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RÜCKBLENDE: IM WOCHENBERICHT VOR 40 JAHREN 

Zwischenbilanz der Geldpolitik
Seit Ende 1974 bekennt sich die Deutsche Bundesbank offiziell zu einer Versteti­
gung ihres geldpolitischen Kurses: Sie gibt zu Beginn des Jahres bekannt, wie stark 
die Zentralbankgeldmenge in dem jeweiligen Jahr zunehmen soll. Diese Politik ist 
mittelfristig orientiert; sie kann deshalb heute noch nicht zuverlässig beurteilt 
werden. Immerhin hat die Bundesbank ihre Aufgabe, zu einem konjunkturellen 
Aufschwung bei weiterer Eindämmung der Inflation beizutragen, besser erfüllt 
als früher. Die Durchsetzung ihrer Verstetigungsstrategie bereitet allerdings noch 
Schwierigkeiten – nicht zuletzt deshalb, weil die Aktionen der Notenbank von 
der Öffentlichkeit oft mißverstanden werden und deshalb unerwünschte 
Reaktionen auslösen.  

aus dem Wochenbericht Nr. 37 vom 16. September 1976 

„
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Der DIW Wochenbericht wirft einen unabhängigen Blick auf 
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folgenden Optionen wählen: 
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Studenten-Abo: 49,90 Euro.
Probe-Abo: 14,90 Euro für sechs Hefte.

Bestellungen richten Sie bitte an leserservice @ diw.de oder den DIW Berlin Leserservice, 
Postfach 74, 77649 Offenburg; Tel. (01806)  14 00 50 25, 
20 Cent /Anruf aus dem dt. Festnetz, 60 Cent maximal/Anruf aus dem Mobilnetz. 
Abbestellungen von Abonnements spätestens sechs Wochen vor Laufzeitende
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Newsletter abbestellen. Nutzen Sie hierfür bitte den entsprechenden Link am Ende des 
Newsletters.

>> Hier Newsletter des DIW Berlin abonnieren: www.diw.de/newsletter
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FRAUEN IN FÜHRUNGSPOSITIONEN

Hohe Führungspositionen: 
In der Finanzbranche haben Frauen 
im Vergleich zu Männern besonders 
geringe Chancen
Von Elke Holst und Martin Friedrich

Frauen sind in Führungspositionen insgesamt noch immer deutlich 
unterrepräsentiert. Der sogenannte Gender Leadership Gap, also 
die Differenz zwischen dem Anteil von Frauen an allen abhängig 
Beschäftigten und dem Anteil von Frauen in hohen Führungs
positionen, variiert zwischen einzelnen Branchen allerdings erheb-
lich. Der vorliegende Bericht zeigt, dass die Chancen von Frauen in 
der Finanzbranche am geringsten sind, obwohl es dort – gemessen 
an allen Beschäftigten in der Branche – besonders viele hohe 
Führungspositionen gibt. Gründe dafür könnten eine besonders 
maskuline Kultur sowie die speziellen gesetzlichen Anforderungen 
an GeschäftsleiterInnen im Finanzsektor sein, die implizit Männern 
stärker zugutekommen. Generell schmälert auch Teilzeitarbeit die 
Karrierechancen von Frauen: Für viele Führungspositionen ist eine 
Vollzeittätigkeit Voraussetzung, der Frauen aufgrund der nach wie 
vor tradierten Aufgabenteilung in Familie und Haushalt aber oft 
nicht nachgehen können – im Gegensatz zu Männern. Politik und 
Wirtschaft sollten daher Maßnahmen ergreifen, die den Erwerbs-
umfang von Männern und Frauen angleichen. Die vom DIW Berlin 
vorgeschlagene Familienarbeitszeit und der qualitative Ausbau der 
Kinderbetreuung wären wichtige Schritte auf diesem Weg. 

Der Anteil von Frauen in Führungspositionen ist in 
Deutschland nach wie vor sehr gering.1 Dies ist eine 
der wichtigsten Ursachen für die Verdienstlücke zwi­
schen Frauen und Männern2, dem sogenannten Gender 
Pay Gap, der bei 21 Prozent liegt.3 Im Durchschnitt der 
28 EU-Länder beträgt die Verdienstlücke 16 Prozent. 
Deutschland nimmt im europäischen Vergleich damit 
einen der Schlussplätze ein.4 In der Finanzbranche ist 
der Gender Pay Gap besonders hoch5, was eine Chan­
cenungleichheit der Geschlechter auch bei der Beset­
zung gut bezahlter Tätigkeiten nahelegt.

Der vorliegende Bericht untersucht Einflussfaktoren auf 
die Chancen von Frauen, in Deutschland eine hohe Füh-
rungsposition zu besetzen. Im Unterschied zu früheren 
Publikationen, in denen der Führungskräfte-Begriff brei­
ter gefasst wurde und auch Personen in hochqualifizier­
ten Tätigkeiten mit einbezog,6 konzentriert sich die vorlie­
gende Studie auf hohe Führungskräfte in Anlehnung an 
die Internationale Standardklassifikation der Berufe von 
1988 (ISCO88, Hauptgruppe 1) (Kasten 1). Dazu gehören 
etwa GeschäftsführerInnen, ProduktionsleiterInnen oder 
PersonalmanagerInnen. Neben der Privatwirtschaft wird 
auch der öffentliche Dienst in die Analysen einbezogen. 

1	 Vgl. Holst, E., Busch, A., Wieber, A. (2015): Führungskräfte-Monitor 2015. 
Reihe: Politik Kompakt des DIW Berlin 100, Berlin; sowie Holst, E., Kirsch, A. (2016): 
Managerinnen-Barometer 2015. Wochenbericht des DIW Berlin, 83 (2), 31–57. 

2	 Vgl. etwa Finke, C. (2011): Verdienstunterschiede zwischen Männern und 
Frauen: Eine Ursachenanalyse auf Grundlage der Verdienststrukturerhebung 
2006. Statistisches Bundesamt, Wirtschaft und Statistik, 36–48.

3	 Statistisches Bundesamt (2016): Verdienstunterschied zwischen Frauen 
und Männern in Deutschland bei 21% – Auswirkung des Mindestlohns vor 
allem im Osten spürbar. Pressemitteilung Nr. 097 vom 16.3.2016. http://bit.
ly/21uMXDN (abgerufen am 9. August 2016).

4	 Eurostat (2016): Gender pay gap in unadjusted form 2014. 
http://bit.ly/2bQ0ouS (abgerufen am 22. August 2016).

5	 Vgl. Eurostat (2016): The unadjusted GPG by economic activity (%), 2014. 
http://bit.ly/2cdc5Bs  (abgerufen am 26. August 2016). Auch in anderen 
Ländern der EU ist der Gender Pay Gap in der Finanzbranche besonders hoch.

6	 Vgl. etwa Holst, E., Busch, A., Wieber, A. (2015), a. a. O., 47 sowie Holst, E., 
Busch, A. (2013): Geschlechtsspezifische Verdienstunterschiede bei Führungs-
kräften und sonstigen Angestellten in Deutschland: Welche Relevanz hat der 
Frauenanteil im Beruf? Zeitschrift für Soziologie, 42 (4), 315–336.
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Kasten 1

Daten, Definitionen, zentrale Variablen 

Den Berechnungen dieser Studie liegen die Daten der Längs-

schnittstudie Sozio-oekonomisches Panel (SOEP) zugrunde.1 Das 

SOEP ist eine repräsentative Wiederholungsbefragung privater 

Haushalte und Personen in Deutschland, die im jährlichen 

Rhythmus seit 1984 mit denselben Personen und Familien in der 

Bundesrepublik Deutschland durchgeführt wird. Die vorliegende 

Analyse umfasst Daten der Jahre 2001 bis 2014.

In die Untersuchung einbezogen wurden abhängig Beschäftigte 

in der Privatwirtschaft und im öffentlichen Dienst (ArbeiterIn-

nen, Angestellte und BeamtInnen) im Alter von 18 bis 64 Jah-

ren. Als erwerbstätig gelten Personen, die in Vollzeit, Teilzeit 

oder geringfügig beschäftigt sind und nach ILO-Standard min-

destens eine Stunde pro Woche gegen Bezahlung arbeiten.2

Von den Analysen ausgeschlossen wurden selbständig Erwerbs-

tätige sowie erwerbstätige Personen in Ausbildung, Lehre, Ren-

te, freiwilligem Wehrdienst, freiwilligem sozialem/ökologischem 

Jahr, Bundesfreiwilligendienst und Werkstätten für behinderte 

Menschen.

Definition und Operationalisierung von Führungskräften

Als Führungskräfte gelten in diesem Bericht alle Beschäftigten, 

die nach der internationalen Standardklassifikation der Be-

rufe ISCO von 1988 (ISCO-88)3 in Hauptgruppe 1 (legislators, 

senior officials and managers) fallen. Führungskräfte planen, 

leiten und steuern gemäß der ISCO-Klassifikation die Leit-

linien und Strategien von Unternehmen und Organisationen 

oder deren inneren Abteilungen, insofern diese Abteilungen 

insgesamt drei oder mehr LeiterInnen benötigen.4 Damit wird 

in diesem Wochenbericht konzeptionell auf höhere und höchs-

te Führungspositionen abgestellt (nachfolgend kurz: hohe 

Führungspositionen).5

1	 Wagner, G. G., Frick, J. R., Schupp, J. (2007): The German Socio-
Economic Panel Study (SOEP) – Scope, Evolution and Enhancements. 
Schmollers Jahrbuch, 127 (1), 139–169.

2	 ILO (2013): Resolution concerning statistics of work, employment and 
labour underutilization. Genf: 19th International Conference of Labour 
Statisticians.

3	 ILO (1990): International Standard Classification of 
Occupations:ISCO-88. Geneva. 

4	 ILO (2004): ISCO-88. Structure & Definitions. Alphabetical Index. 
www.ilo.org/public/english/bureau/stat/isco/isco88/1.htm (abgerufen 
am 9. 8. 2016).

5	 In früheren Publikationen des DIW Berlin wurden auch Personen in 
hochqualifizierten Tätigkeiten zu den Führungskräfte gezählt. Der Führungs
begriff in diesem Wochenbericht ist also wesentlich enger. Zudem war das 
Sample auf Angestellte in der Privatwirtschaft beschränkt. Daher sind die 

Einschränkend ist anzumerken, dass nach ISCO-88 auch einige 

Beschäftigte in weniger hohen Führungspositionen in die Haupt-

gruppe 1 eingeordnet werden. Dies ist zum einen der Tatsache 

geschuldet, dass es ISCO-88 zulässt, auch Personal mit Leitungs-

funktionen (supervisors) hier einzuordnen. Zum anderen liegt 

dies auch an der Breite der Untergruppe 13 General Managers 

(BetriebsleiterInnen). Diese soll Führungskräfte kleiner Betriebe 

umfassen, die diese allein leiten (in der Regel Selbständige). 

Da Selbständige für diese Auswertung ausgeschlossen wurden, 

fokussiert die vorliegende Analyse tatsächlich zum größten Teil 

auf hohe Führungspositionen.6 

Zentrale Variablen 

Die hier verwendete Einteilung der Wirtschaftsbranchen 

erfolgt auf Grundlage der Europäischen Systematik der 

Wirtschaftszweige (NACE). Ausgangspunkt sind die zehn 

Aggregate für die Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnungen.7 

Diese wurden wiederum aufgrund eingeschränkter Fallzahlen 

insbesondere für Frauen in hohen Führungspositionen in acht 

Kategorien zusammengefasst. Die Branche produzierendes 

und verarbeitendes Gewerbe umfasst in dem vorliegenden 

Bericht die NACE-Branchen Landwirtschaft, Forstwirtschaft, 

Fischerei und verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Wa-

ren, Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden sowie 

sonstige Industrie. Außerdem wurden Grundstücks- und Woh-

nungswesen und sonstige Dienstleistungen in einer Branche 

zusammengefasst. 

Als Vollzeiterwerbstätige gelten Personen, deren wöchentliche 

Arbeitszeit 35 Stunden oder mehr beträgt. Alle übrigen Beschäf-

tigten werden als Nicht-Vollzeiterwerbstätige kategorisiert. 

hier produzierten Ergebnisse mit früheren Studien nur eingeschränkt 
vergleichbar. Siehe beispielsweise Holst, E., Busch-Heinzmann, A., 
Wieber A. (2015): Führungskräfte-Monitor 2015: Update 2001–2013. 
DIW Berlin; Holst, E., Busch, A.: (2013): Geschlechtsspezifische Verdienst-
unterschiede bei Führungskräften und sonstigen Angestellten in Deutsch-
land: Welche Relevanz hat der Frauenanteil im Beruf? Zeitschrift für 
Soziologie, 42 (4), 315–336.

6	 Für eine vertiefende Diskussion zur Definition und Operationalisierung 
von Führungspositionen vgl. auch Körner, T., Günther L. (2011): Frauen in 
Führungspositionen. Ansatzpunkte zur Analyse von Führungskräften in 
Mikrozensus und Arbeitskräfteerhebung. Wirtschaft und Statistik Mai 2011, 
434–451.

7	 Eurostat (2008): NACE Rev.2. Statistische Systematik der Wirtschafts-
zweige in der Europäischen Gemeinschaft. Luxemburg 2008, 43–44. 
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gangsjahr 2001 lag er bei elf Prozentpunkten, am Ende 
des Beobachtungszeitraums 2014 bei 16 Prozentpunk­
ten (Abbildung 2). In den Zwischenjahren schwankte 
der GLG, was aber nicht überinterpretiert werden sollte, 
da insbesondere für Frauen in hohen Führungspositio­
nen die Fallzahlen für einzelne Jahre recht gering sind. 

