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ZUSAMMENFASSUNG

Im Jahr 2026 sind die 6sterreichischen Unternehmen weiterhin deutlich entfernt von einer
geschlechtergerechten Besetzung in der Unternehmensfihrung (Geschaftsfuhrung bzw.
Vorstand) und dem Aufsichtsrat. Mit der seit 2018 geltenden verbindlichen Quote' von
mindestens 30 %2 wurde ein erster Schritt gesetzt, um die Reprasentanz von Frauen in den
Aufsichtsraten grofBer und boérsennotierter Unternehmen?® zu starken. Das Inkrafttreten der
EU-Richtlinie markierte einen weiteren Meilenstein auf dem Weg zu einem
ausgeglicheneren Geschlechterverhaltnis in FUhrungsgremien. Seit dem Beginn der
Erhebung fur den Frauen.Management.Report ist ein langsames Wachsen zu verzeichnen,
das vor allem im Bereich des Aufsichtsrates durch die Implementation der Quotenregelung
positive Entwicklung gezeigt hat. Die UnternehmensfUhrung bleibt weiterhin klar mannlich
dominiert. Gleichwohl! weisen die bisherigen Entwicklungen darauf hin, dass strukturelle
Veranderungen maoglich sind und sich die Dynamik — wenn auch langsam - in Richtung
gréBerer Ausgewogenheit bewegt.

B Best Practice: 29 Unternehmen mit einer Mindestbeteiligung von 40 % Frauen in der
Geschaftsfuhrung

Im Jahr 2026 erreichen 29 der Top-200-Unternehmen einen Frauenanteil von mindestens
40 % in der Geschaftsfuhrung. Damit Uberschreitet rund jedes siebte Unternehmen diese
Marke. Besonders bemerkenswert ist, dass auch die Neubestellungen in diesen
Unternehmen deutlich ausgewogener erfolgen als im Ubrigen Spitzenfeld. Der hohere
Frauenanteil scheint sich somit nicht nur im Bestand, sondern auch in der laufenden
Besetzungspraxis zu verfestigen.

B Uberdurchschnittlich viele Frauen verantworten Finanzen

In den Top-200-Unternehmen Ubernimmt jede funfte Frau im Vorstand die Funktion des
CFO. Auch bei den Neubesetzungen zeigt sich diese Schwerpunktbildung: Uber ein Drittel
der weiblichen Neuzugange im vergangenen Jahr wurde in das Finanzressort berufen. Die
Allbright Stiftung bestatigt diese Entwicklung — in ihrem Sample entfielen rund 40 % der
weiblichen Neubestellungen auf Finanzpositionen. Ein ahnliches Muster zeigt sich bei
boérsennotierten Unternehmen, wo das Finanzressort besonders haufig mit Frauen besetzt
werden.

B GeschaftsfUhrungen der gréoBten oOsterreichischen Unternehmen 2026 weiterhin in
Mannerhand

Anfang Janner 2026 sind Frauen in den FuUhrungsetagen der 200 umsatzstarksten
Unternehmen Osterreichs weiterhin deutlich unterreprasentiert. Von insgesamt 606
GeschaftsfUuhrungspositionen sind 518 mit Mannern besetzt (85,5 %). Besonders ausgepragt
ist das Ungleichgewicht in den Vorstanden bérsennotierter Unternehmen: Nur 28 von 210
Vorstandsmitgliedern (13,3 %) sind Frauen. Zehn der 65 Borsenunternehmen (15,4 %)
verfigen sowohl im Vorstand als auch im Aufsichtsrat ausschlieBlich Uber mannliche

' Bundeskanzleramt Osterreich 2017.

2 Die Regelung gilt umgekehrt auch dann, wenn Manner die unterreprasentierte Geschlechtergruppe in der
Belegschaft darstellen.

3 Far Bérsenunternehmen und Unternehmen mit mehr als 1.000 Beschéftigten; Bedingungen fur beide
Unternehmensgruppen:
GremiengroRe (mind. sechs Kapitalvertreteriinnen) und mind. 20 % der unterreprasentierten
Geschlechtergruppe in der Belegschaft.



Mitglieder. Im ATX betragt der Frauenanteil in den Vorstanden lediglich 12,8 %. Europaweit
liegt nur Luxemburg mit 10,6 % darunter, wahrend der EU-Durchschnitt bei 23,9 % liegt. Zum
Vergleich: In den Vorstanden der deutschen DAX-Unternehmen betragt der Frauenanteil
26,0 %.

B Anteil der Frauen in Aufsichtsraten mehr als doppelt so hoch wie in den
Geschaftsfuhrungen

Wie die Erhebungen der AK-Wien in den vergangenen mehr als 15 Jahren zeigen, sind
Frauen in Aufsichtsratspositionen traditionell starker als im Management vertreten. Die
Geschlechterquote fUr den Aufsichtsrat hat diesen Trend weiter verstarkt, wie sich acht Jahre
nach deren Inkrafttreten bilanzieren lasst: Der Frauenanteil in den quotenerfassten,
bdrsennotierten Unternehmen hat sich von 22,4 % (Janner 2018) auf 35,5 % (Janner 2026)
gesteigert. In der Gruppe der quotengebundenen Unternehmen erreichen bzw. Ubertreffen
beinahe drei Viertel den Frauenanteil von mindestens 30 % im Aufsichtsrat, mehr als 40 %
der Unternehmen liegt bei mindestens 40 %. Es zeigt sich jedoch, dass die Steigerungsraten
zuletzt etwas abflachen bzw. sogar zurickgehen und nicht mehr ganz an die hohe Dynamik,
die bei EinfUhrung der Quote zu beobachten war, anschlieBen kénnen (,Quotendeckel”).

Borsennotierte Unternehmen
Top 200 ATX-20-
Unternehmen . . Nicht-
QUStepEtichts Quotenpflichtig

Aufsichtsrat 28,6 % 355 % 236 % 36,2 % 453 %

Staatsnahe
Unternehmen | Unternehmen*

Geschaftsfuhrung 14,5 % 14,4 % 1,8 % 12,8 % 289 %

Frauenanteil nach Vergleichsgruppen, Aufsichtsrat und GeschaftsfUhrung, Janner 2026

B Internationaler Vergleich: Osterreich bei wirtschaftlicher Partizipation von Frauen
weiterhin abgeschlagen

Dass mit Blick auf die Gleichberechtigung von Frauen in der Wirtschaft hierzulande
Aufholbedarf besteht, macht der internationale Vergleich deutlich: Im Global Gender Gap
Report 2025 des Weltwirtschaftsforums (WEF) erreicht Osterreich in der Frage der
wirtschaftlichen Partizipation von Frauen unter 148 Landern lediglich den 56. Rang.s
ZurlckzufUhren ist die eklatante Unterreprasentanz von Frauen im Management auf
Vorurteile, Diskriminierung und Geschlechterstereotypisierung sowie die Ausrichtung von
Karriereplanen auf traditionelle Geschlechterrollen.sEine weitere HUrde fur Frauenkarrieren
sind die - mit steigender Hierarchiehdhe - wegfallenden objektivierenden
Auswahlmethoden bei Rekrutierungsprozessen.” Als primares Selektionskriterium fur die
obersten FUhrungsebenen ist das sogenannte ,Ahnlichkeitsprinzip® auszumachen:
Ahnlichkeit macht attraktiv und gibt Sicherheit, was zur Folge hat, dass Manner immer
wieder Manner rekrutieren.s

Wahrend der Frauenanteil in den Aufsichtsraten europaweit dank Quotenregelungen in
einzelnen Mitgliedstaaten sukzessive steigt, scheint die Unterreprasentanz von Frauen in
den Geschaftsleitungen unveranderlich. Es sind individuelle Initiativen der europaischen

4 Bundeskanzleramt Osterreich 2023. FUr die Geschaftsfihrung eigene Berechnung.
5 Weltwirtschaftsforum .

6 Edding und Erfurt Sandhu 2019.

7 Hanappi-Egger und Mensi-Klarbach 2014.

8 Allbright Stiftung 2020.



Lander, die den notwendigen, nachsten Schritt setzen und das Erfolgsmodell Quote auf den
Vorstand Ubertragen. Der Beschluss der EU-Richtlinie zur ,Gewahrleistung einer
ausgewogenen Vertretung von Frauen und Mannern unter den Direktoriinnen
boérsennotierter Gesellschaften und Uber damit zusammenhangende MaRBnahmen" ist ein
wichtiger Schritt zu einer ausgeglicheneren Geschlechterquote in den europaischen
Unternehmen. Osterreich hat die Umsetzungsfrist im Dezember 2024 verstreichen lassen
und die Richtlinie nicht in nationales Recht umgesetzt. Am 11. Februar 2025 ist nach
Einleitung eines Vertragsverletzungsverfahrens gegen Osterreich, ein
Begutachtungsentwurf zur Umsetzung der Richtlinie in Begutachtung geschickt worden,
der nun von Interessenvertretungen und Expertiinnen gepruft wird. Bis Februar 2026 wurde
die Richtlinie noch nicht umgesetzt.

Trotz Fortschritten bleibt die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in Spitzenpositionen
eine Herausforderung:

B Umsetzung des aktuellen Gesetzesvorschlags zu Aufsichtsratinnen in bdrsennotierten
Unternehmen

Die Arbeiterkammer begrufBt den aktuellen Gesetzesvorschlag, der eine verbindliche
Frauenquote in Aufsichtsraten von bérsennotierten Unternehmen vorsieht. Es soll somit ein
Frauenanteil von 40 % sichergestellt werden. Zusatzlich sollen fUr eine ausgewogene
Geschlechtervertretung im Vorstand quantitative Zielvorgaben von den Unternehmen
festgelegt werden, die transparent nach Auf3en sein sollen. Die Arbeiterkammer hofft, dass
das Parlament in naher Zukunft eine verbindliche Quote fur den Vorstand der
bdrsennotierten Unternehmen einfUhrt und sich fur eine zukUnftige Ausweitung der
Regelung auf grofBBe Unternehmen mit mehr als 1000 Beschaftigten einsetzt, um
Gleichstellung in der Wirtschaft weiter voranzutreiben.

B Gesetzlicher Mindestanteil von einem Drittel Frauen in bdrsennotierten Unternehmen
mit drei Vorstanden

Um mannerdominierte Strukturen im Management aufzubrechen, sollte der Gesetzgeber in
einem ersten Schritt fur borsennotierte Unternehmen einen Mindestanteil von Frauen
vorsehen: Kunftig sollten ab drei Vorstandsmitgliedern mindestens 33 % Frauen vertreten
sein. Damit wulrde der Frauenanteil nach jetzigem Stand auf 24,3 % und damit beinahe auf
das Doppelte des aktuellen Niveaus (12,8 %) angehoben werden. Frauen in der
Unternehmensfuhrung ziehen gleichstellungspolitische Wirkung fur das gesamte
Unternehmen nach sich, denn Vorstande nehmen direkt Einfluss auf Unternehmenskultur
und  Arbeitsbedingungen sowie die Gestaltung von Personalpolitik ~ und
Vergutungsschemata. Zudem signalisieren Vorstandinnen als wichtige Rollenvorbilder, dass
Karriere bis ins Top-Management maglich ist, was anderen Frauen als Inspiration dient.

m  Offentliche Unternehmen: ausgewogenes Geschlechterverhaltnis bei zwei Personen,
Drittelregelung bei drei Personen

Die offentliche Hand soll mit gutem Beispiel vorangehen: Die Erhéhung der Quote in den
Aufsichtsratsgremien staatsnaher Unternehmen auf 40 %, die 2020 beschlossen wurde,
zeigt weiterhin Wirkung. Es sollte eine rasche Zielvorgabe fur die geschlechtergerechte
Besetzung von GeschaftsfUhrungen folgen, aktuell liegt dort der Frauenanteil bei 21,0 %.
Unter Anwendung eines nach Geschlechtern ausgewogenen Verhaltnisses in
GeschaftsfUhrungen mit zwei Personen und einer Quote von mindestens 33 % Frauen ab
drei Personen ware dies ein starker Impuls fur die Gleichstellung im Management mit einem
Frauenanteil von mehr als einem Viertel (28,9 %).



B Vergutungspolitik an Governance und Diversitat knUpfen

Die notwendige Starkung der Saulen ,Governance® und ,Diversitat® in der
Unternehmensfihrung fuhrt Uber Transparenz und prazise Zielformulierungen in
unterschiedlichen Dimensionen wie Geschlecht, Alter, Herkunft oder Menschen mit
Behinderung wie es auch im aktuellen Gesetzesentwurf vorgeschlagen wird. In diese
Richtung weisen auch aktuelle europaische Initiativen, wie jene zu ,Sustainable Corporate
Governance* oder zu ,Corporate Sustainability Reporting”. Bedeutender Hebel ist dabei die
Gestaltung der Vergutungspolitik fur Vorstande: In Bezug auf die Dimension ,Geschlecht”
ist die Koppelung des Bonus fur das Management an Ziele wie ,mehr Frauen in
FUhrungspositionen” sowie ein ,Mindestfrauenanteil bei Neuaufnahmen in mannlich
dominierten Branchen" erforderlich.
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1. EINLEITUNG

»I'm weary of the ways of the world, be weary of the ways of the world”

Solange Piaget Knowles, amerikanische R&B und Pop-Sangerin, Songwriterin und Schauspielerin 9

Diese Zeilen aus Solange Knowles' Song ,Weary" beschreiben eine tiefsitzende Mudigkeit —
nicht die Erschopfung nach einem langen Arbeitstag, sondern die Resignation gegenuber
Systemen, die sich nur schleppend bewegen. Es ist das GefUhl, gegen Strukturen
anzukampfen, die scheinbar aus der Zeit gefallen sind.

Diese ,Mudigkeit" ist das emotionale Spiegelbild einer statistischen Sackgasse: In einer Welt,
in der Frauen die Halfte der Bevdlkerung ausmachen und ihre Erwerbstatigenquote in
Osterreich auf beeindruckende 70,3 % gestiegen ist, bleibt ein entscheidendes Paradoxon
bestehen. Die hochste berufliche Beteiligung von Frauen trifft an der Spitze auf eine
gladserne Barriere: Wahrend 2025 in Osterreich 50,7 % Frauen leben, sind sie in den
entscheidenden FUuhrungsfunktionen der Wirtschaft nach wie vor eine Seltenheit. Der Weg
nach oben wird dabei nicht durch mangelnde Qualifikation blockiert, sondern durch jene
~ways of the world", die Solange besingt — unsichtbare, aber kraftvolle Barrieren, die auch im
Jahr 2026 hartnackig bestehen. Warum gilt Vielfalt in FUhrungsetagen noch immer als
Abweichung von der Norm — und nicht als Treiberin von Innovation?

Die Antwort liegt tief verwurzelt im ,Kulturellen Code" der FUhrung - eine Mischung aus
traditionellen Erwartungen, die oft mit mannlichen Eigenschaften wie
Durchsetzungsvermdgen und Risikobereitschaft verbunden sind — er erschwert den Zugang
fur Frauen. Die Rekrutierung von Fuhrungskraften folgt oft dem Prinzip der Ahnlichkeit, was
bedeutet, dass Manner nach Fuhrungsrollen in jungeren Versionen ihrer selbst suchen.©
Infolgedessen sinkt der Frauenanteil mit jeder Hierarchieebene.

Trotz des Widerstands gegen Veranderungen gibt es jedoch einen Lichtblick:
Quotenregelungen. Sie werden haufig als ,Frauenquote” missverstanden, aber sie dienen
vielmehr als ein Gleichstellungsinstrument, dass auf die Foérderung von Vielfalt und
Gleichberechtigung in FUhrungsetagen abzielt. Quoten setzen den Fokus auf Qualifikation
statt Geschlecht und zwingen Unternehmen dazu, Uber den Nominierungsprozess und die
Auswahlkriterien nachzudenken. Sie bieten die Moglichkeit, die bislang bestehende
Homogenitat in FUhrungspositionen aufzubrechen und die Turen fur Frauen zu o6ffnen —
nicht als Geste der Gnade, sondern als strategischer Schritt fUr den Erfolg der gesamten
Organisation.”

In diesem Bericht wird untersucht, wie strukturelle HlUrden, traditionelle Karrierepfade und
die ,Glaserne Decke" nach wie vor dazu beitragen, dass Frauen an der Spitze der
Osterreichischen Wirtschaft so selten sind. Es wird ein Blick auf die Mechanismen
geworfen, die dieses Ungleichgewicht aufrechterhalten, und analysiert, wie gesetzliche
Quotenregelungen als Hebel wirken konnten, um dieses Ungleichgewicht zu beseitigen.
Sind wir bereit, die bestehenden Strukturen zu hinterfragen, den Status quo zu
durchbrechen und zu erkennen, dass Veranderung nur durch mehr Diversitat und
Inklusion erreicht werden kann?

9 Solange - weary Lyrics 2019
© Hanappi-Egger und Mensi-Klarbach 2014.
" Hanappi-Egger 2011.



https://genius.com/Solange-weary-lyrics

2. INITIATIVEN DER EUROPAISCHEN UNION

RICHTLINIE ,,FRAUEN IN AUFSICHTSRATEN* (2025)

.Die Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern ist zwar ein wesentlicher Grundsatz
der Europaischen Union, sie ist aber noch lange nicht verwirklicht. In der Wirtschaft, in
der Politik und in der Gesellschaft als Ganzes kénnen wir unser volles Potenzial nur
entfalten, wenn wir unsere Kompetenzen und Vielfalt vollumfanglich zum Einsatz
bringen. Nur die Halfte unserer Bevolkerung, unserer Ideen oder unserer Energie
einzusetzen, reicht einfach nicht aus. Mit der Gleichstellungsstrategie drangen wir auf
mehr und raschere Fortschritte bei der Forderung der Gleichstellung von Mannern und
Frauen.”

Ursula von der Leyen Prasidentin der Europaischen Kommission 12

In den letzten Jahren hat es auf EU-Ebene einige positive Entwicklungen in Bezug auf die
wirtschaftliche Gleichstellung der Geschlechter und dem Durchbrechen der ,glasernen
Decke" gegeben. Diese unsichtbare Barriere hindert Frauen noch immer daran, Posten des
Top-Managements in Unternehmen zu bekleiden. Die wichtigste MaBnahme hat das
europaische Parlament in die Wege geleitet, als es im November 2022 den Vorschlag fur eine
.Richtlinie des Europaischen Parlaments und des Rates zur Gewahrleistung einer
ausgewogeneren Vertretung von Frauen und Mannern unter den Mitgliedern der
Direktoriinnen bodrsennotierter Gesellschaften und Uber damit zusammenhangende
MaBnahmen®® angenommen hat. Bereits zehn Jahre zuvor, im November 2012, hatte die
Kommission erstmalig eine Richtlinie Uber ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in den
Leitungsorganen von Unternehmen vorgeschlagen, allerdings konnte Uber Jahre hinweg
keine politische Einigung im Europaischen Parlament und im Rat erzielt werden.

Starker Motor fur die schlussendliche Annahme der Richtlinie war Frankreich: Im Programm
der franzdsischen Ratsprasidentschaft (Triovorsitz Frankreich, Tschechien, Schweden) fur
das erste Halbjahr 2022 war neben anderen gleichstellungspolitischen MaBnahmen explizit
die Behandlung des Richtlinienvorschlags verankert: ,Die Ratsprasidentschaft wird sich
daflr einsetzen, dass die Diskussionen Uber den Vorschlag fur eine Richtlinie Uber ein
ausgewogeneres Geschlechterverhaltnis in Aufsichtsraten vorangetrieben werden."* Am
14.Marz 2022 wurde im Rat fur Beschaftigung, Sozialpolitik, Gesundheit und
Verbraucherschutz (EPSCO) eine gemeinsame Position beschlossen. Das war ein wichtiger
Schritt, um die Richtlinie zu verabschieden. Eine qualifizierte Mehrheit war — nach zehn
Jahren Blockade — nunmehr maéglich, da Deutschland beschlossen hatte, der Richtlinie
zuzustimmen, wie Frauenministerin Anne Spiegel und Bundesauf3enministerin Annalena
Baerbock am 18. Februar 2022 bekanntgegeben haben.™

Mit der Richtlinie will man nun endlich transparente Einstellungsverfahren in Unternehmen
erreichen. Bis Ende Juni 2026 sollen mindestens 40 % der Posten nicht geschaftsfUhrender
Direktoriinnen bzw. 33 % aller Unternehmensleitungsposten vom unterreprasentierten
Geschlecht besetzt werden. In den dann geltenden Vorschriften wird der Fokus auf das

2 Europa.eu

8 Europaisches Parlament und Rat 2022.
' Rat der Europaischen Union 2021.
> Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend [BMFSFJ] 2022.


https://ec.europa.eu/commission/presscorner/api/files/document/print/de/ip_20_358/IP_20_358_DE.pdf

Auswahlverfahren, das transparent und leistungsorientiert sein soll, gelegt. Borsennotierte
Unternehmen mussen zukunftig den jeweils zustandigen Behorden einmal jahrlich
Informationen Uber die Vertretung von Frauen und Mannern in ihren Leitungsorganen
vorlegen. Sollten die geforderten Ziele nicht erreicht werden, muss das jeweilige
Unternehmen eine Strategie vorlegen, mit der die Anforderungen erfullt werden kénnen.
Diese Informationen sollen auf der Website des Unternehmens in leicht zuganglicher Form
veroffentlicht werden. Fur kleine und mittlere Unternehmen mit weniger als 250
Beschaftigten gilt die Richtlinie nicht.

