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PERSPEKTIVEN jfums

Equal Pay Day

Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit ist keine Selbstverstindlich-
keit. Auch dieses Jahr gibt es signifikante Unterschiede beim Ge-
halt zwischen Mann und Frau. Ab dem 11. Oktober, dem EQUAL
PAY DAY, arbeiten Frauen im Bundesschnitt bis zum Jahresende
unentgeltlich.

Einkommensgleichheit: Ein langer Weg

In den 1950er Jahren wurde erstmals durch gleichwertige Kol-
lektivvertrige fr beide Geschlechter eine Gleichrangigkeit ge-
sichert. Um tatsachliche Gleichstellung in allen Branchen zu
gewihrleisten, dauerte es bis in die 1970er Jahre. Erst im Jahr
2011 novellierte man das Gleichbehandlungsgesetz, um das Ziel
,Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit“durchzusetzen. Aktuelle Daten
von Eurostat zeigen, dass Osterreich in Europa mit 23% auf Platz
2 der grofiten Lohnunterschiede zwischen Mann und Frau liegt,
nur Estland ist mit 30% schlechter. - Welche Ursachen gibt es
fiir die Lohnschere? Woher kommen die Unterschiede in Europa?
Und warum ist gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit noch immer kei-
ne Selbstverstandlichkeit?

Verschiedene Griinde werden in der Eurostat-Studie angefiihrt,
etwa Unterschiede bei der Erwerbsteilung, den Berufen und
Titigkeiten von Manner bzw. Frauen, im Umfang der Teilzeit-
tatigkeit von ArbeitnehmerInnen. Beriicksichtigt man diese
Punkte und rechnet noch die allgemeine und berufsspezifische
(Aus-)Bildung heraus, so bleiben immer noch 13% Gehaltsunter-
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schied bestehen. Diese sind ,nur mehr“auf eine geschlechterspezi-
fische Diskriminierung zurtickzufithren.

Weitere Punkte, um geschlechtsspezifische Verdienstunterschie-
de zu erkliren, sind die Entscheidungen der Personalabteilungen
im privaten und o6ffentlichen Sektor iiber die Karriereentwick-
lung oder tiber unbezahlten Urlaub und/oder Mutterschaftsur-
laub. Aufgrund verwehrter Moglichkeiten arbeiten deswegen
viele Frauen Teilzeit oder haben atypische Arbeitsvertrige: Da-
durch verbleiben sie zwar im Arbeitsmarkt, aber tragen auch den
GroRteil der Kinderbetreuung. Das wirkt sich negativ auf ihre
Vergiitung, berufliche Entwicklung, Beférderungsaussichten und
Pensionsanspriiche aus.

Einkommensgleichheit: Wo stehen wir jetzt?
Um Gehaltsunterschiede und Vorurteile zu analysieren, hat sich
ein australisches ForscherInnenteam in der Studie ,Do Women
Ask? - Women don't like to negotiate“mit typischen Vorurteilen
auseinandergesetzt- Frauen fragen in Wirklichkeit nicht um eine
Lohnerhéhung.“und ,Der Grund warum Frauen nicht fragen ist,
weil ihnen mehr an der Qualitit der Beziehungen am Arbeits-
platz liegt als Médnnern.“

Dazu wurden Frauen und Manner detailliert tiber ihre Motive,
ihr Verhalten und zu ihren Erfahrungen und Geschichten aus
dem Arbeitsleben befragt. In unterschiedlichen Gesprichsrun-
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den wurde herausgearbeitet, wie und warum Manner und Frau-

en agieren- Arbeiter und Arbeiterinnen aus der jeweils gleichen

Branche und im gleichen Beruf wurden in Gruppengesprachen

befragt. Ziel war es herauszufinden, ob folgende oft vorgebrach-

te Vorurteile, in der Realitdt auch einen Einfluss auf die unter-

schiedliche Entlohnung haben:

e Frauen seien zu schiichtern, um im Lohn-Wettbewerb ihre
Interessen durchzusetzen.

e  Fur Frauen und ihre Berufsaussichten ist es von Nachteil,
wenn sie zu ambitioniert auftreten.

“Not asking or Not getting?”

Jedoch zeigen die Studienergebnisse klar, dass Frauen nicht we-
niger verhandeln als Mdnner. Auch wenn es darum geht, wie oft
nach einer Gehaltserhohung gefragt wird, gibt es keinen Unter-
schied zwischen Minnern und Frauen. Die Realitit sieht also
anders aus als die Vorurteile meinen lassen- Frauen haben keine
Angst davor, die Beziehung zum Chef wegen einer Lohnnachfra-
ge zu riskieren. Im Gegenteil, es sind haufiger die Manner die be-
furchten, dass fir sie ein Lohngesprach zum Karrierehindernis
werden konnte.