Vergleichsweise moderat fiel der GLG im Durchschnitt 
der Jahre 2001 bis 2014 mit etwa zehn Prozentpunkten 
in den Sektoren Information und Kommunikation, dem 
produzierenden und verarbeitenden Gewerbe und im 
Bereich Handel, Verkehr und Lagerei aus. Am höchs­
ten war er mit 31 Prozentpunkten in der Finanzbran­
che und den Branchen Öffentliche Verwaltung, Vertei­
digung, Sozialversicherung, Erziehung und Unterricht, 
Gesundheits- und Sozialwesen (nachfolgend: Öffentli­
che Verwaltung u. a.). In der Finanzbranche waren im 
Untersuchungszeitraum durchschnittlich die Hälfte al­
ler abhängig Beschäftigten Frauen. Ihr Anteil unter den 
hohen Führungskräften betrug 19 Prozent.9 In den Bran­
chen Öffentliche Verwaltung u. a. stellten Frauen mehr 
als zwei Drittel der abhängig Beschäftigten und knapp 
über ein Drittel der hohen Führungskräfte. 

9	 Eine aktuelle Untersuchung des IAB kommt zu ähnlichen Ergebnissen. 
Auch hier wird der Finanzsektor als diejenige Branche hervorgehoben, in der 
Frauen gemessen an ihrem Anteil an allen Beschäftigten am wenigsten in 
Führungspositionen repräsentiert sind. Siehe Kohaut, S., Möller, M. (2016): Im 
Osten sind Frauen öfter an der Spitze. IAB-Kurzbericht 2/2016, 3 f. 

Datenbasis der empirischen Untersuchungen ist das So­
zio-oekonomische Panel (SOEP).7 Die Analyse umfasst 
Daten der Jahre 2001 bis 2014, sie beginnt also mit dem 
Jahr, in dem die Bundesregierung und die Spitzenver­
bände der deutschen Wirtschaft eine freiwillige Verein­
barung zur Förderung der Chancengleichheit von Frau­
en und Männern geschlossen hatten.8 

Gender Leadership Gap variiert erheblich 
zwischen den Branchen 

Ausgangspunkt ist ein vom DIW Berlin bereitgestellter 
Indikator, der Gender Leadership Gap (GLG, Kasten 2). 
Dieser misst die Differenz zwischen dem Anteil von 
Frauen an allen abhängig Beschäftigten und dem Anteil 
von Frauen in hohen Führungspositionen. 

Im Durchschnitt der Jahre 2001 bis 2014 waren 48 Pro­
zent der abhängig Beschäftigten Frauen (Abbildung 1). 
Ihr Anteil an hohen Führungskräften lag bei durch­
schnittlich 31 Prozent. Der GLG betrug im Untersu­
chungszeitraum demzufolge 17 Prozentpunkte. Im Aus­

7	 Wagner, G. G., Frick, J. R., Schupp, J. (2007): The German Socio-Economic 
Panel Study (SOEP) – Scope, Evolution and Enhancements. Schmollers Jahrbuch 
127 (1), 139–168. http://bit.ly/2cDm8QT (abgerufen am 7. September 2016).

8	 Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbänden 
der deutschen Wirtschaft zur Förderung der Chancengleichheit von Frauen und 
Männern in der Privatwirtschaft vom 2. 7. 2001, Berlin (abgerufen am 1. 6. 2011, 
nicht mehr online verfügbar).

Kasten 2

Gender Leadership Gap

Der Gender Leadership Gap (GLG) stellt die Differenz zwischen 

dem Anteil von Frauen an den abhängig Beschäftigten und dem 

Anteil von Frauen in hohen Führungspositionen dar. Wenn Frau-

en exakt die gleichen Zugangschancen in Führungspositionen 

hätten wie Männer, gäbe es diese Differenz nicht und Frauen in 

Führungspositionen wären entsprechend ihres Anteils an den  

Beschäftigten repräsentiert.

Die Berechnung des GLG beruht auf folgender Formel: 

GLG  =  − ,∑1
T

EFt FühPoFt

(EFt + EMt) (FühPoFt + FühPoMt)t = 2001

2014

wobei EF für die Anzahl der erwerbstätigen Frauen steht, EM 

für die Anzahl erwerbstätiger Männer, FühPoF für die Anzahl 

von Frauen in hohen Führungspositionen und FühPoM für die 

Anzahl von Männern in hohen Führungspositionen. T steht für 

die Anzahl der Jahre im Beobachtungszeitraum.

In dem hier verwendeten Verfahren zur Berechnung des GLG 

wurden für jedes Jahr des Untersuchungszeitraums die Differenz 

aus dem Anteil der Frauen an den abhängig Beschäftigten und 

dem Anteil der Frauen in Führungspositionen und eine Jahres-

quote der Lücke ermittelt. Dabei wurden die Querschnittsge-

wichte des SOEP1 herangezogen, um unterschiedliche Fallzahlen 

in den einzelnen Jahren und Abweichungen in der sozio-demo-

grafischen Struktur in den Befragungswellen des SOEP zu be-

rücksichtigen. Zuletzt wurde der GLG als arithmetisches Mittel 

aus den Jahresquoten von 2001 bis 2014 gebildet.

1	 Kroh, M. (2015): Documentation of Sample Sizes and Panel Attrition 
in the German Socio Economic Panel (SOEP) (1984 until 2014). SOEP 
Survey Papers. Series C, 297.
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Hohe Führungskräfte: 
Frauen sind seltener verheiratet und 
häufiger kinderlos als Männer

Ein Vergleich der sozio-ökonomischen Struktur hoher 
Führungskräfte mit anderen Beschäftigten gibt erste 
Hinweise darauf, welche individuellen und beruflichen 
Merkmale Frauen und Männer, die in hohen Führungs­
position arbeiten, kennzeichnen (Tabelle 1). 

Zunächst fällt auf, dass Frauen in hohen Führungsposi­
tionen in den Jahren 2001 bis 2014 sehr viel häufiger 
in Vollzeit arbeiteten (80 Prozent) als andere erwerbstä­
tige Frauen (49 Prozent). Zudem waren sie im Durch­
schnitt ein Jahr jünger und verfügten über zwei Jahre 
mehr (hoch-)schulische Bildung. Karriere wird offensicht­
lich überwiegend außerhalb typischer Frauenberufe10 ge­
macht, denn unter den Frauen in hohen Führungsposi­
tionen waren nur knapp ein Zehntel in solchen Berufen 
tätig, während andere Frauen zu fast sechs Zehntel in ty­
pischen Frauenberufen arbeiteten. Am häufigsten waren 
Frauen in einer hohen Führungsposition in Mischberufen 
tätig (fast 60 Prozent). Insgesamt lag der durchschnittli­
che Frauenanteil in Berufen, in denen Frauen in hohen 
Führungspositionen arbeiteten, bei 43 Prozent. Gut vier 
von zehn Frauen in hohen Führungspositionen waren in 
den Bereichen Handel, Verkehr und Lagerei tätig – ihr 
Anteil an den übrigen Beschäftigten lag in diesem Sektor 
mit 22 Prozent deutlich niedriger. Überproportional wa­
ren Frauen in hohen Führungspositionen zudem in Be­
trieben mit 2000 und mehr MitarbeiterInnen vertreten – 
wohl weil große Unternehmen mehr hohe Führungsposi­
tionen unterhalb der Unternehmensleitung zu vergeben 
haben als mittlere oder kleine Betriebe. 

Frauen in hohen Führungspositionen lebten häufiger 
in nichtehelichen Partnerschaften und ohne Kinder im 
Haushalt als andere beschäftigte Frauen. Dieser Struk­
turunterschied dürfte mit den beruflichen Erwartungen 
an hohe Führungskräfte zusammenhängen, die nach wie 
vor an den Lebenswirklichkeiten von Männern orientiert 
sind. Die tradierte Aufgabenteilung im Haushalt sorgt 
in vielen Fällen nach wie vor dafür, dass sich Männer 
ganz ihrem Beruf widmen können.11 Diese Möglichkeit 

10	 Als typische Frauenberufe werden Berufe definiert, in denen der Frauen
anteil 70 Prozent oder mehr beträgt (z. B. Bürofachkraft, GebäudereinigerIn, 
ErzieherIn). Als typische Männerberufe werden Berufe definiert in denen der 
Frauenanteil 30 Prozent oder weniger beträgt (z. B. KraftfahrzeugmechanikerIn, 
ElektrikerIn, BerufskraftfahrerIn). Mischberufe weisen einen Frauenanteil zwi-
schen 30 und 70 Prozent auf (z. B. Arzt/Ärztin, Bankkaufmann/-frau, Industrie-
kaufmann/-frau). Vgl. hierzu auch Anne Busch und Elke Holst (2013): Ge-
schlechtsspezifische Verdienstunterschiede bei Führungskräften und sonstigen 
Angestellten in Deutschland: Welche Relevanz hat der Frauenanteil im Beruf? 
Zeitschrift für Soziologie, 42 (4), 315–336.

11	 Trappe, H., Schmitt, C., Wengler, A. Z. (2009): Alles wie gehabt? Zur Auf
teilung von Hausarbeit und Elternaufgaben in Partnerschaften. Zeitschrift für 
Bevölkerungswissenschaft, 34 (1), 57–87.

Abbildung 1

Frauenanteil an abhängig Beschäftigten und hohen Führungskräften, 
sowie Gender Leadership Gap nach Branchen
Mittelwerte aus querschnittsgewichteten Jahresquoten 2001–2014 in Prozent
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In der Finanzbranche und im Bereich Öffentliche Verwaltung u. a. sind Frauen in hohen 
Führungspositionen im Vergleich zu ihrem Anteil an allen Beschäftigten besonders unter-
repräsentiert.

Abbildung 2

Frauenanteil an abhängig Beschäftigten, 
hohen Führungskräften und Gender Leadership Gap
In Prozent
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Der Gender Leadership Gap ist im Vergleich zum Ausgangsjahr 2001 
gestiegen.
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Tabelle 1

Sozio-ökonomische Struktur von Personen in hohen Führungspositionen und sonstigen Beschäftigten 
nach Geschlecht
Mittelwerte aus querschnittsgewichteten Ergebnissen der Jahre 2001–2014

Insgesamt Frauen Männer 

Hohe Führungsposition

ja nein ja nein ja nein

Humankapital
Bildungsjahre (Mittelwert) 14 12 14 12 14 12
Berufserfahrung in Jahren (Mittelwert) 21 19 17 18 22 20
Betriebszugehörigkeit in Jahren (Mittelwert) 12 11 9 10 14 12

Erwerbsumfang
Vollzeit (Anteil in Prozent) 91 71 80 49 96 92

Vertikale Segregation
Frauenanteil in hohen Führungspositionen (Anteil in Prozent) 31 49

Horizontale Segregation
Wirtschaftsbranche (Anteil in Prozent) 100 100 100 100 100 100

Produzierendes und verarbeitendes Gewerbe 32 28 18 16 39 40
Baugewerbe 2 6 1 1 2 9
Handel, Verkehr und Lagerei 29 19 41 22 23 16
Information und Kommunikation 2 2 3 2 2 2
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 9 4 5 4 10 4
Freiberufliche, wissenschaftliche, technische sowie sonstige 
wirtschaftliche Dienstleistungen

8 7 10 8 8 6

Öffentliche Verwaltung u. a.1 11 29 13 39 10 18
Sonstige Dienstleistungen und Immobilien 7 5 9 7 6 4

Betriebsgröße (Anteil in Prozent) 100 100 100 100 100 100
unter 20 MitarbeiterInnen 15 25 20 30 13 20
20 bis unter 200 MitarbeiterInnen 28 30 23 29 31 30
200 bis unter 2000 MitarbeiterInnen  24 22 20 21 26 24
2000 und mehr MitarbeiterInnen 33 23 37 20 31 26

Frauenanteil im Beruf 35 48 43 68 32 28
Frauenanteil im Beruf kategorisiert (Anteil in Prozent)2 100 100 100 100 100 100

Männnerberufe 49 36 32 9 57 62
Mischberufe 45 31 59 34 39 29
Frauenberufe 6 33 9 57 4 9

ArbeitgeberIn (Anteil in Prozent) 100 100 100 100 100 100
Privatwirtschaft  87 73 88 69 87 77
Öffentlicher Dienst 13 27 12 31 13 23

Stellung im Beruf 100 100 100 100 100 100
ArbeiterInnen 5 35 4 23 6 46
Angestellte 89 59 91 71 88 46
BeamtInnen 5 7 5 6 6 8

Sozialstruktur
Alter in Jahren (Mittelwert) 44 42 41 42 45 42
Altersgruppen (Anteil in Prozent) 100 100 100 100 100 100

Bis 35 Jahre 21 29 33 30 15 29
36 bis 44 Jahre 32 26 30 26 33 27
45 bis 64 Jahre 47 45 37 45 52 45

Lebensform (Anteil in Prozent) 100 100 100 100 100 100
Singles 17 22 25 22 14 21
Unverheiratet zusammenlebend 23 22 35 24 18 21
Verheiratet zusammenlebend 60 56 40 54 69 58

Kinder unter 16 im Haushalt (Anteil in Prozent) 100 100 100 100 100 100
Keine Kinder 69 69 80 71 65 68
1 Kind 13 15 12 15 13 14
2 Kinder 14 13 7 12 18 14
3 oder mehr Kinder 3 3 1 2 4 4

Region (Anteil in Prozent) 100 100 100 100 100 100
Westdeutschland 88 83 83 83 90 83
Ostdeutschland 12 17 17 17 10 17

1  Öffentliche Verwaltung u.a. umfasst Öffentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung, Erziehung und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen.
2  Typische Frauenberufe weisen einen Frauenanteil von 70 Prozent oder mehr auf, typische Männerberufe einen Frauenanteil von 30 Prozent oder weniger und 
Mischberufe einen Frauenanteil von über 30 bis unter 70 Prozent.

Quellen: SOEP V.31; Berechnungen des DIW Berlin.
© DIW Berlin 2016
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der Verfügbarkeit und zeitlichen Flexibilität wird in Be­
trieben sehr geschätzt und meist vorausgesetzt, wenn es 
um hohe Führungsposition geht. Die Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf gilt in hohen Positionen vor diesem 
Hintergrund als praktisch nicht realisierbar. 

Fast alle Männer in hohen Führungspositionen arbei­
teten in Vollzeit. Sie hatten häufiger Kinder und wa­
ren deutlich öfter verheiratet als Frauen in hohen Füh­
rungspositionen. 

