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2022 verringerte sich der geschlechtsspezifische Lohnunterschied auf 13,5%. Auch der
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wie die vertikale Segregation. Die Anndherung der Lohnniveaus Iasst sich im Wesentli-
chen durch eine Angleichung dieser Merkmale erkldren. Der Anteil der nicht beobach-
teten Merkmale, die zu Lohnunterschieden fuhren, wie z. B. systematische Unterschiede
bei Lohnverhandlungen oder auch eine systematische Unterbezahlung von Frauen, ist
ebenfalls gesunken, allerdings in geringerem Ausmas.
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Lohnunterschiede zwischen Frauen und
Mdannern in Osterreich von 2011 bis 2022

René Bdheim, Marian Fink, Christine Zulehner

1. Einleitung

Vergangene Untersuchungen zu geschlechtssperzifischen Lohnunterschieden in Osterreich
zeigten, dass sich diese in den letzten Jahrzehnten verringert haben (B&heim et al., 2007, 2021,
2022, 2023; Béheim, Himpele, et al., 2013; Bbheim, Rocha-Akis, et al., 2013; Pointner & Stiglbauer,
2010; Statistik Austria, 2024). Dies gilt sowohl fUr den unbereinigten als auch fUr den bereinigten
Lohnunterschied. Der unbereinigte Lohnunterschied I&sst lohnrelevante Unterschiede in den
Merkmalen von Frauen und Mdnnern, wie z. B. unterschiedliche Berufe oder Branchen (Bock-
Schappelwein et al., 2020, S. 66ff.), auBer Acht, w&hrend der bereinigte Lohnunterschied diese
erkl@rbaren Unterschiede berlcksichtigt und deswegen auch unerklarter Lohnunterschied ge-
nannt wird.

Eine geschlechtssperzifische Lohnlicke zeigt sich bereits beim Berufseinstieg und spiegelt insbe-
sondere die Verdienstunterschiede wider, die sich aus der geschlechtsspezifischen Ausbil-
dungswahl und der damit verbundenen Konzentration auf bestimmte Branchen und Berufe
ergeben'). Geschlechtssperzifika zeigen sich nicht nur hinsichtlich des Ausbildungsniveaus, son-
dern auch innerhalb eines formalen Bildungsniveaus in Bezug auf die Ausbildungszweige. Wah-
rend mittlerweile mehr Frauen als Mdnner einen tertidren Bildungsabschluss erzielen, bleiben
die mit hoher Entlohnung assoziierten MINT-Studienfdcher (Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften und Technik) eine Mdnnerdomdne?). Ménner und Frauen unterscheiden sich zu-
dem innerhalb eines Berufs bzw. einer Berufsgruppe hinsichtlich der ausgeUbten Tatigkeiten.
Christl und Koéppl-Turyna (2020) haben gezeigt, dass Frauen tendenziell weniger qualifikations-
intensive Tatigkeiten austben und folglich auch innerhalb derselben Berufsgruppe weniger ver-
dienen als Manner.

Im Haupterwerbsalter fGhrt die Familiengrindung bei Frauen héaufiger als bei Mé&nnern zu einem
(vorubergehenden) RiGckzug aus dem Erwerbsleben und zu einer Reduktion der Arbeitszeit.

1) Laut Lehrlingsstatistik 2023 der Wirtschaftskammern Osterreich absolvierten 28,6% der weiblichen Lehrlinge eine Lehre
im Einzelhandel oder als BUrokauffrau und 25,2% der mé&nnlichen Lehrlinge eine Lehre in der Elekiro- und Metalltechnik.
Bereits im ersten Lehrjahr Ubersteigt die Lehrlingsentschddigung von Elektrotechniker:innen jene der BUrokaufleute.

