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Geschlechtersegregation
am Arbeitsmarkt

von Anne Busch

Frauen und Manner sind im unterschiedlichen AusmaB in den Berufen und Branchen des
Arbeitsmarktes tatig (horizontale Segregation), und die Reprasentanz von Frauen sinkt
mit steigender Hierarchieebene (vertikale Segregation). Diese Geschlechtersegregation
auf dem Arbeitsmarkt tragt zur Erklarung der geschlechtsspezifischen Lohnliicke (Gender
Pay Gap) bei. Denn vorwiegend von Frauen ausgelibte Tatigkeiten werden im Durch-
schnitt geringer entlohnt als vorwiegend von Mannern ausgeiibte Tatigkeiten. Auch wirkt
sie als Barriere zur Bekdmpfung von Fachkrafteengpiassen, etwa in naturwissenschaftlich-
technischen (MINT-)Berufen und im Bereich Erziehung und Gesundheit.

Als Erklarungen fiir die Segregation werden in der sozialwissenschaftlichen Forschung z.
B. unterschiedliche berufliche Priferenzen von Frauen und Mannern herangezogen, die
eine geschlechtstypische Berufswahl begiinstigen. Dariiber hinaus werden Priaferenzen
der Arbeitgeber*innen fiir Manner auf der betriebsinternen Karriereleiter angenommen,
da fiir Manner weniger Erwerbsunterbrechungen erwartet werden (statistische Diskrimi-
nierung). Sozialpsychologische Erklarungsansatze argumentieren mit unterschiedlichen
Kompetenz- und Statuszuschreibungen an Frauen und Manner auf dem Arbeitsmarkt (sta-
tusbasierte Diskriminierung) sowie unterschiedlichen Rollenerwartungen etwa an das be-
rufliche Engagement infolge von familidgren Verpflichtungen (normative Diskriminierung).
Diese Rollen- und Statuszuschreibungen (Gender Beliefs), die auch von Frauen und Man-
nern selbst verinnerlicht sind und ihre Berufswahl mitbestimmen, werden in alltiglichen



Interaktionen immer wieder aktiviert. Sie bieten eine Erkldrung dafiir, warum die Segrega-
tion trotz des gesellschaftlichen Wandels so stabil ist.

MaBnahmen zur Verringerung der Segregation sollten auf politischer und betrieblicher
Ebene ansetzen und geschlechterstereotype Vorstellungen starker sichtbar machen, um
sie so schrittweise zu liberwinden. Dazu zihlen etwa die Férderung von Projekten, die das
Interesse fiir geschlechts-untypische Berufe bereits in der frithkindlichen (schulischen)
Bildung férdern, oder betriebliche MaBnahmen zur Starkung einer egalitaren Unterneh-
menskultur.

Mit der Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt (im Folgenden: Segregation) wird die un-
gleiche Verteilung von Frauen und Mannern auf unterschiedliche Bereiche des Arbeitsmark-
tes bezeichnet. Im Folgenden wird ein Uberblick (iber Formen, AusmaB und Erklarungen der
Segregation sowie Uber Konsequenzen aus gleichstellungspolitischer Sicht gegeben. Ab-
schlieBend werden politische und betriebliche MaBnahmen zur Verringerung der Segregation
vorgestellt.

Formen und AusmabB der Segregation

Unterschieden wird zunachst zwischen der horizontalen und der vertikalen Segregation:

Horizontale Segregation

Frauen und Manner sind in unterschiedlichem Ausmaf in den Berufen und Branchen des Ar-
beitsmarktes anzutreffen. Typische ,Frauenberufe” finden sich etwa im Dienstleistungs-, Er-
ziehungs- und Pflegebereich; typische ,Mannerberufe® finden sich im Handwerk, in der
Elektrotechnik und der Mechatronik (Statistisches Bundesamt 2024a). So lag der Frauenan-
teil unter den sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigten in den medizinischen und nicht-
medizinischen Gesundheitsberufen im Jahr 2022 bei 80,8 Prozent. Demgegenlber waren
nur 13,8 Prozent Frauen in den fertigungstechnischen Berufen vertreten (Pfahl/Wittmann
2023). Die horizontale Segregation findet sich auch mit Blick auf gewahlte Studienfacher
(Bundeszentrale fir politische Bildung 2022) und bei der Wahl des Ausbildungsberufs (Insti-
tut Arbeit und Qualifikation der Universitat Duisburg-Essen o. J.).

