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Vorwort

Liebe Leserin! Lieber Leser!

Mit 23 Prozent sind die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede in
Osterreich nach wie vor sehr hoch.

Der Gender Pay Gap ist dabei Ausdruck und Folge von den fortwahrenden
Benachteiligungen von Frauen am Osterreichischen Arbeitsmarkt.

Um die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede zu senken, bedarf es
noch vieler Anstrengungen. Es braucht einen Wandel in der Unternehmens-
kultur, verbindliche Quoten und eine gerechte Bewertung von Arbeit.
Halbe-Halbe muss in allen Bereichen gelebt werden, damit Frauen faire
Aufstiegschancen bekommen und Fuhrungsetagen sich nicht selbst
reproduzieren. Darlber hinaus ist die Einkommenstransparenz ein wich-
tiger Hebel, damit , gleicher Lohn fur gleiche und gleichwertige Arbeit”
endlich Realitat wird.

- Lohndiskriminierung gegentber Frauen steht in vielen Berufen und Branchen
auf der Tagesordnung. Um ein faires Entgelt einzufordern, fehlt noch vielfach das Wissen daruber, welche
Forderungen in Gehaltsverhandlungen addquat sind oder wie am Ende des Monats der Lohnzettel von Kollegen
in der gleichen Position aussieht. Das Stichwort lautet daher Einkommenstransparenz! Ich will, dass in diesem
Land Uber Geld gesprochen wird. Denn Transparenz ist das wirksamste Mittel gegen Lohndiskriminierung.

Zur Forderung der Einkommenstransparenz wurden mit der Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes 2011 die
Verpflichtungen zu Gehaltsangaben in Stelleninseraten sowie zur Erstellung von Einkommensberichten ein-
geflihrt. Im Regierungsprogramm fur die Jahre 2013-2018 ist eine Evaluierung dieser MalSnahmen vorgesehen.
Die vorliegende Studie wurde im Dezember 2014 in Auftrag gegeben und evaluiert die Umsetzung und
Wirksamkeit der beiden Instrumente in Hinblick auf die Erhéhung der Einkommenstransparenz in Osterreich.

Die nun vorliegenden Ergebnisse stellen die Sichtweisen relevanter Akteurinnen — Arbeitnehmerinnen, Arbeit-
geberlnnen und Betriebsratinnen — dar und bieten interessante Einblicke in den Bereich der Lohn(un)ge-
rechtigkeit. Die Studie dient damit als Basis fUr zukunftige Gesprache Uber mégliche Weiterentwicklungen zur
Starkung der Einkommenstransparenz.

QQQW' ele Lunit 0l Koo

Gabriele Heinisch-Hosek

Bundesministerin fur Bildung und Frauen
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1. Executive Summary

Am 20. Janner 2011 hat der Nationalrat wesentliche Neuerungen im Gleichbehandlungsgesetz beschlossen.
Diese Novelle baut auf den nationalen Aktionsplan Uber die Gleichstellung von Frauen und Mannern am Arbeits-
markt auf und sieht Mafsnahmen zur Verbesserung der Einkommenstransparenz vor. Die Novelle ist mit 1. Marz
2011 in Kraft getreten, seitdem gibt es wesentliche Anderungen beziiglich der notwendigen Angaben in
Stelleninseraten. Weiters sind Arbeitgeberinnen ab einer gewissen Arbeitnehmerinnenanzahl seit 2012 zur
Erstellung eines Einkommensberichtes verpflichtet.

Im aktuellen Regierungsprogramm 2013-2018 ist eine Evaluierung dieser gesetzlichen Regelungenvorgesehen.
Diese liegt nun vor: Zielsetzung der vorliegenden Evaluierung war die Untersuchung der beiden Instrumente
Angabe von Entgelten in Stelleninseraten und Erstellung von Einkommensberichten hinsichtlich

* der Umsetzung der relevanten gesetzlichen Bestimmungen im Gleichbehandlungsgesetz sowie

 der Wirkungen der beiden Instrumente in Bezug auf das Ziel der Erreichung von mehr Einkommens-
transparenz

Dabei stand einerseits die Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben bzw. ein eventuelles Hinausgehen Uber
gesetzliche Mindestvorschriften und Entwicklungstendenzen seit Inkrafttreten der Regelungen im Zentrum der
Aufmerksamkeit. Andererseits wurden die Wirkungen der beiden Instrumente aus Sicht der relevanten Akteur-
Innen erfasst.

Die Evaluierung basierte auf quantitativen und qualitativen Erhebungen. Mit Hilfe von unterschiedlichen
Erhebungsinstrumenten wurde der Grad der Umsetzung der Instrumente erhoben sowie die Sichtweise von
Arbeitnehmerlnnen, Betriebsratinnen, HR-Managerlinnen und Multiplikatorinnen betreffend die Zielerreichung
von mehr Einkommenstransparenz eingeholt. Darlber hinaus erfolgte eine Untersuchung von Stichproben aus
Print- und Onlinemedien im Zeitraum 2011-2014.
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Die Erhebung hat gezeigt, dass der Grad der Umsetzung betreffend beide Instrumente sehr hoch ist.
Insbesondere der gesetzlichen Verpflichtung zu Gehaltsangaben wird im Jahr 2014 in knapp 90% der Stellen-
ausschreibungen nachgekommen, wenngleich bei naherer Betrachtung Unterschiede hinsichtlich der Region
erkennbar sind. Hier zeigt sich einerseits ein Stadt — Land Gefalle und andererseits ein unterschiedliches
Verhalten betreffend den Einsatzort (innerhalb vs.auBerhalb Osterreichs). Von den Adressatinnen werden die
Gehaltsangaben in Stelleninseraten aber nur sehr eingeschrankt wahrgenommen. Auch der Verpflichtung zur
Erstellung der Einkommensberichte wird Uberwiegend nachgekommen, hier zeigt die Erhebung, dass sich
Unternehmen vorrangig an den gesetzlichen Mindeststandards orientieren, einige gehen auch darUber hinaus.
Die Ubermittlung an Betriebsratinnen erfolgt nahezu lickenlos, die Informationen aus den Einkommensbe-
richten erreichen aber nur in den seltensten Fallen auch die Arbeitnehmerinnen. Die Bekanntheit der Einkom-
mensberichte ist damit innerhalb der Belegschaft sehr gering, sie steigt allerdings mit dem Bildungsgrad leicht an.

Betreffend die Wirkung zeigt sich bei den Gehaltsangaben in Stelleninseraten ein grundséatzlich positives Bild.
Die Gehaltsangaben in Stelleninseraten flhren dazu, dass gehaltliche Unterschiede zwischen Branchen besser
sichtbar und thematisierbar werden und einen Beitrag zur innerbetrieblichen Transparenz leisten, Unternehmen
setzen sich intensiver mit der innerbetrieblichen Logik von Gehaltern auseinander. Auch werden sie von Adressat-
Innen, die die Angaben wahrnehmen als sehr bis eher hilfreich fir Gehaltsverhandlungen im Bewerbungsprozess
gesehen, hier lasst sich allerdings ein Bildungsgefalle erkennen. Da die Bekanntheit der Einkommensberichte
aber so gering ist, kann nur ein kleiner Teil der Arbeitnehmerlnnen davon profitieren. Mafsnahmen oder
Regelungen, wie die Informationen aus dem Einkommensbericht verstarkt an die Arbeitnehmerlnnen kommu-
niziert werden kénnen, konnten hier einer starkeren Wirkung zutraglich sein. Die Wirkung des Einkommens-
berichtes lasst noch Verbesserungspotential erkennen: geschlechterspezifische Unterschiede hinsichtlich der
Gehalter und Léhne zwischen Frauen und Mannern werden zwar dadurch in vielen Unternehmen erstmalig
sichtbar, es zeigt sich aber dass nur in dufserst wenigen Fallen mit den Berichtsergebnissen aktiv weitergearbeitet
wird. Nur in den seltensten Fallen werden strukturierte Mafsnahmen zur Verringerung der Einkommensschere
beschlossen und nachhaltig verfolgt. Auch zeigt sich, dass eine starkere Einbindung der Betriebsratinnen
hilfreich ware, um ihre wichtige Rolle in der Erh6hung von Einkommenstransparenz noch besser wahrzunehmen
und das Potential, welches Einkommensberichte dazu bieten kénnen, noch besser nutzen zu kénnen.



2. Einleitung

Mit der Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes vom 1. Marz 2011 sind folgende zwei neuen

Regelungen in Kraft getreten, um das Schutzniveau gegen Diskriminierungen zu erhéhen sowie die

Einkommenstransparenz und das Instrumentarium zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes zu

verbessern:

* Die Verpflichtung zur Angabe des kollektivvertraglichen Mindestentgelts und der Bereitschaft zur
Uberzahlung in Stelleninseraten (§ 9 Abs. 2 GIBG)

* Die Verpflichtung zur Erstellung von Einkommensberichten durch Unternehmen ab einer bestimmten
Anzahl von Mitarbeiterinnen (§ 11a GIBG).

Den beiden Instrumenten liegt als rechtlicher Rahmen Teil | Gleichbehandlung von Frauen und Mdnnern in der

Arbeitswelt des Gleichbehandlungsgesetzes GIBG (gultig fur Privatwirtschaft) zugrunde:

.8 372 GIBG: ,Auf Grund des Geschlechts, insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- und Familienstand,

darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert werden,

insbesondere nicht (....) bei der Festsetzung des Entgelts.”

§ 11 GIBG: ,Betriebliche Einstufungsregelungen und Normen der kollektiven Rechtsgestaltung haben bei der

Regelung der Entlohnungskriterien den Grundsatz des gleichen Entgelts fur gleiche Arbeit oder eine Arbeit,

die als gleichwertig anerkannt wird, zu beachten und dirfen weder Kriterien flr die Beurteilung der Arbeit der

Frauen einerseits und der Arbeit der Manner andererseits vorschreiben, die zu einer Diskriminierung fuhren.”

Die vielfach vertretene und akzeptierte Meinung, dass Gehalter individuelle Verhandlungssache seien, lasst das

Gesetz nicht als Erklarung fur Einkommensunterschiede gelten. Da es den wirtschaftlichen Interessen von Unter-

nehmen zuwiderlauft, Frauen mehr Gehalt anzubieten als diese fordern, kdnnten hier prézisere gesetzliche

Regelungen hilfreich sein, um dieser weitverbreiteten und weithin akzeptierte Begriindung fir Einkommens-

unterschiede entgegenzusteuern.

Die Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes ist ein wichtiger Schritt Richtung der Geschlechtergleichstellung

am Arbeitsmarkt. Das Ziel der Novelle ist es vor allem, die Unterentlohnung von Frauen zukUnftig zu

beseitigen und Osterreichweit eine hdhere Einkommenstransparenz zu schaffen.

Die beschlossenen Mafsnahmen, welche in der vorliegenden Studie evaluiert wurden, werden untenstehend

kurz erlautert:

| Verpflichtung zur Angabe des Entgelts in Stelleninseraten

e Inkrafttreten der Regelung mit 01.03.2011

* Verpflichtung zur Angabe des normativen Mindestentgelts bei Stellenausschreibungen fur einen konkreten
Arbeitsplatz

e Anzugeben ist:

— Jedenfalls das kollektivvertragliche Mindestentgelt

— Die Bereitschaft zur Uberzahlung

— Optional: das Ist-Gehalt, z.B. in Form eines Gehaltsbandes mit Mindest- und Hochstgehalt
 Dadurch soll Klarheit geschaffen werden, welche Bezahlung fiir eine offene Stelle zu erwarten ist.
* Die Angabepflicht betrifft Arbeitgeberinnen als auch Personalberaterinnen oder das AMS

* Bei Verstofl gegen die Angabepflicht kann bei der Bezirksverwaltungsbehérde eine Anzeige erstattet
werden (Beschwerdemdglichkeit)

* Bei erstmaliger Verletzung der Verpflichtungen kommt es zu einer Verwarnung, bei weiteren Verstéf3en wird
eine Verwaltungsstrafe bis zu € 360,00 verhangt

e Die Strafsanktion gilt fir Verletzungen, die nach dem 1. Jdnner 2012 erfolgt sind
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Erstellung von Einkommensberichten

Inkrafttreten der Regelung mit 01.03.2011

Verpflichtung zur Erstellung von Einkommensberichten fir Unternehmen ab 150 Mitarbeiterlnnen

Im Bericht werden die Lohne und Gehalter von Mitarbeiterinnen nach Geschlechtern getrennt verdffentlicht
Anzugeben ist:

— Anzahl der Frauen und Manner pro (kollektivvertraglicher oder betrieblicher) Verwendungsgruppe

— Gesamtarbeitsentgelt, einschliefslich Zulagen , Remunerationen und Sachbezlge

— andere Entgeltbestandteile

— Ausgenommen sind lediglich Aufwandsersatze

— Teilzeitbeschaftigung auf ist auf Vollzeitbeschaftigung, unterjahrig Beschaftigte sind auf ganzjahrig
Beschaftigte umzurechnen

Wenn kein betriebliches oder kollektivvertragliches Entlohnungsschema besteht, missen Funktionsgruppen
entsprechend der betrieblichen Tatigkeitsstruktur gebildet werden.

Einfihrung der Regelung mittels Stufenplan:

— Unternehmen mit mehr als 1.000 Arbeitnehmerlnnen erstmals ab 2011
— Unternehmen mit mehr als 500 Arbeitnehmerinnen erstmals ab 2012
— Unternehmen mit mehr als 250 Arbeitnehmerinnen erstmals ab 2013
— Unternehmen mit mehr als 150 Arbeitnehmerinnen erstmals ab 2014

Der Bericht ist alle zwei Jahre im ersten Quartal in anonymisierter Form zu erstellen und darf keine
RUckschlUsse auf Einzelpersonen zulassen

Die Verpflichtung zur Einkommensberichtserstellung besteht unabhangig von der
Kollektivvertragszugehorigkeit

Der Bericht ist den Betriebsratinnen auszuhandigen. Besteht kein Betriebsrat, so muss der Bericht allen
Arbeitnehmerlnnen an einem zuganglichen Ort zur Einsichtnahme aufliegen.

Betriebsratinnen erhalten damit die Kompetenz, Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern
zu hinterfragen und Mal3nahmen vorzuschlagen, um diese zu beseitigen.

Uber den Inhalt des Einkommensberichtes sind sowohl Betriebsratinnen als auch Arbeitnehmerinnen
aulRerhalb des Betriebes zur Verschwiegenheit verpflichtet und kdnnen bei nichteinhaltung dieser Pflicht mit
einer Verwaltungsstrafe sanktioniert werden

Innerhalb des Unternehmens darf der Bericht diskutiert werden, in erster Linie zum Informations- und
Meinungsaustausch unter den Arbeitnehmerinnen.



3. Studiendesign

| Zielsetzung

Im aktuellen Regierungsprogramm 2013-2018 ist eine Evaluierung der Gehaltsangaben in Stelleninseraten
sowie der Einkommensberichte vorgesehen. Diese liegt nun vor: Zielsetzung der vorliegenden Evaluierung war
die Untersuchung der beiden Instrumente Angabe von Entgelten in Stelleninseraten und Erstellung
von Einkommensberichten hinsichtlich

* der Umsetzung der relevanten gesetzlichen Bestimmungen im Gleichbehandlungsgesetz sowie

* der Wirkungen der beiden Instrumente in Bezug auf das Ziel der Erreichung von mehr
Einkommenstransparenz

Dabei steht einerseits die Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben bzw. ein eventuelles Hinausgehen uber

gesetzliche Mindestvorschriften und Entwicklungstendenzen seit Inkrafttreten der Regelungen im Zentrum

der Aufmerksamkeit. Andererseits wurden die Wirkungen der beiden Instrumente aus Sicht der relevanten

Akteurlnnen erfasst.




10 |

Il Beschreibung der vier Forschungscluster

Die Studie fokussiert auf die beiden 2011 in Kraft getretenen Regelungen der Verpflichtung zur Angabe des
kollektivvertraglichen Mindestentgelts und der Bereitschaft zur Uberzahlung in Stelleninseraten (§ 9 Abs. 2 GIBG)
sowie der Verpflichtung zur Erstellung von Einkommensberichten durch Unternehmen ab einer bestimmten
Anzahl von Mitarbeiterinnen (§ 11a GIBG). Die in der Ausschreibung angefiihrten Studieninhalte lassen sich im
Grunde folgenden zwei Bereichen zuordnen:

* Grad der Umsetzung
Beim Grad der Umsetzung soll der Frage nachgegangen werden, inwieweit die in der Gesetzesnovelle
beschlossenen Instrumente von den Unternehmen umgesetzt wurden.

* Wirkungen
Der Bereich Wirkungen soll dariber Auskunft geben, inwiefern die beiden gesetzlichen Regelungen dazu
beitragen, Einkommenstransparenz zu unterstitzen und den Gender Pay Gap zu reduzieren.

Die Bereiche werden jeweils fir beide Instrumente getrennt analysiert. Daraus ergeben sich folgende vier
Forschungscluster, die im Rahmen der Studie anhand von Forschungsfragen untersucht werden:

Bei der Beantwortung der Forschungsfragen werden die Blickwinkel verschiedener Akteurinnen, wie HR-Ansprech-
partnerinnen als Vertreterinnen der Unternehmen sowie unselbstandig Beschaftigte und Betriebsratinnen als
Reprasentantinnen der Arbeitnehmerlnnenseite, einbezogen. Diese interne Perspektive wird durch einen externen
Blickwinkel von Arbeitsuchenden und Bewerberinnen, Expertinnen des AMS, Arbeitskraftetiberlasserinnen,
Personaldienstleisterinnen sowie Payroll Service-Anbieterinnen erganzt.

Die einzelnen Forschungscluster werden in der Ergebnisdarstellung entlang von Zielgruppen aufbereitet, diese
sind HR-Managerinnen, Arbeitnehmerlnnen, Bewerberlnnen, Betriebsratinnen sowie externe Dienstleisterinnen
(Multiplikatorinnen).

Grad der Umsetzung Wirkungen

Grad der Umsetzung Wirkungen von
von Gehaltsangaben Gehaltsangaben in
in Stelleninseraten Stelleninseraten

Stelleninserate

Grad der Umsetzung
der Erstellung von
Einkommensberichten

Wirkungen von
Einkommensberichten

Einkommensbericht

Abbildung 1: Forschungscluster



Stelleninserate

Methoden

Einkommensbericht

Nachfolgende Grafik gibt einen Uberblick tber die Zielgruppen, deren Perspektive in den jeweiligen

Forschungsclustern zu finden ist.

