020, S. 139 f.
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Unabhangig von der Typologisierungsperspektive aus der die Betrachtung er-
folgte bzw. erfolgt, lieBen bzw. lassen sich Deutschland, Schweden und Italien
im Ergebnis seit jeher Uberwiegend unterschiedlichen oder gar diametralen
Typen von Wohlfahrtsstaaten zuordnen.

Deutschland Italien Schweden
konservativ-
konservativ- sozialdemokra-
Esping- ] | kontinentaleuropé- ] ,
kontinentaleuropd- tisch-skandina-
Andersen isch bzw. siideuro-
isch visch
paisch
Lewis/ strong male strong male weak male
Ostner breadwinner model | breadwinner model | breadwinner mode/
Korpi General Family General Family Dual Earner Sup-
orpi
Support Support port
male breadwinner
Pfau- dual breadwinner
/ female part-time
Effinger family model
career model/

Tabelle 1: Typisierung der Wohlfahrtsstaatlichkeit nach ausgewéhlten Lehren®®

Diese Unterschiedlichkeit wird von der auffallend divergierenden Auspragung
und nur schrittweisen Anndherung der unbereinigten Gender Pay Gaps ent-
sprechend widergespiegelt und ist demzufolge ein mdglicher Erklarungsfaktor
fir ebendiese. Abbildung 2 und 3 visualisieren u.a. den Einfluss der Wohl-
fahrtsstaatlichkeit auf die Erwerbstatigkeit. Die Erwerbstatigkeit beider Ge-
schlechter ist héher, wenn der staatliche Anteil an der Wohlfahrtsproduktion
zu- und der innerfamiliare Anteil abnimmt. Dass dies in besonderer Deutlich-
keit auf die Frauenerwerbstatigkeit zutrifft, zeigt, dass die familiaren Wohl-
fahrtsaufgaben vorrangig von Frauen ibernommen werden.

8 Vgl. Abramowski 2020, S. 142 f. (eigene reduzierte Darstellung).
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L )

Abbildung 2: Entwicklung der Erwerbstatigenquote von Mannern in Prozent®®

L )

Abbildung 3: Entwicklung der Erwerbstétigenquote von Frauen in Prozent®!

%0 vgl. Eurostat, Erwerbstatigenquote nach Geschlecht (eigene Darstellung).
%1 Vgl. Eurostat, Erwerbstatigenquote nach Geschlecht (eigene Darstellung).
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5.2.2 Besondere Charakteristika der Erwerbstatigkeit von Frauen und

Mannern

EU-Mitgliedstaaten mit einem niedrigen unbereinigten Gender Pay Gap wei-
sen in der Regel auch eine geringere Erwerbstatigenquote von Frauen auf.®?
Ursachlich hierfur ist, dass in diesen Landern einerseits Uberhaupt weniger
Frauen einer Erwerbstatigkeit nachgehen, die in die Berechnung des unberei-
nigten Gender Pay Gaps als Durchschnittswert einzubeziehen sind. Anderer-
seits Uben die berufstatigen Frauen im Umkehrschluss bei niedrigem
Lohngefélle haufiger Berufe mit einem mittleren oder hohen Bruttostunden-
verdienst und gerade nicht im Niedriglohnsektor aus.®® Dadurch flieBen ho-
here L6hne in den ermittelten Durchschnittsbruttostundenverdienst der
Frauen ein. Olivetti und Petrongolo haben diesen Zusammenhang insbeson-
dere flr die sideuropaischen Staaten schon vor 15 Jahren in einer umfang-
reichen empirischen Studie belegt.®* Der dadurch niedrigere unbereinigte
bzw. bereinigte Gender Pay Gap kann unter diesen Rahmenbedingungen aber
gerade nicht als Beweis flr gleiche Erwerbschancen und eine erfolgreichere
Gleichstellung von Mannern und Frauen dienen®>, sondern zeugt vielmehr
vom genauen Gegenteil. Abbildung 1 und Abbildung 3 spiegeln diesen frihe-
ren wissenschaftlichen Befund. Italien verflugt im Vergleich mit Deutschland
und Schweden sowohl Uber einen niedrigen unbereinigten Gender Pay Gap
als auch eine deutlich niedrigere Erwerbstatigenquote von Frauen. Bei der
Bewertung nationaler Gleichstellungspolitiken und -strategien ist es folglich
angezeigt, Lander mit ahnlich hohen Frauenerwerbsquoten gegentberzustel-
len. Diese Erkenntnis macht es wiederrum umso schwieriger flr die Europai-
sche Union, Geschlechtergleichstellungsdirektiven zu entwickeln, die fir alle
Mitgliedstaaten sinnhaft und umsetzbar sind.

Die Erwerbstatigkeit von Mannern und Frauen vollzieht sich in allen drei Ver-
gleichslandern in jeweils unterschiedlichen Wirtschaftszweigen. Dies stellen
Abbildung 4, 5 und 6 dar. Da die aktuellsten von Eurostat verdffentlichten

Gender Pay Gap-Werte das Jahr 2021 erfassen, wurde die Beschaftigtenzahl

%2 vgl. Boll/Lagemann 2019, S. 104.

%% Vgl. Rubery 2015, S. 62.

%4 vgl. Olivetti/Petrongolo 2008, S. 647 ff.
%5 Vgl. Schmieder/Wrohlich 2021, S. 144.
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im 4. Quartal 2021 ausgewertet. Dargestellt werden ausschlieBlich Wirt-
schaftszweige, die laut Eurostat in die Berechnung des Gender Pay Gaps ein-
bezogen werden. Die Diagramme sind somit um die Beschaftigungszahlen der
Wirtschaftszweige ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversiche-
rung" (bei den Frauen und Mannern in Italien, Schweden und Deutschland),

|\\

,Private Haushalte mit Hauspersonal" (bei den Frauen in Italien) sowie ,Land-
wirtschaft, Jagd und damit verbundene Tatigkeiten" (bei den Mannern in Ita-
lien) bereinigt.

Sowohl in Deutschland, Schweden als auch in Italien arbeiten Frauen im Alter
von 20-64 Jahren besonders haufig im Gesundheitswesen, im Einzelhandel
ohne Handel mit Kraftfahrzeugen und im Bereich Erziehung und Unterricht.
Die Reihung dieser drei Wirtschaftszweige divergiert je nach Land. Wirt-
schaftszweige, in denen Ma@nner im Alter von 20-64 Jahren landeribergrei-
fend besonders haufig berufstatig sind, sind dagegen Vorbereitende
Baustellenarbeiten, Bauinstallation und sonstiges Ausbaugewerbe sowie
GroBhandel ohne Handel mit Kraftfahrzeugen und Kraftradern. Unter den flnf
am haufigsten von Frauen und Mannern frequentierten Wirtschaftszweigen
existiert in Deutschland, Italien und Schweden nur jeweils eine Ubereinstim-
mung: der Einzelhandel ohne Handel mit Kraftfahrzeugen in Italien und
Deutschland sowie Erziehung und Unterricht in Schweden, wenngleich zah-
lenmaBig jeweils mehr Frauen in diesen Wirtschaftszweigen erwerbstatig
sind. Obwohl es sich um stark reduzierte Darstellungen handelt, lassen die
Saulen bereits erahnen, dass Frauen sich in wenigen Wirtschaftszweigen kon-
zentrieren, wahrend das Berufsspektrum der Manner deutlich gleichverteilter

ist.
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Abbildung 4: Top 5 der GPG-Wirtschaftszweige nach Beschaftigtenanzahl in der
Altersklasse 20-64 Jahre im 4. Quartal 2021 in Italien, Einheit: Tsd. Perso-
nen, gruppiert nach Mannern (M) und Frauen (F)%

Abbildung 5: Top 5 der GPG-Wirtschaftszweige nach Beschaftigtenanzahl in der Alters-
klasse 20-64 Jahre im 4. Quartal 2021 in Schweden, Einheit: Tsd. Personen,
gruppiert nach Mannern (M) und Frauen (F)°®7

% Vgl. Eurostat, Beschaftigung nach Geschlecht, Alter und detaillierten Wirtschaftszweigen (ab 2008,
NACE Rev. 2 Zweisteller) - 1 000 (eigene Darstellung).

%7 Vgl. Eurostat, Beschaftigung nach Geschlecht, Alter und detaillierten Wirtschaftszweigen (ab 2008,
NACE Rev. 2 Zweisteller) - 1 000 (eigene Darstellung).
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Abbildung 6: Top 5 der GPG-Wirtschaftszweige nach Beschaftigtenanzahl in der
Altersklasse 20-64 Jahre im 4. Quartal 2021 in Deutschland, Einheit: Tsd.
Personen, gruppiert nach Ménnern (M) und Frauen (F)%8

Abbildung 7 stellt die Anzahl der Manner und Frauen, die von Eurostat als
Niedriglohnempfangende kategorisiert werden, als prozentualen Anteil an der
Gesamtheit der Beschaftigten ohne Auszubildende in den betrachteten Ver-
gleichslandern im Jahr 2018 dar. Als Niedriglohnempfangende*r gilt dabei,
wer maximal zwei Drittel des nationalen Median-Bruttostundenverdienstes in
dem jeweiligen Land verdient. Der Medianlohn wird innerhalb der Spanne al-
ler ermittelten Verdienste numerisch exakt dort festgelegt, wo der Verdienst
von jeweils 50 Prozent der betrachteten Personen diesen Wert unterschreitet
und Uberschreitet.®® Im Gegensatz zum arithmetischen Mittel hat das Vor-
handensein von sehr wenigen, daftir aber sehr hohen AusreiBerwerten folglich
eine weniger verzerrende Wirkung auf den Median. Es zeigt sich, dass zum
Zeitpunkt der letzten verdffentlichten Verdienststrukturerhebung der EU in
allen drei Vergleichslandern Frauen haufiger als Manner von Niedrigldhnen
betroffen sind. Besonders groB ist die Differenz in Deutschland. Hieran lasst
sich im Zusammenwirken mit der Erwerbstatigenquote von Frauen ein Ein-

