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Edelgard Kutzner

Entgeltgleichheit auf dem Prifstand. Perspektiven

auf den Gender Pay Gap

Konferenz am 8. April 2016 an der Universitat Duisburg-Essen

Zusammenfassung

Im Zentrum der Konferenz ,Entgeltgleich-
heit auf dem Prufstand. Perspektiven auf den
Gender Pay Gap” am 8. April 2016 an der
Universitat Duisburg-Essen stand die Reflexi-
on der Ursachen und blinden Flecken in der
Analyse des Gender Pay Gap. Einschlagige
Expertinnen und Experten verschiedener Dis-
ziplinen referierten zu den Ursachen und As-
pekten der Entgeltgleichheit bzw. Entgeltun-
gleichheit. In den Vortragen und Diskussio-
nen wurden zahlreiche Leerstellen in Analyse
und Befunden sowie der enorme politische
Handlungsbedarf deutlich.

Schlisselwdrter
Arbeitsbewertung, Entgeltgleichheit, Europa,

Summary

Pay Equity on Trial. Perspectives on the Gen-
der Pay Gap. Conference at the University of
Duisburg-Essen, 8 April 2016

The conference “Pay Equity on Trial. Perspec-
tives on the Gender Pay Gap” which was held
at the University of Duisburg-Essen on 8 April
2016 focused on a critical reflection of the
causes and blind spots in the analysis of the
gender pay gap. Leading experts from various
disciplines gave papers on the causes and
aspects of pay equality and pay inequality, re-
spectively. The presentations and discussions
revealed numerous gaps in regard to the anal-
ysis of and findings in this field, as well as an
urgent need for (political) action.

Gender Pay Gap, Geschlechtersegregation,

Gleichstellungspolitik Keywords

job evaluation, pay equity, Europe, gender
pay gap, gender segregation, gender equal-
ity politics

Die Konferenz ,,Entgeltgleichheit auf dem Priifstand. Perspektiven auf den Gender Pay
Gap* fand am 8. April 2016 an der Universitit Duisburg-Essen (UDE) statt. Sie wurde
im Rahmen des Forschungsprojekts ,,Comparable Worth: Blinde Flecken in der Ursa-
chenanalyse des Gender Pay Gaps‘ organisiert, das durch das Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaftliche Institut (WSI) und die Hans-Bockler-Stiftung unterstiitzt und finan-
ziert und am Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ) der UDE durchgefiihrt wird. Die
Tagung wurde veranstaltet von Ute Klammer (IAQ/UDE), Christina Klenner (WSI) und
Sarah Lillemeier (IAQ/UDE). Mit ca. 70 Teilnehmenden waren weit mehr als geplant
nach Duisburg gekommen. Das deutet bereits auf das grofie Interesse am Thema hin.
Ziel der Tagung war es, aktuelle Forschungsbeitrage mit unterschiedlichen theoretischen
und methodischen Zugangsweisen zum Thema Gender Pay Gap, dem geschlechtsspezi-
fischen Entgeltunterschied, und zu moglichen Wegen in Richtung Entgeltgleichheit zu
diskutieren.

Genau 40 Jahre vor der Konferenz, am 8. April 1976, hat der Europiische Gerichts-
hof mit dem Defrenne-Urteil die Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern mit unmit-
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142 Edelgard Kutzner

telbarer Wirkung fiir den Gesetzgeber, die 6ffentliche Hand, die Kollektivvertragspartei-
en und die privaten Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber vorgegeben. Allerdings verdienen
Frauen auch heute noch durchschnittlich deutlich weniger als Méanner. Am 19. Mérz war
in diesem Jahr der ,,Equal Pay Day*. Dieser Tag wird jeweils auf das Datum gesetzt, bis
zu dem Frauen im Jahr — statistisch betrachtet — praktisch umsonst arbeiten, und steht
damit symbolisch fiir den Gender Pay Gap. Laut Statistischem Bundesamt haben Frauen
im Jahr 2015 durchschnittlich 21 Prozent weniger verdient als Méanner. Umgerechnet
sind das 79 Tage, an denen Frauen umsonst gearbeitet haben — also vom 1. Januar bis
zum 19. Mérz. Aktuell stagniert der Gender Pay Gap sowohl in Deutschland als auch im
europdischen Durchschnitt (dort liegt er bei 16 Prozent). Aber was sind seine Ursachen?

