BERUFSWELT

Mehr Frauen in Mannerberufen: Warum
soll nicht das Los entscheiden?

Viele Frauen scheuen den beruflichen Wettbewerb in Mannerdomanen. Das ist ein Grund,
weshalb sie sich seltener fiir Mint-Berufe entscheiden. Was tun? Ein neuer Vorschlag rat, die
Stellen zu verlosen. Margit Osterloh, Mandy Fong

Abstract Trotz umfangreicher Bemiihungen in den vergangenen Jahren, junge Frauen
fiir sogenannte Mint-Berufe zu motivieren, sind Frauen in «Mannerdomanen» wie
etwa Maschinenbau oder Metallverarbeitung immer noch unterreprasentiert. Neu-
ere Forschungen fiihren diesen Sachverhalt darauf zuriick, dass Frauen ein geringe-
res Interesse an Wettbewerb in herkommlichen Mannerdomdnen haben. Was sind
die Ursachen dafiir, und wie kann man erreichen, dass die horizontale berufliche Se-
gregation verringert wird? Neben bereits bekannten Vorschldgen wie Frauenquoten,
geschlechtergetrenntem Unterricht oder monetarem Zustupf haben wir einen Vor-
schlag, der historisch gesehen nicht ganz neu ist: der Losentscheid.

S ogenannte Frauenberufe wie Pflege-
rin, Verkduferin oder Pharmaassistentin
gelten in Zeiten von Covid-19 als systemre-
levant. Ausserhalb von Krisenzeiten wird ih-
nen allerdings nur geringe Wertschdtzung
entgegengebracht, wie reprdsentative Be-
fragungen zeigen.' Die aktuelle Arbeitslast in
diesen Berufen ist erdriickend. Uberdies sind
diese Jobs meist mit geringerem Einkommen,
geringeren Aufstiegschancen und tieferen
Altersrenten verbunden. Im scharfen Kont-
rast dazu stehen Berufe der Mathematik, der
Informatik, der Naturwissenschaften und der
Technik — kurz: Mint-Berufe.

Insbesondere die technischen Mint-Beru-
fe bieten im digitalen Zeitalter ausgezeichnete
Berufsperspektiven und Einkommenschancen.
So betrug gemdss Angaben des Bundesamts
fiir Statistik (BFS) im Jahr 2018 das durch-
schnittliche Monatseinkommen von Elektro-
technikern und Elektrotechnikerinnen 5961
Franken, das von Verkaufskrdften hingegen
nur knapp 4800 Franken. Ahnlich ist es bei In-
genieuren und vergleichbaren Fachkraften: Sie
verdienten durchschnittlich 7076 Franken pro
Monat, Beschaftigte in medizinischen Assis-
tenzberufen hingegen lediglich 6688 Franken.

Segregation nach Branche

Auffallig ist, dass Tieflohnberufe haufig in
Wirtschaftszweigen anzutreffen sind, in wel-
chen Frauen iiberreprasentiert sind.? So zum

1 Koebe et al. (2020).

2 Deshalb sollte auch nach den Griinden gefragt wer-
den, warum typische Frauenberufe generell schlechter
bezahlt werden als typische Madnnerberufe.
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Beispiel im Gesundheits- und Sozialwesen,
wo der Frauenanteil 2019 gemdss dem BFS 72
Prozent betrug, oder im Detailhandel, wo er
62 Prozent ausmachte. Deutlich tiefer ist er in
Branchen wie dem verarbeitenden Gewerbe
(25%) und im Baugewerbe (9%).

Dass sich dies auch in naher Zukunft nicht
wesentlich andern wird, legen die aktuellen
Zahlen zu den Auszubildenden nahe: Wah-
rend in mannertypischen Berufen wie Ma-
schinenbau und Metallverarbeitung weiter-
hin 92 Prozent der Lehrlinge Manner sind,
bevorzugen Frauen medizinische Gesund-
heitsberufe: 97 Prozent der neu abgeschlos-
senen Ausbildungsvertrdge als medizinische
Praxisassistenz gingen 2019 laut den Zahlen
des BFS an Frauen. Jiingste Erkenntnisse des
Eidgendssischen Hochschulinstituts fiir Be-
rufsbildung bestdtigen eine solche horizon-
tale Segregation nach Geschlecht auch fiir
die Berufswiinsche von Jugendlichen zwi-
schen 15 und 21 Jahren.?

Dabei sind Frauen in schulischen Mint-
Fachern keineswegs schlechter als Ménner.

