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Vorwort 
 

Der vorliegende Bericht behandelt eines der zentralen Themen unserer 

Zeit: die Gleichstellung der Geschlechter und explizit die persistenten Ein-

kommensungleichheiten, die auch heute noch bestehen. Die Frage der 

Entgeltdiskriminierung ist in unserer Gesellschaft von zentraler Bedeu-

tung, da sie die grundlegenden Prinzipien von Gerechtigkeit und Gleich-

stellung tangiert. 

Trotz zahlreicher Fortschritte in den letzten Jahrzehnten bleibt der 

Gender Pay Gap ein hartnäckiges Problem, das Frauen in vielen Lebens-

bereichen benachteiligt. Die Lohnlücke führt unter anderem dazu, dass 

Frauen oft keine finanzielle Unabhängigkeit von ihrem Partner erreichen, 

weniger in die Sozialversicherungssysteme einzahlen und letztlich häufi-

ger als Männer von Altersarmut betroffen sind. 

Vor diesem Hintergrund wurde das Projekt „A Nordic-German Trade 

Union Cooperation on Pay Equity“ von der Friedrich-Ebert-Stiftung Nordic 

Countries (FES), dem Council of Nordic Trade Unions (NFS) und dem 

Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) ins Leben gerufen. Ziel dieses 

Projekts ist es, die aktuellen Herausforderungen und Fortschritte auf die-

sem Gebiet zu beleuchten und aus einer länderübergreifenden Perspek-

tive Handlungsansätze abzuleiten. 

Trotz jahrzehntelanger Bemühungen bleibt Entgeltungleichheit ein 

drängendes Problem – nicht nur in Deutschland, sondern auch in den nor-

dischen Ländern, die oft als Vorreiter in Fragen der Gleichstellung gelten. 

Unser gemeinsames Ziel war es, einen tiefgehenden internationalen Ver-

gleich zu ermöglichen und daraus konkrete Handlungsempfehlungen für 

die gewerkschaftliche Arbeit abzuleiten. 

Der deutsche Länderbericht baut auf umfangreichen Analysen, Re-

cherchen und Interviews auf. Er stellt die Entwicklung der Gleichstellung 

in Deutschland sowie die aktuelle Situation dar und beschreibt anschau-

lich, welche Hindernisse bestehen, um Entgeltgleichheit zu erreichen. 

Darüber hinaus bietet der Bericht eine ausführliche Darstellung der na-

tionalen, gewerkschaftlichen und zivilgesellschaftlichen Maßnahmen und 

Instrumente, die das Ziel verfolgen, die Ungleichheiten zwischen Frauen 

und Männern auf dem Arbeitsmarkt abzubauen. Die Beispiele guter Pra-

xis dienen als Inspiration und Ansporn, weiterhin aktiv an der Beseitigung 

von Geschlechterungleichheiten zu arbeiten. Zudem werden konkrete 

Handlungsempfehlungen spezifisch für den deutschen Kontext abgelei-

tet. 

Besonderer Dank gilt dem NFS und der FES für die hervorragende und 

angenehme Kooperation. Ein ebenso herzlicher Dank geht an die Ex-

pert*innen und Vertreter*innen der beteiligten Gewerkschaften, die mit ih-
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rer Expertise und ihren Erfahrungen wesentlich zur Qualität dieser Studie 

beigetragen haben. Sie haben es ermöglicht, nicht nur theoretische Kon-

zepte zu diskutieren, sondern auch Praxisbeispiele zu identifizieren, die 

zeigen, wie Hindernisse auf dem Weg zu echter Entgeltgleichheit über-

wunden werden können. 

Der Bericht zeigt auf, dass es noch ein langer Weg zur vollständigen 

Gleichstellung ist, bietet jedoch auch Lösungsansätze und positive Bei-

spiele, die Mut machen. Er soll dazu beitragen, das Bewusstsein für die 

strukturellen Ungerechtigkeiten zu schärfen und Wege aufzuzeigen, wie 

diese überwunden werden können. 

Wir hoffen, dass die Ergebnisse dieses Berichts Impulse für eine wei-

terhin engagierte Diskussion und entschlossene Maßnahmen zur Förde-

rung der Entgeltgleichheit geben. Politik, Wirtschaft und Gesellschaft kön-

nen nur durch gemeinsame Anstrengungen eine gerechtere und gleich-

berechtigtere Arbeitswelt schaffen und gleichen Lohn für gleiche oder 

gleichwertige Arbeit durchsetzen. 

 

 

Bettina Kohlrausch      Elke Hannack 

WSI         DGB 
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Zusammenfassung 
 

Dieser Bericht ist Teil des Projekts „A Nordic-German Trade Union Co-

operation on Pay Equity“, das gemeinsam von dem Council of Nordic 

Trade Unions (NFS), der Friedrich Ebert Stiftung Nordic Countries (FES) 

und dem Deutschen Gewerkschaftsbund (DBG) durchgeführt wurde. Ziel 

des Projektes ist es, den Stand der Entgeltgleichheit in Dänemark, Finn-

land, Island, Norwegen, Schweden und Deutschland zu analysieren und 

aus dem internationalen Vergleich Schlussfolgerungen für die gewerk-

schaftliche Arbeit zu ziehen. Es wurden ein Analyse-Bericht (NFS/FES 

2024a) und politische Empfehlungen herausgegeben (NFS/FES 2024b). 

Für jedes der beteiligten Länder wurden Länderberichte mit gleichlau-

tenden Analysefragen und einer gemeinsamen inhaltlichen Struktur er-

stellt. Der vorliegende Bericht wurde als „Länderbericht Deutschland“ mit 

finanzieller Förderung der Hans Böckler Stiftung erarbeitet. Zunächst in 

englischer Sprache erstellt, wird der Länderbericht Deutschland hiermit in 

deutscher Übersetzung und ergänzt um wesentliche Ergebnisse und 

Schlussfolgerungen aus dem internationalen Projekt zur Verfügung ge-

stellt. 

In dem Projekt wurden für jedes Land vier Faktoren untersucht, die das 

geschlechtsspezifische Entgeltgefälle beeinflussen: Entgeltdiskriminie-

rung, horizontale (sektorale und berufliche) Segregation, ungleiche Ver-

teilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit und vertikale Segregation 

(sog. „gläserne Decke“). Mit diesen vier Kriterien lehnte sich das Projekt 

an das Konzept der Europäischen Kommission zur Erklärung der ge-

schlechterbezogenen Entgeltunterschiede an. Sie lassen sich wie folgt er-

läutern: 

 

Entgeltdiskriminierung 

Die Lohnunterschiede in den sechs Ländern stehen im Mittelpunkt. Der 

Schwerpunkt liegt dabei auf den tatsächlichen Lohnunterschieden zwi-

schen Männern und Frauen und den Entwicklungen im Laufe der Zeit. 

Es liegt auf der Hand, dass das geschlechtsspezifische Lohngefälle 

keine direkte Messung oder ein Indikator für Entgeltdiskriminierung im 

Sinne des Rechtsgrundsatzes des gleichen Entgelts für gleiche oder 

gleichwertige Arbeit ist, da es Entgeltunterschiede berechnet, ohne die für 

diese Zahlungen geleistete Arbeit zu berücksichtigen. 

Dennoch ist es ein wichtiger Indikator für die unterschiedlichen Chan-

cen von Frauen und Männern auf dem Arbeitsmarkt im Allgemeinen und 

bei der Bezahlung im Besonderen und spielt daher eine zentrale Rolle bei 

der Untersuchung der Gleichstellung der Geschlechter im Arbeitsleben. 
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Ungleiche Verteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit 

Diese Kategorie ist sehr breit gefächert, denn sie umfasst alles von der 

Erwerbsbeteiligung von Frauen und Männern über Teilzeitarbeit bis hin 

zur Beteiligung an der Elternzeit. Ziel ist es, sowohl den Anteil von Frauen 

und Männern an der Erwerbsarbeit als auch den geschlechtsspezifisch 

ungleichen Anteil an der unbezahlten Arbeit aufzuzeigen. 

Dies schließt geschlechtsspezifische Stereotypen und Normen ein, die 

besagen, dass Mütter im Allgemeinen den größten Teil der Elternzeit und 

der Ausfalltage wegen Krankheit der Kinder in Anspruch nehmen und 

auch den größten Teil der unbezahlten Hausarbeit leisten. Auch der Zu-

gang zur Kinderbetreuung fällt unter diese Rubrik. 

 

Horizontale Segregation 

Die unterschiedliche Berufswahl von Frauen und Männern ist im Zusam-

menhang mit der Entgeltgleichheit als wichtig anzusehen. Sie zeigt sich 

oft schon im Bildungsverhalten von Mädchen und Jungen und später im 

Leben in den unterschiedlichen Gehältern, die sie erhalten. Deshalb ist 

ebenso wichtig, sowohl die Segregation nach Sektoren zu betrachten als 

auch die berufliche. In dieser Studie wird daher der Begriff „horizontale 

Segregation“ und nicht „sektorale Segregation“ als Kriterium verwendet. 

 

Vertikale Segregation 

Aus der gewerkschaftlichen Perspektive dieser Studie heraus, erhält das 

Durchbrechen der „gläsernen Decke“ und die Gewinnung von mehr weib-

lichen Führungskräften weniger Gewicht als die drei anderen Kriterien in 

dieser Studie. Aus gewerkschaftlicher Sicht ist es wichtiger, Entgeltgleich-

heit für die große Mehrheit zu gewährleisten, als sich um die Einstellung 

von mehr weiblichen Führungskräften zu bemühen. Anstelle des Begriffs 

„gläserne Decke“ ist es angebracht, den Begriff „vertikale Diskriminierung“ 

zu verwenden, wenn es um die geschlechtsspezifischen Unterschiede bei 

beruflichen Entwicklungen geht. 

Für jeden der vier Einflussfaktoren werden folgende Fragen analysiert: 

• Welche Entwicklungen gab es in den letzten Jahren und was ist der 

aktuelle Stand? 

• Welche erfolgreichen Instrumente gibt es für die Erreichung von Equal 

Pay? 

• Welche lokalen, regionalen oder nationalen Praxisbeispiele für die Er-

reichung von Equal Pay gibt es? 

• Welche Hindernisse gibt es für (weitere) Veränderungen? 
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Dieser Bericht wurde auf der Grundlage einer Dokumentenanalyse, einer 

Internetrecherche und drei Interviews mit Vertreter*innen des Deutschen 

Gewerkschaftsbundes (DGB), der Gewerkschaft Erziehung und Wissen-

schaft (GEW) und der Gewerkschaft Nahrung Genuss Gaststätten (NGG) 

erstellt. 

Darüber hinaus wurden die vorläufigen Inhalte dieses Berichts den 

Verantwortlichen für Frauen- und Gleichstellungspolitik des DGB und sei-

ner Mitgliedsgewerkschaften vorgestellt. In einer schriftlichen Befragung 

wurden sie zu Hindernissen und weiteren guten Praxisbeispielen für Ent-

geltgleichheit befragt. 
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1. Entgeltdiskriminierung 
 

1.1 Gender Pay Gap 
 

Der Gender Pay Gap als Indikator für die unterschiedlichen Verdienst-

möglichkeiten von Frauen und Männern ist in Deutschland im Vergleich 

zu anderen europäischen Ländern konstant hoch. Er blieb seit den 1990er 

Jahren stabil bei knapp über 20 Prozent und fiel 2019 unter die 20-Pro-

zent-Marke (siehe Abbildung 1). Im Jahr 2022 lag der Gender Pay Gap in 

Deutschland bei 18 Prozent, wobei ein bemerkenswerter Unterschied 

zwischen Westdeutschland (ehemalige BRD) und Ostdeutschland (ehe-

malige DDR) bestand: 19 Prozent zu 7 Prozent. 

 

 

Abbildung 1: Unbereinigter Gender Pay Gap in Deutschland (West und 

Ost; in Prozent) 

 

 
 

Quelle: Destatis o. J. c 

 

 

Diese Unterschiede werden gemeinhin auf Unterschiede in der Erwerbs-

beteiligung, der beruflichen Segregation und der Teilzeitarbeit zwischen 

Frauen und Männern in West- und Ostdeutschland zurückgeführt. Wei-

tere Gründe sind, dass das Lohnniveau der Männer in Westdeutschland 

im Allgemeinen höher ist und dass Frauen in Westdeutschland häufiger 

einen Niedriglohn von weniger als 2.000 Euro pro Monat erhalten. Die 
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vergleichsweise niedrigen Löhne in Ostdeutschland sind gleichmäßiger 

auf die Geschlechter verteilt (Pfahl et al. 2023b, S. 3). 

Vor diesem Hintergrund ist es nicht verwunderlich, dass der Gender 

Pay Gap in den einzelnen Bundesländern unterschiedlich ausfällt und von 

Baden-Württemberg (22 Prozent im Jahr 2023) und anderen westlichen 

Bundesländern bis zu Brandenburg und Sachsen-Anhalt (4 und 5 Prozent 

im Jahr 2023) und anderen östlichen Bundesländern reicht (Destatis 

2024d). 

 

 

1.2 Bereinigter Gender Pay Gap und eine 
neue Variable zur Berechnung 

 

Der Gender Pay Gap wird in der Regel in seiner unbereinigten Version 

angegeben wie in der obigen Abbildung 1. Zur Untersuchung der Fakto-

ren, die den Gender Pay Gap beeinflussen, wird üblicherweise eine Re-

gressionsanalyse durchgeführt (Dekompositionsanalyse, Kitagawa-Oa-

xaca-Blinder-Methode), um den Einfluss von Variablen wie Qualifikation, 

Arbeitszeit, Hierarchiestufe, Branche oder Berufserfahrung auf die Lohn-

unterschiede zu ermitteln.  

Das Ergebnis dieser Berechnungen ist der bereinigte Gender Pay Gap, 

der den Unterschied zwischen den Löhnen von Frauen und Männern an-

gibt, der nicht durch die verwendeten Variablen beeinflusst wird. Auf Basis 

der Verdienststrukturerhebung 2018 lag der bereinigte Gender Pay Gap 

in Deutschland bei sechs Prozent (1,28 Euro). 

 
„Ausgehend vom unbereinigten Gender Pay Gap (20,1 Prozent) lassen 
sich 14,2 Prozentpunkte und damit 70,8 Prozent durch die in die Analyse 
einbezogenen Faktoren erklären. Die restlichen 5,9 Prozentpunkte bezie-
hungsweise 29,2 Prozent des Lohnabstands sind nicht durch die berück-
sichtigten Merkmale zu erklären; sie entsprechen dem bereinigten Gender 
Pay Gap. Dies bedeutet, dass der Gender Pay Gap um rund 14 Prozent-
punkte geringer wäre, wenn Männer und Frauen über dieselben, in der 
Analyse berücksichtigten Ausstattungsmerkmale verfügten.“ (Mischler 
2021: 115) 

 

Nach der neuesten Berechnung mit den Daten der (letzten) Verdienst-

strukturerhebung von 2022 betrug der bereinigte Gender Pay Gap 

1,59 Euro bzw. etwas mehr als sechs Prozent (siehe Abbildung 2). Von 

den Faktoren, die zum bereinigten (oder: erklärten) Teil des Gender Pay 

Gap beitrugen, war der höhere Anteil von Frauen in schlechter bezahlten 

Berufen und Branchen („Beruf und Branche“) der größte: Er trug 

1,06 Euro bei. 
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Abbildung 2: Verdienstunterschiede zwischen Männern und Frauen 

(Bruttostundenverdienst; 2023) 

 

 
 

Quelle: Destatis o. J. b 

 

 

Die Tatsache, dass Frauen häufiger in Teilzeit arbeiten („Beschäftigungs-

umfang“) trug mit 0,80 Euro den zweitgrößten Anteil zum Gender Pay Gap 

bei. Weitere 0,23 Euro sind darauf zurückzuführen, dass Frauen häufiger 

geringfügig beschäftigt sind, sodass sich der Einfluss der reduzierten Ar-

beitszeit auf 1,03 Euro summiert. 

Der drittgrößte Faktor mit 0,46 Euro waren unterschiedliche Anteile 

von Männern und Frauen an den beruflichen Anforderungsniveaus: Hel-

fer- bzw. Anlerntätigkeiten, fachlich ausgerichtete Tätigkeiten, komple-

xere Spezialtätigkeiten oder hoch komplexe Tätigkeiten („Qualifikations-

anspruch/Anforderungsniveau“). 

Ein Nachteil des bereinigten Gender Pay Gap war bislang die Tatsa-

che, dass er keine Aussage über die Verwirklichung des Grundsatzes des 

gleichen Entgelts für gleiche oder gleichwertige Arbeit machen konnte. 

Das lag daran, dass Informationen über die Art der Arbeit und/oder den 

Wert der Arbeit nicht verfügbar waren. Daher konnten die mögliche Un-

terbewertung der Arbeit von Frauen und das Ausmaß der Diskriminierung 

lange Zeit nicht berechnet werden. 

Im Jahr 2022 legten Klammer et al. (2022) neue Berechnungen für 

Deutschland vor. Sie bildeten den Comparable-Worth-Index (CW-Index) 

für 89 Berufsgruppen („Dreisteller“ der internationalen Berufsklassifikation 

ISCO-08; siehe dazu ILO o. J.), der den Wert der in der jeweiligen Berufs-
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gruppe geleisteten Arbeit angibt. Berufe mit gleichem oder ähnlichem 

CW-Index sind als gleichwertig anzusehen (und sollten daher auch gleich 

bezahlt werden). 

Der CW-Index wurde mithilfe des Tools „Paarvergleich“ des Entgelt-

gleichheitstools eg-check (siehe Kapitel 1.7.1) und den Ergebnissen einer 

regelmäßigen Arbeitnehmerbefragung zu Arbeitsanforderungen und Ar-

beitsaufwand durch zwei öffentliche Forschungsinstitute berechnet. Der 

CW-Index wurde mit den Daten der Verdienststrukturerhebung 2018 kom-

biniert, um eine umfassende statistische Analyse der Entgeltunterschiede 

und ihrer Einflussfaktoren zu ermöglichen (Dekompositionsanalyse nach 

Kitagawa/Oaxaca/Blinder). 

Die Analyse ergab, dass fast drei Viertel des Lohngefälles auf die ge-

ringere Entlohnung für gleichwertige Arbeit von Frauen zurückzuführen 

ist. Nur die Hälfte des Lohngefälles lässt sich auf Unterschiede zwischen 

Frauen und Männern in Bezug auf die ausgewählten Faktoren zurückfüh-

ren. Die andere Hälfte ist auf geschlechtsspezifische Unterschiede bei der 

Bewertung dieser Faktoren zurückzuführen. Die Existenz von Bewer-

tungsdiskriminierung wurde somit für Deutschland nachgewiesen (Klam-

mer et al. 2022: 234 und 248 f.). 

 

 

1.3 Rechtliche Bestimmungen und 
Bewertung ihrer Auswirkungen 

 

Bis 2017 gab es in Deutschland kein spezielles Gesetz gegen Entgeltdis-

kriminierung. Das Grundgesetz garantiert seit 1949 die Gleichberechti-

gung von Frauen und Männern als Grundrecht, und seit 2006 verbietet 

das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) Benachteiligungen in 

Bezug auf Beschäftigung und Arbeitsbedingungen einschließlich des Ent-

gelts. Diese Rechte wurden sehr allgemein und nicht detailliert oder spe-

zifisch beschrieben. Daher wurden lange Zeit das europäische Recht und 

die Rechtsprechung des Europäischen Gerichtshofs als Rechtsgrundlage 

herangezogen und spielte für die Entgeltgleichheit in Deutschland eine 

große Rolle. 

Im Jahr 2017 ist nach jahrelangen Diskussionen und mehreren unter-

schiedlichen Vorschlägen für ein Entgeltgleichheitsgesetz das Entgelt-

transparenzgesetz (EntgTranspG) in Kraft getreten. Es fasst die Grunds-

ätze der Entgeltgleichheit zusammen, definiert die wichtigsten Begriffe 

nach europarechtlichen Vorgaben und legt drei Maßnahmen zur Durch-

setzung der Entgeltgleichheit durch Entgelttransparenz fest: 
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• individueller Auskunftsanspruch in Unternehmen mit mehr als 

200 Beschäftigten: Beschäftigte haben das Recht, Informationen zu 

erhalten über a) Kriterien und Verfahren der Entlohnung und b) den 

Median des Durchschnittslohns einer Vergleichstätigkeit, die in der 

gleichen Besoldungsgruppe liegen und von mindestens sechs anderen 

Arbeitnehmer:innen des anderen Geschlechts ausgeübt werden muss. 

 Sind die Kriterien und Verfahren der Entlohnung tarifvertraglich verein-

bart, genügt es, den jeweiligen Tarifvertrag zu nennen und anzugeben, 

wo die Regelungen nachzulesen sind. Arbeitsplätze, die durch den Ta-

rifvertrag unterschiedlich eingestuft sind, werden als ungleichwertig an-

gesehen („Angemessenheitsvermutung“). In Betrieben mit (tarifgebun-

denen oder nicht tarifgebundenen) Betriebsräten verwalten diese den 

Rechtsanspruch, in Betrieben ohne Betriebsrat müssen die Arbeitneh-

mer :innen die Auskunft direkt beim Arbeitgeber einholen. 

• betriebliche Prüfverfahren: Privatunternehmen (ausschließlich!) mit 

mehr als 500 Beschäftigten werden aufgefordert, ihre Entgeltregelun-

gen und ­strukturen im Hinblick auf die Entgeltgleichheit einer Bewer-

tung zu unterziehen. Diese Überprüfung der Entgeltgleichheit muss 

sich auf alle Arbeitsplätze erstrecken, die unter das gleiche Entgeltsys-

tem fallen. 

 Das Verfahren muss aus einer Überprüfung des Entgeltsystems und 

seiner Regelungen, einschließlich der Methoden zur Arbeitsplatzbe-

wertung, einer Analyse im Hinblick auf den Grundsatz des gleichen 

Entgelts und einen Abschlussbericht bestehen. Der Arbeitgeber ist in 

der Wahl der Analyse- und Arbeitsplatzbewertungsmethoden frei, 

muss jedoch gültige statistische Methoden verwenden. 

 Das Gesetz regelt ausdrücklich, dass, wenn das Entgeltsystem auf ge-

setzlichen oder tarifvertraglichen Regelungen beruht, keine Verpflich-

tung besteht, die Gleichwertigkeit der Arbeitsplätze von Männern und 

Frauen zu überprüfen. Der Betriebsrat ist zu beteiligen; er und die Be-

schäftigten sind über die Prüfung der Entgeltgleichheit und deren Er-

gebnis(se) zu informieren. Eine weitere (interne oder externe) Veröf-

fentlichung der Ergebnisse ist nicht obligatorisch. Wird bei der Über-

prüfung eine Entgeltdiskriminierung festgestellt, wird vom Arbeitgeber 

erwartet, dass er angemessene Maßnahmen ergreift (ohne zeitliche 

Begrenzung oder Sanktionen). 