Diese Frage wird in den verschiedenen wissenschaftlichen Disziplinen unterschied-
lich beantwortet. Je nach theoretischem Zugang variiert der eingenommene Blickwinkel
auf die Erkldrung der Einkommensunterschiede und auf die Frage nach darin enthalte-
nen Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts.

Ute Klammer und Christina Klenner betonten in ihrer Einfithrung, dass es mitt-
lerweile zwar Studien zum Gender Pay Gap gebe, Diskriminierung aber ,,nicht nur im
unerkléarten Rest” stattfinde und weitere Analysen zur Geschlechterungleichheit notig
seien. Denn die erklidrenden Faktoren unterschieden sich: Eine zentrale Erklérung sei
die mangelnde gesellschaftliche Wertschitzung bzw. die Geringschiatzung der Arbeit
von Frauen. Wenn es auch mit dem Entgeltgleichheits-Check seit 2010 ein Instrumenta-
rium gebe, mit dem Entgeltungleichheiten analysiert werden konnten, bestehe dennoch
weiterer Forschungsbedarf. Befiirwortet wurde das geplante Gesetz fiir mehr Lohn-
gleichheit. Das darin verfolgte Ziel heif3t: gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit. Wenn
dieses Gesetz kime, konnte das in den Betrieben zu mehr Lohntransparenz fiihren und
damit verbunden auch zu Kldrungen in der Bewertung der Arbeit.

Karin Tondorf (freie Wissenschaftlerin und Beraterin) widmete sich drei Aspekten
der Entgeltgleichheit: den rechtlichen Perspektiven auf den Begriff der Entgeltgleichheit,
den 6konomisch-statistischen Perspektiven und den jeweils daraus hervorgehenden un-
terschiedlichen Ansatzpunkten fiir politische Maflnahmen. Rechtlich ist Entgeltgleich-
heit gewiahrleistet, wenn gleiches Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit gezahlt
wird, wenn bspw. der Gértner und die Géartnerin gleichen Lohn fiir gleiche Arbeit erhal-
ten. Eine unmittelbare Entgeltdiskriminierung liege jedoch vor, wenn z. B. die Gértne-
rin nur aufgrund ihrer Teilzeitbeschéftigung oder befristeten Beschéftigung geringere
Stundenverdienste erhielte als der Gértner. Entgeltgleichheit fiir faktisch gleichwertige
Arbeit erfordere ein vergleichbares Anforderungsniveau. Hier spiele die Bewertung eine
zentrale Rolle, z. B. wenn etwa die Arbeit eines Vermessungstechnikers mit der einer
Hebamme verglichen wiirde. Grundsétzlich miisse immer eine geschlechterneutrale Be-
wertung durchgefiihrt werden, da es ansonsten zu mittelbaren Entgeltdiskriminierungen
kommen koénne. Diese seien allerdings schwieriger aufzudecken als unmittelbare Ent-
geltdiskriminierungen. Entgegen der rechtlichen Definition der Entgelt(un)gleichheit
wird in der 6konomisch-statistischen Perspektive nicht die auszuiibende Arbeit in den
Fokus genommen, sondern es werden insbesondere personliche Merkmale beriicksich-
tigt, die als produktivititsrelevant eingeschétzt werden. Entgeltdiskriminierungen ldgen
demnach nur vor, wenn sich das Entgelt von Frauen und Ménnern unterscheidet, die im
Sinne dieser Betrachtungsweise gleiche lohnrelevante Merkmale aufweisen.
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,,Blinde Flecken in der Ursachenanalyse des Gender Pay Gaps* lautete der Vortrag
von Sarah Lillemeier mit Bezug auf das gleichnamige Forschungsprojekt, in dem sie
als Bearbeiterin beteiligt ist. Zentrales Anliegen dieses Projektes ist es, systematische
Unterbewertungen der Erwerbsarbeit von Frauen im Sinne der Devaluationshypothese
sichtbar zu machen.! Bei der systematischen Unterbewertung der Arbeit von Frauen
handele es sich demnach um evaluative Diskriminierungen als Folge vergeschlecht-
lichter Arbeitsbewertungen. Schon die Verfahren der Arbeitsbewertung bérgen solche
evaluativen Diskriminierungspotenziale in sich. Das driicke sich u. a. darin aus, dass
psychosoziale Belastungen, die hiufiger im Rahmen frauendominierter Arbeitsplitze
relevant seien, nicht bei der Bewertung berticksichtigt wiirden. Zwei Fragen stehen im
Mittelpunkt des Projekts: Wie konnen gleichwertige Tatigkeiten identifiziert werden?
Und: Inwieweit wird die gleichwertige Arbeit von Frauen und Méannern auch gleich be-
zahlt? Zur Beantwortung der ersten Frage soll anhand der BIBB/BAuA-Erwerbstatigen-
befragung und in Anlehnung an den Entgeltgleichheits-Check (eg-check.de)? ein Index
entwickelt werden, mit dem sich gleichwertige Tétigkeiten in Bezug auf ihre jeweiligen
Anforderungen und Belastungen geschlechtsneutral identifizieren lassen. Die zweite
Frage soll mithilfe dieses Index anhand der Verdienststrukturerhebung beantwortet wer-
den. Die Analysen beruhen zum Grofteil auf multivariaten Verfahren und werden durch
Gruppendiskussionen ergidnzt. An diesen Beitrag schloss sich eine lebhafte Diskussion
an. Dabei ging es um den Wert der Arbeit, um die Verhandlungsmacht von Frauen und
Mainnern sowie um die Bewertung der Leistung, der Wertschopfung bzw. Produktivitét
der Arbeit oder der Ausbildung.