Die Mitgliedstaaten sollen wirksame, abschreckende und verhaltnismaige Sanktionen (z. B.
GeldbuBen) fur Unternehmen vorsehen, in denen es keine offenen und transparenten
Einstellungsverfahren gibt. Wenn der von dem jeweiligen Unternehmen gewahlte Vorstand
gegen die Grundsatze der Richtlinie versto3t, kdnnte er von einem Gericht fur nichtig erklart
werden.

Die Richtlinie ist am 28. Dezember 2024 offiziell in Kraft getreten. Damit endete auch die
Frist fur die Mitgliedsstaaten, die Richtlinie in nationales Gesetz umzusetzen. Sie mussen
dafur sorgen, dass die von der Richtlinie betroffenen Unternehmen bis Ende Juni 2026 die
vorgegebenen Ziele erreichen. Hadja Lahbib, EU-Kommissarin fur Gleichstellung, Vorsorge
und Krisenmanagement, sieht in der Richtlinie einen bedeutenden Meilenstand. Hadja
versichert: ,/Ich werde FolgemaBnahmen ergreifen, um sicherzustellen, dass diese wichtigen
Rechtsvorschriften von den Mitgliedstaaten ordnungsgemdl umgesetzt und sorgfdltig
angewandt werden. Gemeinsam konnen wir die gldserne Decke durchbrechen.*®

Osterreich hat die EU-Richtlinie zur Gewahrleistung einer ausgewogeneren Vertretung von
Frauen und Mannern unter den Direktoren bdrsennotierter Gesellschaften mittlerweile
offiziell umgesetzt. Nachdem die EU Ende Janner 2025 ein Vertragsverletzungsverfahren
gegen Osterreich eingeleitet hatte, da die urspringliche Umsetzungsfrist im Dezember
2024 verstrichen war, reagierte die Bundesregierung im Laufe des Jahres 2025 auf den Druck
aus Brussel.”

Nach intensiven politischen Verhandlungen wurde im Dezember 2025 ein finales
Gesetzespaket im Ministerrat beschlossen, das mit 30. Juni 2026 in Kraft tritt. Der Kern der
Neuregelung sieht vor, dass die Quote fur das unterreprasentierte Geschlecht in
Aufsichtsraten bdrsennotierter Unternehmen von bisher 30 % auf mindestens 40 %
angehoben wird.’® Damit folgt Osterreich den strengeren Zielvorgaben der EU-Richtlinie.

Im Gegensatz zu den ursprunglichen Forderungen aus dem Justizministerium vom Fruhjahr
2025 wurde die verbindliche Mindestbesetzung fur Vorstande (mindestens eine Person des
unterreprasentierten Geschlechts ab einer VorstandsgrofRRe von drei Personen) im finalen
Gesetzestext jedoch abgeschwacht. Wahrend fur den Aufsichtsrat bei VerstoRen das Prinzip
des ,leeren Stuhls” gilt - Wahlen sind somit nichtig, wenn die Quote nicht erfullt wird -,
bleiben die Vorgaben fur den Vorstand weitgehend auf Berichterstattungspflichten und
Zielsetzungen beschrankt. Mit diesem Schritt konnte das Vertragsverletzungsverfahren der
EU vorerst abgewendet werden, da Osterreich nun einen klaren gesetzlichen Fahrplan zur
Erreichung der Quoten bis zum Ende der EU-weiten Frist Mitte 2026 vorgelegt hat.

Beispiele fur eine erfolgreiche Implementierung der Richtlinie finden sich in Deutschland
und Spanien. In Spanien gilt seit dem 22.08.2024 das Gleichstellungsgesetz ,L0O/2024"*
Demnach mussen Unternehmen ab 2025 sicherstellen, dass mindestens 40 % ihrer

® Europaische Kommission 2025.

7 Osterreichisches Parlament 2026.
8 Osterreichisches Parlament 2025.
¥ ECIJA Advisory 2024.



Vorstandsmitglieder Frauen sind. Betroffen sind borsennotierte Unternehmen mit mehr als
250 Mitarbeiteriinnen und einem Jahresumsatz von mindestens 50 Mio. Euro. Unternehmen,
die die Paritatsanforderungen nicht erfullen, missen mit Sanktionen rechnen, einschlielich
Geldstrafen und dem moglichen Ausschluss von o&ffentlichen Auftragen. Zusatzlich
verpflichtet das Gleichstellungsgesetz politische Parteien im Wahlkampf zu streng
paritatischen Listen. Bei diesen sogenannten ,ReiBverschlusslisten“? mussen Manner und
Frauen immer abwechselnd gelistet sein. Dadurch soll verhindert werden, dass Parteien
zwar die gleiche Anzahl an Mannern und Frauen fur den Wahlkampf aufstellen, die Frauen
aber mit den hinteren Listenplatzen, die weniger Aussicht auf Einzug ins Parlament haben,
vertrostet werden.

Deutschland musste seine gesetzlichen Quoten fur Gleichstellung in Aufsichtsrat und
Vorstand nicht anpassen, da diese bereits die Zielvorgaben der EU-Richtlinie erfullen. Seit
2016 mussen die Aufsichtsrate bérsennotierter und voll mitbestimmter Unternehmen in
Deutschland zu 30 % mit Frauen besetzt sein. Seit 2022 mussen zudem die Vorstande dieser
Unternehmen, sofern sie mehr als drei Mitglieder haben, mit mindestens einer Frau und
mindestens einem Mann besetzt sein.? Diese Quoten zeigen eindeutig Wirkung: mehr als
ein Viertel (25,7 %) aller DAX-Vorstandsmitglieder war im Jahr 2024 weiblich. Im Vorjahr
waren es 235 % und vor EinfUhrung der Quote, im Jahr 2021, waren nur 17,5 % aller DAX-
Vorstandsmitglieder Frauen. Dennoch reagierte Deutschland auf die 2022 verabschiedete
EU-Richtlinie, und zwar mit der Einrichtung der in der Richtlinie vorgesehenen ,Stelle fur die
Forderung einer ausgewogenen Vertretung der Geschlechter in borsennotierten
Gesellschaften”. Diese Stelle wurde im Dezember 2024 im Bundesministerium fUr Familie,
Senioren, Frauen und Jugend geschaffen. Aufgabe der Stelle ist es, die Entwicklung der
Geschlechtergleichstellung in FUhrungspositionen bdrsennotierter Unternehmen zu
Uberwachen und zu férdern. Zudem wird die Stelle regelmal3ig der Europaischen
Kommission Uber die Fortschritte Deutschlands berichten und Empfehlungen zur weiteren
Forderung der Gleichstellung abgeben.z

Die Beispiele aus Spanien und Deutschland zeigen, dass es moglich ist, die EU-Richtlinie
zeitnah umzusetzen. Jetzt ist die Osterreichische Politik im Zugzwang, endlich fur eine
ausgeglichene Geschlechterverteilung auch auf Ebene der UnternehmensfUhrung zu
sorgen. Die Umsetzung des seit Kurzem vorliegenden Gesetzesentwurfs von
Justizministerin Anna Sporrer ist ein Schritt in der Geschlechtergerechtigkeit in Osterreich.

Es gibt jedoch auch kritische Stimmen zur EU-Richtlinie. Ein Hauptkritikpunkt ist, dass
einige ihrer Zielsetzungen nicht mehr zeitgemal erscheinen. Insbesondere wurde die Frage
der Zusammensetzung der Gesellschaftsorgane bereits 2012 formuliert, ohne seitdem an
aktuelle Entwicklungen angepasst zu werden. ,Seitdem haben sich die politisch relevanten
Fragen jedoch ausgeweitet und umfassen nun die ,Diversitat’ in den Leitungsorganen im
Allgemeinen und nicht mehr ,nur‘ das Gleichgewicht zwischen den Geschlechtern, wahrend
Letzteres zunehmend auch Themen wie nicht binare Identitaten, Identifizierungen etc.
beinhaltet”.>* Eine Studie der Arbeiterkammer aus dem Jahr 2024 zeigt beispielsweise, dass
ATX-Unternehmen in ihren Diversitatskonzepten die Forderung der
Geschlechtergerechtigkeit mit Abstand am haufigsten und ausfUhrlichsten behandeln.
Zwar ist dies grundsatzlich begruBenswert, allerdings werden andere Dimensionen von
Diversitat, wie Alter, ethnische Zugehdrigkeit, oder Behinderung wenig bis kaum behandelt.
Die meisten ATX-Unternehmen erfullen die Anforderung, dass in den Diversitatskonzepten
mindestens drei unterschiedliche Diversitatsaspekte beachtet werden sollen. Diese

29 Wandler 2023.

2 Sinclair 2024.

22 David 2025.

2 Tagesschau 2025.
24 ECLE 2022.



beschranken sich allerdings in den allermeisten Fallen auf die fachliche Eignung, das
Geschlecht, Alter, und Internationalitat. Zudem beziehen sich konkrete Mal3nahmen und
Ergebnisse zur Férderung der Diversitat hauptsachlich auf die Dimension Geschlecht.

10



3. GESETZLICHE UND FREIWILLIGE
MABNAHMEN IN OSTERREICH

»,Quoten sind der effektivste Weg, die Partizipation von Frauen in Politik
und Wirtschaft zu erhéhen.”

Barbara Prammer, ehem. dsterreichische Nationalratsprasidentin?®

Der politische Diskurs in Osterreich um gesetzlich verbindliche Regelungen fur mehr Frauen
in FUhrungspositionen ist in den letzten zehn Jahren kontrovers verlaufen, doch schlief3lich
hat sich die damals amtierende SPO-OVP-Regierung nach zdhem Ringen 2017 auf eine
verpflichtende Quotenregelung geeinigt: Seit 2018 gilt demnach in Osterreich eine
GCeschlechterquote von 30 % fur Aufsichtsrate von grof3en und bdrsennotierten
Unternehmen. Dem vorausgegangen war das Scheitern freiwilliger Initiativen und
Selbstverpflichtungen der Unternehmen. Osterreich hat nach Vorbild Deutschlands an den
erfolgreichen Weg der Quote fur den Aufsichtsrat angeknUpft. Nachdem die deutsche
Regierung ein Mindestbeteiligungsgebot fur Vorstande beschlossen hat, das seit August
2022 gilt, kdnnte Osterreich dem nachziehen. Der Aufholbedarf im Hinblick auf eine
geschlechtergerechte Besetzung der Unternehmensfihrung ist hierzulande erheblich und
der Ruf nach mehr Frauen in Geschaftsfuhrungs- bzw. Vorstandspositionen wird immer
lauter. Zuletzt liel die stellvertretende Vorsitzende der Wirtschaftskammer (WKO) Martha
Schultz aufhorchen. Sie bezeichnet sich, was eine verpflichtende Quotenregelung betrifft,
als ,gelautert”: ,Es geht nicht anders. Freiwillig passiert wenig bis gar nichts.” Schultz fordert
eine verpflichtende Quote von 30 %, sowohl fur Aufsichtsrats- als auch fur
Vorstandspositionen.?®

In dieselbe Kerbe schlagt ein EntschlieBungsantrag der SPO fur eine verbindliche
Frauenquote von mindestens 30 % bis zum Jahr 2024 fur Vorstande in staatsnahen sowie
borsennotierten Unternehmen und in Gesellschaften, in denen dauernd mehr als 1.000
Arbeitnehmer:iinnen beschaftigt sind,?’ der am 17. Janner 2022 im
Gleichbehandlungsausschuss diskutiert und anschlieBend vertagt wurde. Mit Spannung
erwartet werden zudem die Ergebnisse der ,PrGfung von MalBBnahmen zur Erhéhung der

Frauenquote in borsennotierten Unternehmen®, die im Rahmen eines
EntschlieBungsantrags - eingebracht von Elisabeth Goétze (GrUne) und Elisabeth
Pfurtscheller (OVP) — im Wirtschaftsausschuss am 29. Juni 2021 beschlossen wurde.

Demnach sollen Wirtschaftsministerin Margarete Schrambdck und Frauenministerin
Susanne Raab nicht nur die Situation in Osterreich erheben, sondern auch Vergleiche mit
anderen EU-Landern anstellen und die Wirksamkeit bisher gesetzter MaBnahmen in Europa
zur Erhdhung des Frauenanteils in Unternehmen analysieren. Ziel ist die Schaffung einer
evidenzbasierten Entscheidungsgrundlage fur die Erarbeitung eines MaBnahmenpaktes
zur Erhéhung der Frauenquote in FUhrungspositionen.?®

Neben umgesetzten und andiskutierten gesetzlichen MaBnahmen sind bereits fur
boérsennotierte  Unternehmen  freiwillige  MafBBnahmen fur mehr Frauen in
Fuhrungspositionen (ohne Sanktionen bei Nichteinhaltung) im Corporate Governance
Kodex vorgesehen. DarUber hinaus mussen grof3e Kapitalgesellschaften und Unternehmen

25 OTS.at, 2014.
26 Stuiber 2021.
27 Osterreichisches Parlament 2022.
28 Osterreichisches Parlament 2021.
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von &ffentlichem Interesse?® ab einer bestimmten Beschaftigtenanzahl im Rahmen einer
erweiterten Berichtspflicht nichtfinanzielle Informationen®® offenlegen. Im Rahmen dieser
Berichtspflicht sient das Nachhaltigkeits- und Diversitatsverbesserungsgesetz (NaDiVeG)
fUr borsennotierte Unternehmen, sofern es sich dabei um groRe Kapitalgesellschaften
handelt, die Erstellung eines Diversitatskonzepts vor. Eine Nichtoffenlegung dieses Konzepts
muss begrindet werden. Im Folgenden werden die Bestimmungen zur Erhdhung des
Frauenanteils in FUhrungspositionen bzw. zur Steigerung der Diversitat in der Dimension
,Gender" fur die einzelnen Unternehmensgruppen in Osterreich nadher erldutert. Der Fokus
liegt dabei auf den Eckdaten zum Quotengesetz fur den Aufsichtsrat, das im folgenden
Abschnitt dargestellt wird.

22 Bei Unternehmen im éffentlichen Interesse handelt es sich um sogenannte ,Public Interest Entities” (PIEs): Das
sind kapitalmarktorientierte Unternehmen sowie Banken und Versicherungen mit mehr als 500 Beschaftigten.

30 In Bezug auf Umwelt-, Sozial- und Arbeitnehmer:innenbelange, Achtung der Menschenrechte sowie
Bekampfung von Korruption und Bestechung.



3.]. GLEICHSTELLUNGSGESETZ VON FRAUEN UND MANNERN IM
AUFSICHTSRAT (GFMA-Q)

,S0 klar das gesetzgeberische Anliegen ist, so kleinteilig sind die konkreten
Voraussetzungen dafur festgelegt und es werden nur wenige Gesellschaften
einbezogen.”

Susanne Kalss, Elisabeth Brameshuber, Georg Durstberger, Gesellschaftsrechtsexpertiinnen?

Das Gleichstellungsgesetz von Frauen und Mdnnern im Aufsichtsrat (GFMA-G)3? sieht seit
1. Janner 2018 eine verpflichtende Geschlechtergquote von 30 % fur Aufsichtsrate samtlicher
bdrsennotierter Unternehmen sowie zusatzlich fur Unternehmen mit mehr als 1.000
Beschaftigten vor. Bei Inkrafttreten der gesetzlichen Verpflichtung war in Schatzungen von
200 erfassten Unternehmen? die Rede, schlieB3lich wurden 100 bis 150%* Unternehmen
kolportiert und letztlich durften es wohl insgesamt 70 bis 80%* Unternehmen sein, die der
Quotenerfullung unterliegen. Eine Darstellung der Entwicklung in den erfassten
Gesellschaften und damit ein Monitoring Uber die Wirksamkeit der Quote wurde bislang
nicht vom zustandigen Ministerium publiziert. Obwohl das Gesetz geschlechterneutral
formuliert ist, geht es in erster Linie um eine Quote fUr Frauen,* da diese in den obersten
FUuhrungsgremien nach wie vor unterreprasentiert sind. Durch die neue Bestimmung soll
eine gleichberechtigte Teilhabe beider Geschlechtergruppen in entscheidenden
Funktionen von bedeutenden Unternehmen gesichert und ein Beitrag zu einer groBeren
Heterogenitat bzw. Diversitat im Aufsichtsrat sowie gestarkter Governance geleistet
werden.%’

Die Quotenregelung gilt fur Gesellschaften, die ihren satzungsmaBigen Sitz in Osterreich
haben und zu folgenden zwei Gruppen von Unternehmen zahlen: boérsennotierte sowie
nicht bodrsennotierte Gesellschaften, die dauernd mehr als 1000 Mitarbeiteriinnen
beschaftigten. Grundsatzlich gilt, dass der Mindestanteil von 30 % vom Aufsichtsrat
insgesamt — unter Berlcksichtigung der Arbeitnehmervertreter.innen — zu erflllen ist. Das
hat zur Folge, dass eine Ubererfullung in der einen Gruppe (z. B.
Arbeitnehmer:iinnenvertretung) mogliche Defizite in der anderen (z. B. Kapitalvertretung)
ausgleichen konnte. Aufgrund der unterschiedlichen Zeitpunkte der Aufsichtsrats- und der
Betriebsratswahlen kann es dazu kommen, dass eine Kurie untererfullt und damit die
andere zur Ubererfullung gezwungen wird.*® Um sich ein Bild davon zu machen, wie die
Verteilung nach Arbeitnehmer:iinnen- und Kapitalvertretung aussieht, hier ein paar Zahlen
zum Status quo: Wahrend in den umsatzstarksten 200 Unternehmen des Landes der
Frauenanteil unter den Arbeitnehmervertreter.iinnen im Aufsichtsrat in den vergangenen
Jahren jeweils jenen der Kapitalvertreteriinnen Ubertroffen hat, konnten im Vorjahr die
Kapitalvertreter.iinnen den Frauenanteil in der Arbeitnehmer:iinnenvertretung Ubertreffen.
Auch dieses Jahr setzt sich dieser Trend fort: Im Janner 2026 verzeichnen die
Kapitalvertretungen einen Frauenanteil von 29,2 %, jene der Arbeitnehmer:innen 27,1 %. In
den bdrsennotierten Gesellschaften liegt der Frauenanteil bei beiden etwas hdher als bei

3 Kalss et al. 2017.

32 Bundeskanzleramt Osterreich 2017.

33 APA-OTS 2017.

34 Mensi-Klarbach 2017.

35 Kalss et al. 2017.

36 Ebd.

37 Justizausschuss des Nationalrats 2017.
38 Kalss et al. 2017.



den Top 200 Unternehmen, und zwar bei 32,1 % in der Kapitalvertretung und 30,9 % unter
den Arbeitnehmervertreteriinnen.

Widerspruch gegen die Gesamterfullung der Quote

Das Gesetz ordnet fur das Gremium Aufsichtsrat das Prinzip der ,Gesamterfullung” an,
allerdings kann die Mehrheit der bestellten Kapitalvertreteriinnen bzw. der entsandten
Arbeitnehmervertreteriinnen widersprechen. Der Widerspruch ist spatestens sechs Wochen
vor einer Wahl oder Entsendung gegenUber der oder dem Aufsichtsratsvorsitzenden zu
erklaren. Es ist davon auszugehen, dass nicht jedes einzelne Mitglied eine Erklarung
abgeben muss, sondern dass beide Gruppen den Widerspruch jeweils in Form eines
Beschlusses (mit einfacher Mehrheit) abhandeln werden. Im Falle des Widerspruchs, der fur
den jeweils konkret anstehenden Wahl- oder Entsendungsvorgang gilt, muss jede Kurie die
Mindestquote einzeln bzw. getrennt erftllen. Um Uberraschende Widerspruchserklarungen
zu verhindern und damit sowohl der Arbeitnehmer:innen- als auch der Kapitalvertretung
Planungssicherheit fur die Nachbesetzung zu geben, gibt es die Moglichkeit, fur einen
bestimmten Zeitraum einen Verzicht auf das Widerspruchsrecht zu vereinbaren. Ebenso
kdnnen jeweils Kapital- und Arbeitnehmer:iinnenvertretung erklaren, einen bereits
erhobenen Widerspruch aufrechtzuerhalten.®

Anwendungsbereich
Borsennotierte Unternehmen sowie Unternehmen mit mehr als 1.000 Beschéftigten

B Der Anwendungsbereich der Quote umfasst — ungeachtet ihrer Grof3e - samtliche
boérsennotierte  Unternehmen. Zur Bérsennotierung ist festzuhalten, dass nur
Unternehmen erfasst sind, deren Aktien an einer geregelten Bérse in Osterreich, der EU,
dem EWR oder einem gleichwertigen anderen Markt in einem Drittland zugelassen sind.
An der Wiener Borse waren das bisher der Amtliche Handel und der Geregelte Verkehr,
nicht hingegen der Dritte Markt; seit 3. Janner 2018 gilt das neue Bdrsegesetz (BdrseG
2018), welches nur mehr einen geregelten Markt vorsieht. Nicht erfasst sind andere
kapitalmarktorientierte Unternehmen, deren Anleihen oder verbriefte Genussrechte an
einem geregelten Markt notieren. Die Gesellschaften mussen &sterreichische AGs sein.
Es fallen zudem einige &sterreichische Gesellschaften, die in Frankfurt, an der SIX Zurich
oder in London notieren, in den Anwendungsbereich.*°

B Zudem gilt das Gesetz fur jene Unternehmen, die dauernd mehr als 1000
Arbeitnehmer:iinnen beschaftigen, wobei eine konzernmalige Betrachtung der
Beschaftigungszahlen nicht vorgesehen ist. Da also nicht der Konzern, sondern die
oOsterreichische Gesellschaft AnknUpfungspunkt ist, sind die in aus- und inlandischen
Tochtergesellschaften beschaftigten Mitarbeiteriinnen nicht bei der Berechnung des
Schwellenwerts von 1.000 zu berucksichtigen.

