Deloitte.

Studie zum
Weltfrauentag 2026

Breaking
the Ceiling

Wenn wirtschaftliche Unsicherheit
Gleichstellung ausbremst




Inhalt

01
02
03
04
05
06

07
08
09

Vorwort

Key Findings

Herausfordernde Zeiten beeinflussen Gleichstellungsbestrebungen
Karrierechancen von Frauen: Errungener Fortschritt beginnt zu schmelzen
Frauen in oberen Fuhrungspositionen bleiben die Ausnahme

Vielfaltige Grunde fUr mehr Frauen im Top-Management -
und ebenso vielfaltige Lucken

Fazit
Handlungsempfehlungen

Methode und Sample der Unternehmensbefragung

03
05
08
12
14

16
22
23
26

02



Vorwort

In Osterreichs Fuhrungsetagen halt sich die ,glaserne Decke” hartnackig. Sie steht sinnbildlich fur jene
unsichtbaren Barrieren, die Frauen trotz vergleichbarer Qualifikationen, Leistungsbereitschaft und
Ambitionen daran hindern, die hochsten Karrierestufen zu erreichen. Auch wenn sich in den vergangenen
Jahren Fortschritte beobachten lassen, bleibt die Realitat in vielen Unternehmen weiterhin erntichternd. Vor
allem in den obersten Fuhrungsebenen sind Frauen nach wie vor deutlich unterreprasentiert. Die ,glaserne
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 Diversitat und Inklusion auch als 6konomischen Mehrwert in einer immer komplexer
werdenden Welt erkannt, dennoch wird der offentliche Diskurs aktuell von jenen gepragt, die eine Ruckkehr
in die Vergangenheit anstreben - zurtck zu klassischen Geschlechterrollen und homogenen Teams. Und

das vor allem aus Angst vor einem Punkt, an dem gesellschaftliche Entwicklungen als untberschaubar,
Uberfordernd oder grenzenlos empfunden werden und damit ihre vertrauten Gesetzmal3igkeiten 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 Mal3 an
Innovation und lassen sich wohl nicht mit althergebrachten Ideen |6sen.

So stehen Osterreichs Unternehmen - unabhangig von der wirtschaftlichen Rezession - vor tiefgreifenden
Umbruchen: Fach- und Arbeitskraftemangel, demografischer Wandel, steigende Anforderungen an
Innovationskraft. Daher ist es gerade jetzt notwendig, Herausforderungen durch moglichst viele
unterschiedliche Perspektiven zu beleuchten. Nur so kann es gelingen, die Komplexitat unserer
Herausforderungen auch in den Losungsansatzen abzubilden und ausgetretene Pfade zu verlassen.

Das gilt insbesondere dort, wo Entscheidungen getroffen werden: in den FUhrungsetagen der Unternehmen.
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Strukturelle Rahmenbedingungen, traditionelle Rollenbilder, gewachsene Unternenmenskultur sowie
implizite Erwartungen an Fuhrungskrafte wirken oftmals gegen eine vielseitige und inklusive Fuhrung.
Gleichzeitig wird Verantwortung nicht selten externalisiert - etwa auf gesellschaftliche Entwicklungen
oder individuelle Entscheidungen von Frauen -, wahrend der eigene Gestaltungsspielraum unterschatzt
wird. Dabei liegt auch in den Unternehmen selbst ein zentraler Hebel, um die glaserne Decke nachhaltig
aufzubrechen.

Um die unsichtbaren Barrieren zu durchbrechen, die Frauen daran hindern, hochste Karrierestufen zu
erklimmen, braucht es gezielte Malknahmen. Doch welchen Beitrag leisten Osterreichs Unternehmen flr
mehr Gleichstellung im Management? Welche strategischen Ansatze, Strukturen und Rahmenbedingungen
fordern oder behindern Gleichstellung in Leitungsfunktionen? Und wie lasst sich die Chancengleichheit

in der Praxis weiter verbessern? Diesen Fragen widmen wir uns in unserer diesjahrigen Befragung zum
Weltfrauentag.

Wir wlnschen eine interessante LektUre.

Elisa Aichinger | Elisabeth Hornberger

Elisa Aichinger Elisabeth Hornberger
Partnerin | Deloitte Managerin | Deloitte
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Key Findings

Gleichstellung bleibt wichtig, verliert aber
im Tagesgeschaft an Bedeutung

Trotz eines breiten Bewusstseins zeigt sich 2026 ein deutlicher Druck auf
strategische Gleichstellungsarbeit: Durch wirtschaftliche Unsicherheiten,
geopolitische Spannungen und politische Umbrtche haben sich Prioritaten
verschoben. 18 % der 6sterreichischen Unternehmen fokussieren sich aktuell
auf andere Themen, Gleichstellung rickt in den Hintergrund. Auffallend dabei:
GroRBen Unternehmen gelingt es trotz herausfordernder Rahmenbedingungen
noch eher, ihre Gleichstellungsziele weiterzuverfolgen oder sogar auszubauen.

Ruckschritt bei Karrierechancen trifft vor allem
Frauen in Teilzeit

Die im Vorjahr beobachteten Fortschritte bei Karrierechancen von Frauen sind
2026 kaum noch erkennbar. Wahrend die Karrierechancen in den letzten Jahren
fur Frauen kontinuierlich gestiegen sind, sinken sie in diesem Jahr wieder. Nur
mehr 45 % der Unternehmen gehen davon aus, dass Frauen unabhangig des
Beschaftigungsausmalies die gleichen Karrierechancen haben wie Manner.
Gleichzeitig berichten viele Befragte, Uberdurchschnittlich viele Frauen

(38 %) sogar von mehrfacher Benachteiligung im Berufsleben aufgrund des
Geschlechts.