. Horizontale Geschlechtersegregation:
GeSChIeChtersegregatlon Frauen und Manner verteilen sich unterschiedlich auf Berufe und
° Branchen am Arbeitsmarkt.
am Arbeitsmarkt Im Jahr 2012 hatten 53 % der Frauen und Ménner den Beruf

wechseln missen, um eine ausgewogene Verteilung lber alle Berufe
zu erhalten.

Seitdem ist die horizontale Geschlechtersegregation kaum
ricklaufig.

Vertikale Geschlechtersegregation:

Frauen und Manner verteilen sich unterschiedlich auf die
Hierarchiestufen am Arbeitsmarkt.

Im Jahr 2023 lag der Frauenanteil in Fihrungspositionen in
Deutschland bei 28,7 %.

Hinweis: Je nach Definition von Berufen und Fiihrungspositionen kénnen sich die Werte leicht je nach Ver&ffentlichung voneinander
unterscheiden.
Quellen: Bachmann et al. (2024: 1); Statistisches Bundesamt (2024d); Busch-Heizmann (2015: 573)
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Eine MaBzahl fur die horizontale Segregation ist der Dissimilaritdtsindex (D). Dieser lag im
Jahr 2012 bei 0,53 (Busch-Heizmann 2015): 53 Prozent der Frauen und Manner hitten den
Beruf wechseln mussen, um eine ausgewogene Verteilung Uber alle Berufe zu erhalten. Seit-
dem ist die Segregation kaum ricklaufig (Bachmann et al. 2024; Pfahl/Wittmann 2023). Zu-
dem war sie in Ostdeutschland 2012 etwas hdher als in Westdeutschland (Busch-Heizmann
2015) und hat sich Uber die Zeit dem Wert von Westdeutschland angenahert (Pfahl/Witt-
mann 2023; Bachmann et al. 2024).

Abb. 1: Frauenanteil an den sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten
in ausgewahlten Berufen in Deutschland 2013/22
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Quelle: Pfahl/Wittmann (2023: 3); Datengrundlage sind die Berufe im Spiegel der Statistik des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung;
eigene Darstellung

Vertikale Segregation

Frauen und Manner verteilen sich auch unterschiedlich auf die Hierarchiestufen am Arbeits-
markt. Der Frauenanteil wird mit hdherer Hierarchiestufe immer geringer. In der sozialwissen-
schaftlichen Literatur wird in diesem Zusammenhang auch von einer glasernen Decke gespro-
chen, an die Frauen auf ihrem Karriereweg stoBen (Littmann-Wernli/Schubert 2001). Im Jahr
2023 lag der Frauenanteil in Fihrungspositionen in Deutschland bei 28,7 Prozent; der Wert
hat sich ebenfalls Uber die Jahre seit 2012 kaum verandert (Statistisches Bundesamt 2024d).
Zwar ist der Frauenanteil unter den jingeren Fuhrungskraften héher als unter den alteren (vgl.
Abb. 2); inwieweit dies aber einen Wandel markiert, kann damit nicht beantwortet werden.
Stattdessen kann beispielsweise auch angenommen werden, dass mit zunehmenden Alter
Frauen eher als Manner die Fihrungsposition wieder verlassen.

Die vertikale und die horizontale Segregation hangen voneinander ab. So ist die vertikale
Segregation auch damit zu erklaren, dass in typischen ,,Frauenberufen® im Durchschnitt



weniger Aufstiegsmodglichkeiten als in typischen ,,Mannerberufen” bestehen (Pfahl/Unrau
2024a). Zudem legen Ergebnisse der Forschung nahe, dass es Mannern in Frauenberufen
eher gelingt, die dortigen Fuhrungspositionen zu erhalten; das wird auch als glaserne Roll-
treppe oder glaserner Fahrstuhl (Glass Escalator) bezeichnet (Hizli et al. 2023).