Voraussetzungen fur die Kapitalvertretung
Aufsichtsrat muss aus mindestens sechs Kapitalvertreter:innen bestehen

B Grundsatzlich besteht ein Aufsichtsrat laut § 86 AktG aus mindestens drei bzw. maximal
20 Kapitalvertreteriinnen. Damit die gesetzliche Geschlechterquote zur Anwendung
kommt, bedarf es laut Gesetzgeber einer MindestgréBe von  sechs
Kapitalvertreteriinnen.! Hier ist anzumerken, dass durch eine Satzungsanderung die

39 Brix 2017.
40 Kalss et al. 2017. )
“ Bundeskanzleramt Osterreich 2017.
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Anzahl jederzeit auf drei bis fUunf Aufsichtsratsmitglieder festgelegt werden kann, womit
die Voraussetzung nicht erfullt ware. AuBerdem kann durch eine Abberufung bzw.
fehlende Neubestellung innerhalb eines zuldassigen Rahmens die Anzahl der
Kapitalvertreteriinnen faktisch verringert werden.

Belegschaft muss zu mindestens 20 % aus dem Minderheitsgeschlecht bestehen

B Ein Mindestanteil von 20 % Arbeitnehmerinnen in der Belegschaft ist eine weitere
Bedingung fur die Anwendung der gesetzlich festgelegten Quote von 30 % fUr Frauen
im Aufsichtsrat. Das Gesetz legt dabei nicht fest, ob als Bemessungsgrundlage dafur der
Konzern oder das Einzelunternehmen heranzuziehen ist. Aus Sicht von Kalss,
Brameshuber und Durstberger zielt das Gesetz bei der Berechnung des
Belegschaftsanteils auf die ,konkrete Gesellschaft“4? ab: Es wird argumentiert, dass die
Regelung zum Beschaftigtenanteil im selben Satz wie die Berechnung der
Beschaftigten insgesamt zu finden ist und die Konzernbetrachtung damit nicht greift.

Voraussetzungen fur die Arbeitnehmer:innenvertretung

Geman dem GFMA-G gilt die Geschlechterquote auch far die
Arbeitnehmer:iinnenvertretung im Aufsichtsrat. Neben den gesellschaftsrechtlichen
Regelungen gilt zudem § 110 Abs 2a ArbVG, der vorsieht, dass unter den in den Aufsichtsrat
entsandten Arbeitnehmervertreteriinnen jedes der beiden Geschlechter im Ausmal3 von
mindestens 30 % vertreten sein muss. Dazu halten Susanne Haslinger und René Schindler
fest, dass die verbindliche und sanktionierte Anordnung einer Geschlechter-(Frauen-)Quote
bei Entsendungen von Aufsichtsratsmitgliedern aus dem Pool der Betriebsratsmitglieder
hier sachlich ebenso notwendig, wie auf der Seite der Kapitalvertreteriinnen war.“® Diese
Verpflichtung gilt unter folgenden Voraussetzungen:

Mindestens drei Arbeitnehmervertreter:innen im Aufsichtsrat

B Die Quote ist demnach nur dann zu erfullen, wenn mindestens drei
Arbeitnehmervertreter:iinnen in den Aufsichtsrat zu entsenden sind. Drei Vertreteriinnen
auf Arbeitnehmer:iinnenseite reichen aber nicht aus, um die Quote zu aktivieren — die
Regelung greift erst dann, wenn aulRerdem sechs Kapitalvertreteriinnen im Aufsichtsrat
sitzen. Kalss, Brameshuber und Durstberger merken in diesem Zusammenhang an, dass
im Gesetz nicht berUcksichtigt wurde, dass ,nach dem ArbVG funf Kapitalvertreter und
drei Arbeitnehmervertreter zu bestellen sein kdbnnen, sodass Abs 2a bis 2d des § 110 ArbVG
in diesem Fall nicht zur Anwendung kommen. Das offensichtliche gesetzgeberische
Anliegen wurde insofern schlecht umgesetzt". 44

42 Kalss et al. 2017.
43 Haslinger und Schindler 2018.
44 Kalss et al. 2017.



Belegschaft muss zu mindestens 20 % aus Mitgliedern der unterreprasentierten
Geschlechtergruppe bestehen

B Ein Mindestanteil von 20 % Arbeitnehmerinnen“ in der Belegschaft ist eine weitere
Bedingung fur die Anwendung der gesetzlich festgelegten Quote von 30 % Frauen im
Aufsichtsrat. Fur die Gruppe der Arbeitnehmeriinnenvertretung merken Kalss,
Brameshuber und Durstberger an: ,Wahrend die Arbeitnehmervertreter auf die
Belegschaftsangehdrigen beschrankt sind, kénnen Kapitalvertreter sogar Uber den
Eigentumerkreis hinaus und Uber Landesgrenzen hinweg nach geeigneten Frauen
suchen.“#¢ Ahnlich argumentieren Haslinger und Schindler: ,Eine solche Bedingung ist
zwar fur die Geltung der Quote fur Arbeitnehmerinnenvertretung sachlich leicht
verstandlich: Diese sind einerseits was ihre Rekrutierung betrifft (ausschlie3lich aus dem
Kreis der Betriebsratsmitglieder), andererseits aber auch was ihre Aufgabe betrifft
(Wahrung der Belegschaftsinteressen), an die Zusammensetzung der Belegschaft
gebunden. Warum gleiches aber fur Kapitalvertreteriinnen gelten soll, bleibt
unerfindlich: Die Wahrung der Gesellschaftsinteressen wie auch der 6ffentlichen und der
Aktionarsinteressen ist von der Zusammensetzung der Unternehmensbelegschaft véllig
unabhangig und das gilt auch fur die Moglichkeit, geeignete Kandidat:innen zu finden.*4”

FUr weitere Details zur praktischen Anwendung der Quotenregelung auf den
Entsendungsprozess sowie insbesondere der zu beachtenden Schritte bei einer
Konzernentsendung sei an dieser Stelle auf den Beitrag von Susanne Haslinger und René
Schindler ,Quotenpflicht fur Aufsichtsrate groBer oder boérsennotierter Unternehmen®4®
sowie auf ,Was die Quotenregelung fur die Arbeitnehmer:iinnenvertretung bedeutet” von
Silvia Hruska-Frank und Hannes Schneller*® verwiesen.

Berechnung der Quote

Das GCesetz sieht fur die konkrete Berechnung der 30 %-Quote eine Auf- und
Abrundungsregel vor. Es ist auf volle Personenzahlen zu runden; aufzurunden ist, wenn der
errechnete Mindestanteil eine Dezimalstelle von zumindest funf aufweist.

Sanktionen

Sanktionen bei Nichteinhaltung gelten sowohl flur die Kapital- als auch die
Arbeitnehmer:iinnenvertretung: VerstoRt die Hauptversammlung bei der Wahl eines
Aufsichtsratsmitglieds gegen das Mindestanteilsgebot, so ist die Wahl nichtig und das
Mandat bleibt unbesetzt (,leerer Stuhl“). Eine parallele Regelung dazu liegt auch im
Arbeitsverfassungsgesetz vor. Wird die Quotenvorgabe bei der Nachbesetzung der Gremien
nicht erfullt, dann bleibt das Aufsichtsratsmandat unbesetzt.

4 Dies gilt auch umgekehrt: Sollte die Belegschaft Uberwiegend aus Frauen bestehen, wirde der Mindestanteil
von 20 % die mannliche Geschlechtergruppe betreffen.

%6 Kalss et al. 2017.

47 Haslinger und Schindler 2018.

“8 Ebd.

%9 Hruska-Frank und Schneller 2017.



3.1.1. WEITERENTWICKLUNGSBEDARF DES GLEICHSTELLUNGSGESETZES (GFMA-G)

Im gesellschaftsrechtlichen und offentlichen Diskurs wird am Gleichstellungsgesetz von
Frauen und Mdnnern im Aufsichtsrat kritisiert, dass konkrete Umsetzungsfragen
offengeblieben sind und das Gesetz vielfaltige Gestaltungsmabglichkeiten vorsieht, um die
Quotenpflicht zu umgehen.?® Es besteht Handlungsbedarf im Hinblick auf ,Schlupflécher*s
und die geringe Reichweite von geschatzten 70 bis 80 Unternehmen. Kalss, Brameshuber
und Durstberger haben dazu festgehalten: ,So klar das gesetzgeberische Anliegen ist, so
kleinteilig sind die konkreten Voraussetzungen dafur festgelegt und es werden nur wenige
Gesellschaften einbezogen.”>? In dieselbe Kerbe schlagen Birkner und Leitner: ,Es
Uberrascht, dass der Gesetzgeber Umgehungen der Frauenquote TUr und Tor &6ffnet. So gilt
die Quote nicht, wenn der Aufsichtsrat auf maximal funf Kapitalvertreter verkleinert wird
oder etwa durch Umgrindungen die Arbeitnehmer:iinnenanzahl pro Unternehmen auf
weniger als tausend verringert wird. Will es der Gesetzgeber den Boys-Clubs tatsachlich so
einfach machen, bestens geeignete Frauen vom Aufsichtsrat fernzuhalten?“> Als weitere
Lucke im Gesetz ist die Vernachlassigung der Belange von trans- und intersexuellen
Menschen auszumachen, da die Problematik der gerechten® Verteilung von
FUhrungspositionen offenbar ausschlie3lich als solche zwischen Frau und Mann definiert
wurde. Aus Grunden der Rechtssicherheit bleibt insoweit keine andere Moglichkeit, als die
personenstandsrechtliche Zuordnung, wie sie zum Wahlvorgang vorliegt, dem aktuellen
Personalausweis oder Reisepass (d. h. dem dort angegebenen Geschlecht) zu entnehmen.%

Mitte Februar 2020 zieht Gesellschaftsrechtsexpertin Susanne Kalss zwar ein erstes, positives
Zwischenfazit zur Geschlechterquote, einige Aspekte seien aber aus ihrer Sicht
.verbesserungswurdig” — so halt es Kalss fur ,rechtspolitisch nicht sachgerecht”,*® dass die
Regelung erst fUr Aufsichtsrate mit sechs Kapitalvertretern und einem Frauenanteil von
20% in der Belegschaft gilt. Umfassendere und weiterfUhrende Regelungen (wie
Zielvorgaben oder Quoten fur sonstige Unternehmen) sieht das Gesetz bislang nicht vor;
allein das Unternehmensgesetzbuch (UGB) enthalt Berichtspflichten (vgl. Abschnitt 3.3.).
Kalss weist im Oktober 2021 in diesem Zusammenhang und angesichts der
Weiterentwicklung des Gesellschaftsrechts sowie der Implementierung des
Mindestbeteiligungsgebots von Frauen in Vorstanden in Deutschland darauf hin, dass ,in
Osterreich auf Vorstands- und GeschéaftsfUhrungsebene klare Regelungen fehlen.” Die
Unterreprasentanz von Frauen an der Unternehmensspitze wurde jedoch belegen, dass es
geboten ist, die normativen Rahmenbedingungen fortzuentwickeln, so Kalss. Uber schlichte
Berichtspflichten hinaus, sollen angemessene Quoten ebenso wie anreizorientierte, auf die
personlichen Umstande der Frauen eingehende Regelungen geschaffen werden, damit die
oOsterreichische Wirtschaft gerade in Zeiten des Umbruchs und des Aufschwungs das volle
Potenzial der Gesellschaft nutzen kann und dann auch tatsachlich nutzt. Die laufende
Diskussion um eine Fortentwicklung und Starkung des Gesellschaftsrechts sollte auch
diesen Aspekt bedenken und damit auch Turdffner fUr bisher nicht mégliche Karrieren sein.
Kalss argumentiert weiter: ,Bedenkt man den hohen Ausbildungsgrad von Frauen, den
Umstand, dass das Alter, mit dem Frauen erstmals Mutter werden, in den letzten
Jahrzehnten deutlich gestiegen ist, und schlie3lich die Steigerung der Flexibilitat in der
Gestaltung der Arbeitsprozesse, so ist es Zeit, diese gesellschaftspolitischen Entwicklungen
und technischen Moglichkeiten auch gesellschaftsrechtlich normativ zu fassen und dieser

50 Thaler und Laherstorfer 2017.
S Birkner und Leitner 2017.

52 Kalss et al. 2017.

53 Birkner und Leitner 2017.

54 Brix 2017.

55 Ebd.

56 APA 2020a.



starken und fur die Innovationskraft von Unternehmen so wichtigen Gruppe von
Marktteilnehmerinnen Perspektive und Planungssicherheit zu geben.*%’

Die Einschatzungen von Kalss decken sich mit jenen von Georg Schima, Rechtsanwalt und
Mitglied des Osterreichischen Corporate Governance Arbeitskreises. Schima empfiehlt
angesichts der gesetzlichen Reformen in Deutschland, dringend auch in Osterreich ein
ahnlich gestaltetes Gesetz zu verabschieden. Die Geschlechterquote im Aufsichtsrat
erachtet Schima als ersten sinnvollen Schritt, abgesehen davon, dass der
Anwendungsbereich des Gesetzes deutlich zu eng geraten ist. Wenn man die
Rahmenbedingungen verbessern mochte, damit Frauen leichter in FUhrungspositionen
gelangen kdnnen, dann wulrde es eine Verbesserung der rechtlichen Lage in puncto
Mutterschutz, Elternkarenz, Pflegefreistellung etc. brauchen. Und Schima weiters: ,Mit einer
entsprechenden gesetzlichen Mutterschutz-, Pflegeurlaub- und Krankenstandsregelung,
die (hoffentlich!) eine Mehrheit im &sterreichischen Parlament finden sollte, kbnnte man
einen signifikanten Beitrag zur Forderung von Frauen nicht nur in Bezug auf
FUhrungspositionen leisten, sondern insgesamt einen wichtigen Schritt tun, auf dem Weg
zur Herstellung von Chancengleichheit der Geschlechter auf dem Arbeitsmarkt."®

Mit Kalss und Schima weisen zwei renommierte Expertiinnen auf Lucken im
Osterreichischen Gesellschaftsrecht in Bezug auf die Gleichstellung der Geschlechter in
FUhrungspositionen hin und zeigen den Handlungs- und Weiterentwicklungsbedarf
deutlich auf. Spatestens im Rahmen der nationalen Umsetzung der geplanten Neuerungen
des EU-Rechtsrahmen fur Gesellschaftsrecht und Corporate Governance (,Sustainable
Corporate Governance“)®, die Nachhaltigkeit und Diversitat als integralen Bestandteil von
,Good Governance“ umfassen, sollten diese Fragestellungen jedenfalls behandelt und
berucksichtigt werden.

57 Kalss 2021.
%8 Schima 2021.
59 Europaische Kommission, Generaldirektion fur Justiz und Verbraucher. 2021.
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3.2. BORSENNOTIERTE UNTERNEHMEN

Vor der EinfUhrung der verbindlichen Geschlechterquote war die
Geschlechtergleichstellung in FUhrungspositionen von bodrsennotierten Unternehmen
bereits in zwei Rechtsquellen (Aktiengesetz sowie Unternehmensgesetzbuch) und daruber
hinaus erganzend im Osterreichischen Corporate Governance Kodex (OCGK) mit freiwilligen
Empfehlungen geregelt.

Bericksichtigung der Diversitat bei der Zusammensetzung des Aufsichtsrates (§ 87 Abs
2a Aktiengesetz)

Unabhangig von der Geschlechterquote gemaR GFMA-G sieht der Gesetzgeber bereits seit
2012 im Aktiengesetz vor, wie Aufsichtsrat und Hauptversammlung mit der Besetzung frei
werdender Aufsichtsratsmandate umzugehen haben und dass dabei unter anderem die
Vertretung beider Geschlechtergruppen zu berucksichtigen ist: ,Bei der Wahl von
Aufsichtsratsmitgliedern hat die Hauptversammlung auf die fachliche und personliche
Qualifikation der Mitglieder sowie auf eine im Hinblick auf die Struktur und das Geschaftsfeld
der Gesellschaft fachlich ausgewogene Zusammensetzung des Aufsichtsrates zu achten.
Weiters sind Aspekte der Diversitat des Aufsichtsrates im Hinblick auf die Vertretung beider
Geschlechter und die Altersstruktur sowie bei borsennotierten Gesellschaften auch im
Hinblick auf die Internationalitat der Mitglieder angemessen zu berlcksichtigen. Es ist auch
darauf zu achten, dass niemand zum Aufsichtsratsmitglied gewahlt wird, der rechtskraftig
wegen einer gerichtlich strafbaren Handlung verurteilt worden ist, die seine berufliche
Zuverlassigkeit in Frage stellt.”

Berichterstattung beziglich Frauenférderung in Fiihrungspositionen (§ 243c Abs 2 Z 2
Unternehmensgesetzbuch)

Seit dem Jahr 2010 gilt zudem bereits die Vorgabe gem. § 243c Abs 2 Z 2 UGB, dass im
Corporate-Governance-Bericht, den bdrsennotierte Unternehmen aufstellen mussen,
verpflichtend offenzulegen ist, ,[...] welche MalBnahmen zur Forderung von Frauen im
Vorstand, im Aufsichtsrat und in leitenden Stellungen (§ 80 AktG) der Gesellschaft gesetzt
wurden”.

Freiwillige Mindestangaben zur Berichterstattung (Anhang 2a, Corporate Governance
Kodex 2020)¢°

In der Novelle des Corporate Governance Kodex vom Janner 2015 wurde darUber hinaus eine
EU-Empfehlung umgesetzt, die unter anderem die Qualitat der Berichterstattung Uber die
Unternehmensfuhrung zum Inhalt hatte. Imm Zuge dessen wurde die Berichtspflicht im
Anhang 2a des Kodex prazisiert beziehungsweise sind nunmehr folgende freiwillige
Mindestangaben vorgesehen: ,Hinsichtlich der Férderung von Frauen hat der Corporate-
Governance-Bericht gemal3 §243c Abs 2 Z 2 UGB zumindest folgende Angaben zu
enthalten:

B Angabe des Frauenanteils im Vorstand, im Aufsichtsrat und in leitenden
Stellungen (§ 80 AktG) im Unternehmen;

B Beschreibung der im Unternehmen bestehenden und im Berichtsjahr

getroffenen MaBnahmen zur Forderung von Frauen im Vorstand, im
Aufsichtsrat und in leitenden Stellungen der Gesellschaft.”

%0 Sjehe dazu die Website des Corporate Governance Arbeitskreis: https://www.corporate-governance.at/



https://www.corporate-governance.at/

Welche Komponenten die Berichtspflicht zur Frauenférderung enthalten soll, wurde
wiederum aus der Stellungnahme des AFRAC (Austrian Financial Reporting and Auditing
Committee) zur Aufstellung und Prufung des Corporate-Governance-Berichtes
Ubernommen und bleibt gemal dem ,Comply or Explain“-Prinzip rechtlich unverbindlich®'.
Das ,Comply or Explain®“-Prinzip ist so zu verstehen, dass bei einer Abweichung von einer
Empfehlung - wie beispielsweise dem Unterlassen der Mindestangaben zur
Frauenforderung — keine Sanktionen zu erwarten sind. Es muss lediglich begrindet werden,
warum der Empfehlung nicht entsprochen wird. Sanktionen bei Nichteinhaltung gibt es fur
das Unternehmen nicht. Mit anderen Worten: ,Die als Flexibilitat bezeichnete Starke des
Kodex erweist sich als Schwache im Hinblick auf den Grad der Verbindlichkeit. Der Kodex
stellt den Grad der Verpflichtung frei. Auch wird kein einheitlicher Verpflichtungsstandard
geschaffen, da jedes Unternehmen individuell wahlen kann. Der CG-Kodex ist damit
insgesamt als unverbindliche Empfehlung fur die Unternehmen zu qualifizieren, die auch
keine Rechtssicherheit im Hinblick auf die Regeln schafft, die ein Unternehmen einhalt."®?

Offenlegung eines Diversitatskonzepts (§ 243c Abs 2 Z 3 Unternehmensgesetzbuch)

DarUber hinaus mussen groRe Aktiengesellschaften seit dem Geschaftsjahr 2017 im
Corporate-Governance-Bericht verpflichtend, ,eine Beschreibung des Diversitatskonzepts,
das im Zusammenhang mit der Besetzung des Vorstands und des Aufsichtsrates der
Gesellschaft in Bezug auf Aspekte wie Alter, Geschlecht, Bildungs- und Berufshintergrund
verfolgt wird, der Ziele dieses Diversitatskonzepts sowie der Art und Weise der Umsetzung
dieses Konzepts und der Ergebnisse im Berichtszeitraum® offenlegen. Erfolgt jedoch keine
Anwendung eines Diversitatskonzepts, muss das Unternehmen keine Sanktionen erwarten.
Im Gesetz wird auf das ,Comply or Explain“-Prinzip verwiesen, heil3t es doch weiter: ,Wird
kein derartiges Konzept angewendet, so ist dies zu begrunden.” Bei der Erstellung des
Diversitatskonzepts sollten — in Anlehnung an eine Erhebung des Beratungsunternehmens
Factor-D in Kooperation mit der Erste Group AG in ATX-Unternehmen aus dem Jahr 2015% -
bestimmte Prinzipien bzw. Qualitatsstandards beachtet werden, dazu zahlen diese vier
Kategorien:

m Strategie, Ziele und Umsetzung: Das Konzept soll zeigen, wie Diversitdt im
Unternehmen und insbesondere im Management sowie im Uberwachungsorgan
gefoérdert wird, welche Ziele gesetzt werden und mit welchen MaBnahmen diese
erreicht werden sollen.

