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Gender-Pay-Gap
an Universitaten

Der Einfluss des Verhandlungsgeschicks

| JETTA FROST | MARGIT OSTERLOH | KATJA ROST |
Zu der Frage, ob der Gender-Pay-Gap auch eine Sache des Verhandlungsgeschicks
ist, existieren bislang wenige Auswertungen. Zur weiteren Erhellung tragen die Er-
gebnisse eines Vergleichs unterschiedlicher Lohnsysteme in zwei groRen und for-
schungsstarken Universitaten in Deutschland und der Schweiz bei.

tdten eine Folge von Lohndiskrimi-

nierung, von unterschiedlichem Ver-
handlungsgeschick von Professorinnen
und Professoren oder der unterschiedli-
chen Verteilung der Geschlechter auf die
Facher? Ein Vergleich von zwei groflen
und forschungsstarken Universitidten in
Deutschland und der Schweiz zeigt, dass
die wunterschiedliche geschlechtsspezi-
fische Verhandlungsbereitschaft und
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-starke eine wichtige Rolle spielt. Dafiir
ausschlaggebend sind unterschiedliche
Lohnsysteme, welche in verschiedenem
Ausmal} auf verhandlungsrelevante Be-
dingungen abstellen: Die Universitét
D in Deutschland wendet das W-Besol-
dungs-System an, die Universitit S in der
Schweiz ein Fixlohnsystem mit Beforde-
rungsklassen und -stufen. An der Uni-
versitdt D fallt die geschlechtsspezifische
Lohnliicke deutlich hoher aus als an der
Universitédt S. Was sind die Griinde?

Im W-Besoldungssystem sind die
Grundgehdlter altersunabhdngig und
konnen in den Besoldungsgruppen W2
und W3 (unbefristete, planmalige Pro-
fessuren) durch individuell vereinbarte
Leistungsbeziige erhoht werden. Die
Leistungsbeziige sind das Ergebnis von
Berufungs- und Bleibeverhandlungen,
von Verhandlungen {iiber besondere
Leistungen in Forschung, Lehre, Weiter-
bildung und Nachwuchsforderung so-
wie iiber Funktionszulagen (welche hier
auller Betracht bleiben). Dadurch sind
im Einzelfall deutlich hohere Gehilter
moglich als in der fritheren Bundesbesol-
dungsordnung C. Damit enthilt die W-
Leistungsbesoldung zahlreiche Elemente
eines Pay-for-Performance-Systems, bei
welchem verhandlungsrelevante, mess-
und vergleichbare Kriterien ausschlagge-
bend sind.

Im Fixlohnsystem mit Beforderungs-
klassen und -stufen sind die Grundgehél-
ter altersabhéngig und vergleichsweise
hoch. Die Eingliederung in Klassen und
Stufen orientiert sich hauptsdchlich am
akademischen Alter und der vorangegan-

genen Position. Beriicksichtigt wird auch
das vorangegangene Gehalt. Das System
sieht eine regelmillige interne Befor-
derung innerhalb der Lohnklassen und
Lohnstufen vor. Zeitabstinde und Hohe
des Klassen- und Stufenanstiegs sind je-
doch stark standardisiert. Bei externen
Rufen und Bleibeverhandlungen konnen
Beforderungen erfolgen. Es handelt sich
im Wesentlichen um ein Fixlohnsystem
mit Altersanstieg.

Zundchst einmal ist festzustellen,
dass es in beiden Systemen einen Gen-
der-Pay-Gap gibt, namlich 6,62 Prozent
bei der W-Leistungsbesoldung und 4,45
Prozent im Fixlohnsystem. Handelt es
sich dabei um Lohndiskriminierung?

Selbst-Selektion oder

Lohndiskriminierung?

Von Lohndiskriminierung spricht man
iiblicherweise, wenn gleiche oder gleich-
wertige Arbeit ungleich bezahlt wird. Zu
beriicksichtigen ist dabei, dass Profes-
sorinnen und Professoren mehrheitlich
in unterschiedlichen Fachgebieten mit
unterschiedlichen Gehaltsniveaus tétig
sind. Frauen wihlen bei uns iiberdurch-
schnittlich Ficher, die in erster Linie ih-
ren Neigungen und Interessen und erst in
der zweiten Linie den Verdienstchancen
folgen. Bei Minnern ist es umgekehrt.
Dies fiihrt zu einer Selbst-Selektion bei
der Ficherwahl an den Universitdten. In
der Folge sind Professoren héaufiger als
Professorinnen in Fichern tatig, welche
hohere Outside-Options auf dem auf3er-
universitdren Arbeitsmarkt haben, die
auch innerhalb der Wissenschaft zu ho-
heren Loéhnen fiihren.

