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Diese Analyse basiert auf Mikrozensusdaten und untersucht die Entwicklung der ge-
schlechtssperzifischen Lohnunterschiede von unselbsténdig Beschdaftigten in Osterreich.
Es zeigt sich ein deutlicher RUckgang des unbereinigten Unterschieds im durchschnittli-
chen Bruttostundenlohn der 20- bis 59-J&hrigen von 19,6% im Jahr 2011 auf 12,6% im
Jahr 2024. Der bereinigte Lohnunterschied, der fUr Unterschiede in der Bildung und der
Berufserfahrung sowie bei horizontaler und vertikaler Segregation kontrolliert, sank zwi-
schen 2011 und 2012 und blieb anschlieBend von 2012 bis 2024 mit rund 6,4% weitge-
hend stabil. Eine detaillierte Untersuchung legt nahe, dass der RUckgang sowohl des er-
kiérten als auch des unerklarten Lohnunterschieds Uberwiegend mit einer Angleichung
der Merkmale zusammenhdangt. Der RUckgang des unbereinigten wie auch des berei-
nigten Lohnunterschieds ist dabei vor allem in der Altersgruppe der 20- bis 3?-Jahrigen
ausgepragt, bei den ab 40-Jahrigen zeigt sich ein deutlich schwdcherer RUckgang.

E-Mail: rene.boeheim@wifo.ac.at, marian.fink@wifo.ac.at, christine.zulehner@wifo.ac.at
2026/2/RB/0

© 2026 Osterreichisches Institut for Wirtschaftsforschung

Medieninhaber (Verleger), Hersteller: Osterreichisches Institut fir Wirtschaftsforschung
1030 Wien, Arsenal, Objekt 20 | Tel. (43 1) 798 26 01 0 | hitps://www.wifo.ac.at
Verlags- und Herstellungsort: Wien

Kostenloser Download: https://www.wifo.ac.at/publication/pid/67391288



Lohnunterschiede von Frauen und Mdnnern in
Osterreich von 2011 bis 2024

René Bdheim, Marian Fink, Christine Zulehner

1. Ursachen fur systematische Lohnunterschiede

Geschlechtsspezifische Lohnunterschiede, haufig als Gender Pay Gap oder Gender Wage
Gap (GWG) bezeichnet, beschreiben den Unterschied im durchschnittichen oder mittleren
Verdienst zwischen Frauen und Mdnnern. In der empirischen Analyse wird dabei zwischen ei-
nem unbereinigten GWG (ohne BerUcksichtigung unterschiedlicher Merkmale beider Grup-
pen) und einem bereinigten GWG (unter Kontrolle beobachtbarer Unterschiede) unterschie-
den. In der &ffentlichen Diskussion wird der verbleibende, nach Bereinigung unerkiarte Teil des
GWG mitunter als Hinweis auf ,,Diskriminierung" interpretiert. Empirisch ist dieser Rest jedoch kein
eindeutiger Nachweis von Diskriminierung, da er auch unbeobachtete Einflussfaktoren, Mess-
fehler oder Selektfionsprozesse widerspiegeln kann. Gleichzeitig kdnnen beobachtbare Unter-
schiede’), etwa in Bildung oder Berufserfahrung, selbst Ergebnis struktureller oder gesellschaftli-
cher Barrieren sein. So wird beispielsweise von Frauen haufig erwartet, ihre Karriere zur Kinder-
erziehung zu unterbrechen (Kleven et al., 2024), mit deutlichen Auswirkungen fUr ihre weiteren
Erwerbsverldufe.