B Mehrdimensionalitat: Das Konzept sollte inklusiv ausgerichtet sein und mindestens
drei Diversitatsaspekte, wie zum Beispiel Alter, Geschlecht und Internationalitat,
berucksichtigen.

m Ubersichtlichkeit und Umfang: Die Informationen Uber das Diversitatskonzept
sollten Ubersichtlich in einem gesonderten Kapitel gestaltet sein.

m Ergebnisse und Kennzahlen: Das Diversitatskonzept sollte Informationen Uber die
Fortschritte bzw. Ergebnisse im Berichtszeitraum beinhalten. Die Kennzahlen (z. B.
Angaben gemaf der Global Reporting Initiative nach den Indikatoren G3-LA13 oder
G4-LA12) sollten mindestens drei Diversitatsaspekte abdecken.

Empirische Ergebnisse haben im Hinblick auf die Berlcksichtigung von Diversitat bislang
gezeigt, dass vor allem kleinere Unternehmen gréBere Schwierigkeiten haben, eine hohere
Diversitdt zu erreichen und jungere und/oder weibliche Aufsichtsratsmitglieder zu

81 AFRAC 2014.
62 Lachmayer 2015.
63 Factor-D Diversity Consulting GmbH und Erste Group AG 2015.
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gewinnen®. Dieser Faktor wird kuUnftig noch starker eine wesentliche Rolle spielen. Bei
anderen Diversitatsfaktoren wie dem Alter, fur die es noch keine gesetzlich zwingenden
guantitativen Vorgaben gibt, werden keine besonderen Tendenzen ersichtlich. Obwohl das
Gesetz explizit einen ausreichend diversen Aufsichtsrat im Hinblick auf die Vertretung beider
Geschlechter und die Altersstruktur (sowie im Hinblick auf andere Diversitatskriterien)
vorschreibt, achten Unternehmen bei der Neubesetzung von Aufsichtsratsposten wenig
darauf, auch jungere Aufsichtsratsmitglieder zu entsenden. Zudem sollte klnftig verstarkt
darauf geachtet werden, Aufsichtsratsmitglieder im Hinblick auf ihre Expertise in den
Zukunftsthemen Nachhaltigkeit und Digitalisierung auszuwahlen.®

3.3. UNTERNEHMEN IM OFFENTLICHEN INTERESSE

Das jungste Gesetz im Zusammenhang mit Sozialberichterstattung und der Starkung der
Diversitat in Unternehmen ist vom Nationalrat am 15. Dezember 2016 mit dem sogenannten
Nachhaltigkeits- und Diversitatsverbesserungsgesetz (NaDiVeG) beschlossen worden. Es
hat zahlreiche Anderungen im Unternehmensgesetzbuch sowie im Aktiengesetz und
GmbH-Gesetz nach sich gezogen: Demnach mussen seit dem Jahr 2017 GroRunternehmen,
Banken und Versicherungen Uber ihre Nachhaltigkeitsaktivitaten im Rahmen der
nichtfinanziellen Erklarung gem. § 243b UGB berichten. Diese Erklarung ist offenzulegen
und vom Aufsichtsrat zu prufen. Imm Rahmen dieser Gesetzesanderung wurde zudem
festgelegt, dass grofRe Aktiengesellschaften, die an der Bdrse notieren eine Beschreibung
ihrer Diversitatsstrategie abgeben und im Rahmen des Corporate-Governance-Berichtes
offenlegen mussen. Mit diesem Gesetz wurde die Richtlinie 2014/95/EU zur Offenlegung
nichtfinanzieller Informationen und Erhéhung der Diversitat in Osterreich umgesetzt.
Konkret sind von der Angabe der nichtfinanziellen Erklarung folgende Unternehmen
betroffen:

B grolRe Kapitalgesellschaften (im Sinne des § 221 Abs. 3 UGB),%®
B die Unternehmen von 6ffentlichem Interesse (im Sinne des §189a Z1 UGB)%” sind und
B im Jahresdurchschnitt mehr als 500 Arbeitnehmer:innen beschaftigen.

Erste Schatzungen haben ergeben, dass in Osterreich rund 125 Unternehmen von der
Offenlegung nichtfinanzieller Informationen betroffen sind. Die nichtfinanzielle Erklarung
hat diejenigen Angaben zu enthalten, die fur das Verstandnis des Geschaftsverlaufs, des
Geschaftsergebnisses, der Lage der Gesellschaft sowie der Auswirkungen ihrer Tatigkeit
erforderlich sind. Das AFRAC (Austrian Financial Reporting and Auditing Committee) hat
eine Stellungnahme herausgegeben, wie die Anderungen des UGB durch das
Nachhaltigkeits- und Diversitatsverbesserungsgesetz in der Lageberichterstattung zu
berlcksichtigen sind.®® Zu berichten ist Uber folgende Belange: Umwelt-, Sozial- und
Arbeitnehmer:iinnenbelange, die Achtung der Menschenrechte und die Bekampfung von
Korruption und Bestechung. Dabei kdnnen sich Unternehmen flexibel auf nationale,
unionsbasierte oder internationale Rahmenwerke stltzen, wie etwa I1SO 26000, UN Global
Compact oder Global Reporting Initiative (GRI).%°

64 Berger 2017.

%> Baumduller et al. 2020.

%6 Bilanzsumme an zwei aufeinanderfolgenden Geschéftsjahren Gber 20 Millionen Euro und/oder Umsatzerlése
Uber 40 Millionen Euro.

57 Kapitalmarktorientierte Unternehmen, Banken und Versicherungen.

%8 AFRAC 2017.

%9 GRI - Global Reporting Initiative 2020.

21



Weltweit orientiert sich bereits jetzt die Mehrheit der Unternehmen an GRI: Dies ist ein
umfassender Berichterstattungsansatz, der unter Einbeziehung von unterschiedlichen
Stakeholdern aus Wirtschaft, NGOs, Wirtschaftsprifungsgesellschaften und Ahnlichen
entwickelt und laufend aktualisiert wird. Unter dem Aspekt ,Vielfalt und Chancengleichheit”
sehen die GRI unter anderem vor, dass Uber die Zusammensetzung der Kontrollorgane zu
berichten ist. Der GRI-Standard (G4-LA12) will mégliche Benachteiligungen offenlegen,
indem - neben anderen Diversitatsindikatoren” — das Geschlechterverhaltnis sowohl im
Management als auch in den Aufsichtsorganen und den einzelnen
Mitarbeiteriinnenkategorien gemessen wird. Der Anteil der weiblichen FUhrungskrafte muss
nach Position aufgegliedert ausgewiesen werden, zum Beispiel oberes oder mittleres
Management.” Durch einen Vergleich mit der Gesamtbelegschaft lassen sich maogliche
Disparitaten feststellen.”? Wahrend auf EU-Ebene Quotenregelungen diskutiert werden und
bereits elf Staaten in Europa verbindliche Vorgaben fur Frauen im Aufsichtsrat festgelegt
haben, bleibt die Anforderung zur Nennung einer Zielquote fur die unterreprasentierte
Geschlechtergruppe in Aufsichtsrat und GeschaftsfUhrung bei GRI (derzeit noch)
ausgeklammert. Dies konnte sich schon bald andern, da es auf europaischer Ebene zu
Neuerungen im Hinblick auf die Berichterstattung zu Umwelt, Soziales und Governance
kommen wird und daflr neue europaische Berichtsstandards ausgearbeitet werden.

3.3.1. NEUERUNGEN ZUR EUROPAISCHEN NACHHALTIGKEITS- UND
DIVERSITATSBERICHTERSTATTUNG (CSRD 2021)

Im April 2021 veroffentlichte die Europaische Kommission ihren Vorschlag zu einer
.~Corporate Sustainability Reporting Directive” (CSRD).”® Mit diesem Richtlinienvorschlag
sollen die - im Abschnitt 33. erlauterten - Berichtspflichten zur ,nichtfinanziellen®
Berichterstattung reformiert werden, die in Osterreich mit dem NaDiVeG umgesetzt
wurden. Im Dezember 2022 wurde die Richtline im EU-Amtsblatt verdffentlicht und gilt ab
2024 fur alle (nach UGB-GroRenklassen) groRen Kapitalgesellschaften, groRe Banken und
Versicherungen sowie alle innerhalb der EU auf geregelten Markten gelisteten
Unternehmen (mit Ausnahme bérsennotierter Kleinstunternehmen). Erfasst werden auch
Unternehmen, die nicht in der EU niedergelassen sind, aber an einem regulierten Markt in
der EU notieren. Ein zentrales Element der neuen Berichtspflichten sind die European
Sustainability Reporting Standards (ESRS). Diese Standards legen fest, welche Umwelt-,
Sozial- und Governance-Themen (ESG) Unternehmen in ihren Berichten offenlegen mussen.
Die ESRS wurden entwickelt, um die Nachhaltigkeitsberichterstattung zu harmonisieren
und vergleichbare, verlassliche Informationen fur Investoren und andere Stakeholder
bereitzustellen. Unternehmen mussen unter anderem Angaben zu Klima- und
Umweltaspekten, sozialen Faktoren sowie ihrer Unternehmensfuhrung machen.

Ein wichtiger Bestandteil der sozialen Berichtspflichten (S-Standards) ist die Angabepflicht
S1-9 - Diversitatsparameter. Unternehmen mussen Informationen zu Diversitatsaspekten in
ihrer Belegschaft offenlegen. Dazu gehdren unter anderem Geschlecht, Alter,
Behinderungen sowie andere Merkmale, die fur Vielfalt und Chancengleichheit im
Unternehmen relevant sind. Diese Angaben sollen sicherstellen, dass Unternehmen
MaBnahmen zur Forderung von Diversitat ergreifen und Fortschritte transparent machen.”4

70 Dazu zdhlen Altersgruppe, Zugehdrigkeit zu einer Minderheit und gegebenenfalls andere Diversitadtsmerkmale.

71 Zusatzlich misst GRI G4-LA12 die Diversitat noch nach Tatigkeit (z.B. Technik, Verwaltung, Produktion).

72 Durch die Messung in Vollzeitidquivalenten (VZA), wie sie der Deutsche Nachhaltigkeitskodex vorsieht, kommmt
es wegen der hdheren Teilzeitquote zu einer systematischen Uberschatzung der Frauen in Filhrungspositionen
in Relation zur Gesamtbelegschaft.

73 Europaische Kommission 2021.

74 Baumuller et al. 2021.
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m Diversitatskonzept

Wie bereits ausgefuhrt, sind grofe, bdrsennotierte Unternehmen derzeit gem. § 243c Abs 2
Z3 UGB verpflichtet, ein Diversitatskonzept offenzulegen. Im vorliegenden Entwurf zur CSRD
erfolgt nun eine Prazisierung: War bislang eine Beschreibung des Diversitatskonzepts ,in
Bezug auf Aspekte wie beispielsweise Alter, Geschlecht, oder Bildungs- und
Berufshintergrund® vorgegeben, so werden im vorliegenden Richtlinienvorschlag die
Angaben zum Geschlecht obligatorisch. Es heif3t jetzt: ,in Bezug auf das Geschlecht sowie
andere Aspekte, wie beispielsweise Alter oder Bildungs- und Berufshintergrund, verfolgt
wird”. Wird kein derartiges Konzept angewendet, ist dies in einer Erklarung zu erlautern. Im
Erwagungsgrund 51 des Richtlinienentwurfs wird die Prazisierung in der Dimension
.,Gender” wie folgt begrundet: ,Um Fortschritte in Richtung einer ausgewogeneren
Beteiligung von Frauen und Mannern am wirtschaftlichen Entscheidungsprozess zu
erzielen, muss sichergestellt werden, dass Unternehmen, deren Wertpapiere an geregelten
Markten notiert sind, stets Uber ihr Konzept zur Férderung der Geschlechtervielfalt und
dessen Umsetzung berichten."”

B Governance-Faktoren

Im Entwurf zur CSRD zu den ,Standards zur Nachhaltigkeitsberichterstattung” wird die
Offenlegung bestimmter Informationen zu Umwelt und Soziales und Governance gefordert.
Zur Saule Governance ist neben anderen Aspekten ,die Rolle der Verwaltungs-, Leitungs-
und Aufsichtsorgane des Unternehmens, auch in Bezug auf Nachhaltigkeitsaspekte, und
deren Zusammensetzung" publizitatspflichtig.”® Die von EFRAG auszuarbeitenden
einheitlichen, europaischen Berichtsstandards werden fur diese Informationen prazise
Angaben beinhalten. In einem ersten Arbeitspapier” finden sich bereits Vorschlage, wie
einheitliche Berichtsstandards dazu aussehen kénnten, demnach sind Informationen zu
Geschlecht und unterreprasentierten Gruppen anzufuhren.

Es ist davon auszugehen, dass durch die neuen Offenlegungspflichten zur
Nachhaltigkeitsleistung der Unternehmen immer mehr Kennzahlen (Key Performance
Indicators, KPIs) zu Diversitat und Inklusion 6ffentlich gemacht werden, was wiederum der
Steuerung der Unternehmen im Sinne von Nachhaltigkeitszielen und der Umsetzung von
Nachhaltigkeitszielen dienlich sein wird.

3.4. KREDITINSTITUTE

Neben MafBnahmen in bdrsennotierten Unternehmen gibt es seit 2014 auch in
Osterreichischen Kreditinstituten eine Regelung, die fUr mehr Frauen in Aufsichtsrat und
Vorstand sorgen soll. Dies betrifft den Nominierungsausschuss, der u. a. eine Zielguote fur
die unterreprasentierte Geschlechtergruppe in Geschaftsleitung und Aufsichtsrat festlegen
muss. Erlassen wurde das Gesetz zum Nominierungsausschuss gem. § 29 Bankwesengesetz
(BWG) im Zuge der Umsetzung des umfassenden Basel-llI-Pakets fur Banken - bestehend
aus einer EU-Richtlinie (Capital Requirements Directive; CRD IV) und einer EU-Verordnung
(Capital Requirements Regulation; CRR). Der Fokus auf mehr Diversitat in den Leitungs- und
Aufsichtsgremien hat laut den Erwagungsgrunden der CRD IV seinen Ausgangspunkt in der
Beobachtung von ,Gruppendenken® in den Aufsichtsgremien als Ursache fur die
mangelnde Uberwachung von Management-Entscheidungen. Damit sorgt eine EU-
Verordnung erstmals dafur, dass &sterreichische Kreditinstitute — und somit erstmalig auch
Osterreichische Unternehmen - eine konkrete Zielvorgabe fur mehr Frauen in

75> Europaische Kommission 2021.
76 Europaische Kommission 2021.
77 Deutsches Rechnungslegungs Standards Committee e.V. 2022.
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Geschaftsleitung und Aufsichtsrat festlegen mussen. Neben dem Nominierungsausschuss
gilt fur groBe Banken auRBerdem des Nachhaltigkeits- und Diversitdtsverbesserungsgesetz
(NaDiVveG), weil Kreditinstitute zu den Unternehmen des offentlichen Interesses zahlen. Mit
den Neuerungen zur europaischen Nachhaltigkeitsberichterstattung durch die CSRD (vgl.
Abschnitt 3.4.1) wlrden noch mehr Banken unter die Berichterstattung fallen.

Das Prozedere hinter dem Nominierungsausschuss ist folgendes: Im Rahmen des gemaf
§29 BWG fur Kreditinstitute’” vorgesehenen Nominierungsausschusses”™ haben
Aufsichtsratiinnen folgende Aufgaben: Es ist regelmafig, jedoch zumindest jahrlich, eine
Bewertung der Kenntnisse, Fahigkeiten und Erfahrungen sowohl der Geschaftsleiteriinnen
(GeschaftsfUhrung bzw. Vorstand) als auch der einzelnen Mitglieder des Aufsichtsrates sowie
des jeweiligen Organs in seiner Gesamtheit (,kollektive Eignung”) durchzufUhren und an
den Aufsichtsrat zu berichten. Der Nominierungsausschuss soll auBerdem bei seinen
Vorschlagen fur Neubesetzungen im Aufsichtsrat und in der Geschaftsleitung an den
Aufsichtsrat beziehungsweise an die Hauptversammlung auf die Ausgewogenheit und
Unterschiedlichkeit der Kenntnisse, Fahigkeiten und Erfahrungen aller Mitglieder des
betreffenden Organs Bedacht nehmen. Dabei ist auch eine Zielquote fur die
unterreprasentierte Geschlechtergruppe in Geschaftsleitung und Aufsichtsrat festzulegen
sowie eine Strategie zur Zielerreichung zu entwickeln. Die Zielquote, die Strategie sowie der
Umsetzungsfortschritt sind im Rahmen der Offenlegungspflicht des Kreditinstituts zu
veroffentlichen (§ 65a BWGE),

Wie die Ergebnisse des vorliegenden Frauen.Management.Reports.2026 fur die gréBten
Banken in Osterreich zeigen, haben diese MaBnahmen ihre Wirkung nicht verfehlt: Mit
einem Frauenanteil von durchschnittlich mehr als einem Drittel (41,1 %) im Aufsichtsrat
schneiden die groRen Banken deutlich besser ab als der Schnitt der umsatzstarksten 200
Unternehmen (28,6 %).

Kunftig gelten fur den Bankensektor zudem umfassende MaRnahmen im Hinblick auf eine
ausgewogene Zusammensetzung der Leitungsorgane und der Beschaftigten, festgehalten
in den Leitlinien der European Banking Authority (EBA) zur ,Bewertung der Eignung von
Mitgliedern des Leitungsorgans und Inhabern von SchlUsselfunktionen (2021)“.8' Dazu zdhlen
u. a. die angemessene Vertretung aller Geschlechter im Leitungsorgan, Erfullung von
Mindestquoten mithilfe der Arbeitnehmervertreterinnen ist nicht ausreichend,
Implementierung von MaBnahmen fur Chancengleichheit in Bezug auf das Geschlecht bei
Fuhrungskraften und zur Sicherstellung, dass es keine Diskriminierung anhand von
Geschlecht, Rasse, Religion, ethnischer oder sozialer Herkunft, Alter, etc. gibt. Bei der
Festlegung der Diversitatsziele sollten Institute Benchmarking-Ergebnisse fur Diversitat, die
von zustandigen Behorden, der EBA oder sonstigen relevanten internationalen
Einrichtungen oder Organisationen veroffentlicht werden, beachten.

78 In Kreditinstituten jedweder Rechtsform, die von erheblicher Bedeutung im Sinne des § 5 Abs. 4 sind, ist vom
Aufsichtsrat oder dem sonst nach Gesetz oder Satzung zustandigen Aufsichtsorgan des Kreditinstituts ein
Nominierungsausschuss einzurichten.

79 Bei Banken, die aufgrund ihrer BilanzsummengréBRe keinen Nominierungsausschuss einzurichten haben, sind
die diesem Ausschuss zukommenden Aufgaben dennoch vom gesamten Aufsichtsrat wahrzunehmen.

80 Kreditinstitute haben auf ihrer Internet-Seite zu erlautern, auf welche Art und Weise sie die Bestimmungen der
8§85 Abs.1Z 6 bis 9a,28a Abs. 5Z1 bis 5,29, 39b, 39¢, 64 Abs.1Z18 und 19 und der Anlage zu § 39b einhalten.

8 European Banking Authority 2021.
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3.5. STAATSNAHE UNTERNEHMEN

,Bei staatsnahen Betrieben machen wir das. Aber Quoten sind kein
Allheilmittel.”

Susanne Raab, ehem. Bundesministerin fur Frauen, Familie, Integration und Medien®

Im Marz 2011 hat sich die Bundesregierung im Ministerrat selbst verpflichtet, eine
Quotenregelung zur geschlechtergerechten Besetzung in den Aufsichtsraten der
Bundesunternehmen einzuhalten.® Durch eine konkrete Zielvorgabe fur aktuell 53
staatsnahe Betriebe (Stand: Janner bis Dezember 2024)% - wie beispielsweise die
StraBenbaugesellschaft Asfinag, die Bundestheater Holding, das Bundesrechenzentrum
oder die Wiener Zeitung — wurde versucht, den Anteil weiblicher Aufsichtsratsmitglieder zu
erhéhen. Konkret wurde 2011 als Ziel 25 % Frauenanteil im Aufsichtsrat bis Ende 2013 und
35% bis Ende 2018 vereinbart. Die Quotenfestlegung ist zudem im Public Corporate
Governance Kodex niedergeschrieben, ebenso eine Klausel zur Berichtspflicht und
MaBnahmensetzung. Die Regelung gilt fUr die Aufsichtsrate jener Unternehmen, an denen
der Staat mit mindestens 50 % beteiligt ist.

Gut zehn Jahre spater zeigt sich: Die Quote hat sich bewahrt. Um die Vorbildwirkung des
Bundes und das Bewusstsein fur die Vorteile einer starkeren Einbindung von Frauen in
wirtschaftlichen Entscheidungsprozessen weiterhin zu erhdhen, hat der Ministerrat im Juni
2020 beschlossen, den Frauenanteil in den Aufsichtsratsgremien der Unternehmen mit
einem Bundesanteil von 50 % und daruber auf 40 % zu erhdhen.®® Damit wurde das
Vorhaben aus dem Regierungsprogramm 2020-2024 von OVP und den Grinen umgesetzt:
+40 % Frauenquote in jedem einzelnen Aufsichtsrat von Unternehmen in 6ffentlicher Hand
(mehr als 50 % Beteiligung): Der Bund geht mit gutem Beispiel fur die Privatwirtschaft
voran.“8® Laut Ministerratsvortrag vom 29. Mai 2020 soll diese quantitative Vorgabe — unter
Berucksichtigung von Funktionsperioden und Bestellungszeitraumen - in der bestehenden
Legislaturperiode und damit bis 2024 erreicht werden. Diese MaBnahme fuhrt dazu, dass
sich zum einen die Zielvorgabe von 35 % auf 40 % erhéht und das Mindestanteilsgebot von
40 % kunftig vom Gesamtgremium (,Gesamterfullung”) zu erfullen ist und — nicht wie bisher
—bezogen auf jene Aufsichtsratsmitglieder, die vom Bund entsandt wurden. In diesem Sinne
soll auch auf andere Stellen, die Aufsichtsratsmitglieder stellen (EigentUmer:innen,
Arbeitnehmervertreteriinnen) eingewirkt werden.

