
Gender-Pay-Gaps 

an Hochschulen

Nach Berechnungen des Statistischen

Bundesamtes lag der Bruttostundenver-

dienst von Frauen im Durchschnitt um

23% unter dem der Männer. Meist wird

dieser unbereinigte Verdienstabstand

(Gender-Pay-Gap) mit den unterschied-

lichen Erwerbsbiografien von Frauen

erklärt. Frauen präferieren demnach

andere Branchen und Berufe als Män-

ner, klassische Frauenberufe werden

schlechter bezahlt als klassische Män-

nerberufe, Frauen haben öfter familien-

bedingte Erwerbsunterbrechungen,

Frauen arbeiten häufiger in Teilzeit und

seltener in Führungspositionen.1) Doch

lassen sich mit diesen Erkenntnissen

auch die Vergütungsunterschiede zwi-

schen Professorinnen und Professoren

an Hochschulen erklären, die ja nach

einem einheitlichen Vergütungssystem

besoldet werden?

Die erfreuliche Resonanz auf den DNH-

Artikel „W-Zulagen und Entgeltgleich-

heit an Hochschulen“2) führte deshalb

zu dem Entschluss, die festgestellte

Equal-Pay-Problematik in der W-Besol-

dung noch einmal spezifischer zu

untersuchen. Konkreter Anlass war

letztlich die während eines Vortrags bei

der BuKoF3)-Kommission „Gleichstel-

lung in Lehre und Forschung an Fach-

hochschulen“ in Wismar4) geführte Dis-

kussion über die in der ersten Sonder-

auswertung zur hlb-Studie5) ermittelten

Befunde: generell ähnliche Zulagenvertei-

lung zwischen Männern und Frauen in der

W-Besoldung, aber signifikante Unterschie-

de bei der Ruhegehaltsfähigkeit. Als mög-

liche Erklärungsansätze kristallisierten

sich dabei – neben dem Geschlecht –

das Dienstalter sowie die Fachbereichs-

und Landeszugehörigkeit der Betroffe-

nen heraus.

Um die Einflüsse der beim Wechsel von

der C- in die W-Besoldung gezahlten

Anpassungszulagen herauszufiltern und

ausschließlich die Situation der originär

nach W Besoldeten untersuchen zu

können, wurden die Daten der hlb-Stu-

die auf die zwischen dem offiziellen

Umstellungsjahr 20056) und dem Erhe-

bungsjahr 2008 berufenen Teilnehme-

rinnen und Teilnehmer begrenzt. Darü-

ber hinaus war es wegen der hierdurch

reduzierten Stichprobe erforderlich, auf-

fällige Extremwerte sowie Auswertungs-

kategorien mit geringen Fallzahlen

außer Acht zu lassen, um die Aussage-

fähigkeit und Verlässlichkeit der Ergeb-

nisse nicht zu gefährden. Insgesamt

nahmen an der ursprünglichen hlb-

Umfage 700 Professorinnen und 2.524

Professoren aus allen Bundesländern

teil, wobei der Anteil der Professorinnen

im Verhältnis zur Geschlechtervertei-

lung aller Hochschullehrerinnen und

Hochschullehrer an Fachhochschulen

leicht überrepräsentiert war.7) In den

ergänzenden Auswertungen des Daten-

materials zu den Ursachen der unter-

schiedlichen Zulagengewährung an

Hochschulen konnten folgende gender-

spezifische Ergebnisse festgestellt wer-

den:

Hochschullehrer profitieren stärker

von (Berufungs-)Zulagen und 

deren Ruhegehaltsfähigkeit 

Die Analyse der W-Zulagen zeigt nicht

nur insgesamt,8) sondern auch in den

Dienstjahren seit der Umstellung nahe-

zu durchgehend höhere Anteile bei den

Hochschullehrern (Abbildung 1). Trotz

der deutlichen Diskrepanzen von 
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12 Prozentpunkten im dritten Dienst-

jahr sind die Unterschiede zwischen

Männern und Frauen in dieser Phase

jedoch statistisch nicht signifikant.9)

Da in den ersten Dienstjahren nach der

Berufung in der Regel noch keine Leis-

tungs- und Funktionszulagen gewährt

werden und andererseits Forschungs-

bzw. Lehrzulagen und Bleibezulagen

erst später eine Rolle spielen, kann es

sich bei den vorgenannten W-Zulagen

folglich nur um Zulagen anlässlich der

Berufung handeln. Diese sind grund-

sätzlich frei verhandelbar. Ihre Höhe ist

jedoch abhängig vom Arbeitsmarkt und

der Bewerbungslage im jeweiligen Fach,

außerdem von der individuellen Quali-

fikation der Bewerberinnen und Bewer-

ber, den bisher hauptberuflich erzielten

Einkünften und nicht zuletzt von den

finanziellen Möglichkeiten der Hoch-

schule.11)