• Bericht über Entgeltgleichheit: Kapitalgesellschaften, die nach dem 

Handelsgesetzbuch berichtspflichtig sind und mehr als 500 Beschäf-

tigte haben, müssen alle fünf (tarifgebundene Unternehmen) bzw. drei 

(alle anderen) Jahre einen Bericht über Maßnahmen zur Chancen-

gleichheit und Entgeltgleichheit vorlegen. Weitere Regelungen oder 

Anforderungen an diese Berichte gibt es nicht. 
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Die Tarifpolitik ist von diesem Gesetz weitgehend ausgenommen. Die Ta-

rifvertragsparteien werden in § 6 EntgTranspG lediglich aufgefordert, „im 

Rahmen ihrer Aufgaben und Möglichkeiten zur Verwirklichung der Ent-

geltgleichheit zwischen Frauen und Männern beizutragen“. Zu der Schwä-

che dieser Aufforderung kommt hinzu, dass der Gesetzgeber in § 4 Abs. 5 

EntgTranspG formuliert hat: 

 
„Für tarifvertragliche Entgeltregelungen […] gilt eine Angemessenheitsver-
mutung. Tätigkeiten, die aufgrund dieser Regelungen unterschiedlichen 
Entgeltgruppen zugewiesen werden, werden nicht als gleichwertig ange-
sehen, sofern die Regelungen nicht gegen höherrangiges Recht versto-
ßen.“ 

 

Dies wurde von vielen so interpretiert, dass eine Überprüfung der Diskri-

minierungsfreiheit der tariflichen Arbeitsbewertung und Eingruppierung 

für unnötig erklärt wird und die Entgeltgleichheit in tarifgebundenen Be-

trieben per se erfüllt ist, weil davon auszugehen ist, dass die tarifliche Ar-

beitsbewertung geschlechtsneutral ist und die Arbeitsplätze immer korrekt 

den Entgeltgruppen zugeordnet werden. 

Zu leicht wurde der letzte Halbsatz des § 4 Abs. 5 EntgTranspG über-

sehen, der besagt, dass die Angemessenheitsvermutung nur gilt, „sofern 

die Regelungen nicht gegen höherrangiges Recht verstoßen“. Höherran-

giges Recht, gegen das nicht verstoßen werden darf, wäre vor allem das 

Entgelttransparenzgesetz selbst mit seinem Verbot der Entgeltdiskrimi-

nierung. 

Das Entgelttransparenzgesetz wurde von Anfang an kritisiert, und zwar 

sowohl von Arbeitgebern, die sich über den bürokratischen Aufwand be-

klagten und argumentierten, dass es keine Lohndiskriminierung gebe, da 

der Lohn nur von der ausgeübten Tätigkeit oder der Leistung des Arbeit-

nehmers bzw. der Arbeitnehmerin abhänge, als auch von Gewerkschaf-

ter*innen, Aktivist*innen für Lohngleichheit und Wissenschaftler*innen, 

die sich über den begrenzten Geltungsbereich des Gesetzes, seine be-

grenzten Durchführungsbefugnisse und den nicht bindenden Charakter 

der meisten Bestimmungen beschwerten. 

Das Entgelttransparenzgesetz sieht regelmäßige Evaluierungen sei-

ner Wirksamkeit bei der Umsetzung der Lohntransparenz vor. Die erste 

Evaluierung wurde 2019 durchgeführt, die zweite wurde 2023 veröffent-

licht. Wie die erste kam auch die zweite Evaluation zu einem entmutigen-

den Ergebnis und stellte fest, dass sich 

 
„keine statistisch signifikanten Wirkungen der Instrumente des Entg-
TranspG auf die Entgeltgleichheit von Frauen und Männern nachweisen 
lassen“ (IAW 2023: 26). 
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Im Einzelnen wurde festgestellt, 

• dass nur die Hälfte der Arbeitnehmer*innen den Grundsatz des glei-

chen Entgelts für gleiche und gleichwertige Arbeit kennt; 

• dass nur ein Drittel der Beschäftigten das Entgelttransparenzgesetz 

kennt, obwohl 85 Prozent angeben, dass Lohngleichheit ein wichtiges 

Thema ist; 

• dass nur 4 Prozent der Arbeitnehmer*innen ihr Recht auf individuelle 

Lohnvergleichsinformationen in Anspruch genommen haben, obwohl 

ein Drittel dieses Recht auf Information kennt; 

• dass nur 20 Prozent der Unternehmen einen Auskunftsanspruch von 

einem oder mehreren Mitarbeiter*innen entgegengenommen haben; 

• dass nur rund 30 Prozent der privaten Arbeitgeber eine Lohngleich-

heitsprüfung durchgeführt haben, wobei unklar ist, welche Methoden 

sie angewandt und welche Schlussfolgerungen sie gezogen haben; 

• dass nur wenige Unternehmen, die zur Berichterstattung über Chan-

cengleichheit und gleiches Entgelt verpflichtet sind, den vorgeschrie-

benen Bericht veröffentlicht haben (IAW 2023: 13 f.) 

 

Die Autoren der Evaluierung sprachen daher drei zentrale Empfehlungen 

aus, die mit der EU-Entgelttransparenzrichtlinie 2023/970 in Einklang 

standen und durch sie unterstützt wurden: 

• Vertiefung der Kenntnisse über den Grundsatz des gleichen Entgelts 

und das Entgelttransparenzgesetz; 

• Verbesserung der Übersichtlichkeit und Einheitlichkeit der gesetzli-

chen Bestimmungen des Entgelttransparenzgesetzes; 

• Erhöhung der Verbindlichkeit der gesetzlichen Bestimmungen und In-

strumente. 

 

Andere Erhebungen des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Insti-

tuts der Hans-Böckler-Stiftung (WSI) kommen auf der Grundlage von Be-

fragungen von Arbeitnehmervertreter*innen zu ähnlichen Ergebnissen 

(Emmler/Klenner 2023; Baumann/Klenner/Schmidt 2019). 

 

 

1.4 Mindestlöhne und ihre Auswirkungen auf 
den Gender Pay Gap 

 

Im Jahr 2015 wurde in Deutschland ein gesetzlicher Mindestlohn einge-

führt, der in der Regel in einer speziellen Mindestlohnkommission mit Mit-

gliedern von Gewerkschaften, Arbeitgeberverbänden und der Wissen-

schaft ausgehandelt und dann der Regierung vorgeschlagen wird, die 

schließlich darüber entscheidet. 
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Im Jahr 2022 wurde der Mindestlohn für 2023 von der Regierung aus-

nahmsweise auf 12 Euro festgesetzt, was auf die letzten Bundestagswah-

len und den Koalitionsvertrag zurückzuführen ist. Als Konsequenz daraus 

lag der Vorschlag der Mindestlohnkommission für 2024 bei nur 

12,41 Euro). 

Da viele Frauen in Niedriglohnbranchen arbeiten, wurde erwartet, dass 

die Einführung des Mindestlohns ihr Einkommen erhöhen und den Gen-

der Pay Gap in Deutschland verringern würde. Wie viel des Rückgangs 

des Gender Pay Gap (von 22 Prozent im Jahr 2015 auf 18 Prozent im 

Jahr 2022) auf die Einführung des Mindestlohns zurückzuführen ist, lässt 

sich aufgrund der Vielzahl der Einflussfaktoren nur schwer ermitteln. 

Mischler (2021: 118 ff.) errechnete in einer Simulation einen Gesamt-

rückgang des Gender Pay Gap um 1,2 Prozentpunkte durch die Einfüh-

rung eines Mindestlohns von 12 Euro im Jahr 2018. Bei der Berechnung 

der potenziellen Auswirkungen für bestimmte Branchen mit einem hohen 

Anteil weiblicher Beschäftigter ergaben die Simulationen eine Verringe-

rung um 3,5 Prozentpunkte im Bereich Verwaltung und unterstützende 

Dienstleistungen, um drei Prozentpunkte im Bereich Beherbergung und 

Gastronomie und um zwei Prozentpunkte im Groß- und Einzelhandel. 

Zwar wurde der Mindestlohn im Jahr 2022 auf 12 Euro festgesetzt, 

doch die jüngste Pressemitteilung des Statistischen Bundesamtes kün-

digte für 2023 noch 18 Prozent an (Destatis 2024a). 

 

 

1.5 Beispiele guter Praxis I: Sensibilisierung 
der Öffentlichkeit 

 

Equal Pay Day 

Im Jahr 2008 fand der erste Equal Pay Day statt. Er wurde initiiert und 

wird bis heute organisiert vom Frauennetzwerk Business and Professio-

nal Women (bpw) und vom Bundesministerium für Familie, Senioren, 

Frauen und Jugend (BMFSFJ) unterstützt. Seit 2008 ist die Zahl der teil-

nehmenden Frauen, die Vielfalt der Aktionen und die Zahl der Städte, in 

denen Aktionen stattfanden, stetig gewachsen. 

Die Equal-Pay-Day-Kampagne betreibt eine Website mit vielen Infor-

mationen zum Thema und Tools für Kampagnen. In einem persönlichen 

Gespräch nannte einer der Verantwortlichen für die Durchsetzung des 

Entgelttransparenzgesetzes die Equal-Pay-Day-Kampagne in Deutsch-

land als einen der wichtigsten Einflüsse, die das Thema Entgeltgleichheit 

ins öffentliche und staatliche Bewusstsein gebracht haben. 
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Tag der betrieblichen Entgeltgleichheit 

Auf die Entgeltlücke zwischen Frauen und Männern wird auch im Herbst 

eines jeden Jahres aufmerksam gemacht, seit der Deutsche Gewerk-

schaftsbund (DGB) und seine Mitgliedsgewerkschaften am 11. Oktober 

2013 erstmals den „Tag der betrieblichen Entgeltgleichheit“ ausgerufen 

haben. 

Der Tag markiert das Datum, ab dem Frauen bis zum Jahresende ar-

beiten müssen, um dasselbe Entgelt zu erhalten, das Männer bereits an 

diesem Tag erhalten. Beispiel: Im Jahr 2023 war der 27. Oktober Tag der 

betrieblichen Entgeltgleichheit. Frauen mussten vom 28.10. bis zum 

31.12.2023 arbeiten, um das Entgelt zu erhalten, das Männer bereits am 

27.10. verdient hatten. 

Die Mitgliedsgewerkschaften des DGB veranstalten an diesem Tag 

zahlreiche betriebliche oder bezirkliche Aktionen und Seminare. 

 

„German Equal Pay Award“ und Bundesprogramm 

Im Jahr 2020 startete das Bundesministerium für Familie, Senioren, 

Frauen und Jugend (BMFSFJ) das Programm „Entgeltgleichheit fördern – 

Unternehmen beraten, unterstützen und stärken“. Im Rahmen dieses Pro-

gramms organisiert das Ministerium Dialoge zwischen Unternehmen zum 

Wissens- und Erfahrungsaustausch über Entgeltgleichheit, ihre Hürden 

und den Nutzen für Arbeitgeber und Arbeitnehmer*innen. Es gibt eine 

Website mit Informationen zum Thema und eine Servicestelle für indivi-

duelle Beratung (BMFSFJ 2022). 

Darüber hinaus vergibt das BMFSFJ einen Preis für kreative Entgelt-

konzepte und Bemühungen um Entgeltgleichheit in Unternehmen, den 

„German Equal Pay Award“. Der Preis wurde 2023 zum zweiten Mal ver-

liehen (BMFSFJ 2023a) und ging an die folgenden drei Unternehmen: 

• Bei alphaQuest (Beratung in der Digitalisierung) besteht das Gehalts-

system besteht aus zehn Besoldungsgruppen oder Laufbahnstufen mit 

festen Gehältern, sodass es innerhalb einer Besoldungsgruppe keine 

Unterschiede gibt. Die Kriterien für den Einstieg in eine Besoldungs-

gruppe und den Aufstieg im Gehaltssystem sind klar definiert. 

• Die Goldeimer gGmbH, ein gemeinnütziges nachhaltiges Sanitärunter-

nehmen, hat ein wertorientiertes Gehaltsmodell mit sozialem Mindest-

lohn für alle Beschäftigten, das ein finanziell sorgenfreies Leben ga-

rantiert, ergänzt durch eine Entgeltmatrix und einen Entgeltrat. 

• Vodafone (Telekommunikation) führte eine „Ampel“ ein, die monatlich 

anzeigt, ob Frauen mit ähnlichen Berufserfahrungen das gleiche Ent-

gelt verdienen wie Männer. 
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Zertifikate für die Prüfung der Entgeltgleichheit durch die 

Antidiskriminierungsstelle des Bundes 

Von 2013 bis 2023 hat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) 

ein Zertifikat für die Anwendung des Entgeltgleichheits-Check-Tools eg-

check (siehe Kapitel 1.7.1) vergeben und teilweise finanzielle Unterstüt-

zung gewährt. In diesen Jahren haben 28 öffentliche und private Unter-

nehmen das Zertifikat bei der ADS beantragt und erhalten, darunter die 

Deutsche Rentenversicherung Bund und die Telekom als große Unter-

nehmen, aber auch die Evangelische Kirche im Rheinland und die PACE 

Paparazzi Catering & Event als kleinere Organisationen (ADS 2020b und 

2021). Der DGB hat im Jahr 2015 ein solches Zertifikat erhalten. 

 

Fair Pay Award (private Initiative) 

Das Fair Pay Innovation Lab (FPI) bietet seit 2021 einen kostenpflichtigen 

Fair Pay Award in drei Stufen (Analyst, Developer und Leader) für die 

Analyse und ausreichende Verringerung des nicht bereinigten und berei-

nigten unternehmensbezogenen geschlechtsspezifischen Lohngefälles. 

FPI arbeitet mit mehreren Vergütungsberatungsunternehmen zusam-

men, die Instrumente zur Analyse des geschlechtsspezifischen Verdienst-

abstands anbieten. Dazu gehört auch das isländische Analysetool von 

Pay Analytics. Im Januar 2024 wurden im Internet 19 Unternehmen auf-

gelistet, die eine Auszeichnung in einer der drei Stufen erhalten haben 

(FPI o. J.). 

 

Qualifizierung und Empowerment durch die Gewerkschaften 

Die meisten Gewerkschaften haben für ihre Beschäftigten, Betriebsräte 

und/oder Mitglieder Qualifizierungsangebote zum Thema „Entgeltgleich-

heit und deren rechtliche, gesellschaftliche oder wirtschaftliche Hinter-

gründe“ eingeführt. 

So müssen z. B. alle neuen Gewerkschaftssekretär:innen der Gewerk-

schaft Nahrung-Genuss-Gaststätten (NGG) an einem dreitägigen Semi-

nar zum Thema Entgeltgleichheit teilnehmen. Die Vereinte Dienstleis-

tungsgewerkschaft (ver.di) hat mehrere verbindliche Schulungsmodule 

für Verhandlungssekretär:innen, die das Thema nichtdiskriminierende 

Vereinbarungen und Lohngleichheit beinhalten. 

Auch die IG Metall bietet Seminare für Beschäftigte und Betriebsrats-

mitglieder an, sowohl in Präsenz als auch in digitaler Form. Frauen kön-

nen außerdem an Workshops teilnehmen, die sie befähigen sollen, für 

ihre Interessen und Rechte einzutreten und einflussreiche Positionen zu 

erlangen. 
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1.6 Beispiele guter Praxis II: Initiativen der 
Bundesländer 

 

Mehrere der 16 Bundesländer in Deutschland haben Strategien entwickelt 

und Maßnahmen zur Verwirklichung der Entgeltgleichheit eingeleitet. 

Eine Auswahl von fünf Bundesländern soll die Bandbreite und Vielfalt die-

ser Initiativen verdeutlichen. 

 

Bremens Landesstrategie für Gendergerechtigkeit und 

Entgeltgleichheit 

Das Land Bremen hat im November 2022 seine „Landesstrategie für 

Gendergerechtigkeit und Entgeltgleichheit“ veröffentlicht; Herausgeberin 

war die Senatorin für Wirtschaft, Arbeit und Europa (o. J.). Die Strategie 

war das Ergebnis der einjährigen Arbeit eines Lenkungsausschusses und 

einer Arbeitsgruppe, die sich jeweils aus Vertreter*innen des Landes, der 

Sozialpartner und weiterer Akteure des Arbeitsmarktes zusammensetz-

ten. 

Die Strategie umfasste 28 Maßnahmen in drei Handlungsfeldern, un-

terteilt in acht Maßnahmenbereiche. Darunter waren Maßnahmen wie 

„Sensibilisierung, Beratung und Qualifizierung im Teilzeitmanagement“, 

„Kampagne zur finanziellen Unabhängigkeit von Frauen“, „Stärkung von 

Tarifverträgen und ­strukturen“ und „Anwendung von Prüfverfahren für 

Geschlechter- und Entgeltgerechtigkeit in privaten und öffentlichen Unter-

nehmen“. 

Ein Jahr später, im November 2023, ergab eine erste interne Auswer-

tung, dass elf Maßnahmen bereits realisiert wurden, neun Maßnahmen in 

Planung oder teilweise realisiert waren, acht Maßnahmen noch nicht be-

gonnen hatten. 

 

Lohnatlas in Hessen und Nordrhein-Westfalen 

Seit 2012 veröffentlicht das Land Hessen den Hessischen Lohnatlas mit 

der letzten Aktualisierung im Jahr 2022 (HMAIJS 2022). Der Hessische 

Lohnatlas ist ein Instrument zur Lohntransparenz und bietet auf einer spe-

ziellen Website detaillierte Informationen zu Beschäftigungsstruktur, Löh-

nen und geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden (basierend auf Me-

dianentgelten) für alle hessischen Städte und Kreise sowie für die hessi-

schen Wirtschaftszweige. 

Mit diesen Informationen lassen sich Regionen und Branchen mit ho-

hen oder niedrigen geschlechtsspezifischen Verdienstunterschieden 

leicht identifizieren und direkt angehen. Im Jahr 2022 lag der Gender Pay 

Gap in Hessen bei acht Prozent (berechnet auf der Datenbasis des Lohn-
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atlas). Im Jahr 2012 lag der Gender Pay Gap noch bei knapp 16 Prozent, 

hat sich also seitdem fast halbiert. 

Im Jahr 2024 wurde der Lohnatlas Nordrhein-Westfalen veröffentlicht 

(MKJFGFI 2024). Wie sein hessischer Vorgänger bietet er geschlechter-

differenzierte Informationen zu den Löhnen nach Regionen, Branchen, 

Berufen, Anforderungsniveaus, Leitungsfunktionen und beruflichen Qua-

lifikationsniveaus. In Anlehnung an die EU-Definition berechnet, lag der 

unbereinigte Gender Pay Gap in Nordrhein-Westfalen im Jahr 2022 bei 

17 Prozent. 

 

Toolbox „Unternehmenserfolg MV“ in Mecklenburg-Vorpommern 

Das Bundesland Mecklenburg-Vorpommern hat gemeinsam mit der Eu-

ropäischen Union das Projekt „Positive Leadership – Gleichstellung von 

Frauen und Männern in kleinen und mittleren Unternehmen“ gefördert 

(ISBW o. J. b) Als eines der Ergebnisse dieses Projekts wurde eine Tool-

box erarbeitet, die es kleinen und mittleren Unternehmen ermöglicht, ih-

ren Status quo schnell zu analysieren und neue Ideen für mehr Gleich-

stellung am Arbeitsplatz zu erhalten. 

Eines dieser Instrumente betrifft die Entgeltgleichheit und umfasst all-

gemeine Fragen der Entgeltgleichheit sowie die Möglichkeit der Bewer-

tung von Arbeitsplätzen auf der Grundlage einer Auswahl von Arbeitsan-

forderungen (ISBW o. J. a). Diese Arbeitsanforderungen sind Flexibilität 

der Arbeitszeit, körperliche Anstrengung, emotionale Anstrengung, unter-

brechungsfreie Arbeitszeit, Verantwortung für Geld und Sachwerte, Ver-

antwortung für Menschen und die Möglichkeit, Arbeitnehmer*innen im 

Falle von Krankheit, Urlaub oder anderen Abwesenheiten zu ersetzen. 

 

Sächsisches Modellprojekt Entgeltgleichheit 

Der Freistaat Sachsen hat das Modellprojekt Entgeltgleichheit gestartet, 

das vom Sächsischen Staatsministerium der Justiz und für Demokratie, 

Europa und Gleichstellung organisiert wird (Sächsische Staatsministerin 

der Justiz o. J.). 

Im Jahr 2022 fand eine Reihe von Workshops mit Teilnehmer*innen 

aus der sächsischen Wirtschaft, den Sozialpartnern und dem Sächsi-

schen Gleichstellungsbeirat – einem überparteilichen Beratungsgremium 

mit Vertreter*innen 42 verschiedener Organisationen – statt. Es wurde 

eine Studie über geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede durchge-

führt und veröffentlicht. Auf der Website des Ministeriums findet sich eine 

Karte mit dem Gender Pay Gap verschiedener sächsischer Städte und 

Landkreise (Sächsische Staatsministerin der Justiz o. J.). 
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1.7 Beispiele guter Praxis III: Prüfwerkzeuge 
und ­instrumente 

 

Es gibt eine Vielzahl von Unternehmensberatungen, die Analysen oder 

Testinstrumente zu den Themen Gleichstellung, Vielfalt und gleiches Ent-

gelt anbieten. In der Regel sind die Informationen über diese Instrumente 

nicht kostenlos erhältlich, sondern die Beratungsfirma muss für ein Pro-

jekt beauftragt und bezahlt werden. Die folgenden Testinstrumente sind 

kostenlos erhältlich und können auf den jeweiligen Websites herunterge-

laden werden. Es handelt sich um Selbsttest-Tools, die von einzelnen 

Personen oder Projektgruppen genutzt werden können. Eine externe Mo-

deration oder fachliche Begleitung wird dennoch empfohlen. 

 

 

1.7.1 Prüfinstrumentarium für Entgeltgleichheit:  
eg-check 

 

Das Prüfinstrumentarium eg-check (Entgeltgleichheits-Check) wurde 

2010 von Karin Tondorf und Andrea Jochmann-Döll mit finanzieller Unter-

stützung der Hans-Böckler-Stiftung entwickelt und 2014 aktualisiert. Das 

Instrument basiert auf deutschen und europäischen Rechtsvorschriften 

und der Rechtsprechung zur Entgeltgleichheit und zielt ausschließlich da-

rauf ab, zu prüfen, ob der Grundsatz des gleichen Entgelts für gleiche 

oder gleichwertige Arbeit verwirklicht ist. Es dient nicht der Analyse des 

Gender Pay Gap oder der Berechnung des bereinigten Gender Pay Gap. 

