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Vorwort

Gleichstellung von Frauen und Mannern in der
Arbeitswelt bleibt auch im neuen Jahrzehnt eine
unerreichte Zielsetzung. Nach wie vor verdienen
Frauen in Osterreich fur dieselbe Arbeit im Durch-
schnitt und je nach Berechnungsmethode um bis
zu 20 % weniger als Manner. Der Arbeitsmarkt bleibt
sowohl horizontal als auch vertikal entlang unserer
bindren Geschlechtergrenzen segregiert. In den
Geschaftsfuhrungen der 200 umsatzstarksten Unter-
nehmen betrug der Frauenanteil 2019 laut AK Wien
nur 8,2 %. Die Vorstandspositionen borsennotierter
Unternehmen waren nur mit insgesamt zehn Frauen
besetzt, das entspricht einem Anteil von 4,9 %. Eines
ist klar: Es gibt Handlungsbedarf.

Deloitte Osterreich hat den Internationalen
Frauentag heuer erneut zum Anlass genommen, um
in Osterreichs Unternehmen nachzufragen: Wie steht
es um die Gleichstellung von Frauen und Mannern in
der Osterreichischen Arbeitswelt? Was braucht es, um
Gleichstellung zu erreichen? Was wirkt forderlich, was
hinderlich?

Weltfrauentagsumfrage 2020 | Vorwort

Gundi Wentner
Partnerin | Consulting

Elisa Aichinger
Director | Consulting
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Methode und Sample

314 Unternehmensvertreterinnen und Alter

Unternehmensvertreter beteiligten sich

im Februar 2020 an der Deloitte Umfrage 10,4 %
zum Weltfrauentag. Sie zeichnen ein 25,2%
Stimmungsbild zum Status quo von
Geschlechtergleichstellung in der dster-
reichischen Unternehmenslandschaft. In
Hinblick auf das Alter der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer stellen die Gruppen der
31- bis 45-Jahrigen mit 33,7 % sowie der
46- bis 55-Jahrigen mit 30,7 % die groflRten 30,7%
Anteile gefolgt von den Uber 55-Jahrigen
mit 25,2 % und den unter 30-Jahrigen mit
10,4%.

33,7%

unter 30

31-45

46-55

Mehr als ein Drittel der befragten Personen Uber 55

(35,9%) sind in der GeschaftsfUhrung oder

dem Vorstand tatig. Bei weiteren 29,5 %

handelt es sich um Fuhrungskrafte; 15,2 % Position im Unternehmen Unternehmensgréfe
sind im Personalbereich als CHRO oder

Personalleitung beschaftigt. 19,4 % haben 15,2%
anderweitige Positionen inne.

17.5%

. 35,9%
Der Grolsteil der Unternehmensver-

treterinnen und Unternehmensvertreter
(61,2 %) kommt aus GroBunternehmen
mit mehr als 250 Mitarbeiterinnen

und Mitarbeitern. 21,3 % arbeiten in
Mittleren Unternehmen mit 50 bis 249
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. 17,5%
sind in Kleinunternehmen mit bis zu 49

19,4%
21,3%

29,5%

) o i ) o B CHRO/Leitung Personal B Kleinunternehmen (bis 49 MA)
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern tatig. B Geschéftsfuhrung/Vorstand B Mittleres Unternehmen (50 bis 249 MA)
Am starksten reprasentiert sind die B Fuhrungskraft B GroRunternehmen (ab 250 MA)

Dienstleistungs- sowie die Finanzbranche Andere
mit jeweils mehr als 60 Vertreterinnen und

Vertretern, gefolgt von anderen Branchen,

der Konsum- und Industrieproduktion,

Technologie, Medien und Kommunikation

sowie dem offentlichen Bereich.
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Weltfrauentagsumfrage 2020 | Relevanz von Geschlechtergleichstellung

Relevanz von
Geschlechtergleichstellung

Jeweils mehr als 90 % der befragten
Personen sind der Meinung, dass
Geschlechtergleichstellung fur die
Gesellschaft sowie fur Einzelpersonen

am bedeutsamsten ist. Rund drei Viertel
geben sogar an, dass die Gleichstellung der

Geschlechter fur die Gesellschaft (75,7 %)
wie auch fur Einzelpersonen (73,9 %)

sehr relevant ist. FUr Politik, Wirtschafts-
standort und Unternehmen wird das
Thema tendenziell etwas weniger relevant
eingeschatzt.