Horizontale Segregation und glaserne Decke

Systematische Lohnunterschiede k&énnen zudem aus geschlechtsspezifischen Bildungs- und Be-
rufsentscheidungen entstehen, die teilweise mit Normen, Erwartungen und institutionellen Rah-
menbedingungen zusammenhdngen?), wenn etwa gesellschaftiche Normen dazu fGhren,
dass Madchen andere Schulen als Burschen besuchen und deswegen Berufe wdhlen, die im
Durchschnitt geringer (héher) entlohnt werden. In Osterreich sind branchenbezogene Kollek-
fivvertrge fUr den Uberwiegenden Teil der Beschdaftigten eine zentrale Grundlage der Entloh-
nung. Wenn Frauen und M&nner mit dhnlichen Tatigkeiten in unterschiedlichen Branchen kon-
zentriert sind, kbnnen daraus — bei unterschiedlichen kollektivvertraglichen Lohnniveaus — sys-
tematische Verdienstunterschiede resultieren (,,horizontale Segregation*)s). Zusatzlich kdnnen
Unterschiede in Berufserfahrung und Arbeitszeit und damit verbundene Moglichkeiten oder

1) Inwieweit unterschiedliche Merkmale zu unterschiedlicher Entlohnung fUhren dirfen, ist eine Frage, die aus ethischer
(oder juristischer) Sicht zu kiGren ist.

2) Frauen wdéhlen haufiger als Mdnner Ausbildungen im Bildungs-, Gesundheits- und Sozialbereich, wdhrend Mé&nner
haufiger technische, handwerkliche oder naturwissenschaftliche Bereiche wdahlen, méglicherweise weil diese Berufs-
wahl von ihnen erwartet wird. Eine umfangreiche Darstellung geschlechtsspezifischer Unterschiede in wesentlichen
Gleichstellungsdimensionen findet sich in Bock-Schappelwein et al. (2023) und Mayrhuber et al. (2024)

3) Wenn z. B. Buchhalterinnen vermehrt im durchschnittlich schlechter entiohnendem Handel beschd&ftigt sind, Buch-
halter hingegen in der Industrie, sind aus diesem Grund systematische Lohnunterschiede zu erwarten.
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Barrieren fUr beruflichen Aufstieg (,,gldserne Decke") zu Lohnunterschieden beitragen. Auch
Unterschiede im Verhandlungsverhalten oder in Erwartungshalfungen werden in der Literatur
als potenzielle Mechanismen diskutfiert (vgl. z. B. Blau & Kahn, 2017; Goldin, 2014).

Markimacht

Da der unbereinigte GWG lediglich den durchschniftlichen Verdienstunterschied beschreibft,
aber keine Aussage Uber seine Ursachen erlaubt, bedarf es statistischer Verfahren (Lohnregres-
sionen und Zerlegungsansdtze), um den Beitrag einzelner Faktoren zu quantifizieren. Diese Me-
thoden liefern eine empirische Grundlage fUr sozialpolitische Diskussionen. Der Lohnunterschied
IGsst sich jedoch nicht vollsténdig erkl@ren, weil relevante Merkmale oft nicht beocbachtet wer-
den. Ein solcher Mechanismus, dem in den letzten Jahren verstérkte Aufmerksamkeit gewidmet
wurde (Anderlik et al., 2025), ist monopsonistische Marktmacht. Sie ermoglicht es Unternehmen,
Léhne fUr Frauen und Mdnnern unterschiedlich zu setzen.

Monopsonistische Marktmacht kann entstehen, wenn Frauen und Mdnner systematisch unter-
schiedliche Wechsel- und Suchméglichkeiten am Arbeitsmarkt haben. Wenn Mé&nner h&ufiger
die Mdglichkeit haben, zu besser entlohnenden Arbeitgebern zu wechseln, kann das - bereits
Uber die glaubhafte Wechseloption — zu héheren Lohnen fUhren, etwa durch einen ,,Behalte-
bonus" im Rahmen von Nachverhandlungen.4) Der daraus resultierende Lohnunterschied fallt
tendenziell umso gréBer aus, je starker sich die verfugbaren AuBenoptionen nach Geschlecht
unterscheiden. Diese Marktmacht von Firmen ist allerdings schwer zu messen.

