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Studie zum Weltfrauentag 202601
In Österreichs Führungsetagen hält sich die „gläserne Decke“ hartnäckig. Sie steht sinnbildlich für jene 
unsichtbaren Barrieren, die Frauen trotz vergleichbarer Qualifikationen, Leistungsbereitschaft und 
Ambitionen daran hindern, die höchsten Karrierestufen zu erreichen. Auch wenn sich in den vergangenen 
Jahren Fortschritte beobachten lassen, bleibt die Realität in vielen Unternehmen weiterhin ernüchternd. Vor 
allem in den obersten Führungsebenen sind Frauen nach wie vor deutlich unterrepräsentiert. Die „gläserne 
Decke“ ist damit kein Relikt vergangener Zeiten, sondern ein strukturelles Hindernis, das bis heute wirksam 
ist.

Die Gleichstellung der Geschlechter ist weitaus mehr als eine gesellschaftspolitische Forderung. Viele haben 
die Bedeutung von Diversität und Inklusion auch als ökonomischen Mehrwert in einer immer komplexer 
werdenden Welt erkannt, dennoch wird der öffentliche Diskurs aktuell von jenen geprägt, die eine Rückkehr 
in die Vergangenheit anstreben – zurück zu klassischen Geschlechterrollen und homogenen Teams. Und 
das vor allem aus Angst vor einem Punkt, an dem gesellschaftliche Entwicklungen als unüberschaubar, 
überfordernd oder grenzenlos empfunden werden und damit ihre vertrauten Gesetzmäßigkeiten zu 
verlieren scheinen. Diese Angst scheint auf der einen Seite nachvollziehbar, auf der anderen Seite aber auch 
paradox. Denn gerade die Herausforderungen der Gegenwart und nahen Zukunft fordern ein hohes Maß an 
Innovation und lassen sich wohl nicht mit althergebrachten Ideen lösen. 

So stehen Österreichs Unternehmen – unabhängig von der wirtschaftlichen Rezession – vor tiefgreifenden 
Umbrüchen: Fach- und Arbeitskräftemangel, demografischer Wandel, steigende Anforderungen an 
Innovationskraft. Daher ist es gerade jetzt notwendig, Herausforderungen durch möglichst viele 
unterschiedliche Perspektiven zu beleuchten. Nur so kann es gelingen, die Komplexität unserer 
Herausforderungen auch in den Lösungsansätzen abzubilden und ausgetretene Pfade zu verlassen.  
Das gilt insbesondere dort, wo Entscheidungen getroffen werden: in den Führungsetagen der Unternehmen.

Vorwort
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Strukturelle Rahmenbedingungen, traditionelle Rollenbilder, gewachsene Unternehmenskultur sowie 
implizite Erwartungen an Führungskräfte wirken oftmals gegen eine vielseitige und inklusive Führung. 
Gleichzeitig wird Verantwortung nicht selten externalisiert – etwa auf gesellschaftliche Entwicklungen 
oder individuelle Entscheidungen von Frauen –, während der eigene Gestaltungsspielraum unterschätzt 
wird. Dabei liegt auch in den Unternehmen selbst ein zentraler Hebel, um die gläserne Decke nachhaltig 
aufzubrechen.

Um die unsichtbaren Barrieren zu durchbrechen, die Frauen daran hindern, höchste Karrierestufen zu 
erklimmen, braucht es gezielte Maßnahmen. Doch welchen Beitrag leisten Österreichs Unternehmen für 
mehr Gleichstellung im Management? Welche strategischen Ansätze, Strukturen und Rahmenbedingungen 
fördern oder behindern Gleichstellung in Leitungsfunktionen? Und wie lässt sich die Chancengleichheit 
in der Praxis weiter verbessern? Diesen Fragen widmen wir uns in unserer diesjährigen Befragung zum 
Weltfrauentag.

Wir wünschen eine interessante Lektüre.

Elisa Aichinger | Elisabeth Hornberger
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Trotz eines breiten Bewusstseins zeigt sich 2026 ein deutlicher Druck auf 
strategische Gleichstellungsarbeit: Durch wirtschaftliche Unsicherheiten, 
geopolitische Spannungen und politische Umbrüche haben sich Prioritäten 
verschoben. 18 % der österreichischen Unternehmen fokussieren sich aktuell 
auf andere Themen, Gleichstellung rückt in den Hintergrund. Auffallend dabei: 
Großen Unternehmen gelingt es trotz herausfordernder Rahmenbedingungen 
noch eher, ihre Gleichstellungsziele weiterzuverfolgen oder sogar auszubauen. 

Die im Vorjahr beobachteten Fortschritte bei Karrierechancen von Frauen sind 
2026 kaum noch erkennbar. Während die Karrierechancen in den letzten Jahren 
für Frauen kontinuierlich gestiegen sind, sinken sie in diesem Jahr wieder. Nur 
mehr 45 % der Unternehmen gehen davon aus, dass Frauen unabhängig des 
Beschäftigungsausmaßes die gleichen Karrierechancen haben wie Männer. 
Gleichzeitig berichten viele Befragte, überdurchschnittlich viele Frauen 
(38 %) sogar von mehrfacher Benachteiligung im Berufsleben aufgrund des 
Geschlechts.

Gleichstellung bleibt wichtig, verliert aber 
im Tagesgeschäft an Bedeutung 

Rückschritt bei Karrierechancen trifft vor allem 
Frauen in Teilzeit

Studie zum Weltfrauentag 2026
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Frauen sind in den obersten Führungsebenen weiterhin massiv 
unterrepräsentiert. Und fast die Hälfte der Unternehmen plant keine Erhöhung 
des Frauenanteils im Top‑Management. Viele geben an, nicht genügend 
qualifizierte Kandidatinnen zu finden, obwohl es hierzulande seit Jahren mehr 
Universitätsabsolventinnen als -absolventen gibt. Das wahrgenommene Fehlen 
von weiblichen Talenten weist auf strukturelle Barrieren in Talentmanagement, 
Rekrutierung und Karriereentwicklung auf der einen Seite sowie die dringende 
Notwendigkeit einer Nachschärfung von Rahmenbedingungen der Arbeit auf 
der anderen Seite hin. 

