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Geschlechterunterschiede im Wettbewerbsverhalten, im Verhandlungsverhalten und
in der Wahl, in welchen Branchen jemand arbeiten mdchte. All diese Faktoren konnen
einen wichtigen Teil der Gehaltsunterschiede zwischen Mannern und Frauen erklaren,
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Vieles hat sich im deutschsprachigen Raum und weit daruber hinaus in den letzten
Jahrzehnten im Hinblick auf die Gleichberechtigung von Mannern und Frauen
verbessert. Das gilt auch fur die nach dem zweiten Weltkrieg zum Teil noch eklatanten
Gehaltsunterschiede zwischen Mannern und Frauen. Trotzdem gibt es auch aktuell
noch spirbare Geschlechterunterschiede im Hinblick auf deren Gehalter. In
Deutschland und Osterreich betragen die unbereinigten Gehaltsunterschiede bei den
durchschnittlichen Stundenléhnen ca. 16 bis 18 Prozent. Zwar sind die bereinigten
Unterschiede — wenn man also im Wesentlichen fur Unterschiede in Ausbildung,
Erfahrung und Branchentatigkeit kontrolliert — deutlich geringer und liegen je nach
Schatzung bei ca. 5 bis 7 Prozent (fur Osterreich siehe etwa Béheim et al., 2024; fir
Deutschland siehe Statistisches Bundesamt, 2026), jedoch bedeutet das nicht, dass
es keiner weiteren Verbesserungen bediirfte. Die erste Reaktion in der Offentlichkeit
— insbesondere von Politikern — besteht deshalb haufig darin, sich fir (noch) mehr
Gesetze zur Regulierung des Arbeitsmarkts stark zu machen, die dann endglltig
Gehaltsgleichheit erzwingen wirden. Dabei wird gerne ubersehen, dass durch
Federstriche unterzeichnete Gesetze nicht automatisch das Verhalten aller davon
betroffenen Personen so verandern, dass die von einem Gesetz beabsichtigten Ziele
auch eintreten. Deshalb soll es im Folgenden nicht um Gesetze als politische
Instrumente zur gewlnschten Angleichung der Lohne von Mannern und Frauen
gehen, sondern um einen verhaltensékonomischen Blick auf typisch menschliche
Verhaltensmuster, die zu diesen Unterschieden beitragen. Die Verhaltensékonomie
hat in den vergangenen Jahrzehnten eine Fille von empirisch fundierten Studien
hervorgebracht, welche Motive und Beweggrinde hinter menschlichem Verhalten
stehen und unter welchen Umsténden sich menschliches Verhalten in eine bestimmte
Richtung verandern lasst. Nicht zuletzt hat sich die Verhaltensokonomie mit
Unterschieden im Verhalten von Mannern und Frauen beschaftigt. Die daraus
gewonnenen Einsichten kénnen helfen, besser zu verstehen, welche Faktoren zu den
bestehenden Gehaltsunterschieden zwischen den Geschlechtern beitragen und wie
sich diese moglicherweise weiter reduzieren lieRen — im Idealfall sogar ohne weitere
Gesetze und Regulierungen. Der folgende Beitrag wirft also einen
verhaltensdkonomisch orientierten Blick auf Gehaltsunterschiede zwischen Mannern

und Frauen.



Eine erste — und aufgrund ihrer Einfachheit in der Offentlichkeit gern verwendete —
Erklarung fur die geringeren Gehalter von Frauen besteht darin, dass Frauen auf
Arbeitsmarkten systematisch diskriminiert wirden und darum das Prinzip ,Gleicher
Gehalt fur gleiche Arbeit* nicht umgesetzt wirde. Unzweifelhaft gibt es Diskriminierung
in Arbeitsmarkten (z.B., Goldin und Rouse, 2000; Blau und Kahn, 2017; 2007; Cortés
und Pan, 2023; Adams-Prassl et al., 2024), aber mit Blick auf den Slogan ,Gleicher
Gehalt fur gleiche Arbeit” ist die Sache dann doch ein bisschen komplizierter. Alleine
schon exakt zu definieren, was in einem zunehmend durch Wissensarbeit und durch
sehr starke Arbeitsteiligkeit gepragten Arbeitsmarkt ,gleiche Arbeit” ist, ist gar keine
einfache Aufgabe. Das lasst sich zum Beispiel sehr gut fir den Bereich illustrieren, den
die allermeisten Leserinnen und Leser dieses Beitrags sehr gut kennen durften. Wenn
jemand in seinem Vertrag an der Universitat stehen hat, dass er oder sie 9
Semesterwochenstunden zu unterrichten hat, sich in der akademischen
Selbstverwaltung engagieren und international sichtbare Forschung machen soll, dann
kann man diese Aufgaben (und viele andere, wie das Fihren eines Lehrstuhls) in sehr
unterschiedlicher Art und Weise erfullen. Mit anderen Worten: Selbst bei exakt gleicher
Arbeitsplatzbeschreibung ist es alles andere als trivial zu beurteilen, ob zwei Personen
wirklich gleiche Arbeit leisten. Aber auf die geleistete Arbeit sollte es ja wohl

ankommen.

Neben dem Argument, dass gleiche Arbeit beider Geschlechter nicht gleich entlohnt
wirde, wird haufig die sogenannte ,,Child-penalty” als weitere Erklarung fir ungleiche
Gehalter zwischen den Geschlechtern angefuhrt. Mit diesem Begriff soll im
Wesentlichen zum Ausdruck gebracht werden, dass geringere Gehalter fur Frauen auf
den Umstand zurtckzufuhren sind, dass Frauen Kinder bekommen, nach der Geburt
haufig ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen und danach vielfach nur mehr in Teilzeit in
den Arbeitsmarkt zurtickkehren (Goldin, 2024). Unter anderem fur ihre Arbeiten zur
child-penalty bekam Claudia Goldin im Jahr 2023 den Wirtschaftsnobelpreis verliehen.
Die ,Child-penalty” scheint ein globales Phanomen zu sein, wie Kleven et al. (2025)
zeigen, weshalb am Ende dieses Beitrags auch darauf eingegangen werden wird.
Davor aber sollen hier in der Einleitung andere Faktoren angesprochen werden, die zu

Gehaltsunterschieden zwischen Mannern und Frauen beitragen.



An erster Stelle waren hier Wettbewerbsbereitschaft und Verhandlungsverhalten zu
nennen. Beide Faktoren spielen fur Erfolg im Berufsleben — und damit fir den Gehalt
— eine zentrale Rolle. Diese personlichen Eigenschaften bzw. Fahigkeiten haben in
der traditionellen Arbeitsmarktliteratur bis vor wenigen Jahren kaum Beachtung
gefunden. Erst die Verhaltens6konomie hat beide Faktoren griindlicher untersucht und
damit wichtige Erkenntnisse Uber Geschlechterunterschiede auf Arbeitsmarkten
ermoglicht. Starke Unterschiede im Wettbewerbs- und Verhandlungsverhalten von
Mannern und Frauen tragen namlich in einem nicht unwesentlichen Mal} zu
Gehaltsunterschieden bei, wie in den folgenden Abschnitten ausflhrlicher dargelegt
wird. Ein anderer sehr wichtiger Faktor ist die Wahl unterschiedlicher Berufe von
Mannern und Frauen. Um die Bedeutung dieses Faktors kurz (und vereinfacht) zu
illustrieren: Wenn Frauen eher traditionelle Lehrberufe wahlten, aber Manner haufiger
sich zu IT-Fachleuten ausbilden lieBen, ware es vielleicht keine allzu grofie
Uberraschung, wenn daraus Gehaltsunterschiede zwischen den Geschlechtern
entstinden. Naturlich ist die Realitdt komplexer als der Vergleich traditioneller
Lehrberufe vs. IT-Fachkraft, aber in der Realitat gibt es systematische Unterschiede in
der Berufswahl von Mannern und Frauen. Das liegt an unterschiedlichen Vorlieben,
sozialen Normen, aber auch Restriktionen, die es besser zu verstehen gilt, um gleiche
Chancen auf Arbeitsmarkten zu ermdéglichen. Im Folgenden beschaftige ich mich mit

jedem dieser hier genannten Faktoren ausfihrlicher.