3 Kriesi und Basler (2020).

Den Ergebnissen der Pisa-Studie 2018 zufolge
war der Geschlechterunterschied in Mathe-
matik und Naturwissenschaften in den meis-
ten OECD-Ldndern gering. In einigen Ldn-
dern mit geschlechtergetrenntem Unterricht
schneiden Madchen in den Naturwissen-
schaften sogar wesentlich besser ab.*

Wie ldsst sich die Unterreprasentation
von Frauen in der Mint-Berufswelt angesichts
dieser Daten erkldren? Und weshalb gelingt
es nicht, Madchen und junge Frauen fiir die-
se attraktiven Berufe zu gewinnen —trotz um-
fangreicher Bemiihungen und Initiativen wie
der «Meitli-Technik-Tage»?

Frauen sind weniger kompetitiv

Neuere Forschungsergebnisse aus der Ver-
haltensékonomik und der psychologischen
Okonomik weisen darauf hin, dass Frauen —
insbesondere leistungsfahige Frauen — den
Wettbewerb gegen Manner in typischen
Mdnnerdomdnen wie den Mint-Berufen
scheuen. Dies zeigen zahlreiche Experimente.
Bei jungen Frauen ist dies umso mehr der Fall,
je besser ihre schulischen Leistungen sind.®
Die unterschiedliche Wettbewerbsfreude
kann nicht durch Leistungsunterschiede zwi-
schen Frauen und Mdnnern erklart werden.
Es gibt mehrere Erkldrungen fiir die gerin-
gere Wettbewerbsprdferenz der Frauen. Eine
erste Gruppe von Forschern flihrt sie auf psy-
chologische Unterschiede zuriick, welche
kulturell beeinflusst sind: So neigen Frauen

4 Fryerund Levitt (2010).
5 Buseretal. (2017).

Die «Wahl zu Dreyen»

Im Jahr 1718 wurde an der Universitat Basel ein fo-
kussiertes Zufallsverfahren, die sogenannte Wahl
zu Dreyen, eingefiihrt. Die Wahl verlief folgender-
massen: Alle Bewerber mussten eine Disputation
liber das Fach der Professur einreichen und eine
offentliche Probelektion halten. Wer diese Hiirde
genommen hatte, kam in den Pool der prinzipiell
wihlbaren Kandidaten. Kamen mehr als drei Kan-
didaten in Betracht, was regelmassig der Fall war,

so wurde die Wahlkommission per Los in drei Kol-
legien aufgeteilt. Jedes Kollegium wéhlte geheim
einen Kandidaten in das «Ternarium». In einem
letzten Schritt entschied das Los den «Electus».
Wurde ein Kandidat von zwei Kollegien vorgeschla-
gen, erhielt erim Losverfahren doppelte Chancen.
Das Verfahren wurde im Jahr 1818 im Zuge der Be-
endigung des Ancien Régimes abgeschafft.?

a Siehe Rost und Doehne (2019).



etwa dazu, ihre Fahigkeiten zu unterschdtzen,
und sind weniger risikobereit. Auch sind sie
stdrker von negativen Feedbacks betroffen
als Manner. Das heisst: Sie haben mehr Angst
vor negativen Rickmeldungen und geben
leichter auf. Doch in einem einflussreichen
Experiment, das mittlerweile als Goldstan-
dard fiir die Untersuchung der Wettbewerbs-
priferenzen gilt, haben die Okonomieprofes-
sorinnen Muriel Niederle und Lise Vesterlund
von den US-Universitdten Stanford und Pitts-
burgh gezeigt, dass Frauen auch unabhdngig
von Selbstunterschatzung, Risiko- und Feed-
backaversion eine geringere Wettbewerbs-
neigung haben als Manner.*

Eine zweite Gruppe von Forschern aus der
Identitdtsokonomik erklart die Unterschiede
in der Berufswahl damit, dass Abweichungen
von Identitatsnormen (Stereotypen) zu psy-
chischen Kosten fiihrten.” Demzufolge wer-
den beruflicher Erfolg, Durchsetzungsvermo-
gen und Dominanz immer noch mit Mannlich-
keit assoziiert — und zwar sowohl von Frauen
als auch von Mdnnern. Im Gegensatz dazu
gilt es insbesondere in mannertypischen Do-
madnen als unweiblich, wenn Madchen oder
Frauen besser sind als ihre mannlichen Kolle-
gen. Das bringt ihnen auch heute noch Sym-
pathieverluste, und deshalb lassen sie es blei-
ben. Dieses Verhalten ist besonders in der

6 Niederle und Vesterlund (2007).
7 Akerlof und Kranton (2000).

Adoleszenz-Phase ausgepragt,® also in der
Zeit, in der sich junge Frauen fir einen Beruf
entscheiden.