Anne Busch-Heizmann (UDE) lieferte in ihrem Vortrag mehrere Anhaltspunkte
zur Erkldrung des Gender Pay Gap und unterschied dabei berufliche und betriebliche
Kontexte. Bei der beruflichen Ebene nahm auch sie Bezug auf die Devaluationsthese,
wonach eine generelle Abwertung sogenannter Frauenberufe zu beobachten sei. Da-
bei wies Busch-Heizmann auf soziale SchlieBungsprozesse hin. Die damit verbundene
Segregation fithre zu Berufen mit hoherem und mit geringerem Status, je nach gesell-
schaftlichen Machtverhéltnissen. Und diese Segregation sei auch eine geschlechterdif-
ferenzierte, die allerdings an Relevanz verliere. Die Verdienstunterschiede zwischen
sogenannten Frauenberufen (mit niedrigerem Einkommen) und sogenannten Méannerbe-
rufen (mit hoherem Einkommen) kénnten aus den geschlechtlich konnotierten Arbeits-
inhalten erklirt werden. Auch die betrieblichen Kontexte wurden fiir die Erkldrung des
Gender Pay Gap herausgestellt; Unternehmen spielten dabei eine entscheidende Rolle:
Hier werde Entgelt(un)gleichheit erzeugt, legitimiert, relativiert. Hier ldgen somit auch
die Handlungsspielrdume zur Verdnderung.

Dem roten Faden der Konferenz folgte Andrea Jochmann-Déll (GEFA Forschung
und Beratung) mit ihrem Beitrag ,,Von blinden Flecken zu offenen Augen: Identifizie-
rung von Entgelt(un)gleichheit auf betrieblicher und tariflicher Ebene®. Sie prasentier-
te Erfahrungen mit eg-check.de. Es handele sich um ein Sensibilisierungsinstrument

1 Die Devaluationshypothese geht davon aus, dass sich der geringere gesellschaftliche Status von
Frauen auf die Berufe Ubertragt, die in der Mehrzahl von ihnen ausgetbt werden. Dementspre-
chend werden die geringeren Verdienste in von Frauen dominierten Berufen als systematische
Unterbewertungen der Erwerbsarbeit von Frauen interpretiert.

2 Der Entgeltgleichheits-Check ist online verfligbar unter www.eg-check.de.
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fiir Fragen der Entgeltdiskriminierung und so wiirde es in der Praxis auch genutzt.
Dabei seien insbesondere die enthaltenen rechtlichen Informationen von Bedeutung.
Jochmann-D&ll hob zugleich hervor, dass Entgeltungleichheit in der Praxis nicht mit
einem Forschungsdefizit verbunden sei, die Ursache lige im Umsetzungsdefizit. Sie
pladierten deshalb fiir das bereits angesprochene Entgeltgleichheitsgesetz. Notwendig
seien verbindlich vorgeschriebene Entgeltliberpriifungen, wie sie mit eg-check.de mog-
lich wéren. Dadurch kdnne auch die Nachhaltigkeit des vorhandenen Checks gewéhr-
leistet werden.

