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B is vor gut zehn Jahren war es
in Bewerbungsgesprächen
meist so: Erst nachdem die

inhaltlichen Fragen geklärt waren,
wurde das Gehalt thematisiert. Die
gesetzliche Verpflichtung, das Ge-
halt in internen (Schwarzes Brett
usw.) wie externen (Zeitungsinse-
rat etc.) Stellenausschreibungen
auszuschildern, veränderte das
Bild: Das Gehalt transparent zu ma-
chen wurde zur Bringschuld der Ar-
beitgeber – noch bevor sich über-
haupt jemand beworben hatte. Und
verschob das Gehaltsthema an den
Anfang des Bewerbungsprozesses. 

„Das Gehalt, das Arbeitgeber
hier angeben, wirkt wie ein Anker
auf die Erwartungen“, sagt Julia
Brandl, Professorin an der Leo-
pold-Franzens-Universität Inns-
bruck. Der Ankereffekt ist ein psy-
chologisches Phänomen: Gibt es in
Situationen mit unsicherem Aus-
gang einen Orientierungspunkt (ei-
ne Zahl), einen Anker, beeinflusst
dieser unsere bisherigen Erwartun-
gen. In Gehaltsverhandlungen ist
der erste Betrag, den das Gegen-
über nennt, sowohl für das Ergeb-
nis als auch für die Frage, ob je-
mand an einer Kontaktaufnahme
interessiert sei, entscheidend.

Brandl, sie leitet den Bereich
Human Resource Management an
der Fakultät für Betriebswirtschaft,
untersuchte die Auswirkungen der
Gehaltsangaben in Stellenaus-
schreibungen in einer Studie – und
stellte fest: So, wie viele Unterneh-
men das Gesetz umsetzen, ist es für
sie schädlich.

Ist in der Ausschreibung nur
das kollektivvertraglich vorgesehe-
ne Mindestgehalt angegeben, ist
das für drei Viertel der Jobsuchen-
den ein Impuls, sich erst gar nicht
zu bewerben. „Daran ändert auch
der gängige Hinweis ,Bereitschaft
zur Überzahlung‘ nichts“, sagt

Brandl. Das wirke sich besonders
dramatisch für „No-Name-Unter-
nehmen“ aus, die über keine presti-
geträchtige Arbeitgebermarke ver-
fügen: Sie verspielen die Chance,
mit potenziellen Mitarbeitenden in
Kontakt zu kommen.

Sich ernst genommen fühlen

Besser sei es, sagt Brandl, „eine Ge-
haltsspanne anzugeben. Dann be-
ginnen Interessierte, sich selbst an-
hand ihrer Qualifikation und Erfah-
rung einzuordnen.“ Eine Sorge der
Unternehmen kann Brandl mit
Blick auf die Studienergebnisse zer-
streuen: Weit weniger Bewerber als
erwartet verorten sich selbst am
höheren Ende der Gehaltsspanne.

Vielmehr löse die Gehaltsspan-
ne bei Interessierten das Gefühl
aus, mit all dem, was sie individuell
mitbringen, ernst genommen zu
werden. Und es zwinge Bewerber,

sich über den eigenen Wert Gedan-
ken zu machen, so Brandl. Zudem
habe die Gehaltsspanne – sie wirkt
wie ein Doppelanker – einen Ein-
fluss auf die Gehaltserwartungen:
Jene der Männer würden tenden-
ziell gedämpft, jene der Frauen ten-
denziell gesteigert. „Eine Bandbrei-
te bei den Gehältern hilft bei der
Gleichstellung zwischen den Ge-
schlechtern.“ Deshalb empfiehlt sie
dem Gesetzgeber, Unternehmen zu
verpflichten, statt eines Hinweises
auf mögliche Überzahlung eine Ge-
haltsspanne anzugeben.

Stellt sich die Frage, wie Unter-
nehmen die Spanne begrenzen.
Die untere ist einfach: Sie bemisst
sich am Kollektivvertrag, dem Min-
destlohntarif, der Satzungserklä-
rung oder Betriebsvereinbarung.
Die obere, sagt Brandl, idealerwei-
se an der Vergütungssystematik,
die es im Unternehmen gibt.

Die Vergütungssystematik in-
tern zu kommunizieren, versteht
sie als wesentlichen Teil guter Per-
sonalpolitik. „Darüber ins Ge-
spräch zu kommen, ist Teil der
Transparenz“, sagt sie. So könne
man Mitarbeitenden erklären, wa-
rum es im Vergütungssystem etwa
für neue Mitarbeitende Aufschläge
als Gehaltsextra gebe, wenn es tem-
porär schwierig sei, Kandidaten auf
dem Arbeitsmarkt zu finden.