%8 Vgl. Eurostat, Beschaftigung nach Geschlecht, Alter und detaillierten Wirtschaftszweigen (ab 2008,
NACE Rev. 2 Zweisteller) - 1 000 (eigene Darstellung).
% Vgl. Eurostat, Structure of earnings survey - main indicators (earn_ses_main).
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fluss auf das Verdienstgefalle zwischen den Geschlechtern ableiten. Je haufi-
ger erwerbstatige Frauen in einem Land Niedriglohnempfangerinnen sind,
umso geringer ist ihr Bruttodurchschnittsverdienst. Damit steigt die Wahr-
scheinlichkeit flir einen hohen unbereinigten Gender Pay Gap-Wert. Beson-
ders hohe oder niedrige Frauenerwerbsquoten kdnnen diesen Effekt jedoch
kompensieren wie vorliegend in Italien und Schweden. In der Gesamtschau
mit der Haufung von Frauen in den sozialen Erwerbssektoren Gesundheit,
Bildung und Betreuung lasst diese Erkenntnis ferner den Rlickschluss zu, dass
es sich bei eben diesen um Branchen mit niedrigen Verdienstperspektiven
handelt.
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Abbildung 7: Niedriglohnempfangende als Prozentsatz der gesamten Angestellten ohne
Auszubildende nach Geschlecht im Jahr 2018100

5.2.3 Landerspezifische Erklarungsansatze fiir Deutschland

Deutschland hat sowohl im gesamteuropaischen Vergleich als auch unter den
Landern mit einer ahnlich hohen Frauenerwerbsquote einen der héchsten un-
bereinigten Gender Pay Gaps.!°! Dies liegt u.a. am hier besonders ausgeprag-
ten Phanomen der sogenannten glasernen Decke - eine Hierarchiestufe
oberhalb der der Frauenanteil besonders gering ist.1°2 Hinzu kommt, dass
deutsche Frauen im europdischen Vergleich besonders haufig in geringem
Teilzeitumfang tatig sind, wodurch sie sich weniger fir die Ubernahme von

100 ygl, Eurostat, Niedriglohnempféanger als Prozentsatz der gesamten Angestellten (ohne Auszubilden-
den) nach Geschlecht (eigene Darstellung).

101 vgl. Schmieder/Wrohlich 2021, S. 142.

102 y/gl. Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2020, S. 18.
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besser bezahlten Spitzenpositionen empfehlen.'®3 Ebenso sind Frauen in
Deutschland signifikant haufiger als Manner ausschlieBlich im Rahmen eines
sogenannten Minijobs mit minimalem Verdienst beschaftigt.!* Mit zuneh-
mender Frauenerwerbstatigkeit ist die Tarifbindung in Deutschland drastisch
gesunken. Dadurch hat sich im Gegenzug der weitgehend unregulierte Teil
des Arbeitsmarktes, in dem sich Niedrigldhne einfacher etablieren lassen,
vergroBert.% Erschwerend hinzu kommt, dass Frauen haufiger in kleinen o-
der mittelstandischen Betrieben mit weniger als 50 Beschaftigten arbeiten
und deshalb in geringerem Umfang an den durchschnittlich héheren Léhnen,
die GroBbetriebe aufgrund ihrer héheren Umsatze zahlen kénnen, partizipie-
ren.106

Die fundamentalen familien- und arbeitspolitischen Unterschiede wahrend der
territorialen Teilung Deutschlands im 20. Jahrhundert lassen sich auch lber
30 Jahre nach der Wiedervereinigung noch am regionalen Verdienstgefiige
ablesen. Die durchschnittliche Lohnllicke zwischen Mannern und Frauen ist
im friheren Ostdeutschland wesentlich geringer als im friheren West-
deutschland, insbesondere weil Frauen anteilig haufiger in Vollbeschaftigung
tatig sind und ihre Erwerbstatigkeit nach der Geburt eines Kindes im Vergleich
klirzer unterbrechen.!%”

AuBerdem macht das dem deutschen Steuersystem immanente Ehegatten-
splitting die Nicht- bzw. nur geringfligige Erwerbsarbeit flir Zweitverdienende
steuerlich attraktiv. Je ungleicher die Einkommen auf beide Ehegatten verteilt
sind, umso hoher ist der Steuervorteil. Bei einem verheirateten Paar mit einer
Alleinverdienerin oder einem Alleinverdiener ist er maximal.1%® Zusatzlich
werden die wegen einer Erwerbsunterbrechung zugunsten der Familie sin-
kenden Einkommen teilweise kompensiert durch MaBnahmen wie die bei-
tragsfreie  Mitversicherung von Ehegatten in der gesetzlichen
Krankenversicherung und durch die Berucksichtigung der Erziehungszeiten
bei der Altersrente.%®

Die Konzeption der Lohnersatzleistung fur Kinderbetreuungszeiten, das soge-
nannte Elterngeld, folgt durch begrenzte Bezugsdauer und Abhangigkeit vom

103 vgl. Boll/Lagemann 2019, S. 103.

104 ygl, Pfahl et al. 2023, S. 28.

105 vgl. Bosch/Weinkopf 2012, S. 232.

106 ygl, Pfahl et al. 2023, S. 18; Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, In Westdeutschland ist
der unbereinigte Gender Pay Gap dreimal so hoch wie in Ostdeutschland.

107 yvgl. Schmidt/Diekmann/Schéafer 2009, S. 44; Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, In
Westdeutschland ist der unbereinigte Gender Pay Gap dreimal so hoch wie in Ostdeutschland.

108 ygl, Schmidt/Diekmann/Schéafer 2009, S. 52.

109 ygl. Schmidt/Diekmann/Schafer 2009, S. 78.
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Nettoerwerbseinkommen der letzten zwo6lf Monate der Pramisse, dass sowohl
vor als auch schnellstmdglich nach der Geburt eine méglichst hohe Frauen-
erwerbstatigkeit erreicht werden soll.!1° Seit August 2013 haben Eltern einen
Betreuungsanspruch fir Kinder, die das erste Lebensjahr vollendet haben.!!!
Seit 2014 ist dementsprechend eine langsame, aber kontinuierliche Senkung
des unbereinigten Gender Pay Gaps in Deutschland ersichtlich. Das eigene
ambitionierte Ziel, die Lohnliicke bis 2020 auf 10 Prozent zu reduzieren'!?,
hat Deutschland dennoch eindeutig verfehlt.

In Deutschland wurde als weitere MaBnahme gegen Lohndiskriminierung u.a.
aufgrund des Geschlechts bereits 2017 ein Entgelttransparenzgesetz einge-
fuhrt, das jedoch nur fir vergleichsweise groBe Unternehmen ab 200 Be-
schaftigten hinsichtlich individueller Auskunftsanspriche bzw. ab 500
Beschaftigten hinsichtlich Berichtspflichten und betrieblicher Entgeltiberpri-
fungsverfahren gilt.!'* Die erste Evaluation nach zwei Jahren ergab daher,
dass durch das Gesetz nur kleine Fortschritte im Bereich der Lohngleichheit
erreicht werden konnten und eine Anpassung des Gesetzes bzw. die Ergrei-
fung untergesetzlicher MaBnahmen empfehlenswert sei.!'* Eine neuere Eva-
luation hat bisher nicht stattgefunden.

5.2.4 Landerspezifische Erklarungsansatze fiir Italien

In Italien gibt es fur Kinder keinen Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz
und dementsprechend wenige Kinderbetreuungseinrichtungen. Die Betreu-
ung muss also innerfamiliar organisiert werden. Wie die im Vergleich signifi-
kant niedrigere Erwerbstatigenquote zeigt, fallt diese Aufgabe nach der
klassischen Geschlechterverteilung vorwiegend den Frauen zu. Wenn Frauen
dennoch erwerbstatig sind, Uben sie mehrheitlich Berufe aus, in denen das
Einkommensniveau hoch ist. Dies hangt auch damit zusammen, dass der Ub-
licherweise von weiblichen Beschaftigten dominierte Niedriglohnbereich der
Alten- und Krankenpflege in Italien deutlich weniger Arbeitsplatze bietet, da
diese Tatigkeiten anders als in anderen europaischen Landern tUberwiegend
unbezahlt im privaten Familienverbund erbracht werden. Durch diese Verla-

110 vgl. a.a.0., S. 79.

111 ygl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2020, S. 23.
112 \y/gl. Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2009, S. 50.
113 ygl. European Institute for Gender Equality 2019, S. 24.

114 vgl. Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2019, S. 13.
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gerung werden Verdienstwerte, die den unbereinigten Gender Pay Gap in an-
deren Landern in die Hohe treiben, aus der Betrachtung eliminiert.'!> Der bis
2013 in Italien sogar angestiegene unbereinigte Gender Pay Gap kénnte ent-
sprechend Abbildung 2 und 3 mit der gesunkenen Erwerbstatigenquote von
Mannern bei nahezu konstanter Erwerbstatigenquote von Frauen im Zusam-
menhang stehen. Hierdurch fallen die von Frauen erzielten L6hne bei der Be-
rechnung starker ins Gewicht. Der gestiegene unbereinigte Gender Pay Gap
bei rucklaufiger Erwerbstatigkeit von Mannern und konstanter Erwerbstatig-
keit von Frauen zeigt also, dass Verdienstunterschiede zu Lasten von Frauen
bestehen und auch zuvor bestanden haben.

Folgt man den Erkenntnissen von Lausi et al. (siehe 2.2.1) kénnte die Tatsa-
che, dass Italien im europaischen Vergleich einen eher niedrigen unbereinig-
ten Gender Pay Gap aufweist, eine Erklarung fiir die zahlenmaBige
Bestandigkeit bzw. temporare Erhdhung des Wertes sein. Die vordere Posi-
tion im Landerranking bewirkt unter Umstanden ein geringeres Benachteili-
gungsempfinden und hohere Arbeitszufriedenheit. Dementsprechend ist der
zivilgesellschaftliche Druck, mit dem Interessentrager*innen die Bekampfung
des Lohngefalles einfordern und verfolgen, weniger vehement und schlag-
kraftig.