Eine erste Vermutung zum unterschied-

lichen Zulagenbezug, Männer seien bei

der Berufung älter und berufserfahrener

als Frauen, kann nach den vorliegenden

Daten nicht bestätigt werden. Es gibt

zwar eine signifikante Häufung für die

Vergabe von Zulagen in der Altersgrup-

pe 40-49 Jahre,12) aber keine wesent-

lichen geschlechtsbezogenen Unter-

schiede. Das Durchschnittsalter der

Hochschullehrerinnen und Hochschul-

lehrer mit W-Zulagen lag in den ersten

vier Dienstjahren nach der Umstellung

auf die W-Besoldung bei rund 43 Jahren

und auch die Spannen zwischen dem

minimalen und dem maximalen Beru-

fungsalter unterschieden sich in dieser

Phase kaum. Sie lagen zwischen 31 und

54 bei den Frauen und zwischen 32 und

56 bei den Männern auf vergleichbarem

Niveau.

Differenzieren auch Hochschulen trotz einheitlicher Rahmenbedingungen für Vergütung und Zulagen

die Besoldung der Hochschullehrer geschlechtsspezifisch? Führt die W-Besoldung – im Gegensatz zu

allen anderen staatlichen Beamtenbesoldungssystemen – durch die Möglichkeit der Zulagenvergabe zu

einer Diskriminierung der weiblichen Professoren? Der Autor berichtet über eine Sonderauswertung der

hlb-Untersuchung zur W-Besoldung.

Deutlicher werden die Unterschiede

jedoch, wenn man den Aspekt der

Ruhegehaltsfähigkeit hinzunimmt.

Dann zeigt sich, dass die Hochschulleh-

rerinnen insgesamt13) und vor allem die

nach der Umstellung auf die W-Besol-

dung berufenen Frauen signifikant sel-

tener ruhegehaltsfähige Zulagen erhal-

ten haben als ihre männlichen Kollegen

(Abbildung 2).14)

Dieser Befund relativiert somit die

Regel, dass gezahlte Zulagen – wenn

überhaupt – erst nach einer Wartezeit

von drei Jahren ruhegehaltsfähig wer-

den.15) Wenn dies seit 2005 konsequent

so gehandhabt worden wäre, dann hät-

ten die ruhegehaltsfähigen Zulagen in

den ersten drei Dienstjahren niedriger

sein müssen als danach, und zwar

unabhängig vom Geschlecht.

Die Auswertung auf Basis von 577 Fäl-

len zeigt hingegen, dass zwischen 19%

und 25% der nach der Systemumstel-

lung berufenen Professoren ruhegehalts-

fähige Zulagen erhalten haben (im Mit-

tel rund 23%), während bei den ent-

sprechenden Professorinnen dieser

Anteil erst allmählich von ca. 10% im

ersten bis ca. 17% im vierten Dienstjahr

angestiegen ist (im Mittel rund 14%).
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Abbildung 1: W-Zulagen-Anteile nach Dienstjahr (2008-2005,10) N=567)
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geringer ausfallen als bei den Hoch-

schullehrern (Abbildung 3), ein Effekt,

der sich ebenfalls im Ländervergleich18)

(Abbildung 4) sowie im Fachbereichs-

vergleich (Abbildung 5) belegen lässt.

Als Ursachen kommen mehrere 

Einflussgrößen in Betracht

Worin liegen nun die Ursachen für die

festgestellten genderspezifischen Zula-

genunterschiede und deren Ruhege-

haltsfähigkeit in der W-Besoldung?

Abgesehen von den unterschiedlichen

hochschulpolitischen und finanziellen

Rahmenbedingungen der Länder und

den jeweiligen Besonderheiten der

Fachbereiche, auf die hier nicht weiter

eingegangen werden kann, wird in der

Literatur vorrangig auf berufsbiografi-

sche Unterschiede verwiesen.

Berufsbiografische Unterschiede

Danach gibt es bei Frauen öfter famili-

enbedingte Erwerbsunterbrechungen,

die eine berufliche Entwicklung beein-

trächtigen.19) Bei Wissenschaftlerinnen

ist zudem eine starke Ausrichtung auf

die Arbeitsinhalte statt einer Orientie-

rung an Aufstieg und Karriere festzustel-

len. Ferner wird Frauen eine defensivere

Selbstdarstellung, eine zurückhaltendere

Umgangsweise mit Konkurrenzsituatio-

nen sowie eine Unterschätzung der

eigenen Fähigkeiten zugeschrieben.20)

Mag sein, dass Bewerberinnen um eine

Professur ihre Fähigkeiten weniger stark

einschätzen und sich auch defensiver

darstellen als männliche Bewerber es zu

tun pflegen, aber angesichts der erfor-

derlichen Qualifikationen für eine sol-

che Tätigkeit21) sind die beschriebenen

Vergütungsunterschiede im Hochschul-

bereich damit alleine nicht zu erklären.

