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Alles Verhandlungssache - Wie Sie sich als
Frau in der nachsten Gehaltsverhandlung

durchsetzen

Noch immer verdienen Frauen weniger als ihre mdnnlichen Kollegen in vergleichbaren Positio-
nen. Schaffen Sie sich selbst férderliche Rahmenbedingungen, um sich die Initiierung einer

Gehaltsverhandlung zu erleichtern.

Trotz vieler Mafdnahmen zur Herstellung von Gleich-
berechtigung zwischen Frauen und Mannern in der
Arbeitswelt bestehen laut Statistischem Bundesamt
und einer Studie von Compensation Partner weiter-
hin eine unbereinigte Gender Pay Gap von 21%
bzw. eine bereinigte Gender Pay Gap von 4,5% [1,
2]. Mogliche Erklarungen hierfiir liefert ein Blick auf
das Verhandlungsverhalten: Es konnte gezeigt wer-
den, dass Frauen zum einen weniger effektiv und
erfolgreich verhandeln [3] und dass sie zum anderen
im Gegensatz zu Ménnern iiberhaupt seltener eine
Verhandlung anstofden [4]. Dieser Artikel deckt auf,
warum dies der Fall ist und was Frauen selbst dafiir
tun konnen, um ihre Durchsetzungsfahigkeit in Ver-
handlungen zu starken.

Da erfolgreiche Verhandlungen mit Vorteilen wie
hoheren Gehéltern oder Karrierespriingen einherge-
hen, entsteht durch die niedrigere Verhandlungsef-
fektivitit und die geringere Anzahl angestofdener
Verhandlungen bei Frauen eine ungleiche Ressour-
cenverteilung zwischen Mannern und Frauen: Frauen
sind Madnnern gegeniiber somit benachteiligt [4].

Beispiel Gender Pay Gap

Situation:

Ein Mann und eine Frau beginnen eine Tatigkeit
bei demselben Arbeitgeber und dem gleichen
Gehalt mit jahrlich 2% Anstieg. Wenn die Frau
diesen Gehaltszuwachs akzeptiert, der Mann je-
doch 3% Anstieg verhandelt, erhélt die Frau nach
40 Jahren nur 68,35% des Jahresgehaltes des
Mannes [5].

Dies kann auf Seiten der Mitarbeiterinnen unter an-
derem zu Arbeitsunzufriedenheit und Kiindigungsab-
sichten fiihren und im schlimmsten Fall in einer er-
hohten Fluktuationsrate im Unternehmen resultie-
ren. Wissenschaftliche Erkenntnisse zeigen jedoch,
dass bestimmte Faktoren forderlich sein konnen, um
Situationen zu schaffen, in denen auch Frauen haufi-
ger eine Verhandlung anstofden und die Geschlechts-
unterschiede hinsichtlich der Initiierung von Gehalts-
verhandlungen somit kleiner werden [4].
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Lernen Sie diese Faktoren im Folgenden kennen und
gestalten Sie dadurch Thre zukiinftigen Verhand-
lungssituationen neu. Nicht nur IThre Arbeitszufrie-
denheit und -leistung werden sich dadurch verbes-
sern, auch die Attraktivitat Thres Arbeitgebers wird
ansteigen.

Wieso verhandeln Frauen seltener
als Mianner?

In empirischen Studien konnte gezeigt werden, dass
Unterschiede zwischen den Geschlechtern auf den
Glauben an Geschlechterrollen zuriickzufiihren sind.
Dieser reprasentiert die Wahrnehmung von weibli-
chen und méannlichen sozialen Rollen in unserer Ge-
sellschaft, die durch Beobachtung entsteht, internali-
siert wird und ein Teil der Identitit wird. So entwi-
ckelten sich beispielsweise durch die traditionelle
Arbeitsteilung, in der Manner das Geld verdienten
und Frauen die Kinder versorgten, verschiedene Ge-
schlechterrollen, in denen Manner mit Durchset-
zungsvermogen oder Selbstbehauptung und Frauen
mit Gemeinschaft und Verbindung zu anderen Men-
schen assoziiert wurden. So entstehen auch Stereoty-
pe von Rollen sowie Erwartungen an Menschen, die
eine bestimmte Rolle austiben. [4, 6].

