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Zentrale Fragestellung

Bildquellen: shutterstock

Problemstellung und Ziel

Bildung und Arbeitsmarkt als zentrale Ungleichheitsfaktoren moderner Gesellschaften

Bildung Arbeitsmarkt

Gibt es in Deutschland bei den Bildungserträgen einen Gender Class Gap?
Welche Faktoren erklären ihn? 

Class Gap

Pay Gap
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What is social inequality and why should we focus explicitly on education?

Sources: shutterstock (picture); Huinink/Schroeder 2019: 101 according to Hradil 1987: 144, translation Sebastian Böhm)

Problemstellung & Ziel

Quelle: bild.de am 15.03.2016

Quelle: zeit.de am 16.03.2020

„Das größte Problem, sagt Bettina Stark-Watzinger von der FDP, seien ja 
nicht die Frauen. Oder die Männer. Das größte Problem seien die 
Spielregeln. Nur werden die eben oft von Männern gemacht. "Wie 
beurteilen wir Politiker?", fragt die studierte Volkswirtin und gibt die 
Antwort selbst: mehr nach confidence als nach competence. Also mehr 
danach, ob einer selbstbewusst auftritt, als nach seinen Fähigkeiten.“ 
(Quelle: Zeit Online am 5.12.21)
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Stand der Forschung und Fokus unserer Studie

Bildquellen: shutterstock

Problemstellung und Ziel

Anhaltender Gender Class Gap, verursacht durch…

Geschlechterrollen
Reduktion des Humankapitals; 
Selbstselektion durch spezifische 
Berufsaspiration
(Ochsenfeld 2012; Steiber/Haas 2018; 
Hipp 2020; Bernard/Correll 2010) 

Wohlfahrtsstaat
Vereinbarkeit von Beruf & Familie, 
bspw. Kinderbetreuung, Arbeits-
zeitgesetz und Ehegattensplitting
(Ochsenfeld 2012; Fietze et al. 2009: 
Granato 2017; Kleinert 2006) 

Studienfachwahl
Horizontale Segregation von 
Studium & Beruf mit typischen 
Frauen- und Männerbereichen
(Leuze/Strauß 2016; Ochsenfeld 2012; 
Holst/Friedrich 2016)

Kulturelle Abwertung
Abwertung frauendominierter 
Fächer und Berufe; Geschlechter-
stereotype
(Hägglund / Lörz 2020; Leuze / Strauß 
2009; Busch / Holst 2013)

Können Frauen mit männertypischem Studium mit den Männern gleichziehen?
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Stand der Forschung

Bildquellen: shutterstock

Theoretischer Zugang

Warum sollten Frauen mit männertypischen Studium berufliche Nachteile haben? 

à Minderheitenstatus mit negativen Folgen 
starke Segregation nach Geschlecht zementiert „gender essentialists stereotypes“ 
(Charles 2011; Jacobs 1989; Busch 2013) 

à Nachteile bei Rekrutierung durch statistische Diskriminierung
weniger Erfahrung mit Frauen in Männerberufen fördert Stereotype ggü. der Minderheit
(Bertogg et al. 2020; Kübler et al. 2018)

à Frauen als „token“ für stereotyope Zuschreibungen 
Erhöhte Visibilität in Männerberufen à mehr Leistungsdruck, weniger berufliche Unterstützung 
à Drehtüreffekt in Frauenberufe (Kanter 1977; Busch-Heizmann 2015; Busch 2013; Jacobs 1989)

à Arbeitszeitpolarisierung entlang beruflicher Hierarchien
besonders in akademischen Männerberufen Kulturen ausgeprägter Arbeitszeitbelastungen
(Steiber / Haas 2018; Busch 2013; Wagner 2000)

Folge: Frauen (Mütter) sollten auch in Männerberufen schlechtere Arbeitsmarktchancen haben!
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Strukturelle Differenzierungen im Arbeitsmarkt

Bildquellen: shutterstock

Theoretischer Zugang

Geschlechterdifferenzen durch unterschiedliche Rekrutierungslogiken & Opportunitätsstrukturen

Klein- vs. Großbetriebe

à Interne Arbeitsmärkte mit Karriereleitern 
Großbetriebe generell mit mehr Aufstiegsoptionen 
(Preisendörfer 1987; Groß 2015)

à Formalisierte Rekrutierung
Frauen sollten von meritokratischen Zugangsregeln profitieren
(Hodson 1984)

à Frauen als Minderheit
Gechlechterstereotype eher in Großbetrieben wirksam 
(Hoobler et al. 2009)

Privatwirtschaft vs. Öffentlicher Dienst

à Kaum Gehaltsunterschiede nach Geschlecht
Einkommen nur begrenzt verhandelbar

à Formalisierte & transparentere Rekrutierung
institutionalisierte Verfahren mit Gleichstellungsmaßnahmen
(Reskin/Bielby 2005)

à Geringere Einkommen+ Frauen als Mehrheit
Geschlechterstereotype zugunsten der Männer seltener im öff. D.
(Grotheer et al. 2012; Preisendörfer 1987; Groß 2015)
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Daten und Variablen

Bildquellen: shutterstock

Hypothesen und Daten

Basis und Datenselektion: 
à Mikrozensus SUF alle vier Jahre 1996-2016
à 30-45 Jahre, keine Gemeinschaftsunterkünfte, 

erwerbstätige Universitätsabsolventen, n = 45.834

Abhängige Variablen:
à ESeC Klassifikarion ESeC 1 vs. ESeC 2-9 auf ISCO-Basis (3Steller)

(+Differenzierungen ESeC 1 nach Segmenten)

Unabhängige Variablen: 
à Frauenanteil im Studienfach (x Kinderstatus)