Grad der Umsetzung

Wirkung

Grad der Umsetzung von
Gehaltsangaben in Stelleninseraten

Forschungsfragen
* Quantitat & Qualitat der Gehaltsangaben
» Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede
+ Entwicklungen im Zeitverlauf

Wirkungen von
Gehaltsangaben in Stelleninseraten

Forschungsfragen
« Beitrag zur Erhdhung der Einkommenstransparenz
« Bewerbungsprozess und Bewerberlnnenverhalten
* Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede

[:2]) 1.024 Textanalysen von Stelleninseraten (Inserate aus
Printmedien, Onlinemedien und Unternehmenshomepages)

§=¥) 966 Quantitative Interviews* Erwerbspersonen

'_@ 966 Quantitative Interviews* Erwerbspersonen

c
% ." 2 Fokusgruppen* Bewerberlnnen, HR-Managerinnen
o
% 15 Teilstrukturierte Interviews * HR-Managerinnen
=

13 Teilstrukturierte Interviews AMS-Ansprechpersonen,
Arbeitskraftetiberlassung, Personaldienstleistungen

Grad der Umsetzung bei der
Erstellung von Einkommensberichten

Forschungsfragen

* Quantitat & Qualitat bei der Erstellung von EKB
» Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede

L 3 Teilstrukturierte Interviews Payroll-Serviceanbieterinnen

c
% L) 15 Teilstrukturierte Interviews* HR-Managerinnen

[}

<

‘5,’9 9 Teilstrukturierte Interviews* Betriebsratinnen
=

Wirkungen von
Einkommensberichten
Forschungsfragen

« Ergebnisinterpretation & -kommunikation

+ Identifikation & Umsetzung von Malnahmen

« Beitrag zur Erhdhung der Einkommenstransparenz
« Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede

M) 2 Fokusgruppen*
il

= Arbeitnehmerinnen sowie HR-Managerlnnen

Q
O

1 15 Teilstrukturierte Interviews* HR-Managerinnen

Metho

9 Teilstrukturierte Interviews* Betriebsratinnen

‘.@ 966 Quantitative Interviews* Erwerbspersonen

*In Summe wurden 966 quantitative Interviews, Fokusgruppen mit Bewerberlnnen, HR-Ansprechpartnerinnen sowie Arbeitnehmerinnen
und 40 teilstrukturierte Interviews gefiihrt. Der Einsatz der Methoden liefert fiir mehrere Forschungscluster Erkenntnisse.

lIl. Eingesetzte Methoden

Abbildung 2: Ubersicht der Zielgruppen

Die Auswahl von geeigneten Methoden zur Evaluierung der beiden Instrumente Gehaltsangaben in Stellen-
inseraten und Erstellung von Einkommensberichten stellt einen wesentlichen Erfolgsfaktor fir die Erlangung
von reprasentativen Studienergebnissen dar. Um die unterschiedlichen Erkenntnisinteressen der Studie
bedienen zu kénnen, kamen quantitative und qualitative Methoden zum Einsatz.

Textanalysen

Quantitative
Interviews

Methoden-
koffer

Fokusgruppe

Teilstrukturierte
Interviews

Abbildung 3: Methodenkoffer
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Der Methodenmix erlaubt es, im Rahmen der Analyse Fragestellungen mit Hilfe verschiedener Datenquellen
aus unterschiedlichen Blickwinkeln zu beleuchten. Dadurch kénnen auf sehr effiziente Weise Ergebnisse mit
hoher Aussagekraft gewonnen werden. Um eine vergleichbare Qualitat zwischen den Methoden sicherzu-
stellen, war es von zentraler Bedeutung, die einzelnen Erhebungsinstrumente (Codebuch, Leitfaden und
Fragebogen) eng aufeinander abzustimmen. Nachfolgend wird eine allgemeine Beschreibung der einzelnen
Methoden vorgenommen.

Quantitative Methoden:

Textanalysen

Textanalysen eigenen sich insbesondere dann als Methode, wenn ausgewahlte Einzelaspekte von Texten oder
eng umrissene Fragestellungen untersucht werden sollen. Im Rahmen der Textanalyse konnen Merkmale erfasst
werden, indem Textbestandteile vorab definierten Kategorien zugeordnet werden. Die Haufigkeiten in den
einzelnen Kategorien geben Ruckschllsse auf die Merkmalsauspragungen.

Quantitative Interviews

Quantitative Interviews dienen generell dazu, systematisch Informationen Uber Einstellungen, Meinungen,
Wissen und Verhaltensweisen zu bestimmten Themen anhand eines strukturierten Fragebogens zu gewinnen.

Qualitative Methoden:

Fokusgruppen

Fokusgruppen sind moderierte Gruppendiskussionen, in denen die Teilnehmerinnen zu einem bestimmten
Thema moderiert diskutieren. Fokusgruppen sind insbesondere dann hilfreich, wenn neue Themen exploriert
oder Thesen Uber Wirkungszusammenhdange generiert werden sollen. Neben den Inhalten kann auch die
Dynamik, d.h. wie auf welche Argumente reagiert wird, zusatzliche Erkenntnisse bringen.

Teilstrukturierte Interviews

Bei teilstrukturierten Interviews ist ein Nachfragen in die Tiefe maoglich und sinnvoll. Teilstrukturierte Interviews
konnen am Telefon oder personlich durchgefihrt werden. Sie eignen sich besonders dann, wenn eine grofere
Anzahl an qualitativen Interviews geflhrt werden soll, um beispielsweise eine gute Streuung Uber Regionen,
soziale Gruppen etc. gewahrleisten zu kénnen, und gleichzeitig Hypothesen fur Wirkungszusammenhange
und Erklarungsmodelle exploriert werden sollen. Die teilstrukturierten Interviews wurden aus Griinden der
Vertraulichkeit nicht aufgenommen, sondern per Gesprachsprotokoll festgehalten, das wahrend des Interviews
von einer unbeteiligten dritten Person verfasst wurde. Die Analyse der teilstrukturierten Interviews erméglicht
keine Aussagen Uber die Haufigkeit des Auftretens eines Phanomens. Die teilstrukturierten Interviews wurden
telefonisch und personlich mit Gberbetrieblichen Expertinnen (AMS, Payroll Services, Personaldienstleistung)
und bestimmten Zielgruppen zur Einsicht in unternehmensinterne Perspektiven (HR-Managerinnen, Betriebs-
ratinnen) durchgefihrt.

Expertinneninterviews dienen dazu, das Wissen von ausgewiesenen Expertinnen zu einem Thema fur ein
Forschungsprojekt zu nutzen. Anhand eines Interviewleitfadens wird das Thema in einem rund eineinhalb- bis
zweistindigen Gesprach naher beleuchtet. Die Analyse besteht aus einer Zusammenfassung der Gesprachs-
inhalte, geordnet nach den behandelten Forschungsfragen. Die Expertinnen-Interviews werden leitfaden-
gestUtzt teilstrukturiert durchgefuhrt: Der Leitfaden beinhaltet offene und/oder geschlossene Fragen, anhand
derer die Interviewerlnnen durch das Gesprach fthren.



Stelleninserate

Einkommensbericht

IV. Ubersicht der Erhebungsinstrumente

Die Datenerhebung erfolgte zu den vorab definierten Forschungsfragen. Je nach Forschungscluster
kommen als Erhebungsmethoden Textanalysen von Stelleninseraten, quantitative Interviews, Fokusgruppen
und Expertinneninterviews zum Einsatz. Nachfolgende Grafik gibt einen Uberblick zu den jeweiligen
Forschungsfragen und den zum Einsatz gekommenen Methoden in den einzelnen Forschungsclustern.
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*In Summe wurden 966 quantitative Interviews, Fokusgruppen mit Bewerberlnnen, HR-Ansprechpartnerinnen sowie Arbeitnehmerlnnen
und 40 teilstrukturierte Interviews gefiihrt. Der Einsatz der Methoden liefert fur mehrere Forschungscluster Erkenntnisse.

Abbildung 4: Ubersicht der Erhebungsinstrumente

V. Zielpersonen und Stichprobenauswahl
In der Akquise der jeweiligen Zielpersonen wurden folgende Strategien verfolgt:

* Textanalysen:
Die Stelleninserate wurden von einem externen Dienstleister zur Verfugung gestellt: Aus den vorhandenen
Datensatzen wurde fur die Jahre 2011, 2012, 2013 und 2014 eine Zufallsstichprobe aus den vorhandenen
Datensatzen von jeweils 300 Inseraten gezogen; der gewahlte Monat war jeweils September, da der Arbeits-
markt in diesem Monat erfahrungsgemal$ dynamisch ist. Im Jahr 2011 wurde aufgrund einer im Jahresvergleich
wesentlich geringeren Anzahl vorhandener Volltexte der Stelleninserate eine Vollerhebung durchgefiihrt
(n=145); die geringe Fallzahl bewog dazu, die in Volltext vorhandenen Stelleninserate fur Oktober 2011
ebenfalls zu analysieren (n=85).

* Fokusgruppen:
Die Fokusgruppe der Bewerberlnnen, bestehend aus Frauen und Mannern, wurde aus vorhandenen Daten-
bestanden von Bewerberlnnen rekrutiert: Bei der Zusammensetzung wurde ein Fokus auf Bewerberinnen
mit mittleren-hoheren Qualifikationen gelegt. Da in Fokusgruppen eine Differenzierung — wie sie durch unter-
schiedliche Bildungshintergriinde oft entsteht — vermieden werden soll, wurden die héchstqualifizierten und
die niedrigstqualifizierten Personen aus der Gruppe ausgeschlossen.
Es wurde auf eine ausgewogene Zusammensetzung nach Branchen und Funktionen geachtet; erwartungs-
gemald wohnen und arbeiten die Personen vorrangig in Wien.
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Die Auswahl von Interviewpersonen von Arbeitnehmerinnen zur Teilnahme an der Fokusgruppe erfolgte
telefonisch durch IFES; es wurden hier nur Frauen in Betrieben ab 150 Mitarbeiterinnen rekrutiert. Auch die
Gruppe der HR-Ansprechpersonen wurde aus vorhandenen Deloitte Datenbestanden rekrutiert; hier stand
insbesondere die ausgewogene Zusammensetzung nach Branchen und Betriebsgrofsen im Vordergrund.

Teilstrukturierte Interviews:

Bei der Auswahl der Interviewpartnerinnen der HR-Zielgruppe wurde darauf geachtet, dass einerseits
keine Person aus der HR-Fokusgruppe befragt wurde, andererseits ermoglichte die telefonische Befragung
eine Ausdehnung der Zielgruppe auf ganz Osterreich: Eine diverse Zusammensetzung zwischen Branchen,
Regionen und Betriebsgrofien konnte so gewahrleistet werden. Die HR-Ansprechpersonen wurden, wie
die Teilnehmerinnen der Fokusgruppe von HR-Managerinnen, aus vorhandenen Deloitte Datenbestanden
ausgewahlt.

Die Betriebsratinnen wurden ebenfalls telefonisch von IFES rekrutiert. Bei der Auswahl der Interviewpartner-
Innen wurde auf eine ausgewogene Reprasentanz von verschiedenen Arbeitsmarktsegmenten, Branchen
und Betriebsgrofen wie auch auf eine ausgewogene regionale Verteilung (Ost-, Zentral- und Westosterreich)
geachtet. Um sozial erwlinschtes Antwortverhalten zu vermeiden, wurde den Betriebsratinnen und Betriebs-
raten Anonymitat bei der Auswertung zugesichert. Befragt wurden in Summe neun Betriebsratinnen.

Die Zielpersonenauswahl der Personaldienstleisterinnen sowie der Arbeitskrafteiiberlasserinnen
wurden aus vorhandenen Datenbestanden rekrutiert, avisiert wurden jeweils die Recruitingverantwortlichen.
Die Auswahl ist reprasentativ in Bezug auf unterschiedliche Arbeitsmarktsegmente (sowohl Suche, Auswahl
und Vermittlung von niedrig- als auch von hochqualifizierten Personen) wie auch auf eine ausgewogene
regionale Verteilung (Ost-, Zentral- und Westosterreich) geachtet.

In der Akquise der Interviewpartnerinnen Payroll wurde auf eine ausgewogene regionale Verteilung
geachtet (jeweils zustandig fur West-, Zentral- und Ostosterreich), interviewt wurden die jeweilig leitenden
Angestellten der Payroll Services Anbieterinnen.

Die Zielpersonenauswahl der AMS-Expertlnnen wurde ebenfalls aus vorhandenen Datenbestanden
getroffen, im Fokus der Aufmerksamkeit standen Mitarbeiterinnen aus dem Bereich Service fir Unternehmen
sowie Leiterlnnen von regionalen Geschaftsstellen. Bei der Auswahl wurde auf eine ausgewogene regionale
Verteilung geachtet: Ost-, Zentral- und Westosterreich sowie die AMS Bundesgeschaftsstelle (AMS
Osterreich) sind durch die jeweiligen Interviewpartnerinnen reprasentiert.

Quantitative Interviews

IFES flihrte im ersten Quartal 2015 die Erhebung des Arbeitsklimaindex der Arbeiterkammer OO durch, im
Rahmen dessen 966 Erwerbspersonen interviewt wurden, darunter in ausgewogener Zahl Beschaftigte in
grofRen Unternehmen, Personen, die sich beruflich verdndern wollen und Arbeitsuchende. Die Umfrage
arbeitet mit Haushaltsstichproben (regional geschichtet und geklumpt, Zufallsauswahl der Adressen). Es war
maoglich, in diese Erhebung rund zehn Fragestellungen einflieSen zu lassen und diese je nach Befragten-
gruppe zu variieren: So wurden an Personen Fragen zu den Forschungsclustern gestellt. An Personen, die
arbeitslos oder arbeitsuchend sind oder Uber einen Jobwechsel nachdenken, wurden Fragen zu den
Forschungsclustern der Einkommensangaben in Stelleninseraten gestellt.

Die Analyse der daraus resultierenden quantitativen Daten ermdglichte Aussagen reprasentativ fir die Gruppe
der Erwerbspersonen in Osterreich.

Nachstehend erfolgt eine Aufschlisselung der tatsachlichen Stichproben beziehungsweise der konkreten
Auswahl der Zielpersonen:



1.024 Textanalysen

300 Stelleninserate pro Jahr (2011-14)
Datenbereinigt (doppelt geschaltete
Inserate)

966 Quantitative Interviews

Reprasentative Zufallsstichprobe fur die
oOsterreichischen Erwerbspersonen

1 Fokusgruppe
Bewerberlnnen

5 Frauen, 3 Manner
20-30J.
Akademikerlnnen (Berufseinstieg)

1 Fokusgruppe
Arbeitnehmerinnen

Mitte 30-50 J., 10 Frauen
Heterogenitat bzgl Bildungsabschlissen;
1 FUhrungskraft

1 Fokusgruppe
HR -Ansprechpartnernnen

Mitte 30-40, 8 HR-Managerlnnen

Osterreichische/internationale
Unternehmen

Branchenmix aus IT,
Telekommunikation, Transportwesen,
Verpackungsindustrie & Verwaltung von
Immobilien.

1 <150 MA; 7 500 — 1000e MA

15 Teilstrukturierte Interviews
HR-Ansprechpartnerinnen

6 Frauen, 9 Manner

Branchenmix aus Banken, Gesundheits-
und Sozialwesen, Energieversorgung,
Handel, Herstellung von Waren, Pharma

V, T, Shg, St, 00, NO, Wien

9 Teilstrukturierte Interviews
Betriebsratinnen

4 Frauen, 5 Manner

V, K, Sbg, St, 00, NO, Wien
Branchenmix aus Metallverarbeitung,
Technologieherstellung, Pharma,

Produktion, Handel, Bank,
Werkstofferzeugung

3 Teilstrukturierte Interviews
Arbeitskraftetberlassung

1 Frau, 2 Manner
Geschaftsfuhrung, Regionalleitung
Ost-, Sud-, Westosterreich

5 Teilstrukturierte Interviews
Personaldienstleistungen

Mitte 30-50 J., weiblich
Beraterlnnen, Projektleiterinnen

Branchen: Banken, Produktion,
offentlicher Dienst;

Funktionen: Expertinnen und
FUhrungskrafte (Mittleres Management)
Ost- und Zentral@sterreich

3 Teilstrukturierte Interviews
Payroll Services

1 Frau, 2 Manner

Projektleiterlnnen mit Kunden- und
Auftragsverantwortung

Ost-, Zentral-, Westosterreich

5 Teilstrukturierte Interviews
Ansprechpersonen AMS

2 Frauen, 3 Manner
4 FUhrungskréfte, je1 Mitarbeiterin
BGS, LGS, RGS

Abbildung 5: Zusammensetzung der Stichproben / Zielpersonenauswahl



4. Einleitung:
Finkommen von Frauen und Mannern
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In allen Erhebungsinstrumenten wurde eingangs das Thema ,, Einkommen von Frauen und Mannern” behandelt,
hierbei wurden folgende Fragen gestellt:

* Es wird immer wieder davon gesprochen, dass Frauen weniger verdienen als Manner. Wie erleben Sie diese
Diskussion? Gibt es Einkommensunterschiede, wenn man gleiche Tatigkeiten vergleicht?

e Wenn Unterschiede wahrgenommen oder erlebt werden: Wen betrifft es im Allgemeinen? Wo ist die
Einkommensschere zwischen Frauen und Mannern lhrer Ansicht nach besonders grofs?

* Gibt es Besonderheiten betreffend Einkommensscheren zwischen Berufseinstieg und spateren Zeitpunkten
in der Berufstatigkeit? (Anm: strukturelle Benachteiligung im Verlauf der Berufstatigkeit, Stichwort career

gap)

Zentrale Aussagen der HR-Managerinnen

Zu unterscheiden gelte, so der wahrnehmbare Tenor seitens der Befragten, zwischen den
Gehaltsunterschieden bei Berufseinstieg und den Gehaltsunterschieden bei laufender Beschaftigung.
Gehaltsunterschiede beim Einstieg bedingten sich einerseits durch eine branchenspezifische Segregation

am Arbeitsmarkt, also bedingt durch die Berufswahl. Andererseits kamen diese Unterschiede durch
Verhandlungsgeschick, sei es nach einem hoheren Einstiegsgehalt — sei es hinsichtlich der Anrechnung von
Vorerfahrungen und damit einhergehend die Einstufung basierend auf der Berufserfahrung — zustande. Bei
laufender Beschaftigung flihren laut Aussage der Befragten das in Relation zu den mannlichen Kollegen
spatere Einfordern von Gehaltserhbhungen sowie die tendenzielle Verortung von Frauen in Jobs mit
geringeren Karriere- und Einkommensmaglichkeiten (vertikale Segregation) zu Gehaltsunterschieden. Weiters
lagen diese Differenzen in Karenzen und der anschliefenden Beschaftigung in Teilzeit-Arbeitsmodellen
begrundet, da diese zu einem Karriere- und in Folge Einkommensknick flihren. Die Einkommensunterschiede
lagen daruber hinaus auch in Fehlern bei der Gehaltseinstufung begriindet, dies wird als Graustufe

der Kollektivvertrage bezeichnet: Die Beschreibungen (beispielsweise ,schwierige Arbeiten”; ,arbeitet
selbstandig”) lassen laut Aussage grofsen Interpretationsspielraum, dartber hinaus machen die verschiedenen
Kollektivvertrage exakte Einstufungen gleicher Berufstatigkeiten unternehmensubergreifend schwierig.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass laut Aussage der Befragten kaum beziehungsweise keine
Gehaltsunterschiede bei Berufseinstieg oder Niedrigqualifizierung konstatiert werden. Mit dem
Karrierefortschritt gehe die Einkommensschere jedoch auf und verringere sich im Top Management
wieder. Wichtig dabei zu erwahnen ist, dass das attestierte unterschiedliche Verhandlungsgeschick sowie
unterschiedliche Karriereverlaufe von den Fokusgruppenteilnehmerinnen nicht als Ungleichbehandlung von
Frauen und Mannern interpretiert wurden.