Wie relevant ist Geschlechtergleichstellung aus Ihrer Sicht fir die folgenden Akteurinnen?

Fur die Gesellschaft IRy 6%

Flr Einzelpersonen 2,9% 57%

Fur die Politik 3,2% 14%

17,3%

17,5%

22,3%

Far den Wirtschaftsstandort 5.1% 11,8% 26,4%
Flr Unternehmen 4,5% 121% 22,7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
B Nicht H Wenig B Eher Sehr

100%
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Weltfrauentagsumfrage 2020 | Relevanz von Geschlechtergleichstellung

83,4 % der Unternehmensvertreterinnen
und Unternehmensvertreter sehen

eine eher bis sehr hohe Relevanz von
Gleichstellung fur die Unternehmen.

Bei ndherer Betrachtung zeigt sich,

dass die empfundene Relevanz von
Geschlechtergleichstellung fur Unter-
nehmen von der Funktion der befragten
Personen abhangt. Je hierarchisch hoher
die Funktion oder Position, desto starker
wird das Thema als eher oder sehr relevant
empfunden.

Die wahrgenommene Bedeutung von
Gleichstellung fur Unternehmen sinkt
jedoch deutlich, wenn es explizit um die
Relevanz fur das eigene Unternehmen
geht. So sind nur noch 72,6 % der

Ansicht, dass das Thema Geschlechter-
gleichstellung fur ihr eigenes Unternehmen
eher bis sehr relevant ist. Die empfundene
Relevanz von Geschlechtergleichstellung
fur das eigene Unternehmen nimmt
wiederum zu, je hierarchisch héher die
Position der Person im Unternehmen ist,
wenngleich die Wahrnehmung in Bezug
auf das eigene Unternehmen deutlich
geringer ausfallt als dies in Hinblick auf
Unternehmen im Allgemeinen der Fall ist.

Diese Ergebnisse legen nahe, dass
Osterreichs Unternehmen die Bedeutung
und das wirtschaftliche Potenzial von
Gleichstellung fir Unternehmen sowie
den Wirtschaftsstandort unterschatzen
und noch nicht vollstéandig auszuschopfen
wissen. Insbesondere fur das eigene
Unternehmen scheinen die befragten
Personen dieses Wirkungspotenzial nur
eingeschrankt einschatzen zu kénnen.
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Relevanz fiir Unternehmen nach Position

B Eher/Sehr
B Nicht/Wenig

0
100% 6,3% 10,6 % 18,7% 23%
0
90% 93,7% 89,4%
% 81,3%
8o 77%
70%
60 %
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Geschaftsfuhrung/ CHRO/ Fihrungskraft Andere
Vorstand Leitung Personal

Relevanz fiir das eigene Unternehmen nach Position

39,8% M Eher/Sehr

B Nicht/Wenig

100% 111 % 21,3% 26,4%
90% 889%
80% 78,7%
os 73,6%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

CHRO/
Leitung Personal

Geschaftsfuhrung/ Fuhrungskraft

Vorstand

Andere



Weltfrauentagsumfrage 2020 | Motivationsfaktoren fur die Beschaftigung mit dem Thema Gleichstellung

Motivationsfaktoren fur
ie Beschaftigung mit dem
Thema Gleichstellung

Am ausschlaggebendsten fur die notwendig ist, um im ,War for Talents"
Beschaftigung mit dem Thema Gleich- Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gewinnen
stellung sind unternehmerische und binden zu kénnen. Auch sind 62,3 %
sowie soziale Motive. Fast zwei Drittel der Meinung, dass Gleichstellung fair und
(64,5 %) geben an, dass Gleichstellung gerecht ist.

Was sind die Motivationsfaktoren lhres Unternehmens fiir die Beschaftigung
mit dem Thema Gleichstellung?

