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Lohnunterschiede zwischen Frauen und 

Männern in Österreich von 2011 bis 2022  

René Böheim, Marian Fink, Christine Zulehner 

 

1. Einleitung 

Vergangene Untersuchungen zu geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden in Österreich 

zeigten, dass sich diese in den letzten Jahrzehnten verringert haben (Böheim et al., 2007, 2021, 

2022, 2023; Böheim, Himpele, et al., 2013; Böheim, Rocha-Akis, et al., 2013; Pointner & Stiglbauer, 

2010; Statistik Austria, 2024). Dies gilt sowohl für den unbereinigten als auch für den bereinigten 

Lohnunterschied. Der unbereinigte Lohnunterschied lässt lohnrelevante Unterschiede in den 

Merkmalen von Frauen und Männern, wie z. B. unterschiedliche Berufe oder Branchen (Bock-

Schappelwein et al., 2020, S. 66ff.), außer Acht, während der bereinigte Lohnunterschied diese 

erklärbaren Unterschiede berücksichtigt und deswegen auch unerklärter Lohnunterschied ge-

nannt wird. 

Eine geschlechtsspezifische Lohnlücke 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 

ergeben1). Geschlechtsspezifika zeigen sich nicht nur hinsichtlich des Ausbildungsniveaus, son-

dern auch innerhalb eines formalen Bildungsniveaus in Bezug auf die Ausbildungszweige. Wäh-

rend mittlerweile mehr Frauen als Männer einen tertiären Bildungsabschluss erzielen, bleiben 

die mit hoher Entlohnung assoziierten MINT-Studienfächer (Mathematik, Informatik, Naturwis-

senschaften und Technik) eine Männerdomäne2). Männer und Frauen unterscheiden sich zu-

dem innerhalb eines Berufs bzw. einer Berufsgruppe hinsichtlich der ausgeübten Tätigkeiten. 

Christl und Köppl-Turyna (2020) haben gezeigt, dass Frauen tendenziell weniger qualifikations-

intensive Tätigkeiten ausüben und folglich auch innerhalb derselben Berufsgruppe weniger ver-

dienen als Männer. 

Im Haupterwerbsalter führt die Familiengründung bei Frauen häufiger als bei Männern zu einem 

(vorübergehenden) Rückzug aus dem Erwerbsleben und zu einer Reduktion der Arbeitszeit. 

 

1)  Laut Lehrlingsstatistik 2023 der Wirtschaftskammern Österreich absolvierten 28,6% der weiblichen Lehrlinge eine Lehre 

im Einzelhandel oder als Bürokauffrau und 25,2% der männlichen Lehrlinge eine Lehre in der Elektro- und Metalltechnik. 

Bereits im ersten Lehrjahr übersteigt die Lehrlingsentschädigung von Elektrotechniker:innen jene der Bürokaufleute. 

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%, während der Anteil der Frauen an allen Studierenden 55,1% 

betrug. 42,2% der männlichen, 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 österreichischen Pensionssystem führen 

diese Unterschiede in den Stundenlöhnen und der geleisteten Erwerbsarbeitszeit letztlich auch 

zu einer Lücke in der Alterssicherung (Mayrhuber, 2023). Bei den Pensionsneuzugängen 2017 

lag die durchschnittliche Pension der Frauen um 42,3% unter jener der Männer (Mayrhuber & 

Mairhuber, 2020). 

Lange war EU-SILC (European Union Statistics on Income and Living Conditions) die einzige Da-

tenquelle, die jährliche Analysen der Stundenlöhne, abgeleitet aus dem erfragtem Bruttomo-

natsverdienst und den erfragten Wochenstunden für unselbständig Beschäftigte, ermöglichte. 

Zuletzt untersuchten Böheim et al. (2023) Lohnunterschiede zwischen Frauen und Männern im 

Zeitraum von 2005 bis 2021 auf Basis von EU-SILC-Daten. Mittlerweile stehen auch im Mikrozensus 

die Bruttomonatslöhne, basierend auf Lohnsteuerdaten, zur Verfügung3). Im Folgenden wer-

den die Lohnunterschiede zwischen Frauen und Männern in Österreich, ihre Determinanten 

sowie ihre Entwicklung von 2011 bis 2022 anhand der Daten aus dem Mikrozensus untersucht. 