Zentrale Aussagen aus interner Sicht: Arbeitnehmerinnen und Betriebsratinnen

Gemald den Erkenntnissen der Arbeitnehmerinnen-Umfrage nimmt die Uberwiegende Mehrheit der Beschaftigten
in Osterreich Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern wahr, Frauen starker als Manner,
Altere starker als Jingere. Gleichzeitig herrscht mehrheitlich die Ansicht, dass es diesbezlglich in den letzten
Jahren keine merklichen Anderungen gab. Wenn Anderungen wahrgenommen werden, dann haufiger in
Richtung einer Verringerung der Unterschiede als einer Verstarkung. Dies deckt sich auch mit der Ansicht der
befragten Betriebsratinnen, welche die Entwicklung positiv sehen: Der Gender Pay Gap reduziere sich, die
Einkommensunterschiede werden als geringer wahrgenommen.

Frage: Es wird immer wieder davon geredet, dass Frauen weniger verdienen als Manner. Wie oft
glauben Sie, dass es in Unternehmen in Osterreich vorkommt, dass Frauen fiir die gleiche Tatigkeit
weniger bezahlt bekommen als Manner?

0 20 40 60 80 100
GESAMT 5 |
GESCHLECHT
Maénner 6

Frauen

ALTER

bis 29 Jahre

30 bis 44 Jahre

ab 45 Jahren a4

msehr hdufig mgelegentlich mselten mso gut wie nie  weild nicht/k.A.

Abbildung 6: Gibt es Gehaltsunterschiede

Die Ursachen fir Einkommensunterschiede sehen die befragten Betriebsratinnen vor allem, ahnlich wie
befragte HR-Expertinnen und externe Dienstleisterinnen, in den unterschiedlichen Karriereverlaufen: Kinder-
betreuungspflichten und die Betreuung pflegebedirftiger Familienmitglieder seien nach wie vor Frauensache
und flhren zu Teilzeitbeschaftigungen. Diese wiederum haben geminderte Aufstiegschancen von Frauen zur
Folge. Die Gehaltsunterschiede zwischen den Branchen sowie das schlechtere Verhandeln von individuellen
Uberzahlungen aufgrund eines weniger selbstbewussten Verkaufens der eigenen Leistung werden ebenfalls
genannt.

In der Fokusgruppe der Arbeitnehmerinnen wurde konstatiert, dass es zwar Gehaltsschemata in Unternehmen
gebe, die Entscheidung, welche Vordienstzeiten angerechnet werden und ausschlaggebend fir die Einstufungen
sind aber den Personalistinnen obliege. Damit entstehen auch interpersonelle Verhandlungssituationen, die in
der Tendenz starker von Mannern genutzt werden. Sie seien es auch, die im Verlauf der Berufstatigkeit und

in kUrzeren Abstanden Gehalter verhandeln und, so die von allen geteilte Meinung, dadurch bessere Aufstiegs-
chancen haben bzw. in entsprechend héheren Positionen mehr verdienen. Frauen seien punkto FUhrungs-
verantwortung deutlich unterreprasentiert: ,Eine Frau, die in Teilzeit arbeiten geht, kommt in keine Fihrungs-
position.”, so eine Befragte.
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In frauendominierten Bereichen, wie beispielsweise der Pflege, liefse sich beobachten, dass Manner vermehrt
in Spezialabteilungen arbeiten, welche durch entsprechende Zulagen besser bezahlt werden.

Die Lernbereitschaft zur Weiterbildung in der Freizeit sowie hohere Anforderungen und mehr qualitativer
Stress scheinen laut Aussage der Befragten in Rahmenbedingungen (traditioneller) mannlicher Lebenswelten
eher moglich.

Zentrale Aussagen der Bewerberinnen

Die Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern werden von den Befragten mit Hinweisen auf
zahlreiche Studien zur Kenntnis genommen. Jedoch glauben die Befragten, nicht (mehr) davon betroffen zu
sein. Das gestiegene Bildungsniveau und das Vertrauen in die eigenen Verhandlungskinste wirde Einkommens-
unterschiede, so der Konsens, verhindern. Neben unterschiedlichem Verhandlungsgeschick wird die karenz-
bedingte Absenz als mogliche Begriindung geschlechtsspezifischer Einkommensunterschiede genannt.

Zentrale Aussagen externer Dienstleisterinnen (Multiplikatorinnen)

Ubereinstimmend mit der Sicht der HR-Expertinnen kommen die befragten Personaldienstleisterinnen zu dem
Schluss, dass die Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern besonders im mittleren Management
zu beobachten seien. Die Schere gehe immer weiter auf, bevor sie sich im Top Management wieder schliefse.
Frauen nltzen laut Aussage auch Jobwechsel nur in seltenen Fallen dazu, die Gehaltsunterschiede auszugleichen:
Wahrend Manner in ihrer neuen Position rund 20% mehr verdienen wollen, da sonst ein Wechsel nicht attraktiv
erscheint, seien Frauen sogar bereit, sich unter Umstanden mit weniger als ihrem aktuellen Gehalt zufrieden-
zugeben. In diesen Fallen findet laut Aussage ein offener Dialog zwischen Personaldienstleisterinnen und den
Bewerberlnnen statt: Zu offensive Gehaltsforderungen werden im Gesprach nivelliert, zu niedrig angesetzte
Gehaltsvorstellungen nach oben korrigiert.

Die Perspektive der Payroll Service Anbieterinnen fokussiert stark auf die grofsen branchenspezifischen Unter-
schiede in der Geschlechterverteilung beziehungsweise auf die unterschiedlichen Kollektivvertrage, die das
ihre zu den Differenzen beitragen. Bestehende Gehaltsunterschiede seien oftmals strukturell bedingt, neben
den unterschiedlichen Branchen gabe es auch merkliche Gehaltsunterschiede differenziert nach Eigentimer-
strukturen: familiengefliihrte Unternehmen hatten weniger ausgereifte Gehaltsstrukturen, was Gehaltsunter-
schiede deutlich begUnstigt.

Auch die befragten Arbeitskrafteliberlasserinnen konstatieren de facto Gehaltsunterschiede: In vergleichbaren
Jobs verdienen Manner laut Aussage die hoheren Einkommen. Frauen waren eher dazu bereit, auch geringere
Einkommen in Kauf zu nehmen. Prozentuell sei die Abweichung in etwa gleich, in absoluten Zahlen sei der
Unterschied im hoéher qualifizierten Bereich am grofsten. Dieser Bereich sei aber fir Arbeitskréfteliberlasser-
Innen nicht so relevant, in ihrer Branche stiinden vorrangig Arbeiterinnen im Zentrum der Aufmerksamkeit.
Auch hier wird auf die unterschiedlichen Kollektivvertrage referenziert, die durch die eher weiblich beziehungs-
weise mannlich dominierten Belegschaften grofse Ungleichheiten aufweisen (bspw. KV Handel versus KV Metall).

Auch im Gesprach mit Vertreterinnen des Arbeitsmarktservice wird der Gender Pay Gap mit Berufen,
Branchen und Kollektivvertragen assoziiert: ,Frauen streben in Niedriglohnberufe wie Friseurin und nicht

in die hochbezahlten Metallberufe”. Obwohl Frauen mittlerweile laut Aussage auch haufiger technische
Berufe wahlen, werde im Allgemeinen das Interesse an Technik im friihen Kindesalter bei Madchen zu wenig
gefordert. Die Gehaltsunterschiede grinden auch in den Karriereentscheidungen im Berufsleben: Nach wie
vor streben weniger Frauen Fihrungspositionen an, wiewohl das Selbstbewusstsein der Frauen steige und
damit auch die Bewerbung um Fuhrungspositionen.



5. Forschungscluster 1:
Stelleninserate — Grad der Umsetzung

Grad der Umsetzung Wirkungen

Anhand des Forschungsclusters Grad der 'o
Umsetzung von Gehaltsangaben in Stelleninseraten
soll einerseits die Umsetzung der gesetzlichen
Bestimmungen im Sinne des Umfang und der

Art der Umsetzung untersucht werden. Dartber
hinaus sollen entlang definierter Kriterien
Gemeinsamkeiten und Unterschiede sowie
Entwicklungen betreffend die gesetzlichen
Bestimmungen im Zeitverlauf identifiziert werden.

Grad der Umsetzung

von Gehaltsangaben
in Stelleninseraten

Stelleninserate

Einkommensbericht

| Forschungsfragen

Im Rahmen der Studie soll folgenden Forschungsfragen nachgegangen werden:

Umfang & Art der Umsetzung:

* Wie viele Unternehmen nehmen Gehaltsangaben in Stelleninseraten vor?
* Wie wird der Umsetzungsgrad von Bewerberinnen wahrgenommen?

* In wie vielen Stelleninseraten mit Gehaltsangaben wird ausschlief3lich das kollektivvertragliche
Mindestentgelt angefuhrt?

* In wie vielen Stelleninseraten gehen die Gehaltsangaben uber die kollektivvertraglichen
Mindestentgelte hinaus?

* Welche Formen hinsichtlich der Entgeltangaben sind beobachtbar
(Zielgehalter, Gehaltsbandbreiten, etc.)?

* Werden Gehaltsangaben in Stelleninseraten von (potentiellen) Bewerberlnnen wahrgenommen?

Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede:

* Welche Gemeinsamkeiten und Unterschiede zeigen sich grundsatzlich
zwischen bekannt gegebenem und tatsachlichem Entgelt?

* Welche Gemeinsamkeiten und Unterschiede zeigen sich in
Abhangigkeit von Suchmedien (Print- und Onlinemedien),
Bekanntgabe des Unternehmens (offene und verdeckte
Stelleninserate), Region, Branche, Betriebsgrof3e und
Eigentimerinnenstruktur?

* Welche Gemeinsamkeiten und Unterschiede zeigen sich bei
Positionen im hoher- bzw. niedrigqualifizierten Segment?

Entwicklungen im Zeitverlauf:

* Welche Entwicklungen zeigen sich hinsichtlich der zuvor
genannten Forschungsfragen im Zeitverlauf (2011 — 2014)?
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Il. Erhebungsmethoden und befragte Zielgruppen

Zur Bearbeitung der Forschungsfragen wird auf folgende Methoden zurtickgegriffen:

* Textanalysen von 1.024 Stelleninseraten
Die Textanalyse soll Aufschluss Uber quantitative und qualitative Aspekte hinsichtlich der Umsetzung von
Gehaltsangaben in Stelleninseraten geben. Anhand eines vorab definierten Codebuchs wurden diese nach
Haufigkeiten und Arten von Gehaltsangaben manuell kodiert, wodurch ein Datensatz generiert wurde.
Fir die Auswahl der Stelleninserate wurde eine Zufallsstichprobe aus Inseraten in Print- und Onlinemedien
sowie auf den Homepages der Unternehmen innerhalb eines definierten Zeitraumes (jeweils ein Monat
der Jahre 2012 - 2014) gezogen; fur das Jahr 2011 wurden in den Monaten September und Oktober Voll-
erhebungen der Anzeigentexte durchgeflihrt, da zu diesem Zeitpunkt nicht flachendeckend mit Volltext
archiviert wurde. Die Stichprobengrof3e umfasst 1.200 Stelleninserate (jeweils 300 Inserate in Print- und
Onlinemedien sowie auf den Homepages der Unternehmen). Die Netto-Stichprobe umfasst 1.024 Inserate,
bereinigt um doppelt geschaltete Inserate. Nachstehende Grafiken geben einen Einblick in die Zusammen-
setzung der Grundgesamtheit entlang der ausgewahlten Kriterien: Eine Zusammenfassung der Hierarchie-
stufen zeigt, dass in der gesamten Zeitspanne insbesondere nach Fachkraften gesucht wurde, diese werden
daher differenziert dargestellt.

Hierarchie
4% 8% 5%5% 7% 7% i
10%
20 20 20 2011
74% 76% 71% 81%

- Bereichsleiterinnen

- Hauptabteilungsleiterinnen
- Abteilungsleiterinnen

- Gruppenleiterinnen

Fachkrafte Sonstige

- Fachkrafte mit akademischer Bildung - Vorstande,

- Fachkrafte mit Berufsausbildung - Geschaftsflhrerinnen
(mehrjahrige Berufserfahrung oder Lehrberuf) - Young Professionals

- Fachkrafte mit Berufsausbildung und - Praktika, Studentinnen
speziellen Qualifikationen - Schilerinnen

- gewerbliche Fachkrafte - Ausbildung

- sonstige Fachkrafte - Sonstige

Abbildung 7: Zusammensetzung der Stichprobe: Hierarchie

Fachkrafte
2014 23% 5%
2013 26% 3%
2012 17% 3%
2011 35% 8%

B Fachkrafte mit akademischer Bildung ® Fachkrafte mit Berufsausbildung

(und speziellen Qualifikationen)
gewerbliche Fachkrafte sonstige Fachkréfte

Abbildung 8: Zusammensetzung der Stichprobe: Fachkrafte




Die Inserate wurden fast in gleichem Ausmafs von Unternehmen und Arbeitskraftetiberlasserlnnen oder Personal-
dienstleisterinnen geschaltet. Die Stellenanzeigen waren nur zu einem geringen Prozentsatz in Printmedien zu
finden; zumeist wurden sie entweder auf der Firmenhomepage selbst oder in diversen Onlinequellen geschaltet.
Hinsichtlich der Branchenverteilung flhren im Zeitverlauf die geschalteten Inserate in den Bereichen Herstellung
von Waren und Handel an.

Inseriert von Medium

q 7%
14| 2013,
10%
11%
6%
40%
2

9% 49% 100%

m Arbeitskrafteliberlasserinnen

12%

Online
= Personaldienstleisterinnen m Online - Firmenhomepage
Arbeitskraftetberlasserlnnen und H Print
Personaldienstleisterinnen
= Unternehmen selbst Abbildung 9: Zusammensetzung der Stichprobe: inseriert von; Medien

Branchenverteilung ohne Arbeitskrafteiiberlasserinnen und Personaldienstleisterinnen
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Abbildung 10: Zusammensetzung der Stichprobe: Branchenverteilung, Unternehmensstandort, Einsatzort

* 966 Quantitative Interviews mit Erwerbspersonen
Mittels der Quantitativen Interviews wurden Erkenntnisse aus Sicht der Osterreichischen Erwerbspersonen zu
den wahrgenommenen Wirkungen von Gehaltsangaben in Stelleninseraten erhoben. Darlber hinaus wurde
ungestltzt und gestutzt hinterfragt, ob die fir Beschwerden zustandigen Institutionen bei den Befragten
bekannt sind und ob die Beschwerdemaoglichkeiten im naheren Umfeld bereits genutzt wurden.

* 1 Fokusgruppe und 15 Teilstrukturierte Interviews mit HR-Ansprechpartnerinnen
Die interne Perspektive der HR-Managerinnen gibt Auskunft Uber die Beweggriinde der spezifischen Form
der Gehaltsangaben. Erhebungsmethoden und befragte Zielgruppen.
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Ill. Ergebnisse der Erhebung

Zentrale Ergebnisse der Textanalyse

Im Zeitverlauf, beginnend mit dem Jahr 2011, das den Beginn der gesetzlichen Verpflichtung von Gehaltsan-
gaben in Stelleninseraten markiert, zeigt sich, dass die Gehaltsangaben in Stelleninseraten zunehmend umgesetzt
werden: Ist 2011 in lediglich 48% der Inserate eine Stellungnahme zum Gehalt zu finden, findet im Vergleich
mit dem Folgejahr ein beachtlicher Sprung auf fast drei Viertel statt. 2014 inserieren bereits 87% mit einer
Stellungnahme zum Gehalt; mit Ausnahme des Jahres 2011 bedeutet eine Stellungnahme fast immer eine
numerische Gehaltsangabe.

Stellungnahme zum Gehalt vorhanden? Numerische Gehaltsangabe vorhanden?
Basis: Inserate mit Stellungnahme zum Gehalt

2014

2014
2013 .
uja 2013 mja
2012 mnein 2012 0 ™ nein

2011

Abbildung 11: Stellungnahme zum Gehalt: Allgemein und numerisch

Diese numerische Gehaltsangabe findet sich in ahnlicher Tendenz im Zeitverlauf angereichert um einen Standard-
satz, der die Indikation fur ein potentiell héheres Gehalt (vgl. mit der verpflichtenden Angabe der , Bereitschaft
zur Uberzahlung” laut GIBG) liefert: ,Uberzahlung je nach Qualifikation und Berufserfahrung”. Eine explizite
Aussage zum kollektivvertraglichen Mindestentgelt wird im Jahr 2014 beispielsweise in einem Drittel der Inserate
angeflhrt; dartber hinaus gibt es keine Differenzierung: Die numerische Angabe kann sowohl auf das kollektiv-
vertragliche Mindestentgelt referenzieren, ohne dies explizit auszuweisen, sie kann aber auch einem realistischen
Bruttojahresgehalt entsprechen; allerdings wird nicht angegeben, wie viel (maximal) Uberzahlt werden kann.
In diesem Zusammenhang sei erwahnt, dass im Gegensatz zu den numerischen Angaben Gehaltsbander keine
gangige Praxis der Gehaltsangaben in Stelleninseraten darstellen.