Übrigens: Bewerber haben ak-
tuell keine individuellen Ansprü-
che, ist das Mindestgehalt nicht an-
gegeben. Sie bzw. die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft können
aber bei der Bezirksverwaltungsbe-
hörde eine Anzeige erstatten. Die
Bezirksverwaltungsbehörde ver-
warnt das Unternehmen bei erst-
maliger Pflichtverletzung, bei wei-
teren Verstößen verhängt sie eine
Verwaltungsstrafe bis zu 360 Euro.

Unternehmen schaden sich selbst
Gehaltsangaben. Jobsuchende machen einen Bogen um Unternehmen, die in Stelleninseraten –

wie gesetzlich vorgesehen – nur das Mindestgehalt angeben, ermittelt Julia Brandl in einer Studie.
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E s gibt Gesprächsrunden,
in denen läuft es schein-

bar perfekt: Das Thema ist gut
gewählt. Die richtigen Gäste
sind eingeladen, die den Ge-
genstand durchaus kontro-
vers erörtern. Die Gesprächs-
führung navigiert sicher. Und
sofern es sich um eine öffent-
liche Veranstaltung handelt,
steuert das Publikum vertie-
fende Fragen, den einen oder
anderen Gedanken (und viel-
leicht sogar Antworten) bei.

Doch dann gibt es den ei-
nen Satz, mit dem man, gleich
ob am Podium oder im Publi-
kum sitzend, der Runde einen
ganz speziellen Drall geben
kann. Er lautet – Achtung,
Sprechblase: „Was mir in der
Diskussion fehlt, ist …“

Zugegeben: Wer das sagt,
hat so gut wie immer recht.
Weil es fehlt immer etwas,
worüber noch nicht gespro-
chen wurde oder das (un-)ab-
sichtlich ausgeblendet wurde.

Unabhängig davon, ob der
als fehlend eingemahnte
Aspekt relevant ist, eines ist
sicher: So kann man alle Auf-
merksamkeit auf sich ziehen.

michael.koettritsch@diepresse.com

Warum in einer Diskussion

immer etwas fehlt.

Zu mir
herschauen!
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Unser Auftraggeber ist die Hausverwaltungsgesellschaft einer großen, österr. Immobiliengruppe. Dieses familiär geführte Unternehmen ist ein bekannter Player am Markt
und unter den Top-Hausverwaltungen in Österreich. Als kaufm. Geschäftsführer gestalten Sie aktiv die Zukunft des Unternehmens mit und stellen Ihr unternehmerisches
Engagement unter Beweis.

DIESE AUFGABEN ERWARTEN SIE:
• Operative und strategische Verantwortung für alle Finanz- und

Rechnungswesenagenden der Unternehmensgruppe
• Übernahme sämtlicher kaufmännischer Themen sowie fachliche und disziplinäre

Führung der Bereiche HR und IT
• Ansprechpartner für den Hausverwaltungsbereich
• Förderung von Prozessoptimierungen sowie Ausgestaltung effizienter

Kostenoptimierungsprogramme
• Schnittstellen- und Koordinationsfunktion zu internen & externen Stakeholdern

SO ÜBERZEUGEN SIE:
• Abgeschlossene akademische Ausbildung mit Schwerpunkt Controlling, Finance

oder Unternehmensführung
• Einschlägige Vorerfahrung in einer Management-/Finanzleitungsfunktion sowie

Erfahrung im Hausverwaltungsumfeld/Real Estate
• Fundierte Kenntnisse in Bilanzierung, Controlling sowie IT

• Proaktive Persönlichkeit mit Teamplayermentalität sowie einer analytischen,
strukturierten und lösungsorientierten Arbeitsweise

EIN UNSCHLAGBARES ANGEBOT:
• Umfangreiche kaufmännische Geschäftsführung in einem familiär geführten,

österreichischen Betrieb
• Modernes Arbeitsumfeld sowie ein öffentlich sehr gut erreichbarer Standort im

Zentrum Wiens
• Neben der Möglichkeit von Homeoffice werden auch flexible Arbeitszeiten

geboten
• Jährliches Bruttogehalt ab € 130.000 abhängig von Erfahrung und Qualifikation

Bei Interesse übersenden Sie Ihre Bewerbungsunterlagen per E-Mail an
financewien@schulmeister-consulting.com.
Bitte geben Sie im Betreff das Kennwort SO-EFB-CBE-01-PR an.
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