2. Lohnunterschiede im privaten und öffentlichen Sektor 

Der österreichische Mikrozensus ist eine vierteljährliche repräsentative Erhebung, bei der Infor-

mationen über private Haushalte in Österreich erhoben werden. Die Daten umfassen unter an-

derem die wöchentlich geleisteten Arbeitsstunden, die höchste abgeschlossene Bildung, die 

Betriebszugehörigkeit, den Beruf, die Branche und die Region sowie weitere Personen- und 

Haushaltsmerkmale von rund 80.000 Personen pro Jahr. Damit können gemeinsam mit den auf 

den Lohnsteuerdaten basierenden Monatsverdiensten der Haupttätigkeit Bruttostundenlöhne 

sowie der unbereinigte und bereinigte Lohnunterschied (Gender Wage Gap) zwischen Frauen 

und Männern berechnet werden. 

Die folgende Analyse für die Jahre von 2011 bis 2022 betrachtet unselbständig Beschäftigte 

(ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Zivil- und Präsenzdiener und Angehörige der Streit-

kräfte). Die Zahl der für die Schätzungen 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%. Für die Lohnregressionen wurden die 

Jahresgewichte verwendet; es wurde keine Korrektur um Unterschiede in der Arbeitsmarktpar-

tizipation (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-

trug der Lohnunterschied im öffentlichen 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 erklärende Variable und Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburts-

land, Bundesland, Urbanisierungsgrad, Betriebszugehörigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funk-

tion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschäftigung, Befristung und Betriebsgröße als erklärende 

 

3)  Die Datensätze vorangegangener Berichtsjahre wurden rückwirkend um Bruttoeinkommen ergänzt. 
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Variablen geschätzt. Mit diesen Variablen können für das Jahr 2011 ca. 63,0% und für das Jahr 

2022 ca. 54,2% des Unterschieds im durchschnittlichen Lohn erklärt werden. 

Abbildung 1: Unbereinigter und bereinigter Lohnunterschied zwischen Frauen und Männern 

im öffentlichen und privaten Sektor, 2011-2022 

In % des durchschnittlichen Männerlohns 

 

Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskräfteerhebung 2011-2022, WIFO-Berechnungen. − Lohnunterschied zwischen 

unselbständig beschäftigten Frauen und Männern im Alter von 20 bis 59 Jahren im öffentlichen und privaten Sektor 

ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Präsenz- und Zivildiener sowie Angehörige der Streitkräfte. Unbereinigt: Un-

terschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn. Bereinigt: Unterschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn 

nach Berücksichtigung von Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, Urbanisierungsgrad, Be-

triebszugehörigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschäftigung, Befristung und Be-

triebsgröße. Zerlegung nach Neumark (1988) auf Basis mit Jahresgewichten gewichteter Lohnregressionen. 

Die Daten des Mikrozensus zeigen einen ähnlichen Rückgang des unbereinigten Lohnunter-

schieds wie die EU-SILC-Daten (Böheim et al., 2023). Der bereinigte Lohnunterschied bzw. der 

unerklärte Teil der Lohnzerlegung ist in den Daten des Mikrozensus allerdings in den letzten Jah-

ren nicht so stark gesunken wie in den EU-SILC-Daten. Der Mikrozensus hat den Vorteil, dass 

mehr Beobachtungen für empirische Untersuchungen zur Verfügung stehen, aber den Nach-

teil, dass manche Informationen (z. B. Berufserfahrung), die in den EU-SILC-Daten zur Verfügung 