Finanzbranche bietet vergleichsweise 
viele hohe Führungspositionen – 
davon profitieren aber vorwiegend Männer

Betrachtet man die Verteilung von hohen Führungs­
kräften und anderen Beschäftigten auf die einzelnen 
Branchen, fällt auf, dass neun Prozent aller hohen Füh­
rungskräfte in der Finanzbranche tätig sind, aber nur 
vier Prozent aller anderen Beschäftigten. Im Vergleich 
zu anderen Branchen bietet die Finanzbranche damit 
die besten Chancen auf eine hohe Führungsposition. 

Insgesamt sind die Chancen auf eine hohe Führungs­
position für Frauen schlechter als für Männer (Tabel­
le 2). In der Finanzbranche sind sie besonders gering. 
Hier liegen sie um das 2,7-fache (1 − (1 ⁄ 0,2669) = −2,7) 
unter denen der Männer, wie erste logistische Regressio­
nen zeigen (Kasten 3). Demgegenüber ist der Chancen­
nachteil beispielsweise im produzierenden und verarbei­
tenden Gewerbe deutlich kleiner (1 − (1 ⁄ 0,5687) = −1,8).

Da diese Geschlechterunterschiede auch auf Unterschie­
de im Humankapital – also beispielsweise den Bildungs­

abschluss und die Berufserfahrung – oder anderer für das 
Einnehmen einer Führungsposition relevanter Charak­
teristika zurückgehen können, werden diese Größen in 
die Modellberechnungen einbezogen. Durch Berücksich­
tigung der Branchenzugehörigkeit kann überprüft wer­
den, ob die Ungleichheit der Chancen zwischen den Ge­
schlechtern tatsächlich im Finanzsektor am größten ist. 

Zunächst bestätigen sich die grundsätzlich schlechte­
ren Chancen für Frauen, eine hohe Führungsposition 
zu besetzen: Der Koeffizient der Variable Frau ist klei­
ner als Eins und statistisch signifikant (Tabelle 3, Mo­
dell 1). Konkret sind die Chancen von Frauen unter Be­
rücksichtigung weiterer Einflussgrößen und im Durch­
schnitt aller Branchen um 23 Prozent (1 − (1 ⁄ 0,8149) = 
−0,2271) geringer als die Chancen der Männer. Für den 
Branchenvergleich wurde der Finanzsektor als Refe­
renzgruppe gewählt. Die meisten Branchenkoeffizien­
ten sind kleiner als Eins und statistisch signifikant. So­
mit bestätigt sich, dass die Finanzbranche im Durch­
schnitt bessere Chancen auf hohe Führungspositionen 
bietet als andere Wirtschaftszweige, auch unter Be­
rücksichtigung individueller Faktoren wie Bildung oder 
Berufserfahrung.

Bei den Frauen unterscheiden sich die Chancen auf eine 
hohe Führungsposition in der Finanzbranche allerdings 
nicht statistisch signifikant von den Chancen in der Bran­
che Information und Kommunikation und den Dienst­
leistungsbranchen (Tabelle 3, Modell 2). Für die Bran­
che Handel, Verkehr und Lagerei zeigt sich sogar, dass 
Frauen hier bessere Chancen auf eine hohe Führungs­
position haben als in der Finanzbranche (Ergebnis der 
Modellrechnung für diese Branche ist größer als Eins). 

Tabelle 2

Chancenverhältnis Frauen/Männer (Odds Ratios) auf eine hohe Führungsposition nach Branchen, 2001–2014

Produzierendes 
und verarbeiten­

des Gewerbe

Bau­
gewerbe

Handel, 
Verkehr und 

Lagerei

Information 
und 

Kommunikation

Finanz­
branche

Dienstleistungen 
frei, wissenschaftlich, 

technisch

Öffentliche 
Verwaltung 

u. a.1

Sonstige Dienst­
leistungen und 

Immobilien

Frau [Referenz=Mann] 0,5687*** 1,3255 0,5215*** 0,4886** 0,2669*** 0,2969*** 0,2726*** 0,2868***

Jahres-Dummies ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

Konstante 0,0781*** 0,0216*** 0,0984*** 0,0906*** 0,2095*** 0,1130*** 0,0471*** 0,1209***

Beobachtungen 42 987 8 163 28 215 2 626 6 329 11 369 45 764 8 732

Fallzahl 11 576 2 722 8 911 834 1 463 4 037 10 800 3 362

Pseudo R2 0,0068 0,0011 0,0133 0,0142 0,0544 0,0423 0,0421 0,0469

1  Öffentliche Verwaltung u.a. umfasst Öffentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung, Erziehung und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen.

Cluster-Robuste Schätzung der Standardfehler
*** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10

Quellen: SOEP V.31; Berechnungen des DIW Berlin.

© DIW Berlin 2016
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be eine um das 1,8-fache (1 ⁄ 0,5594) = 1,8) höhere Chan­
ce auf eine hohe Führungsposition. Frauen haben hin­
gegen nur eine 1,44-fach erhöhte Chance im Finanzsek­
tor (1 ⁄ 0,6952) = 1,4). Der Interaktionskoeffizient belegt, 
dass der Vorteil der Männer in der Finanzbranche um 
etwa das 1,5-fache höher liegt als der Vorteil der Frauen. 
Von dem strukturellen Vorteil der Finanzbranche (rela­
tiv viele hohe Führungspositionen) profitieren Männer 
also stärker als Frauen. 

Inwieweit Männer innerhalb der Finanzbranche größe­
re Chancenvorteile auf eine hohe Führungsposition ha­
ben als Frauen, lässt sich anhand sogenannter Interak­
tionseffekte erkennen (Tabelle 3, Modell 3). Hier werden 
für die jeweiligen Branchen die Koeffizienten der Män­
ner zu jenen der Frauen ins Verhältnis gesetzt und mit 
der Situation in der Finanzbranche verglichen. Zunächst 
einmal haben Männer in der Finanzbranche gegenüber 
Männern im produzierenden und verarbeitenden Gewer­

Tabelle 3

Determinanten der Chancen in einer hohen Führungsposition zu sein nach Geschlecht, 2001–2014 (Odds Ratios)

Modell 1: Alle 
Beschäftigten ohne 
Interaktionseffekte

Modell 2: Frauen

Modell 3: Interaktionseffekte für Geschlecht

Haupteffekte konditio­
niert auf Männer 

Interaktionen (odds 
Frauen/odds Männer)

Frau  [Referenz=Mann] 0,8149** 0,2424***

Wirtschaftsbranche [Referenz=Finanzbranche]

Produzierendes und verarbeitendes Gewerbe 0,6435*** 0,6952* 0,5594*** 1,5021*

Baugewerbe 0,2804*** 0,4053* 0,2354*** 1,9641

Handel, Verkehr und Lagerei 1,1973 2,2902*** 0,9184 2,0738***

Information und Kommunikation 0,7139* 0,89 0,5858** 1,9805*

Freiberufliche, wissenschaftliche, technische sowie sonsti-
ge wirtschaftliche Dienstleistungen 0,5376*** 0,7163 0,4669*** 1,5506

Öffentliche Verwaltung u. a.1 0,3564*** 0,5125*** 0,3526*** 1,1376

Sonstige Dienstleistungen und Immobilien 0,8024 1,1078 0,7337* 1,3092

Humankapital 

Bildungsjahre 1,1714*** 1,1567*** 1,1497*** 1,0580**

Berufserfahrung in Jahren 1,0742*** 1,0439*** 1,0808*** 0,9967

Betriebszugehörigkeit in Jahren 1,0028 0,9908 1,005 0,9916

Erwerbsumfang

Vollzeit (Anteil in Prozent)
2,8689*** 2,9439*** 1,6066*** 2,2052***

Sozialstruktur 

Kinder unter 16 Jahre im Haushalt 
[Referenz: Keine Kinder]

1 Kind 1,1871** 1,22 1,2053** 0,9863

2 Kinder 1,1567* 1,0986 1,1981** 0,8962

3 oder mehr Kinder 1,0703 1,3583 1,0426 1,3153

Weitere in der Schätzung berücksichtigte Merkmale 

Berufserfahrung in Jahren zum Quadrat ✓ ✓ ✓
Stellung im Beruf (Referenz=Angestellte) ✓ ✓ ✓
Frauenanteil im Beruf ✓ ✓ ✓
Öffentlicher Dienst (Referenz=Privatwirtschaft) ✓ ✓ ✓
Betriebsgröße ✓ ✓ ✓
Lebensform (Referenz=Single) ✓ ✓ ✓
Region (Referenz=Westdeutschland) ✓ ✓ ✓
Jahres-Dummies ✓ ✓ ✓
Konstante 0,0564*** 0,1157*** 0,1147***

Beobachtungen 128 613 63 420 128 613

Fallzahl 30 226 15 417 30 226

Pseudo R2 0,1872 0,2258 0,1903

1  Öffentliche Verwaltung u.a. umfasst Öffentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung, Erziehung und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen.

Cluster-Robuste Schätzung der Standardfehler
*** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10

Quellen: SOEP V.31; Berechnungen des DIW Berlin.

© DIW Berlin 2016
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Die Möglichkeit zur Vollzeitarbeit 
ist eine zentrale Voraussetzung 
für hohe Führungspositionen

Fast alle Männer in hohen Führungspositionen (96 Pro­
zent) waren im Durchschnitt der Jahre 2001 bis 2014 voll­
zeitbeschäftigt, unter den Frauen lag der entsprechen­
de Anteil bei 80 Prozent. Welche Rolle genau spielt für 
Frauen also der Faktor Vollzeitarbeit für die Besetzung 
einer hohen Führungsposition? Die Modellrechnungen 
zeigen, dass Frauen, die in Vollzeit arbeiten, gegenüber 
Frauen, die in Teilzeit arbeiten oder geringfügig beschäf­
tigt sind, eine um das 2,9-fach größere Chance haben, 
in einer hohen Führungsposition tätig zu sein (Tabelle 3, 
Modell 2). Bei Männern besteht dieser Zusammenhang 
auch, ist aber schwächer ausgeprägt.

Kinder verringern Chance auf hohe 
Führungsposition, wenn Mütter nicht 
Vollzeit arbeiten (können)

Mütter sind aufgrund der tradierten Aufgabenteilung 
im Haushalt nach wie vor meist stärker in ihrer Verfüg­

Da die Interaktionsterme für alle Branchen über Eins 
liegen, ist davon auszugehen, dass die größten Chan­
cennachteile von Frauen gegenüber Männern in der Fi­
nanzbranche bestehen. Für den Vergleich mit dem pro­
duzierenden und verarbeitenden Gewerbe und die Bran­
chen Handel, Verkehr und Lagerei sowie Information 
und Kommunikation kann dies mit statistischer Sicher­
heit angenommen werden. 

Alternativ kann der Zusammenhang mit Hilfe soge­
nannter marginaler Effekte auch grafisch veranschau­
licht werden. Diese erlauben es, die Wahrscheinlichkeit 
für Frauen, eine hohe Führungsposition zu besetzen, 
vorherzusagen, ebenfalls unter Berücksichtigung von 
Erklärungsfaktoren wie etwa Bildung oder Berufserfah­
rung. In fast allen Branchen ist die vorhergesagte Wahr­
scheinlichkeit für Männer statistisch signifikant höher 
als für Frauen (Abbildung 3). Am größten ist der Ab­
stand in der Finanzbranche. Damit bestätigt sich die be­
reits anfangs aufgrund der Analyse des GLG angestellte 
Vermutung, dass die Chancen für Frauen auf eine hohe 
Führungsposition in der Finanzbranche im Vergleich zu 
Männern besonders gering sind.

Kasten 3

Statistische Methoden 

Die logistische Regression wird zur Vorhersage der Wahrschein-

lichkeit des Vorhandenseins eines Merkmals, in diesem Fall das 

Einnehmen einer hohen Führungsposition, angewandt.1

Aus technischen Gründen wird dabei mit Chancen (odds) ge-

rechnet (R). In der Statistik sind diese als das Verhältnis der 

Wahrscheinlichkeit (P) eines Ereignisses zu seiner Gegenwahr-

scheinlichkeit definiert. Die Schätzkoeffizienten werden in 

sogenannten odds ratios (OR) dargestellt.2 Diese drücken das 

Chancenverhältnis zweier Gruppen, in einer Führungsposition zu 

sein oder nicht, aus. Dies sei formal am Beispiel des Chancenver-

hältnisses zwischen Männern (Index M) und Frauen (Index F), 

in einer Führungsposition zu sein, demonstriert:

OR (FühPoF / FühPoM )  =    = RF (FühPo)
PF (FühPo)

PM (FühPo)RM (FühPo)
1 − PF (FühPo)

1 − PM (FühPo)

1	 Long, S. J., Freese, J. (2001): Regressions Models for Categorical 
Dependent Variables Using Stata. College Station, Texas, 99.  

2	 Long, S. J., Freese, J. (2001), a. a. O., 103.

Bei der Interpretation ist zu beachten, dass Chancen nicht 

gleichbedeutend mit Wahrscheinlichkeiten sind. OR werden in 

der Statistik als Assoziationsmaß angesehen und sagen daher 

etwas über die Stärke des Zusammenhangs zweier Merkmale 

(wie Führungsposition und Geschlecht) aus. 

Der statistische Rückschluss von Chancen auf Wahrscheinlich-

keiten wurde ergänzend zum Regressionsmodell mit Hilfe der 

Berechnung marginaler Effekte umgesetzt.3 

In allen Modellen wurde die lange Laufzeit des SOEP genutzt, 

um hohe Fallzahlen für die Schätzmodelle zu gewinnen. Ge-

schätzt wurde ein sogenanntes Pooled Model, das robuste 

Standardfehler der Schätzkoeffizienten für das Vorhandensein 

derselben Personen in den einzelnen Befragungswellen des 

SOEP verwendet.

3	 Kohler, U., Kreuter, F. (2012): Data Analysis Using Stata. College 
Station, Texas, Stata Press, 360.
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barkeit für den Beruf eingeschränkt als Väter.12 Auf den 
ersten Blick mag es daher überraschen, dass für Frauen 
zunächst ein positver, wenn auch nicht statistisch signi­
fikanter Effekt von Kindern im Haushalt auf die Chan­
ce, in einer hohen Führungsposition zu sein, ermittelt 
werden kann (Tabelle 3, Modell 2). 

