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1 Einleitung

.Gleichberechtigung bringt uns alle voran, nicht nur die Frauen. Und
sie braucht uns alle, um vorangebracht zu werden. Es ist zwar viel
erreicht, aber Mission accomplished? Leider nein.”

(Ursula von der Leyen")

Die Verankerung der Geschlechtergleichstellung in Artikel 7 der dsterreichischen Bundes-
verfassung jéhrte sich im Jahr 2020 bereits zum hundertsten Mal. Die Gleichstellung der

Geschlechter ist in Osterreich daher weder ein neues noch ein ,Mode“-Thema.

Wahrend die rechtliche Gleichstellung von Frauen und Mannern grundsétzlich in allen
Bereichen gegeben ist, zeigt sich, dass die tatsédchliche Gleichstellung zwischen Frauen
und Ménnern noch nicht in allen Lebensbereichen erreicht ist bzw. immer noch einiges
zu tun bleibt: Wshrend im Bildungsbereich in den letzten Jahrzehnten die faktische
Chancengleichheit zwischen Frauen und Méannern grundsétzlich hergestellt und auch
genutzt wird? konnte sich diese Dynamik noch nicht auf den Bereich der Wirtschaft
bzw. bei Fihrungspositionen zur Génze Ubertragen. So liegt der Frauenanteil bei den
Erwerbstatigen mit 47,0 %° auf den ersten Blick zwar hoch, ein detaillierterer Blick zeigt
aber auch, dass mit 47,3 %* fast jede zweite Frau — und damit mehr als viermal haufiger
als M&nner - in Teilzeit arbeitet, der Frauenanteil unter den selbsténdig Erwerbstéatigen
mit 39,8 %° deutlich unter dem Anteil an Erwerbstatigen insgesamt liegt, Frauen daher
Uberproportional stark in unselbstdndiger Erwerbstatigkeit beschéaftigt sind, sowie
derzeit zwei von drei Fiihrungspositionen von Mannern besetzt sind (Frauenanteil an
Fiihrungskraften It. ISCO-Definition®: 32,9 %’).

1 Ursula von der Leyen, Gastkommentar im Handelsblatt vom 8.3.2019, ,Nur mit gelebter
Gleichberechtigung haben wir eine Zukunft*.

2 Der Global Gender Gap Index im Bereich der Bildung liegt fiir Osterreich beim Gleich-
stellungs-Zielwert von 1,0. Faktische Unterschiede in der Gleichstellung sind jedoch auch
in diesem Bereich vorhanden, wie im Kapitel 4.2.2 ndher ausgefihrt wird.

3 Statistik Austria (2021a) Erwerbstétige 2019 nach Bundesland, Geschlecht und Stellung
im Beruf.

4 Statistik Austria (2021b) Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung.

5 Statistik Austria (2021a)

6 Die ISCO-Definition entspricht der internationalen Standardklassifikation der Berufe,
in welcher Berufe hinsichtlich ihres Anforderungsniveaus (Komplexitét) und fachlicher
Spezialisierung kategorisiert werden.

7  Eurostat (2021a) Beschéaftigung nach Geschlecht, Alter, Stellung im Beruf und Beruf.
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Auch wenn Osterreich beim Frauenanteil der Fiihrungskréfte etwa im EU-weiten Durch-
schnitt® rangiert, zeigt ein Vergleich mit den — Osterreich strukturell besonders dhnlichen
— Landern Deutschland, Finnland, Schweden, Danemark und den Niederlanden, dass es

in Osterreich in einigen Bereichen noch Aufholbedarf gibt.

Auch eine vom IHS (2013)° im Jahr 2013 erstellte Studie zur Situation von Frauen in Fiih-
rungspositionen kam bereits zum Ergebnis, dass ,Osterreich hinsichtlich des Frauenanteils
in den héchsten Entscheidungsgremien der gréBten bérsennotierten Unternehmen [mit
11%) eher am unteren Ende, [ ... ] in wirtschaftlichen Fihrungspositionen kleiner Unter-
nehmen [mit 30 %] aber durchaus im oberen Mittelfeld liegt* und am Arbeitsmarkt mit
einem Anteil von 45% weiblicher Erwerbstatiger eine im Wesentlichen ausgeglichene
Situation besteht.””

Dem Thema ,Frauen in Fiihrungspositionen“ kommt daher heute, im Zusammenhang mit
der Gleichstellung der Geschlechter, noch immer eine zentrale Bedeutung zu. Ziel der
vorliegenden Studie ist daher zunéachst die Darstellung sowohl der aktuellen Situation
in Osterreich als auch der Entwicklung seit 2012 — auch im internationalen Vergleich
(Kapitel 2). Das Hauptaugenmerk der Studie liegt auf der literaturbasierten Darstellung,
wie sich Frauen in Fihrungspositionen auf die Performance von Unternehmen auswirken
kénnen (Kapitel 3), wobei nicht nur der finanzielle Erfolg (Kapitel 3.1.1), sondern auch As-
pekte der 8kologischen und sozialen Nachhaltigkeit (Kapitel 3.1.2) sowie die Zufriedenheit
und Chancengleichheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Kapitel 3.1.3) betrachtet
werden. Die Studie greift dazu auf umfangreiche internationale Datenquellen und Pub-
likationen zuriick, bereitet deren relevante Inhalte auf und fihrt sie logisch-strukturiert
zusammen. Darauf aufbauend werden bisher ungenutzte Potenziale aufgezeigt, woraus
schlieBlich ein méglicher Handlungsbedarf abgeleitet werden kann. Mégliche Ursachen
jener Effekte auf Unternehmensebene, die ganz besonders Frauen zugerechnet werden,

werden in Kapitel 3.2 ndher erlutert.

Damit kiinftig noch mehr Frauen in Fiihrungspositionen gelangen, erfordert es zweierlei:
einerseits bedarf es der Vorbildwirkung und ein auf die Férderung von Frauen ausgelegtes
Handeln, andererseits eines ausreichend groBen Angebots an qualifizierten Frauen, mit
denen Fihrungspositionen besetzt werden kdnnen. Ersteres, als ,Trickle-down-Ansatz*
bekannt, wird in Kapitel 4.1 betrachtet, zweiteres, ein ,Bottom-up-Ansatz*, wird in

Kapitel 4.2 erléutert.

8 Eurostat (2021a)

9 Gstrein, M,, Kirchner, S. (2013) Frauen in Fihrungspositionen und die finanzielle Unter-
nehmensperformance, Projektbericht, Studie im Auftrag des erp-Fonds, Institut fiir Hohere
Studien (IHS), Wien.

10 Gstrein, M,, Kirchner, S. (2013), S. 1Il.
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Ein traditionelles Ungleichgewicht der Geschlechter — sowohl im Bildungsbereich als auch
am Arbeitsmarkt — findet sich in sogenannten MINT-Fachern (Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften und Technik). Da gerade MINT-Facher Grundlage fiir technologi-
schen Fortschritt in wachstumsintensiven Branchen darstellen, ist eine Gleichstellung
in diesen Bereichen besonders wichtig. Detailliertere, auf MINT-Facher bezogene
Ergebnisse sollen im Rahmen der vorliegenden Studie daher separat, im Rahmen von

Exkursen, betrachtet werden.

Ob die in Kapitel 3 dargestellten Ergebnisse fiir den Zusammenhang zwischen Frauen
in Fihrungspositionen und der finanziellen Performance des Unternehmens auch auf
Osterreich tibertragbar sind und welche Ableitungen fiir Osterreich gezogen werden

kénnen, soll abschlieBend im Rahmen der Conclusio geklart werden.
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2 Geschlechtergleichstellung:
Status Quo

Die Gleichstellung der Geschlechter gilt weltweit als elementarer Faktor fiir nachhaltige
Entwicklung und ist auch als Ziel 5 der insgesamt 17 Nachhaltigkeitsziele der Vereinten
Nationen (SDGs) explizit angefihrt. Dies bedeutet, dass sich Frauen gleichberechtigt
an allen Entscheidungen beteiligen kénnen und dass Chancengleichheit herrscht, zum
Beispiel bei der Ubernahme von Fiihrungspositionen auf allen Ebenen im politischen,
dkonomischen und éffentlichen Leben. Inwieweit diese rechtlich gesicherte Gleichstel-
lung der Geschlechter jedoch auch faktisch erreicht wird, hdngt von einer Vielzahl von
Faktoren ab, die mit weiteren gesetzlichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen

eines Landes zusammenhangen.

Eine Vielzahl von Kennzahlen und statistischen Daten erméglicht eine Darstellung des
Status Quo bzw. der Entwicklung Osterreichs im Bereich Gleichstellung zwischen Frauen
und Ménnern. Um aber eigene Stérken und Schwéchen sowie Fortschritte besser ein-
schatzen und sich an Good-Practice-Beispielen orientieren zu kénnen, ist es sinnvoll,
Osterreich mit anderen — vor allem hinsichtlich wirtschaftlicher, gesellschaftlicher und

kultureller Strukturen &hnlichen — Landern zu vergleichen.

2.1 Osterreich und der Global Gender Gap Index

Der jahrlich vom World Economic Forum erstellte Global Gender Gap Report (GGGR)"
dokumentiert in einer komplexen Zusammenstellung von Indikatoren die (Un-)Gleich-
stellung von Frauen und Mannern fir eine Vielzahl von Ladndern weltweit. Dabei werden

vier groBBe Bereiche (Subindizes) abgebildet:

+ wirtschaftliche Teilhabe und Méglichkeiten zur Teilhabe,
+ Bildungserfolg,
+  Gesundheit und Lebensumsténde sowie

+ politische Reprasentanz.

Fir jeden dieser Bereiche wird ein Sammelindikator gebildet, der sich wiederum aus
einer Vielzahl von Einzelindikatoren zusammensetzt. Vergeben werden Punkte, deren
Mittelwert den ,,Global Gender Gap Index“ (GGGI) bildet. Dieser kann Werte zwischen

11 World Economic Forum (2021): Global Gender Gap Reports, letzter Zugriff am 25.08.2021.
https://www.weforum.org/reports?query=Global+Gender+Gap+Report
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Null und Eins annehmen, wobei Null absolute Ungleichheit bzw. ein Index von Eins ab-

solute Gleichstellung zwischen Frauen und Ménnern bedeutet.

Platz 1 im aktuellen Ranking fiir 2020 (Bericht 2021) erreichte — bereits zum zwdlften
Mal in Folge — Island mit einem Index von 0,89. Es folgen Finnland (GGGI = 0,86) und
Norwegen (GGGl = 0,85). Osterreich liegt mit einem Wert von 0,78 derzeit auf Platz 21
von 156 erfassten Landern.”? In den Gender Gap Reports der Jahre 2015, 2020 und 2021

wird Osterreich mehrfach explizit erwahnt' '

12

13
14
15
16
17

18
19
20

Seit 2015 z&hlt Osterreich (neben drei weiteren européaischen Landern:

Finnland, Frankreich, Lettland) zu jenen zehn Léndern, die ihren ,Gender Gap* in
den Bereichen Gesundheit sowie Bildung vollsténdig schlieBen konnten.

Im Bericht 2015 wurde Osterreich im Bereich Wirtschaft erwéhnt, wo es sich
gegeniiber dem Vorjahresbericht unter allen westeuropéischen Landern am dritt-
starksten verbessert hatte (Platz 37)".

Laut GGGR 2020 konnte sich Osterreich hinsichtlich politischer Reprasentanz”,
aufgrund einer deutlichen Steigerung des Frauenanteils in Ministeramtspositionen
sowie im Parlament, mit einem Index von 0,74 um 19 Platze auf den 34. Platz
verbessern®,

Die international stérkste Verbesserung hinsichtlich politischer Représentanz
konnte Osterreich 2020 im Vergleich zum Vorjahr erreichen: mit der Erhéhung des
Frauenanteils im Parlament von 37,2 % auf 39,9 % und einem Anstieg der Frauen,
die eine Position als Ministerin einnehmen, von 38,5% auf 571%, verbesserte sich
die 8sterreichische Platzierung von Platz 34 auf Platz 21%.

Auch im Teilbereich Wirtschaft wird Osterreich, aufgrund einer Steigerung des
Anteils an Frauen in den héchsten Entscheidungsfunktionen — konkret des Frauen-
anteils in Aufsichtsraten von 19,2% in 2019 auf 31,2% in 2020 — hervorgehoben®.

Zur Interpretation der Ergebnisse ist anzumerken, dass globale Vergleiche einen Kompromiss
in der konkreten Festlegung von Bemessungskriterien verlangen, damit alle Lander anhand
derselben MaBst&be gewertet werden. Diese Kriterien kénnen im Detail daher von nationa-
len oder EU-weiten Erhebungen abweichen, sind aber konsequent und zur Beurteilung von
intertemporalen Entwicklungen eines Landes aussagekraftig.

World Economic Forum (2015): Global Gender Gap Report 2015, Cologny.

World Economic Forum (2020): Global Gender Gap Report 2020, Cologny.

World Economic Forum (2021): Global Gender Gap Report 2021, Cologny.

World Economic Forum (2015): Global Gender Gap Report 2015.

Diese beriicksichtigt den Frauenanteil bei Ministeramtspositionen, den Frauenanteil im
Parlament sowie die Anzahl der (letzten 50) Jahre mit weiblichem Staatsoberhaupt.

World Economic Forum (2020).

World Economic Forum (2021).

ebd.
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2.2 Osterreich im internationalen Vergleich

Aufgrund des direkten Zusammenhangs mit Frauen in Fihrungspositionen wird im
Folgenden naher auf die im GGGR definierten Sammelindikatoren?' ,wirtschaftliche
Teilhabe*, ,Bildungserfolg® und ,politische Représentanz® eingegangen?’. Sowohl der
Indikator ,politische Reprasentanz” als auch der Indikator ,wirtschaftliche Teilhabe und
Méglichkeiten zur Teilhabe* inkludieren Subindikatoren, die sich direkt auf Frauen in
Fihrungspositionen beziehen (z.B. der Anteil weiblicher Fiihrungskréfte oder das Vor-
handensein eines weiblichen Staatsoberhauptes). Der Indikator ,Bildungserfolg* wird
in die vertiefende Betrachtung inkludiert, da die (Aus-)Bildung haufig die Basis fir eine
(erfolgreiche) Berufslaufbahn darstellt (66 % der weiblichen, aber nur 58 % der ménnlichen

Fihrungskréfte haben einen Tertidrabschluss??).

Aufgrund der Heterogenitét von ost- und westeuropéischen Mitgliedsstaaten hat ein Ver-
gleich mit allen 27 EU-L&éndern (bzw. deren Mittelwert) nur eine begrenzte Aussagekraft.
Die Ergebnisse fiir Osterreich werden daher nicht nur mit den EU-27-Durchschnittswerten
verglichen, sondern zusétzlich einem differenzierteren Vergleich unterzogen. Zu diesem
Zweck wurde im Rahmen der vorliegenden Studie eine sogenannte Clusteranalyse (s. Ex-
kurs 1) durchgefiihrt. Diese erméglicht es, die fur aussagekréaftige Vergleiche relevanten
Lander zu identifizieren, die ihrer Voraussetzungen und ihrer Struktur nach Osterreich
besonders shnlich sind. In diesem Fall haben sich folgende Lander herauskristallisiert:
Deutschland (DE), Finnland (Fl), die Niederlande (NL), Schweden (SE) und Danemark
(DK). Starken und Schwachen Osterreichs kénnen im Vergleich mit diesen fiinf Léndern

besonders gut herausgearbeitet werden.

Exkurs 1: Clusteranalyse

Neben der intertemporalen Betrachtung der relevanten Indikatoren fiir Oster-
reich ist immer auch ein Vergleich mit anderen Landern aufschlussreich. Eine
seridse Beurteilung von Unterschieden in den Ergebnissen erfordert allerdings
dhnliche Grundvoraussetzungen. Um méglichst faire Vergleiche zu ermégli-

chen, wurde eine Cluster-Analyse vorgenommen.

Im Rahmen der Cluster-Analyse wurden zun&chst 11 Variablen identifiziert,
welche die wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Voraussetzungen eines

Landes reprasentieren (Arbeitslosenquote, weibliche Arbeitslosenquote,

21 Jeder der genannten Sammelindikatoren besteht aus mehreren Einzelindikatoren.
22 Der vierte von insgesamt vier Sammelindikatoren wére ,Gesundheit".
23 EUROSTAT (2021a).
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weibliche Erwerbstatigenquote, Bevdlkerungsanteil 15-64 Jahre, Gini-
Koeffizient der Erwerbseinkommen, Bevélkerungsanteil mit Bildungsabschluss
von mindestens Sekundarstufe Il, BIP pro Kopf, Bruttowertschépfungsanteile®*
pro Sektor). Darauf aufbauend wurden Cluster gebildet, d. h. Gruppen von
Landern, die eine dhnliche Ausgangssituation fir eine Gleichstellung der

Geschlechter vorfinden.

Fur die Analysen wurde neben dem letztverfiigbaren Jahr 2019 noch ein
zweiter Zeitpunkt (2010) herangezogen. Damit kénnen nicht nur jene Lander
identifiziert werden, die Osterreich heute besonders &hnlich sind, sondern
auch jene, die 2010 besonders &hnlich waren. Dadurch kénnen Rickschlisse
zur relativen Entwicklung der Lénder gezogen werden, d. h. welche Lander
sich besonders gut oder nur unterdurchschnittlich entwickelt haben. Fur das
Jahr 2010 z&ahlen Deutschland (DE), Finnland (Fl), Schweden (SE), die Nieder-
lande (NL) und Dénemark (DK) zu den Landern mit der héchsten Ahnlichkeit
zu Osterreich. Dies bleibt fiir 2019 unverandert, was zeigt, dass es iiber die
letzten zehn Jahre keine divergierenden Entwicklungen bzw. keine AusreiB3er

unter diesen Landern gegeben hat.

In der Wertung des Global Gender Gap Reports der vier Hauptindizes zeigen die
ausgewahlten sechs L&nder auf den ersten Blick ein recht &hnliches Bild. Wie im Netz-
diagramm veranschaulicht (Abbildung 1) liegen die Werte der Bereiche ,Gesundheit*
und ,Bildungserfolg” in allen Léndern nahe dem Wert von 1,0 — hier kann von absoluter
Gleichstellung der Geschlechter gesprochen werden. Im Bereich ,wirtschaftliche Teilhabe*
sind alle Lander mit Werten von 0,67 bis 0,81 von einer Gleichstellung noch weit entfernt,
der Index fiir Osterreich liegt Gbrigens mit 0,67 deutlich unter dem Clusterdurchschnitt
der sechs Lander (0,74) und unter dem EU-27-Durchschnitt von 0,72. Beziiglich der
npolitischen Reprasentanz“?® kommt Osterreich einer Gleichstellung, aufgrund deutlicher
Fortschritte in den letzten Jahren, wesentlich naher als die Niederlande und Dénemark,

liegt aber noch entfernt vom Vorreiter Finnland.

24 Die Bruttowertschdpfung ist eine zentrale, volkswirtschaftliche Kennzahl, die sich als
Gesamtwert der im Produktionsprozess erzeugten Giter und Dienstleistungen abziglich der
dafiir benéstigten Vorleistungen berechnet.

25 Dieser wird abgebildet durch den Frauenanteil in Ministeramtspositionen, den Frauenanteil
im Parlament und die Anzahl der (letzten 50) Jahre mit weiblichem Staatsoberhaupt.
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Abbildung 1: Global Gender Gap Indikatoren der ausgew&hlten Vergleichsldnder, (2020/21)

wirtschaftliche Teilhabe

politische Bildungserfolg

Reprasentanz

Gesundheit

Quelle: Global Gender Gap Report 2021

Aufgrund ihrer engen Beziehung und Bedeutung fir das Thema ,Frauen in Fiihrungsposi-
tionen“ sollen die Bereiche ,wirtschaftliche Teilhabe", aber auch ,politische Reprasentanz*
und ,Bildungserfolg®, nachfolgend im Detail betrachtet werden. Als Datenquelle dient

wiederum der Gender Gap Report des World Economic Forum.