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 früheren Studien mit 

EU-SILC-Daten sehr ähnliche qualitative und quantitative Entwicklungen über die Zeit. 
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Abbildung 2 zeigt den unbereinigten und bereinigten Lohnunterschied ausschließlich für den 

privaten Sektor4) unter Anwendung der gleichen Spezifikation wie zuvor für den öffentlichen 

und privaten Sektor. Da die Lohnunterschiede im öffentlichen Sektor aufgrund von fixen Ge-

haltsschemata geringer sind, zeigen sich erwartungsgemäß höhere Lohnunterschiede, wenn 

öffentlich Bedienstete von der Analyse ausgeschlossen werden. Die Entwicklung ist jedoch ähn-

lich wie bei Einbeziehung des öffentlichen 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 Zeitraum von 7,9% auf 6,4% gesunken. Die in der Lohnregression verwendeten Variab-

len erklären für das Jahr 2011 ca. 66,0% und für das Jahr 2022 ca. 59,3% des Unterschieds im 

durchschnittlichen Lohn. 

Abbildung 2: Unbereinigter und bereinigter Lohnunterschied zwischen Frauen und Männern 

im privaten Sektor, 2011-2022 

In % des durchschnittlichen Männerlohns 

 

Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskräfteerhebung 2011-2022, WIFO-Berechnungen. − Lohnunterschied zwischen 

unselbständig beschäftigten Frauen und Männern im Alter von 20 bis 59 Jahren im privaten Sektor (exkl. Beamt:innen 

und Vertragsbedienstete) ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Präsenz- und Zivildiener sowie Angehörige der 

Streitkräfte. Unbereinigt: Unterschied im durchschnittlichen Bruttostundenlohn. Bereinigt: Unterschied im durchschnittli-

chen Bruttostundenlohn nach Berücksichtigung von Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, 

Urbanisierungsgrad, Betriebszugehörigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschäfti-

gung, Befristung und Betriebsgröße. Zerlegung nach Neumark (1988) auf Basis von mit Jahresgewichten gewichteter 

Lohnregressionen. 

 

4)  Der private Sektor umfasst unselbständig Beschäftigte mit Ausnahme von Beamt:innen 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 erklärte Teil des Lohnunterschieds von 13,7 Log-

Punkten (12,8%) auf 7,9 Log-Punkte (7,7%), während sich der unerklärte Teil von 8,1 Log-Punkten 

(7,8%) auf 6,7 Log-Punkte (6,4%) reduzierte (Übersicht 1). Demnach ist der Rückgang des Lohn-

unterschiedes im Wesentlichen auf eine Angleichung der Merkmale von Frauen und Männern 

zurückzuführen. Der Anteil der nicht beobachteten Merkmale, die zu systematischen Lohnun-

terschieden führen – das sind z. B. systematische Unterschiede bei Lohnverhandlungen oder 

auch eine systematische Unterbezahlung von Frauen – ist zwar ebenfalls gesunken, allerdings 

in geringerem Ausmaß. 

Übersicht 1: Veränderung des Lohnunterschieds und seiner Komponenten zwischen 2011 und 

2022 

 Lohnunterschied in Log-Punkten 

 Unbereinigt Erklärt1) Unerklärt 

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-Arbeitskräfteerhebung 2011 und 2022, WIFO-Berechnungen. − Zerlegung des Unter-

schieds im durchschnittlichen Bruttostundenlohn unselbständig beschäftigter Frauen und Männer im Alter von 20 bis 

59 Jahren im öffentlichen und privaten Sektor ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Präsenz- und Zivildiener sowie 

Angehörige der Streitkräfte nach Neumark (1988) auf Basis von mit Jahresgewichten gewichteter Lohnregressio-

nen. − 1) Erklärt durch Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, Urbanisierungsgrad, Betriebszu-

gehörigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschäftigung, Befristung und Betriebsgröße. 