Deshalb werden an dieser Stelle drei

weitere Aspekte – sozusagen als Hypo-

thesen für folgende Untersuchungen –

in die Diskussion eingeführt, um den

vorgenannten Ansatz vor dem Hinter-

grund der hlb-Studienergebnisse zu

ergänzen:

Unterschiedliche Motivlage

So kann eine zweite Ursache für das

auffällige Ergebnis in der unterschied-

lichen Motivlage während der Beru-

fungsphase gesehen werden. Obwohl

Bewerberinnen und Bewerbern gleicher-

maßen ein hohes Interesse unterstellt

werden kann, die Gehaltseinbußen zur

vorausgegangenen Tätigkeit gering zu

halten, kommt bei Frauen oftmals noch

ein ebenso wichtiges Ziel hinzu, näm-

Da es sich aus den genannten Gründen

ebenfalls um Berufungszulagen han-

deln dürfte,16) lässt sich in deren unter-

schiedlicher Ruhegehaltsfähigkeit ein

weiterer Gender-Pay-Gap nachweisen,

der über den Vierjahreszeitraum be-

trachtet sogar statistisch signifikant

ist.17)

Hinzu kommt, dass im Untersuchungs-

zeitraum 2005 bis 2008 neben den pro-

zentual niedrigeren Zulagenanteilen der

Hochschullehrerinnen auch die absolu-

ten ruhegehaltsfähigen Beträge in Euro
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lich Familie und Beruf in Einklang brin-

gen zu können.22) Da dies als Hoch-

schullehrerin in besonderem Maße rea-

lisiert werden kann, sind Bewerberin-

nen mit familiären Plänen bzw. Ver-

pflichtungen vermutlich eher als ihre

männlichen Kollegen zu Kompromissen

bereit, wenn es um die Rahmenbedin-

gungen ihrer Anstellung und damit

auch um die auszuhandelnde Vergü-

tung der Professur geht.23)

Vorurteile und Rollenklischees

Darüber hinaus kommen auch Vorurtei-

le und Rollenklischees als Ursache in

Betracht. Nach den Analysen von Holst

und Busch lassen sich geschlechtsspezi-

fische Lohnunterschiede bei Führungs-

positionen in der Privatwirtschaft gro-

ßenteils auf den Einfluss von gesell-

schaftlichen und kulturellen Rahmen-

bedingungen zurückführen, zu denen

auch mittelbar oder unmittelbar diskri-

minierende Strukturen und Praktiken,

wie z.B. geschlechtsspezifische Vorur-

teile bei der Personalauswahl und Per-

sonalförderung zählen.24) Metz-Göckel

und Kamphans charakterisierten in

ihrer organisationssoziologischen Pilot-

studie den Ausgangspunkt des Gender

Mainstreams an Universitäten vor eini-

gen Jahren noch als asymmetrische

Geschlechterkultur mit „einer subtilen

kulturellen Resistenz gegenüber der

Integration von Frauen in das deutsche

Wissenschaftssystem“.25) Da offensicht-

lich Vorurteile und Rollenklischees

nicht nur in der Privatwirtschaft, son-

dern auch an öffentlich-rechtlichen

und privaten Hochschulen

vorkommen,26) können diese – auch

wenn das Thema heute bereits ent-

spannter gesehen wird – ebenfalls mit-

verantwortlich sein für die ermittelten

Gender-Pay-Gaps in der W-Besoldung.

Unternehmerische Hochschule

Schließlich wird in der zunehmend

unternehmerischen Ausrichtung der

Hochschulen,27) wie sie beispielsweise

im Hochschulfreiheitsgesetz des Landes

Nordrhein-Westfalen angelegt ist,28)

eine vierte Ursache vermutet. Nach den

Vorstellungen des Gesetzgebers sollen

Hochschulen wie Unternehmen organi-

siert und nach den Regeln des Wettbe-

werbs geführt werden.29) Deshalb wird

eine von Bewerberinnen im Berufungs-

verfahren aus vorgenannten Gründen

signalisierte finanzielle Kompromissbe-

reitschaft von unternehmerisch geführ-

ten Hochschulen sicherlich gerne ange-

nommen, weil dadurch Personalkosten

eingespart und Freiräume für „leistungs-

orientierte“ Zulagen geschaffen werden.

Fazit

Wie diese zweite Sonderauswertung zur

hlb-Studie zeigen konnte, haben Hoch-

schulen trotz einheitlicher Rahmenbe-

dingungen für Vergütung und Zulagen

in der W-Besoldung durchaus Möglich-

keiten, geschlechtsspezifisch zu diffe-

renzieren, und zwar insbesondere in der

Berufungsphase. Wird z.B. die Vergabe,

die Höhe und gegebenenfalls Ruhege-

haltsfähigkeit von Berufungszulagen

von den Einkünften und der erreichten

Position in der vorausgegangenen

beruflichen Tätigkeit abhängig ge-

macht, wie es die eingangs beschriebe-

nen Ergebnisse nahelegen, dann ist ein

solches Vorgehen zwar unter markt-

und personalwirtschaftlichen Aspekten

verständlich, es führte aber faktisch

dazu, dass die meist niedrigere Vorver-

gütung der Frauen auch in das System

der W-Besoldung transferiert wird. 
■
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