1. Wettbewerbsbereitschaft

Vor ungefahr 20 Jahren haben mehrere experimentelle Okonomen erstmals
systematisch untersucht, ob es eine unterschiedliche Wettbewerbsbereitschaft
zwischen Mannern und Frauen gibt. Gneezy et al. (2003) beleuchteten dabei den
Aspekt, ob die Leistung beider Geschlechter (in einer experimentellen Aufgabe, die
das Finden von Ausgangen aus einem Irrgarten abbildete) davon abhangt, ob man fir
die eigene Leistung pro geldste Aufgabe (und damit unabhangig von anderen
Personen) bezahlt wird oder ob die Auszahlung von der relativen Leistung im Vergleich
zu anderen Personen erfolgt. Die Autoren stellten fest, dass die Manner sehr viel
starker auf die Wettbewerbsauszahlung reagierten, als Frauen das taten. Konkret
steigerte sich die Leistung von Mannern bei der Wettbewerbsauszahlung deutlich

starker — im Vergleich zur Sticklohnauszahlung —, als das bei Frauen der Fall war.



Daraus leiteten die Autoren den Schluss ab, dass Manner in ihrer
Leistungsbereitschaft mehr durch wettbewerbliche Anreize motiviert werden als

Frauen.

In einem nachsten Schritt stellten Niederle und Vesterlund (2007) dann die Frage, ob
es nicht nur in der Leistung unter Wettbewerbsbedingungen
Geschlechterunterschiede gibt, sondern bereits in der vorgelagerten Frage, ob man
sich Uberhaupt einem Wettbewerb aussetzen soll. Diese Frage ist fur das Verhalten
auf Arbeitsmarkten (und in vielen anderen Situationen des Lebens) relevant, weil
Aufstiegschancen — und damit letztlich Gehalter — davon abhangen, ob man seinen
Hut in den Ring wirft, wenn sich die Chance dazu ergibt. Wenn es bei der
Wettbewerbsbereitschaft systematische Geschlechterunterschiede gibt, dann kénnte
das erklaren, warum beim Erklimmen der Karriereleiter nach weiter oben hin vermehrt

Manner zu beobachten waren.

Das experimentelle Design von Niederle und Vesterlund (2007) kann man mittlerweile
zurecht als einen Klassiker bezeichnen. Studienteilnehmer missen in diesem Design
in jedem Teil des Experiments innerhalb einer vorgegebenen Zeit (meist einige
Minuten) moglichst viele Rechenaufgaben l6sen, in denen sie jeweils zweistellige
Zahlen addieren sollen. In einem ersten Teil werden die Teilnehmer fir jede korrekt
geloste Aufgabe bezahlt (beispielsweise mit einem Euro pro Lésung). Im zweiten Teil
befinden sich die Teilnehmer in einem Wettbewerb mit anderen. Haufig werden
Gruppen von vier Personen erstellt. Wenn man die beste Leistung in dieser Gruppe
von vier Personen hat, dann bekommt man pro Losung das Vierfache des Betrags aus
dem ersten Teil (beispielsweise dann vier Euro pro Lésung). Wenn man aber nicht der
Beste ist, dann bekommt man gar nichts. Der dritte Teil des Experiments ist dann der
entscheidende, um die Wettbewerbsbereitschaft zu messen. In diesem Teil kdnnen
die Teilnehmer wahlen, ob sie entsprechend der Regeln des ersten Teils (Stlicklohn)

oder des zweiten Teils (Wettbewerbslohn) bezahlt werden wollen.

Niederle und Vesterlund (2007) beobachteten in ihren Experimenten zuerst einmal,
dass die Leistungsfahigkeit beider Geschlechter beim Addieren von zweistelligen
Zahlen fast gleich ist. Wenn also nur die Leistungsfahigkeit eine Rolle spielte, dann

sollte man im dritten Teil keine systematischen Geschlechterunterschiede im Hinblick



auf die gewahlte Auszahlungsform finden. Das war jedoch ganz klar der Fall. Wahrend
Manner in ungefahr 70% der Falle die Wettbewerbsauszahlung wahlten, war das bei
Frauen in nur 35% der Falle so.

Angesichts dieser grolien Geschlechterunterschiede, die in vielen anderen Studien
bestatigt wurden, fragten Daniela Glatzle-Rutzler und ich uns dann, wann denn diese
Unterschiede erstmals zu beobachten waren. Mit anderen Worten, uns interessierte,
ob sich eine unterschiedliche Wettbewerbsbereitschaft erst im Erwachsenenalter —
vielleicht durch Erfahrungen auf Arbeitsmarkten getrieben — oder schon friher
entwickelt. In Sutter und Glatzle-Rutzler (2015) konnten wir zeigen, dass Burschen und
Madchen bereits im Kindergartenalter sehr unterschiedliche Neigungen haben, sich
einem Wettbewerb zu stellen. In unserer Studie hatten 3- bis 8-jahrige Kinder die
Aufgabe, aus mehreren Korben verschiedene Figuren (etwa alle Sterne)
herauszusuchen. Aus je mehr Korben sie die betreffenden Formen in einer bestimmten
Zeit entnehmen konnten, umso mehr Geschenke konnten sie bekommen. Die Anzahl
der Geschenke hing davon ab, welche der beiden folgenden Optionen ein Kind wahlte:
Entweder konnte es ein Geschenk fur jeden richtig bearbeiteten Korb bekommen oder
aber zwei Geschenke pro Korb, wenn es bei der Aufgabe besser abschnitt als ein
anderes Kind. Obwohl Madchen im Schnitt eine um etwa 10% bessere Leistung als
Burschen erbrachten, wahlten die Burschen deutlich haufiger die zweite Option, also
ihre Auszahlung in Abhangigkeit vom Abschneiden im Wettbewerb. Madchen taten
das in 43 Prozent der Falle, Burschen aber in 54 Prozent der Falle. Der Unterschied
zwischen Burschen und Madchen war bereits im Alter von 3 Jahren in leichter Form
vorhanden, stieg dann aber kontinuierlich bis ins Alter von 8 Jahren an. Wir fanden
sehr ahnliche Muster in derselben Altersgruppe bei einer Aufgabe, bei der die Kinder
30 Meter so schnell wie mdoglich rennen mussten (entweder allein oder im
Wettbewerb), und konnten dabei die Ergebnisse von Gneezy und Rustichini (2004) mit
10-Jahrigen bestatigen. Burschen konkurrierten viel lieber als Madchen. Dann hatten
wir auch noch eine Rechenaufgabe wie bei Niederle und Vesterlund (2007) far 9- bis
18-Jahrige. Es gab zwar auch hier keinen Unterschied in der Rechenleistung von
Burschen und Madchen, und doch wahlten die Burschen doppelt so haufig die
Wettbewerbsauszahlung (in 42 Prozent der Falle, wahrend Madchen das nur in 21

Prozent der Falle taten).



