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Okonomische Erklarungsansatze
fur die Diskriminierung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt”

Die 6konomische Wissenschaft erklart gesellschaftliche
Zusammenhadnge anhand von individuellen Verhaltens-
weisen. Analysiert werden Handlungen von einzelnen
Personen aufgrund ihrer Interessen oder Prdferenzen un-
ter bestehenden gesellschaftlichen oder institutionellen
Rahmenbedingungen.

Seit einiger Zeit beschaftigt sich die 0konomische Wis-
senschaft mit dem Thema der Diskriminierung. Die Dis-
kussion entbrannte urspriinglich tiber das Problem der
Rassendiskriminierung, vornehmlich in den USA. Die
Ubertragung der Gedankenginge auf die Analyse der
Diskriminierung der Frauen erfolgte erst spater.

Im folgenden werden die wichtigsten okonomischen An-
satze zur Erklarung der Diskriminierung der Frauen auf
dem Arbeitsmarkt dargestellt und diskutiert. Sie erkla-
ren, von welchen dékonomischen Uberlegungen Unter-
nehmen und Arbeitnehmerlnnen geleitet werden, und
vor allem, inwiefern sich ihre Praferenzen diskriminie-
rend auf die Stellung der Frauen im Erwerbsleben aus-
wirken. BECKERS Diskriminierungstheorie ist die be-
kannteste und am haufigsten zitierte und soll deshalb als
erste besprochen werden (1.). Es folgen die Humankapi-
taltheorie (2.), die Theorie der Statistischen Diskriminie-
rung (3.) und schlieBlich die Segmentationstheorien (4.).

1. BECKERS Diskriminierungstheorie

Die Grundlage fiir die moderne neoklassische Analyse
der Arbeitsmarkidiskriminierung legte Gary S.BECKER'.
Von Arbeitsmarkidiskriminierung wird dann gesprochen,
wenn zwei gleich gut qualifizierte Individuen aufdem Ar-
beitsmarkt wegen Merkmalen, die flir die Produktivitat
unwesentlich sind, unterschiedlich behandelt werden.
Zur Arbeitsmarktdiskriminierung gehoren die Lohn-,
die Beschiftigungs- und Firmendiskriminierung. Lofin-
diskriminierung gegentiber Frauen besteht dann, wenn
Frauen ausschliefilich aufgrund ihres Geschlechtes
schlechter bezahlt werden als gleich qualifizierte Man-
ner. Von Beschdfiigungsdiskriminierung wird gesprochen,
wenn Frauen zu bestimmten Berufen oder Beschifti-
gungsbereichen keinen oder nur erschwerten Zugang fin-

" Dieser Beitrag stellt eine veranderte und komprimierte Fas-
sung eines Teils der folgenden Studie dar: J. Brunner, M. Hirt,
L.Straumann(1992): Wirtschaftliche Chancengleichheitoder
formelle Gleichstellung? Eine Analyse der Stellung der Frau
im schweizerischen Arbeitsmarkt, WWZ-Studie Nr. 36, Basel.

den. Firmendiskriminierung beschreibt die rdaumliche
Aufteilung von mannlichen und weiblichen Angestellten
auf unterschiedliche Firmen (Gebdude).

Die neoklassische Theorie geht von vollkommenem
Wettbewerb aller Mirkte aus. Der Arbeitsmarkt ist dabei
durch folgende Merkmale gekennzeichnet: Es gibt viele
vollstandig informierte Nachfrager und Anbieter; der
Zugang und Austritt aus dem Arbeitsmarkt ist uneinge-
schrankt; die Arbeitskrafte sind homogen und mobil, das
heifdt, sie sind vollkommen substituierbar; Absprachen
irgendwelcher Art, die den Wettbewerb beschrinken
wiirden, existieren keine.> Der Lohnsatz wird aus dem ag-
gregierten Arbeitsangebot und der aggregierten Arbeits-
nachfrage bestimmt. Dieser Preis der Arbeit wird als ent-
scheidender Allokationsparameter betrachtet. Eine dau-
erhafte Diskriminierung ist im Rahmen des neoklassi-
schen Gedankengebidudes nicht moglich.

1.1 Beschreibung der Theorie

BECKER versucht, mittels Korrekturen an der neoklassi-
schen Arbeitsmarkttheorie anhaltende Diskriminierung
zu erklaren. Zwar geht er weiterhin von einem vollkom-
men kompetitiven Arbeits- und Guitermarkt und von der
Homogenitit der Arbeitskrafte aus — es bestehen keine
Produktivitatsunterschiede -, doch er unterstellt ein
leicht verindertes Verhalten der Marktteilnehmerlnnen.
Flr die Unternehimen wird nicht mehr die Gewinnmaxi-
mierung unterstellt, sondern, wie fur die Arbeitnehme-
rInnen, die Nutzenmaximierung. Mit dieser Verhaltens-
hypothese konnen - im Unterschied zur Neoklassik -
auch nichtmonetdire Faktoren als Entscheidungskriterien
berticksichtigt werden. «In einem neoklassischen mikro-
okonomischen Arbeitsmarktmodell bei vollkommener
Konkurrenz aufallen Mérkten lassen sich unterschiedli-
che Lohne flr objektiv gleiche Arbeitsleistungen be-
griinden, wenn Unterschiede zwischen den Arbeitskraf-
ten zwar nicht den Gewinn, wohl aber den Nutzen der
Unternehmer beeinflussen und wenn das Einstellungs-
verhalten der Unternehmer von deren Nutzenerwartun-
gen beeinflufdt wird» (KLEBER 1988: 90).
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BECKER fuhrt Diskriminierung auf Priferenzen oder
Neigungen von Unternehmen, Arbeitnehmerlnnen oder
Konsumentlnnen zurtick, aufgrund von spezifischen
Merkmalen wie Rasse, Religion oder Geschlecht eine
Gruppe zu benachteiligen (BECKER 1973: 153)." Er kon-
kretisiert diese Vorurteile gegentiber einer bestimmten
Gruppe im Sinne einer Vermeidung des sozialen oder
physischen Kontaktes mit ihr. Die Diskriminierungspra-
ferenz oder Diskriminierungsneigung kann jedoch, ohne
die formale Struktur von BECKERS Theorie zu tangie-
ren,anders oder breiter interpretiert werden.* Die Diskri-
minierungsneigung, zum Beispiel eines Unternehmens,