Da ein starker Zusammenhang zwischen Kindern im 
Haushalt und der Möglichkeit zur Vollzeiterwerbstätig­
keit aber nahe liegt, wurden weitere Modelle für Frau­
en geschätzt.13 In deren Rahmen lassen sich sogenann­
te Konfundierungseffekte ausmachen, die Rückschlüsse 
über das Zusammenwirken der Variablen Kinder unter 
16 Jahre im Haushalt und Erwerbsumfang erlauben. 

Betrachtet man zunächst nur den Einfluss von Kindern 
im Haushalt auf die Chancen von Frauen, in einer ho­
hen Führungsposition zu sein, ergeben sich signifikant 
negative Effekte (Tabelle 4, Modell 1). Wird als zweite 
Variable der Erwerbsumfang der Frauen, also das Aus­
üben einer Vollzeit- oder Teilzeittätigkeit, aufgenommen 
(Modell 2), verlieren die Effekte von Kindern im Haushalt 
ihre statistische Signifikanz und Vollzeiterwerbstätigkeit 
tritt als signifikante Determinante zu Tage. Dieser Effekt 
bleibt bestehen, auch wenn die weiteren Einflussfakto­
ren in der Schätzung berücksichtigt werden (Modell 3).

Dies deutet darauf hin, dass der Effekt von Kindern im 
Haushalt auf die Chancen von Frauen, eine hohe Füh­
rungsposition zu besetzen, nicht überschätzt werden soll­
te. Entscheidend ist vielmehr die Möglichkeit, in Vollzeit 
zu arbeiten. Kinder wirken unter den gegebenen Rah­
menbedingungen also dann hemmend auf die Karrie­
re, wenn Führungskräften generell lange Arbeitszeiten 
abverlangt werden, Mütter aber nur in Teilzeit arbeiten 
(können).14 Der Unterschied in den Chancen auf eine 
hohe Führungsposition zwischen Müttern und Frauen 
ohne Kinder ist größtenteils ein Unterschied zwischen 
teil- und vollzeiterwerbstätigen Frauen. 

12	  Selbst in Haushalten, in denen beide Elternteile Vollzeit arbeiten, küm-
mern sich Frauen mehr um die Kinder und den Haushalt als die Männer. 
DIW Berlin (2016): Auch in Doppelverdiensthaushalten: Vollzeiterwerbstätige 
Frauen leisten deutlich mehr Hausarbeit als Männer – Unterschiede verringern 
sich kaum. Pressemitteilung vom 2. 3. 2016. http://bit.ly/2cgLemH (abgerufen 
am 7. September 2016).

13	 Im Gegensatz zu den vorhergegangenen Regressionen wird für den 
stufenweisen Modellaufbau nun mit sogenannten Average Marginal Effects 
gerechnet. Diese drücken den Einfluss einer Variablen auf die Wahrscheinlich-
keit (nicht die Chance) aus, dass ein Merkmal beobachtet wird. Dieses Vor
gehen ist an dieser Stelle zu empfehlen, da der Vergleich von Odds Ratios 
zwischen Modellen mit unterschiedlicher Anzahl an unabhängigen Variablen 
technisch unzulässig ist (hier: mit und ohne Erwerbsumfang). Siehe für eine 
Diskussion der Methoden: Best, H., Wolf, C. (2012): Modellvergleich und 
Ergebnisinterpretation in Logit- und Probit-Regressionen. Kölner Zeitschrift 
für Soziologie, 64, 377–395. 

14	 Grundsätzlich dürfte dieser Zusammenhang für alle Personen mit Ver-
pflichtungen für Sorgearbeit bestehen, die es erforderlich machen den Erwerbs-
umfang zu reduzieren.

Abbildung 3

Vorhergesagte Wahrscheinlichkeit, in einer hohen Führungsposition 
zu sein
Nach Branche und Geschlecht, 2001–2014 (predictive margins1)
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Männer Frauen

Lesehilfe: Männliche Beschäftigte in der Finanzbranche hatten mit einer Wahrscheinlichkeit von circa zwölf Pro-
zent eine Führungssposition inne, weibliche Beschäftigte mit circa vier Prozent. Männliche Beschäftigte hatten 
demzufolge eine dreimal höhere Wahrscheinlichkeit, eine Führungsposition zu besetzen als Frauen. Das 95-Pro-
zent-Konfidenzintervall umfasste bei den Männern eine statistische Unsicherheit von jeweils zwei Prozentpunkten 
nach unten und oben. Bei den Frauen lag die statistische Unsicherheit bei jeweils einem Prozentpunkt.
1  Die in Tabelle 3 aufgeführten Determinanten wurden in der Schätzung berücksichtigt.

Quellen: SOEP V.31; Berechnungen des DIW Berlin.
© DIW Berlin 2016

Die Wahrscheinlichkeit für Frauen, eine hohe Führungsposition zu besetzen, ist im Vergleich 
zu Männern in der Finanzbranche am geringsten.

Tabelle 4

Einfluss von Kindern und Erwerbsumfang auf die Wahrscheinlichkeit 
von Frauen, in einer hohen Führungsposition zu sein
2001–2014 (Average Marginal Effects)

Variablen/Modelle Modell 1 Modell 2 Modell 3

Kinder unter 16 Jahre im Haushalt 
[Referenz: Keine Kinder]

1 Kind −0,0093*** 0,0013 0,0055

2 Kinder −0,0159*** −0,0004 0,0025

3 oder mehr Kinder −0,0151*** 0,0030 0,0089

Vollzeit [Referenz=Nicht-Vollzeit] × 0,0395*** 0,0265***

Kontrollvariablen

Humankapital × × ✓
Horizontale Segregation × × ✓
Sozialstruktur × × ✓
Jahres-Dummies ✓ ✓ ✓

Beobachtungen 63 420 63 420 63 420

Fallzahl 15 417 15 417 15 417

Pseudo R2 (Logistische Regression) 0,01 0,05 0,23

Cluster-Robuste Schätzung der Standardfehler
*** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10

Quellen: SOEP V.31; Berechnungen des DIW Berlin.
© DIW Berlin 2016
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Fazit

Der geringe Anteil von Frauen in Führungspositionen 
ist eine der wichtigsten Ursachen für die Verdienstlü­
cke zwischen Frauen und Männern (Gender Pay Gap). 
Mehr Frauen in Führungspositionen – und damit mehr 
Frauen mit hohen Einkommen – dürften zu einem Ab­
schmelzen der Verdienstlücke beitragen. 

Die vorliegende Untersuchung zeigt, dass Frauen nach 
wie vor eine weitaus geringere Wahrscheinlichkeit ha­
ben als Männer, in einer hohen Führungsposition zu 
sein. Das gilt auch dann, wenn mögliche Ursachen wie 
Unterschiede im Humankapital, beim Erwerbsumfang 
oder im Vorhandensein von Kindern im Haushalt be­
rücksichtigt und deren Effekte herausgerechnet werden. 

Vollzeitarbeit ist immer noch eine zentrale Vorausset­
zung für eine hohe Führungsposition und erhöht erheb­
lich die Chance, eine solche zu besetzen. Die Bedeutung 
von im Haushalt lebenden Kindern ist hingegen zu re­
lativieren: Haben Mütter trotzdem die Möglichkeit, in 
Vollzeit zu arbeiten, spielen Kinder keine statistisch si­
gnifikante Rolle für die Wahrscheinlichkeit, in einer ho­
hen Führungsposition zu arbeiten. 

Entscheidungen über den Erwerbsumfang fallen be­
kanntlich vor dem Hintergrund der kulturellen Rahmung 
und institutioneller Anreizstrukturen.15 Unterschiede im 
Erwerbsumfang zwischen Frauen und Männern sind – 
wie andere Studien belegen – besonders gering in Län­
dern mit individueller Einkommensbesteuerung, gut 
ausgebauter Kinderbetreuung, ähnlichen Stundenlöh­
nen für Frauen und Männer bei vergleichbarer Tätig­
keit und egalitären Geschlechternormen.16 Die vom DIW 
Berlin erarbeiteten Vorschläge zur Familienarbeitszeit 
zielen in diese Richtung und sind neben dem qualitati­
ven Ausbau von Kita-Plätzen wichtige Schritte auf dem 
Weg zu dem Ziel einer stärker partnerschaftlich ausge­
richteten Erwerbsarbeit, die es beiden Elternteilen er­
möglicht, Karriere und Familie zu verwirklichen.17 Sind 
Frauen häufiger in gut bezahlten Jobs tätig, dürfte auch 

15	 Wie in früheren Studien bereits gezeigt wurde, unterscheidet sich etwa das 
Erwerbsverhalten von Müttern in Ost- und Westdeutschland nach wie vor erheb-
lich, wobei die institutionellen Anreizstrukturen und kulturellen Werte des 
Westens nur langsam auch auf das Verhalten der ostdeutschen Mütter einwir-
ken. Vgl. Holst, E., Wieber, A. (2014): 25 Jahre Mauerfall - Bei der Erwerbstätig-
keit der Frauen liegt Ostdeutschland vorn. Wochenbericht des DIW Berlin, 81 
(40), 967–975. 

16	 Vgl. Hipp, L., Leuze, K. (2015): Institutionelle Determinanten einer partner-
schaftlichen Aufteilung von Erwerbsarbeit in Europa und den USA. Kölner 
Zeitschrift für Soziologie und Sozialpsychologie, 67 (4).

17	 Vgl. Müller, K.-U., Neumann, M., Wrohlich, K. (2015): Bessere Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf durch eine neue Lohnersatzleistung bei Familienarbeits-
zeit. Wochenbericht des DIW Berlin, 82 (46), 1095–1103. und Schober, P. S., 
Spieß, C. K. (2014): Die Kita-Qualität ist für das Erwerbsverhalten von Müttern 
mit Kleinkindern relevant – Zusammenhang eindeutiger in Ostdeutschland. 
Wochenbericht des DIW Berlin, 81 (21), 463–471. 

Männer haben über die Jahre 
durchgehend bessere Chancen 
auf eine hohe Führungsposition

Im Zeitvergleich waren die Chancen der Männer auf eine 
hohe Führungsposition bis 2013 jedes Jahr statistisch sig­
nifikant höher als im Vergleichsjahr 2001 (Tabelle 5). Für 
Frauen unterschieden sich die Chancen in fast allen Jah­
ren nicht statistisch signifikant von jener im Ausgangs­
jahr. Die Interaktionseffekte zeigen, wie sich das Chan­
cenverhältnis von Frauen zu Männern statistisch signi­
fikant gegenüber dem Jahr 2001 entwickelt hat. In den 
Jahren 2002, 2004 bis 2009 und 2012 hatten Frauen im 
Vergleich zu Männern statistisch signifikant schlechtere 
Chancen auf eine Führungsposition als 2001. Für kein 
einziges Jahr konnte eine signifikant positive Entwick­
lung zugunsten der Frauen festgestellt werden. 

Tabelle 5

Veränderung der Chancen in einer hohen 
Führungsposition zu sein seit 2001 nach Geschlecht 
(Odds Ratios)

Modell 1: 
Frauen

Modell 2: 
Männer

Modell 3: 
Interaktionseffekte 

für Geschlecht

Jahres-Dummies 
(Referenz = 2001)

2002 1,1707 1,4215*** 0,8205*

2003 1,2149* 1,4112*** 0,845

2004 0,9438 1,2813*** 0,7063**

2005 1,006 1,2761*** 0,7551**

2006 1,0023 1,2264** 0,7697*

2007 0,979 1,4348*** 0,6621***

2008 0,9792 1,4664*** 0,6391***

2009 0,9688 1,2623*** 0,7256**

2010 1,0839 1,2028** 0,8336

2011 1,0617 1,1739* 0,8659

2012 1,0828 1,2687*** 0,7721*

2013 1,2046 1,1044 1,0032

2014 1,0552 1,0037 0,9693

Kontrollvariablen

Humankapital ✓ ✓ ✓
Erwerbsumfang ✓ ✓ ✓
Horizontale 
Segregation

✓ ✓ ✓

Sozialstruktur ✓ ✓ ✓
Jahreseffekte ✓ ✓ ✓

Konstante 0,0526*** 0,1157*** 0,0632***

Beobachtungen 128 613 63 420 65 193

Fallzahl 15 417 14 809 30 226

Pseudo R2 0,226 0,169 0,188

Cluster-Robuste Schätzung der Standardfehler
*** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10

Quellen: SOEP V.31; Berechnungen des DIW Berlin.

© DIW Berlin 2016
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und Geschäftsart nachgewiesen wird.“ Im zugehörigen 
Merkblatt der Bundesanstalt für Finanzdienstleistungs­
aufsicht (BaFin) wird weiter ausgeführt: „Von der Regel­
vermutung kann auch ausgegangen werden, wenn eine 
Person in (...) einer Position, die hierarchisch unmittel­
bar unter der Ebene der Geschäftsleitung angesiedelt ist, 
leitend tätig war oder ist.“21 Da Männer den größten Teil 
dieser Posten bereits besetzen, profitieren sie von diesen 
Regelungen weitaus stärker als Frauen, die zu einem we­
sentlich höheren Anteil erst noch beweisen müssen, dass 
sie geeignet sind, was nicht immer einfach ist.

So stellte der ehemalige Präsident des Bundesverfas­
sungsgerichts, Hans-Jürgen Papier, bereits fest, „dass 
Geschlechterstereotypen und überkommene Rollenver­
teilungen die Leistungs- und Befähigungsbeurteilungen 
beeinflussen und sich eher zulasten der Bewerberinnen 
auswirken.“22 Diese Aussage wird auch von anderen Stu­
dien unterstützt, die zu dem Schluss kommen: „Die von 
Männern (in Führungspositionen, Anmerkung Red.) be­
schriebenen ‚falschen‘ Einstellungslogiken und Verhal­
tensmuster ambitionierter Frauen sind keine objektive 
Bestandsaufnahme über Frauen, sondern zunächst zu 
lesen als subjektive Bestandsaufnahme der Denkwei­
se von Männern in jenen Etagen oberhalb der ‚gläser­
nen Decke‘.“23

Um den Anteil von Frauen in Führungspositionen nach­
haltig zu erhöhen und derartige Denkmuster zu ändern, 
sollte daher geprüft werden, inwieweit rechtliche Rege­
lungen sowie bestehende Praktiken und Organisations­
prozesse in Unternehmen eine ungleiche Behandlung 
von Frauen und Männern im Finanzsektor kreieren, er­
halten oder herausfordern. Es gilt, vorhandene Hemm­
nisse für den Aufstieg von Frauen zu überwinden und 
damit einer ständigen Reproduktion ungleicher Chan­
cen der Geschlechter auf eine (hohe) Führungsposition 
entgegenzuwirken.