Drei Faktoren spielen fur die systematischen Unterschiede von Mannern und Frauen
(von der Kindheit bis ins Erwachsenenalter) eine wichtige Rolle, um die
Geschlechterunterschiede in der Wettbewerbsbereitschaft erklaren zu kdnnen.
Erstens Uberschatzen die allermeisten Manner bzw. Burschen ihre Leistung, wahrend
Frauen bzw. Madchen im Schnitt eine realistische Einschatzung ihrer Leistung haben.
Wenn man sich aber dberschatzt, ist man eher geneigt, sich einer
Wettbewerbssituation auszusetzen, weil man erwartet zu gewinnen. Ein zweiter
wichtiger Faktor zieht sich auch durch alle diesbezlglichen Studien durch: Frauen sind
risikoscheuer als Manner. Da eine Wettbewerbssituation aber immer riskant ist, weil
man auch verlieren kann, tragt dieser Unterschied in den Risikoeinstellungen zur
geringeren Wettbewerbsbereitschaft von Frauen bei. Ein dritter Faktor, der mit den
ersten beiden Faktoren korrelieren kénnte (wenngleich es fur Risikoeinstellungen dazu
kaum Evidenz gibt), ist das familiare Umfeld, wie eine Studie von Almas et al. (2016)
zeigte. In einer ahnlichen experimentellen Anordnung wie bei Niederle und Vesterlund
(2007) fanden Almas et al. (2016), dass Vater aus hoher gebildeten und reicheren
Familien einen besonders starken Einfluss auf die hohere Wettbewerbsbereitschaft
ihrer Séhne hatten, moglicherweise, weil die S6hne sich das kompetitivere Verhalten
ihrer Vater eher zu eigen machten. Der Einfluss der Mutter war dagegen deutlich
schwacher und der Zusammenhang mit der Wettbewerbsbereitschaft der Tochter
relativ schwach. Diese Einsichten legen nahe, dass Rollenvorbilder und generell
kulturelle Einflisse eine Rolle fir das Wettbewerbsverhalten spielen. Das beginnt
offensichtlich schon im Kindergartenalter und hat Auswirkungen bis ins Jugend- und
weit ins Erwachsenenalter (Mayr et al., 2012) hinein, wie die folgenden Studien

untermauern.

In einer grof angelegten Studie mit niederlandischen Mittelschilern konnten Buser et
al. (2014) die Wettbewerbsbereitschaft von 15-jahrigen Burschen und Madchen zuerst
experimentell messen und dann die Ausbildungslaufbahn dieser Jugendlichen weiter
verfolgen. Drei Jahre vor Abschluss der Mittelschule — also im Alter von 15 Jahren —
mussen Jugendliche in den Niederlanden entscheiden, welchen Ausbildungszweig sie
fur die letzten 3 Schuljahre wahlen wollen. Im Wesentlichen gibt es vier solcher
Zweige: Natur und Technik, Natur und Gesundheit, Okonomie und Gesellschaft und
Kultur und Gesellschaft. Die Ausbildungszweige unterscheiden sich in absteigender

Reihenfolge im Schwierigkeitsgrad im Hinblick auf naturwissenschaftliche Facher (wie



Mathematik, Physik oder Chemie). Der gewahlte Zweig ist wiederum ein sehr guter
Indikator, welche Facher die Absolventen des jeweiligen Zweigs nach dem Abschluss
der Mittelschule an einer Hochschule studieren werden. Die starker
naturwissenschaftlich ausgerichteten Ausbildungszweige bringen mehr
naturwissenschaftlich ausgebildete Universitatsabsolventen hervor und diese
verdienen dann — jedenfalls in den Niederlanden — im Schnitt mehr als weniger stark
naturwissenschaftlich interessierte Absolventen. Buser et al. (2014) belegten, dass die
experimentell gemessene Wettbewerbsbereitschaft ein guter Indikator fur die Wahl
des Ausbildungszweigs und damit der spateren Studienrichtungen ist. Starker
wettbewerbsorientierte Jugendliche — und dabei eben mehr Burschen als Madchen —
wahlten signifikant haufiger die starker naturwissenschaftlich orientierten
Ausbildungszweige. Dieser Zusammenhang blieb auch bestehen, wenn man die
Schulleistungen der Jugendlichen, ihre Risikoaversion oder ihre Leistungsfahigkeit in

der experimentellen Aufgabe berticksichtigte.

Die Wettbewerbsbereitschaft ist aber nicht nur fir die Bildungslaufbahn bedeutend,
sondern auch daflr, ob sich jemand auf eine bestimmte offene Stelle auf dem
Arbeitsmarkt bewirbt. Diesen Zusammenhang erforschten Flory et al. (2015) in einer
Studie mit Gber 9.000 Arbeitssuchenden in 16 gro3en amerikanischen GroR3stadten.
Die Autoren veroffentlichten Stellenangebote fiur administrative Tatigkeiten, bei denen
Arbeitssuchende zuerst ihr Interesse kundtun mussten, bevor ihnen die genaue
Tatigkeitsbeschreibung und die Details der Entlohnung mitgeteilt wurden. Erst danach
konnten sie sich offiziell fur die Stellen bewerben. Durch diesen methodischen Kniff
konnten Flory et al. (2015) feststellen, wie viele der potenziell Interessierten sich
tatsachlich fur eine Stelle bewarben — abhangig von den Details der Entlohnung. In
einem Fall wurde als Entlohnung ein fixer Lohn pro Stunde angeboten, wahrend in
einem anderen Fall die Entlohnung nur einen geringeren Stundenlohn vorsah, der aber
durch eine Bonuszahlung aufgestockt werden konnte, wenn die eigene Arbeitsleistung
besser als die einer zweiten Person in dem Job war. Diese Entlohnungsform
beinhaltete also eine starke Wettbewerbskomponente. Flory et al. (2015) fanden
heraus, dass die Entlohnungsform einen grof3en Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit
einer Bewerbung von Frauen bzw. Mannern hatte. Im Vergleich zur Situation mit einem
fixen Stundenlohn ohne moglicher Bonuszahlung bewarben sich Manner auf die Stelle

mit Wettbewerb um die Bonuszahlung um 55 Prozent haufiger als Frauen. Die starkere



Abneigung von Frauen gegen Wettbewerb hatte also auf das Bewerbungsverhalten
auf dem Arbeitsmarkt eine starke Auswirkung. Sich in einer Wettbewerbssituation
wohlzufuhlen, kann also als Wettbewerbsvorteil bei Ausbildungsentscheidungen und

auf dem Arbeitsmarkt angesehen werden.

Angesichts der zahlreichen Belege flir unterschiedliche Wettbewerbsneigungen von
Mannern und Frauen stellt sich natirlich die Frage, wie diese Unterschiede verringert
werden konnten, wenn sie fur Arbeitsmarkte so bedeutsam sind. Wozniak et al. (2014)
fanden heraus, dass positives Feedback in wiederholten Wettbewerben den
Unterschied kleiner werden liel3. Konkret bedeutet das, dass Frauen haufiger eine
Wettbewerbsauszahlung anstelle eines fixen Lohns wahlten, wenn sie positive
Erfahrungen machten, also in der Vergangenheit 6fter als Gewinnerin aus einem
Wettbewerb hervorgingen. Manner hingegen lieRen sich von Niederlagen in der
Vergangenheit kaum entmutigen, sich wieder einem Wettbewerb zu stellen. Positive
Erfahrung hilft Frauen demnach, den Geschlechterunterschied im
Wettbewerbsverhalten zu verringern. Das setzt aber voraus, sich in einem ersten

Schritt auch dem Wettbewerb zu stellen.