Mit eg-check können sowohl direkte als auch indirekte Diskriminierun-

gen aufgedeckt und beseitigt werden, sowohl in Entgeltordnungen als 

auch in der Entgeltpraxis. Eg-check ist ein Werkzeugkasten, dessen In-

strumente je nach Thema und Ziel des Tests einzeln oder in Kombination 

eingesetzt werden können. Die Tools, Erläuterungen zur Anwendung und 

weitere Informationen können unter www.eg-check.de heruntergeladen 

werden. Diese Website wird von der Antidiskriminierungsstelle des Bun-

des (ADS) betrieben, die die Anwendung unterstützt. 

Die Toolbox eg-check enthält Werkzeuge für fünf Entgeltbestandteile: 

(anforderungsbezogenes) Grundentgelt, (erfahrungsbasierte) Entgeltstu-

fen, leistungsorientierte Vergütung, Überstundenzuschläge und Er-

schwerniszulagen (und andere Zulagen). 

Für jeden Entgeltbestandteil stehen drei Werkzeuge zur Verfügung: Es 

gibt Formulare für statistische Darstellungen, die zeigen, wie Daten dar-

gestellt werden sollten, um Hinweise auf mögliche Diskriminierung bei der 

Entlohnung zu erhalten. Die zweite Art von Instrumenten ist die Überprü-

fung von Vorschriften. Dabei handelt es sich um Fragebögen, die auf ge-

http://www.eg-check.de/
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setzlichen Vorgaben für diskriminierungsfreie Entlohnung basieren und 

mit denen geprüft werden kann, ob Tarifverträge und andere Entgeltsys-

teme Regelungen mit Diskriminierungspotenzial enthalten. 

Die dritte Art von Instrumenten sind Paarvergleiche. Mit ihnen kann 

überprüft werden, ob eine Frau gegenüber einem Mann diskriminiert wird 

oder ob frauendominierte Arbeitsplätze diskriminiert werden, z. B. durch 

Unterbewertung. Insgesamt besteht eg-check aus 16 verschiedenen In-

strumenten (siehe Tabelle 1). 

 

 

Tabelle 1: Die Prüfwerkzeuge von eg-check 

 

 
 

Quelle: eigene Darstellung nach ADS 2020a: 9 

 

 

Das Prüfinstrumentarium eg-check wurde im Rahmen von Prüfprojekten 

in öffentlichen und privaten Unternehmen eingesetzt, die zum Teil von der 

ADS finanziell unterstützt wurden. 28 große und kleine Unternehmen (bis 

2023) wurden von der ADS mit einem Zertifikat für die Durchführung der 

Tests ausgezeichnet. Die Projekte bestanden aus einer Reihe von Work-

shops mit einer internen Projektgruppe, die von einem externen Experten 

bzw. einer externen Expertin moderiert wurde. Die Projektgruppen setz-

ten sich in der Regel aus Vertreter*innen des Arbeitgebers (Personalab-

teilung), des Betriebsrats oder der Arbeitnehmervertretung und Gender- 

oder Diversity-Beauftragten zusammen, manchmal ergänzt durch enga-

gierte Führungskräfte. 

Darüber hinaus wurden die Instrumente von Gewerkschaften und Wis-

senschaftler*innen genutzt, die sich mit Lohngleichheit befassten (siehe 

die Beispiele in Kapitel 1.8). 

Eines der Instrumente hat besondere Aufmerksamkeit erregt: Der 

Paarvergleich Gleichwertigkeit. Dabei handelt es sich im Wesentlichen 
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um ein nicht diskriminierendes analytisches Arbeitsplatzbewertungs-

schema, das die Bestimmung und den Vergleich der Wertigkeit eines 

weiblich und eines männlich dominierten Arbeitsplatzes ermöglicht. Es 

wurde von anderen nicht-diskriminierenden Arbeitsbewertungsschemata 

der Schweiz, des Vereinigten Königreichs und Schwedens inspiriert und 

basiert auf den Empfehlungen für nicht-diskriminierende Arbeitsbewer-

tung der Internationalen Arbeitsorganisation (Chicha 2016). 

Eine der wichtigsten Voraussetzungen für eine diskriminierungsfreie 

Arbeitsbewertung ist, dass alle Anforderungen und Anstrengungen be-

rücksichtigt werden, die Arbeitsplätze kennzeichnen, die überwiegend 

von Frauen und von Männern ausgeübt werden. 

Deshalb enthält der Paarvergleich Gleichwertigkeit 19 Anforderungen 

und Belastungen, die alle definiert, operationalisiert und in bestimmte Stu-

fen unterteilt sind. Jeder Stufe ist ein Punktwert zugeordnet, der maximale 

Punktwert für eine Arbeitsanforderung ist die innere Gewichtung für diese 

Anforderung oder Leistung. Die Summe aller Punkte ist ein Ausdruck für 

den Wert der Tätigkeit. 

Tabelle 2 listet die Anforderungen und Belastungen auf, die im Paar-

vergleich Gleichwertigkeit verwendet werden. In Testprojekten würden sie 

überprüft und gegebenenfalls an die Arbeitsplätze im Unternehmen ange-

passt, z. B. durch Ergänzung fehlender Anforderungen. 

 

 

Tabelle 2: Anforderungen, die im Paarvergleich Gleichwertigkeit von  

eg-check berücksichtigt werden 

 

 
 

Quelle: eigene Darstellung nach ADS 2020a: 26 
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Im Rahmen von Prüfprojekten wurden zahlreiche frauen- und männerdo-

minierte Arbeitsplätze bewertet und ihre Wertpunkte mit der dem Arbeits-

platz zugewiesenen Gehaltsstufe verglichen. Dabei wurde häufig eine ge-

ringere Bezahlung und Unterbewertung von Frauenarbeitsplätzen festge-

stellt. Eine Auswahl von Arbeitsplätzen und Bewertungsergebnissen ist in 

Tabelle 3 dargestellt. 

 

 

Tabelle 3: Auswahl von Ergebnissen des Paarvergleichs 

Gleichwertigkeit 

 

 
 

Quelle: eigene Darstellung 

 

 

1.7.2 Prüfinstrumentarium für die Gleichbehandlung 
der Geschlechter: gb-check 

 

Der gb-check (Gleichbehandlungs-Check) ist ein ähnliches Prüfinstru-

mentarium wie eg-check. Während sich eg-check mit Entgeltdiskriminie-

rung im engeren Sinne des Grundsatzes „Gleiches Entgelt für gleiche 

oder gleichwertige Arbeit“ befasst, konzentriert sich gb-check auf sechs 

Aspekte des Arbeitslebens bzw. personalpolitische Handlungsfelder, die 

indirekt Einfluss auf das Entgelt und den Gender Pay Gap haben können. 

Diese Handlungsfelder sind Stellenausschreibung, Einstellung und Be-

förderung, Weiterbildung, Leistungsbeurteilung, Arbeitszeit und sonstige 

Arbeitsbedingungen wie Mutterschutz/Elternzeit/Pflegezeit, Gesundheit, 
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sexuelle Belästigung. Für jedes dieser Testfelder stellt gb-check Statisti-

ken, Verfahrensanalysen und Paarvergleiche zur Verfügung. 

Die Entwicklung von gb-check wurde 2016 von der Europäischen Kom-

mission finanziert und von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes 

(ADS) und dem Harriet-Taylor-Mill-Institut der Hochschule für Wirtschaft 

und Recht Berlin betreut. Das Prüfinstrumentarium kann kostenlos von 

der Website www.gb-check.de heruntergeladen und zur Selbstanalyse 

verwendet werden. Es wird empfohlen, eine Projektgruppe mit Akteur*in-

nen aus verschiedenen Bereichen der Organisation zu bilden und sich 

extern moderieren und fachlich begleiten zu lassen (ADS 2017: 13). Bis 

2020 hat die ADS einige Testprojekte mit gb-check gefördert und 25 Zer-

tifikate für die Durchführung der Tests vergeben. 

 

 

1.7.3 Prüfinstrument für kleine und mittlere 
Unternehmen: KMU-Gleichstellungscheck 

 

Die Prüfinstrumentarien eg-check und gb-check sind für große Organisa-

tionen mit systematischer Personalpolitik und spezialisierten Personalab-

teilungen konzipiert. Für kleine und mittlere Unternehmen (KMU) schie-

nen sie oft schwer anwendbar zu sein. Ein speziell für KMU konzipiertes 

Testtool fehlte daher, bis es 2019 vom Deutschen Juristinnenbund mit 

Förderung des Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Ju-

gend (BMFSFJ) entwickelt wurde (BMFSFJ 2020). 

Der KMU-Gleichstellungscheck ist wie eg-check und gb-check ein In-

strument zur Selbstanalyse und kann auf der Website des BMFSFJ her-

untergeladen bzw. interaktiv angewendet werden. Es handelt sich um ein 

niedrigschwelliges Instrument mit nur 20 Fragen in vier Testfeldern: Per-

sonalbeschaffung, Arbeitsbedingungen, Entgelt, Kommunikation/Zusam-

menarbeit. 

Die Fragen werden nach dem Ampelprinzip ausgewertet: „rote Antwor-

ten“ weisen auf starken Handlungsbedarf hin, „gelbe Antworten“ zeigen 

Verbesserungspotenziale auf und „grüne Antworten“ signalisieren einen 

guten Stand der Gleichstellung. Zu jeder Frage gibt es ein etwa zweisei-

tiges Infoblatt, das den gleichstellungspolitischen Hintergrund der Frage 

erläutert, die Rechtslage beschreibt und Praxisbeispiele für geschlechter-

gerechte Arbeitsbedingungen liefert. 

Zusätzlich gibt der KMU-Gleichstellungscheck Empfehlungen und 

praktische Hilfestellungen zur Gestaltung des Prüfprozesses. 

 

 

http://www.gb-check.de/
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1.7.4 Prüfinstrument der IG Metall 

 

Die IG Metall hat ein eigenes Prüfinstrument für Entgeltstrukturen auf be-

trieblicher Ebene entwickelt. Betriebsrät*innen oder Frauengruppen kön-

nen es nutzen, um die Situation in ihrem eigenen Unternehmen zu analy-

sieren. Dieses Instrument wurde bereits von Unternehmen wie Nokia in 

München und Salzgitter Flachstahl eingesetzt. 

 

 

1.8 Beispiele Guter Praxis IV: 
Gewerkschaftliche Kampagnen und 
Tarifverträge 

 

1.8.1 „Initiative Lohngerechtigkeit“ der NGG 

 

Die Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststätten (NGG) hat im Jahr 2013 

nach einem Beschluss des Gewerkschaftstages die „Initiative Lohnge-

rechtigkeit“ gestartet. Ziel dieser Initiative war es, eine Grundlage für ge-

schlechtsneutrale Eingruppierungssysteme und Tarifverträge zu schaf-

fen, die gleichen Lohn für gleichwertige Arbeit garantieren. 

Hintergrund war die Feststellung, dass viele Tarifverträge veraltet sind 

und moderne Arbeitsplätze nicht mehr angemessen beschreiben und ein-

stufen, weil sich deren Aufgaben und Anforderungen insbesondere durch 

die digitale Transformation verändert haben. Eingruppierungs- und Ent-

geltstrukturen werden dadurch intransparent und spiegeln nicht mehr die 

Realität der Arbeitsplätze in den Unternehmen wider. 

Die Initiative bestand aus einem Schulungsprogramm für Gewerk-

schafter*innen, Mitglieder von Tarifkommissionen und lokale Arbeitneh-

mervertreter*innen zu den Themen Entgeltgleichheit, diskriminierungs-

freie Arbeitsbewertung und dem Tool eg-check (siehe Kapitel 1.7.1). Alle 

Tarifverträge sollten mit diesem Tool geprüft und neu verhandelt werden, 

wenn Diskriminierungspotenziale entdeckt wurden. Parallel dazu wurden 

Informations- und Sensibilisierungskampagnen für Mitglieder und die 

Branchenöffentlichkeit in der durchgeführt. 

Die neuen Lohnstrukturen in den Tarifverträgen sollten 

• die tatsächlichen und realen Anforderungen der Arbeitsplätze und Auf-

gaben widerspiegeln, 

• alle Faktoren bewerten, die die Arbeit kennzeichnen: Kenntnisse und 

Fähigkeiten, psychosoziale Anforderungen, Verantwortung und kör-

perliche Anforderungen, 
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• die Faktoren genau definieren, die für die Stellenbewertung herange-

zogen werden, 

• eine analytische Methode der Arbeitsbewertung anwenden. 

 

In vielen Workshops und Schulungen führte die Nutzung von eg-check 

zur Identifizierung von Diskriminierungspotenzialen in Tarifverträgen auf 

nationaler, regionaler oder betrieblicher Ebene. Einige von ihnen konnten 

bereits geändert und modifiziert werden, wie z. B. für das saarländische 

Fleischerhandwerk, ein großes Fleisch produzierendes Unternehmen 

(Vion), das Hotel- und Gaststättengewerbe in Nordrhein-Westfalen und 

das Bäckerhandwerk in Berlin-Brandenburg (siehe Kapitel 1.8.2). In eini-

gen Betrieben konnte der Verhandlungsprozess noch nicht erfolgreich ab-

geschlossen werden und dauert noch an, wie z. B. in der Süßwarenindust-

rie. Für einige haben die Neuverhandlungen noch nicht begonnen. 

Das Tool eg-check wurde auch in mehreren Projekten zur Entgelt-

gleichheit auf Unternehmensebene eingesetzt, wie z. B. bei dem Süßwa-

renhersteller Bahlsen. 

In einem der Bahlsen-Werke in Varel wurden zunächst über 100 

Frauen für automatisierte Tätigkeiten qualifiziert, die sie zuvor von Hand 

ausübten. Mithilfe von eg-check konnte in einem zweiten Schritt nachge-

wiesen werden, dass ihre Tätigkeiten gleichwertig waren mit denen, die 

überwiegend von Männern in einem anderen Teil des Produktionsprozes-

ses ausgeübt wurden, und es wurden höhere Entgeltgruppen durchge-

setzt. Dieses Beispiel wurde in Deutschland recht bekannt und der Be-

triebsrat erhielt für diese Arbeit eine bekannte und geschätzte Auszeich-

nung. 

Weitere Projekte auf Unternehmensebene gab es bei PACE Papa-

razzi, einem Catering-Unternehmen, und in einem Werk von Unilever in 

Auerbach (Suppen und Snacks). Beide Unternehmen erhielten für die 

Durchführung dieser Projekte ein Zertifikat der Antidiskriminierungsstelle 

des Bundes. 

 

 

1.8.2 Bäckerhandwerk in Berlin und Brandenburg 

 

Ein Ergebnis der Initiative Lohngerechtigkeit der NGG ist der neue Tarif-

vertrag für das Bäckerhandwerk in Berlin und Brandenburg. Er soll bei-

spielhaft anhand eines Interviews mit dem Landesvorsitzenden der NGG 

und der Frauensekretärin näher beschrieben werden. 

Durch die Prüfung von gleichem Lohn für gleichwertige Arbeit in den 

Tarifverträgen des Bäckerhandwerks konnte die Unterbewertung der Ar-
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beit von (frauendominierten) Bäckereifachverkäufer*innen im Vergleich 

zu (männerdominierten) Bäcker*innen klar festgestellt werden. 

Mit dem Paarvergleich Gleichwertigkeit wurden diese Tätigkeiten als 

gleichwertig eingestuft, in den Entgelttarifverträgen wurden sie jedoch in 

unterschiedliche Entgeltgruppen eingruppiert, wobei die Verkäufer*innen 

bis zu 500 Euro pro Monat weniger verdienten als die Bäcker*innen. Die-

ses Beispiel der Unterbewertung der Arbeit von Frauen wurde innerhalb 

und außerhalb der NGG recht bekannt und wurde bei vielen Gelegenhei-

ten vorgestellt und diskutiert. 

Im Jahr 2022 konnte die NGG in der Region Berlin und Brandenburg 

erstmals eine Entgeltstruktur aushandeln, bei der Bäcker*innen und Ver-

käufer*innen den gleichen Stundenlohn verdienen (ab September 2023). 

Zuvor war das Thema seit mehr als zehn Jahren jedes Jahr mit Bäcker*in-

nen, Arbeitnehmervertreter*innen und anderen Gewerkschaftsmitgliedern 

sowie Mitgliedern von Tarifkommissionen diskutiert und trainiert worden. 

Im Jahr 2022 war die Situation günstig und reif für diesen Erfolg, und zwar 

aus folgenden Gründen: 

• Die Bäckereifachverkäufer*innen waren sich bewusst, dass sich ihre 

Arbeit enorm verändert hat und die Anforderungen gestiegen sind, vor 

allem in Bezug auf die Backkenntnisse und die körperlichen Anforde-

rungen. Sie haben Selbstvertrauen gewonnen, sind stolz auf ihre Ar-

beit und haben den Mut, für ihr Recht auf gleichen Lohn einzustehen. 

• Der Arbeitsmarkt hatte sich allgemein verändert und qualifiziertes Per-

sonal war in Deutschland knapp. Auch viele Bäckereien litten unter 

dem Arbeitskräftemangel und sahen in der gleichen Entlohnung für 

Verkäufer*innen ein gutes Argument, um Personal für die Geschäfte 

zu gewinnen. 

• Nicht nur auf der Seite der NGG, sondern auch auf der Seite des Ar-

beitgeberverbandes gab es gleichstellungsorientierte Personen, die 

das Ziel der Entgeltgleichheit von Männern und Frauen unterstützten. 

 

 

1.8.3 Gleiche Vergütung für Lehrkräfte der Primar- und 
Sekundarstufe 

 

In Deutschland sind Lehrer*innen zum Teil Beamt*innen und werden als 

solche nach gesetzlichen Besoldungsvorschriften bezahlt, zum Teil sind 

sie Angestellte, deren Arbeitsbedingungen – nicht aber die Unterrichts-

verpflichtung und die Besoldungsgruppe – durch Tarifverträge geregelt 

sind. Sowohl die gesetzlichen und tariflichen Regelungen als auch die 

Schulformen und Qualifizierungsverfahren der Lehrkräfte sind in den Bun-

desländern unterschiedlich. Deshalb ist der Lehrberuf in den verschiede-
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nen Bundesländern und Schulformen sehr vielfältig und kann im Rahmen 

dieses Berichts nicht im Detail erläutert werden. 

Eine Tatsache ist jedoch über viele Jahre hinweg konstant geblieben: 

Grundschullehrkräfte wurden in allen Bundesländern schlechter bezahlt 

als Lehrkräfte der Sekundarstufe I und II. Die Gewerkschaft Erziehung 

und Wissenschaft (GEW) hat dies erfolgreich geändert, worüber ein Mit-

glied des GEW-Vorstands, zuständig für Frauen-, Gleichstellungs- und 

Genderpolitik, in einem Expert*innen-Interview befragt wurde. Auf diesem 

Interview basieren die folgenden Aussagen. 

Angefangen hat alles bereits 1968, als die GEW auf ihrem Kongress 

feststellte, dass alle Lehrtätigkeiten gleichwertig sind und gleich bezahlt 

werden sollten. Der Startschuss für eine neue Kampagne fiel 2008 mit 

einer arbeitswissenschaftlichen Studie (Jochmann-Döll 2008), die zeigte, 

dass Grundschullehrkräfte und Lehrkräfte an weiterführenden Schulen 

wie Gymnasien gleichwertig sind. In dieser Studie wurde eine frühe Ver-

sion des „Paarvergleichs Gleichwertigkeit“ des Tools eg-check (siehe Ka-

pitel 1.7.1) verwendet. Die Ergebnisse dieser Studie waren innerhalb der 

GEW sehr umstritten, weil dies als unerwünschter Einfluss des Frauenre-

ferats auf die Aufgaben des Tarifreferats angesehen wurde. 

Deshalb dauerte es weitere sieben Jahre, bis im Jahr 2015 die Kam-

pagne „JA 13“ („Ja zu A13“) gestartet wurde. Jetzt, im Februar 2024, ist 

das Ziel der gleichen Bezahlung von Grundschullehrern in 13 der 16 deut-

schen Bundesländer erreicht. Die restlichen drei werden voraussichtlich 

folgen. 

Die wichtigsten Faktoren, die zum Erfolg dieser Neubewertung und zur 

besseren Einstufung von Grundschullehrern führten, waren: 

• parallele Diskussionen über die notwendige Angleichung der Einstu-

fung von verbeamteten und angestellten Lehrkräften in einem Tarifver-

trag zur Lehrerbesoldung, über die Studienreform im Rahmen des Bo-

logna-Prozesses (Bachelor-/Master-Abschluss) und über Geschlech-

terstereotypen und deren Auswirkungen auf die Anerkennung berufli-

cher Leistungen, 

• regelmäßige Diskussion dieses Themas im Koordinierungs- und 

Hauptvorstand der GEW, 

• jährliches Ausrufen von zweiwöchigen Aktionszeiträume zu diesem 

Thema von 2016 bis 2022, die von der zentralen Frauenpolitik intensiv 

vorbereitet und dann von dezentralen Mitgliedergruppen und Gremien 

in den Bundesländern kreativ und vielfältig gestaltet wurden; 

• Betrieb einer Website (www.gew.de/ja13) mit umfassenden Informati-

onen über Schulstrukturen, erforderliche Abschlüsse und Weiterbil-

dungen, Besoldung in den Bundesländern sowie Informationen über 

http://www.gew.de/ja13
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die Kampagne und ihre Aktionen, auch interaktive Karten, die die Er-

folge visualisieren, 

• professionelle Presse- und Öffentlichkeitsarbeit und Konzepte, inklu-

sive Videos und Bilder in sozialen Medien, 

• ein Rechtsgutachten (Kocher/Porsche/Wenckebach 2016), das die 

diskriminierende Unterbewertung von Grundschullehrkräften aufgrund 

des Geschlechts feststellte und in einigen Bundesländern erfolgreich 

als Argument verwendet wurde, 

• der Mangel an qualifizierten Arbeitskräften, insbesondere an Grund-

schullehrern, und nicht zuletzt 

• eine GEW-Vorsitzende und andere führende Mitglieder des Bundes-

vorstandes oder Landesvorsitzende der GEW, die die Kampagne ins 

Leben gerufen und für dieses Thema gekämpft haben. 