kann so interpretiert werden, dass ihm ein inunaterieller

Nachteil oder nichtmonetdre Kosten entstehen, wenn es
eine Frau anstelle eines Mannes neu einstellt. Eine plau-
sible Deutung dieses immateriellen Nachteils wire das
Bediirfnis der Madnner nach der Sicherung der eigenen
tberlegenen sozialen Position gegeniiber von Frauen
oder, weiter gefa3t, nach der Verfestigung des traditionel-
len Rollenbildes. “"According to Becker, individuals with
tastes for discrimination against women act as if there
were nonpecuniary costs of associating with women -
say in what is viewed as a socially inappropriate role”
(BLAU/FERBER 1986: 245).

Konzeptionell unterscheidet BECKER die Diskriminie-
rungsneigungen der Unternehmen, der Arbeitnehmerln-
nen respektive MitarbeiterInnen und der KonsumentIn-
nen. Im folgenden werde ich lediglich die Diskriminie-
rung der Unternehmen ndher betrachten.

Wie bereits erwidhnt, wollen die Unternehmen nicht ih-
ren Gewinn, sondern ihren Nutzen maximieren; dieser
istneben dem Gewinn auch von der Anzahl Fraueninih-
rer Firma abhangig. Haben Unternehmen Vorurteile ge-
gentiber Frauen, werden ihnen neben den monetéiren Ko-
sten und Ertragen der Produktion auch nichtmonetire
Kosten erwachsen, die aus der Anstellung von Frauen
entstehen. Gemaf} neoklassischer Arbeitsmarkttheorie
sollten bei vollstindiger Substituierbarkeit von mannli-
cher und weiblicher Arbeit ihre Lohnsitze gleich hoch
sein; die Diskriminierungsneigung der Unternehmen be-
wirkt nun aber eine Lohndifferenz. «Diskriminierende
Unternehmersind nur dann bereit, Mitglieder der diskri-
minierten Gruppe einzustellen, wenn sie durch niedrige-
re Lohne flir die damit verbundenen psychischen Kosten
entschadigt werden» (KLEBER 1988: 91).

Haben Unternehmen firmen- oder berufsspezifisch un-
terschiedlich hohe Diskriminierungsneigungen, so wird
neben der Lohndiskriminierung auch eine Firmen- oder
Beschdfiigungsdiskriminierung auftauchen. Je nach Hohe
ihrer Diskriminierungsneigung stehen den Unterneh-
men angesichts der eftektiven, tiber den Markt bestimm-
ten Lohndifferenz - entstanden aus dem Durchschnitt
der einzelnen Diskriminierungsneigungen - drei Hand-
lungsmoglichkeiten offen (KLEBER 1988: 95):
- Sie stellen nur Frauen ein, wenn der Lohnunterschied
ihre individuellen diskriminierenden Praferenzen
liberkompensiert.
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- Sie stellen Frauen und Manner ein, wenn ihre spezifi-
sche Diskriminierungsneigung durch den Lohnunter-
schied gerade ausgeglichen wird.

- Siestellen nur Manner ein, wenn die Lohndifferenz zu
geringist,umihreeigenen Vorurteile zu neutralisieren.

Je nach Hohe der individuellen Diskriminierungsnei-

gung wird es folglich zu partieller oder totaler Segrega-

tion von Manner- und Frauenarbeit kommen.’

Unterschiedliche Diskriminierungsneigungen - eine

realistische Annahme - bedeuten unterschiedliche Nut-

zenfunktionen der verschiedenen Unternehmen. Bei
identischen Diskriminierungsneigungen beziehungswei-
se Nutzenfunktionen wiirde ein Marktgleichgewicht ent-
stehen, bei dem der miannliche Lohnsatz groBer als der
weibliche wire. «Dieses kurzfristige Gleichgewicht
bleibt jedoch nicht erhalten, solange es mindestens einen
Arbeitgeber gibt, der weniger oder tiberhaupt nicht dis-
kriminiert» (WALCH 1980: 55). Denn nur schwach diskri-
minierende Unternehmen werden, relativ zu anderen,
mehr Frauen einstellen, die weniger Lohnkosten verursa-
chenals Manner, wodurch ihre Produktionskosten gerin-
ger ausfallen. Sie besitzen einen Wettbewerbsvorteil und
konnen so langfristig alle starker diskriminierenden Un-
ternehmen aus dem Markt dringen (BECKER 1973:
43 ff.).6

1.2 Kritische Beurteilung der Theorie

In der Realitat ist Lohn- und Beschéftigungsdiskriminie-
rung gegenuber Frauen kein voriibergehendes, sondern
ein langandauerndes Phanomen. BECKERS Implikation,
dafB die Arbeitsmarktdiskriminierung der Frauen langer-
fristig verschwindet, ist somit empirisch fragwiirdig. In-
nerhalb seiner Modellannahmen wird Arbeitsmarktdis-
kriminierung zwar langerfristig zurtickgehen, doch die
Realitdt stellt sich offensichtlich unterschiedlich dar.
Deshalb missen wir uns fragen, unter welchen Bedin-
gungen anhaltende Arbeitsmarktdiskriminierung mog-
lich ist.

