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HINTERGRUND UND FAKTEN

= Erwerbsbeteiligung mit groBen Unterschieden zwischen den Geschlechtern

o Der geschlechtsspezifische Unterschied bei der Beschaftigungsquote in Vollzeitaquiva-
lenten ist einer der héchsten in der EU (O: 23,3 Prozentpunkte, 2023)

o Obwohl sich die Differenz der Erwerbstatigenquoten von MUttern und Vatern im letz-
ten Jahrzehnt verkleinert hat, sind die Unterschiede nach wie vor grof3: Im Jahr 2023
nahmen 93,5% der Vater, aber ,nur” 79,6% der Mutter (Erwerbstatige im Alter von 25 bis
49 Jahre) mit betreuungspflichtigen Kindern unter 15 Jahren aktivam Arbeitsmarkt
teil.

Steigende Teilzeitquote bei Frauen

o 2024 war jede zweite Frau in Osterreich teilzeitbeschéftigt (51,1%).

o Im Zeitraum 1994 und 2023 stieg die Teilzeitquote von Frauen mit Kindern unter 15 Jah-
ren von 38,3% auf 71,9% an.

o Der Anteil der Beschaftigten, die aufgrund von Betreuungspflichten Teilzeit arbeiten
und mit Kindern im Haushalt leben, ist (2024) in Osterreich mit 40,9 % doppelt so hoch
wie im EU-Durchschnitt (18,7 %). Bei jenen Frauen, die mit Kindern im Haushalt leben,
arbeiten 71,5 % in Teilzeit. Dieser Anteil ist der héchste in der EU und liegt deutlich Uber
dem EU-Schnitt von 31,9 %.

o yEineinhalb-Verdiener-Modell* dominiert: Ab dem dritten Geburtstag des jungsten
Kindes teilen sich mehr als die Halfte der Paare ihre Erwerbsarbeit so auf, dass der Va-
ter Vollzeit erwerbstatig und die Mutter teilzeitbeschaftigt ist

Ungleiche Verteilung von bezahlter / unbezahlter Arbeit

o 2/3 der unbezahlten Arbeit Gbernehmen Frauen. 2/3 der bezahlten Arbeit Uberneh-
men Manner. Den ungebrochenen Trend bestatigt die Ende 2023 verdffentlichte Zeit-
verwendungserhebung der Statistik Austria. Auch seit der letzten Studie, die 2008/09
publiziert wurde, gibt es kaum Veranderung in Richtung einer partnerschaftlichen Ver-
teilung der Sorgearbeit.

o Der Care-Gap beschreibt den unterschiedlichen Zeitaufwand, den Frauen und Manner
fur unbezahlte Arbeit aufbringen. In O liegt dieser bei 55%: Wahrend Frauen wdchent-
lich 32 Stunden mit Kinderbetreuung, Hausarbeit und Pflege von Angehorigen verbrin-
gen, sind es bei den Mannern nur 17,6 Stunden. Daten dazu wurden zuletzt mit der
Zeitverwendungsstudie 2008/2009 erhoben.

o Die Beteiligung der Manner an der Kindererziehung ist in den vergangenen Jahren
gesunken: Wahrend bei Geburten 2017 noch rund 20,5 % der Paare eine Beteiligung
des Vaters an der Elternkarenz aufwiesen, waren es 2021 nur noch rund 17 %. Jeder
vierte Vater, der Kinderbetreuungsgeld bezieht, unterbricht seine Erwerbstatigkeit
nicht. Damit geht bei mehr als acht von zehn Paaren der Mann weder in Karenz noch
bezieht er Kinderbetreuungsgeld.