Aus dem im April 2025 verdffentlichten Fortschrittsbericht zur jahrlichen Uberprifung der
Umsetzung der Quotenregelung gehen folgende Ergebnisse hervor: Im Berichtszeitraum
(1. Jdnner 2024 bis 31. Dezember 2024)8” war der Bund an 53 Unternehmen mit 50 % und
mehr beteiligt — von den insgesamt 333 entsendeten Aufsichtsratsmitgliedern aller
Eigentimer:innen waren in diesen Unternehmen 163 Frauen (48,9 %). Der Bund entsendete
283 Aufsichtsratsmitglieder, davon waren 150 Frauen: Die Bundesfrauenquote in diesen
staatsnahen Unternehmen liegt damit bei 53,0 %, das ist ein Anstieg um knapp
1,6 Prozentpunkte zu 2023. Die Mehrheit von 43 Unternehmen erfullen bereits die
umzusetzende Bundesfrauenquote von 40 % oder liegen sogar darUber (2023: 41
Unternehmen, 2011: 16 Unternehmen). Sechs Unternehmen weisen eine Bundes-
Frauenquote zwischen 25 % und 39,9 % auf. Lediglich 4 der insgesamt 53 Unternehmen

82 Neue Vorarlberger Tageszeitung 2020.
85 APA-OTS 2011.

84 Bundeskanzleramt Osterreich .

8 Bundeskanzleramt Osterreich 2020.

86 Bundesregierung 2020.

87 Bundeskanzleramt Osterreich 2025.
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erfullen die Quote von 25 %, die Ende 2013 zu erreichen gewesen ware, noch nicht. In der
Berichtsperiode wurden 86 Personen in 29 Unternehmen entsandt oder neu aufgestellt,
wovon 54 Frauen waren (62,8 %).%8

Laut Erhebung der AK-Wien liegt der Frauenanteil in der GeschaftsfUhrung der staatsnahen
Unternehmen im Februar 2026 bei 17,1 %%. Unter Anwendung eines nach Geschlechtern
ausgewogenen Verhaltnisses in GeschaftsfUhrungen mit zwei Personen und mindestens
33% Frauen ab drei Personen ware dies ein starker Impuls fur die Gleichstellung im
Management mit einem Frauenanteil von knapp einem Drittel (32,1 %). Von den staatsnahen
Gesellschaften weisen mehr als 47 % (25 Unternehmen) mindestens zwei Personen in der
GeschaftsfGhrung auf.

88 Ebd.

8 Die Ergebnisse basieren auf den im Firmenbuch veréffentlichten Daten zu Vorstand beziehungsweise
GeschaftsfUhrung
(Stand 12. Februar 2025) sowie fallweisen Informationen, die dem Internetauftritt der Unternehmen entnommen
wurden. 90. Ministerrat 6.Marz 2024
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3.6. UNIVERSITATEN

,Die Frauenquote ist gut und richtig! Sie zwingt FUhrungskrafte mit alten
Rollenbildern zur Weiterentwicklung. Es gibt so viele qualifizierte Frauen - bitte
l“

einfach hinschauen

Harald Kainz, ehm. Rektor der TU Graz™°

Analog zu den staatsnahen Unternehmen wirkt Frauenférderung mit verbindlichen
Zielvorgaben auch an o&sterreichischen Universitaten sehr erfolgreich. Vor allem zwei
Instrumente sind dabei hervorzuheben: Zum einen die verpflichtende Frauenguote von
mittlerweile 50 % fUr universitare Gremien im Universitatsgesetz (UG), zum anderen die
Vorgaben fur strategische Gleichstellungsziele in den Leistungsvereinbarungen mit den
Universitaten. Die Instrumente adressieren z. B. Ausbildungs- und Karrierephasen oder
strukturelle Barrieren wie die Schwierigkeiten der Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und
Kindern. An fast allen Universitaten gibt es ab dem Doktorat sinkende Frauenanteile im
Karriereverlauf, an technischen Universitaten  finden  sich nach wie vor
unterdurchschnittliche Frauenanteile auch bei Studierenden sowie Absolventiinnen.
Zielgerichtete MaBnahmen mussen bereits in der Nachwuchsférderung greifen. Daher sind
Gleichstellungsstandards auch in die Vergabe von Forschungsféorderungen zu integrieren,
um Forschungskarrieren von Frauen von Beginn an strukturell zu unterstUtzen.”

Das Institut fur Hohere Studien (IHS) hat im Jahr 2015 die Entwicklung vor und nach
EinfGhrung der verpflichtenden Frauenquote von damals 40 % im Jahr 2002 analysiert:
Durch die Quote hat sich der Frauenanteil in den Professuren (und Aquivalenten) von 11 %
im Jahr 2000 auf 22 % im Jahr 2014 verdoppelt.®? In den vergangenen Jahren hat sich die
Dynamik deutlich verlangsamt: Laut aktuellen Zahlen zum Jahresultimo 2024 liegt der
Frauenanteil unter den Professuren bei 31,4 % (2023: 30,5 %), den hochsten Anteil weist die
Akademie der bildenden Kunste mit 67,6 % (2023: 650 %) aus, den geringsten die
Montanuniversitat Leoben mit 11,5 % (2023: 9,1 %). Unter den Rektoriinnen liegt der
Frauenanteil laut Gender Monitoring Statistik Ende 2024 40,9 %, Ende 2023 waren es 33,3 %,
unter den Vizerektoriinnen ist es knapp die Halfte (49,4 %).%®> Die Soziologin Angela
Wroblewski kommmentiert die dynamische Steigerung mit Inkrafttreten der gesetzlichen
Regelung so: ,Es gibt die Quotenregelung fur universitare Gremien, und damit hat sich ein
Schub nach oben ergeben. Es ist aufgrund der Regelung offenbar sehr viel intensiver nach
Frauen gesucht worden, als es vorher der Fall war. Vermutlich ware ohne diese
Quotenregelung das nicht in diesem Ausmaf innerhalb dieser kurzen Zeit passiert."%*

Mit im Jahr 2014 beschlossenen Anderung des Universitdtsgesetzes (UG) wurden weitere
Schritte zur Verbesserung der rechtlichen Grundlagen zur Gleichstellung gesetzt: In
Anlehnung an das Bundesgleichbehandlungsgesetz (B-GIBG) wurde die Quote fur Frauen
in universitaren Gremien von 40 % auf 50 % angehoben. Um die faktische Gleichstellung von
Frauen und Mannern voranzutreiben, werden zusatzlich zur Frauenférderung weitere
Instrumente wie z. B. der Gleichstellungsplan vorgesehen. Das Besondere an der
Quotenregelung an den Universitaten ist, dass die Einhaltung durch das Gender Monitoring
des Wissenschaftsministeriums genau beobachtet wird und es auch
Sanktionsmaoglichkeiten gibt, erklart die Soziologin Angela Wroblewski: ,Der Arbeitskreis fur

% TU Graz 2021.

9 Bundesministerium fur Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft 2014.

92 Wroblewski und Buchinger 2014.

% Siehe dazu die Website: https://unidata.gv.at/Pages/auswertungen.aspx 2024.
94 ORF.at 2015.
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Gleichbehandlungsfragen kann Einspruch erheben gegen eine Zusammensetzung eines
Gremiums, die nicht den Quoten entspricht. Im Konfliktfall kann er sogar eine
Neuzusammensetzung verlangen. Allein diese Moglichkeiten erhdhen stark den Grad, in
dem sich Universitaten verpflichtet fUhlen." %5

Bei der Novellierung des Universitatsgesetzes (UG) sollte die Gleichstellung der Geschlechter
ausgebaut werden.®® Mit Oktober 2021 sind nunmehr erste Teile der gesetzlichen
Neuerungen in Kraft getreten, dies gilt aber nicht zur Ganze. Die Neuerungen mit Blick auf
Gleichstellung der Geschlechter wurden in der novellierten Fassung bereits berucksichtigt:
So findet das dritte Geschlecht Einzug in das Universitatsgesetz und einige wesentliche
Regelungen diesbezuglich werden adaptiert. So soll als ein leitender Grundsatz fur die
Universitaten nunmehr die ,Gleichstellung der Geschlechter® mit dem Zusatz
.Frauenférderung” dienen und bei der Verleihung akademischer Grade wird der
geschlechtsspezifische Zusatz (,a" ,in" oder ,x") ermdglicht. Bisher waren die Arten des
Zusatzes (,a" fur Mag.?, ,in“ fur Dr.n bzw. ,x" fur DrX) nicht gesondert angeflhrt. Das andert
sich nun, daruber hinaus erhalten Absolventiinnen nach einer Geschlechtsanderung das
Recht auf Ausstellung eines neuen Verleihungsbescheids. Zudem erhalt der Arbeitskreis fur
Gleichbehandlungsfragen mehr Handlungsmoglichkeiten und die Gleichstellung der
Geschlechter wird ebenso bei den Berufungsverfahren berlcksichtigt.

% Ebd.
% Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung 2020.
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4. AK-ERHEBUNG: FRAUEN IN MANAGEMENT
UND AUFSICHTSRAT 2025

Seit mehr als 15 Jahren erhebt die AK im Rahmen des Frauen.Management.Reports die
Geschlechterverteilung in den FuUhrungspositionen der O&sterreichischen Wirtschaft
(Aufsichtsrat, Geschaftsfuhrung bzw. Vorstand). In Anlehnung an Erhebungen des
Deutschen Instituts fUr Wirtschaftsforschung (DIW), der Initiative Frauen in die Aufsichtsrate
eV. (FidAR) sowie der Hans-Bockler-Stiftung (HBS) werden dafur zum einen die 200
umsatzstarksten Unternehmen (Abschnitt 4.1) und zum anderen die bodrsennotierten
Unternehmen (Abschnitt 4.2) herangezogen. Mit dem Jahr 2018, in dem die
Geschlechterquote von 30 % erstmalig zur Anwendung gekommen ist, wurden die beiden
Unternehmensgruppen um den Untersuchungsgegenstand der quotenpflichtigen,
bdrsennotierten Unternehmen erweitert (Abschnitt 4.3).

4.1. TOP 200 UNTERNEHMEN

.Frauen in hohen FUhrungspositionen haben nicht nur unmittelbare
Auswirkungen auf die Arbeit in dem jeweiligen Gremium, sondern auf alle
Beschaftigten in den Unternehmen. Sie konnen beispielsweise dazu beitragen,
dass unbewusste, tief verwurzelte geschlechterstereotype Vorurteile bei den
Menschen, die mit diesen Frauen arbeiten, verringert werden.”

Katharina Wrohlich, Professorin und Okonomin®’

Fur die vorliegende Studie zur Reprasentanz von Frauen an der FUhrungsspitze wurden die
umsatzstarksten 200 Unternehmen Osterreichs®® untersucht, sofern diese Uber einen
Aufsichtsrat oder Verwaltungsrat verfugen. FUr den Fall, dass das gereihte Unternehmen
kein derartiges Gremium installiert hat, wurde nach Moglichkeit stattdessen das nach
Umsatz und Beschaftigungszahl grof3te operative Tochterunternehmen in das Sample
aufgenommen. Um neben dem Industrie-, dem Handels- und dem Dienstleistungssektor
auch den Finanzsektor abbilden zu kénnen, wurden die 14 grof3ten Banken sowie die 17
gréfBten Versicherungen des Landes berlcksichtigt. Die Ergebnisse basieren auf den im
Firmenbuch veréffentlichten Daten zu Vorstand bzw. GeschaftsfUhrung und Aufsichtsrat
(Stand 9. Janner 2026) sowie fallweisen Aktualisierungen, die dem Internetauftritt der
Unternehmen entnommen wurden.

Das analysierte Sample fur 2026 setzt sich aus 38 Dienstleistungsunternehmen, 31
Unternehmen aus dem Finanzsektor  (Banken und  Versicherungen), 29
Handelsunternehmen und 102 Unternehmen aus der Industrie zusammen. Geleitet werden
die insgesamt 200 Unternehmen von 606 GeschaftsfUhreriinnen, die wiederum von 1.717
Aufsichtsratsmitgliedern kontrolliert und beaufsichtigt werden. 75,1 % dieser insgesamt 2.323
Spitzenpositionen sind nach wie vor mit Mannern besetzt: Den Unternehmen ist es
demnach auch in diesem Jahr nicht gelungen, FUhrungspositionen geschlechtergerecht zu
verteilen. Von den 200 umsatzstarksten Unternehmen haben 66 Unternehmen Frauen
sowohl in der GeschaftsfUhrung als auch im Aufsichtsrat, das sind 3 Unternehmen mehr als
im letzten Jahr (2025: 63). 32 der 200 Unternehmen weisen im Janner 2026 keine einzige

97 Antezza, et al. 2026.
% Trend 2023.
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Frau in ihren obersten FUhrungsgremien (GeschaftsfUhrung und Aufsichtsrat) auf, das sind
lediglich drei Unternehmen weniger als im Vorjahr.

4.1.1. GESCHAFTSFUHRUNG, VORSTAND

Auf Ebene des Managements (GeschaftsfUhrung, Vorstand) der 200 untersuchten
Unternehmen zeigt sich 2026, dass von einer ausgeglichenen Verteilung der Positionen
nach  Geschlechtern nach wie vor keine Rede sein kann: Von 606
Geschaftsfuhrungspositionen entfallen 518 Funktionen (85,5 %) auf Manner. Frauen haben
mit 88 Positionen bzw. einem Anteil von 145 % nur etwa jede sechste
GeschaftsfUhrungsposition inne, das ist eine leichte Steigerung seit dem Vorjahr (2025:
13,8 %). 130 der 200 untersuchten ésterreichischen Unternehmen kdnnen keine einzige Frau
in Vorstand oder Geschaftsfuhrung vorweisen, das sind zwei Unternehmen weniger als im
letzten Jahr. DemgegenuUber stehen lediglich zwei Unternehmen, die ausschlieBlich von
Frauen gefuhrt werden. 25 der Unternehmen (12,5 %) stellen eine nach Geschlechtern
ausgewogene GeschaftsfUhrung, in der beide Geschlechter zu 40 % bis 60 % vertreten sind,
das entspricht neun Unternehmen mehr als im Vorjahr.

Die ausbleibende Chancengleichheit an der Fuhrungsspitze kann nicht durch formale
Qualifikation erklart werden: Im Studienjahr 2022/23 betrug der Frauenanteil an den
ordentlichen Studienabschlissen in Osterreich 587 %.° Betrachtet man die
Neubestellungen fur Vorstande und GeschaftsfGhrungen der Top 200 Unternehmen im
letzten Jahr, zeigt sich jedoch weiterhin das unausgeschopfte Potenzial. Insgesamt wurden
im Vorjahr 2025 in den 200 Unternehmen 96 neue GeschaftsfUhrungspositionen besetzt.
11 davon, also mehr als jede zehnte, wurden mit einer Frau besetzt. Im Vergleich zu den
derzeit 14,5 % Frauenanteil in den GeschaftsfUhrungen und Vorstanden sind 11,5 % Frauen
unter den Neubestellungen ein negativer Trend.

Ein Blick auf die Erhebungen zum Management in den letzten zehn Jahren bestatigt
mannlich dominierte Strukturen: Von 2016 bis 2026 hat sich der Frauenanteil in den
Geschaftsfuhrungen von 7,2 % um 7,3 Prozentpunkte auf 14,5 % gesteigert.

Geschlechterverhaltnis in den Geschaftsfuhrungen
Top 200 Unternehmen, 2016-2026

| 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026

Frauen 72% 72 % 84% 82% 80% 90% 89% 105% 122% 138% 145%
Manner 928% 928% 916% 918% 920% 910% 911% 895% 878% 862% 855%

Tabelle 1: Geschlechterverhaltnisse in den Geschaftsfuhrungen, 2016-2026, Top 200, eigene Berechnung

Wie viele Frauen in GeschaftsfUhrungen vertreten sind, variiert mit dem Tatigkeitsbereich
der Unternehmen: Den gréBten Frauenanteil verzeichnen die GeschaftsfUhrungen der
Unternehmen des Dienstleistungssektors. Anfang 2026 liegt der Anteil bei 20,8 %. Der
Finanzsektor liegt im Janner 2026 mit 20,4 % nur knapp hinter dem Dienstleistungssektor.
Der Handelssektor liegt mit 13,9 % Frauen in den GeschaftsfUhrungen sehr niedrig, aber
2,5 Prozentpunkte Uber dem Vorjahreswert. Der Industriesektor konnte seinen Frauenanteil
im letzten Jahr um 0,3 Prozentpunkte steigern, halt mit 9,2% Frauen in der
GeschaftsfUhrungsetage jedoch weiterhin den schlechtesten Wert unter den
Wirtschaftssektoren. Dass der Anteil an Geschaftsfuhrerinnen in den Top 200 Unternehmen
bei einem Durchschnittswert von 14,5 % liegt, hat also mafRgeblich mit dem niedrigen

99 Statistik Austria 2024. Studienabschllsse - STATISTIK AUSTRIA - Die Informationsmanager
190 Inklusive fallweisen Aktualisierungen laut Firmenbuch und Internetauftritt der Unternehmen bis Anfang
Februar 2025.
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Frauenanteil in der Industrie zu tun, deren 102 Unternehmen mehr als die Halfte der
Stichprobe ausmachen und somit das arithmetische Mittel nach unten drucken.

Frauenanteil in der GeschaftsfUhrung nach Sektoren
Top 200 Unternehmen, Dreijahresvergleich 2024-2026

2024 205 | 2006

Finanz 19,3 % 20,6 % 20,4 %
Dienstleistung 18,5 % 20,4 % 20,8 %
Handel 1,1 % 11,4 % 13,9 %
Industrie 7,7 % 89 % 92 %

Top 200 Unternehmen 12,2 % 13,8 % 14,5 %

Tabelle 2: Frauen in GeschaftsfUhrungen nach Sektoren, 2024-2026, Top 200, eigene Berechnung

Nur eines der Top 200 Unternehmen hat eine Frau als AlleingeschaftsfUhrerin, die Fronius
International GmbH mit Elisabeth Engelbrechtsmuller-Strauf3. Die Wiener Linien GmbH hat
als einziges der Top 200 Unternehmen eine rein weibliche GeschaftsfUhrung mit mehr als
einer Person - dort stehen drei Frauen an der Unternehmensspitze mit Alexandra Reinagl
als CEO. EIf weitere Frauen sind als CEO bzw. Vorsitzende der GeschaftsfUhrung oder des
Vorstands in Osterreichs Top 200 Unternehmen tatig: Annette Mann (Austrian Airlines AG),
Sandra Asher Pattenden (BRAU UNION Osterreich AG), Judit Havasi (DONAU Versicherung
AQG), Saori Dubourg (Greiner AG), Sabine Herlitschka (Infineon Technologies Austria AG),
Michaela Keplinger-Mitterlehner (Raiffeisenlandesbank Oberosterreich AG), Patricia
Neumann (Siemens AG Osterreich), Tanja Kienegger (Siemens Mobility Austria GmbH),
Stefanie Christina Huber (Sparkasse Oberosterreich Bank AG), Alexandra Reinagl (Wiener
Linien GmbH), und Sonja Brandtmayer (Wiener Stadtische Versicherung AG).

Insgesamt finden sich 88 Frauen im Management (GeschaftsfUhrung, Vorstand) der Top 200
Unternehmen, die nachfolgend aufgelistet werden. Die Funktionsbereiche der
GeschaftsfUhrerinnen umfassen ein weites Spektrum an Ressorts: Finanz, Recht,
Unternehmensentwicklung und -strategie, HR, Marketing, interne und externe
Kommunikation, IT, sowie unternehmensspezifische Zustandigkeitsbereiche (u.a.
Technologie, Forschung, Markt, Kund:innen, Ein- und Verkauf, Infrastruktur).

Auffallig ist die Uberproportionale Prasenz von Frauen in der Funktion des Chief Financial
Officer (CFO). Von den insgesamt 88 Frauen in GeschaftsfUhrung oder Vorstand der Top-
200-Unternehmen verantworten 17 das Finanzressort — dies entspricht rund einem Funftel
aller weiblichen Mandate.

Auch bei den Neubesetzungen setzt sich dieser Trend fort: Im Jahr 2025 wurden vier von elf
neu bestellten Managerinnen in eine CFO-Position berufen, was einem Anteil von Uber
einem Drittel der weiblichen Neuzugange entspricht.

Zu ahnlichen Ergebnissen kommt die Allbright Stiftung in ihrem Bericht vom November
2025. In der dort untersuchten Stichprobe entfielen sogar 40 % der weiblichen
Neubesetzungen auf das Finanzressort.”’