Unternehmen, die aktiv Frauen fördern, nennen 
dafür häufig strategische und ökonomische Gründe: 
Arbeitgeberattraktivität, Diversität in Teams sowie 
bessere Problemlösungskompetenz. Die Mischung aus 
werteorientierten, strategischen und pragmatischen 
Gründen signalisiert, dass Gleichstellung nicht nur als 
gesellschaftlicher Auftrag verstanden wird, sondern 
zunehmend als ökonomischer Erfolgsfaktor. Dennoch 
setzen über ein Drittel der Unternehmen keinerlei 
strukturelle Maßnahmen zur Förderung von Frauen ein. 
Zwischen Einsicht und Umsetzung besteht weiterhin 
eine deutliche Lücke.

Die gläserne Decke in der Führungsebene 
bleibt bestehen, Wille zur Veränderung 
fehlt vielerorts 

Gleichstellung wird zunehmend als 
wirtschaftlicher Vorteil verstanden, 
doch Umsetzungslücken bleiben groß

Studie zum Weltfrauentag 2026

Ein erheblicher Anteil der Unternehmen (78 %) verfügt über formale 
Zuständigkeiten, um Gleichstellung in der Organisation zu fördern. Am 
häufigsten sind diese in Geschäftsführung und HR angesiedelt oder 
werden über spezielle Diversity‑Rollen ausgetragen. Dennoch ist in jedem 
siebten Unternehmen keinerlei formale Verantwortlichkeit verankert 
und der Anteil jener Unternehmen, in denen das Thema nicht aktiv 
vorangetrieben wird, hat sich sogar noch  vergrößert (18 %). Deutlich wird: 
Erst wenn Zuständigkeit und gelebte Umsetzung zusammenkommen, 
entfaltet Gleichstellungsarbeit Wirkung. Wo klare Rollen fehlen, bleibt das 
Thema abhängig vom Engagement Einzelner und wird im Gesamten oft 
übersehen.

Gleichstellungsstrukturen sind vorhanden, 
doch ihre Wirksamkeit hängt stark von 
Verantwortlichkeiten ab 
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Maßnahmen wie objektivierte Auswahlprozesse, strukturierte 
Interviews oder definierte Karriereprozesse gelten als 
wirksame Methoden, um den Frauenanteil in Führungsetagen 
zu erhöhen. Jedoch kommen sie nur in einem kleinen Teil der 
Unternehmen zum Einsatz. Gerade in kleinen Unternehmen 
fehlen häufig formale Strukturen, während große Unternehmen 
diese häufiger implementiert haben. Das ungenutzte Potenzial 
bleibt dennoch beträchtlich.

Teilzeit‑ oder geteilte Führung wird als wirksamstes Instrument 
zur Förderung von Frauen angesehen (67 %). Gleichzeitig gelten 
für die befragten Unternehmensvertreter:innen fehlende 
flexible Führungsmodelle als größte Hürde auf dem Weg in die 
obersten Etagen.

Strukturelle Maßnahmen zeigen 
Wirkungspotenzial, werden aber zu selten 
genutzt

Flexible Führungsmodelle sind der 
stärkste Hebel und gleichzeitig die größte 
Lücke

Studie zum Weltfrauentag 2026
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Studie zum Weltfrauentag 202603Herausfordernde Zeiten beeinflussen 
Gleichstellungsbestrebungen

Welche Bedeutung hat die Gleichstellung der Geschlechter für Ihr 
Unternehmen allgemein?  (n = 615)

Auch 2026 hat sich der grundsätzliche Stellenwert von 
Gleichstellung in vielen Unternehmen kaum verändert. Laut 
Einschätzung der befragten Unternehmensvertreter:innen 
verfolgt jedes zweite Unternehmen in Österreich einen 
strategischen Gleichstellungsansatz. Ein Viertel (25 %) setzt 
sich zumindest mit dem Thema auseinander, indem punktuelle 
Maßnahmen ohne strategische Verankerung getroffen werden. 
Was bleibt ist ein Viertel (24 %), bei dem die Gleichstellung der 
Geschlechter ein weit entferntes Ziel ist. In kleinen Unternehmen 
ist die Situation dabei besonders herausfordernd.

Gleichstellung ist in den Unternehmenszielen verankert 
und diese werden auch umgesetzt
Es gibt punktuelle Maßnahmen, allerdings keine 
konkreten Ziele und auch keine Gesamtstrategie
Gleichstellung ist zwar in den Unternehmenszielen 
verankert, wird aber bisher in der Praxis nicht 
umgesetzt
Gleichstellung spielt in meinem Unternehmen keine 
Rolle
Weiß ich nicht/k.A.

51 %

25 %

9 %

10 %

5 %
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Wie bereits eingangs angesprochen, verschieben sich 
unternehmerische Prioritäten aktuell zunehmend zu Ungunsten 
der Gleichstellung. Das machen die Befragungsergebnisse einmal 
mehr deutlich: Geopolitische Spannungen und die anhaltende 
Inflation haben dazu geführt, dass 18 % der befragten Unternehmen 
ihren Fokus derzeit auf andere Themen verlagern. Gerade kleine 
Unternehmen beugen sich diesen Herausforderungen häufiger. Das 
liegt daran, dass diese Kostensteigerungen schneller und direkter 
spüren, weil sie auf kein großes Sicherheitsnetz zurückgreifen, und 
einzelne erfolgskritische Kund:innen großen Druck ausüben können. 
Zudem führen begrenzte Ressourcen zur Priorisierung anderer 
Themen, von denen sich eine kurzfristige Besserung erhofft wird. 
Dabei wird die langfristige Nachhaltigkeit aber oft aus dem Blick 
verloren.

Aus diesen Gründen scheint es plausibel, dass gerade große 
Unternehmen den veränderten Rahmenbedingungen etwas 
entgegensetzen möchten und sich daher noch stärker auf die 
Gleichstellung der Geschlechter fokussieren. Letztendlich auch, weil 
sie es sich leisten können, in wirtschaftlich herausfordernden Zeiten 
an langfristigen strategischen Zielen festzuhalten. So berichten mehr 
als doppelt so viele große als kleine Unternehmen darüber, dass sie 
sich aus strategischen Gründen dazu entschlossen haben, weniger 
über das Thema zu informieren, ihre Gleichstellungsziele aber 
weiterhin verfolgen werden.

Unabhängig davon zeigt sich aber auch, dass es trotz vieler 
gegensätzlicher globaler Entwicklungen noch eine stabile Mitte gibt: 
So gibt fast die Hälfte der befragten Unternehmensvertreter:innen 
an, dass die aktuell anhaltenden geopolitischen Spannungen und 
die Inflation überhaupt keinen Einfluss auf ihre Bestrebungen im 
Zusammenhang mit Gleichstellung haben.  