In einer weiteren Zerlegung der Differenz (nach Juhn et al., 1991), die in Übersicht 2 dargestellt 

ist, wurde untersucht, ob die Verringerung des erklärten und unerklärten Lohnunterschieds auf 

eine Angleichung der Merkmale oder auf eine Angleichung der Löhne, die für diese Merkmale 

bezahlt werden (geschätzte Koeffizienten), zurückzuführen ist. Sowohl für den erklärten als auch 

für den unerklärten Lohnunterschied macht die Angleichung der beobachteten bzw. im Fall 

des unerklärten Unterschieds der unbeobachteten Merkmale von Frauen und Männern den 

größten Anteil aus. Für den erklärten Unterschied beläuft sich der Anteil auf 82,7% und für den 

unerklärten Unterschied auf 69,4%. Der Rest ist auf die Angleichung der Preise der Merkmale 

zurückzuführen. 
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Übersicht 2: Zerlegung der Differenz im erklärten und unerklärten Lohnunterschied, 2011 und 

2022 

 Differenz in Log-Punkten Anteil in % 

Gesamt −7,29   

Differenz im erklärten Lohnunterschied1) −5,86 100,0 

Beobachtete Merkmale −4,85 82,7 

Preise der Merkmale2) −1,37 23,5 

Interaktion von Merkmalen und Preisen  +0,36 −6,2 

Differenz im unerklärten 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-Arbeitskräfteerhebung 2011 und 2022, WIFO-Berechnungen. − Zerlegung der Differenz 

des Unterschieds im durchschnittlichen Bruttostundenlohn zwischen unselbständig beschäftigten Frauen und Männer 

im Alter von 20 bis 59 Jahren im öffentlichen und privaten Sektor ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Präsenz- 

und Zivildiener sowie Angehörige der Streitkräfte nach Juhn et al. (1991) auf Basis von mit Jahresgewichten gewichte-

ter Lohnregressionen. − 1) Erklärt durch Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, Urbanisierungs-

grad, Betriebszugehörigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschäftigung, Befristung 

und Betriebsgröße. 2) Die Preise der Merkmale sind die in den Lohnregressionen geschätzten Koeffizienten. Sie be-

schreiben, um wieviel der Stundenlohn durch ein bestimmtes Merkmal steigt oder sinkt. 

Abbildung 3 zeigt die relative Bedeutung verschiedener Merkmalsgruppen für den Lohnunter-

schied zwischen Frauen und Männern im öffentlichen und privaten Sektor für 2011 und 20225). 

Einen positiven Wert weisen die Variablen, die mit Berufserfahrung korreliert sind6), Beruf, Bran-

che und Region (horizontale Segregation) sowie Leitungsfunktion und Betriebsgröße (vertikale 

Segregation) auf. Diese Variablen können einen Teil des Lohnunterschieds − je Merkmals-

gruppe zwischen 20,6% und 25,2% für das Jahr 2011 und zwischen 17,7% und 22,4% für das Jahr 

2022 − erklären, da Frauen im Durchschnitt Merkmale aufweisen, die geringer entlohnt werden. 

Dazu gehört beispielsweise eine geringere Berufserfahrung oder eine Beschäftigung in Bran-

chen mit niedrigerem Lohnniveau. Variablen, die im Zusammenhang mit Berufserfahrung und 

horizontaler Segregation stehen, trugen 2022 tendenziell weniger zur Erklärung des Lohnunter-

schiedes bei als 2011, die vertikale Segregation hingegen etwas mehr als 2011. 

Ein negativer Wert wie beim höchsten Bildungsabschluss zeigt hingegen an, dass die betreffen-

den Merkmale den Lohnunterschied erhöhen, da Frauen im Durchschnitt Merkmalsausprägun-

gen haben, die höher entlohnt werden als die Merkmalsausprägungen, die Männer haben. 

Das trifft auf den höheren Anteil tertiärer Bildungsabschlüsse bei Frauen zu: Wenn Frauen und 

Männer im Durchschnitt die gleichen formalen Bildungsabschlüsse hätten, wäre der Lohnun-

terschied größer. Dieser Effekt hat sich zwischen 2011 und 2022 verstärkt und trägt dem immer 

höheren Ausbildungsniveau von Frauen im Vergleich zu Männern Rechnung. Der Trend zur Hö-

herqualifikation ging zwischen 2011 und 2022 mit einem Rückgang der Entlohnung für höhere 

 

5)  Die Ergebnisse für den privaten Sektor unterscheiden sich qualitativ nicht von denen für den öffentlichen und priva-

ten Sektor und werden daher nicht gesondert dargestellt. 

