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Vorwort

„Frauen am Arbeitsmarkt“ – das ist der Oberbegriff für Themen, die
wohl auch in näherer Zukunft noch unerschöpflich bleiben werden. Die Ent-
stehung dieser Arbeit wurde begleitet von zunehmender öffentlicher Diskus-
sion darüber, wie mehr Frauen für den Arbeitsmarkt aktiviert werden kön-
nen und die Anzahl der Krippenplätze erhöht werden kann, in deren Zusam-
menhang aber junge Mütter auch auf ihr Recht pochten, selbst über die Art
der Betreuung ihrer Kinder zu entscheiden. Nach Beendigung der Arbeit
fand der alljährliche „Girls’ Day“, der Mädchen die Möglichkeit geben soll,
in Männerberufe hineinzuschnuppern, gerade zum 6. Mal statt. Immer mehr
wird so die Öffentlichkeit für die untersuchte Fragestellung sensibilisiert.

Ausgangspunkt für die Wahl des Themas war indessen mein eigener
Wechsel von einer kaufmännischen Ausbildung „typisch weiblicher“ Aus-
richtung in das – eher „männlich“ geprägte – Studium der Volkswirtschafts-
lehre. Dabei konnte ich im Vergleich feststellen, wie unterschiedlich die
Ziele im Erwerbsleben und die Einstellungen zum Beruf bei den jeweiligen
Mitstreiterinnen und Mitstreitern häufig waren.

Die vorliegende Arbeit wurde im Wintersemester 2006/07 von der Wirt-
schafts- und Verhaltenswissenschaftlichen Fakultät der Albert-Ludwigs-Uni-
versität Freiburg als Dissertation angenommen. Die Wissenschaftliche Ge-
sellschaft Freiburg i. Br. hat die Drucklegung dieser Arbeit mit einem Ko-
stenzuschuss gefördert, wofür ich sehr dankbar bin. Zum Gelingen der
Arbeit haben während der Jahre ihres Entstehens einige Personen und Insti-
tutionen beigetragen, bei denen ich mich an dieser Stelle herzlich bedanken
möchte.

Mein besonderer Dank gilt meinem Doktorvater, Herrn Prof. Dr. Sieg-
fried Hauser, der die Arbeit mit vielen hilfreichen Anregungen und kon-
struktiven Diskussionen unterstützt hat und von dem ich in den vergangenen
Jahren während meiner Tätigkeit an seinem Lehrstuhl viel gelernt habe. Be-
danken möchte ich mich auch bei Herrn Prof. Dr. Bernd Schauenberg für
die Übernahme des Zweitgutachtens und wertvolle Ratschläge. Beiden
danke ich zudem für ihre Unterstützung bei der Vorbereitung eines einmo-
natigen Forschungsaufenthalts an der Harvard University im März 2006.

Darüber hinaus bin ich dankbar für das mir vom DAAD gewährte Kurz-
stipendium, das mir diesen Auslandsaufenthalt ermöglicht hat. Herr Pro-



fessor Peter L. Murray, Harvard Law School, hat mir den Zugang zu den
Bibliotheken der Universität vermittelt – auch ihm gilt mein herzlicher
Dank. Dem Deutschen Institut für Wirtschaftsforschung (DIW), Berlin, bin
ich verbunden für die Bereitstellung der in dieser Dissertation verwendeten
Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP).

Meinen Freunden sowie meinen Kollegen vom Lehrstuhl für empirische
Wirtschaftsforschung und Ökonometrie danke ich herzlich für die fachliche
und moralische Unterstützung, die zum Gelingen dieser Arbeit beigetragen
haben. Meinen ganz besonderen Dank verdient Agnieszka Stazka, die mir
in all den Jahren in Höhen wie in Tiefen freundschaftlich beigestanden und
die das Manuskript Korrektur gelesen hat. Für wertvolle Hinweise bin ich
auch Herrn Prof. Dr. Michael Beckmann, der mir in der Anfangszeit als
kritischer Diskussionspartner zur Verfügung stand, äußerst dankbar.

Ebenfalls möchte ich mich ausdrücklich bei meinen Eltern und meinen
Schwestern bedanken, die während meiner Studien- und Promotionszeit im-
mer für mich da waren und jederzeit ein offenes Ohr für alle Dinge hatten,
die mich in den letzten Jahren beschäftigt haben.

Mein größter Dank jedoch gilt meinem Mann Jens für sein Vertrauen,
seine Geduld und seine unermüdliche Motivationsgabe und nicht zuletzt für
seine akribische Durchsicht des Manuskripts. Seine Hilfe war für mich von
unschätzbarem Wert.