Reine Madchenklassen?

Wie konnte man diese Erkenntnisse umset-
zen, um die Attraktivitdit von Mint-Berufen
fiir Madchen und junge Frauen zu erhéhen?
Unsere Antwort lautet: den Wettbewerb beim
Bewerbungsverfahren und im Job so gestal-
ten, dass er den unterschiedlichen Vorlieben
der Geschlechter Rechnung tragt. Nur wie?
Eine Mdglichkeit, um den Wettbewerb
unter Arbeitskollegen zu reduzieren, wadre,
die Teamarbeit zu fordern. Innerhalb von
Teams gibt es zwar auch Wettbewerb, aber in
guten Teams Uberwiegt die solidarische Zu-
sammenarbeit. Empirische Befunde zeigen
denn auch, dass Arbeit in gemischten Teams
fir Frauen besonders attraktiv ist. Ausser-
dem haben solche Teams den Vorteil, die
herrschenden Stereotype («die Technikwelt
ist eine Mdnnerwelt») zu mildern. Aber dazu
missen erst einmal geniigend Mddchen fir
diese Ausbildung gewonnen werden. Deshalb
braucht es weiter gehende Massnahmen.
Eine zweite Mdglichkeit setzt deshalb be-
reits in der Ausbildung an: die partielle Ausbil-
dung in Mddchengruppen, wie das beispiels-
weise in einigen US-Highschools der Fall ist.

8 Buseretal.(2017).
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Eine Lernende an einer Werkzeugmaschine. Nur
wenige Frauen arbeiten in der Metallindustrie.

Denn Mddchen unter sich haben keine Abnei-
gung gegen Wettbewerb. Das zeigt sich auch
in muslimischen Landern, in denen es keinen
gemischtgeschlechtlichen Unterricht gibt.?
Wihrend die Geschlechtertrennung in der
beruflichen Praxis schwer durchfiihrbar ist,
konnten Auszubildende wahrend ihres theo-
retischen Unterrichts in relevanten Fachern
in geschlechtergetrennten Klassen unterrich-
tet werden. In Deutschland wurde diese Idee
eines phasenweise geschlechtergetrennten
Unterrichts in Mint-Fachern Anfang des Jah-
res 2020 von Stephanie Hubig in die Diskus-
sion eingebracht. Hubig ist Bildungsministerin
in Rheinland-Pfalz und Prasidentin der Kultus-
ministerkonferenz — des deutschen Pendants
zur schweizerischen Erziehungsdirektoren-
Konferenz.

ETH machts vor

Eine dritte Moglichkeit ware, die Ausbildungs-
und Berufsbezeichnungen zu reformieren
und ihre Inhalte anzupassen. So kdnnte man
das Image von Technik als Md@nnerdom@ne ab-
bauen, welches Mddchen immer noch signa-
lisiert, dass sie dort nichts zu suchen haben.
Wie das geht, hat die ETH Ziirich vorgemacht.
Sie hat ein neues Departement «Gesundheits-

9 Fryerund Levitt (2010).
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wissenschaften und Technologie» gegriindet,
welches einen hohen Anteil technischer Aus-
bildung umfasst, diese aber auch mit «weib-
lich» konnotierten Bereichen wie Biomedizin-
technik verbindet. Mit einem Frauenanteil von
liber 60 Prozent steht dieses Departement in
deutlichem Kontrast beispielsweise zum De-
partement «Informationstechnologie und
Elektrotechnik» mit einem Frauenanteil von
nur ungefahr 20 Prozent.

Eine vierte Mdglichkeit wdren finanziel-
le Anreize. Um mehr junge Frauen fiir einen
Mint-Beruf zu motivieren, kénnte eine zeit-
lich begrenzte Antrittspramie im Studium
oder in der Lehre angeboten werden, bis ein
bestimmter Frauenanteil erreicht ist. Experi-
mente haben nachgewiesen, dass der Frau-
enanteil durch solche Pramien deutlich er-
hoht werden kann.© Allerdings spricht gegen
diesen Vorschlag, dass Mddchen und Jungen
dabei ungleich behandelt werden.