2) Laut Hochschulstatistik betrug der Anteil der weiblichen Studierenden in den Fachrichtungen Naturwissenschaften,
Mathematik und Statistik, Informatik und Kommunikationstechnologie, Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe und
Baugewerbe im Wintersemester 2022/23 insgesamt 36,2%, wdhrend der Anteil der Frauen an allen Studierenden 55,1%
betrug. 42,2% der mdannlichen, aber nur 19,6% der weiblichen Studierenden belegten Studien in diesen Fachrichtun-
gen.
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Dies wirkt sich negativ auf Berufserfahrung und Aufstiegschancen aus. Frauen haben deutlich
seltener Leitungsfunktionen inne. Im erwerbszentrierten &sterreichischen Pensionssystem fUhren
diese Unterschiede in den Stundenlbhnen und der geleisteten Erwerbsarbeitszeit letztlich auch
zu einer Lucke in der Alterssicherung (Mayrhuber, 2023). Bei den Pensionsneuzugdngen 2017
lag die durchschniftliche Pension der Frauen um 42,3% unter jener der Mdnner (Mayrhuber &
Mairhuber, 2020).

Lange war EU-SILC (European Union Statistics on Income and Living Conditions) die einzige Da-
tenquelle, die jahrliche Analysen der Stundenldhne, abgeleitet aus dem erfragtem Bruttomo-
natsverdienst und den erfragten Wochenstunden fur unselbsté@ndig Beschaftigte, ermdglichte.
Zuletzt untersuchten Béheim et al. (2023) Lohnunterschiede zwischen Frauen und M&nnern im
Zeitraum von 2005 bis 2021 auf Basis von EU-SILC-Daten. Mittlerweile stehen auch im Mikrozensus
die Bruttomonatsldhne, basierend auf Lohnsteuerdaten, zur VerfUgungs). Im Folgenden wer-
den die Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mdannern in Osterreich, ihre Determinanten
sowie ihre Entwicklung von 2011 bis 2022 anhand der Daten aus dem Mikrozensus untersucht.

2. Lohnunterschiede im privaten und offentlichen Sektor

Der 6sterreichische Mikrozensus ist eine vierteljdhrliche reprdsentative Erhebung, bei der Infor-
mationen Uber private Haushalte in Osterreich erhoben werden. Die Daten umfassen unter an-
derem die wdchentlich geleisteten Arbeitsstunden, die hdchste abgeschlossene Bildung, die
Betriebszugehdrigkeit, den Beruf, die Branche und die Region sowie weitere Personen- und
Haushaltsmerkmale von rund 80.000 Personen pro Jahr. Damit kdnnen gemeinsam mit den auf
den Lohnsteuerdaten basierenden Monatsverdiensten der Haupttatigkeit Bruttostundenléhne
sowie der unbereinigte und bereinigte Lohnunterschied (Gender Wage Gap) zwischen Frauen
und Mdnnern berechnet werden.

Die folgende Analyse fUr die Jahre von 2011 bis 2022 betrachtet unselbstdndig Beschaftigte
(ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Zivil- und Prasenzdiener und Angehdrige der Streit-
krafte). Die Zahl der fUr die Schdtzungen verwendeten Beobachtungen schwankt zwischen
rund 55.000 (2015) und rund 61.900 (2022). Im Jahr 2011 betrug sie rund 58.100. Der Frauenanteil
lag im Jahr 2011 bei 47,7% und im Jahr 2022 bei 49,0%. FUr die Lohnregressionen wurden die
Jahresgewichte verwendeft; es wurde keine Korrektur um Unterschiede in der Arbeitsmarktpar-
fizipation (Heckman, 1976) vorgenommen. Die Zerlegung des Lohnunterschieds folgt der Me-
thode von Neumark (1988).

Die daraus resultierenden Lohnunterschiede sind in Abbildung 1 dargestellt. Im Jahr 2011 be-
frug der Lohnunterschied im &ffentlichen und privaten Sektor 19,6% und verringerte sich bis 2022
auf 13,5%. Der bereinigte Lohnunterschied ist in diesem Zeitraum von 7,8% auf 6,4% gesunken.
Die bereinigten Lohnunterschiede wurden mittels Lohnregressionen mit dem logarithmierten
Bruttostundenlohn als zu erklGrende Variable und Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburts-
land, Bundesland, Urbanisierungsgrad, Betriebszugehorigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funk-
fion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschaftigung, Befristung und BetriebsgréBe als erklarende

3) Die Datensétze vorangegangener Berichtsjahre wurden rickwirkend um Bruttoeinkommen ergdnzt.
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Variablen geschatzt. Mit diesen Variablen kénnen fUr das Jahr 2011 ca. 63,0% und fur das Jahr
2022 ca. 54,2% des Unterschieds im durchschnittlichen Lohn erklért werden.

