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Frauen und Fihrung | Vorwort

Vorwort

Seit mehr als einem Jahr ist nun die gesetzliche
Geschlechterquote fur Aufsichtsrate grof3er, borsen-
notierter Unternehmen in Osterreich in Kraft. Seither
mussen alle Unternehmen, auf die das Gesetz An-
wendung findet, dafur Sorge tragen, dass zumindest
30 % des unterreprasentierten Geschlechts im je-
weiligen Aufsichtsrat vertreten sind. Aufgrund des
typischerweise hohen Manneranteils wird aus dieser g:::;::e|né2:srumng
Geschlechtergquote in der Praxis zurzeit noch eine

Frauenquote.

Abgesehen von einem ausgewogeneren Geschlechter-
verhaltnis in den Aufsichtsraten, erhofft man sich
durch die gesetzliche Quotenregelung ein gesteigertes
Bewusstsein und damit auch Spill-Over-Effekte

auf Geschaftsfuhrungen, Vorstande und weitere
FUhrungsebenen.

Elisa Aichinger
Senior Managerin | Consulting

Inwiefern sich die Geschlechterquote positiv auf den
Frauenanteil in FUhrungspositionen sowie die Haltung
der Unternehmen zu Gleichstellungsbemthungen
auswirkt, hat Deloitte Osterreich mit einer Umfrage
zum Thema Frauen und Fuhrung im Zeitraum Janner
bis Februar 2019 unter 442 Befragten erhoben.
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Methode und Sample

Online-Befragung von Funktion der Befragten UnternehmensgroRe

Deloitte Osterreich, rund 442
Teilnehmerlinnen, Befragungs-
zeitraum Janner - Februar 2019.

13,3 %

18,8 % 15,2 %

22,4 %
31,4%
34,6 % 64,3 %
B CHRO/Leitung Personal M Kleinunternehmen (bis 49 MA)
B Geschaftsfuhrung/Vorstand B Mittleres Unternehmen (50 bis 249 MA)
B Fuhrungskraft B GroRunternehmen (ab 250 MA)
Andere
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Frauen im Fuhrungsteam
als Wettbewerbsvorteil

93 % der befragten Personen sehen

einen Wettbewerbsvorteil darin, Frauen

in FUhrungsteams zu haben - vollig
unabhangig von der Unternehmensgrofie
sowie der Position der befragten Personen
im Unternehmen.

Bemerkenswert ist diese hohe Zustimmung
insbesondere vor dem Hintergrund, dass
sich ein Wettbewerbsvorteil nur dann
einstellt, wenn sich ein Unternehmen durch
eine Leistung deutlich vom Marktumfeld
und Mitbewerb abheben kann. Waren
Frauen in FUhrungsteams bereits
allgemeiner Standard, ergabe sich daraus
kein Wettbewerbsvorteil.

Frauen im Filhrungsteam sind ein
Wettbewerbsvorteil fir Unternehmen

560 14%

23,8%

69,2 %

Stimme zu
B Stimme eher zu
Stimme eher nicht zu
B Stimme nicht zu
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Frauen und Fihrung | Erhdhung des Frauenanteils in Fihrungsteams

Den Wettbewerbsvorteil durch einen
hoheren Frauenanteil zu realisieren ist
vielen Befragten ein klares Anliegen.
59,5 % gaben an, dass ihr Unternehmen
den Frauenanteil in den obersten
FUhrungsebenen in den nachsten
Jahren erhéhen mochte.

Mit ansteigender Unternehmensgrol3e wird
dieser Wunsch bedeutender. So sprechen
sich 49,1 % der Kleinunternehmen fur eine
Erhohung des Frauenanteils in Fihrungs-
positionen aus, wahrend dieser Anteil bei
den Grol3unternehmen auf 64,1 % anwachst.
Dieser positive Zusammenhang ist nicht
weiter Uberraschend: Je grol3er ein Unter-
nehmen, desto mehr Hierarchieebenen
sind in der Regel vorhanden. Daraus ergibt
sich ein hoheres Karriere- und Aufstiegs-
potenzial. Je gréf3er das Unternehmen,
desto groRer ist auch die 6ffentliche
Aufmerksamkeit sowie die rechtlichen
Auflagen (zum Beispiel Berichtspflicht bei
borsennotierten Unternehmen).