5.2.5 Landerspezifische Erklarungsansatze fir Schweden

Bereits seit 1980 verbietet das schwedische Gleichstellungsgesetz Entgeltdis-
kriminierung. Seit 2009 mlssen Arbeitgebende mit 25 und mehr Beschaftig-
ten dreijahrlich einen Entgeltgleichheitsplan aufstellen, der Ergebnisse einer
internen Entgeltanalyse und AnpassungsmaBnahmen zur Gewahrleistung von
gleichem Entgelt flr gleiche und gleichwertige Arbeit enthalt. AuBerdem sind
standardisierte Arbeitsbewertungssysteme verbreitet, die eine geschlechts-
unabhangige Entgeltfindung sicherstellen.!'® Den schwedischen Arbeitsmarkt
kennzeichnen starke staatliche Regulation und ein formal besonders zentra-
lisiertes Lohnverhandlungssystem zwischen Einheitsgewerkschaften und de-
ren Dachverbanden sowie dem schwedischen Arbeitgebendenverband.!!’

115 vgl. Blau/Kahn 2001, S. 33; Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.)
2020, S. 43.

116 v/gl. Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages 2011, S. 13; European Institute for Gen-
der Equality 2019, S. 24.

117 vgl. Halwachs 2010, S. 156.
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Neben diesem Umstand, der bereits maBgeblich zum vergleichsweise gerin-
gen unbereinigten Gender Pay Gap beitragt, ist die Frauenerwerbsquote in
Schweden besonders hoch.!!8

Sowohl Gesellschaft als auch Wirtschaft in Schweden sind familien- und kin-
derfreundlich, arbeitende Mutter werden als Normalitat betrachtet. Verein-
barkeit von Familie und Beruf ist kontinuierlicher Bestandteil des 6ffentlichen
Diskurses, wodurch Eltern zu einer politisch relevanten Interessengruppe ge-
worden sind.!!° Leitbild der Familienpolitik ist wie in allen nordeuropéischen
Landern ein Modell, in dem Mutter und Vater Sorge- und Erwerbsarbeit gleich-
maBig teilen. Gesetzliche Regelungen, die de-traditionalisierend wirken und
eine klrzest mdgliche Erwerbsunterbrechung nach der Geburt eines Kindes
fordern sollen, sind dort anders als in anderen europdischen Staaten bereits
langjahrig etabliert. Hierzu zahlen beispielsweise die mdgliche Inanspruch-
nahme von Elternzeit durch beide Elternteile (seit 1974), der Anspruch auf
institutionelle Kinderbetreuung fir Kinder unter drei Jahren sowie eine indi-
viduelle steuerliche Veranlagung (seit 1971).12° Der Anteil der ein- bis drei-
jahrigen Kinder, die nicht innerfamiliar betreut werden, liegt bei 77 Prozent.
Zudem hat bereits Ende des 20. Jahrhunderts eine starke Angleichung der
Geschlechter hinsichtlich der Zeitverwendung fir Betreuungs- und Haushalts-
arbeit stattgefunden, was in Deutschland oder Italien nicht der Fall gewesen
ist.*2! Hierdurch wird das in Schweden vorherrschende Doppelverdiener*in-
nen-Modell insgesamt geférdert und gefestigt. Gleiches gilt flr die restrikti-
ven Unterhaltsregelungen im Scheidungsfall.'??2 Jede*r Blrger*in soll ein
Recht auf Arbeit haben, die Politik ist dabei sogar auf Vollbeschaftigung aus-
gerichtet.'23 Dennoch sind auch in Schweden Frauen seltener vollzeiterwerb-
statig als Manner und Mitter seltener als kinderlose Frauen. Der hohe Grad
der Auslagerung von Kinderbetreuung aus der Kernfamilie tragt zu der hohen
Frauenerwerbstatigenquote in Schweden bei, da die berufliche Sorgearbeit
Uberwiegend von Frauen getatigt wird (vgl. Abbildung 3 und 5).1?* Das den
Gender Pay Gap untermauernde Phanomen der Glasernen Decke, wonach
Frauen Uberwiegend auf unteren und mittleren Managementebene verbleiben
und besonders unter Hochstverdienenden unterreprasentiert sind, lasst sich

118 ygl. Blau/Kahn 2001, S. 29.

119 ygl. Halwachs 2010, S. 218.

120 ygl. Schmieder/Wrohlich 2021, S. 146.
121 y/g|, Bath 2019, S. 45 f.

22 \ygl. Halwachs 2010, S. 175.

123 ygl. a.a.0., S. 158.

24 ygl. a.a.0., S. 190 und 218.
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trotz Gleichstellungs- und Egalitatspramissen des Arbeitsmarktes und des
Wohlfahrtsstaates auch in Schweden beobachten.'?>

5.3 Exkurs: Wovon werden individuelle Berufs- und
Karriereentscheidungen beeinflusst?

Die Ursachen flr ein hohes Lohngefalle sind laut der Europdischen Kommis-
sion insbesondere eine ausgepragte Segregation auf dem Arbeitsmarkt und
ein hoher Anteil teilzeitbeschaftigter Frauen.'?® Dabei werden zwei Dimensio-
nen von Segregation unterschieden. Mit vertikaler Segregation ist die Un-
gleichverteilung von Mannern und Frauen auf verschiedenen
Hierarchieebenen in Unternehmen gemeint. Horizontale Segregation be-
schreibt die Ungleichverteilung von Mannern und Frauen in einzelnen Er-
werbsbranchen und Berufen, also im Extremfall die Entstehung sogenannter
Méanner- und Frauenberufe.!?” Diese Phdnomene lassen sich nicht nur mit in-
dividueller Wahlfreiheit begriinden. Auch die 6konomische Humankapitalthe-
orie — wonach Frauen als Ergebnis allein rationaler und praferenzgeleiteter
Erwdgungen Berufe wahlen, die sich am besten mit der Familientatigkeit ver-
binden lassen und dabei aber geringere Verdienste bieten!?® - greift als Er-
klarung zu kurz. Gerade Berufe, die haufig von Frauen ausgeibt werden, zum
Beispiel Arzthelferin, Altenpflegerin oder Friseurin sind wegen Schicht-, Wo-
chenend- oder Feiertagsarbeit und fremdbestimmten Offnungszeiten nicht
per se familienfreundlich. Neuere Berufsforschung nimmt soziale Einflussfak-
toren auf die Berufswahl wie die Struktur des Berufsbildungssystems, die re-
gionale Ausbildungsmarktsituation, das Berufsimage, die Berufsbezeichnung,
unterschiedliche Informationswege oder Ratschlage des Umfelds in den
Blick.t??

Tatsachlich gibt es keinen Beruf, der nur von einem Geschlecht ausgelibt wer-
den kann. Mitursachlich fur die signifikante Ungleichverteilung von Frauen
und Mannern auf verschiedene Berufe ist schon die Sozialisation durch Fami-
lien, Kinderbetreuungseinrichtungen, Schulen und Gleichaltrige in der Kind-
heit und frihen Jugend. Hier werden die tradierten Rollenbilder, wonach
Manner eine héhere Affinitat zu technischen oder handwerklichen Tatigkeiten

125 ygl. a.a.0., S. 192.

126 ygl. Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages 2011, S. 11.

27 \/gl. Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2020, S. 15.
128 ygl. Busch/Holst 2012, S. 82.

129 ygl. Schmid-Thomae 2012, S. 75 f.
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haben und Frauen sich besser flr erzieherische oder pflegerische Berufe eig-
nen, spielerisch weitergegeben und aufrechterhalten.!3° In der Berufsorien-
tierungsphase, die in der Regel mit der Adoleszenzphase zusammenfallt, ist
es fUr junge Frauen und Manner oftmals nicht erstrebenswert, in der eigenen
Peer Group aufgrund einer geschlechtsuntypischen Berufswahl als Exot*in zu
gelten. Die Gelegenheit zur Darstellung und Abgrenzung von Mannlichkeit
bzw. Weiblichkeit verstarkt die Anziehungskraft von ohnehin schon segregier-
ten Berufen.!3! Schmieder und Wrohlich haben gezeigt, dass in den meisten
Landern, die eine hohe Erwerbstatigenquote von Frauen und gleichzeitig ver-
gleichsweise niedrige Gender Pay Gaps aufweisen, geschlechterstereotype
Rollenaufteilungen signifikant weniger Zustimmung erfahren.!3? Schweden
erzielt in ihrer Darstellung den geringsten Zustimmungswert.

Teilzeitbeschaftigung kann gleichsam eine Folge von traditioneller hauslicher
Arbeitsverteilung, quantitativ oder zeitlich unzureichender Betreuungsinfra-
struktur fir Kinder oder Pflegebediirftige sowie nicht vorhandener betriebli-
cher Mdglichkeiten oder persénlicher Anspriche hierauf sein. Familien- und
Karriereentscheidungen werden in Partnerschaften unter Bertcksichtigung
bestehender Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt getroffen. Aufgrund der
geringeren EinbuBe flir das Familieneinkommen wird logischerweise eher die
Person mit dem niedrigeren Verdienst ihre Erwerbstatigkeit zugunsten der
Betreuung von Kindern oder Pflege von Angehdrigen einschranken oder vo-
ribergehend bzw. dauerhaft einstellen. Tradierte Geschlechterstereotype le-
gen dies insbesondere Frauen nah, wahrend sich Manner gegen
gesellschaftliche Erwartungshaltungen behaupten mussten.!33

Das geschlechtsspezifische Lohngefélle vergréBert sich wahrend der Berufs-
laufbahn mit oder ohne zunehmende familiare Anforderungen. Zu Beginn der
Erwerbstatigkeit ist es noch vergleichsweise gering.!3* Personalverantwortli-
che gehen allerdings oftmals selbstverstandlich davon aus, dass Frauen so-
bald sie Mutter werden, ihre Berufstatigkeit lange unterbrechen oder
hinsichtlich der Arbeitsstunden bzw. Arbeitstage minimieren und deshalb we-
niger belastbar und leistungsfahig sind. Aus dieser Handlungszuschreibung
ergeben sich empirisch nachweisbar finanzielle Nachteile fir Frauen - und

130 yvgl. Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2020, S. 15.

