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Angewandte Verfahren

– Fragebogen zur Lebenszufriedenheit (Fahrenberg et al., 2000).
– Fragebogen zum erinnerten elterlichen Erziehungsverhalten (FEE) (Schuma-

cher, Eisemann, Brähler, 1999), deutsche Kurzversion des EMBU-Fragebogens
(Egna Minnen Betraffande Uppfostran; Perris, Jacobsson, Lindström, von
Knorring, Perris, 1980).

– Schematische Einordnung analog Familienstrukturtest (FAST) (Gehring,
1992).

– Scenotest (Gerdhild v. Staabs, 1964).
– Q-Sort-Verfahren (Neff, Helfand, 1983, Waters, Noyes, Vaughn, Ricks, 1985)

auf Basis folgender Verfahren für die Itembegriffe:
• Positive und Negative Affekt Skala (Watson, Clark, Tellegen, 1988).
• Emotionen beim sozialen Vergleich (Smith, 2000).
• NEO-Persönlichkeits-Inventar-revidierte Form (NEO-PI-R) (Sarges,

Wottawa, 2001).
– Online-Testing mittels SoSciSurvey.

V



Abstract

Die familiäre und geschlechtsbezogene Entgeltgleichheit ist im Wesen des Men-
schen angelegt und kann durch ein geändertes Erziehungsverhalten gefördert
werden. Dies ist die Kernaussage von drei Studien, die sich vorwiegend auf den
öffentlichen Dienst konzentrieren, mit Vergleichen aus der freien Wirtschaft.

Mit den Studien ist das Ziel verbunden, Erkenntnisse darüber zu gewin-
nen, welche emotionalen, affektiven und verhaltensbezogenen Reaktionen bei
Frauen und Männern hervorgerufen werden, wenn sie die Thematik „Gender
Pay Gap“ (Lohnunterschied zwischen Frauen und Männern bezogen auf die
Bruttostundenlöhne) wahrnehmen und wenn sie erkennen, welche sozialen und
familiären Strukturen das Erreichen einer angemessenen Entlohnung beeinflus-
sen. Dies ist insbesondere im Hinblick auf das Entgeltgleichheitsgebot wichtig,
das zugleich die Basis bildet für das Gesetz zur Förderung der Transparenz von
Entgeltstrukturen, welches am 06.07.2017 in Deutschland in Kraft getreten ist.

Die Entgeltgleichheit, in Form eines gleichen Beitrages zum Familieneinkom-
men, wäre aus Sicht der Studienteilnehmer innerhalb der Familie gegeben, wenn
Geschlecht und Familie keine Rolle spielen würden.

Die ersten beiden Studien kommen zu dem Ergebnis, dass nicht vordergrün-
dig das Geschlecht, sondern die Familie die Entgelthöhe beeinflusst. Jedoch
beeinflusst die Familie vorwiegend das Gehalt der Frauen. Insbesondere bezo-
gen auf die älteren weiblichen Familienmitglieder wird bei der Studienerhebung
im familiären Umfeld ein starker Zusammenhang zwischen der Familie und der
Entgelthöhe wahrgenommen.

Durch eine Erziehung, welche geschlechtsunabhängig die Merkmale Wer-
tebewusstsein, Durchsetzungsfähigkeit (Merkmale der sozialen Intelligenz) und
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VIII Abstract

Aktivität vermittelt, könnte aus Sicht der Teilnehmer die familienstrukturbedingte
Gender Pay Gap verringert werden.

Die Studienergebnisse zeigen, dass zudem die Höhe des Gehalts in der Kin-
dergeneration von der emotionalen Wärme, Strenge, Kontrolle, Herzlichkeit und
Durchsetzungsfähigkeit der Eltern abhängig ist sowie von der Konstanz der
Erziehung.