Hoher Gender Pay Gap und Gender Pension Gap gefiahrden die wirtschaftliche Un-
abhéangigkeit von Frauen

o Osterreich hat mit 18,3 % (2023) einen der héchsten Gender Pay Gaps in der EU (EU-
27:12 %). Die Berechnung basiert auf durchschnittlichen Bruttostundenverdiensten.
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o Ein Hauptgrund fur den hohen Gender Pay Gap ist die deutlich schlechtere Bezah-
lung in vielen frauendominierten Branchen. Dazu ein Beispiel: Der durchschnittliche
Bruttostundenlohn in Betreuungsberufen macht 16,27 Euro aus, wahrend Techniker:in-
nen 26,97 Euro die Stunde verdienen, also fast um 50% mehr. Diese Situation schlagt
sich im Gender Pay Gap nieder, denn der Grof3teil der Beschaftigten im Care-Sektor
sind Frauen (rund 85% in den Gesundheitsberufen, 96% in der Elementarpadagogik).

o Dieungleiche Verteilung der Erwerbs- und Sorgearbeit zwischen Frauen und Mannern,
langere Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen bei Frauen, schlechtere Bezah-
lung in frauendominierten Branchen und auch Lohndiskriminierung sind Grunde fur
die grof3e geschlechtsspezifische PensionslUucke von 40,7% (2023). Altersarmut und Ar-
mutsgefahrdung bei Frauen sind die Folge.

Kinderbildung und -betreuung - Zu wenig Plitze, zu kurze Offnungszeiten

o Gemeinsam mit den Sozialpartneriinnen und der IV wurden mittlerweile zwei Kon-
zepte erarbeitet, wie die Kinderbildung und -betreuung der Zukunft aussehen kénn-
ten. Fokus sind Ausbau und Starkung der Qualitat — als zentrale Hebel zu Vereinbarkeit
von Beruf und Familie und Gleichstellung von Frauen und Mannern. Zugleich ist Kin-
derbildung eines der wichtigsten Instrumente, Chancengerechtigkeit unabhangig von
der Herkunft und dem soziookonomischen Status zu starken —somit ein Hebel, um Ar-
mut und Ausgrenzung fur Kinder und deren Zukunft zu reduzieren.

o Heute herrschen in Osterreich sowohl ein Mangel an Plitzen bei den Kleinkindern
unter 3 Jahren, wie auch an ganztigigen und ganzjihrigen Offnungszeiten beim
Kindergarten. Nur 34,8 % (2024/2025) der unter 3-Jahrigen werden in einer Einrichtung
betreut. Fur die 3-5-Jahrigen gibt es zwar mehr Betreuungsplatze (94,3 % Betreuungs-
quote 2024/25), jedoch bestehen Probleme mit zu engen Offnungszeiten.

o Die Zahl der Kindergartenplatze, die eine Vollzeitbeschaftigung der Eltern ermégli-
chen, steigt im Kindergartenjahr 2024/2025 weiter. 2023/24 hatten nur 57.8 % der 3
bis 5-Jahrigen einen Platz, der Eltern einen 8-Stundentag (VIF-Platze) ermoglicht. Im
Folgejahr (2024/25) erfolgte ein Anstieg: 62,9 % der Platze fur 0-2-J3hrigen sind in VIF-
konformen Einrichtungen, bei den 3 bis 5-Jahrigen sind es 59 % der Platze.

o Die Besuchsquoten variieren zwischen den Bundeslandern deutlich. Die Schlusslichter
sind Oberdsterreich mit einer VIF-Quote (0-2 Jahrige) von 27 %, die Steiermark mit 39,5
% und Salzburg mit 40 %.

DarUber hinaus besteht in ganz O ein Mangel an Betreuungsplatzen fur Kinder mit
erhéhtem Unterstitzungsbedarf, z.B. aufgrund von Behinderung oder chronischen
Erkrankungen (vor allem bei den unter 3-Jahrigen)

o Umden internationalen Anschluss sowohl hinsichtlich Quantitat als auch Qualitat zu
finden muss das Ausgabenniveau auf den OECD-Durchschnitt von 1 % des Bruttoin-
landsproduktes (BIP) angehoben werden. Das bedeutet eine Steigerung um zumin-
dest 1 Mrd jahrlich mehr, Bedarf steigend. Die seitens der Regierung im Sommer 2023
angekundigten Investitionen idH von 4,5 Mrd bis 2030 sind ein erster Schritt in die rich-
tige Richtung, aber nicht ausreichend.