Es ist essenziell, die unterschiedlichen Faktoren zu
kennen, die die Geschlechtsunterschiede bei der Initi-
ierung von Verhandlungen beeinflussen, um im
nachsten Schritt Mafdnahmen ableiten und diese an
geeigneten Stellen im Unternehmen nutzen zu kon-
nen. So kénnen Sie in lhrem Unternehmen aktiv dazu
beitragen, die Gender Pay Gap zu schlief3en.

Einflussfaktoren fiir Geschlechtsunterschiede
bei der Initiierung von Verhandlungen

e Unterschiede in den Geschlechterrollen bzw. den
damit assoziierten Eigenschaften

e Keine eindeutigen Verhandlungssituationen

e Kompetitive soziale Umwelt

Inkonsistenz zwischen Geschlechterrollen

Auch die Unterschiede zwischen Frauen und Man-
nern hinsichtlich der Initiierung einer Gehaltsver-
handlung kénnen durch die Unterschiede in den Ge-
schlechterrollen erklart werden [4]. Die Rolle eines
Verhandlungsfithrers und dadurch auch Verhand-
lungserfolg wurde in unserer Gesellschaft meistens
mit der mannlichen Geschlechterrolle und Eigen-
schaften wie Durchsetzungsfihigkeit, Dominanz,
Starke oder Rationalitdt assoziiert [6, 7]. Die weibli-
che Geschlechterrolle hingegen zeichnete sich durch

Gemeinschaftlichkeit, Selbstlosigkeit sowie den Aus-
druck von Gefithlen oder Sorge um andere aus [6, 8].
Wenn Frauen daher in der Vergangenheit in eine
Verhandlungssituation geraten sind, passte das Ver-
halten, das in dieser Situation gefordert wurde, oft-
mals nicht zur weiblichen Geschlechterrolle, die
dadurch verletzt worden wiare [4, 6, 9]. Auch gesell-
schaftlich wurde Verhalten, das der eigenen Rolle
widerspricht, sanktioniert [8].

Im Laufe des vergangenen Jahrhunderts haben Frau-
en auf dem Arbeitsmarkt jedoch immer mehr an Ein-
fluss gewonnen. Tatigkeitsbereiche, die zuvor haupt-
sachlich von Minnern dominiert wurden, wie Fiih-
rungspositionen in Unternehmen oder der Hoch-
schulbildung, werden nun auch von Frauen besetzt
[6]. Der Einfluss von Frauen wird daher kontinuier-
lich gesteigert und die Assoziationen, die mit den
Geschlechterrollen einhergehen, verandert, was dazu
fithrt, dass die weibliche und mannliche Geschlech-
terrolle konsistenter werden. Je mehr sich diese Rol-
len angleichen und die weibliche Rolle somit eine
grofdere Schnittmenge zu der Rolle eines Verhand-
lungsfithrers bekommt, desto starker sollten sich
auch die Verhandlungsunterschiede reduzieren.
Frauen wiirden folglich ahnlich haufig in Erwagung
ziehen, eine Verhandlung in die Wege zu leiten [4].

Mehrdeutige Situationen

Neben der Inkonsistenz der Geschlechterrollen kann
auch die Verhandlungssituation an sich ein weiterer
Einflussfaktor fiir das Verhandlungsverhalten von
Frauen sein. Denn ob eine Verhandlungssituation
auch eindeutig als eine solche erkennbar ist, spielt fiir
Frauen eine sehr viel wichtigere Rolle als fiir Mdnner
[4]. Sie konnten sich beispielsweise in einer mehr-
deutigen Verhandlungssituation befinden, wenn Sie
neu in einem Unternehmen sind, erst kirzlich die
Abteilung gewechselt oder einen neuen Vorgesetzten
haben. In diesen Situationen haben Sie vermutlich
noch keine Vorerfahrungen und wissen somit nicht
eindeutig, ob Sie tiberhaupt einen Verhandlungsspiel-
raum haben.