Bereitschaft zur Uberzahlung erwéhnt? Gehaltsangabe bezieht sich explizit auf das
Basis: Inserate mit Stellungnahme zum Gehalt kollektivvertragliche Mindestgehalt?
Basis: Inserate mit Stellungnahme zum Gehalt

2014 | 15% 2014

2013 =ja 2013 o s%
"
2012 |24 "N 2012
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Hja
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Abbildung 12: Stellungnahme zum Gehalt: Uberzahlung und KV

Die Stellungnahme zum Gehalt wurde auch hinsichtlich des Einsatzortes Uberprift; hier zeigt sich interessanter-
weise, dass die national geschalteten Stelleninserate gesetzeskonform en gros Gehaltsangaben beinhalten;
sobald jedoch flr einen Einsatzort jenseits der nationalen Grenzen und damit der nationalen Gesetzgebung
(auBerhalb Osterreichs beziehungsweise aulerhalb Europas) inseriert wird, werden Gehalter kaum angegeben.
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Abbildung 13*: Stellungnahme zum Gehalt: Einsatzort

Personaldienstleisterinnen und Arbeitskréaftetberlasserinnen haben von Beginn an sehr konsequent die Umsetzung
der Gehaltsangabe in Stelleninseraten forciert, beginnend mit der Umsetzung in drei Viertel aller Stelleninserate
2011 und einer Steigerung auf rund 90% in den Folgejahren. Im Vergleich dazu haben Unternehmen auf die
gesetzliche Verpflichtung mit 41% eher verhalten reagiert; auch hier zeigt sich aber eine sukzessive Steigerung
im Grad der Umsetzung. Die Erkenntnis, dass der Grad der Umsetzung hinsichtlich der Gehaltsangaben in
niedrigqualifizierten Arbeitsmarktsegmenten (Lehre, Fachschule) im Vergleich zu tertidrer Mindestqualifikation
(beispielsweise 2014: 92% zu 69%) hoher ist, legt nahe, dass die Gehaltsangaben insbesondere fir Funktionen
hilfreich sind, die nahe am kollektivvertraglichen Mindestentgelt entlohnt werden, da hier die Gehaltsangabe
RUckschllsse auf das tatsachlich zu verdienende Gehalt ermdglicht. Dies ist auch kongruent mit den Ergebnissen
Arbeitnehmerlinnen-Umfrage (siehe Kapitel 4: Gehaltsangaben in Stelleninseraten — Wirkung).

Stellungnahme zum Gehalt vorhanden? Stellungnahme zum Gehalt vorhanden?
Inseriert von nach geforderter Mindestqualifikation

tertiar

rbeitskraftetberlasserinnen oder
Personaldienstleisterinnen

Hja Hja

Matura

¥ nein ¥ nein

Unternehmen selbst

Lehre, Fachschule

Abbildung 14: Stellungnahme zum Gehalt: inseriert von; Mindestqualifikation

" Die Stichproben aus den Jahren 2011 und 2014 enthielten keine Stelleninserate auRerhalb Europas
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Zentrale Aussagen der Arbeitnehmerlnnen

Von jenen Personen, die Stelleninserate lesen, kann sich rund ein Drittel erinnern, dass Gehaltsangaben in
den Inseraten enthalten sind; weitere 50 % nehmen gelegentlich Gehaltsangaben wahr. Rund 9% sagen,
dass keine Gehaltsangaben in den Stelleninseraten enthalten waren. Es ist ein deutliches Ost-West-Gefalle zu
beobachten.

0 20 40 60 80 100

GESAMT 7

REGION

Ost (W, N6, Bgld)

Mitte (Stmk, Ktn, 08)

West (T, Vbg, Sbg)

mja mzum Teil mnein kann mich nicht mehr erinnern k.A.

Abbildung 15: Angabe von Gehaltern, Arbeitnehmerinnen-Umfrage

Die Analyse der Stelleninserate zeichnet ein anderes Bild: Im Jahr 2014 wurde in 87% der Stelleninserate zu
dem zu verdienenden Gehalt Stellung genommen — jedoch lediglich ein Drittel der befragten Personen nimmt
dies wahr. Das kann einerseits bedeuten, Stelleninserate aufgrund der fehlenden Pasusng hinsichtlich Region
und /oder Qualifikation nicht im Detail von den Personen gelesen werden; moglicherweise ist es auch ein
Hinweis darauf, dass die Angabe als nicht aussagekraftig empfunden wird, weil Gehalter als Verhandlungs-
sache wahrgenommen werden. Dies ist vor allem flir hoherqualifizierte Arbeitsmarktsegmente der Fall;
weitere Ausflihrungen hierzu finden sich in der Ergebnisdarstellung zu Wirkungen von Gehaltsangaben in
Stelleninseraten.

Zentrale Aussagen der HR-Managerinnen

En gros wird das KV-Mindestgehalt angegeben mit dem Zusatz , Bereitschaft zur Uberzahlung je nach Qualifi-
kation und Erfahrung”. Bei speziellen Positionen, wo das Angebot an qualifizierten Bewerberlnnen geringer
ist als die Nachfrage, werden Gehalter realistisch angegeben, um attraktiv zu sein und die gewiinschten hoch
qualifizierten Personen ansprechen zu kénnen. Dabei gilt es jedoch auch immer zu berucksichtigen, dass die
Gehalter ins Team passen mussen, also sich in die internen Gehaltsstrukturen figen und nicht losgelost davon
verhandelt werden kénnen. Dies bedeutet auch, dass die Gehaltsangabe in Stelleninseraten sowohl nach
aulRen auf den Arbeitsmarkt auch unternehmensintern wirkt — dies wird in der Umsetzung der Gehaltsangabe
berlicksichtigt. Gehaltsbander werden kaum angegeben, da dies als zu viel Transparenz gegenuber der
Konkurrenz erachtet wird.



IV. ZusammenflUhrende Erkenntnisse

Umfang & Art der Umsetzung:

Im Zeitverlauf zeigt sich eine deutliche Tendenz: Seit Beginn der gesetzlichen Verpflichtung wird die Gehalts-
angabe sukzessive immer konsequenter umgesetzt. 2014 setzen 87% der Unternehmen die Gehaltsangabe in
Stelleninseraten um. Im Vergleich dazu werden die Gehaltsangaben gemaf der Ergebnisse der Arbeitnehmer-
Innen-Umfragejedoch nur von etwa einem Drittel der Personen wahrgenommen, die Stelleninserate lesen.
Die gangige Form der Angabe sind numerische Gehalter, im Jahr 2014 wird in etwa einem Drittel der Stellen-
inserate auf das kollektivvertragliche Mindestentgelt referenziert. Die Gehaltsangabe in Form von Gehalts-
bandern wird nur in Ausnahmefallen gewahlt. Die numerischen Gehaltsangaben werden im Zeitverlauf immer
haufiger mit einem standardisierten Beisatz ausgewiesen, der darauf hinweist, dass Uberzahlung je nach
Qualifikation und Erfahrung méglich sei — die mogliche Héhe der Uberzahlung wird jedoch nicht erwahnt.

Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede:

Das Jahr 2011 unterscheidet sich in der Analyse wie bereits ausgefuhrt von den Jahren 2012, 2013 und 2014:
Die im Volltext verflgbaren Stelleninserate sind allesamt auf der Firmenhomepage der jeweiligen Unternehmen
veroffentlicht; auch in den weiteren Jahren wird vorrangig im Online-Bereich, sei es auf den Firmenhomepages,
sei es in diversen Online-Medien inseriert. Regional lasst sich ein Unterschied im Grad der Umsetzung konstatieren:
Zunachst lasst sich festhalten, dass Unternehmen fir nationale Suchen gesetzeskonform umsetzen, eine durch-
dringende Bewusstseinsveranderung hinsichtlich der Einkommenstransparenz scheint dies jedoch nicht bewirkt
zu haben, weil fir Stellen auRerhalb Osterreichs Gehalter nicht angegeben werden, da keine (gesetzliche)
Veranlassung besteht.

Die Textanalyse der Stelleninserate zeigt, dass 72% der Stelleninserate in Wien Uber eine Stellungnahme zu

Gehaltern verfugen, lediglich etwas mehr als die Halfte der Inserate in Vorarlberg. Dies deckt sich mit der Wahr-

nehmung der Bewerberlnnen (43% zu 26%, vgl. Abbildung Gehaltsangabe in Stelleninseraten, Arbeitnehmer-
Innen-Umfrage). Durch die fehlende Angabe der konkreten Uberzahlung je nach Qualifikation und Erfahrung

kann keine quantitativ objektivierte Aussage darliber getroffen werden, in welchem Ausmafs das tatsachliche

Entgelt von dem bekannt gegebenen divergiert.

Die Stellungnahme zum Gehalt, differenziert nach Fachkraften, welche im Zeitverlauf Uber drei Viertel der
gesuchten Positionen betrifft, zeichnet ein unterschiedliches Bild je nach Qualifikation: Im niedrigqualifizierten
Arbeitsmarktsegment (gewerbliche Fachkrafte) werden die Gehaltsangaben zu 90% umgesetzt, im akademischen
Bereich liegt der Umsetzungsgrad bei 78%.

Entwicklungen im Zeitverlauf:

Der Grad der Umsetzung steigt im Zeitverlauf: Im Jahr 2014 setzen bereits 87% der Unternehmen die gesetzlichen
Vorgaben um, 13% unterlassen es jedoch. Dies kann maglicherweise darin begriindet liegen, dass in der Praxis
kaum Uber Sanktionen berichtet wird. Die Beschwerdemaglichkeit wird laut Erkenntnissen der Qualitativen
Erhebungen kaum genutzt. Wenn man mochte, dass der Grad der Umsetzung auf eine llickenlose Umsetzung
steigt, dann muss von Amtswegen starker sanktioniert werden. Insbesondere die grof3e Steigerung des Grades
der Umsetzung von 2011 auf 2012 gibt einen Hinweis darauf, dass die 2012 in Kraft getretenen Sanktionen
wirksam sind.

,Wir geben nur das kollektivvertragliche Mindest- ,Wir erfullen die Mindestangaben,
entgelt an, wir wollen uns selbst keine unndtigen man will sich nicht gleich in die
Kosten auferlegen: Wenn wer mit einem niedrigeren Karten schauen lassen.” (Hg-Manager
Gehalt zufrieden ist, soll uns das recht sein.” zu Gehaltsangaben in Stelleninseraten)

(HR-Managerin zur Wahrnehmung von Gehaltsangaben in Stelleninseraten)

,Die Bewerberlnnen sehen die Gehaltsangaben und wissen:
Nach oben geht es immer.”
(HR-Managerin zur Wahrnehmung von Gehaltsangaben in Stelleninseraten seitens der Bewerberinnen)



6. Forschungscluster 2:
Stelleninserate — Wirkung
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Grad der Umsetzung Wirkungen

Anhand des Forschungsclusters Wirkungen

von Gehaltsangaben in Stelleninseraten wurde
untersucht, inwiefern die Gehaltsangaben in
Stelleninseraten einen Beitrag zur Erhéhung der
Einkommenstransparenz leisten sowie den
Bewerbungsprozess und das individuelle
Bewerberlnnenverhalten beeinflussen. Dariiber
hinaus wurden auch hier Gemeinsamkeiten und
Unterschiede hinsichtlich definierter Kriterien
identifiziert.

Wirkungen von

Gehaltsangaben in
Stelleninseraten

Stelleninserate

Einkommensbericht

| Forschungsfragen

Es wurde folgenden Forschungsfragen nachgegangen:

Erhohung der Einkommenstransparenz

* Welchen Beitrag leistet die Angabe von Entgelten in Stelleninseraten fur die Erhéhung der
Einkommenstransparenz und die Durchsetzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes aus Sicht
von HR, Beschaftigten, Bewerberinnen und unterschiedlichen externen Multiplikatorinnen?

Bewerbungsprozess und Bewerberinnenverhalten

* Welcher Mehrwert wird Entgeltangaben in Stelleninseraten im
Rahmen des Bewerbungsprozesses von unterschiedlichen Akteurlnnen
beigemessen?

* Inwieweit unterstutzen die Gehaltsangaben in Stelleninseraten
Bewerberlnnen im Gehaltsverhandlungsprozess?

* Inwieweit beeinflussen Gehaltsangaben in Stelleninseraten den
Bewerbungsprozess und das individuelle Bewerberinnenverhalten?

* Inwieweit unterstiutzen Gehaltsangaben Bewerberinnen bei der
Auswahl von passenden Stellen?

Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede

* Welche Gemeinsamkeiten und Unterschiede zeigen sich in Abhangigkeit
der Region, Branche, Betriebsgrof3e, Eigentimerlnnenstruktur sowie des
Arbeitsmarktsegments (niedrig vs. hoch qualifizierte Bewerberlnnen)?

Beschwerdemaoglichkeiten und Beschwerdeverhalten

* Inwieweit sind die flir Beschwerdemaglichkeiten in Zusammenhang mit
Gehaltsangaben in Stelleninseraten zustandigen Institutionen bekannt?

* Inwieweit wurde von der Beschwerdemaglichkeit Gebrauch gemacht?




Erhebungsmethoden und befragte Zielgruppen

Zur Bearbeitung der Forschungsfragen wurden sowohl interne als auch externe Perspektiven einbezogen.
Dazu wurde auf folgende Erhebungsmethoden zurtickgegriffen:

966 Quantitative Interviews mit Erwerbspersonen

Mittels der quantitativen Interviews wurden Erkenntnisse aus Sicht der ¢sterreichischen Erwerbspersonen zu
den wahrgenommenen Wirkungen von Gehaltsangaben in Stelleninseraten erhoben. Darlber hinaus wurde
ungestltzt und gestutzt hinterfragt, ob die fir Beschwerden zustandigen Institutionen bei den Befragten
bekannt sind und ob die Beschwerdemaglichkeiten im naheren Umfeld bereits genutzt wurden.

1 Fokusgruppe mit Bewerberinnen

Mittels einer Fokusgruppe mit Bewerberlnnen wurde der Mehrwert der Gehaltsangaben in Stelleninseraten
sowie deren Wirkungen auf Bewerbungsprozess und Bewerberlnnenverhalten sowie ggfs. Beschwerdeverhalten
analysiert.

1 Fokusgruppe und 15 Teilstrukturierte Interviews mit HR-Ansprechpartnerinnen

Um die Erkenntnisse aus der Fokusgruppe mit Bewerberinnen zu festigen und diese um eine interne Perspektive
zu erganzen, wurde eine Fokusgruppe mit HR-Ansprechpartnerinnen durchgeflhrt. Die daraus gewonnenen
Erkenntnisse konnten mit Hilfe von Teilstrukturierten Interviews angereichert und vertieft werden.

13 Teilstrukturierte Interviews mit Personaldienstleisterinnen und Expertinnen des dster-
reichischen Arbeitsmarktes

Um einen Eindruck uber die Wirkungen von Gehaltsangaben in Stelleninseraten um eine externe Perspektive
zu erganzen wurden Teilstrukturierte Interviews mit Expertinnen des Osterreichischen Arbeitsmarktes und
Personaldienstleisterinnen geflhrt. Die befragten Personen brachten in den Interviews eine unternehmens-
Ubergeordnete Sicht der Dinge ein, dadurch haben sie eine Multiplikatorinnen-Rolle. Es wurden sowohl
Expertinneninterviews mit Arbeitskraftetiberlasserinnen als Multiplikatorinnen des niedrig qualifizierten
Segments als auch Expertinneninterviews mit Personalberaterinnen als Multiplikatorinnen des héher und
hoch qualifizierten Segments gefiihrt. Zusatzlich wurde die Erhebung durch Interviews mit Expertinnen des
AMS als zentrale Drehscheibe des Osterreichischen Arbeitsmarktes erganzt.
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Ill. Ergebnisse der Erhebung

Zentrale Aussagen der Arbeitnehmerlnnen

Rund ein Drittel derjenigen, die Stelleninserate lesen, wirden bei Gehaltsverhandlungen genau das
Einkommen aus dem Stelleninserat angeben, 44% wurden mehr fordern, 6% sogar weniger. Manner wurden
in einem deutlich héheren Ausmal mehr fordern als Frauen. Der Nutzen von Gehaltsangaben wird positiv
eingeschatzt, rund zwei Drittel derjenigen, die Stelleninserate lesen, empfinden Gehaltsangaben als nutzlich
(Note 1 und 2). Nach Erklarung der Gehaltsangaben sind 11% aller Beschaftigten der Meinung, dass diese
dazu beitragen konnten, dass Frauen gleich gute Gehalter verhandeln wie Manner (,ja, helfen sehr”), weitere
47% sehen einen teilweisen Nutzen (,ja, helfen etwas”). 27% glauben, dass Gehaltsangaben nicht helfen.

Frage: Wie niitzlich finden Sie fiir Ihre Stellensuche die Angaben lber Gehalter
(1 = sehr nitzlich, 5 — gar nicht nitzlich)?

GESAMT

GESCHLECHT

24

Manner

Frauen

m 1=sehr nltzlich m2 3 w4 wm5=gar nicht nitzlich w.n./k.A. MwW

Abbildung 16: Arbeitnehmerinnen-Umfrage 2015 — Nutzen von Gehaltsangaben

Rund die Halfte sieht in den Gehaltsangaben gute Hinweise auf das, was man bei einer Stelle tatsachlich
verdienen wird; diese Einschatzung treffen in besonders hohem Ausmafs Pflichtschulabsolventinnen, was auf
ein deutliches Bildungsgefalle hinweist. Ebenfalls rund die Halfte ist der Meinung, dass es Verhandlungssache
ist, wie viel man verdient, hier zeigt das Bildungsgefalle in die entgegengesetzte Richtung: Je hoher die
Bildung, desto eher die Einschatzung, dass das Gehalt Verhandlungssache ist.



Frage: Wie sehr trifft diese Aussage zu: ,Gehaltsangaben sind ein guter Hinweis darauf, was man
bei dieser Stelle tatsachlich verdienen wird” ?
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Matura

FH/Uni/Akademie

msehr meher o teils teils mehernicht mgarnicht  weifs nicht/k.A.

Abbildung 17: Arbeitnehmerinnen-Umfrage 2015 - Einschatzung Gehaltsangaben |

Frage: Wie sehr trifft diese Aussage zu: ,Was man wirklich verdient, ist schlussendlich
Verhandlungssache, egal, was in dem Inserat steht”?
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GESCHLECHT
Manner
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SCHULBILDUNG
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Pflichtschule mit Lehre
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20 . 3
|
2 ol
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Abbildung 18: Arbeitnehmerlinnen-Umfrage 2015 — Einschatzung Gehaltsangaben I
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Zentrale Aussagen der Bewerberlnnen

Gehaltsangaben werden von den Teilnehmerlnnen der Fokusgruppe gesehen, jedoch nicht durchgehend: In
etwa 80% der Inserate werden Gehaltsangaben wahrgenommen. Die Teilnehmerinnen zeigen sich Uberrascht
Uber die geringen Gehalter fur Akademikerinnen: Die angegebenen Gehalter werden Uberwiegend als tatsach-
liche wahrgenommen, diese seien nicht ansprechend und blieben hinter den Erwartungen zurlick. Bei Gehalts-
angaben gemal$ Kollektivvertrag lage es in der Verantwortung der interessierten Personen, den entsprechenden
Kollektivvertrag zu recherchieren.