 

Zusammenfassend sagte die befragte Person, dass der Haupterfolgsfak-

tor die Mischung aus zentraler Strategie und Unterstützung einerseits und 

Handlungsfreiheit und Vielfalt der Maßnahmen und Aktivitäten auf dezent-

raler Ebene (Regional- oder Landesbezirke) andererseits sei. Dies erfor-

derte ein hohes Maß an Vertrauen in die Kompetenz der Landesgliede-

rungen, ermöglichte es aber, dass jede Gliederung der GEW ihren eige-

nen, angemessenen Weg finden konnte. Einen weiteren wichtigen Ein-

fluss hatte die Tatsache, dass die GEW für alle Beschäftigten im Bildungs-

bereich steht, vom Kindergarten bis zur Universität, was eine breite Basis 

der Solidarität ermöglichte. 

Trotz dieses großen Erfolgs darf nicht übersehen werden, dass die Ak-

tivist*innen und Interessenvertreter*innen der Grundschullehrkräften ge-

gen starke Ablehnung, Ängste und Widerstände sowohl vonseiten der Ar-

beitgeber als auch – in geringerem Umfang – innerhalb der GEW an-

kämpfen mussten, aber sie haben nicht aufgegeben und ihre eigenen 

Wege zur Durchsetzung entwickelt. 

Für das Jahr 2024 plant die GEW, den Einfluss dieser Lohnerhöhung 

für Grundschullehrkräfte auf die Mitgliederzahlen zu evaluieren. 

 

 

1.8.4 Entgeltrahmentarifverträge in der Metall- und 
Stahlindustrie 

 

Anfang der 2000er Jahre hatte die IG Metall eine umfassende Reform der 

Tarifverträge und Eingruppierungssysteme in der Metall- und Stahlindust-

rie ausgehandelt, die 2009 erfolgreich umgesetzt wurde. Die Differenzie-

rung zwischen Arbeiter- und Angestelltentarifen wurde durch ein gemein-

sames Eingruppierungssystem für alle Beschäftigten ersetzt. Zwei der 14 
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regional unterschiedlichen Tarifverträge sahen ein analytisches Arbeits-

bewertungsverfahren vor. 

 

 

1.8.5 Aufwertungskampagnen in von Frauen 
dominierten Dienstleistungsbranchen 

 

Die Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) hat Aufwertungskam-

pagnen gestartet und Tarifverhandlungen zugunsten von frauendominier-

ten Arbeitsplätzen in Kindergärten, in der Sozialarbeit, in der Pflege und 

im Einzelhandel eingeleitet. Mehrere tarifliche Regelungen und das Lohn-

niveau konnten verbessert werden. 

 

 

1.9 Hindernisse für die Entgeltgleichheit 
zwischen Frauen und Männern 

 

Eines der Haupthindernisse für Entgeltgleichheit in Deutschland sind die 

unzureichenden gesetzlichen Regelungen und fehlenden Sanktionen, die 

das Entgelttransparenzgesetz vorsieht (siehe Kapitel 1.3). Folglich ver-

spüren vor allem Arbeitgeber und ihre Verbände, aber manchmal auch 

Gewerkschaftsvertreter*innen als Tarifpartner*innen, nicht genügend 

Druck, Entgeltsysteme und Eingruppierungsstrukturen unter Berücksich-

tigung möglicher Diskriminierungen zu schaffen. 

Nach wie vor werden körperliche, geistige und psychosoziale Anforde-

rungen und Anstrengungen nicht angemessen gewürdigt; traditionelle 

Einstufungsregelungen sind nach wie vor in Gebrauch, entweder ohne 

transparente Arbeitsbewertung oder mit veralteten Stellenbeschreibun-

gen und Stellenbeispielen, die geschlechtsspezifische Bewertungen aus 

(hoffentlich) vergangenen Zeiten widerspiegeln. 

Die geschlechtsspezifische Bewertung von Arbeitsplätzen ist schwer 

zu ändern, da sie starke patriarchalische stereotype Überzeugungen 

(„gender frames“) über den geringen Wert weiblich konnotierter Bereiche 

(in Wirtschaft, Privatleben und Gesellschaft insgesamt) und den höheren 

Wert männlich konnotierter Bereiche widerspiegelt. 

In wachsenden Teilen der Wirtschaft gibt es nicht einmal alte, sondern 

gar keine Tarifverträge, die die Entlohnung transparent, nachvollziehbar 

und überprüfbar machen, wie es das europäische Recht verlangt. Das 

Fehlen von Tarifverträgen führt zu intransparenten Entgeltstrukturen, die 

nicht auf mögliche Diskriminierung überprüft werden können. 

Noch schlimmer ist es, wenn gleichzeitig keine Arbeitnehmervertre-

ter*innen (Betriebsräte) oder Gewerkschaftsvertreter*innen im Unterneh-
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men vorhanden sind. Gleichzeitig sind Entgeltstrukturen, Entgeltgleichheit 

und Entgeltdiskriminierung komplexe Themen, deren Bewältigung juristi-

sches Fachwissen erfordert. Nicht alle Gewerkschafts- oder Arbeitneh-

mervertreter*innen sind in der Lage, diese tiefgreifenden Kenntnisse zu 

erwerben, unter anderem, weil sie eine Vielzahl von Themen zu bearbei-

ten haben. 
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2. Sektorale und berufliche 
Segregation 

 

Der deutsche Arbeitsmarkt ist stark segregiert – sowohl vertikal (siehe Ka-

pitel 4) als auch horizontal. Die horizontale Segregation kann durch eine 

ungleiche Verteilung von Männern und Frauen auf Sektoren und Berufe 

beschrieben werden (sektorale und berufliche Segregation). Obwohl 

beide Arten der Segregation unterschiedliche Merkmale des Arbeitsmark-

tes und der geschlechtsspezifischen Ungleichheit beschreiben, gibt es 

zwischen ihnen starke Verbindungen und Überschneidungen. 

 

 

2.1 Daten zur sektoralen Segregation 
 

In dem WSI-Report von Pfahl et al. (2023a) wurden 35 Sektoren analy-

siert und der Frauen- sowie Männeranteil sowie die Arbeitsmarktbedin-

gungen in diesen Sektoren dargestellt. Wie Abbildung 3 zeigt, waren von 

den 16 Sektoren des produzierenden Gewerbes und der Land-/Forstwirt-

schaft acht Sektoren männerdominiert (mehr als 70 Prozent männliche 

Beschäftigte), acht waren gemischt (zwischen 30 und 70 Prozent männli-

che Beschäftigte), kein Produktionssektor war frauendominiert (mehr als 

70 Prozent weibliche Beschäftigte). 

Betrachtet man die 19 verschiedenen Dienstleistungssektoren (siehe 

Abbildung 4), so waren drei von ihnen frauendominiert: Gesundheitswe-

sen, soziale Dienste einschließlich Pflegeheime und Erziehung/Lehre. 

Der größte Teil der Dienstleistungssektoren, nämlich zwölf Sektoren, war 

gemischt, wobei die höchsten Frauenanteile in der Rechts-, Steuer- und 

Unternehmensberatung, im Beherbergungsgewerbe und im Einzelhandel 

(ohne Kraftfahrzeuge) zu verzeichnen waren. Vier Sektoren waren män-

nerdominiert. 

Pfahl et al. (2023a) berechneten für diese 35 Branchen 14 Indikatoren, 

die zentrale Aspekte der Arbeitsmarktbedingungen nach Geschlecht be-

schreiben, wie z. B. Entlohnung, Arbeitszeit, Zeitarbeit, Qualifikation und 

Führungspositionen. Insgesamt wurde deutlich, dass weniger Frauen als 

Männer in der Lage sind, ihr Leben durch eine Beschäftigung abzusi-

chern – und das gilt unabhängig von der Branche, in der sie arbeiten. 

Darüber hinaus identifizierten Pfahl et al. (2023a) 14 von 35 Sektoren 

mit besonders großen geschlechtsspezifischen Unterschieden in einer 

Vielzahl von Arbeitsmarktbedingungen, die sie als „Nachzügler“ in Sa-

chen Geschlechtergerechtigkeit bezeichnen. Diese Sektoren und die ent-

sprechenden Indikatoren sind in Abbildung 5 dargestellt. 
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Abbildung 3: Anteil von Männern und Frauen in ausgewählten Sektoren 

(Produktion und Land- und Forstwirtschaft; in Prozent) 

 

 
Quelle: Pfahl et al. 2023a: 16 

 

 

Abbildung 4: Anteil von Männern und Frauen in ausgewählten Sektoren 

(Dienstleistungen; in Prozent) 

 

 
Quelle: Pfahl et al. 2023a: 17 
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Abbildung 5: Sektoren mit geringer Geschlechterparität bei den 

Arbeitsmarktbedingungen in Deutschland 

 
Anmerkung: *Minijob – eine geringfügige Beschäftigung mit einem 

Höchstentgelt von 538 Euro pro Monat oder maximal 70 Arbeitstagen pro 

Jahr, die nicht von der Sozialversicherung abgedeckt sind (Stand 2024) 

Quelle: Pfahl et al. 2023a: 13  f., 50 (eigene Darstellung) 

 

 

2.2 Daten zur beruflichen Segregation 
 

Von den 14 Berufssegmenten, die in der deutschen „Klassifikation der 

Berufe 2010“ (nicht identisch mit der International Standard Classification 

of Occupations, ISCO-Code) unterschieden werden, waren im Jahr 2022 

nur vier gemischte Berufe mit einem Anteil weiblicher (oder männlicher) 

Beschäftigter zwischen 30 und 70 Prozent. Dies waren unternehmensbe-

zogene Dienstleistungsberufe, Berufe in der Unternehmensführung und 

­organisation, Einzelhandelsberufe und Lebensmittel- und Gastronomie-

berufe (Pfahl/Wittmann 2023, siehe Abbildung 6). 

 

 

Branchen mit niedriger 
Geschlechtergleichheit … 

 
• Druckerzeugnisse, Verviel-

fältigung Ton-/Datenträger 

• Bauinstallation/Ausbau-
gewerbe 

• Herstellung 
Nahrungsmittel/ Getränke 
und Futtermittel 

• Textil/Bekleidung 

• Herstellung Papier/Pappe 

• Möbel, Holz- und Korb-
waren 

• Gesundheitswesen 

• Rechts-, Steuer- und 
Unternehmensberatungen 

• Forschung/Entwicklung 

• Architektur- und Ingenieur-
büros 

• Gastronomie 

• Beherbergung 

• Gebäudebetreuung/Garten
- und Landschaftsbau 

• Postdienste 

 

 

 

 

 

 

… zeigen entweder 

einen zweistelligen Pro-
zentabstand zwischen 
Männern und Frauen 
bei Einzelindikatoren 

oder mindestens 
20 Prozent der Frauen 
sind von ungünstigen 
Arbeitsmarktmerkmalen 
betroffen, wie z. B. 

kurze Teilzeit 
(< 20 Stunden 

pro Woche) 
 

geringer 
Vollzeitverdienst 
(max. 2.000 €) 

 

ungelernte 
oder ange-

lernte Arbeit 
 

Abhängigkeit 
von anderen 

Quellen als der 
Beschäftigung 
zur Sicherung 
des Lebens-

unterhalts 
 

Arbeit 
im Mini-
job* als 
einzige 

Beschäf-
tigung 
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Abbildung 6: Frauenanteil an den sozialversicherungspflichtig 

Beschäftigten nach Berufsgruppen in Deutschland (2013 und 2022;  

in Prozent) 

 

 
 

Quelle: Pfahl/Wittmann 2023: 3 

 

 

Drei Berufssegmente waren frauendominiert (Frauenanteil von mehr als 

70 Prozent). Dies waren medizinische und nicht-medizinische Gesund-

heitsberufe, soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe sowie Reini-

gungsberufe. Sieben Berufssegmente waren männerdominiert (Männer-

anteil von mehr als 70 Prozent). 

Diese Zahlen veranschaulichen die berufliche Segregation durch die 

Tatsache, dass die Beschäftigung von Frauen in weniger Berufen kon-

zentriert ist, als die Beschäftigung von Männern und dass es zehn (von 

14) Berufssegmente gibt, in denen entweder Frauen oder Männer domi-

nieren. 

Mit Blick auf West- und Ostdeutschland haben Pfahl et al. (2023b: 14) 

gezeigt, dass die berufliche Segregation sowohl in West- als auch in Ost-

deutschland existiert, im Osten jedoch etwas geringer ist: Hier waren im 
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Jahr 2022 nur zwei Berufssegmente weiblich dominiert, sechs waren ge-

mischt und sechs männlich dominiert. Im Westen waren drei Segmente 

frauendominiert, vier gemischt, sieben männerdominiert. 

Abbildung 6 zeigt kleine Veränderungen beim Frauenanteil in den Be-

rufen, obwohl sich die allgemeine Charakterisierung der Berufssegmente 

als frauen- oder männerdominiert oder gemischt seit 2013 nicht geändert 

hat. Erkennbar ist dennoch ein Rückgang der Frauenanteile in den beiden 

am stärksten von Frauen dominierten Berufssegmenten und ein Anstieg 

in den am stärksten von Männern dominierten Berufsgruppen. Dass sich 

die berufliche Segregation in Deutschland nur langsam verändert, konsta-

tierten auch Hausmann und Kleinert (2014) in einer weiteren Studie und 

blickten dabei bis ins Jahr 1976 zurück. 

Die berufliche Segregation beginnt (spätestens) nach der Schule mit 

der Wahl des Berufs für die Berufsausbildung. Daher sind die Anteile von 

Frauen und Männern (Mädchen und Jungen) an den Berufen innerhalb 

des dualen Berufsbildungssystems in Deutschland ein weiterer guter In-

dikator (mit Vorhersagequalität) für berufliche Segregation. Angaben dazu 

finden sich im interaktiven Datentool des Kompetenzzentrums Technik-

Diversity-Chancengleichheit (o. J. a.), darunter folgende Kennzahlen: 

• Im Jahr 2021 hatten Frauen einen Anteil von 36 Prozent an allen 

neuen Verträgen in der beruflichen Bildung, Männer einen Anteil von 

64 Prozent. Betrachtet man nur die MINT-Berufe, so lag der Frauen-

anteil bei nur 11 Prozent aller neuen Berufsausbildungsverträge. Im 

Gegensatz dazu: In den Berufen des Gesundheits- und Sozialwesens 

lag der Frauenanteil bei den Neuverträgen bei 89 Prozent. 

• Unter den zehn Top-Berufen des Jahres 2021 (die zehn Berufe, die 

am häufigsten gewählt wurden) waren nur drei Berufe frauendominiert, 

hatten also einen Frauenanteil von mehr als 70 Prozent: Zahnmedizi-

nische*r Fachangestellte*r (97 Prozent), Medizinische*r Fachange-

stellte*r (96 Prozent) und Kauffrau/-mann für Büromanagement 

(71 Prozent). 

• Vier der Top-Berufe waren hingegen männerdominiert: Anlagenme-

chaniker*in für Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnik (98 Prozent Män-

neranteil), Elektroniker*in (97 Prozent), Kraftfahrzeugmechatroniker*in 

(95 Prozent) und Fachinformatiker*in (91 Prozent). 

• Frauen wählten 2021 eine deutlich geringere Vielfalt an Berufen als 

Männer: Etwa 55 Prozent aller weiblichen Auszubildenden begannen 

ihre Ausbildung in den zehn Top-Frauenberufen, aber nur ca. 39 Pro-

zent aller männlichen Auszubildenden begannen ihre Ausbildung in 

den zehn Top-Männerberufen. 
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In Deutschland werden einige Berufe nur an Schulen unterrichtet, darun-

ter viele frauendominierte Gesundheitsberufe, Kindergärtnerinnen, Dol-

metscherinnen, Modedesignerinnen oder Fremdsprachenkorresponden-

tinnen. Nur wenige schulisch ausgebildete Berufe sind männerdominiert, 

z. B. IT-Assistent. Im Jahr 2021 begannen 153.491 Schülerinnen und 

Schüler eine schulische Berufsausbildung und 458.967 Auszubildende 

eine duale Berufsausbildung. Der Anteil der Frauen, die eine schulische 

Berufsausbildung beginnen, liegt im Jahr 2021 bei 70 Prozent, während 

der Frauenanteil in der dualen Berufsausbildung von 43 Prozent im Jahr 

1993 auf 36 Prozent im Jahr 2021 kontinuierlich sinkt. 

Dieser Rückgang in der dualen Berufsausbildung und der hohe Frau-

enanteil in der schulischen Berufsausbildung ist ein weiterer Nachteil für 

Frauen in Deutschland. Denn im dualen Ausbildungssystem zahlen die 

Betriebe ihren Auszubildenden eine Ausbildungsvergütung, in den Schu-

len werden sie nicht bezahlt. Vielmehr müssen regelmäßig Gebühren an 

die Schulen gezahlt werden. Dies kann als erstes Indiz für mangelnde 

Wertschätzung und Unterbewertung von Frauenberufen und ­tätigkeiten 

angesehen werden. 

 

 

2.3 Gute Beispiele für den Abbau der 
Geschlechtersegregation auf dem 
Arbeitsmarkt 

 

2.3.1 Girls’ Day und Boys’ Day 

 

Seit 2001 gibt es jedes Jahr einen Tag, an dem Mädchen die Möglichkeit 

haben, Berufe kennenzulernen, in denen Frauen (bisher) unterrepräsen-

tiert sind: Den Girls’ Day. Unternehmen und andere Organisationen ge-

ben die Möglichkeit, sich die Aufgaben und Pflichten von Arbeitsplätzen 

in diesen Berufen anzuschauen und Mädchen können kleine Aufgaben 

erfüllen oder sich in diesem Berufsfeld ausprobieren. 

Unterstützt wird der Girls’ Day von Bundesministerien und anderen 

staatlichen Institutionen sowie vom DGB und der Bundesvereinigung der 

Deutschen Arbeitgeberverbände und vom Bundeselternrat. Eine spezielle 

Website (www.girls-day.de) bietet Informationen und Materialien, auch in 

englischer Sprache. 

Im Jahr 2023 boten 13.795 Unternehmen und Einrichtungen Aktivitä-

ten für 126.245 Mädchen am Girls’ Day an. Seit 2001 wurden insgesamt 

2.275.426 Plätze für Mädchen angeboten (diese und die folgenden Zah-

len aus Kompetenzzentrum o. J. c). Eine Evaluation des Girls’ Day 2022 

(Kompetenzzentrum 2022b) ergab, dass 

http://www.girls-day.de/
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• 68 Prozent der Mädchen angaben, einen Beruf kennengelernt zu ha-

ben, der sie interessiert, 

• 42 Prozent der Mädchen gerne ein Praktikum oder eine Berufsausbil-

dung an dem Ort machen würden, den sie kennengelernt haben, oder 

dieses Fach studieren würden (46 Prozent wussten es noch nicht), 

• 21 Prozent der Mädchen sich vorstellen können, nach dem Girls’ Day 

in einem IT-Beruf zu arbeiten, während sich dies vorher nur 12 Prozent 

vorstellen konnten, 

• 17 Prozent der Mädchen sich vorstellen können, nach dem Girls’ Day 

in einem technischen Beruf zu arbeiten, während sich dies vorher nur 

6 Prozent vorstellen konnten, 

• 27 Prozent der Mädchen sich vorstellen können, in einem handwerkli-

chen Beruf zu arbeiten, während sich dies vorher nur 17 Prozent vor-

stellen konnten. 

 

Für Schüler wurde im Jahr 2011 der Boys’ Day eingeführt, einschließlich 

der Website www.boys-day.de. Ziel ist es, Jungen mit Berufen in Kontakt 

zu bringen, in denen Männer unterrepräsentiert sind, z. B. in den Berei-

chen Bildung, Soziales oder Gesundheit. Aktivitäten wie Schnuppertage, 

eintägige Praktika oder Workshops werden von Unternehmen, Schulen, 

Universitäten und anderen Organisationen angeboten. 

Im Jahr 2023 wurden 7.419 Angebote von Einrichtungen und Unter-

nehmen mit 40.823 Plätzen für Jungen gezählt. Seit 2011 wurden insge-

samt 375.410 Plätze für Jungen angeboten (diese und die folgenden Zah-

len aus Kompetenzzentrum o. J. b). Die Evaluation des Boys’ Day 2022 

(Kompetenzzentrum 2022a) ergab, dass 

• 66 Prozent der Jungen angaben, einen Beruf kennengelernt zu haben, 

für den sie sich interessieren, 

• 36 Prozent der Jungen gerne ein Praktikum machen oder eine Berufs-

ausbildung an dem Ort beginnen würden, den sie kennengelernt haben 

oder dieses Fach studieren würden (48 Prozent wussten es noch 

nicht), 

• 27 Prozent der Jungen sich vorstellen können, nach dem Boys’ Day in 

einem sozialen oder pädagogischen Beruf zu arbeiten, vorher waren 

es nur 17 Prozent, 

• 22 Prozent der Jungen sich vorstellen können, nach dem Boys’ Day in 

einem Gesundheits- oder Pflegeberuf zu arbeiten, während sich das 

vorher nur 16 Prozent vorstellen konnten. 

 

Für den Erfolg von Girls’ Day und Boys’ Day ist es wichtig, dass die An-

gebote strikt geschlechtsspezifisch gestaltet werden und Wissen über Be-

rufe oder Tätigkeiten garantieren, in denen das jeweilige Geschlecht bis-

http://www.boys-day.de/
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her unterrepräsentiert ist. Girls’ Day und Boys’ Day sollten sich nicht als 

allgemeine (geschlechtsneutrale) Berufsorientierungsveranstaltungen ver-

stehen. 

 

 

2.3.2 Initiative Klischeefrei 

 

Die Initiative Klischeefrei wurde im Dezember 2017 vom Bundesministe-

rium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) und dem Bun-

desministerium für Bildung und Forschung (BMBF) ins Leben gerufen. 

Ziel ist es, junge Menschen in die Lage zu versetzen, ihren Berufs- und 

Studienweg nach ihren individuellen Stärken und Interessen zu wählen 

und dies durch konkrete Maßnahmen aktiv zu unterstützen. 

Durch die Zusammenstellung von Informationen, ein Netzwerk von ak-

tiven Mitgliedern und Interessengruppen und das Aufzeigen von entspre-

chenden Maßnahmen zur Erweiterung des Berufs- und Studienangebots 

für Jugendliche sollen geschlechtsspezifische Konnotationen von Berufen 

schrittweise abgebaut werden (www.klischee-frei.de). 

Die Initiative besteht aus einem Bündnis von (im Jahr 2024) mehr als 

600 Institutionen wie Ministerien auf Bundes- und Landesebene, der Bun-

desagentur für Arbeit, Unternehmen, Gewerkschaften, Berufsverbänden, 

Frühförderstellen, Schulen, Hochschulen, Bildungseinrichtungen und wis-

senschaftlichen Instituten. Ein Expertenforum unterstützt die Initiative als 

gesellschaftspolitischer und wissenschaftlicher Beirat. Zur Unterstützung 

der Initiative und zur Sicherstellung der fachlichen Begleitung wurde eine 

Servicestelle eingerichtet, die von den Bundesministerien BMBF und 

BMFSFJ gefördert wird. 