05




Gleichstellungsstrukturen sind vorhanden,
doch ihre Wirksamkeit hangt stark von
Verantwortlichkeiten ab

Ein erheblicher Anteil der Unternehmen (78 %) verfugt Uber formale
Zustandigkeiten, um Gleichstellung in der Organisation zu fordern. Am
haufigsten sind diese in Geschaftsfihrung und HR angesiedelt oder
werden Uber 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 vergrof3ert (18 %). Deutlich wird:
Erst wenn Zustandigkeit und gelebte Umsetzung zusammenkommen,
entfaltet Gleichstellungsarbeit Wirkung. Wo klare Rollen fehlen, bleibt das
Thema abhangig vom Engagement Einzelner und wird im Gesamten oft
Ubersehen.

Die glaserne Decke in der Fuhrungsebene
bleibt bestehen, Wille zur Veranderung
fehlt vielerorts

Frauen sind in den obersten FUhrungsebenen weiterhin massiv
unterreprasentiert. Und fast die Halfte der Unternehmen plant keine Erhéhung
des Frauenanteils im Top-Management. Viele geben an, nicht gentgend
qualifizierte Kandidatinnen zu finden, obwohl es hierzulande seit Jahren mehr
Universitatsabsolventinnen 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 Nachscharfung von Rahmenbedingungen der Arbeit auf
der anderen Seite hin.
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Gleichstellung wird zunehmend als
wirtschaftlicher Vorteil verstanden,
doch Umsetzungsliicken bleiben grofR

Unternehmen, die aktiv Frauen férdern, nennen

dafur haufig strategische und 6konomische Grunde:
Arbeitgeberattraktivitat, Diversitat in Teams sowie
bessere Problemldsungskompetenz. Die Mischung aus
werteorientierten, strategischen und pragmatischen
Grunden signalisiert, dass Gleichstellung nicht nur als
gesellschaftlicher Auftrag verstanden wird, sondern
zunehmend als 6konomischer Erfolgsfaktor. Dennoch
setzen Uber ein Drittel der Unternehmen keinerlei
strukturelle MaBnahmen zur Férderung von Frauen ein.
Zwischen Einsicht und Umsetzung besteht weiterhin
eine deutliche Lucke.
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Strukturelle MaBnahmen zeigen
Wirkungspotenzial, werden aber zu selten
genutzt

Mal3nahmen wie objektivierte Auswahlprozesse, strukturierte
Interviews oder definierte Karriereprozesse gelten als
wirksame Methoden, um den Frauenanteil in FUhrungsetagen
zu erhohen. Jedoch kommen sie nur in einem kleinen Teil der
Unternehmen zum Einsatz. Gerade in kleinen Unternehmen
fehlen haufig formale Strukturen, wahrend grolie Unternehmen
diese haufiger implementiert haben. Das ungenutzte Potenzial
bleibt dennoch betrachtlich.

Flexible Fuhrungsmodelle sind der
starkste Hebel und gleichzeitig die grof3te
Lucke

Teilzeit- oder geteilte FUhrung wird als wirksamstes Instrument
zur Férderung von Frauen angesehen (67 %). Gleichzeitig gelten
fur die befragten Unternehmensvertreter:innen fehlende
flexible Fihrungsmodelle als grolite Hurde auf dem Weg in die
obersten Etagen.
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Herausfordernde Zeiten beeinflussen

Gleichstellungsbestrebungen

Auch 2026 hat sich der grundsatzliche Stellenwert von
Gleichstellung in vielen Unternehmen kaum verandert. Laut
Einschatzung der befragten Unternehmensvertreter:innen
verfolgt jedes zweite Unternehmen in Osterreich einen
strategischen Gleichstellungsansatz. Ein Viertel (25 %) setzt

sich zumindest mit dem Thema auseinander, indem punktuelle
MalRnahmen 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.

Welche Bedeutung hat die Gleichstellung der Geschlechter fur lhr

Unternehmen allgemein? (n =615)

5%

10 %

51 %

9%

25%

Gleichstellung ist in den Unternehmenszielen verankert
und diese werden auch umgesetzt

Es gibt punktuelle MaBnahmen, 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

Weil3 ich nicht/k.A.
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Wie bereits eingangs angesprochen, verschieben sich
unternehmerische Prioritaten aktuell zunehmend zu Ungunsten
der Gleichstellung. Das machen die Befragungsergebnisse einmal
mehr deutlich: Geopolitische Spannungen und die anhaltende
Inflation haben dazu geflhrt, dass 18 % der befragten Unternehmen
ihren Fokus derzeit auf andere Themen verlagern. Gerade kleine
Unternehmen beugen sich diesen Herausforderungen haufiger. Das
liegt daran, dass diese Kostensteigerungen schneller und direkter
spuren, weil sie auf kein grol3es Sicherheitsnetz zurtckgreifen, und
einzelne erfolgskritische Kund:innen groBen Druck ausiben kénnen.
Zudem fUhren 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 Grunden scheint es plausibel, dass gerade grole
Unternehmen den veranderten Rahmenbedingungen etwas
entgegensetzen mochten und sich daher noch starker auf die
Gleichstellung der Geschlechter fokussieren. Letztendlich auch, weil
sie es sich leisten konnen, in wirtschaftlich herausfordernden Zeiten
an langfristigen strategischen Zielen festzuhalten. So berichten mehr
als doppelt so viele grofRe als kleine Unternehmen daruber, dass sie
sich aus strategischen Grinden dazu entschlossen haben, weniger
Uber das Thema zu informieren, ihre Gleichstellungsziele aber
weiterhin verfolgen werden.