Gleichstellung ist notwendig, um im "war for talents"

%
Mitarbeiterinnen gewinnen und binden zu kdnnen p%

Gleichstellung ist fair und gerecht %

Gleichstellung erhoht die Innovationskraft

Wir starten in ein neues Jahrzehnt - Gleichstellung
sollte eine Selbstverstandlichkeit sein

Gleichstellung ist ein Wettbewerbsvorteil

Gleichstellung erhéht die Attraktivitat des
Wirtschaftsstandortes

Gleichstellung hilft Kosten zu sparen (z.B. geringere
Fluktuation, Vermeidung von Sanktionen)

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

*‘
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—

Die Einschatzung zu den Motivations-
faktoren im eigenen Unternehmen unter-
scheidet sich je nach Position der befragten
Personen. Wahrend flr Geschaftsfuhrung
oder Vorstand (73,2 %) sowie CHRO oder
Personalleitung (73 %) das Motiv ,Gleich-
stellung ist fair und gerecht” mit Abstand der
bedeutsamste Faktor ist, sehen Fuhrungs-
krafte (68,7 %) sowie andere Funktionen
(63,2 %) den wichtigsten Motivationsfaktor
in der Notwendigkeit, im ,War for Talents”
bestehen zu kdnnen.

Bemerkenswert ist auch die
Aufschlisselung der Motivationsfaktoren
nach der UnternehmensgroRe. So stehen
fur Kleinunternenmen sowie Mittlere
Unternehmen soziale Grinde wie ,Gleich-
stellung ist fair und gerecht” (70,7 % der
Kleinunternehmen) oder ,Wir starten in

ein neues Jahrzehnt - Gleichstellung sollte
eine Selbstverstandlichkeit sein” (63,6 %
fur Mittlere Unternehmen) an der Spitze
des Rankings. Unter den Vertreterinnen
und Vertretern der Grol3unternehmen

sind hingegen die Motive ,Gleichstellung
ist notwendig, um im ,War for Talents"
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gewinnen
und binden zu kdnnen” (72 %) sowie
,Gleichstellung erhoht die Innovationskraft
(61,5%) die beiden wichtigsten Beweg-
griinde fUr eine Beschaftigung mit dem
Thema.

u
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Klare unternehmerische Argumente und
Potenziale von Gleichstellung wie der
Wettbewerbsvorteil, die Attraktivitats-
steigerung und Kosteneinsparungen
werden hingegen als nachrangig eingestuft.

Die Reihung der Motivationsfaktoren
bestatigt die zuvor zugeschriebene
hohere Relevanz von Gleichstellung fur
die Gesellschaft und Einzelpersonen.
Die Uberwiegend nachrangige Nennung
unternehmerischer Motive ist in dieser
Hinsicht wenig Uberraschend und
belegt vielmehr, dass es noch mehr
Bewusstseinsbildung in Bezug auf die
wirtschaftlichen und unternehmerischen
Vorteile und Nutzenpotenziale von
Geschlechtergleichstellung braucht.

Dass Gleichstellung einen wertvollen
Losungsansatz fur unternehmerische
Herausforderungen wie beispielsweise
den Fachkraftemangel oder demografische
Veranderungen darstellt, zeigt sich nicht
zuletzt im Top-Motivationsfaktor ,Gleich-
stellung ist notwendig, um im ,War for
Talents" Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
gewinnen und binden zu kénnen”.



90,7 % der Befragten sind der

Meinung, dass es am Arbeitsmarkt

klare Karrierehtrden fur Frauen gibt.
Differenzierter betrachtet, geben 21,4%
an, dass sich Karrierehtrden erst beim
Schritt in die Top-FUhrungsebene
stellen, sprich Frauen tendenziell mit

der sogenannten ,Glasernen Decke”
konfrontiert sind. Weitere 29,7 % sind der

Gibt es aus lhrer Sicht Karrierehiirden
fur Frauen? Wenn ja, ab welcher
Hierarchieebene?

9,3%

21,4%

29,7 %

B Ja, Karrierehlrden wirken auf allen Ebenen
B Ja, Karrierehirden wirken bereits ab der

39,6%

Weltfrauentagsumfrage 2020 | Karrierehtrden - Ja oder Nein?

Karrierehurden -
Ja oder Nein?

Meinung, dass KarrierehUrden fur Frauen
bereits ab der ersten FUhrungsebene
bzw. ab dem Zeitpunkt der Ubernahme
von FUhrungsverantwortung wirken.