6)  Ein Nachteil des Mikrozensus ist, dass die Berufserfahrung, d. h. die Anzahl der Jahre in Erwerbstätigkeit, nicht erho-

ben wird. Wir verwenden stattdessen andere Merkmale wie Alter, Länge der derzeitigen Anstellung, Kinder und Teilzeit-

beschäftigung, die vermutlich hoch mit der Berufserfahrung korreliert sind: Mütter haben weniger Berufserfahrung, da 

sie länger aus dem Erwerbsleben ausscheiden als Väter, sie sind häufiger teilzeitbeschäftigt etc. 
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Bildungsabschlüsse − bei Frauen stärker als bei Männern7) − einher. Dies deutet auf eine Segre-

gation von Frauen und Männer in bestimmten Fachrichtungen hin. 

Insgesamt erklären die beobachteten Merkmale 2022 mit 54,2% des Lohnunterschieds weniger 

als im Jahr 2011 (63,0%). 

Abbildung 3: Relative Bedeutung der Gründe für Lohnunterschiede, 2011 und 2022 

In % des unbereinigten Lohnunterschieds 

 

 Q: Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskräfteerhebung 2011-2022, WIFO-Berechnungen. − Zerlegung des Unterschieds 

im durchschnittlichen Bruttostundenlohn zwischen unselbständig beschäftigten Frauen und Männer im Alter von 20 

bis 59 Jahren im öffentlichen und privaten Sektor ohne Lehrlinge, freie Dienstnehmer:innen, Präsenz- und Zivildiener 

sowie Angehörige der Streitkräfte nach Neumark (1988) auf Basis mit Jahresgewichten gewichteter Lohnregressio-

nen. Indikatoren zu Berufserfahrung: Betriebszugehörigkeit, Alter, Partnerschaft, Kinder, Teilzeit, Befristung, Geburts-

land. Horizontale Segregation: Beruf, Industrie, Bundesland, Urbanisierungsgrad. Vertikale Segregation: Betriebsgröße, 

Leitungsfunktion. − 1) Erklärt durch Bildung, Alter, Partnerschaft, Kinder, Geburtsland, Bundesland, Urbanisierungsgrad, 

Betriebszugehörigkeit, Beruf, Branche, berufliche Funktion, Leitungsfunktion, Teilzeitbeschäftigung, Befristung und Be-

triebsgröße. 

4. Diskussion der Ergebnisse und mögliche Maßnahmen 

Die Ergebnisse weisen auf mehrere Gründe für die Lohnunterschiede zwischen Frauen und 

Männern 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 geschätzte Koeffizient, also der Effekt, den ein Merkmal auf den Lohn hat, für einen 

Universitäts-/Fachhochschulabschluss bei Frauen und Männern um rund 17% gesunken. Bei den höheren Berufsbil-

dungsabschlüssen ist der Koeffizient hingegen bei den Frauen um rund 38% und bei den Männern 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 über die 

Zeit kleiner geworden sind. Der größte Teil des Rückgangs des Lohnunterschieds entfällt auf die 

Angleichung der beobachteten Merkmale. Die Angleichung der unbeobachteten Merkmale 

wie z. B. Unterschiede im Lohnverhandlungsverhalten trug ebenfalls zum Rückgang bei, aller-

dings in geringerem Ausmaß. 

Der geschlechtsspezifische Lohnunterschied hat sich in den letzten Jahren reduziert, und die 

COVID-19-Pandemie hat entgegen den Befürchtungen zu keiner drastischen Erhöhung des 

Lohnunterschieds geführt. Der beobachtete Lohnunterschied lässt sich zu einem großen Teil 

durch Präferenzen und die damit verbundenen Entscheidungen für bestimmte Berufe oder län-

gere Karenzzeiten erklären. Frauen scheinen aber auch systematisch geringere Löhne zu er-

warten, und diese Erwartungen führen auch zu niedrigeren Lohnabschlüssen (Kiessling et al., 

2024). Wenn Frauen jedoch über typische Lohnforderungen informiert sind, entsprechen ihre 

Forderungen denen der Männer (Roussille, 2024). 