Abbildung 1: Unbereinigter und bereinigter Lohnunterschied zwischen Frauen und Mdnnern
im offentlichen und privaten Sektor, 2011-2022

In % des durchschnittichen M&dnnerlohns
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Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskr&fteerhebung 2011-2022, WIFO-Berechnungen. — Lohnunterschied zwischen
unselbstandig beschaftigten Frauen und M&nnern im Alter von 20 bis 59 Jahren im &ffentlichen und privaten Sektor
ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Prasenz- und Zivildiener sowie Angehdrige der Streitkrafte. Unbereinigt: Un-
terschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn. Bereinigt: Unterschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn
nach BerUcksichtigung von Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, Urbanisierungsgrad, Be-
friebszugehdrigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschdaffigung, Befristung und Be-
friebsgréBe. Zerlegung nach Neumark (1988) auf Basis mit Jahresgewichfen gewichteter Lohnregressionen.

Die Daten des Mikrozensus zeigen einen dhnlichen Rickgang des unbereinigfen Lohnunter-
schieds wie die EU-SILC-Daten (Boheim et al., 2023). Der bereinigte Lohnunterschied bzw. der
unerklarte Teil der Lohnzerlegung ist in den Daten des Mikrozensus allerdings in den lefzten Jah-
ren nicht so stark gesunken wie in den EU-SILC-Daten. Der Mikrozensus hat den Vorteil, dass
mehr Beobachtungen fur empirische Untersuchungen zur VerfGgung stehen, aber den Nach-
teil, dass manche Informationen (z. B. Berufserfahrung), die in den EU-SILC-Daten zur Verfugung
stehen, nicht erhoben werden. Auch deswegen sind der unbereinigte und vor allem der berei-
nigte Lohnunterschied nicht perfekt zwischen EU-SILC und Mikrozensus vergleichbar. Dennoch
zeigen die Ergebnisse mit den Daten des Mikrozensus im Vergleich zu frGheren Studien mit
EU-SILC-Daten sehr &hnliche qualitative und quantitative Entwicklungen Uber die Zeit.
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Abbildung 2 zeigt den unbereinigten und bereinigten Lohnunterschied ausschlieBlich fir den
privaten Sektor4) unter Anwendung der gleichen Sperzifikation wie zuvor fUr den 6ffentlichen
und privaten Sektor. Da die Lohnunterschiede im &ffentlichen Sektor aufgrund von fixen Ge-
haltsschemata geringer sind, zeigen sich erwartungsgemaB héhere Lohnunterschiede, wenn
offentlich Bedienstete von der Analyse ausgeschlossen werden. Die Entwicklung ist jedoch Ghn-
lich wie bei Einbeziehung des &ffentlichen Sektors. Der Lohnunterschied im privaten Sektor be-
trug im Jahr 2011 21,6% und sank bis 2022 auf 14,9%. Auch der bereinigte Lohnunterschied ist in
diesem Zeitfraum von 7,9% auf 6,4% gesunken. Die in der Lohnregression verwendeten Variab-
len erkl@ren fUr das Jahr 2011 ca. 66,0% und fUr das Jahr 2022 ca. 59,3% des Unterschieds im
durchschnittlichen Lohn.