131 vgl. Schmid-Thomae 2012, S. 77.

132 ygl. Schmieder/Wrohlich 2021, S. 145.

133 vgl. Klenner 2016, S. 8.

134 ygl. Europdaisches Parlament, Geschlechtsspezifisches Lohngefalle: Definition und Ursachen; Her-
mann/Strunk 2012, S. 51.
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zwar unabhangig davon, ob sie ihre Erwerbstatigkeit tatsachlich unterbre-
chen.!35 Betroffene Frauen haben nach der Theorie vom Teufelskreis der sta-
tistischen Diskriminierung zu wenig Leistungsanreize, die konservativen
Erwartungen an sie zu ubertreffen und dadurch zu widerlegen. Vielmehr pas-
sen sie ihre Performance den Erwartungen an und ziehen sich erst recht aus
dem Erwerbsleben zurick oder reduzieren berufliche Anstrengungen?3®,
wodurch Arbeitgebenden wertvolle Potentiale und Ressourcen entgehen. Wei-
terhin kdnnen arbeitgebendenseitige Personalentscheidungen von Homo-So-
zialitat beeinflusst werden. Das bedeutet, dass Entscheidende Bewerbende
des eigenen Geschlechts wahrscheinlicher favorisieren, da sie ihnen ahnlich
sind und sich so vermeintlich besser einschatzen lassen.!3’ Angesichts der
sichtbaren glasernen Decke im Hierarchiegeflige bekleiden deutlich mehr
Manner Flhrungspositionen in Betrieben und besitzen die damit verbundene
Entscheidungsmacht bei der Vergabe von hochrangigen Managementposten.
Dadurch wird Frauen der berufliche Aufstieg starker erschwert.

5.4 Sind die Bemuhungen der Europadischen Union um die
Verringerung geschlechtsabhangiger Lohnunterschiede

zielflhrend und ausreichend?

Die Europaische Union positioniert sich insbesondere seit Beginn des 21. Jahr-
hunderts wiederkehrend in Strategien, Aktionsplanen und anderen offiziellen
Dokumenten zur von ihr angestrebten Geschlechtergleichstellung. Smith und
Villa erkannten hierbei 2015 jedoch ein abnehmendes Engagement, da Loh-
nungleichheit zwischen Mannern und Frauen beispielsweise aus den lander-
spezifischen Empfehlungen weitgehend entfernt wurde. AuBerdem hatten
beschaftigungspolitischen Gleichstellungsansatzen der EU primar ékonomi-
sche Ziele wie Wirtschaftswachstum, Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit
und Stabilisierung o6ffentlicher Finanzen zugrunde gelegen. Geschlech-
tergleichstellung wiirde in diesem Zusammenhang als Erhéhung der Erwerbs-
tatigkeitsquote von Frauen verstanden, die die wirtschaftliche Leistung der
EU-Lander verbessert. Der Gender Pay Gap werde deshalb nur als Hindernis
fur die Erwerbsbeteiligung von Frauen adressiert. Der verfolgte Soft-Law-An-

135 vgl. Hermann/Strunk 2012, S. 51 f. und 55.

136 yvgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2009, S. 32;
Schmidt/Diekmann/Schafer 2009, S. 7.

137 Vgl. Halwachs 2010, S. 193 und 221; Profeta 2020, S. 30.
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satz hat sich auch in den mitgliedstaatlichen Aktivitaten auf diesem Politikge-
biet niedergeschlagen. Wenn Uberhaupt vorhanden, entwickeln gesetzliche
Vorgaben MaBnahmen fur andere Akteure, nicht aber fir die Regierungen.!38
FUnf Jahre spater gab die Europaische Kommission dagegen in ihrem Bericht
Uber die Umsetzung des Aktionsplans der EU 2017-2019 zur Bekampfung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles an, umfassend und mit breit angelegten
MaBnahmen gegen das geschlechtsspezifische Lohngefédlle vorzugehen und
hierflir wahrend der Laufzeit des Aktionsplans Finanzmittel in Hohe von vier-
zehn Millionen Euro aufgewendet zu haben.!3° Gemessen an den Gesamtaus-
gaben der Europdischen Union flr diesen Zeitraum in Hdhe von 453,2
Milliarden Euro!4® stellt dieser Betrag nur einen verschwindend geringen
Bruchteil dar und kann deshalb gerade nicht als Beleg flir ein ausreichendes
Engagement um die Verringerung geschlechtsabhangiger Lohnunterschiede
gewertet werden. Laut Europdischer Kommission kommt es entscheidend da-
rauf an, dass die Interessentrdager energisch fiir die Beseitigung des ge-
schlechtsspezifischen Lohngefdlles eintreten. Deshalb bemihe sie sich um
aktive Einbeziehung der Interessentrager.4! Das Europaische Parlament for-
dert ebenfalls die Interessentrager auf, das geschlechtsspezifische Lohnge-
falle zu bekampfen und das Rentengefdlle zwischen Frauen und Mannern zu
verhindern.#? Derartige Formulierungen legen nahe, dass die Europaische
Kommission und das Europaische Parlament sich selbst nicht als Interessen-
trager hinsichtlich der Beseitigung des Lohngefalles zwischen Mannern und
Frauen betrachten. Die Europdische Kommission erklart sich lediglich bereit,
MaBnahmen zu entwickeln, zu koordinieren und zu férdern.'** Splrbares
Commitment lassen derartige Aussagen jedoch vermissen. Vor diesem Hin-
tergrund scheint es nicht verwunderlich, dass alle bisher umgesetzten Initia-
tiven der Europdischen Union im Ergebnis lediglich eine geringfligige
prozentuale Verringerung und keine Beseitigung des geschlechtsspezifischen
Lohngefalles erreicht haben. Die Europdische Kommission selbst hebt bei der
letzten Reflexion ihrer Aktivitaten zur Reduktion des Verdienstgefalles zwei
bislang unzureichend bearbeitete Handlungsfelder hervor: die Bekampfung
der horizontalen Segregation in den frauendominierten Sektoren Bildung,

138 vgl. Smith/Villa 2015, S. 22 f.

139 vgl. Europaische Kommission 2020, Bericht COM(2020) 101 final, S. 1 f.

140 \vgl. Rechnungshof der Europdischen Union 2018, S. 17; Rechnungshof der Européischen Union
2019, S. 15; Rechnungshof der Europaischen Union 2020, S. 24.

141 \Vgl. Européische Kommission 2020, Bericht COM(2020) 101 final, S. 11.

142 ygl. Europdische Kommission 2020, Bericht COM(2020) 101 final, S. 11.
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Pflege und Gesundheitsversorgung sowie der vertikalen Segregation durch
Besetzung von Flhrungspositionen in der Politik und in Unternehmen mit
Frauen.1#4

Die Forderung des Europdischen Parlaments nach einer Richtlinie zur Lohn-
transparenz, die zur Verringerung des Lohngefalles zwischen den Geschlech-
tern beitragen soll, wurde von der Europaischen Kommission indes in die Tat
umgesetzt. Nach einem jahrelangen Gesetzgebungsverfahren ist die Richtli-
nie zum Zeitpunkt des Entstehens dieses Papiers knapp zwei Monaten in
Kraft. Dass die Europdische Union erstmals ein selbst erkanntes Haupthin-
dernis fur die Verwirklichung der Lohngleichheit zwischen Mannern und
Frauen'* zum Gegenstand eines von ihr erlassenen Rechtsaktes macht, ist
grundsatzlich eine begriBenswerte Entwicklung. Die Ursachen ungleicher
Léhne werden durch obligatorische Entgelttransparenz sichtbar und in der
Folge unter Umstanden revidiert. Die gesetzliche Verpflichtung zu Entgelt-
transparenz hat bereits beispielsweise in Danemark die Erhéhung der Léhne
von Frauen bewirkt.'#¢ Abbildung 1 legt nahe, dass sich auch in Deutschland
seit Inkrafttreten des Gesetzes zur Foérderung der Entgelttransparenz zwi-
schen Frauen und Mannern im Jahr 2017 eine starkere Reduktion des unbe-
reinigten Gender Pay Gaps als zuvor beobachten lasst.

Dass sich die Europaische Union zur Umsetzung ihres Vorhabens jedoch fir
das Instrument der Richtlinie anstatt einer unmittelbar in den Mitgliedstaaten
geltenden Verordnung entschieden hat, suggeriert, dass in der Angelegenheit
kein schnellstméglicher Handlungsbedarf erkannt wurde. Die konstatierte po-
litische Prioritat'4” wird in diesem Vorgehen nur wenig deutlich. Die Europai-
sche Union ist und bleibt eben primar eine Wirtschafts- und Wahrungsunion
und Lohnunterschiede sind, wie bereits erwahnt, aus Unternehmer*innen-
sicht forderlich flir deren Gewinnmaximierung. Die Mitgliedstaaten haben nun
bis 2026 Zeit, die Inhalte der Richtlinie in nationales Recht umzusetzen, d.h.
vorhandene Rechtsakte entsprechend anzupassen oder ggf. Uberhaupt erst
zu erarbeiten und zu verabschieden. Eine kurz- oder mittelfristige signifikante
Reduktion von geschlechtsabhdngigen Lohnunterschieden ist dadurch aber
im Prinzip ausgeschlossen. Es kann und wird sich folglich erst zum Ende die-
ses Jahrzehnts herausstellen, ob der starkere Fokus auf Transparenz wirklich

144 vgl. a.a.0., S. 14.

145 \/gl. Rat der Europaischen Union, Geschlechtsspezifisches Lohngefélle: Rat nimmt neue Vorschriften
zur Lohntransparenz an.

146 vgl. Gust/Kinne 2022, S. 16.