Die Zahlen deuten darauf hin, dass Frauen insbesondere im Bereich Finanzen
vergleichsweise haufig den Weg in Vorstands- und GeschaftsfUhrungspositionen finden,
wahrend andere Ressorts weiterhin deutlich seltener weiblich besetzt sind. Forschung zum
sogenannten ,Glass-Cliff~-Phanomen legt zudem nahe, dass solche Besetzungen
Uberproportional haufig in wirtschaftlich schwierigen oder instabilen Phasen erfolgen, in

197 Allbright Stiftung 2025
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denen Unternehmen verstarkt auf finanzielle Stabilisierung und Risikokontrolle

fokussieren.2

88 Frauen in GeschaftsfUhrung und Vorstand

Top 200 Unternehmen, 2026

Unternehmen

Name

Allianz Elementar Versicherungs-AG
Allianz Elementar Versicherungs-AG
AMAG Austria Metall AG

Andritz AG

Austrian Airlines AG

Bajaj Mobility AG (Pierer Mobility)
Bajaj Mobility AG (Pierer Mobility)
BIPA Parfumerien Gesellschaft m.b.H.
Boehringer Ingelheim RCV GmbH
BRAU UNION Osterreich AG

BTV Vier Lander Bank AG
Bundesimmobiliengesellschaft m.b.H
Bundesrechenzentrum Gesellschaft mit beschrankter Haftung
dm drogerie markt GmbH

dm drogerie markt GmbH

DO & CO AG

DONAU Versicherung AG

DONAU Versicherung AG

ERGO Versicherung AG

ERGO Versicherung AG

Erste Group Bank AG

EVN AG

Felbermayr Holding GmbH
Frauenthal Holding AG

FRONIUS INTERNATIONAL GmbH
Gebauer & Griller Kabelwerke GmbH
GemeinnUtzige Salzburger Landeskliniken Betriebs-GmbH
Greiner AG

Heinzel Holding GmbH

Holding Graz-Kommunale Dienstleistungen GmbH
Hutchison Drei Austria GmbH
Hutchison Drei Austria GmbH
IFN-Holding AG

IMS Nanofabrication GmbH

Infineon Technologies Austria AG

LINZ AG fur Energie, Telekommunikation, Verkehr und Kommunale Dienste

METRO Cash & Carry Osterreich GmbH
MHA Muller HandelsgmbH
Montanwerke Brixlegg AG

NO Landesgesundheitsagentur
OBB-Infrastruktur AG
OBB-Infrastruktur AG
OBB-Personenverkehr AG

Oberbank AG

Oberbank AG

192 Aguir et al. (2023).
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Sabine Stéger

Jovana Novic

Claudia Trampitsch
Vanessa Hellwing
Annette Mann

Petra Preining

Verena Schneglberger-GroBmann
Daniela Reumann

Yana Olegovna Orel
Sandra Asher Pattenden
Silvia Vicente

Christine Dornaus
Christine Sumper-Billinger
Petra Mathi-Kogelnik
Marlene Draschwandtner
Bettina Hofinger

Judit Havasi

Edeltraud Fichtenbauer
Petra Umbrich

Ulrike Timmer

Alexandra Habeler-Drabek
Alexandra Wittmann
Andrea Felbermayr

Erika Hochrieser
Elisabeth Engelbrechtsmuller-Strauf3
Elke Vlach

Silvia Lechner

Saori Dubourg

Daniela Lorenzer
Alexandra Loidl

Edith Shih

Sabine Hogl

Barbara Desl

Karin Schuster

Sabine Herlitschka

Jutta Rinner

Angela Wider

Tatjana Lampka

Gabriele Punz-Praxmarer
Elisabeth Brautigam
Silvia Angelo

Judith Engel

Sabine Stock

Isabella Lehner

Romana Thiem



Unternehmen Name

Oberdosterreichische Versicherung AG Kathrin Kihtreiber-Leitner
OBl Bau- und Heimwerkermarkte Systemzentrale GmbH Bettina Braun
Osterreichische Bundesbahnen-Holding AG Manuela Waldner
Osterreichische Post AG Barbara Potisk-Eibensteiner
PALFINGER AG Maria Koller

Pappas Holding GmbH Catharina Pappas
Raiffeisen Bank International AG Marie Valerie Brunner
Raiffeisen-Landesbank Steiermark AG Ariane Pfleger
RAIFFEISENLANDESBANK NIEDEROSTERREICH-WIEN AG Claudia Sussenbacher
Raiffeisenlandesbank Oberosterreich AG Michaela Keplinger-Mitterlehner
Raiffeisenlandesbank Oberosterreich AG Sigrid Burkowski

Rail Cargo Austria AG Bettina Castillo

Richter Pharma AG Petra Maria Hofer

Sandoz GmbH Stephanie Barbara Jedner
Sandoz GmbH Esther Kinzel

Siemens AG Osterreich Patricia Neumann
Siemens Energy Austria GmbH Michaela Langer

Siemens Mobility Austria GmbH Tanja Maria Kienegger
Sparkasse Oberdsterreich Bank AG Stefanie Christina Huber
Steiermarkische Bank und Sparkassen AG Walburga Seidl

T-Mobile Austria GmbH Anja Tretbar-Bustorf
Takeda Manufacturing Austria AG Alexandra Hilgers

Takeda Manufacturing Austria AG Eva Maria Loflund
TIROLER VERSICHERUNG V.a.C. Isolde Stieg

UniCredit Bank Austria AG Daniela Barco

UniCredit Bank Austria AG Hélene Buffin

UniCredit Bank Austria AG Marion Romana Morales Albinana-Rosner
UniCredit Bank Austria AG Svetlana Pan¢enko

UNIQA Insurance Group AG Sabine Pfeffer

VERBUND AG Susanna Zapreva-Hennerbichler
Verkehrsverbund Ost-Region (VOR) GmbH Karin Zipperer

VIENNA INSURANCE GROUP AG Liane Hirner

voestalpine AG Carola Richter

WIEN ENERGIE GmbH Alma Kahler

WIENER LINIEN GmbH Petra Hums

WIENER LINIEN GmbH Alexandra Reinagl
WIENER LINIEN GmbH Gudrun Senk

WIENER STADTISCHE VERSICHERUNG AG Sonja Brandtmayer
WIENER STADTISCHE VERSICHERUNG AG Sonja Raus

WIENER STADTISCHE VERSICHERUNG AG Doris Wendler

WIENER STADTWERKE GmbH Monika Unterholzner
Wienerberger AG Dagmar Steinert
Wodstenrot Versicherungs-AG Brigitte Feldhofer

Tabelle 3: Frauen in Geschaftsfihrung bzw. Vorstand, Top 200, 9. Jdnner 2026, eigene Recherche
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4.1.2. BEST PRACTICE
Angelehnt an der Studie der Allbright Stiftung™ wurden die Top 200 Unternehmen in drei
Kategorien unterteilt:

B Grun: mindestens 40 % Frauen in der Geschaftsfuhrung
B Gelb: Frau in der GeschaftsfUhrung, aber keine 40 %
B Rot: keine einzige Frau in der Geschaftsfuhrung

Im Fokus stehen in diesem Jahr wieder die Unternehmen der grinen Kategorie, die bereits
mindestens 40 % Frauenanteil in der GeschaftsfUhrung haben. Dieses Kriterium erfullen
zum Untersuchungszeitpunkt 29 Unternehmen. Das ist lediglich jedes siebte Unternehmen
in den Top 200. Hervorzuheben ist, dass beinahe ein Drittel der Unternehmen der
Industriebranche zugeordnet werden kdnnen. Nur vier Unternehmen aus der grinen
Kategorie kdnnen der Sparte Handel zugeordnet werden, jedoch ist es immerhin eins mehr
als im Vorjahr.

Allianz Elementar Versicherungs-AG 40 %
Austrian Airlines AG 50 %
Bajaj Mobility AG 67 %
BIPA Parfumerien Gesellschaft m.b.H. 50 %
Boehringer Ingelheim RCV GCmbH 50 %
BRAU UNION Osterreich Aktiengesellschaft 50 %
Bundesimmobiliengesellschaft m.b.H 50 %
Bundesrechenzentrum Gesellschaft mit beschrankter Haftung 50 %
DONAU Versicherung AG Vienna Insurance Group 40 %
Frauenthal Holding AG 50 %
FRONIUS INTERNATIONAL GmbH 100 %
GemeinnUtzige Salzburger Landeskliniken Betriebsgesellschaft m.b.H 50 %
IMS Nanofabrication GmbH 50 %
MHA Mduller HandelsGmbH 50 %
OBB-Infrastruktur Aktiengesellschaft 67 %
Oberbank AG 40 %
Osterreichische Bundesbahnen-Holding Aktiengesellschaft 50 %
Richter Pharma AG 50 %
Sandoz GmbH 50 %
Siemens Aktiengesellschaft Osterreich 50 %
Siemens Energy Austria GmbH 50 %
Siemens Mobility Austria GmbH 50 %
Takeda Manufacturing Austria AG 50 %
TIROLER VERSICHERUNG V.a.G. 50 %
UniCredit Bank Austria AG 50 %
Verkehrsverbund Ost-Region (VOR) Gesellschaft m.b.H. 50 %
WIENER LINIEN GmbH 100 %
WIENER STADTISCHE VERSICHERUNG AG Vienna Insurance Group 50 %
WUstenrot Versicherungs-Aktiengesellschaft 50 %

Tabelle 4: Unternehmen mit mind. 40 % Frauen in GeschaftsfuUhrung bzw. Vorstand, Top 200, 9. Janner 2026, eigene Recherche

Die Neubestellungen sind in jenen 29 Unternehmen auch deutlich ausgeglichener. So
wurden bei den 6 Neubestellungen 4 Frauen und 2 Manner neu in die jeweiligen
Geschaftsfuhrungen berufen. Circa dreiviertel der ,grunen” Unternehmen (75,9 %) haben
eine ausgeglichene Vertretung beider Geschlechter in den Geschaftsfuhrungen.

193 Allbright Stiftung 2023.
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4.1.3. AUFSICHTSRAT

Auf Ebene der Unternehmensaufsicht hat es im Laufe des letzten Jahrzehnts durchaus
Fortschritte gegeben, diese finden jedoch sehr langsam statt. Auch die Aufsichtsrate sind
von einem ausbalancierten Geschlechterverhaltnis (zwischen 40 % und 60 %) weit entfernt:
Mit Stichtag 9. Janner 2026 stellen Frauen durchschnittlich 28,6 % der 1.717 Mandatar:innen,
im Vergleich zum letzten Jahr ist das nur ein leichtes Plus von 0,9 Prozentpunkten. Anfang
des Jahres 2026 wurden 90 der 200 gréBten osterreichischen Unternehmen den Zielwert
des bisherigen Quotengesetzes von 30 % Ubertreffen, das sind zwei mehr als im Vorjahr. 48
der Unternehmen haben ein nach Geschlechtern ausgewogenes Kontrollgremium (40 % bis
60 % Frauen) und wurden damit die Vorgabe der EU-Richtlinie erftllen. Keines der 200
analysierten Unternehmen weist einen weiblich dominierten Aufsichtsrat (Frauenanteil
héher als 60 %) auf, wahrend umgekehrt 152 der Unternehmen zu mehr als 60 % von
Mannern dominiert werden. In 36 dieser Unternehmen ist immer noch keine einzige Frau
im Aufsichtsgremium vertreten.

Ein Blick auf die Erhebungen der letzten zehn Jahre zeigt, dass sich der Frauenanteil in der
Unternehmensaufsicht im Langfristvergleich nur sehr schleppend verbessert hat: Vom
Ausgangspunkt von 17,7 % im Jahr 2016 konnte die Teilhabe von Frauen in Kontroll- und
Steuerungsgremien in den letzten zehn Jahren zwar um 10,8 Prozentpunkte gesteigert
werden, dennoch stellen Frauen im Jahr 2026 nur etwas Uber ein Viertel aller
Aufsichtsratiinnen. Die Gesetzgebung zur Aufsichtsratsquote durfte dennoch zu mehr
Dynamik bei den 200 umsatzstarksten Unternehmen des Landes gefuhrt haben: der Anstieg
von 2018 auf 2019 um fast drei Prozentpunkte war der starkste seit Beginn der AK-
Erhebungen. Seitdem flachte die Entwicklung allerdings wieder ab und stieg in den
Folgejahren jeweils um rund einen Prozentpunkt.

Frauenanteil in den Aufsichtsraten
Top 200 Unternehmen, 2016-2026

100%
80%
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20%
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Abbildung 1: Frauenanteil in den Aufsichtsraten, 2016-2026, Top 200, eigene Berechnung

Wie schon in den GeschaftsfUhrungen bzw. Vorstanden finden sich zudem auf der Ebene
des Aufsichtsrats Unterschiede im Hinblick auf die Geschlechterverteilung nach Sektoren:
Die meisten Mandatarinnen sind im Janner 2026 in den Aufsichtsgremien des Finanzsektors
zu finden (36,4 %). Es fand eine Steigerung von 0,9 Prozentpunkten seit dem Vorjahr statt.
Der Frauenanteil bei den Banken (41,1 %) liegt dabei hdher als jener der Versicherungen
(31,1 %). ZurlckzufUhren durfte diese positive Entwicklung auf die — seit 2014 geltenden -
Empfehlungen flur groBe Kreditinstitute (u. a. Festlegung einer Zielquote fuUr das
unterreprasentierte Geschlecht in GeschaftsfUhrung und Aufsichtsrat) sein. Der
Dienstleistungssektor liegt mit 35,2 % Frauen knapp hinter dem Finanzsektor, im Vergleich
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zum Vorjahr fand ebenfalls eine Steigerung um 0,9 Prozentpunkten statt. Mit einigem
Abstand folgt der Industriesektor mit 23,6 % Frauen in den Aufsichtsgremien. Der
Handelssektor hat mit lediglich 20,8 % Frauenanteil in den Aufsichtsraten jedoch, genau wie
in den GeschaftsfUhrungen, starken Aufholbedarf.

Frauenanteil in den Aufsichtsraten nach Sektoren
Top 200 Unternehmen, Dreijahresvergleich 2024-2026

2024 205 | 206

Finanz 339 % 354 % 36,4 %
Dienstleistung 33,8 % 343 % 352 %
Industrie 231 % 23,4 % 23,6 %
Handel 16,5 % 18,1 % 20,8 %

Top 200 Unternehmen 26,8 % 27,7 % 28,6 %

Tabelle 5: Teilhabe der Aufsichtsratinnen nach Sektoren, 2024-2026, Top 200, 9. Janner 2026, eigene Berechnung

Wenn auch die Reprasentanz von Frauen in Aufsichtsraten Uber dem Niveau der
GeschaftsfUhrungsebene liegt, sind die einflussreichen Vorsitzpositionen in den
Kontrollgremien ahnlich ungleich verteilt wie die GeschaftsfUhreriinnenpositionen. Der
Aufsichtsratsvorsitz ist insofern von Bedeutung, als dass Vorsitzende bei Stimmengleichheit
oftmals Uber ein Dirimierungsrecht verfiUgen - ihre Stimme kann dadurch bei der
Beschlussfassung ausschlaggebend sein.

Von den insgesamt 200 Aufsichtsgremien werden nur 44 Aufsichtsrate (22,0 %) von Frauen
geleitet (vgl. Tabelle 6). Neben den Aufsichtsratsvorsitzen halten Frauen daruber hinaus
insgesamt  49-mal  Vorsitzstellvertretungen in 44 Unternehmen (1. und 2.
Vorsitzstellvertretung wurden berucksichtigt).

44 Frauen als Aufsichtsratsvorsitzende
Top 200 Unternehmen, 2026

Allianz Elementar Versicherungs-AG Nina Klingspor
ams-OSRAM AG Margarete Haase
Autobahnen- und SchnellstraBen-Finanzierungs-AG Karin Zipperer

B&R Industrial Automation GmbH Jaana Suvanto
Berndorf AG Sonja Zimmermann
Bundesimmobiliengesellschaft m.b.H Christine Catasta
Bundesrechenzentrum Gesellschaft mit beschrankter Haftung Sonja Hammerschmid
CPI Europe AG Miroslava GresStiakova
Frauenthal Holding AG Claudia Beermann
FRONIUS INTERNATIONAL GmbH Andrea Pollak

Glock Gesellschaft m.b.H Kathrin Glock

Granit Holding GmbH Regina Ovesny-Straka
Helvetia Versicherungen AG Annelise Luscher Hammerli
IMS Nanofabrication GmbH Nicole Lau

Kapsch TrafficCom AG Sonja Hammerschmid
KNAPP AG Tanja Knapp

Kontron AG Claudia Badstober
Lagermax Lagerhaus und Speditions AG Anja Rabitsch
LIEBHERR_WERK NENZING GmbH Patricia RUf

METRO Cash & Carry Osterreich GmbH Christiane Giesen
MHA Muller HandelsgmbH Elke Menold

NO Landesgesundheitsagentur Susanne Hoéllinger
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Unternehmen

Osterreichische Bundesbahnen-Holding AG
Osterreichische Post AG

Pappas Holding GmbH

PORR AG

Rexel Austria GmbH

RHI Magnesita GmbH

Siemens AG Osterreich

Siemens Energy Austria GmbH
Siemens Mobility Austria GmbH
Strabag SE

T-Mobile Austria GmbH

Takeda Manufacturing Austria AG
Telekom Austria AG

Tirol Kliniken GmbH
TREIBACHER INDUSTRIE AG

Vorarlberger Krankenhaus-Betriebsgesellschaft m. b. H.

Welser Profile Austria GmbH
WIENER LINIEN GmbH

Name

Brigitte Ederer

Elisabeth Stadler

Martina Ganzera-Veraszto
Iris Ortner

Isabelle Hopfner

Simone Oremovic
Veronika Bienert
Katharina Peterwerth
Deborah Schmitz-Karl
Kerstin Gelbmann

Kyra Orth

Barbara Lenzlinger

Edith Hlawati

Simone Wallnofer
Tatjana Gertner-Schaschl
Martina RUscher

Anette Klinger

Monika Unterholzner

WIG Wietersdorfer Holding GmbH Christina Maria Fromme-Knoch
ZKW Group GmbH Kathrin Weber

Zumtobel Group AG
Zurich Versicherungs-AG

Karin Zumtobel-Chammah
Claudia Backenecker

Tabelle 6: Frauen als Aufsichtsratsvorsitzende, Top 200 Unternehmen, 9. Janner 2026, eigene Recherche

Eine Quote von mindestens 40 % des unterreprasentierten Geschlechts im Aufsichtsrat, wie
sie die EU-Richtlinie fur borsennotierte Unternehmen bis 2026 vorgibt, wirde angewandt
auf die Top 200 Unternehmen betrachtliches Potenzial bergen: Aktuell sind in den 200
groéBten Unternehmen Osterreichs 1.717 Aufsichtsratsmandate vergeben — geht man von der
derzeitigen Zusammensetzung aus, mussten fur die durchschnittliche Erreichung der
Quote 687 dieser Positionen mit Frauen besetzt sein. Anfang 2026 sind 491 Frauen in den
Aufsichtsraten vertreten, durch grof3flachigere Anwendung der Quote wdurden
hochgerechnet mindestens 196 neue Spitzenpositionen fur Frauen in der 6sterreichischen
Unternehmenslandschaft geschaffen werden.

Alternativ sieht die EU-Richtlinie (vgl. Abschnitt 1) eine Quote von 30% des
unterreprasentierten Geschlechts an allen Aufsichtsrats- und Vorstandsmitgliedern vor. Bei
Anwendung dieser Quote nach dem gleichen Prinzip auf das Management der Top 200
Unternehmen waren es 25 neue Top Management Positionen fUr Frauen. Aktuell sind von
den 2.323 Direktor:iinnen 579 Frauen, fur 30 % muUssten es zumindest 697 sein, also 118 Frauen
mehr.

4.2, BORSENNOTIERTE UNTERNEHMEN

MaBBnahmen fur mehr Diversitat in FUhrungspositionen sind flr die boérsennotierten
Unternehmen Osterreichs im Aktiengesetz (AktG), im Unternehmensgesetzbuch (UGB)
sowie im Osterreichischen Corporate Governance Kodex (OCGK) geregelt. DarUber hinaus
sind groRBe bdrsennotierte Unternehmen dazu verpflichtet, ein Diversitatskonzept
offenzulegen, demzufolge bei der Besetzung des Vorstands und des Aufsichtsrates Aspekte
wie Alter oder Geschlecht zu berUcksichtigen sind. Trotz freiwilliger Empfehlungen und
bestehender Berichtspflichten fallt die Teilhabe von Frauen im Management in den
Unternehmen an der Wiener Bdrse noch geringer aus als bei den 200 umsatzstarksten
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Unternehmen: Sind in den Top 200 Unternehmen 14,5 % der GeschaftsfUhrungen mit Frauen
besetzt, sind es in den borsennotierten Unternehmen lediglich 13,3 % der Vorstande.

Auf Aufsichtsratsebene hat es innerhalb des letzten Jahres mit einer Steigerung von 0,4
Prozentpunkten auf 31,8 % im Janner 2026 eine leicht positive Entwicklung bei der
Reprasentanz von Frauen gegeben. Sie Ubertreffen damit auch die 200 umsatzstarksten
Unternehmen, die einen Frauenanteil von 28,6 % in den Aufsichtsraten aufweisen. Jedoch
haben noch immer lediglich 25 von 65 Unternehmen sowohl im Vorstand als auch im
Aufsichtsrat mindestens eine Position mit einer Frau besetzt. Zehn der 65 bdrsennotierten
Gesellschaften kdnnen keine einzige Frau in einer Position an der Unternehmensspitze
vorweisen (,all-male board"). Sogar unter den 20 ATX-Unternehmen, die als
Leitunternehmen verstarkt auf Gleichstellung achten sollten, findet sich ein Unternehmen,
die CA Immobilien Anlagen Aktiengesellschaft, die weder im Vorstand noch im Aufsichtsrat
eine einzige Frau verzeichnen kann. Gerade vor dem Hintergrund, dass boérsennotierte
Unternehmen hinsichtlich der Zahl ihrer Beschaftigten, inres Geschaftsvolumens und ihrer
Reputation eine wichtige Vorbildwirkung haben, braucht es weitere Initiativen, um fur eine
geschlechtergerechte Verteilung von FUhrungspositionen zu sorgen.