2.2.1 Wirtschaftliche Teilhabe

Der Index im Bereich ,wirtschaftliche Teilhabe“ umfasst die fiinf Themen Arbeitsmarkt-
partizipation; Lohngleichheit fir gleichwertige Arbeit; Einkommen; den Anteil an Frauen in
gesetzgebenden Kdrperschaften, leitende Verwaltungsbedienstete und Fiihrungskréafte;
sowie Fachkrafte und technische Angestellte. Im zusammengesetzten Index sind Finn-
land und Schweden (beide 0,81) innerhalb des Sechs-Lander-Clusters fiihrend, gefolgt
von Danemark (0,74), welches damit genau dem Durchschnitt der sechs ausgewé&hlten
Lander entspricht. Unterdurchschnittlich schneiden die Niederlande sowie Deutschland

(jeweils 0,71) ab, sowie Osterreich (0,68), welches damit an letzter Stelle liegt.
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Abbildung 2: Global Gender Gap Indikator ,wirtschaftliche Teilhabe“, (2020/21)

AT B GGGl wirtschaftliche Teilhabe
0,85 ...
P @ 6 Lander
SE. 075 e, DE

NL DK

Fl

Quelle: Global Gender Gap Report 2021

Im intertemporalen Vergleich zeigt sich jedoch ein anderes Bild: Lag Osterreich beim
Subindex im Bereich Wirtschaft 2006 mit 0,55 noch deutlich zuriick (Clusterdurch-
schnitt = 0,67), konnte 2021 der Abstand zu den Léndern verringert werden (0,67 gegen-
iiber 0,74). Verglichen mit den anderen Landern konnte sich Osterreich folglich rascher
entwickeln, wahrend sich Deutschland, Dadnemark und die Niederlande seit 2006 nur
wenig verbessern konnten. Von einem hohen Niveau ausgehend konnten sich allerdings

auch Finnland und Schweden seit 2006 (0,72) noch weiter steigern (0,81)
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Abbildung 3: Entwicklung des Global Gender Gap Indikators ,wirtschaftlich Teilhabe“, 2006 bis
2020/21

04

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Quelle: Global Gender Gap Reports der Jahre 2006-2021

26
27

Exkurs 2: MINT - Osterreich im internationalen Vergleich

Der Status Quo und ein internationaler Vergleich fir die MINT-F&cher soll
exemplarisch anhand von Kennzahlen zur IT-Branche durchgefithrt werden.
Basis hierfiir bildet die Studie von Honeypot ,Frauen in der IT-Branche*?* aus
dem Jahr 2018. Die Studie stellt vergleichende Analysen zur Geschlechter-
verteilung speziell im IT-Sektor von 41 EU- und OECD-L&ndern an und deckt
damit auf, in welchen L&ndern Frauen die besten Méglichkeiten fir eine
Karriere in diesem Bereich haben. Als Kennzahlen werden die Beschaftigten
in der IT-Branche nach Geschlecht, der Frauenanteil an Personen mit einem
MINT-Studienabschluss und der Durchschnittslohn, der im Technologiesektor
gezahlt wird, auch fiir Frauen gesondert ausgewiesen?. Die Auswertung der
2018 erhobenen Daten in Hinblick auf Osterreich und Referenzlander fiihrt zu

folgenden Erkenntnissen und Schlussfolgerungen:

Honeypot (2018): Frauen in der IT-Branche 2018, abgerufen am 15.09.2021.

Auf den Durchschnittslohn (basierend auf dem durchschnittlichen Jahresgehalt) und daraus
berechneten Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern wird nicht weiter eingegan-
gen, da die so berechneten Unterschiede weder die Tatigkeit noch das Stundenausmal3 der
Besché&ftigung beriicksichtigen.
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Unter den 6 Landern des Clusters sind in Finnland mit 6,04 % und Schweden
mit 5,89 % in Relation zu allen Erwerbstétigen die meisten Personen in der
IT-Branche beschéftigt?®. Osterreich, Danemark und Deutschland liegen mit
4% etwa gleichauf?. Damit liegen alle betrachteten Lander tiber dem EU-
27-Durchschnitt von 3,25 %. Den Frauenanteil an der Erwerbsbevélkerung im
Allgemeinen und in der IT-Branche im Speziellen stellt Abbildung 4 dar: so
liegt der Frauenanteil der Erwerbspersonen in der IT-Branche in allen Landern
deutlich unter der durchschnittlichen Frauenerwerbsquote, am héchsten
jedoch in Finnland (21,93 %) und Schweden (20,82 %). In Osterreich waren 2018
rund 30.700 Frauen im IT-Sektor beschaftigt, was einem Anteil von 1719 % —
noch vor Deutschland (16,58 %), knapp unter dem EU-27-Durchschnitt (18,51%)

— entspricht.

Abbildung 4: Frauenanteil in der IT-Branche, 2018

50

4

3

Frauenanteil in Prozent

2

o o o o

1

AT EU-27 DE DK Fl NL SE @ 6 Lander
(ab 2020)

B Frauenanteil Erwerbspersonen

Frauenanteil Erwerbspersonen in der IT-Branche

Quelle: Honeypot (2018) Frauen in der IT-Branche 2018.
Eine alternative Darstellungsform wird in Abbildung 5 gewéhlt, die zeigt, wie

viel Prozent der weiblichen beziehungsweise méannlichen Erwerbstatigen in der

IT-Branche beschéaftigt sind: demnach sind in allen Lédndern Méanner rund vier

28 Honeypot (2018).
29 Honeypot (2018).
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Mal haufiger in der IT-Branche beschaftigt als Frauen: in Osterreich sind etwa

1,5% der erwerbstétigen Frauen und 6,2 % der Méanner in der IT-Branche tatig.

Abbildung 5: Anteil der Erwerbspersonen im Technologiesektor an allen Erwerbs-

personen nach Geschlecht, 2018

10

In Prozent

AT EU-27 DE DK Fl NL SE @ 6 Lander
(ab 2020)

[ Anteil der Erwerbspersonen in der IT-Branche an allen Erwerbspersonen (Manner)

B Anteil der Erwerbspersonen in der IT-Brancher an allen Erwerbspersonen (Frauen)

Quelle: Honeypot (2018) Frauen in der IT-Branche 2018.

2.2.2 Politische Reprasentanz

Der Indikator ,politische Représentanz” umfasst drei Subindikatoren: den Frauenanteil im
Parlament, den Frauenanteil in Ministeramtspositionen und die Anzahl der Jahre (binnen
der letzten 50 Jahre) mit weiblichem Staatsoberhaupt®. Mit einem Indexwert von 0,47
(Platz 17) liegt Osterreich im Bereich Politik im Mittelfeld innerhalb der Vergleichslander,
da es sich aufgrund des héheren Frauenanteils im Parlament als auch in den Ministeramts-
positionen — verglichen mit dem Vorjahr und einem Wert von 0,34 - deutlich verbessern
konnte. Fiihrend innerhalb des Clusters ist Finnland, welches sich mit einem Wert von

0,67 markant gegeniiber den anderen finf Lédndern abhebt.

30 Die Reprasentanz von Frauen in politischen Entscheidungspositionen auf Landes- oder
Gemeindeebene flieBt in die Wertung des Global Gender Gap Reports nicht ein.
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Abbildung 6: Global Gender Gap Indikator ,politische Représentanz*, 2020/21
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Quelle: Global Gender Gap Report 2021

Abbildung 7: Entwicklung des Global Gender Gap Indikators ,politische Représentanz®,
2006 bis 2020/21

0,2

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Quelle: Global Gender Gap Reports der Jahre 2006-2021
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2.2.3 Bildungserfolg

Im Bereich Bildung umfasst der Global Gender Gap Report Daten zur Alphabetisierungs-
rate und dem Bildungsbesuch (Grund-, Sekundarschule sowie tertiére Bildung). In diesem
Bereich schneidet Osterreich, wie auch die Vergleichslander, sehr gut ab: Alle Lander
liegen bereits seit 2006*" auf oder nahe dem Gleichstellungs-Zielwert von 1,0. Véllige
Gleichstellung im Bereich Bildung erreicht zu haben, trifft allerdings nur auf den ersten
Blick, d. h. auf das Gesamtbild, zu. Eine differenziertere Betrachtung zu Geschlechter-
verhaltnissen im Zusammenhang mit Bildung, beispielsweise bei Abschliissen und

Facherwahl, erfolgt daher ergénzend in Kapitel 4.2.2 dieser Studie.

Abbildung 8: Global Gender Gap Indikator ,Bildungserfolg*, 2020/21

B Gcal Bildungserfolg
@ 6 Lander

Quelle: Global Gender Gap Report 2021

31 2006 ist das Jahr der erstmaligen Verdffentlichung des Global Gender Gap Reports des
World Economic Forum.
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3 Frauen in Flhrungs-
positionen

3.1 Effekte von Frauen in Fiihrungspositionen auf den
Unternehmenserfolg

Zahlreiche Studien haben sich bereits mit der Frage befasst, welche Effekte eine héhere
Représentanz von Frauen in Filhrungspositionen auf das Unternehmen hat. Alleine im
Jahr 2020 kénnen mehr als 800, fiir 2021 bereits mehr als 950 Publikationen verzeichnet
werden. Die wachsende Anzahl an Studien zu dem Thema ist Beleg fiir das gesteigerte
Interesse, vorhandene — bisher aber noch ungenutzte — Potenziale zu erkennen und zu
erschlieBen. Abbildung 9 stellt die Entwicklung internationaler Fachpublikationen zu den
Themen ,Gender*, ,Leadership” und ,Women Leadership* im Zeitraum 1998 bis 2021 dar:
wahrend Publikationen zu Gender- und allgemeinen Fithrungsaspekten annéhernd linear
gestiegen sind, zeigt sich fir Women Leadership, d. h. Frauen in Fiihrungspositionen, ein

exponentielles Wachstum in der letzten Dekade.

Frauen in Fihrungspositionen



Abbildung 9: Entwicklung der Zahl internationaler Fachpublikationen zum Thema Gender,

Leadership und Women Leadership
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Quelle: Science direct*?, Economica.

Die Literatur liefert Evidenz und Hinweise fir einen vielgestaltigen positiven Einfluss
von Frauen in Fihrungspositionen auf den Unternehmenserfolg, welcher nicht nur den
finanziellen, monet&r messbaren Erfolg (Kapitel 3.1.1), sondern auch 8kologische und so-

ziale Aspekte (Kapitel 3.1.2) sowie die Mitarbeitendenzufriedenheit (Kapitel 3.1.3) betrifft.

Da der Begriff der Fiihrungsposition nicht eindeutig definiert, sondern von Studie zu
Studie, Unternehmensumfragen und -berichten unterschiedlich weit ausgelegt wird, soll
im Rahmen der vorliegenden Studie eine weit gefasste Definition verwendet werden. Sie
inkludiert neben Aufsichtsratinnen, Direktorinnen und Geschéaftsfiihrerinnen auch jede
héhere Managementposition und Abteilungsleitungsfunktionen. Soweit auch die Politik

berticksichtigt wird, werden alle weiblichen Représentantinnen erfasst.

32 Publikationssuche auf ,Science direct”, Stan 7.9.2021. Erfasst werden alle Studien, welche
die Suchbegriffe im Titel, im Abstract und / oder in den Keywords enthalten.
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3.1.1 Finanzieller Erfolg

Die direkten Effekte von Frauen in Fiihrungspositionen auf den finanziellen Unternehmens-
erfolg werden in der Literatur kontrovers diskutiert. Im Wesentlichen zeichnet sich aber
ein positiver Zusammenhang ab, der je nach Land, Branche, unternehmerischem Kontext,

gesellschaftlichen und anderen Rahmenbedingungen variieren kann.

Dieser positive Zusammenhang wird auch durch Umfragen bestatigt, wie beispielsweise
eine im Janner und Februar 2019 durchgefiihrte Online-Befragung von Deloitte Oster-
reich (2019)*. Nach dieser Umfrage (die 442 Befragten waren vorwiegend in leitenden
Unternehmenspositionen von GroBunternehmen tatig) wurde der Einfluss von Frauen
in Flihrungspositionen als durchwegs positiv und erfolgversprechend angesehen. 98 %
der Befragten gaben an, dass Frauen in Fiihrungsteams einen Wettbewerbsvorteil fiir

das Unternehmen darstellen.

Abbildung 10: Frauen in Fiihrungsteams sieht die Mehrheit als Wettbewerbsvorteil fir

Unternehmen

L[V —
5,6% i

B Stimme zu
B Stimme eher zu
Stimme eher nicht zu

B Stimme nicht zu

Quelle: Deloitte Consulting GmbH, 2019, eigene Darstellung. N=442

Die Ergebnisse internationaler Studien, Erhebungen und Umfragen lassen sich wie folgt
zusammenfassen, wobei es sich hier wohlgemerkt um Tendenzen bzw. durchschnittliche

Effekte handelt und nicht um allgemeingiiltige Aussagen:

* Frauen in Fihrungspositionen wirken sich positiv auf Umsatzentwicklung und
Gewinn aus.

« Frauen in Fiihrungspositionen haben einen positiven Einfluss auf Kapital- und
Eigenkapitalrendite.

«  Fur Frauen stehen die Mitarbeitenden im Fokus; die kurzfristige Profitabilitat kann

daher bei Frauen in Fiihrungspositionen niedriger als bei Mannern ausfallen.

33 Deloitte Osterreich (2019): Frauen und Fihrung. Deloitte Consulting GmbH.
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* Frauen in Flihrungspositionen wirken sich positiv auf die Produktivitat der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter aus.

* Frauen in Flihrungspositionen kénnen die Geschlechterdiversitat auf allen
Managementebenen positiv beeinflussen.

* Frauen fiihren umsichtiger und vorsichtiger, Bilanzberichtigungen sind seltener
erforderlich.

+ Frauen tatigen die erfolgreicheren Investitionen — auf Kapitalgeber- und Kapital-

nehmer-Seite.
Im Folgenden soll auf diese Erkenntnisse im Detail eingegangen werden.

Ergebnis #1: Frauen in Fiihrungspositionen wirken sich positiv auf Umsatz-
entwicklung und Gewinn, Kapital- und Eigenkapitalrendite aus.

Einen guten Uberblick iber das Thema liefern sogenannte Meta-Studien, wie beispiels-
weise die von Post und Byron (2015)**, da sie eine Vielzahl von Studien zusammenfassen,
diese kritisch bewerten und helfen, konsistente Effekte zu erkennen. So beriicksichtigen
Post und Byron insgesamt 140 Studien, die sich mit den Effekten von Frauen in der
obersten Managementebene auf die Marktperformance und ausgewéhlte Bilanzkenn-
zahlen beschéftigen. Dazu z&hlen die Gesamtkapitalrentabilitdt bzw. -rendite (ROA),
die Eigenkapitalrentabilitdt bzw. -rendite (ROE), die Rendite auf das investierte Kapital
(ROIC) oder die Arbeitsproduktivitat. Die Analysen aller erfassten Studien basieren auf

den Datensatzen von insgesamt rund 90.000 Unternehmen.

Post und Byron (2015) kommen zum Ergebnis, dass Unternehmen mit gréBerer Représen-
tanz von Frauen im Management bessere Bilanzkennzahlen erzielen, als rein ménnlich
gefiihrte Unternehmen. Signifikante Auswirkungen auf die Marktperformance kénnen sie
hingegen nicht nachweisen. Die Effekte fallen im Allgemeinen dort héher aus, wo bereits
ein hohes MaB an Gleichstellung in der Gesellschaft (gemessen am Global Gender Gap
Index) erreicht ist und ein starker Aktionarsschutz®® besteht, d.h. wo eine potenzielle
Haftung bei Versdumnissen des Managements realistischer ist und Entscheidungen im

Management daher vorsichtiger getroffen werden.

Eine weitere Meta-Analyse stammt von Hoobler, Masterson, Nomo und Michel (2016)*
aus dem Jahr 2016. Aus insgesamt mehr als 1.000 Publikationen und Dissertationen
wurden 78 Studien als relevant eingestuft, um einen direkten Zusammenhang zwischen

weiblichen Fihrungskréften und finanziellen Indikatoren aufzuzeigen. Gegeniiber der

34 Post, C./Byron, K. (2015): Women on Boards and Firm Financial Performance: A Meta-
Analysis. In: The Academy of Management Journal. Vol. 58(5), S. 1546-1571.

35 Gemessen Uber einen Index zum Aktionarsschutz der Weltbank.

36 Hoobler, J./Masterson, C./Nkomo, S./Michel, E. (2016): The Business Case for Women
Leaders: Meta-Analysis, Research Critique, and Path Forward. In: Journal of Management,
Vol. 44, S. 2473-2499.
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Meta-Analyse von Post und Byron (2015) wird in dieser Studie genauer hinsichtlich
der Art der Fiihrungsposition — weibliche Geschéftsfiihrung, Frauenanteil im héchsten
Management, Frauenanteil im Top Management Team — sowie der Finanzkennzahlen —
Gesamtkapitalrentabilitat, Eigenkapitalrentabilitdt, Umsé&tze, Profitabilitét, Rendite auf

das eingesetzte Kapital, Rendite auf Investitionen, Marktkapitalisierung — differenziert.

Im Ergebnis zeigen die Datensétze der insgesamt 117.000 Unternehmen weltweit darauf
hin, dass eine Erhéhung des Frauenanteils in Filhrungspositionen die finanzielle Per-
formance verbessert, wobei ein signifikanter Effekt nur fur Frauen in héchsten Manage-
mentpositionen (Verwaltungs- bzw. Aufsichtsrat) und nur fir die Umsatzentwicklung

nachgewiesen werden kann.

Ob méannliche oder weibliche CEOs einen unterschiedlichen Einfluss auf die Kapitalren-
dite, die Eigenkapitalrendite, das Umsatzwachstum, das Kurs-Gewinn-Verhéltnis oder
institutionelle Beteiligungsverhéltnisse®” haben, wird von Jalbert, Jalbert und Furumo
(2013)*® im Rahmen ihrer vergleichenden Analyse untersucht. Unter insgesamt 6.300
Einzelbeobachtungen lber einen Zeitraum von 10 Jahren (1997-2006) finden sich zwar
nur 80 Unternehmen — das entspricht einem Anteil von weniger als 1,3% — mit weib-
licher CEO, dennoch weisen die Ergebnisse auf einen signifikanten und positiven Einfluss
weiblicher CEOs auf die Umsatzentwicklung, die Kapital- und Eigenkapitalrenditen, die

institutionelle Eigentiimerschaft und héhere Marktbewertungen hin.

Ergebnis #2: Fiir Frauen stehen die Mitarbeitenden im Fokus, die kurzfristige
Profitabilitdt kann daher bei Frauen niedriger als bei Mannern ausfallen.

In Zusammenhang mit der Einfihrung von Geschlechterquoten fiir Verwaltungs- und
Aufsichtsrite in Norwegen im Jahr 2006 untersuchen Matsa und Miller (2013)*° die
Auswirkungen dieser verbindlichen Quote*® auf Unternehmen, ausgedriickt im Gewinn,
in Beschéaftigung und Personalkosten. Verglichen wurden die insgesamt 100 dieser
Quotenregelung unterliegenden Unternehmen mit nicht von der Quote betroffenen

norwegischen Unternehmen, aber auch mit weiteren Unternehmen aus anderen nor-

37 Institutionelle Beteiligungsverhaltnisse: Institutioneller Besitz und Insiderbesitz messen
die Bereitschaft bestimmter Gruppen, die Aktien des Unternehmens zu kaufen. Insider und
institutionelle Eigentiimer verfiigen in der Regel iiber bessere Informationen als andere An-
leger. Ein hdherer Anteil dieser Personen zeigt, dass diese die Aussichten des Unternehmens
positiv einschatzen.

38 Jalbert, T./Jalbert, M./Furumo, K. (2013): The relationship between CEO gender, financial
performance and financial management. Journal of Business and Economics Research.
Vol. 11(1), S. 25-33.

39 Matsa, D./Miller, A. (2013): A Female Style in Corporate Leadership? Evidence from Quotas.
American Economic Journal: Applied Economics, Vol. 5(3), S. 136-169.

40 In Norwegen gilt eine verbindliche Geschlechterquote von 40 % in Verwaltungs- und Auf-
sichtsraten von bdrsennotierten Unternehmen oder Unternehmen in Staatsbesitz.
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dischen Staaten, die diesen im entsprechenden Sektor, bei Aktiva, Besch&ftigten und

Betriebsergebnis &hnlich waren.