Abbildung 2: Unbereinigter und bereinigter Lohnunterschied zwischen Frauen und Mdnnern
im privaten Sektor, 2011-2022

In % des durchschnittichen M&nnerlohns
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Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2011-2022, WIFO-Berechnungen. — Lohnunterschied zwischen
unselbsténdig beschdaftigten Frauen und M&nnern im Alter von 20 bis 59 Jahren im privaten Sektor (exkl. Beamt:iinnen
und Vertragsbedienstete) ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Présenz- und Zivildiener sowie Angehdérige der
Streitkrafte. Unbereinigt: Unterschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn. Bereinigt: Unterschied im durchschnittli-
chen Bruttostundenlohn nach BerUcksichtigung von Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland,
Urbanisierungsgrad, Betriebszugehdrigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschd&fti-
gung, Befristung und BetriebsgroBe. Zerlegung nach Neumark (1988) auf Basis von mit Jahresgewichten gewichteter
Lohnregressionen.

4) Der private Sektor umfasst unselbstdndig Beschaftigte mit Ausnahme von Beamtiinnen und Vertragsbediensteten.
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3. Determinanten des Lohnunterschieds

Zwischen 2011 bis 2022 sank der unbereinigte Lohnunterschied von 21,8 Log-Punkten (19,6%)
auf 14,5 Log-Punkte (13,5%). Dabei sank der erkl@rte Teil des Lohnunterschieds von 13,7 Log-
Punkten (12,8%) auf 7,9 Log-Punkte (7,7%), wahrend sich der unerklarte Teil von 8,1 Log-Punkten
(7.8%) auf 6,7 Log-Punkte (6,4%) reduzierte (Ubersicht 1). Demnach ist der Rickgang des Lohn-
unterschiedes im Wesentlichen auf eine Angleichung der Merkmale von Frauen und Mdnnern
zurUckzufUhren. Der Anteil der nicht beobachteten Merkmale, die zu systematischen Lohnun-
ferschieden fGhren — das sind z. B. systematische Unterschiede bei Lohnverhandlungen oder
auch eine systematische Unterbezahlung von Frauen - ist zwar ebenfalls gesunken, allerdings
in geringerem Ausmal.

Ubersicht 1: Verénderung des Lohnunterschieds und seiner Komponenten zwischen 2011 und
2022

Lohnunterschied in Log-Punkten

Unbereinigt Erklart?) Unerklart
2011 21,8 13,7 8.1
2022 14,5 7.9 6,7
Differenz -7.3 -5,9 -1.4

Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2011 und 2022, WIFO-Berechnungen. — Zerlegung des Unter-
schieds im durchschnittlichen Bruttostundenlohn unselbstandig beschaftigter Frauen und Manner im Alter von 20 bis
59 Jahren im &ffentlichen und privaten Sektor ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Présenz- und Zivildiener sowie
Angehdorige der Streitkrafte nach Neumark (1988) auf Basis von mit Jahresgewichten gewichteter Lohnregressio-

nen. — ') Erklart durch Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, Urbanisierungsgrad, Betriebszu-
gehdrigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbesché&ftigung, Befristung und BetriebsgréBe.

In einer weiteren Zerlegung der Differenz (nach Juhn et al., 1991), die in Ubersicht 2 dargestellt
ist, wurde untersucht, ob die Verringerung des erklarten und unerkl@rten Lohnunterschieds auf
eine Angleichung der Merkmale oder auf eine Angleichung der Lbhne, die fur diese Merkmale
bezahlt werden (geschdtzte Koeffizienten), zurGckzufUhren ist. Sowohl fir den erklarten als auch
fUr den unerklarten Lohnunterschied macht die Angleichung der beobachteten bzw. im Fall
des unerklarten Unterschieds der unbeobachteten Merkmale von Frauen und Mdnnern den
groBten Anteil aus. FUr den erkldrten Unterschied belduft sich der Anteil auf 82,7% und fir den
unerklarten Unterschied auf 69,4%. Der Rest ist auf die Angleichung der Preise der Merkmale
zurUckzufUhren.
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Ubersicht 2: Zerlegung der Differenz im erkldrten und unerkldarten Lohnunterschied, 2011 und
2022