Die plausibelste Erklarung ist, daf3 im beobachteten Gii-
termarkt nicht wie in BECKERS Modellierung vollkomme-
ne Konkurrenz herrscht. Firmen in monopolistischen
oder oligopolistischen Markten konnen sich dank ihrer
Machtposition ein gewisses Maf3 an Diskriminierung lei-
sten.” "It is argued that since these firms do not have to
maximise profits to survive, they are free toindulge in the
‘luxury’ of discrimination” (EHRENBERG/SMITH [988:
548). Eine zweite, dhnlich gerichtete Erklarung erwichst
aus der Tatsache, daf} Unternehmen, die monopsonisti-
sche Macht besitzen - das heif3t grof3e Nachfrager nach
Arbeit in Relation zum Umfang des Marktes sind -,
Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern auf-
rechterhalten konnen.

Zusammenfassend kann bemerkt werden, daf3 sich
BECKER hauptsdchlich mitder Lohndiskriminierung aus-
einandersetzt. Auf die Beschaftigungsdiskriminierung
und vor allem aufderen Folgen geht er nur am Rande ein.



Sein Ansatz ist rein nachfrageorientiert, womit die Situa-
tionder diskriminierten Arbeitnehmerinnen nichtndher
analysiert wird. Auch auf die Quelle der Diskriminie-
rungsneigungen geht BECKER nicht ein.

Nachfolgend wird nun eine Theorie vorgestellt, die die
Angebotsseite eingehend untersucht und teilweise Auf-
schlusstiber den Ursprung von Diskriminierungsneigun-
gen geben kann.

2. Humankapitaltheorie

Aus der Weiterentwicklung der neoklassischen Arbeits-
markttheorie entstand zu Beginn der 60er Jahre der
Humankapitalansatz®. Die angebotsorientierte Theorie
will die Bedeutung des Humankapitals von Arbeitneh-
merlnnen fir die Position im Arbeitsmarkt untersuchen,
soll heifen fiir Art und Entlohnung einer Stelle. Dabei
werden gruppen- oder geschlechtsspezifische Lohndiffe-
renzen auf unterschiedliche Ausstattungen der Indivi-
duen mit Humankapital zurickgefiihrt. Humankapital
wird als Qualifikation im weiteren Sinne verstanden, die
tiber Bildungs- und Ausbildungsinvestitionen, tiber Be-
rufserfahrung, «training-on-the-job» und innerbetriebli-
che Weiterbildung erlangt wird. Je hoher die Qualifika-
tion, im Fachterminus ausgedrtickt je hoher der Human-
kapitalstock, desto produktiver arbeitet eine Person, und
desto hoher ist ihre Entlohnung. Sind nun Frauen im
Durchschnitt schlechter ausgebildet als Manner, werden
sie einen tieferen Lohn erhalten, was geschlechtsspezifi-
sche Lohndifferenzen miterklart.

2.1 Beschreibung der Theorie

Stehen Individuen vor der Entscheidung, sich zusétzlich
ausbilden zu lassen oder nicht, so werden sie die in Zu-
kunft zu erwartenden Kosten und Nutzen gegeneinander
abwagen. Graphisch kann diese Situation mittels eines

«Einkommen-Erwerbsalter-Profils» illustriert werden
(WECK/FREY 1989: 565):
Einkommen . .; D

.t(mit Zusatz-

4

. +ausbildung)
hohe:cs El.nkommen
."+infolge Zusatz- '
*. . ausbildung

(B
:(ohne Zusatz

1ausbildung)
A ;j :
md:rck!e .
Pflicht- /Kosten ) :
schul- \\\\\\\ i Alter
alter \ irekte Pensio-
\Kostcn nierung
Abb. 1

Werden nach Abschluf3 der obligatorischen Schulzeit
keine zusatzlichen Humankapitalinvestitionen mehr ge-
tatigt, so wird das Lohneinkommen aufgrund der gerin-
gen Qualifikation nur wenig ansteigen und kurz vor der
Pensionierung vielleicht sogar zurtickgehen (Kurve AB).
Erfolgen dagegen weitere Ausbildungsinvestitionen,
setzt das Einkommen zwar spiter ein, wird aber im Ver-
laufe der Erwerbszeit stiarker ansteigen und dasjenige oh-
ne Zusatzausbildung tbertreffen (Kurve CD). Eine Aus-
bildung verursacht selbstverstandlich auch Kosten; ei-
nerseits direkte Kosten wie Schulgeld, andererseits aber
auchindirekte Kosten in Form des entgangenen Einkom-
mens wahrend der Ausbildungszeit (Opportunitétsko-
sten). Ein rationales Individuum wird sich folglich dann
fir eine Humankapitalinvestition entscheiden, wenn
«dashohere Einkommen aufgrund der Zusatzausbildung
(abdiskontiert) die aufgewendeten Kosten iibersteigt»
(WECK/FREY 1989: 565).