Letzteres wird wahrscheinlicher, wenn es Quotenregelungen gibt, wie in einer Reihe
von Studien nachgewiesen werden konnte. Gemeinsam mit Loukas Balafoutas
untersuchte ich, wie sich die Wettbewerbsbereitschaft von Mannern und Frauen
veranderte, wenn eine Art Quotenregelung fur Sieger eingefuhrt wirde. In Balafoutas
und Sutter (2012) verwendeten wir wieder das Design von Niederle und Vesterlund
(2007), vergrolRerten aber die Gruppen auf sechs Personen, wovon jeweils drei
mannlich und drei weiblich waren. In jeder Gruppe gab es immer zwei Sieger (nicht
nur einen wie sonst Ublich). In einer Kontrollbedingung gewannen einfach die zwei
Gruppenmitglieder mit der hdchsten Anzahl von korrekten Ldsungen bei den
Rechenaufgaben. In einer Bedingung mit einer Quotenregelung allerdings lautete die
Regel (die allen bekannt war), dass die beste Frau auf jeden Fall gewinnt. Der zweite

Sieger war dann immer die beste Person aller funf anderen Gruppenmitglieder.

Diese Quotenregelung hatte einen starken Einfluss auf die Wettbewerbsbereitschaft
von Frauen, nicht aber von Mannern. Wahrend in der Kontrollbedingung lediglich ca.

30 Prozent aller Frauen die Wettbewerbsauszahlung wahlten (anstelle einer
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Entlohnung pro Stlick), waren es in der Bedingung mit der Quotenregelung 53 Prozent.
Besonders auffallend war dabei der Umstand, dass insbesondere sehr leistungsstarke
Frauen (die im Teil mit der individuellen Stickentlohnung besonders viele Aufgaben
richtig 16sten) sich im Falle einer Quotenregelung flr den Wettbewerb entschieden.
Genau das ist aber eine wiinschenswerte Auswirkung einer solchen Quotenregelung,
weil sie die bestqualifizierten Personen fir den Wettbewerb gewinnen will. Die
Quotenregelung hatte praktisch keine Auswirkungen auf Manner. Von denen wahlten
in der Kontrollbedingung 64 Prozent den Wettbewerb und im Falle der Quotenregelung
immer noch 60 Prozent. Sehr ahnliche Ergebnisse von Quotenregelungen — sowohl
im Hinblick darauf, dass Frauen dann haufiger den Wettbewerb wahlen, als auch unter
dem Blickwinkel, dass Manner kaum darauf reagieren — lassen sich auch in einer
Studie von Niederle et al. (2013) und flr Kinder in Sutter et al. (2016) finden.

2. Verhandlungsverhalten

Im vorigen Abschnitt habe ich schon darauf hingewiesen, dass die
Wettbewerbsbereitschaft mit Risikoeinstellungen zusammenhangt. Wer risikoscheuer
ist, meidet einen Wettbewerb eher. Da sich Frauen in unzahligen Studien als
risikoscheuer im Vergleich zu Mannern verhalten haben (Croson und Gneezy, 2009,
Schneider und Sutter, 2026), Iasst sich damit ein Teil der Geschlechterunterschiede in
der Wettbewerbsbereitschaft erklaren. Unterschiedliche Risikoeinstellungen spielen
aber auch eine Rolle, wenn es um Verhandlungen im Rahmen eines Jobangebots oder

um Gehaltsverhandlungen geht.

Cortés et al. (2023) haben genau diesen Punkt in einer Studie zum Berufseinstieg von
Wirtschaftsstudenten einer amerikanischen Universitat untersucht. Sie befragten ca.
2.000 Absolventen sehr ausfuhrlich Uber deren Arbeitsplatzsuche, erhaltene
Jobangebote und wann sie ein solches angenommen oder abgelehnt hatten. Die
Autoren erhoben auch Informationen Uber die Risikoeinstellungen der Absolventen. Im
Hinblick auf letzteres zeigte sich das allgemein bekannte Bild: Frauen waren im Schnitt
systematisch risikoscheuer als Manner. Das aber hatte unmittelbare Auswirkungen auf
die Arbeitsplatzsuche, wann jemand zu suchen begann, wie schnell jemand ein

Angebot annahm und wie hoch das Gehalt war.
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Cortés et al. (2023) fanden heraus, dass Frauen systematisch friher mit der
Arbeitsplatzsuche begannen (um namlich auch sicher einen Job zu bekommen).
Unabhangig vom Zeitpunkt des Suchbeginns nahmen Frauen Angebote schneller als
Manner an (um einen sicheren Job zu haben), und zwar im Schnitt um einen Monat.
Manner hingegen verhandelten lieber nach, was die Annahme eines Angebots
verzogerte, und lehnten ein Angebot auch haufiger ab. Letzteres hatte mit deren
Einschatzung der eigenen Fahigkeiten zu tun. Manner waren viel optimistischer als
Frauen, dass sie noch bessere Angebote bekommen kdnnten. Deshalb suchten sie
langer. Das konnte im Einzelfall dazu fihren, dass sie spater ein Angebot annahmen,
das schlechter als ein vorher abgelehntes war. Tatsachlich passierte das Mannern
deutlich haufiger als Frauen, jedoch zahlte sich diese Strategie mit Blick auf die
verhandelten Gehalter im Schnitt aus. Die langere Suche und die héhere Bereitschaft,
Ruckverhandlungen zu flihren oder ein Angebot in der Hoffnung auf ein noch besseres
abzulehnen, fuhrten zu durchschnittlich Gber 10 Prozent héheren Einstiegsgehaltern
fur Manner. Wenn man die Zeit nach dem Studienabschluss genauer betrachtete,
waren die Gehaltsunterschiede zwischen den Geschlechtern knapp nach dem
Abschluss am groRten (bei Uber 15 Prozent), was vor allem mit den schnelleren
Annahmen von Angeboten durch Frauen zu tun hatte. Je langer sowohl Manner als
auch Frauen zuwarteten, umso kleiner wurden die Lohnunterschiede, auch wenn
Manner immer noch hdhere Lohne bekamen. Die Verminderung des Unterschieds bei
langerer Suchdauer kam vor allem daher, dass Manner ihre Gehaltsvorstellungen
starker als Frauen nach unten schraubten, je langer sie auf der Suche waren.
Unterschiedliche Risikoeinstellungen und die starkere Uberzeugung von Mannern in
die eigenen Fahigkeiten trugen also zu Geschlechterunterschieden in den
Einstiegsgehaltern bei. Da diese Einstiegsgehalter aber haufig die Basis flr
Gehaltserhéhungen oder fur Verhandlungen mit anderen Arbeitgebern im Falle eines
Jobwechsels sind, haben unterschiedliche Einstiegsgehalter aufgrund von

unterschiedlichem Verhandlungsverhalten langfristige Konsequenzen.