Rucklaufiger Lohnunterschied

Die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede in Osterreich sind in den vergangenen Jahr-
zehnten kleiner geworden (Béheim et al., 2021, 2022, 2024, 2025; Geisberger & Glaser, 2025;
Statistik Austria, 2026). Das gilt sowohl fur den unbereinigten als auch fUr den bereinigten Lohn-
unterschied, wenn auch in unterschiedlichem AusmaB. Der hauptséchliche Grund fUr diesen
RUckgang ist die relative Verbesserung der beobachteten und unbeobachteten Merkmale
von Frauen, sie unterscheiden sich im Durchschnitt in relevanten Merkmalen zunehmend weni-
ger von Mé&nnern (vgl. Bbheim et al., 2025). Die vorliegende Untersuchung ist eine Aktualisie-
rung der Arbeiten von Boheim, Fink und Zulehner der vergangenen Jahre.

2. Geschlechtsspezifische Lohnunterschiede in Osterreich 2011-2024

Die folgenden Analysen basieren auf Daten des &sterreichischen Mikrozensus fUr unselbstandig
beschdaftigte Frauen und Mé&nner im Alter von 20 bis 59 Jahren3). Ausgeschlossen werden Lehr-
linge, freie Dienstnehmer:innen, Pré&senz- und Zivildiener sowie Angehdrige der Streitkrafte. Im

4) Die Gewdhrung einer Gehaltserhéhung fir Beschdaftigte, die ein besseres Angebot einer anderen Firma haben, kann
rational sein, wenn die Firma damit noch héhere Kosten durch Personalsuche, Ausbildungsdauern usw. (,,Transaktions-
kosten") vermeiden kann.

5) Die Analysen beruhen auf Beobachtungen unselbstdndig Beschdaftigter im privaten und &ffentlichen Sektor. Be-
schrankungen der Stichprobe auf den privaten Sektor fihren zu qualitativ vergleichbaren Ergebnissen, diese werden
daher nicht separat dargestellt.
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Jahr 2024 betrug der unbereinigte Unterschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn zwi-
schen Frauen und Mannern 12,6% des durchschnittlichen Mannerlohns und lag damit um rund
7.0 Prozentpunkte unter dem Wert des Jahres 2011 (19,6%).

Abbildung 1: Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern, 2011 bis 2024
In % des durchschnittlichen Bruttostundenlohns der M&nner
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Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2011-2024, WIFO-Berechnungen. — Unselbstdndig Beschdaftigte
im Alter von 20 bis 59 Jahren (ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Présenz- und Zivildiener und Angehdérige der
Streitkrafte). Unbereinigt: Unterschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn. Bereinigt: Unterschied im durchschnitt-
lichen Bruttostundenlohn nach BerUcksichtigung von Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland,
Urbanisierungsgrad, Betriebszugehdrigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschdafti-
gung, Befristung und BetriebsgroBe. — Zerlegung nach Neumark (1988) auf Basis mit Jahresgewichten gewichteter
Lohnregressionen.

Lesebeispiel: Im Jahr 2024 verdienten Frauen, ohne zwischen 6ffentlichen und privaten Sektor oder anderen Merk-
male zu unterscheiden, im Durchschnitt um 12,6% weniger als Mdnner. Werden beobachtbare Merkmale bericksich-
tigt (,,bereinigt”), verdienten sie im Durchschnitt um 6,2% weniger als M&nner.

Die Entwicklung des geschlechtsspezifischen Lohnunterschieds von 2011 bis 2024 ist in Abbil-
dung 1 dargestellt. In diesem Zeitraum verringerte sich der unbereinigte Gap im durchschnittli-
chen Bruttostundenlohn von 19,6% auf 12,6% des durchschnittlichen Bruttostundenlohns der
Manner. Der bereinigte Lohnunterschied nach der Methode von Neumark (1988) ging zwi-
schen 2011 und 2012 zurUck und blieb anschlieBend bis 2024 mit rund 6,4% weitgehend stabil.
In diesen 12 Jahren hat sich demnach troftz politischer MaBnahmené) am bereinigten

¢) Darunter etwa das Lohntransparenzgesetz (Boheim & Gust, 2021; Gulyas et al., 2023), das Gleichstellungsgesetz von
Frauen und M&nnern im Aufsichtsrat und der Ausbau elementarpddagogischer Bildungseinrichtungen.
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Lohnunterschied kaum etwas gedndert. Der durch beobachtbare Merkmale erklarbare Lohn-
unterschied verringerte sich um etwas mehr als die Hdlfte, wdhrend der unerklarte Lohnunter-
schied nur um rund ein FUnftel sank. Demnach ist der RGckgang des Lohnunterschiedes im We-
sentlichen auf eine Angleichung der Merkmale von Frauen und M&nnern zurbckzufUhren. Der
Anteil der nicht beobachteten Merkmale, die zu systematischen Lohnunterschieden fGhren —
das sind z. B. systematische Unterschiede bei Lohnverhandlungen oder auch eine systemati-
sche Unterbezahlung von Frauen - ist zwar ebenfalls gesunken, allerdings in geringerem Aus-
maB.