147 \/gl. Europédische Kommission 2017, Mitteilung COM(2017) 678 final, S. 3.
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ein zuverlassiger Motor fur mehr Entgeltgleichheit bei gleicher Arbeit sein
kann. Sicherlich ist die verpflichtende Berichterstattung Uber das Verdienst-
geflige in Unternehmen eine geeignete MaBnahme, um Ungleichbehandlung
aus Betroffenensicht anhand besserer und leichter zuganglicherer Informati-
onen Uberhaupt erst zu erkennen und GegenmaBnahmen herbeiflihren zu
kénnen. Die Argumentation, dass Betroffene ihre Rechte Uberhaupt erst in
Lohnverhandlungen oder Gerichtsverfahren geltend machen kénnen, wenn
sie ihre Ungleichbehandlung objektiv nachweisen kénnen, ist allemal zutref-
fend. Arbeitgebende miissen ungleiche Bezahlung zukinftig lickenloser, auf-
wandiger und Uberzeugender als bisher begrinden, sofern sie an ihr
festhalten wollen. Diese Beweislastumkehr stellt betroffene Beschaftigte bes-
ser als in bisherigen Féllen von Lohndiskriminierung.*® Unerwiinschter Ne-
beneffekt der Entgelttransparenz kénnte aber gerade auch eine schlechtere
Verhandlungsposition flr leistungsstarke Arbeitnehmende sein, da Gehalts-
erhéhungen wegen des damit verbundenen Rechtfertigungsaufwands und aus
Sorge vor entsprechenden Forderungen weiterer Mitarbeitender maéglicher-
weise restriktiver erfolgen werden als bisher. Dass die Vorgaben der Richtlinie
jedoch nicht allumfassend, sondern nur fir Unternehmen mit mehr als 100
Beschaftigten gelten sollen, wird ihren méglichen Korrektiveffekt auf den
Gender Pay Gap vermutlich verringern, da gerade dort tendenziell niedrigere
Loéhne gezahlt werden und haufiger Frauen beschaftigt sind. AuBerdem kann
Entgelttransparenz nur dann wirksam funktionieren, wenn sie nicht unver-
haltnismaBig durch nationale Datenschutz- und Anonymisierungsvorschriften
beschnitten wird.4°

Bei der Konzeption der Richtlinie hat sich die Kommission unter den von ihren
Dienststellen ermittelten Unteroptionen jeweils fiir die arbeitgebendenfreund-
lichsten entschieden.!>° Es hatte also inhaltliche Alternativen gegeben, die die
Rechte der Beschaftigten noch effektiver gestarkt hatten. Gewerkschaften
haben sich im Konsultationsprozess flr noch ehrgeizigere Ansatze ausgespro-
chen.?>! Den Einfluss der MaBnahmen auf den bereinigten Gender Pay Gap
beziffert die Europdische Kommission auf Grundlage hypothetischer Schat-
zungen mit einem potenziellen Rickgang um drei Prozentpunkte.!>? Es ist zu

148 ygl. Rat der Europaischen Union, Geschlechtsspezifisches Lohngefalle: Rat nimmt neue Vorschriften
zur Lohntransparenz an.

149 vgl. Gust/Kinne 2022, S. 15 f.

150 vgl. Europédische Kommission 2021, Begleitunterlage SWD(2021) 42 final, S. 3 f.

151 ygl. Europédische Kommission 2021, Begleitunterlage SWD(2021) 42 final, S. 4.

152 ygl. a.a.0., S. 5.
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vermuten, dass sich dies auf den Durchschnittswert flir die gesamte Europa-
ische Union bezieht. Der Ausgangswert ist nicht bekannt, dirfte aber schon
aufgrund der Formulierung gréBer als drei Prozent sein. Es lasst sich also
bereits hieran prognostizieren, dass die neue Richtlinie kein ausreichendes
Instrument zur Eliminierung geschlechtsabhangiger Lohnunterschiede in der
Europadischen Union sein wird. Hinzu kommt, dass die Entgelttransparenz-
richtlinie der Europaischen Union an einigen Stellen entscheidende inhaltliche
Unzuldnglichkeiten aufweist. Ahnlich wie schon im Bericht (iber die Umset-
zung des Aktionsplans der EU 2017-2019 zur Bekampfung des geschlechts-
spezifischen Lohngefdlles lassen einzelne Phrasen ein ausreichendes
europadisches Commitment vermissen. ,Gegebenenfalls kann die Kommis-
sion, im Benehmen mit dem Europaischen Institut fur Gleichstellungsfragen
(EIGE), unionsweite Leitlinien in Bezug auf Systeme zur geschlechtsneutralen
Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung aktualisieren."!>3 klingt fur
neutrale Lesende jedenfalls nicht nach bedingungslosem und verlasslichem
Engagement in der und fur die Sache. Worte wie Reduktion oder reduzieren
fehlen im Text ganz. Ins Auge fallt dagegen beispielsweise die vage und stark
interpretationsfahige Formulierung, dass Arbeitgeber*innen fir ungerechtfer-
tigte Entgeltunterschiede Abhilfe schaffen'>* sollen. Der in dieser Hinsicht
konkretisierende Terminus Schadensersatz folgt erst an spaterer Stelle im
Richtlinientext. Die Festlegung der Hohe des Schadensersatzes wird Uberdies
ohne erkennbaren Anlass den Mitgliedstaaten Uberlassen. Beschaftigte erhal-
ten auf Grundlage der Richtlinie zukinftig ggf. neue Auskunftsrechte, bleiben
jedoch auch als Einzelperson weitgehend allein in der Pflicht, diese auf Ver-
langen in Anspruch zu nehmen und wenn nétig gerichtlich durchzusetzen.
Weitaus verbindlicher ware die Verpflichtung, jederzeit unaufgefordert Zu-
gang zu den bereitzustellenden Daten zu ermdglichen, gewesen. Die Richtli-
nie verzichtet zudem auf die Gewahrung eines expliziten Verbandsklagerechts
fur Gewerkschaften oder Betriebsrate, obwohl dieses bereits in vielen Landern
vorhanden ist'>> und in solchen Konstellationen Uberaus Sinn ergibt. Auch
darf bezweifelt werden, wie effektiv der normierte Rechtsweg und Rechts-
schutz in der Realitat wirklich ist. Gerichtsprozesse gegen Arbeitgebende sind
wahrend des laufenden Beschaftigungsverhaltnisses absolute Ultima Ratio.

153 Richtlinie (EU) 2023/970, ABI. 2023 L 132, Art. 4, S. 34.
134 vgl. a.a.0., Art. 9f., S. 35 f.
155 Vgl. Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages 2011, S. 17.
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Auch wenn Art. 25 der Richtlinie (Viktimisierung und Schutz vor unglnstige-
rer Behandlung) genau gegen diese Szenarien schitzen soll, wird die Be-
schaftigung unabhangig vom Ausgang des Verfahrens nach einem
Rechtsstreit in den allermeisten Fallen tatsachlich nur mit sptrbaren Restrik-
tionen oder gar nicht fortgesetzt werden kénnen. Uberdies zeigt das in Kapitel
2.3 vorgestellte Urteil, dass Klager*innen in derartigen Verfahren meist enor-
mes Durchhaltevermégen beweisen und ggf. bis zur Revisionsinstanz prozes-
sieren miussen. Die dafur entstehenden Kosten werden im Fall des
Unterliegens nur erlassen, wenn das Gericht dies flir angemessen halt. Diese
Unsicherheit durfte zusatzlich abschreckende Wirkung haben.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Forderung nach der Besei-
tigung mittelbarer und unmittelbarer Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts in Bezug auf samtliche Entgeltbestandteile und -bedingungen
bereits seit Jahrzehnten Bestandteil von Rechtsakten der EU ist. Daran wird
sich mit hoher Wahrscheinlichkeit auch auf absehbare Zeit nichts andern,
denn die Realisierung dieser Forderung verlauft, wenn Uberhaupt, nur sehr
schleppend. Anders als zum Beispiel beim European Green Deal setzt die Eu-
ropaische Union namlich weder Obergrenzen fur das Lohngefalle zwischen
den Geschlechtern noch prozentuale Ziele oder Etappenziele flr dessen Re-
duktion und hat dies auch noch nie zuvor getan.*® Folglich fehlt es an objek-
tiven Bewertungsmoglichkeiten flr die Zielerreichung. Nur langsam
ricklaufige Gender Pay Gaps kénnen je nach Betrachtungsweise sowohl als
Indiz far unzureichende MaBnahmen oder auch als zumindest leicht positive
Erfolgstendenz bewertet werden. Dies erschwert das Nachsteuern und Nach-
scharfen im Zuge der Evaluation, die sich die EU bei ihren Direktiven ubli-
cherweise selbst auferlegt. Die bisherigen MaBnahmen und Initiativen sind in
ihrer Konzeption sicher zielfihrend gewesen, aber zur Erreichung von Lohn-
gleichheit flr gleiche Arbeit angesichts nach wie vor feststellbarer bereinigter
Gender Pay Gaps offensichtlich noch nicht ausreichend. Somit ist die zu Be-
ginn formulierte Forschungsfrage abschlagig zu beantworten. Essentiell ist
es, das Problem multidimensional anzugehen und nicht nur in einzelnen Be-
reichen MaBnahmen zu ergreifen. Wiinschenswert ware, dass die Europaische
Union den Status Quo in ihren einschlagigen Verdéffentlichungen viel vehe-
menter als bislang ablehnt und maximal verbindliche GegenmaBnahmen ent-
wickelt. Hierbei ist einerseits ein starkerer Fokus auf die besonderen

156 vgl. Bettio 2017, S. 22.
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Charakteristika der verschiedenen Mitgliedstaaten sowie die Definition ambi-
tionierter Ziele in zeitlicher oder zahlenmaBiger Hinsicht unerlasslich. Zudem
muss die EU zur SchlieBung der Lohnlicke zwischen den Geschlechtern die
Lohnungleichverteilung zwischen den Berufen und Wirtschaftszweigen star-
ker in den Blick nehmen.*” Ein jahrlicher Equal Pay Day schafft lediglich Of-
fentlichkeit und kurzweiliges Bewusstsein flur Lohnunterschiede zwischen
Mannern und Frauen, bleibt aber ohne ausgereiftes Handlungskonzept wir-
kungslos.

5.5 Was kann noch getan werden, um die Gender Pay Gaps nachhaltig

zu senken?