Fast 40 % sind aber Uberzeugt, dass die
Frage nach der Fihrungsverantwortung
eine untergeordnete Rolle spielt und sich
Frauen vielmehr auf allen Ebenen klaren
Karrierehtrden stellen mussen.

ersten Fihrungsebene bzw. ab dem Zeitpunkt

der Ubernahme von Fiihrungsverantwortung
M Ja, Karrierehirden stellen sich beim Schritt in

die Top-FUhrungsebene (Stichwort "Glaserne

Decke")

Nein, es gibt keine Karrierehlrden
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Bemerkenswert sind bei genauerer
Betrachtung die unterschiedlichen
Einschatzungen der Befragten in
Abhangigkeit zu ihrer Position im
Unternehmen. Insbesondere unter den
CHROs oder Personalleitungen polarisiert
die Frage nach den Karrierehtrden.
Wahrend 40,4 % angeben, dass
Karrierehtrden fur Frauen auf allen
Ebenen wirken, sind weitere 17 % der
Meinung, dass es keine Karrierehtrden
fur Frauen gibt. Dem schliel3en sich auch
16,1 % der Geschaftsfuhrungen oder
Vorstande an. Die Ubrigen Personen der
Position ,Geschaftsfuhrung bzw. Vorstand”
sowie die FUhrungskrafte sehen die
Hurden relativ gleichmaRig verteilt ab der
ersten FUhrungsebene, beim Schritt in
die Top-Fuhrungsebene sowie auf allen
Ebenen. Unter den befragten Personen
mit anderweitigen Funktionen ist mehr
als die Halfte (51,3 %) der Meinung, dass
Karrierehtrden fur Frauen auf allen Ebenen
wirken.

Nach Position im Unternehmen

Andere
71%
12,4%
51,3%
29.2%
Flihrungskraft
33%
31,8%

28,6%

36,3%

Die unterschiedlichen Einschatzungen
zeigen deutlich, dass die Wahrnehmung
von Karrierehtrden mit der eigenen
Position in Unternehmen im
Zusammenhang steht. Mogliche
Erkldrungen daftr sind, dass CHRO
oder Personalleitungen sowie
Geschaftsfuhrungen oder Vorstande
besser mit den unternehmenseigenen
Karriereprozessen vertraut sind und
Uber Mechanismen zur Vermeidung von
Diskriminierungspotenzialen Bescheid

wissen. Auch kann dies ein Hinweis darauf

sein, dass Diskriminierungspotenziale in
hoheren Hierarchieebenen nicht mehr so
bewusst wahrgenommen werden.

Eine aktive Auseinandersetzung mit
gleichstellungsférdernden Karriere-
prozessen sowie eine transparente
Kommunikation derselben kénnen in
beiden Fallen unterstitzen.

Geschéftsfiihrung/Vorstand

16,1%

29%

259%

29%

CHRO/Leitung Personal

40,4%

23,5%

191 %

M Ja, Karrierehtrden wirken auf allen Ebenen

B Ja, Karrierehirden wirken bereits ab der
ersten Fihrungsebene bzw. ab dem Zeitpunkt
der Ubernahme von Fiihrungsverantwortung

B Ja, Karrierehirden stellen sich beim Schritt in
die Top-Fuhrungsebene (Stichwort "Glaserne
Decke")
Nein, es gibt keine Karrierehlrden
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Hindernisse auf dem Weg zur
Gleichstellung am Arbeitsmarkt

Auf Ebene des Arbeitsmarktes sind

fur die Umfrageteilnehmerinnen und
-teilnehmer vorwiegend gesellschaftliche
Faktoren fur die Ungleichstellung

von Frauen und Mannern ausschlag-
gebend. So sehen 93,9 % der Unter-
nehmensvertreterinnen und Unter-
nehmensvertreter ,Gesellschaftliche
und politische Rahmenbedingungen im
Bereich Kinderbetreuung, Ganztags-
schulangebote etc.” als eher oder sehr
hinderlich an, gefolgt von ,Vereinbarkeit
von Familie und Beruf” und ,Konservative
Rollenbilder und Vorurteile” mit jeweils

90,7 %. Auf den Platzen vier und funf

der hinderlichsten Faktoren folgen mit
Nerhalten der Fihrungskrafte” (88,5 %)
und ,Gesellschaftliches Verstandnis von
FUhrung (FUhrung als Vollzeitkonzept)"
(88,2 %) schliel3lich Hindernisse, die starker
der unternehmerischen Sphare zugeordnet
werden konnen.