Die Servicestelle betreibt das Portal klischee-frei.de für verschiedene 

Zielgruppen, entwickelt gruppenspezifische Materialien, stellt eine Reihe 

von Informationen, Daten, Fakten, Good-Practice-Beispielen und ver-

schiedenen Materialien zusammen und veröffentlicht diese, z. B. für kli-

scheefreie Berufsberatungen oder den Unterricht im Kindergarten oder in 

der Schule. Darüber hinaus bietet er allen aktiven Mitgliedern ein Netz-

werk und lädt sie ein, ihre Aktivitäten zu präsentieren. Jährlich veranstaltet 

die Initiative Klischeefrei eine Konferenz, auf der sich die Teilnehmerinnen 

und Teilnehmer vernetzen, austauschen und neue Anregungen gewinnen 

können. 

 

http://www.klischee-frei.de/
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Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit 

Girls’ Day, Boys’ Day und die Initiative Klischeefrei sind drei Bei-

spiele für Projekte, die das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-

Chancengleichheit durchführt oder an denen es beteiligt ist. Das 

Zentrum fördert die Chancengleichheit von Frauen und Männern 

und bezeichnet sich selbst als Deutschlands größtes Netzwerk zu 

den Themen Technik, Diversity und Chancengleichheit. 

Es befasst sich mit Themen wie „Arbeit und Leben“, „Demografie“, 

„Digitale Teilhabe“, „Diversity“ und „Frauen in Innovation und MINT“ 

und hat ein interaktives Datentool zur Analyse von Entwicklungen 

in Berufsbildung und Studium entwickelt. Hier finden sich Daten zur 

beruflichen und wissenschaftlichen Bildung von Frauen und Män-

nern in allen Berufen, die flexibel nach eigenen Fragestellungen 

ausgewertet werden können. 

 

 

2.3.3 Beauftragte für Chancengleichheit am 
Arbeitsmarkt der Arbeitsagenturen 

 

Die Bundesagentur für Arbeit ist einer der größten deutschen Arbeitgeber 

mit 113.000 Beschäftigten in zehn Regionaldirektionen, 150 Arbeitsagen-

turen mit 600 Niederlassungen und zusätzlich 300 Jobcentern, die ge-

meinsam mit den Kommunen betrieben werden. Die Agentur ist nach § 29 

Abs. 2 SGB III verpflichtet, geschlechtersensible Beratung anzubieten 

und die Berufswahlmöglichkeiten für Frauen und Männer zu erweitern. 

Deshalb haben die deutschen Arbeitsagenturen auf Bundes-, Landes- 

und kommunaler Ebene Beauftragte für Chancengleichheit am Arbeits-

markt (BCA) eingerichtet. Sie sind Ansprechpartner*innen und Berater*in-

nen für Arbeitnehmer*innen, Arbeitgeber sowie Institutionen in allen Fra-

gen rund um das Thema Chancengleichheit auf dem Arbeitsmarkt ein-

schließlich klischeefreier Berufsorientierung und Beratung. 

Die BCAs haben ein bundesweites Netzwerk untereinander und mit 

anderen Akteuren zu diesem Thema aufgebaut. Sie wollen auch nach in-

nen wirken und ihre Kolleginnen und Kollegen in den Berufsberatungs-

stellen sensibilisieren. 

 

 

2.3.4 Hack the Wiki Gap – Innovative Frauen sichtbar 
machen! 

 

In der Online-Enzyklopädie Wikipedia sind Frauen unterrepräsentiert – 

sowohl als Autorinnen als auch als Themen von Artikeln und Biografien. 
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Das vom Bundesministerium für Bildung und Wissenschaft (BMBW) ge-

förderte Projekt „Hack the Wiki Gap – Innovative Frauen sichtbar ma-

chen!“ trug dazu bei, diesen doppelten Gender Gap zu verändern (Kom-

petenzzentrum 2023: 19). 

An sechs Wochenenden zwischen Juni und August 2023 wurden 

Hackathons organisiert, bei denen die Teilnehmer*innen motiviert wur-

den, Autor*innen in Wikipedia zu werden und Artikel über Frauen zu 

schreiben. Ein Hackathon befasste sich speziell mit Frauen in Technik 

und Naturwissenschaften. Das Konzept dieser Veranstaltungen soll wei-

terentwickelt werden, damit Akteur*innen aus Forschung, Wissenschaft 

und anderen Bereichen es für eigene Veranstaltungen nutzen können 

(Wikipedia o. J.). 

 

 

2.3.5 Schnuppertraining in MINT-Berufen 

 

Das Ada-Lovelace-Projekt in der Stadt Koblenz bietet ein Schnupperprak-

tikum für Schülerinnen an (Ada-Lovelace-Projekt o. J.). Während eines 

Schuljahres besuchen sie ein bis zwei Tage pro Monat ein Unternehmen 

und lernen die Anforderungen von technischen und IT-Berufen und ihre 

eigenen Fähigkeiten kennen. Sie erhalten Informationen zum Studium 

und zur dualen Berufsausbildung. Die Eltern werden zum Kick-off und zu 

den Abschlussworkshops eingeladen (Kompetenzzentrum 2023: 32). 

 

 

2.3.6 Zusammenarbeit mit Eltern 

 

Eltern beeinflussen die Berufswahl ihrer Kinder in hohem Maße. Deshalb 

konzentrieren sich viele Projekte auch auf die Arbeit mit den Eltern, nicht 

nur mit den Kindern, wie das vorgestellte Schnupperausbildungsprojekt. 

Ein Projekt, das sich speziell an Eltern wendet, ist eine Kooperation der 

Agentur für Arbeit mit bis zu 40 Unternehmen in zwei Wochen mit digitalen 

Elternabenden (Bundesagentur für Arbeit o. J.). 

Die Elternabende fanden im Februar und September 2023 statt. Unter-

nehmen präsentierten sich und Karrieremöglichkeiten, Auszubildende 

und Studierende berichteten über ihre Erfahrungen, Arbeitsagenturen in-

formierten über Ausbildungs- und Studienmöglichkeiten (Kompetenzzent-

rum 2023: 33). 
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2.3.7 Informatik als Pflichtfach an Schulen 

 

In Deutschland wird die Schulbildung von den 16 Bundesländern organi-

siert und geregelt. In einigen von ihnen ist Informatik zu einem Pflicht-

schulfach geworden. Das nördliche Bundesland Mecklenburg-Vorpom-

mern gilt als Vorreiter, denn in allen Schulformen ist Informatik ab der 

5. Klasse für mindestens eine Wochenstunde Pflichtfach (Hellmig et al. 

2023: 120). 

 

 

2.3.8 BOx – geschlechtssensible Berufsorientierung in 
Mecklenburg-Vorpommern 

 

Das Bildungswerk der Wirtschaft in Mecklenburg-Vorpommern bietet das 

Projekt BOx an, um Mädchen und Jungen zu ermutigen, ihre eigenen Fä-

higkeiten zu erproben und scheinbar untypische Berufe kennenzulernen 

(BW MV o. J.). Das Projekt bietet Workshops für Jungen und für Mädchen 

an, die keine Einzelveranstaltungen sind, sondern die Schüler*innen über 

ein Schuljahr hinweg begleiten und sich mit vermeintlich untypischen Be-

rufen und Berufsbiografien ohne Klischees beschäftigen. 

Das Projekt unterstützt außerdem Netzwerkgruppen von Schulen und 

Unternehmen und stellt Material für die Durchführung von Workshops und 

Aktionstagen zur Verfügung. 

 

 

2.3.9 Netzwerk Migrantinnen und Arbeitsmarkt 
Niedersachsen 

 

In einer intersektionalen Perspektive ist der Arbeitsmarkt nicht nur nach 

Branchen oder Berufen segregiert, sondern auch nach dem Migrations-

hintergrund von Frauen. Aus diesem Grund hat der DGB in der Region 

Niedersachsen/Bremen/Sachsen-Anhalt das „Netzwerk Migrantinnen und 

Arbeitsmarkt Niedersachsen“ (NeMiA) gegründet (DGB Niedersachsen 

o. J.). Ziel dieses Projektes ist es, die Integration von Frauen mit Migrati-

onsbiografie in den Arbeitsmarkt zu fördern und Arbeitgeber, öffentliche 

Verwaltung und Verbände dabei zu unterstützen, sich dieser Zielgruppe 

zu öffnen. 

Das Netzwerk wird von der Europäischen Union finanziert. Es besteht 

aus einer Vielzahl von Kooperationspartnern, die Seminare und Work-

shops, Netzwerkaustauschgruppen, Fachkonferenzen und Informationen 

zum Thema anbieten. 
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Weitere Beispiele wurden in der Umfrage bei Gewerkschafter*innen 

stichwortartig genannt: 

• Volkswagen erstellte geschlechtersensible Stellenanzeigen, indem die 

Texte neu formuliert wurden. „Typisch weibliche“ Kompetenzen wie 

Teamfähigkeit oder kommunikative Fähigkeiten wurden hervorgeho-

ben mit dem Effekt, dass sich mehr Frauen (und Männer) auf die Stel-

len bewarben. 

• Einige Unternehmen verwenden anonyme Bewerbungsverfahren. 

• In Berlin haben die Berliner Verkehrsbetriebe BVG und die Berliner 

Stadtreinigung Kampagnen gestartet, um Frauen für typisch männliche 

Berufe zu gewinnen, u. a. durch eine Umgestaltung bestimmter Unter-

nehmensstrukturen. 

 

 

2.4 Hindernisse für den Abbau der 
Geschlechtersegregation auf dem 
Arbeitsmarkt 

 

In einem der Expert*innen-Interviews für diesen Bericht wurden drei 

Haupthindernisse für den Abbau der Geschlechtersegregation genannt. 

Diese werden ergänzt und hervorgehoben durch die Antworten der 

schriftlich befragten Verantwortlichen für Frauen und Gleichstellungspoli-

tik des DGB und seiner Gewerkschaften. 

 

 

2.4.1 Gesellschaftliche Strukturen und Mechanismen 

 

Zu den vorherrschenden Geschlechterbildern und ­rollen gehören auch 

gesellschaftliche (sowohl deskriptive als auch präskriptive) Normen über 

angemessene Berufe für die Geschlechter und beeinflussen die Berufs-

wahl von jungen und erwachsenen Menschen. Sie spiegeln historisch ge-

wachsene und tief verwurzelte gesellschaftliche Strukturen wider, die 

durch entsprechende Wahlmöglichkeiten und Entscheidungen ständig re-

produziert werden. Auf diese Weise bilden sie einen sich selbst erhalten-

den Kreislauf, der nur schwer zu unterbrechen ist. 

Zusätzlich wird dieser Kreislauf durch die Erwartung stabilisiert, dass 

Frauen bei der Wahl eines atypischen Berufs diskriminiert werden, ent-

weder in der Einstellungsphase, wo ihre Chancen schlechter sind als die 

von Männern, oder später im Beruf, wo sie mit sexistischen Kommentaren 

oder der Abwertung ihrer Leistungen konfrontiert werden. 

Zahlreiche Studien haben diese Beschreibung bereits beleuchtet, in-

dem sie z. B. zeigen, dass Eltern eine geschlechtstypische Berufswahl 
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verstärken, indem sie die gleichen Schulleistungen in Mathematik und In-

formatik von Jungen und Mädchen unterschiedlich bewerten, oder dass 

bereits Grundschulkinder klare Vorstellungen über geeignete Berufe für 

sich und andere Geschlechter haben (Zusammenfassung in Kompetenz-

zentrum 2023). 

Ein geschlechtstypischer Beruf verbessert sogar die Chancen von 

Männern und Frauen auf dem Dating-Markt. Frauen und Männer, die aty-

pische Berufe ausüben, werden deutlich benachteiligt – das hat ein For-

schungsexperiment des Wissenschaftszentrums Berlin (WZB 2024b) er-

geben. 

Dieselbe Frau erhielt als Ingenieurin 23 Prozent weniger positives 

Feedback auf einer Dating-App als wenn sie ihren Beruf mit Grundschul-

lehrerin angab. Bei Männern scheint die Sanktion eines untypischen Be-

rufs sogar noch höher zu sein. Ein männlicher Grundschullehrer erhielt 

40 Prozent weniger positives Feedback, als wenn derselbe Mann Ingeni-

eur wäre. Die Ergebnisse dieser Forschung sind in einem Film veröffent-

licht (WZB 2024a). 

 

 

2.4.2 Die Rolle der Arbeitgeber: die Nachfrageseite 
des Arbeitsmarktes 

 

Trotz Girls’ Day, Boys’ Day und anderen Maßnahmen und guten Beispie-

len gibt es immer noch Stereotypen, die in Einstellungsverfahren und Stel-

lenanzeigen wirken. Anekdotische Belege zeigen, dass Frauen oder Mäd-

chen in männerdominierten Sektoren oder Berufen immer noch abgelehnt 

werden. Dies scheint besonders bedeutsam zu sein, da die Expertin drei 

Beispiele für Sektoren nennt, die für die globalen Transformationspro-

zesse entscheidend sind und daher ein wichtiger Beschäftigungsbereich 

für Mädchen und Frauen sein könnten: 

• In einem Unternehmen für die Installation von Photovoltaikanlagen 

wurde Teilzeitarbeit mit dem Argument abgelehnt, dass die Kunden 

immer dieselbe Ansprechperson brauchen. 

• In einem Unternehmen für die Installation von Windenergieanlagen 

wurden Frauen abgelehnt, weil sie keine getrennten Sanitärräume und 

Toiletten für Frauen und Männer zur Verfügung stellen konnten. 

• Ein Hersteller von Wärmepumpen warb für neue Arbeitsplätze, hatte 

aber keine Fotos von Frauen in der Präsentation. 
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Über die Vermeidung solcher traditionellen patriarchalischen Beispiele 

hinaus wäre es notwendig, sich auch auf die Organisationskultur und eine 

geschlechtersensible Personalpolitik zu konzentrieren. Wichtige Schlüs-

selfragen in diesem Zusammenhang sind: 

• Aufbau geschlechtergetrennter Netzwerke, 

• Akzeptanz flexibler Arbeitszeiten und der Bedürfnisse von Arbeitneh-

mer*innen mit familiären Aufgaben, insbesondere an Arbeitsplätzen 

mit Schichtarbeit, 

• Bekämpfung der Kultur, die Präsenz statt Leistung bevorzugt, und 

• Vermeidung von sexueller Belästigung durch Kolleg*innen oder Kund* 

innen sowie anderen Bedrohungen, z. B. durch Dashcams auf einigen 

Zugstrecken. 

 

 

2.4.3 Neubewertung frauendominierter Branchen und 
Berufe 

 

Das Ziel der Aufhebung der Segregation auf dem Arbeitsmarkt sollte nicht 

nur darin bestehen, den Anteil der Frauen in MINT- und anderen techni-

schen Berufen zu erhöhen, sondern auch in einer stärkeren Durchmi-

schung der Berufe und Sektoren. Das bedeutet, dass Männer in von 

Frauen dominierte Bereiche eintreten müssten. Das werden sie aber 

wahrscheinlich nicht tun, es sei denn, diese Berufe werden besser be-

zahlt. 

Traditionelle Stereotypen über den Wert von Arbeitsplätzen oder Be-

rufen halten sich jedoch hartnäckig. Dies gilt insbesondere für tarifunge-

bundene Bereiche, in denen keine regelmäßige Auseinandersetzung zwi-

schen Gewerkschaften und Arbeitgeber(verbände)n über die Bewertung 

von Arbeit stattfindet. Aber auch, wenn alte Tarifverträge mit historischen 

Stellenbeschreibungen gelten und systematische (analytische) Stellenbe-

wertungssysteme fehlen, werden solche Stereotype reproduziert. 

Eine Aufwertung von frauendominierten Arbeitsbereichen hat einen 

doppelten Effekt. Sie führt direkt zu höheren Löhnen für Frauen und indi-

rekt zu einem Abbau der Segregation, was zu gleicheren Arbeitsmarktbe-

dingungen für Männer und Frauen führen würde. 
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3. Ungleiche Verteilung von 
bezahlter und unbezahlter Arbeit 

 

3.1 Gender Care Gap 
 

In Deutschland leisten Frauen deutlich mehr unbezahlte (Pflege- oder 

Haus-)Arbeit als Männer. Im Rahmen des Zweiten Gleichstellungsbe-

richts der Bundesregierung von 2017 hat Klünder (2017) erstmals die Un-

gleichheit der Anteile von Männern und Frauen für Deutschland berech-

net: den Gender Care Gap. Dieser Gap berechnet den Unterschied der 

Zeiten, die Frauen und Männer für Care-Arbeit aufwenden, und drückt ihn 

als Prozentsatz der von Frauen aufgewendeten Zeit aus. 

Auf Basis der Daten der Zeitbudgeterhebung des Statistischen Bun-

desamtes aus den Jahren 2012 und 2013 lag der Gap bei etwas mehr als 

52 Prozent (siehe Abbildung 7). Das bedeutet, dass Frauen etwa 

150 Prozent der Zeit für unbezahlte Pflegearbeit aufwenden, die Männer 

hierfür aufwenden (nämlich 4 Stunden und 13 Minuten bei Frauen gegen-

über 2 Stunden und 46 Minuten bei Männern; BMFSFJ 2023b: 12 ff.). 

 

 

Abbildung 7: Gender Care Gap in Deutschland 

 

 
 

Quelle: BMFSFJ 2023b: 13 
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Der Gender Care Gap unterscheidet sich nach (BMFSFJ 2023b) 

• West-/Ostdeutschland: Während der Gender Care Gap in Ost-

deutschland nur knapp 37 Prozent beträgt, liegt er in Westdeutschland 

bei über 57 Prozent; 

• Lebensphase: Der höchste Gender Care Gap liegt mit fast 111 Pro-

zent im Alter von 34 Jahren, der sogenannten „Rushhour des Lebens“; 

• Art des Haushalts: Die größte Lücke ist mit ca. 83 Prozent in Haus-

halten mit Kindern zu messen, die geringste Lücke mit etwa 41 Prozent 

in Ein-Personen-Haushalten; 

• Lebensmodellen: Paare, die das männliche Ernährermodell leben, 

weisen eine Betreuungslücke von 154 Prozent auf; im Zuverdienermo-

dell (Mann Vollzeit, Frau Teilzeit) beträgt die Lücke knapp 79 Prozent; 

wenn beide Elternteile Vollzeit arbeiten (universelles Erwerbstätigen-

modell) ist die geschlechtsspezifische Betreuungslücke mit etwa 

41 Prozent am geringsten; 

• Nettoeinkommen: Sowohl Frauen als auch Männer verbringen weni-

ger Zeit mit Betreuungsarbeit, wenn das Nettoeinkommen steigt; 

• Siedlungsstruktur des Wohnortes: In Großstädten beträgt der Gen-

der Care Gap „nur“ knapp 44 Prozent, in dünn besiedelten ländlichen 

Gebieten steigt er auf fast 59 Prozent (siehe Abbildung 8). 

 

 

Abbildung 8: Gender Care Gap nach Siedlungsstruktur 

 

 
 

Quelle: BMFSFJ 2023b: 19 
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Nach der aktuellen Auswertung der Zeitverwendungserhebung aus dem 

Jahr 2022 verbringen Frauen weiterhin mehr Zeit als Männer mit unbe-

zahlter Arbeit, nämlich knapp 30 Stunden pro Woche im Vergleich zu 

21 Stunden pro Woche bei Männern. Dies entspricht einem Gender Care 

Gap von etwa 44 Prozent (Destatis 2024b). 

In einer Sonderauswertung der Zeitverwendungserhebung 2022 für Er-

werbstätige ermittelte Lott (2024: 5), dass Frauen pro Woche eine Stunde 

mehr arbeiten als Männer, nämlich 54 Stunden gegenüber 53 Stunden 

bei Männern. Eine Stunde Differenz mag zunächst nicht viel erscheinen, 

jedoch arbeiten Frauen acht Stunden pro Woche mehr als Männer unbe-

zahlt, nämlich mehr als 25 Stunden, und nur für etwas mehr als 28 Stun-

den pro Woche werden sie bezahlt. 

Die Erwerbspersonenbefragung des WSI (2024) ergab, dass Frauen 

deutlich mehr Sorgearbeit übernehmen und eine höhere mentale Belas-

tung („mental load“) tragen als Männer. Dabei sind ihre Vorstellungen von 

der familiären Arbeitsteilung deutlich egalitärer als die der Männer. 

 

 

3.2 Rechtliche Regelungen mit 
Auswirkungen auf die (unbezahlte) 
Sorgearbeit und ihre Verteilung auf die 
Geschlechter 

 

In Deutschland gibt es eine Reihe von Gesetzen, die sich auf die Vertei-

lung von unbezahlter und bezahlter Arbeit zwischen den Geschlechtern 

auswirken oder auswirken könnten. Sie befassen sich mit der Betreuung 

von Kindern oder Angehörigen, andere regeln die Arbeitszeiten. Einige 

gesetzliche Bestimmungen verstärken den Gender Care Gap. Die folgen-

den Beschreibungen und Zahlen stammen im Wesentlichen aus einer 

Broschüre des Bundesministeriums für Familie, Senioren, Frauen und Ju-

gend (BMFSFJ 2023b: 25 ff.). 

 

 

3.2.1 Kinderbetreuung 

 

Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG) 

Elternzeit ist möglich, bis das Kind drei Jahre alt ist. Elterngeld wird jedoch 

grundsätzlich nur in den ersten 14 Monaten nach der Geburt gezahlt. Ein 

Elternteil kann für mindestens zwei und höchstens zwölf Monate Eltern-

geld beziehen. Alleinerziehende haben für 14 Monate Anspruch. 
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Eltern können sich auch für „Elterngeld plus“ entscheiden, was bedeu-

tet, dass das Elterngeld nur 50 Prozent beträgt, dann aber 24 Monate 

lang gezahlt wird. Wenn die Eltern gleichzeitig mindestens vier Monate 

lang in Teilzeit arbeiten (24–32 Stunden pro Woche), kommen weitere 

vier Monate Elterngeld hinzu. In diesem Fall könnte ein Elternteil 28 Mo-

nate lang Elterngeld beziehen bzw. 32 Monate als Alleinerziehende*r. 