Studie zum Weltfrauentag 2026

7 %

16 %

7 %

9 %

11 %

15 %

4 %

23 %Weiß nicht/k.A.

Durch die veränderten Rahmenbedingungen 
kommunizieren wir weniger zu diesem Thema, 

unsere Gleichstellungziele verfolgen wir aber 
weiterhin

Gesamt 

Unternehmensgröße:
Klein (bis 50 MA)	
Mittel (zw. 51 und 249 MA)	
Groß (ab 250 MA)

Wir passen uns diesen an und 
haben unseren Fokus derzeit auf 

anderen Themen

18 %

17 %

17 %

21 %

15 %

17 %

22 %

6 %
Wir sehen die veränderten Rahmenbedingungen 

kritisch und fokussieren deshalb sogar noch stärker 
auf Geschlechtergleichstellung im Unternehmen

43 %

45 %

43 %

41 %

Die veränderten Rahmenbedingungen haben 
überhaupt keinen Einfluss auf unser Tun in diesem 

Zusammenhang

Welchen Einfluss haben geopolitische Spannungen und die anhaltende 
Inflation auf die Geschlechtergleichstellung im Unternehmen? (n=615)
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Wenn Unternehmen auch in herausfordernden Zeiten am Thema 
Gleichstellung festhalten, ist das nicht zuletzt ein Verdienst einzelner 
Entscheidungstragender, klar definierter Verantwortlichkeiten und 
innerbetrieblicher Akteur:innen, die aktiv dazu beitragen. Doch wo 
im Unternehmen ist die Zuständigkeit überhaupt verankert? Laut 
Umfrage sind am häufigsten Geschäftsführung und Vorstand (35 %), 
Personalabteilung (23 %) sowie Gleichstellungs- beziehungsweise 
Diversitybeauftragte (15 %) formal zuständig. In Großunternehmen 
verschiebt sich die formale Zuständigkeit stärker hin zu 
institutionellen Rollen. Damit sind fest verankerte, organisatorisch 
definierte Funktionen gemeint, die unabhängig von einzelnen 
Personen dauerhaft für bestimmte Aufgaben oder Themenbereiche 
im Unternehmen verantwortlich sind. Je kleiner ein Unternehmen 
ist, desto häufiger fällt diese Zuständigkeit in den Bereich der 
Geschäftsführung, da in vielen Fällen genau diese institutionellen 
Strukturen fehlen. 

Auffällig ist, dass 14 % der Unternehmen angeben, über keine 
formale Zuständigkeit für Gleichstellungsfragen zu verfügen – damit 
betrifft dieses Defizit etwa jedes siebte Unternehmen, in kleinen 
Unternehmen sogar jedes vierte (25 %).

Studie zum Weltfrauentag 2026

Geschäftsführung / Vorstand

35 %

36 %

26 %

49 %

23 %

26 %

31 %

7 %Personalabteilung

15 %

2 %

11 %

24 %

Gleichstellungs- oder Diversity-Beauftragte

5 %

6 %

5 %

2 %
Betriebsrat

14 %

11 %

10 %

25 %Keine formale Zuständigkeit

8 %

3 %

8 %

12 %Weiß nicht / k.A.

Wer ist formal für Gleichstellungsfragen im Unternehmen zuständig? 
(n=615)

Gesamt 

Unternehmensgröße:
Klein (bis 50 MA)	
Mittel (zw. 51 und 249 MA)	
Groß (ab 250 MA)
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Die formale Verankerung von Zuständigkeiten ist 
zweifelsohne eine wichtige Voraussetzung für wirksame 
Gleichstellungsarbeit – sie allein garantiert jedoch noch 
keine aktive Umsetzung. Erst der Blick darauf, wie aktiv und 
von welchen Funktionen Gleichstellung vorangetrieben 
wird erlaubt eine Einschätzung, wie nachhaltig sie im 
Unternehmen verankert ist und welche Wirksamkeit 
Maßnahmen entfalten können. Die Geschäftsführung 
beziehungsweise der Vorstand nimmt auch in der 
aktiven Umsetzung eine zentrale Rolle ein: In 24 % der 
Unternehmen wird Gleichstellung vor allem von dieser 
Ebene getrieben. Die Personalabteilung folgt mit 18 %. Auch 
hier hat die Unternehmensgröße einen starken Einfluss.

Obwohl das Thema Gleichstellung seltener formal 
bei Betriebsrat, einzelnen Führungskräften oder 
Mitarbeitenden angesiedelt ist, tragen diese, insbesondere 
in großen Unternehmen, aktiv zur Gleichstellung bei. 

In jenen Unternehmen, in denen es dezidierte 
Gleichstellungs- oder Diversitybeauftragte gibt, werden 
die veränderten Rahmenbedingungen doppelt so häufig 
kritisch gesehen und deshalb wird sogar noch stärker auf 
die Geschlechtergleichstellung fokussiert. Das verdeutlicht, 
dass die personelle Verankerung des Themas im 
Unternehmen notwendig ist, um Gleichstellungsziele auch 
in wirtschaftlich herausfordernden Zeiten nicht aus den 
Augen zu verlieren. Denn wo es keine Fürsprechenden gibt, 
werden Gleichstellungsaktivitäten auch nicht vor kritischen 
Stimmen verteidigt.

Studie zum Weltfrauentag 2026

Geschäftsführung / Vorstand

24 %

18 %

39 %

7 %

20 %

24 %

17 %

21 %

8 %
3 %

9 %
10 %

Einzelne Führungskräfte

5 %
6 %
6 %

4 %

Einzelne Mitarbeiter:innen

2 %

2 %
2 %

1 %Initiativen aus der 
Belegschaft

18 %
28 %

15 %
14 %

keine bestimmte Person/
kein bestimmter Bereich

8 %
9 %

6 %
8 %

Weiß nicht / k.A.