Die Studie zeigt, dass schlussendlich die ArbeitgeberInnen ent-
scheiden, ob jemand eine Lohnerh6hung bekommt. Sie sind es, die
den Arbeitnehmerinnen eine Gehaltserhéhung verwehren. Auf-
grund der Aussagen der befragten Personen, ist das Hindernis fiir
Lohnerhdhungen bei Frauen keine betriebswirtschaftliche Ent-
scheidung der ArbeitgeberInnen, sondern einfach ein Ausdruck
von Geschlechterdiskriminierung.

Die Motive fur diese Diskriminierung wurden nicht erfragt.
Deutlich wird: Frauen fragen nach hoheren Lohnen, jedoch be-
kommen sie einfach nicht mehr - ein weiterer Beleg dafiir, dass
Diskriminierung am Arbeitsmarkt existiert. Spannend ist, dass
Unterschiede in den Antworten je nach Alter der Frauen und
Minner auffillig sind. Die Antworten der Jiingeren lieRen darauf
schliefRen, dass fiir sie gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit weitest-
gehend eine Selbstverstandlichkeit ist. Diese andere Einstellung
deutet daraufhin, dass sich ihr Verhalten, wenn sie einmal tiber
Lohne anderer entscheiden, verdndern kénnte.

Was notwendig ware

Um die Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts zu
schmaélern, ist Bewusstseinsbildung bei jingeren Generationen
essentiell. Ein erster Schritt ist getan, da im Bildungswesen eine
geschlechtergerechte Sprache schon in einigen Bereichen ver-
pflichtend ist. Das ist bei Weitem nicht alles, um beide Geschlech-
ter am Arbeitsmarkt gleich zustellen. Derzeit erledigen Frauen
den Grofteil der Hausarbeit, der Kindererziehung und der Pflege
der Angehorigen.

Es gilt in Bereichen wo mehrheitlich Frauen arbeiten die Lohne
zu erhohen. Das betrifft die Bewertung der Lohne in Pflege- und
Sozialberufen, oder die finanzielle Unterstiitzung fiir Menschen
die Care Arbeit im familidren Umfeld erledigen.

In Fragen der Gleichstellung wiirde uns auch die Verankerung
von Viterkarenz bzw. Papamonat in den Kollektivvertriagen wei-

terbringen. Gerade weil dann auch Méinnern die Chance hitten
sich stdrker in der Kinderbetreuung einzubringen. Dies sorgt
auch fir zusitzliche Lebensqualitit, da viele Viter angeben, dass
sie gerne mehr Zeit mit ihrem Nachwuchs verbringen wiirden
und das ArbeitgeberInnen oft nicht zulassen. Gerechte Vertei-
lung der Haushalts- und Familienarbeit erleichtert es Frauen und
Minnern Vollzeitarbeit mit familidren Aufgaben zu vereinbaren.
Dies sind Grundsteine der Gleichberechtigung, die notwendig
sind um Chancengleichheit zu garantieren.

Manner erklaren gerne die Welt

Die strukturelle Ausgrenzung von Frauen in der
Jobwelt, insbesondere in Meetings und Bespre-
chungen, beschrankt sich nicht nur auf die Pri-
vatwirtschaft. Gerade im &6ffentlichen Sektor ist
es nach wie vor fiir Frauen schwierig sich gegen
ihre mannlichen Kollegen zu behaupten.

Ein konkretes Beispiel liefert hier die Obama-Ad-
ministration: Am Anfang Obamas erster Amts-
zeit 2009 fihlten sich weibliche Kabinetts- und
Ausschussmitglieder gegeniiber mannlichen Mit-
gliedern stark benachteiligt. Dies duBerte sich
besonders in Besprechungen und Staff-Mee-
tings, wo weibliche Stimmen konsequent igno-
riert oder nicht ernst genommen wurden. Be-
zeichnet wird das Phanomen als ,Mansplaining’,
was frei Ubersetzt ,Mannererkléren‘ bedeutet.
Gemeint ist, dass mannliche Kollegen oder Ge-
sprachspartner Frauen, auch wenn diese Exper-
tinnen in ihrem Fach sind, ignorieren oder nicht
ernst nehmen.

Um dem entgegenzuwirken, vereinbarten die
Frauen im Team Obama, wenn eine von ihnen ei-
ne Idee vorbringt, sie darin zu bestarken oder
das Gesagte zu wiederholen um sich gegeniiber
den Mannern Gehdr zu verschaffen. Mit Erfolg:
Die Manner begannen die Ideen der Frauen
wahrzunehmen und mitzudiskutieren. Allmahlich
war es Gang und Gabe, dass im Team gemein-
sam gearbeitet wurde. Das neue Arbeitsklima
blieb auch Barack Obama nicht verborgen und
er begann immer mehr weibliche Beraterinnen
einzustellen. Mittlerweile stieg der Anteil der im
WeiBen Haus beschaftigten Frauen auf 50 %.

Dieser Fall zeigt ein offensichtliches Problem:
den meisten Mannern fallt nicht einmal auf, dass
sie Frauen systematisch unterbrechen, nicht
ernst nehmen oder ihre Meinung ignorieren. Ziel
muss es also sein, dass auch Manner ihr Verhal-
ten reflektieren.
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