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Zusammenfassung

1WIRTSCHAFT VERSTEHEN, ZUKUNFT GESTALTEN – BEITRÄGE ZUM JUBILÄUM DES VEREINS FÜR SOCIALPOLITIK

9   Nicola Fuchs-Schündeln 
„Warum sind Löhne und Einkommen 
immer noch vom Geschlecht 
abhängig?“

Das durchschnittliche Bruttomonatseinkommen 
von Frauen in Deutschland beträgt 2.935 Euro, das 
von Männern 4.102 Euro (Werte vom Statistischen 
Bundesamt für das Jahr 2021). Damit verdienen 
Frauen in Deutschland 28 % weniger als Männer. 
Ein wichtiger Grund dafür ist, dass ein großer 
Anteil von Frauen in Teilzeit arbeitet, Männer 
dagegen weit überwiegend in Vollzeit. Aber selbst 

der durchschnittliche Stundenlohn von Frauen 
liegt 18 % unter demjenigen von Männern. Damit 
steht Deutschland im internationalen Vergleich 
schlecht da: Im EU-Durchschnitt liegt die Lohn-
lücke bei 13 %. Die Ursachen für die Lohnlücke sind 
vielfältig und reichen von Steueranreizen über Kin-
derbetreuung bis hin zu Normen und impliziten 
Verzerrungen.

Schlüsselbegriffe:

Arbeitsstunden 
Ehegattensplitting 
Berufswahl 
Normen
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Motivation

Die Bruttoarbeitseinkommen von Frauen liegen 
in Deutschland 28 % unter denjenigen der Män-
ner (Statistisches Bundesamt). Da ein Großteil der 
Bevölkerung verheiratet ist, sagt das nicht unbe-
dingt etwas über den Lebensstandard von Frauen 
aus. Allerdings spielt das relative Einkommen auch 
in der Ehe eine Rolle, nämlich bei Verhandlungen 
und Konflikten unter Ehepartnern. Zudem wach-
sen 14 % der Kinder in Deutschland bei alleinerzie-

henden Müttern auf. Für ihr Wohlergehen spielt 
daher das Einkommen der Mütter eine sehr große 
Rolle. Die Einkommenslücke ist ein internatio-
nales Phänomen, die meisten Gründe sind daher 
universell. Allerdings gibt es starke Unterschiede 
bei der Ausprägung der Effekte zwischen den Län-
dern, und in Deutschland sind die Effekte beson-
ders groß. Woran also liegt es, dass Frauen immer 
noch weniger verdienen als Männer? Und warum 
steht Deutschland im internationalen Vergleich so 
schlecht da?
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Die Rolle der Arbeitsstunden

Monatliche Arbeitseinkommen setzen sich zusam-
men aus Arbeitsstunden und Stundenlöhnen. Ein 
wichtiger Grund für die niedrigen Arbeitseinkom-
men von Frauen in Deutschland ist, dass sie weni-
ger arbeiten als Männer. Vollzeit arbeitende Frauen 
sind nach wie vor in der Minderheit. Die durch-
schnittlichen wöchentlichen Arbeitsstunden liegen 
für Männer bei 39,8 Stunden, für Frauen bei nur 
31,3 Stunden (alle Statistiken zum Arbeitsverhal-
ten beziehen sich auf die 25- bis 54-jährige Bevöl-
kerung). Mehr als 10 % der berufstätigen Frauen 
arbeiten weniger als 15 Stunden wöchentlich, und 
lediglich ein Drittel 40 Stunden oder mehr (siehe 
Abbildung 1).

Zudem gehen weniger Frauen als Männer über-
haupt einem Beruf nach: So beträgt die Erwerbs-
tätigenquote der 25- bis 54-jährigen Männer 89 %, 
diejenige der Frauen 81 %. Dieser Unterschied wird 
in die Unterschiede der Arbeitseinkommen noch 
nicht einmal eingerechnet, da diese nur für die 
arbeitende Bevölkerung berechnet werden. Abbil-
dung 2 zeigt, dass die Erwerbstätigenquote der 
Frauen in Deutschland in den letzten drei Jahr-
zehnten kontinuierlich gestiegen ist, von lediglich 
etwas mehr als 50 % in den frühen 1980er Jahren zu 
81 % in 2019. Deutschland liegt hier im internatio-
nalen Vergleich inzwischen sogar mit an der Spitze. 
Allerdings sind die Arbeitsstunden pro erwerbs-
tätiger Frau im gleichen Zeitraum stark gesunken: 
Der Anstieg der Erwerbstätigenquote ging einher 
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Abb. 1: Häufigkeitsverteilung der Wochenarbeitszeit von Frauen