Die Gehaltsangaben in Stelleninseraten befordern aus Sicht der Teilnehmerinnen den unternehmensinternen
Austausch Uber Gehalter, insbesondere wenn nicht nur das KV-Mindestgehalt, sondern ein realistisches Ist-
Gehalt ausgeschrieben wird — so kdnnten die Gehaltsangaben in Stellenbeschreibungen potenziell die unter-
nehmensinterne Transparenz fordern und bestehende Mitarbeiterinnen in Gehaltsverhandlungen unterstitzen.

Die Angabe des KV-Mindestgehalts wird von den Teilnehmerinnen nur als eingeschrankt hilfreich empfunden,
da es kaum Wissen dariiber gibt, wie hoch die Uberzahlung ausfallen kann; in dieser Form wirken Gehalts-
angaben in Stelleninseraten eher abschreckend, da die Bewerberlnnen insbesondere beim Berufseinstieg nicht
davon ausgehen, dass Unternehmen bereit sind — oftmals in hohem Ausmaf3 — zu Uiberzahlen. Bewerberinnen
bringen ihre Gehaltsvorstellungen im Bewerbungsprozess ein, diese entstehen bei den Teilnehmerinnen jedoch
Uberwiegend durch offentlich zugangliche Benchmarks zu Absolventinnen- und Branchengehaltern, Studien
in Zeitungen und Magazinen sowie Gesprache im Freundes- und Bekanntenkreis, jedoch kaum durch Gehalts-
angaben in Stelleninseraten. Die durch die genannten Quellen gesammelten Informationen ermdglichen in
der Wahrnehmung der Teilnehmerinnen ein realistischeres Bild zu marktUblichen Gehaltern als dies Uber die
Angabe von KV-Mindestgehaltern maoglich ist.

Aus Sicht der Teilnehmerinnen tragt das Instrument nur eingeschrankt dazu bei, die Gehaltstransparenz zu
erhéhen und Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern zu reduzieren. Insbesondere wenn

sich die Gehaltsangaben auf KV- Mindestgehalter beschranken und damit die tatsachlichen Gehalter nicht
offentlich bekannt gegeben werden, sei in der konkreten Gehaltsverhandlung vor allem das Verhandlungs-
geschick ausschlaggebend. Gehaltsunterschiede beim Einstieg setzten sich mit den Jahren der Berufstatigkeit
meist fort.

Wenn das KV-Mindestentgelt angegeben ist,

ISt es uninteressant sich zu bewerben.

Es ldsst darauf schliefsen, dass das Unternehmen
offensichtlich kein grofses Interesse an guten
Bewerberlnnen hat.”

(Bewerberin zur Wirkung der Gehaltsangabe in Form des
kollektivvertraglichen Mindestentgelts)

,Das tatsdchliche Gehalt ist letztlich Verhandlungssache.”

(Bewerberin zur Aussagekraft der Gehaltsangaben in Stelleninseraten)



Zentrale Aussagen der HR-Managerinnen

Unkonkrete Angaben, wie zum Beispiel die Angabe eines KV-Mindestgehalts mit der Bereitschaft zur Uberzahlung,
fUhren aus Sicht der Gesprachspartnerlnnen zu einer breiten Menge an Bewerbungen mit unterschiedlicher
Quialifikation und Berufserfahrung, die Gehaltsangaben erzielen damit keine Filterwirkung in Bezug auf die
Passgenauigkeit von Bewerbungen. Dies kann intendiert sein, um bewusst die Breite potentieller Arbeitnehmer-
Innen am Arbeitsmarkt zu anzusprechen. Die fehlende Filterwirkung kdnne jedoch auch, so der Tenor, die
Qualitat der Bewerbungen reduzieren und so den Auswahlprozess erschweren. Realistische Gehaltsangaben
hingegen erhohen die Passung von Bewerberlnnen zu den ausgeschriebenen Positionen in der Regel. Es sei
keine merkliche Veranderung hinsichtlich der Gehaltsverhandlungen im Bewerbungsprozess zu bemerken, so
die HR-Managerinnen, als Ausnahme wird der Berufseinstieg genannt. Hier helfen die Gehaltsangaben aus
Sicht der Gesprachspartnerinnen bei der Orientierung und Einschatzung betreffend unternehmens- oder
positionsspezifischer Verdienstmdglichkeiten. Durch die Gehaltsangaben werden Uber die Mal3en unrealistische
Gehalter nun nicht mehr gefordert, was die Qualitat der Vorstellungsgesprache jedenfalls erhdhe.

Gehaltsentscheidungen werden aus Sicht der Gesprachspartnerinnen nach wie vor zu einem grof3en Teil einzel-
fallbezogen getroffen: Nicht die Funktion bestimmt den letztlich Wert, sondern die Person. Dennoch werden
Gehaltsentscheidungen nicht im luftleeren Raum getroffen, sondern in Relation zu den bestehenden Gehalts-
niveaus in Teams / bei vergleichbaren Peers. Diese spielen bei den Uberlegungen hinsichtlich der Form der
Angabe eine wesentliche Rolle, Unternehmen befinden sich hier in einem Dilemma. Einerseits wirken die Angaben
von KV-Mindestgehéltern in Stelleninseraten abschreckend, dies betreffe insbesondere internationale Bewerber-
Innen. Heimische (berufserfahrene) Bewerberinnen hingegen wiussten vielfach um die Logik der Angaben und
gingen daher unabhangig davon mit ihren aktuellen oder Wunschgehaltern in die Gehaltsverhandlungen. Bei
internationalen Bewerberinnen trifft dies aus Sicht der Gesprachspartnerinnen nicht immer zu. Andererseits
bestinde die Gefahr, bei der Angabe eines kompetitiven Gehaltes bestehende Mitarbeiterinnen zu irritieren,
insbesondere wenn es nicht mit den Gehaltern der vergleichbaren Peers korreliert. Dieses Dilemma kann dazu
flhren, dass in Stelleninseraten Uiberwiegend das kollektivvertragliche Mindestentgelt mit der Bereitschaft zur
Uberzahlung angegeben wird, um auf der sicheren Seite zu sein.

Als besonders positive Wirkung des Instruments wird seitens der Gesprachspartnerinnen attestiert, dass die
starkere innerbetriebliche Auseinandersetzung mit dem jeweiligen Kollektivvertrag eine richtige Einstufung
der gesuchten Stelle gemaf3 KV gewahrleistet. Die Tendenz, die KV-Gehalter anzugeben und — abhangig von
der zu besetzenden Stelle — eine durchaus hohe Bereitschaft zur Uberzahlung mitzubringen, fuhrt aus Sicht
der Gesprachspartnerinnen nur beschrankt zu einer erhdhten Einkommenstransparenz: Selbst bei homogenen
Gruppen mit Expertlnnen-Status im mittleren Management herrscht bei der Bereitschaft zur Uberzahlung eine
Schwankungsbreite von 20-50%.

,Gehaltsangaben funktionieren in manchen
Branchen sehr gut, wenn die Kollektiv-
vertradge hohe Gehdlter vorsehen und nahe
am Kollektivvertrag gezahlt wird.”
(HR-Manager zur Aussagekraft der Gehaltsangaben)

,Wenn tatsdchliche Gehdlter in
Stelleninseraten angegeben werden,
wissen Bewerberlnnen besser, was sie
wert sind und trauen sich auch zu, das zu
verlangen.”

(HR-Manager zur unterstiitzenden Wirkung von
Gehaltsangaben im Bewerbungsprozess)

.In unserem Falle verwirrt die Angabe des
KV-Mindestgehaltes Bewerberlnnen mehr
als sie hilft. Wir zahlen so stark tGber dem
Kollektivvertrag, dass die Angabe kein
Indikator fur das tatsdchliche Gehalt ist.”

(HR-Managerin zur Orientierungsfunktion der Gehaltsgaben)

,Wenn wir in den Stelleninseraten hohe Gehdilter
angeben, missen wir diese auch gewdhrleisten —
die Diskussionen mit Bewerberlnnen sind sonst
sehr unerfreulich.”

(HR-Managerin zur Angabe realistischer Ist-Gehdlter)
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Zentrale Aussagen von Personaldienstleisterinnen und Expertinnen des osterreichischen
Arbeitsmarktes

Laut Personalberaterinnen wirkt die Angabe von Gehaltern unterschiedlich, je nachdem, welche Form der
Angabe gewahlt wird: Wenn ein Jahresbruttogehalt mit Aussagekraft angegeben wird, helfe das, die Passung
,BewerberIn: Position bzw Funktion” zu verbessern und verflige so Uber eine Filterwirkung. Die Angabe von
KV-Mindestgehaltern kénne hierzu jedoch nur eingeschrankt beitragen.

Aus Sicht der Interviewpartnerinnen werden unterschiedlichen Angaben (von Angabe des KV-Mindestgehaltes
bis hin zu realistischen Bruttojahresgehaltern) von Bewerberlnnen nicht differenziert wahrgenommen. Es herrsche
kaum Klarheit dartiber, wann das Gehalt aussagekraftig ist und wie grofs das Delta zwischen angegebenem
und tatsachlichem Gehalt sein kann. Damit gebe es nur eingeschrankt Hilfestellung in der Frage, was der
.Marktwert” einer Position ist — die Formulierung , Bereitschaft zur Uberzahlung” wirke verschleiernd. Dies filhre
im besten Fall dazu, dass die Angabe als wenig aussagekraftig wahrgenommen und der Bewerbungsprozess
ungeachtet des angegebenen Gehalts aufgenommen wurde. Moglicherweise wirkt es jedoch abschreckend.

Unternehmen antizipieren aus Sicht der Interviewpartnerlnnen bei der Angabe hoher (Ist-)Gehalter einerseits
internen Diskussionsbedarf, andererseits wird beflrchtet, dass niedrige (KV-)Gehalter abschrecken und die
Bewerbungen geeigneter Personen in Folge ausbleiben. Die Angabe der KV-Mindestgehalter mit der erwahnten
Bereitschaft zur Uberzahlung hielte dem Unternehmen viele Optionen offen und spreche sowohl Berufstein-
steigerinnen als auch Personen mit Berufserfahrung an. Dies flihre aber auch dazu, dass letztlich bei der Gehalts-
verhandlung starker auf die einzustellende Person und weniger auf die zu besetzende Funktion fokussiert
wirde. Auch bedeutet es aus Sicht der Interviewpartnerinnen, dass Unternehmen oftmals auf die Chance,
sich kompetitiv am Markt zu positionieren, verzichten.

Arbeitskraftelberlasserinnen berichten, dass es nach Inkrafttreten des Gesetzes anfangs zu einem Bewerber-
Innenrtickgang kam, da das Entgelt laut Kollektivvertrag der Arbeitskraftetiberlasserlnnen angegeben wird,
welches niedriger ist als einige andere Kollektivvertrage. Dies liegt in der Tatsache begrundet, dass mit Bekannt-
gabe der Funktion noch nicht klar ist, welchem Unternehmen Uberlassen wird und damit, welcher Kollektiv-
vertrag letztlich zur Anwendung kommt. Anfangs wurde das angegebene Gehalt demnach als Information
und Hinweis auf die tatsachliche Gehaltshéhe wahrgenommen; mittlerweile kennen Bewerberinnen das Prinzip
und wissen, dass die Entgeltangaben und der tatsachliche Lohn nicht immer korrelieren.

Das Arbeitsmarktservice Osterreich nimmt in der verpflichteten Angabe von Gehaltern eine Vorreiterrolle ein,
dies gestaltete sich nicht immer einfach: Die Reaktionen der Unternehmen waren anfangs kritisch und die
Schaltung offener Stellen ging merklich zurtck. Eine intensive Kommunikationspolitik — unter anderem mittels
Unterlagen — unterstltzt durch die EDV-Selbstbedienungsangebote war anfangs mit einem grofSen administra-
tiven Aufwand verbunden, hat jedoch dazu geflihrt, dass sich die Bereitschaft der Unternehmen, Gehaltsangaben
in Stelleninseraten anzugeben, im Laufe der Jahre erhéht hat.

Aus Sicht der Interviewpartnerinnen fangen Betriebe durch die Gesetzesregelung friher an, Uber Entgelt nach-
zudenken und sich mit ihrem Kollektivvertrag auseinanderzusetzen, das Thema Gehalt werde enttabuisiert.
Am Lohnniveau allgemein habe sich bis dato aber noch wenig geandert. Die Entgeltangabe sage in vielen
Fallen wenig Uber das tatsachliche Gehalt aus. Man berichtet Gber Absprachen in einzelnen Branchen, nur den
Kollektivvertragslohn ohne Bereitschaft zur Uberzahlung anzugeben, um den Wettbewerb am Arbeitsmarkt
nicht anzuheizen — es werde ein , Arbeitsmarktkartell” gebildet. Die Formulierung , Bereitschaft zur Uberzahlung”
setzt nach wie vor auf die Verhandlungsfahigkeit von Bewerberlnnen und fihrt damit nur beschrankt zu
Einkommenstransparenz. Nach anfanglicher Verwirrung tber niedrige Gehaltsangaben hat sich das Verhalten
von Bewerberinnen aus Sicht der Interviewpartnerinnen mittlerweile geandert; das Gehalt ist ein wichtiges
Entscheidungskriterium fur Bewerberlnnen und wird letztlich im Gesprach verhandelt, weshalb der direkte
Nutzen von Gehaltsangaben in Stelleninseraten fir den Bewerbungsprozess nur eingeschrankt ersichtlich ist.



Dennoch ist es aus Sicht der Interviewpartnerinnen jedenfalls ein Schritt in Richtung Einkommenstransparenz:
Gehaltsangaben geben Orientierung flr Berufseinsteigerinnen oder branchenneue Bewerberinnen. In vielen
Fallen bleibt das tatsachliche Gehalt jedoch nach wie vor unbekannt.

Das Delta zwischen tatsachlichem und angegebenem Gehalt ist aus Sicht der Interviewpartnerinnen qualifi-
kationsabhangig: In Niedriglohnsektoren sind das angegebene und das tatsachliche Entgelt nahezu deckungs-
gleich, dieses ist abhangig von Wirtschafts- und Arbeitsmarktlage. Unterschiede zwischen Frauen und Mannern
sind laut Einschatzung der Interviewpartnerlinnen nicht evident, es gibt sie vermutlich aber schon, speziell dort,
wo das tatsachliche Gehalt letztlich Verhandlungssache ist.

,Das Gesetz wirkt bewusstseinsbildend:
Stelleninserate liest man, die verschiedenen
Kollektivvertrage liest man nicht.”

(Arbeitskrdfteliberlasserin zu den unterschiedlichen
Kollektivvertrdgen)

~Unternehmen sollten ein realistisches
Durchschnittsgehalt angeben, zumindest
als Richtwert, das erhoht die Passung der
Person zur Stelle. ”

(Stellungnahme einer Personaldienstleisterin zur Form der
Gehaltsangabe)

.,Uberzahlung ist méglich” ist eine
Formulierung, die vieles moglich macht:
Weniger als 2% unserer Suchauftrdge
enthalten eine konkrete Angabe (ber die
tatsdchliche Hohe der Uberzahlung.”

(Expertin des AMS Osterreich zu standardisierten
Gehaltsangaben )

.Im Bewerbungsprozess sind Frauen eher
bereit, das angegebene Gehalt als
tatsdchliches Gehalt zu akzeptieren als
Mdnner.”

(Arbeitskrdftetiberlasserin zu geschlechtsspezifischen
Vorgehensweisen in Gehaltsverhandlungen)

,Das Delta zwischen angegebenem und
tatsdchlichem Gehalt ist eine Black Box.”
(Expertin des AMS zu Modi der Uberzahlung)

,Unternehmen schauen genauer auf das
Gehalt, sie Uberlegen sich gut, was welche
Arbeit wert ist.”

(Arbeitskrdftetiberlasserin zu strukturierten Gehaltsschemata)

,Die Gehdlter sinken sogar, denn oft
bewirbt sich jemand, der gut qualifiziert ist,
der oder die den Job um das angegebene
Mindestgehalt macht.”

(Arbeitskrdftetiberlasser zum Lohnniveau)

Wenn ich potenzielle Bewerberlnnen
direkt kontaktiere, sagen sie mir, sie hdtten
das Inserat schon gesehen, aber das Gehalt
entspricht nicht ihren Vorstellungen — da
muss man erst darauf aufmerksam
machen, dass das angegebene Gehalt
nicht immer dem tatsdchlichen entspricht.”

(Personaldienstleisterin zur Wirkung der Angabe des
kollektivvertraglichen Mindestentgeltsr)
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IV. ZusammenflUhrende Erkenntnisse

Erhéhung der Einkommenstransparenz

Die Angabe von Entgelten in Stelleninseraten wirkt sowohl auf den Arbeitsmarkt als auch unternehmensintern
— die Wirkung ist jedoch stark davon abhangig, welche Form der Gehaltsangabe gewahlt wird: Die Angabe
des kollektivvertraglichen Mindestentgelts vermag starke Einkommensschwankungen zwischen Branchen und
Kollektivvertragen aufzuzeigen, Ruckschlisse auf innerbetriebliche Gehaltsschemata kdnnen so jedoch nicht
erméglicht werden. Realistische Gehaltsangaben vermaégen dies zu bewirken, was insbesondere die Passung
von Stelle zu BewerberIn erhoht.

Bewerbungsprozess und Bewerberinnenverhalten

Den Entgeltangaben wird nicht per se ein Mehrwert zugesprochen, da nur ein eingeschranktes Wissen um
das Delta zwischen angegebenem und tatsachlichem Gehalt besteht: Laut der Arbeitnehmerlnnen-Umfrage
geben jedoch insbesondere Frauen genau den angegebenen Betrag als Gehaltsvorstellung an (43% Frauen
versus 24% Manner). Die konkrete Zahl wirkt: In den meisten Fallen stellt sie die Untergrenze des moglichen
Verdienstes dar; Frauen nehmen sie ernster als Manner.

Beobachtbare Gemeinsamkeiten und Unterschiede

Alle Befragten sind sich darlber einig, dass die Angabe des KV-Mindestgehalts wenig Aussage Uber das
tatsachliche Gehalt zulésst. Bei Bewerberlnnen fuhrt dies nur eingeschrankt zu Orientierung und Transparenz;
HR-Managerlnnen bestatigen dies, allerdings mit dem Hinweis darauf, dass dies auch intendiert sein konne.
Bei der Suche nach einer passenden Person ermdglicht dies viele Optionen hinsichtlich Qualifikation und
Berufserfahrung. Personaldienstleisterinnen vertreten die Ansicht, dass nur die Angabe eines realistischen
Gehalts tatsachlich die Einkommenstransparenz im Sinne der intendierten Wirkung des Gesetzes erwirken
kann; dies deckt sich mit der Einschatzung der Arbeitskraftetberlasserinnen.