Der ubliche Verlauf der Erwerbstdtigkeit von Mannern,
die nach Abschluf} ihrer Ausbildung bis zur Pensionie-
rung arbeiten, laf3t vermuten, daf} sich die Erhohung ih-
res Humankapitals lohnt. Fiir eine Frau stellt sich die Si-
tuation anders dar. Auch heute noch obliegen die Haus-
und Erziehungspflichten meistens der Frau. Deshalb
wird sie zumindest vorubergehend aus dem Erwerbsle-
ben ausscheiden; ihre Arbeitsmarktbeteiligung wird kiir-
zer und diskontinuierlich.” Fur die «traditionelle Frau»
liegt die kritische Grenze, bei der eine Ausbildungsinve-
stition noch profitabel ist, tiefer unten als fiireinen Mann.
Denn erstens liegt ihre Qualifikation wahrend eines Ar-
beitsunterbruchs brach, das heifit, die Frau erhalt keine
pekuniare Gegenleistung (Verzinsung ihrer Qualifika-
tion), und zweitens verringert sich ihr Humankapital auf-
grund der wahrend dieser Zeit fehlenden Berufserfah-
rung.

Die folgende Abbildung zeigt einen Vergleich des «Ein-
kommen-Erwerbsalter-Profils» einer «typischen Frau»
und eines «typischen Mannes», beide mit Zusatzausbil-
dung (WECK/FREY 1989: 566):"°
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Anfanglich verlduft die Einkommenskurve der Frau syn-
chron mit derjenigen des Mannes (CE). Wihrend des
Austritts aus dem Erwerbsleben flief3it kein Einkommen;
dieses setzt erst beim Wiedereinstieg von neuem ein, und
zwar aufeinem tieferen Niveau. «Zum Renditeverlust in-
folge der Unterbrechung kommt das tiefere Einkommen
bei Wiederaufnahme der Arbeit (Punkt F) hinzu»
(WECK/FREY 1989: 566). Danach wird das Einkommen
zwar wieder ansteigen, wird das Niveau eines Mannes
(D) aber kaum mehr erreichen.

Aus der Illustration wird ersichtlich, daf3 es sich flir
Frauen mit traditioneller Lebensbiographie weniger
lohnt, inihr Humankapital zu investieren, als fiir Manner.
Logische Konsequenz ist auch, daf} sie an einer berufli-
chen Weiterbildung weniger Interesse zeigen."

Bis jetzt wurden mittels des Humankapitalansatzes nur
geschlechtsspezifische Lohnunterschiede zu erkldren
versucht. Nach POLACHEK kann aber auch die berufliche
Segregation mit humankapitaltheoretischen Uberlegun-
gen analysiert werden (POLACHEK 1981 erwihnt in:
WILLMS-HERGET 1985: 49; KLEBER 1988: 131). Wenn
Frauen von vornherein eine Unterbrechung ihrer Er-
werbstatigkeit einplanen, so hat dies auch Einfluf aufihr
Berufswahlverhalten. Sie werden keine Berufe auswah-
len, in denen die Einkommenseinbuflen aufgrund zeit-
weiligen Aussetzens sehr hoch sind, wie zum Beispiel Be-
rufe, in denen sich Qualifikationsanforderungen rasch
dndern. Ebenfalls meiden werden sie Berufe, in denen
vor allem firmenspezifisches Humankapital gefordert
wird, das sich liberproportional abschreibt; denn es ist
nicht wahrscheinlich, daf3 eine Frau nach einem Unter-
bruch wieder dieselbe Stelle bei der gleichen Firma er-
halten wird."? Weiter vermeiden Frauen Berufe, die eine
ldngerdauernde und damit kostenintensivere Ausbildung
verlangen.

2.2 Kritische Beurteilung der Theorie

Das Humankapitalmodell liefert ausgehend von freiwil-
ligen, rationalen Entscheidungen beider Geschlechter
eine klare, konsistente theoretische Erklarung fir ge-
schlechtsspezifische Lohnunterschiede und berufliche
Segregation. Dies scheint aber aus verschiedenen Griin-
den zu einfach.

Erstens ist der Humankapitalansatz rein angebotsorien-
tiert.” Aspekte der Nachfrageseite, also der Unterneh-
men, bleiben unberticksichtigt (FIEDLER/REGENHARD
1987: 46).

Zweitens werden Rickkoppelungseftekte zu wenig her-
ausgearbeitet. Frauen werden - unter der Annahme ra-
tionalen Verhaltens - nicht nur das Einkommen bei ei-
nem bestimmten angestrebten Qualifikationsniveau fir
die Bewertung einer zusitzlichen Ausbildung heranzie-
hen. Wenn sie wissen, daf} sie auch bei gleicher Qualifika-
tion weniger Lohn erhalten als Manner, werden sie des-
halb in Antizipation dieses Wissens noch weniger in ihr
Humankapital investieren (BLAU/FERBER 1986: 217).
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Drittens ist empirisch belegbar, dafy mittels der Human-
kapitaltheorie nur ein Teil der Lohnunterschiede, bis ma-
ximal 50%, erklart werden konnen." Diese Tatsache, daf}
auch nach Berticksichtigung unterschiedlichen Human-
kapitals zwischen Mannern und Frauen trotzdem noch
eine Lohndifferenz bestehenbleibt, verstarkt die obge-
nannten Rickkoppelungseffekte.

Viertens sollte der Begriff «freiwillige Entscheidung» na-
her analysiert werden. Entscheiden Mdnner und Frauen
wirklich freiwillig, oder sind ihre Entscheide durch vor-
arbeitsmarktliche, gesellschaftliche Diskriminierung ge-
pragt?"”

