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«[ypisch
Frau!»

Nicht die familidire Herkunft oder das Geschlecht
bestimmen angeblich iiber unsere gesellschaftliche Position,
sondern einzig und allein die Leistung.

Von wegen.

von Barbara Zimmermann

s ist noch keine 30 Jahre her, dass Midnner von Gesetzes wegen

bestimmen durften, ob ihre Ehefrauen eine bezahlte Erwerbs-
tdtigkeit annehmen diirfen oder nicht. Inzwischen haben Frauen
formal weitgehend die gleichen Rechte wie Minner. Trotz dieser
Fortschritte sind wir aber bis heute von tatsdchlicher Gleichstel-
lung weit entfernt — viele Frauen verdienen weniger als Manner in
denselben Positionen, sie sind auch in den Chefetagen untervertre-
ten. Welche Ursachen hat das?

Nur die Leistung zidhlt?

Die Griinde fiir diese Ungleichheiten sind vielféltig. Als erstes
dréangt sich die Frage auf, ob das Versprechen, dass nur die Leis-
tung zdhlt, auch eingeldst wird. Schaut man sich die sehr hoch
angesetzten Gehilter, Boni und Abfindungen von Topmanagern
(die mannliche Form ist hier bewusst gewédhlt worden) an, kom-
men zumindest gewisse Zweifel auf. Dies insbesondere, wenn die
Performance nicht ersichtlich ist und Firmen in kostspielige Skan-
dale verwickelt sind oder gar vom Staat gerettet werden miissen.
Es muss vermutet werden, dass auch noch andere Vorgidnge als
das Leistungsprinzip eine Rolle spielen. k

Da die Leistung im Job (besonders fiir Aussenstehende)
schwierig zu messen ist, ist es leicht zu sagen, Frauen wiirden sich
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weniger anstrengen und deshalb seltener befordert. Begriindet
wird dies jeweils entweder mit anderen Priferenzen oder mit der
Doppelbelastung zwischen Erwerbs- und Hausarbeit, die aber
auch als individuelle Priferenz betrachtet wird. Vergessen gerit
dabei, dass Priferenzen nicht einfach vom Himmel fallen, son-
dern vom sozialen Kontext geprigt werden.

Einige amerikanische Studien, in denen die Leistung mittels
Evaluationen gemessen wurde, zeigen, dass die These der gerin-
geren Arbeitsanstrengung von Frauen falsch ist. Es stellte sich
vielmehr heraus, dass Frauen im Durchschnitt eher bessere Be-
wertungen erhalten als Ménner, letztere aber trotzdem eher be-
fordert werden* oder grossere Lohnerhdhungen erhalten?. Zu ver-
gleiéhbaren Ergebnissen kommt eine breitangelegte Metastudie,
die aufzeigt, dass bei gleicher Leistung die Liicke bei Beforderun-
gen und beim Lohn in prestigetrachtigeren Jobs deutlich grosser
ist als in den weniger angesehenen®.

Bei diesen auf statistischen Daten basierenden Studien wird
jeweils schnell Kritik am Forschungsdesign laut. Dabei wird — teil-



Hinter dem Vorhang spielt die Gleichberechtigung -
die Studie von Goldin und Rouse zeigt,
wie sich der Frauenanteil in Orchestern erhght,

wenn das Vorspiel anonym verlauft.
Bild: fotolia.




DOSSIER SCHWEIZER MONAT 1046 MAI 2017

weise zu Recht — bemaingelt, es sei nicht auszuschliessen, dass ne-
ben der Leistungsevaluation weitere, nicht beobachtete Faktoren,
bei denen sich die Geschlechter unterschieden, befdrderungs- oder
lohnrelevant seien und der sogenannte Diskriminierungseffekt
iiberschdtzt werde. Umgekehrt wird aber jeweils unterschlagen,
dass genauso gut auch das Gegenteil zutreffen kann, also vorgela-
gerte Diskriminierungen zu Unrecht «wegkontrolliert» werden.

Mit experimentellen Untersuchungsanlagen kann man diese
Probleme umgehen. Ein bekanntes Beispiel dafiir ist die Orches-
terstudie der beiden Okonominnen Claudia Goldin und Cecilia
Rouse*: Sie zeigte, dass sich der Frauenanteil in den Orchestern
deutlich erhohte, wenn die Kandidatin oder der Kandidat beim
Vorspielen hinter einem Vorhang und somit fiir die Jury unsicht-
bar blieb.

Haben Frauen andere Priaferenzen?

Wenn es nicht an der Leistung liegt, woran liegt es dann? Ha-
ben Frauen einfach weniger Interesse an einer Karriere und fo-
kussieren sie sich lieber auf den Haushalt und die Kindererzie-
hung?