Eine flinfte Moglichkeit waren Quoten bei
beliebten Ausbildungspldtzen oder im Be-
ruf. Untersuchungen zeigen, dass die Einfiih-
rung einer Frauenquote die Wettbewerbs-
bereitschaft insbesondere leistungsfahiger
Frauen erhdht." Es handelt sich dabei um La-
borexperimente, in denen die Versuchsper-
sonen wahlen missen zwischen einer Aufga-
be, in der sie nach Leistung bezahlt werden
(z. B.fiir jede richtig gerechnete Aufgabe gibt
es 50 Rappen), oder einer Aufgabe, in der sie
mit anderen im Wettbewerb stehen. Bei letz-
terer Aufgabe bekommt nur jeweils der Sie-
ger des Wettbewerbs eine Pramie (z.B. flinf
Franken). In der Vergleichsgruppe miissen die
Teilnehmer ebenfalls zwischen beiden Auf-
gaben wahlen. Bei der Wettbewerbsaufgabe
gilt allerdings eine «weiche» Quote, d.h., es

10 Petrie und Segal (2015).
11 Balafoutas und Sutter (2012).
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ten haben.

Das Los soll entscheiden
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per Zufall aus einer Liste von drei Kandidaten
gewadhlt (siehe Kasten auf S. 40).® Nach die-
sem Muster haben wir in einem Laborexpe-
riment zundchst eine «Shortlist» aus geeig-
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herkdmmlichen Vorauswahl gebildet (daher
«fokussierte» Zufallsauswahl). Dann wurde
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den Eintritt in einen solchermassen modifi-
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mal so hoch war wie unter reinen Wettbe-
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fiir die Bewerbung auf Ausbildungs- oder Stu-
dienplatze, aber auch fiir Arbeitspldtze ange-
wendet werden. Es wiirde bewirken, dass die
psychischen Kosten einer Abweichung von
herkdmmlichen Rollennormen an Bedeu-
tung verlieren. Es stellt damit eine Alternative
zu den umstrittenen Quoten dar und erganzt
herkdmmliche Verfahren der Gleichstellungs-
forderung. Bis jetzt hat es ausserhalb des La-
bors noch keine Anwendung gefunden.

Um mehr Frauen in gut bezahlte Mint-
Berufe zu bringen, sind neue, ungewohnte
Massnahmen notig. Wir pladieren dafr, sie in
Pilotprojekten auszuprobieren.

Margit Osterloh

Emeritierte Professorin fiir Betriebswirt-
schaftslehre an der Universitat Ziirich,
standige Gastprofessorin an der Univer-
sitdt Basel und Forschungsdirektorin bei
CREMA - Center for Research in Economics,
Management and the Arts, Ziirich

Mandy Fong

Wissenschaftliche Mitarbeiterin bei
CREMA - Center for Research in Economics,
Management and the Arts, Ziirich

Akerlof, G. A. und Kranton, R. E. (2000).
Economics and Identity. Quarterly Jour-
nal of Economics, 115(3), 715-753.

Balafoutas, L. und Sutter, M. (2012). Affir-
mative Action Policies Promote Women
and Do Not Harm Efficiency in the Labo-
ratory. Science, 335(6068), 579—582.

Berger, )., Osterloh, M. und Rost, K.
(2020). Focal Random Selection Reduces
the Impact of Gender Differences in
Competitiveness. Science Advances.

42 DieVolkswirtschaft 1-2/2021

Buser, T., Peter, N. und Wolter, S. C. (2017).
Gender, Willingness to Compete and
Career Choices Along the Whole Ability
Distribution. IZA Discussion paper No.
10976.

Fryer,R.G.und Levitt, S. D. (2010). An
Empirical Analysis of the Gender Gap in
Mathematics. American Economic Jour-
nal: Applied Economics, 2(2), 210—240.

Koebe, J., Samtleben, C., Schrenker, A. und
Zucco, A. (2020). Systemrelevant und
dennoch kaum anerkannt: Das Lohn-
und Prestigeniveau unverzichtbarer
Berufe in Zeiten von Corona. DIW aktuell
28, DIW Berlin, German Institute for
Economic Research.

Kriesi, I. und Basler, A. (2020). Die Ent-
wicklung der Berufswiinsche von jungen
Frauen und Mdnnern in der Schweiz.
Social Change in Switzerland, Nr. 23.

Niederle, M., Segal, C. und Vesterlund, L.
(2013). How Costly is Diversity? Affirma-
tive Action in Light of Gender Differen-
ces in Competitiveness. Management
Science, 59(1), 1-16.

Niederle, M. und Vesterlund, L. (2007). Do
Women Shy Away From Competition? Do
Men Compete Too Much? The Quarterly
Journal of Economics, 122(3), 1067-1101.

Petrie, R. und Segal, C. (2015). Gender
Differences in competitiveness: The
Role of Prizes. GMU Working Paper in
Economics Nr. 14—47.

Rost, K. und Doehne, M. (2019). «Die
Wahl zu Dreyen». Die Zufallswahl von
Professoren an der Universitdt Basel im
18. Jahrhundert. Zeitschrift Fiihrung und
Organisation, 88(3), 169-174.