Die vorliegende Studie findet ihren Abschluss in der Aufforderung zu einer
Politik der Wissensvermittlung, d. h. einer Aufklärung über die Zusammenhänge
zwischen Erziehung, Familie und Entgelthöhe, um die familienstrukturbasierte
Gender Pay Gap zu verringern und damit das Gebot der Entgeltgleichheit zu
stärken.
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1Einleitung – Ermittlung der
Forschungsfrage und Studiendesign

Zur Ermittlung der Forschungsfrage, auf der das Studiendesign aufgebaut ist,
bedarf es zunächst einer Analyse des aktuellen Standes der Wissenschaft und
der bisherigen Wirkungsweise des Entgelttransparenzgesetzes. Um die mit der
vorliegenden Studie angestrebte Erhebung der affektiven, kognitiven und ver-
haltensbezogenen Reaktionen auf eine familienstrukturbedingte Gender Pay Gap
Salienz vornehmen zu können, wird zunächst definiert, was unter einem Gender
Pay Gap zu verstehen ist und welche persönlichen Strategien zur Bewältigung
der „Gender Pay Gap Trap of Family Structure“ auf der Grundlage bisheriger
wissenschaftlicher Erkenntnisse zu erwarten sind. Zudem gilt es zu klären, ob
die bisherige Wirkungsweise des seit Juli 2017 in Kraft getretenen Entgelttrans-
parenzgesetzes, basierend auf den Erkenntnissen des vom Bundesministerium für
Familie, Senioren, Frauen und Jugend beauftragten Evaluationsgutachtens, einen
Forschungsbedarf zur Gewährleistung des Entgeltgleichheitsgebotes indiziert.

1.1 Entwicklung der Forschungsfrage

Um Erkenntnisse zu generieren, wie die Umsetzung des Entgeltgleichheitsgebo-
tes gesamtgesellschaftlich gewährleistet werden kann, soll in der vorliegenden
Studie die Symbiose aus den Beziehungen zu nahestehenden Menschen, dem
eigenen Geschlecht und dem beruflichen Erfolg analysiert werden. Es soll der
Frage nachgegangen werden, welche Reaktionen sich in einer Person entwi-
ckeln, wenn sie erkennt, dass das eigene berufliche Entgelt vom Geschlecht und
familiären Beziehungsstrukturen beeinflusst wird. Zudem werden Lösungsmög-
lichkeiten erarbeitet, wie ein Gender Pay Gap, der durch die Familie bedingt
wird, vermieden werden kann.

© Der/die Autor(en), exklusiv lizenziert an Springer Fachmedien Wiesbaden
GmbH, ein Teil von Springer Nature 2024
B. Hillenbrand, Bewältigung der Entgeltungleichheit, Schriften zur
Unternehmensentwicklung, https://doi.org/10.1007/978-3-658-44756-4_1
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2 1 Einleitung – Ermittlung der Forschungsfrage und Studiendesign

1.1.1 Entwicklung der Forschungsfrage mit Bezug auf
den wissenschaftlichen Forschungsstand

Eine Möglichkeit zur Begegnung einer wahrgenommenen Ungerechtigkeit ist
die Auseinandersetzung mit dem persönlichen, familiären und sozialstrukturellen
Lebenssystem. Hierzu gilt es geschlechtsstereotype Rollenmodelle zu durchden-
ken und auch geschlechtsstereotypes Denken zu durchbrechen. Dies betrifft das
Individuum genauso wie gesamtgesellschaftliche Zusammenhänge und darum
wird nachfolgend zunächst auf die Entgelthöhe und den Zusammenhang mit
Geschlechtsstereotypisierungen eingegangen.

Gesellschaftlich geprägte Rollenmodelle bestimmen unser Handeln und Den-
ken. Entsprechend von Alice Eaglys Theorie der sozialen Rollen (Eagly, 1987;
Eagly et al., 2000) werden von der Gesellschaft auf das Individuum diejenigen
Merkmale und Eigenschaften projiziert, die für die sozialen Rollen, insbesondere
Familien- und Berufsrollen typisch sind.

Aus diesem geschlechtsstereotypischen Denken heraus bleiben bestimmte
Positionen, wie Führungspositionen, ausschließlich bestimmten (Geschlechts-)
Gruppen vorbehalten und auch die Entlohnung ergibt sich z. T. abhängig von
Geschlechtsstereotypen. Sukzessive wird politisch, wie beispielsweise mit Ein-
führung der Frauenquote am 06.03.15 versucht, diesen (auf Geschlechtsrollen
basierenden) Vorurteilen entgegenzuwirken.