Unabhangig davon zeigt sich aber auch, dass es trotz vieler
gegensatzlicher globaler Entwicklungen noch eine stabile Mitte gibt:
So gibt fast die Halfte der befragten Unternehmensvertreter:innen
an, dass die aktuell anhaltenden geopolitischen Spannungen und
die Inflation Uberhaupt keinen Einfluss auf ihre Bestrebungen im
Zusammenhang mit Gleichstellung haben.
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Welchen Einfluss haben geopolitische Spannungen und die anhaltende
Inflation auf die Geschlechtergleichstellung im Unternehmen? (n=615)

Die veranderten Rahmenbedingungen haben
Uberhaupt keinen Einfluss auf unser Tun in diesem
Zusammenhang

Wir passen uns diesen an und
haben unseren Fokus derzeit auf
anderen Themen

Wir sehen die veranderten Rahmenbedingungen
kritisch und fokussieren deshalb sogar noch starker
auf Geschlechtergleichstellung im Unternehmen

Durch die veranderten Rahmenbedingungen
kommunizieren wir weniger zu diesem Thema,
unsere Gleichstellungziele verfolgen wir aber
weiterhin

Weil3 nicht/k.A.

45%
43%
41%

21%
17 %
17 %

- 15% B Gesamt

6%
229% Unternehmensgroie:
Klein (bis 50 MA)
0
7% Mittel (zw. 51 und 249 MA)
GroR (ab 250 MA)

B 7w
4%
7%
9%

1%

23%

15%
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Wer ist formal fiir Gleichstellungsfragen im Unternehmen zustandig?

Wenn Unternehmen auch in herausfordernden Zeiten am Thema (n=615)

Gleichstellung festhalten, ist das nicht zuletzt ein Verdienst einzelner

Entscheidungstragender, klar definierter Verantwortlichkeiten und _ 350
innerbetrieblicher Akteur:innen, die aktiv dazu beitragen. Doch wo

im Unternehmen ist die Zustandigkeit Gberhaupt verankert? Laut Geschaftsfiihrung / Vorstand
Umfrage sind am haufigsten Geschaftsfuhrung und Vorstand (35 %),

Personalabteilung (23 %) sowie Gleichstellungs- beziehungsweise 26%

Diversitybeauftragte (15 %) formal zustandig. In GroBunternehmen

verschiebt sich die formale Zustandigkeit starker hin zu _ 23%

institutionellen Rollen. Damit sind fest verankerte, organisatorisch Personalabteilung 7%

definierte Funktionen gemeint, die unabhangig von einzelnen 31%

Personen dauerhaft fUr bestimmte Aufgaben oder Themenbereiche 26%

im Unternehmen verantwortlich sind. Je kleiner ein Unternehmen

ist, desto hadufiger fallt diese Zustandigkeit in den Bereich der - 15%

Geschaftsfuhrung, da in vielen Fallen genau diese institutionellen 2% W Gesamt

Gleichstellungs- oder Diversity-Beauftragte
Strukturen fehlen. 1%

49 %
36%

UnternehmensgroBe:
24% Klein (bis 50 MA)
Auffallig ist, dass 14 % der Unternehmen angeben, Uber keine Mittel (zw. 51 und 249 MA)

formale Zustandigkeit fUr Gleichstellungsfragen zu verfigen - damit - 14b6 GroR (ab 250 MA)
betrifft dieses Defizit etwa jedes siebte Unternehmen, in kleinen

' . ine formal sndigkei 25%
Unternehmen sogar jedes vierte (25 %). Keine formale Zustandigkeit

1%
10%

o s
2%
6%

Betriebsrat
5%

B o

Weil3 nicht / k.A. 12%
3%

8%
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Wer treibt die Gleichstellung im Unternehmen in der Praxis am meisten voran?

. U (n=615)
Die formale Verankerung von Zustandigkeiten ist
zweifelsohne eine wichtige Voraussetzung fur wirksame
Gleichstellungsarbeit - sie allein garantiert jedoch noch
keine aktive Umsetzung. Erst der Blick darauf, wie aktiv und
; ; - I 24% . 7%
von welchen Funktionen Gleichstellung vorangetrieben 290 Setrieberat 3%
wird erlaubt eine Einschatzung, wie nachhaltig sie im Geschaftsflhrung / Vorstand 20% 10%
Unternehmen verankert ist und welche Wirksamkeit 17% 7%
Malnahmen entfalten kdnnen. Die Geschaftsfuhrung
beziehungsweise der Vorstand nimmt auch in der M 5% B 5%
aktiven Umsetzung eine zentrale Rolle ein: In 24 % der Personalabteilung 7 245 Einzelne Mitarbeiterinnen 222
Unternehmen wird Gleichstellung vor allem von dieser 21% 4%
Ebene getrieben. Die Personalabteilung folgt mit 18 %. Auch
hier hat die Unternehmensgrolie einen starken Einfluss. Keine bestimmte Person/ — 8% Initiativen aus der i 120/:/°
kein bestimmter Bereich 15% Belegschaft 0
Obwohl das Thema Gleichstellung seltener formal 14% ;;;
bei Betriebsrat, einzelnen Fihrungskraften oder
Mitarbeitenden angesiedelt ist, tragen diese, insbesondere Cleichetel et Diverei 2-% 10% - - 890{)"/0
in groBen Unternehmen, aktiv zur Gleichstellung bei. eichstellings- o E;aijvffrr::gg’e 204 Weilt nicht /1A, 6%
16% 8%
In jenen Unternehmen, in denen es dezidierte
Gleichstellungs- oder Diversitybeauftragte gibt, werden . ) ) -30/ 8%
die veranderten Rahmenbedingungen doppelt so haufig Einzelne Fiihrungskrafte " 9w
kritisch gesehen und deshalb wird sogar noch starker auf 10%
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 B Gesamt
Augen zu verlieren. Denn wo es keine Fursprechenden gibt,
werden Gleichstellungsaktivitaten auch nicht vor kritischen UnternehmensgroRe:
Stimmen verteidigt. Klein (bis 50 MA)