Die erweiterte Zerlegung nach Juhn et al. (1991) in Ubersicht 1 prézisiert, ob die Verringerung
des erkl@rten und des unerklarten Lohnunterschieds primér auf eine Angleichung der Merkmale
von Frauen und Mdannern oder auf eine Anndherung der Lohnaufschldge bzw. -abschlage fur
diese Merkmale zurUckzufUhren ist (gemessen an den Koeffizienten der Lohnregressionen).

Insgesamt sank der geschlechtsspezifische Lohnunterschied zwischen 2011 und 2024 um 7 Pro-
zentpunkte. Davon entfallen rund 80% auf den RUckgang des erklarten Anteils, der mit Unter-
schieden in beobachtbaren Merkmalen zusammenhdangt. Dieser RUckgang ist Uberwiegend
auf die Angleichung der beobachteten Merkmale zurlckzufUhren (-4,7 Prozentpunkte; 84,0%).
Eine AnnGherung der geschatzten Lohnaufschldge/-abschléage fur diese Merkmale fragt eben-
falls zu einem geringeren Lohnunterschied bei (-1,5 Prozentpunkte; 27,8%). Das Zusammenspiel
der Verdnderungen in Merkmalen und Lohnaufschldgen (Interaktionskomponente) bremst
diese Entwicklung jedoch ab (+0,7 Prozentpunkte; -11,7 %). Auch beim RUGckgang des unerkldr-
tfen Lohnunterschiedes entfdllt der GroBteil auf eine Angleichung unbeobachteter lohnrele-
vanter Faktoren (-1 Prozentpunkt; 69,0%). Zudem haben sich die geschétzten Lohnaufschlage/-
abschlage in diesem Bereich angendhert (-0, 6 Prozentpunkte; 44,5%), w&hrend die Interaktion
wiederum gegenldufig wirkt (+0,2 Prozentpunkte; -13,4%).

Damit dominiert in beiden Komponenten die Angleichung der Merkmale.

Ubersicht 1: Zerlegung der Differenz im erkldrten und unerklarten Lohnunterschied, 2011 und
2024

Differenz in Prozentpunkten Anteilin %

Insgesamt -7.0

Differenz im erkl@rten Lohnunterschied’) -5,5 100,0
Beobachtete Merkmale -4,7 84,0
Entlohnung der Merkmale?) -1,5 27,8
Interaktion von Merkmalen und Entlohnung der Merkmale +0,7 -11.7

Differenz im unerkldrten Lohnunterschied -1.4 100,0
Unbeobachtete Merkmale -1,0 68,9
Entlohnung der Merkmale -0.6 44,5
Interaktion von Merkmalen und Entlohnung der Merkmale +0,2 -13.4

Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2011 und 2024, WIFO-Berechnungen. — Zerlegung der Differenz
des Unterschieds im durchschnittlichen Bruttostundenlohn zwischen unselbsténdig beschaftigten Frauen und Mé&nner
im Alter von 20 bis 59 Jahren ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Pré&senz- und Zivildiener sowie Angehdrige der
Streitkrafte nach Juhn et al. (1991) auf Basis von mit Jahresgewichten gewichteter Lohnregressionen. —1) Erklart
durch Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, Urbanisierungsgrad, Betriebszugehdrigkeit, Be-
ruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschaftigung, Befristung und BetriebsgréBe. —2) Die Entloh-
nung der Merkmale sind die in den Lohnregressionen geschdatzten Koeffizienten. Sie beschreiben, um wieviel der
Stundenlohn durch ein bestimmtes Merkmal steigt oder sinkt.
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Die Verringerung des Lohnunterschieds ist Uberwiegend auf strukturelle Verdnderungen in der
Zusammensetzung der Beschdaftigten zurGckzufUhren, also auf eine stérkere Angleichung der
beobachtbaren Merkmale, insbesondere bei der Berufserfahrung und der horizontalen Segre-
gation. Verdnderungen in der Entlohnung dieser Merkmale, d. h. in den geschdatzten Lohnauf-
schldgen bzw. -abschldgen, spielen demgegenUber eine geringere Rolle. Gleichzeitig deutet
der RUckgang des unerklarten Anteils darauf hin, dass sich auch nicht beobachtete lohnrele-
vante Faktoren und/oder Entlohnungsstrukiuren angendhert haben.’) Die positiven Interakfi-
onsterme zeigen zudem, dass sich Merkmals- und Entlohnungseffekte nicht additiv verhalten
und sich teilweise gegenseitig kompensieren.

Abbildung 2 stellt die Bedeutungen verschiedener Merkmalsgruppen fUr den Lohnunterschied
der Jahre 2011 und 2024 dar. Ein positiver (negativer) Beitrag bedeutet, dass geschlechtsspe-
zifische Unterschiede in dieser Merkmalsgruppe den Lohnunterschied vergréBern (verkleinern).
Wdren Frauen und Mdnner in allen beobachtbaren Merkmalen véllig ident, wirde der ge-
schlechtsspezifische Lohnunterschied die Hohe des unerklarten Anteils ausmachen. Der negao-
five Beitrag der Bildung verdeutlicht, wie auch in frOheren Analysen, dass Frauen im Durch-
schnitt ein héheres formales Bildungsniveau aufweisen und der Lohnunterschied dadurch ge-
ringer ausfallt. Unterschiede in Indikatoren zur Berufserfahrung sowie in der Verteilung Uber Be-
rufe und Wirtschaftsbereiche (,horizontale Segregation”) erklé@ren ebenfalls einen Teil des Loh-
nunterschieds. DarUber hinaus tragen Unterschiede in Positionen und Hierarchieebenen (,,ver-
tikale Segregation*) zu Lohnunterschieden bei. Der Vergleich mit 2011 zeigt, dass sich die ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede mit Ausnahme der Bildung in allen betrachteten Merkmals-
gruppen verringert haben.

7) Dieser Effekt geht hauptsdchlich auf die Verdnderung des unerkldrten Lohnunterschieds zwischen 2011 und 2012
zurock.
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Abbildung 2: Bedeutung der Grinde fir die Lohnunterschiede, 2011 und 2024
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Q: Stafistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2011 und 2024, WIFO-Berechnungen. — Zerlegung des Unter-
schieds des durchschnittlichen Bruttostundenlohns unselbsténdig beschdaftigter Frauen und Mdnner im Alter von 20
bis 59 Jahren nach Neumark (1988), mit gewichteten (Jahresgewichte) Lohnregressionen. Die Stichprobe enthdlt
keine Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Prasenz- und Zivildiener oder Angehdérige der Streitkrafte. Indikatoren zu
Berufserfahrung: Betriebszugehdrigkeit, Alter, Partnerschaft, Kinder, Teilzeit, Befristung, Geburtsland. Horizontale Segre-
gation: Beruf, Industrie, Bundesland, Urbanisierungsgrad. Vertikale Segregation: BetriebsgréBe, Leitungsfunktion.

Diese Entwicklung legt nahe, dass der geschlechtssperzifische Lohnunterschied in jungeren Ko-
horten geringer ausfallt als in dlteren. Zur Prifung dieser Hypothese fGhren wir die Lohnzerlegun-
gen gefrennt fUr zwei Altersgruppen durch: Beschdaftigte im Alter von 20 bis 39 Jahren und Be-
schaftigte im Alter von 40 bis 59 Jahren (Abbildung 3).