Wenn es in einer Situation explizit erwartet oder im
Vorfeld angedeutet wurde, dass das zu besprechende
Thema verhandelbar ist, so fallt es insbesondere
Frauen leichter, eine Verhandlung anzustofien [3, 4,
9]. Ist die Verhandlungssituation hingegen nicht ein-
deutig, neigen Personen dazu, sich konform zu ihrer
Geschlechterrolle zu verhalten [10]. Manner initiie-
ren daher auch in mehrdeutigen Situationen eher
eine Verhandlung, da sie ihrer Rolle trotz der Mehr-
deutigkeit der Situation treu bleiben konnen. Ist die
Situation hingegen eindeutig als Verhandlungssitua-
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tion erkennbar, so konnen auch Frauen in die Rolle
der Verhandlungsfithrerin treten und sich dement-
sprechend verhalten, ohne ihre Geschlechterrolle und
ihre Identitat zu verletzen [9, 10].

Kompetitive Verhandlungssituationen

Dariiber hinaus wird Thr Verhandlungsverhalten
dadurch beeinflusst, ob eine Situation kooperative
oder kompetitive Verhandlungstaktiken erfordert. In
einer kooperativen Umgebung wird eine Lésung an-
gestrebt, die fiir alle Beteiligten von Nutzen ist, wah-
rend sich in einer kompetitiven Umgebung meist ein
Beteiligter zum Nachteil eines anderen durchsetzt.
Kompetitive Verhandlungstaktiken sind schwer ver-
einbar mit der weiblichen Geschlechterrolle, was
dazu fiihrt, dass Frauen in einer kompetitiven Situa-
tion dazu neigen, eher keine Verhandlung zu initiie-
ren. In einer kooperativen Umwelt ist dies jedoch
anders: Hier koénnen Frauen verhandeln ohne dass
ihre weibliche Geschlechterrolle oder Identitidt ge-
fahrdet wird [4].

Erfahren Sie im Folgenden, welche Mafinahmen Sie
als Frau ergreifen kdnnen, um sich selbst zu ermuti-
gen, Ihre Verhandlungen selbststandig anzustofien.

Schaffen Sie sich eindeutige
Verhandlungssituationen!

Versuchen Sie, mehrdeutige Situationen zu vermei-
den, indem Sie sich die notwendigen Informationen
beschaffen, die Sie fiir anstehende Gespréache benéti-
gen. Nutzen Sie dabei Ihre weiblichen Starken und
seien Sie kooperativ. Fragen Sie zum Beispiel Kolle-
ginnen oder lhre Mentorin und erkundigen Sie sich
nach deren Verhandlungserfahrungen im Unterneh-
men bzw. speziell mit Ihrem Vorgesetzten. Erfahren
Sie dadurch zum Beispiel, welche Themen verhan-
delbar sind und welche nicht. Gibt es beispielsweise
die Moglichkeit, anstelle eines hoheren Gehalts, mehr
Urlaubstage zu erhalten? Ist mobile Arbeit oder Ho-
me Office moglich? Aufgrund der sich stetig verdn-
dernden Bedingungen in der Arbeitswelt verbreiten
sich solche idiosynkratrischen Vereinbarungen im-
mer mehr [11]. Suchen Sie aber auch explizit das
Gesprach mit Thren maéannlichen Kollegen, um von
Ihren Erfahrungen und Ihrer Durchsetzungsfahigkeit
zu lernen. Ebenso kénnen Freunde oder Familienmit-
glieder eine Informationsquelle fiir Sie darstellen,
auch wenn diese in anderen Unternehmen oder
Branchen tétig sind. Informieren Sie sich dartiber
hinaus iiber den generellen Verhandlungsspielraum,
iiber den Ihr Vorgesetzter verfiigt, und tliber tibliche
Gehalter in Ihrer Branche bzw. in hrem Tétigkeitsbe-
reich. Auch ein Blick auf lhre Stellenanzeige, die

Website Thres Unternehmens, Foren oder Bewer-
tungsportale kann wertvolle Informationen {ber
diese Themen liefern. Je mehr Informationen Thnen
dazu vorliegen, desto sicherer werden Sie sich im
anstehenden Gesprach fithlen und desto iiberzeugen-
der werden Sie auch wirken, wenn Thr Gegeniiber
merkt, dass Sie sich vorbereitet haben.