Hinsichtlich der Bilanzkennzahlen kommen Matsa und Miller (2013) in ihrer Studie zu
der Erkenntnis, dass die Quotenregelung die kurzfristigen Profite — sowohl im Vergleich
innerhalb Norwegens als auch mit dhnlichen Unternehmen Nordeuropas - reduziert.
Um zu untersuchen, was zu diesem Riickgang bei den kurzfristigen Profiten gefiihrt hat,
wurden auch die Auswirkungen der Quote auf Kosten und Einnahmen betrachtet. Die
entsprechenden Analysen zeigen, dass die Quote sich in ca. 4,1% héheren Personalkosten,
jedoch in keinen weiteren Kostenkomponenten, niederschlégt. Dies ist wiederum auf

eine relativ héhere Beschaftigung aufgrund geringeren Personalabbaus zurtickzufiihren.

Ergebnis #3: Frauen fiihren umsichtiger und vorsichtiger, Bilanzberichtigungen
sind seltener erforderlich.

Abbott, Parker und Presley (2012)*' formulieren in ihrer Studie die Hypothese, dass mehr
Diversitat im Management — in diesem Falle Geschlechterdiversitét — zu breiterem und
unabh&ngigerem Denken auf der Managementebene fiihrt, was wiederum die Wahr-

scheinlichkeit einer notwendigen Bilanzberichtigung*? verringert.

Die Analyse eines Samples von insgesamt tiber 450 US-amerikanischen Unternehmen
(davon 45 % aus dem Hochtechnologiebereich), die im Zeitraum von 1997 bis 2002 eine
Berichtigung ihrer Bilanzdaten verlautbarten, beziehungsweise entsprechend &hnlichen
Vergleichsunternehmen brachte folgendes Ergebnis: die Présenz von mindestens einer
Frau im Management reduziert das Risiko einer Bilanzberichtigung um 38 % — verglichen
mit einem rein mannlichen Management. Der Unternehmenserfolg an sich wird durch
eine Bilanzberichtung zwar nicht notgedrungen geschmalert (abgesehen von Kosten- und
Zeitaufwand fuir die Korrektur), doch kann dies zu Unsicherheiten am Markt und hier vor
allem bei den Shareholdern fiihren. Basieren strategische, bereits veranlasste (Investi-

tions-)MaBnahmen auf fehlerhaften Bilanzen, kénnen nachtréglich EinbuBen entstehen.

Ergebnis #4: Frauen in Flihrungspositionen wirken sich positiv auf die
Produktivitdt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus und kénnen zu mehr
Geschlechterdiversitét auf allen Managementebenen beitragen.

Die Auswirkungen von Frauen im Top-Management auf die Produktivitét der Mitarbeiten-

den sowie Trickle-down-Effekte*?, welche mehr Geschlechterdiversitat in den darunter

41 Abbott, L./Parker, S./Presley, T. (2012): Female Boards Presence and the Likelihood of
Financial Restatement, Accounting Horizons, Vol. 26, S. 607-629.

42 D.h. eine nachtrégliche Korrektur des bereits finalen Finanzberichts aufgrund sachlicher
Fehler.

43 Vergleiche hierzu Kapitel 4.1.
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liegenden Managementebenen sowie im Gesamtunternehmen umfassen, untersuchen

Delgado-Pina, Rodriguez-Ruiz, Rodriguez-Duarte und Sastre-Castillo (2020)**.

Die Analyse basiert auf Daten von 59 spanischen Banken fir die Jahre 1999 bis 2010.
Rund 40 % dieser Banken weisen zumindest eine Frau, nur 16 % mehr als drei Frauen im
Management auf. Die Produktivitdt wird definiert als das Verhéltnis des durchschnitt-
lichen Umsatzes (fir Banken: Kundeneinlagen und -kredite) zu den durchschnittlichen

Personalausgaben.

Delgado-Pina et al. kommen zum Ergebnis, dass die Produktivitat der Mitarbeitenden
steigt, sobald mindestens zwei Frauen in der Unternehmensfiihrung tétig sind. Auch
fur die Zahl der Frauen in weiteren, darunterliegenden Managementpositionen wirken
sich Frauen in Fihrungspositionen positiv aus. Kein Einfluss kann hingegen fiir das

Geschlechterverhéltnis der Belegschaft insgesamt festgestellt werden.

Zwar kommen Matsa und Miller (2011)*° in ihrer Untersuchung zu der Erkenntnis, dass
Geschéftsfuhrungspositionen eher mit einer Frau besetzt werden, wenn Frauen im
Aufsichtsrat stérker vertreten sind, aufgrund nicht auszublendender Einflussfaktoren
kann allerdings ein kausaler Zusammenhang nicht zwingend hergestellt werden. Ahnlich
stellen auch Bertrand, Black, Jensen und Lleras-Muney (2019)*¢ in ihren Untersuchungen
fur norwegische Unternehmen fest, dass sich ein positiver Effekt von Frauen in Vor-
standspositionen auf die weibliche Belegschaft (im Sinne eines hdheren Frauenanteils)
empirisch nicht nachweisen lasst. Dies bestatigt sich auch in den Untersuchungen von
Maida und Weber (2019)*”: so hat sich in Italien im Zuge der Einfiihrung von verpflich-
tenden Quotenregelungen im Jahr 2012 der Anteil von Frauen in Aufsichtsraten zwar
deutlich von 10% auf 33% im Jahr 2017 erhdht, ein positiver Effekt auf die Anzahl an
Frauen in Geschéaftsfilhrungspositionen blieb allerdings aus. An méglichen Ursachen
wird, angelehnt an Beobachtungen aus Frankreich von Rebérioux und Roudaut (2016)*®,
angefihrt, dass der Einfluss einzelner, insbesondere weiblicher, Neuankémmlinge zur

Besetzung von Gesché&ftsfihrungspositionen im Verwaltungsrat méglicherweise nicht

44 Delgado-Pina, M./Rodriguez-Ruiz, O./Rodriguez-Duarte, A./Sastre-Castillo, M. (2020):
Gender Diversity in Spanish banks: Trickle-down and Productivity Effects. Sustainability.
Vol. 12, S. 1-18.

45 Matsa, D./Miller, A. (2011): Chipping Away at the Glass Ceiling: Gender Spillovers in
Corporate Leadership, American Economic Review Vol. 101(3): S. 635-639.

46 Bertrand, M./Black, S.E./Jensen, S./Lleras-Muney, A. (2019): Breaking the Glass Ceiling?
The Effect of Board Quotas on Female Labour Market Outcomes in Norway, The Review of
Economic Studies Vol. 86(1), S. 191-239.

47 Maida, A./Weber, A. (2019): Female Leadership and Gender Gap within Firms: Evidence from
an ltalian Board Reform, CEPR Discussion Paper 13476.

48 Rebérioux, A./Roudaut, G. (2016): Gender Quota inside the Boardroom: Female Directors as
New Key Players?, CEPREMAP Working Paper 1603.
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groB genug ist bzw. die Regelung — speziell in Italien — nicht weit genug gefasst war,

d. h. zu wenige Unternehmen umfasste.

Ergebnis #5: Frauen tatigen erfolgreichere Investitionen.

Es braucht mehr Frauen im ,Okosystem Risikokapital“ — als Investorinnen, Griinderin-
nen, sowie in der Leitung von Portfoliounternehmen: Zu diesem Schluss kommt eine
Studie des Women and Public Policy Programms der Harvard Kennedy School (2019),
welche den Zusammenhang zwischen Geschlechterrollen und Unternehmenserfolg fir
die Risikokapitalbranche in den USA untersucht. Basis bilden umfangreiche Analysen
von Blanding (2018)%° fiir 14.000 Risikokapitalinvestitionen und 42.000 Startups in den
Jahren 1990 bis 2016.

Fir mehr Frauen auf Kapitalgeber-Seite sprechen laut diesen Studien wirtschaftlich

messbare Argumente:

+ Kapitalgebende Firmen t&tigen erfolgreichere Investitionen, wenn Frauen mitent-
scheiden: 10 % mehr Frauen erhéhen die Investitionsertrdge um 1,5 %.

+ Investitionen erweisen sich um 9,7 % héaufiger als profitabel.
Auch auf Kapitalnehmer-Seite sprechen die Fakten fiir Geschlechterdiversitéat:

+  Startups mit weiblichen oder gemischt-geschlechtlichen Griinderteams entwickeln
sich wirtschaftlich besser als jene mit rein ménnlichen Teams.

« Fir den Erfolg der von Frauen gegriindeten Startups ist (mit)entscheidend, wer
hinter den Investitionen steht: sind dies ausschlieBlich Manner, so entwickelt sich
das Unternehmen finanziell um durchschnittlich 24 % schlechter, als wenn es sich

um Investorinnen und/oder gemischt-geschlechtliche Kapitalgeber handelt.

Zusammengenommen liefern die angefiihrten Studien umfangreiche empirische Evidenz
dahingehend, dass die Besetzung von Fihrungspositionen mit (mehr) Frauen positive
Auswirkungen auf den finanziellen Erfolg von Unternehmen hat. Schlussfolgerungen aus
diesen internationalen (Einzel-)Beobachtungen fir Osterreich abzuleiten, ist aufgrund
der Vielzahl an Einflussfaktoren und unterschiedlichster Rahmenbedingungen zwar kaum
méglich, die Gultigkeit einzelner Ergebnisse soll jedoch im Rahmen der Conclusio auch

fur Osterreich tiberpriift werden.

49 Harvard Kennedy School (2019): Advancing Gender Equality in Venture Capital. What the
Evidence says about the current state of the industry and how to promote more gender
diversity, equality, and inclusion.

50 Blanding, M. (2018): Diversity Boosts Profits in Venture Capital Firms. Harvard Business
School Working Knowledge.
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3.1.2 Okologische und soziale Nachhaltigkeit

Den Blick ausschlieBlich auf finanzielle Aspekte zu richten, wére zu eng gefasst, wenn
es darum geht, die Bedeutung von Frauen in Filhrungspositionen herauszuarbeiten. So
kommt auch dem Thema Nachhaltigkeit in der Unternehmensfiihrung — sowohl im &ko-
logischen als auch im sozialen Sinn - eine stetig wachsende Bedeutung zu. Dabei ist
auffallig, dass Studien mit dem Fokus auf Nachhaltigkeit haufig auch Genderaspekte
behandeln und andererseits Studien zu geschlechterspezifischen Effekten der Unter-

nehmensfihrung oft auch nachhaltigkeitsbezogene Aspekte beriicksichtigen.
Die internationale Literatur kommt dabei zu folgenden Ergebnissen:

* Frauen in Flihrungspositionen tatigen mehr griine bzw. nachhaltige Investitionen,
die sich wiederum positiv auf den Unternehmenswert auswirken.
«  Frauen in Fiihrungspositionen wirken sich positiv auf die soziale und ékologische

Performance von Unternehmen aus.

Ergebnis #6: Frauen t&tigen mehr griine bzw. nachhaltige Investitionen.

Diese wiederum wirken sich positiv auf den Unternehmenswert aus.

Eine Studie von Atif, Alam und Hossain (2020)*' widmet sich der Frage, ob Frauen im
Vorstand nachhaltige Unternehmensinvestitionen begtinstigen. Nachhaltige Investitionen
umfassen dabei alle Investitionen und unternehmensinternen Initiativen in den Bereichen
Umwelt und Soziales. Betrachtet wurden knapp 1.500 US-Firmen im Zeitraum von 2004
bis 2016. Die Daten umfassten Informationen zu den Investitionen, dem Frauenanteil im
Management, der Unabhéangigkeit des Managements sowie unternehmensspezifische
Indikatoren. Die Studie hatte zum Ziel, statistisch-gestitzte Zusammenh&nge aufzu-

decken, nicht jedoch, Effekte konkret zu beziffern.

Von 2004 auf 2016 wurde ein Anstieg des Frauenanteils in Vorstdnden von 12 % auf 18 %
verzeichnet. Dieser ging einher mit einem Anstieg nachhaltiger Investitionen, welche
sich wiederum in hdheren Unternehmenswerten widerspiegelten. Die Studie zeigt,
dass Frauen im Vorstand einen signifikant positiven Effekt auf nachhaltige Investitionen
nehmen, die Héhe dieses Effekts sich aber stark (abhangig von der Zahl der Frauen in

Fihrungspositionen sowie den gewéhlten Analyseanséatzen) unterscheidet.

Ergebnis #7: Frauen wirken sich positiv auf die soziale und dkologische
Performance von Unternehmen aus.
Post und Byron (2015)5? fiihrten nicht nur eine umfassende Meta-Studie zu den Wechsel-

wirkungen von Frauen in Fihrungspositionen und der Unternehmensperformance (dazu:

51 Atif, M./Alam, M./Hossain, M. (2020): Firm sustainable investment: Are female directors
greener? Business Strategy and the Environment Vol. 29(8), S. 344 -3469.
52 Post, C./Byron, K. (2015).
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Kapitel 3.1.1) durch, sondern auch eine weitere Meta-Studie®® zu den Auswirkungen

weiblicher Filhrungskrafte auf die Corporate Social Responsibility (CSR).

Die Meta-Studie erfasst insgesamt 84 Studien, welche Untersuchungen fiir 27.000 Unter-
nehmen aus 20 Landern beinhalteten. Dabei werden CSR-Ratings, Diversitét in der Be-
schéaftigung, dkologische Verantwortung (in Form von Ratings mit 6kologischem Fokus)

und soziale Reputation bericksichtigt.

Im Ergebnis zeigt die Analyse, dass sich die Représentanz von Frauen im Management
sowohl positiv auf die CSR als auch auf die soziale Reputation auswirkt, wobei der Effekt
in Landern mit starkerem Aktiondrsschutz und einem héheren Grad der Gleichstellung
stérker ausféllt. Im Vergleich zu den Effekten auf den finanziellen Erfolg liegen jene auf

die soziale Performance um Faktor 5 bis 6 hdher.

Einen positiven Einfluss der Reprasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen auf die CSR
von Unternehmen weisen auch Endrikat, de Villiers, Guenther und Guenther (2020)**in
einer Meta-Analyse nach. Der Effekt speziell fiir soziale Faktoren fallt dabei besonders
deutlich aus. Die Meta-Analyse umfasst 82 Studien und deckt damit rund 170.000 Be-
obachtungen im Zeitraum 1991 bis 2019 ab. Im Gegensatz zur Analyse von Byron und
Post (2016)% kénnen sie zwar keinen fiir den Effekt von Frauen in Fiihrungspositionen
moderierenden Einfluss der Auspragung des Aktiondrsschutzes, wohl aber des Grads der
Gleichstellung (gemessen am Global Gender Gap Index) best&tigen. Dementsprechend
wirkt ein hoher Grad der Geschlechtergleichstellung bestérkend fur den positiven Effekt

von Frauen in Fiihrungsposition auf die CSR von Unternehmen.

Ahnliche Fragestellungen versuchen auch Kyaw, Olugbode und Petracci (2017)% in ihrer
Studie zu beantworten, indem sie rund 600 Unternehmen in insgesamt 20 européaischen
Landern — darunter auch Osterreich — im Zeitraum 2002 bis 2013 untersuchen. Dabei
werden anhand dkonometrischer Analysen charakteristisch dhnliche Einzelunternehmen
mit bzw. ohne Frauen im Vorstand verglichen. Die Bewertung erfolgt mittels dreier Indika-
toren: dem Anteil der Frauen im Vorstand, einem Umweltindikator und einem Indikator fir
die soziale Dimension, deren Mittelwert die Corporate Social Performance (CSP) ergibt.

Entsprechende Informationen stammen aus der Thomson Reuters Asset4 Datenbank,

53 Byron, K./Post, C. (2016): Women on boards of directors and corporate social performance:
A meta-analysis, Corporate Governance: An International Review, Vol. 24(4), S. 428-442.

54 Endrikat, J./de Villiers, C./Guenther, T./Guenther, E. (2020): Board Characteristics and
Corporate Social Responsibility: A Meta-Analytic Investigation, Business & Society.
Vol. 00(0), S. 1-37.

55 Byron, K./Post, C. (2016).

56 Kyaw, K./Olugbode, M./Petracci, B. (2017): Can Bord Gender Diversity Promote Corporate
Social Performance? Corporate Governance: The international journal of business in society.
Vol. 17(5), S. 789-802.
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welche Bewertungen in den vier Dimensionen Unternehmensfihrung, wirtschaftliche

Leistung, Leistung im &kologischen Sinn sowie Leistung im sozialen Bereich vornimmt.

Die Studienautorinnen schlussfolgern anhand ihrer Analyse, dass sich mit einem erhéhten
Anteil an Frauen im Vorstand — unabhéngig vom betrachteten Sektor — sowohl die 6ko-
logische als auch die soziale Nachhaltigkeitsperformance in Unternehmen verbessern.
Der Effekt ist dabei bereits bei zumindest einer Frau im Vorstand ersichtlich - eine

gewisse kritische Masse an Frauen sei dabei somit nicht erforderlich.

Die Rangliste der 100 nachhaltigsten Unternehmen aus dem Jahr 2011 von Corporate
Knights Inc. diente Seté-Pamies (2015)°7 zu untersuchen, ob Frauen im Management
Einfluss auf den CSR-Wert haben. Die untersuchten 100 Unternehmen aus verschiedenen
Wirtschaftssektoren stammen aus 22 Léndern. Die Analyse umfasst 94 Unternehmen
(bei 6 Unternehmen fehlen relevante Daten). Der durchschnittliche Anteil an Frauen in
der obersten Fihrungsebene (Vorstand bzw. Verwaltungsrat) liegt in diesen 94 Unter-
nehmen bei 7%. Auch die Studie von Seté-Pamies kommt zu dem Schluss: Ein héherer
Anteil an Frauen im obersten Management hat einen signifikant positiven Effekt auf die
CSR-Werte des Unternehmens.

Die Nachhaltigkeit eines Unternehmens kann auch anhand der Erfillung der ESG-Kriterien
(E fur Umwelt, S fur Soziales und G fir gute Unternehmensfiihrung) und der (groBteils
verpflichtenden) Berichterstattung gemessen werden. Auch hier belegen Studien einen
positiven Einfluss von Frauen in Entscheidungsgremien: So stellen Nicold, Zampone,
Sannino und De lorio (2021)°® einen signifikant positiven Zusammenhang zwischen
Geschlechterdiversitat im obersten Management® und der ESG-Bewertung fest, und
zwar insgesamt sowie in den drei Untergruppen Umwelt, Soziales und gute Unterneh-
mensfiihrung. Die Analysen basieren auf Daten der Thomson Reuters Eikon Datenbank
fur rund 1.400 Unternehmen aus 21 europé&ischen Landern fur die Jahre 2014 bis 2019.

Auch Velte (2016)°° analysiert fiir ein Sample von Daten aus Osterreich und Deutsch-
land, wie sich die Préasenz von Frauen im Aufsichtsrat auf die Performance im Sinne der
ESG-Kriterien auswirkt. Die Daten stammen von rund 200 bérsennotierten Unternehmen
fur die Jahre 2010 bis 2014 und basieren auf dem ESG-Indikator von Thomson Reuters,

Asset4, der eine Vielzahl von Indikatoren gewichtet und zusammenfasst. Auch die Er-

57 Seté-Pamies, D. (2015): The relationship between women directors and corporate social
responsibility. Corporate Social Responsibility and Environmental Management, Vol. 22(6),

S. 334-345.

58 Nicolé G./Zampone, G./Sannino, G./De lorio, S. (2021): Sustainable corporate governance
and non-financial disclosure in Europe: does the gender diversity matter? Journal of Applied
Accounting Research (ahead-of-print).

59 In Osterreich: der Aufsichtsrat.

60 Velte, P. (2016): Women on management board and ESG performance. In: Journal of Global
Responsibility. Vol. 7(1), S. 98-109.
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gebnisse dieser Untersuchungen bestdtigen — wenn eine einjéhrige Verzégerung des
Effekts vom Frauenanteil auf die ESG-Bewertung berticksichtigt wird — dass es einen
signifikant positiven Zusammenhang zwischen dem Frauenanteil im Aufsichtsrat und

der ESG-Performance gibt.