21	 Bundesanstalt für Finanzdienstleistungsaufsicht (BaFin) (2016): Merkblatt 
zu den Geschäftsleitern gemäß KWG, ZAG und KAGB. Bonn/Frankfurt a. M., 
04. 01. 2016, 19 (zuletzt geändert am 08.08.2016). http://bit.ly/2cp6xzS 
(abgerufen am 24. August 2016).

22	 Papier, H.-J. unter Mitwirkung von Dr. Heidebach, M. (2014): Rechtsgutachten 
zur Frage der Zulässigkeit von Zielquoten für Frauen in Führungspositionen im 
öffentlichen Dienst sowie zur Verankerung von Sanktionen bei Nichteinhaltung. 
Im Auftrag des Landes Nordrhein-Westfalen, vertreten durch das Ministerium 
für Inneres und Kommunales, München, www.mgepa.nrw.de/mediapool/pdf/
presse/pressemitteilungen/Gutachten_Zielquoten.pdf, abgerufen am 24. 
August 2016.

23	 Vgl. BMFSFJ, Wippermann, C. (2010): Frauen in Führungspositionen, 
Barrieren und Brücken. Berlin/Heidelberg, 73.

der Gender Pay Gap im Paarhaushaushalt sinken, was 
die ökonomischen Anreizstrukturen zur Reduktion des 
Erwerbsumfangs der Partnerin mindert.18 

Die vorliegende Analyse verdeutlicht, dass sich das Aus­
maß der ungleichen Geschlechterchancen auf eine hohe 
Führungsposition von Branche zu Branche unterschei­
det und im Finanzsektor am größten ist. Von den hier 
insgesamt vorhandenen vergleichsweise guten Aufstieg­
schancen profitieren vor allem Männer. Hoffnungen, 
dass sich das in näherer Zukunft gravierend verändern 
könnte, lassen sich zumindest aus einer Fortschreibung 
der Trends nicht ziehen. Eine kürzlich veröffentlichte 
internationale Vergleichsstudie über die Situation im 
Finanzsektor zeigt vielmehr, dass Deutschland zu der 
Ländergruppe gehört, die durch besonders geringe An­
teile von Frauen in Führungsgremien (Executive Com-
mittees) und gleichzeitig einer besonders geringen Ver­
änderungsdynamik in den vergangenen Jahren gekenn­
zeichnet ist („Stuck in the mud“). 19 Hier wird vermutet, 
dass dies mit einer im Finanzsektor stark verankerten 
„maskulinen Kultur“ zusammenhängt.20 Tief verankerte 
Geschlechterrollenerwartungen sowie eine familienun­
freundliche Arbeitskultur – so die Studie – senkten die 
Aufstiegschancen von Frauen. 

Auch rechtliche Regelungen können sich nachteilig für 
Frauen auswirken und einen sogenannten unconscious 
gender bias enthalten. So heißt es etwa in § 25c des Kre­
ditwesengesetzes (KWG) „Die Geschäftsleiter eines In­
stituts müssen für die Leitung eines Instituts fachlich 
geeignet und zuverlässig sein und der Wahrnehmung 
ihrer Aufgaben ausreichend Zeit widmen. Die fachliche 
Eignung setzt voraus, dass die Geschäftsleiter in ausrei­
chendem Maß theoretische und praktische Kenntnisse 
in den betreffenden Geschäften sowie Leitungserfah­
rung haben. Das Vorliegen der fachlichen Eignung ist 
regelmäßig anzunehmen, wenn eine dreijährige leiten­
de Tätigkeit bei einem Institut von vergleichbarer Größe 

18	 Vgl. Triebe, D. (2013): Wo(men) at Work? The Impact of Cohabiting and 
Married Partners' Earnings on Women's Work Hours. Berlin: DIW Berlin (SOEP-
papers on Multidisciplinary Panel Data Research, 614). Die Studie zeigt, dass 
Frauen ihre Arbeitsstunden senken, wenn das Einkommen des männlichen 
Partners steigt.

19	 Wyman, O. (Hrsg.) (2016): Women In Financial Services, 54. 
http://bit.ly/2cgEKUO (abgerufen am 16. August 2016). 

20	 In der Studie wird ausgeführt, dass: „a culture is masculine when the 
population displays a preference for achievement, heroism, assertiveness, and 
the material rewards for success. A masculine society is competitive rather than 
consensual. A feminine culture, according to Hofstede, prefers cooperation, 
modesty, caring for the weak, and quality of life. When plotting cultural mascu-
linity against female representation on financial services firms’ ExCos, there is a 
negative correlation.“ Vgl. Wyman, O. (Hrsg.), a. a. O., 54. 

Elke Holst ist Forschungsdirektorin Gender Studies im Vorstandsbereich 
des DIW Berlin | eholst@diw.de

Martin Friedrich ist studentischer Mitarbeiter für Gender Studies im 
Vorstandsbereich des DIW Berlin | mfriedrich@diw.de
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WOMEN’S ODDS OF OCCUPYING A SENIOR MANAGEMENT POSITION CONSIDERABLY LOWER THAN MEN’S—
PARTICULARLY IN THE FINANCIAL SECTOR

Abstract: Overall, women are still grossly underrepresented 
in management positions in Germany. However, what has 
been dubbed the gender leadership gap, i.e., the differ-
ence between the share of all employees who are women 
and the share of women in senior management positions, 
varies considerably across the different sectors. The present 
report shows that women have the lowest odds of occupy-
ing a senior management position in the financial sector 
although—measured against the total number of employees 
in the sector—the industry has a particularly large number 
of senior management positions. Possible explanations for 
this are the exceptionally masculine culture and the specific 

legal requirements of CEOs in the financial sector which 
are implicitly biased toward men. Generally, part-time work 
also has an adverse effect on women’s career prospects: for 
many management positions, being able to work full-time is 
a prerequisite which often excludes women from taking on 
these roles due to the traditional division of household and 
family labor—the same obviously does not apply to men. 
Policy-makers and the business community should therefore 
adopt measures to increase gender equality in terms of 
working hours. The “family working-time benefits model” 
and improvements in the quality of child day care proposed 
by DIW Berlin would be steps in the right direction.

JEL: G2, J16, J78, L32, M14, M51

Keywords: Gender, Gender Leadership Gap, managerial positions, promotion 
probability, Executive Committees (ExCos), glass ceiling, working hours, mother-
hood penalty, financial sector, BaFin, corporate culture, temporal flexibility

This report is also available in an English version as DIW Economic Bulletin 37/2016:

www.diw.de/econbull
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1.	 Frau Holst, der Anteil von Frauen in Führungspositionen 
ist in Deutschland seit Jahren deutlich geringer als 
der der Männer. Haben sich die Chancen der Frauen, 
eine Führungsposition zu besetzen, mittlerweile ver-
bessert? Im Beobachtungszeitraum von 2001 bis 2014 
haben sich die Chancen der Frauen im Vergleich zum 
Ausgangsjahr zumindest nicht statistisch signifikant 
verbessert. Bei den Männern waren sie, außer in den 
letzten beiden Jahren, stets besser als im Ausgangsjahr. 

2.	 In welchen Branchen ist das Missverhältnis am größten? 
Der Gender Leadership Gap, also die Differenz zwischen 
dem Anteil von Frauen an allen abhängig Beschäftigten 
und dem Anteil von Frauen in hohen Führungspositio-
nen, ist besonders hoch in der Finanzbranche und der 
im Bericht unter Öffentliche Verwaltung zusammen
gefassten Bereiche. 

3.	 Wodurch sticht die Finanzbranche hervor? In der Finanz-
branche insgesamt sind die Chancen auf eine hohe 
Führungsposition besonders gut. Dieser Vorteil kommt 
aber vor allem Männern zugute. Das trifft für die unter 
dem Begriff Öffentliche Verwaltung zusammengefassten 
Bereiche weniger zu, wie unsere Schätzungen zeigen.

4.	 Wie sieht es in den anderen Branchen aus? Frauen 
haben in nahezu allen Branchen eine geringere Wahr-
scheinlichkeit in einer hohen Führungsposition zu sein. 
Am größten ist die Ungleichheit zwischen den Ge-
schlechtern in der Finanzbranche. 

5.	 In welchen Branchen besteht die größte Wahrscheinlich-
keit, dass Frauen hohe Führungspositionen besetzen? 
Das ist im Bereich Handel, Verkehr und Lagerei der Fall. 
Männer haben hier allerdings immer noch eine höhere 
Wahrscheinlichkeit, eine Führungsposition zu besetzen, 
und die ist fast so hoch wie in der Finanzbranche.

6.	 Welche Rolle spielt die Einschränkung der zeitlichen 
Verfügbarkeit durch Kinder und Familie? Vollzeitarbeit 
spielt noch immer eine zentrale Rolle für den Aufstieg. 
Von hohen Führungskräften wird erwartet, dass sie sich 

ganz für den Betrieb einsetzen und Präsenz zeigen, so-
wie regional mobil sind. Besteht die Möglichkeit in Voll-
zeit zu arbeiten, tritt die Rolle von Kindern und Familie 
als Hemmnis für eine Karriere in den Hintergrund. 

7.	 Haben es auch die Frauen, die Vollzeit arbeiten 
können, schwerer eine Führungsposition einzunehmen? 
Ja, das haben wir in weiteren Untersuchungen fest-
gestellt. Auch unter den Vollzeitbeschäftigten ist unter 
Kontrolle der für den Aufstieg wichtigen Faktoren die 
Wahrscheinlichkeit von Frauen auf eine hohe Führungs-
position im Vergleich zu Männern ähnlich gering wie in 
unserer Untersuchung dargestellt.

8.	 Wie könnten die Karrierehemmnisse für Frauen 
abgebaut werden? Immer wichtiger wird, dass sich 
geschlechterstereotype Denkmuster und Strukturen 
ändern und auch blinde Flecken der Benachteiligung 
von Frauen aufgearbeitet werden. Das betrifft bestehen-
de staatliche Regelungen genauso wie Regelungen und 
Praktiken in Unternehmen und anderen Organisationen. 
Auf diese Weise kann einer ständigen Reproduktion 
der Chancenungleichheit von Frauen und Männern 
entgegengewirkt werden. 

9.	 Wie steht Deutschland im internationalen Vergleich 
da? Aus einer aktuellen Studie wissen wir, dass 
Deutschland zu der Ländergruppe gehört, die sich 
im Finanzsektor durch besonders geringe Anteile von 
Frauen in Führungsgremien und gleichzeitig einer be-
sonders geringen Veränderungsdynamik in den letzten 
Jahren auszeichnet. Weiterhin ist bekannt, dass im 
europäischen Vergleich die Verdienstlücke zwischen 
den Geschlechtern im Finanzbereich besonders hoch 
ist. Bessere Aufstiegschancen von Frauen tragen zur 
Reduzierung des Gender Pay Gap bei.

Das Gespräch führte Erich Wittenberg.

PD Dr. Elke Holst, Forschungsdirektorin 
Gender Studies im Vorstandsbereich 
des DIW Berlin

»�Bessere Aufstiegschancen von 
Frauen tragen zur Reduzierung 
des Gender Pay Gap bei «

NEUN FRAGEN AN ELKE HOLST
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GANZTÄGIGE KITA-BETREUUNG

Die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Be­
ruf für Eltern mit jungen Kindern war eines der zentra­
len Ziele, die mit dem Ausbau der öffentlichen Kinder­
tagesbetreuung (Kita) für Kinder unter drei Jahren im 
vergangenen Jahrzehnt verfolgt wurden. Im Kinderför­
derungsgesetz (KiföG) aus dem Jahr 2008 sprach die 
Bundesregierung jedem Kind, das sein erstes Lebens­
jahr vollendet hat, ab dem 1. August 2013 das Recht auf 
einen Betreuungsplatz in einer Tageseinrichtung oder 
in Kindertagespflege zu. Weniger bekannt ist die Vorga­
be des Achten Sozialgesetzbuches, dass sich der Umfang 
der täglichen Förderung von Kindern unter drei Jahren 
nach dem individuellen Bedarf richten soll.1 Zeitweise 
wurden auch Kriterien wie die Erwerbstätigkeit oder Aus­
bildungsaktivitäten der Eltern spezifiziert, auf deren Ba­
sis der individuelle Bedarf zu ermitteln ist.2 Darüber hi­
naus sollen die Träger der öffentlichen Jugendhilfe da­
rauf hinwirken, dass auch für Kinder ab drei Jahren bis 
zum Schuleintritt ein bedarfsgerechtes Angebot an Ganz­
tagsplätzen zur Verfügung steht.3 

Entsprechend dieser Ziele wurde die Phase des Kita-
Ausbaus von einem Anstieg des Anteils von Kindern in 
ganztägiger Betreuung, das heißt mehr als sieben Stun­
den täglich in einer Kindertageseinrichtung oder in öf­
fentlich geförderter Tagespflege, begleitet4 (Abbildung 1). 
Bei den unter dreijährigen Kindern erhöhte sich der An­
teil zwischen 2008 und 2013 von vier auf zehn Prozent 
in Westdeutschland und von 28 auf 37 Prozent in Ost­
deutschland. Auch in der Altersgruppe der drei- bis fünf­
jährigen Kinder war eine Steigerung der Nutzung von 
Ganztagsbetreuung von 20 auf 32 Prozent (West) bezie­

1	 Vergleiche Deutscher Bundestag (2008): Gesetz zur Förderung von Kindern 
unter drei Jahren in Tageseinrichtungen und in Kindertagespflege (Kinderförde-
rungsgesetz – KiföG). Bundesgesetzblatt (BGBl.) Teil I, Nr. 57, S. 2403–2409.