,,Der Gender Pay Gap reproduziert®, so betitelte Miriam Beblo (Universitdt Ham-
burg) ihren an einer 6konomischen Betrachtungsweise orientierten Vortrag. Dabei hatte
sie den Begriff der Reproduktion bewusst ausgewdhlt, es ging ihr um die Reproduktion
verschiedener Aspekte. Empirische Studien zeigten: Frauen erwarten geringere Loh-
ne als Méanner. Méanner verhandeln hoher als Frauen. Frauen und Méanner empfinden
niedrigere Lohne fiir Frauen als gerecht. Mogliche Erkldrungen fiir diese Ergebnisse
sah Beblo in den unterschiedlichen Tétigkeiten und zugeschriebenen Fahigkeiten und
widmete sich nachfolgend der Frage: Wie éndert sich das Bild, wenn Paare betrachtet
werden? Dieser Frage war sie in einem kleinen Sample an ihrer Universitdt nachgegan-
gen; die Ergebnisse ergaben allerdings keine systematischen Effekte.

AnschlieBend standen regionale und internationale Themen im Zentrum. Zunéchst
stellte Melanie Schréder (Universitit Hamburg) die Ergebnisse eines Choice-Experi-
ments vor, welches sie zusammen mit Miriam Beblo, Denis Beninger (Universitit Ham-
burg/Universitédt Stralburg) und Norma Schmitt (DIW Berlin) durchgefiihrt hatte, um
Ursachen des Gender Pay Gap auf den Grund zu gehen. Von einem Marktforschungsun-
ternehmen wurden darin 800 Teilnehmerinnen und Teilnehmer deutschlandweit befragt.
Besonders auffallend war, dass Méanner hiufiger den Risikoaufschlag in der Entlohnung
wihlten, wihrend sich Frauen héufiger fiir den Bonus entschieden. Demnach suchten
Mainner eher das Risiko, Frauen eher die herausfordernde Aufgabe. In den Bestandteilen
einer leistungsabhéngigen Bezahlung seien folglich Geschlechterdifferenzen impliziert.

André Wolf (HWWI) stellte eine von ihm mit durchgefiihrte Studie im Auftrag der
EU-Kommission iiber die Lohnunterschiede im EU-Vergleich vor, in deren Rahmen
die Bruttoverdienste in 22 Landern verglichen wurden®. Einflussfaktor Nummer 1 fiir
den Gender Gap sei die Branchenzugehdrigkeit, auf Platz 2 stiinden die Arbeitsstunden.
Teilzeitbeschéftigte hétten, auf die Stunde betrachtet, hohere Lohneinbuflen als Voll-
zeitbeschiftigte, wobei die Lohneinbuflen bei teilzeitbeschiftigten Mannern hoher seien
als bei teilzeitbeschéftigten Frauen. Grundsitzlich stellten die Forschenden eine grofe
Heterogenitit in Umfang und Zusammensetzung der Lohnliicke in den européischen
Léandern fest. In der anschliefenden Diskussion wurde deutlich, wie wichtig es wire,
neben den individuellen Einflussfaktoren die jeweiligen institutionellen Rahmenbedin-
gungen der Lohnfindung in den einzelnen Landern zu beriicksichtigen.

Den regionalen Unterschieden des Gender Pay Gap in Deutschland widmeten sich
Michaela Fuchs (IAB Regional Sachsen-Anhalt-Thiiringen) und Antje Weyh (1IAB Re-
gional Sachsen) in ihrem Vortrag. Bei den Ausfithrungen handelte es sich um Ergebnisse
aus einem laufenden Projekt. Dabei geht es nicht nur um den tiblichen Ost-West-Ver-