Diese Ergebnisse decken sich weitest-
gehend mit fruheren Umfragen, die
Deloitte Osterreich rund um das Thema
Gleichstellung durchgefuhrt hat. Zum
einen belegen sie, dass es insbesondere

strukturelle und kulturelle Veranderungen
auf allen Ebenen braucht, um Hindernisse
auf dem Weg zur Gleichstellung von

Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt zu
beseitigen. Zum anderen zeigt sich, dass
Unternehmen ihre Handlungsspielrdaume
noch nicht ausreichend erkennen und noch
unzureichend ausschopfen.

Wie hinderlich sind Ilhrer Meinung nach die folgenden Faktoren auf die Gleichstellung
von Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt?

Gesellschaftliche und politische Rahmen-
bedingungen im Bereich Kinderbetreuung,
Ganztagsschulangebote etc.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Konservative Rollenbilder und Vorurteile

Verhalten der Fihrungskrafte

Gesellschaftliches Verstandnis von Fihrung
(FUhrung als Vollzeitkonzept)

Unternehmenskultur

Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeit

Prasenzkultur im Unternehmen

Fehlende Ambitionen und mangelndes
Selbstvertrauen von Frauen

6,1%

9,3%

9,3%

11,5%

11,8%

16%

17,6%

17.9%

31,3%

0% 10% 20% 30% 40%

B Nicht/Wenig B Eher/Sehr

50%

93,9%

90,7 %

90,7%

88,5%

88,2%

84%

82,4%

82,1%

CLA

60% 70% 80% 90% 100%

1



Weltfrauentagsumfrage 2020 | Grinde fur ungleiche Bezahlung

Grunde fur ungleiche
Bezahlun

Nach wie vor verdienen in Osterreich Frauen schlechter verhandeln. Mit der
Frauen im Durchschnitt fur gleichwertige tatsdchlichen Leistung hat die ungleiche
Tatigkeiten weniger als Manner. Aus Sicht Bezahlung hingegen nichts zu tun. Nur

von zwei Drittel der Befragten (66,1 %) 1,9% sind der Meinung, dass Manner mehr
liegt das hauptsachlich daran, dass leisten und deshalb besser entlohnt werden.

Woran liegt es lhrer Meinung nach, dass Frauen durchschnittlich fiir dieselbe
Arbeit weniger verdienen als Médnner?

Frauen verhandeln schlechter 66,1%

Ausfallsrisiko durch Schwangerschaft und

639
Kinderbetreuung 6,3%

Frauen sind andere Dinge im Beruf wichtiger als

0
die Bezahlung K

Unterschiedliche Erwerbsbiographien

Manner sind karriereorientierter

Manner leisten mehr

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



Das vermeintlich mangelnde Verhandlungs-
geschick von Frauen ist bei einer
Aufschllsselung nach Positionen der
befragten Personen jeweils der Hauptfaktor
fUr die ungleiche Bezahlung von Frauen und
Mannern. Das ist duRerst beachtenswert,
da ein Entscheid des Obersten Gerichtshofs
bereits im Jahr 1998 festgelegt hat, dass
Verhandlungsgeschick keine ungleiche
Bezahlung rechtfertigt.

Abgesehen vom gesetzlichen Aspekt

ist das vermeintlich schlechtere
Verhandlungsgeschick von Frauen als

CHRO/Leitung Personal

Frauen verhandeln schlechter

Ausfallsrisiko durch Schwangerschaft und
Kinderbetreuung

Frauen sind andere Dinge im Beruf wichtiger als
die Bezahlung

Unterschiedliche Erwerbsbiographien

Manner sind karriereorientierter

Manner leisten mehr

Weltfrauentagsumfrage 2020 | Grinde fur ungleiche Bezahlung

Erklarung fur die ungleiche Bezahlung
weder ausreichend noch zielfihrend.
Denn wird die Verantwortung zu sehr
auf der individuellen Ebene festgemacht,
konnen strukturelle Faktoren und
Diskriminierungsmechanismen wie etwa
die unterschiedliche Bewertung von
stereotyp weiblichen und mannlichen
Tatigkeiten leicht Ubersehen werden.
Um gleiche Bezahlung von Frauen und
Mannern effektiv sicherzustellen, braucht
es nachhaltige Malinahmen auf allen
Ebenen, die den tatsachlichen Ursachen
des Problems entgegenwirken.