Am starksten ausgepragt ist der Wunsch

nach einer Steigerung des Frauenanteils
in den obersten Fuhrungsebenen bei
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den Personalverantwortlichen mit 73,2 %,
wahrend sich ein gutes Viertel (25,9 %) der
GeschaftsfUhrungen sowie ein knappes
Drittel (31,4 %) der Fuhrungskrafte klar
gegen eine Erhéhung ausspricht.

Diese unterschiedlichen Einschatzungen je
nach Positionen deuten darauf hin, dass
es eine verstarkte Durchdringung nach
oben hin braucht. Die Vorteile eines aus-
gewogenen Geschlechterverhaltnisses
wirken insbesondere Megatrends wie dem
Fachkraftemangel, dem demographischen
Wandel sowie der Digitalisierung entgegen
und mussen den GeschaftsfUhrungen und
FUhrungskraften eindringlicher kommuniziert
werden. Bei den Personalverantwortlichen
scheint das Bewusstsein dafur aufgrund
ihrer Tatigkeit und ihres Naheverhaltnisses
zu diesen Themen stdrker ausgepragt zu
sein. In Einzelféllen durfte auch der bereits
hohe Frauenanteil in der FUhrungsetage
gegen eine weitere Erhéhung der Frauen-
quote sprechen. Bei Betrachtung der
heimischen Unternehmensstrukturen
handelt es sich dabei aber nur um wenige
positive Ausnahmen.

Mein Unternehmen mochte den
Frauenanteil in den obersten
Fiihrungsebenen (Geschéftsfiihrung,
1.und 2. Ebene) in den nachsten
Jahren erh6hen

152 %

44,3 %

253 %

15,2 %

B ja

B Ja, aber wir finden nicht
genugend qualifizierte Frauen
Nein

B Keine Angabe
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Nach Positionen

60 %

53,8 %

50 % 48,2%

40,9 %
40 % 38,6 %

31,4%

30%
25,9 %
22,9%

0
19,4 % 19,4% 20.9% 20,5 %

20 %
157 %

13,4% 13,4%

9,1 %

10 %

0%
CHRO/Leitung Personal Geschaftsfihrung/Vorstand Fuhrungskraft Andere

Nach UnternehmensgréfRe

0
50 % 2.3 % L E!
W Ja, aber wir finden
42,4% nicht gentigend
40 % 373% qualifizierte Frauen
' M Nein
32,2% 32.3% B Keine Angabe
30 %
0

20 % 690 19’4/01650/

15,2 % 15,2 % 14,8 % 7
10 %
0%

Kleinunternehmen Mittlere Unternehmen GroBunternehmen
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Frauen und Fihrung | Nicht vorhandene Ziele als Erfolgshurde

Nicht vor

handene

Ziele als Erfolgshirde

Um den Frauenanteil in den obersten
Fiihrungsebenen zu erhéhen, muss

Einig waren sich die befragten Personen
unabhangig von Unternehmensgrole und
Position im Unternehmen auch bei der
Frage, ob es messbare Ziele braucht, um
den Anteil von Frauen in den obersten
FUhrungsebenen zu erhdhen. 84,1 %
sprachen sich klar fur messbare Ziele aus.

Trotz der Notwendigkeit von messbaren Zielen
gaben 58,4 % der befragten Personen an, dass
in ihrem Unternehmen keine Ziele zur Er-

hohung des Frauenanteils vorhanden sind.

Etwas mehr als ein Viertel (28,3 %) aller
Befragten bestatigte das Vorhandensein
messbarer Ziele. Die Grolie des Unter-
nehmens spielt dabei eine Rolle. So gab ein
Drittel (33,1 %) der GroBunternehmen an,
messbare Ziele zu haben, wahrend dies
bei den Kleinunternehmen (18,6 %) und
Mittleren Unternehmen (20,2 %) jeweils
nur ein Funftel angab.

08

Diese Ergebnisse legen drei Schluss-
folgerungen nahe:

* Mit zunehmender Grol3e steigt die
(gesetzliche) Notwendigkeit eines syste-
matischen Reportings, das in der Regel
messbare Ziele benotigt.

Mit zunehmender Grof3e steigt das
Ausmal? der Professionalisierung von
Unternehmensprozessen und damit
auch der Operationalisierung von Zielen.