Abb. 2: Anteile von Frauen in Fiihrungspositionen insgesamt und nach
Altersgruppen in Deutschland 2023
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Flhrungspositionen = Erwerbstéatige in der ISCO-Hauptgruppe 1. Die Werte fiir Personen zwischen
15 und 24 Jahren sowie ab 75 Jahren sind aufgrund unsicherer Zahlenwerte nicht angegeben.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2024d); Datengrundlage ist die Arbeitskrafteerhebung 2023; eigene Darstellung

Weitere Formen der Segregation

Innerbetriebliche Segregation (auch: Organisationsdemografie, vgl. Busch-Heizmann et al.
2018) meint, dass nicht nur auf beruflicher Ebene, sondern auch innerhalb von Betrieben
Frauen und Manner unterschiedlich in Tatigkeitsfeldern (sogenannten Jobzellen, also berufli-
che Téatigkeiten innerhalb von Betrieben, vgl. Achatz et al. 2005) und Hierarchieebenen ver-
teilt sind (Beblo et al. 2008).

Die vertraglich-zeitliche Segregation umfasst die unterschiedliche Verteilung von Frauen und
Mannern auf Arbeitszeitmodelle. Frauen tUben haufiger als Manner Tatigkeiten in Teilzeit und
in geringflgiger Beschéftigung aus (Bundeszentrale fir politische Bildung 2020; Pfahl/Unrau
2024b). So lag der Gender Time Gap im Jahr 2022 bei 7,7 Stunden, die wdchentliche Ar-
beitszeit war im Durchschnitt bei Frauen mit 30,6 Stunden somit um 7,7 Stunden geringer als
die der Manner (38,3 Stunden) (Pfahl/Unrau 2024b). Die vertraglich-zeitliche ist mit der hori-
zontalen und vertikalen Segregation eng verknipft: Teilzeittatigkeiten finden sich eher in
,Frauen-“ als in ,Mannerberufen und -branchen” (Busch-Heizmann 2015; Pfahl et al. 2023),
und insbesondere Frauen in Teilzeit sind prozentual seltener in Berufen mit dem hdchsten
Anforderungsniveau (Expert*innen) als Manner und als vollzeittatige Frauen anzutreffen
(Pfahl/Unrau 2024a).



Abb. 3: Frauen und Manner in Vollzeit, langer Teilzeit und kurzer Teilzeit
in den Branchen "Maschinenbau” und "Erziehung und Unterricht"
in Deutschland 2021
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Kurze Teilzeit: bis 20 Stunden/Woche; lange Teilzeit: bis 35 Stunden/Woche

Quelle: Pfahl et al. 2023: 32 f.; Datengrundlage ist der Mikrozensus 2021; eigene Darstellung

Erklarungen fir die Segregation

Zur Klarung der Frage, warum Frauen und Manner in unterschiedlichen Berufen und Hierarchiestu-
fen anzutreffen sind, werden in der Literatur verschiedene sozialwissenschaftliche Theorien her-
angezogen (fiir einen Uberblick tber diese und weitere Theorien vgl. Busch 2013a):

Angebotsseitige Theorien argumentieren mit unterschiedlichen rational-6konomischen Abwagun-
gen (Hinz/Abraham 2008) sowie unterschiedlichen, in der vorberuflichen Sozialisation ausgebilde-
ten beruflichen Praferenzen von Frauen und Mannern (Eckles 1987), welche die Berufswahl mitbe-
stimmen. Frauen praferieren demzufolge eher Berufe, die sich gut mit der Familie vereinbaren las-
sen und die soziale Arbeitsinhalte haben (z. B. anderen Menschen helfen zu kénnen), Manner bilden
laut der Theorie eher extrinsische berufliche Praferenzen (z. B. Praferenzen fir hohe Verdienst-
und Aufstiegschancen) aus und wahlen entsprechende Berufe (Busch 2013b). Forschungsergeb-
nisse zeigen allerdings, dass sog. ,,Frauenberufe” teils hdhere Anforderungen an Qualifikation und
Berufserfahrung stellen als sog. ,Mannerberufe” (Stohr et al. 2021). Auch die Annahme der besse-
ren Vereinbarkeitsmaéglichkeiten in ,Frauenberufen® widerspricht teils den Ergebnissen der For-
schung. Zum Beispiel besteht in Pflegeberufen, in denen Frauen Uberreprasentiert sind, eine Gber-
durchschnittliche Arbeitsintensitat (Institut DGB-Index Gute Arbeit/ver.di — Vereinte Dienstleis-
tungsgewerkschaft 2018). Die Branche ,,Gesundheits- und Sozialwesen® ist durch einen besonders
hohen Anteil an Personen, die regelmaBig in Wechselschicht arbeiten, gekennzeichnet (Pfahl et al.
2023: 39). Auch zu Unterschieden in Persénlichkeitseigenschaften wie einer hdheren Risiko- und
Wettbewerbsbereitschaft von Mannern, welches insbesondere die vertikale Segregation erklaren
kénnte, existieren uneinheitliche Befunde in der Literatur (Filippin 2022).