Quelle: European Labor Force Survey, Frauen im Alter von 25 bis 54, 2019, eigene Berechnungen
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mit einem Anstieg der Teilzeitarbeit. Zwar steigen 
die Arbeitsstunden pro erwerbstätiger Frau seit den 
späten 2000er Jahren wieder leicht an, liegen aber 
immer noch vier Stunden unter dem Wert der frü-
hen 1980er Jahre und sind im internationalen Ver-
gleich niedrig.

Jeder Mensch kann im Prinzip selbst entscheiden, 
ob er oder sie arbeiten möchte und wie viele 
Arbeitsstunden er oder sie arbeiten möchte. In 
Deutschland gibt es seit 2001 das Recht auf Teilzeit-
arbeit, und seit 2019 auch das Recht auf Rückkehr 
in Vollzeit, um die sogenannte „Teilzeitfalle“ zu 
verhindern. Natürlich gibt es Jahre und Berufe, in 
denen es schwierig ist, eine (Vollzeit-)Stelle zu fin-
den; dennoch betrachten Ökonominnen und Öko-

nomen die Wahl der Arbeitsstunden in erster Linie 
als eine Wahl der Arbeitnehmer/-innen. Wenn 
Frauen weniger Stunden als Männer arbeiten wol-
len, so ist das ihr gutes Recht.

Allerdings sehen sich Frauen erstens spezifischen 
Einschränkungen bei der Wahl der Arbeitsstun-
den gegenüber, zweitens setzt der Staat durch die 
Besteuerung Anreize für Zweitverdiener, wenig 
zu arbeiten. Zum ersten Punkt: Der Hauptgrund 
für die niedrigen Arbeitsstunden von Frauen ist 
die Mutterschaft. So arbeiten 79 % der kinderlosen 
berufstätigen Frauen zwischen 25 und 39 Jahren 
in Vollzeit, aber nur 35 % der berufstätigen Mütter. 
Kleven et al. (2019) zeigen, dass Mütter in Deutsch-
land zehn Jahre nach der Geburt des ersten Kindes 
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Abb. 2:  Erwerbstätigenquote und wöchentliche Arbeitsstunden von Frauen im Zeitverlauf

Quelle: European Labor Force Survey und CPS, Frauen im Alter von 25 bis 54, eigene Berechnungen
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61 % weniger verdienen als im Jahr vor der Geburt 
des ersten Kindes. Auch in anderen Ländern hat 
die Mutterschaft einen Effekt auf das Einkom-
men, aber keinen so großen: So verdienen briti-
sche Mütter zehn Jahre nach der Geburt des ersten 
Kindes 44 % weniger als im Jahr vor der Geburt, 
und schwedische Mütter 26 % weniger. Die soge-
nannte „motherhood penalty“ ist also in Deutsch-
land besonders groß. Ein Grund dafür liegt in der 
Kinderbetreuung, die in Deutschland erst seit den 
späten 2000er Jahren verstärkt ausgebaut wurde 
und wird. Kleven et al. (2019) zeigen aber auch, dass 
die „motherhood penalty“ stark mit sozialen Nor-
men korreliert: Sie ist besonders in solchen Län-
dern hoch, in denen ein Großteil der Bevölkerung 
angibt, dass Mütter mit Kindern im Schulalter oder 
jünger besser zuhause bleiben sollten, anstatt einer 
Erwerbstätigkeit nachzugehen. Diese Normen sind 
in Deutschland noch recht konservativ: So gibt es 
interessanterweise im Deutschen keinen Begriff für 
„motherhood penalty“, im Englischen aber keinen 
für „Rabenmutter“.