57,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Geschaftsfiihrung/Vorstand
Frauen verhandeln schlechter 61,3%

Ausfallsrisiko durch Schwangerschaft und
Kinderbetreuung

Frauen sind andere Dinge im Beruf wichtiger als
die Bezahlung

Unterschiedliche Erwerbsbiographien

Manner sind karriereorientierter

Manner leisten mehr

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

Fiihrungskraft
Frauen verhandeln schlechter

72,5%

Ausfallsrisiko durch Schwangerschaft und
Kinderbetreuung

Frauen sind andere Dinge im Beruf wichtiger als
die Bezahlung

Unterschiedliche Erwerbsbiographien

Manner sind karriereorientierter

Manner leisten mehr

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Andere
Frauen verhandeln schlechter 7,3%

Ausfallsrisiko durch Schwangerschaft und
Kinderbetreuung

Frauen sind andere Dinge im Beruf wichtiger als
die Bezahlung

Unterschiedliche Erwerbsbiographien

Manner sind karriereorientierter

Manner leisten mehr
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Wo liegt die Verantwortung

fur Gleichstellung?

Aufbauend auf der Bestandsaufnahme
rund um die Hindernisse und Problem-
felder auf dem Weg in Richtung Gleich-
stellung der Geschlechter stellt sich die
Frage, wo die Verantwortung fur eine
Verbesserung des Status quo liegt - in
der Gesellschaft, in der Politik, in den

Unternehmen oder doch beim Individuum?

Fast zwei Drittel (64,6 %) der Befragten sind

der Ansicht, dass die Verantwortung auf

allen Ebenen gleichermaRen liegt. 12,1 %

sehen die Verantwortung vorwiegend bei
der Gesellschaft als Kollektiv, wahrend

5,1% das Individuum in der Verantwortung
sehen. Jeweils 8,3 % sehen die Politik oder

Unternehmen in der Verantwortung.

Durchaus positiv hervorzuheben

ist hierbei das hohe Bekenntnis zur
gemeinschaftlichen Verantwortung,
wahrend sich in den differenzierten
Verantwortlichkeiten mitunter zuvor
diskutierte Erkenntnisse widerspiegeln.

Auf welcher Ebene liegt lhrer Meinung

nach vorwiegend die Verantwortung fur

Gleichstellungsbemiihungen?

1,6%

12,1%

8,3%

8,3%

51%

64,6 %

Gesellschaftlich

Politisch

Unternehmerisch

Individuell

B Aufallen Ebenen gleichermaRen
B Auf keiner Ebene
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Weltfrauentagsumfrage 2020 | Forderliche Mal3nahmen zur Gleichstellung am Arbeitsmarkt

FOrderliche Malsnahmen zur
Gleichstellung am Arbeitsmarkt

Am forderlichsten und zutraglichsten

fur die Gleichstellung von Frauen und
Mannern am Arbeitsmarkt sehen 94,2 %
Kinderbetreuungsangebote, dicht
gefolgt von zeitlich und 6rtlich flexiblen
Arbeitsmodellen wie beispielsweise
Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit, mobiles
Arbeiten oder Home-Office-Moglichkeiten
mit 93,6 %.

MaflRnahmen zu FUhrung in Teilzeit oder
Job Sharing (87,5 %) sowie der Papamonat

und die Forderung der Vaterkarenz (85,6 %)
komplettieren die Top-4-Malinahmen, die
sich allesamt den strukturellen Rahmen-
bedingungen mit dem Ziel der besseren
Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben
flr Frauen sowie Manner widmen.

Erst auf dem funften Rang folgt mit
messbaren Gleichstellungszielen und Key
Performance Indicators fur FUhrungskrafte
(83,1 %) eine Controlling- und Steuerungs-
malinahme. Im unteren Feld finden sich

Einkommensberichte (76 %) wieder,
denen rund ein Viertel keine bis wenig
gleichstellungsférdernde Wirkung attestiert.

Das Schlusslicht unter den Mal3nahmen zur
Forderung der Gleichstellung von Frauen
und Mannern am Arbeitsmarkt bilden

die Geschlechterquoten. 35,1 % schatzen
Geschlechterquoten als eher forderlich ein,
nur 29,1 % empfinden sie als sehr forderlich.

Wie forderlich sind Ihrer Meinung nach die folgenden MaBBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und

Mannern am Arbeitsmarkt?