7 %
3 %

10 %
7 %

Betriebsrat

10 %
2 %

7 %
16 %

Gleichstellungs- oder Diversity-
Beauftragte

Personalabteilung

Wer treibt die Gleichstellung im Unternehmen in der Praxis am meisten voran? 
(n=615)

Gesamt 

Unternehmensgröße:
Klein (bis 50 MA)	
Mittel (zw. 51 und 249 MA)	
Groß (ab 250 MA)
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Studie zum Weltfrauentag 202604Karrierechancen von Frauen: Errungener 
Fortschritt beginnt zu schmelzen
In der Befragung 2025 konnten wir noch einen deutlichen Fortschritt 
zugunsten der Karrierechancen von Frauen verzeichnen. Nur ein 
Jahr später ist von diesem Fortschritt nicht mehr viel übrig. Waren 
es vergangenes Jahr noch die Hälfte der Unternehmen, die von 
gleichen Karrierechancen für Frauen und Männer – unabhängig des 
Beschäftigungsausmaßes – ausgegangen sind, liegt dieser Wert 2026 
nur noch bei 45 %. Auch der Anteil jener, die der Meinung sind, dass 
Frauen schlechtere Karrierechancen als Männern haben, ist mit 16 % 
zum Vorjahr leicht gestiegen, liegt aber immerhin noch unter den Werten 
von 2024. In den vergangenen Jahren ist der Anteil an Unternehmen, 
die Karriere an eine Vollzeitbeschäftigung knüpfen, immer weiter 
gesunken (2019 waren es noch 51 %). Doch in diesem Jahr erleben wir 
zum ersten Mal eine Stagnation und der Wert bleibt mit 33 % ähnlich 
hoch wie 2025 (32 %). Dieses Ergebnis spiegelt den öffentlichen Diskurs 
im deutschsprachigen Raum wider, in dem sich aktiv gegen (freiwillige) 
Teilzeitarbeit ausgesprochen wird und die Errungenschaften flexibler 
Rahmenbedingungen der Arbeit wieder mehr in Frage gestellt werden, 
insbesondere, wenn es um Managementpositionen geht. 

Diese Entwicklung muss kritisch gesehen werden, da so gerade Menschen 
mit Betreuungspflichten für einen nächsten Karriereschritt seltener 
in Betracht gezogen werden. Und das, obwohl sich Leistung vielmehr 
durch die Qualität als durch die Quantität der Arbeit zeigen sollte. 
Wer sich diesem Thema authentisch widmen will, sollte anerkennen, 
dass einige Lebensphasen sowohl bei Frauen als auch bei Männern 
von Betreuungspflichten geprägt sein können. Der zentrale Hebel für 
Unternehmen liegt darin, Rahmenbedingungen zu schaffen, um in diesen 
Lebensphasen private Verpflichtungen und berufliche Weiterentwicklung 
miteinander in Einklang zu bringen. 

Ja, egal ob sie Vollzeit oder Teilzeit tätig sind
Ja, aber nur wenn sie vollzeitbeschäftigt (oder 
mindestens 35 Wochenstunden beschäftigt) sind
Nein, meiner Meinung nach haben Frauen in unserem 
Unternehmen schlechtere Karrierechancen als Männer
Nein, meiner Meinung nach haben Frauen in unserem 
Unternehmen bessere Karrierechancen als Männer
Weiß nicht/k.A.

33 %

45 %
16 %

2 % 4 %

Sind Sie davon überzeugt, dass Frauen in Ihrem Unternehmen prinzipiell die 
gleichen Karrierechancen haben, wenn sie die gleichen Kompetenzen besitzen wie 
die männlichen Kollegen? (n=615)
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In Bezug auf persönliche Erfahrungen geben 35 % aller Befragten an, 
sich mindestens einmal aufgrund ihres Geschlechts im Berufsleben 
benachteiligt gefühlt zu haben. Tatsächlich berichten die meisten 
allerdings von mehrmaliger Benachteiligung. Während sich fast jede 
zweite Frau aufgrund des Geschlechts bereits benachteiligt gefühlt 
hat, ist es bei den Männern immerhin jeder dritte. Gerade die Angabe 
mehrmaliger Benachteiligung weist eher auf ein strukturelles Problem als 
auf individuelle Zufälle hin.

Vergleicht man die verschiedenen Branchen, zeigt sich ein interessantes 
Bild: Während sich die befragten Frauen am häufigsten in der Branche 
Technologie/Medien/Kommunikation (75 %) benachteiligt gefühlt 
haben, ist es bei den Männern der Gesundheitssektor (37 %). Das 
verdeutlicht, dass sich gerade in geschlechtshomogeneren Branchen 
das unterrepräsentierte Geschlecht häufiger benachteiligt fühlt.
In der Wissenschaft spricht man hier vom sogenannten Tokenismus. 
Dieser besagt, dass sich das unterrepräsentierte Geschlecht 
häufiger benachteiligt fühlt, weil es stärker sichtbar ist, häufiger unter 
Leistungsbeobachtung steht, ihm/ihr häufiger geschlechterstereotype 
Verhaltensweisen zugeschrieben werden und es einen geringeren Zugang 
zu informellen Netzwerken hat (vgl. Rosabeth Moss Kanter, 1977, Men and 
Women of the Corporation. Basic Books, New York.).

9 % 26 % 62 % 4 %Gesamt

11 % 38 % 47 % 4 %Weiblich

7 % 13 % 77 % 4 %Männlich

Ja, einmal
Ja, mehr als einmal
Nein
Weiß ich nicht/k.A.

Haben Sie sich jemals persönlich im Berufsleben aufgrund Ihres Geschlechts 
benachteiligt behandelt gefühlt? (n=615)



05Frauen in oberen Führungspositionen 
bleiben die Ausnahme
Der geringe Anteil an Frauen in den obersten unternehmerischen 
Managementfunktionen ist branchenübergreifend gering.
So werden gerade einmal 14 % der Top 200 Unternehmen in 
Österreich von Frauen geführt. In den nicht quotenpflichtigen 
börsennotierten Unternehmen liegt der Anteil an 
Geschäftsführerinnen sogar nur bei 10 %. Lediglich staatsnahe 
Unternehmen weisen einen höheren Anteil in der weiblichen 
Führung auf: 22 % dieser werden von Frauen geführt (vgl. Frauen.
Management.Report.2025.pdf). 

Laut dem Bundesministerium für Frauen, Wissenschaft 
und Forschung war der Frauenanteil unter unselbstständig 
Erwerbstätigen mit allgemeinen Führungstätigkeiten (keine 
Unterscheidung von Führungsebenen) 2023 bereits bei 35 % (vgl. 
Daten und Fakten - Frauen in Führungspositionen). Je höher also 
die Führungsebene, desto geringer der Frauenanteil.