Zum zweiten Punkt: Etwas mehr als die Hälfte der 
Bevölkerung im Arbeitsalter ist verheiratet. Im 
Gegensatz zu vielen anderen Ländern behandelt 
Deutschland Ehegatten in der Besteuerung als eine 
Einheit: Ein Ehepaar, dessen Gesamteinkommen 
zur Hälfte von beiden Partnern erwirtschaftet 
wird, zahlt die gleichen Steuern wie ein Ehepaar 
mit dem gleichen Einkommen, das vollständig 
vom Mann erbracht wird, während die Frau nicht 
arbeitet (natürlich ist das theoretisch auch anders-
rum der Fall, kommt aber in der Praxis selten vor, 
daher ist im Folgenden immer von dem Erstver-
diener und der Zweitverdienerin die Rede). Das 
sogenannte Ehegattensplitting bringt einen Ehe-
Bonus mit sich, da sich die Steuern von zwei Part-
nern nach der Hochzeit in der Regel verringern. 
Aus der Perspektive der einzelnen Partner setzt es 
darüber hinaus starke Anreizeffekte: Der Erstver-

diener sieht sich nun einem geringeren „Grenz-
steuersatz“ als vor der Hochzeit gegenüber, die 
Zweitverdienerin aber einem höheren. Der Grenz-
steuersatz ist der Steuersatz, mit dem ein zusätz-
lich verdienter Euro besteuert wird, und daher 
ausschlaggebend bei der Entscheidung, mehr zu 
arbeiten. Im deutschen progressiven Steuersystem 
steigt der Grenzsteuersatz mit dem Einkommen 
an: Daher ist der Grenzsteuersatz eines unverhei-
rateten Gutverdieners recht hoch, derjenige einer 
Teilzeit arbeitenden unverheirateten Zweitver-
dienerin eher niedrig. Das Ehegattensplitting teilt 
das Gesamteinkommen eines verheirateten Paares 
allerdings zu gleichen Teilen auf beide Partner auf, 
so dass der Grenzsteuersatz für beide genau gleich 
ist. Fängt eine Ehefrau an, zu arbeiten, so wird sie 
dann direkt so besteuert, als verdiene sie bereits 
die Hälfte des Haushaltseinkommens. Durch das 
Ehegattensplitting setzt der deutsche Staat also 
Anreize für Eheleute, sich zu spezialisieren: Einer 
erwirbt ein Einkommen im Markt und hat trotz 
des hohen Einkommens einen recht niedrigen 
Grenzsteuersatz, eine kümmert sich um Kinder 
und Haushalt und vermeidet einen recht hohen 
Grenzsteuersatz bei einem relativ niedrigen Ein-
kommen (Sachverständigenrat zur Begutachtung 
der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung, 2013). 
Nur in Belgien sind im europäischen Vergleich 
die Anreize zur Spezialisierung so stark wie in 
Deutschland. Schweden und Großbritannien hin-
gegen haben zur Vermeidung dieser Anreizeffekte 
sogar Systeme der komplett getrennten Besteue-
rung eingeführt, so dass der Familienstand bei der 
Besteuerung keine Rolle mehr spielt (Bick und 
Fuchs-Schündeln, 2017).

Sowohl die Kinderbetreuung, die Normen als auch 
die Besteuerung haben also einen Einfluss auf die 
Wahl der Arbeitsstunden. Wenn Frauen weniger 
arbeiten als Männer, entspricht das daher nicht 
unbedingt ihren Präferenzen, sondern diese Wahl 
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wird durch die gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen erheblich beeinflusst.

Unterschiedliche Stundenlöhne

Neben den Arbeitsstunden spielen aber auch die 
Stundenlöhne eine Rolle für die Lohnlücke der 
Geschlechter: Auch Vollzeit arbeitende Frauen 
verdienen immer noch 13 % weniger als Voll-
zeit arbeitende Männer (Statistisches Bundesamt). 
Woran liegt das? Ein wichtiger Grund dafür ist die 
Berufswahl: Frauen finden sich häufiger in Beru-
fen wieder, die relativ gering bezahlt werden. Das 
war in der Vergangenheit zum Teil auch dadurch 
zu erklären, dass weniger Frauen einen Hochschul-
abschluss aufweisen konnten. Aber selbst inner-
halb der Lehrberufe oder innerhalb der akademi-
schen Berufe ist das Durchschnittseinkommen in 
typischen „Frauenberufen“, die eher im sozialen 
Bereich oder Servicesektor angesiedelt sind, nied-
riger als in typischen „Männerberufen“. Das ist ein 
Grund für Initiativen, mehr Frauen für typisch 
männliche Berufe zu gewinnen, zum Beispiel im 
MINT-Bereich (Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften, Technik).