Die vorliegende Auswertung umfasst alle an der Wiener Borse notierten Unternehmen des
Austrian Traded Index (ATX), Prime Market, Direct Market sowie Direct Market Plus, Global
Market, Standard Market Auction sowie Standard Market Continuous mit Sitz in Osterreich.
Insgesamt wurden mit Stichtag 9. Janner 2026 65 Unternehmen untersucht. Analog zu den
Berechnungen der Top 200 Unternehmen basieren die Daten auf den im Firmenbuch
verdffentlichten Informationen zu Vorstand und Aufsichtsrat. Vor dem Hintergrund, dass
bdrsennotierte Unternehmen zu mehr Transparenz verpflichtet sind, wurden wesentliche
Veranderungen nach dem Erhebungsstichtag den jeweiligen Internetauftritten
entnommen.

4.2.1. VORSTAND

Von den 210 Vorstandspositionen in samtlichen bérsennotierten Unternehmen sind nur 28
mit Frauen besetzt (13,3 %). Das ist ein Plus von 0,5 Prozentpunkten im Vergleich zum
Vorjahr. Bei den 20 Unternehmen des Borsen-Leitindex ATX liegt der Frauenanteil im
Vorstand bei 12,8 %, was eine groBe Verminderung zum Vorjahr darstellt (2,7 Prozentpunkte
weniger). Im gesamten Prime Market liegt der Frauenanteil mit 11,7 % auch recht niedrig,
und auch hier gab es eine Verringerung des Frauenanteils von 0,6 Prozentpunkten im
Vergleich zum Vorjahr. Die Uberwiegende Mehrheit von 40 der 65 Gesellschaften weist keine
einzige Frau im Vorstand auf, in anderen Worten in beinahe zwei Drittel der Unternehmen
ist keine Frau im Vorstand vertreten. In keinem der bdrsennotierten Unternehmen ist eine
Frau als Vorstandsvorsitzende bestellt.

Auch in borsennotierten Unternehmen zeigt sich eine deutliche Konzentration weiblicher
Vorstandsmandate im Finanzressort. Neun von 28 Frauen im Vorstand verantworten die
CFO-Funktion, was einem Anteil von 32,1 % entspricht. Damit entfallt nahezu ein Drittel aller
weiblichen Vorstandspositionen auf das Finanzressort.

Bei den Neubestellungen ist diese Ausrichtung noch ausgepragter. 40 % der weiblichen
Neuzugange wurden in das CFO-Ressort berufen. Der Anteil liegt damit Uber dem Niveau
der Top-200-Unternehmen und ahnelt den Zahlen der Allbright Stiftung aus ihrem Bericht
fUr das Jahr 2025.%04

104 Allbright Stiftung 2025
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28 Frauen im Vorstand und ihre Ressortzustandigkeiten
Borsennotierte Unternehmen, 2026

| Borsensegment & Unternehmen Name & Ressortzustandigkeit
ATX
Andritz AG Vanessa Hellwing (CFO)
DO & CO AG Bettina Hofinger (CLO)
Erste Group Bank AG Alexandra Habeler-Drabek (CRO)
Osterreichische Post AG Barbara Potisk-Eibensteiner (CFO)
Raiffeisen Bank International AG Marie Valerie Brunner (Customer Coverage)
UNIQA Insurance Group AG Sabine Pfeffer (Kunde & Markt Bank Osterreich)
VERBUND AG Susanna Zapreva-Hennerbichler (CRO; Erneuerbare Energien, Wasserstoff)
VIENNA INSURANCE GROUP AG Liane Hirner (CFO)
voestalpine Carola Richter (Metal Forming Division)
Wienerberger AG Dagmar Steinert (CFO)
AMAG Austria Metall AG Claudia Trampitsch (CFO)
Bajaj Mobility AG (Pierer Mobility) Petra Preining (CFO)
Bajaj Mobility AG (Pierer Mobility) Verena Schneglberger-GroBmann (CLO)
FACC AG Alexandra Wittmann (CFO)
FREQUENTIS AG Monika Haselbacher (COO)
PALFINGER AG Maria Koller (CHRO)
UBM Development AG Martina Maly-Gartner (COO)
Biogena Group Invest AG Julia Hoffmann
BKS Bank AG Claudia Holler (Risk Management)
BKS Bank AG Renata Maurer Nikolic (Serbien, Slowenien, Slowakei, Kroatien)
BTV Vier Lander Bank AG Silvia Vicente
Burgenland Holding Aktiengesellschaft Sonja Kunert
Frauenthal Holding AG Erika Hochrieser (CFO, Investor Relations, Nachhaltigkeit)
Josef Manner & Comp. AG Sabine Brandl (Personalwesen, Vertrieb, Marketing)
LINZ TEXTIL HOLDING AG Eveline Jungwirth (CFO)
Marinomed Biotech AG Eva Prieschl-Grassauer
Oberbank AG Isabella Lehner (Organisationsentwicklung, Digitalisierung, IT-
Management)
Oberbank AG Romana Thiem

Tabelle 7: Frauen im Vorstand und ihre Zustandigkeiten, bérsennotierte Unternehmen, 9. Janner 2026, eigene Recherche

Generell geht der Frauenanteil bei den Neubestellungen zurtck: Wahrend 2024 noch 22,2 %
der neu besetzten Vorstandspositionen Frauen waren, gab es im letzten Jahr nur 19,2 %
weibliche Neubestellungen. Nur vier Unternehmen beriefen im vergangenen Jahr eine Frau
in den Vorstand, 2024 waren es noch sechs Unternehmen.
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4.2.2. AUFSICHTSRAT

Auf Aufsichtsratsebene kann ein leichter Anstieg des Frauenanteils Uber die letzten Jahre
festgestellt werden. Von den insgesamt 573 Aufsichtsratsmitgliedern aller borsennotierten
Unternehmen sind 182 Positionen weiblich besetzt. Waren es Anfang 2025 noch 31,6 %
Frauen in den Aufsichtsraten, so liegt der Anteil 2026 bei 31,8 %. 18 der 65 Unternehmen an
der Wiener Borse schaffen es mit einem Frauen- bzw. Manneranteil zwischen 40 % und 60 %
ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis in ihren Aufsichtsraten herzustellen. Zwei
Unternehmen haben mit je zwei Frauen in ihrem dreikdpfigen Aufsichtsrat ein leicht
zugunsten der Frauen verschobenes Verhaltnis. Zehn der untersuchten
Aufsichtsratsgremien, sind hingegen ausschlielich mit Mannern besetzt. Die 20
Unternehmen des Bdrsen-Leitindex ATX liegen mit 36,2 % Aufsichtsratinnen deutlich Uber
dem Durchschnitt aller bérsennotierten Unternehmen und Ubertreffen im Schnitt die
gesetzlich vorgeschriebene Geschlechterquote von 30 %. Die Steigerung des Frauenanteils
auf ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis von mindestens 40 % beider Geschlechter
geht jedoch nur schleppend voran. Im Vergleich zum Vorjahr ist bei weiblich besetzten
Aufsichtsratsposten der ATX-Unternehmen ein Anstieg von 1,0 Prozentpunkten zu
verzeichnen. In den letzten drei Jahren, seit Janner 2022, ist der Frauenanteil demnach um
lediglich 3,3 Prozentpunkte gestiegen. Diese Entwicklung deutet darauf hin, dass sich der
Frauenanteil in FUhrungspositionen bei der gesetzlich vorgegebenen Quote einpendelt und
nicht weiter ansteigt, wodurch eine neue, glaserne Decke auf dem Level der angesetzten
Geschlechterquote entsteht. Um eine solche ,informelle®, glaserne Decke zu durchbrechen,
ware eine weitere Anhebung der Geschlechterquote auf 40 % der nachste Schritt, um die
Gremien naher zur Geschlechterparitat zu fuhren.

Gegenwartig Ubertreffen 15 der 20 ATX-Unternehmen die 30 %-Schwelle, neun davon
kommen auf einen Anteil von mindestens 40 % Frauen im Aufsichtsrat. Ein ATX-
Unternehmen hat mehr Frauen als Manner im Aufsichtsrat, die Erste Group Bank AG,
namlich zehn Frauen und acht Manner. Bezogen auf den gesamten Prime Market, schaffen
23 von 38 Unternehmen einen Frauenanteil von 30 % oder mehr, elf davon kénnen ein
ausgeglichenes Verhaltnis zwischen 40 % und 60 % vorweisen, das sind 28,9 % der Prime
Market Unternehmen. Vier Gesellschaften (AUSTRIACARD HOLDINGS AG, CA Immobilien
Anlagen AG, Mayr-Melnhof Karton AG und Rosenbauer International AG) weisen nach wie
vor eine O %-Quote und damit keine einzige Frau im Aufsichtsrat (oder Vorstand) auf.
Insgesamt liegen die Prime Market Unternehmen bei einem Frauenanteil von 31,9 % in den
Aufsichtsraten, was lediglich einer Verminderung von 0,4 Prozentpunkten im Vergleich zum
Vorjahr entspricht.

Frauen im Aufsichtsrat
Prime Market, 2026 (ATX-Unternehmen grau hinterlegt)

Unternehmen Marktsegment Mitglieder Frauen Frauenanteil
Erste Group Bank AG ATX 18 10 55,6 %
BAWAG Group AG ATX 12 6 50,0 %
Kapsch TrafficCom AG Prime Market 6 3 50,0 %
Osterreichische Post AG ATX 12 6 50,0 %
Andritz AG ATX 9 4 44,4 %
EuroTeleSites AG Prime Market 14 6 429 %
VIENNA INSURANCE GROUP AG ATX 12 5 41,7 %
SBO AG ATX 5 2 40,0 %
UNIQA Insurance Group AG ATX 15 6 40,0 %
VERBUND AG ATX 15 6 40,0 %
Wienerberger AG ATX 10 4 40,0 %
40 %
AT & S Austria Technologie & Systemtechnik AG ATX 8 3 37,5%
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Unternehmen Marktsegment Mitglieder Frauen Frauenanteil
FACC AG Prime Market n 4 36,4 %
STRABAG SE ATX m 4 36,4 %
Bajaj Mobility AG Prime Market 6 2 333%
EVN AG ATX 15 5 33,3 %
FREQUENTIS AG Prime Market 9 3 333%
OMV AG ATX 15 5 33,3 %
PALFINGER AG Prime Market 9 3 33,3 %
PORR AG ATX 12 4 33,3 %
Semperit AG Holding Prime Market 9 3 333%
voestalpine AG ATX 12 4 333%
Zumtobel Group AG Prime Market 9 3 33,3%
30%
Raiffeisen Bank International AG ATX 18 5 27,8 %
Flughafen Wien AG Prime Market 15 4 26,7 %
Telekom Austria AG Prime Market 15 4 26,7 %
AGRANA Beteiligungs-AG Prime Market 12 3 25,0 %
CPI Europe AG ATX 8 2 25,0 %
DO & CO AG ATX 1 25,0 %
UBM Development AG Prime Market 12 3 25,0 %
POLYTEC Holding AG Prime Market 5 1 20,0 %
AMAG Austria Metall AG Prime Market 12 2 16,7 %
Addiko Bank AG Prime Market 7 1 14,3 %
Lenzing AG ATX 15 2 13,3 %
0%
AUSTRIACARD HOLDINGS AG Prime Market 4 (0] 0,0 %
CA Immobilien Anlagen AG ATX 6 (0] 0,0 %
Mayr-Melnhof Karton AG Prime Market 9 0] 0,0 %
Rosenbauer International AG Prime Market 8 0] 0,0 %
ATX 232 84 36,2 %
ATX Prime Market 404 129 31,9 %

Tabelle 8: Mitglieder, Frauen und Frauenanteile im Prime Market (n = 38, davon 20 ATX-Unternehmen), 9. Janner 2026, eigene
Berechnung

In den insgesamt 65 untersuchten boérsennotierten Unternehmen finden sich nur 17
Aufsichtsratsgremien (26,2 %), denen eine Frau vorsitzt. Das ist eine leichte Abnahme zum
Vorjahr 2025, damals gab es in 27,5 % der Unternehmen Frauen als Aufsichtsratsvorsitzende.
Zudem sind im Janner 2026 19 Stellvertretungspositionen —in 17 Aufsichtsraten — mit Frauen
besetzt (sowohl 1. als auch 2. Vorsitzstellvertretung wurde berucksichtigt).

17 Frauen als Aufsichtsratsvorsitzende
Borsennotierte Unternehmen, 2026

Unternehmen Borsensegment Name Frauenanteil im Aufsichtsrat
ams-OSRAM AG Global Market Margarete Haase 417 %
AVENTA AG Direct Market Brigitta Schwarzer 250 %
BKS Bank AG Standard Market Auction Sabine Urnik 46,7 %
CPI Europe AG ATX Miroslava Grestiakova 250 %
EuroTeleSites AG Prime Market Edith Hlawati 429 %
Frauenthal Holding AG Standard Market Auction Claudia Beermann 16,7 %
Gurktaler AG Standard Market Auction Hubertine Underberg-Ruder 333%
Kapsch TrafficCom AG Prime Market Sonja Hammerschmid 50,0 %
Kontron AG Global Market Claudia Badstober 40,0 %
Osterreichische Post AG ATX Elisabeth Stadler 50,0 %

41



Unternehmen
PORR AG

RWT AG

STRABAG SE
Telekom Austria AG
UKO Microshops AG
VAS AG

Zumtobel Group AG

Tabelle 9: Frauen als Aufsichtsratsvorsitzende, bérsennotierte Unternehmen, 9. Janner 2026, eigene Recherche

Borsensegment
ATX

Direct Market Plus
ATX

Prime Market
Direct Market Plus
Direct Market Plus

Prime Market
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Name

Iris Ortner
Alexandra Rosinger
Kerstin Gelbmann
Edith Hlawati
Alexandra Rosinger

Alexandra Rosinger

Karin Zumtobel-Chammah

Frauenanteil im Aufsichtsrat

333%
66,7 %
36,4 %
26,7 %
250 %
66,7 %
333%



4.3. QUOTENPFLICHTIGE UNTERNEHMEN AN DER BORSE

Seit vielen Jahren erhebt die AK Wien die quantitativen Geschlechterverhaltnisse in den
obersten FUhrungsgremien (Aufsichtsrat, GeschaftsfUhrung) der umsatzstarksten
(Abschnitt 4.1) und bérsennotierten (Abschnitt 4.2) Unternehmen in Osterreich. Angesichts
der seit 2018 geltenden Geschlechterquote von 30 % zur ausgewogeneren Besetzung der
Aufsichtsrate ware es daruber hinaus aufschlussreich, als eigene Untersuchungsgruppe jene
schatzungsweise 70 bis 80 Unternehmen™s, die der Quotenpflicht unterliegen, zu
analysieren. Wahrend bérsennotierte Gesellschaften namentlich bekannt sind, gibt es keine
Méglichkeit eine Vollerhebung groBer Unternehmen, die mehr als 1.000 Beschaftigte
aufweisen, durchzufUhren.*¢ Zudem erschwert die gesetzliche Voraussetzung, dass
mindestens 20 % in der Belegschaft dem unterreprasentierten Geschlecht angehoéren
mussen, die Festlegung des Geltungsbereichs. Die Grundgesamtheit der Unternehmen, die
der verbindlichen Geschlechterquote unterliegen, obliegt demnach einem Monitoring
durch den Gesetzgeber, wie dies beispielsweise in Deutschland jahrlich durchgefuhrt wird.o”
In Osterreich wurde bislang kein Fortschrittsbericht zur Wirksamkeit der Quote vorgelegt.
Im Zuge der ,Prafung von Maf3nahmen zur Erhéhung der Frauenquote in bdrsennotierten
Unternehmen, die mit dem Beschluss eines EntschlieBungsantrags™ im
Wirtschaftsausschuss Ende Juni 2021 angestoBen wurde, ist zu erwarten, dass eine
erstmalige Evaluierung und ein umfassendes Monitoring zur Wirksamkeit der
Quotenregelung erfolgt. Beauftragt wurden die Ministerinnen Raab und Schrambdck, bis
zum Erhebungszeitpunkt Mitte Februar 2026 liegt kein veroffentlichtes Ergebnis dazu vor.

Die vorliegende Erhebung zur Erfullung des Mindestanteilsgebots von 30 % (gem. § 86 Abs
7 AktG) bezieht sich demnach ausschlie3lich auf bérsennotierte Unternehmen: Von den
insgesamt 65 Gesellschaften, die Anfang Janner 2026 an der Wiener Bdrse notieren, werden
laut AK Erhebung'® 32 Unternehmen, also 49,2 % von der gesetzlichen Geschlechterquote
erfasst. In den Jahren vor EinfUhrung der Quote stagnierte der Frauenanteil in den
Aufsichtsratsgremien bei geringen 16 % bis 17 %, d. h. noch vor sieben Jahren war nicht
einmal ein FUnftel der Mandate mit Frauen besetzt. Mit EinfUhrung der Quote 2018 hat sich
das — nach Geschlechtern ungleich verteilte — Bild geandert, musste doch bei Neuwahlen in
den Aufsichtsrat ein Mindestanteil von 30 % Frauen berucksichtigt werden. Nach und nach
hebt sich die Entwicklung des Frauenanteils in den quotenerfassten Unternehmen von den
Ubrigen Gesellschaften an der Wiener Borse deutlich ab:

105 Kalss et al. 2017.

1% Es jst internationaler Standard von Seiten des zustandigen Ministeriums die Einhaltungspraxis mit Nennung
der Unternehmen jahrlich zu veroéffentlichen (,Monitoringbericht”), um so die laufenden Entwicklungen zu
evaluieren und nachste Schritte abzuleiten, vgl. Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend
2021a.

107 Epd.

108 Osterreichisches Parlament 2021.

199 Die Erhebung des Samples der quotenpflichtigen Unternehmen stammt zum einen aus einer Befragung der
AK-Wien vom Janner 2018 (Angaben laut Eigenauskunft der Unternehmen) und wird fur jede neue
Untersuchung basierend auf veroffentlichten Informationen zur Hauptversammlung (Beschlussvorschlage zu
Aufsichtsratswahlen) bzw. auf individuelle Nachfrage aktualisiert.

43



Entwicklung des Frauenanteils im Aufsichtsrat vor und nach Implementierung der
Geschlechterquote 2018

Borsennotierte Unternehmen, 2017, Borsenunternehmen mit Quote und ohne Quote, 2018-
2026

B Quotenpflichtige Bérsenunternehmen B Nicht-quotenpflichtige Borsenunternehmen Borsenunternehmen
40%
1
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I 7%
| 5% 5% 6%
30% 1 3204, 2%
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Abbildung 2: Frauenanteile im Aufsichtsrat von bdrsennotierten Unternehmen bzw. Bérsenunternehmen mit und ohne
Quotenregelung (Stand: 13. Februar 2026)

Im zweiten Jahr nach EinfUhrung der Geschlechterquote im Aufsichtsrat ist im Janner 2020
die 30 %-Marke im Schnitt mit einem Frauenanteil von 31,7 % Ubertroffen, wahrend die nicht-
guotenpflichtigen Unternehmen nicht einmal die Halfte des Anteils der quotenpflichtigen
erreichen konnen (15,4 %). Anfang des Jahres 2021 zeichnet sich erneut ein Anstieg ab, die
qguotenpflichtigen Unternehmen erreichen 32,3 % Frauenanteil, das restliche Feld steigert
sich auf lediglich 18,3 %. Im Janner 2022 erreicht der Frauenanteil in den Aufsichtsraten
schlieBlich mehr als ein Drittel (351 %), wahrend die restlichen Unternehmen sogar eine
leichte Abnahme um 0,3 Prozentpunkte, auf 18 % hinnehmen mussen. Anfang des Jahres
2026 liegt der Anteil der Frauen in den Aufsichtsraten der quotenpflichtigen Unternehmen
bei 355 %, 2,8 Prozentpunkte niedriger als im Vorjahr. Der Anteil der Frauen in den
Aufsichtsraten im Rest der bérsennotierten Gesellschaften steigt auf 23,6 %. Im Sample der
quotenpflichtigen Unternehmen erreichen bzw. Ubertreffen im Janner 2026 bereits somit
719 %, bzw. 23 Unternehmen den Frauenanteil von mindestens 30 % im Aufsichtsrat, rund
40 % der quotengebundenen Unternehmen (13 Unternehmen) liegt Uber der 40 %-Marke.
Da der Anteil der Frauen in den Aufsichtsraten all dieser Unternehmen zwischen 40 % und
60 % liegt, gelten all diese Unternehmen - und damit die Halfte aller quotengebundenen
bdrsennotierten Unternehmen — als ausgeglichen in Bezug auf das Geschlechterverhaltnis
in den Aufsichtsraten.