Freiburg, im Mai 2007 Nicole Binder
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Einführung und Zielsetzung

Das Thema „Frauen am Arbeitsmarkt“ weckt bei vielen Menschen die
Assoziation des „Andersseins“, denn Frauen arbeiten seltener als Männer
dauerhaft in einem sogenannten „Normalarbeitsverhältnis“: Sie unterbre-
chen ihre Erwerbstätigkeit wegen Kindererziehungszeiten, sie arbeiten häu-
fig in Teilzeit- oder geringfügigen Beschäftigungsverhältnissen und haben
schlechtere Aufstiegschancen. Unternehmen, in denen vorwiegend Frauen
arbeiten, unterscheiden sich in ihrer Größe und ihrem Betätigungsfeld von
typischen Männerunternehmen. Nicht zuletzt wählen Frauen typischerweise
andere Berufe als Männer. Das alles kann zu schlechteren Chancen auf
dem Arbeitsmarkt und schließlich zu einem geringeren Einkommen als dem
der männlichen Erwerbstätigen führen.

Wenn man nach den Gründen für all diese Benachteiligungen sucht, stößt
man auf sehr unterschiedliche Aspekte. Selbst wenn Benachteiligungen ob-
jektiv feststellbar sind, so müssen sie nicht notwendigerweise auf Diskrimi-
nierung durch Arbeitgeber, Kollegen oder Institutionen am Arbeitsmarkt zu-
rückzuführen sein. Zudem muß Diskriminierung nicht unbedingt gewollt
sein. Vielmehr selektieren Frauen sich in vielerlei Hinsicht selbst in be-
stimmte Richtungen, wenn auch vielfach ein immer noch festes Rollenver-
ständnis von Frauen und Männern in der Gesellschaft die Ursache davon
ist, man also strukturelle Diskriminierung in Betracht ziehen könnte. So
fühlen sich viele Frauen weitgehend oder sogar allein für die Erziehung der
Kinder zuständig, oder aber sie werden von anderen Personen dafür verant-
wortlich gemacht. Ein weiteres wichtiges Beispiel, dem in dieser Arbeit be-
sonderes Augenmerk zugewendet werden soll, stellt die Berufswahl dar.
Vermutlich findet auch diese Entscheidung immer noch unter einigen Re-
striktionen statt: Eltern beeinflussen ihre Kinder, und diese schränken sich
selbst bei ihrer Wahl ein, weil sie ihr eigenes zukünftiges Verhalten und
das der potentiellen Arbeitgeber antizipieren. Andererseits gibt es heutzu-
tage aber so gut wie keine echten geschlechtsspezifischen Schranken mehr
bei der Berufswahl, so daß Jugendliche, wenn sie genügend Mut und Initia-
tive aufbringen, durchaus einen für ihr Geschlecht untypischen Beruf erler-
nen können.

Wenn typische „Frauenberufe“ identifiziert werden können, dann kann
untersucht werden, ob Frauen (oder auch Männer) in diesen Berufen be-
stimmten Nachteilen ausgesetzt sind, was darauf hindeuten würde, daß das



unterschiedliche Berufswahlverhalten zu weiteren Unterschieden führen
kann. Dies wirft aber auch die Frage auf, wie es Männern in typischen
Frauenberufen ergeht: Werden sie in diesen Berufen genauso behandelt wie
Frauen, so deutet dies darauf hin, daß zumindest teilweise der Einfluß des
„Geschlechts“ des Berufes, d. h. des innerhalb dieses Berufes vorherrschen-
den natürlichen Geschlechts, den Einfluß des natürlichen Geschlechts auf
verschiedene Benachteiligungsmechanismen dominiert. Aus diesem Grund
wird im Verlauf dieser Arbeit nicht nur unterschieden zwischen den beiden
Geschlechtern, sondern auch zwischen Personen in Männer- und in Frauen-
berufen, da hierdurch das natürliche Geschlecht in den Hintergrund treten
kann und die mutmaßlich unterschiedlichen Präferenzen oder Fähigkeiten
von Personen in Männer- und in Frauenberufen hervorgehoben werden kön-
nen. Die Zuordnung der Personen zu den beiden Berufsgruppen kann näm-
lich selbst auch als grobe Identifikation der Präferenzen und Fähigkeiten
der Personen herangezogen werden, unabhängig davon, ob diese angeboren
oder durch Sozialisation angeeignet sind. Die Statistik zeigt1, daß Männer-
berufe ein höheres Durchschnittseinkommen aufweisen, während Frauenbe-
rufe häufig soziale Berufe sind, bei denen vermutet werden kann, daß man
sie nicht in erster Linie wegen des Einkommens, sondern eher aus anderen
Gründen ergreift. Das höhere Durchschnittseinkommen in Männerberufen
kann zum einen eine Diskriminierung von Frauen mit dementsprechend
niedrigerem Einkommensniveau in Frauenberufen zur Ursache haben, denn
Frauenberufe werden definitionsgemäß von Frauen dominiert. Zum anderen
ist aber auch eine Art Kompensation härterer Arbeitsbedingungen, höherer
Verantwortung etc. durch einen Lohnaufschlag in Männerberufen denkbar,
was im Umkehrschluß bedeutet, daß Frauenberufe andere Vorteile, wie z. B.
Flexibilität, geringere körperliche Belastung oder eine „erfüllende“ soziale
Komponente, aufweisen, die das geringere Lohnniveau in gewisser Weise
rechtfertigen und ebenfalls kompensieren. Im ökonomischen Zusammenhang
heißt das, daß die monetäre Orientierung zwischen den Geschlechtern oder
Angehörigen der beiden Berufsgruppen unterschiedlich stark sein kann, was
aber trotzdem keinen Widerspruch zum rationalen Verhalten gemäß der Prä-
ferenzen darstellen muß, da sich diese eben unterscheiden.