Ein ähnliches hierarchieabhängiges Bild zeigen unsere Ergebnisse: 
Während die Gesamtbelegschaft in vielen befragten Unternehmen 
relativ ausgewogen ist (60 % der Befragten schätzen den 
Frauenanteil zwischen 25 und 74 %), verengt sich der Anteil von 
Frauen mit zunehmender Managementebene sichtbar – ein klares 
Indiz für die nach wie vor vorherrschende „gläserne Decke“. Fast 
die Hälfte der Befragten schätzt den Frauenanteil im oberen 
Management auf unter 10 %. Im Vergleich wird der Anteil an 
Frauen im mittleren Management höher geschätzt. Hier schätzen 
mehr als die Hälfte der Befragten den Frauenanteil zwischen 10 % 
und 49 %. 

Studie zum Weltfrauentag 2026

Geschätzter Frauenanteil (n=615)

unter 10 %
10 bis 24 %
25 bis 49 %
50 bis 74 %
75 % oder mehr
weiß nicht/k.A.

7 % 17 % 2 %14 %

7 %

Im Unternehmen gesamt

19 %

18 %

18 %25 % 28 % 4 %Im mittleren Management

46 % 13 % 3 %7 %Im oberen Management

31 %

14 %

29 %

14

https://www.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitundsoziales/frauen/Frauen.Management.Report.2025.pdf
https://www.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitundsoziales/frauen/Frauen.Management.Report.2025.pdf
https://www.frauenfuehren.at/daten-und-fakten.html
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Auch wenn der geschätzte Anteil eher niedrig bleibt, gehen deutlich 
mehr Befragte davon aus, dass sich der Anteil des weiblichen 
Top- und Mittelmanagements in den letzten fünf Jahren erhöht 
hat. Bemerkenswerte Unterschiede zwischen Top- und mittlerem 
Management lassen sich allerdings nicht feststellen. Allerdings geben 
deutlich mehr große Unternehmen an, dass der Frauenanteil in beiden 
Bereichen in den letzten Jahren gestiegen ist. In kleinen Unternehmen 
ist der Anteil überwiegend gleichgeblieben, da hier auch generell 
weniger Positionen zur Besetzung vorhanden sind.

Der Blick in die Zukunft sieht dabei weniger positiv aus: Während fast 
die Hälfte der Unternehmen (46 %) keine Erhöhung des Frauenanteils 
im Top-Management plant, scheint die Erhöhung lediglich für 16 % 
der Unternehmen realistisch. Weitere 23 % bzw. 22 % planen zwar 
eine Erhöhung, finden aber nicht genügend qualifizierte Frauen. Das 
kann zum einen auf den Fachkräftemangel in bestimmten Bereichen, 
zum anderen aber auch auf unattraktive Rahmenbedingungen für 
weibliche Führungskräfte hindeuten.

Auch der Anteil von 15 % bzw. 12 % der Unternehmen, die keine 
Antwort gegeben haben bzw. die Frage nicht beantworten konnten, 
ist ein Indiz dafür, dass die Gleichstellung für das Management aktuell 
keine hohe Priorität hat.

Wie hat sich der Frauenanteil bei Führungskräften in Ihrem Unternehmen in den 
letzten fünf Jahren verändert? (n=615)

Plant Ihr Unternehmen eine Erhöhung des Frauenanteils bei Führungskräften in 
Ihrem Unternehmen? (n=615)

Deutlich gestiegen
Eher gestiegen
Gleich geblieben
Eher gesunken
Stark gesunken
Weiß ich nicht/keine 
Angabe

Ja
Ja, aber wir finden nicht genügend qualifizierte Frauen	
Nein
Weiß nicht / k.A.

8 %

16 %

27 %

24 %

23 %

22 %

7 %

15 %

12 %

7 %

Top-Management

Top-Management

6 % 3 %

5 %

28 % 54 %

2 %

1%Mittleres Management

Mittleres Management

54 %

46 %

39 %
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Studie zum Weltfrauentag 202606Vielfältige Gründe für mehr Frauen im 
Top‑Management – und ebenso vielfältige 
Lücken
Jene 39 % der Unternehmen, die eine Erhöhung des Frauenanteils 
im Top-Management planen, haben laut unserer Umfrage 
unterschiedliche Beweggründe dafür: Neben Chancengleichheit 
(42 %) und erhöhter Arbeiteberattraktivität (26 %) sind es vor 
allem die Förderung heterogener Teams (20 %) und die Einhaltung 
gesetzlicher Vorgaben (20 %) . Doch auch hier gibt es deutliche 
Unterschiede zwischen den Unternehmensgrößen: Während fast 
jedes vierte große Unternehmen aufgrund des sozialen Drucks plant, 
den Frauenanteil im Top-Management zu erhöhen, sind es in kleinen 
Unternehmen überdurchschnittlich oft sehr praktische Gründe, 
wie beispielsweise eine breitere Rekrutierungsbasis (30 %), bessere 
Problemlösungskompetenz (23 %) oder gesteigerte Kreativität (27 %). 

Die Mischung aus werteorientierten, strategischen und 
pragmatischen Gründen signalisiert, dass Gleichstellung nicht nur als 
gesellschaftlicher Auftrag verstanden wird, sondern zunehmend als 
ökonomischer Erfolgsfaktor.
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Chancengleichheit

42 %

26 %

57 %

20 %

20 %
20 %

20 %

20 %

20 %

34 %

28 %

43 %

26 %

18 %
7 %

15 %
23 %

Sozialer Druck

18 %

16 %
17 %

Bessere Problemlösungskompetenz

Unternehmensinterne Quoten / KPIs

15 %

13 %
12 %

Gesteigerte Kreativität / 
Vermeidung von Group Think21 %

Förderung heterogener 
Teams

10 %

Druck am Arbeitsmarkt

20 %
8 %

Erhöhte Innovation

13 %

11 %
Erweiterte Marktreichweite

10 %
17 %

7 %
10 %

Erhöhtes Kund:innenverständnis / 
Spiegelung der Zielgruppen

17 %
30 %

23 %
11 %

Breitere Rekrutierungsbasis

23 %

19 %

Einhaltung gesetzlicher Vorgaben

Erhöhte Arbeitgeberattraktivität

Aus welchen Gründen möchte Ihr Unternehmen den Frauenanteil im Top-Management erhöhen? (n=230)

23 %

17 %
17 %

11 %
20 %

27 %

27 %
14 %

14 %

16 %

23 %

20 %

11 %

Gesamt 

Unternehmensgröße:
Klein (bis 50 MA)	
Mittel (zw. 51 und 249 MA)	
Groß (ab 250 MA)
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46 % der Unternehmen planen keine Erhöhung des Frauenanteils 
im Top-Management. Daher ist es nicht verwunderlich, dass mehr 
als ein Drittel (37 %) auch noch keine strukturellen Maßnahmen 
zur Förderung von Frauen in Führungspositionen setzen. Gezielt 
formulierte Stelleninserate, die Durchführung von Hearings zur 
Erhöhung der Objektivität bei Besetzungsentscheidungen sowie 
die aktive Einbeziehung spezifischer Netzwerke sind die häufigsten 
Maßnahmen, die Österreichs Unternehmen anwenden, um den 
Frauenanteil in Führungspositionen zu erhöhen. 