3 Die Ergebnisse der Studie sind im Marz 2016 erschienen und unter ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/gender_pay_gap/160316_factors_gpg_en.pdf abrufbar.
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gleich — im Westen fallt der Gender Pay Gap hoher aus als im Osten. Die Referentinnen
stellten auch ein Nord-Siid-Gefille sowie Stadt-Land-Unterschiede fest. Sie fragten:
Verdienen Frauen in Hochlohnregionen viel oder profitieren davon lediglich Ménner?
Der hochste Gender Pay Gap wurde in Ingolstadt gemessen, wéihrend in Frankfurt an
der Oder Frauen im Durchschnitt mehr verdienten als Ménner. Ingolstadt zeichne sich
durch hoch spezialisierte Tatigkeiten mit einer Dominanz in GroBbetrieben aus, Frank-
furt an der Oder weise eine diverse Branchenstruktur auf, 14 Prozent der Erwerbstétigen
arbeiteten im offentlichen Dienst, es dominierten die Kleinbetriebe. Wahrend allerdings
Frauen in beiden Regionen nahezu gleich viel verdienten, sei der Verdienst von Mén-
nern hochst unterschiedlich. Die Griinde fiir eine geringe Entlohnung der Ménner ver-
muteten die Forscherinnen u. a. in deren aufgrund der hoheren Arbeitslosigkeit geringe-
ren Verhandlungsmacht gegeniiber den Arbeitgebenden. Auch bezahlten GrofB3betriebe
in der Regel besser als Kleinbetriebe. Aulerdem stellten Fuchs und Weyh fest: Je mehr
Beschiftigte in GroB3betrieben arbeiteten, desto hoher fillt der Gender Pay Gap aus.
Entlohnung im 6ffentlichen Dienst wirke dagegen eher egalisierend.

,Entwertung von Frauenberufen oder Entwertung von Frauen im Beruf?*, mit die-
sem Titel sprach Corinna Kleinert (Leibniz Institut fiir Bildungsverldufe) ein zentrales
Thema in der geschlechterbezogenen Entgeltforschung an. Ihr Projektteam war der Fra-
ge nachgegangen, ob sich auf der Ebene von Berufen im zeitlichen Verlauf ein kausaler
Zusammenhang zwischen der Lohnhéhe und dem Anteil der Frauen in den Berufen
feststellen liee. Kleinert kam dabei u. a. zu folgenden Ergebnissen: Steigt der Anteil
von Frauen, fiihre das aktuell nicht mehr zur erneuten Abwertung von Léhnen fiir Frau-
en und Ménner in den jeweiligen Berufen. Das Lohnniveau sinke nur deshalb, weil
Frauen generell niedrigere Lohne erhielten. Die Abwertung von ,,Frauenarbeit* erfolge
unabhéngig von der Geschlechtstypik der Berufe; zu beobachten sei eine gesellschaft-
liche Abwertung aller erwerbstétigen Frauen. In der anschlieBenden Diskussion wurde
dieser Aussage teils widersprochen. So stelle sich die Frage, ob sich sofort eine neue
Geschlechtersegregation herausbilde, wenn mehr Frauen in ,,Ménnerberufe” gingen,
wie zur Polizei oder zur Arzteschaft. Exemplarisch wurde dies fiir den tierédrztlichen
Bereich bejaht, so behandelten bspw. Tierdrztinnen eher Kleintiere und Tierdrzte ver-
starkt GroBtiere.

Thomas Laux (Universitit Chemnitz) referierte zum Thema , Institutionalisierung
von Lohngleichheitsrechten. Ein Vergleich von OECD-Staaten. Ausgehend von der
Erkenntnis, dass Geschlecht eine wichtige Dimension sozialer Ungleichheit ist, die
sichtbar gemacht werden konne, widmete sich der Referent den jeweils institutiona-
lisierten Rechten der Lohngleichheit zwischen Frauen und Ménnern und fragte: Geht
es dabei um eine allgemeine Lohngleichheit, um gleichen Lohn fiir gleiche Arbeit oder
um gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit? Wie funktionieren die Mechanismen der
Institutionalisierung von Lohngleichheitsrechten? Er verfolgte insbesondere einen
Zivilgesellschaftsansatz und machte verschiedene Bedingungen und Akteurlnnen der
Rechtssetzung aus: die Einstellung der Frauen, die Frauenbewegung, die Parteien im
Parlament und die Gewerkschaften. Seine Analysen ergaben grofle Differenzen in den
Lohngleichheitsrechten und zeigten vor allem, wie kontextabhéingig die Institutionali-
sierungsprozesse starker Lohngleichheitsrechte seien. Insbesondere der Stellenwert der
Gewerkschaften fiir die Lohnbestimmung variiere in den OECD-Léndern erheblich.
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Alexandra Scheele (BTU Cottbus-Senftenberg/Universitit Bielefeld) setzte sich in
ihrem Vortrag mit der europdischen Entwicklung auseinander. Im Rahmen einer Studie
wurde die Entwicklung in sechs Staaten vergleichend analysiert: Osterreich, Belgien,
Kroatien, Estland, Spanien und Deutschland. Das Ziel war der Austausch zwischen Wis-
senschaft und Praxis, und es sollten neue und innovative Strategien mit Gewerkschaften
und GleichstellungsakteurInnen entwickelt werden. Die Lénderberichte beinhalteten
zweli Fallanalysen aus dem Bereich der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen so-
wie aus dem Bereich der Gesundheitsdienstleistungen. Wenn auch in allen Landern Eu-
ropas der durchschnittliche Verdienst von Frauen unter dem von Ménnern liegt, lassen
die Ergebnisse in der Detailauswertung keinen einheitlichen Schluss zu. Die Rahmenbe-
dingungen in den untersuchten Landern seien unterschiedlich, die Hohe des Gender Pay
Gap lieB3e sich nicht kausal erkldren und das 6ffentliche Bewusstsein differiere deutlich
auch durch die gewerkschaftlichen Aktivitédten.*