Die ökonomische Theorie hat einige Erklärun-
gen dafür, warum die Bezahlung in verschiede-
nen Berufen unterschiedlich ist. Dass ein höherer 
Frauenanteil in männlichen Berufen tatsächlich 
die Durchschnittseinkommen der Frauen erhö-
hen wird, stellt allerdings ein Befund in Frage, der 
in verschiedenen Ländern dokumentiert wurde: 
Wenn der Frauenanteil in einem Beruf wächst, 
sinkt der relative Lohn in dem Beruf sowohl für 
Männer als auch für Frauen (Levanon et al., 2009). 
Die soziologische Literatur spricht hier von einer 
„Abwertung“ von Berufen: Weibliche Tätigkeiten 

werden von der Gesellschaft weniger geschätzt als 
männliche, diese gesellschaftliche Wertschätzung 
überträgt sich auf die Löhne, und daher sinken 
die Löhne, wenn der Frauenanteil in einem Beruf 
steigt. Inzwischen gibt es erste Evidenz für kausale 
Zusammenhänge in diese Richtung. Dies würde 
den Effekt eines steigenden weiblichen Anteils in 
männlich geprägten Berufen auf die Lohnlücke 
abschwächen.

Neben der Berufswahl hat auch die Wahl der 
Arbeitsstunden einen Einfluss auf die Stunden-
löhne: Teilzeit-Beschäftigte verdienen nicht nur 
deswegen weniger, weil sie weniger Stunden arbei-
ten, sondern auch, weil sie pro Stunde geringer ent-
lohnt werden. Ein Grund dafür könnten zum Bei-
spiel Fixkosten eines Arbeitsplatzes für Arbeitgeber 
sein: Werden diese Kosten teilweise auf die Ange-
stellten übertragen, so führt das zu niedrigeren 
Stundenlöhnen für Teilzeit-Beschäftigte. Ein ande-
rer Grund liegt darin, dass es schwierig ist, in Teil-
zeit befördert zu werden. Daher ist die Geschlech-
terlohnlücke der Stundenlöhne auch größer als die 
Geschlechterlohnlücke der Vollzeitbeschäftigten: 
Die Stundenlöhne von Frauen liegen in Deutsch-
land im Jahr 2021 18 % unter denjenigen von Män-
nern, im Vergleich zu 13 % niedrigeren Vollzeitver-
diensten (Statistisches Bundesamt).

Aber selbst wenn man Frauen und Männer glei-
chen Alters, gleicher Ausbildung, im gleichen 
Beruf, mit gleichen Arbeitsstunden und mit glei-
cher Berufserfahrung vergleicht, bleibt eine Lohn-
lücke zwischen den Geschlechtern bestehen. Diese 
beträgt in Deutschland 6 % (Statistisches Bundes-
amt, für das Jahr 2018).
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Weibliche Karrierehindernisse

Was könnte diese verbleibenden Unterschiede 
erklären? Oder anders ausgedrückt: Warum 
machen Frauen immer noch seltener Karriere als 
Männer? Verschiedene Gründe spielen dafür eine 
Rolle.

Erstens scheuen sich Frauen mehr als Männer, in 
Wettbewerb zu treten (Niederle und Vesterlund, 
2007). Eine Karriere erfordert es aber immer wie-
der, sich dem Wettbewerb mit anderen auszuset-
zen. So zeigen zum Beispiel Hospido et al. (2022), 
dass Frauen sich bei gleicher Qualifikation weniger 
um Beförderungen bewerben; vielleicht werden sie 
allerdings auch weniger aufgefordert, den nächsten 
Karriereschritt zu gehen.

Zweitens treten Frauen in Gehaltsverhandlungen 
weniger fordernd auf als Männer. Ihre Gehalts-
forderungen liegen bei gleicher Qualifikation im 
Durchschnitt unter denen von Männern (Babcock 
und Lascheler, 2007). Allerdings lässt sich dieses 
Problem nicht alleine dadurch lösen, dass man 
Frauen zu höheren Gehaltsforderungen coacht: 
Selbstbewusst auftretende Frauen werden in 
Gehalts verhandlungen oft als arrogant empfunden, 
im Gegensatz zu Männern, und das wiederum kann 
sich negativ auf das Gehalt auswirken (Bowles et al., 
2007).

Dies ist nur ein Beispiel von vielen dafür, wie – 
drittens – implizite Verzerrungen („implicit biases“) 
eine Rolle dabei spielen, wie Frauen wahrgenom-
men und gefördert werden. So gibt es Evidenz 
dafür, dass die Leistungen von Frauen systematisch 
weniger wertgeschätzt werden, unabhängig davon, 
ob sie alleine oder in Teams mit Männern arbeiten. 
Dies schlägt sich dann im Endeffekt im Karriere-
erfolg nieder (Sarsons et al., 2021).