Die Humankapitaltheorie erklart, zusammenfassend be-
urteilt und im Hinblick auf die Stellung der Frau im Ar-
beitsmarkt, vor allem das Berufswahl- und das Karriere-
verhalten von Frauen und Mannern. Hiermit fuhrt sie uns
zur Problematik der Beschéiftigungsdiskriminierung.
Aufdie Struktur eines segregierten Arbeitsmarktes wird
im Abschnitt liber die Segmentationstheorien eingegan-
gen. Vorerst soll jedoch, vor dem Hintergrund der hu-
mankapitaltheoretischen Uberlegungen, mit der Theorie
der Statistischen Diskriminierung nochmals ein Blick
auf die Seite der Unternehmen geworfen werden.

3. Theorie der Statistischen Diskriminierung

3.1 Beschreibung

Die Theorie der Statistischen Diskriminierung, die auch
zur neoklassischen Theorierichtung zu zahlen ist, ver-
sucht, Arbeitsmarktdiskriminierung auf wnvollkonimene
Information oder Unsicherheit der Unternehmen bezlig-
lich der Produktivitat von ArbeitsanbieterInnen zurtick-
zufiihren.'* Produktivitét soll hier in einem weiteren Sin-
ne verstanden werden, und «neben der direkten Arbeits-
leistung auch die flir die Zukunft erwartete Regelmafig-
keit, mit der die Arbeit geleistet wird (...)» umfassen
(KUGLER 1988: 302). Insofern sind Fluktuationsraten,
Absentismusraten oder voriibergehende Arbeitsunter-
briiche auch Produktivititsmerkmale.

Der Entscheid einer Unternehmerin oder eines Unter-
nehmers, eine bestimmte Person einzustellen, erfolgt un-
ter Unsicherheit tber ihre tatsachlichen Fahigkeiten.
Auch nach griindlichem Studium von Qualifikationen,
Arbeitszeugnissen und Berufserfahrung von Stellenbe-
werberInnen verbleibt ein «Restrisiko», wie die Arbeits-
leistungen effektiv aussehen werden und wie lange ein-
mal Angestellte auch an der Stelle verweilen. Infolge die-
ser Unsicherheitist es nicht iberraschend respektive nur
rational, dafy Unternehmen jede mogliche Information,
die irgendwie mit der Produktivitat einer Stellenbewer-
berin oder eines Stellenbewerbers zusammenhangen
kann, als Entscheidungshilfe in Betracht ziehen. Liefern
nun individuelle Informationen tiber eine Person keine
perfekte Voraussage lber ihre Produktivitdt, so versu-



chen Unternehmen iber Gruppenbildung zu durch-
schnittlich zu erwartenden Arbeitsproduktivitdten zu ge-
langen. Die Gruppen werden durch zuschreibbare Merk-
male wie zum Beispiel Geschlecht gekennzeichnet. Die
erwartete durchschnitiliche  Arbeitsproduktivitit  einer
Gruppe wird sodann mittels eigener Erfahrungen, stati-
stischer Daten und gesellschaftlich akzeptierter Einstel-
lungen geschétzt. Mit anderen Worten, die vorliegenden
Informationen tiber die Produktivitit werden mit subjek-
tiven Einschitzungen zu verdichten versucht. Wenn nun
Unternehmen davon ausgehen, daf3 die Frauen als Grup-
pe weniger produktiv sind, da sie zum Beispiel eine gerin-
gere Arbeitsplatzstabilitit aufweisen, kann satistische
Diskriminierung gegeniiber einzelnen Frauen die Folge
sein.

Die Folge statistischer Diskriminierung kann Lo/in- oder
auch Beschdftigungsdiskriminierung sein. Im ersten Fall
wird ein Unternehmen einer gleich qualifizierten Frau ei-
nen geringeren Lohn zahlen als einem Mann; die Lohn-
differenz kann als Risikoprimie interpretiert werden. Im
zweiten Fall wird eine Frau fiir gewisse Berufe gar nicht
erst angestellt. Eine weitere Konsequenz statistischer
Diskriminierung liegt darin, dafy die Unternehmen fiir
Frauen weit weniger Ausbildungsinvestitionen tétigen
als fur Manner.

Sind die aufgrund von Durchschnittswerten gebildeten
Ansichten von Unternehmen in Wahrheit falsch oder
Ubertrieben, oder entsprechen sie veralteten gesellschaft-
lichen Einschitzungen, so besteht Arbeitsmarktdiskri-
minierung, denn Manner und Frauen mit potentiell gleich
hoher Produktivitdat werden unterschiedlich behandelt
(BLAU/FERBER 1986: 253). Sind die Einschitzungen hin-
gegen korrekt, so sind resultierende Lohn- und Beschafti-
gungsunterschiede wegen der bestehenden durchschnitt-
lichen Produktivitatsunterschiede 6konomisch betrach-
tet gerechtfertigt. In diesem Fall ist Diskriminierung mit
Profitmaximierung konsistent. Die Existenz von Diskri-
minierung, auch unter kompetitiven Marktverhaltnissen,
ist hiermit erklarbar: “Employers make best choices pos-
sible with imperfect knowledge, and, in a sense, labor
market discrimination, as we have defined it, does not
exist in this case - (...)” (BLAU/FERBER 1986: 253). Ge-
genuber einzelnen Frauen, die sich gruppenatypisch ver-
halten, wird wohl diskriminiert, im Durchschnitt aller
Arbeitnehmerlnnen aber gleicht sich diese individuelle
Diskriminierung wieder aus.