Dass Frauen den sozialen und &kologischen Aspekten in der Unternehmensfiihrung
mehr Bedeutung zumessen, zeigen auch die Ergebnisse des jahrlichen Austrian Startup
Monitor (2021)®"¢% So misst mit 46,5 % zwar fast jede zweite Griinderin, mit 27,7 % aber
nur etwa jeder vierte Griinder, 6kologischen und sozialen Aspekten einen prioritéren

Stellenwert als Unternehmensziel bei.
Die Ergebnisse basieren dabei auf einer Online-Umfrage mit mehr als 460 Unternehmen,
die in der ASM Datenbank (Austrian Startup Monitor Datenbank) gelistet sind (hoch-

innovative, wachsende Unternehmen mit maximal zehn Jahren Bestandsdauer).

Abbildung 11: Zustimmung zu ,Okologische und/oder soziale Aspekte nehmen einen prioritaren

Stellenwert bei den Unternehmenszielen ein“ nach Geschlecht

_ 2414 %

Griinderinnen

Griinder 27,7 % 289 %

20 40 60 80 100

Zustimmung in Prozent
H s
M Nein

Untergeordnet

Quelle: Austrian Startup Monitor (2020), eigene Darstellung. N=460

Die positiven Effekte von Frauen in Fiihrungspositionen auf die soziale und &kologische
Nachhaltigkeit fallen — zusammengefasst — noch deutlicher und weniger kontroversiell

aus als die Effekte auf finanzielle KenngréBen.

61 Leitner, K.-H./Zahradnik, G./Schartinger, D./Démétér, R./Einsiedler, J./Raunig, R. (2021):
Austrian Startup Monitor 2020, AIT Austrian Institute of Technology GmbH und Center for
innovation Systems & Policy, Wien.

62 Die Daten stammen aus einer Online-Umfrage mit Unternehmen, die in der Austrian Startup
Monitor Datenbank (kurz: ASM) gelistet werden.
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3.1.3 Zufriedenheit der Mitarbeitenden und Chancengleichheit
Neben finanziell messbaren Effekten und positiven Auswirkungen auf Nachhaltigkeits-
aspekte werden einem Anstieg von Frauen in der Fiihrungsebene auch Effekte auf das

Unternehmensklima und auf die Humanressourcen zugemessen.
Die entsprechenden Erkenntnisse lassen sich wie folgt zusammenfassen:

* Frauen verdienen in Unternehmen, die von einer Frau geleitet werden, mehr als in
mannergefihrten Unternehmen.

* Frauen haben in frauengefiihrten Unternehmen bessere und raschere Aufstiegs-
chancen. Damit geht eine ausgewogenere Verteilung auf Positionen héherer
Einkommen einher. Der Gender Pay Gap schrumpft.

+ Ein hdherer Anteil von Frauen in Aufsichtsraten kann dazu fihren, dass allgemein
weniger Entlassungen vorgenommen werden.

* Rein weiblich besetzte, wie auch gemischt-geschlechtlich besetzte Gremien
messen einer positiven und transparenten Unternehmenskultur, der Work-Life-
Balance sowie der Zufriedenheit der Mitabeiterinnen und Mitarbeiter eine gréBere

Bedeutung zu.

Ergebnis #8: Frauen haben in frauengefiihrten Unternehmen bessere und
raschere Aufstiegschancen als in ménnergefiihrten Unternehmen und ver-
dienen damit mehr.

Wieweit sich eine weibliche Fihrung auch auf die Chancengleichheit und damit auch
auf eine Verringerung der Geschlechterunterschiede in der Bezahlung auswirkt, haben
Cardoso und Winter-Ebmer®?® im Jahr 2010 untersucht. Sie beziehen sich dabei auf Daten
aus Portugal fir die Jahre 1987 bis 2000 und kommen zum Ergebnis, dass unter weib-
licher Unternehmensleitung®* andere Gehélter gezahlt werden als unter mannlicher: So
liegt der Bruttomonatslohn der weiblichen Belegschaft bei Unternehmen mit weiblicher
Fihrung um 0,7 % tber und jener der ménnlichen Belegschaft um 0,8 % unter jenem mit
ménnlicher Fiihrung. Dementsprechend kommt es zu einer Reduktion der Lohnunter-

schiede zwischen Mannern und Frauen.

63 Cardoso, A. R./Winter-Ebmer, R. (2010): Female led firms and gender wage policies,
Industrial and Labor Relations Review. Vol. 64(1), S. 143-163.

64 In der Studie wurde eine Einteilung der Unternehmen als weiblich oder ménnlich-gefiihrt
anhand von vier Kriterien (Geschlecht der Eigentiimerinnen und Eigentiimer, der Geschéfts-
fuhrung, des mittleren Managements sowie der Person mit dem héchsten Gehalt im Unter-
nehmen) vorgenommen.
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Ergebnis #9: Ein héherer Anteil von Frauen in Aufsichtsréten kann zu weniger
Entlassungen fiihren.

Neben den Auswirkungen auf das kurzfristige operative Ergebnis (sieche dazu Kapi-
tel 3.1.1) untersuchen Matsa und Miller (2013)°® auch die Effekte auf die Beschaftigung.
Die Studie kommt zum Ergebnis, dass die Einfihrung einer Geschlechterquote zu einer
héheren Beschaftigung fiihren kann, welche jedoch nicht Personalaufbau-bedingt ist,
sondern an einem vergleichsweise geringen Personalabbau liegt. Dies kann langerfristig
zu einem positiven Einfluss auf die Unternehmensleistung fihren, da durch geringeren
Personalabbau einerseits die Arbeitsmoral sowie der Wissenserhalt gesteigert werden

kann und andererseits Recruiting- und Einstellungskosten eingespart werden kénnen.

Ergebnis #10: Weiblich und gemischt besetzte Gremien legen einen stérkeren
Fokus auf Unternehmenskultur, Work-Life-Balance und Zufriedenheit der
Beschéftigten.

Wieland und Flavel (2015)°¢ untersuchen, ob und wieweit die Mitarbeitendenorientierung
- gemessen an der erreichten Punktezahl im Top Employer Score insgesamt wie auch fir
die Unterkategorien®” — von der Geschlechterzusammensetzung im Aufsichtsrat abhangt.
Die Personalorientierung ist dadurch gekennzeichnet, inwieweit sich Fihrungskrafte
menschlich um die einzelne Mitarbeiterin und den einzelnen Mitarbeiter kimmern. Sie
hat damit unmittelbaren Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden. In die
Analyse flieBen Daten von 157 Unternehmen mit Hauptsitz in Deutschland ein, die im

Zeitraum zwischen 2009 und 2011 als ,Top Employer* bewertet wurden®®.

Die Studie kommt zum Ergebnis, dass geschlechterdiverse Aufsichtsréte tendenziell
beschaftigtenfreundlicher sind, wobei dieser Zusammenhang fiir die Bereiche Unter-
nehmenskultur, Zusatzleistungen und Work-Life-Balance besonders ausgepragt ist. Ein
Zusammenhang zwischen hdheren Frauenanteilen im Vorstand und Mitarbeiterinnen-

zufriedenheit kann nicht empirisch belegt werden.

Spencer, Blazek & Orr (2019)*° analysieren die sogenannten Fortune 500-Unternehmen,
also jene 500 umsatzstérksten US-Unternehmen, die insgesamt fur zwei Drittel des na-
tionalen BIPs verantwortlich sind. Um gemeinsame Charakteristika und Erfahrungswerte

zu erfassen, wurden Interviews mit 57 weiblichen CEOs durchgefiihrt. Dabei zeigte sich,

65 Matsa, D./Miller, A. (2013).

66 Wieland, S./Flavel, B. S. (2015): The influence of gender diverse corporate boards on
employee-orientation, Journal of Management and Governance. Vol. 19(4), S. 825-848.

67 Weiterbildung, Karriere, Unternehmenskultur, allgemeine Leistungen, Zusatzleistungen,
Work-Life-Balance.

68 Im Sample ausgeschlossen sind Unternehmen aus dem Finanzsektor, da hier Regulierungen
etwaige Effekte beeinflussen kénnten.

69 Spencer, S./Blazek, E. S./Orr, J. (2019): Bolstering the female CEO pipeline: Equalizing the
playing field and igniting womens' potential as top-level leaders. In: Business Horizons.
Vol. 62(5), S. 567-577.

Frauen in Fihrungspositionen

31



32

dass fur rund 70 % der Befragten die Schaffung einer positiv(er)en und transparent(er)en
Unternehmenskultur, in der Mitarbeitende wertgeschéatzt und unterstiitzt werden, zu

einer der Hauptaufgaben zéhlen, 23 % sehen dies sogar als ihre wichtigste Leistung an.

3.2 Mégliche Ursachen der Unterschiede im
Unternehmenserfolg

Fur den positiven Einfluss, den Frauen in Fihrungspositionen haben kénnen, gibt es
unterschiedliche Erklarungsansatze’. Sie betreffen beispielsweise die Ausbildung und
Qualifikation, die Motivation, die Ziel- und Prioritatensetzungen, aber auch den Umgang

mit Risiken.

Bereits in mehreren Studien wurde versucht, geschlechterspezifische Muster in der

Fihrung von Unternehmen herauszuarbeiten. Dazu gehéren:

*  Weibliche Fihrungskréfte haben tendenziell einen hdheren Bildungsabschluss als
ihre ménnlichen Kollegen.

*  Weibliche Fiihrungskréfte haben andere Motivationsfaktoren.

« Frauen fuhren weniger risikofreudig als M&nner.

* Frauen agieren starker humankapital-orientiert, Manner sachkapital-orientiert.

« Frauen in der Fuhrung sind héufig ,Problemléserinnen®.

«  Gemischt geflihrte Teams reagieren sensibler auf Trends und passen ihre Unter-

nehmensstrategie eher daran an als rein mannliche Fiihrungsteams.

Ergebnis #11: Weibliche Fiihrungskréfte haben einen tendenziell h6heren
Bildungsabschluss als ihre ménnlichen Kollegen.

In Osterreich, in den Vergleichslandern (mit Ausnahme Deutschlands) und in der EU-27
verfiigen mehr weibliche als mannliche Filhrungskrafte iiber einen tertidren Abschluss”
als héchste abgeschlossene Ausbildung (Abbildung 12). So kénnen EU-weit nur 58 % aller
mannlichen Flihrungskréfte, hingegen 66 % der weiblichen Fiihrungskréfte einen tertidren
Bildungsabschluss vorweisen. In Osterreich ist der Unterschied etwas weniger stark
ausgepragt, hier verfiigen 63 % der weiblichen und 59 % der mannlichen Fiihrungskrafte

Uber einen Abschluss im Tertiarbereich.

70 Spencer, S./Blazek, E.S./Orr, J. (2019).
71 Tertigre Bildungsabschliisse umfassen Hochschulabschliisse und eine héhere
Berufsausbildung.
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Abbildung 12: Anteil der Filhrungskréfte nach Geschlecht mit einem Abschluss im Tertidrbereich

als héchste abgeschlossene Ausbildung (2019)
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Quelle: EUROSTAT, Beschaftigte nach Beruf, Geschlecht und Bildungsabschluss (2021)

Ergebnis #12: Weibliche Fiihrungskrafte haben andere Motivationsfaktoren.

KPMG (2019)72 fasst die Motivationsfaktoren von weiblichen Fiihrungskraften in Deutsch-
land aus dem KPMG Global Female Leaders Outlook 2019 zusammen und vergleicht
diese mit den internationalen Ergebnissen (insgesamt 1.124 weibliche Fiihrungskréfte
aus 52 Nationen). Demnach zéhlen fir Frauen in Fihrungspositionen der langfristige
Geschéftserfolg und der Wille, mit dem eigenen Tun die Welt zu verbessern, zu den

zwei wichtigsten Motivationsfaktoren (Abbildung 13).

Anders stellt sich die Situation im CEO Outlook”® dar, in welchem Frauen und Manner
nicht getrennt erfasst und somit prim&r Antworten von (den mehrheitlich) mannlichen
CEOs abgebildet werden. Kurzfristiges Wachstum ist hier der am haufigsten genannte
Motivationsgrund, langfristiges Wachstum hingegen ist nur einem Zehntel der Befragten
wichtig. Die Welt durch das eigene Tun zu verbessern, geben ebenfalls nur 10% als

Motivationsgrund an.

72 KPMG (2019): Neue Mérkte, neue Machte: Deutsche Ergebnisse des Global Female Leaders
Outlook 2019 von KPMG.

73 Die Ergebnisse des CEO Outlook werden in KPMG (2019) zu ausgewéhlten Fragestellungen
gemeinsam mit jenen des Global Female Leaders Outlook 2019 und den Ergebnissen fir
Deutschland des Global Female Leaders Outlook 2019 angegeben.
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Abbildung 13: Welche Ergebnisse motivieren Sie personlich am meisten?
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Quelle: KPMG AG Wirtschaftspriifungsgesellschaft (2019)

Diese Ergebnisse stehen im Einklang mit denen einer Umfrage der KMU Forschung
Austria’™, die 2017 unter sterreichischen Unternehmerinnen durchgefiihrt wurde, um
die wichtigsten Faktoren fir die Messung des Erfolgs — mit besonderem Fokus auf
Unterschieden zwischen manner- und frauendominierten Branchen’® — zu untersuchen.
Auch diese Studie bestatigt, dass die Kundinnen- und Kundenzufriedenheit unter Unter-
nehmerinnen héchste Prioritat hat — und nicht der Gewinn. Da, mit Ausnahme der Freude
an der Arbeit, kaum Unterschiede zwischen ménner- und frauendominierten Branchen
ersichtlich sind, deutet dies darauf hin, dass die Branche fiir die Bewertung von Erfolg

weniger ausschlaggebend ist.

74 KMU Forschung Austria (2017): Unternehmerinnen in Osterreich 2017: Unternehmerinnen in
mannerdominierten Bereichen; Unternehmerinnen und Digitalisierung, Studie im Auftrag des
Bundesministeriums fir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft, Wien.

75 Als ménner- bzw. frauendominierte Bereiche werden jene Fachgruppen der WKO definiert,
deren entsprechender Manner- bzw. Frauenanteil an Selbststandigen unter 40 % liegt und
in denen die unselbsténdig Beschaftigten jeweils weniger als 50 % dem anderen Geschlecht
zugeordnet werden.
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Abbildung 14: Faktoren, an denen Unternehmerinnen und Unternehmer ihren Erfolg messen
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Quelle: KMU Forschung Austria (2017), eigene Darstellung

Ergebnis #13: Frauen fiihren weniger risikofreudig als Manner.
In der Fachliteratur werden auch Unterschiede in der Risikowahrnehmung und -bewertung
zwischen Frauen und Ménnern diskutiert, da diese Verantwortungstragerinnen und -tra-

ger bei ihren Entscheidungen beeinflussen und somit weitreichende Auswirkungen haben.

So steht der Unterschied hinsichtlich Risikobereitschaft bei Frauen- versus Mé&nner-
gefiihrten Unternehmen im Fokus der Studie von Faccio, Marchica und Mura (2016)7°.
Bewertet wurde die Risikobereitschaft sowohl privater (Frauenanteil bei CEOs: 10,2 %)
als auch 6ffentlicher Unternehmen (Frauenanteil bei CEOs: 7,2 %) sowie der Einfluss des
Geschlechts der Unternehmensleitung. Die Studie umfasst knapp 340.000 Einzelbe-
obachtungen an Firmendaten aus 18 Landern (darunter auch Osterreich). Um sonstige
EinflussgréBen weitgehend auszublenden, wurden jeweils nur Firmen aus demselben
Land, derselben Branche, Jahr und Status (6ffentlich bzw. privat) verglichen. Die Risiko-
bereitschaft wird von den Autorinnen und dem Autor mittels drei Kennzahlen definiert:

dem Verschuldungsgrad (Verhéltnis von Schulden zur Summe aus Schulden und Eigen-

76 Faccio, M./Marchica, M.-T./ und Mura, R. (2016): CEO gender, corporate risk-taking, and the
efficiency of capital allocation, Journal of Corporate Finance Vol. 39, S. 193-209.
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kapital), der Volatilitdt der Kapitalrendite (ROA) und der Wahrscheinlichkeit, Gber finf

Jahre hinweg nicht in die Insolvenz zu geraten.

Im Ergebnis zeigt sich: in Frauen-gefiihrten Unternehmen werden weniger Risiken ein-
gegangen. Dies wird bei einem Wechsel an der Geschéftsfiihrung besonders deutlich
— so fuhrt ein Wechsel von Mann zu Frau das Unternehmen in eine risikodrmere, ein
Wechsel von Frau zu Mann hingegen in eine risikoreichere Zukunft. Bei allen drei Indi-
katoren zur Risikobereitschaft zeigt sich ein signifikanter Unterschied zwischen Frauen
und Mannern: weiblich gefiihrte Unternehmen verzeichnen einen geringeren Anteil an
Fremdfinanzierung, weniger Schwankungen der Kapitalrendite sowie eine geringere

Insolvenzwahrscheinlichkeit.

Auch in der KPMG-Studie (2019)"7 zeigt sich hinsichtlich Risiko ein genderspezifisches
Bild: So gaben im Jahr 2019 (vor der COVID-19 Pandemie) 24 % der befragten weiblichen
Fihrungskréfte in Deutschland Risiken durch neue Technologien sowie notwendige
Verdnderungen in den Gesché&ftsmodellen als gréBte Bedrohung fir das Wachstum
des Unternehmens an. Danach folgen der Mangel an Talenten und das operative Risiko.
Hiervon deutlich abweichend fallen die Antworten des (vornehmlich Mé&nner-repra-
sentierenden) CEO-Outlooks aus: Hier liegt mit 22% der Klimawandel auf Rang 1 der
gréBten Bedrohungen fiir das Unternehmenswachstum, gefolgt von der Riickkehr zum
Territorialismus/Protektionismus (18 %), nétigen Verdnderungen in den Geschéaftsmodel-
len und neuen Technologien. Geringere Bedeutung wird dem Humankapital zugemessen:

hier liegt der Mangel an Talenten am letzten Platz der Reihung zur Risikoeinschatzung.

Ergebnis #14: Frauen sind starker Humankapital-, Manner stérker
Sachkapital-orientiert.

Auch bei der Frage, welche Investitionen priorisiert werden, um die Resilienz des Unter-
nehmens zukiinftig sicherzustellen, zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den
Ergebnissen des KPMG Global Female Leaders Outlook 2019 fiir Deutschland’® und des
(mannlich dominierten) CEO Outlooks. Laut CEO Outlook wollen 68% in Sachkapital,
d.h. den Kauf neuer Technologien, und 32% in das Humankapital, d. h. die Fahigkeiten
und Kapazitaten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, investieren. Bei der Befragung der
weiblichen CEOs hingegen zeigt sich ein anderes Bild: 64 % wollen in die Entwicklung
der Fahigkeiten und Kapazitdten der Mitarbeitenden und nur 36% in den Kauf neuer

Technologien investieren.

77 KPMG (2019).
78 KPMG (2019).
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Ergebnis #15: Frauen in Fiihrungspositionen erhéhen Innovation

in Unternehmen

Wirtschaftsbereiche, die stark wachsen, bergen Risiken, aber auch Potenzial fir die
Gleichstellung. Das Wachstum MINT-assoziierter, innovationsintensiver Branchen von
Frauen (mit)gestalten zu lassen heil3t, einer Aufweitung des Gender Gap sowie stereo-
typer Verteilung auf Branchen entgegenzuwirken. Es bringt aber auch Vorteile aus
unternehmerischer Sicht. In der Fachliteratur finden sich Belege, dass eine Frau in der

Unternehmensfiihrung die Innovationskraft starkt.

Han et al. (2019)” untersuchten einen méglichen Zusammenhang zwischen dem Ge-
schlecht des CEO und dem Innovationsverhalten von Unternehmen. Als Datensatz diente
der vom World Bank China Enterprise Questionnaire 2012, aus welchem die herstellenden
Unternehmen gew&hlt und weiter selektiert wurden. In den Analysen mittels empirisch
entwickelter Modelle wurde differenziert zwischen inkrementellen® und radikalen®’
Innovationen; mit jeweils iiber 1.000 Beobachtungspunkten. In den Korrelationsanalysen®?
zeigte sich, dass in Firmen unter einem weiblichen CEO signifikant mehr Innovationen,

sowohl inkrementelle als auch radikale, aufgetreten waren.