|
.
~



Nachfrageseitige Theorien argumentieren aus der Perspektive der Arbeitgeber*innen: Aufgrund
von unvollstandigen Informationen kalkulieren sie der 6konomischen Sichtweise zufolge fir Frauen
eine geringere erwartbare Produktivitat (Hinz/Abraham 2008). Da Frauen im Durchschnitt haufiger
ihre Erwerbsarbeit unterbrechen, bevorzugen Arbeitgeber*innen somit Manner fur freie Stellen
oder fur Beférderungen (statistische Diskriminierung). Allerdings misste aufgrund eines sich tUber
die Zeit angenaherten Erwerbsverhaltens von Frauen und Mannern die statistische Diskriminierung
zurickgehen. Offenbar sind die genannten Theorien somit nicht ausreichend, um die Segregation
und insbesondere ihre zeitliche Persistenz zu erklaren.

Warum schlagen Frauen und Manner also nach wie vor haufig unterschiedliche Berufswege ein?
Hier greifen sozialpsychologische Ansatze aus dem insbesondere US-amerikanischen Raum, die
die Ursachen der Segregation mittels historisch gewachsener Ungleichbehandlungen von Frauen
und Mannern erklaren (Ridgeway 2001): Auf dem Arbeitsmarkt werden Frauen und Mannern dem-
zufolge unterschiedliche Kompetenzen und ein unterschiedlicher Status zugeschrieben (statusba-
sierte Diskriminierung). Darlber hinaus bestehen auch geschlechtsspezifische Zuschreibungen an
das Verhalten von Frauen und Mannern (normative Diskriminierung): Von Frauen wird etwa in Ge-
halts- und Aufstiegsverhandlungen ein anderes Verhalten erwartet als von Mannern. Diese Erwar-
tung basiert auf unterschiedlichen gesellschaftlichen Rollenzuschreibungen etwa an das berufliche
Engagement infolge von familiaren Verpflichtungen (vgl. zusammenfassend zu den Diskriminie-
rungsbegriffen Hipp 2016). Frauen und Manner selbst erlernen solche Zuschreibungen und schét-
zen sich entsprechend auch selbst als kompetent oder weniger kompetent fur bestimmte Aufgaben
ein, beispielsweise in ihrer Mathematikkompetenz (Correll 2001). Diese geschlechtsspezifischen
Zuschreibungen (Gender Beliefs) beeinflussen somit die Entscheidungen fur einen ,,geschlechtsty-
pischen” Beruf (Angebotsseite) als auch die Entscheidungen der Arbeitgeber*innen fir Stellenbe-
setzungen, etwa in Flhrungspositionen (Nachfrageseite).

Abb. 4: Der Einfluss von tatsachlicher Leistung und Selbsteinschatzung auf
die Berufswahl am Beispiel Mathematikkompetenz

Tatsachliche Leistung
(z.B. Testergebnisse)
zur Mathekompetenz

Selbsteinschatzung der Wahl eines Berufs
Mathekompetenz mit Mathematikinhalt

QT

Annahme:

Kulturelle ,,Gender Beliefs“ beeinflussen die Selbsteinschatzung in Mathematikkompetenz (kontrolliert fir die
tatsachlichen Fahigkeiten und Kenntnisse).

Dies wirkt sich auf die geschlechtstypische Berufswahl aus: Manner schatzen ihre Mathematikkompetenz bei
gleicher tatsachlicher Leistung hoéher ein als Frauen.

In der Folge wahlen Méanner bei gleicher tatsachlicher Leistung haufiger als Frauen Berufe mit mathematischen
Inhalten. Sowohl die tatsachliche Leistung als auch die Selbsteinschatzung beeinflussen somit die Berufswahl.
*Dieses Modell fasst Geschlecht als soziale Strukturkategorie und bericksichtigt ausschlieBlich die binaren
Geschlechter "mannlich" und "weiblich”. Weitere Geschlechter kénnen im Rahmen dieses Modells nicht
angemessen abgebildet werden.