Gemafs den Ergebnissen des Arbeitsklimaindex sind deutliche Unterschiede hinsichtlich des Arbeitsmarkt-
segmentes zu erkennen: Der Mehrwert, den die Entgeltangaben stiften, hangt von der jeweiligen Bildung ab:
Je hoher die Bildung, desto eher scheint das Gehalt verhandlungsabhangig, ungeachtet der Entgeltangaben.
Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass insbesondere fir das niedrigqualifizierte Arbeitsmarktsegment die
Gehaltsangaben im Bewerbungsprozess unterstutzen.

Beschwerdemaoglichkeiten und Beschwerdeverhalten

Die Beschwerdemaoglichkeit ist sehr eingeschrankt bekannt und wird kaum genutzt: Eine individuelle Beschwerde
ist schwierig, da damit Nachteile im Dienstverhaltnis fir den/die Einzelne/n antizipiert werden. Es herrscht eine
schwache Assoziation mit personlichem Interesse, die Bewerberlnnen sehen sich nicht in der Verantwortung,
die fehlenden Gehaltsangaben institutionell zu beanstanden. Auch die Nicht-Umsetzung der gesetzlichen
Bestimmung wird nur mangelhaft verfolgt.



/. Forschungscluster 3: Einkommens-
bericht — Grad der Umsetzung

Stelleninserate

Einkommensbericht

Grad der Umsetzung Wirkungen

Im Forschungscluster Grad der Umsetzung der
Erstellung von Einkommensberichten steht, vergleich-
bar mit dem Instrument der Gehaltsangaben in
Stelleninseraten, wiederum einerseits die Umsetzung
der gesetzlichen Bestimmungen im Sinne des
Umfangs und der Art der Umsetzung im
Forschungsinteresse. Zusatzlich sollen Gemeinsam-
Eraldr Unsee | keiten und Unterschiede, sowie Entwicklungen

der Erstellung von betreffend die gesetzlichen Bestimmungen im
AU L Zeitverlauf entlang definierter Kriterien aufgezeigt
werden

Forschungsfragen

Im Rahmen der Studie wird folgenden Forschungsfragen nachgegangen:

Umfang & Art der Umsetzung:

Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede:

Haben die Unternehmen im Betrachtungszeitraum einen oder mehrere Einkommensberichte erstellt?
Was fordert/hindert die Erstellung der Berichte?

Waurde die Erstellung der Einkommensberichte auch von den Beschaftigten wahrgenommen?

Wann enthalten die Einkommensberichte ausschlief3lich nach den gesetzlichen Mindestanforderungen
erforderliche Informationen?

Wann gehen in Einkommensberichten die Informationen Uber die gesetzlichen Mindestanforderungen
hinaus?

Welche Angaben werden in den Einkommensberichten getatigt (Median vs. Mittelwert, Total Cash vs.
einzelne Gehaltsbestandteile, Auswertungen nach kollektivvertraglichem vs. innerbetrieblichem Schema,
etc.)?

Waurde ein Regelprozess fir die Erstellung von Einkommensberichten aufgesetzt?

Wie oft wurde ein fehlender Einkommensbericht von Seiten der Betriebsratinnen/der Mitarbeiterinnen
aktiv eingefordert?

Wissen Beschaftigte Uber die Existenz von Einkommensberichten Bescheid?

Welche Gemeinsamkeiten und Unterschiede zeigen sich in
Abhangigkeit von Region, Branche, Betriebsgrofse und
Eigentimerinnenstruktur?

| 35



Il. Erhebungsmethoden und befragte Zielgruppen

Die Forschungsfragen werden anhand folgender Methoden untersucht:
1 Fokusgruppe und 15 Teilstrukturierte Interviews mit HR-Ansprechpartnerinnen

Eine Fokusgruppe mit HR-Ansprechpersonen diente dazu, erste Wahrnehmungen zur Wirkung der Einkommens-
berichte zu explorieren. Die Teilstrukturierten Interviews mit HR-Managerinnen aus unterschiedlichen Branchen
und Unternehmensstandorten dienten vorrangig dazu, Erkenntnisse zu der im jeweiligen Unternehmen gelebten
Wirklichkeit der Umsetzung von Einkommensberichten zu generieren.

1 Fokusgruppe mit Arbeitnehmerinnen — 966 Quantitative Interviews mit Erwerbspersonen

Die Arbeitnehmerinnen stellen eine wesentliche unternehmensinterne Zielgruppe dar: Die gesetzliche Verpflichtung
sieht die Ubermittlung des Finkommensberichts an Betriebsratinnen vor, Arbeitnehmerinnen mussen nur
dann verpflichtend Uber die Ergebnisse informiert werden, wenn es keine Arbeitnehmerinnen-Vertretung gibt.
Die Perspektive der Arbeitnehmerinnen wurde fokussiert hinsichtlich des Bekanntheitsgrads des Berichts im
Unternehmen sowie der Informationsmodalitaten erhoben.

Mittels der Quantitativen Interviews wurden Erkenntnisse aus Sicht der Osterreichischen Erwerbspersonen zur
Umsetzung der gesetzlichen Verpflichtung des Einkommensberichts erhoben, insbesondere hinsichtlich dessen
Bekanntheitsgrad im Unternehmen sowie der Art und Weise der Information darUber.

9 Teilstrukturierte Interviews mit Betriebsratinnen

Erganzend zur Perspektive von HR-Ansprechpartnerinnen, deren Aufgabe ursachlich in der Erstellung des
Einkommensberichtes liegt, wurden Betriebsratinnen zum Umgang mit dem Einkommensbericht sowie der
eigenen Rolle diesbezuglich in ihren jeweiligen Unternehmen befragt.

Im Zentrum des Interesses steht auch die Frage nach konkreten Einsatzmoglichkeiten des Einkommensberichts
im Wirkungsbereich der Betriebsratinnen sowie deren Stellungnahme zur Verschwiegenheitspflicht.

3 Teilstrukturierte Interviews mit Payroll Service Anbieterinnen

Um den Eindruck vom Grad der Umsetzung der Einkommensberichte um eine externe Perspektive zu erganzen
wurden Teilstrukturierte Interviews mit Payroll Service Anbieterinnen durchgeflihrt. Die befragten Personen
brachten in den Interviews eine unternehmensutbergeordnete Sicht der Dinge ein, dadurch konnte ihnen eine
Multiplikatorinnen-Rolle zugeschrieben werden.

Ill. Ergebnisse der Erhebung

Zentrale Aussagen der HR-Managerinnen

Einkommensberichte werden nahezu von allen Unternehmen gelegt. Diese orientieren sich an den gesetzlichen
Anforderungen, einige gehen daruber hinaus, beispielsweise mit der differenzierten Angabe von variablen
Gehaltsbestandteilen, der Angabe von prozentuellen Unterschieden zwischen Frauen- und Mannergehaltern
oder der Angabe von Alter beziehungsweise Unternehmenszugehorigkeit sowie der Gehaltsdarstellung auf
Funktionenebene. Jene HR-Verantwortlichen, die die Einkommensberichte in differenzierter Form legen,
erachten die gesetzlichen Vorgaben als zu wenig aussagekraftig: Es wird iterativ erforscht, welche Form der
Ausdifferenzierung vor dem Hintergrund der gewlnschten Einkommenstransparenz sinnvoll erscheint. Die
Initiative zur differenzierten Auswertung geht vorwiegend von den Personalistinnen aus.

Wie das Instrument zur Einkommenstransparenz angenommen wird liegt auch ursachlich darin begriindet,
wie Gehalter entstehen. In Unternehmenskulturen, die sich mit externen Branchenbenchmarks sowie internen
Gehaltsanalysen beschaftigen und die Positionen mit entsprechenden Bandbreiten (Gehaltsbander) versehen,
gilt der Einkommensbericht tendenziell als Analyseinstrument zur Uberpriifung der bereits vorab angestrebten
Gleichbehandlung durch die Standardisierung der Gehalter nach Positionen und Levels. Um der gesetzlichen
Verpflichtung gemafs Minimalstandards nachzukommen, muss weder die Qualifikation noch die Berufserfahrung
ausgewiesen werden', was jedoch die Aussagekraft schmalert — Ausbildung, Vorerfahrung und Verhandlungs-
geschick werden von HR-Managerlnnen als wesentliche Komponenten fur die Ausgestaltung von Gehaltern
genannt.

' Das Gesetz enthélt hier eine Kann-Bestimmung: Selbstverstandlich kénnen Belegschaftsstrukturdaten wie bspw. Qualifikation oder Berufs-
erfahrung in den Einkommensberichten angegeben werden sofern diese Daten im Betrieb verfugbar sind. (vgl. dazu GIBG § 11(a)1.2.:
,die Anzahl der Frauen und die Anzahl der Ménner in den — wenn verfligbar — einzelnen Verwendungsgruppenjahren der anzuwendenden
Verwendungsgruppen;”)



Die Ubermittlung der Ergebnisse an die Betriebsratinnen erfolgt immer, meist in vollstandiger Form und nicht
auszugsweise, es finden jedoch kaum weiterfiihrende Diskussionen und Gesprache statt. Diese stellen im
Anlassfall weniger einen Dialog dar, sondern eine Erklarung von Datenbasis und Methodik seitens HR, um sicher-
zustellen, dass die Zahlen richtig gelesen werden. Die Diskussionen werden nicht ausgeweitet im Kreis von
FUhrungskraften und Arbeitnehmerinnen geflihrt; da die Information eher als Holschuld der Mitarbeiterinnen
denn als Bringschuld des Unternehmens verstanden wird. Gangige Praxis ist es, den Bericht auf Wunsch einzel-
ner Mitarbeiterinnen vorzulegen und in Einzelgesprachen zu erértern. Daruber hinaus wird en gros nicht
kommuniziert, weder werden die Ergebnisse ans Schwarze Brett gehangt noch im Intranet zuganglich
gemacht; vereinzelt werden die Informationen an die Mitarbeiterinnen weitergeleitet, einerseits durch die
kommunizierte Moglichkeit der Einsicht der Berichte beim Betriebsrat, andererseits durch die Thematisierung
im Mitarbeiterlnnen-Magazin, was gesteigertes Bewusstsein flr das Instrument des Einkommensberichts im
Allgemeinen und geschlechtsspezifische Gehaltsunterschiede im Speziellen zur Folge hat.

Mit den Ergebnissen des Einkommensberichtes wird tendenziell nicht gearbeitet: Es wird kein Handlungsbedarf
geortet. Wenn sich keine Unterschiede im Sinne einer Ungleichbehandlung im Einkommensbericht zeigen,
erschlief3t sich auch die Notwendigkeit nicht, weiterfilhrende MafSnahmen abzuleiten. Jedoch hat der
Einkommensbericht auch in Unternehmen die Vermutung bestatigt, dass es merkliche Gehaltsunterschiede
gibt und eine Ursachenforschung initiiert. Die Verschwiegenheitspflicht wird grundsatzlich positiv gesehen.

Allerdings ist sie, vielleicht nicht zwingend notwendig, insbesondere wenn Diskussionen professionell und
mithilfe einer anonymen Datenbasis gefihrt werden. Ahnlich wie in den Gehaltsangaben in Stelleniseraten
konnte so eine Vergleichbarkeit Uber Unternehmensgrenzen hinweg ermdglicht werden.

,Es wurde gettftelt, was Sinn macht in der Differenzierung, welche
Gehaltsbestandteile aussagekrdftig sind, welche personenbezogenen
Daten wie beispielsweise Unternehmenszugehdrigkeit unerldsslich
sind fUl’ das Verstdndnis ”. (HR-Manager zur Darstellungsform des Einkommensberichts)

,Die eigentliche Frage sollte lauten, wie .Der Einkommensbericht bietet keinen
man sich sinnvoll mit der Thematik Mehrwert, sondern ist nur eine zusatzliche
auseinandersetzt und inwiefern Personen Blrde.”

serios mit Ergebnissen umgehen, wenn der (HR-Manager zur gesetzlichen Verpflichtung)

Bericht offentlich gemacht wiirde.”
(HR-Manager zur Verschwiegenheitspflicht)

Was wir machen ist die Pflichtibung,

im Fokus steht die Gesetzeskonformitat.”
,Eine éffent/iche Diskussion wdre (HR-Managerin zur gesetzlichen Verpflichtung)
wdnschenswert, aber keine

Stammtischdiskussion.”

(HR-Manager zur Verschwiegenheitspflicht)

Wir erstellen keinen Einkommensbericht.

Wir machen es, wenn wir eine Aufforderung
dazu erhalten, gehen aber nicht in Vorleistung.”
(HR-Manager zur gesetzlichen Verpflichtung)
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Zentrale Aussagen der Arbeitnehmerlnnen

Aus den Ergebnissen der Arbeitnehmerlnnen-Umfrage ist ersichtlich, dass die Informationen aus den Einkommens-
berichten Beschaftigte nur in einem sehr geringen Ausmaf erreichen: Rund 30% der Beschaftigten in grof3en
Betrieben geben an, generell schon von Einkommensberichten gehért zu haben, in Betrieben ab 150 Beschaf-
tigten gibt ein Viertel an zu wissen, dass es so einen Bericht im Unternehmen gibt, ein Flinftel ist der Meinung,
dass es einen solchen Bericht nicht gibt, der Rest kann darUber keine Auskunft geben. Dabei fallt auf, dass hier
Personen mit héheren Bildungsabschlussen eher tUber die Existenz des Einkommensberichts Bescheid wissen
als Personen mit niedrigeren Bildungsabschlissen. Nur jede/r Siebte sagt, den Bericht gesehen zu haben. Etwas
mehr als jede/r Sechste gibt an, dass im Unternehmen dartber informiert wurde. Wenn informiert wurde, dann
vorwiegend Uber den Betriebsrat.

Frage: Betriebe ab 150 Beschaftigten sind verpflichtet, einen Einkommensbericht tiber die Gehalter von
Frauen und Mannern zu erstellen. Haben Sie davon schon gehort?

0 20 40 60 80 100

GESAMT

GROSSE
GESAMTBETRIEB

bis 99 Beschaftigte

100-499 Beschaftigte

ab 500 Beschéftigte

uja " nein weiB nicht/k.A.

Abbildung 19
Frage: Gibt es lhres Wissens nach in lhrem Betrieb so einen Einkommensbericht?
(Basis: Personen in Betrieben ab 150 Beschaftigten)
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Die Fokusgruppe mit Arbeitnehmerinnen zeichnet ein ahnliches, wenngleich noch eindeutigeres Bild: Niemand
hat von den Einkommensberichten gehort, obwohl alle in GroRbetrieben arbeiten. Da der Einkommensbericht
ganzlich unbekannt ist, erklart die Moderatorin, was es damit auf sich hat: Der Bericht wird ab 150 Képfen
von der Personalabteilung erstellt, der Betriebsrat bekommt den Bericht, so es einen gibt. Andernfalls muss
der Einkommensbericht den Mitarbeiterinnen direkt zur Verfligung gestellt werden. Nach dieser Erklarung
taucht dann bei den Teilnehmerinnen die Frage auf, wem der Bericht nltzen soll, da der Betriebsrat ja auch
schon vor der gesetzlichen Verpflichtung der Erstellung eines Einkommensberichts Einsicht in Gehalter hatte.

Die Erorterungen der Moderatorin im weiteren Diskussionsverlauf zu den Aufschlisselungsmodalitaten nach
kollektivvertraglichen Verwendungsgruppen, differenziert nach Geschlecht, Gberzeugen: Der Betriebsrat bekommt
einen besseren Uberblick Uber den Status Quo, so der Tenor, und der Bericht kann idealerweise zur Sensibili-
sierung beitragen. Gleichzeitig herrscht teilweise Unverstandnis: Je nach Aufgabenbereich und Zulagen kénne
der Betriebsrat ad hoc viele Griinde nennen, wodurch die Einkommensunterschiede bedingt sind.

,Der Equal Pay Day ist schon sehr etabliert,
vielleicht kann das mit dem Einkommensbericht
auch so werden, wenn man viel dartiber spricht,
sodass es irgendwann zum Standard wird.

(Arbeitnehmerin zum Einkommensberichts)

,Den Einkommensbericht kenne ich nicht,
wo sollte der publiziert werden?
Wer hat da wo Einblick?” (Arbeitnehmerin zur

Existenz des Einkommensberichts)

., Wie heifst dieser Bericht?
Einkommensbericht? Noch nie gehort.”

(Arbeitnehmerin zur Existenz des Einkommensberichts)

, Der Betriebsrat muss mit dem Bericht was
machen, er darf ihn nicht in eine Schublade
stecken.”

(Arbeitnehmerin zur Rolle des Betriebsrats)

LEinkommenstransparenz? Ich glaube,
da sticht man in ein Wespennest.”

(Arbeitnehmerin zur Einkommenstransparenz)

,Ich finde die Idee nicht schlecht, man
sieht dann vielleicht eine Verdnderung und
Entwicklung und kann das Instrument als
Infoquelle fur weitere Mafsnahmen und
Entwicklungen nutzen.”

(Arbeitnehmerin zu antizipiertem Nutzen)

,Wer Uberprlift, ob der Einkommensbericht
richtig erstellt ist?”
(Arbeitnehmerin zur Qualitdtssicherung)

.Der Einkommensbericht ist ein gutes
Hilfsmittel, wenn man verhandeln will..”

(Arbeitnehmerin zur Funktion des Einkommensberichts in
Gehaltsverhandlungen)
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Zentrale Aussagen der Betriebsratinnen

Betriebsratinnen berichten von flaichendeckender Umsetzung und der Unterstlitzung der Gewerkschaft zur
kompetenten Einflihrung und Interpretation von Einkommensberichten. In der Umsetzung werden zumeist
die Minimalstandards ausgewiesen, namlich die klassierte Gehaltsaufstellung von Frauen und Mannern nach
Verwendungsgruppen. Im Prozess der Erstellung des Einkommensberichts sei der Betriebsrat laut Aussagen
stets involviert, sei es in der gesamthaften Begleitung von der Ubermittlung der Vorgaben des Einkommens-
berichts bis zur abschliefenden Besprechung und Diskussion nach dessen Erstellung, sei es punktuell im Sinne
der kommentarlosen Ubermittlung des Einkommensberichts von der Personalabteilung an den Betriebsrat;
vereinzelt musste der Bericht jedoch auch von den Betriebsratinnen angefordert werden.