Differenz in Log-Punkten Anteilin %

Gesamt -7.29

Differenz im erkldrten Lohnunterschied?) -5,86 100,0
Beobachtete Merkmale —4,85 82,7
Preise der Merkmale?) -1,37 23,5
Interaktion von Merkmalen und Preisen +0,36 -6,2

Differenz im unerkldrten Lohnunterschied -1,43 100,0
Unbeobachtete Merkmale -0,99 69,4
Preise der Merkmale -0,57 40,2
Interaktion von Merkmalen und Preisen +0,14 -9.6

Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2011 und 2022, WIFO-Berechnungen. — Zerlegung der Differenz
des Unterschieds im durchschnittlichen Bruttostundenlohn zwischen unselbstdndig beschdaftigten Frauen und Mdnner
im Alter von 20 bis 59 Jahren im 6ffentlichen und privaten Sektor ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Prasenz-
und Zivildiener sowie Angehdrige der Streitkr&fte nach Juhn et al. (1991) auf Basis von mit Jahresgewichten gewichte-
ter Lohnregressionen. — ') Erklart durch Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, Urbanisierungs-
grad, Betriebszugehdrigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbesch&ftigung, Befristung
und BefriebsgréBe. 2) Die Preise der Merkmale sind die in den Lohnregressionen geschatzten Koeffizienten. Sie be-
schreiben, um wieviel der Stundenlohn durch ein bestimmtes Merkmal steigt oder sinkf.

Abbildung 3 zeigt die relative Bedeutung verschiedener Merkmalsgruppen fUr den Lohnunter-
schied zwischen Frauen und Mdannern im 6ffentlichen und privaten Sektor fur 2011 und 20225).
Einen positiven Wert weisen die Variablen, die mit Berufserfahrung korreliert sind¢), Beruf, Bran-
che und Region (horizontale Segregation) sowie Leitungsfunktion und BetriebsgréBe (vertikale
Segregation) auf. Diese Variablen kénnen einen Teil des Lohnunterschieds — je Merkmals-
gruppe zwischen 20,6% und 25,2% fUr das Jahr 2011 und zwischen 17,7% und 22,4% fur das Jahr
2022 — erkl@ren, da Frauen im Durchschnitt Merkmale aufweisen, die geringer entlohnt werden.
Dazu gehdrt beispielsweise eine geringere Berufserfahrung oder eine Beschaftigung in Bran-
chen mit niedrigerem Lohnniveau. Variablen, die im Zusammenhang mit Berufserfahrung und
horizontaler Segregation stehen, frugen 2022 tendenziell weniger zur ErklGrung des Lohnunter-
schiedes bei als 2011, die vertikale Segregation hingegen etwas mehr als 2011.

Ein negativer Wert wie beim hdchsten Bildungsabschluss zeigt hingegen an, dass die betreffen-
den Merkmale den Lohnunterschied erhdhen, da Frauen im Durchschnitt Merkmalsauspragun-
gen haben, die hdéher entlohnt werden als die Merkmalsausprdgungen, die Manner haben.
Das trifft auf den héheren Anteil tertiérer BildungsabschlUsse bei Frauen zu: Wenn Frauen und
Md&nner im Durchschnitt die gleichen formalen BildungsabschlUsse hatten, ware der Lohnun-
terschied gréBer. Dieser Effekt hat sich zwischen 2011 und 2022 verstarkt und trégt dem immer
hoéheren Ausbildungsniveau von Frauen im Vergleich zu M&nnern Rechnung. Der Trend zur H&-
herqualifikation ging zwischen 2011 und 2022 mit einem Ruckgang der Entlohnung fUr héhere

5) Die Ergebnisse fUr den privaten Sektor unterscheiden sich qualitativ nicht von denen fUr den 6ffentlichen und priva-
ten Sektor und werden daher nicht gesondert dargestellt.