Maogliche Informationsquellen

¢ Kolleginnen und Kollegen, Vorgangerinnen und
Vorganger, Mentorinnen und Mentoren

e Freunde und Familie

e Website des Unternehmens, Stellenausschrei-
bungen, Foren, Bewertungsportale

So sorgen Sie selbst fiir Klarheit und unterstiitzen
sich selbst dabei, die Rolle der Verhandlungsfiihrerin
zu ubernehmen, ohne dabei Ihre weibliche
Geschlechterrolle zu verletzen.

Trainieren Sie Thre Verhandlungs-
kompetenzen!

Da mehrdeutige Verhandlungssituationen vor allem
fiir Frauen mit Schwierigkeiten verbunden sind, soll-
ten Sie sich hierfiir Unterstiitzung suchen. In Trai-
nings konnen Sie u.a. lernen, die Hinweisreize einer
eindeutigen Verhandlungssituation besser zu erken-
nen, oder Ihre Handlungskompetenz zu stirken, in-
dem sie kooperative Verhandlungstaktiken erlernen.
Die weibliche Geschlechterrolle kann dadurch besser
mit der Rolle einer Verhandlungsfiithrerin vereint
werden, sodass diese beiden Rollen konsistenter
werden [4]. Dariiber hinaus kann vor allem durch
Trainings und dem damit einhergehenden Erfah-
rungszuwachs der Erfolg einer Verhandlung gestei-
gert werden [3, 5]. Erkundigen Sie sich nach Weiter-
bildungsangeboten in Threm Unternehmen, suchen
Sie sich eine Mentorin, die diese Erfahrungen bereits
gemacht hat, und besuchen Sie Veranstaltungen, um
von anderen Frauen zu lernen und sich zu vernetzen.

Maogliche Unterstiitzungsmafdnahmen

e Nehmen Sie an Verhandlungstrainings und
Coachings zur Weiterbildung teil.

e Nutzen Sie Mentoringprogramme fiir Frauen
als Austauschmaoglichkeit.

e Besuchen Sie Vortrage / Veranstaltungen fiir
weibliche Fiihrungskrafte und Mitarbeiterin-
nen zum Networking.
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Mit diesen Mafinahmen im Sinne einer frauenforder-
lichen Unternehmenskultur profitieren nicht nur Sie
selbst, sondern auch Thr Arbeitgeber. Denn sobald Sie
zufriedener bei der Arbeit sind, werden Thre Motiva-
tion fiir Thre Aufgaben und Projekte und Ihr Erfolg
vermutlich ansteigen. Letztendlich tragen Sie somit
auch zum Erfolg des Unternehmens bei - nicht nur
hinsichtlich der Produktivitat, sondern auch im Hin-
blick auf die Attraktivitit Ihres Arbeitgebers. Wenn
Verhandlungen als fundamentale Form der sozialen
Interaktion etabliert sind, fungiert dies als wichtiger
Mechanismus zur Anziehung und Beibehaltung talen-
tierter Mitarbeiter und insbesondere Mitarbeiterin-
nen und tragt somit zum Erfolg des Unternehmens
bei [11]. Trauen Sie sich daher, Verhandlungen anzu-
stoflen, und somit nicht nur sich selbst, sondern auch
Ihren Arbeitgeber voranzubringen.

Anwendungsbeispiel

Situation:

Die Mitarbeiterin eines Textilunternehmens ist
seit einem halben Jahr Teamsprecherin des Mar-
ketingteams. Thr Vorgesetzter hat ihr damals mit-
geteilt, dass eine Gehaltserhéhung erst nach einer
Einarbeitungszeit vorgesehen ist, jedoch keinen
konkreten Zeitraum genannt. Die Mitarbeiterin ist
verunsichert, ob eine Gehaltsverhandlung nach
einem halben Jahr angemessen ist und wie die
Nachfrage ankommen wiirde.