Ausgangspunkt des Vortrags von Stefanie Porsche (Europa-Universitit Viadrina)
war, dass der Anteil der Lehrerinnen an Grundschulen bei 90 Prozent und deren Ver-
dienst unter dem der Lehrkrifte an Gymnasien liegt. Thre Untersuchung setzte sich
anhand eines Rechtsgutachtens mit der Frage auseinander, ob bei der Besoldung von
Grundschullehrkriften die Betroffenheit eines Geschlechts in ,,besonderer Weise* aus-
zumachen sei. Dazu wurden die Rechtfertigungsgriinde fiir die geringere Besoldung der
Lehrkrifte an Grundschulen genauer analysiert, so die Moglichkeiten der wechselseiti-
gen Einsetzbarkeit und die Art der Arbeit wie die Arbeitsbedingungen, die Ausbildungs-
anforderungen sowie Aspekte von Leistung und Verantwortung. Im Ergebnis zeigten
sich gleiche Anforderungen an Grundschullehrkréfte verglichen mit Gymnasiallehrkréif-
ten. Am Ende der Untersuchungen lautete die Antwort: Es gibt die Betroffenheit eines
Geschlechts in ,,besonderer Weise”. Durch das Gutachten wurde der Tatbestand der
mittelbaren Entgeltdiskriminierung von Grundschullehrkriften festgestellt; notwendig
sei insbesondere eine Debatte iiber die Ursachen. Das erfordere auch eine Sensibilitét
dafiir, vorherrschende Geschlechterstereotype von sachlichen Rechtfertigungsgriinden
ohne Bezug zum Geschlecht zu unterscheiden.

Insgesamt war die Tagung von einer Fiille an Informationen gepriagt und mit 13
Beitrdgen nahe an der Grenze der ,,Aufnahmekapazitit”. Demgegeniiber kam den Dis-
kussionen im Forum eine eher kleinere Bedeutung zu. Aus meiner soziologisch geprag-
ten Sicht hétte ich mir den einen oder anderen expliziten Beitrag zu den Wirkungen der
patriarchalen Machtverhéltnisse in den Unternehmen, bei den TarifvertragspartnerIn-
nen und in der Politik gewlinscht. So konnte bei der Ursachenanalyse des Gender Pay
Gap und bei den Gestaltungsmoglichkeiten bspw. den industriellen Beziehungen und
der Rolle der Organisationen eine grof3ere Bedeutung beigemessen werden, dies auch
gerade in Anbetracht der von diesen Akteurlnnen geduferten Bedenken gegen mehr
Lohntransparenz in Unternehmen. Auch schien mir die Beriicksichtigung soziologi-
scher Erkenntnisse aus der qualitativen geschlechterbezogenen Arbeits- und Organisati-
onsforschung noch ausbauféhig. Das ist keine Kritik an der Konferenz, sondern eher ein
Hinweis, sich diesen Erkenntnissen nicht zu verschlieen. Dies konnte Bestandteil einer
weiteren Konferenz zum Thema Entgeltgleichheit werden.

4 Auf der Projektwebsite www.genderpaygap.eu finden sich die Ergebnisse sowie ein Uberblick tiber
die jeweiligen Beschaftigungsquoten, die Tarifstruktur und Gesetze und Richtlinien.
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