Mittel (zw. 51 und 249 MA)
Grof3 (ab 250 MA)
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Karrierechancen 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 spater ist von diesem Fortschritt nicht mehr viel Gbrig. Waren

es vergangenes Jahr noch die Halfte der Unternehmen, die von
gleichen Karrierechancen fur Frauen und Mdnner - unabhangig des
Beschaftigungsausmalies - ausgegangen sind, liegt dieser Wert 2026
nur noch bei 45 %. Auch der Anteil jener, die der Meinung sind, dass
Frauen schlechtere Karrierechancen als Mannern 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 Vollzeitbeschaftigung kntpfen, 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 % ahnlich
hoch wie 2025 (32 %). Dieses Ergebnis spiegelt den 6ffentlichen 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 fUr einen ndchsten Karriereschritt seltener

in Betracht gezogen werden. Und das, obwohl sich Leistung vielmehr
durch die Qualitat als durch die Quantitat der Arbeit zeigen sollte.

Wer sich diesem Thema authentisch widmen will, sollte anerkennen,

dass einige Lebensphasen sowohl bei Frauen als auch bei Mannern

von Betreuungspflichten gepragt sein konnen. Der zentrale Hebel fur
Unternehmen liegt darin, Rahmenbedingungen zu schaffen, um in diesen
Lebensphasen private Verpflichtungen und berufliche Weiterentwicklung
miteinander in Einklang zu bringen.

Sind Sie davon Uberzeugt, dass Frauen in lhrem Unternehmen prinzipiell die
gleichen Karrierechancen haben, wenn sie die gleichen Kompetenzen besitzen wie
die ménnlichen Kollegen? (n=615)

206 4%

45%
16%
Ja, egal ob sie Vollzeit oder Teilzeit tatig sind
Ja, aber nur wenn sie vollzeitbeschaftigt (oder
mindestens 35 Wochenstunden beschaftigt) sind
B Nein, meiner Meinung nach haben Frauen in unserem
Unternehmen schlechtere Karrierechancen als Manner
B Nein, meiner Meinung nach haben Frauen in unserem
Unternehmen bessere Karrierechancen als Manner
Weil nicht/k.A.

33%



In Bezug auf personliche Erfahrungen geben 35 % aller Befragten an,
sich mindestens einmal aufgrund ihres Geschlechts im Berufsleben
benachteiligt gefihlt zu haben. Tatsachlich berichten die meisten
allerdings von mehrmaliger Benachteiligung. Wahrend sich fast jede
zweite Frau aufgrund des Geschlechts bereits benachteiligt gefuhlt

hat, ist es bei den Mannern immerhin jeder dritte. Gerade die Angabe
mehrmaliger Benachteiligung weist eher auf ein strukturelles Problem als
aufindividuelle Zufalle hin.

Vergleicht man die verschiedenen Branchen, zeigt sich ein interessantes
Bild: Wahrend sich die befragten Frauen am haufigsten in der Branche
Technologie/Medien/Kommunikation (75 %) benachteiligt gefuhlt

haben, ist es bei den Mannern der Gesundheitssektor (37 %). Das
verdeutlicht, dass sich gerade in geschlechtshomogeneren Branchen

das unterreprasentierte Geschlecht haufiger benachteiligt fuhlt.

In der Wissenschaft spricht man hier vom sogenannten Tokenismus.
Dieser besagt, dass sich das unterreprasentierte Geschlecht

haufiger benachteiligt fhlt, weil es starker sichtbar ist, haufiger unter
Leistungsbeobachtung steht, ihm/ihr haufiger 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.).
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Haben Sie sich jemals persénlich im Berufsleben aufgrund lhres Geschlechts
benachteiligt behandelt gefiihlt? (n=615)

Gesamt
m e

M Ja, mehrals einmal
Weiblich H Nein

M WeiBich nicht/k.A.
Manniich m
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Frauen in oberen FUhrungspositionen
bleiben die Ausnahme

Der geringe Anteil an Frauen in den obersten unternehmerischen

Managementfunktionen ist branchentbergreifend gering.

So werden gerade einmal 14 % der Top 200 Unternehmen in Geschatzter Frauenanteil (n=615)
Osterreich von Frauen gefiihrt. In den nicht quotenpflichtigen

boérsennotierten Unternehmen liegt der Anteil an

Geschaftsfuhrerinnen sogar nur bei 10 %. Lediglich staatsnahe

Unternehmen weisen einen hoheren Anteil in der weiblichen Im Unternehmen gesamt 7% 2% unter 10 %

FUhrung auf: 22 % dieser werden von Frauen gefuhrt (vgl. Frauen. W 10bis24%

B 25bis49%
VanassmenLepan 20z pdl) im mittiren Management [0 B s

M 75 % oder mehr

Laut dem Bundesministerium fir Frauen, Wissenschaft WeiR nicht/k A.
und Forschung war der Frauenanteil unter unselbststandig Im oberen Management 46% 3%

Erwerbstatigen mit allgemeinen FUhrungstatigkeiten (keine

Unterscheidung von Fihrungsebenen) 2023 bereits bei 35 % (vgl.