Im Jahr 2020 lag die durchschnittliche Bezugsdauer des Elterngeldes 

für Väter bei 3,3 Monaten, für Mütter bei 13,8 Monaten. Dies zeigt, dass 

Väter nach wie vor hauptsächlich die beiden sogenannten Vätermonate 

in Anspruch nehmen. Dennoch ist die Beteiligung von Vätern an der el-

terlichen Sorge seit 2008 stetig gestiegen. Das zeigt die Beteiligungs-

quote der Väter, die den Anteil der Kinder angibt, für die mindestens eine 

männliche Person Elterngeld bezogen hat. Die Beteiligungsquote der Vä-

ter stieg von 21 Prozent im Jahr 2008 auf 44 Prozent im Jahr 2020 (Desta-

tis 2024c). 

 

Kinderkrankengeld 

Ein erwerbstätiger Elternteil, der ein krankes Kind unter zwölf Jahren be-

treut, erhält von der Sozialversicherung Krankengeld für 15 Tage pro El-

ternteil und Kind, für Alleinerziehende 30 Tage (ab 1.1.2024, beschlossen 

am 24.11.2023). Darüber hinaus gibt es eine implizite gesetzliche Rege-

lung in § 616 BGB, die oft in Arbeitsverträgen ausgeschlossen wird. Diese 

Regelung gilt zwar für beide Elternteile, in der Realität nehmen vor allem 

Mütter die Kinderkrankentage. In vielen Tarifverträgen gibt es Regelun-

gen zum Krankenpflegegeld für eine bestimmte Anzahl von Tagen. 

 

Unterhaltsregelungen 

Unterhaltszahlungen für den betreuenden Elternteil nach der Scheidung 

müssen nur bis zum dritten Lebensjahr des Kindes geleistet werden. 

 

Renten 

Die Jahre der Kinderbetreuung werden unter bestimmten Bedingungen 

bei der Berechnung der gesetzlichen Rente (zunächst automatisch) für 

Mütter berücksichtigt. Damit soll der Wegfall von Rentenversicherungs-

beiträgen wegen einer Erwerbsunterbrechung aufgrund der Kinderbetreu-

ung zumindest teilweise ausgeglichen werden. 

 

Kinderbetreuungsplatz 

Es gibt einen Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz für Kinder im 

Alter von ein bis drei Jahren seit 2013. Trotz des massiven Ausbaus der 

Kinderbetreuungsinfrastruktur kann dieser Anspruch nicht vollständig er-

füllt werden. 
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In den letzten zehn Jahren ist die Zahl des pädagogischen Fachperso-

nals in den Kindertageseinrichtungen zwar um 51 Prozent und die Zahl 

der betreuten Kinder zeitgleich um 22 Prozent gestiegen (Statistisches 

Bundesamt 2024). Allerdings ist der Bedarf an Kitaplätzen ebenfalls kon-

tinuierlich gestiegen, sodass im Jahr 2023 rund 400.00 Kitaplätze und 

125.000 Fachkräfte fehlten (Bock-Famulla et al. 2023). Die Betreuungs-

quote in Ostdeutschland ist mit ca. 52 Prozent traditionell höher als in 

Westdeutschland mit ca. 29 Prozent (2019). 

 

Garantierte Betreuung von Kindern in Grundschulen 

Grundschulen bieten für die Schüler*innen eine Ganztagsbetreuung 

(41 Prozent aller Schüler*innen im Jahr 2017) oder eine Halbtagsbetreu-

ung (47 Prozent) an, wobei die Systeme und Angebote in den einzelnen 

Bundesländern unterschiedlich sind. 

 

 

3.2.2 Regelungen zur Arbeitszeit 

 

Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) 

Dieses Gesetz enthält mehrere Vorschriften zur Verhinderung der Diskri-

minierung von Beschäftigten, die eine Teilzeitbeschäftigung ausüben 

oder einen befristeten Vertrag haben. Einige dieser Vorschriften zielen 

darauf ab, die Vereinbarung von Teilzeitarbeit zu erleichtern, andere stär-

ken das Recht von Teilzeitbeschäftigten auf Rückkehr in Vollzeit. 

Im Jahr 2019 wurde für Arbeitnehmer*innen ein neuer Anspruch auf 

befristete Teilzeit zwischen einem und fünf Jahren hinzugefügt, um insbe-

sondere Frauen vor der sogenannten Teilzeitfalle zu schützen. Dies gilt 

nur für Arbeitgeber mit mehr als 45 Beschäftigten und wenn das Arbeits-

verhältnis seit mehr als sechs Monaten besteht. 

 

 

3.2.3 Gesetzliche Bestimmungen, die den Gender Care 
Gap verstärken 

 

Minijob-Regelungen 

Geringfügige Beschäftigungen mit einem Entgelt von (im Jahr 2024) 

höchstens 538 Euro monatlich oder einem Arbeitseinsatz an maximal 

70 Arbeitstagen im Jahr werden als Minijobs bezeichnet. Von diesem Ar-

beitsentgelt müssen Beschäftigte in Minjobs keine Sozialversicherungs-

beiträge und keine Lohnsteuer abführen. Stattdessen führen die Arbeit-

gebenden gewisse Pauschalbeträge ab. 

https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/01/PD24_N004_p002.html
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/01/PD24_N004_p002.html
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/themen/aktuelle-meldungen/2022/oktober/2023-fehlen-in-deutschland-rund-384000-kita-plaetze
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Diese Regelungen werden von vielen Frauen genutzt, um familiäre 

Verpflichtungen zu erfüllen und gleichzeitig erwerbstätig zu sein. Die Mi-

nijobregelungen sind jedoch nur vordergründig vorteilhaft, denn sie führen 

nicht nur zu einer Verfestigung traditioneller Aufteilung der Sorgearbeit, 

sondern auch zu geringen Rentenansprüchen und Altersarmut, fehlen-

dem Anspruch auf Arbeitslosengeld und der Notwendigkeit einer ergän-

zenden Kranken- und Pflegeversicherung bzw. der beitragsfreien Famili-

enversicherung. 

 

Steuerliche Aufteilung des Einkommens zu gleichen Teilen 

zwischen den Ehegatt*innen 

Das sogenannte Ehegattensplitting reduziert den Gesamtsteuerbetrag, 

wenn ein Einkommen niedrig und das andere hoch ist. Da das niedrige 

Einkommen so hoch besteuert wird, ist es wirtschaftlich ineffizient, in den 

Arbeitsmarkt einzutreten oder die Erwerbsbeteiligung zu erhöhen, sodass 

viele Frauen eher dazu verleitet werden, Kinder oder andere Angehörige 

zu betreuen (für weitere Einzelheiten siehe „Hindernisse“ in Kapitel 3.5). 

 

Beitragsfreie Mitversicherung von Ehepaaren in der gesetzlichen 

Krankenversicherung 

Diese führt dazu, dass das mögliche Zusatzeinkommen einer Frau, die 

das männliche Ernährermodell verlassen will, durch die zusätzlichen Ver-

sicherungsbeiträge geschmälert wird. 

 

 

3.3 Instrumente für eine ausgewogene 
Aufteilung der Sorgearbeit – theoretisch 

 

Eine Studie von Gärtner, Lange und Stahlmann (2020) über die Einfluss-

faktoren des geschlechtsspezifischen Betreuungsgefälles und Möglich-

keiten zu seiner Verringerung hat gezeigt, dass eine gleichmäßigere Auf-

teilung der Betreuungsarbeit entweder durch die Ermöglichung von mehr 

Betreuungsarbeit für Arbeitnehmer*innen oder durch die Verbesserung 

der Möglichkeiten für bezahlte Arbeit für Betreuungspersonen erreicht 

werden kann (siehe Abbildung 9). 
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Abbildung 9: Das Gleichgewichtsmodell für eine gleichmäßige Aufteilung 

der unbezahlten (Sorge-)Arbeit und der bezahlten Arbeit von Männern 

und Frauen 

 

 
 

Quelle: BMFSFJ 2023b: 48 

 

 

3.4 Gute Beispiele für eine ausgewogene 
Aufteilung der Sorgearbeit – praktisch 

 

3.4.1 Kampagnen und Sensibilisierung 

 

Durch die private Initiative Equal Care“ findet seit dem 29. Februar 2016 

jährlich der „Equal Care Day“ statt, wobei die Wahl des Schalttages die 

Unsichtbarkeit der Pflegearbeit symbolisiert. In Nicht-Schaltjahren findet 

der „Equal Care Day“ am 1. März statt. Die Initiative zielt darauf ab, das 

Bewusstsein dafür zu schärfen, wie Pflege und pflegende Angehörige in 
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der Gesellschaft unterbewertet werden, sowie für die ungerechte Vertei-

lung der Pflegearbeit zwischen Männern und Frauen und ruft Institutionen 

weltweit dazu auf, einen internationalen „Equal Care Day“ zu begehen 

(equalcareday.org o. J.) 

Die Gewerkschaften beteiligen sich an öffentlichen Kampagnen oder 

Veranstaltungen, um die Pflegearbeit und ihre Verteilung auf die Ge-

schlechter zu diskutieren. Sie organisieren auch Veranstaltungen für ihre 

Mitglieder und/oder Arbeitnehmer*innen, um Männer oder Väter zu ermu-

tigen, sich an der Pflegearbeit zu beteiligen. In der schriftlichen Befragung 

berichteten Gewerkschafter*innen auch über Aktivitäten in Unternehmen, 

die darauf abzielen, Väter zu ermutigen, mehr als zwei Monate Elternzeit 

zu nehmen, z. B. die Berliner Sparkasse. 

 

 

3.4.2 Partnerzeit nach Geburten 

 

Seit Kurzem wird in Deutschland über die Einführung einer sogenannten 

Familienstartzeit diskutiert, die durch die Vereinbarkeitsrichtlinie der Eu-

ropäischen Union (RL 2019/1158/EU) angestoßen und im Koalitionsver-

trag der aktuellen Bundesregierung aus dem Jahr 2021 angekündigt 

wurde. Dies würde bedeuten, dass Väter oder Partner nach der Geburt 

eines Kindes das Recht auf eine voll bezahlte zweiwöchige Freistellung 

von der Arbeit haben, unabhängig von der Elternzeit. 

Ohne eine Entscheidung der Regierung darüber abzuwarten, wurde 

bei Veolia ein Tarifvertrag über die Väterfreistellung bei der Geburt eines 

Kindes und für mehr Krankheitstage für Kinder unterzeichnet. 

Auch das Softwareunternehmen SAP führte 2023 eine „Partnerzeit“ 

von sechs Wochen für Väter und Partnern von Müttern ein (handels-

blatt.de 2023). Die meisten Tarifverträge, wie die des öffentlichen Diens-

tes, sehen eine Freistellung für Väter und Partner nach der Geburt eines 

Kindes nur für einen Tag oder einige Tage vor. 

 

 

3.4.3 Tarifvertragliche Vereinbarungen 

 

Es gibt einige Gewerkschaften, die für eine bessere Vereinbarkeit von Ar-

beitszeit und Privatleben verhandeln. Weniger Arbeitszeit bei vollem Lohn 

ist eine traditionelle Gewerkschaftsforderung. Tarifpolitisches Neuland 

war es hingegen, eine Wahlmöglichkeit zwischen mehr Lohn und weniger 

Arbeitszeit auszuhandeln. 

Die erste Gewerkschaft, die 2018 erfolgreich eine solche Vereinbarung 

für die Metall- und Stahlindustrie aushandelte, war die IG Metall. Die 
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Löhne wurden 2018 um mehr als 4 Prozent angehoben, 2019 erhielten 

die Beschäftigten einen Festbetrag von 400 Euro und eine zusätzliche 

Zulage von 27,5 Prozent eines Monatslohns. Beschäftigte mit familiären 

und beruflichen Belastungen konnten den Zusatzbetrag in acht zusätzli-

che freie Tage umwandeln. 

Außerdem konnte sich jeder Vollzeitbeschäftigte für maximal zwei 

Jahre für eine „reduzierte Vollzeit“ von bis zu 28 Stunden pro Woche ent-

scheiden. Diese Regelungen gelten weiterhin, seit 2023 verbunden mit 

einer weiteren Zulage von 18,5 Prozent des Eckentgelts (IG Metall 2024). 

Die Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft (EVG) vereinbarte bereits 

2016 und 2018 ebenfalls ein Wahlmodell für die Beschäftigten der Deut-

schen Bahn (EVG 2020). Seit 2021 können die Beschäftigten jedes Jahr 

zwischen sechs Kombinationen aus Lohnerhöhung, Arbeitszeitverkür-

zung und Urlaubstagen wählen: 

• eine weitere Lohnerhöhung von 2,6 Prozent (nach Entscheidung für 

eine Lohnerhöhung im Jahr 2017); 

• Arbeitszeitverkürzung um 52 Stunden pro Jahr (nach Entscheidung für 

eine Lohnerhöhung im Jahr 2017); 

• Arbeitszeitverkürzung um 104 Stunden pro Jahr (nach Wahl einer Ar-

beitszeitreduzierung im Jahr 2017); 

• zusätzlich sechs Urlaubstage (nach Wahl von mehr Urlaubstagen im 

Jahr und nun Wunsch nach Lohnerhöhung oder nach Wahl einer Lohn-

erhöhung im Jahr 2017 und nun Wunsch nach mehr Urlaubstagen); 

• zusätzlich zwölf Urlaubstage (nachdem im Jahr 2017 sechs weitere 

Urlaubstage gewählt wurden); 

• zusätzlich sechs Urlaubstage und Arbeitszeitverkürzung um 52 Stun-

den (nachdem 2017 mehr Urlaubstage oder Arbeitszeitverkürzung ge-

wählt wurden). 

 

In einigen Betrieben wurden zusätzliche Regelungen vereinbart, die über 

die gesetzlichen Bestimmungen hinausgehen und vor Diskriminierung 

schützen und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbessern sollen, 

z. B. in der Rahmenkonzernbetriebsvereinbarung, die von der Eisenbahn- 

und Verkehrsgewerkschaft EVG mit der Deutschen Bahn abgeschlossen 

wurde. 

Sie enthält Regelungen zur familienfreundlichen und biografieorientier-

ten Arbeitszeitgestaltung, zur Chancengleichheit von Beschäftigten mit fa-

miliären Verpflichtungen, zur Planung der Rückkehr und Begleitung wäh-

rend Mutterschutz und Elternzeit, zur Unterstützung bei der Kinderbetreu-

ung und der Pflege von Familienangehörigen und zu Telearbeit. 

Die IG Metall berichtete über Vereinbarungen auf Unternehmens-

ebene zur Erhöhung der finanziellen Unterstützung während des Eltern-
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urlaubs oder des Urlaubs aus familiären Gründen und zur Einführung an-

derer Maßnahmen zur Förderung des Erfolgs von Frauen im Berufsleben. 

Die EVG berichtete über eine Reihe interner Maßnahmen zur besseren 

Vereinbarkeit von Pflegearbeit und Gewerkschaftsarbeit sowohl für Mit-

glieder als auch für Arbeitnehmer*innen: 

• Kinderbetreuung bei Großveranstaltungen und Qualifizierungen, Work-

shops und Seminaren (teilweise); 

• stärkere Nutzung der digitalen Kommunikationsmöglichkeiten 

• Veranstaltungen für Mitglieder nach 17.00 / 17.30 Uhr oder Dauer von 

nur einer Stunde. 

• Das Engagement in Arbeitsgruppen ist nicht auf Dauer angelegt und 

kann jederzeit beendet werden. 

 

 

3.4.4 Programme und Projekte 

 

Sorgearbeit fair teilen 

In der Trägerschaft des Deutschen Frauenrats wurde im Jahr 2020  

das Bündnis „Sorgearbeit fair teilen“ gegründet (www.sorgearbeit-fair-

teilen.de). Es besteht aus 32 Mitgliedern (Stand: 2024) aus Kirchen, Ge-

werkschaften, Frauen-, Männer-, Familien- und Sozialverbänden, Selbst-

hilfeinitiativen und Stiftungen. Auch der DGB engagiert sich in diesem 

Bündnis, dessen Ziel es ist, Geschlechterstereotype abzubauen und Rah-

menbedingungen zu schaffen, die allen Menschen gleiche Verwirkli-

chungschancen und die Vereinbarkeit von Sorge- und Erwerbsarbeit wäh-

rend des gesamten Lebens ermöglichen. 

Die Mitgliedsorganisationen des Bündnisses unternehmen folgende 

Schritte, um diese Ziele zu erreichen: 

• Das Bündnis „Sorgearbeit fair teilen“ sensibilisiert Politik, Wirtschaft 

und Gesellschaft für das Thema der gerechten Verteilung von Sorge-

arbeit zwischen den Geschlechtern und dafür, wie Sorgearbeit gesamt-

gesellschaftlich organisiert ist. 

• Das Bündnis begleitet und forciert den gesellschaftlichen und politi-

schen Diskurs. 

• Das Bündnis diskutiert und formuliert Forderungen an die politischen 

Entscheidungsträgerinnen und Entscheidungsträger. 

• Das Bündnis sucht das Gespräch mit Politik, Wirtschaft und anderen 

zivilgesellschaftlichen Akteur*innen (Lobbyarbeit). 

• Das Bündnis begleitet seine Arbeit mit einer abgestimmten Öffentlich-

keitsarbeit, die dazu beiträgt, das Thema bekannter und dessen Rele-

vanz bewusst zu machen sowie die Implementierung notwendiger Ver-

änderungen voranzutreiben. 

http://www.sorgearbeit-fair-teilen.de/
http://www.sorgearbeit-fair-teilen.de/
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Zur Unterstützung dieser Aufgaben und mit Förderung des Bundesminis-

teriums für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) betreibt das 

Bündnis eine Koordinierungsstelle sowie eine Internetseite, die vielfältige 

Informationen zum Thema Sorgearbeit, aktuelle Studien und Informati-

onsmaterial zum Download bereithält. 

Das Bündnis hat sechs klare Forderungen formuliert, für deren Erfül-

lung es sich einsetzt: 

• Entgeltersatzleistungen für Pflegende; 

• zehn Tage Freistellung für Väter bzw. zweite Elternteile; 

• Ausweitung der individuellen, nicht übertragbaren Elterngeldmonate; 

• Abschaffung der Lohnsteuerklasse V und Individualbesteuerung für 

alle; 

• öffentliche Förderung haushaltsnaher Dienstleistungen; 

• Schaffung von Rahmenbedingungen für geschlechtergerechte und fa-

milienorientierte Arbeitszeitmodelle. 

 

Erfolgsfaktor Familie 

Das BMFSFJ hat gemeinsam mit dem DGB und den Dachorganisationen 

der Arbeitgeberverbände das Unternehmensprogramm „Erfolgsfaktor Fa-

milie“ gestartet (www.erfolgsfaktor-familie.de). Das Programm zielt darauf 

ab, Familienfreundlichkeit zu einem Markenzeichen für die deutsche Wirt-

schaft und Arbeitswelt zu machen und versteht familienorientierte Perso-

nalpolitik als wichtiges Instrument in Zeiten des Fachkräftemangels. Das 

Programm Erfolgsfaktor Familie hat ein Unternehmensnetzwerk mit mehr 

als 8.600 Mitgliedern gegründet (Stand: Dezember 2023). Die Mitglied-

schaft ist kostenlos und bietet eine Vielzahl von Vorteilen und Privilegien, 

wie z. B. 

• Partnerunternehmen aus demselben Sektor oder derselben Region für 

den Erfahrungsaustausch finden; 

• Verwendung des Logos in verschiedenen Medien als Markenzeichen 

auf dem Arbeitsmarkt; 

• Informationen und Materialien zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege 

und Beruf erhalten; 

• Teilnahme an Seminaren und Workshops; 

• Analyse von Personalkennzahlen zur Messung der Familienfreundlich-

keit des Unternehmens durch einen „Fortschrittsindex Vereinbarkeit“; 

• exklusiver Mitgliederbereich auf der Website des Programms. 

 

Die öffentliche Website des Programms enthält Informationen über das 

Programm selbst sowie Informationen zu verschiedenen Aspekten der 

Vereinbarkeit von Beruf und Familie, z. B. zu Vätern und Vereinbarkeit, 

Arbeitszeitmodellen und mobiler Arbeit, Kinderbetreuung im Unterneh-

http://www.erfolgsfaktor-familie.de/
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men und der Pflege von Angehörigen. Darüber hinaus enthält es zahlrei-

che gute Beispiele von Unternehmen unterschiedlicher Branchen und 

Größen, die verschiedene Lösungen zur Vereinbarkeit von Familie und 

Beruf gefunden haben. 

Eines dieser Beispiele ist eine gesetzliche Krankenkasse (IKK Süd-

west) mit 1.500 Mitarbeitern, die ein Instrument zur Erfassung von Kom-

petenzen entwickelt hat, die Beschäftigte während der Elternzeit oder in 

ehrenamtlichen Tätigkeiten erworben haben. 

Ein weiteres Beispiel ist ein Kinder- und Jugendbetreuungsunterneh-

men (Adelby1 Kinder- und Jugenddienste) mit 640 Beschäftigten. Ange-

stoßen durch das Bedürfnis einiger Mitarbeiter*innen wurde vereinbart, 

zehn voll bezahlte Tage pro Jahr und Mitarbeiter*in zu gewähren, wenn 

ein Angehöriger bzw. eine Angehörige zu Hause gepflegt werden muss 

(parallel und zusätzlich zum Urlaub für kranke Kinder). 

 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf gestalten 

Der DGB, Partner im Programm „Erfolgsfaktor Familie“, hat zusätzlich ein 

eigenes Projekt mit dem Titel „Vereinbarkeit von Familie & Beruf gestal-

ten!“ gestartet. Dieses Projekt bietet Beratung und Coaching für Arbeit-

nehmervertreter*innen in Betriebsräten oder anderen Kommissionen. Ge-

meinsam mit Berater*innen des Projekts erarbeiten die Arbeitnehmerver-

treter*innen maßgeschneiderte Lösungen für die Vereinbarkeit von Fami-

lie und Beruf in ihren Unternehmen und finden Vereinbarungen mit dem 

Arbeitgeber. Das Projekt betreibt mit https://vereinbarkeit.dgb.de eine ei-

gene Website die 

• Informationen, Veröffentlichungen und praktische Leitlinien zu einer 

Vielzahl von Themen enthält, wie Alleinerziehende, junge Väter, Ar-

beitszeit, Schichtarbeit und Familienleben, mobile Arbeit, schwangere 

Frauen, Pflege von (älteren) Angehörigen; 

• Kontakt zu Berater*innen und Coaches beschreibt und ermöglicht; 

• Beispiele für bewährte Verfahren beschreibt, die sich aus Beratungs-

fällen ergeben haben; 

• eine Vielzahl von Informations- und Kampagnenmaterialien bietet 

(Grafiken für soziale Medien, Broschüren/Flyer/Postkarten, Aushänge 

für das Schwarze Brett, Geschenke). 

 

Das Projekt betreibt außerdem zweimal wöchentlich für vier Stunden eine 

Hotline. Arbeitnehmer*innen, die Beratung oder Informationen benötigen, 

können dann mit einem Mitarbeiter bzw. einer Mitarbeiterin sprechen. Das 

Projekt gibt auch einen regelmäßigen Newsletter heraus. 