Gleichzeitig bleibt sehr viel Potenzial ungenutzt, das auch mit geringen 
personellen Ressourcen leicht zu heben wäre: So nutzen lediglich 
14 % der Unternehmen strukturierte Interviews, um persönliche 
Vorurteile zu reduzieren. Und das, obwohl seit vielen Jahren bekannt 
ist, dass strukturierte Interviews geschlechtsbezogene Verzerrungen 
wesentlich stärker reduzieren als unstrukturierte (vgl. Huffcutt AI, 
Murphy SA., 2023, Structured interviews: moving beyond mean 
validity…. Industrial and Organizational Psychology.). Je größer das 
Unternehmen, desto häufiger kommen strukturelle Maßnahmen 
bereits zur Anwendung. 

Welche strukturellen Maßnahmen kommen in Ihrem Unternehmen zum Einsatz, um den 
Frauenanteil unter Führungspositionen zu erhöhen? Bitte wählen Sie alle zutreffenden 
Maßnahmen. (n=615)

Gezielt formulierte Stelleninserate

Durchführung von Hearings zur Erhöhung der Objektivität bei 
Besetzungsentscheidungen

Aktive Einbeziehung spezifischer Netzwerke

Schulung der Führungskräfte zu Unconscious Biases  
(unterbewusste Voreingenommenheit)

Gezielte aktive Ansprache unterrepräsentierter Gruppen im 
Suchprozess

Einsatz strukturierter Interviews, um persönliche Vorurteile zu 
reduzieren

Setzung von konkreten und messbaren Zielen zur Erhöhung der 
Diversität

Aktiver Einbezug von Diversity- oder Gleichstellungsexpert:innen im 
Unternehmen

Einsatz diagnostischer Verfahren/Potenzialanalysen/Leadership 
Assessments zur Erhöhung der Objektivität bei Rekrutierungs- und 

Beförderungsprozessen

(Noch) kein bewusster Einsatz obenstehender Maßnahmen

28 %

37 %

20 %

19 %

19 %

17 %

14 %

14 %

14 %

12 %

https://www.cambridge.org/core/journals/industrial-and-organizational-psychology/article/structured-interviews-moving-beyond-mean-validity/7CB1F7C86CB0D15328B3F07AD5F964E2
https://www.cambridge.org/core/journals/industrial-and-organizational-psychology/article/structured-interviews-moving-beyond-mean-validity/7CB1F7C86CB0D15328B3F07AD5F964E2
https://www.cambridge.org/core/journals/industrial-and-organizational-psychology/article/structured-interviews-moving-beyond-mean-validity/7CB1F7C86CB0D15328B3F07AD5F964E2
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Trotz struktureller Maßnahmen, die den Frauenanteil in 
Führungspositionen erhöhen können, ist die Liste der Hürden, 
die diesen Karrieresprung maßgeblich mitbeeinflussen, weiterhin 
lang. Vor allem die geringe Verfügbarkeit von Führungsmodellen in 
Teilzeit oder geteilter Führung wird als große Hürde empfunden – 
sowohl für Frauen als auch für Männer. Das ist interessant, denn in 
der Befragung von 2024 haben 45 % der Unternehmen angegeben, 
Führung in Teilzeit oder Job Sharing bereits im Einsatz zu haben 
(vgl. at-deloitte-studie-weltfrauentag-2024.pdf). Das war nach der 
Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort die häufigste angewandte 
Maßnahme zur Förderung von Gleichstellung. Dies lässt vermuten, 
dass viele Unternehmen Führung in Teilzeit oder Job Sharing als 
Einzelfallmaßnahme oder Pilotierung umgesetzt haben. Offen 
bleibt, ob das Modell darüber hinaus auch strukturell verankert 
wurde und breiter zur Anwendung kommt.

Auch bei der zweitgrößten Herausforderung sind sich Frauen und 
Männer einig: Die Zurückhaltung von Frauen, Führungspositionen 
anzustreben, gilt ebenfalls als zentrale Hürde. Gleichzeitig 
kann diese im direkten Zusammenhang mit der größten Hürde 
verstanden werden: Wenn die Voraussetzungen nicht gegeben 
sind, löst dies selbstverständlich Zurückhaltung bei jenen aus, 
die auf flexible Rahmenbedingungen in der Führung angewiesen 
sind – zumindest für eine gewisse Lebensphase. Als dritthäufigste 
Hürde werden zudem traditionelle Rollenbilder oder Vorurteile über 
Führung und Geschlecht genannt. 

Insbesondere hier geht die Schere zwischen Männern und 
Frauen auf: Männer nennen diese Hürde fast nur halb so 
häufig wie die Frauen. Das ist nicht weiter verwunderlich, da 
Geschlechterstereotype zunächst unbewusst wirken und 
erst nach einer intensiven Auseinandersetzung und Reflexion 
bewusst werden. Da Männer die negativen Effekte seltener selbst 
wahrnehmen, ist auch die Motivation, diese zu verstehen und zu 
reflektieren, geringer.