Auch wenn sich die quotenpflichtigen, boérsennotierten Unternehmen bei den
Frauenanteilen in ihren Kontrollgremien signifikant von den restlichen Unternehmen des
Feldes absetzen, lassen sich bis jetzt nicht die erhofften Spillover-Effekte auf das
Management verzeichnen. Frauen machen nach wie vor lediglich 14,4 % der Vorstande aus.
In ganzen Zahlen ausgedruckt: Von 125 Vorstandspositionen in den 32 quotenpflichtigen
Unternehmen werden nur 18 von Frauen gehalten. Mit einer zusatzlichen Quote fur den
Vorstand lief3e sich diese Zahl erhdhen.
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5. OSTERREICH IM EUROPAISCHEN VERGLEICH

Die Ungleichheit auf dem Arbeitsmarkt zwischen den Geschlechtern zeigt sich besonders in
der Verteilung von FUhrungspositionen und der damit verbundenen wirtschaftlichen
Einflussnahme.  Arbeit wird weiterhin  entlang von Machtstrukturen  und
Einkommenschancen zwischen Mannern und Frauen aufgeteilt. Nach wie vor wird die
europaische Wirtschaft Uberwiegend von Mannern in Spitzenpositionen gefuhrt. Wahrend
die europaische Politik mit gutem Beispiel vorangeht, zeigt sich im Hinblick auf die
geschlechtergerechte Besetzung wichtiger Spitzenfunktionen im Management und den
Aufsichts- und Verwaltungsraten europaischer Unternehmen Aufholbedarf.

5.1. FRAUENANTEIL IN FUHRUNGSPOSITIONEN EUROPAISCHER
UNTERNEHMEN

Mit Annahme der Richtlinie ,Frauen in Aufsichtsraten” im Europaischen Parlament Ende
2022 gibt es erstmals eine gesamteuropaische Regelung zu Frauenanteilen in
FUhrungspositionen (vgl. Abschnitt 2.). Die Anforderungen der Richtlinie, dass mindestens
40 % der Posten nicht geschaftsfuhrender Direktorinnen bzw. 33 % aller
Unternehmensleitungsposten von dem unterreprasentierten Geschlecht besetzt werden
sollen, muUssen jedoch erst 2026 erfullt werden. Einzelne Nationalstaaten haben bereits in
der Vergangenheit MaBnahmen gesetzt, um die Ausgewogenheit von Frauen und Mannern
in FUhrungspositionen Schritt fUr Schritt zu verbessern. Das folgende Kapitel gibt einen
kurzen Uberblick Uber die diesbeziglichen Entwicklungen in Europa und beschreibt
anschlieBend einzelstaatliche verpflichtende Quotenregelungen als auch freiwillige
Empfehlungen zu Frauenanteilen in FUhrungspositionen. Die hierfur verwendeten
Zahlenwerte werden aus dem Datensatz des European Institute for Gender Equality (EIGE)
fUr das zweite Halbjahr 2025 Gbernommen. Dieser umfasst 29 Lander: die 27 EU-Staaten, und
zwei EEA-Lander (Island und Norwegen). Bei der Interpretation der Daten gilt es auBerdem
ZU beachten,

B dass sich diese auf die umsatzstarksten bdrsennotierten Unternehmen des jeweiligen
Landes beziehen, die im sogenannten Blue-Chip-Index zusammengefasst sind. Fur
Osterreich ist hier etwa der ATX 20, fur Deutschland der DAX 40 herangezogen worden.

B dass nationale Leitungsgremien unterschiedlich aufgebaut sind. In dualistischen
Systemen, wie sie etwa in Osterreich, Deutschland und Island anzutreffen sind, findet
eine Trennung in Geschaftsflhrung (bzw. Vorstand) und Uberwachung (Aufsichtsrat)
statt — die hier verwendeten Daten beziehen sich ausschlielich auf den Aufsichtsrat. In
monistischen Strukturen, die etwa in Frankreich oder Spanien umgesetzt werden, sind
GeschaftsfUhrung und Kontrolle in einem Gremium aus geschaftsfUhrenden und nicht
geschaftsfUhrenden Direktoriinnen™ zusammengelegt. Hier ist der Frauenanteil des
Verwaltungsrates insgesamt in die Datenauswertung eingeflossen.

Wie die Datenerhebung fur das 2. Halbjahr 2025 zeigt, haben in den 27 EU-Landern Frauen
im Durchschnitt etwa ein Drittel (35,8 %) der Positionen in Aufsichts- und Verwaltungsraten
der groRten borsennotierten Unternehmen inne. In zehn der 29 untersuchten europaischen
Lander liegt die Geschlechterverteilung in den Aufsichtsgremien derzeit in der Gender
Balance Zone - hat also einen Frauen- sowie Manneranteil zwischen 40 % und 60 %.
Frankreich (46,9 %), Norwegen (45,9 %) und auch Island (43,9 %) waren lange die einzigen

"0 Geschéftsfuhrende Direktorinnen sind hauptberuflich im Unternehmen tatig, etwa als CEO, CSO, CFO oder CIO,
wahrend nicht geschaftsfUhrende Direktoriinnen externe Manager:innen, Politiker:innen oder wissenschaftliche
Berater:iinnen sind, die oft auf ehrenamtlicher Basis im Unternehmen tatig sind.

45



europaischen Lander, die durch national verpflichtende Regelungen eine annahernd
ausgeglichene Verteilung der FUhrungspositionen auf Frauen und Manner erreichen
konnten. Seit dem 2. Halbjahr 2022 liegen auch Italien (44,6 %), Danemark (42,8 %) sowie die
Niederlande (43,3 %) innerhalb der Gender Balance Zone. Zusatzlich erreichen Spanien (41,9
%), Irland (40,3 %) und Deutschland (40,0 %) im 2. Halbjahr 2025 erstmalig eine Frauenquote
von Uber 40 % in den Aufsichts- und Verwaltungsraten der grof3ten bdrsennotierten
Unternehmen. Mit 39,8 % verfehlt Belgien knapp die Gender Balance Zone. Wahrend ltalien,
Spanien und die Niederlande sich bereits langer an gesetzlich verpflichtende nationale
Regelungen halten mussen, gab es in Irland und Danemark bislang lediglich Empfehlungen
nach dem comply-or-explain Prinzip.

Wie Heike Mensi-Klarbach, Cathrine Seierstad und Patricia Gabaldon zeigen, spielt dabei die
Tradition freiwilliger Verpflichtungen fur die Wirksamkeit eine wichtige Rolle. Je langer
solche freiwilligen MaBRnahmen bestehen, desto wirksamer kdnnen sie zur ausgewogenen
Besetzung von FuUhrungspositionen beitragen. Dennoch ist die Wirkung von freiwilligen
Empfehlungen schwach, vor allem im Vergleich zu gesetzlich verpflichtenden
Quotenregelungen. Aber auch innerhalb der verpflichtenden Quotenregelungen lassen sich
Unterschiede in ihrer Wirksamkeit festmachen, die mit der Harte der Sanktionen, die im
Falle einer Nichteinhaltung drohen, korrelieren. Osterreich liegt mit moderaten Sanktionen
in dieser Erhebung im zweiten Halbjahr 2025 bei einem Frauenanteil von 37,1 % an 13. Stelle,
knapp Uber dem Durchschnittswert der 27 EU-Lander.

Daneben setzen 4 der 29 untersuchten europaischen Lander (Lettland, Tschechische
Republik, Ungarn, Zypern) weder gesetzlich verpflichtende Quoten noch unverbindliche
MafBBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils in FUhrungspositionen.

Frauenanteile in den Aufsichts- oder Verwaltungsraten grofBBer bdrsennotierter
Unternehmen (Leitindizes wie ATX, DAX)
Europa, zweites Halbjahr 2025™
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Abbildung 3: Frauenanteil in den Aufsichts- oder Verwaltungsraten, Angaben in Prozent (gerundet)

Insbesondere dank verbindlicher Quotenregelungen hat sich der Frauenanteil in den
Aufsichts- und Verwaltungsraten in den letzten zehn Jahren im EU-Schnitt von 20,2 %
(EU-28) im Jahr 2014 um 15,6 Prozentpunkte auf 35,8 % (EU-27) im zweiten Halbjahr 2025
erhéht: GroRenteils geht dieser Zuwachs auf das Konto jener Lander mit einer bereits schon

M Siehe dazu die Website https://eige.europa.eu/
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langer verpflichtenden Frauenquote: Neun der 13 Staaten, die seit 2014 einen Anstieg Uber
dem EU-Schnitt aufweisen kénnen, verfligen Uber nationale Quotenregelungen. Zu diesen
zahlen Portugal (+25,2 Prozentpunkte), Spanien (+250 Prozentpunkte), Italien (+20,9
Prozentpunkte), Griechenland (+29,4 Prozentpunkte), Osterreich (+20,0 Prozentpunkte),
Niederlande (18,4 Prozentpunkte), Belgien (+17,4 Prozentpunkte), Deutschland (+15,6
Prozentpunkte) und Frankreich (+14,5 Prozentpunkte).

Wie in Osterreich fallen auch im EU-Durchschnitt die Frauenanteile in der
Unternehmensleitung um einiges geringer aus als in den Aufsichtsgremien: In den
Vorstanden der groBten borsennotierten Unternehmen Europas betragt der Frauenanteil
unter den Mitgliedern mit Exekutivfunktion im EU-Schnitt lediglich 23,9 %. Noch schlechter
ist die Lage auf Ebene der CEOs bzw. der Vorstandsvorsitzenden, hier halt sich der mittlere
Frauenanteil in der EU bei 9,8 %. Wahrend Osterreich beim Frauenanteil in den
Aufsichtsraten der umsatzstarksten bérsennotierten Unternehmen EU-weit im Mittelfeld
liegt, herrscht in den Entscheidungsgremien ein anderer Zustand. Im Dezember 2025
rangiert Osterreich mit nur 11,9 % Frauen in den Vorstanden der ATX-Unternehmen weit
unter dem EU-Durchschnitt und an vorletzter Stelle der europaischen Lander. Laut
vorliegender AK-Erhebung vom Janner 2026 sind es in Osterreich derzeit 12,8 % Frauen in
den ATX-Vorstanden (vgl. Abschnitt 4.2.1).

Frauenanteile in den Entscheidungsgremien mit Exekutivfunktion groBBer bérsennotierter
Unternehmen (Leitindizes wie ATX, DAX)
Europa, zweites Halbjahr 2025™
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Abbildung 4: Frauenanteil in den Entscheidungsgremien mit Exekutivfunktion, Angaben in Prozent (gerundet)

" Sjehe dazu die Website https://eige.europa.eu/
" Siehe dazu die Website: https://eige.europa.eu/
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6. SCHLUSSFOLGERUNGEN

“This is a man’s world*

James Brown, US- amerikanischer Musiker 114

Mehr als ein halbes Jahrhundert nach der Veroffentlichung dieses Songs wirken die Worte
weniger wie ein Relikt vergangener Zeiten als wie eine nUchterne Beschreibung
gegenwartiger Machtverhaltnisse. Wie die vorliegende Erhebung zeigt, sind wirtschaftliche
Spitzenpositionen nach wie vor mannlich dominiert. Gerade wenn es um die machtigen
Schaltzentralen im Management geht, halten die ,HUter der glasernen Decke" die Reihen
geschlossen: Laut dem European Institute for Gender Equality (EIGE) sind im zweiten
Halbjahr 2025 gerade einmal 23,9 % samtlicher Positionen im Top-Management der gro3ten
bdrsennotierten Unternehmen der EU mit Frauen besetzt. Mit einem eklatant niedrigen
Frauenanteil von 12,8 % im Vorstand der 20 ATX-Unternehmen (Janner 2026) liegt Osterreich
im europaischen Vergleich am vorletzten Platz. Der Aufholbedarf im Hinblick auf eine
geschlechtergerechte Besetzung im Management ist grof3, besser schneidet die
oOsterreichische Wirtschaft bei der Reprasentanz von Frauen in den Aufsichtsraten ab: Mit
einem Frauenanteil von 36,2 % in den Aufsichtsraten der ATX-Unternehmen (Janner 2026)
liegt Osterreich leicht Uber dem EU-Schnitt (35,8 % im Dezember 2025).

Damit hat die Entwicklung der Frauenanteile in den Osterreichischen Aufsichtsraten —
bestarkt durch die Geschlechterquote zugelegt. Von 2018 auf 2026 konnte der Frauenanteil
in den Aufsichtsraten der quotenpflichtigen, bérsennotierten Unternehmen Osterreichs von
22,4 % auf mehr als ein Drittel (355 %) gesteigert werden. Im Gegensatz dazu hat der
Frauenanteil in den nicht-quotenpflichtigen, boérsennotierten Unternehmen im selben
Zeitraum lediglich auf 23,6 % zugenommen. Am Beginn des achten Jahres der Quote lasst
sich resumieren, dass sich die gedaulRerte Sorge der Wirtschaft, wonach nicht ausreichend
qualifizierte Frauen, fur die neu zu besetzenden Positionen zur Verfugung stehen wurden,
als unbegrundet erwiesen hat: Es ist bis heute kein Stuhl im Aufsichtsrat leer geblieben, d. h.
samtliche verpflichtete Unternehmen haben bislang bei Neubestellungen die gesetzliche
Zielvorgabe erfullt. Ahnlich positive Entwicklungen sind in anderen européischen Landern
mit gesetzlichen Regelungen wie Italien, Deutschland oder Frankreich zu beobachten.

Um die Wirksamkeit der Quote zu erhéhen und langfristig fir mehr Frauen in samtlichen
Fuhrungspositionen zu sorgen, hat die osterreichische Bundesregierung den Frauenanteil
im Aufsichtsrat der staatsnahen Unternehmen im Jahr 2020 von 35 % auf 40 % erhoht. Dies
ist ein erster wichtiger Schritt, dem eine konkrete Zielvorgabe fur die geschlechtergerechte
Besetzung von GeschaftsfUhrungen in den aktuell 53 staatsnahen Unternehmen folgen
sollte: Unter Anwendung eines nach Geschlechtern ausgewogenen Verhaltnisses in
GeschaftsfUhrungen mit zwei Personen und einer Quote von mindestens 33 % Frauen ab
drei Personen, ware dies ein starker Impuls fur die Gleichstellung im Management mit einem
Frauenanteil von beinahe einem Drittel (32,1 %). Trotz der positiven Entwicklung seit
Inkrafttreten der Quote fuUr den Aufsichtsrat bleibt namlich ein Wermutstropfen: Die
erhofften unmittelbaren ,Spillover-Effekte” der Aufsichtsratsquote auf das Management
sind bislang ausgeblieben. Dies steht laut einer empirischen Studie fur Italien damit im
Zusammenhang, dass es eines langeren Zeitraums bedarf, um Genderstereotypisierungen
und tradierte Muster nachhaltig zu verandern. DarUber hinaus hangt die Wirksamkeit der
Quote insbesondere davon ab, ob Aufsichtsratinnen in SchlUsselfunktionen wie z. B.
Aufsichtsratsvorsitz gelangen.

4 James Brown, 1966.
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Deutschland und Frankreich haben aus diesen Entwicklungen bereits ihre Lehren gezogen
und die gesetzlichen Vorgaben auf das Management ausgeweitet. Die im November 2022
beschlossene EU-Richtlinie stoRt in diese Kerbe und verlangt von den Mitgliedsstaaten eine
zu erfullende Quote von 40 % bei den nicht geschaftsfUhrenden Direktoriinnen bzw. 33 %
aller Unternehmensleitungspositionen vom unterreprasentierten Geschlecht. Diese
Richtlinie sollte fur Osterreich ein Ansporn sein, um den Frauenanteil in den
Geschaftsfuhrungs- und Vorstandspositionen auf mindestens ein Drittel Frauen zu erhéhen.
Das DIW halt im Managerinnen-Barometer fest, dass in Unternehmen, fur die das
Mindestbeteiligungsgebot (FUPog IlI) wirksam ist, der Frauenanteil in den Vorstanden von
2020 auf 2021 deutlich starker gesteigert werden konnte als bei jenen Unternehmen, wo das
nicht der Fall ist. Diese Dynamik wurde im letzten Jahr abgeflacht, dennoch liegt der
Frauenanteil im Vorstand mit Mindestbeteiligung bei 25,9 %, deutlich hoher als bei den
Ubrigen mit rund 19,5 %. AuBerdem besteht ein Zusammenhang zwischen ,Nachhaltiger
Unternehmensfuhrung” und Diversitat: ,Unternehmen, die sich dafur interessieren, wie die
Gesellschaft sie sieht, investieren in Okologie, Nachhaltigkeit und Diversitat*, sagt Nicole
Voigt, Autorin des Gender Diversity Index 2020 der Boston Consulting Group. Eine andere
Studie der Boston Consulting Group kommt auBerdem zum Ergebnis, dass Unternehmen
mit diversen FUhrungsteams erfolgreicher sind: Sie erwirtschaften mehr Gewinn (konkret
eine um neun Prozentpunkte hohere EBIT-Marge), haben hdhere Einnahmen durch
Innovationen und sind langfristig erfolgreicher in ihrer Wertschopfung. Abgesehen von
wirtschaftlichen Erfolgen haben Unternehmen mit mehr Frauen im Management auch
weniger Rechtsstreitigkeiten und Verwicklungen in Betrugsfalle zu verzeichnen. Auch wenn
Kausalitat bei derartigen Studien nicht nachgewiesen werden kann, gibt es doch einen
gemeinsamen Tenor: Diversitat und wirtschaftlicher Erfolg gehéren zusammen.

Diversitat in der Unternehmensfuhrung wird auch zunehmend relevanter fur die
Kapitalsicherung. Denn fur Investoren sind diverse Unternehmen attraktiver. ,All-male
boards”, also Unternehmen, die ausschlief3lich Manner in den wichtigsten FUhrungsjobs
haben, werden vom Kapitalmarkt immer o&fter boykottiert. Beispielsweise fordern die
Vermobdgensverwalter Amundi und Axa Investments von franzdsischen bdrsengelisteten
Unternehmen einen Frauenanteil von mindestens 30 % in den Vorstanden und drohen bei
Nichterfullung damit, die Unternehmensspitze bei der Hauptversammlung nicht zu
entlasten. Um einen nachhaltigen Wandel herbeizufUhren, ist jedenfalls ein klares
Bekenntnis des Managements notwendig: ,Diversity fallt nicht vom Himmel - Vielfalt ist
Chefsache”. Denn erfolgreich ist Gleichstellungspolitik in Unternehmen immer dann, wenn
genderbezogene Key Performance Indicators (z. B. mindestens 50 % Frauen im
Nachwuchsmanagement) definiert und mit Zeit- und Zielvorgaben versehen werden.
Flankierend braucht es MalBBnahmen wie Jobsharing-Modelle, Mentoring oder
frauenfreundlichere Bewerbungs- und Einstellungsprozesse sowie ein ,ausgewogeneres
Karrieregleichgewicht innerhalb Familien®.

Um weiterfuhrende gleichstellungspolitische MafBnahmen abzuleiten, braucht es
Transparenz im Hinblick auf die bestehenden Geschlechterverhaltnisse (Aufsichtsrat,
Vorstand) in den unterschiedlichen Unternehmensgruppen (quotenpflichtig, nicht-
guotenpflichtig, Beteiligungsunternehmen des Bundes). Ein umfassendes Monitoring ist
auch in Osterreich notwendig, um Entwicklungen zu evaluieren sowie Handlungsfelder
abzuleiten, das mit Umsetzung der EU-Richtlinie im Juni 2026 gewahrleistet sein sollte.

Die groRe Chance besteht nun darin, diesen Weg konsequent weiterzugehen. Eine
zukunftige Ausweitung der Regelung auf groBe Unternehmen mit mehr als 1.000
Beschaftigten kdnnte einen noch starkeren Impuls fur Gleichstellung und Vielfalt in der
Wirtschaft setzen. Es liegt nun an der Politik und den Unternehmen selbst, diesen Fortschritt
nicht nur zu unterstUtzen, sondern aktiv mitzugestalten, um eine moderne und
gendergerechte Wirtschaftswelt zu schaffen.
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Zugleich zeigen die Ergebnisse, dass Gleichstellung nicht nur eine Frage von Prozentwerten
und gesetzlichen Zielvorgaben ist, sondern auch eine Frage der Perspektiven, die
gesellschaftliche Strukturen erdffnen oder verschlieBen. Die anhaltend niedrigen
Frauenanteile in wirtschaftlichen Spitzenpositionen konnen bei der Betrachtung ein Gefuhl
der ErnUchterung hervorrufen. Sie kbnnen den Eindruck entstehen lassen, dass selbst hohe
Qualifikation, Leistungsbereitschaft und jahrelange Ausbildung keine selbstverstandliche
Durchlassigkeit zu FUhrungsverantwortung garantieren.

Solche Signale bleiben nicht folgenlos. Strukturelle Unterreprasentation wirkt Uber Zahlen
hinaus - sie pragt Erwartungen, beeinflusst Selbstbilder und kann Zweifel daran nahren, ob
Spitzenpositionen tatsachlich geschlechtsunabhangig erreichbar sind. Damit beruhrt die
Debatte um Quotenregelungen nicht nur Fragen der Unternehmenssteuerung, sondern
grundlegende Aspekte von Chancengerechtigkeit, Motivation und gesellschaftlicher
Fairness.

Gerade deshalb kommt politischen und unternehmerischen Entscheidungen besondere
Verantwortung zu. Die konsequente Umsetzung der EU-Richtlinie sollte nicht lediglich als
regulatorische Verpflichtung verstanden werden, sondern als bewusstes und sichtbares
Bekenntnis zu gleichberechtigter Teilhabe. Fortschritte in der Reprasentanz von Frauen in
FUhrungspositionen sind nicht nur ein Indikator fur strukturellen Wandel, sondern auch ein
Signal dafur, dass Leistung und Kompetenz — unabhangig vom Geschlecht — den Ausschlag
geben. Eine moderne Wirtschaft, die langfristig erfolgreich sein will, muss diese Botschaft
klar und glaubwurdig vermitteln.
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