Einen Innovationsschub unter weiblicher Unternehmensfiihrung konnten auch Wu et al.
(2021) feststellen®®. Ihre Analysen stiitzen sich auf die BoardEx-Datenbank (enthélt u. a.
Hintergrundinformationen zur Firmenleitung) und umfassen 5.400 Erhebungen zu Firmen
im Zeitraum 1991-2010. Dieses Firmen-Sample reprasentiert den Technologiebereich,
und die Studie differenziert bei der Fihrungsposition in CEO und CTO (chief techno-
logy officer). Festgestellt wurde, dass in Unternehmen mehr Innovationen — gemessen
an Patenteintragungen® — stattgefunden hatten, wenn die Position des CEO oder CTO
von einer Frau besetzt war. Frauen konnten als CTO die Innovationen im Unternehmen
umso starker férdern, je einflussreicher diese Fiihrungsfunktion ausgestaltet war. Als
Erklarungsmdglichkeit verweist die Studie auf den Fihrungsstil, welcher bei Frauen
eher ,transformational* (wandlungs-orientiert, inspirierend, motivierend), bei M&nnern

hingegen eher ,transactional” (top-down, kontroll-, anweisungsorientiert) sei.

79 Han, S./Cui, W./Chen, J./ and Fu, Y (2019): Female CEOs and Corporate Innovation Behaviors—
Research on the Regulating Effect of Gender Culture. Sustainability, Vol. 11(3), S. 682.

80 Innovation beziglich Prozessverbesserung, verbesserte Kontrollierbarkeit, héhere Funktio-
nalitdt und/oder Kosteneinsparung

81 Entwicklung und Einfiihrung eines neuen Produkts

82 Es wurde nur untersucht, ob ein méglicher Zusammenhang besteht, und nicht, wie groB der
Effekt ist.

83 Wu, Q./Dbouk, W./Hasan, I./Kobeissi, N./ and Zheng, L. (2021): Does gender affect
innovation? Evidence from female chief technology officers. Research Policy, Vol. 50(9).

84 Vom United States Patent and Trademark Office (USPTO), bezogen iiber Google Innovation Data
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Ergebnis #16: Frauen sind haufig ,Probleml&serinnen®.

Die Wahrscheinlichkeit, dass eine Frau in die Gesch&ftsfiihrung oder in den Vorstand
eines Unternehmens bestellt wird, ist in Krisenphasen héher sowie dann, wenn es sich
um eine risikobehaftete Position handelt, auf der ein Scheitern entsprechend wahrschein-
licher ist. Zu dieser Erkenntnis gelangen Ryan und Haslam (2005)%® in einer Analyse
bérsennotierter Londoner Unternehmen, die unter den 100 gréBten und umsatzstéarksten
Unternehmen des Financial Times Stock Exchange liegen und einen Geschlechterwechsel
in der Geschéftsfiihrung vollzogen haben. Vereinfacht und stereotypisierend fassen sie
ihre Beobachtungen wie folgt zusammen: ,think-leader-think-male* bzw. ,think-crisis-
think-female®. Dieses Muster versetzt Frauen in eine unglinstigere Startposition, welche

zur Beurteilung von Unternehmenserfolg beriicksichtigt werden misste.

Ergebnis #17: Gemischt gefiihrte Teams reagieren sensibler auf Trends und
passen ihre Unternehmensstrategie eher an.

Zusammengenommen liefern die zitierten Studien und Umfragen vielféltige Hinweise
darauf, dass Frauen und Ménner unterschiedliche Eigenschaften als Fihrungskraft
einbringen. Welche Eigenschaften fir den Unternehmenserfolg wichtiger sind, hangt
nicht nur davon ab, wie Erfolg definiert wird, sondern auch von den entsprechenden
Rahmenbedingungen. Diversitdt ermdglicht Flexibilitdt und Weitsicht. Den Vorteilen

gemischt-geschlechtlicher Teams widmet sich auch die jungere Literatur.

Eine Studie des DIW Berlin (2021)% beschéftigt sich mit der Frage, auf welche Art und
Weise sich eine (héhere) Présenz von Frauen in Gremien auf Entscheidungsprozesse
auswirkt, die maBgeblich fir den Unternehmenserfolg sein kénnen. Hierzu wurden
qualitative Interviews mit 60 Aufsichtsratinnen und Aufsichtsréten (30 Frauen und
30 Ménner) deutscher bdrsennotierter Unternehmen durchgefiihrt, wobei alle Befragten
auf Erfahrungen mit Kolleginnen im Aufsichtsrat bzw. auf die persénliche Erfahrung als
weibliches Mitglied sowie auch auf etwaige Vergleiche zwischen gemischt-geschlecht-

lichen und rein méannlichen Aufsichtsraten zuriickgreifen konnten.

Ein GroBteil der Interviewten (27 Frauen und 22 Ménner) gab an, dass Frauen im Auf-
sichtsrat Prozesse zur Entscheidungsfindung erleichtern und die allgemeine Diskussion
sowie die Interaktion untereinander im Unternehmensalltag férdern. Hierzu zahlen etwa
starkere gegenseitige Wertsch&tzung, Ricksichtnahme und eine sachlichere Diskussions-
kultur. Eine ausgewogenere Présenz von Frauen und Ménnern im Aufsichtsrat férdert
laut Studienautorinnen die gegenseitige Kontrolle und deckt etwaiges Fehlverhalten der

Unternehmensfiihrung schneller auf.

85 Ryan, M./Haslam, S. (2005): The Glass Cliff: Evidence that Women are Over-Represented in
Precarious Leadership Positions, British Journal of Management Vol. 16, S. 81-90.

86 Kirsch, A./Wrohlich, K. (2021): Aufsichtsratsarbeit vieler Unternehmen profitiert von mehr
Geschlechterdiversitat, DIW Wochenbericht 88(3), Berlin, S. 36-42.
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Auch Gipson, Pfaff, Mendelsohn, Catenacci und Burke (2017)% versuchen mittels Literatur-
recherche Muster zum Verhalten und zum Erfolg von Frauen in Fiihrungspositionen ab-
zuleiten. Unter den 165.000 Artikeln zu ,leadership* im Web-of-Science® widmen sich
immerhin 5%, d.h. mehr als 8.000 Artikel, der Geschlechterfrage. Die Literaturanalyse
umfasst dabei mdgliche Unterschiede in der Fiihrung in Bezug auf Auswahl, Entwicklung,
Leistung und eben auch explizit im Fiihrungsstil. Die Autorinnen und Autoren stellen dabei
fest, dass es fir Frauen in ihrem Fihrungsstil aufgrund stereotypischer Zuschreibungen
einen besonderen Balanceakt zwischen Durchsetzungskraft und sozialer Kompetenz
zu bewaltigen gilt. Entschlossener, resoluter, iberzeugender, kompetitiver Charakter
(»agentic traits*) wird vor allem Mé&nnern zugeschrieben, aber eben auch mit Filhrungs-
qualitaten assoziiert. Hingegen ist das stereotypische Bild zu Frauen (,communal traits”)
verbunden mit Eigenschaften wie firsorglich, umsichtig, verstandnisvoll, kompromiss-
suchend. Einer leitenden Frau, die dem ménnlichen Stereotyp entsprechend auftritt,
wird schnell Unumsichtigkeit vorgeworfen. Die stereotype Auffassung zu Geschlechtern
sowie zu erfolgreicher Fiihrung steht wiederum einer Besetzung von Fithrungspositionen

durch Frauen im Wege.

87 Gipson, A./Pfaff, D./Mendelsohn, D./Catenacci, L./Burke, W. (2017): Women and Leader-
ship: Selection, Development, Leadership Style, and Performance, The Journal of Applied
Behavioral Science, Vol. 53(1), S. 32-65.

88 Das ,Web-of-Science” ist ein Zusammenschluss mehrerer wissenschaftlicher Literatur- und
Zitationsdatenbanken.
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4 Rahmenbedingungen zur
Erhéhung des Anteils von
Frauen in Flihrungspositionen

Die in Kapitel 3 angefiihrten Studien und Umfragen liefern in ihrer Gesamtheit um-
fangreiche Belege und starke Indizien dafir, dass Frauen in Fihrungspositionen und
gemischt-geschlechtliche Fiihrungsteams sich positiv auf die Unternehmensperformance

auswirken und daher anzustreben sind.

Angesichts der derzeitigen — verglichen mit dem Arbeitsmarkt — geringeren Représentanz
von Frauen in Fihrungspositionen besteht eine erste Herausforderung darin, Ausgegli-

chenheit der Geschlechter in Fiihrungsteams zu férdern.

Fir Osterreich lasst sich festhalten: 60% der im Rahmen der Deloitte-Studie aus dem
Jahr 2019% befragten dsterreichischen Unternehmen® wollen den Frauenanteil auf der
Fuhrungsebene in den nachsten Jahren erhéhen (Abbildung 15). Von diesen gibt jedoch
ein gutes Viertel an, nicht geniigend qualifizierte Kandidatinnen finden zu kénnen®". Dahin-
gehend zeigt sich jedoch, wie unter anderem im Kapitel 4.2.2 fiir Osterreich dargelegt,
dass weibliche Fiihrungskréfte im Schnitt besser qualifiziert sind als ihre Kollegen. Es
besteht demzufolge Verbesserungsbedarf in der Ausgestaltung von Rekrutierungsver-
fahren oder im Allgemeinen in der Unternehmenskultur, um das Potenzial an qualifizierten

Kandidatinnen ausschépfen zu kénnen.

Nichtdestotrotz kdnnen Bottom-up entsprechende MaBnahmen gesetzt werden, um den
Pool qualifizierter Frauen weiter auszubauen bzw. Chancengleichheit in Rekrutierungs-

verfahren und Karrierewegen zu erhéhen.

89 Deloitte Osterreich (2019).

90 Befragt wurden 442 Personen, wobei rund zwei Drittel Vorstands- oder Personalleitungs-
verantwortung hatten.

91 Im aktuellsten Deloitte Leadership Survey (2021) gaben 57 % der 176 befragten 8sterreichi-
schen Unternehmen an, Fiihrungspositionen in den letzten drei Jahren vorwiegend mit M&n-
nern besetzt zu haben. Nur in 12% der Unternehmen gab es eine direkte interne Zielvorgabe
zu Frauenanteilen. Ein Drittel der Unternehmen setzte keine MaBnahmen zur Férderung von
Gleichstellung und Diversitét.

Frauen in Fihrungspositionen



Dahingehend stellen sich somit folgende Fragen:

» Ist tatsachlich eine breitere Basis an Frauen erforderlich, die im Laufe ihrer
Erwerbskarriere fur Fiihrungspositionen in Frage kommen?

*  Wie kann diese breitere Basis Bottom-up geformt und erreicht werden?

* Bedarf es mehr weiblicher Vorbilder, die Mddchen und Frauen dazu motivieren,
eine Fihrungsposition anzustreben? Lasst sich ein solcher Trickle-down-Effekt

empirisch nachweisen?
Die folgenden Unterkapitel widmen sich der Beantwortung dieser Fragen.

Abbildung 15: Wunsch von Unternehmen, den Frauenanteil (1. und 2. Ebene) in den nachsten

Jahren zu erhéhen

B Ja

B Ja, aber wir finden nicht
geniigend qualifizierte Frauen

B Nein
Keine Angabe

Quelle: Deloitte Osterreich (2019); eigene Darstellung. N=422

Laut einer Umfrage von Deloitte (2019, s. Abbildung 15) méchten insgesamt etwa 60 %

der Unternehmen Frauen rekrutieren.

Verschiedene Strategien werden diskutiert, wie seitens der Unternehmen selbst eine
bessere (Fiihrungs)beteiligung von Frauen forciert werden kann (,top-down commitment®).
Sarita Nagyar, COO des World Economic Forum, zéhlt wesentliche MaBnahmen auf’%
Dazu gehdrt, eine ,Pipeline” fiir Frauen zu schaffen und fiir jeden Karriereschritt die glei-
che Anzahl weiblicher und méannlicher Kandidaten bereitstehen zu haben. Voraussetzung
ist, dass an jeder Karrierestufe Chancengleichheit herrscht. Daher sei konsequent bei
allen Stellen — unabhéngig vom Geschlecht — auf faire Bezahlung und Transparenz zu

achten. Hiervon wiirden primar Frauen profitieren und Aufstiegsméglichkeiten erschlieBen

92 Nagyar, S. (2020): How to support more women in leadership roles. In: World Economic
Forum. https://www.weforum.org/agenda/2020/03/international-womens-day-women-

leadership-roles.
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kénnen. Sicherzustellen sei, dass Frauen denselben Zugang zu Weiterbildung, Mentoring
etc. haben, um Fiihrungs-relevante Qualifikationen zu erlangen. Karenzregelungen sollten
fur Frauen und Manner gleich gestaltet sein. Auch flexible, familienfreundliche Arbeits-
zeitregelungen begiinstigen, dass Frauen um Berufsleben bleiben und stabilisieren die

~Pipeline*.

Dass Unternehmen schon bei der Formulierung von Stellenausschreibungen bewusst oder
unbewusst Weichen stellen, wird in einem aktuellen Review/Opinion Paper® verdeutlicht,
welches sich auf umfangreiche Studien- und Umfrageergebnisse stiitzt. Potenzielle Be-
werberinnen zégern, wenn stereotypisch maskulin-assoziierte Eigenschaften wie ,kompe-
titiv, durchsetzungsstark” genannt werden. Reziprok stof3en feminin-assoziierte Begriffe
wie ,verstandnisvoll, hilfsbereit* bei ménnlichen Bewerbern eher auf Zuriickhaltung.
Werden in einer Ausschreibung unrealistisch hohe Erwartungen gestellt (,over-the-top*),
sei kaum mit weiblichen Bewerbungen zu rechnen. Manner mit vergleichbarer Qualifika-
tion hingegen wiirden sich, auch wenn sie nicht allen Anforderungen geniigen wiirden,
bewerben. Auch im weiteren Auswahlprozedere kénnen Unternehmen die Geschlechter-
gleichstellung bewusst sowie unbewusst beeinflussen. Ménner und Frauen setzen zur
Beurteilung von Kandidatinnen und Kandidaten unterschiedliche BewertungsmaBstéabe
an. Eben deshalb sei es wichtig, bereits in Entscheidungsgremien, d.h. beim Sichten
der Bewerbungen sowie bei Vorstellungsgesprachen, Présenz von Frauen und Méannern
sicherzustellen. Interessant in diesem Zusammenhang ist die Beobachtung, dass Frauen
sich eher bewerben, wenn Frauen im Auswahlprozess zugegen sind. Eine Méglichkeit,
stereotype Aspekte und etwaige Voreingenommenheit ganzlich auszublenden besteht
darin, die Geschlechtsangabe in Bewerbungsunterlagen zu verdecken. Zumindest bis zum
Vorstellungsgesprach wiirden Kandidatinnen und Kandidaten ausschlieBlich aufgrund
ihrer Qualifikationen eingesché&tzt. Mit dieser Strategie konnten verschiedene Unter-

nehmen, beispielsweise in Wissenschaft/Technik-Branche, ihren Frauenanteil erhdhen™.

41 Trickle-down-Effekte

Frauen in Flihrungs- oder Spitzenpositionen kénnen durch ihre Vorbildwirkung andere
Frauen motivieren, ebenfalls Spitzenpositionen anzustreben. Wiirden weibliche Fiihrungs-
krafte zunehmend selbstverstandlich werden, wiirden dadurch Hemmnisse fiir weitere Kan-

didatinnen sinken. All dies sind Bewegungen in Richtung Gleichstellung der Geschlechter.

93 Ammerman C./Goysberg, B. (2021): How to close the gender gap — You have to be system-
atic. In: Harvard Business Review. https://hbr.org/2021/05/how-to-close-the-gender-gap;
Referenzliste: hbs.me/gender-gap.

94 Johnson S./Kirk J. (2020): Research: To Reduce gender Bias, Anonymize Job Applications.
In: Harvard Business Review. https://hbr.orq/2020/03/research-to-reduce-gender-bias-

anonymize-job-applications.
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411 Stand der Forschung

Generell lassen sich zwei Wirkungskanéle des Trickle-down-Ansatzes identifizieren:
Einerseits ergeben sich diese aus der Vorbildwirkung, andererseits aus der potenziellen
Gestaltungskraft der weiblichen Fihrungskraft. Letzteres betrifft beispielsweise die
Beférderungs- und Einstellungskultur, aber auch die Abkehr von bestehenden, traditionell

verankerten Praktiken, die Frauen (unbewusst) benachteiligen.
In diesem Kontext liefert die internationale Fachliteratur folgende Erkenntnisse:

* Ein hdherer Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen verbessert die Reprasenta-
tion von Frauen in den darunterliegenden Ebenen.

+ Trickle-down-Effekte sind von der Branche und dem betrachteten Fiihrungsniveau
abhéngig.

+ Trickle-down-Effekte zeigen sich auch an Universitaten: Weibliche Vortragende
kénnen in méannlichdominierten Fachern die Wahl des Hauptstudienfachs und des

Studienerfolgs von Studentinnen beeinflussen.

Ergebnis #1: Ein h8herer Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen verbessert
die Reprasentation von Frauen in den darunterliegenden Ebenen, ist allerdings
von der Branche und dem Fiihrungsniveau abhéngig.

Dass Trickle-down-Effekte in sehr verschiedener Form und auf unterschiedlichen Ebenen
auftreten, belegt eine Vielzahl von Studien wie beispielsweise Ali, Grabarski und Kon-
rad (2020)°® oder Delgado-Pina, Rodriguez-Ruiz, Rodriguez-Duarte und Sastre-Castillo
(2020)°°.

Ob und wieweit Trickle-down-Effekte auch im &ffentlichen Dienst zu finden sind, analysie-
ren Gould, Kulik und Sardeshmukh (2017)°” am Beispiel Australiens. Uber einen Zeitraum
von elf Jahren (2002-2012) stellt die Studie den Anteil an Frauen in Fiihrungspositionen
in 20 Abteilungen in Zusammenhang mit jenem der darunterliegenden Ebene. Rund 400
Fihrungskréfte und 1.700 weitere Beschéftigte in administrativen Funktionen werden so
erfasst. Die Studie kommt zum Ergebnis, dass eine 10 %ige Erhéhung des Frauenanteils
auf der Filhrungsebene den Frauenanteil auf der Ebene darunter um 5% wachsen lasst.

Dieser positive Zusammenhang war auch finf Jahre spater noch nachweisbar.

95 Ali, M./Konrad, A./Grabarski, M. (2020): Trickle-down and Bottom-up Effects of Women'’s
Representation in the Context of Industry Gender Composition: A Panel Data Investigation.
Human Resource Management. Vol. 60(4), S. 559-580.

96 Delgado-Pina, M./Rodriguez-Duarte, A./Sastre-Castillo, M. (2020).

97 Gould, J./Kulik, C./Sardeshmukh, S. (2017): Gender diversity from the top: the Trickle-down
effect in the Australian public sector, Asia Pacific Journal of Human Resources Vol. 56(1),

S 6-30.
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Analog fithren Gould, Kulik und Sardeshmukh (2018)°® eine Analyse fiir den Unter-
nehmenssektor in Australien durch. Hier kommen sie zum Ergebnis, dass ein 10 %iger
Anstieg von Frauen in Flihrungspositionen den Frauenanteil darunterliegender Manage-
mentfunktionen um 38 % ansteigen lasst, wobei dieser Effekt zeitverzégert nach einem
Jahr am gréBten ist und allmahlich abnimmt. Diese Effekte treten unabhéngig von der

GroBe des Unternehmens auf.

Ergebnis #2: Trickle-down-Effekte zeigen sich auch an Universitéten

Auch die Wahl des Studienfachs kann maBgeblich durch Vorbilder und Rollenbilder be-
einflusst werden. Insbesondere im MINT-Bereich konnte 2009 durch West, Carrell und
Page (2009)%°, aber auch in Wirtschaftsstudiengdngen 2019 durch Porter und Serra
(2019)'°°, nachgewiesen werden, dass weibliche Vorbilder (Professorinnen, erfolgreiche
weibliche Alumna etc.) Studentinnen hinsichtlich der Wahl des Studienschwerpunktes
beeinflussen kénnen. So stellen Porter und Serra fest, dass die Wahrscheinlichkeit, dass
Studentinnen einen weiterfiihrenden Kurs belegen, durch weibliche Vorbilder von 12 %
auf 23 % steigt. Auch die Wahrscheinlichkeit eines Master-Abschlusses verdoppelt sich

fir Studentinnen beinahe von 9% auf 17 % durch die weibliche Vorbildfunktion.