Studie zum Weltfrauentag 2026

https://www.deloitte.com/content/dam/assets-zone2/at/de/docs/services/consulting/2024/at-deloitte-studie-weltfrauentag-2024.pdf?icid=learn_more_content_click
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Gesamt
Weiblich
Männlich

Was sind aus Ihrer Sicht die drei größten Hürden, um den Anteil von Frauen in den obersten Führungsebenen 
im Unternehmen zu erhöhen? (n=615)

23 %
24 %

21 %

21 %

26 %

19 %

19 %

22 %

Geringe Verfügbarkeit von 
Führungsmodellen in Teilzeit oder 

geteilter Führung

31 %
35 %

28 %

21 %

20 %
19 %

22 %

Fehlende weibliche Vorbilder in 
Führungspositionen

15 %

11 %

Mangelnde Transparenz bei Beförderungs- 
und Auswahlprozessen

13 %

9 %

Fehlende Flexibilität in Arbeitszeiten und 
Arbeitsort (z. B. Homeoffice, Teilzeit, 

Jobsharing)

15 %

Traditionelle Rollenbilder oder Vorurteile 
über Führung und Geschlecht

14 %
13 %

15 %

Fehlende systematische Karriereplanung 
oder Zielvereinbarungen für Frauen

Fehlende Kinderbetreuungsangebote 
oder unflexible Betreuungszeiten

Zurückhaltung von Frauen, Führungspositionen 
anzustreben (z. B. wegen Selbstzweifeln, 

Vereinbarkeitsfragen)

17 %

Zu geringe Unterstützung durch 
Vorgesetzte bei der Weiterentwicklung

Fehlende männliche Fürsprecher 
(Male Allies) in Schlüsselpositionen

10 %

Fehlende oder unzureichende 
Programme für Mentoring, Coaching 

oder Sponsoring

Geringe Sichtbarkeit oder 
Vernetzung von potenziellen 
weiblichen Führungskräften

5 %Fehlendes Vertrauen in die 
Wirksamkeit bestehender 

Gleichstellungsmaßnahmen

7 %
3 %

Ungenügende betriebliche oder 
finanzielle Unterstützung bei Care-

Aufgaben

13 %
9 %

17 %
Weiß nicht/k.A.

12 %

12 %
13 %

11 %

8 %

8 %

8 %
7 %

6 %

15 %
9 %

5 %
5 %

5 %
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Die Liste mit individuellen Unterstützungsangeboten, 
um den Frauenanteil in den obersten Führungsetagen 
in Österreichs Unternehmen zu erhöhen, ist lang. Alle 
gängigen Unterstützungsangebote für Frauen werden 
von der Mehrheit der Befragten als wirksam empfunden. 
Doch wie schneiden die verschiedenen Maßnahmen im 
Vergleich zueinander ab? Auch hier ist die Möglichkeit 
zur Führung in Teilzeit oder geteilten Führung jenes 
Angebot, das am häufigsten als sehr wirksam empfunden 
wird. Konkrete Aus- und Weiterbildungen sowie interne 
Kinderbetreuungsangebote versprechen laut den 
Befragten ebenfalls eine hohe Wirksamkeit. 

Im Geschlechtervergleich fällt auf, dass Frauen folgenden 
Maßnahmen eine deutlich höhere Wirksamkeit 
zuschreiben als die befragten Männer: dem Aufbau 
eines eigenen Netzwerks und Beziehungsmanagement, 
der Möglichkeit zur Führung in Teilzeit oder geteilter 
Führung, weibliche Vorbilder in Führungspositionen 
sowie die finanzielle Unterstützung bei Care-Aufgaben. 
Frauen schätzen diese Maßnahmen häufiger wirksam 
ein, weil sie – im Unterschied zu Männern – stärker von 
Rollenzuschreibungen, Care‑Ungleichverteilung und den 
Auswirkungen von Stereotypen betroffen sind und sich 
diese Unterstützungsangebote dadurch auch häufiger 
an Frauen richten. Somit entfalten jene Maßnahmen, die 
diese spezifischen Barrieren abbauen, für Frauen auch 
nachvollziehbar einen größeren Nutzen.

Wie wirksam schätzen Sie die folgenden individuellen Unterstützungsangebote, um den Anteil 
von Frauen in den obersten Führungsebenen im Unternehmen zu erhöhen?

sehr wirksam	
eher wirksam	
eher unwirksam	
sehr unwirksam	
Weiß ich nicht/keine 
Angabe

32 %

31 %

27 %

23 %

23 %

22 %

22 %

20 %

20 %

31 %

7 %

7 %

7 %

7 %

7 %

4 %

5 %

5 %

7 %

10 %

9 %

8 %

14 %

10 %

13 %

14 %

11 %

11 %

Möglichkeit zur Führung in 
Teilzeit oder geteilter Führung

Konkrete Aus- und 
Weiterbildungen

Betriebsinterne 
Kinderbetreuungsangebote

35 %

37 %

41 %

50 %

36 %

49 %

41 %

34 %

41 %

44 %

16 %

16 %

16 %

15 %

20 %

14 %

18 %

24 %

21 %

13 % 4 %

4 %

Weibliche Vorbilder in 
Führungspositionen

Zielvereinbarungen zur  
individuellen Weiterentwicklung

Männliche Fürsprecher 
(Male Allyship)

Frühzeitige Karriereplanung 
mit Vorgesetzten

Aufbau eines eigenen Netzwerks 
und Beziehungsmanagement

Finanzielle Unterstützung 
bei Care-Aufgaben

Inanspruchnahme von Coaching, 
Mentoring oder Sponsoring



Studie zum Weltfrauentag 202607Fazit

Die Ergebnisse der diesjährigen Befragung zum Weltfrauentag zeigen deutlich, dass 
Gleichstellungsbestrebungen in Österreichs Unternehmen trotz eines allgemein hohen Bewusstseins 
wieder stärker unter Druck stehen und rückläufig sind. Geopolitische und wirtschaftliche Unsicherheiten 
sowie politische Veränderungen verschieben Prioritäten, insbesondere in kleinen Unternehmen, während 
größere Organisationen ihre Gleichstellungsziele eher aufrechterhalten und weiterverfolgen können. 
Gleichzeitig wird deutlich, dass formale Zuständigkeiten und strukturelle Maßnahmen zwar vorhanden 
sind, jedoch oft nicht ausreichen, um langfristig wirksame Veränderungen zu erzielen – essentiell ist hier 
das Commitment und das Sponsorship vom Top-Management.

Fortbestehende Hürden – von unzureichenden Rahmenbedingungen für Führung in Teilzeit bis hin zu tief 
verankerten Rollenbildern – bremsen den Fortschritt ebenso wie der nach wie vor niedrige Frauenanteil in 
Top-Positionen. 

Dennoch zeigen die Beweggründe jener Unternehmen, die aktiv Veränderungen anstreben, dass 
Gleichstellung zunehmend als wirtschaftlicher Erfolgsfaktor und nicht nur als gesellschaftliche 
Verpflichtung verstanden wird. 