3.2 Kritische Beurteilung der Theorie

Statistische Diskriminierung kann weitergehende Kon-
sequenzen haben, wenn Rickkoppelungseffekte spie-
len.” Wenn ndmlich Unternehmen die durchschnittliche
weibliche Produktivitat tiefer einschatzen und deswegen
den Frauen weniger Weiterbildungsmaglichkeiten anbie-
ten und sie nur flir Stellen vorsehen, die geringe Fluktua-
tionskosten mit sich bringen, haben Frauen weniger An-
reize, an einer Stelle zu bleiben; sie werden deshalb ge-
nauso reagieren, wie von den Unternehmen erwartet: sie

geben die Stelle auf. Ebenso beeinflussen Riickkoppe-
lungseffekte die Ausbildungsanreize fiir Frauen, wie nach
dem Humankapitalansatz verstindlich wird. Steht eine
Frau vorder Entscheidung, eine Zusatzausbildung zu ab-
solvieren, wird sie die Kosten derselben mit dem zu er-
wartenden Nutzen in Zukunft vergleichen. Aufgrund der
statistischen Diskriminierung fillt der Nutzen geringer
aus, weshalb Frauen in Antizipation dieses Sachverhaltes
wenigerinihr Humankapital investieren. Aufdiese Weise
werden die Einschatzungen der Unternehmen bezlglich
der Produktivitat der Frauen zu “self-fulfilling prophe-
cies” (BLAU/FERBER 1986: 254). Thre nachtriglich - auf
Erfahrung basierende - korrekte Beurteilung der ge-
schlechtsspezifischen Produktivitatsunterschiede kann
durch ihr eigenes diskriminierendes Verhalten verur-
sacht sein.

Nun konnte davon ausgegangen werden, daf3 statistische
Diskriminierung auf Basis von Fehleinschitzungen lan-
gerfristig infolge kompetitiver Krifte abnehmen wird.
Denndie falsche Beurteilung wird liber Lernprozesse all-
mahlich korrigiert werden: “(...) firms using incorrect
screening devices will have lower profits than those that
adoptappropriate screens. Thus as premarker differences
between the (...) sexes narrow, the use of (...) sex group
data should lessen and statistical discrimination should
gradually disappear” (EHRENBERG/SMITH 1988: 554). Ist
die Einschatzung der Unternehmen im Durchschnitt je-
doch korrekt, wird die Diskriminierung auch langerfri-
stig bestehenbleiben. Unabhingig davon, ob die Ein-
schdtzung richtig oder falsch ist, wird Diskriminierung
kaum verschwinden, wenn Riickkoppelungseffekte wirk-
sam werden. “Hence, where statistical discrimination is
accompanied by feedback effects, even employer behav-
ior thatis based on initially incorrect assessments of aver-
age sex differences may persist in the long run and be fair-
ly impervious to competitive pressures” (BLAU/FERBER
1986: 254).

Zusammenfassend betrachtet, liefert die Theorie der Sta-
tistischen Diskriminierung eine intuitiv einleuchtende
Begriindung fiir die Benachteiligung der Frau im Berufs-
leben. Die beschriebenen Gedankenginge werden im
Unternehmensalltag regelmiflig ihren Eingang finden.

4. Segmentationstheorien

4.1 Beschreibung der Theorien

Die unter dem Begriff der Segmentationstheorien zu-
sammengefafiten Ansitze liefern einen alternativen ar-
beitsmarkttheoretischen Ansatz zur Erkldrung ge-
schlechtsspezifischer Diskriminierung.'® Als Kritik der
neoklassischen Theorie verstanden, gehen sie nicht von
einer flexiblen, sondern von einer starren Arbeitsmarki-
struktur aus. Diese fihre zur Herausbildung einzelner
Teilmarkte oder Segmente aufgrund von Merkmalen wie
Rasse, Schicht, Nationalitdat oder eben Geschlecht. Die
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Arbeitsmarktsegmentation wird als nicht zufallige und
als andauernde Teilung verstanden (ABRAHAMSEN/KAP-
LANEK/SCHIPS 1986: 87). Die Segmente sind mehr oder
weniger gegeneinander abgeschottet, wodurch der Zu-
gang zu gewissen Teilmirkten oder der Ubergang zwi-
schen ihnen - die Mobilitdt der Arbeitskrafte - erschwert
oder unmoglich ist (SENGENBERGER 1978: 16; GEIGANT/
SOBOTKA/WESTPHAL 1983: 47). Aufgrund dieser einge-
schrankten Substituierbarkeit des Faktors Arbeit kann
der Lohnanpassungsmechanismus nicht mehr perfekt
spielen. Die Funktionsstorungen werden auf immanente
Prozesse auf dem Arbeitsmarkt zurlickgefiihrt: «Viel-
mehr wird Arbeitsmarktsegmentation als ein Ergebnis
der im Arbeitsmarkt wirksamen Durchsetzung 6kono-
mischer und politischer Krifte und Interessen gesehen»
(SENGENBERGER 1978: 16). Neben den rein 6konomi-
schen Faktoren versuchen also die Segmentationsan-
sdtze, auch soziologische und politologische Kenntnisse
miteinzubeziehen. Die verschiedenen Vertreter der Seg-
mentationstheorien gehen von einer Spaltung des Ar-
beitsmarktes in zweli, drei oder auch mehr Bereiche aus.
Weitaus am haufigsten wird die Teilung in zwei Markte
untersucht.