All diese (und weitere ähnliche) Gründe lassen sich 
vielleicht so zusammenfassen, dass Normen eine 
wichtige Rolle spielen, sowohl für die Ausprägung 
männlichen und weiblichen Verhaltens als auch 
für die unterschiedliche Entlohnung des gleichen 
Verhaltens. Normen sind Handlungsvorschriften, 
die der Orientierung dienen und das Miteinander 
regeln. Sie vereinfachen also durchaus das Leben. 
Allerdings können sie auch zu Ungerechtigkeiten 
führen. Frauen, die Karriere machen, insbesondere 
in männlich dominierten Berufen, brechen mit 
dem Normalfall, was als befremdlich wahrgenom-
men werden kann. Das Brechen von Normen ist 
auch mit ganz konkreten Kosten verbunden: Für 
verheiratete Frauen steigt die Scheidungswahr-
scheinlichkeit nach einem Karriereschritt, für Män-
ner ist das nicht der Fall (Folcke und Rickne, 2020). 
Es scheint, dass diese Kosten und auch die geringe-
ren Erträge im Falle einer Karriere Frauen bewusst 
sind, und sie daher ihr Verhalten von vornherein 
anpassen. So geben zum Beispiel unverheiratete 
Studentinnen weniger berufliche Einsatzbereit-
schaft an, wenn ihre männlichen Kommilitonen 
davon erfahren, als wenn sie anonym dazu befragt 
werden (Bursztyn et al., 2017). Und wenn verheira-
tete Frauen mehr verdienen als ihr Mann, stellen 
sie in anderen Bereichen sicher, dass sie dem weib-
lichen Stereotyp entsprechen, und erhöhen zum 
Beispiel ihren Arbeitseinsatz im Haushalt (Lipp-
mann et al., 2020).

Alle diese aufgeführten Faktoren sind für sich 
genommen kleine Hürden. Aber akkumuliert über 
den Lebenszyklus können sie eine große Wirkung 
entfalten und können der Grund dafür sein, warum 
sich weniger Frauen in höheren Karrierestufen 
wiederfinden.
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Was soll’s?

Ist es überhaupt erstrebenswert, dass Frauen und 
Männer gleich viel verdienen? Zwei Gründe spre-
chen dafür, dass wir uns nicht einfach mit der 
Geschlechterlohnlücke abfinden sollten.

Zum einen zeigt die oben aufgeführte Forschung, 
dass Entscheidungen, zum Beispiel bezüglich der 
Arbeitszeit oder der Bewerbung um den nächsten 
Karriereschritt, von Politikmaßnahmen und Nor-
men beeinflusst werden. Auch wenn die Entschei-
dungen natürlich freiwillig sind, so werden sie also 
innerhalb der gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen getroffen. Aus Gleichheits- und Fairness-
gründen sollten diese Rahmenbedingungen Frauen 
nicht benachteiligen.

Geringere Einkommen von Frauen führen nicht 
nur zu einem niedrigeren Lebensstandard von 
alleinstehenden Frauen; auch deren Kinder sind 
davon betroffen. In Deutschland wachsen 14 % der 
Kinder bei alleinstehenden Müttern auf. Selbst in 
der Ehe spielt das relative Gehalt eine Rolle, wenn 
Konflikte entstehen und informelle Verhandlungen 
stattfinden: Der „Drohpunkt“ in solchen Verhand-
lungen ist die Scheidung, und in der Regel steht 
die Frau im Falle der Scheidung finanziell deutlich 
schlechter da als der Mann. Daher kann sie auch 
ihre Bedürfnisse in der Ehe weniger gut durchset-
zen.

Aber auch unter Ausblendung von Gleichstellungs- 
und Fairnessgründen sollte es uns nicht egal sein, 
wenn Frauen nicht im gleichen Maße Karriere 
machen können wie Männer. So führen Hsieh et al. 
(2019) ein Viertel des gesamten Wirtschaftswachs-
tums der USA über die letzten sechs Jahrzehnte 
auf den gestiegenen Frauenanteil in allen Berufen 
zurück. In den 60er Jahren waren zum Beispiel 
nur 5 % aller US-amerikanischen Anwälte Frauen, 

inzwischen sind es circa die Hälfte. Anscheinend 
haben Frauen also das notwendige juristische 
Talent, konnten ihm aber früher nicht nachgehen. 
Dadurch ging der Wirtschaft Wachstum verloren, 
denn für Wachstum ist es essentiell, dass Menschen 
ihre Talente in die Wirtschaft und Gesellschaft ein-
bringen können. Kurz gesagt nutzen wir das vor-
handene Wissen und die Talente der Frauen nicht 
so aus, wie es der Fall sein könnte, was das Wirt-
schaftswachstum hemmt.