Frauen verdienten nach Berechnungen des Statistischen Bundesamtes 2014
in Deutschland 22 % weniger als Männer (Statistisches Bundesamt, 2015). Im
europäischen Vergleich ist dieser Wert sehr hoch. Der Durchschnitt der Eurolän-
der lag 2013 bei 16,4 % (Eurostat, 2015; Boll, Leppin, 2015). Bei der Konferenz
der Gleichstellungs- und Frauenministerinnen und -minister, -senatorinnen und
–senatoren der Länder (GFMK) am 02. und 03. Juli 2015 in Berlin wurde fest-
gestellt, dass dieser Lohnunterschied mit der Gleichstellung von Mann und Frau
nicht vereinbar ist und daher hat die GFMK die Bundesregierung aufgefordert
mit gesetzlichen Regelungen für mehr Transparenz bei den Lohnstrukturen zu
sorgen (GFMK, 2015; BMFSFJ, 2017). Dieser Aufforderung wurde mit dem
Beschluss des Bundeskabinetts am 11. Januar 2017 und dem Inkrafttreten des
Entgelttransparenzgesetzes am 06. Juli 2017 nachgekommen.

Auf Grund der in Deutschland vorherrschenden Kultur, dass über Geld nicht
gesprochen wird und zum Teil Schweigevereinbarungen zum Verdienst in den
Arbeitsverträgen existieren, ist den Erwerbstätigen in Deutschland oftmals der
Gender Pay Gap nicht bewusst. Daher ist es notwendig, zu erforschen, wie durch
die Transparenz des Entgeltsystems das Bewusstwerden des Gender Pay Gaps
und seiner Ursachen auf die Arbeitnehmerschaft wirkt.
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Mit Bewusstwerden des Gender Pay Gaps können kognitive und affektive
Verhaltensweisen und Reaktionen ausgelöst werden, wie z. B. die Überzeugung
Lohngerechtigkeit erreichen zu können mittels des Selbstwirksamkeitskonzep-
tes (subjektive Überzeugung neue oder herausfordernde Anforderungssituationen
aufgrund eigener Kompetenzen bewältigen zu können (Bandura, 1997; Schwarzer,
Jerusalem, 2002)), indem beispielsweise via Selbstreflexion subjektiv die wahr-
genommenen Leistungsursachen analysiert werden (Artelt, 2000; Cress, 1999).
Es sind aber auch andere Reaktionen denkbar, wie das Leiden unter der selbst
wahrgenommenen Ungerechtigkeit (Gollwitzer, 2013). Wie stark eine Person
durch eine wahrgenommene Ungerechtigkeit selbst betroffen ist und in welchem
Umfang sie kognitiv, emotional und verhaltensmäßig darauf reagiert, bestimmt
sich nach der persönlichen Sensibilität für widerfahrene Ungerechtigkeit (Mohiy-
eddini, Schmitt, 1997; Schmitt, Mohiyeddini, 1996; Schmitt et al., 1995; Schmitt,
Gollwitzer, Maes, Arbach, 2005). Hafer (2000) nutzte das Stroop Paradigma
(MacLeod, 1991) und fand in einem Card-Sorting Verfahren heraus, dass durch
die Wahrnehmung ungerechter Ereignisse eine Auseinandersetzung mit gerech-
tigkeitsthematisch relevanten Wörtern ausgelöst wird. „Gerechtigkeit“ scheint für
Menschen nach der Beobachtung einer ungerechten Situation eine saliente und
sozial bedeutsame Kategorie zu sein. Dies entspricht Lerners (1993, 1994) Idee
einer Bedrohung des Glaubens an eine gute und gerechte Welt und diese Bedro-
hung erfordert Coping-Strategien. Coping (Bewältigung) umfasst die Art des
Umgangs und das Auseinandersetzen mit einem als bedeutsam empfundenen
Ereignis oder einer Situation (Kaluza, 2012).

Eine mögliche Coping-Strategie zur Bewältigung einer wahrgenommenen
Ungerechtigkeit ist die Auseinandersetzung mit dem eigenen familiären und sozi-
alstrukturellen Lebenssystem. Geschlechtsstereotypes Wissen beeinflusst uns in
der Wahrnehmung von Gerechtigkeit und in der Einschätzung der eigenen Persön-
lichkeit, aber auch im Umgang mit anderen Menschen. Diese früh in der Kindheit
erworbene implizite und automatische Wahrnehmung der eigenen oder fremden
Person anhand von Geschlechtsmerkmalen setzt sich bis ins Erwachsenenalter
unbewusst fort (Zemore, Fiske, Kim, 2000).