Im Jahr 2011 lag der unbereinigte GWG bei den jungeren Beschaftigten mit 18,0% unter jenem
der dlteren (21,9%), wahrend der bereinigte GWG in beiden Gruppen mit rund 7,6% nahezu
identisch war. In den Folgejahren ging der GWG in beiden Altersgruppen zurGck, allerdings
deutlich starker bei den Jungeren. Im Jahr 2024 betrug der unbereinigte GWG bei den 20- bis
39-Jahrigen 10,0% und bei den 40- bis 59-Jahrigen 16,1%. Auch der bereinigte GWG fallt bei
den Jingeren gunstiger aus (4,7%) als bei den Alteren (6,9%). Das unterstreicht, dass sich jin-
gere Frauen im Vergleich zu den dlteren Frauen weniger von gleichalfrigen M&nnern in den
beobachteten Merkmalen unterscheiden.
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Abbildung 3: Lohnunterschied zwischen Frauen und Mdannern nach Altersgruppe, 2011 bis
2024

In % des durchschnittlichen Bruttostundenlohns der M&nner
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Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2011-2024, WIFO-Berechnungen. — Unselbsténdig Beschdaftigte
im Alfer von 20 bis 59 Jahren (ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Présenz- und Zivildiener und Angehdrige der
Streitkrafte). Unbereinigt: Unterschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn. Bereinigt: Unterschied im durchschnitt-
lichen Bruttostundenlohn nach BerUcksichtigung von Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland,
Urbanisierungsgrad, Betriebszugehdrigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschdafti-
gung, Befristung und BetriebsgréBe. — Zerlegung nach Neumark (1988) auf Basis mit Jahresgewichten gewichteter
Lohnregressionen.

Abbildung 4 zeigt die Beitr&ge der einzelnen Merkmalsgruppen zum Lohnunterschied getrennt
nach Altersgruppen. Das grundlegende Muster ist bei jUngeren und dlteren Beschaftigten ahn-
lich: Die Merkmalsgruppen wirken in beiden Altersgruppen in dieselbe Richtung, und ihre Bei-
frge sind im Zeitverlauf insgesamt kleiner geworden. Der RUckgang fallt bei den 20- bis 39-
Jahrigen jedoch deutlich stérker aus. Ausnahme sind die zusammengefassten Indikatoren zur
Berufserfahrung: Dieses Merkmal tragt 2024 in gleicher Hohe zum Lohnunterschied bei wie im
Jahr 2011. Durch das Sinken des Lohnunterschieds nimmt damit die relative Bedeutung dieses
Merkmals zu.
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Abbildung 4: Bedeutung der Grinde fir die Lohnunterschiede nach Altersgruppe, 2011 und
2024
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Q: Stafistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2011 und 2024, WIFO-Berechnungen. — Zerlegung des Unter-
schieds des durchschnittlichen Bruttostundenlohns unselbsténdig beschdaftigter Frauen und Mé&nner im Alter von 20
bis 59 Jahren (ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Présenz- und Zivildiener oder Angehdrige der Streitkrafte)
nach Neumark (1988), mit gewichteten (Jahresgewichte) Lohnregressionen. — B: Bildung; BE: Indikatoren zu Berufser-
fahrung (Betriebszugehdrigkeit, Alter, Partnerschaft, Kinder, Teilzeit, Befristung, Geburtsland); HS: Horizontale Segrega-
fion (Beruf, Industrie, Bundesland, Urbanisierungsgrad); Vertikale Segregation (BetriebsgroBe, Leitungsfunktion).

In Abbildung 5 zeigen wir den altersspezifischen Lohnunterschied fur zwei Perioden, 2011-12
und 2023-24. In beiden Perioden steigt der Unterschied mit dem Alter an und ist bei ca. 50
Jahren am héchsten. Allerdings ist das Niveau des Unterschiedes der jungeren Kohorte deutlich
niedriger, Anfang 20 liegt der Unterschied nur etwa 10%. Bei beiden Kohorten nimmt der Unter-
schied ab Anfang 30 stark zu, ab 40 ist der Anstieg bei den dlteren Frauen moderater als bei
den jungeren. Ab 50 ist der geschlechtsspezifische Lohnunterschied in beiden Kohorten dhnlich
hoch.
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Abbildung 5: Altersspezifischer Lohnunterschied zwischen Mdnnern und Frauen

In % des durchschnittlichen Bruttostundenlohns der Mdnner
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Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrafteernebung 2011, 2012, 2023, 2024, WIFO-Berechnungen. — Un-
terschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn unselbsté&ndig Beschdaftigter im Alter von 20 bis 59
Jahren (ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Pré&senz- und Zivildiener und Angehd&rige der Streit-
kr&fte). Durchschnitte jeweils fUr die Periode 2011-2012 und 2023-2024 in zweijahrige Alterskategorien ge-
bildet.