Quelle: Correll (2001: 1699); eigene Uibersetzte Darstellung

W



Diese geschlechtsspezifischen Zuschreibungen (Gender Beliefs) sind dabei zeitlich sehr starr, da
sie in alltaglichen Interaktionen immer wieder aktiviert werden. Sie bieten eine Méglichkeit, das
Gegenuber einzuordnen und die Situation einzuschatzen und sind somit ein (vermeintlich) einfa-
ches Orientierungsmerkmal zur Handlungserleichterung. Der Ansatz bietet somit eine Erklarungs-
leistung daftir, dass sich die Segregation insbesondere in den letzten Jahren so hartnackig halt.
Dieses Verharren der Ungleichheiten wird im internationalen Diskurs auch als stockende Revolu-
tion der Geschlechtergleichstellung (Stalled Gender Revolution) bezeichnet (England et al.
2020). Allerdings lassen sich solche Zuschreibungen (Beliefs) oder Diskriminierungen nur schwer
messen beziehungsweise statistisch nachweisen. In Bewerbungsexperimenten wird beispiels-
weise Uberpruft, inwieweit Personalverantwortliche auf Basis von Lebenslaufen fiktiver Bewer-
bungen Frauen systematisch gegenliber Mannern benachteiligen, also seltener zu Bewerbungsge-
sprachen einladen wirden, und inwieweit dies zwischen typischen ,Mannerberufen® und ,,Frauen-
berufen® variiert (z. B. Kubler et al. 2018).

Bewertung der Segregation aus gleichstel-
lungspolitischer Sicht

Die Segregation geht mit weiteren sozialen Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt einher: Tatigkei-
ten, die vorwiegend von Frauen ausgelibt werden, werden im Durchschnitt geringer entlohnt als
vorwiegend von Mannern ausgeubte Tatigkeiten, was zur Erklarung der geschlechtsspezifischen
Lohnlicke (Gender Pay Gap) maBgeblich betragt (Klammer et al. 2022). Im Jahr 2023 betrug
dieser Gap in Deutschland 18 Prozent — Frauen hatten also im Mittel einen Bruttostundenver-
dienst, der mit 20,84 Euro um 18 Prozentpunkte geringer war als der mittlere Bruttostundenver-
dienst der Manner (25,30 Euro) (Statistisches Bundesamt 2024b). Die Verringerung der Segrega-
tion wirde somit die soziale Ungleichheit zwischen Frauen und Mannern verringern — nicht zuletzt
auch deshalb, weil sich soziale Benachteiligungen Uber den Lebensverlauf kumulieren; so unter-
scheidet sich auch das Alterssicherungseinkommen zwischen Frauen und Mannern (so genannter
Gender Pension Gap, vgl. Statistisches Bundesamt 2024c). Gleichzeitig sollte der gesellschaftli-
chen Abwertung von weiblich konnotierten Tatigkeiten durch héhere Entlohnung begegnet wer-
den (Klammer et al. 2022).

Weiterhin ist die Stabilitat der Segregation auch mit Bezug auf die gleichzeitige Veranderung von
Arbeitsmarkten problematisch: Die Segregation steht der Behebung des Fachkréftemangels ent-
gegen (Arnold-Triangeli et al. 2023). So sind MINT-Berufe, also Berufe im Bereich Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften und Technik, in besonderem AusmaB von Arbeitskrafteengpas-
sen betroffen (Charta der Vielfalt e.V. 2023: 33). Das sind gleichzeitig Berufe, die von Mannern
sehr viel haufiger als von Frauen gewahlt werden, was sich beispielsweise an den neu abgeschlos-
senen Ausbildungsvertragen in dualen MINT-Berufen zeigt (Bundesagentur flr Arbeit 2024).
Gleichzeitig weist auch der Bereich ,Gesundheit, Soziales, Lehre und Erziehung®, in dem sich
mehr Frauen als Manner finden, hohe Arbeitskrafteengpéasse auf (Charta der Vielfalt e.V. 2023:
33). Entsprechend wiirde eine Erhéhung des Frauenanteils in MINT-Berufen sowie eine Erhéhung
des Manneranteils in Gesundheits- und Sozialberufen dazu beitragen, diesen Fachkraftemangel
zu beheben. Dazu zahlt auch, Manner und Frauen, die geschlechts-untypische Berufe wahlen, in
diesen Berufen zu halten (Leitner/Kreimer 2022).
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Abb. 5: Frauenanteile an neu abgeschlossenen Ausbildungsvertragen
zum 30.09. in dualen MINT-Berufen in Deutschland 2017/23
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit (2024); Datengrundlage ist die Statistik der Bundesagentur fur Arbeit; eigene Darstellung