) Ein Nachteil des Mikrozensus ist, dass die Berufserfahrung, d. h. die Anzahl der Jahre in Erwerbstatigkeit, nicht erho-
ben wird. Wir verwenden stattdessen andere Merkmale wie Alter, L&nge der derzeitigen Anstellung, Kinder und Teilzeit-
beschdaftigung, die vermutlich hoch mit der Berufserfahrung korreliert sind: MUtter haben weniger Berufserfahrung, da
sie l&nger aus dem Erwerbsleben ausscheiden als Véter, sie sind haufiger teilzeitbeschdéftigt etc.
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BildungsabschlUsse — bei Frauen starker als bei MAnnern’) — einher. Dies deutet auf eine Segre-
gation von Frauen und Mdanner in bestimmten Fachrichtungen hin.

Insgesamt erkldren die beobachteten Merkmale 2022 mit 54,2% des Lohnunterschieds weniger
als im Jahr 2011 (63,0%).

Abbildung 3: Relative Bedeutung der Grinde fur Lohnunterschiede, 2011 und 2022
In % des unbereinigten Lohnunterschieds

I 2017 2022
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Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2011-2022, WIFO-Berechnungen. — Zerlegung des Unterschieds
im durchschnittlichen Bruttostundenlohn zwischen unselbstdndig beschdaftigten Frauen und Mdnner im Alter von 20
bis 59 Jahren im &ffentlichen und privaten Sektor ohne Lehrlinge, freie Diensthehmer:innen, Pradsenz- und Zivildiener
sowie Angehorige der Streitkrafte nach Neumark (1988) auf Basis mit Jahresgewichten gewichteter Lohnregressio-
nen. Indikatoren zu Berufserfahrung: Betriebszugehdrigkeit, Alter, Partnerschaft, Kinder, Teilzeit, Befristung, Geburts-
land. Horizontale Segregation: Beruf, Industrie, Bundesland, Urbanisierungsgrad. Vertikale Segregation: BetriebsgroBe,
Leitungsfunktion. — 1) Erklart durch Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, Urbanisierungsgrad,
Betriebszugehdrigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschdaftigung, Befristung und Be-
triebsgréBe.

4. Diskussion der Ergebnisse und mogliche MaBnahmen

Die Ergebnisse weisen auf mehrere Grinde fUr die Lohnunterschiede zwischen Frauen und
Md&nnern hin. Das sind — grob zusammengefasst — einerseits berufliche Erfahrung, horizontale
(z. B. Beruf und Branche) und vertikale Segregation (z. B. Leitungsfunktion) und andererseits

7) Zwischen 2011 und 2015 ist der geschatzte Koeffizient, also der Effekt, den ein Merkmal auf den Lohn hat, fir einen
Universitats-/Fachhochschulabschluss bei Frauen und Mdnnern um rund 17% gesunken. Bei den hdheren Berufsbil-
dungsabschlUssen ist der Koeffizient hingegen bei den Frauen um rund 38% und bei den M&nnern um rund 24%, also
um 14 Prozentpunkte weniger als bei den Frauen, gesunken.
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unbeobachtete Merkmale. Die Ergebnisse zeigen auch, dass die Lohnunterschiede Uber die
Leit kleiner geworden sind. Der gréBte Teil des RUckgangs des Lohnunterschieds entfdllt auf die
Angleichung der beobachteten Merkmale. Die Angleichung der unbeobachteten Merkmale
wie z. B. Unterschiede im Lohnverhandlungsverhalten trug ebenfalls zum Rickgang bei, aller-
dings in geringerem Ausmalg.

Der geschlechtsspezifische Lohnunterschied hat sich in den letzten Jahren reduziert, und die
COVID-19-Pandemie hat entgegen den BefUrchtungen zu keiner drastischen Erhéhung des
Lohnunterschieds gefUhrt. Der beobachtete Lohnunterschied I&sst sich zu einem groBen Teil
durch Préferenzen und die damit verbundenen Entscheidungen fur bestimmte Berufe oder 1an-
gere Karenzzeiten erkldren. Frauen scheinen aber auch systematisch geringere Léhne zu er-
warfen, und diese Erwartungen fUhren auch zu niedrigeren LohnabschlUssen (Kiessling et al.,
2024). Wenn Frauen jedoch Uber typische Lohnforderungen informiert sind, entsprechen inhre
Forderungen denen der Mdnner (Roussille, 2024).