An beiden Universitdten ist dieser Ef-
fekt ausgeprégt: Zwei Drittel aller weib-
lichen Professorinnen konzentrieren
sich auf die Fakultdten mit dem hochsten
Frauenanteil, vorwiegend in den Geis-
tes-, Sozial- und Erziehungswissenschaf-
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ten. Eine Ursache des Gender-Pay-Gap
liegt demnach auch in der Selbstselekti-
on von Frauen in Fachern mit geringeren
Einkommenschancen auf dem auf3eruni-
versitdren Arbeitsmarkt.

Strukturelle Diskriminierung?
Vergleicht man den Gender-Pay-Gap an
den beiden Universtdten unter Beriick-
sichtigung des Lohneffekts, der auf der
unterschiedlichen Facherwahl von Frau-
en und Méannern beruht, dann zeigt sich:
An der Universitdt mit W-Besoldung in
Deutschland (Universitdt D) gibt es an
beinahe allen Fakultidten einen Gender-
Pay-Gap, der jedoch mit dem Frauen-
anteil deutlich zunimmt. Hingegen gibt
es an der Universitdt in der Schweiz mit
einem Fixlohnsystem (Universitdt S) im
Durchschnitt aller Fakultdten keinerlei
Gender-Pay-Gap. Dort, wo der Frauen-
anteil gering ist, verdienen die Professo-
rinnen sogar leicht mehr als die Profes-
soren.

Die verschiedenen Besoldungssys-
teme sind demnach in der Lage, ge-
schlechtsspezifische Unterschiede auszu-
gleichen: Zum ersten zeigen zahlreiche

empirische Befunde, dass Frauen weni-
ger hart als Ménner um ihren Lohn ver-
handeln. Zweitens verrichten Frauen in
Organisationen mehr Hilfsarbeiten, die
wenig sicht- und messbar sind und in Ver-
handlungen deshalb als weniger relevant
gelten, obwohl sie fiir das Funktionieren
des Systems von ausschlaggebender Be-
deutung sind (,nonpromotable tasks®).
Beides ist Folge von Geschlechternor-
men, deren Verletzung Identitdtskosten
verursacht. Frauen, die solche Normen
verletzen, gelten als unsympathisch. Hin-
zu kommt drittens, dass in vielen Kom-
missionen und bei vielen Begutachtun-
gen erwartet wird, dass mindestens ein
bis zwei Frauen vertreten sind. Das fiihrt
zu einer hoheren Arbeitsbelastung der
Professorinnen, ist aber selten verhand-
lungsrelevant. Der hohere Gender-Pay-
Gap an der Universitidt mit W-Besoldung
ist demnach eine Folge davon, dass hier
Verhandlungen um messbare Kriterien
eine deutlich groRere Rolle spielen als
an der Universitédt mit weitgehendem Fix-
lohn-System.

Ist dies eine Diskriminierung? Ja,
wenn man hierzu auch institutionelle Be-
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dingungen z#hlt, welche Frauen deshalb
benachteiligen, weil diese Bedingungen
vorwiegend ménnlichen Priferenzen ent-
sprechen und Frauen sich diesen Bedin-
gungen anpassen miissen. Zu diesen ge-
horen die groBere Wettbewerbsneigung
und Verhandlungsbereitschaft von Mén-
nern im Vergleich zu leistungsfdahigen
Frauen. Begriindet ist dies in sozialen
Geschlechternormen, deren Verletzung
insbesondere bei den Frauen Identitts-
kosten verursacht. Aus diesem Grund
benachteiligt die W-Leistungsbesoldung
in Deutschland die Professorinnen. Die-
ses Lohnsystem - so darf man vermuten
- benachteiligt auch diejenigen Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler, de-
ren Stidrke nicht in Verhandlungen, son-
dern in der Forschung besteht. Dagegen
zeigt das Beispiel der Universitét S in der
Schweiz, wie ein wettbewerbsfdhiges und
diskriminierungsfreies Lohnsystem aus-
sehen kann, welches denjenigen entge-
genkommt, die in erster Linie an wissen-
schaftlichen Inhalten interessiert sind.

Eine ausfiihrliche Fassung inkl. Literaturanga-
ben kann bei der Redaktion angefordert werden.
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