Kinderbetreuungsangebote

Zeitlich und ortlich flexibles Arbeiten (z.B.
Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit, mobiles Arbeiten,
Home Office-Moglichkeiten)

Fihrung in Teilzeit oder Job Sharing

Papamonat & Férderung von Vaterkarenz

Messbare Gleichstellungsziele und Key
Performance Indicators fur Fihrungskrafte

Bericksichtigung von geschlechtsspezifischen
Lebenssituationen bei allen Personalentscheidungen
und -maBnahmen (Gender Mainstreaming)

Einkommensberichte

Betriebliche Frauennetzwerke und Mentoring-
Programme

Institutionelle Verankerung von
Gleichstellung (z.B. durch Gender- oder
Gleichstellungsbeauftragte)

Geschlechterquoten

5,8%

6,4%

12,5%

14,4%

16,9%

17,6%

24%

28,1%

339%

35,8%

0% 10% 20% 30% 40%

B Nicht/Wenig B Eher/Sehr

94,2%

93,6%

87,5%

85,6 %

83,1%

82,4%

76%

VARE

66,1 %

64,2%

60 % 70% 80% 90% 100%



Dieses Ergebnis ist durchaus Uberraschend,
da sich Geschlechterquoten von messbaren
Gleichstellungszielen und Key Performance
Indicators fur FUhrungskrafte in Bezug auf
ihre Zielsetzung und den Zugang kaum
unterscheiden. Dennoch trennen die
beiden MaRnahmen 18,9 %. Das legt die
Vermutung nahe, dass die Bereitschaft

in Unternehmen, sich mit dem Thema
Gleichstellung auseinanderzusetzen, mit
betriebswirtschaftlichen Begriffen besser
unterstitzt werden kann, als mit politisch
besetzen Begriffen.

Auch weisen die Ergebnisse deutlich darauf
hin, dass es Uber einzelne Malinahmen
hinweg einen groRen Handlungsbedarf
gibt. Insbesondere der flachendeckende
Ausbau der als am férderlichsten
genannten Kinderbetreuungsangebote
wird in Osterreich bereits seit vielen Jahren
intensiv diskutiert - bisher allerdings nur
mit eingeschranktem Erfolg. Aber auch
Unternehmen kénnen Verantwortung
Ubernehmen und mit entsprechenden
Angeboten die Gleichstellung fordern.

Durch die sowohl zeitlich als auch ortlich
flexible Gestaltung von Arbeit, das
Ermoglichen von Fihrung in Teilzeit oder
in Form von Job Sharing sowie die aktive
Forderung von Vaterkarenz kénnen
Unternehmen einen entscheidenden
Beitrag zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern leisten. Unterstutzt und
begleitet werden diese BemUhungen im
Idealfall Uber strukturelle Steuerungs-
und Controlling-Aktivitaten wie
messbare Gleichstellungsziele und
gleichstellungsorientierte KPIs fur
FUhrungskrafte.

Weltfrauentagsumfrage 2020 | Forderliche Mal3nahmen zur Gleichstellung am Arbeitsmarkt
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(Geschlechterquoten
als Wegbereiter

Geschlechterquoten finden als forderliche
Malinahme zwar nur wenig Zustimmung,
dennoch werden sie von 60,4 % der
befragten Personen als wirksam erachtet.

Wie stehen Sie zu Geschlechterquoten,
sprich der Regelung, dass bei

gleicher Qualifikation jenes
Geschlecht bevorzugt wird, das in der
entsprechenden Funktion momentan
unterreprasentiert ist?

9,9%

29,7%

60,4 %

M Ich halte sie fur wirksam
B Ich halte sie fur nicht wirksam
[ Ich habe dazu keine Meinung



74.9% sprechen sich fir Geschlechterquoten
in allen politischen Ebenen und
Institutionen aus. 68,9 % fordern diese

fur die Ministerinnen und Minister einer
Regierung und 67,3 % winschen sich eine
Geschlechterquote fUr den Nationalrat.
Bezogen auf die Wirtschaft geben 73,1 %
der Unternehmensvertreterinnen und

Weltfrauentagsumfrage 2020 | Geschlechterquoten als Wegbereiter

Unternehmensvertreter an, dass eine
Geschlechterquote in allen Aufsichtsraten
eingeflihrt werden sollte. 69,6 % fordern
selbiges fur die Vorsténde, genau zwei
Drittel (66 %) fur Geschaftsfuhrungen und
60,9 % wunschen sich Geschlechterquoten
auch im mittleren Management.

Stellen Sie sich vor, eine Geschlechterquote wird gesetzlich eingefiihrt:
In welchen Bereichen und ggf. auf welchen Ebenen sollte dies geschehen?