Die Theorien, die sich mit geschlechtsspezifischem Verhalten befassen, kon-
zentrieren sich meist auf die Entwicklungsstufen der Kindheit und Jugend
(Trautner, 1981). Soziologische, sowie biologische Faktoren werden vernachläs-
sigt.

Im Wesentlichen gibt es die folgenden vier psychologischen Theorien zur
Manifestation von geschlechtsstereotypischem Wissen in der Kindheit: die
Bekräftigungstheorie, die Imitationstheorie, die Identifikationstheorie und die
kognitive Theorie. Entsprechend der Bekräftigungstheorie manifestieren sich
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geschlechtsstereotypische Verhaltensweisen durch die Bekräftigung von entspre-
chendem Verhalten (Lob, Tadel etc.) (Fagot, Patterson, 1969). Die Imitations-
theorie (Bandura, 1971; Mischel, 1970, 1976; Eagly, 1987) befasst sich damit,
dass durch die Beobachtung von gleichgeschlechtlichen Modellen geschlechts-
typisches Verhalten entsteht. Die Identifikationstheorie (Zahlmann-Willenbacher,
1979) geht davon aus, dass sich die Primärbeziehungen in der Ausprägung
des geschlechtsspezifischen Verhaltens widerspiegeln. Die kognitive Theorie der
Geschlechtsrollen-Entwicklung (Kohlberg, 1974) befasst sich mit der stufenwei-
sen Entwicklung der Geschlechtsrolle im Laufe des Entwicklungsprozesses des
Kindes.

In allen vier Theorien ist das Individuum in ein soziales Netzwerk, vor-
wiegend bestehend aus der eigenen Familie, eingebunden. Somit beeinflusst
die eigene Familienstruktur die Entwicklung des Individuums, sowie die geleb-
ten gesellschaftlichen Wertvorstellungen, geschlechtsstereotypischen Denkmuster
und Verhaltensweisen.

Sozialwissenschaftliche Studien haben gezeigt, dass eine Orientierung
an Geschlechterrollen (Eagly, 1987) und geschlechtsspezifischen Merkmalen
(Deaux, Lewis, 1983, 1984) entscheidend für die Personenwahrnehmung ist.

Somit prägen Geschlechtsstereotypisierungen die Zuschreibung von Füh-
rungskompetenzen und damit auch die Besetzung von Führungspositionen mit
entsprechenden überdurchschnittlichen Gehaltsstufen. Damit wirken sich die
Familienstruktur und die daraus erlernten Verhaltensweisen auch auf die indi-
viduelle Höhe des Entlohnungsgefüges aus.

Daran anknüpfend ergeben sich folgende Forschungsfragen: Was denken und
fühlen Frauen und Männer bei Bewusstwerden des Gender Pay Gaps im Kon-
text der eigenen Person? Welche Prozesse löst dies aus, insbesondere in Bezug
auf die Reflexion des eigenen strukturellen und familiären Umfeldes und welche
subjektiven Ansätze eines geänderten Selbst- und Familienkonzeptes können sich
daraus ergeben?
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1.1.2 Entwicklung der Forschungsfrage aus der
Evaluation zur Wirksamkeit des Gesetzes zur
Förderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen
und Männern und zur Umsetzung des
Entgeltgleichheitsgebots

Eine mögliche geschlechtsbezogene Entgeltlücke wird wie nachfolgend beschrie-
ben als bereinigte und unbereinigte Differenz ermittelt. Durch diese Unter-
scheidung ist eine spezifizierte Sicht auf die Ursachen der Entgeltungleichheit
zwischen den Geschlechtern möglich. Das Gebot der Entgeltgleichheit bildet als
gesellschaftliches Ziel die Grundlage für das im Juli 2017 in Deutschland in
Kraft getretene Entgelttransparenzgesetz. Ein von der Bundesregierung in Auftrag
gegebenes Evaluationsgutachten vom Juli 2019 hat ergeben, dass die mit diesem
Gesetz verbundenen Ziele positiv angenommen werden, aber noch Handlungsbe-
darf besteht, um das Gebot der Entgeltgleichheit in der Gesellschaft nachhaltig
zu implementieren und damit einen Gender Pay Gap zu verringern. Aus diesem
Grund ist die im Evaluationsgutachten beschriebene Wirkungsweise des Gesetzes
hinsichtlich des Forschungsbedarfs zu analysieren.