Handlungsempfehlung:

Die Mitarbeiterin findet mithilfe des Mentoring-
programms eine erfahrene Kollegin der Nach-
barabteilung, mit der sie sich zum Mittagessen
verabredet. Die Kollegin kann ihr einige ihrer
Verhandlungserfahrungen weitergeben und ihr
Mut machen, in Verhandlung zu treten. Des Weite-
ren besucht die Mitarbeiterin ein Verhandlungs-
training, in dem sie lernt, Verhandlungssituatio-
nen besser einzuschdtzen und kooperative Ver-
handlungstechniken zu nutzen. Gut vorbereitet
und mit neuen Erfahrungen geht sie in das anste-
hende Gesprach mit ihrem Vorgesetzten.

Suchen Sie sich Vorbilder!

Die Eigenschaften Dominanz oder Durchsetzungsfa-
higkeit werden oftmals noch immer der mannlichen
Geschlechterrolle zugeschrieben. Tragen Sie dazu bei,
dass hier ein Umdenken in Threm Unternehmen statt-
findet und auch Frauen mit diesen Eigenschaften
assoziiert werden, indem Sie sich Vorbilder suchen
und im néchsten Schritt selbst als positives Beispiel

vorangehen. In Zeitschriften oder anderen Berichten
werden immer 6fter starke und erfolgreiche Frauen
prasentiert. Sie alle standen bereits an dem Punkt, an
dem Sie sich aktuell befinden und haben ihre Durch-
setzungsfahigkeit bewiesen. Lassen Sie sich nicht
einschiichtern, sondern nehmen Sie sich ein Beispiel
und lassen Sie sich von anderen Frauen inspirieren
und motivieren. Wer weifd - vielleicht werden auch
Sie zukiinftig diejenige sein, die andere Frauen moti-
viert und das Thema in Threm Unternehmen voran-
treibt.

Je ofter Thr Arbeitgeber mit durchsetzungsfihigen,
starken Frauen in Kontakt gebracht wird, desto kon-
sistenter konnen die Geschlechterrollen werden.
Auch Erwartungen an diese Rollen, die vermutlich
auch in Threm Unternehmen noch vorherrschen,
werden sich dadurch verdndern [6, 8], sodass zu-
kiinftig hoffentlich keine Unterschiede mehr in Ver-
handlungssituationen bzw. bei der Hohe von Gehal-
tern gemacht werden.

Fazit

Selbst in Zeiten der modernen Arbeitswelt gibt es
noch immer Gehaltsunterschiede zwischen Frauen
und Maénnern in vergleichbaren Positionen, weil
Frauen unter anderem seltener eine Gehaltsverhand-
lung initiieren. Frauen konnen jedoch aktiv zur
SchliefRung der Gender Pay Gap beitragen, indem sie
ihre Kompetenzen trainieren, sich eindeutige Ver-
handlungssituationen schaffen, im Vorfeld eines Mit-
arbeitergesprachs verhandelbare Themen erfragen
oder sich weibliche Vorbilder im Unternehmen su-
chen. So kann auf verschiedensten Wegen ein Um-
denken im Unternehmen und letztendlich in der Ge-
sellschaft stattfinden: Durchsetzungsfahigkeit ist
auch eine weibliche Eigenschaft und Gehaltserho-
hungen sollten nach Fahigkeiten und Leistung ent-
schieden werden, nicht auf Basis des Geschlechts.
Nicht nur Sie als Frau werden davon profitieren, son-
dern auch Ihr Arbeitgeber.
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Erlduterungen

Glossar

Unbereinigte Gender Pay Gap: Der unbereinigte Gender Pay Gap beschreibt das Verhaltnis der absoluten
Bruttostundenverdienste von Frauen und Mannern, ohne Berticksichtigung der strukturellen Unter-
schiede zwischen den Geschlechtergruppen [1].

Bereinigte Gender Pay Gap: Der bereinigte Gender Pay Gap beschreibt den geschlechtsspezifischen Einkom-
mensunterschied zwischen Frauen und Mannern, ohne den Teil des Verdienstunterschieds, der auf
strukturelle Unterschiede zwischen den Geschlechtergruppen zuriickzufiihren ist [1].
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