Wirtschaft

80%

731%
69,6 %

70%

60,9%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

In allen Inden In den Geschafts- Im mittleren

Aufsichtsraten Vorstanden

Politik

fuhrungen Management (z.B.

Abteilungsleitungen)

76 %

74%

74%

72%

70% 68,9%

68 % 67.3%

66 %

64%

62%

In der Regierung Im Nationalrat

Auf allen

(MinisterInnen) politischen Ebenen
und Institutionen
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Gefragt nach der Dauer einer solchen

Malinahme, sprechen sich 28 % flr eine

unbefristete, sprich dauerhafte EinfUhrung -
einer Geschlechterquote aus. 23,5%

wlrden sie befristet einfUhren, um die

Wirksamkeit zu prifen.

Fast die Halfte der Befragten (48,5 %) ‘ ‘
winscht sich eine befristete Umsetzung ,

vor dem Hintergrund, dass eine -
Geschlechterquote einen wichtigen

Zwischenschritt, aber keine Dauerldsung
darstellt.

Diese umfassende Beflrwortung von
Geschlechterquoten als gleichstellungs-
fordernde Malinahme durch die befragten
Unternehmensvertreterinnen und
Unternehmensvertreter ist angesichts

der gesellschaftspolitischen Debatten

um das Thema Uberraschend. Daraus
lasst sich ein klarer Auftrag fur die Politik
ableiten. Daruber hinaus wirden gesetzlich
eingeflihrte Geschlechterquoten den
unternehmensinternen Bemuhungen in
Form von messbaren Gleichstellungszielen
und KPIs externe Legitimation geben und
somit zusatzlichen Nachdruck verleihen.

Stellen Sie sich vor, eine Geschlechter-
quote wird gesetzlich eingefiihrt:

Auf welche Dauer sollte sie eingefiihrt
werden?

28%

48,5%

23,5%

Unbefristet, sprich dauerhaft

Befristet, um die Wirksamkeit zu prifen
Befristet, denn die Quote ist ein wichtiger
Zwischenschritt aber keine Dauerlésung
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Fazit

Einmal mehr zeigt sich: Auch im Jahr 2020 wird das volle
Potenzial von Gleichstellung in der dsterreichischen
Wirtschaft noch lange nicht ausgeschopft. Um das

zu erreichen, braucht es umfassende Malinahmen

auf struktureller, kultureller und unternehmerischer
Ebene. Die Umfrageergebnisse legen folgende konkrete
Handlungsfelder nahe:

1. Verstarkte Sensibilisierung der 6sterreichischen
Unternehmen fiir die Nutzenpotenziale von
Gleichstellung fiir die Unternehmen selbst sowie
den Wirtschaftsstandort Osterreich

Gerade in Zeiten demografischer Veranderungen,
des zunehmenden Fachkraftemangels und anderer
wegweisender Zukunftstrends mussen Unternehmen
ihre Gleichstellungsbemuhungen verstarken, um aus
dem vollen Potenzial des Arbeitsmarktes zu schopfen
und sich fur die Talente von morgen als attraktive
Arbeitgeber zu positionieren.

2. Aufzeigen der Handlungsspielraume von
Unternehmen, um in der eigenen Organisation
einen positiven Beitrag fiir die Gleichstellung der
Geschlechter zu leisten

Um Gleichstellungsbemuhungen auf Unternehmens-
ebene wirksam zu fordern und langfristig zu verankern,
braucht es insbesondere ein gleichstellungsorientiertes
Verstandnis von Arbeit und FUhrung sowie eine
inklusive Unternehmens und FUhrungskultur.

Weltfrauentagsumfrage 2020 | Fazit
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3. Schaffung von politischen Rahmen-
bedingungen, die die Unternehmen in ihren
Gleichstellungsvorhaben leiten und unterstiitzen
Die Politik ist angehalten, fur die entsprechenden
gleichstellungsfordernden Strukturen und Regelungen
wie beispielsweise flachendeckende Kinderbetreuungs-
angebote, einen gesetzlichen Anspruch auf Vaterkarenz
und verpflichtende, befristete Geschlechterquoten zu
sorgen. So kann den Unternehmen ein unterstutzender
Rahmen fur ihr gleichstellungsforderndes Handeln
geboten und die Nachhaltigkeit der Bemuhungen
gestarkt werden.
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