Diese Ausgangslage zeigt: Für nachhaltige Fortschritte braucht es gezielte, strukturell verankerte 
Maßnahmen, die über punktuelle Aktivitäten hinausgehen und Führung, Kultur und Prozesse 
gleichermaßen adressieren. Das bedeutet auch, dass unsere Empfehlungen der letzten Jahre, die wir im 
Folgenden nochmal konkret aufgelistet haben, weiterhin gültig bleiben.
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08Handlungsempfehlungen

Gleichstellung strategisch verankern
Um Gleichstellung auch in wirtschaftlich angespannten Zeiten wirksam 
zu sichern, muss das Thema verbindlich in der Unternehmensstrategie 
verankert sein. Das bedeutet, Gleichstellungsziele als festen Bestandteil 
von Jahresplanungen, Zielvereinbarungen und Reportingstrukturen zu 
etablieren. Nur so kann garantiert werden, dass Gleichstellung selbst 
dann nicht an Momentum verliert, wenn das Tagesgeschäft drängt oder 
Ressourcen kurzfristig knapp werden. Große Unternehmen schaffen 
damit zudem strategische Kontinuität und interne Verbindlichkeit, kleine 
Unternehmen stellen sicher, dass Fortschritt nicht vom Engagement 
einzelner Personen abhängt, sondern systematisch verfolgt wird. Die 
Maßnahme ist für jede Unternehmensgröße skalierbar: Während große 
Unternehmen umfassende Programme etablieren können, reichen 
für kleinere Organisationen schon klare Prioritäten und eine jährliche 
Zielüberprüfung, um Gleichstellung langfristig auf der Agenda zu halten.
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Klare Verantwortlichkeiten definieren
Nur wenn eindeutig geregelt ist, wer das 
Thema Gleichstellung steuert sowie Prozesse 
dahingehend überprüft und Fortschritte 
sichtbar macht, entsteht Verbindlichkeit. Eine 
konkret benannte Person oder ein kleines 
Gremium genügt dabei bereits, um Maßnahmen 
zu koordinieren und sicherzustellen, dass 
Geplantes auch umgesetzt wird. Große 
Unternehmen profitieren so von strukturierten 
Rollen in HR oder Diversity-Funktionen, die 
professionell steuern und messen können. 
Kleine Unternehmen wiederum können mit 
minimalem Aufwand eine klare Zuständigkeit 
schaffen, die verhindert, dass Gleichstellung 
im Tagesgeschäft untergeht. Entscheidend 
ist nicht die Größe des Teams, sondern dass 
Verantwortung sichtbar und organisatorisch 
verankert ist.

Transparente und faire Karrierepfade 
schaffen
Karrierechancen dürfen nicht vom 
Beschäftigungsausmaß abhängen – dennoch 
zeigen die Ergebnisse erstmals wieder Rückschritte, 
insbesondere für Teilzeitkräfte. Transparente 
Kriterien für Beförderungen und klar definierte 
Karrierepfade schaffen Orientierung und verhindern, 
dass unbewusste Vorurteile Entscheidungen 
beeinflussen. Zu berücksichtigen ist auch, dass 
Frauen aufgrund gesellschaftlicher und sozialer 
Prägungen häufig weniger stark an die eigenen 
Kompetenzen glauben und sich seltener aktiv 
um neue Rollen oder Entwicklungsmöglichkeiten 
bewerben. Umso wichtiger ist es, dass 
Führungskräfte Potenziale bewusst ansprechen, 
Stärken klar benennen und Frauen gezielt 
ermutigen, langfristig über ihre Karriereentwicklung 
nachzudenken. Große Unternehmen können diese 
Prozesse umfassend standardisieren, während 
kleine Unternehmen bereits mit einfachen, klar 
formulierten Kriterien eine faire Grundlage schaffen. 
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Lebensphasenorientierte Rahmenbedingungen als 
gesellschaftliche und ökonomische Grundlage
Unbezahlte Care-Arbeit ist kein reines Frauenthema mehr. 
Männer leisten heute in Österreich mehr Sorgearbeit als früher, 
Tendenz steigend. Unternehmen müssen daher erkennen, 
dass Lebensphasenorientierung nicht nur unternehmensintern 
sinnvoll, sondern zugleich ein gesellschaftlicher Auftrag und 
eine ökonomische Notwendigkeit ist. Sie ermöglicht allen 
Geschlechtern eine aktive Teilhabe in unterschiedlichen 
Lebenssituationen, unterstützt Gleichstellung und verhindert, 
dass Menschen aufgrund von Care-Verpflichtungen oder 
gesundheitlichen Belastungen aus dem Arbeitsmarkt gedrängt 
werden. Zugleich sichern flexible Rahmenbedingungen 
die langfristige Beschäftigungsfähigkeit, Innovationskraft 
und wirtschaftliche Stabilität von Unternehmen und 
Arbeitsmärkten.

Studie zum Weltfrauentag 2026Studie zum Weltfrauentag 2026
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Für die diesjährige quantitative Online-Umfrage 
zum Weltfrauentag wurden von November 
bis Dezember 2025 österreichweit insgesamt 
615 Unternehmensvertreter:innen befragt. Im 
diesjährigen Sample wurde auf ein ausgewogenes 
Verhältnis der Geschlechter und Altersgruppen 
geachtet.

Hinweis: Geringfügige Abweichungen von Sollwerten 
(z.B. 99 % oder 101 % statt 100 %) sind auf 
Rundungseffekte zurückzuführen.

Position nach Geschlecht

Studie zum Weltfrauentag 2026

Geschlecht

51 %

48 %

13 %

7 %

8 %

40 %

31 %

2 %

Weiblich
Männlich

Geschäftsführung/Vorstand/Management	
Head of Human Resources/Personalleitung	
Mitarbeiter:in Personalabteilung	
Führungskraft	
Mitarbeiter:in	
Andere

Methode und Sample
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BrancheUnternehmensgröße

Großes Unternehmen (ab 250 Mitarbeiter:innen)
Mittelgroßes Unternehmen (50-249 Mitarbeiter:innen)
Kleines Unternehmen (bis 49 Mitarbeiter:innen)

Dienstleistungen

Handel

Öffentlicher Bereich

Konsum- und Industrieprodukte

Technologie, Medien und Kommunikation

Gesundheitssektor

Finanzservices

Tourismus

Verkehr, Transport und Logistik

Energie & Ressourcen

Beratung

Andere

15 %

13 %

13 %

12 %

9 %

8 %

7 %

6 %

6 %

6 %

4 %

2 %

47 %

26 %

27 %
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