Daten und Fakten - Frauen in Fuhrungspositionen). Je héher also
die FUhrungsebene, desto geringer der Frauenanteil.

Ein ahnliches hierarchieabhangiges Bild zeigen unsere Ergebnisse:
Wahrend die Gesamtbelegschaft in vielen befragten Unternehmen
relativ ausgewogen ist (60 % der Befragten schatzen den
Frauenanteil zwischen 25 und 74 %), verengt sich der Anteil von
Frauen mit zunehmender Managementebene sichtbar - ein klares
Indiz fur die nach wie vor vorherrschende ,glaserne Decke”. Fast
die Halfte der Befragten schatzt den Frauenanteil im oberen
Management auf unter 10 %. Im Vergleich wird der Anteil an
Frauen im mittleren Management hoher geschatzt. Hier schatzen
mehr als die Halfte der Befragten den Frauenanteil zwischen 10 %
und 49 %.



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

Auch wenn der geschatzte Anteil eher niedrig bleibt, gehen deutlich
mehr Befragte davon aus, dass sich der Anteil des weiblichen

Top- und Mittelmanagements in den letzten funf Jahren erhoht

hat. Bemerkenswerte Unterschiede zwischen Top- und mittlerem
Management lassen sich allerdings nicht feststellen. Allerdings geben
deutlich mehr grolRe Unternehmen an, dass der Frauenanteil in beiden
Bereichen in den letzten Jahren gestiegen ist. In kleinen Unternehmen
ist der Anteil Uberwiegend gleichgeblieben, da hier auch generell
weniger Positionen zur Besetzung vorhanden sind.

Der Blick in die Zukunft sieht dabei weniger positiv aus: Wahrend fast
die Halfte der Unternehmen (46 %) keine Erhdhung des Frauenanteils
im Top-Management plant, scheint die Erhéhung lediglich fur 16 %
der Unternehmen realistisch. Weitere 23 % bzw. 22 % planen zwar
eine Erhdhung, finden aber nicht gentigend qualifizierte Frauen. Das
kann zum einen auf den Fachkraftemangel in bestimmten Bereichen,
zum anderen aber auch auf unattraktive Rahmenbedingungen fur
weibliche Fuhrungskrafte hindeuten.

Auch der Anteil von 15 % bzw. 12 % der Unternehmen, die keine
Antwort gegeben haben bzw. die Frage nicht beantworten konnten,
ist ein Indiz dafur, dass die Gleichstellung fur das Management aktuell
keine hohe Prioritdt hat.
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Wie hat sich der Frauenanteil bei Fihrungskraften in lhrem Unternehmen in den
letzten funf Jahren verandert? (n=615)

Deutlich gestiegen

B Gleich geblieben
B Eher gesunken
Mitteres Management  [J8% B w storkgesunken
WeiB ich nicht/keine
Angabe

Plant Ihr Unternehmen eine Erh6hung des Frauenanteils bei Fiihrungskréften in
Ilhrem Unternehmen? (n=615)

Top-Management 16%

Mittleres Management 27% 12%

Ja
B a3, aber wir finden nicht gentigend qualifizierte Frauen

B Nein
Weil3 nicht / k.A.
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Vielfaltige Grinde fur mehr Frauen im
Top-Management - und ebenso vielfaltige
Lucken

Jene 39 % der Unternehmen, die eine Erhéhung des Frauenanteils
im Top-Management planen, haben laut unserer Umfrage
unterschiedliche Beweggriinde daftr: Neben Chancengleichheit

(42 %) und erhohter Arbeiteberattraktivitat (26 %) sind es vor

allem die Férderung heterogener Teams (20 %) und die Einhaltung
gesetzlicher Vorgaben (20 %) . Doch auch hier gibt es deutliche
Unterschiede zwischen den Unternehmensgrofien: Wahrend fast
jedes vierte grofSe Unternehmen aufgrund des sozialen Drucks plant,
den Frauenanteil im Top-Management zu erhdhen, sind es in kleinen
Unternehmen Uberdurchschnittlich oft sehr praktische Grunde,

wie beispielsweise eine breitere Rekrutierungsbasis (30 %), bessere
Problemldsungskompetenz (23 %) oder gesteigerte Kreativitat (27 %).

Die Mischung aus werteorientierten, strategischen und
pragmatischen Grunden signalisiert, dass Gleichstellung nicht nur als
gesellschaftlicher Auftrag verstanden wird, sondern zunehmend als
okonomischer Erfolgsfaktor.
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Aus welchen Griinden méchte Ihr Unternehmen den Frauenanteil im Top-Management erhéhen? (n=230)

Chancengleichheit

Erhéhte Arbeitgeberattraktivitat

Férderung heterogener
Teams

Einhaltung gesetzlicher Vorgaben

Sozialer Druck

Bessere Problemlésungskompetenz

N
o
=S

20%
20%

i

26%

28%
26%

21%

20%

20%

|

20%
19%

-

8%

7%

R I I
= o X
g THE

23%

23%

23%

42%

43%

7%

Breitere Rekrutierungsbasis

Unternehmensinterne Quoten / KPIs

Gesteigerte Kreativitat /
Vermeidung von Group Think

Druck am Arbeitsmarkt

Erhohte Innovation

Erweiterte Marktreichweite

Erhohtes Kund:innenverstandnis /
Spiegelung der Zielgruppen

1%

XX

1%

13%
12%

8%

13%

;

1%
1%

10%
17%

!