2	 Vergleiche Deutscher Bundestag (2004): Gesetz zum qualitätsorientierten 
und bedarfsgerechten Ausbau der Tagesbetreuung für Kinder (Tagesbetreu-
ungsausbaugesetz TAG). Bundesgesetzblatt (BGBl.) Teil I, Nr. 76, S. 3852–3854.

3	 Vergleiche Deutscher Bundestag (2008), a. a. O.

4	 Die amtlichen Ganztagsquoten beziehen sich auf den 1. März eines jeden 
Jahres. Sie beruhen auf vertraglich vereinbarten Betreuungszeiten. Dies bedeu-
tet allerdings nicht, dass alle Eltern diese Zeiten vollkommen ausschöpfen.

Ausbau der ganztägigen Kindertages­
betreuung kann zur Zufriedenheit 
von Müttern beitragen
Von Juliane F. Stahl und Pia S. Schober

Eltern mit Kindern, die noch nicht zur Schule gehen, stehen bei 
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf vor besonderen Heraus-
forderungen. Um diese Eltern besser zu unterstützen, hat die Politik 
sowohl den Ausbau von Plätzen in der öffentlichen Kindertages-
betreuung (Kita) forciert als auch ein bedarfsorientiertes Angebot 
an Ganztagsplätzen gesetzlich verankert. Der vorliegende Beitrag 
untersucht auf Basis von Daten des Sozio-oekonomischen Panels 
(SOEP) und der Stichprobe „Familien in Deutschland“ (FiD) für den 
Zeitraum der Ausbauphase zwischen 2007 und 2012, ob Mütter in 
Regionen mit besserem Zugang zu ganztägiger Kindertagesbetreu-
ung zufriedener mit dem Familienleben waren. Den Ergebnissen 
zufolge waren vollzeiterwerbstätige Mütter in Paarhaushalten 
mit ihrem Familienleben zufriedener, wenn sie in westdeutschen 
Kreisen mit größerem Ganztagsangebot lebten. In Ostdeutschland 
ging die steigende regionale Verfügbarkeit von Ganztagsplätzen 
unabhängig vom Erwerbsstatus mit einer höheren Zufriedenheit 
einher. Die Ergebnisse legen nahe, dass der Ausbau der Ganztags
betreuung in den Jahren 2007 bis 2012 zur Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf beigetragen haben könnte. 
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variierte. Hierbei werden nur Mütter betrachtet, da sie 
nach wie vor den überwiegenden Anteil der Kinderbe­

hungsweise von 62 auf 70 Prozent (Ost) zu verzeichnen.5 
Zu beachten ist dabei die ausgeprägte regionale Varia­
tion: Die Zuwächse in beiden Altersgruppen betrugen 
in vielen Kreisen in Rheinland-Pfalz und Hessen über 
20 Prozentpunkte, während in Thüringen, Bayern und 
Niedersachsen teils Zuwächse von unter zehn Prozent­
punkten ermittelt wurden.6 

Dieser Beitrag geht der Frage nach, inwiefern die Verbes­
serung des ganztägigen Betreuungsangebots, und damit 
einhergehend die vermehrte Nutzung (Kasten 1), einen 
Einfluss auf das subjektive Wohlbefinden von Müttern 
hatte.7 Es ist anzunehmen, dass eine durch erweiterte 
Betreuungsmöglichkeiten erleichterte Vereinbarkeit von 
familiären und anderen Verpflichtungen zur Entlastung 
von Müttern mit kleinen Kindern beigetragen hat. Der 
Bericht überprüft auch, ob dieser Einfluss für Mütter mit 
unterschiedlichem Erwerbsumfang, Partnerschaftssta­
tus, und Wohnort (das heißt Ost- oder Westdeutschland) 

5	 Zum Vergleich betrugen im Jahr 2013 die allgemeinen Betreuungsquoten 
in der Gruppe der unter Dreijährigen 24 (West) beziehungsweise 52 (Ost) 
Prozent und in der Gruppe der Drei- bis Fünfjährigen 93 beziehungsweise 
96 Prozent. Vergleiche Statistisches Bundesamt (2014): Statistiken der Kinder- 
und Jugendhilfe. Kinder und tätige Personen in Tageseinrichtungen und in 
öffentlich geförderter Kindertagespflege am 01. 03. 2014, Wiesbaden.

6	 Deutsches Jugendinstitut und TU Dortmund (2014): Karten 18 und 24 
Betreuungsatlas 2013, Dortmund.

7	 Der Beitrag ist im Rahmen eines von der Jacobs Foundation geförderten 
Projekts (Projektnummer 2013–1063) entstanden.

Abbildung 1

Kinder mit einem Ganztagsplatz in Tages
einrichtungen sowie in Kindertagespflege 
nach Altersgruppen in Ost- und Westdeutschland
Anteile in Prozent an allen Kindern in der Altersgruppe 
und Region
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2008–2013): Kindertagesbetreuung regional, 
Wiesbaden.
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Im Zuge des Kita-Ausbaus werden immer mehr Kinder ganztätig, das 
heißt mehr als sieben Stunden am Tag, betreut.

Kasten 1

Datengrundlage

Das Sozio-oekonomische Panel (SOEP) ist die größte und am 

längsten laufende multidisziplinäre Langzeitstudie in Deutsch-

land. Seit 1984 werden jedes Jahr vom Umfrageinstitut TNS 

Infratest Sozialforschung mehrere tausend Menschen befragt. 

Zurzeit sind es etwa 30000 Befragte in etwa 15000 Haus-

halten. Die Daten des SOEP geben unter anderem Auskunft 

über Einkommen, Erwerbstätigkeit, Bildung, Gesundheit und 

Lebenszufriedenheit. Weil jedes Jahr dieselben Personen be-

fragt werden, können nicht nur langfristige gesellschaftliche 

Trends, sondern auch die gruppenspezifische Entwicklung von 

Lebensläufen besonders gut analysiert werden.1 Die Stichprobe 

„Familien in Deutschland (FiD)“ eignet sich insbesondere für die 

Untersuchung von Familien mit jungen Kindern und Familien 

in besonderen Lebenslagen (kinderreiche Familien, Familien mit 

1	 Vergleiche Wagner, G. G., Frick, J. R., et al. (2007): The German Socio-
Economic Panel Study (SOEP)—Scope, evolution and enhancements. 
Schmollers Jahrbuch 127 (1), 139–169.

niedrigem Einkommen, Alleinerziehende). Seit 2014 ist die Stu-

die in das Sozio-oekonomische Panel integriert.2

Die Daten des SOEP werden um Informationen zum Anteil an 

Kindern in Ganztagsbetreuung auf Ebene der Landkreise be-

ziehungsweise kreisfreien Städte aus der amtlichen Kinder- und 

Jugendhilfestatistik ergänzt. Dieser Anteil wird im Folgenden 

auch als Ganztagsquote bezeichnet. Die Kinder- und Jugend-

hilfestatistik weist nur die tatsächliche Zahl von Kindern in 

ganztägiger Betreuung und nicht die Zahl genehmigter Ganz-

tagsplätze im jeweiligen Kreis aus. Da jedoch die Nachfrage 

nach ganztägigen Plätzen die Verfügbarkeit zumeist übersteigt, 

wird im vorliegenden Bericht angenommen, dass die Nutzung 

dem Angebot entspricht.

2	 Vergleiche Schröder, M., Siegers, R., et al. (2013): „Familien in 
Deutschland“ – FiD. Schmollers Jahrbuch 133 (4), 595–606.
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Neue Ergebnisse ergänzen 
bisher uneinheitliche Befunde 
aus vorherigen Studien

Bisherige empirische Befunde beziehen sich auf die ge­
nerelle Verfügbarkeit von Kindertagesbetreuung und zei­
gen widersprüchliche Auswirkungen auf das Wohlbefin­
den von Eltern. Während einige international verglei­
chende Untersuchungen Hinweise darauf fanden, dass 
in Ländern mit höherer Verfügbarkeit von Kindertages­
betreuung Konflikte zwischen Familien- und Berufsle­
ben geringer ausgeprägt sind als in Ländern mit gerin­
gerer Verfügbarkeit,9 konnten andere Untersuchungen 
diesen Befund nicht bestätigen.10 In Australien hing eine 
höhere regionale Kita-Verfügbarkeit zum Beispiel posi­
tiv mit der Zufriedenheit von Müttern im Hinblick auf 
ihre verfügbare Freizeit zusammen.11 Im kanadischen 
Quebec wurden hingegen negative Effekte der Einfüh­
rung umfassender Subventionen für Kindertagesbetreu­
ung auf mehrere Maße des physischen und psychischen 
Wohlbefindens von Eltern festgestellt.12 

Eine Untersuchung im deutschen Kontext zwischen den 
Jahren 2007 und 2012 deutet auf positive Auswirkungen 
des Kita-Ausbaus auf die Zufriedenheit mit dem Fami­
lienleben unter vollzeiterwerbstätigen Müttern in Paar­
haushalten und unter Alleinerziehenden hin.13 Der vor­
liegende Beitrag knüpft an diese Studie an. Er legt jedoch 
einen Schwerpunkt auf die Versorgung mit Ganztags­
plätzen und verknüpft deren regionale Ausweitung mit 
Veränderungen im subjektiven Wohlbefinden einzel­
ner Mütter. Außerdem gehen in die vorliegende Analy­
se Mütter von Kindern in allen Altersgruppen ein, und 
nicht nur Mütter von unter Dreijährigen. Damit wird 
der Fokus erweitert und bezieht Mütter von Kindern 
im Kindergartenalter mit ein. Deren Betreuungssitua­
tion wurde in der Diskussion um den Ausbau von Be­
treuungsplätzen für unter Dreijährige kaum betrach­
tet, obwohl über viele Jahre immer wieder bemängelt 

9	 Treas, J., van der Lippe, T., et al. (2011): The happy homemaker? Married 
women’s well-being in cross-national perspective. Social Forces 90 (1), 111–132. 
Stier, H., Lewin-Epstein, N., et al. (2012): Work-family conflict in comparative 
perspective: The role of social policies. Research in Social Stratification and 
Mobility 30 (3), 265-279.

10	 Van der Lippe, T., Jager, A., et al. (2006): Combination pressure – The paid 
work-family balance of men and women in European countries. Acta Sociologi-
ca 49 (3), 303–319. Steiber, N. (2009): Reported levels of time-based and 
strain-based conflict between work and family roles in Europe: a multilevel 
approach. Social Indicators Research 93 (3), 469–488.

11	 Yamauchi, C. (2010): The availability of child care centers, perceived search 
costs and parental life satisfaction. Review of Economics of the Household 8 
(2), 231–253.

12	 Baker, M., Gruber, J., et al. (2008): Universal child care, maternal labor 
supply, and family well-being. Journal of Political Economy 116 (4), 709–745.

13	 Schober, P. S., Schmitt, C. (im Erscheinen): Day-care availability, maternal 
employment, and satisfaction of parents: Evidence from cultural and policy 
variations in Germany. Journal of European Social Policy.

treuung übernehmen beziehungsweise organisieren und 
daher am stärksten von dem Ausbau profitieren sollten.8

Ganztägige Kinderbetreuung kann 
die Zufriedenheit von Müttern in unter
schiedlicher Weise positiv beeinflussen

Während bisherige Untersuchungen zu den Folgen des 
Kita-Ausbaus oft nur die Erwerbstätigkeit von Eltern be­
leuchtet haben, ist für die Politikevaluation auch die Fra­
ge bedeutsam, ob die Maßnahme die Zufriedenheit der 
Betroffenen erhöht. Ein umfangreicherer Zugang zu 
ganztägiger Kinderbetreuung kann Eltern darin unter­
stützen, den Ansprüchen leichter gerecht zu werden, die 
sich aus Elternschaft und Erwerbstätigkeit ergeben. Dies 
kann einerseits dadurch erreicht werden, dass ein Ganz­
tagsplatz Eltern mehr Zeit für ihre Erwerbsarbeit ver­
schafft. Andererseits kann der Zugang zu einem Ganz­
tagsplatz auch die Inanspruchnahme der Betreuungs­
leistung flexibilisieren, wodurch zeitliche Konflikte eher 
abgemildert werden können. Allgemein sollte der Ganz­
tagsausbau die wahrgenommene Wahlmöglichkeit hin­
sichtlich der eigenen Arbeitsstunden erhöhen und da­
mit zu einer größeren Übereinstimmung zwischen indi­
viduellen Präferenzen und ihrer Realisierung beitragen. 
Neben der Erwerbstätigkeit können Eltern die stärke­
re Entlastung von Aufgaben der Kinderbetreuung auch 
dazu nutzen, anderen Verpflichtungen nachzukom­
men (zum Beispiel Hausarbeit). Alternativ können El­
tern mehr Zeit in eigene Freizeitaktivitäten investieren, 
die positiv auf das soziale sowie physische Wohlbefin­
den wirken können. 

Neben diesen direkten Mechanismen scheint auch ein 
indirekter Weg möglich, über den der Ganztagsausbau 
die Zufriedenheit von Müttern beeinflusst haben könn­
te. Frauen, die selbst einer Beschäftigung nachgehen 
und umfangreiche Kindertagesbetreuung nutzen – oder 
sich beides für die Zukunft wünschen – könnten sich 
bestätigt fühlen, wenn andere Mütter in ihrem sozialen 
Umfeld ihre Erwerbstätigkeit erhöhen oder ihre Kinder 
vermehrt ganztags betreuen lassen. Andererseits ist es 
jedoch auch vorstellbar, dass Frauen mit traditionellen 
Einstellungen oder Verhaltensmustern, die sich mit an­
deren Frauen in ihrer Umgebung vergleichen, unzufrie­
dener werden. Diese Unzufriedenheit könnte etwa durch 
den wachsenden sozialen Druck, in den Beruf zurück­
zukehren und ebenfalls ganztägige Kinderbetreuung in 
Anspruch zu nehmen, hervorgerufen werden. 