Politische und betriebliche MaBnahmen zur
Verringerung der Segregation

MaBnahmen zur Verringerung der Segregation sollten zu einer freien Berufswahl abseits von Ge-
schlechterstereotypen und gleichen Aufstiegschancen beitragen. Das kann auf unterschiedliche
Weise erreicht werden. Auf politischer Ebene existieren gesetzliche und nicht-gesetzliche MaB3-
nahmen, um der Segregation entgegenzuwirken (fiir einen Uberblick vgl. Jochmann-Déll/Scheele

2020: 49 ff.):

e Das Gesetz fiur die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiihrungsposi-
tionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst (FUPoG), welches 2015 in Kraft
getreten und 2021 angepasst wurde, soll dazu dienen, den Frauenanteil in den Fihrungs-
positionen zu erhéhen und somit die vertikale Segregation bekdmpfen. Wissenschaftliche
Analysen zeigen, dass Geschlechterquoten, wie sie im FUPoG vorgesehen sind, wirksam

sind (Kirsch et al. 2022).

e Nicht-gesetzliche MaBnahmen und Initiativen zur Uberwindung der horizontalen Segrega-
tion umfassen die Foérderung von Projekten, die Schilerinnen und Schiler, Jugendliche

und junge Erwachsene fir geschlechts-untypische Berufe begeistern (z. B. Girls Days,
Boys Days, Madchen in MINT-Berufe) (Bundesministerium fur Bildung und Forschung
2021; Stohr et al. 2021: 40; Servicestelle der Initiative Klischeefrei 2024).



e Auch koénnte fur Frauen und Manner, die bereits im Erwerbsleben sind, die Schaffung von
attraktiven Moglichkeiten fur Umschulungen oder Weiterbildungen in geschlechts-untypi-
sche Berufstatigkeiten ein méglicher Weg zur Bekdmpfung der horizontalen Segregation
sein (Stohr et al. 2021: 40).

e SchlieBlich ist das Pflegeldhneverbesserungsgesetz, welches 2019 in Kraft trat, ein Schritt
in Richtung einer besseren Entlohnung in einer typischen Frauenbranche (Jochmann-
Doll/Scheele 2020: 56). Die Forderung, sogenannte Care-Berufe materiell, personell und
symbolisch-diskursiv besserzustellen, leitete auch Marc Gartner in dem Fachtext ,,Care-
Arbeit, Gleichstellung und der Blick auf Manner” ab.

Im Rahmen von Diversity Management existieren auch Strategien von Unternehmen, eine bezig-
lich Geschlecht, aber auch anderer Merkmale (z. B. Alter oder soziale Herkunft) méglichst di-
verse, also heterogene Belegschaft zu schaffen (Arnold-Triangeli et al. 2023; Charta der Vielfalt
e. V. 2023; Dreas/Rastetter 2016). Zu betrieblichen Strategien zahlen (vgl. fiir einen Uberblick
Arnold-Triangeli et al. 2023: 42 ff.):

e Eine Sensibilisierung von Fihrungskraften durch Coachings und Schulungen fur die Her-
ausforderungen und Potenziale von Diversity (Dreas/Rastetter 2016).

e Die Erarbeitung und Umsetzung von MaBnahmen zur Herstellung von Diversity mittels Be-
teiligung (Partizipation) — Widerstande sollten ernst genommen und in die Entwicklung von
MaBnahmen einbezogen werden (ebd.).

e Die Integration von MaBnahmen in die Prozesse des Unternehmens, etwa von MaBBnahmen
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Busch-Heizmann et al. 2018; Busch-Heiz-
mann/Rinke 2018), oder auch die Implementierung von Diversity-Kompetenz als Beforde-
rungskriterium (Dreas/Rastetter 2016; Arnold-Triangeli et al. 2023). der Schwangeren ori-
entiert.