Mit zunehmender Grof3e steigt auch die
Erwartungshaltung seitens der diversen
Stakeholder an das Unternehmen in
Bezug auf die transparente Kommunika-
tion von Zielen sowie das Monitoring der
Zielerreichung.

man sich messhare Ziele setzen

10,6 %

31,4 %

52%

B Stimme zu

B Stimme eher zu
Stimme eher nicht zu

B Stimme nicht zu

52,7 %
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Haben Sie in lhrem Unternehmen Nach UnternehmensgréfRe
messbare Ziele eingefiihrt, um den
. .. 80 %
Frauenanteil zu erhéhen?
13.3% 729% 72,7 %
28,3 % 70 %
60 %
50,4 %
50 %
58,4 %
40 %
o ja °
Nein 331%
B Keine Angabe
30%
20,2%
20 % 18,6 %
16,5 %
0
10 % 8,5% VAR
0% l
Kleinunternehmen Mittlere Unternehmen GroBunternehmen

09



Frauen und Fihrung | Fir Chancengleichheit ist nur teilweise gesorgt

FUr Chancengleichheit
ISt nur teilweise gesorgt

Nach ihrer Einschatzung gefragt, ob Frauen
inihrem Unternehmen prinzipiell die
gleichen Karrierechancen haben, wenn sie
die gleichen Kompetenzen besitzen wie
ihre mannlichen Kollegen, offenbart einen
erntchternden Status-quo: So gab nur ein
Funftel (21,2 %) der befragten Personen an,
dass prinzipiell Chancengleichheit gegeben
ist. Mehr als die Halfte (50,7 %) meint, dass
dies nur bei Vollzeitbeschaftigung der Fall
ist, wahrend fast ein Drittel (28,1 %) der
Chancengleichheit eine Absage erteilte.

Interessant sind hier die abweichenden
Meinungen je nach Position im Unter-
nehmen. Wahrend jeweils rund ein Drittel
der Personalverantwortlichen (31,4 %)

sowie der Geschaftsfuhrungen (33,1 %) Sind Sie davon liberzeugt, dass Frauen
die Chancengleichheit unabhangig vom in lhrem Unternehmen prinzipiell die
Beschaftigungsausmald bestatigten, gleichen Karrierechancen haben, wenn
erteilten ihr mehr als ein Drittel der sie die gleichen Kompetenzen besitzen
FUhrungskrafte (37,9 %) sowie andere wie die ménnlichen Kollgen?

Positionen (37,4 %) eine klare Absage. In
allen Gruppen gaben rund 50 % an,
dass eine Vollzeitbeschaftigung aus- 28,1 %
schlaggebend fur gleiche Karriere-
chancen ist.

212 %

Uberraschend ist auch die Aufschliisselung
nach Unternehmensgrofe. So wird die
Chancengleichheit in GroBunternehmen
von 34,2 % verneint und nur von 16,2 %
bejaht.

50,7 %

M Ja, egal ob sie Vollzeit oder
Teilzeit tatig sind

B Ja, aber nur wenn Sie Vollzeit
tatig sind
Nein

A
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Nach Positionen

60 %

54,2 %
52,2%

50 % 49.6% 49 %

40 %

374 %

31,4%

30%

20%
16,4 %

131 %

10 %

0%

CHRO/Leitung Personal Geschéftsfuhrung/Vorstand Fihrungskraft Andere

Nach UnternehmensgréfRe

60 %
50 % 49,2 % 49,6 %
0 W Ja, egal ob sie Vollzeit oder
0
54.5% Teilzeit tatig sind
B Ja, aber nur wenn Sie Vollzeit
40 % tatig sind
34,2 % H Nein
30,5% 30,3%
30%

20%

15.2 % 16,2%

10 %

0%

Kleinunternehmen Mittlere Unternehmen GrolRunternehmen
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P

Hindernisse auf dem
Weg zu mehr Frauen
in FUhrungsteams

Das Umfrageergebnis, dass Vollzeitbe-
schaftigung ausschlaggebend fur die
Chancengleichheit von Frauen und
Mannern im Unternehmen ist, spiegelt
sich auch in den Einschatzungen
bezuglich der Karrierehemmnisse

fur Frauen wider.