8	 Dieser Bericht basiert auf einer umfangreicheren wissenschaftlichen Veröf-
fentlichung, die auch kurz auf die Auswirkungen für Väter eingeht: Schober, P. S., 
Stahl, J. F. (2016): Expansion of full-day childcare and subjective well-being of 
mothers: Interdependencies with culture and resources. European Sociological 
Review. Online verfügbar seit dem 26. Februar 2016.
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Zusammenspiel zwischen dem Ganztagsangebot und 
der Erwerbstätigkeit der Mutter beleuchtet. Darüber hi­
naus kann die separate Betrachtung von Müttern in Ost- 
beziehungsweise Westdeutschland sowie von Müttern 
mit und ohne Partner interessante Informationen lie­
fern. Aufgrund der geringen Verfügbarkeit ganztätiger 
Betreuung war eine Vollzeiterwerbstätigkeit für Mütter 
im Westen besonders schwierig. Es ist anzunehmen, 
dass in Westdeutschland vollzeitbeschäftigte Mütter die 
Mehrheit der Nachfragerinnen nach umfangreicher ex­

wurde, dass zu wenige Ganztagsplätze im Kindergarten­
bereich existieren.14

Um weitere Hinweise auf zugrunde liegende Mechanis­
men zu erhalten, werden auch Unterschiede zwischen 
einzelnen Untergruppen untersucht. Zunächst wird das 

14	 Spieß, C. K. (2012): Eine ökonomische Perspektive auf das deutsche System 
der frühkindlichen Bildung. Aus Politik und Zeitgeschichte 62 (22–24), 20–26.

Kasten 2

Vorgehen bei den multivariaten Analysen

Zur Bestimmung des Zusammenhangs zwischen dem regionalen 

Ganztagsausbau der Kinderbetreuung und der Zufriedenheit von 

Müttern mit dem Familienleben werden multivariate Analysen 

durchgeführt. Diese Analysen basieren auf Schätzungen von so-

genannten Fixed-Effects-Modellen. Die Herangehensweise zeich-

net sich dadurch aus, dass Befragte über mehrere Jahre hinweg 

beobachtet werden und somit ihre Entwicklung über die Zeit 

und Einflüsse sich ändernder Lebensumstände analysiert werden 

können. Kehrt eine Mutter beispielsweise in den Arbeitsmarkt 

zurück, kann ihre Zufriedenheit vor und nach diesem Übergang 

verglichen werden. Auch liefert diese Methode Informationen 

dazu, ob und in welchem Ausmaß eine Erhöhung der verfüg-

baren Ganztagsplätze im Landkreis oder in der kreisfreien Stadt 

mit einer Veränderung der Zufriedenheit mit dem Familienleben 

einherging. Ferner kann unter Hinzunahme von Interaktions-

termen untersucht werden, ob zum Beispiel ein Ausbau der 

Ganztagsbetreuung in einem deutlicher ausgeprägten positiven 

Zusammenhang mit der Zufriedenheit von vollzeiterwerbstätigen 

Müttern im Vergleich zu nichterwerbstätigen Müttern steht. Es 

wird auch getestet, ob Erwerbsübergänge, zum Beispiel von 

Nichterwerbstätigkeit in Vollzeiterwerbstätigkeit, in Regionen 

mit stärker beziehungsweise geringer ausgebauten Ganztags-

angeboten in unterschiedlicher Weise mit Veränderungen der 

Zufriedenheit einhergehen.1 

Aufgrund der mehrfachen Befragung von Müttern ist es unter 

Anwendung der genannten Methode möglich, sich der Identifi-

kation von Einflüssen auf mütterliche Zufriedenheit anzunähern. 

Denn sie berücksichtigt jegliche, also auch unbeobachtete, 

zeitkonstante Merkmale, in denen sich Individuen voneinander 

unterscheiden können und die wiederum systematisch mit den 

erklärenden Faktoren und der Zufriedenheit korrelieren können. 

1	 Für detailliertere Erläuterungen zur Methode und Interpretation der 
Interaktionseffekte siehe Schober, P. S., Stahl, J. F. (2016): Expansion of 
full-day childcare and subjective well-being of mothers: Interdependencies 
with culture and resources. European Sociological Review. Online verfüg-
bar seit dem 26. Februar 2016.

Beispiele für solche zeitlich konstanten Merkmale sind etwa die 

persönlichen Karriere- oder Familienorientierungen, Eigenschaf-

ten des Berufs oder der Branche, oder individuelle Antwortten-

denzen hinsichtlich der subjektiv eingeschätzten Zufriedenheit. 

Zur Kontrolle des Einflusses anderer Faktoren wird eine Reihe 

von weiteren Variablen in die Modelle aufgenommen: Das Alter 

des jüngsten Kindes, die Kinderzahl im Haushalt, die an einem 

typischen Wochentag vom Partner aufgewendeten Stunden für 

Hausarbeit und Kinderbetreuung, regelmäßig geleistete Kinder-

betreuung durch Verwandte, der Erwerbsstatus des Vaters, das 

inflationsbereinigte Netto-Äquivalenzeinkommen2 des Haushalts 

pro Monat, der selbsteingeschätzte Gesundheitszustand der 

Mutter, das Jahr der Messung, die Arbeitslosenquoten und die 

öffentlichen Pro-Kopf-Ausgaben auf Kreisebene, sowie Wohn-

ortswechsel zwischen Kreisen und Kreisreformen während des 

Beobachtungszeitraums. Die Analysen zu Müttern mit Partnern 

im Haushalt unterscheiden zusätzlich zwischen Verheirateten 

und Unverheirateten.

Insgesamt ist allerdings bei einer kausalen Interpretation Vor-

sicht angebracht: So könnten manche Mütter, die eine positive 

Entwicklung in ihrer Zufriedenheit aufweisen, in solche Land-

kreise ziehen, die eine besonders erfolgreiche wirtschaftliche 

Entwicklung aufweisen. Wenn dort zum Beispiel das Betreuungs-

angebot ebenso stark ausgeweitet wird, könnte die Analyse 

nicht nur den Effekt der Ganztagsbetreuung ermitteln, sondern 

durch weitere Einflüsse verzerrt sein (sogenannte Selbstselek-

tion). Aufgrund des Vergleichs verschiedener Individuen über 

den Zeitverlauf und der Berücksichtigung wichtiger Einflüsse 

auf die Zufriedenheit von Müttern können die Zusammenhänge 

zwischen Zufriedenheit und der Verfügbarkeit von Ganztagsbe-

treuung jedoch in geeigneter Weise ermittelt werden.

2	 Siehe http://diw.de/de/diw_01.c.411605.de/presse/diw_glossar/
aequivalenzeinkommen.html
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Tabelle 1

Zufriedenheit mit dem Familienleben von Müttern mit und ohne Partner in Ost- und Westdeutschland
Parameter von Fixed-Effects-Regressionen 

Mütter in Paarhaushalten Alleinerziehende

West Ost West Ost

(1) (2) (3) (4) (5)

Region

Ganztagsquote
0,00 −0,00 0,01+ −0,01 0,01

(0,00) (0,00) (0,01) (0,02) (0,02)

Mutter

Teilzeitarbeit1
−0,07 −0,09 0,22 0,10 −0,16
(0,06) (0,06) (0,14) (0,30) (0,40)

Vollzeitarbeit1
−0,25+ −0,43* 0,18 −0,01 −0,37
(0,12) (0,13) (0,19) (0,47) (0,52)

Interaktion: Teilzeitarbeit * Ganztagsquote
0,00

(0,00)

Interaktion: Vollzeitarbeit * Ganztagsquote
0,01*

(0,01)

In Ausbildung1
0,39+ 0,42* 0,13 −0,36 1,35+

(0,20) (0,20) (0,22) (0,54) (0,70)

Arbeitslos1
−0,06 −0,05 0,01 0,41 −0,30
(0,13) (0,13) (0,19) (0,29) (0,38)

Schlechter Gesundheitszustand der Mutter
−0,15*** −0,15*** −0,17** −0,41*** −0,22
(0,03) (0,03) (0,06) (0,12) (0,17)

Unverheiratet
−0,25+ −0,26+ −0,43*
(0,14) (0,14) (0,21)

Haushalt

Monatliches Netto-Haushaltseinkommen
0,06 0,05 −0,12 0,12 1,09+

(0,13) (0,13) (0,20) (0,31) (0,60)

Kinderbetreuung durch Verwandte
−0,08 −0,08 0,02 0,26 −0,33
(0,05) (0,05) (0,11) (0,19) (0,25)

Partner

Hausarbeitsstunden Partner (Stunden/Tag)
−0,01 −0,02 0,11*
(0,03) (0,03) (0,05)

Kinderbetreuungsstunden Partner (Stunden/Tag)
0,02+ 0,02+ 0,03

(0,01) (0,01) (0,03)

Partner teilzeiterwerbstätig2
−0,07 −0,06 0,39
(0,20) (0,20) (0,33)

Partner vollzeiterwerbstätig2
−0,04 −0,03 0,20
(0,16) (0,16) (0,28)

Partner arbeitslos2
−0,16 −0,16 0,38
(0,19) (0,19) (0,28)

Partner in Ausbildung2
0,01 0,00 0,63+

(0,24) (0,23) (0,33)

Konstante
8,64*** 8,60*** 8,11*** 5,84*** 6,78***

(0,20) (0,19) (0,41) (0,96) (0,99)

N Beobachtungen 5 900 5 900 1 802 948 618

N Mütter 2 022 2 022 590 371 220

R2 within 0,03 0,03 0,06 0,07 0,08

1  Referenzgruppe: Mutter nichterwerbstätig. 2  Referenzgruppe: Partner nichterwerbstätig.
Robuste Standardfehler in Klammern; zusätzliche Kontrollvariablen in den Modellen: Alter des jüngsten Kindes, Kinderzahl im Haushalt, regionale Arbeitslosenquote, 
öffentliche Pro-Kopf-Ausgaben, Wohnortwechsel zwischen Kreisen, Kreisreform, Jahr. 
*** p < 0,001, ** p < 0,01, * p <0,05, + p < 0,1

Quellen: SOEP V.29 2007–2012, FiD V.4.0 2010–2012, Amtliche Kinder- und Jugendhilfestatistik 2007–2012; Berechnungen des DIW Berlin.

© DIW Berlin 2016

Das regionale Ganztagsangebot hängt je nach Erwerbsumfang, Partnerschaftsstatus sowie in Ost und West in unterschiedlicher Weise mit der 
Zufriedenheit zusammen.
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Der Erwerbsstatus der Mutter wird in Nichterwerbstätig­
keit, Teilzeit und Vollzeit unterteilt, wobei Vollzeitarbeit 
mehr als 30 Wochenstunden umfasst und damit auch 
Formen von langer Teilzeitarbeit einschließt. Zusätzlich 
werden Mütter, die sich in Ausbildung befinden, sowie 
arbeitslose Mütter unterschieden. Die Analyse basiert auf 
multivariaten Panelverfahren, die sich für die Untersu­
chung kausaler Fragestellungen eignen und dabei wei­
tere Variablen einbeziehen (Kasten 2).

Vollzeiterwerbstätige Mütter 
in westdeutschen Regionen mit höherem 
Ganztagsangebot sind zufriedener

In Westdeutschland zeigen die Ergebnisse der Analy­
sen, dass für Mütter in Paarhaushalten der Anstieg der 
Ganztagsquote insgesamt nicht mit einer Veränderung 
der Zufriedenheit mit dem Familienleben im Beobach­
tungszeitraum zusammenhängt (Tabelle 1, Spalte 1).

Eine genauere Untersuchung des Erwerbsstatus legt je­
doch ein differenzierteres Bild nahe (Tabelle 1, Spalte 2): 
Während der Übergang in eine Vollzeitbeschäftigung 
grundsätzlich mit einer Verringerung der Zufriedenheit 
mit dem Familienleben einhergeht, ist dieser Befund bei 
höheren Ganztagsquoten deutlich geringer ausgeprägt, 
beziehungsweise kann nicht mehr nachgewiesen wer­
den. Der statistisch signifikante Interaktionseffekt be­
sagt, dass eine um einen Prozentpunkt höhere Ganztags­
quote mit einer Erhöhung der Zufriedenheit von Müt­
tern um 0,01 Punkte verbunden ist. 

Abbildung 2 verdeutlicht diesen Zusammenhang: Die 
Zufriedenheit vollzeitbeschäftigter Mütter, für die qua­
si kein Ganztagsangebot vorhanden ist, ist deutlich ge­
ringer als die Zufriedenheit anderer Mütter. Liegt hin­
gegen eine höhere Ganztagsquote von 20 Prozent und 
mehr vor, sind die Unterschiede deutlich kleiner, bezie­
hungsweise statistisch nicht mehr zu ermitteln. 

Weitergehende Analysen mit ausschließlich vollzeitbe­
schäftigten Müttern weisen auf keine statistisch signifi­
kanten Korrelationen zwischen der Ganztagsquote und 
der Zufriedenheit mit dem Familienleben innerhalb die­
ser Gruppe hin.17 Der Ausbau der Ganztagsplätze sollte 
aber in den Regionen mit einer geringen Verfügbarkeit 
von Ganztagsplätzen über die Zeit dazu führen, dass 
Frauen mit kleinen Kindern beim Wechsel in eine um­
fangreiche Erwerbstätigkeit auf geringere Probleme bei 
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf stoßen und ihre 
Zufriedenheit positiv beeinflusst wird. 

17	 Dieses deutet darauf hin, dass zumindest auch Unterschiede zwischen 
einzelnen Landkreisen, und nicht nur der Ausbau der Betreuungskapazitäten 
über die Zeit, einen Teil der Befunde erklären. Alternativ könnte eine verringer-
te Fallzahl eine geringere statistische Aussagekraft hervorgerufen haben.

terner Kinderbetreuung darstellen und daher am stärks­
ten vom Ganztagsausbau profitieren. In Ostdeutschland, 
wo Müttererwerbstätigkeit und die ganztägige institutio­
nelle Betreuung von kleinen Kindern viel stärker akzep­
tiert und historisch verankert sind, mag der Effekt hin­
gegen weniger vom Erwerbsstatus der Mutter abhängen. 
Ebenso ist zu erwarten, dass im Vergleich zu Müttern in 
Paaren die Zufriedenheit von alleinerziehenden Müttern 
in stärkerem Maße positiv mit dem Angebot an Ganz­
tagsplätzen korreliert, da sie stärker auf außerhäusliche 
Angebote bei der Kinderbetreuung angewiesen sind. 