West, Carrell und Page untersuchen so auch, ob sich eine Vorbildrolle von Professorinnen
auf die Leistung der Studentinnen auswirkt. Anhand der Daten von 9.000 Studierenden
an der United States Air Force Academy in den Jahren 2000 bis 2008 kommen sie zum
Ergebnis, dass die Abschlussnoten von Studentinnen deutlich besser ausfallen, wenn

sie von einer Professorin unterrichtet wurden.

Exkurs 3: Effekte (verbindlicher) Frauenquoten

Um den Frauenanteil in bestimmten Gremien, wie etwa Aufsichtsraten, zu
erhéhen und damit potenziell Trickle-down-Effekte auszulésen, werden in
immer mehr Landern (verbindliche) Frauenquoten eingefiihrt. Diese Quoten-
regelungen gelten meist fir Unternehmen in éffentlicher Hand oder fir private

Unternehmen ab einer bestimmten Personal- oder Umsatzzahl'®".

98 Gould, J./Kulik, C./Sardeshmukh, S. (2018): Trickle-down effect: The impact of female board
members on executive gender diversity. Human Resource Management. Vol. 57(4), S. 931-945.

99 West, J. E./Carrell, S./Page, M. (2009): Sex and Science: How Professor Gender Perpetuates
the Gender Gap, Quarterly Journal of Economics Vol 153(3), S. 1101-1144.

100 Porter, C./Serra, D. (2019): Gender Differences in the Choice of Major: The Importance of
Female Role Models, American Economic Journal Applied Economics Vol 12(3), S. 226-254.

101 Fir einen Vergleich der verschiedenen européaischen Reglungen zur gesetzlichen Frauen-
quote siehe beispielsweise Haager, T./Wieser, C. (2021).
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In der wissenschaftlichen Literatur werden die Auswirkungen verbindlicher
Frauenquoten teilweise kontrovers diskutiert. Ob derartige Regelungen retro-
spektiv positiv zu werten sind bzw. die gewlinschten Effekte erzielen konnten,

wurde jedoch fiir einige Lander bereits untersucht.

So kommen Cabeza-Garcia, Del Brio und Rueda (2019)'°? zum Ergebnis, dass
die gesetzlich festgelegte Quote — im Gegensatz zu bloBen Empfehlungen

— einen wesentlicher Treiber fiir einen héheren Frauenanteil in Vorsténden
darstellt. Sie erwédhnen aber auch die Bedeutung kultureller Faktoren: so

tun sich méannlich geprégte Gesellschaften besonders schwer, Frauenquoten
umzusetzen. Mit wachsendem gesellschaftlichen Bewusstsein zur Bedeutung
von Geschlechterdiversitat in leitenden Funktionen werden Frauen an Présenz
gewinnen und langfristig dort selbstverstandlich sein. Diese Selbstversténd-
lichkeit zu erreichen ist wichtig, um Gendergleichheit auch in mittleren und
kleineren Unternehmen (welche von Quotenregelungen nicht oder kaum

erfasst sind) zu schaffen.

Den verschiedenen Auswirkungen einer Frauenquote in Norwegen widmet
sich auch eine Studie von Betrand, Black, Jensen und Lleras-Muney (2019)"%.
Sie gelangen zum Resultat, dass die 2003 eingefiihrte Quote zwar die
Geschlechterunterschiede im Einkommen der Aufsichtsrate verringert, es aber
zu keinen weiteren signifikanten Effekten hinsichtlich Geschlechtergerechtig-
keit oder héherem Frauenanteil in den Unternehmen kommt. Bei jungen Frauen
im Eintritt ins Berufsleben scheint sich die Quote derart auszuwirken, dass

sie selbst mit besseren Karrierechancen und héheren Verdienstméglichkeiten

rechnen.

Ein Blick auf die aktuelle Lage der EU-27-Lénder zeigt allgemein, dass Lander
mit einer verbindlichen Quote einen deutlich hdheren Frauenanteil in den
héchsten Entscheidungsgremien aufweisen als Ladnder mit einer unverbind-
lichen oder ohne Quote (Abbildung 16)'°“.

102 Cabeza-Garcia, L./Del Brio, E./Rueda, C. (2019): Legal and Cultural factors as catalysts for
promoting women in the boardroom, BRQ Business Research Quarterly Vol. 22(1), S. 56-67.

103 Bertrand, M./Black, S./Jensen, S./Lleras-Muney, A. (2019): Breaking the Glass Ceiling? The
Effect of Board Quotas on Female Labour Market Outcomes in Norway, Review of Economic
Studies, Vol. 86(1), S. 191-239.

104 EIGE (2020): Statistical brief: gender balance in corporate boards 2020.
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Abbildung 16: Frauenanteil héchster Entscheidungsgremien (Aufsichtsréate/Direktionen)

bérsennotierter Unternehmen in EU-Landern mit und ohne Quote
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employee representatives

In Osterreich gilt seit 2018'°° eine verbindliche Geschlechterquote™® fiir
Aufsichtsrate von bérsennotierten und von Unternehmen mit mehr als 1.000
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern'®”. So miissen nunmehr jene Unternehmen,
die unter die Quotenregelung fallen, einen Mindestanteil von 30 Prozent an
Frauen (bzw. Ménnern) vorweisen. Falls dies nicht erfiillt werden kann, gilt die
Regelung des ,leeren Stuhls” und das Mandat bleibt unbesetzt. Die Quoten-

regelung findet nur Anwendung auf die Neubestellung in Aufsichtsraten.

105 104. Bundesgesetz: Gleichstellungsgesetz von Frauen und Ménnern im Aufsichtsrat —
GFMA-G (NR: GP XXV 1A 2226/A AB 1742 S. 188. BR: AB 9877 S.871.) (2017). https://www.ris.
bka.gv.at/Dokumente/BgblAuth/BGBLA 2017 | 104/BGBLA 2017 | 104.html

106 Die Geschlechterquote bezieht sich sowohl auf einen Mindestanteil an Mannern als auch an
Frauen in Aufsichtsraten.

107 Zusétzliche Voraussetzungen, um der Regelung der Frauenquote zu unterliegen, sind eine
Mindestanzahl von sechs Kapitalvertreterinnen und -vertretern im Aufsichtsrat sowie min-
destens drei Arbeitnehmerinnen- und -nehmer Vertreterinnen und Vertreter. Des Weiteren
muss die Belegschaft zu mindestens 20 Prozent aus der unterreprésentierten Geschlechter-
gruppe bestehen.
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198 zeigt, dass der Frauenan-

Eine Auswertung der Arbeiterkammer Wien (2021
teil in Aufsichtsréten borsennotierter Unternehmen sowohl mit als auch ohne
Quote steigt. Der Frauenanteil in Unternehmen, die der Quote unterliegen, ist
mit 32,2 % jedoch hdher als jener in Unternehmen, die keiner Quotenregelung

unterliegen (18,3 %).

Dies bestétigt auch eine Untersuchung der Boston Consulting Group (2021)'°°
bei den 50 gréBten Ssterreichischen Unternehmen (nach Marktkapitalisierung).
22 der 50 betrachteten Unternehmen konnten die geforderte Quote im Jahr
2020 erreichen. Bei jenen Unternehmen, die die Quote noch nicht erreichen,
ist auffsllig, dass der Frauenanteil im Vorstand im Durchschnitt nur halb so

hoch ausféllt wie in jenen, die die Quote bereits erfiillen.

4.1.2 Empirische Befunde fiir Osterreich

Fir Vorbildwirkung und Trickle-down-Effekte bedarf es Frauen in Fiihrungspositionen
und weiblicher Vorbilder aus Politik, Wissenschaft und Medien. Osterreich konnte sich in
den letzten Jahren in einigen Bereichen teils deutlich verbessern, einige andere Bereiche

stagnieren jedoch, wie folgende Zahlen zeigen:
Wirtschaft

« Der Anteil der weiblichen Mitglieder in den héchsten Entscheidungsgremien von
Unternehmen (Aufsichtsrat) ist in Osterreich von 11,2 % (2012) auf 31,4% (2020)
gestiegen und liegt nun iber dem EU-27 Durchschnitt von 30,6 %'"° (siche Abbil-
dung 26 im Anhang).

* In Aufsichtsraten 6sterreichischer Unternehmen ist der Frauenanteil von 11,9 %
(2009) bereits auf 20 %' gestiegen (siehe Abbildung 27 im Anhang).

* Der durchschnittliche Frauenanteil in Vorstéanden ist von 6,0 % (2018) auf 8,9 %
(2020) gestiegen. Mittlerweile weisen 26 % mindestens eine Frau im Vorstand auf"?

*  Geringer fallt der Anstieg bei Geschéftsfiihrerinnen aus: So ist der Anteil gewer-
berechtlicher Geschéaftsfiihrerinnen zwischen 2009 (15,7 %) und 2019 (15,8 %)

108 Haager, T./Wieser, C. (2021): Frauen.Management.Report.2021: Eine Geschlechterquote
fir den Vorstand. Kammer fiir Arbeiter und Angestellte fiir Wien. https://www.arbeiter-
kammer.at/interessenvertretung/wirtschaft/betriebswirtschaft/AK Frauen.Management.
Report.2021.pdf

109 Boston Consulting Group (2021).

110 EIGE (2021b) Largest listed companies: presidents, board members and employee
representatives.

111 WKO, Firmenbuch.

112 Boston Consulting Group (2021).
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konstant geblieben'?, der Anteil der handelsrechtlichen Geschaftsfiihrerinnen
marginal von 13,9 % (2010) auf 14,5% (2021) gestiegen™.

Weitgehend konstant ist der Anteil von Frauen an Unternehmensgriindungen in
Osterreich; dieser lag aber — unter Beriicksichtigung von Personenbetreuerinnen
und -betreuern — bereits 2008 Gber 50 %. Fir alle Sparten gilt, dass der Anteil der
Grinderinnen hdher ausfallt als der aktuelle Frauenanteil in der Sparte.

Auch der Austria Startup Monitor 2020™ zeigt eine wachsende Présenz von
Frauen: Auch wenn noch immer 64 % der Startups von einem Mann oder Manner-
Teams gegriindet werden (2017: 71%), sind bereits 27 % (2017: 23 %) der Griinder-
teams gemischtgeschlechtlich und 9% (2017: 6 %) rein weiblich.

Politik

113
14
15
16
17
18

19

Der Frauenanteil im &sterreichischen Nationalrat ist von 2011 (27,9 %) auf 2021
(39,9 %) um 46 % gestiegen. Damit weist Osterreich, im Vergleich mit strukturell
dhnlichen Landern und dem EU-27-Durchschnitt, die hochste Steigerungsrate
auf" (sieche Abbildung 28 im Anhang).

In der aktuellen 6sterreichischen Bundesregierung gibt es 47 % Ministerinnen und

118
t

53 % Minister (inklusive der Staatssekretdrinnen und -sekretéare). Paritat"® in der

Bundesregierung und die erste Bundeskanzlerin wurden erstmals mit der Exper-
tenregierung 2019 unter Brigitte Bierlein erreicht.
Im Bundesrat sind 26 Frauen (43 %) und 35 M&nner vertreten”.

Mit Stand August 2020 gab es in den Landesregierungen 40 % Frauen, in den

Landtagen waren im Durchschnitt 35% der Mitglieder weiblich™°.

Deutlich unterreprasentiert sind Frauen auf Gemeindeebene: Ihr Anteil
in Gemeinderé&ten betragt nur 25 %, und 9% der Biirgermeisterinnen und

Biirgermeister sind weiblich™".

Firmenbuch — Compass Verlag in WKO (2021b).

Firmenbuch — Compass Verlag in WKO (2021b).

Leitner, K.-H./Zahradnik, G./Schartinger, D./Démétér, R./Einsiedler, J./Raunig, R. (2021).
Gemessen wird jeweils im ersten Quartal.

EIGE (2021c) National parliaments: presidents and members.

Mit Parit&t wird eine Repréasentation in Gremien bezeichnet, die dem Anteil einer Gruppe
(beispielsweise Frauen) an der Gesamtbevélkerung entspricht.

Bundeskanzleramt, Sektion Il (2021) Frauen in politischen Entscheidungspositionen in Oster-
reich 2020: Entwicklung der Représentation von Frauen zwischen 2010 und 2020, Bundes-
kanzleramt, Bundesministerin fir Frauen, Familie, Jugend und Integration Sektion Ill, Wien.

120 Bundeskanzleramt, Sektion Il (2021).

121

Bundeskanzleramt, Sektion Il (2021).
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Meinungsbildnerinnen aus Medien'? und Wissenschaft

* Frauen kommen in der Berichterstattung in den Bereichen Wirtschaft und Finan-
zen nur selten vor, die allgemeine Bildprésenz von Frauen stagniert in den letzten
Jahren auf niedrigem Niveau'®,

« Auf Ebene wissenschaftlicher Einrichtungen (Universitaten, wissenschaftliche
Institute oder Forschungszentren) zeigt sich kein einheitliches Bild: so gibt es an
Osterreichs dffentlichen Universitaten (Stand Juli 2021) 21 Rektoren und sechs
Rektorinnen, im Vizerektorat liegt der Frauenanteil jedoch bei 54,5 %.

*  Auch die auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen in Osterreich zeigen eine
breite Varianz hinsichtlich des Frauenanteils in Fiihrungspositionen: Diese reicht
von einem Frauenanteil in den oberen Fiihrungsebenen von 0%'* bis hin zu
bereits erreichter Paritat'®. Hinzu kommen Institute und Einrichtungen, die von

einer Frau geleitet werden'®®,

Exkurs 4: Empirische Befunde fiir den MINT Bereich in Osterreich
Weiblichen Vorbildern kommt gerade im MINT-Bereich, wo Frauen generell
deutlich unterrepréasentiert sind (siehe auch Exkurs in Kapitel 2.2.1), eine beson-
dere Rolle zu. Es wurde beobachtet, dass Studentinnen sich eher fiir eine MINT-
Karriere/-Studium entscheiden, wenn sie derartige Vorbilder haben'. Um die
Woahrscheinlichkeit, auf solche Vorbilder zu stoBBen, einschatzen zu kénnen, wird

im Folgenden die Situation an Osterreichs Universitaten betrachtet.

An Universitaten, die klar dem MINT-Bereich zuzuordnen sind, liegt der Profes-
sorinnenanteil besonders niedrig (Montanuniversitat Leoben 4,1%; Technische
Universitat Graz 8,6 %; Technische Universitat Wien 14,9 %). Hier treten auch
die wenigsten Frauen (gegeniiber Mannern) Giberhaupt ein Studium an, dann
jedoch mit &hnlichen Erfolgsraten wie Mannern. Hingegen sind Professuren

nahezu gleichbesetzt von Frauen und Ménnern an Universitdten mit Kunst-

122 Medien bilden einen wichtigen Bezugspunkt zur Meinungsbildung. Wie Frauen ihren Platz
in der &ffentlichen Berichterstattung in Osterreich finden, untersucht die Studie ,Frauen-
Politik-Medien“ (Pernegger, M. (2021).

123 Pernegger, M. (2021).

124 z.B. Prasidium der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften (https://www.oeaw.

ac.at/oeaw/praesidium) oder die Direktion des Austrian Institute of Technology (https://
www.ait.ac.at/ueber-das-ait/researcher-profiles?function=head of center)
125 Geschlechterparitat in allen Gremien ist beispielsweise im FWF bereits seit 2013 erreicht.
126 Als Beispiel kann hier EcoAustria — Institut fiir Wirtschaftsforschung unter der Leitung von

Priv.-Doz. Dr. Monika Képpl-Turyna genannt werden.
127 West, J. E./Carrell, S./Page, M. (2009).
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Orientierung. Die Akademie der bildenden Kiinste Wien hat mit 55,9 % den

héchsten Anteil an Professorinnen.

Diese Zahlen unterstreichen das Potenzial von Trickle-down-Effekten und ver-
deutlichen einmal mehr, dass die generelle Unterreprasentanz von Frauen im
MINT-Bereich auf stereotype Verteilungsmuster und nicht etwa geschlechts-

abhangige Begabung zuriickzufiihren ist.

Abbildung 17: Frauenanteil an Universitaten nach Schwerpunkten der Universitaten, 2019
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4.2 Bottom-up-Effekte

Der Bottom-up-Effekt zielt darauf, innerhalb bestimmter hierarchischer Ebenen geniigend
weibliche, qualifizierte Mitarbeiterinnen zu schaffen, die gegebenenfalls in die nachst
héheren Ebenen aufsteigen kénnen. Mit dem Fokus auf Frauen in Fiihrungspositionen
bedeutet dies, dass vor allem Fragestellungen hinsichtlich Ausbildung und Qualifikation,

Erwerbstétigkeit sowie Aufstiegschancen von Frauen von Interesse sind.
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Das vorliegende Kapitel liefert zunachst einen Uberblick tiber den Stand der Forschung,
wieweit mit einem Einfluss der (Aus-)Bildung auf die Erwerbskarriere sowie Bottom-up-
Effekte innerhalb von Unternehmen zu rechnen ist. Es wird zuséatzlich darauf eingegangen,
wo sich entlang der Erwerbskarriere der Frauenanteil reduziert (,leaky pipeline®). Hinzu
kommen Erlduterungen von retrospektiven Betrachtungen der eigenen Karriere (inklusive
der aufgekommenen Chancen und Hindernissen) und die diesbeziiglichen Erfahrungen,

die Frauen in Fiihrungspositionen persdnlich gemacht haben.

4.2.1 Stand der Forschung
Die Ergebnisse aus der internationalen Literatur hinsichtlich Bottom-up-Effekte im
Zusammenhang mit der Ausbildung und beruflichen Karriere von Frauen lassen sich

allgemein wie folgt zusammenfassen:

+ Héhere Qualifikation fiihrt zu einer erhéhten Partizipation am Arbeitsmarkt: Die
Erwerbsquote ist fiir besser ausgebildete Frauen héher als fiir Frauen, die ein
niedriges Ausbildungsniveau erreichen',

«  MaBnahmen zur Erleichterung und Verbesserung der aktiven Partizipation am
Arbeitsmarkt wirken bei hochqualifizierten Frauen besser'.

+ Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Ménnern kénnen wesentlich durch
die Wahl des Studienfachs erklart werden'°.

*  Bottom-up-Theorien werden in der Literatur noch selten im Unternehmenskontext
analysiert; vorhandene Studien™" fokussieren im Wesentlichen auf die Aufstiegs-
méglichkeiten innerhalb eines Unternehmens.

*  Vereinbarkeits- und lebensphasenorientierte Politik (z.B. die Verfligbarkeit von Kin-
derbetreuung, finanzielle Unterstiitzung etc.) hat einen positiven und signifikanten
Einfluss auf die Arbeitsmarktpartizipation von Frauen mit mittlerer oder hdherer
Ausbildung, jedoch keinen Effekt fiir Frauen mit niedrigem Bildungsniveau™?

+ Die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben, stereotype Rollenbilder,
Vorurteile sowie die Rahmenbedingungen hinsichtlich Kinderbetreuung und Ganz-
tagesschulangebot werden als wichtigste Hindernisse fir einen Aufstieg auf der
Karriereleiter angesehen™?,

*  Auch Teilzeitarbeit wird haufig als Hindernis fir berufliches Vorankommen gese-

hen™* Verhaltensékonomische Analysen zeigen, dass der Frauenanteil an Bewer-

128 Cipollone, A./Patacchini, E./Vallanti, G. (2013): Women Labor Market Participation in Europe:
Novel Evidence on Trends and Shaping Factors, IZA Dicussion Paper No. 7710.

129 Cipollone, A./Patacchini, E./Vallanti, G. (2013).

130 Bobbitt-Zeher, D. (2007): The Gender Income Gap and the Role of Education, Sociology of
Education, Vol. 80, S. 1-22.

131 Ali, M./Konrad, A./Grabarski, M. (2020).

132 Cipollone, A./Patacchini, E./Vallanti, G. (2013).

133 Deloitte Osterreich (2019).

134 Deloitte Osterreich (2019).
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bungen allein durch die explizite Erw&hnung der Méglichkeit auf Teilzeit in einer
Stellenausschreibung signifikant erhéht werden kann™®,

+ Der familidre Hintergrund prégt: (Befragte) Frauen in Filhrungspositionen erfahren
oft eine von FleiB, Bildung und hohen Erwartungen gepragte Erziehung, in der
Méadchen und Burschen gleichbehandelt werden. Als Konsequenz kommt es auch
zu einem starker ausgepragten Interesse fiir MINT-Facher',

 Frauen gelingt der nichste Karriereschritt eher, wenn sie dazu ermuntert werden'?’.