Es gabe erganzende Instrumente, die genauere Auswertungen ermoglichen wirden und dazu dienen kénnten,
Ungleichbehandlungen zu identifizieren. So wird beispielsweise die Verteiloption bei KV-Fortschreitungen’ als
Instrument genannt, um Einkommensunterschiede in der Folge zu verringern. Exemplarisch wurde an dieser
Stelle auch eine , Gehaltswolke”? genannt: Die Bedenken der Personalabteilung, welche eine ,Anleitung zur
finanziellen Unzufriedenheit” vermutete, konnten durch die I6sungsorientierte Beratung zerstreut werden.

Die Involvierung der Mitarbeiterlnnen divergiert aus Sicht der Betriebsratinnen stark: In den eine Einkommens-
transparenz befurwortenden Unternehmen wurden die Mitarbeiterlnnen proaktiv informiert, beispielsweise
durch Newsletter, das Mitarbeiterlnnen-Magazin oder Aushang des Einkommensberichts fur alle einsehbar
am Schwarzen Brett. Dies stelle allerdings die Ausnahme dar, gangige Praxis sei es, Mitarbeiterinnen nicht zu
involvieren, um Diskussionen zu vermeiden.

,Der Einkommensbericht schdrft das Bild, ,Ohne Unterstutzung ware selbst fur mich
das ich ohnehin habe. Frauen haben in der als Betriebsrat schwierig gewesen, den
Darstellung niedrigere Gehdilter, welil sie Bericht zu lesen und zu analysieren;
weniger Zulagen haben.” Mitarbeiterinnen haben keinen

Betriebsrat zu den Informationen aus dem Anhaltspunkt zur Interpretation.”

Einkommensbericht

Betriebsrat zur Interpretation der Ergebnisse aus dem
Einkommensbericht

,Der Bericht wird aufgrund der
Verschwiegenheitspflicht nicht an

Mitarbeiterlnnen weitergegeben.”

/7

Betriebsrat missinterpretiert das Thema

Verschwiegenheitspflicht
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" Im jahrlichen KV-Verteilvolumen hat der Betriebsrat das Vorschlagsrecht und nutzt es fur eine geschlechtergerechte Einkommens-
verteilung. Zur Kalibrierung von marktkonformen Gehaltern werden geschlechtsunabhangig Branchenbenchmarks herangezogen.

2 Eine ,Gehaltswolke” beschreibt die anonymisierte Darstellung von Gehéltern auf der y-Achse und Firmenzugehdrigkeit auf der
x-Achse. Die Gehaltswolke dient als Orientierungsmaéglichkeit und wird jahrlich nach Kollektivvertragsverhandlungen aktualisiert.
Im konkreten Fall wird sie rege genutzt und dient als Basis fur etwaige Gehaltsverhandlungen, da sich Mitarbeiterinnen durch die
Gehaltswolke gut orientieren kdnnen, wo sie gehaltlich liegen (kénnten).



Zentrale Aussagen externer Dienstleisterlnnen (Multiplikatorinnen)

Die Reaktion von Unternehmen war aus Sicht der Payroll Service Anbieterinnen zunachst eher verhalten bis
negativ: Das Erstellen des Einkommensberichts wurde zunachst als Mehraufwand in der Verwaltung und
damit zusammenhangend als herausfordernd hinsichtlich vorhandener Ressourcen verstanden; der Mehrwert
wurde hinterfragt. Vereinzelt wurde die Verpflichtung jedoch auch positiv aufgefasst, da sie als Anlass genitzt
wurde, sich ein Bild Uber den Status Quo zu verschaffen.

Seitens der Payroll Service Anbieterinnen erfolgte eine aktive Information der Unternehmen Uber die Verpflichtung,
den Einkommensbericht zu legen: Es gab 2011 spezifische Veranstaltungsreihen, wie der Einkommensbericht
zu erstellen sei sowie das Angebot, dies fur die Unternehmen zu Ubernehmen. Die Erstellung von Einkommens-
berichten wird jedoch nur in Ausnahmefallen ausgelagert, da diese durch Software-gestUtzte Berichtslegung
mit geringem zeitlichem Aufwand verbunden sei; alternativ zu Softwareprogrammen gelten Berichte in Word
oder Excel.

Punktuelle Ruckfragen erreichen die Payroll Service Anbieterinnen, insbesondere hinsichtlich der Datengrundlage
und der Entscheidung, welche Kriterien sinnvollerweise ausgewiesen werden sollten. Hier unterstitzt jedoch
auch der Leitfaden der Bundesministerin fir Bildung und Frauen, der als sehr hilfreich empfunden wird.

Die Einkommensberichte werden von den Unternehmen sowie von Payroll Service Anbieterinnen den gesetzl-
ichen Mindestanforderungen folgend erstellt, da moglichst wenig Information weitergegeben werden wolle.
Auf Wunsch des Unternehmens kann natlrlich auch eine differenzierte Aufstellung der Gehalter erfolgen
(getrenntes Ausweisen von Grundgehaltern, variablen Gehaltern, Uberstunden, etc.); dies ist aber nur vereinzelt
der Fall.

,Wenn der Einkommensbericht nicht differenziert erstellt wird, ist er nicht
selbsterkldrend und dann lautet die Konsequenz: Es gibt keine Konsequenz. “

(Payroll Service Anbieter zur Darstellung des Einkommensberichts und Folgewirkungen)
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IV. ZusammenflUhrende Erkenntnisse

Umfang & Art der Umsetzung:

Die befragten Unternehmen gaben nahezu flachendeckend an, die Einkommensberichte erstellt zu haben. Im
Falle, dass die Berichte nicht erstellt wurden, wurden vor allem Ressourcenknappheit oder fehlende Einsicht in
die Wirkung und den Nutzen des Instruments als Hemmnisse genannt. Wiewohl Arbeitnehmerlnnen grof3es
Interesse an den Ergebnissen des Einkommensberichts hatten, wie sich in der Fokusgruppe zeigte, wissen

sie nicht um dessen Existenz. Laut Arbeitnehmerinnen-Umfrage weifs knapp ein Viertel der Befragten in
Betrieben Uber 150 Mitarbeiterinnen Uiber die Existenz des Instruments, ebenfalls ein Viertel bejaht, dass es den
Einkommensbericht im Unternehmen gibt.

Die Einkommensberichte werden grosso modo gemafs der gesetzlichen Anforderungen umgesetzt. Die Personal-
abteilung erstellt den Bericht meist gemafs den gesetzlichen Anforderungen und auf Basis der vorhandenen
Datengrundlage. Im Anschluss wird der Bericht an den Betriebsrat Ubermittelt. Die gewahlte Form der
Darstellung ist in den Kapazitaten begriindet: Eine Uber die gesetzliche Verpflichtung hinausgehende, starker
differenzierte Aufbereitung der Gehaltsdaten bindet wesentlich mehr Ressourcen als eine standardisierter
Bericht, der meist Softwaregestitzt und mit geringem Zeitaufwand erstellt werden kann.

Gehen die Einkommensberichte Uber die gesetzlichen Mindestanforderungen hinaus, dann meist wenn das
Unternehmen die Themen Gehaltstransparenz im Allgemeinen beziehungsweise geschlechtsspezifische
Gehaltsunterschiede und Frauenférderung im Speziellen als wesentlich erachtet. Die gesetzliche Verpflichtung
scheint Anlass, nicht Ursache fur die differenzierte Betrachtungsweise: Unternehmen, sich ohnehin bereits
intensiver mit dem Thema geschlechtserspezifische Unterschiede auseinandersetzen, sehen die gesetzliche
Verpflichtung als Anlass, variable Gehaltsbestandteile auszuweisen und so fundierte Aussagen Uber die
Zusammensetzung von Gehaltern und die Ursache von Einkommensdifferenzen nennen zu kénnen.
Unternehmen, die jedoch wenig Aufmerksamkeit auf das Thema richten, scheinen sich durch das Instrument
auch nicht intensiver damit auseinanderzusetzen.

Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede:

Gemeinsam ist den erstellten Einkommensberichten, dass die gesetzlich erforderliche Minimalvariante bevorzugt
und diese Softwaregestltzt erstellt wird; es konnten keine Unterschiede in Abhdngigkeit von Region, Branche,
Betriebsgrofse und/oder Eigentlimerinnenstruktur festgestellt werden.



8. Forschungscluster 4:
Einkommensbericht — Wirkung

Grad der Umsetzung Wirkungen

Der Forschungscluster Wirkungen von Einkommens-
berichten wirft die Fragen auf, inwieweit die
Ergebnisse der Einkommensberichte im Unter
nehmen interpretiert, diskutiert und
kommuniziert, sowie MaBnahmen daraus
abgeleitet werden und welchen Beitrag Ein-
kommensberichte zur Erhéhung der Einkom-
menstransparenz liefern. Ebenso wurden die
Gemeinsamkeiten und Unterschiede
hinsichtlich definierter Kriterien wie Region,
Branche, BetriebsgrofSe und Eigentimerinnenstruktur
identifiziert.

Stelleninserate

Wirkungen von

Einkommensberichten

Einkommensbericht

| Forschungsfragen

Es wurde folgenden Forschungsfragen nachgegangen:

Ergebnisinterpretation & -kommunikation:

* Wie wurden die Ergebnisse interpretiert? Wer wurde einbezogen?
Was waren die wesentlichsten Erkenntnisse in diesem Zusammenhang?
* Wie wurden die Ergebnisse kommuniziert?
e Zu welchen Reaktionen flhrten die Ergebnisse bei den wesentlichen Stakeholdern?

Identifikation & Umsetzung von MafSnahmen:

* Wie werden Einkommensberichte intern weiterverwendet?

* Welche Mafsnahmen wurden aus den Ergebnissen abgeleitet?

* Welche der abgeleiteten MafSnahmen wurden umgesetzt
bzw. befinden sich aktuell in Umsetzung?

* Welche wesentlichen Stakeholder wurden in die Umsetzung
der MafsSnahmen eingebunden? Wie erfolgte deren Einbindung?

* Inwieweit wurde ein Regelprozess aufgesetzt, der die
umgesetzten MalSnahmen und deren Wirkungen auf den
Gender-Pay-Gap evaluiert?

Erhéhung der Einkommenstransparenz:

* Welchen Beitrag leisten Einkommensberichte zur
Erhdhung der Einkommenstransparenz aus Sicht von HR,
Betriebsratinnen und Beschaftigten?

* Wie unterstutzt der Einkommensbericht die Durchsetzung
des Gleichbehandlungsgrundsatzes?

* NUtzen Betriebsratinnen und Beschaftigte
Einkommensberichte bei Gehaltsverhandlungen oder
Verhandlungen zu Betriebsvereinbarungen?

* Inwieweit haben Einkommensberichte zu einem
Kulturwandel hinsichtlich Gleichbehandlung in
Osterreichischen Unternehmen gefuhrt?

Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede:

* Welche Gemeinsamkeiten und Unterschiede zeigen sich
in Abhangigkeit von Region, Branche, Betriebsgrofe und
Eigentlimerlnnenstruktur?
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Il. Erhebungsmethoden und befragte Zielgruppen

1 Fokusgruppe und 15 Teilstrukturierte Interviews mit HR-Ansprechpartnerinnen

Die Fokusgruppe mit HR-Ansprechpersonen diente dazu, erste Wahrnehmungen zur Wirkung der Einkommens-
berichte zu explorieren. Die Teilstrukturierten Interviews mit HR-Managerinnen aus unterschiedlichen Branchen
und Unternehmensstandorten dienten vorrangig dazu, Erkenntnisse zu der feststellbaren Wirkung von
Einkommensberichten zu generieren.

1 Fokusgruppe mit Arbeitnehmerinnen

Die Arbeitnehmerinnen stellen eine wesentliche unternehmensinterne Zielgruppe dar: Bei der Erhebung der
Perspektive der Arbeitnehmerinnen wurde auf den Bekanntheitsgrad des Berichts im Unternehmen sowie auf
die gangigen Informationsmodalitaten fokussiert.

966 Quantitative Interviews mit Beschaftigten

Mittels der Quantitativen Interviews wurden Erkenntnisse zur Wirkung der gesetzlichen Verpflichtung des
Einkommensberichts aus Sicht der dsterreichischen Erwerbspersonen erhoben.

lIl. Ergebnisse der Erhebung

Zentrale Aussagen der HR-Managerinnen

Uberwiegend werde der Bericht als Notwendigkeit zur Erflillung der gesetzlichen Vorgaben gesehen ohne
dezidiert Nutzen zu stiften (,Pflichtibung”). Vereinzelt wirden die Berichtsergebnisse auch unterjahrig heran-
gezogen (zB als Informationsgrundlage fur die faire Verteilung von Sonderbudgets). Das Bewusstsein sei
vorhanden, dass es — um nachhaltige Veranderungen zu erwirken — eine differenziertere Auswertung sowie
die Bereitschaft, mit den Ergebnissen weiterzuarbeiten bendtige.

Als Folge des Einkommensberichts wurden beispielsweise in einem Unternehmen Gehaltsbander eingefihrt,
um eine bessere Orientierung hinsichtlich der unternehmensinternen Gehaltsstruktur zu ermoglichen. Wie
intensiv mit den Ergebnissen des Einkommensberichts weitergearbeitet werde, hange jedoch auch von den
zur Verfligung stehenden Ressourcen sowie der gelebten Sensibilitat im Umgang mit geschlechterspezifischen
Einkommensunterschieden ab.

Der Bekanntheitsgrad von Ergebnissen des Einkommensberichts innerhalb der Unternehmen sei Giberschaubar
bis nicht vorhanden und fuhre dadurch nicht zu einer Verstarkung der innerbetrieblichen Transparenz. Es
werde laut Aussage der Befragten bewusst davon abgesehen, Ergebnisse proaktiv zu kommunizieren oder
einsichtig zu machen, weil Erklarungsbedarf gegenuber den Mitarbeiterlnnen antizipiert werde.

Die intendierte Wirkung des Instruments, namlich eine Einkommenstransparenz und in Folge davon die Reduktion
von Einkommensunterschieden, hange davon ab, ob mit den Ergebnissen des Berichts weitergearbeitet wird:
Man kénne den Erfordernissen der gesetzlichen Verpflichtung entsprechen, ohne dass damit per se eine
Wirkung im Sinne der Einkommenstransparenz und Verringerung von geschlechtsspezifischen Gehaltsunterschieden
erreicht wurde.

Die Einhaltung der Verschwiegenheitspflicht werde beflirwortet und daher auch umgesetzt. Allerdings wirke
die Verschwiegenheitspflicht der gewlinschten Einkommenstransparenz entgegen, da sie auch unternehmens-
intern die Kommunikation hemme. Auch verhindere die Verschwiegenheitspflicht Transparenz bei unternehmens-
Ubergreifenden Gehaltsvergleichen, die jedoch beispielsweise mit der Gehaltsangabe in Stelleninseraten und
die daraus resultierende Vergleichbarkeit der unterschiedlichen Kollektivvertrage geleistet werden kénne.



,Es bleibt ein Gap, auch nach Bereinigung. Wenn
es auch nicht 25% sind, die Frauen schlechter
bezahlt werden — ich will auch nicht 18%
schlechter bezahlt werden als ein Kollege.”

(HR-Managerin zu geschlechtsspezifischen Einkommensunterschieden)

LESs ist eine Einstellungssache: Wenn Gehalts-
transparenz dem Unternehmen kein Anliegen
ist, wird der Bericht erstellt und landet in einer
Schublade. Wenn ein Unternehmen keine
geschlechtergerechten Gehaltsstrukturen will,
dann hat auch der Einkommensbericht keine
Wirkung.”

(HR-Manager zur Unternehmensperspektive hinsichtlich
geschlechtergerechter Entlohnung)

,Der Einkommensbericht kann auf jeden Fall
helfen, Einkommensunterschiede auszu-
gleichen und festzustellen, wo es ,Schieflagen”
gibt. Nicht nur zwischen Mdnnern und Frauen,
sondern auch zwischen Funktionen.”
(HR-Manager zum Nutzen des Einkommensberichts)

,Wenn wir auf Basis des Berichtes sehen,
dass etwas nicht passt, setzen wir den
Einkommensbericht in unserer laufenden
Arbeit stdrker ein.”

(HR-Managerin zum Einsatz des Einkommensberichts in der
HR-Arbeit)

,Um die Unterschiede inhaltlich begrtinden
zu kénnen muss man in die Tiefe gehen, die
Analyse auf Ebene der KV-Gruppen ndtzt nichts.”

(HR-Manager zur Form des Einkommensberichts)

.Der Einkommensbericht eignet sich maximal
dazu, Gehaltsunterschiede innerhalb des
Unternehmens auszugleichen. Hier sind die
Unterschiede jedoch nicht so grofs wie
zwischen unterschiedlichen Kollektivvertrdagen
und Branchen. ”

(HR-Manager zu (berbetrieblichen Gehaltsunterschieden)

.Einkommensberichte tragen nicht per se
dazu bei, Unterschiede zu nivellieren:
Menschen mdssen dahinter stehen und das
Thema ,Gleichstellung” zum Leben erwecken.
Man muss Gleichstellung in tdglichen
Entscheidungen leben, das Thema muss ein
personliches Anliegen sein.”

(HR-Manager zur Unternehmensperspektive hinsichtlich

geschlechtergerechter Entlohnung)

,Eine Statistik hat nur selten eine Verdnderung
bewirkt. Was zdhlt ist die Einstellung der
Entscheidungstrdger zum Thema Gleichstellung.”

(HR-Manager zur Unternehmensperspektive hinsichtlich
geschlechtergerechter Entlohnung)

,In unserem Unternehmen ist der
Einkommensbericht vor allem ein Instrument,
das Verwaltungsaufwand generiert ”

(HR-Managerin zur Wahrnehmung des Einkommensberichts)
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Zentrale Aussagen der Arbeitnehmerlnnen

Laut Aussage der Arbeitnehmerinnen in der Fokusgruppe sei das Thema Einkommen eines, dass man mit
Kolleginnen und Kollegen ungern bespricht, das Thema Einkommenstransparenz flihre daher zu Unbehagen.
Die mangelnde Einkommenstransparenz werde unter anderem durch die gesellschaftliche Norm, Uber Gehalt
nicht zu sprechen, erklart. Die geaulerten Meinungen zeigten jedoch einen Konsens Uber den Wunsch nach
Information Uber den Einkommensbericht: Eine gut strukturierte interne Kommunikation sowie die Ableitung
von entsprechenden MafSnahmen erscheinen als wesentlich fur die Erzielung einer nachhaltigen Wirkung.