 

https://vereinbarkeit.dgb.de/
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Lokale Bündnisse für Familien 

Seit 2004 unterstützt das BMFSFJ die Gründung von sogenannten loka-

len Bündnissen für Familien. Die Initiative „Lokale Bündnisse für Familie“ 

will Bündnisse von Personen, Organisationen und Institutionen gründen, 

um familienfreundliche Lebens- und Arbeitsbedingungen in ihrer Kom-

mune zu entwickeln. Inzwischen sind bundesweit über 300 lokale Bünd-

nisse mit mehr als 35.000 Unterstützer*innen gegründet worden. 

Die Initiative betreibt eine Servicestelle, die die Bündnisse mit Beratun-

gen, fachlichen Impulsen in Seminaren, Leitfäden und Checklisten unter-

stützt und für Sichtbarkeit, Kooperation und Vernetzung sorgt. Eine Web-

site (www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de) informiert über die Initiative 

und bietet Informationen für (potenzielle) Bündnisse. 

Jeden Monat wird eines der Bündnisse als „Bündnis des Monats“ aus-

gewählt, dessen Aktivitäten und Erfolge auf der Website beschrieben wer-

den. Hier eine Auswahl der Ziele und Aktivitäten der lokalen Bündnisse: 

• Zusammenleben der Generationen, für Familienfreundlichkeit und ge-

gen Einsamkeit (Dezember 2023); 

• Berücksichtigung der Interessen von Familien bei der Schaffung von 

Lebensraum (November 2023); 

• Lebensraum, Beteiligung von Kindern, Ernährung und Bewegung in ei-

ner ländlichen Region (Oktober 2023); 

• berufliche Entwicklung während der Elternzeit durch ein Weiterbil-

dungsprogramm (September 2023). 

 

 

3.5 Hindernisse für eine gleichmäßigere 
Aufteilung der bezahlten und unbezahlten 
Arbeit zwischen Frauen und Männern 

 

Laut den Antworten der schriftlichen Befragung der Verantwortlichen für 

Frauen- und Gleichstellungspolitik beim DGB und den Mitgliedsgewerk-

schaften gibt es in der Gesellschaft immer noch Geschlechterstereotypen 

darüber, wessen Aufgabe es hauptsächlich ist, sich um Familie und Haus-

halt zu kümmern. Sie spielen eine wichtige Rolle bei der ungleichen Ver-

teilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit zwischen den Geschlech-

tern. Diese Stereotypen beeinflussen die Entscheidungen von Arbeitneh-

mer*innen und Arbeitgebern. 

Ein weiterer Als weiteres Hindernis wird häufig das geschlechtsspezi-

fische Lohngefälle angeführt. Solange Frauen im Durchschnitt weniger 

verdienen und schlechtere Karrierechancen haben als Männer, sei es für 

Eltern eine einfache und vernünftige wirtschaftliche Entscheidung, dass 

http://www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de/
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die Mutter ihre Erwerbstätigkeit unterbricht oder reduziert und stattdessen 

(unbezahlte) Betreuungsarbeit für die Familie leistet. 

Allerdings zeigt sich, dass Frauen auch dann den Großteil der Sorge-

arbeit übernehmen, wenn sie in Vollzeit arbeiten (Lott 2024) oder wenn 

der Partner arbeitslos ist (van der Lippe/Treas/Norbutas 2018). Daher ist 

das Argument, dass die ungleiche Verteilung der unbezahlten Arbeit 

zwangsläufig auf die ökonomische Situation von Paaren zurückzuführen 

sei, nicht überzeugend. 

Verstärkt wird dieser Effekt durch das Fehlen ausreichender Möglich-

keiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, z. B. zu wenige Kinderbe-

treuungsplätze oder unzureichende oder unzuverlässige Öffnungszeiten 

von Kinderbetreuungseinrichtungen, die die mögliche Zeit für bezahlte Ar-

beit für Frauen reduzieren. 

Darüber hinaus begünstigt das deutsche Steuersystem durch das Ehe-

gattensplitting Paare mit großen Einkommens- und Arbeitszeitunterschie-

den. Nach diesen gesetzlichen Bestimmungen können Ehepaare zwi-

schen getrennter oder gemeinsamer Veranlagung wählen. Die gemein-

same Veranlagung wird umso günstiger, je unterschiedlicher die Ein-

künfte sind. 

Der Grund dafür ist, dass die unterschiedlichen Einkommen der Ehe-

gatt*innen addiert und dann durch zwei geteilt werden. Die Steuer wird 

auf der Grundlage von 50 Prozent des Jahreseinkommens des Paares 

berechnet. Wenn ein*e Ehepartner*in ein hohes und der*die andere ein 

niedriges Einkommen hat, wird das hohe Einkommen des*der einen Ehe-

partner*in rechnerisch verringert, was zu einer geringeren Steuerlast für 

das Paar insgesamt führt. 

Außerdem ist es zurzeit noch möglich, dass die Ehegatt*innen eine 

bestimmte Steuerklassenkombination (Steuerklassen III und V) wählen, 

sodass der Effekt nicht erst bei der Steuererklärung am Jahresende auf-

tritt, sondern monatlich während des ganzen Jahres. 

Die Wirkung des Steuersplittings ist umso größer, je größer die Ein-

kommensdifferenz ist. Steigt das Einkommen des*der Ehepartner*in mit 

dem geringeren Einkommen, wird dieser Gewinn durch die Steuererhö-

hung teilweise oder ganz zunichte gemacht. Aus diesem Grund wird dem 

Steuersplitting für Ehegatt*innen vorgeworfen, dass es für die Entschei-

dung vieler Ehepaare verantwortlich ist, die Erwerbs- und Betreuungsar-

beit ungleich aufzuteilen, wobei in der Regel ein*e Ehepartner*in Vollzeit 

und der*die andere Teilzeit arbeitet. 

Die Abschaffung des Steuersplittings für Ehegatt*innen wird daher seit 

Langem von vielen gefordert, auch von Gewerkschaften und Gleichstel-

lungsaktivist*innen. Die derzeitige Regierung hat dies in ihrem Koalitions-

vertrag vereinbart, aber bis heute nicht entsprechend gehandelt. 

https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0950017017690495
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4. Vertikale Segregation 
 

Frauen sind in Deutschland nicht in gleichem Maße in Führungspositio-

nen vertreten. Das hat verschiedene Gründe, darunter geringe Aufstiegs-

möglichkeiten in frauendominierten Branchen und Berufen sowie direkte 

und indirekte Diskriminierung. Dies ist zunächst ein Nachteil an sich, da 

Frauen nicht den gleichen Zugang zu wirtschaftlicher Macht, unternehme-

rischem Einfluss und konkreten Entscheidungen haben. 

Doch die vertikale Segregation, die sogenannte „gläserne Decke“, 

wirkt sich auch indirekt auf die Entgeltlücke aus, weil der Anteil von 

Frauen in hoch bezahlten Positionen geringer ist. Zudem festigt die verti-

kale Segregation den Gender Pay Gap, in dem es nur wenige Vorbilder 

(„role models“) gibt, die zeigen, dass Führungspositionen möglich sind, 

die das Anstreben von Führungspositionen für Frauen normalisieren und 

damit gesellschaftlich legitimieren und die sich als potenzielle Unterstüt-

zerinnen auf höheren Ebenen für andere aufstiegsinteressierte Frauen 

einsetzen können. 

Ein Abbau der vertikalen Segregation könnte hingegen zu einer aus-

gewogeneren Zusammensetzung von informellen Netzwerken und forma-

len Gremien oder Gruppierungen führen. Der häufigere und selbstver-

ständliche von Frauen und Männern in höheren Positionen kann einen 

Abbau von Geschlechterstereotypen bewirken. 

 

 

4.1 Anteil von Frauen in Führungspositionen 
 

Vergleicht man den Anteil von Frauen in Führungspositionen in Deutsch-

land mit der übrigen EU, zeigt sich, dass er unter dem europäischen 

Durchschnitt liegt, nämlich bei etwa 29 Prozent (siehe Abbildung 10). Den 

höchsten Anteil weist Lettland mit 45 Prozent aus; Kroatien hat im euro-

päischen Vergleich mit 22 Prozent den niedrigsten Anteil von Frauen in 

Führungspositionen. 

Von den im nordisch-deutschen Projekt vertretenen Ländern liegt Dä-

nemark mit einem Anteil von Frauen in Führungspositionen von ca. 

29 Prozent nur wenig besser als Deutschland. Finnland weist mit etwa 

36 Prozent mehr Gleichberechtigung auf, und Schweden liegt mit einem 

Anteil von fast 42 Prozent auf dem drittbesten Platz in Europa. 
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Abbildung 10: Anteil von Frauen in Führungspositionen in Europa (2022, 

in Prozent) 

 

 
 

Anmerkung: „Führungsposition“ definiert gemäß ISCO-Hauptgruppe 1 

„Manager“ (ILO o. J.) 

Quelle: Destatis o. J. a 

 

 

Das Deutsche Institut für Wirtschaftsforschung (DIW) führt regelmäßig 

eine große Umfrage zu Frauen in Führungspositionen von Großunterneh-

men in Deutschland durch. Der letzte Bericht stammt aus dem Jahr 2024 

und stellt fest, dass der Frauenanteil in den Vorständen der Top 200 Un-

ternehmen auf 18 Prozent im Jahr 2023 gestiegen ist, aber in rund 40 Pro-

zent der Unternehmen ist nur eine Frau Mitglied des Vorstands (Sonder-

geld/Wrohlich/Kirsch 2024a: 24 und 2024b: 26 ff.; vgl. auch Abbildung 11). 

Nur neun Frauen waren Vorstandsvorsitzende. 
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Abbildung 11: Anteil von Frauen in den Vorständen der 200 größten 

deutschen Unternehmen (2023) 

 

 
 

Quelle: Sondergeld/Wrohlich/Kirsch 2024a: 23 

 

 

Der Frauenanteil in deutschen Aufsichtsräten ist nicht nur wegen der ge-

setzlichen Frauenquote – siehe Kapitel 4.2 – sondern auch traditionell hö-

her, vor allem weil in mitbestimmten Unternehmen die Hälfte der Mitglie-

der von den Gewerkschaften ernannt wird, die für die Gleichstellung der 

Geschlechter bei der Besetzung sorgen, z. B. durch Geschlechterquoten. 

In Abbildung 12 werden die Anteile von Frauen und Männern in den 

Vorständen und Aufsichtsräten der 200 größten Unternehmen, der 40 

größten Unternehmen des Deutschen Aktienindex (DAX) und der Unter-

nehmen in Staatsbesitz verglichen. Staatliche Unternehmen haben den 

höchsten Frauenanteil sowohl in den Vorständen als auch in den Auf-

sichtsräten, DAX 40-Unternehmen folgen auf dem zweiten Platz. 

Der Anteil von Frauen in Führungspositionen hat einen statistisch sig-

nifikanten Einfluss auf den Gender Pay Gap des Unternehmens, wie Son-

dergeld/Wrohlich (2024) zeigen. Dieser Effekt variiert mit der Höhe des 

Frauenanteils und der Führungsebene (siehe Abbildung 13). 

Der Frauenanteil auf der höchsten (ersten) Führungsebene hat nur 

dann einen Effekt, wenn ihr Anteil größer als ein Drittel ist. Liegt der Frau-

enanteil zwischen einem und zwei Dritteln, verringert sich der Gender Pay 

Gap um einen Prozentpunkt. Bei einem Anteil von mehr als zwei Dritteln 

verringert sich der Gender Pay Gap um zwei Prozentpunkte. 

Auf der zweiten Führungsebene ist die Wirkung des Frauenanteils ins-

gesamt größer: Ein Frauenanteil von bis zu einem Drittel verringert den 

Gender Pay Gap um mehr als einen Prozentpunkt. Ein Anteil zwischen 

einem und zwei Dritteln verringert ihn um etwa drei Prozentpunkte; wenn 

der Frauenanteil auf der zweiten Führungsebene mehr als zwei Drittel be-

trägt, ist der Gender Pay Gap um fast sechs Prozentpunkte niedriger. 
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Abbildung 12: Anteil von Frauen und Männern in Vorständen und 

Aufsichtsräten ausgewählter Unternehmensgruppen (in Prozent) 

 

 
 

Quelle: Sondergeld/Wrohlich/Kirsch 2024b: 28 

 

 

Abbildung 13: Gender Pay Gap nach dem Anteil von Frauen in 

Führungspositionen (in Prozent) 

 

 
 

Quelle: Sondergeld/Wrohlich 2024: 42 
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4.2 Zwei Gesetze zur Erhöhung des 
Frauenanteils im Management 

 

Der Hauptgrund für den Anstieg des Frauenanteils in Vorständen und Auf-

sichtsräten in Deutschland sind zwei Gesetze, die 2015 und 2021 in Kraft 

traten. 

 

Erstes Gesetz über die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen  

und Männern an Führungspositionen im privaten und öffentlichen 

Sektor (FüPoG I) 

Mit diesem Gesetz wurde im Jahr 2015 eine gesetzliche Geschlechter-

quote von 30 Prozent für Aufsichtsräte in börsennotierten Unternehmen 

mit Arbeitnehmervertretung in Aufsichtsräten (voll mitbestimmte Unter-

nehmen) eingeführt. Im Jahr 2023 galt diese Geschlechterquote für 101 

(große) Unternehmen (Sondergeld/Wrohlich/Kirsch: 2024a: 24). 

Alle anderen Unternehmen, die entweder börsennotiert oder mitbe-

stimmt waren, mussten sich Ziele für die Erhöhung des Frauenanteils in 

Vorständen und Aufsichtsräten sowie in den oberen Führungsebenen set-

zen. Das Gesetz schreibt keine Mindeststeigerung des Frauenanteils vor, 

sodass es möglich ist, das Ziel eines Frauenanteils von null Prozent fest-

zulegen, was einige Unternehmen tatsächlich taten und immer noch tun. 

Im Jahr 2022 hatten 44 der 180 größten börsennotierten und mitbestimm-

ten Unternehmen eine Zielvorgabe von null Prozent Frauenanteil, dies 

entspricht 24 Prozent dieser Unternehmen. Im Jahr 2023 waren es noch 

26 Unternehmen bzw. 14 Prozent. 

 

Zweites Gesetz für die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen  

und Männern an Führungspositionen im privaten und öffentlichen 

Sektor (FüPoG II) 

Um das FüPoG I zu verbessern und zu ergänzen, wurde sechs Jahre spä-

ter ein zweites Gesetz in Kraft gesetzt, das FüPoG II. Nach diesem Ge-

setz müssen börsennotierte und mitbestimmte private Unternehmen mit 

Vorständen mit mehr als drei Mitgliedern mindestens eine Frau in den 

Vorstand berufen. Unternehmen, die sich einen Frauenanteil von null Pro-

zent im Vorstand zum Ziel setzen wollen, müssen dies begründen. Tun 

sie das nicht oder setzen sie sich kein Ziel, können sie sanktioniert wer-

den. 

Das FüPoG II enthält auch das Ziel der gleichberechtigten Teilhabe 

von Frauen an Führungspositionen in öffentlichen Unternehmen des Bun-

des und weitere Bestimmungen, die Unternehmen in verschiedenen For-

men des öffentlichen Eigentums betreffen. 
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Seit Inkrafttreten des FüPoG I ist die Bundesregierung verpflichtet, 

jährlich einen Bericht über die Entwicklung des Frauenanteils in Füh-

rungsebenen und Aufsichtsräten in privaten und öffentlichen Unterneh-

men des Bundes zu veröffentlichen. Der siebte Jahresbericht von 2023 

(Bundesregierung 2023) stellte fest, dass 

• rund 75 Prozent der betrachteten 2.045 privaten Unternehmen keine 

Frau im Vorstand hatten, 

• 21 Prozent eine Frau im Vorstand hatten, 

• etwa 77 Prozent der privaten Unternehmen entweder kein Ziel oder ein 

Ziel von null Prozent für den Frauenanteil in der Geschäftsleitung ver-

öffentlicht hatten. 

 

 

4.3 Eine private Initiative: Frauen in die 
Aufsichtsräte 

 

Im Jahr 2006 wurde die private Initiative „Frauen in die Aufsichtsräte“ 

(FidAR) mit dem Ziel einer gleichberechtigten Vertretung von Frauen in 

Aufsichtsräten und anderen Führungsgremien und ­ebenen gegründet. 

Sie bündelte andere Akteur*innen und deren Forderungen, würdigte das 

norwegische Gesetz mit seiner 40-Prozent-Quote für Frauen in Aufsichts-

räten und nutzte es als Vorbild im Kampf für ein ähnliches Gesetz in 

Deutschland (das mit dem FüPoG I im Jahr 2015 kam). 

Die ersten Jahre waren geprägt von erfolgreichen Bemühungen um 

Aufmerksamkeit für das Thema der gläsernen Decke und Öffentlichkeits-

arbeit. Unterstützung erhielt FidAR vom Bundesministerium für Familie, 

Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ), dem Deutschen Juristinnen-

bund (djb), den Business and Professional Women (bpw) und überra-

schenderweise auch von der Deutschen Telekom, deren Personalvor-

stand erstmals in Deutschland das Ziel einer 30-Prozent-Quote für Frauen 

in Führungspositionen verkündete. 

Eine andere Art von unerwarteter Publizität lieferte ein bekannter deut-

scher Manager und damaliger Vorsitzender der Regierungskommission 

für den „Deutschen Corporate Governance Kodex“. Auf der ersten FidAR-

Konferenz im Jahr 2007 informierte er die teilnehmenden 300 Frauen: 

„Wissen Sie, meine Damen, Aufsichtsratssitzungen sind keine Kaffee-

kränzchen“ (FidAR 2016: 8). 

Im Jahr 2011 begann FidAR mit der Erhebung und Veröffentlichung 

von Daten zum Anteil von Frauen in Führungsgremien, dem Women- 

on-Board-Index (WoB-Index). Seit 2017 wurde dieser Index zum „WoB-

Index 185“ und zum „WoB-Index 100“ weiterentwickelt, die Daten für rund 

185 Unternehmen aus DAX, MDAX und SDAX bzw. für rund 100 börsen-
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notierte und mitbestimmte Unternehmen erheben. Seit 2015 werden 

diese Indizes durch den „Public WoB-Index“ ergänzt, in dem 262 börsen-

notierte Unternehmen analysiert werden. 

Die Indizes werden jährlich veröffentlicht und bestehen aus Daten zur 

Anzahl der Mitglieder und Frauenanteile in Aufsichtsräten und Vorständen 

(WoB-Index I und II) sowie deren Entwicklung seit 2015. Es werden Un-

ternehmen aufgelistet und gerankt, und zwar im Sinne von „naming,  

praising and shaming“. Die Gleichstellungs- oder Diversity-Orientierung 

eines Unternehmens stellt mittlerweile einen festen Bestandteil von Ar-

beitgebermarken („employer branding“) dar und gewinnt in Zeiten des 

Fachkräftemangels zunehmend an Bedeutung. 

Außerdem werden Grafiken zur Verfügung gestellt und die Zielgrößen 

für die Zusammensetzung der Vorstände analysiert. Zusätzlich werden 

die Namen von Aufsichtsratsvorsitzenden und weiblichen Vorstandsmit-

gliedern aufgelistet, um deren Popularität und Sichtbarkeit zu unterstüt-

zen (z. B. FidAR 2023). 

Heute hat FidAR mehr als 1.200 Mitglieder, einen Hauptsitz in Berlin 

und sieben Regionalbüros. Neben den Studien zur Berechnung der WoB-

Indizes sind die Hauptaktivitäten von FidAR die Vernetzung und Zusam-

menarbeit mit politischen, wirtschaftlichen, wissenschaftlichen und für die 

Gleichstellung engagierten Organisationen. FidAR bietet ein jährliches 

Forum, weitere Veranstaltungen, Seminare und Webinare für Mitglieder 

an. Alle Informationen sind auf der Website www.fidar.de verfügbar. 

 

 

4.4 Beispiele guter Praxis für den 
beruflichen Fortschritt von Frauen 

 

Eine Reihe von Unternehmen hat zwischenzeitlich Maßnahmen ergriffen, 

um den Anteil von Frauen in Führungspositionen bzw. den beruflichen 

Fortschritt von Frauen zu fördern. Einige Beispiele werden im Folgenden 

aufgeführt, darunter auch Maßnahmen von Gewerkschaften: 

• Bei Salzgitter Flachstahl, einem großen Stahlunternehmen, wurde ein 

Gender Pay Gap in der Verwaltung und anderen produktionsfernen 

Bereichen festgestellt. Der Betriebsrat analysierte die Einstufungs-

struktur und stellte fest, dass die Einstufung der Stellen korrekt und 

nicht diskriminierend war. Allerdings waren Frauen und Männer nicht 

gleichmäßig auf die Lohngruppen verteilt. Daraufhin wurden Maßnah-

men eingeleitet, um das berufliche Fortkommen und die Karriere von 

Frauen zu fördern. 

http://www.fidar.de/
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• Nach den Einstellungsrichtlinien von Volkswagen werden Frauen, 

wenn für eine freie Stelle ein akademischer Abschluss erforderlich ist, 

zu dem Anteil eingestellt, den Frauen in ihrem Studienfach haben. 

• Im öffentlichen Sektor müssen in allen größeren Behörden Frauen- 

und Gleichstellungsbeauftragte nach einem Bundesgesetz und unter-

schiedlichen Gesetzen für jedes Bundesland eingesetzt werden. Sie 

haben u. a. den gesetzlichen Auftrag, dafür zu sorgen, dass ein Gleich-

stellungsplan für die Behörde erstellt wird. Als Ergebnis dieser konti-

nuierlichen Arbeit hat sich der Anteil weiblicher Führungskräfte im öf-

fentlichen Sektor erhöht. 

 

Auch Gewerkschaften haben interne Programme für positive Maßnahmen 

für Frauen eingeführt, um deren berufliches Fortkommen zu erleichtern, 

oder Quoten für eine Reihe von Führungspositionen oder Funktionen in 

Kommissionen oder Räten festgelegt. Einige Beispiele sind: 

• In der IG Metall muss einer der beiden Vorsitzenden (erster oder zwei-

ter) eine Frau sein. Es gibt eine Frauenquote in Aufsichtsräten, die von 

der IG Metall benannt werden. Es gibt verbindliche Regelungen für den 

Anteil von Frauen in Fach- und Führungspositionen. Führung in Teilzeit 

und Jobsharing sind möglich. Frauen können sich für die Teilnahme an 

einem Mentoring-Programm entscheiden. Es gibt Angebote oder Em-

powerment-Workshops oder Seminare für Frauen. 