7%
10%

27%

27 %

23%

20%

20%
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B Gesamt

Unternehmensgrofie:

B Klein (bis 50 MA)
Mittel (zw. 51 und 249 MA)
Grof3 (ab 250 MA)



46 % der Unternehmen planen keine Erhéhung des Frauenanteils
im Top-Management. Daher ist es nicht verwunderlich, dass mehr
als ein Drittel (37 %) auch noch keine strukturellen Malinahmen
zur Foérderung von Frauen in Fihrungspositionen setzen. Gezielt
formulierte Stelleninserate, die Durchfihrung von Hearings zur
Erhdhung der Objektivitdt bei Besetzungsentscheidungen sowie
die aktive Einbeziehung spezifischer Netzwerke sind die haufigsten
MaRnahmen, die Osterreichs Unternehmen anwenden, um den
Frauenanteil in FUhrungspositionen zu erhohen.

Gleichzeitig bleibt sehr viel Potenzial ungenutzt, das auch mit geringen
personellen Ressourcen leicht zu heben wadre: So nutzen lediglich

14 % der Unternehmen strukturierte Interviews, um personliche
Vorurteile zu reduzieren. Und das, obwohl seit vielen Jahren bekannt
ist, dass strukturierte Interviews geschlechtsbezogene Verzerrungen
wesentlich starker reduzieren als unstrukturierte (vgl. Huffcutt Al
Murphy SA., 2023, Structured interviews: moving beyond mean
validity.... Industrial and Organizational Psychology.). Je groBer das
Unternehmen, desto haufiger kommen strukturelle MaBnahmen
bereits zur Anwendung.
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Welche strukturellen MaBnahmen kommen in lhrem Unternehmen zum Einsatz, um den
Frauenanteil unter Fiihrungspositionen zu erhéhen? Bitte wahlen Sie alle zutreffenden

MaBnahmen. (n=615)

Gezielt formulierte Stelleninserate

Durchfiihrung von Hearings zur Erhéhung der Objektivitat bei
Besetzungsentscheidungen

Aktive Einbeziehung spezifischer Netzwerke

Schulung der Fihrungskréafte zu Unconscious Biases
(unterbewusste Voreingenommenheit)

Gezielte aktive Ansprache unterreprasentierter Gruppen im
Suchprozess

Einsatz strukturierter Interviews, um personliche Vorurteile zu
reduzieren

Setzung von konkreten und messbaren Zielen zur Erhdhung der
Diversitat

Aktiver Einbezug von Diversity- oder Gleichstellungsexpert:innen im
Unternehmen

Einsatz diagnostischer Verfahren/Potenzialanalysen/Leadership
Assessments zur Erhéhung der Objektivitat bei Rekrutierungs- und

Beférderungsprozessen
(Noch) kein bewusster Einsatz obenstehender MaBnahmen

28%

20%

19%

19%

17%

=
=

=
By

=
<

12%

37%


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

Trotz struktureller MaBnahmen, die den Frauenanteil in
Fihrungspositionen ernéhen kénnen, ist die Liste der Hurden,

die diesen Karrieresprung mafgeblich mitbeeinflussen, weiterhin
lang. Vor allem die geringe Verflgbarkeit von Fihrungsmodellen in
Teilzeit oder geteilter FUhrung wird als groRe Hirde empfunden -
sowohl fur Frauen als auch fur Manner. Das ist interessant, denn in
der Befragung von 2024 haben 45 % der Unternehmen angegeben,
Fdhrung 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 haufigste angewandte
MaRnahme zur Férderung von Gleichstellung. Dies lasst vermuten,
dass viele Unternehmen Fihrung in Teilzeit oder Job Sharing als
Einzelfallmalinahme oder Pilotierung umgesetzt haben. Offen
bleibt, ob das Modell dartber hinaus auch strukturell verankert
wurde und breiter zur Anwendung kommt.

Auch bei der zweitgroliten Herausforderung sind sich Frauen und
Manner einig: Die Zurtckhaltung von Frauen, FUhrungspositionen
anzustreben, gilt ebenfalls als zentrale Hirde. Gleichzeitig

kann diese im direkten Zusammenhang mit der grof3ten Hirde
verstanden werden: Wenn die Voraussetzungen nicht gegeben

sind, 16st dies selbstverstandlich Zurickhaltung bei jenen aus,

die auf flexible Rahmenbedingungen in der Fihrung angewiesen
sind - zumindest fUr eine gewisse Lebensphase. Als dritthaufigste
Hurde werden zudem traditionelle Rollenbilder oder Vorurteile Gber
Fuhrung und Geschlecht genannt.