Geschlechtsabhangige Lohnunterschiede zu Ungunsten von Frauen werden
von Rubery als Ergebnis eines Negativzusammenspiels aus Unterreprasen-
tanz in Filhrungspositionen, Uberreprésentanz in Niedriglohnsektoren und ei-
nem Missverhaltnis in der unbezahlten familidren Sorge- und Hausarbeit
interpretiert.'>® Hauptursache fir die Bestandigkeit des Gender Pay Gaps ist
jedoch eine noch immer anhaltende Entwertung der Arbeit von Frauen, die
gemaB der Hypothese der Devaluation auf den geringeren gesellschaftlichen
Status von Frauen zuriickzufiihren ist.1>° Je hoher der Frauenanteil einer Be-
rufsgruppe, umso geringer ist ihr Entgeltniveau. Hierbei spielen tradierte ge-
sellschaftliche Bewertungsmaximen bezlglich des Wertes von Arbeit eine
Rolle. Diese erwecken den Anschein von Objektivitat, sind tatsachlich aber
Uberhaupt nicht geschlechtsneutral. Nach traditioneller Arbeitsteilung typisch
weibliche Aufgaben - beispielsweise kochen, servieren, reinigen, nahen, er-
ziehen oder pflegen — werden nachweislich finanziell geringer bewertet. !¢ Die
psycho-sozialen Anforderungen und Belastungen solcher Berufe werden bei
der Bewertung vollkommen ausgeklammert, da sie kaum mess- und sichtbar
sind. Oft ist auch die Definition der Bewertungskriterien uneindeutig, sodass
sie anhand etablierter Stereotype ausgelegt werden kdnnen. Unter Berufsta-
tigen in verantwortlicher Tatigkeit werden gemeinhin Personen mit Fihrungs-
, Leitungs- und Entscheidungsverantwortung verstanden, Personen mit be-
ruflicher Verantwortung fir das Wohlergehen anderer Menschen dagegen

157 \Vgl. Rubery 2015, S. 62.

158 vgl. Scheele, Pay transparency: The next step to end the gender pay gap.

159 vgl. Lillemeier 2018, S. 3.

160 ygl. Lillemeier 2018, S. 2; Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.)
2020, S. 33 f.; Betzelt/Bothfeld 2021, S. 262.
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deutlich seltener.'®! Aus diesen Unzulénglichkeiten ergeben sich dann weitere
ungunstige Folgen flr die gleichberechtigte Teilhabe der Geschlechter am Ar-
beitsmarkt. Angewandte Arbeitsbewertungsverfahren, die auch inhaltlich Be-
standteil der neuen EU-Entgelttransparenzrichtlinie sind, mussen zuklinftig
also in dieser Hinsicht von Grund auf kritisch hinterfragt und bei Bedarf an-
gepasst oder vollig neu gedacht werden. Die Arbeitswissenschaft hat bereits
alternative geschlechtsneutrale Bewertungsverfahren entwickelt.

Eine groBe Frage ist zudem, ob moderne europdische Lander weiterhin zulas-
sen wollen, dass mindestens ein Viertel der erwerbsfahigen Frauen nicht er-
werbstatig ist. In Teilzeit Erwerbstatige, die minderjahrige Kinder betreuen
oder Angehorige pflegen, haben nur dann die realistische Mdglichkeit, ihre
Arbeitszeit in ihrem Hauptberuf und somit ihr Monatseinkommen zu erhéhen,
wenn ihre Sorgearbeit von Kindertagesstatten, Ganztagsschulen sowie am-
bulanten und stationaren Pflegeeinrichtungen verlasslich UGbernommen
wird.1®? Der flachendeckende Ausbau des Betreuungs- und Pflegesektors er-
fordert jedoch einerseits staatliches und privates Kapital und wird anderer-
seits insbesondere vom anhaltenden Fachkraftemangel in diesem Bereich
erschwert. Berufe im Gesundheitswesen, Sozialwesen und Bildungs- bzw. Er-
ziehungswesen stellen hohe kognitive und psychische Anforderungen, werden
aber im Durchschnitt nur vergleichsweise gering vergitet und erfahren
dadurch zu wenig Wertschatzung. Die logische Konsequenz ist, dass sich im-
mer weniger Menschen entscheiden, einen solchen Beruf zu ergreifen. Die
derzeit wegen des Missverhaltnisses zwischen persdnlichen Anforderungen
und organisatorischen Arbeitsbedingungen fehlende Attraktivitat systemrele-
vanter Sozialberufe manifestiert und verscharft den Personalmangel. Um den
steigenden Betreuungsbedarf der stetig wachsenden und immer alter wer-
denden Weltbevélkerung effektiv zu erflillen, missen die hiermit im Zusam-
menhang stehenden Berufe sowohl hinsichtlich ihres Lohnniveaus als auch
ihrer gesellschaftlichen Reputation drastisch aufgewertet werden. Nachhal-
tige Anreize, die Menschen bei der Berufsfindung vom Erlernen und dauer-
haften Auslben dieser sinnhaften Tatigkeiten Uberzeugen, sind unabdingbar.
Das Uberzeugendste Argument hierflir ware eine bessere Vergitung, die als
angemessen und gerecht empfunden wird. Hierflr sind zeitnah politische Ini-
tiativen und Ubergeordnete Vorgaben durch umfassendere Tarifvertrage als

161 vgl. Lillemeier 2018, S. 5; Rastetter/Mucha 2018, S. 6.
162 ygl. Schmidt/Diekmann/Schafer 2009, S. 78.
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bisher notwendig. Im Ergebnis wiirde sich dies in zweifacher Hinsicht positiv
auf die Verminderung der Lohn- und Einkommensliicke zwischen Mannern
und Frauen auswirken. Einerseits ganz offensichtlich, da der Frauenanteil in
diesen Berufsgruppen gegenlber dem Manneranteil iberwiegt und auch der
branchenlbergreifende Lohndurchschnitt hiervon rechnerisch beeinflusst
wird. Weiterhin kdnnten unabhangig vom individuellen Beruf Menschen, die
ihre Erwerbstatigkeit zugunsten familidrer Sorgearbeit reduziert haben, die
durch familienexterne Betreuungsmoglichkeiten gewonnene Zeit zur Erhé-
hung ihrer Arbeitszeit zugunsten der Produktivitat ihres Arbeitgebers nut-
zen.163 Deutschland hat mit der Einfiihrung eines
Pflegeldhneverbesserungsgesetzes begonnen, eine solche Aufwertungsstra-
tegie zu verwirklichen. Ob die darin festgelegten Mindestléhne und Zusatzur-
laubsanspriiche bereits ausreichen, um der horizontalen
Arbeitsmarktsegregation entgegenzuwirken, muss jedoch erst noch evaluiert
werden. Da bei einem vorherrschenden Lohngefalle zwischen den Geschlech-
tern Mindestléhne ohnehin mehr dem unterlegenen Geschlecht zugutekom-
meni®4, dirfte deren Einfihrung in frauendominierten Branchen wie der
Pflege aber schon eine in absehbarer Zeit sichtbare Verringerung des Ver-
dienstgefalles herbeiflihren. Voraussetzung hierflir ist natirlich eine ange-
messene Kalkulation der Mindestlohnhdhe. Noch deutlicher als Mindestléhne
tragt hohe Tarifbindung zur Verringerung von ungleicher Bezahlung bei, da
die gestaffelten Entgeltgruppenfestlegungen je nach Qualifikation, Tatigkeit
und Auslibungsdauer mitunter bis in obere Verdienstgruppen hinreichen.%>
Das Hinwirken auf flachendeckendere Einfihrung von Tarifvertragen stellt
also fir alle erdenklichen Branchen einen weiteren Ansatzpunkt in diesem
Handlungskomplex dar.

Die Attraktivitatssteigerung durch bessere Entlohnung von Berufen, die der-
zeit mehrheitlich von Frauen ausgelbt werden, ist jedoch nur ein Baustein
zur Reduzierung geschlechtsabhangiger Lohnunterschiede. GleichermaBen
sollte das Interesse von Madchen und Frauen fur MINT-Berufe im Bereich
Elektrotechnik, Maschinenbau, Physik oder Informatik zum Beispiel durch ge-
zielt konzipierte Imagekampagnen, obligatorische Praktika wahrend der
Schullaufbahn u.a. noch nachhaltiger als bisher geweckt werden.'%® Durch

163 \/gl. Européaische Kommission 2020, Mitteilung COM(2020) 152 final, S. 1; Allmendinger 2021, S. 82
und 102.

164 vgl. Bosch/Weinkopf 2012, S. 228; Pfahl 2023, S. 50; Smith/Villa 2015, S. 21 f.

165 vgl. Blau/Kahn 2001, S. 35 und 40; Bosch/Weinkopf 2012, S. 225.

166 ygl. Schmidt/Diekmann/Schafer 2009, S. 77.
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das vergleichsweise hohe Verdienstniveau wirde eine vermehrte Rekrutie-
rung von Frauen in diesen Berufen auch zur Erhéhung des durchschnittlichen
Bruttoeinkommens und damit zur Senkung des unbereinigten Gender Pay
Gaps beitragen kdénnen.