Um diesen möglicherweise unterschiedlichen Präferenzen gerecht werden
und sie ggf. indirekt überprüfen zu können, soll in dieser Arbeit nicht nur
das Einkommen als Benachteiligungsindikator herangezogen werden, da
dieses Merkmal zu eindimensional wäre und die Benachteiligung auf diese
Art möglicherweise sogar überschätzt werden könnte, falls das Einkommen
bei manchen Personen nur eine untergeordnete Rolle spielt. Das Ziel dieser
Arbeit ist demnach, die Basis für die Messung von Benachteiligung auf an-
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dere Indikatoren neben dem Einkommen auszuweiten und des weiteren zu
überprüfen, ob die Berufswahl einen Einfluß auf die Benachteiligung, ge-
messen nach jedem einzelnen Indikator, ausübt. Bei diesen Indikatoren han-
delt es sich um die unterschiedliche Berufswahl selbst, die Verteilung von
Männern und Frauen auf Teilzeit- bzw. geringfügige und Vollzeitbeschäfti-
gungsverhältnisse, um die Befristung ihrer Arbeitsverträge, um die unter-
schiedliche Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen sowie um das Risiko,
überqualifiziert oder nicht im ursprünglich erlernten Beruf tätig zu sein.
Eine Benachteiligung nach einem Indikator kann zwar entweder im posi-
tiven Sinne auf eine freie Wahl der erwerbstätigen Person zurückgeführt
werden (z. B. Teilzeit) oder im negativen Sinne eine durch den Erwerbs-
tätigen ungewollte Benachteiligung, z. B. als Folge einer Einschränkung der
Wahlmöglichkeiten durch den Arbeitgeber, darstellen. Sowohl positive als
auch negative Ursachen wirken sich aber vermutlich dahingehend aus, daß
diese Benachteiligung wiederum das Einkommen schmälert. Bei einer posi-
tiven Ursache könnte die Einkommenseinbuße eine Kompensation für die
vordergründigen Vorteile darstellen, eine negative Ursache hingegen bedeu-
tet doppelte Benachteiligung, möglicherweise sogar echte Diskriminierung.
In dieser Arbeit soll der gegenseitige positive oder negative Einfluß der
Benachteiligungsindikatoren aufeinander empirisch herausgearbeitet werden,
so daß die Folgen von individuellen Entscheidungen hinsichtlich der Be-
schäftigungssituation transparent werden.

Die Basis der herkömmlichen Diskriminierungsforschung soll in dieser
Arbeit jedoch nicht nur in der Weise ausgeweitet werden, daß neben dem
Einkommen auch andere Benachteiligungsindikatoren beleuchtet werden.
Vielmehr soll auch auf eine weitere Ebene hingewiesen werden: Akzeptiert
man den Einfluß unterschiedlicher Präferenzen als Ursache von Benach-
teiligung, so stellt sich geradezu zwangsläufig die weitere Frage, ob die
vordergründige, vermeintlich objektive Benachteiligung, die von den Indi-
katoren widergespiegelt wird, auch immer auf der subjektiven Ebene des
einzelnen Individuums eine Benachteiligung darstellen muß. Läßt man auch
nicht-ökonomische, aber dennoch rationale Präferenzen zu, so besteht die
Möglichkeit, daß selbst eine Person, die objektiv nach mehreren Indikatoren
benachteiligt ist, sich nach ihrem eigenen subjektiven Maßstab nicht be-
nachteiligt fühlt, weil sie ihre Beschäftigungssituation freiwillig so gewählt
hat. Dieser subjektive, bei jeder Person unterschiedlich ausgestaltete Maß-
stab bildet einen höheren und vielleicht passenderen Ansatzpunkt zur Beur-
teilung von Benachteiligung ab als objektive Maßstäbe.

Es versteht sich von selbst, daß, damit jedoch individuell eine subjektive
Beurteilung der Beschäftigungssituation unverfälscht stattfinden kann, zum
einen eine freie Wahl der Beschäftigungssituation und des Berufs gewähr-
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