Das trifft beispielsweise auch in einem Bereich zu, in dem Ublicherweise fast keine
Gehaltsunterschiede zwischen Mannern und Frauen festzustellen sind, wie eine
Studie von Biasi und Sarsons (2022) aufzeigte. Sie untersuchten die Lehrergehalter
im US-Bundesstaat Wisconsin, wo es ab 2011 erlaubt war, dass Lehrer einen

(begrenzten) Teil ihrer Gehalter frei mit den Schulbehérden verhandeln konnten.
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Wahrend vor dieser Reform aufgrund von Kollektivvereinbarungen die Gehalter (von
vergleichbaren Lehrern) gleich waren, verdienten nach der Reform Manner im Schnitt
1% mehr als Frauen. Der Unterschied war vor allem auf jene Falle zurlckzuflhren, wo
Frauen mit mannlichen Direktoren und Inspektoren verhandeln mussten. Im
Gegensatz zu Mannern gaben Frauen in der Studie von Biasi und Sarsons (2022)
namlich um 30 Prozent haufiger an, dass sie nicht gerne verhandelten und es deshalb
nicht taten. Ohne Verhandlungen aber konnte der mdgliche Gehaltsspielraum nicht
ausgenutzt werden. Leibbrandt und List (2015) berichteten Uber ahnliche Muster,
wonach Frauen deutlich weniger haufig als Manner nach héheren Gehaltern fragten,

wenn eine Verhandlungsmoglichkeit bestand.

Man kann sich jetzt verschiedene Reaktionen auf diese Zusammenhange zwischen
Verhandlungsverhalten und Gehaltern vorstellen. Eine aus meiner Sicht ziemlich
radikale Schlussfolgerung hat bei einem meiner Vortrage zu diesem Thema einmal
jemand aus dem Publikum geauRert, der meinte, dass der Staat von Gesetz wegen
einfach Ruckverhandlungen (bzw. das Nachfragen nach hoheren Gehaltern) verbieten
sollte, um diese Quelle fur Gehaltsunterschiede zwischen den Geschlechtern
versiegen zu lassen. Dass das die Vertragsfreiheit als wichtigen Pfeiler unserer
Wirtschaftsordnung massiv unterminieren wirde, fand diese Person nicht

problematisch. Vielleicht auch deshalb, weil es in der Realitat langst solche Falle gibt.

Das deutsche Bundesarbeitsgericht entschied in letzter Instanz im Februar 2023 Uber
die Klage einer Frau, die ein ostdeutsches Metallunternehmen wegen Diskriminierung
verklagt hatte. Ihr waren 3500 Euro Grundgehalt angeboten worden. Sie hatte dieses
Angebot freiwillig — und ohne Rickverhandlungen — angenommen. Einige Zeit spater
jedoch fand sie heraus, dass ein mannlicher AuRendienstmitarbeiter einige Monate
nach ihr ebenfalls einen Grundgehalt von 3500 Euro angeboten bekommen, dann aber
erfolgreich 4500 Euro ausverhandelt hatte. Die ersten beiden Gerichtsinstanzen sahen
darin keinen Fall von Diskriminierung. Das Bundesarbeitsgericht jedoch schon. Das
hochstinstanzliche  Urteil legte fest, dass das  Unternehmen  der
Aulendienstmitarbeiterin ungefragt den Lohn des Mannes hatte anbieten missen, und
daflir wirde es keine Rolle spielen, dass die AufRendienstmitarbeiterin das ihr

vorgelegte Angebot als zufriedenstellend betrachtet und freiwillig angenommen hatte.
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Wenn man das Urteil des Bundesarbeitsgerichts weiter denkt, kdnnte man sich fragen,
ob es nicht den Weg zu noch ganz anderen Entscheidungen ebnen kénnte. Ist es nicht
Altersdiskriminierung (gegen Junge), wenn junge Menschen (bei sonst gleicher Arbeit)
weniger als altere Menschen verdienen? Also gleiche Lohne Uber alle Altersstufen
hinweg? Stellt es keine Diskriminierung dar, wenn ein Monteur bei BMW weniger als
bei Mercedes verdient? Also gleiche Léhne auch Uber alle Unternehmen hinweg (trotz
Vertragsfreiheit)? Fuhrt das Urteil am Ende nicht dazu, dass alle Menschen,
unabhangig von Alter, Beruf und Qualifikation, gleich viel — oder angesichts der

schlechten wirtschaftlichen Konjunktur seit Jahren: gleich wenig — verdienen mussen?

Im Vergleich zum von vielen Beobachtern als Uberregulierend wahrgenommenen
Ansatz des Bundesarbeitsgerichts gabe es viel weniger invasive Mdglichkeiten, um
gleiche Gehalter fir beide Geschlechter wahrscheinlicher zu machen. Dabei kann man
sich typisch menschliche Verhaltensmuster zu Nutze machen. Roussille (2024)
analysierte Daten der Jobvermittlungsplattform Hired.com (jetzt LHH recruitment
services). Diese Plattform vermittelt vor allem Jobs in den Bereichen IT-Services (wie
etwa Softwareprogrammierung) und Ingenieurwesen. 95 Prozent der
Arbeitssuchenden haben einen Bachelorabschluss und ca. 40 Prozent einen
Masterabschluss oder hoher. Ca. vier Funftel der Bewerber sind Manner und nur ein
Finftel Frauen, was in techniknahen Bereichen Ublich ist. Die durchschnittlichen
Jahresgehalter bei Abschlissen Uber die Plattform lagen zum Zeitpunkt der
Untersuchung bei ca. 120.000 US-Dollar.

Der Vermittlungsprozess der Plattform hat einige Besonderheiten. Nennen wir die
Arbeitssuchenden im Folgenden Bewerber. In einem ersten Schritt muss ein Bewerber
den gewinschten Job (Art der Tatigkeit), den bevorzugten Standort (in den USA),
seine Ausbildung und bisherige Berufserfahrung und den gewinschten Gehalt
angeben. Diese Informationen werden dann von der Plattform an ein Unternehmen
weitergegeben, das eine passende Stelle am gewlnschten Ort hat. Dann kann in
einem zweiten Schritt das Unternehmen an mehrere Bewerber eine Einladung fur ein
Jobinterview schicken, in der das Unternehmen bereits bekanntgeben muss, welchen
Gehalt es anbieten méchte. Wenn ein Bewerber in einem dritten Schritt die Einladung
zum Interview annimmt, dann kommt es zu Verhandlungen und gegebenenfalls einem

Arbeitsvertrag, dessen Gehalt wiederum der Plattform gemeldet wird. In diesem
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Zusammenhang ist zu erwahnen, dass Unternehmen ihre Rekrutierung naturlich auch
Uber andere Kanale durchfuhren kénnen, bei denen sie die Gehalter nicht offenlegen

mussen.

Nicht Uberraschend fand Roussille (2024) in ihren Daten zuerst, dass Jobinterviews
umso haufiger von den Bewerbern abgelehnt wurden, je weiter das Angebot des
Unternehmens unter dem gewunschten Gehalt lag. Trotzdem kam es auch in solchen
Fallen zu Interviews, wobei sich dabei ein systematischer Unterschied im Verhalten
von Mannern und Frauen zeigte. Frauen verlangten in diesen Fallen im ersten Schritt
des Prozesses 2,9 Prozent weniger Gehalt (wenn man Manner und Frauen mit gleicher
Ausbildung und Vorerfahrung verglich). Die Unternehmen boten Frauen im zweiten
Schritt — im Wissen um deren Gehaltsforderungen! — 2,2 Prozent weniger Gehalt an.
Falls es zu einem Vertragsabschluss kam, erhielten Frauen 1,4 Prozent weniger als
vergleichbare Manner. Der Unterschied wurde im Laufe des dreistufigen Prozesses
also immer kleiner, aber er verschwand nicht ganz. Roussilles Daten legen nahe, dass
die geringeren Angebote fur Frauen praktisch vollstandig durch die geringeren
Forderungen von Frauen bedingt waren, was gegen eine systematische

Diskriminierung spricht.