2. FORDERUNGEN DER ARBEITERKAMMER

Zu Einkommen und wirtschaftlicher Unabhangigkeit von Frauen

o Kollektivvertraglicher Mindestlohn von 2.000 Euro brutto bei Vollzeitbeschaftigung

o Echte Lohntransparenz und Verbesserung der Einkommensgerechtigkeit durch
eine rasche und volistaindige Umsetzung der EU-Richtlinie zur Lohntransparenz.
Einkommensberichte sollten nicht nur erstellt werden, sondern mit einem Frauenfor-
derplan zum Abbau von Benachteiligungen verknupft werden. Aul3erdem sollen die
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Einkommen im Betrieb fur alle Beschaftigten transparent sein. Halt sich ein/e Arbeitge-
ber:in nicht an die Vorgaben, dann braucht es Sanktionen.

Respekt fur die wichtige Arbeit in den frauendominierten, gesellschaftlich zentralen
und systemrelevanten Branchen, z. B. Dienstleistungssektor, Gesundheit, Pflege und
Soziales durch eine Neubewertung von Arbeit. Auf betrieblicher und Uberbetriebli-
cher Ebene mussen Diskussionen zu gleicher und gleichwertiger Arbeit und Tatigkei-
ten sowie der entsprechenden Entlohnung gefuhrt werden.

Betriebe missen dafiir sorgen, dass Arbeitsbedingungen alternsgerecht ausgestal-
tet sind, und es Beschaftigten maoglich ist, gesund bis zur Pension zu arbeiten. Ein gro-
Ber Teil der Frauen (rund jede Vierte) wechselt nicht direkt aus der Erwerbstatig-
keit in die Alterspension, da gesundheitliche Einschréankungen und Uberbelastungen
sowie Arbeitslosigkeit dies verunmaoglichen.

Um den Gender-Pension-Gap und somit Altersarmut bei Frauen zu verringern, ist
eine verbesserte Anrechnung von Kindererziehungszeiten eine wichtige Ma3nahme.
Konkret: Auf dem Pensionskonto sollen im 5. und 6. Lebensjahr des Kindes auf Basis
von 66% der Beitragsgrundlage fur Kindererziehung und im 7. und 8. Lebensjahr auf
Basis von 33% der Beitragsgrundlage Beitrage gutgeschrieben werden.

Zur gerechteren Verteilung von Sorgearbeit / Care-Arbeit

Kinderbildungs- und betreuung - dringend mindestens 1 Milliarde Euro mehr pro
Jahr und einen Rechtsanspruch auf einen Kindergartenplatz ab dem 1. Geburtstag!
Damit kédnnten in der Elementarpadagogik sowohl qualitative als auch quantitative
Verbesserungen erzielt werden. Sprich: mehr Personal, kleinere Gruppen und somit ein
besserer BetreuungsschlUssel, ganztagige Offnungszeiten, mehr Platze vor allem fur
unter 3-Jahrige. Das entlastet gleichzeitig die beschaftigten Padagog:innen, sowie die
Eltern und ihre Kinder.

Pflegepaket fiir die Langzeitpflege ebenso wie einen Ausbau der Ganztagsschulen
und Tagesbetreuung

Eine gute, gesunde, neue Vollzeit.15 Eine generelle Arbeitszeitverklrzung ermoglicht
auch eine Neuaufteilung von Care-Arbeit innerhalb von Paaren, sodass Frauen und
Manner Erwerbs- und Sorgearbeit gleicher verteilt leisten.

Einfliihrung des AK/OGB Modells der Familienarbeitszeit, um Manner starker in die
Care-Arbeit zu involvieren und Frauen 6konomische Unabhangigkeit zu gewahrleisten.
Konkret sieht das Modell vor, dass Eltern pro Elternteil 350 Euro monatlich erhalten,
wenn beide zwischen 28 bis 32 Stunden pro Woche erwerbstatig sind (bis zum 4. Ge-
burtstag des Kindes).

Hoheren Mindestanteil des Kinderbetreuungsgeldes fiir Vater - denn Vater schop-
fen in der Regel nur die Mindestdauer von zwei Monaten aus. Eine Ausweitung dieser
gesetzlichen Mindestdauer starkt die Akzeptanz einer langeren Vaterkarenz in Gesell-
schaft und Unternehmen.