Die Reorganisation der Erwerbsarbeit in Ganze durch allgemeine Verklirzung
der taglichen oder wdchentlichen Arbeitszeit, die aktuell verstarkt diskutiert
wird, kénnte ebenfalls eine Verringerung der Verdienstunterschiede von Man-
nern und Frauen bewirken. Dadurch wirden vornehmlich bei den mehrheitlich
(vollzeit-)berufstatigen Mannern Zeitressourcen freigesetzt, die sie zur Erle-
digung innerfamilidrer Haushalts- und Betreuungsaufgaben aufwenden kénn-
ten, welche derzeit statistisch hdaufiger von Frauen Ubernommen werden.
Diese Umverteilung von Zeit und Aufgaben wilrde es schlieBlich Frauen er-
madglichen, ihre reduzierte Erwerbstatigkeit wieder zu steigern und sich somit
bessere Karriereperspektiven zu erschlieBen.®” Die allgemeine Reduzierung
der Arbeitszeit ist auf den ersten Blick aus unternehmerischer Sicht nicht er-
strebenswert. Es darf entsprechend bezweifelt werden, dass Arbeitgebende
ohne weiteres bei gleicher Bezahlung auf einen Teil der im Gegenzug geschul-
deten Arbeitszeit verzichten werden. Zur Veranderung von Traditionen sind
oft externe Schocks hilfreich und notwendig.®® Die Covid 19-Pandemie und
ihre aktuell spirbaren Folgen sind ein solcher Schock. Der Personalmangel ist
in der taglichen Lebenswirklichkeit allem voran im Dienstleistungssektor om-
niprasent. Dadurch erhéht sich eben auch der Druck auf Arbeitgebende in
diesen Bereichen, noch attraktivere Beschaftigungsanreize zu bieten als bis-
her, damit sich qualifizierte Arbeitskrafte auf dem umkampften Markt fir sie
entscheiden. Dies sind dann beispielsweise héhere monetare Leistungen, ge-
genstandliche Benefits oder eben flexiblere Arbeitsbedingungen, die der indi-
viduellen Lebensfihrung besser entgegenkommen. Da es erste
Untersuchungen gibt, dass Arbeitnehmende bei geringerer Arbeitszeit min-
destens gleich produktiv sein konnen'®®, ware eine Verkilrzung der Arbeitszeit
hier aus Arbeitgebendensicht mit dem besten Aufwand-Nutzen-Verhaltnis
verbunden.

Die verstarkte Flexibilisierung des Arbeitsortes muss in dieser Hinsicht jedoch
kritisch hinterfragt werden. Auf den ersten Blick fordert sie sicherlich die Ver-
einbarkeit von innerfamiliaren und beruflichen Obliegenheiten. Dadurch

167 \/gl. Scheele 2018, S. 8.
168 vgl. Allmendinger 2021, S. 74.
169 \/gl. Donges, Weniger Stress, gleiche Produktivitat.
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kdnnte insbesondere eine starkere Teilhabe von Personen, die ihre Berufsta-
tigkeit aus innerfamilidaren Griinden reduziert oder eingestellt haben, am Er-
werbsleben und damit auch die Reduktion von Verdienstunterschieden
zwischen Mannern und Frauen in Ganze erreicht werden. Der entfallende Ar-
beitsweg setzt zeitliche Ressourcen frei, die der Familie und der Freizeit zu-
gutekommen kénnen. Mit der Verschmelzung von Beruf und Privatleben auf
einem Raum gehen jedoch auch verschiedene Risiken einher, beispielsweise
die Anfalligkeit fir Ausbeutung oder Selbstausbeutung, Vereinsamung und
der Verlust von Netzwerken, Kollektivnormen und Zugehoérigkeitsgeftihl. Au-
Berdem verringert der breitere Zugang zu mobilen Arbeitsméglichkeiten den
offentlichen Druck zum Ausbau der Kinderbetreuungs- und Pflegeinfrastruk-
tur. Hinzu kommt, dass Arbeitsortflexibilisierung nicht an den wesentlichen
Ursachen des Lohngefalles rihrt. Die Sorgearbeit verbleibt weiterhin mehr
bei den Frauen als bei den Mannern. Der Aufstieg in Fihrungspositionen wird
dadurch ebenso wenig erleichtert, da die raumliche Distanz Gelegenheiten
nimmt, sich selbst und die eigenen Kompetenzen zu prasentieren, die fir die
Ubernahme héherwertiger Aufgaben empfehlen.7°

6. Fazit

Das Lohngefalle zwischen Mannern und Frauen ist das Ergebnis eines Zusam-
menspiels verschiedener erkldarbarer und nicht erklarbarer Ursachen. Zu den
erklarbaren Unterschieden gehoéren insbesondere die Haufigkeit, mit der Man-
ner und Frauen am Erwerbsleben teilnehmen (Erwerbstatigenquoten) sowie
die Ungleichverteilung sowohl auf Branchen und Berufe (horizontale Segre-
gation) als auch auf Hierarchieebenen (vertikale Segregation) mit unter-
schiedlichen Verdienstniveaus.!’! Der nicht erklarbare Teil der Lohnllicke wird
als bereinigter Gender Pay Gap bezeichnet, aber deutlich seltener medial the-
matisiert oder wissenschaftlich erforscht.

Der Vergleich von Gender Pay Gaps verschiedener Lander ist ohne tieferge-
hende Analyse von geringem Erkenntniswert, da er mitunter ein falsches oder
verzerrtes Bild zu zeichnen vermag. Ein festgestelltes Lohngefadlle muss be-
tragsmaBig insbesondere anhand der jeweiligen landerspezifischen Charak-
teristika der Erwerbstatigkeit von Mannern und Frauen und der

170 yvgl. Allmendinger 2021, S. 74 f.
71 ygl. Lillemeier 2018, S. 2.
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wohlfahrtsstaatlichen Arbeitsmarkt- und Familienpolitik interpretiert und ein-
geordnet werden. So hat Italien im europdischen Vergleich nur deshalb einen
besonders niedrigen unbereinigten Gender Pay Gap, da hier anteilig deutlich
weniger Frauen Uberhaupt erwerbstatig sind als beispielsweise in Deutschland
oder Schweden (siehe Abbildung 3) und dartber hinaus Frauen haufiger in
Arbeitsmarktsektoren mit héheren Verdienstmaoglichkeiten tatig sind bzw. so-
gar sein mussen, weil die typischen Niedriglohnsektoren Erziehungswesen
und Altenpflege weniger Arbeitsplatze bieten.!”?

Die zu Beginn formulierte Forschungsfrage ist - wie bereits von Anfang an
vermutet - zu verneinen. In fast allen Mitgliedstaaten der Europdischen Union
existiert bis dato ein deutliches Lohngefalle zu Ungunsten von erwerbstatigen
Frauen, das sich, wenn Uberhaupt, nur in prozentualen Kleinstschritten und
denkbar langsam minimiert. Die bisherigen Bemihungen der Europaischen
Union um die Verringerung geschlechtsabhangiger Lohnunterschiede sind
folglich nicht ausreichend und dariber hinaus auch nicht effektiv genug. Dies
liegt an ihrer Konzeption. Einerseits tragt sie einen erstaunlichen Widerspruch
in sich. Der grindungsvertragliche Anspruch lautet Entgeltgleichheit flir glei-
che und gleichwertige Arbeit. In ihren vergleichenden Betrachtungen des
Lohngefalles wie auch in ihren diesbeziiglichen Veréffentlichungen stellt die
Europaische Union jedoch stets auf den unbereinigten Gender Pay Gap ab.'”3
Dieser ist allerdings gar kein geeignetes MaB flr gleiche oder ungleiche Be-
zahlung gleicher oder gleichwertiger Tatigkeit. Der unbereinigte Gender Pay
Gap sagt lediglich etwas Uber das Verhaltnis des durchschnittlichen Brut-
tostundenlohns aller erwerbstatigen Frauen und des durchschnittlichen Brut-
tostundenlohns aller erwerbstatigen Manner aus. Auch in einer idealen
Arbeitswelt, in der alle Erwerbstatigen flr die gleiche Arbeit ganz selbstver-
standlich gleichen Lohn erhalten wirden, ware der unbereinigte Gender Pay
Gap demzufolge vorhanden und stark ausgepragt, wenn zwischen den ver-
schiedenen Arbeitsmarktsektoren und den darin verorteten Berufen eine
groBe Verdienstspanne besteht und die Geschlechter sich nicht exakt gleich
auf alle moglichen Arbeitsmarktsektoren und Berufe verteilen.!’4

172 ygl. Rubery 2015, S. 62; Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2020,
S. 43.

173 Vgl. beispielhaft Europaisches Parlament, Geschlechtsspezifisches Lohngefélle: Definition und Ursa-
chen.

174 Vgl. Rubery 2015, S. 62.
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Fir die Glaubwirdigkeit der Europaischen Union und ihrer Politik ist es es-
sentiell, dass mindestens die schon vor tber 60 Jahren in den Griindungsver-
tragen angestrebte gleiche Bezahlung der Geschlechter fir gleiche und
gleichwertige Tatigkeiten endlich forciert und allgegenwartig Realitat wird.
Objektiv gibt es namlich keine nachvollziehbare Begriindung, warum die Ver-
gutung von Erwerbstatigkeit von willkirlichen Faktoren wie dem Geschlecht
der Person, die sie auslibt, beeinflusst wird. Es ist dennoch sogar empirisch
nachweisbar, dass in nahezu allen Branchen Gender Pay Gaps bestehen!’>
und gerade in leitenden Positionen der Verdienstnachteil von Frauen gegen-
Uber ihren méannlichen Kollegen am groBten ist.1’® Das Bemiihen um Bildung
und Aufstieg lohnt sich flr Frauen also entgegen der 6konomischen Human-
kapitaltheorie!”” in geringerem MaBe. Diese Benachteiligung aufgrund eines
einigermaBen beliebigen und nicht beeinflussbaren Merkmals fihrt verstand-
licherweise zu Resignation. Dadurch entgehen den Arbeitsmarkten und Ar-
beitgebenden wertvolle Potentiale.