Fazit

Forschungsergebnisse legen nahe, dass rein rational-6konomische Erwagungen sowie in der
Sozialisation erlernte Praferenzen fir bestimmte Berufe und Berufsverlaufe nicht ausreichen,
um die zeitliche Konstanz der Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt zu erklaren.
Daruber hinaus sind gesellschaftliche Annahmen Uber unterschiedliche Kompetenzen von
Frauen und Méannern (statusbasierte Diskriminierung) und Uber Rollenzuschreibungen etwa an
das berufliche Engagement (normative Diskriminierung) fir die Stabilitat der Geschlech-
tersegregation bedeutsam. MaBnahmen zur Verringerung der Segregation sollten daher auf
der Ebene der stereotypen Vorstellungen ansetzen, diese starker sichtbar machen und somit
nach und nach Uberwinden. Positive Erfahrungen mit Diversitat am Arbeitsplatz und in Fuh-
rungspositionen kénnen dazu beitragen, dass sich Unternehmenskulturen (langsam) wandeln
(Arnold-Triangeli et al. 2023). Daruber hinaus haben sich Geschlechterquoten bereits als
wirksame gesetzliche Vorgabe erwiesen, die gldserne Decke durchlassiger zu machen. Die
materielle Aufwertung von ,Frauenberufen® (z. B. auch durch eine geschlechtsneutrale Ar-
beitsbewertung wie sie in der EU-Entgelttransparenzrichtlinie vorgesehen ist) und die Ver-
besserung der dortigen Arbeitsbedingungen kénnen ebenso einen Beitrag zur Reduzierung
der Folgen einer geschlechtstypischen Berufswahl fur soziale Ungleichheiten und schlieBlich
auch zur Reduzierung der Segregation selbst leisten. Nicht zuletzt flihrt der digital-technolo-
gische Wandel der Arbeitswelt zu einer Veranderung und Erweiterung von Tatigkeitsprofilen
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https://www.bundesstiftung-gleichstellung.de/wissen/themenfelder/care-arbeit-gleichstellung/
https://www.bundesstiftung-gleichstellung.de/wissen/themenfelder/care-arbeit-gleichstellung/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970

und Kompetenzbedarfen, was sich beispielsweise im Bereich Kinstlicher Intelligenz zeigt
(Cristescu et al. 2024). Durch diesen Wandel ergeben sich neue Chancen, aber auch neue
Risiken und Herausforderungen fir die Gleichstellung der Geschlechter auf dem Arbeits-
markt (Wagner 2022).

Stand: November 2024
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Weiterfiuiihrende Links

— .Wie sexistisch bist Du?“ — Das Experiment (Sendung: NDR Kultur — Das Journal | 06.12.2021 |
22:50 Uhr). Hieraus insbesondere Folge 3: Haben es Manner leichter? (Auszug auf YouTube)

— Framed by Gender: Vortrag von Prof. Cecilia Ridgeway, Stanford Professorin zu persistenten Ge-
schlechterstereotypen und deren Bedeutung fir Geschlechtersegregation in Organisationen (auf
Englisch)

— Initiative Klischeefrei zur Berufs- und Studienwahl

— Weitere Zahlen und Fakten, etwa zur Segregation:
https://www.wsi.de/de/wsi-genderdatenportal-14615.htm
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Bildnachweise

Abbildung 1: Frauenanteil an den sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten in ausgewahlten Berufen in
Deutschland; Quelle: Pfahl/Wittmann (2023: 3); Datengrundlage sind die Berufe im Spiegel der Statistik
des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung; eigene Darstellung

Abbildung 2: Anteile von Frauen in Fihrungspositionen insgesamt und nach Altersgruppen in Deutschland;
Quelle: Statistisches Bundesamt (2024d); Datengrundlage ist die Arbeitskrafteerhebung 2023; eigene Dar-
stellung

Abbildung 3: Frauen und Manner in Vollzeit, langer Teilzeit und kurzer Teilzeit in den Branchen ,,Maschinen-
bau“ und ,,Erziehung und Unterricht®; Quelle: Pfahl et al. 2023: 32 f.; Datengrundlage ist der Mikrozensus
2021; eigene Darstellung

Abbildung 4: Der Einfluss von tatsachlicher Leistung und Selbsteinschatzung auf die Berufswahl am Bei-
spiel der Mathematikkompetenz; Quelle: Correll (2001: 1699); eigene Ubersetzte Darstellung

Abbildung 5: Frauenanteile in Prozent an neu abgeschlossenen Ausbildungsvertragen zum 30.09. in dualen
MINT-Berufen in Deutschland; Quelle: Bundesagentur fir Arbeit (2024); Datengrundlage ist die Statistik
der Bundesagentur fur Arbeit; eigene Darstellung
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