à Kohorte, Ost/West, Arbeitszeit, Migrationsstatus, Kinderstatus 
& Alter des jüngsten Kindes
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Anteile von Männern und Frauen in der oberen Dienstklasse, Total und nach Segmenten in %

Quelle: Mikrozensus SUF 1996, 2000, 2004, 2008, 2012 und 2016 (eigene Berechnungen)

Ergebnisse

Die Geschlechterverteilung in der 
oberen Dienstklasse & ihren 
Segmenten

à Roher Gender Class Gap von 10pp
76,6% der Männer & 66,3% der 
Frauen in OD beschäftigt

à Großbetriebe der Privatwirtschaft 
mit großen Geschlechterunterschieden

à Geringe Geschlechterunterschiede in 
Großbetrieben des Öffentlichen 
Dienstes und in Kleinbetrieben
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Determinanten des Zugangs zur oberen Dienstklasse (AME), nur Erwerbstätige

Ergebnisse

Determinanten des Gender Class Gap 

à Roher Gender Class Gap: Frauen haben gegenüber Männern 
eine um 15PP verringerte Wahrscheinlichkeit in Position der 
Oberen Dienstklasse zu gelangen

à Studienfachwahl erklärt 50% des rohen GCG (M2)

à Bereinigter GCP beträgt 4PP 

§ uneindeutiger Befund zum Kinderstatus

§ reduzierte Wahrscheinlichkeiten für Absolvent_innen
mit Migrationshintergrund, aus Ost, in Teilzeit und aus 
älteren Kohorten
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Wahrscheinlichkeit auf OD-Position nach Frauenanteil im Studienfach und Geschlecht 

Binäres logistisches Regressionsmodell (EsEC 1 vs. EsEC Rest), Kontrollvariablen im Modell: Kohorte, Ost/West, Arbeitszeit, Migrationsstatus, Kinderstatus & Alter des jüngsten Kindes

Ergebnisse
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Frauenanteil im Studienfach

Männlich Weiblich

Der Gender Class Gap nach Fachtyp
à Geschlechterdifferenzen zu Gunsten der 

Männer in männer- und frauendominierten 
Bereichen

à Keine Unterschiede im gemischtgeschlecht-
lichen Bereich

à Stärke der Minderheitenposition ohne klaren 
Effekt für Frauen

à Männerdominierte Typen mit deutlich höheren 
Chancen auf Position in der oberen 
Dienstklasse 
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Wahrscheinlichkeit auf OD-Position in Groß-/Kleinbetrieben x Frauenanteil im Studienfach x Geschlecht

Kontrollvariablen im Modell: Kohorte, Ost/West, Arbeitszeit, Migrationsstatus, Kinderstatus & Alter des jüngsten Kindes

Ergebnisse
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Frauenanteil im Studienfach

Männer, OD Großbetrieb Männer, OD Kleinbetrieb

Frauen, OD Großbetrieb Frauen, OD Kleinbetrieb

Der Gender Class Gap nach Fachtyp und 
Betriebsgröße

à Frauen mit Männerstudium mit geringeren 
Zugangschancen zur OD in Großbetrieben

à Keine relevanten Geschlechterunterschiede 
in Kleinbetrieben und gemischtgeschlecht-
lichen Fächern
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Frauenanteil im Studienfach

Männer, OD Privatwirtschaft Männer, OD Öffentlicher Dienst

Frauen, OD Privatwirtschaft Frauen, OD Öffentlicher Dienst

Wahrscheinlichkeit auf OD-Position in Privatwirt./Öff. Dienst x Frauenanteil im Studienfach x Geschlecht

Kontrollvariablen im Modell: Kohorte, Ost/West, Arbeitszeit, Migrationsstatus, Kinderstatus & Alter des jüngsten Kindes

Ergebnisse

Der Gender Class Gap nach Fachtyp und 
Wirtschaftssektor

à Öffentlicher Dienst zeigt nur geringere 
Unterschiede zwischen Frauen und Männern

à Privatwirtschaft mit deutlichen Nachteilen im 
Zugang für Absolventinnen im Männerbereich
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Wahrscheinlichkeit auf OD-Position in Privatwirt./Öff. Dienst x Frauenanteil im Studienfach x Geschlecht

Kontrollvariablen im Modell: Kohorte, Ost/West, Arbeitszeit, Migrationsstatus, Kinderstatus & Alter des jüngsten Kindes

Ergebnisse
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Frauenanteil im Studienfach

Männer, OD Großbetrieb Privatwirtschaft Männer, OD Großbetrieb Öffentlicher Dienst
Frauen, OD Großbetrieb Privatwirtschaft Frauen, OD Großbetrieb Öffentlicher Dienst

Der Gender Class Gap nach Fachtyp und 
Wirtschaftssektor in Großbetrieben

à Nachteile für Frauen beim Zugang zur 
Oberen Dienstklasse in Großbetrieben in 
männlich geprägten Bereichen auf die 
Privatwirtschaft beschränkt
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Wahrscheinlichkeit auf OD-Position in Privatwirt./Öff. Dienst x Frauenanteil im Studienfach x Geschlecht

Kontrollvariablen im Modell: Kohorte, Ost/West, Arbeitszeit, Migrationsstatus, Kinderstatus & Alter des jüngsten Kindes

Ergebnisse
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Frauenanteil im Studienfach
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Frauenanteil im Studienfach

Kinderlose Haushalte Haushalte mit Kindern
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Summary

Zusammenfassung

à Gender Class Gap weiterhin nachweisbar

à auch Absolventinnen männerdominierter Bereiche mit Nachteilen im Zugang zur OD

à Geschlechterunterschied variiert nach Segmenten (primär in privaten Großbetrieben)

Source (picture): shutterstock

à Gender Class Gap auf Haushalte mit Kindern beschränkt
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