Mit dieser Einsicht endete die Studie von Roussille (2024) aber nicht. Im Jahr 2018
gab es fir ungefahr ein Viertel aller Jobs eine minimale Anderung auf der Plattform.
Bei der Angabe des gewlnschten Gehalts im ersten Schritt sahen Bewerber im
betreffenden Feld als Voreinstellung das durchschnittliche Gehalt, das jemand mit ihrer
Qualifikation und Erfahrung fur den betreffenden Job in den vergangenen 12 Monaten
tatsachlich erhalten hatte. Diese Voreinstellung gab allen Kandidaten eine realistische
Einschatzung, was erwartet werden konnte. Diese kleine Anderung hatte groRe
Effekte. Zwar veranderten Manner ihre Gehaltswiinsche im ersten Schritt nicht, aber
Frauen erhdhten sie um 3 Prozent. Als Folge davon waren die Gehaltsforderungen
von Mannern und Frauen im ersten Schritt des Prozesses nicht mehr unterscheidbar.
Im zweiten Schritt boten Unternehmen Mannern und Frauen im Schnitt gleiche
Gehalter an und bei den tatsachlich zustande gekommenen Arbeitsvertragen gab es
ebenfalls keinen Unterschied mehr in der Bezahlung von Mannern und Frauen. Eine
kleine Veranderung im Design eines Verhandlungsprozesses hatte also sehr grof3e

Auswirkungen. Man sollte deshalb vielleicht in der Politik offen daflir sein, sich Uber
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kreative Design-Losungen fur Arbeitsmarkte mehr Gedanken zu machen, als in

Einzelfallen den gesamten gerichtlichen Instanzenweg in Anspruch nehmen zu wollen.

3. Wahl unterschiedlicher Berufe

Der vorige Abschnitt zeigte, dass unterschiedliches Verhandlungsverhalten zu
Gehaltsunterschieden zwischen Mannern und Frauen fihren kann, selbst wenn beide
in derselben Branche arbeiten. Es kdnnte aber sein, dass eine wichtige Ursache flur
Geschlechterunterschiede in Arbeitsmarkten schon einen Schritt friher zu finden ist,
namlich bei der Frage, fur welche Jobs sich Manner und Frauen Uberhaupt bewerben.
Ein Blick nach Danemark — ein Land, das bei uns haufig als Vorbild bei der
Gleichstellung von Mannern und Frauen gilt — zeigt, dass es bereits in der Auswahl
der Jobs, fur die sich Manner und Frauen bewerben, deutliche Unterschiede gibt. Und

das hat Konsequenzen flir das Gehalt.

Fluchtmann et al. (2024) analysierten Daten von Uber 100.000 arbeitssuchenden
Personen in Danemark fur den Zeitraum von 2015 bis 2017. Deren uber 3 Millionen
Bewerbungen wurden Uber das Portal der danischen Arbeitsagentur abgeschickt. Das
Portal erfasst den allergrof3ten Anteil der offenen Stellen im Land. Arbeitslose bzw.
arbeitssuchende Personen haben einen Anreiz, sich uber dieses Portal zu bewerben,
weil es sonst (im Falle von Arbeitslosigkeit) zu Kirzungen des Arbeitslosengeldes
kommen kann. Im Portal sind deshalb alle Bewerbungen einer bestimmten Person
erfasst. Die Informationen umfassen den spezifischen Job, die exakte Tatigkeit und
Stundenanzahl und den betreffenden Arbeitgeber. Aus dem Portal lassen sich deshalb
sehr zuverlassige Daten dartuber gewinnen, welche Personen sich fur welche Jobs
bewerben. Anhand einer Zusammenfihrung der Daten aus diesem Portal mit

Firmendaten lasst sich dann ermitteln, wer tatsachlich wo einen Job bekommen hat.

Fluchtmann et al. (2024 ) untersuchten, ob sich vergleichbare Manner und Frauen auf
verschiedene Jobs und in verschiedenen Branchen mit verschiedenen
Verdienstmdglichkeiten bewarben. Unter ,vergleichbar war dabei zu verstehen, dass
im betreffenden Vergleich Manner und Frauen etwa die gleiche Ausbildung und
dieselbe Erfahrung mit einer bestimmten Tatigkeit in einer bestimmten Branche hatten.

Es ware nur schwer vergleichbar, wenn man beispielsweise das Bewerbungsverhalten
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eines Bauarbeiters mit jenem einer Kindergartnerin vergleichen wurde. Hingegen ware
das Bewerbungsverhalten eines Personalleiters bzw. einer Personalleiterin, die beide
einen Hochschulabschluss in Psychologie und ca. 10 Jahre Berufserfahrung in

Unternehmen ahnlicher GréRe haben, als ,vergleichbar® zu bezeichnen.

Die danischen Daten belegen eindeutig, dass es grolRe Unterschiede im
Bewerbungsverhalten von vergleichbaren Mannern und Frauen gab. Das galt nicht nur
fur die Branche, wohin eine Bewerbung geschickt wurde. Traditionell bewerben sich —
nicht nurin Danemark — Frauen relativ mehr in Service- und Pflegeberufen und Manner
mehr im Bau- und technischen Gewerbe. Die Wahrscheinlichkeiten flir Bewerbungen
in der jeweiligen Branche waren aber selbst flir vergleichbare Manner und Frauen
unterschiedlich. Mit der Bewerbung in unterschiedlichen Branchen und fir
unterschiedliche Jobs waren grolde erwartete Gehaltsunterschiede verbunden. Frauen
bewarben sich Uberproportional mehr fiir Stellen, die zu den 30 Prozent am
schlechtesten bezahlten Jobs gehoren, wahrend sich Manner tberproportional mehr
fur Stellen mit den 30 Prozent bestbezahlten Jobs bewarben. Und das war trotz
vergleichbarer Ausbildung und Berufserfahrung in dhnlichen Unternehmen der Fall.
Einer der moglichen Grunde fur dieses unterschiedliche Bewerbungsverhalten kdnnte
an der im ersten Abschnitt zum Wettbewerbsverhalten schon angesprochenen und oft
anzutreffenden mannlichen Uberschatzung der eigenen Fahigkeiten (bzw. des
eigenen ,Marktwerts®) liegen. Eine andere Erklarung bestiinde darin, dass bestimmte
(weniger gut bezahlte) Tatigkeiten eher als fir Frauen geeignet erscheinen, dass also
Stereotype uber typische Frauen- bzw. Mannerberufe eine Rolle spielen. Dabei spielt
moglicherweise eine Rolle, dass Frauen bestimmte Berufe bevorzugen, um mehr Zeit
mit den Kindern verbringen zu kdnnen. Es kdnnte aber ebenso zutreffen, dass sie
sozialem Druck nachgeben, diese Berufe anzustreben, damit ihre Ehemanner in
anderen Branchen mehr verdienen kénnen. In der Studie von Fluchtman et al. (2024)
lassen sich die einzelnen Beweggriinde nicht identifizieren, aber im Ergebnis flhrte
das unterschiedliche Bewerbungsverhalten dazu, dass mehr Frauen in Jobs in den
unteren Gehaltsbereichen und mehr Mannern in Jobs in den hdheren
Gehaltsbereichen landeten. Wo man sich bewirbt, hat also auch Folgen dafir, wo man

schlief3lich arbeitet, und das hat wiederum Gehaltsauswirkungen.
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Fluchtmann et al. (2024) kamen in ihrer Studie zu dem Schluss, dass das
unterschiedliche Bewerbungsverhalten etwa 70 Prozent der Gehaltsunterschiede
zwischen Mannern und Frauen in Danemark erklaren konnte. Das hatte deshalb nichts
mit Diskriminierung, sondern mit unterschiedlichen Vorlieben fir bestimmte Jobs zu
tun. Frauen bewarben sich beispielsweise systematisch haufiger auf Stellen, bei denen
Teilzeitarbeit moglich war, bei denen sie kurzere Pendelzeiten hatten und die als
familienfreundlicher (etwa im Hinblick auf flexible Arbeitszeitgestaltung) galten. Alle
drei Aspekte (Teilzeit, Pendeln, Flexibilitat) waren allerdings mit geringeren Lohnen

verbunden.