Eine Schweizer Studie, die den Einfluss des Arbeitseinsatzes
und der Motivation auf den Lohn untersuchte, kommt zur Er-
kenntnis, dass Frauen nicht weniger motiviert sind als Ménner.
Bedingt durch die deutlich grossere Belastung von Hausarbeit und
Kinderbetreuung, arbeiten Frauen hingegen ofter in Jobs, die eine
geringere Arbeitsanstrengung erfordern. Allerdings: auch damit
lassen sich die in der Studie festgestellten geschlechtsspezifi-
schen Lohnunterschiede nicht erkldren®.

Die scheinbare Préferenz fiir die Haus- und Familienarbeit
wird ausserdem mit einer kiirzlich erschienenen, experimentellen
Untersuchung aus Deutschland deutlich widerlegt. Die Autorin-
nen wollten herausfinden, ob Frauen, wie gemeinhin angenom-
men, tatsdchlich eine Vorliebe fiir die Hausarbeit haben. Dazu
liessen sie ihre Probandinnen und Probanden Situationen mit un-
terschiedlicher Aufteilung von Erwerbs- und Hausarbeit in Paar-
haushalten beurteilen. Fiir jede Situation musste angegeben wer-
den, wie zufrieden man selbst dabei wire. Das Resultat? Frauen
und Minner unterscheiden sich diesbeziiglich nicht: Am zufrie-
densten sind beide Geschlechter in nahezu allen Situationen, in
denen die Hausarbeit je hélftig aufgeteilt wird, unabhingig davon,
wie viel beide arbeiten und ob mit oder ohne Kinder. Besonders
bemerkenswert ist, dass diese Prédferenz fiir eine egalitdre Auftei-
lung der Hausarbeit auch gilt, wenn die befragte Person Teilzeit
arbeitet und der Partner oder die Partnerin Vollzeit®.

Es kann also keine Rede davon sein, dass Frauen einfach lie-
ber zu Hause bleiben. Warum tun sie es dann trotzdem? Es scheint
einen «impliziten Gesellschaftsvertrag» zu geben. Was dieser ge-
nau beinhaltet, zeigt die Dissertation von Karin Schwiter?, die das
Spannungsfeld zwischen Individualisierung, der Verwirklichung
personlicher Prdferenzen und (oft unbewussten) gesellschaftli-
chen Vorstellungen herausgearbeitet hat. Die darin befragten jun-
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gen Erwachsenen skizzieren ihre Zukunftsvorstellungen in bezug
auf das Arbeits- und Familienleben als Abfolge freier und bewuss-
ter Entscheidungen, die vollig unabhidngig von gédngigen Normen
getroffen werden. Gleichzeitig kristallisiert sich aber heraus, dass
sie sich sehr wohl an tradierten Rollenvorstellungen orientieren.
Das zeigt sich beispielsweise daran, dass nur Abweichungen von
Rollenbildern begriindet werden, das Einhalten derselben aber als
selbstverstdndlich angesehen wird. Wéahrend beispielsweise ein
«Papa-Tag» etwas fiir viele durchaus Einleuchtendes, gar als «pro-
gressiv» Wahrgenommenes ist, erntet man konsternierte Blicke,
spricht man von einem «Mama-Tag».

So oder so: unsere Gesellschaftsordnung basiert weitgehend
auf der tradierten Arbeitsteilung zwischen Frauen und Midnnern.
Viele Institutionen, etwa das Schweizer Steuersystem, sind bei-
nahe ganz darauf ausgerichtet — was sich auch nur langsam an-
dert. Da Ménner oft die besseren Jobs haben und mehr verdienen,
folgt die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung auch weitgehend
einer rational-6konomischen Logik. Allerdings: hier beisst sich
die Schlange in den Schwanz, was vermutlich ein wichtiger Grund
fiir die Persistenz dieses Systems ist. Und: vielleicht fiigen sich die
Frauen aber auch, damit der Haussegen nicht permanent in
Schieflage gerit. Dazu fehlte zwar bisher die empirische Evidenz,
alltagspraktische Beobachtungen allerdings sind zur Geniige vor-
handen. Zudem sind Madnner diesbeziiglich in der besseren Ver-
handlungsposition, haben sie doch nicht nur den «impliziten Ge-
sellschaftsvertrag» auf ihrer Seite, sondern auch handfeste dko-
nomische Vorteile in Form hoherer Einkommen.

Wird mit gleicher Elle gemessen?