Der Gender Pay Gap umfasst den prozentualen Unterschied zwischen dem
durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von Frauen und Männern unter Bezug
auf die Arbeitnehmerschaft der gesamten Wirtschaft und wird im vierjährigen
Turnus im Rahmen der seit 2006 EU-einheitlich erhobenen Verdienststrukturer-
hebung eruiert.

Ermittelt wird die unbereinigte Entgeltlücke, d. h. der einfache Vergleich der
Bruttostundenverdienste zwischen den Geschlechtern. Der Entgeltunterschied in
Deutschland beträgt lt. dem Statistischen Bundesamt ca. 18 % (Ost: 6 %, West:
20 %, Statistisches Bundesamt 2021, basierend auf einer Erhebung von 2020)
und hat sich demnach um 4 % zu den Werten aus 2014, die zur gesetzlichen
Regelung im Rahmen des Entgelttransparenzgesetzes geführt haben, verändert.
Hierbei hat sich im Vergleich zum Jahr 2019 der Gender Pay Gap um 1 %
verringert. Bei diesem Ergebnis ist zu beachten, dass Sondereffekte infolge der
Kurzarbeit in der Corona-Krise die Veränderung des unbereinigten Gender Pay
Gap zwischen 2019 und 2020 beeinflusst haben können (Statistisches Bundesamt,
2021). Diese „unbereinigte Entgeltlücke“ basiert auf strukturellen Faktoren und
erwerbsbiographischen Unterschieden zwischen Männern und Frauen.

Zu den erwerbsbiographischen Faktoren zählen eine geschlechterspezifische
Berufswahl, familienbedingte Erwerbsunterbrechungen oder Teilzeittätigkeiten
und eine darauf resultierende geringere Berufserfahrung. Auch diese Faktoren
können strukturbedingt verursacht oder verstärkt sein.
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Beispielsweise kann ein geringerer Anteil von Frauen in Führungspositio-
nen auf strukturelle Zugangsbeschränkungen zu Führungspositionen (sogenannte
„gläserne Decke“) zurückzuführen sein. Die ungleiche Verteilung von Erwerbs-
unterbrechungen und Teilzeitbeschäftigungen zwischen den Geschlechtern beruht
in der Regel auf traditionellen Einstellungen bzgl. häuslicher Arbeitsteilung,
Rollenstereotypen, sowie fehlenden Betreuungsinfrastrukturen für Kinder und
pflegebedürftige Angehörige.

Die bereinigte Entgeltlücke beschreibt, wie hoch der geschlechtsbezogene
Gehaltsunterschied wäre, wenn sich Frauen und Männer am Arbeitsmarkt
nicht unterscheiden würden. Hierbei werden die Faktoren Beschäftigungsum-
fang (Vollzeit, Teilzeit), Bildung und Berufserfahrung, Beruf und Branche,
die Unternehmensgröße, Zulagen und die Besetzung von Führungspositionen
berücksichtigt.

Unter Herausrechnung dieser Faktoren ergibt sich für Deutschland eine ver-
bleibende, sogenannte „bereinigte Entgeltlücke“, zwischen den Geschlechtern in
Höhe von ca. 6 %. Diese Differenz hat sich beim Vergleich des Erhebungsjahres
2020 zu 2014 nicht verändert und ist nicht ausschließlich auf geschlechter-
bezogene Diskriminierung zurückzuführen, sondern umfasst neben den bereits
berücksichtigten Elementen weitere Faktoren, die vom Statistischen Bundesamt
nicht erfasst werden (Statistisches Bundesamt, 2016, basierend auf Erhebun-
gen von 2014; Statistisches Bundesamt, 2020, basierend auf Erhebungen von
2020). Die für Deutschland ermittelte bereinigte (sog. angepasste (adjusted))
Lohnlücke liegt unter und die unbereinigte (sog. unangepasste (unadjusted))
Lohnlücke über dem europäischen Durchschnitt. Dies lässt den Rückschluss
zu, dass eine geschlechtsbezogene Diskriminierung im Rahmen des Gender Pay
Gaps in Deutschland eine untergeordnete Rolle spielt im Verhältnis zu anderen
Faktoren, die es zu präzisieren gilt (BMFSFJ, 2019).