4.2.2 Bottom-up-Potenziale in Osterreich

Ausbildung und Qualifikation sind die Grundbausteine fiir eine spatere berufliche Karriere.
So belegt beispielsweise der Startup Monitor'®, dass unabhéngig von der Branche, in der
gegrindet wird, die Mehrzahl der Griinderinnen zumindest einen Bachelor-, der gréBte
Teil einen Master-Abschluss besitzt. In den Bereichen Life Science™ und Hardware'®

kénnen 25 % sogar einen Doktorats-/PhD-Abschluss vorweisen™".

Dass Ausbildung ein wichtiger Faktor ist, belegen auch aktuelle Eurostat-Zahlen zum
Ausbildungsniveau von Fithrungskraften: In Osterreich haben 63 % der weiblichen Fiih-
rungskréfte einen Abschluss im Tertidrbereich? Im Zusammenhang mit dem allgemeinen
hohen Anteil an Studierenden zeigt dies wiederum, dass Frauen in Filhrungspositionen
tendenziell besser ausgebildet sind und der Mythos einer zu geringen Basis an quali-

fizierten Frauen widerlegt werden kann.

Das Bildungsniveau nimmt auch Einfluss auf die Erwerbs- und Arbeitslosenquoten von
Frauen. Bei der Erwerbsquote zeigt sich, dass der Unterschied zwischen Frauen und
Mannern mit steigendem Ausbildungsniveau kleiner wird3, d.h. je besser Frauen aus-
gebildet sind, desto mehr nédhern sich die Erwerbsquoten von Mé&nnern und Frauen an.
Gleichzeitig sind sowohl Frauen als auch Manner mit einer héheren Ausbildung weniger
stark von Arbeitslosigkeit betroffen (Abbildung 18)*“. Zudem ist die Arbeitslosenquote
der Personengruppen mit mindestens einem Abschluss einer Berufsbildenden Mittleren
Schule, Gber das Jahr gesehen, relativ gleichm&Big und nicht von saisonalen Schwankun-

gen betroffen'?.

135 Hacohen, R. et al. (2019).

136 Spencer, S./Blazek, E.S./Orr, J. (2019).

137 Spencer, S./Blazek, E.S./Orr, J. (2019).

138 Leitner, K.-H., et al. (2021).

139 Umfasst Biotechnologie, Gesundheitswesen, Medizintechnik und Pharma.

140 In diesem Zusammenhang z&hlen hierzu: industrielle Technologie/Produktion/Hardware und
Elektronik/Elektrotechnik.

141 Leitner, K.-H., et al. (2021).

142 Eurostat (2021): Besch&ftigung nach Geschlecht, Beruf und Bildungsabschluss (1 000).

143 OECD (2016): Education at a Glance: Education Indicators, OECD Publishing, Paris.

144 Arbeitsmarktservice Osterreich (2020): Arbeitsmarktdaten im Kontext von Bildungsabschliissen,
Arbeitsmarktservice Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation, Wien.

145 Arbeitsmarktservice Osterreich (2020).
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Abbildung 18: Arbeitslosenquote gesamt und nach Ausbildung'é, nach Geschlecht, 2019

25%

Arbeitslosenquote

Insgesamt Pflichtschule Lehre Mittlere Héhere Uni, FH,
Ausbildung Ausbildung Akademie
B Frauen
B Manner

Quelle: Arbeitsmarktdaten Online — Arbeitsmarktservice Osterreich (2019), Statistik Austria —

Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Jahresdaten (2019)

Die Daten der Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung'’ fiir die Jahre 2015 bis 2020 zeigen,
dass 24,7 % der weiblichen Arbeitskrafte héchstens einen Pflichtschulabschluss haben.
Bei den méannlichen Arbeitskraften sind dies nur 17,6 %. Geschlechterunterschiede zeigen
sich auch bei den Lehrabschliissen: Hier konnten 42,8 % aller Manner einen Lehrabschluss
als hdchste abgeschlossene Ausbildung vorweisen, bei Frauen liegt der Wert mit 25,5 %

hingegen deutlich darunter.

146 Die Berechnung der Arbeitslosenquote beruht auf den vorgemerkten Arbeitslosen fiir das
Jahr 2019 (nach héchster abgeschlossener Bildung) bezogen auf das Arbeitskraftepotenzial
(Arbeitslose + unselbsténdig Beschéftigte). Die Verteilung der unselbsténdig Beschéaftigten
wurde analog zur Verteilung der unselbsténdig Beschéftigten des Arbeitskréfte-Mikrozensus
des Jahres 2019 angenommen.

147 STATcube — Statistische Datenbank von STATISTIK AUSTRIA, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhe-
bung Jahresdaten, Abgerufen am 18.08.2021.

Frauen in Fihrungspositionen

53



54

wirtschaftswissenschaftliche Studien

Exkurs 5: Empirische Befunde fiir den MINT Bereich in Osterreich
Hinsichtlich der gewahlten Ausbildungs-Schwerpunkte zeigen sich deutliche
Geschlechterunterschiede: so waren 83,5% der Auszubildenden in techni-
schen, gewerblichen mittleren Schulen ménnlich. Bei den héheren technischen,
gewerblichen Schulen lag der Anteil der Schiiler bei 71,6 %. Hingegen mehr-
heitlich Schilerinnen hatten die Bildungsanstalten fir Elementarpddagogik
(93,4 %), und wirtschaftsberufliche héhere Schulen (86,4 %).

Wird die tertiére Bildungskarriere nach Féchern differenziert, zeigen sich eben-
falls deutliche Unterschiede beim Frauenanteil, wobei ein Vergleich der Jahre
2012 und 2020 zwei Trends erkennen lasst:

* In Studiengruppen mit unterdurchschnittlichem Frauenanteil (2012) steigt
der Anteil weiblicher Studierender.
* In Uberwiegend weiblich-besetzten Studiengruppen ist der Anteil von

Frauen — mit Ausnahme kiinstlerischer Studien — groBteils zuriickgegangen.

Abbildung 19: Anteil weiblicher Studierender an 6ffentlichen Universitaten nach Gruppen
von Studien, 2012 und 2020
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Quelle: unidata (2021), ordentliche Studien nach nationalen Gruppen von Studien
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Innerhalb der einzelnen MINT (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften
und Technik)-Facher'*® bestehen deutliche Unterschiede der Geschlechter-
besetzung (siehe Abbildung 20). Im Bereich Naturwissenschaften, Mathematik
und Statistik ist knapp die Halfte der Studierenden weiblich, an Fachhochschu-
len sind Frauen in diesem Bereich mit 55% (Wintersemester 2018/19) sogar in
der Mehrheit', Die Fachergruppe Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe
und Baugewerbe hat fir Fachhochschulen und Universitaten gemeinsam einen
Frauenanteil von 29,1%. In der Informatik und Kommunikationstechnologie sind
19,3 % der ordentlich belegten Studien an Fachhochschulen und Universitaten

von Frauen belegt.

Innerhalb dieser drei (in Abbildung 20 dargestellten) Bereiche bestehen
wiederum erhebliche Unterschiede je nach konkretem Studienfach bzw.
-familie. Vereinfacht zusammengefasst zeichnet sich folgendes Muster ab: in
nicht-technischen MINT-Disziplinen sind Frauen gut vertreten, in technischen

hingegen liegt ihr Anteil weit hinter jenem der Méanner.

148 Studien der ISCED-Ausbildungsfelder ,Naturwissenschaften, Mathematik und Statistik®,
»Informatik und Kommunikationstechnologie* sowie ,Ingenieurwesen, verarbeitendes
Gewerbe und Baugewerbe.

149 Statistik Austria (2021c): Studierende, belegte Studien.
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Dies sei an folgenden Beispielen demonstriert: Im Studiengang Physik gab es
zum Wintersemester 2014 nur 21,8 % Frauen, 2020 lag der Anteil bei 27,6 %.
Noch geringer féllt der Frauenanteil in Technischer Physik aus (17,5 % in 2014,
gestiegen auf 20,4 % in 2020). Im Doktoratsstudium Technische Physik lag
der Frauenanteil 2020 bei 24,5 %. Dies zeigt, dass Frauen, die sich fiir einen
technischen Schwerpunkt entschieden haben, diesen Weg auch konsequent
fortsetzen. Vergleichsweise ist das Geschlechterverhaltnis in Umweltwissen-
schaften ausgewogen (47,2 % in 2014 auf 52,2 % in 2020). In nicht-technischen
Fachern wie Biologie dominieren traditionell Frauen (62,2 % in 2014, 65,3% in
2020; Doktoratsstudium Biologie 58 % Frauen in 2020)"%°.,

Abbildung 20: Frauenanteil der belegten ordentlichen Studien an Universitaten und

Fachhochschulen im MINT Bereich, WS 2018/19

Frauenanteil in Prozent

Naturwissenschaften, Informatik und Ingenieurwesen,
Mathematik und Statistik Kommunikations- verarbeitendes Gewerbe
technologie und Baugewerbe

Quelle: Statistik Austria (2021c), Studierende, belegte Studien

Diese Verteilung der von Frauen bzw. M&nnern nach technischen und nicht-
technischen Fachern zeigt sich in weiterer Folge auch beim wissenschaftlichen

Personal der Universitaten.

150 unidata (2021).
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Abbildung 21 zeigt detailliert, wie sich der Frauenanteil an Osterreichs Uni-
versitaten entlang der akademischen Karriere allgemein und im speziellen fiir
jene mit technischem Schwerpunkt (dunkle / kréftige Linien) veréndert. Bei den
technischen Universitaten ist der Anteil der Manner durchgéngig deutlich Gber
jenem der Frauen. Fir Professuren wird die Liicke nochmals gréBer. An Uni-
versitaten insgesamt (inkl. technischer Universitaten) liegt der Frauenanteil bei
den Studierenden, Erst- und Zweitabschliissen tGber jenem der Ménner. Entlang
der akademischen Karriere nimmt dann der Anteil der Frauen sukzessive ab.
Sind noch 53,3 % der Studierenden weiblich, sind es bei den Professorinnen

und Professoren noch 26 %.

Abbildung 21: ,Leaky-Pipeline an éffentlichen Universitaten, 2019
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Auch entlang spéterer Karriereschritte Gber Drittmittelfinanzierung'™ zeigen
sich Unterschiede zwischen Frauen und Mannern, wobei Frauen in den letzten
Jahren hinsichtlich eingereichter Projektantrdge sukzessive aufholen. Daten
des Osterreichischen Wissenschaftsfonds zeigen'? zur aktuellen Lage und
Entwicklung in der FWF-Projektlandschaft: Die Anzahl eingereichter Projektan-
trége (Uber alle Disziplinen hinweg) hat sich in der letzten Dekade sukzessive
erhéht, wobei die Projektantrage von Frauen stérker gestiegen sind als jene
von Ménnern. Entsprechend wuchs auch der Anteil an von Frauen durchge-
fiihrten Einreichungen an den Gesamteinreichungen (2011: 29 %; 2020: 35 %)
(Abbildung 22). Niedriger — bei 24 % bis 26 % — liegt der Anteil der von Frauen

eingereichten Antrége in MINT-Disziplinen.

Abbildung 22: FWF Einreichungen Projektantrége (gesamt und MINT)
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Quelle: FWF

151 Zur Finanzierung der eigenen Stelle (soweit nicht unbefristet) und/oder der eigenen

Forschungsgruppe.
152 FWF: Detaildaten freundlicherweise bereitgestellt, Juni 2021.
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Hinsichtlich Antragserfolg zeigt sich tiber die gegebenen Jahre kein statistisch
signifikanter Unterschied zwischen Frauen und Mé&nnern (Abbildung 23). Auf
das jeweilige Jahr betrachtet, sind Antréage im MINT-Bereich sowohl fir Frauen

als auch fir Manner erfolgreicher als Gber alle Disziplinen hinweg.

Abbildung 23: Projektantragsbewilligung (gesamt und MINT)
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Quelle: FWF

Relativ zu allen Studienabschliissen von Frauen machen jene im MINT-Bereich
153

in Osterreich etwa gleich viel aus wie in Finnland und Schweden'. Allerdings
zeigen die Daten des Women in Tech Index, dass ein héherer Frauenanteil bei
den Abschliissen im MINT Bereich nicht automatisch zu einem héheren Frauen-

anteil im IT-Sektor fihren.

153 Women in Tech Index, 2018.
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Conclusio

Hinsichtlich Geschlechtergerechtigkeit ist in Osterreich bereits einiges erreicht: der
Global Gender Gap Report stellt Osterreich im Bereich Bildung mit vélliger Gleichstellung
der Geschlechter ein gutes Zeugnis aus, in der Politik gab es Fortschritte und eine teil-
weise tiberdurchschnittlich dynamische Entwicklung. Auch auf Unternehmensebene sind
deutliche Fortschritte zu verzeichnen, stieg doch der Frauenanteil in den Aufsichtsréaten

in den letzten Jahren kontinuierlich an.

Doch es bleibt noch einiges zu tun: eine Vielzahl von Studien bestéatigt, dass Frauen in
Fihrungspositionen einen Mehrwert und Wettbewerbsvorteil darstellen — fiir das einzelne
Unternehmen, die Branche, die Volkswirtschaft und die Gesellschaft. Nicht nur finanzielle
Ergebnisse kénnen durch einen gesteigerten Frauenanteil in hohen Managementpositio-
nen positiv beeinflusst werden, sondern auch Nachhaltigkeitsaspekte vorangetrieben und
Chancengleichheit sowie Zufriedenheit des Personals bestérkt werden. Solange jedoch
Geschlechterparitat nicht annahernd erreicht ist und der Frauenanteil in Fiihrungsposi-

tionen gering bleibt, werden die vorhandenen Potenziale nicht ausgeschdpft werden.

Wie hoch diese ungenutzten Potenziale fiir Osterreich anzusetzen sind, lasst sich nicht
abschlieBend beantworten. Zu unterschiedlich sind die Rahmenbedingungen und struk-
turellen Voraussetzungen, um die Ergebnisse der — gréBtenteils auf bérsennotierte US-

Unternehmen ausgerichteten — Literatur auf das KMU-gepragte Osterreich zu iibertragen.

Dennoch soll im Rahmen dieser Studie der Versuch unternommen werden, aufbauend
auf der gesichteten Literatur und ergénzt durch - in dieser Form bislang nicht veréffent-
lichten Daten des Kreditschutzverbands — dieses ungehobene Potenzial (ausgedriickt
in Gewinnen bzw. Beitrdgen zum BIP) zu quantifizieren. Damit wére eine wesentliche
Komponente, ndmlich der finanzielle Aspekt beriicksichtigt, hinzu kdmen die Effekte auf

Nachhaltigkeit, Chancengleichheit und Mitarbeitenden Zufriedenheit.

Aussagen dazu, wie viele Klein-, Mittel- und GroBunternehmen in Osterreich, unter-
teilt nach Branchen, rein ménnlich, rein weiblich oder gemischt-geschlechtlich gefiihrt
sind, liefert diese Sonderauswertung des Kreditschutzverbands. Da die dargestellten
Effekte von Frauen in Fihrungspositionen auf Kleinst- und Kleinunternehmen kaum
anzuwenden sind, werden nur Unternehmen mit mindestens 10 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern beriicksichtigt. Fiir einen intertemporalen Vergleich wurden die Daten des
Unternehmenssamples zu zwei Zeitpunkten, 2019 - als letztes Vor-Corona-Jahr — und
2014 bereitgestellt. Insgesamt gehen 43.192 Unternehmensdatensétze in die Analyse ein.

Das entspricht einem Anteil von mehr als 95%, d.h. beinahe einer Vollerhebung, der in
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der Leistungs- und Strukturerhebung der Statistik Austria'** erfassten Unternehmen mit
mindestens 10 Mitarbeitenden. Diese stehen fiir insgesamt knapp 2,4 Mio. Beschéaftigte,
701 Mrd. Euro Umsatzerlésen und 184 Mrd. Euro Wertschépfung.

Bereits eine rein deskriptive Auswertung der Datens&tze bestétigt die Ergebnisse der
internationalen Fachliteratur: gemischt-geschlechtlich gefiihrte Unternehmen sind im
Allgemeinen erfolgreicher, d. h. sie erwirtschaften héhere Umsétze. Signifikante Ergeb-
nisse kénnen in Osterreich vor allem fiir den Sektor C, d. h. die Herstellung von Waren,
nachgewiesen werden. Abbildung 24 zeigt — nach Unternehmensklassen und Sektoren
aufgeteilt — um wie viel gemischt-geschlechtliche Fiihrungsteams im Durchschnitt mehr
an Umsatz erwirtschaften als rein weibliche oder rein ménnliche Fiihrungsteams. Die
Umséatze beziehen sich auf das Jahr 2019, wobei nur fir die angefiihrten Sektoren ein

155)

ausreichend groBes Sample (fir alle UnternehmensgréBenklassen™®) zur Verfiigung

stand. Unabh&ngig von UnternehmensgréBe und Sektor ist der durchschnittliche Um-
satz von Unternehmen mit rein weiblicher oder rein méannlicher Fiihrung stets geringer
als jener mit einem gemischt-geschlechtlichem Fiihrungsteam. Es zeigt sich auch, dass

diese Unterschiede mit der GréBe der Unternehmen zunehmen.

154 Die Leistungs- und Strukturerhebung umfasst sémtliche Produktions- und Dienstleistungs-
bereiche der Wirtschaft mit Ausnahme der ,Land- und Forstwirtschaft®, der ,Offentlichen
Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung®, ,Erziehung und Unterricht®, ,Gesundheits-
und Sozialwesen*, ,Kunst, Unterhaltung und Erholung” sowie ,Erbringung sonstiger Dienst-
leistungen” und weist — nach BeschaftigtengréBenklassen — relevante Kennzahlen wie die
Anzahl der Unternehmen, Anzahl der Beschéftigten, Umsatzerlése oder Wertschépfung aus.

155 Kleinunternehmen (mindestens 10 bis < 50 Mitarbeitende), Mittelunternehmen (50 bis < 250
Mitarbeitende) und GroBunternehmen ab 250 Mitarbeitende.
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Abbildung 24: Durchschnittlicher Mehr-Umsatz 2019 von Unternehmen mit gemischt-geschlecht-

lichen Fiihrungsteams in Prozent
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Quelle: Kreditschutzverband, Economica

Werden die Erkenntnisse aus internationalen Studien auf die marktorientierte Wirtschaft
und die sektoralen Gegebenheiten Osterreichs umgelegt, ergeben sich — in einer kon-
servativen Betrachtung, welche nicht auf Geschlechterparitat, sondern auf mindestens
eine Frau in einer Fihrungsposition (Geschéaftsfiihrung oder Vorstand) abzielt - folgende

Ergebnisse:

* Es ist davon auszugehen, dass die derzeit bestehende Unausgewogenheit in
Fihrungspositionen (2 von 3 Fiihrungskraften sind Ménner, rund 65,91% der
Unternehmen sind — branchenabhéngig — unter reiner Mannerfiihrung) mindestens
933 Mio. Euro an Umsatzerlésen (wenn man ausschlieBlich auf die Herstellung von
Waren abstellt) bzw. mehr als 2,5 Mrd. Euro an Umsatzerlésen fir die gesamte
marktorientierte Wirtschaft ,kostet*.