• Ver.di hat eine Mindestquote für Frauen in allen Kommissionen und 

Funktionen. Außerdem gibt es ein Nachwuchsführungskräftepro-

gramm mit dem Ziel, den Frauenanteil im Management zu erhöhen. 

Der Anteil der weiblichen Auszubildenden wird angegeben. 

 

 

4.5 Führen in Teilzeit: einige gute Beispiele 
 

Teilzeitführung wird von vielen als ein modernes, notwendiges und gleich-

stellungsfreundliches Arbeitszeitmodell angesehen, und zwar aus ver-

schiedenen Gründen, z. B.: 

• Teilzeitführung hilft, die Präsenzkultur zu bekämpfen, in der (nur) lange 

Arbeitszeiten und Anwesenheit am Arbeitsplatz Leistung und Eignung 

für eine Führungsposition beweisen. 

• Führung in Teilzeit entspricht den Anforderungen der heutigen Arbeit-

nehmer*innen, die eine Work-Life-Balance anstreben, die es ihnen er-

möglicht, andere Aufgaben zu erfüllen oder persönlichen Interessen im 

Zusammenhang mit Familie, Sport, politischem Engagement, Freiwilli-

genarbeit oder sonstigem privaten Engagement nachzugehen. 
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• Teilzeitführung hilft, in Zeiten des Arbeitskräftemangels Mitarbeiter*in-

nen zu gewinnen und zu halten. 

• Führen in Teilzeit ist ein wirksames Instrument zur Vereinbarkeit von 

Beruf und Privatleben für alle Arbeitnehmer*innen. 

• Da die Anwesenheitskultur und die Schwierigkeiten bei der Vereinbar-

keit von Beruf und Privatleben als einige der Hindernisse für die Be-

werbung von Frauen um Führungspositionen genannt werden, wird 

Teilzeitmanagement auch als ein Instrument zur Erhöhung des Anteils 

von Frauen in Führungspositionen angesehen. 

 

Ein europäischer Vergleich zeigt, dass der höchste Anteil von Teilzeitma-

nagern an allen Managern in den Niederlanden und in der Schweiz mit 27 

und 25 Prozent zu finden ist (Hipp/Sauermann/Stuth 2022, siehe auch 

Abbildung 14). Deutschland hat einen Anteil von 14 Prozent an Teilzeit-

managern, gefolgt von den nordischen Ländern mit geringeren Anteilen 

(Schweden: 13 Prozent, Island: 11 %, Norwegen: 10 %, Dänemark: 6 %, 

Finnland: 3 %). 

 

 

Abbildung 14: Anteil der Teilzeitführungskräfte an allen Führungskräften 

in Europa (2019) 

 

 
 

Quelle: Hipp/Sauermann/Stuth 2022: 9 

 

 

Teilzeitführung hat in Deutschland sowohl an Aufmerksamkeit als auch 

an Attraktivität gewonnen und wird aktiv diskutiert. Es gibt einige große 

Unternehmen wie BMW, die Möglichkeiten oder Programme für Teilzeit-

management eingeführt haben. Eine Vielzahl von Beispielen wurde von 
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Karlshaus/Kaehler (2023) beschrieben und gesammelt, darunter Unter-

nehmen wie Beiersdorf, Barmenia Versicherungen, Boehringer Ingel-

heim, BNP Paribas, Commerzbank, Mercedes-Benz, Deutsche Bahn, 

EWE, Roche, TUI Deutschland und die deutsche Polizei (siehe auch 

Jochmann-Döll 2016). 

Die Gründe für das Angebot von Führung in Teilzeit decken sich mit den 

oben genannten. Die Zeitmodelle sind sehr unterschiedlich: Manche prak-

tizieren Jobsharing (Top-Sharing), manche vereinbaren individuell flexible 

Arbeitszeiten, manche haben Vertrauensarbeitszeit eingeführt, manche ha-

ben lebensphasenorientierte Arbeitszeitmodelle. Es gibt eine spezielle 

Website zum Thema Teilzeitmanagement (www.teilzeitfuehrung.info), die 

bis 2017 Informationen aus Wissenschaft, Unternehmen und Politik ge-

sammelt hat und spezielle Publikationen zum Thema auflistet. 

Der Gleichstellungsindex 2022 für die obersten Bundesbehörden be-

sagt, dass nur 10 Prozent der Führungskräfte ab der Ebene Referatslei-

tung in Teilzeit arbeiten, 73 Prozent davon sind Frauen. Während 19 Pro-

zent der weiblichen Führungskräfte in Teilzeit arbeiteten, waren es bei 

den männlichen Führungskräften nur 5 Prozent. 

Der Anteil der teilzeitbeschäftigten Führungskräfte an allen Führungs-

kräften variierte zwischen 36 Prozent im Bundesverfassungsgericht und 

unter einem Prozent im Auswärtigen Amt. Im Bundespräsidialamt und im 

Bundesministerium für Wohnen, Stadtentwicklung und Bau arbeiteten 

keine Führungskräfte in Teilzeit (alle Zahlen laut Destatis 2023: 10). 

Diese Zahlen bilden den Hintergrund für ein vom Bundesministerium 

für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) im Jahr 2023 gestar-

tetes und finanziertes Projekt, das vom Harriet-Taylor-Mill-Institut für Wirt-

schafts- und Geschlechterforschung an der Hochschule für Wirtschaft und 

Recht Berlin durchgeführt wird. Das Gesamtziel des bis Mai 2024 laufen-

den Projekts ist die Erhöhung des Frauenanteils in Führungspositionen 

der obersten Bundesbehörden. Erreicht werden soll dieses Ziel durch 

• Erhöhung der Sichtbarkeit von Teilzeitführungsmodellen in der Praxis 

der obersten Bundesbehörden, 

• Konzentration auf die alleinige Führung in Teilzeit und die gemeinsame 

Führung im Tandem und Betrachtung der Fernführung als Quer-

schnittsthema, 

• Präsentation von Best-Practice-Beispielen und Beschreibung der 

Chancen/Herausforderungen der Modelle und der Erfolgsfaktoren. 

 

Abschließend soll eine Handlungsempfehlung ausgesprochen werden, 

damit diese Modelle in Zukunft noch besser in der Praxis funktionieren 

und dazu beitragen, den Anteil von Frauen in Führungspositionen zu er-

höhen. 

http://www.teilzeitfuehrung.info/
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4.6 Hindernisse für das berufliche 
Fortkommen von Frauen 

 

Das Haupthindernis für das berufliche Fortkommen von Frauen und den 

Abbau der vertikalen Segregation sind die immer noch bestehenden Ge-

schlechterstereotypen, die Männern Führungskompetenzen, Verantwor-

tung, strategisches Denken und Entscheidungsfindung zuschreiben. Auf 

der Grundlage dieser stereotypen Zuschreibungen scheinen Männer für 

Führungspositionen besser geeignet zu sein – und sie bekommen sie 

auch. 

Die Aktualität der Stereotypen belegt nicht zuletzt die WSI-Erwerbsper-

sonenbefragung des Jahres 2024. Der Aussage, dass Männer als Füh-

rungskräfte in der Wirtschaft besser geeignet seien als Frauen, stimmen 

z. B. 13 Prozent der weiblichen und sogar 34 Prozent der männlichen Be-

fragten „eher“ oder „voll und ganz“ zu. 

Begleitet werden diese Stereotypen von männlichen Netzwerken („old 

boys’ networks“), die Karrieren von Männern unterstützen (Förderung der 

Gleichartigkeit) und den Mythos nähren, dass keine Frauen für die Posi-

tion zur Verfügung standen. Sie können so lange erfolgreich sein, wie ver-

bindliche Regelungen (gesetzlich oder auf Unternehmensebene) zur Un-

terstützung oder Förderung von Frauenkarrieren nicht existieren oder zu 

schwach sind. 

Zudem hat die Norm einer idealen Arbeitskraft eine lange Tradition und 

orientiert sich an traditionell männlichen Erwerbsbiografien. Diese Norm 

setzt eine Priorisierung der Erwerbsarbeit voraus und belohnt Personen, 

die nur wenige private Verpflichtungen haben. Da es insbesondere Müt-

tern, die einen Großteil der Sorgearbeit übernehmen, deutlich schwerer 

fällt, diese Erwartungen zu erfüllen, führt dies dazu, dass hohe Einkom-

men und Spitzenpositionen eher für Männer zugänglich sind. 

Günstige Rahmenbedingungen wären u. a. eine bessere Vereinbarkeit 

von Beruf und Privatleben, z. B. durch Arbeitszeitverkürzung oder Förde-

rung von Teilzeitarbeit für Führungskräfte aller Geschlechter. Organisati-

onskulturen, die Anwesenheit am Arbeitsplatz und lange Arbeitszeiten an-

stelle von Ergebnissen und Effizienz belohnen, sind eine weitere Rah-

menbedingung, die geändert werden muss, um das berufliche Fortkom-

men von Frauen zu fördern. 
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5. Schlussbemerkungen zur Zukunft 
der Entgeltgleichheit 

 

Das gemeinsame Entgeltgleichheits-Projekt des DGB mit dem Nordi-

schen Gewerkschaftsbund und der Friedrich-Ebert-Stiftung Nordic Count-

ries hatte zum Ziel, die Erfahrungen der beteiligten Länder (Island, 

Schweden, Norwegen, Dänemark, Finnland und Deutschland) zu sam-

meln und einen Überblick über die Situation, die Herausforderungen und 

die guten Beispiele bezüglich der Entgeltgleichheit in den einzelnen Län-

dern herzustellen. 

Der gemeinsame Abschlussbericht bietet einen umfassenden Über-

blick über Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Ländern in 

Bezug auf die Entgeltgleichheit und zieht Lehren aus dem Vergleich der 

Länder (NFS/FES 2024a). Er wird in Kürze allen Interessierten in engli-

scher Sprache zur Verfügung stehen, z. B. auf www.frauen.dgb.de. 

In diesem Kapitel soll die Essenz der gemeinsamen Schlussfolgerun-

gen (NFS/FES 2024b, in einer eigenen Zusammenfassung und Überset-

zung) dargestellt werden, um darauf aufbauend konkrete Handlungsstra-

tegien und Forderungen für Deutschland abzuleiten. 

Das Kooperationsprojekt der nordischen und deutschen Gewerk-

schaftsverbände hat vor allem gezeigt, wie wichtig der Erfahrungsaus-

tausch zwischen den Ländern in diesen Fragen ist. In keinem Land kann 

Entgeltgleichheit als vollständig umgesetzt betrachtet werden, wobei sich 

die ergriffenen Maßnahmen und erzielten Erfolge deutlich unterschieden 

und dadurch Lerneffekte ermöglichen. 

Die Sozialpartner in allen sechs Ländern dieser Studie spielen eine 

wichtige Rolle bei der Verbesserung der Gleichstellung auf dem Arbeits-

markt und bei der Schaffung gleicher Löhne für gleiche und gleichwertige 

Arbeit. Deshalb muss ihre wichtigste Maßnahme für die Durchsetzung der 

Entgeltgleichheit sein, ihr eine hohe Priorität einzuräumen. 

Um Entgeltgleichheit zu erreichen, müssen alle vier Einflussdimensio-

nen betrachtet werden, die in diesem Bericht behandelt wurden, denn 

Entgeltdiskriminierung, horizontale und vertikale Segregation und die un-

gleiche Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit beeinflussen sich ge-

genseitig. Insofern erscheint es nicht sinnvoll, sich ausschließlich auf die 

Entgeltdiskriminierung zu konzentrieren. Sie ist zwar von zentraler Bedeu-

tung, aber dennoch müssen die anderen Einflussdimensionen parallel be-

trachtet und gestaltet werden, um ausgewogene horizontale wie vertikale 

Strukturen auf dem Arbeitsmarkt, eine ausgewogene Zeitverwendung für 

die Geschlechter sowie gleiche Verdienstchancen zu erreichen. 

http://www.frauen.dgb.de/
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Die Gewerkschaften spielen eine Schlüsselrolle, wenn es darum geht, 

dieses Puzzle der Einflussfaktoren für Entgeltgleichheit zusammenzuset-

zen und Veränderungen zu fordern. Es sind verbindliche neue Maßnah-

men erforderlich, um den Grundsatz des gleichen Entgelts für gleiche 

oder gleichwertige Arbeit zu gewährleisten. 

Das größte Hindernis, das hierfür beseitigt werden muss, ist die syste-

matische Unterbewertung frauendominerter Berufe und Branchen. Wenn 

sie überwunden wäre, hätte die nach Geschlecht unausgewogene Berufs- 

und Bildungswahl für die Entgeltgleichheit keine Bedeutung mehr. 

Und selbst, wenn Diskriminierungsfreiheit bei der Entgeltfestsetzung 

erreicht wäre, könnten Frauen in Bezug auf ihr Einkommen über den ge-

samten Lebensverlauf immer noch benachteiligt sein, solange sie mehr 

Verantwortung für die Sorgearbeit übernehmen und ihre bezahlte Er-

werbsarbeit dafür reduzieren (müssen). 

Deshalb werden für alle beteiligten Länder auch normative Verände-

rungen und gesetzliche Veränderungen bei der Eltern- und Pflegezeit, die 

Angleichung der Arbeitszeiten von Männern und Frauen, die Einführung 

von Entgeltersatzleistungen zur besseren Vereinbarkeit von Pflege und 

Beruf und die Schaffung einer besseren Work-Life-Balance gefordert. 

Für Deutschland bedeuten diese Erkenntnisse vor allem, dass die 

Durchsetzungskraft der Gewerkschaften gestärkt werden muss. Die Ta-

rifbindung als Basis der gewerkschaftlichen Gestaltungskraft muss wieder 

erhöht werden. 

Die vielen Beispiele guter Praxis, die in diesem Bericht beschrieben 

wurden, können als Inspiration dienen, müssen fortgeführt und sollten 

vervielfältigt werden. Darüber hinaus sind aus deutscher Sicht weitere 

Schlussfolgerungen und Forderungen, bezogen auf alle vier Einflussdi-

mensionen der Entgeltgleichheit, abzuleiten. 

 

Entgeltdiskriminierung 

Um die Benachteiligung aufgrund des Geschlechts beim Entgelt zu ver-

hindern, ist in Deutschland vor allem eine effektive und verlässliche ge-

setzliche Grundlage vonnöten. Das Entgelttransparenzgesetz muss des-

halb konsequent und vollumfänglich an die Vorgaben der EU-Entgelt-

transparenzrichtlinie (2023/970/EU) angepasst werden. 

Die Tarifvertragsparteien haben mit den durch sie getroffenen Rege-

lungen zur Eingruppierung eine hohe Verantwortung für die diskriminie-

rungsfreie Bewertung von frauen- und männerdominerten Tätigkeiten. Die 

in Tarifverträgen vereinbarten Verfahren und Kriterien der Arbeitsbewer-

tung können deshalb entscheidend zu einer gerechteren Bewertung der 

Anforderungen in frauendominierten Tätigkeitsbereichen und Berufen 

beitragen. 
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Benachteiligungen beim Entgelt müssen als strukturell verursacht an-

gesehen werden und individuelle Erklärungsmuster, die beispielsweise an 

der fehlenden Durchsetzungsstärke von Frauen in Gehaltsverhandlungen 

ansetzen, müssen in ihrer Bedeutung relativiert werden. Bestätigt wurde 

dies durch das Urteil des Bundesarbeitsgerichtes vom 16.2.2023 (8 AZR 

450/21), das klarstellte, dass eine höhere Gehaltsforderung eines Man-

nes den Entgeltgleichheitsgrundsatz nicht außer Kraft setze und seine hö-

here Vergütung nicht rechtfertige. Dieses Urteil verdient noch mehr öffent-

liche Aufmerksamkeit und Bekanntheit, als es bisher schon errungen hat. 

Horizontale Segregation 

Zum Abbau der horizontalen (sektoralen und beruflichen) Segregation tra-

gen vor allem Gelegenheiten zum Sammeln atypischer Berufs- und 

Lernerfahrungen für Mädchen und Jungen, Frauen und Männer bei, wie 

sie durch den Girls’ Day und Boys’ Day sowie verschiedene Prakti-

kumsangebote gegeben werden. Der Abbau der horizontalen Segrega-

tion kann auch zu einer besseren Bewertung bisher frauendominerter Be-

rufe führen, wenn sie nicht mehr eindeutig einem Geschlecht zugeordnet 

werden. 

Ein Aufweichen tradierter beruflicher Grenzen wird ebenfalls unter-

stützt durch Vorbilder („role models“), die alternative Berufswege und Ar-

beitsbereiche als realisierbar und erstrebenswert zeigen. Die Sichtbarkeit 

von Personen in bislang atypischen Berufen sollte deshalb erhöht und 

ihre positiven Erfahrungen, aber auch Hürden und Widerstände sollten 

aufgezeigt werden. 

Zielbereiche für Geschlechterparität können in vielen Bereichen  

eine Orientierung bieten, um eine ausgewogene Repräsentanz der 

Geschlechter zu fördern. Auch bei der Ausbildung in bestimmten 

Berufen oder Studiengängen mit deutlich unausgewogenen 

Geschlechteranteile könnten solche Zielbereiche diskutiert werden, um 

die horizontale Segregation am Arbeitsmarkt zu bekämpfen. 

Unausgewogene Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit 

Eine ausgewogene Verteilung von (bezahlter) Erwerbsarbeit und (unbe-

zahlter) Sorgearbeit kann bereits mit einer konkreten gesetzlichen Maß-

nahme deutlich gefördert werden – nämlich mit der Abschaffung des spe-

zifisch deutschen Ehegattensplittings. 

Außerdem muss erreicht werden, dass sich einerseits Väter und Män-

ner mehr in unbezahlter Sorgearbeit engagieren und es andererseits Müt-

tern und Frauen leichter möglich ist, einer existenzsichernden (Voll-)Er-

werbsarbeit nachzugehen. Hierzu muss die Ausgestaltung der Regelun-

gen zum Elterngeld und zur Elternzeit geändert werden. Die Entgeltfort-
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zahlung muss hierzu erhöht und weitgehend vom individuellen Einkom-

men entkoppelt werden. Es muss mehr verpflichtende Partnermonate ge-

ben, mit dem Ziel einer ausgewogenen Aufteilung der Monate des Eltern-

geldbezugs zwischen den Elternteilen. Entsprechende finanzielle Anreize 

sind zu setzen. 

Darüber hinaus ist dafür zu plädieren, die in der EU-Vereinbarkeits-

richtlinie (Richtlinie 2019/1158/EU) vorgesehene bezahlte Freistellung 

des zweiten Elternteils für zehn Tage nach der Geburt sofort einzuführen. 

Dies wurde als Familienstartzeit im Koalitionsvertrag der Bundesregie-

rung aus dem Jahr 2021 angekündigt. 

Als Grundlage für eine ausgewogenere Verteilung von Erwerbs- und 

Sorgearbeit zwischen den Geschlechtern gilt eine gute Vereinbarkeit von 

Beruf und Familie. Um diese zu verbessern, ist vor allem eine durchge-

hende Sicherstellung der Betreuung von unter und über dreijährigen Kin-

dern mit besseren Betreuungsschlüsseln umzusetzen. Angesichts der 

Knappheit von Fachkräften im Erziehungsbereich müssen außerdem eine 

Ausbildungsoffensive gestartet und die Arbeitsbedingungen, u. a. im Hin-

blick auf Arbeitszeit, Vergütung und Aufstiegsmöglichkeiten, verbessert 

werden (Weimann-Sandig/Kalicki 2024). 

Zur Vermeidung der Altersarmut von Frauen und um Frauen einen 

Weg aus der Sackgasse nicht existenzsichernder Beschäftigung zu er-

möglichen, ist die Abschaffung bzw. Reformierung der Minijobs dringend 

notwendig. Der Entgeltzuwachs durch eine Aufstockung der Arbeitszeit 

darf außerdem nicht durch plötzlich entstehende Sozialversicherungsbei-

träge aufgezehrt werden, sodass der Arbeitszeitzuwachs auf den ersten 

Blick ökonomisch wertlos erscheint. 

Zu den familiären Verpflichtungen, die Beschäftigte erfüllen müssen, 

zählt nicht nur die Betreuung von Kindern, sondern auch die Pflege von 

Angehörigen. Pflegende dürfen deshalb bei der Gestaltung von Maßnah-

men, die die Übernahme familiärer Verpflichtungen erleichtern sollen, 

nicht übersehen werden. Sie benötigen die gleiche Anerkennung ihrer Ar-

beitszeitinteressen und Berücksichtigung ihrer oft spontanen Zeitbedarfe 

zur Betreuung ihrer Angehörigen wie Eltern (Weßler-Poßberg et al. 2024). 

Um den Einkommensausfall bei temporären Arbeitszeitreduzierungen 

zu kompensieren, bedarf es einer Entgeltersatzleistung für pflegende Be-

schäftigte. Zur Weiterentwicklung von Pflegezeiten und Ausgestaltung ei-

ner Entgeltersatzleistung wurde durch den zuständigen unabhängigen 

Beirat bereits ein Konzept vorgelegt (Unabhängiger Beirat 2023). 
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Vertikale Segregation 

Was die vertikale Segregation anbelangt, haben sich Quotenvorgaben für 

die Anteile von Frauen in Führungspositionen bewährt und sollten auf wei-

tere Führungsebenen ausgeweitet werden. 

Gleichzeitig sollten die arbeitszeitbezogenen Normen für Führungs-

kräfte überdacht werden, um weiblichen wie männlichen Führungskräften 

eine ausgewogene Balance von Erwerbsarbeit und Privatleben zu ermög-

lichen. Die Möglichkeiten für die Übernahme von Führungsaufgaben auch 

mit reduzierter Arbeitszeit müssen deshalb ausgeweitet und stärker aner-

kannt werden. 

Doch nicht nur Führung in Teilzeit, sondern auch andere Strategien zur 

besseren Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben erweisen sich als not-

wendig für die Erhöhung des Anteils von Frauen in Führungs- oder ande-

ren Aufstiegspositionen. 

Hierzu zählen nach einer aktuellen Studie von Weßler-Poßberg et al. 

(2024) die Rücksichtnahme auf Öffnungszeiten von Betreuungseinrich-

tungen ebenso wie flexible Arbeitszeitreduzierungen und ­aufstockungen, 

die sich nicht nachteilig auf das berufliche Fortkommen auswirken. Auch 

die Ermutigung von Vätern zur Nutzung von Elternzeit gehört hierzu. Von 

guten Vereinbarkeitsstrategien profitieren nicht nur die Beschäftigten, 

sondern auch die Arbeitgebenden durch eine erhöhte Attraktivität auf dem 

umkämpften Arbeitsmarkt für Fach- und Führungskräfte. 
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