Eigene Studie kann differenziertere 
Zusammenhänge erfassen

Als Datengrundlage der Analysen dienen das Sozio-oe­
konomische Panel (SOEP) und die Zusatzstichprobe „Fa­
milien in Deutschland“ (FiD) in Kombination mit In­
formationen aus der amtlichen Kinder- und Jugendhil­
festatistik (Kasten 1). Es werden separate Analysen für 
Ost- und Westdeutschland sowie für Mütter mit Partnern 
im Haushalt und für Alleinerziehende durchgeführt. 
Einbezogen werden nur Mütter, deren jüngstes Kind 
noch nicht zur Schule geht. Zudem mussten sie mehr­
fach im Zeitraum zwischen 2007 und 2012 an der Be­
fragung teilgenommen haben. Die Stichprobe umfasst 
insgesamt 2612 Mütter in Paarhaushalten und 591 Al­
leinerziehende. 

Als Maß für die Zufriedenheit von Müttern wird die 
selbstberichtete Zufriedenheit mit dem Familienleben 
verwendet, da Probleme mit der Vereinbarkeit in die­
sem Bereich am ehesten sichtbar werden sollten. Sie 
wird jährlich mit folgender Frage erhoben: „Wie zufrie­
den sind Sie gegenwärtig mit den folgenden Bereichen 
Ihres Lebens? Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem Fami­
lienleben?“ Die Befragten schätzen ihre Zufriedenheit 
auf einer 11-Punkte-Skala ein, die von 0 „ganz und gar 
unzufrieden“ bis 10 „ganz und gar zufrieden“ reicht. 
Mütter in Paaren gaben auf dieser Skala einen Durch­
schnittswert von 8,4 an und sind damit deutlich zufrie­
dener als Alleinerziehende (7,2). 

Als zentraler Erklärungsfaktor wird der jährliche Anteil 
von Kindern in Ganztagsbetreuung auf Kreisebene für 
die Jahre 2007 bis 2012 berücksichtigt (Kasten 1).15, 16 Je 
nach Alter des jüngsten Kindes der Mutter wird die Ganz­
tagsquote für Kinder unter drei Jahren oder für Kinder 
zwischen drei und unter sechs Jahren betrachtet. 

15	 Statistisches Bundesamt (2007–2012): Kindertagesbetreuung regional. 
Wiesbaden.

16	 Anzumerken ist, dass die nachfolgend präsentierten Ergebnisse unverän-
dert bleiben, wenn zusätzlich die allgemeinen Betreuungsquoten berücksichtigt 
werden. 
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Erhöhung der Zufriedenheit 
in Ostdeutschland unabhängig 
vom Erwerbsstatus, keine eindeutigen 
Befunde für Alleinerziehende

Andere Zusammenhänge ergeben sich für Mütter in 
Paaren in Ostdeutschland. Die steigende Ganztagsquo­
te ging hier mit einer Erhöhung der Zufriedenheit mit 
dem Familienleben einher (Tabelle 1, Spalte 3).18 Statis­
tisch gesehen ist dieser Zusammenhang allerdings nur 
schwach. Ein Zuwachs des regionalen Anteils an Kin­
dern in ganztägiger Betreuung um zehn Prozentpunk­
te ist demnach gleichbedeutend mit einer Verbesserung 
der Zufriedenheit um 0,1 Punkte, was acht Prozent einer 
Standardabweichung entspricht. Diese Veränderung va­
riierte nicht systematisch zwischen Erwerbsgruppen: In 
einem Modell mit Interaktionstermen zwischen Ganz­
tagsquote und Erwerbsstatus konnte kein statistisch si­
gnifikanter Zusammenhang gefunden werden. 

Weitere Analysen bestätigten statistisch signifikante Ost-
West-Unterschiede im Zusammenhang zwischen der 
Ganztagsquote und der Zufriedenheit von nichterwerb­
stätigen und teilzeiterwerbstätigen Müttern, nicht aber 

18	 Gleiches trifft auf die Zufriedenheit mit dem Leben insgesamt zu. Verglei-
che Schober, P. S., Stahl, J. F. (2016), a. a. O.

von vollzeiterwerbstätigen Müttern. Insgesamt stützen 
die Ergebnisse die Erwartung, dass in Ost- und West­
deutschland unterschiedliche Zusammenhänge zwi­
schen dem Ganztagsausbau und der Zufriedenheit mit 
dem Familienleben vorliegen, möglicherweise aufgrund 
der historisch bedingten Unterschiede im Angebot und 
in der Akzeptanz frühkindlicher Betreuung sowie der 
Erwerbstätigkeit von Müttern. 

Die Resultate für Alleinerziehende deuten auf keine sta­
tistisch signifikanten Veränderungen der Zufriedenheit 
als Folge des Ganztagsausbaus hin (Tabelle 1, Spalten 4 
und 5). Allerdings beruhen diese Analysen auf deutlich 
kleineren Fallzahlen. 

Fazit

Der vorliegende Beitrag unterstreicht die Bedeutung des 
Zugangs zu umfangreichen Angeboten frühkindlicher 
Betreuung für das subjektive Wohlbefinden von Müttern 
mit jungen Kindern. Die Ergebnisse legen nahe, dass der 
Ganztagsausbau der Kindertagesbetreuung zwischen 
den Jahren 2007 und 2012 zur Erhöhung der Zufrieden­
heit mit dem Familienleben beigetragen hat. Dies ist ein 
Hinweis darauf, dass die Maßnahmen dazu beigetragen 
haben, das politische Ziel der besseren Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf zu erreichen. Die Befunde legen die 
Vermutung nahe, dass in Westdeutschland in der Vergan­
genheit vor allem Mütter in Regionen mit sehr begrenz­
tem Ganztagsangebot, das heißt mit Ganztagsquoten von 
unter 20 Prozent, bei der Aufnahme einer umfangrei­
chen Beschäftigung benachteiligt waren. Die geringere 
Zufriedenheit mit dem Familienleben in dieser Gruppe 
könnte beispielsweise aus zeitlichen Konflikten bei der 
Vereinbarung von Familienarbeit und Erwerbstätigkeit 
resultieren. Sie könnte ebenso durch Diskrepanzen zwi­
schen den eigenen Einstellungen beziehungsweise Ver­
haltensweisen und dem Verhalten im sozialen Umfeld 
hervorgerufen worden sein. Diese Probleme könnten 
sich im Zuge des voranschreitenden Ganztagsausbaus 
und der damit steigenden Chance auf einen Ganztags­
platz jedoch über die Zeit verringern. 

In Ostdeutschland zeigte sich zudem ein schwacher posi­
tiver Zusammenhang zwischen der regionalen Ganztags­
quote und der Zufriedenheit von Müttern mit dem Fami­
lienleben. Inwieweit dieser auf die stärkere Entlastung von 
Betreuungsaufgaben oder auf die zunehmende Anglei­
chung zwischen persönlichen Einstellungen und Wün­
schen sowie dem äußeren Umfeld von Müttern zurück­
zuführen ist, kann nicht abschließend geklärt werden. 

Die statistisch nicht messbaren Zusammenhänge zwi­
schen der regionalen Verfügbarkeit und der Zufrieden­
heit von Alleinerziehenden überraschen, könnten aber 
der geringen Fallzahl derer Stichproben geschuldet sein. 

Abbildung 2

Zufriedenheit mit dem Familienleben von Müttern 
in Paaren in Westdeutschland in Abhängigkeit 
von ihrem Erwerbsstatus und des regionalen 
Ganztagsangebots
Im Modell vorhergesagte mittlere Zufriedenheit
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Vollzeitbeschäftigte Mütter sind in Kreisen mit geringem Ganztags-
angebot unzufriedener.
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Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass die Auswirkun­
gen eines größeren Ganztagsangebotes heterogen wa­
ren und mit dem kulturellen Kontext variierten. Die Be­
funde lassen positive Effekte des Ganztagsausbaus auf 
die Zufriedenheit von Müttern vermuten, insbesondere 
für solche in umfangreicher Erwerbsarbeit. 

Darüber hinaus geben einige Studien wiederum Hinwei­
se darauf, dass eine höhere Zufriedenheit von Müttern 
zur besseren kindlichen Entwicklung beiträgt.19 Vor dem 

19	 Berger, E. M., Spiess, C. K. (2011): Maternal life satisfaction and child 
outcomes: Are they related? Journal of Economic Psychology 32 (1), 142–158.

Hintergrund aktueller Debatten über eine häufig nur ge­
ringe bis mittelmäßige Bildungs- und Betreuungsquali­
tät in deutschen Kindertageseinrichtungen20 bedarf es al­
lerdings weiterer Untersuchungen darüber, wie sich der 
Ausbau ganztägiger Betreuungsplätze auf das Wohlbe­
finden der betreuten Kinder ausgewirkt hat. 

20	 Vergleiche Tietze, W., Becker-Stoll, F., et al. (2013): Nationale Untersuchung 
zur Bildung, Betreuung und Erziehung in der frühen Kindheit (NUBBEK). 
Weimar/Berlin.

EXPANSION OF FULL-DAY CHILD CARE MAY CONTRIBUTE TO MATERNAL SATISFACTION

Abstract: Parents whose children are too young to attend 
school face specific challenges when it comes to maintain-
ing a work-life balance. To better support them, policy 
has promoted the expansion of public day care (Kinder
tagesbetreuung, Kita) and introduced legal measures that 
mandate a demand-based supply of full-day child care. 
Using data from the German Socio-Economic Panel (SOEP) 
and the ”Families in Germany“ (FID) sample that cover 
the day care expansion phase between 2007 and 2012, 
the present study investigates whether mothers in regions 

with better access to full-day child care were more satisfied 
with family life. The results indicate that partnered full-
time working mothers were more satisfied if they resided in 
West German districts where more full-day child care was 
available. In East Germany, better access to full-day child 
care was associated with higher levels of family life satis-
faction among mothers, regardless of their employment 
status. The results suggest that the expansion of full-day 
child care may have contributed to an improvement in 
families’ work-life balance.
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„Die Überbesteuerung ist nicht ein Zwischenfall, sondern 
vielmehr Prinzip“, schrieb Altmeister Karl Marx 1867 in 
seinem Hauptwerk „Das Kapital“. Nicht erst heute ist 
die Steuerbelastung hoch. In früheren Zeiten waren die 
Steuern auch bei geringeren Belastungsquoten meist 
noch viel drückender, denn die Menschen hatten geringe 
Realeinkommen, viele nicht einmal genug zum Leben. 
Gemessen daran leben wir heute im Paradies.

Trotzdem berichten die Medien ständig von Rekordsteuer
einnahmen – wohl, um das Unbehagen an der hohen 
Steuerbelastung der Mittelschichten zu artikulieren. Gemeint 
sind damit die absoluten Steuereinnahmen in Euro pro Jahr.

Solche Rekorde sind jedoch nicht besonders überraschend, 
denn in einer wachsenden Wirtschaft steigen die Steuer
einnahmen mit steigendem Einkommen und Konsum auto-
matisch. Und so gibt es Jahr für Jahr „die höchsten Steuer-
einnahmen aller Zeiten“, selbst wenn sich die Belastung 
gar nicht ändert und die gesamtwirtschaftliche Steuerquote 
konstant bleibt und damit auch die durchschnittliche 
Belastung der Bürger.

Tatsächlich gab es im hier betrachteten Zeitraum von 1970 
bis 2016 in 43 Jahren Rekordsteuereinnahmen – nur in 
vier Jahren ging das Steueraufkommen zurück, nämlich 
2001, 2002, 2004 und 2009. In den ersten drei dieser 
Jahre gab es deutliche Steuerentlastungen aufgrund der 
Steuerreformen der rot-grünen Bundesregierung, und das 
Wirtschaftswachstum war gleichzeitig zu schwach, um diese 
Ausfälle zu kompensieren. Im Jahr 2009 gab es die schärfs-
te Rezession der Nachkriegszeit, bei der das Bruttoinlands-
produkt um vier Prozent zurückging – dementsprechend 
brachen die Steuereinnahmen ein.

Sinnvollerweise muss man die Steuerbelastungen auf das 
Einkommen beziehen, um die zeitliche Entwicklung der 
Steuerbelastung zu zeigen oder Personen und Gruppen zu 
vergleichen – und dann sieht es deutlich weniger spekta
kulär aus. 

So hat sich die gesamtwirtschaftliche Steuerquote, also das 
Steueraufkommen in Relation zum Bruttoinlandsprodukt, 
seit den 70er Jahren bemerkenswert stabil entwickelt und 
liegt gegenwärtig bei 23 Prozent. Dieses Niveau ist zwar 
höher als in den vergangenen zehn Jahren, liegt aber unter 
den Belastungen Ende der 90er- oder Mitte der 70er Jahre – 
von Rekordsteuereinnahmen kann also keine Rede sein.

So ganz falsch ist der Eindruck der hart arbeitenden Mitte 
natürlich nicht, dass ihre Steuerbelastungen gestiegen 
sind – durch „kalte Progression“ und Verbrauchsteuern 
einschließlich der Ökostrom-Umlage aus dem Erneuerbare-
Energien-Gesetz (EEG).

Wenn also die Belastungen der Mittelschicht gestiegen 
und die gesamtwirtschaftliche Steuerquote konstant ge-
blieben sind, müssen logischerweise die Steuerbelastungen 
unten oder oben gesunken sein. Vor allem die Spitzen
verdiener wurden über die vergangenen beiden Jahrzehnte 
sukzessive entlastet – bei den Spitzensteuersätzen, der 
Unternehmen- und der Kapitaleinkommensteuer sowie 
bei der Vermögensbesteuerung – obwohl es nur bei ihnen 
größere Realeinkommenszuwächse gab.
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