. REFERENZEN IM DETAIL
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ANNEX - ERGANZENDE INFORMATION RUND UM DEN GEN-
DER PAY GAP

Der hohe Gender Pay Gap geht in O mit einer relativ hohen Frauenerwerbstitigen-
quote und einer sehr hohen Teilzeitquote bei den Frauen einher. Am Beispiel von
Schweden zeigt sich aber, dass eine hohe Erwerbsbeteiligung von Frauen und auch eine
im EU-Vergleich hohe Teilzeitquote nicht zwangslaufig zu einem hohen Gender Pay Gap
fUhren mussen.

In Osterreich sinkt der Gender Pay Gap im Durchschnitt langsam - um etwa 0,4 Pro-
zentpunkte pro Jahr. Ein starkerer RUckgang des Gender Pay Gap von 0,8 Prozentpunk-
ten zeigt sich in den Krisenjahren 2008/2009: Der Verlust von gut bezahlten Arbeitsplatzen
fur alle Arbeitnehmerinnen, die Zunahme von Arbeitslosigkeit gesamt, Kurzarbeitspro-
gramme und das Verschwinden von Frauen in die Erwerbsferne sind hierflr ausschlagge-
bend. Auch fur das Pandemiejahr 2020, zeigt sich eine deutliche Verkleinerung des prozen-
tuellen Einkommensunterschiedes (minus 1 Prozentpunkt). Zwischen 2020 und 2024 geht
der Gender Pay Gap nur langsam zuruck, im Jahresdurchschnitt um - 0,3 Prozentpunkte.

Wirken bisherige MaBnahmen zur Reduzierung des Gender Pay Gap?

- Einerseits sind in O gesetzlich nur die groBten Unternehmen mit mehr als 150 Arbeit-
nehmer:innen zur Erstellung von Einkommensberichten verpflichtet. In der dsterreichi-
schen KMU-Landschaft wirkt die Verpflichtung nicht.

- Andererseits sind Unternehmen, die Einkommensberichte legen und den Einkommens-
unterschied darin darstellen, nicht verpflichtet, MaBnahmen zu setzen, um die Unter-
schiede zu beseitigen; noch gibt es Sanktionen, flir den Fall, dass der Einkommensbericht
nicht ordnungsgeman erstellt wird.

Eine Studie von 2021 zeigt, dass bisherige MaBnahmen (Einkommensberichte und Stelle-
ninserate) zur Reduzierung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles noch zu kurz greifen.
Es liege hauptsachlich in der Verantwortung der Arbeitnehmer:innen, die in den Einkom-
mensberichten bereitgestellten Informationen zu nutzen, um hoéhere Léhne auszuhandeln.
DarUber hinaus ziele die dsterreichische Transparenzpolitik bewusst nicht auf eine wichtige
Determinante des geschlechtsspezifischen Lohngefalles ab — die Tatsache, dass Manner im
Vergleich zu Frauen in besser zahlende Branchen und Unternehmen tatig sind (Gulyas et
al 2021).

Die EU-Entgelttransparenz-Richtlinie bringt wesentliche Verbesserungen

Die europaische Entgelttransparenzrichtlinie ist am 6. Juni 2023 in Kraft getreten und muss
bis 7. Juni 2026 in Osterreich umgesetzt werden. Sie soll Entgelttransparenz und damit
Entgeltgleichheit starken. Nicht mehr individuell Betroffene sollen fur die Durchsetzung
von Entgeltgleichheit verantwortlich sein, sondern Arbeitgeber werden durch kollektive In-
strumente verpflichtet, ihre Entgeltstrukturen zu Uberprufen. Mehr Transparenz — etwa
durch verpflichtende Berichte Uber geschlechtsspezifische Lohnunterschiede in Unterneh-
men mit Uber 100 Beschaftigten ab 2031 - soll die Entgeltgleichheit verbessern.

KONTAKT

AK Wien - Abteilung Frauen und Gleichstellungpolitik
Vera Glassner/Veronika Adensamer

vera.glassner@akwien.at; veronika.adensamer@akwien.at
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