Eine im Jahr 2013 vom Bundesamt fiir Statistik durchgefiihrte
Befragung zeigt, dass in der Schweiz geschlechtsspezifische Rol-
lenbilder weiterhin verbreitet sind. Beispielsweise gaben die
Hilfte der befragten Ménner und 38 Prozent der Frauen an, dass
sie glauben, Kinder im Vorschulalter wiirden unter der Berufsta-
tigkeit der Mutter leiden. Auch sind lediglich etwa 75 Prozent der
Minner und gut 80 Prozent der Frauen der Meinung, dass Frauen
und Minner sich gleich gut fiir hohe politische Amter eignen®.
Welche Bedeutung solche Stereotype fiir den beruflichen Erfolg
haben, zeigt die sozialpsychologische Forschung eindriicklich:
Frauen und Midnnern werden unterschiedliche Eigenschaften zu-
geschrieben, einerseits, wie sie (angeblich) sind, und andererseits,
wie sie sein sollen. Dabei werden Attribute, die hdufiger Mdnnern
zugeschrieben werden (zum Beispiel Durchsetzungsfiahigkeit), 6f-
ter mit Fiihrungspositionen assoziiert oder als dafiir notig ange-
schaut. Frauen kommen somit fast automatisch in eine Zwick-
mﬁhie, wollen sie Karriere machen, denn das bedeutet, dass ihnen
entweder die qualifizierenden (sprich «ménnlichen») Eigenschaf-
ten fehlen (oder abgesprochen werden) oder dass sie nicht mehr
den «weiblichen» Rollenerwartungen entsprechen. Die Konse-
quenzen sind folgenschwer: Ihre Qualifizierung fiir die Fiihrungs-
rolle wird zwar anerkannt, aber sie werden dafiir als Person desa-



«Was bleibt, wenn
man die wissenschaft-
lichen Erkenntnisse
zum Thema nuchtern
betrachtet?

Die Antwort ist
einfach: viel zu tun!»

Barbara Zimmermann

vouiert und oftmals deswegen diskriminiert. In unzdhligen Expe-
rimenten® " wurde gezeigt, dass an der Kompetenz erfolgreicher
Frauen generell keine oder wenig Zweifel aufkommen, dass sie
aber weniger gemocht werden. Das an sich ist zwar schon unange-
nehm und einigermassen skandalds, man konnte aber vielleicht
noch eher dariiber hinwegsehen, wenn es fiir die Karriere keine
weiteren Konsequenzen hitte. Zusdtzlich stellt sich aber immer
wieder heraus, dass diese Frauen weniger haufig angestellt wer-
den und man weniger mit ihnen zusammenarbeiten will.

Entgegen der landldufigen Meinung hilft hier auch Verhan-
deln nichts. Oft hort man, Frauen verhandelten halt schlechter
und kdmen deswegen nicht weiter. Das ist nachweislich falsch.
Frauen verhandeln tatséchlich weniger als Médnner, aber das ist —
auch wenn es kontraintuitiv scheint — besser und nicht schlech-
ter, denn Frauen, die mehr verhandeln, bekommen weniger! Die
Griinde sind die gleichen: Zu viel verlangen wird als unweiblich
angesehen und sofort bestraft, indem es erst recht keine Beforde-
rung oder Lohnerhdhung gibt®.

Werden auch Minner ausgeschlossen?

Wie ist es im umgekehrten Fall? Gibt es Bereiche, zu denen
Minner nur schwer Zugang haben? Folgt man der Logik der ge-
schlechtsspezifischen Zuschreibungen von Tétigkeiten, ldsst sich
gut erkldren, warum es Berufe gibt, die nur sehr selten von Min-
nern ausgeiibt werden, wie zum Beispiel Kindergartner. Auch fiir
sie wird das Prinzip «jeder nach seinen Wiinschen und Féhigkei-
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ten» regelmaissig eingeschréankt, was fiir die freie Entfaltungs-
moglichkeit des Individuums ein Problem ist. Im Zusammenhang
mit sozialer Mobilitdt ist dieser Umstand jedoch weniger proble-
matisch: Da Berufe mit hohem Frauenanteil oft im Tieflohnbe-
reich angesiedelt sind und meist auch weniger Karriereperspekti-
ven bieten, miissen Midnner zumindest nicht um ihre soziale Posi-
tion bangen, bleibt ihnen der Zugang zu diesen Bereichen auf-
grund von Vorurteilen (beispielsweise: Frauen kénnten «von Na-
tur aus» besser mit Kindern umgehen) (Selbst-)
Stereotypisierungen erschwert. Gleichzeitig haben verschiedene
Studien gezeigt, dass diejenigen Ménner, die in frauentypischen
Berufen arbeiten, zusitzliche Vorteile daraus ziehen und ver-
gleichsweise noch hidufiger Karriere machen.

Was bleibt, wenn man die wissenschaftlichen Erkenntnisse
zum Thema niichtern betrachtet? Die Antwort ist einfach: viel zu
tun! Menschen werden auch im 21. Jahrhundert noch als deviant
betrachtet, wenn sie die ihnen zugeschriebenen Geschlechterrol-
len missachten. Diese Mechanismen untergraben das Leistungs-
prinzip und sind mit einer offenen, sich durch Chancengleichheit
definierenden Gesellschaft nicht vereinbar. €

und
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