Insbesondere hier geht die Schere zwischen Mannern und
Frauen auf: Manner nennen diese Hurde fast nur halb so

haufig wie die Frauen. Das ist nicht weiter verwunderlich, da
Geschlechterstereotype zunachst unbewusst wirken und

erst nach einer intensiven Auseinandersetzung und Reflexion
bewusst werden. Da Manner die negativen Effekte seltener selbst
wahrnehmen, ist auch die Motivation, diese zu verstehen und zu
reflektieren, geringer.
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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

Was sind aus lhrer Sicht die drei gré3ten Hiirden, um den Anteil von Frauen in den obersten Fiilhrungsebenen

im Unternehmen zu erh6hen? (n=615)

Geringe Verfugbarkeit von
Fuhrungsmodellen in Teilzeit oder
geteilter Fihrung

Zurlckhaltung von Frauen, Fihrungspositionen
anzustreben (z. B. wegen Selbstzweifeln,
Vereinbarkeitsfragen)

Traditionelle Rollenbilder oder Vorurteile
Uber Fihrung und Geschlecht

Fehlende Kinderbetreuungsangebote
oder unflexible Betreuungszeiten

Fehlende weibliche Vorbilder in
Fuhrungspositionen

Mangelnde Transparenz bei Beforderungs-
und Auswahlprozessen

Fehlende systematische Karriereplanung
oder Zielvereinbarungen fur Frauen

Fehlende Flexibilitat in Arbeitszeiten und
Arbeitsort (z. B. Homeoffice, Teilzeit,
Jobsharing)

Zu geringe Unterstltzung durch
Vorgesetzte bei der Weiterentwicklung

Fehlende méannliche Firsprecher
(Male Allies) in Schltsselpositionen

Fehlende oder unzureichende
Programme fur Mentoring, Coaching
oder Sponsoring

Geringe Sichtbarkeit oder
Vernetzung von potenziellen
weiblichen Fiihrungskréften

Fehlendes Vertrauen in die
Wirksamkeit bestehender
GleichstellungsmalRnahmen

Ungentigende betriebliche oder
finanzielle Unterstitzung bei Care-
Aufgaben

Weil nicht/k.A.

7%
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B Gesamt
m  Weiblich
W Mannlich
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Die Liste mit individuellen Unterstutzungsangeboten,
um den Frauenanteil in den obersten FUhrungsetagen

in Osterreichs Unternehmen zu erhéhen, ist lang. Alle
gangigen UnterstUtzungsangebote fUr Frauen werden
von der Mehrheit der Befragten als wirksam empfunden.
Doch wie schneiden die verschiedenen Malinahmen im
Vergleich zueinander ab? Auch hier ist die Moglichkeit
zur FUhrung in Teilzeit oder geteilten FUhrung jenes
Angebot, das am hadufigsten als sehr wirksam empfunden
wird. Konkrete Aus- und Weiterbildungen sowie interne
Kinderbetreuungsangebote versprechen laut den
Befragten ebenfalls eine hohe Wirksamkeit.

Im Geschlechtervergleich fallt auf, dass Frauen folgenden
MaRnahmen eine deutlich hohere Wirksamkeit
zuschreiben als die befragten Manner: dem Aufbau
eines eigenen Netzwerks und Beziehungsmanagement,
der Moglichkeit zur Fihrung in Teilzeit oder geteilter
Fuhrung, weibliche Vorbilder in Fihrungspositionen
sowie die finanzielle Unterstitzung bei Care-Aufgaben.
Frauen schatzen diese Malinahmen haufiger wirksam
ein, weil sie - im Unterschied zu Mannern - starker von
Rollenzuschreibungen, Care-Ungleichverteilung und den
Auswirkungen von Stereotypen betroffen sind und sich
diese Unterstutzungsangebote dadurch auch haufiger
an Frauen richten. Somit entfalten jene MaBnahmen, die
diese spezifischen Barrieren abbauen, fur Frauen auch
nachvollziehbar einen grolReren Nutzen.
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Wie wirksam schéatzen Sie die folgenden individuellen Unterstitzungsangebote, um den Anteil
von Frauen in den obersten Fiihrungsebenen im Unternehmen zu erh6hen?

Méglichkeit zur Fihrung in
Teilzeit oder geteilter Fihrung

Konkrete Aus- und
Weiterbildungen

Betriebsinterne
Kinderbetreuungsangebote

Weibliche Vorbilder in
Fuhrungspositionen

Zielvereinbarungen zur
individuellen Weiterentwicklung

Mannliche Firsprecher
(Male Allyship)

Fruhzeitige Karriereplanung
mit Vorgesetzten

Aufbau eines eigenen Netzwerks
und Beziehungsmanagement

Finanzielle Unterstltzung
bei Care-Aufgaben

Inanspruchnahme von Coaching,
Mentoring oder Sponsoring

o s

4%

5%

7%

)

7%

4%

5%

7%

7%

sehr wirksam

eher wirksam

eher unwirksam
sehr unwirksam
Weil3 ich nicht/keine
Angabe
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Die Ergebnisse der diesjahrigen Befragung zum Weltfrauentag zeigen deutlich, dass

Gleichstellungsbestrebungen in Osterreichs Unternehmen trotz eines allgemein hohen Bewusstseins

—
v

wieder starker unter Druck stehen und rucklaufig sind. Geopolitische und wirtschaftliche Unsicherheiten
sowie politische Veranderungen verschieben Prioritaten, insbesondere in kleinen Unternehmen, wahrend
groRRere Organisationen ihre Gleichstellungsziele eher aufrechterhalten und weiterverfolgen kénnen.
Gleichzeitig wird deutlich, dass formale Zustandigkeiten und strukturelle Malinahmen zwar vorhanden
sind, jedoch oft nicht ausreichen, um langfristig wirksame Veranderungen zu erzielen - essentiell ist hier
das Commitment und das Sponsorship vom Top-Management.

)

Fortbestehende Hurden - von unzureichenden Rahmenbedingungen fur Fihrung 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 Beweggrunde jener Unternehmen, die aktiv Veranderungen anstreben, dass
Gleichstellung zunehmend als wirtschaftlicher Erfolgsfaktor und nicht nur als gesellschaftliche
Verpflichtung verstanden wird.