Bei der Segmentierung in zwei Bereiche werden der pri-
mdre und sekunddre Arbeitsmarkt unterschieden.” Der
primare Arbeitsmarkt zeichnet sich aus durch langfristi-
ge Arbeitsverhaltnisse - Arbeitsplatzstabilitdt -, hohe
Fahigkeitsanforderungen, hohe Lohne und durch gute
Aufstiegschancen; der sekunddre Arbeitsmarkt ist je-
weils durch das Gegenteil charakterisiert. Dabei wird der
primire Arbeitsmarktals Zusammenfassungeiner Reihe
von internen Arbeitsmarkten begriffen; der sekundare
als Zusammenfassung mehrerer externer Arbeitsmarkte.
Wahrend in den externen Arbeitsmarkten der Lohn als
klassischer Allokationsregler funktioniert, wird dieser in
den internen durch wnternehmensinterne Regeln er-
setzt.” Normative Regeln und Verfahren, wie tarifliche
Abmachungen, Gewohnheitsrechte oder das Seniori-
tiatsprinzip, werden zu festen unternehmensinternen
Karrierewegen verbunden. Von aufierhalb, also von den
externen Arbeitsmarkten her, kann nuram unteren Ende
der Arbeitsplatzhierarchie eingestiegen werden (DOE-
RINGER/PIORE 1971). Nach DOERINGER und PIORE kann es
dann zu einer Herausbildung interner Arbeitsmarkte
kommen, wenn betriebsspezifische Fertigkeiten und ar-
beitsplatzspezifische Ausbildung an Bedeutung zuneh-
men (KLEBER 1988: 146). Fiir externe Arbeitsmarkte da-
gegen wird unterstellt, daf3 nur geringe Qualifikationen
gefragt sind; es herrschen hohe Fluktuationsraten vor,
der Arbeitsplatz ist also instabil, und die Arbeitnehme-
rlnnen besitzen geringe Aufstiegsmoglichkeiten. Die
Lohne unterliegen dem Lohnwettbewerb und sind im all-
gemeinen niedrig.”

Die Ubertragung des segmentationstheoretischen An-
satzes auf geschlechtsspezifische Diskriminierung fiihrt
zur Hypothese, dafy Frauen hauptsachlich in den externen
Teilmarkten - dem sekundaren Arbeitsmarkt - angestellt
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sind und Méanner in den internen - dem primdren Ar-
beitsmarkt.

4.2 Kritische Beurteilung der Theorien

Die Annahme, daf3 ein Einstieg in interne Arbeitsmarkte
nur am untersten Ende der Arbeitsplatzhierarchie mog-
lich ist, ist zu strikt. In der Realitat ist es durchaus mog-
lich, auf verschieden hohen Ebenen einzusteigen.

Als zweiter Kritikpunkt kann angefiigt werden, daf3 die
Segmentationstheoretiker kaum auf die Ursachen ge-
schlechtsspezifischer Segregation eingehen. Hingegen
zeigen sie, dafy auch ohne direkte Diskriminierung, tiber
Vorurteile von Unternehmen, eine Diskriminierung der
Frauen erhalten bleiben kann: “The institutional analysis
also reinforces (...) that labor market discrimination
against women is not necessarily the outcome of con-
scious, overt acts by employers. Once men and women
are channeled into different types of entry jobs, the nor-
mal, everyday operation of the firm - ‘business as usual’ -
will virtually ensure sex differences in productivity, pro-
motion opportunities, and pay” (BLAU/FERBER 1986:
260).

Die Segmentationstheorien betrachten die moglichen
Strukturen und Prozesse eines schon segmentierten Ar-
beitsmarktes. Die bisher behandelten Theorien - speziell
die Humankapitaltheorie und die Theorie der Statisti-
schen Diskriminierung - lieferten uns Hinweise, aus wel-
chen Griinden eine urspringliche Teilung des Arbeits-
marktes vollzogen werden konnte.

5. Schlubwort

Keiner der okonomischen Erklarungsansatze kann fiir
sich genommen die Formen, Mechanismen und Auswir-
kungen der Diskriminierung der Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt erkldaren. Eine Verkniipfung der verschiede-
nen Theorien scheint aber fruchtbar zu sein. Im Mittel-
punkt der Analyse lagen nachfrage- und angebotsseitige
Perspektiven oder, anders umschrieben, die Priferenzen
der Unternehmen und der Arbeitnehmerlnnen. Die Pra-
ferenzen der Unternehmen konnen zur Diskriminierung
der Frauen auf dem Arbeitsmarkt fiihren. Die zu beob-
achtenden Prifenzen der Frauen konnen in selbstverur-
sachten und selbstgewidhlten Benachteiligungen im Be-
rufsleben resultieren. An dieser Stelle gilt es zu betonen,
daf3 die Ursachen und Hintergriinde der unterschiedli-
chen Praferenzen von Frauen und Ménnern, die sich auf
ihre Positionen im Berufauswirken, nicht mittels 6kono-
mischer Uberlegungen allein erklirt werden kénnen. Zur
ihrer Erforschung miifiten andere Wissenschaften, vor
allem die Psychologie und die Soziologie, herangezogen
werden.”” Ganz deutlich wird in diesem Zusammenhang
die Komplexitit der Thematik. Okonomische Diskrimi-
nierungstheorien vermogen aber Teilaspekte der Diskri-
minierung der Frau auf dem Arbeitsmarkt zu klaren.



Anmerkungen

' BECKER (1973).

? ABRAHAMSEN/KAPLANEK/SCHIPS (1986: 19ff); GEI-
GANT/SOBOTKA/WESTPHAL (1983: 46/290/470).