Als wesentlichste Karrierehemmnisse
wurden unabhangig von Unternehmens-
grolde und Position die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf (68,1 %), Konservative
Rollenbilder und Vorurteile (60,6 %)

und Gesellschaftliche und politische
Rahmenbedingungen im Bereich Kinder-
betreuung und Ganztagsschulangebote
(60,4 %) genannt. Entscheidend fur die
Befragten sind auch fehlende Ambitionen
und Selbstvertrauen der Frauen (52,9 %).

Als am wenigsten relevant wurden
die Unternehmenskultur (49,8 %), das
Verhalten der Flhrungskrafte (43,2 %)
sowie die Arbeitsbedingungen wie
Arbeitszeit (37,8 %) eingestuft.

Insgesamt zeichnet sich ab, dass die
befragten Personen die Karriere-
hemmnisse eher der gesellschaftlichen und
individuellen Ebene zuschreiben und die
Verantwortung somit hauptsachlich bei der
Politik, der Gesellschaft im Allgemeinen
und den Frauen selbst sehen. Potentielle
Karrierehemmnisse im Umfeld des Unter-
nehmens finden sich am Ende des Rankings.
Daraus lasst sich ableiten, dass das Bewusst-
sein dafur, welche Einflussmoglichkeiten
und Veranderungspotenziale Unternehmen
haben, um zur Chancengleichheit und
Gleichstellung von Frauen und Mannern
beizutragen, gestarkt und gefordert
werden muss.

Insbesondere die geringe Relevanz der
Arbeitsbedingungen wie beispielsweise
Arbeitszeit als Karrierehemmnisse ist

in einer vergleichenden Betrachtung

mit Vollzeitbeschaftigung als ausschlag-
gebendes Kriterium fur Chancengleichheit
Uberraschend. Denn gerade hier bieten
sich den Unternehmen viele Moglichkeiten
Einfluss zu nehmen, wie zum Beispiel durch
eine flexible Ausgestaltung von Arbeist-
zeitmodellen und Arbeitsbedingungen.
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Hindernisse

Unternehmenskultur 49,8 %

Verhalten der Fihrungskrafte

43,2 %

Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeit

37,8 %

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

68,1 %

Fehlende Ambitionen und Selbstvertrauen von Frauen 52,9 %

Gesellschaftliche und politische Rahmenbedingungen

) . ) 60,4 %
im Bereich Kinderbetreuung, Ganztagsschulangebote

Konservative Rollenbilder und Vorurteile 60,6 %

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 %
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Resumee

Insgesamt lasst sich festhalten, dass ein breites Bewusst-
sein fur die Vorteile eines ausgewogenen Geschlechter-
verhaltnisses in den FUhrungsebenen vorhanden ist.

Der GrofSteil der Unternehmen sieht Frauen in FUhrungs-
teams als klaren Wettbewerbsvorteil und ist bestrebt
den Frauenanteil in den eigenen Reihen zu steigern.
Messbare Ziele wurden zwar als klarer Erfolgsfaktor
identifiziert, sind in der Praxis jedoch kaum vorhanden.

Um in FUhrungspositionen zu kommen, mussen Frauen
nach wie vor zahlreiche Hurden uberwinden. Fur den dber-
wiegenden Anteil der Befragten gibt es eine tatsachliche
Chancengleichheit in ihrem Unternehmen wenn dann nur
bei Vollzeitbeschaftigung. Tendenziell wurden die Karriere-
hemmnisse dem gesellschaftspolitischen Einflussbereich
zugeordnet, wahrend Hurden im direkten Einflussbereich
des Unternehmens eine nachgeordnete Rolle spielten.

Daraus lasst sich ableiten, dass Unternehmen die vielfaltigen
Moglichkeiten Rahmenbedingungen im Arbeitsumfeld so
zu gestalten, dass gleiche Karrierechancen fur beide
Geschlechter moglich sind, bis dato noch nicht ausgeschopft
haben. Wie auch bei anderen strategischen Vorhaben unter-
stUtzen die Definition und das Controlling von messbaren
Zielen Unternehmen dabei, das Thema Gleichstellung lang-
fristig und nachhaltig Uber alle Hierarchieebenen hinweg zu
verankern. Auf diese Weise konnen tatsachliche Erfolge
erzielt und die angestrebten Vorteile realisiert werden.
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