Der starke Anstieg des geschlechtsspezifischen Lohnunterschieds deutet darauf hin, dass
Frauen in Osterreich wegen ihrer Familienplanung LohneinbuBen akzeptieren missen (Képpl-
Turyna, 2019). Nach der ersten Geburt unterbrechen viele Frauen ihre Erwerbstatigkeit for 1an-
gere Zeit oder wechseln, nach langerer Unterbrechung, in Teilzeit. Betreuungsbedingt sind sie
Dies fUhrt zu langsameren Karriereverlufen und oftmals geringerer betrieblicher Verantwor-
tung. Die Unterbrechungen reduzieren die akkumulierte Berufserfahrung, reduzieren Chancen
auf betriebliche Weiterbildung und Beférderungen. Vater unterbrechen seltener als MUtter inre
Berufstatigkeit, und inre Unterbrechungen sind auch kurzer. Die LohnrGckg&nge auf Grund von
Geburten (,,child penalty*) sind in Osterreich auch im internationalen Vergleich auffallend groB
(Kleven et al., 2025). Institutionelle Faktoren verstarken diese Muster, die Elternkarenz ist im in-
ternationalen Vergleich lange und wird auch gut in Anspruch genommen. Die &ffentliche Be-
freuung von Kindern unter drei Jahren ist nur begrenzt und nur selten ganztagig verfUgbar, was
zur hohen Teilzeitquoten von Frauen in Osterreich beitrégt. Ebenso sind die Offnungszeiten der
Schulen nur bedingt mit einer vollzeitlichen Beschaftigung vereinbar. Das fuhrt betreuungsbe-
dingt auch zu geringerer Mobilitdt und Léhnen (BUtikofer et al., 2025).

Dies impliziert, dass Unterbrechungen der Berufstatigkeit von Frauen eine zentrale Bedeutung
fir den geschlechtsspezifischen Lohnunterschied haben. Die VerfUGgbarkeit qualitativ
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hochwertiger Kinderbetreuung, auch ganztaglich, ab dem ersten Lebensjahr — wie es in ande-
ren OECD-Staaten durchaus die Regel ist — sowie verldssliche Nachmittagsbetreuung in Schu-
len kédnnte zu einem geringen Lohnunterschied fUhren (Landais et al., 2026).

Die Verringerung des geschlechtssperzifischen Lohnunterschieds wird voraussichtlich einen
MaBnahmenmix auf mehreren Ebenen erfordern. Gesetzliche Instrumente kbnnen zwar das
Problembewusstsein scharfen und Arbeitgeberiinnen zur Gewdhrleistung gleicher Bezahlung
fUr gleiche Arbeit verpflichten, die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit werden jedoch
erst durch familienfreundliche Arbeitsbedingungen erleichtert. Ergénzend kann eine wettbe-
werbsorientierte Wirtschaftspolitik dazu beitragen, Monopsonmacht auf Arbeitsméarkten und
Marktmacht auf Produktmarkten zu begrenzen, wodurch sich die Verhandlungsmachtverhdait-
nisse sowohl zwischen Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen als auch zwischen Unterneh-
men insgesamt ausgewogener gestalten. Neue wissenschaftliche Erkenntnisse Uber die gesetz-
lichen Regelungen zu gleichwertiger Arbeit sollten aber auch zur Vorsicht mahnen, gut ge-
meinte Gesetze kdnnen zu nicht intendierten Effekten und unter Umst&dnden zum Gegenteil
fUhren (Gentfile Passaro et al., 2026).
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