" Zwar fokussierte BECKER die Rassendiskriminierung,
meintjedoch, seine Theorie sei aufjegliche Artvon Diskrimi-
nierung anwendbar: “This theory can be applied to ‘discrimi-
nation’ and ‘nepotism’ in all their diverse forms, whether the
discrimination be against Negroes, Jews, women or persons
with ‘unpleasant’ personalities (...)" (BECKER 1973: 11).

* Der Ausdruck Diskriminierungsneigung scheint mir die be-
ste Ubersetzung des von BECKER gepragten Begriffes der
“tastes for discrimination” zu sein. Vgl. KLEBER (1988: 91),
BECKER (1973: 14).

° Die Bedeutung der geschlechtsspezifischen Segregation
des Arbeitsmarktes wird im ‘Overcrowding’-Modell von
BERGMANN herausgestrichen. Im Gegensatz zu BECKER
schreibt sie der Segregation eine zentrale Rolle zu und fuhrt
die Lohnunterschiede zwischen Frau und Mann auf diese
zurtck. Vgl. dazu ausfuhrlich BLAU/FERBER (1986: 255ff.),
BERGMANN (1974: 103ff.), BERGMANN (1986: 119ff. und
329ff.), KLEBER (1988: 100ff.), WALCH (1980: 62 ff.), EHREN-
BERG/SMITH (1988: 554 ff.).

“ «Falls es also Uberhaupt Unternehmen ohne Diskriminie-
rungsneigung gibt, kann man davon ausgehen, daf3 Diskri-
minierung langfristig verschwinden muf3» (KLEBER 1988:
97).

" Empirische Beweise hierfiir werden aufgefihrt in BLAU/
FERBER (1986: 246) und in EHRENBERG/SMITH (1988:
548).

¢ Zuden Hauptvertretern dieses Ansatzes vgl. FIEDLER/RE-
GENHARD (1987: 38, FuBnote) und BLAU/FERBER (1986:
184). Gegenlber dem traditionellen Arbeitsmarktmodell
werden die Bedingungen der Homogenitat und der Substi-
tuierbarkeit des Faktors Arbeit aufgegeben (ABRAHAM-
SEN/KAPLANEK/SCHIPS 1986: 61).

¢ “The major fact emphasized by human capital theorists, as
producing sex differences in human capital investments, is
that, given traditional roles in the family, many women antici-
pate shorter, more disrupted work lives than men"” (BLAU/
FERBER 1986: 194).

' Die Darstellung geht auf MINCER/POLACHEK (1978) zu-
rick. Vgl. dazu FIEDLER/REGENHARD (1987: 411)).

" Vgl. dazu ausfuhrlicher BLAU/FERBER (1986: 201 ff.).

'“ Hier spielt naturlich gleichzeitig die Nachfrageseite eine
entscheidende Rolle: Unternehmen werden Frauen von fir-
menspezifischen Ausbildungen ausschlieBen, da sich die
Investitionskosten aufgrund der erwarteten kuirzeren Ver-
welldauer von Frauen nicht auszahlen.

" «Die Humankapitaltheorien stellen eine wesentliche Wei-
terentwicklung der Theorie des Arbeitsangebots dar, ver-
bleiben aber strikt angebotsorientiert(...)» (ABRAHAMSEN/
KAPLANEK/SCHIPS 1986: 61).

"“Vgl. dazu FIEDLER/REGENHARD (1987: 44, auch FuB-
note), KLEBER (1988: 130), BLAU/FERBER (1986: 219, auch
FuBnote).

" Gesellschaftliche Diskriminierung beinhaltet die vielfalti-
gen sozialen Einflusse, die Frauen dazu veranlassen, Ent-
scheide zu fallen, die fur ihre Stellung im Arbeitsmarkt nach-
teilig sind (BLAU/FERBER 1986: 183 und 196ff.). Zu dieser
Thematik vgl. ausfuhrlich BRUNNER/HIRT/STRAUMANN
(1992 33ff.).

'® Zu den Vertretern der Modelle der Statistischen Diskrimi-
nierung vgl. BLAU/FERBER (1986: 251, FuBnote 34). Als
grundlegender Unterschied gegenlUber den streng neo-
klassischen Ansatzen wird die Annahme der vollstandigen
Information aufgegeben (FIEDLER/REGENHARD 1987:24).

7 Vigl. dazu ARROW (1973), zitiert in BLAU/FERBER (1986:
254).

" Zu den Hauptvertretern der Segmentationstheorien vgl.
BLAU/FERBER (1986: 258). Teilweise wird auch der Begriff
«institutionelle Modelle» verwendet (BLAU/FERBER 1986:
258).

" Vgl. hierzuauch SENGENBERGER (1978: 21) oder WALCH
(1980: 114).

““ «Es sind vielmehr institutionelle Regelungen und Verhal-
tensweisen von Arbeitskraften sowie Unternehmen vor dem
Hintergrund geltender gesellschaftlicher Normensysteme,
die far eine Bestimmung von Teilarbeitsmarkten die
Schlusselkategorien bilden» (ABRAHAMSEN /KAPLANEK/
SCHIPS 1986: 89).

°" Durch die Zutrittsbarrieren zu den internen Arbeitsmark-
ten kann auf den externen Arbeitsmarkten ein Uberfullungs-
effektauftreten. Daraus resultiert ein Druck aufdie Lohne des
sekundaren Marktes, womit ein tieferes Lohnniveau erklart
werden kann. Vgl.dazu ausfuhrlicher das in FuBnote 5 ange-
sprochene «Overcrowding»-Modell von BERGMANN.

2 \/gl. hierzu BRUNNER/HIRT/STRAUMANN (1992: 30ff).
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