Mit den jungsten MaBnahmen des Aktionsplans 2017-2019 zur Bekampfung
des geschlechtsspezifischen Lohngefalles sowie der Strategie fur die Gleich-
stellung der Geschlechter 2020-2025 adressiert die Europdische Union ganz
Uberwiegend die vielfaltigen Ursachen des unbereinigten Gender Pay Gaps
mit einer Art MaBnahmen-Flickenteppich. Dieser entfaltet jedoch in den ein-
zelnen Mitgliedstaaten unterschiedlich groBe und dadurch bezogen auf die
Gesamtheit der EU kaum sichtbare Wirkung, weil die teils diametralen Unter-
schiede der Mitgliedstaaten, zum Beispiel im Hinblick auf ihre Wohlfahrts-
staatlichkeit, wenig bis gar keine Berlcksichtigung finden und die
mitgliedstaatliche Partizipation an den MaBnahmen auch in weiten Teilen frei-
willig ist. Zur Bekampfung geschlechtsabhangiger Lohnunterschiede ware es
daher vorzugswirdig, wenn die Europadische Union zunachst ihren eindeutig
messbaren Entgeltgleichheitsgrundsatz flr gleiche und gleichwertige Arbeit
konsequent und verbindlich verwirklicht und auf dieser fruchtbaren Grundlage
dann systematisch gegen weitere existierende Formen der Geschlechterdis-
kriminierung am Arbeitsmarkt vorgeht. Mit der 2023 erlassenen Entgelttrans-
parenzrichtlinie wahlt die EU erstmals eine Handlungsform, die ausschlieBlich
ihren grindungsvertraglichen Entgeltgleichheitsanspruch und seine Umset-
zung zum Gegenstand hat. Die Richtlinie erlegt Arbeitgebenden Berichts- und

175 \Vgl. Pfahl et al. 2023, S. 45.
176 'vgl. Busch/Holst 2012, S. 88; Klenner 2016, S. 8.
177 Vgl. Busch/Holst 2012, S. 81; Rastetter/Mucha 2018, S. 5.
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Prifpflichten auf. Beschaftigten verleiht sie Auskunftsanspriche und indivi-
duelle Rechtsschutzmdglichkeiten. Wegen ihrer langen Umsetzungsdauer, in-
haltlicher Schwachen und zu geringer Ambitionen wird die Wirkung der
Entgelttransparenzrichtlinie aber voraussichtlich hinter den groBen politi-
schen und medialen Erwartungen zurlickbleiben. Eine Evaluation und damit
ggf. einhergehende Veranderungen erfolgen erst im kommenden Jahrzehnt.
Ursachen und Folgen des Lohngefalles verschmelzen in der Entscheidung
Uber Erwerbsunterbrechung und Arbeitszeitreduktion zugunsten innerfamili-
arer Aufgaben. Je weniger Frauen per se verdienen, umso geringer wirkt sich
ihr Einkommensverlust auf das Familieneinkommen aus!’® und umso unwahr-
scheinlicher wird die partnerschaftliche Aufteilung von Sorge- und Hausarbeit.
Wirklich gleichberechtigte Teilhabe am Erwerbsleben ist jedoch nur erreicht,
wenn wohlfahrtsstaatliche Arbeits- und Familienpolitik erméglichen, dass sich
Manner und Frauen die Sorge- und Hausarbeit gleichmaBig aufteilen. Das
Verdienstgefalle zwischen Mannern und Frauen flUhrt in letzter Konsequenz
dazu, dass erwerbstatige Frauen ihren Lebensunterhalt seltener als Manner
durch eigenes Erwerbseinkommen absichern kdnnen.!’® Dieses Dilemma
setzt sich im Anschluss an das Erwerbsleben in Form des Rentengefalles fort.
Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass offentliche Gelder zur Existenzsiche-
rung in Anspruch genommen werden missen. Folglich sollten die EU-Mitglied-
staaten im Sinne ihrer Ausgabenminimierung ein ureigenes finanzielles
Interesse an der Verringerung geschlechtsabhangiger Verdienstunterschiede
durch héhere Léhne fir Frauen haben. Und auch Arbeitgebende miissen sich
heute mehr denn je die Frage stellen, ob in der postpandemischen Arbeits-
marktkrise nicht viel héhere Anreize durch angemessene und gerechte Ver-
gutung und andere Arbeitsbedingungen geboten werden missen, um das
dringend nétige Personal tUberhaupt noch anwerben und an sich binden zu
kdnnen. Hinzu kommt, dass laut der Europaischen Kommission Frauen sta-
tistisch Uber bessere und héhere schulische und akademische Qualifikationen
verfligen als Manner.'® Dass sich der unbereinigte Gender Pay Gap dennoch
nur sehr langsam verringert, deutet darauf hin, dass es nicht ausreicht,
Frauen und Mannern die gleichen Bildungschancen zu ermdglichen oder die
Erwerbsquote von Frauen gezielt an die der Manner anzugleichen.

178 ygl. Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) 2020, S. 22.

179 \Vgl. Pfahl et al. 2023, S. 13 und 40.

180 ygl. Europdische Kommission 2017, Mitteilung COM(2017) 678 final, S. 10; Europdische Kommission
2020, Mitteilung COM(2020) 152 final, S. 10.
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Flr die groBtmaogliche Eliminierung des gesamten Gender Pay Gaps muss sich
die Arbeitswelt insgesamt verandern. Dazu gehort vor allem die Aufwertung
sogenannter Frauenberufe im Gesundheits-, Pflege-, Erziehungs- und Bil-
dungssystem. Europaweit haben die Berufsfelder Bildung, Gesundheit und
Sozialarbeit einen deutlich héheren Frauen- als Manneranteil.'8! Frauen ben
demnach uUberdurchschnittlich haufig Erwerbstatigkeiten aus, deren Rahmen-
bedingungen, zum Beispiel Schichtdienst oder unbezahlte Uberstunden, als
unattraktiv empfunden werden. Bei vermeintlich objektiver Arbeitsbewertung
werden diese Tatigkeiten dennoch oftmals unterdurchschnittlich vergitet.
Gleichwohl handelt es sich hierbei gerade um systemrelevante Tatigkeiten,
von deren Erfiillung das gesellschaftliche Zusammenleben massiv abhangt. 82
Erst die effektiv vorhandene Méglichkeit, familiare Sorgearbeit an Einrichtun-
gen auBerhalb des eigenen Haushalts abzugeben, verringert auBerdem die
Notwendigkeit von Erwerbsunterbrechungen und tempordrer Teilzeitarbeit
mit negativen Langzeitfolgen flir den beruflichen Karriereverlauf.

Weiterhin gilt es zur Veranderung der Arbeitswelt, Geschlechterstereotype bei
der Berufs- und Studienwahl aufzubrechen sowie dauerhaft abzubauen. Hier
setzt u.a. die am 08.03.2023 gestartete EU-Kampagne #EndGenderStereo-
types an.®3 Durch einen hohen Frauenanteil in Mannerberufen und Flihrungs-
positionen werden positive Rollenvorbilder mit Nachahmungswirkung
geschaffen.

Dass die weitgehende Eliminierung von geschlechtsabhangigen Verdienstun-
terschieden bei entsprechender Unternehmenskultur mdéglich ist, zeigt das
Best Practice Beispiel der Ernst & Young GmbH. Nach eigenen Angaben wer-
den dort regelmaBig Equal Pay Reviews durchgeflihrt und Gehaltsstrukturen
objektiv Uberprift. Hierdurch konnte der unternehmensinterne Gender Pay
Gap auf unter zwei Prozent reduziert werden.'® Es ist folglich an der Zeit,
dass Personalverantwortliche sich von der Vorstellung I6sen, die Einstellung
einer Frau versprache weniger Profit als die Einstellung eines Mannes.® Sta-
tistische Diskriminierung muss der Vergangenheit angehdren. Unterbrochene
Erwerbsverlaufe werden zukinftig ohnehin zur Normalitat in der Arbeitswelt

181 \/gl. Europédische Kommission, GENDER EQUALITY STRATEGY Monitoring Portal, Country Profiles,
Women employed in Education, Human Health and Social work activities: Share.

182 ygl. Allmendinger 2021, S. 66; Betzelt/Bothfeld 2021, S. 260.

183 ygl. Europdische Kommission, Strategie fir die Gleichstellung der Geschlechter. Erfolge und Aktions-
schwerpunkte.

184 vgl. Bath 2019, S. 66.

185 vgl. Profeta 2020, S. 29.
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werden. Mit steigenden Altersgrenzen flir Renten und Pensionen wird die In-
anspruchnahme sogenannter Sabbaticals unter Arbeitnehmenden unabhan-
gig vom Alter und Geschlecht immer popularer (werden). Die kontinuierliche
Zunahme entsprechender Nachfragen und Antrage konnte seitens der Ver-
fasserin in langjahriger Berufstatigkeit in Personalabteilungen diverser Behor-
den und im eigenen privaten Umfeld beobachtet werden.

Die Tatsache, dass sich die Geschlechterfrage im 21. Jahrhundert nicht mehr
binar beantworten lasst wie noch bei der Grindung der Europadischen Union
in den 1950er-Jahren, unterstreicht im Hinblick auf die Geschlechtergleich-
stellung im Allgemeinen dringenderen Handlungsbedarf als jemals zuvor. In
aktuellen Veroéffentlichungen der Europaischen Union wird deshalb stellen-
weise die interpretationsoffenere Formulierung Manner und Frauen in all ihrer
Vielfalt®® gewahlt. Politik und Gesellschaft stehen mehr denn je vor der Ent-
scheidung, ob sie der Geschlechterdiskriminierung immer weitere Facetten
verleihen oder sie vielleicht doch eher endlich effektiv angehen und beseitigen
wollen. Die nationalen gesetzgebenden Organe mussen dazu den Abbau von
Geschlechterungleichbehandlung entschiedener als bislang als ihren Rege-
lungsauftrag begreifen und entsprechend ihrer landerspezifischen Situation
wirksame MaBnahmen normieren. Regierungen wie Oppositionen missen Un-
ternehmen und Tarifparteien zum Beispiel im Hinblick auf Entgeltungleichheit
strenger evaluieren. Der Europaischen Union muss dabei die Aufgabe zukom-
men, anders als bisher nicht nur den zu geringen Fortschritt beim Abbau des
Lohngefalles aufzuzeigen, sondern konkrete und messbare Ziele hierfur vor-
zugeben. Generell sollten sich alle Akteure stets vergegenwartigen, dass hin-
ter den Zahlen und Statistiken Schicksale von realen Menschen stehen, deren
Arbeits- und Lebensleistung aus tradierten und von ihnen kaum beeinfluss-
baren Grinden weniger Wertschatzung erfahrt. Solange dieser Zustand an-
halt, kann der Anspruch einer Union der Gleichheit'®”, den sich die
Europadische Kommission selbst auferlegt hat, nicht vollends verwirklicht wer-
den.

186 ygl. Europaische Kommission 2020, Mitteilung COM(2020) 152 final, S. 2.
87 vgl. a.a.0., S. 0.
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