Die Ergebnisse der Arbeitnehmerinnen-Umfrage zeichnen ein dhnliches Bild: 76% aller befragten Personen
geben an, dass ihr Betrieb entweder keinen Einkommensbericht legt oder dass sie keine Kenntnis Uber dessen
Existenz besitzen. Von den verbleibenden 24% ist die Mehrheit der befragten Personen der Uberzeugung,
dass diese Information fur Gehaltsverhandlungen hilfreich im Sinne von sehr niitzlich (27%) beziehungsweise
nUtzlich (34%) ist. Lediglich 11% finden den Einkommensbericht weniger beziehungsweise gar nicht nitzlich.

Frage: Wie nutzlich finden Sie so einen Einkommensbericht fir Sie personlich bei Gehaltsverhandlungen,
bitte geben Sie eine Note von 1 bis 5, 1 bedeutet sehr nitzlich, 5 gar nicht nitzlich?
(Basis: Personen in Betrieben ab 150 Beschaftigten)
80 100
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im Betrieb 22 23
\
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Zentrale Aussagen der Betriebsratinnen

Der Einkommensbericht bestatige laut Aussage der Befragten in vielen Fallen das Bild, welches bereits durch
die Einsicht in Gehalter auf Individualebene entstand. Die Wirkung des Einkommensberichts werde nicht
intensiv wahrgenommen: Eine Aufbereitung der Gehalter pro Abteilung erscheine aufschlussreicher als jene
nach Verwendungsgruppen. Bei merklichen Gehaltsunterschieden werde in der Regel das Gesprach mit der
Personalleitung gesucht.

Der Einkommensbericht gebe jedoch den Anstofs, sich die Geschlechterverteilung anzuschauen und die
sichtbaren Unterschiede wenn moglich zu erklaren: Das Bewusstsein fur Gleichbehandlung sei gestiegen,
der Druck diesbezlglich auf Betriebsrat und Personalabteilung ebenso. Die Frage sei demnach, wie ein
Einkommensbericht aussagekraftig gestaltet werden kénne, was mit den Ergebnissen passiere und wer damit
arbeite: Die grofste Hebelwirkung werde aus Sicht der Befragten dann erzielt, wenn die Fihrungskrafte auf
die Ergebnisse sensibilisiert werden und in der langfristigen Eliminierung nicht erklarbarer Gehaltsunterschiede
eine aktive Rolle einnehmen.

Mitarbeiterinnen erkundigen sich nach Aussage der Befragten nicht nach den Ergebnissen des Einkommens-
berichts. Eine Information werde von den Unternehmen auch nicht forciert, denn die damit einhergehende
Transparenz fuhre zu Unruhe und internen Kdmpfen. Etwaige Diskussionen mit der Belegschaft rund um das
Thema Einkommen seien laut Aussage der Befragten ohne die Grundlage von Zahlen daher oftmals leichter zu
fuhren. Die Verschwiegenheitspflicht gelte als erschwerender Faktor, da nicht durchgangig deutlich sei, wem
gegenUber diese gilt.

,Der Einkommensbericht bewirkt, dass man hinschauen muss. Ob dann
auch etwas passiert, hangt naturlich von den handelnden Personen ab.”

Betriebsrdtin zur Wirkung des Einkommensberichts

,Die Aufschlisselung der Gehdlter nach Verwendungsgruppen ist nicht
aussagekrdftig: In unserem Unternehmen kann man unterschiedliche
Unternehmensbereiche nicht miteinander vergleichen.”

Betriebsrat zur Interpretation des Einkummensberichts
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IV. ZusammenflUhrende Erkenntnisse

Ergebnisinterpretation & -kommunikation:

Der Umgang mit den Ergebnissen aus dem Einkommensbericht unterscheidet sich und ist abhangig davon,
wie die Erstellung des Einkommensberichtes im Unternehmen wahrgenommen wird. Im Falle einer ,, Pfichtibung”
wird in Folge kaum mit den Ergebnissen weitergearbeitet, wenn der Einkommensbericht als Instrument zur
vertieften Auseinandersetzung mit geschlechtsspezifischen Gehaltsunterschieden wahrgenommen wird, gilt er
auch unterjdhrig immer wieder als eine wesentliche Basis fur Gehaltsentscheidungen. Gleichzeitig konstatiert
man jedoch auch, dass der Einkommensbericht in der gesetzlich vorgesehenen Variante zu undifferenziert ist.
Die Interpretation der Ergebnisse findet im besten Fall gemeinsam mit den Betriebsratinnen statt. Ublich ist
jedoch eine kommentarlose Ubermittlung der Ergebnisse, die Mitarbeiterinnen werden in Ausnahmefallen und
bei aktiver Nachfrage informiert.

Identifikation & Umsetzung von MafSnahmen:

Wie bereits erwahnt werden Einkommensberichte intern kaum weiterverwendet. Genannte Mafinahmen
betreffen die unternehmensinterne Beschaftigung mit Gehaltsbandern in Folge der ausgewiesenen Gehalts-
unterschiede in Einkommensberichten. Auch eine entsprechende Verwendung als Grundlage fur die kollektiv-
vertraglich vorgesehene jahrliche Verteiloption wurde genannt. Die Konzeption der Initiativen sowie deren
Umsetzung liegen in der Verantwortlichkeit von HR. Auch Betriebsratinnen kdnnen hier eine tragende Rolle
einnehmen und als treibende Kraft sicherstellen, dass mit den Ergebnissen der Einkommensberichte inner-
betrieblich weitergearbeitet wird. Dies scheint in der Praxis jedoch eher selten der Fall zu sein.

Erhéhung der Einkommenstransparenz:

Das Instrument des Einkommensberichtes vermag nur einen eingeschrankten Beitrag zur Erhéhung der
Einkommenstransparenz zu leisten. Dies liegt laut Aussage der Befragten daran, dass er in seiner gesetzlich
vorgeschriebenen Form nicht selbsterkldrend ist. Das fuhrt auch dazu, dass HR-Managerinnen wie auch
Betriebsratinnen den Einkommensbericht kaum proaktiv in ihrer Arbeit einsetzen. Der Einkommensbericht in
seiner derzeitigen Form ist also selten Ausgangspunkt fir MafSnahmen in Richtung Gehaltstransparenz und
wird in Betriebsvereinbarungen oder Gehaltsverhandlungen nur wenig genutzt.

Der Bericht fuhrt allerdings dazu, dass geschlechterspezifische Gehaltsvergleiche angestofsen werden und so
ein Bewusstsein flr Gehaltsunterschiede geschaffen wird. Insofern kann das Instrument als erster Schritt in
einem Kulturwandel hin zu Gleichbehandlung in &sterreichischen Unternehmen gesehen werden.

Beobachtbare Gemeinsamkeiten & Unterschiede

Gemeinsam ist den erstellten Einkommensberichten, dass sie bevorzugt in der gesetzlich erforderlichen
Minimalvariante erstellt werden. In dieser Form wirken sie laut Aussage der Befragten nur sehr eingeschrankt,
da die kumulierte Darstellung keinen differenzierten Aussagen hinsichtlich Gehaltsbestandteile ermdglicht.
Je differenzierter die Gehalter aufgeschlisselt und so erkldrbare und nicht-erklarbare Gehaltsunterschiede
aufgezeigt werden kénnen, umso eher kann eine Ungleichbehandlung sichtbar werden und zu konkreten
Mafnahmen fuhren. Es wurden diesbeziglich keine Unterschiede in Abhangigkeit von Region, Branche,
Betriebsgrofe und/oder Eigentimerlnnenstruktur festgestellt.



9. Schlussfolgerungen

| Stelleninserate — Grad der Umsetzung

Die gesetzlichen Bestimmungen werden umgesetzt, die Umsetzung orientiert sich vor allem an den KV-Mindest-
gehaltern. In manchen Fallen gehen die Gehaltsangaben dartber hinaus. Die Hintergriinde, Gehalter in
dieser Form anzugeben, sind unterschiedlich: Fir HR-Managerinnen bleibt vor allem der Handlungsspielraum
in punkto Qualifikation und Berufserfahrung erhalten. Arbeitskraftetiberlasserinnen wissen oftmals zum Zeit-
punkt der Inserierung einer Stelle nicht, wohin Uberlassen wird und damit auch nicht, welcher Kollektivvertrag
gilt. Daher geben sie ihren eigenen Kollektivvertrag im Stelleninserat an. Dieser ist in der Regel niedriger als
der des Betriebes, in den Uberlassen wird. Personaldienstleisterinnen hingegen geben uberwiegend ein realis-
tisches Gehalt an, entweder in Form einer Gehaltsbandbreite oder in Form eines fixen Betrages. Dieser liegt
meist am unteren Ende der Bandbreite des tatsachlichen Gehalts. Hintergrund ist vor allem, die Passung von
Bewerberln zu ausgeschriebener Stelle zu erhdhen.

Gemafs der durchgefihrten Analyse von Stelleninseraten kann festgehalten werden, dass die Einhaltung der
gesetzlichen Regelung Uber die Jahre stark gestiegen ist. Insbesondere zwischen den Jahren 2011 und 2012
ist ein Sprung zu beobachten: War 2011 lediglich in 48% der Inserate das Gehalt angegeben, sind
es im darauffolgenden Jahr bereits knapp drei Viertel. Im Jahr 2014 wurden die gesetzlichen Vorgaben
bereits in 87% der Stelleninserate umgesetzt. In 13% der Inserate war keine Stellungnahme zum Gehalt
ersichtlich. Dies kann moglicherweise darin begriindet liegen, dass die Nicht-Umsetzung des Gesetzes nur mangel-
haft verfolgt wird: die Nichteinhaltung des Gesetzes fuhrt zu keinen Sanktionen, auch die Beschwerde-
maglichkeit wird kaum genutzt. Eine von Amtswegen starkere Sanktionierung kénnte dazu flihren, dass der
Grad der Umsetzung auf eine Ilckenlose Umsetzung steigt.

Diese quantitativen Erkenntnisse werden durch die konsistenten Aussagen sowohl der innerbetrieblichen Ziel-
gruppen als auch Uberbetrieblicher Expertinnen unterstrichen: HR Ansprechpersonen berichten von kontinuier-
licher Umsetzung nach anfanglicher Befangenheit; Personaldienstleisterinnen, Arbeitskrafteliberlasserinnen
sowie die Expertinnen des AMS konstatieren ebenfalls die anfangliche Skepsis und die damit verbundene Not-
wendigkeit der intensiven Kommunikation Uber Nutzen und Wirkung der Gehaltsangaben, sowohl in Richtung
der Unternehmen selbst als auch hinsichtlich des Verstandnisses von Bewerberinnen fur die Logik der
Gehaltsangaben.

Il. Stelleninserate — Wirkung

Das Gesetz konnte dazu beitragen, dass Gehalter nach unten nivelliert werden: Laut Arbeitnehmerinnen-
Umfrage geben insbesondere Frauen genau den angegebenen Betrag als Gehaltsvorstellung an (43%
Frauen versus 24% Manner). Die konkrete Zahl wirkt: In den meisten Fallen stellt sie die Untergrenze des
maglichen Verdienstes dar, Frauen nehmen sie ernster als Manner. Innerbetriebliche Gehaltsschemata:
Das Gesetz fUhrt dazu, dass sich Unternehmen mit der innerbetrieblichen Logik von Gehaltern starker
auseinandersetzen und eine Systematik entwickeln (mussen). Innerbetriebliche Gehaltsschemata reduzieren
geschlechterspezifische Unterschiede, da dadurch der individuelle Verhandlungsspielraum reduziert wird.
Die Beschaftigung mit den Kollektivvertragen und eine Gehaltseinstufung sowie —fortschreibung tragt so zur
Professionalisierung von innerbetrieblichen Gehaltsstrukturen bei.

Transparenz nach innen beschaftigt insbesondere HR-Managerlnnen starker als die Wirkung am Arbeits-
markt. Gehalter kdnnen nicht unabhangig von internen Vergleichsgehaltern angegeben und/oder gezahlt
werden, damit spielen die Gehalter von bestehenden Mitarbeiterinnen eine wesentliche Rolle in der Entscheidung
darUber, in welcher Form die Gehaltsangaben in Stelleninseraten erfolgen.

Durch die Gehaltsangaben in Stelleninseraten werden starke Schwankungen zwischen Branchen sichtbar
und thematisierbar. Die unterschiedlichen Gehaltsniveaus in den Kollektivvertragen tragen nicht unwesentlich
zu Einkommensunterschieden bei. Um geschlechterspezifische Gehaltsunterschiede zu reduzieren sind daher
auch entsprechende Uberbetriebliche Rahmenbedingungen notwendig.
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IIl. Einkommensbericht — Grad der Umsetzung

Die Erstellung der Einkommensberichte erfolgt gemaR der gesetzlichen Anforderungen: In der Regel erstellt
die Personalabteilung den Bericht auf Basis der vorhandenen Datengrundlage. Im Anschluss wird der Bericht
an den Betriebsrat Ubermittelt. In der gesetzlich vorgeschriebenen Ausgestaltung kann dieser jedoch kaum
damit arbeiten, da der Einkommensbericht erklarungsbedurftig beziehungsweise nicht selbsterklarend ist:
Eine differenzierte Darstellung ist notwendig, um erklarbare von unerklarbaren Unterschieden abzugrenzen.
Die Verschwiegenheitspflicht hemmt die Kommunikation, Arbeitnehmerinnen kennen den Bericht zumeist
nicht.

Die Einkommenstransparenz scheint in vielen Betrieben keine hohe Prioritdt zu haben. Es liegt die Vermutung
nahe, dass der Fokus von Unternehmen auf die Durchflihrung des Kerngeschafts gerichtet ist und im
Vergleich dazu dem Thema Einkommenstransparenz nur eine eingeschrankte Aufmerksamkeit gewidmet wird.

IV. Einkommensbericht — Wirkung

Im Zuge der Erstellung des Einkommensberichts werden Gehalter und Lohne zum Thema, mit dem man sich
intensiver auseinandersetzt. Der Geschlechteraspekt wird in diesem Zusammenhang erstmals thematisiert.

Betriebsratinnen sind moégliche Multiplikatorinnen, nehmen diese Rolle jedoch nur eingeschrankt wahr. Das
Instrument wird kaum als individuelle Unterstiitzung fur Gehaltsverhandlungen eingesetzt, dies lasst sich wahr-
scheinlich dadurch begriinden, dass der Bericht gemafs den gesetzlichen Anforderungen nur eingeschrankt
aussagekraftig ist. Darliber hinaus bendtigen Betriebsratinnen Unterstlitzung in der Interpretation der Berichts-
ergebnisse und in der weiteren Arbeit damit. Unterstutzung seitens der Gewerkschaft scheint vor allem auf
den technischen Aspekt der Umsetzung, zum Beispiel den korrekten Aufbau und die Mindestinhalte von
Einkommensberichte, zu fokussieren. Betriebsratinnen brauchen aber auch Unterstitzung darin, das Potential
von Einkommensberichten zur Erhohung der innerbetrieblichen Einkommenstransparenz zu erkennen und in
ihrer taglichen Arbeit zu nutzen.

Die Zuganglichkeit der Berichtsergebnisse fir Arbeitnehmerinnen scheint eingeschrankt, die Arbeitnehmer-
Innen dufern jedoch Erwartungen hinsichtlich der Wirkung fur Gehaltsverhandlungen. Derzeit wird die
Information zu den Berichtsergebnissen als Holschuld der Arbeitnehmerinnen gesehen. Diese kennen das
Instrument jedoch grofteils nicht (70% der Befragten antworten entsprechend im Zuge der Arbeitnehmer-
Innen-Umfrage), daher kénnen sie die Informationen auch nicht einfordern.

Der Einkommensbericht liefert eine Basis, die Unternehmen nutzen kénnen, um strukturierte Gehaltsschemata
zu entwickeln: Die Darstellung der Ist-Situation zeigt Anhaltspunkte fir eine Optimierung und eine mogliche
zukUnftige Positionierung und kann zum Anlass genommen werden, strukturierte Gehaltsschemata zu
entwickeln: Dies kdnnte langfristig zugunsten einer Verringerung der geschlechtsspezifischen Einkommens-
unterschiede wirken, da strukturierte Gehaltsschemata den Verhandlungsspielraum minimieren wurden,
welcher insbesondere flr die Gehaltsentwicklung von Frauen nachteilig wirkt.

V. Mdgliche Ansatzpunkte zur Wirkungssteigerung der Gesetzesregelungen

Eine hohere Wirkung der Gehaltsangaben in Stelleninseraten konnte erreicht werden, indem die gesetzliche
Verpflichtung konkretere Angaben derselben fordert. Dies konnte beispielsweise bedeuten, dass Unter-
nehmen dazu aufgefordert werden sowohl den anzuwendenden Kollektivvertrag als auch die Einstufung
der Position in der jeweiligen Verwendungsgruppe im Stelleninserat verpflichtend zu nennen. Auch kénnte
es bedeuten, dass in Stelleninseraten eine Aussage zur Bandbreite der zu erwartenden Bezahlung getroffen
wird, indem neben dem zu erwartenden Mindestgehalt auch das zu erwartende Hochstgehalt genannt wird.

Konkretere Gehaltsangaben in Stelleninseraten kénnten sowohl unternehmensintern als auch fir Bewerber-
Innen zu mehr Klarheit und Transparenz betreffend die Gehaltsniveaus in unterschiedlichen Branchen und
Tatigkeiten flhren und somit die durch das Gesetz angestrebte Wirkung erhdhen.



Eine hohere Wirkung von Einkommensberichten kdnnte einerseits durch die Steigerung der Lesbarkeit
derselben erzielt werden. So wurde beispielsweise eine Differenzierung der Jahresentgelte in die einzelnen
Komponenten (wie Grundlohn, Zulagen, Uber-/Mehrstundenbeziige, Sachbeziige, u.a.) sowie ein gegliedertes
Ausweisen dieser Bestandteile im Einkommensbericht dessen Lesbarkeit erhdhen. Andererseits konnte auch
eine weitere unternehmensinterne Arbeit mit Berichtsergebnissen die Wirkung der Gesetzesregelung
erhohen: Eine inhaltliche Auseinandersetzung der wesentlichen Interessensgruppen (Unternehmensleitung,
Betriebsrat und HR-Management) mit den Ergebnissen kénnte dazu flhren, dass ungleiche Gehaltsniveaus
identifiziert und nachhaltige Mafsnahmen zum Ausgleich derselben abgeleitet werden kénnen. Eine Umsetzung
identifizierter MafSnahmen koénnte durch ein héheres MaB an innerbetrieblicher Gehaltstransparenz
unterstltzt werden. Ein Hinterfragen der gesetzlichen Verschwiegenheitspflicht konnte dazu fuhren, dass
ein Austausch zu den Einkommensberichten im Unternehmen leichter mdglich wird und damit ein wichtiger
Schritt in Richtung innerbetriebliche Gehaltstransparenz gesetzt werden kann.
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