+ Ausgedriickt in Wertschépfungsbeitragen entspricht dies einem ungenutzten
Potenzial in Hohe von mindestens 260 Mio. Euro (fur die Herstellung von Waren)
bzw. 674 Mio. Euro fir die marktorientierte Wirtschaft. Dies wiirde immerhin

einem Wertschdpfungsplus von 0,19 % entsprechen.
Hinsichtlich der Zusammensetzung ist von 2014 auf 2019 bereits eine gewisse Dynamik

in Richtung gemischt-geschlechtlicher Fihrungsteams erkennbar, die mit der GréBe des

Unternehmens zunimmt (Abbildung 25).
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Abbildung 25: Wechsel in der Geschlechterzusammensetzung der Unternehmensfihrung

zwischen 2014 und 2019 nach UnternehmensgréBe

klein 28,76 % 5,09 %

mittel 31,63% 7,67%

UnternehmensgréBe

groB 29,08 % 15,37 %

20 40 60 80 100

0

Anteil der stattgefundenen Wechsel in Prozent

B Wechsel zu rein weiblicher Fiihrung
B Wechsel zu rein méannlicher Fiihrung

Wechsel zu gemischt-geschlechtlicher Fiihrung

Quelle: Kreditschutzverband, Sonderauswertung (2021)

Im Jahr 2014 lag der Anteil der Unternehmen, die durch Frauenteams gefiihrt wurden
bei 7,77 %, dieser stieg auf 8,13 % im Jahr 2019. Nur durch Ménner wurden 2014 68,42 %
gefihrt, 2019 waren es 65,91% der betrachteten Unternehmen. Der Anteil der Unter-
nehmen, die gemischt-geschlechtliche Fihrungsteams hatten, lag 2014 bei 23,81%
und stieg auf 25,96% im Jahr 2019. Tabelle 1 zeigt den Anteil der Unternehmen nach
UnternehmensgréBe fir das Jahr 2014 und 2019, die von einem rein weiblichen, rein
mannlichen und gemischt-geschlechtlich besetztem Fiihrungsteam gefiihrt wurden.
Der Anteil der rein mannlich gefiihrten Unternehmen ist in diesem Zeitraum in allen
GroBenklassen zuriickgegangen. Der Anteil der gemischt-geschlechtlich gefiihrten
Unternehmen hingegen ist in allen GréBenklassen gestiegen. Unterschiede zeigen sich
in den Entwicklungen hinsichtlich des Anteils der rein weiblichen Fiihrungsteams nach
UnternehmensgréBe. Dieser ist bei kleinen und mittleren Unternehmen von 2014 auf 2019
gestiegen, bei groBen jedoch gesunken. Allerdings haben die Anteile der rein weiblich
gefiihrten Unternehmen sich in diesem Zeitraum nur marginal veréndert (zwischen - 0,1

Prozentpunkt und +0,3 Prozentpunkten).
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Tabelle 1: Geschlechterzusammensetzung der Filhrungsteams nach Unternehmens-

gréBe, (2014 und 2019)

Geschlechterzusammen-

setzung der Fiihrungsteams 2014 2019
UnternehmensgréBe klein mittel grof3 klein mittel groB
gemischt 19,3% 31,4% 48,9 % 21,2% 34,5% 54,8 %
weiblich 9.2% 46% 2,2% 9.5% 4,8% 21%
mannlich 71,5% 64,0% 48,9 % 69,3% 60,6 % 43,1%

Quelle: Sonderauswertung des Kreditschutzverbands, Economica (2021)

Diese Erkenntnisse stellen einen ersten Richtwert zum derzeit ungehobenen finanziellen
Potenzial eines Anstiegs von Frauen in Fiihrungspositionen dar. Die zunehmend wichtigen
Aspekte der Nachhaltigkeit sowie die Effekte auf die Mitarbeitenden-Zufriedenheit und
-Produktivitat sind hierin noch gar nicht beriicksichtigt.
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Anhang I: Abbildungen

Abbildung 26: Frauenanteil in Aufsichtsraten der gréBten bérsennotierten Unternehmen

(Mitglieder héchster Entscheidungsgremien), 2012 und 2021
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AT EU-27 DE DK Fl NL SE
(ab 2020)
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Quelle: EIGE (2021b) Largest listed companies: presidents, board members and employee

representatives

Abbildung 27: Frauenanteil in Aufsichtsraten in Osterreich, 2009 bis 2021
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Quelle: WKO, Firmenbuch — Compass Verlag; Gestrichelte Linie: die aufgrund fehlender Daten
geschéatzte Entwicklung zwischen 2012 und 2016
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Abbildung 28: Frauenanteil nationaler Parlamente, 2011 und 2021
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(ab 2020)

o 2012 H 202

Quelle: EIGE (2021c) National parliaments: presidents and members

Abbildung 29: Anteil der Wissenschaftlerinnen im Hochschulbereich, 2017
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Quelle: Eurostat (2021d) FuE-Personal und Forscher nach Leistungssektor, Wissenschaftsberei-

che und Geschlecht
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Anhang II: Tabellen

Tabelle 2: Entwicklung des Global Gender Gap Indikator — Subindex ,wirtschaftliche
Teilhabe“ (2006-2021)

Jahr AT DE DK FI NL SE @ 6 Lander

2006 0553 0669 0708 0734 0635 0,731 0,672
2007 0582 0,700 0,734 0723 0667 0,761 0,695
2008 0587 0688 0712 0741 0667 0,784 0,697
2009 0570 0696 0748 0,750 0,685 0,785 0,706
2010 0595 0714 0744 0757 0,723 0,770 0,717
2011 0624 0727 0767 0,768 0,743 0,793 0,737
2012 0,652 0740 0772 0,785 0,758 0,796 0,751
2013 0664 0712 0764 0773 0,759 0,783 0,743
2014 0670 0739 0,805 0,786 0,711 0,799 0,752
2015 0,705 0,737 0,788 0,815 0,732 0,836 0,769
2016 0,650 0691 0735 0,794 0,659 0,802 0,722
2017 0,660 0720 0728 0,793 0,657 0,809 0,728
2018 0,658 0734 0,734 0,786 0,698 0,808 0,736
2019 0,659 0723 0735 0,788 0,702 0,790 0,733
2020/21 0,665 0706 0736 0,806 0,713 0,810 0,739

Quelle: Global Gender Gap Reports der Jahre 2006-2021

Tabelle 3: Entwicklung des Global Gender Gap Indikator — Subindex ,politische
Repréasentanz” (2006-2021)

Jahr AT DE DK FI NL SE @ 6 Lander
2006 0,282 0366 0305 0470 0319 0,550 0,382
2007 0282 0374 0305 0517 0319 0,550 0,391
2008 0,306 0296 0334 0558 0,324 0,499 0,386
2009 0274 0311 0334 0571 0342 0,499 0,389
2010 0274 0325 0370 0569 0,288 0,471 0,383
2011 0274 0336 0370 0,606 0,277 0,456 0,387
2012 0332 0349 0364 0616 0336 0,498 0,416
2013 0332 0361 0374 0616 0319 0,498 0,417
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Jahr AT DE DK FI NL SE @ 6 Lander
2014 0,257 0,400 0,431 0616 0412 0,500 0,436
2015 0,246 0,413 0309 0,607 0401 0,486 0,410
2016 0,246 0,428 0309 0,607 0401 0,486 0,413
2017 0216 0,447 0,406 0519 0,323 0,486 0,400
2018 0,242 0418 0,406 0519 0323 0512 0,403
2019 0,344 0477 0421 0563 0276 0525 0,434
2020/21 0,473 0509 0371 0669 0375 0522 0,487

Quelle: Global Gender Gap Reports der Jahre 2006-2021

Tabelle 4: Unternehmensneugriindungen (Einzelunternehmen) und Frauenanteil in
Prozent (2008-2020)

Jahr Unternehmensneugriindungen Frauenanteil der Neugriindungen
(natiirliche Personen)

2008 34.705 56,8%
2009 27.670 48,1%
2010 31.747 52,4%
2011 30.226 54,5%
2012 30.815 56,7 %
2013 31.818 57,3%
2014 31.258 57,3%
2015 33.356 58,3%
2016 35.474 60,0%
2017 34.659 58,5%
2018 33.561 56,9%
2019 33.201 54,8%
2020 32.810 53,2%

Quelle: Wirtschaftskammer Osterreich (2021); inkl. Personenbetreuung
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Tabelle 5: Frauenanteil entlang der universitéren Karriere (2019)

Universitaten
mit technischem

Universitaten mit
kiinstlerischem

Insgesamt Schwerpunkt Schwerpunkt
Studierende 53,50% 27,87 % 60,47 %
Erstabschliisse 57,80% 25,07 % 61,82%
Zweitabschliisse 50,90% 25,77 % 58,75%
Drittmittelfinanzierte Mit- 40,20% 23,67 % 46,03 %
arbeitende
Wissenschaftliche und 46,70% 25,83% 49,65%
Kiinstlerische Assistentin-
nen und Assistenten
Laufbahnstellen 36,30% 25,70% 39,58%
Professorinnen und Profes- 27,00% 10,50% 39,28%
soren und Aquivalente
Professorinnen und Profes- 26,00% 9,20% 39,02%

soren

Quelle: unidata (2021)

Tabelle 6: Weibliche Aufsichtsratsmitglieder — absolut und in Prozent (2012, 2021'°¢)

Bundesland 2012 2021

Frauenanteile nach Frauen Frauenanteil Frauen Frauenanteil
Bundeslandern absolut absolut

Burgenland 19 7.7% 51 16,9%
K&rnten 110 11,6% 139 17,4%
Niederdsterreich 210 11,8% 315 17,0%
Oberdsterreich 319 12,6% 496 18,8%
Salzburg 175 14,7 % 224 19,6 %
Steiermark 236 13,0% 363 20,1%
Tirol 161 12,6 % 239 18,1%
Vorarlberg 79 10,3% 138 17,7 %
Wien 1.148 15,1% 1.314 22,7%
BL nicht zuordenbar 4 12,9% 2 13,3%
Osterreich 2.461 13,5% 3.281 20,0%

Quelle: Wirtschaftskammer Osterreich (2021), basierend auf Firmenbuch — Compass Verlag

156 Erfasst werden in dieser Statistik insgesamt 18.178 (2012) bzw. 16.437 (2021) Aufsrichtsrats-

mitglieder.
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Tabelle 7: Handelsrechtliche Geschéaftsfiihrerinnen — absolut und in Prozent

(2012, 2021'%7)

Bundesland 2012 2021

Frauenanteile nach Frauen  Frauenanteil Frauen  Frauenanteil
Bundeslandern absolut absolut

Burgenland 557 14,3% 813 15,4%
K&rnten 1.366 14,5% 1.835 15,1%
Niederésterreich 3.180 14,2 % 4.446 14,3%
Oberésterreich 2.738 12,2% 3.894 12,6%
Salzburg 1.868 14,0% 2.630 15,0 %
Steiermark 2.295 12,8% 3.445 13,2%
Tirol 1.759 13,6 % 2.750 14,7 %
Vorarlberg 797 10,9 % 1.112 11,3%
Wien 8.305 15,5% 11.577 16,2%
BL nicht zuordenbar 241 14,8% 310 13,7%
Osterreich 23.106 14,0% 32.812 14,5%

Quelle: Wirtschaftskammer Osterreich (2021)

Tabelle 8: Gewerberechtliche Geschiftsfiihrerinnen — absolut und in Prozent (2011, 2019)

Bundesland 2011 2019

Frauenanteile nach Frauen  Frauenanteil Frauen  Frauenanteil
Bundeslandern absolut absolut

Burgenland 873 15,7% 1.138 16,4%
Karnten 1.721 16,0% 2.115 16,1%
Niederdsterreich 5.094 15,0% 6.642 15,4%
Oberésterreich 3.730 13,0% 4.575 13,3%
Salzburg 2.294 14,8% 2.730 15,1%
Steiermark 3.688 151% 4.321 15,0 %
Tirol 2.782 15,8% 3.331 15,7 %
Vorarlberg 920 12,0% 1.146 12,9%
Wien 9.331 18,5% 11.166 18,5%
Osterreich 30.433 15,6 % 37.164 15,8%

Quelle: Wirtschaftskammer Osterreich (2021)

157 Erfasst werden in dieser Statistik insgesamt 164.971 (2012) bzw. 225.654 (2021) handelrecht-
liche Geschéaftsfiihrerinnen und Geschéaftsfihrer.
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Tabelle 9: Frauen und Ménner in den hdchsten Entscheidungsgremien (Aufsichtsrate

oder Direktionen) der gréBten bdrsennotierten Unternehmen (2021)

Land Anzahl Mitglieder héchster Vorsitz héchster

der Unter- Entscheidungsgremien  Entscheidungsgremien

nehmen
Frauenanteile nach Frauen Frauen- Frauen Frauen- Frauen
Landern absolut anteil absolut anteil absolut
Osterreich 20 31,4% 70 20,0% 4
EU — 27 L&nder (ab 2020) 555 30,0% 1.577 6,5% 36
Belgien 18 38,3% 82 56% 1
Bulgarien 15 12,7% 8 0,0% 0
Danemark 24 34,3% 81 8,3% 2
Deutschland 29 35,7% 164 3,4% 1
Estland 17 9.1% 8 0,0% 0
Finnland 24 343% 69 4,2% 1
Frankreich 36 45,0% 238 2,8% 1
Griechenland 22 15,4% 37 45% 1
Irland 20 291% 57 5,0% 1
Italien 34 39,0% 164 17,6 % 6
Kroatien 18 291% 37 0,0% 0
Litauen 21 19,4% 18 0,0% 0
Luxemburg 10 19,8% 17 0,0% 0
Lettland 13 22,9% 16 7,7% 1
Malta 25 10,3% 18 0,0% 0
Niederlande 21 36,4% 59 0,0% 0
Polen 19 23,2% 36 31,6% 6
Portugal 17 28,1% 57 59% 1
Rumaéanien 15 16,0% 17 6,7% 1
Schweden 26 375% 104 7,7% 2
Slowakei 10 25,0% 14 20,0% 2
Slowenien 20 23,7% 31 10,0% 2
Spanien 34 30,8% 133 59% 2
Tschechische Republik 12 18,3% 11 0,0% 0
Ungarn 16 10,9 % 11 6,3% 1
Zypern 19 12,9% 20 0,0% 0

Quelle: EIGE (2021)
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Tabelle 10: Weibliche Fiihrungskréfte — absolut und in Prozent (2011, 2020)

Land 2011 2020
Frauen Frauen

Frauenanteile nach absolut absolut

Landern (in 1000) Frauenanteil (in 1000) Frauenanteil
Osterreich 55,3 28% 70,1 33%
EU — 27 Lander (ab 2020) 3.262,8 33% 3.291,6 34%
Belgien 95,8 30% 138,7 35%
Bulgarien 68,4 37% 64,9 42 %
Danemark 21,0 28% 21,3 28%
Deutschland 564,2 30% 462,9 29%
Estland 19,4 35% 24,3 37%
Finnland 40,5 32% 25,5 38%
Frankreich 747.,6 40% 7374 36%
Griechenland 38,2 24% 34,7 30%
Irland 47,7 34% 68,5 37%
Italien 216,1 25% 211,4 28%
Kroatien 15,4 24% 23,4 29%
Lettland 38,7 45% 40,9 47 %
Litauen 44,4 39% 44,2 37%
Luxemburg 2,3 25% 2,6 26%
Malta 35 25% 8,4 29%
Niederlande 174,6 29% 1201 26%
Polen 356,8 38% 433,6 44 %
Portugal 93,6 34% 96,1 37%
Rumanien 55,8 31% 65,8 35%
Schweden 83,3 35% 131,6 42%
Slowakei 37,2 31% 48,0 36%
Slowenien 29,4 38% 29,5 40%
Spanien 266,0 30% 2575 35%
Tschechien 58,8 26% 61,2 28%
Ungarn 86,5 41% 65,0 39%
Zypern 2,2 15% 4,0 25%

Quelle: EURSOSTAT, Besché&ftigung nach Geschlecht, Alter, Stellung im Beruf und Beruf (2021)

Frauen in Fihrungspositionen



Tabelle 11: Weibliche Erwerbspersonen — absolut und in Prozent (2011, 2020)

Land 2011 2020
Frauen Frauen

Frauenanteile nach absolut absolut

Landern (in 1000) Frauenanteil (in 1000) Frauenanteil
Osterreich 1.953 47% 2.105 47%
EU — 27 Léander (ab 2020) 93.634 46% 96.151 46%
Belgien 2.194 46% 2..352 47 %
Bulgarien 1.543 47 % 1.476 46%
Danemark 1.337 48% 1.393 48%
Deutschland 18.769 46 % 19.926 47 %
Estland 325 49 % 320 48%
Finnland 1.271 48 % 1.285 48 %
Frankreich 13.991 48 % 14.333 49 %
Griechenland 2.096 43 % 2.013 44 %
Irland 991 45% 1.086 46 %
Italien 10.141 42% 10.485 43%
Kroatien 827 45% 809 46 %
Lettland 505 50% 461 50%
Litauen 732 50% 704 49 %
Luxemburg 103 44% 146 47 %
Malta 63 36% 110 41%
Niederlande 3.992 47 % 4.278 47 %
Polen 7.618 45% 7.429 45%
Portugal 2.484 48 % 2.460 50%
Rumaénien 3.846 44 % 3.683 42%
Schweden 2.326 48 % 2.525 47 %
Slowakei 1.180 44 % 1.213 45%
Slowenien 459 46 % 469 46%
Spanien 10.508 45% 10.513 47 %
Tschechien 2.242 44 % 2.315 44 %
Ungarn 1.938 46% 2.054 45%
Zypern 202 48% 208 47 %

Quelle: EURSOSTAT, Beschéftigte und Erwerbspersonen nach Alter und Geschlecht (2021)
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Tabelle 12: Zusammenschau der Frauenanteile — Erwerbsquote, Fiihrungskréafte,

héchste Entscheidungsgremien (2020)

Frauenanteil Mit-

Erwerbsquote glieder héchster
(Anteil an Gesamt- Entscheidungs-

Land erwerbstéatigen) Fiihrungskrafte gremien

Osterreich 471% 32,9% 29,6%
EU - 27 L&nder (ab 2020) 46,4% 34,5% 28,7%
Belgien 46,8% 34,7% 36,5%
Bulgarien 46,3% 41,8% 17,5%
Danemark 47,7 % 28,2% 335%
Deutschland 47,2% 29.2% 36,1%
Estland 48,0% 37,0% 8,9%
Finnland 48,3% 37.8% 34,3%
Frankreich 491% 35,8% 45,0%
Griechenland 445% 29,6% 12,4%
Irland 46,4% 374% 26,6%
Italien 42,8% 27,9% 36,8%
Kroatien 45,9% 28,9% 26,7%
Litauen 49,5% 37.3% 12,0%
Luxemburg 46,8% 26,3% 15,3%
Lettland 49,6% 46,6% 291%
Malta 41,2% 29,0% 10,5%
Niederlande 47,4% 26,5% 33,3%
Polen 44,8% 43,7 % 22,6%
Portugal 50,2% 36,8% 24,6%
Rumaénien 42,2% 35,0% 13,0%
Schweden 47,5% 42,2% 38,6%
Slowakei 45,4% 36,1% 26,4%
Slowenien 46,2% 40,1% 21,6%
Spanien 46,8% 353% 27,4%
Tschechien 44,3% 28,5% 18,5%
Ungarn 44,9 % 39.1% 12,9%
Zypern 47,4% 24,8% 8,7%

Quelle: EURSOSTAT (2021)
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Tabelle 13: Besch&ftigungsquote nach Geschlecht (2011, 2020)

Land 2020

Geschlecht Manner Frauen Manner Frauen
Osterreich 76% 66% 77 % 68%
EU — 27 L&nder (ab 2020) 69% 58% 73% 63%
Belgien 67% 57% 68% 61%
Bulgarien 61% 56 % 73% 64 %
Danemark 74% 69% 77% 71%
Deutschland 78% 68% 79% 73%
Estland 68% 63% 76% 71%
Finnland 71% 67 % 73% 71%
Frankreich 68% 60% 69% 62%
Griechenland 65% 45% 65% 48%
Irland 64% 56 % 73% 62%
Italien 67 % 47 % 67 % 49 %
Kroatien 61% 50% 67% 57 %
Lettland 62% 60% 73% 70%
Litauen 60% 60% 72% 71%
Luxemburg 72% 57% 70% 64%
Malta 74% 42% 82% 65%
Niederlande 79 % 69% 82% 74%
Polen 66% 53% 76% 62%
Portugal 68% 60% 72% 67 %
Ruménien 66% 52% 74% 57%
Schweden 76% 71% 77% 74%
Slowakei 66% 53% 73% 62%
Slowenien 68% 61% 74% 68%
Spanien 63% 53% 66% 56 %
Tschechien 74% 57 % 81% 67 %
Ungarn 61% 50% 77 % 62%
Zypern 74% 62% 76% 64%

Quelle: EUROSTAT, Erwerbstatigenquote nach Geschlecht, Alter und Staatsangehérigkeit (2021)
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