Eine Studie von Morchio und Moser (2026) zeigte sehr ahnliche Ergebnisse flr
Brasilien. Sie untersuchten Daten von Uber 56 Millionen Arbeitnenhmern, die sich bei
uber 67.000 Unternehmen im Zeitraum von 2007 bis 2014 fur eine offene Stelle
bewarben. Dabei erhoben sie auch systematisch, was eine bestimmte Arbeitsstelle fir
einen Arbeitnehmer attraktiv macht. Fir Manner war das zuallererst fast immer das
Gehalt. Bei Frauen war das anders, denn sie legten deutlich mehr Wert auf
Bedingungen  wie  flexible  Arbeitszeiten,  wenig Uberstunden  oder
Kinderbetreuungsmaglichkeiten. Firmen mit fir Frauen attraktiveren Bedingungen
bezahlten im Schnitt aber geringere Gehalter, was einer Selektion von Frauen in Jobs
mit niedrigeren Lohnen entsprach. Die Schatzungen von Morchio und Moser (2026)
legen nahe, dass die Wahl unterschiedlicher Branchen und Firmen beinahe 85 Prozent

der Gehaltsunterschiede zwischen Mannern und Frauen erklarte.

Diese Ergebnisse haben unmittelbare politische Relevanz, weil sie nahelegen, dass
die Berufswahl alleine schon einen signifikanten Einfluss auf mdgliche
Gehaltsunterschiede haben kann. Eine mogliche Reaktion darauf besteht darin, dass
sich unsere Gesellschaft (und Politik) bemiht, attraktive, gut bezahlte Jobs auch fir
Frauen attraktiver zu machen. Das steckt beispielsweise hinter den in vielen Landern
initiierten Bestrebungen, MINT-Facher (also die Bereiche Mathematik, Information,
Naturwissenschaft und Technik) fur Frauen attraktiver zu machen und durch
Rollenmodelle die Wahl solcher Facher zu unterstitzen (siehe etwa Grosch et al.,
2026, fur eine Interventionsstudie in Osterreich). Eine andere mogliche Reaktion

besteht darin, dass man mithilfe familienpolitischer Instrumente versucht, vielfach
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anzutreffende Restriktionen von Frauen bei der Berufswahl zu lockern oder gar zu
beseitigen, weil diese Restriktionen mit Elternschaft zu tun haben.

Dass Frauen vielfach andere Attribute eines Jobs als besonders wichtig erachten als
Manner — namlich Flexibilitat bei der Arbeitszeit (bis hin zu Teilzeitmdglichkeiten) und
Kinderfreundlichkeit — hangt damit zusammen, dass auch heute noch Frauen einen
deutlich grolReren Teil an Arbeit fir die Familie, und hier insbesondere fiir Kinder,
leisten als Manner. Darum sind flexible Arbeitszeiten und Moglichkeiten der
Kinderbetreuung fur Frauen in der Regel wichtiger als fur Manner. Wenn man dann
auch noch das Argument von Kleven et al. (2025) hinzufugt, dass Elternschaft fur
Frauen in der Regel negative Auswirkungen auf deren kurz-, mittel- und langfristige
Entwicklung ihrer Einkommen hat — wahrend das fir Manner kaum der Fall ist —, dann
ist die Schlussfolgerung naheliegend, dass familienpolitische Malknahmen dazu
beitragen kénnten, die Gehaltsschere zwischen Mannern und Frauen zu verringern

(siehe den Uberblicksaufsatz von Olivetti und Petrongolo, 2017).

4. Die Rolle der ,child penalty” bzw. die Kosten des Kinderkriegens

Offensichtlich hangt die Wahl unterschiedlicher Berufe bzw. die Selektion in
verschiedene Branchen auch mit Bedingungen in Familien zusammen, weshalb im
letzten Abschnitt die sogenannte ,Child-penalty” diskutiert werden soll. Der Begriff
,Child penalty“ wurde maR3geblich von Henrik Kleven gepragt (siehe etwa Kleven et
al., 2019; Kleven, 2026) und beschreibt den kausalen Effekt von Kindern auf die
Einkommens- und Erwerbsverldufe von Frauen im Vergleich zu Mannern. Gemeint
sind damit also nicht allgemeine Gehaltsunterschiede zwischen Mannern und Frauen,
sondern speziell der Einkommensverlust, der durch Elternschaft entsteht — und der

fast ausschlieRRlich Frauen trifft.

Zentral ist dabei ein klarer empirischer Befund: Vor der Geburt des ersten Kindes
verlaufen die Erwerbsbiografien von Mannern und Frauen sehr &hnlich. Unmittelbar
nach der Geburt des ersten Kindes kommt es jedoch zu einem starken Bruch.
Wahrend Manner praktisch keine Einbuf3en erleiden, sinken Beschaftigung und
Einkommen von Frauen deutlich und dauerhaft (Kleven et al., 2019). Dieser Effekt halt
oft Uber viele Jahre oder sogar Jahrzehnte an und verstarkt sich mit weiteren Kindern

(Kleven et al., 2025). Die Child Penalty umfasst mehrere Mechanismen. Erstens
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reduzieren viele Frauen ihre Arbeitszeit oder steigen temporar aus dem Erwerbsleben
aus (z. B. wegen Elternzeit). Zweitens wechseln sie haufiger in schlechter bezahlte,
flexiblere Jobs. Drittens wirken sich Karriereunterbrechungen langfristig negativ auf
Lohnwachstum und Aufstiegschancen aus. Kleven argumentiert, dass diese Effekte
nicht primar durch Qualifikationen oder individuelle Praferenzen erklarbar sind,
sondern stark mit gesellschaftichen Normen (Uber Rollenverteilungen
zusammenhangen  (Kleven, 2026). Aus diesem  Blickwinkel spielen

verhaltensékonomische Aspekte eine wichtige Rolle fur die Existenz der Child-penalty.