In der empirischen Literatur werden mégliche Handlungsfelder zur Verringerung der Lohnunter-
schiede genannt, die sowohl direkt auf den Arbeitsmarkt (z. B. Quoten und Lohnfransparenz)
als auch auf die Sorgearbeit (z. B. Kinderbetreuungseinrichtungen und Vdaterkarenz) abzielen.
Die Befunde sind hierbei nicht immer eindeutig und der Erfolg méglicher MaBnahmen kann
auch von den institutionellen und sozialen Rahmenbedingen abhangen.

Cullen (2024) beschreibt unterschiedliche Arten von Lohntransparenz, die in den letzten Jahren
in verschiedenen OECD-L&ndern eingefuhrt wurden. MaBnahmen, die zu mehr Lohntranspao-
renz fGhren, kbnnen die Chancen von Frauen am Arbeitsmarkt verbessern, indem sie inre Ver-
handlungsposition starken (Bowles et al., 2005; Exley et al., 2020; Roussille, 2024). Sie kénnen
allerdings auch unbeabsichtigte Folgen haben und beispielsweise zu einer generell schlechte-
ren Verhandlungsposition fUhren. Das 2011 in Osterreich verabschiedete Entgelttransparenzge-
setz hat keine erkennbaren Auswirkungen auf die Lohne von Frauen und Mannern gezeigt (Bo-
heim & Gust, 2021; Gulyas et al., 2023), wdhrend in D&dnemark Lohntransparenz in Form von
Einkommensberichten die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede verringert  hat
(Bennedsen et al., 2022).

Eine paritdtische Besetzung von Positionen (z. B. durch eine Frauenquote in Unternehmensvor-
st&nden) kann mehr Frauen zu Bewerbungen auf diese Positionen bewegen (Niederle et al.,
2013) und damit indirekt die Vorstellungen insbesondere junger Frauen und Mé&nner beeinflus-
sen (Beaman et al., 2012). Neben einer Erhdhung des Frauenanteils in Unternehmensvorstan-
den (Bertrand et al., 2018; Ferrari et al., 2022; Maida & Weber, 2022) kbnnen Quoten somit auch
allgemein zu einer héheren Frauenbeteiligung fUhren (Sousa & Niederle, 2022).

Bauernschuster und Schlotter (2015) untersuchten die Auswirkungen des Rechtsanspruchs auf
einen Kindergartenplatz auf die Erwerbsbeteiligung von Muttern in Deutschland und fanden
einen positiven Effekt. In Osterreich zeigten die Ausweitung des Elternurlaubs und des dffentlich
geférderten Kinderbetreuungsangebots hingegen keine Auswirkungen auf die Unterschiede
zwischen MUttern und Vétern in Bezug auf das Erwerbseinkommen und die Arbeitsmarktbetei-
ligung (Kleven et al., im Erscheinen).
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Die M&glichkeit, Elternurlaub zu nehmen, wird in den skandinavischen Landern starker zwischen
beiden Elternteilen aufgeteilt. Dies fUhrt zu einer hdheren Kinderbetreuung durch Vater und
einer geringeren Einkommensungleichheit zwischen Frauen und Mdnnern mit Kindern (Kleven
et al., 2019). Farré et al. (2023) zeigten darUber hinaus, dass Vaterschaftsurlaub die Wahrneh-
mung und Einstellung von Kindern in Richtung weniger geschlechterstereotyper Normen be-
einflusst und somit zu langfristigen Verdnderungen sozialer Normen fGhren kann.

MaBnahmen, die zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie, zu einem leichteren
Zugang zu relevanten Informationen Uber die Konsequenzen beruflicher Entscheidungen ('fi-
nancial literacy") und zu mehr Transparenz in der Lohnverteilung fUhren, sollten zu einer (weite-
ren) Reduktion des Lohnunterschieds zwischen Frauen und M&nnern fUhren.
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