In der empirischen Literatur werden mögliche Handlungsfelder zur Verringerung der Lohnunter-

schiede genannt, die sowohl direkt auf den Arbeitsmarkt (z. B. Quoten und Lohntransparenz) 

als auch auf die Sorgearbeit (z. B. Kinderbetreuungseinrichtungen und Väterkarenz) abzielen. 

Die Befunde sind hierbei nicht immer eindeutig und der Erfolg möglicher Maßnahmen kann 

auch von den institutionellen und sozialen Rahmenbedingen abhängen. 

Cullen (2024) beschreibt unterschiedliche Arten von Lohntransparenz, die in den letzten Jahren 

in verschiedenen OECD-Ländern eingeführt wurden. Maßnahmen, die zu mehr Lohntranspa-

renz führen, können die Chancen von Frauen am Arbeitsmarkt verbessern, indem sie ihre Ver-

handlungsposition stärken (Bowles et al., 2005; Exley et al., 2020; Roussille, 2024). Sie können 

allerdings auch unbeabsichtigte Folgen haben und beispielsweise zu einer generell schlechte-

ren Verhandlungsposition führen. Das 2011 in Österreich verabschiedete Entgelttransparenzge-

setz hat keine erkennbaren Auswirkungen auf die Löhne von Frauen und Männern gezeigt (Bö-

heim & Gust, 2021; Gulyas et al., 2023), während in Dänemark Lohntransparenz in Form von 

Einkommensberichten die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede verringert hat 

(Bennedsen et al., 2022). 

Eine paritätische Besetzung von Positionen (z. B. durch eine Frauenquote in Unternehmensvor-

ständen) kann mehr Frauen zu Bewerbungen auf diese Positionen bewegen (Niederle et al., 

2013) und damit indirekt die Vorstellungen insbesondere junger Frauen und Männer beeinflus-

sen (Beaman et al., 2012). Neben einer Erhöhung des Frauenanteils in Unternehmensvorstän-

den (Bertrand et al., 2018; Ferrari et al., 2022; Maida & Weber, 2022) können Quoten somit auch 

allgemein zu einer höheren Frauenbeteiligung führen (Sousa & Niederle, 2022). 

Bauernschuster und Schlotter (2015) untersuchten die Auswirkungen des Rechtsanspruchs auf 

einen Kindergartenplatz auf die Erwerbsbeteiligung von Müttern in Deutschland und fanden 

einen positiven Effekt. In Österreich zeigten die Ausweitung des Elternurlaubs und des öffentlich 

geförderten Kinderbetreuungsangebots hingegen keine Auswirkungen auf die Unterschiede 

zwischen Müttern und Vätern in Bezug auf das Erwerbseinkommen und die Arbeitsmarktbetei-

ligung (Kleven et al., im Erscheinen). 
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Die Möglichkeit, Elternurlaub zu nehmen, wird in den skandinavischen Ländern stärker zwischen 

beiden Elternteilen aufgeteilt. Dies führt zu einer höheren Kinderbetreuung durch Väter und 

einer geringeren Einkommensungleichheit zwischen Frauen und Männern mit Kindern (Kleven 

et al., 2019). Farré et al. (2023) zeigten darüber hinaus, dass Vaterschaftsurlaub die Wahrneh-

mung und Einstellung von Kindern in Richtung weniger geschlechterstereotyper Normen be-

einflusst und somit zu langfristigen Veränderungen sozialer Normen führen kann. 

Maßnahmen, die zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie, zu einem leichteren 

Zugang zu relevanten Informationen über die Konsequenzen beruflicher Entscheidungen ("fi-

nancial literacy") und zu mehr Transparenz in der Lohnverteilung führen, sollten zu einer (weite-

ren) Reduktion des Lohnunterschieds zwischen Frauen und Männern führen. 
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