Folglich ergibt sich somit die Forschungsfrage: Was erachten Männer und
Frauen für den Gender Pay Gap als ursächlich, das Geschlecht oder andere
Faktoren, wie beispielsweise familiäre Strukturen?

1.1.3 Bericht der Bundesregierung zur Wirksamkeit des
Gesetzes zur Förderung der Entgelttransparenz
zwischen Frauen und Männern sowie zur
Umsetzung des Entgeltgleichheitsgebots

Art. 23 Abs. 1 EntgTranspG verpflichtet die Bundesregierung nach Inkrafttre-
ten des Gesetzes (06. Juli 2017) im vierjährigen Rhythmus die Wirksamkeit des
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Gesetzes zu evaluieren, erstmals nach zwei Jahren. Im Mai 2018 hat die Bundes-
regierung die Kienbaum Consultants International GmbH nach einer öffentlichen
Ausschreibung mit der Evaluation beauftragt. Dieses Evaluationsgutachten wurde
am 10.07.2019 veröffentlicht und die Ergebnisse bilden die Grundlage für die
vorliegende Studie.

Aus der im Evaluationsgutachten dargestellten Wirkungsweise des Gesetzes
ergibt sich die Notwendigkeit, die Bekanntheit des Entgelttransparenzgesetzes
und seiner Instrumente zielgruppenorientiert zu steigern und die Rechtsanwen-
dung zu vereinfachen. Insgesamt wurden für diese Evaluation 1.014 Institutionen
des öffentlichen Dienstes, 801 Unternehmen, 575 Interessensvertretungen und
1.085 Beschäftigte befragt.

In 14 % der im Rahmen des Evaluationsgutachtens befragten Unternehmen mit
mehr als 200 Beschäftigten und 7 % der befragten Institutionen des öffentlichen
Dienstes wurde mindestens eine Auskunftsanfrage gestellt. Bis zur Evaluation
und seit Inkrafttreten des Entgelttransparenzgesetzes haben 45 % der Unterneh-
men mit mehr als 500 Beschäftigten und 43 % der Unternehmen zwischen 201
und 500 Beschäftigten die Entgeltstrukturen überprüft. 25 % der Institutionen des
öffentlichen Dienstes haben ebenfalls ohne Verpflichtung eine Überprüfung ihrer
Entgeltstrukturen vorgenommen.

Das Entgelttransparenzgesetz, mit dem Ziel die Entgeltlücke zwischen Frauen
und Männern zu schließen, umfasst drei Instrumente, d. h. einen individuellen
Auskunftsanspruch für Beschäftigte in Betrieben bzw. Dienststellen mit mehr
als 200 Beschäftigten, die Aufforderung an private Arbeitgeber mit mehr als
500 Beschäftigten Verfahren zur Überprüfung der Entgeltstruktur durchzuführen
sowie eine Berichtspflicht für Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschäftigten.

Im Rahmen der Evaluation wurde festgestellt, dass die Unternehmen und
Institutionen grundsätzlich die Ziele des Entgelttransparenzgesetzes unterstüt-
zen. Die Akzeptanz der Gesetzesziele kann als solide Grundlage für das Gesetz
gewertet werden. Allerdings zeigt sich, dass in tarifgebundenen Unternehmen,
sowie Einrichtungen des öffentlichen Dienstes das Thema der Entgeltgleichheit
aus Sicht der Arbeitgeber mit geringerer Relevanz bewertet wird. Als Ursachen
werden hierfür genannt, dass keine Entgeltungleichheit existent ist, bzw. ein Tarif-
vertrag vorhanden ist. Jedoch ist aus Sicht der Mehrheit der Beschäftigten in
den betreffenden Unternehmen bzw. Institutionen des öffentlichen Dienstes die
Entgeltgleichheit ein bedeutendes Thema.

Generell fühlt sich die Mehrheit der Beschäftigten durch das Entgelttranspa-
renzgesetz in den Rechten gestärkt, auch wenn durch das Gesetz keine Steigerung
in Bezug auf die Offenheit der Gespräche über Lohn und Gehalt aus Sicht der
Befragten feststellbar ist. Dieser Aspekt veranlasst dazu die Wirkungsweise des