Im Hinblick auf sozialen Normen existieren in vielen Gesellschaften historisch
gewachsene Vorstellungen dariber, was ,gute Mutter® und ,gute Vater* tun sollten.
Solche Normen beeinflussen Entscheidungen oft unbewusst. Selbst wenn beide
Partner ahnliche Einkommen erzielen koénnten, flhlen sich Frauen haufiger
verantwortlich fir Kinderbetreuung bzw. wird von ihnen eher erwartet, ihre
Arbeitsmarktkarriere fir Kinder zu unterbrechen. Ein anderer verhaltensékonomischer
Aspekt ist der sogenannte Status-quo Bias (Samuelson und Zeckhauser, 1988).
Darunter versteht man die Tendenz, bestehende Zustande beizubehalten, selbst wenn
bessere Alternativen existieren. Veranderungen werden oft vermieden, weil sie
Unsicherheit, Aufwand oder potenzielle Verluste bedeuten. Nach der Geburt eines
Kindes missen Paare Entscheidungen Uber ihre Arbeitsteilung treffen. Kleine
anfangliche Unterschiede — etwa wer gerade etwas weniger verdient oder flexibler
arbeitet — fihren oft zu einer ersten Spezialisierung, die dann (oft jahrelang)
beibehalten wird, weil Veranderungen kognitiv und organisatorisch aufwendig sind. So
kénnen sich Ungleichheiten ,einschleifen®. Ein weiterer verhaltens6konomischer
Faktor im Zusammenhang mit der Child-penalty ist der sogenannte Present Bias
(Laibson, 1997). Damit ist (etwas vereinfacht) gemeint, kurzfristige, sofort erhaltliche
Belohnungen Uberproportional zu bevorzugen und zuklnftige Konsequenzen zu
unterschatzen, was zu zeitinkonsistenten Entscheidungen fiihrt. In Familien kann es
kurzfristig oft sinnvoll erscheinen, dass ein Elternteil — in der grolRen Mehrheit die
Mutter — die Arbeitszeit reduziert, um Stress zu vermeiden und sich um das Kind zu
kiimmern. Die langfristigen Kosten (geringerer Gehalter und geringerer Pensionen)
werden dabei oft systematisch unterschatzt, was wesentlich zu den empirischen Daten
zur Child-penalty (Kleven et al., 2025) beitragt.
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Kleven et al. (2025) erstellten eine Weltkarte mit dem Ausmal} der child penalty (siehe
deren Abbildung 9) und fanden nur wenige unter den 134 untersuchten Landern, wo
die child penalty gering war, wahrend sie in den allermeisten Landern hoch war.
Claudia Goldins Arbeiten (fir eine Art Zusammenfassung siehe Goldin, 2024, oder
auch Cortés und Pan, 2023) legen ahnliche Schlussfolgerungen nahe, wonach Kinder
zu bekommen im Aggregat betrachtet einen lebenslangen Einkommensverlust fur

Frauen verursacht.

Dass Frauen sehr viel haufiger als Manner fur die Kindererziehung zu Hause bleiben
oder ihre Arbeitszeit stark reduzieren, ist unstrittig und fuhrt in den ersten Jahren nach
der Geburt eines Kindes ohne Frage zu hohen Gehaltseinbulien. Zahlreiche Arbeiten,
insbesondere von Henrik Kleven, kommen auch zu dem Schluss, dass die Einbuf3en
nicht nur einige Jahre nach der Geburt andauern, sondern systematisch bis zum
Berufsende (und dariber hinaus bis in die Pension) grol3 bleiben. An dieser Stelle
endet dann meistens die Offentliche Diskussion — und vielfach auch die
wissenschaftliche Diskussion. Dabei Iasst sich der Event-Study Ansatz von Kleven und
Koautoren aus methodischer Sicht auch kritisch beleuchten. Ublicherweise werden in
den Studien zur Berechnung der child penalty Frauen (mit konstant gehaltener
Ausbildung und Berufserfahrung) eines bestimmten Alters miteinander verglichen, die
entweder Kinder haben oder nicht. Jedoch sind Frauen, die sich fir ein Kind
entscheiden, nicht ohne weiteres mit Frauen vergleichbar, die sich gegen ein Kind
entscheiden. Diese Entscheidung hat namlich — unter anderem — auch mit
Karriereplanungen zu tun. Wenn sich diese zwischen Frauen mit Kindern und jenen
ohne Kinder unterscheiden, sind beide Typen von Frauen methodisch aber nicht mehr
sauber miteinander vergleichbar, weil etwa Frauen mit ambitionierteren Karriereplanen
eine ganz andere Berufslaufbahn als Frauen mit weniger ambitionierten
Karriereplanen einschlagen, was wiederum auf die Einkommensentwicklung in kurz-,
mittel- und langfristiger Sicht Auswirkungen hat. Daraus folgt, dass die Erkenntnisse
eines solchen Vergleichs mit Vorsicht zu betrachten sind. Aus methodischer Sicht ware
es wunschenswerter, die ceteris-paribus-Bedingung im Hinblick auf die
Vergleichbarkeit von Frauen mit und ohne Kinder strikter zu erflllen, als dies die Event-
Studies zur Berechnung der Child-penalty Ublicherweise tun. Eine bisher noch nicht

veroffentlichte Arbeit von Lundborg et al. (2024) prasentiert eine Moglichkeit dafir.
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Lundborg et al. (2024) untersuchten die Arbeitsmarktdaten von tber 30.000 danischen
Frauen, die mithilfe einer In-Vitro-Fertilisation (IVF) ein Kind bekommen wollten. Der
Erfolg einer solchen klinstlichen Befruchtung ist praktisch ein Zufallsprodukt. Das ist
fur die Identifizierung der Effekte eines Kindes auf die Berufslaufbahn von Mittern aber
der entscheidende Punkt, weil damit Frauen miteinander verglichen werden kénnen,
die sich im Hinblick auf den Kinderwunsch (zu einem bestimmten Zeitpunkt) nicht
unterscheiden. Die Verwendung der Daten zur klnstlichen Befruchtung — die in
Danemark in anonymisierter Form jedem Forscher zuganglich sind und die mit
Arbeitsmarktdaten jeder Frau kombiniert werden kénnen — ist Uberzeugender, weil es
praktisch zufallig ist, ob die kunstliche Befruchtung erfolgreich ist. Damit ist zu
erwarten, dass beispielsweise die Karriereplane von beiden Typen von Frauen — mit

oder ohne erfolgreiche IVF — vergleichbar sind.

Lundborg et al. (2024) bestatigten in ihren danischen Daten zuerst einmal das
bekannte Muster kurzfristiger Effekte von Kindern. In den ersten 2 Lebensjahren des
ersten Kindes zeigten sich starke Gehaltseinbullen bei Frauen mit erfolgreicher
kanstlicher Befruchtung. Aber danach holten sie stark auf. Nach 10 Jahren gab es
keinen Gehaltsunterschied mehr zu Frauen ohne erfolgreiche Befruchtung und nach
spatestens 15 Jahren — und bis 25 Jahren nach der Geburt (so lange war der
Untersuchungszeitraum) — verdienten die Frauen mit Kindern mehr als jene ohne
Kinder, sodass das Lebenszeiteinkommen von Frauen mit Kindern in Summe sogar

hoher als jenes der Frauen ohne Kinder war.

Die Ergebnisse von Lundborg et al. (2024) legen nahe, dass das gerne verwendete
Argument der child penalty, wonach Frauen aufgrund von Kindern langfristig weniger
als Manner verdienen, zumindest fur Danemark hinterfragt werden sollte im Hinblick
auf das Lebenszeiteinkommen (nicht mit Blick auf kurzfristige Einkommenseffekte).
Zwar verdienen auch danische Frauen weniger als Manner, aber die Kinder scheinen
nicht der Grund sein, da Frauen mit erfolgreicher kinstlicher Befruchtung im gesamten
Berufsleben sogar mehr als Frauen ohne Kinder verdienen. Es durften demnach
andere Faktoren eine Rolle spielen, wie etwa die Berufs- und Branchenwahl, das
Verhandlungsverhalten oder auch Diskriminierung. Wahrend letztere durch Gesetze
bekampft werden kann, sind andere Faktoren sehr viel weniger durch politische

Maflnahmen beeinflussbar, weil im Rahmen einer freien Wirtschaftsordnung nicht
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jedes Verhalten gesetzlich geregelt werden kann und sollte. Ein besseres Verstandnis
von menschlichem Verhalten ist deshalb aus meiner Sicht ein notwendiger erster
Schritt, um die Ursachen von Geschlechterunterschieden auf Arbeitsmarkten
umfassender zu identifizieren und Uber mogliche Wege nachzudenken, wie diese

verringert werden kdnnten.
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