Schlussfolgerungen für die Politik

Die Gründe für die geringeren Einkommen von 
Frauen sind vielfältig. Einige können von der Poli-
tik beeinflusst werden. So könnten durch eine 
Reform des Steuersystems in Richtung Einzel-
besteuerung von Ehepartnern die Anreize erhöht 
werden, dass Männer und Frauen zu gleicheren Tei-
len am Berufsleben teilnehmen. Auch der weitere 
Ausbau der Kinderbetreuung und die Verbesserung 
der Qualität der Betreuung würden sich positiv auf 
Mütter auswirken und es ihnen ermöglichen, im 
größeren Maße einer Karriere nachzugehen.

Die Änderung von Normen stellt eine komplizier-
tere Hürde dar. Normen verändern sich nur sehr 
langsam, aber natürlich verändern sie sich stetig. 
Zudem beeinflusst die Politik durch ihre Maßnah-
men wie die Besteuerung oder das Angebot von 
Kinderbetreuung nicht nur die direkten finanziel-
len Anreize und Rahmenbedingungen für Arbeit, 
sondern auch die Normen (Gangl und Ziefle, 2015). 
Die staatlichen Regelungen zu Mutterschutz- und 
Elternzeiten zum Beispiel beeinflussen eben auch, 
was gesellschaftlich als „normal“ und „erwünscht“ 
angesehen wird, wenn es darum geht, wie lange 
Mütter sich exklusiv um ihre Kinder kümmern 
sollten. Ein weiterer Ausbau der Vätermonate hin 
zu gleicherer Beteiligung von Müttern und Vätern 
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an der Kindererziehung wäre eine geeignete Maß-
nahme, die Normen zu Geschlechterrollen bei der 
Kindererziehung vs. Erwerbsarbeit zu verändern. 
Zudem haben familienpolitische Maßnahmen, die 
in erster Linie von Müttern wahrgenommen wer-
den, den unbeabsichtigten negativen Nebeneffekt, 
dass Unternehmen bei jungen Frauen oft befürch-
ten, dass diese in der Zukunft für eine gewisse Zeit 
aussetzen. Das verringert die Anreize von Unter-
nehmen, junge Frauen zu fördern und ihre Karriere 
aktiv zu unterstützen. Wären die Elternmonate in 
gleichen Teilen von Müttern und Vätern zu neh-
men, so hätten die Unternehmen bei jungen Män-
nern die gleichen Erwartungen.

Unternehmen und auch der Staat als Arbeitgeber 
können einiges tun, um Einstellungs- und Beför-
derungsverfahren so aufzusetzen, dass implizite 
Verzerrungen bei diesen Entscheidungen mög-
lichst keine Rolle spielen. Es ist wichtig, dies durch 
gezielte Änderungen in Verfahren zu erreichen, 
denn die Menschen sind sich dieser Verzerrungen 
in der Wahrnehmung von weiblichen und männ-
lichen Leistungen ja nicht bewusst. Iris Bohnet 
nennt dies „Gender equality by design“ (Bohnet, 
2016).

Die Rahmenbedingungen der Arbeitswelt stammen 
oft aus einer Zeit, in der die Alleinverdiener-Ehe die 
Norm war. Größere Flexibilität bezüglich Arbeits-
zeiten erlaubt es Müttern eher, erfolgreich am 
Berufsleben teilzunehmen (Goldin und Katz, 2016). 
Die Zunahme von Heimarbeit könnte eine gute 
Nachricht für Frauen sein, da diese in der Regel 
weniger Zeit zur freien Verfügung haben und daher 
das Pendeln zum Arbeitsplatz minimieren möch-
ten. Hier bleibt aber die Frage, ob die für eine Kar-
riere nötigen Netzwerke sich auch in Heimarbeit 
aufbauen lassen.

Es gibt also nicht die eine Lösung für die Auf-
hebung oder zumindest Verringerung der 
Geschlechtereinkommenslücke. Aber die gute 
Nachricht ist, dass es viele mögliche Stellschrauben 
gibt, an denen wir als Gesellschaft drehen können.
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