Diese Ausgangslage zeigt: FUr nachhaltige Fortschritte braucht es gezielte, strukturell verankerte
Malinahmen, die Uber punktuelle Aktivitaten hinausgehen und Fuhrung, Kultur und Prozesse
gleichermallen adressieren. Das bedeutet auch, dass unsere Empfehlungen der letzten Jahre, die wir im
Folgenden nochmal konkret aufgelistet haben, weiterhin giltig bleiben.
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Handlungsempfehlungen

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 Tagesgeschaft drangt oder
Ressourcen kurzfristig knapp werden. GrolB3e Unternehmen schaffen
damit zudem strategische Kontinuitat und interne Verbindlichkeit, kleine
Unternehmen stellen sicher, dass Fortschritt nicht vom Engagement
einzelner Personen abhangt, sondern systematisch verfolgt wird. Die
Mal3nahme ist fur jede Unternehmensgrol3e skalierbar: Wahrend grol3e
Unternehmen umfassende Programme etablieren kdnnen, reichen
fur kleinere Organisationen schon klare Prioritaten und eine jahrliche
ZielUberprufung, 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 Uberpruft und Fortschritte
sichtbar macht, entsteht Verbindlichkeit. Eine

Transparente und faire Karrierepfade
schaffen
Karrierechancen durfen nicht vom

Beschaftigungsausmald abhangen - dennoch
zeigen die Ergebnisse erstmals wieder Ruckschritte,

konkret benannte Person oder ein kleines insbesondere fir Teilzeitkrafte. Transparente
Gremium genlgt dabei bereits, um Mallnahmen Kriterien fiir Beférderungen und klar definierte
zu koordinieren und sicherzustellen, dass Karrierepfade schaffen Orientierung und verhindern,
Geplantes auch umgesetzt wird. Grofe dass unbewusste Vorurteile Entscheidungen
Unternehmen profitieren so von strukturierten beeinflussen. Zu berlcksichtigen ist auch, dass
Rollen in HR oder Diversity-Funktionen, die Frauen aufgrund gesellschaftlicher und sozialer
professionell steuern und messen kdnnen. Pragungen haufig weniger stark an die eigenen
Kleine Unternehmen wiederum konnen mit Kompetenzen glauben und sich seltener aktiv
minimalem Aufwand eine klare Zustandigkeit um neue Rollen oder Entwicklungsméglichkeiten
schaffen, die verhindert, dass Gleichstellung bewerben. Umso wichtiger ist es, dass

im Tagesgeschaft untergeht. Entscheidend Fihrungskrafte Potenziale bewusst ansprechen,

ist nicht die GroRe des Teams, sondern dass
Verantwortung sichtbar und organisatorisch
verankert ist.

Starken klar benennen und Frauen gezielt
ermutigen, langfristig Uber ihre Karriereentwicklung
nachzudenken. GrolRe Unternehmen kénnen diese
Prozesse umfassend standardisieren, wahrend
kleine Unternehmen bereits mit einfachen, klar
formulierten Kriterien eine faire Grundlage schaffen.



Lebensphasenorientierte Rahmenbedingungen als
gesellschaftliche und 6konomische Grundlage

Unbezahlte Care-Arbeit ist kein reines Frauenthema mehr.
Manner leisten heute in Osterreich mehr Sorgearbeit als friher,
Tendenz steigend. Unternehmen mussen daher erkennen,
dass Lebensphasenorientierung nicht nur unternehmensintern
sinnvoll, sondern zugleich ein gesellschaftlicher Auftrag und
eine 6konomische Notwendigkeit ist. Sie ermdglicht allen
Geschlechtern eine aktive Teilhabe in unterschiedlichen
Lebenssituationen, unterstutzt Gleichstellung und verhindert,
dass Menschen aufgrund von Care-Verpflichtungen oder
gesundheitlichen Belastungen aus dem Arbeitsmarkt gedrangt
werden. Zugleich sichern flexible Rahmenbedingungen

die langfristige Beschaftigungsfahigkeit, Innovationskraft

und wirtschaftliche Stabilitat von Unternehmen und
Arbeitsmarkten.
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Methode und Sample

22D

Fur die diesjahrige quantitative Online-Umfrage
zum Weltfrauentag wurden von November

bis Dezember 2025 Osterreichweit insgesamt

615 Unternehmensvertreter:innen befragt. Im
diesjahrigen Sample wurde auf ein ausgewogenes
Verhdltnis der Geschlechter und Altersgruppen
geachtet.

Geschlecht Position nach Geschlecht

2%

13 %

7%

8%
31%

Hinweis: Geringfugige Abweichungen von Sollwerten 80
(z.B.99 % oder 101 % statt 100 %) sind auf ’
Rundungseffekte zurtckzufuhren.

W Weiblich
B Mannlich

Geschaftsfihrung/Vorstand/Management
Head of Human Resources/Personalleitung
Mitarbeiter:in Personalabteilung
Fahrungskraft

Mitarbeiter:in

Andere
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UnternehmensgréfRe

27 %
47 %

26 %

B GroRes Unternehmen (ab 250 Mitarbeiter:innen)
[ MittelgroRBes Unternehmen (50-249 Mitarbeiter:innen)
M Kleines Unternehmen (bis 49 Mitarbeiter:innen)

Branche

Dienstleistungen

Handel

Offentlicher Bereich

Konsum- und Industrieprodukte
Technologie, Medien und Kommunikation
Gesundheitssektor
Finanzservices

Tourismus

Verkehr, Transport und Logistik
Energie & Ressourcen

Beratung

Andere

15
3%
%

1
12

-
.
.
.

%
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