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Maßnahmen zur Gleichstellungs- und Frauenförderung in Unternehmen  
(Mehrfachnennungen möglich, n = 37): 

Keine 5% 

Flexible Arbeitszeitmodelle 84% 

Geschlechtergerechte Sprache 65% 

Kinderbetreuungsangebote 32% 

Workshops und Fortbildungen (Gender, Diversity) 30% 

Einkommensberichte 22% 

Frauenförderungsmaßnahmen  
(Weiterbildungen, Veranstaltungen für Frauen, Frauennetzwerke, Frauen-Mentoring etc.) 16%

Auf die Frage, ob in den letzten 12 Monaten entsprechende Maßnahmen umgesetzt 
wurden, antwortete nur knapp die Hälfte der befragten Unternehmen (51%) mit Ja. 
Laut eigenen Angaben waren darunter vor allem Workshops und Fortbildungen, das 
Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle, geschlechtergerechte Sprache, Einkommensbe-
richte, Richtlinien und spezifische Frauenförderungsmaßnahmen. 

Wurden in den letzten 12 Monaten Maßnahmen zur Gleichstellungs- und  
Frauenförderung umgesetzt (n = 37)?  

Von jenen Unternehmen, die in den letzten 12 Monaten Gleichstellungs- und Frauen-
förderungsmaßnahmen umgesetzt haben, gaben 37% an, dass Workshops und Fortbil-
dungen zu Gender und Diversity Themen durchgeführt wurden. 32% gaben an, flexible 
Arbeitszeitmodelle anzubieten und 21% wenden eine geschlechtergerechte Sprache an. 
Jeweils 16% erstellten schriftliche Richtlinien oder Einkommensberichte und ebenfalls 
16% setzten spezielle Frauenförderungsmaßnahmen (Weiterbildungen, Veranstaltungen, 
Frauennetzwerke, Frauen-Mentoring etc.) um. 11% achteten besonders auf Geschlech-
tergerechtigkeit bei der Nachfolgeplanung und bei Frauen in Führungspositionen. Eben-
falls 11% boten ihren Mitarbeitenden Kinderbetreuungsangebote und ein Betrieb  führte 
eine freiwillige 50% Quote in Kommissionen ein. 

51% Ja
Nein 49% 
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Gleichstellungsorientierung bei  
Personalauswahl und Recruiting 

Im Bereich Personalauswahl und Recruiting gibt es verschiedene Maßnahmen, welche 
gleichstellungsfördernd wirken. Die Unternehmen wurden dahingehend befragt, welche 
Strategien und Maßnahmen sie anwenden, um die Gleichstellung der Geschlechter zu 
unterstützen. Hierbei waren Mehrfachnennungen möglich. 

65% gaben an, geschlechtergerechte Sprache im gesamten Unternehmen umzusetzen, 
51% gaben an, sich speziell um die Ansprache von Mädchen bzw. Burschen in jeweils 
nicht-traditionellen Bereichen der Lehrlingsausbildung z.B. durch Teilnahme an Veranstal-
tungen wie dem Girls- oder Boys-Day zu bemühen. 16% gaben an, Weiterbildungen zu 
geschlechtergerechter Personalauswahl oder sog. “unconscious biases” durchzuführen. 
14% gaben an, Gleichstellungs- und Frauenfördermaßnahmen in Stellenanzeigen ex-
plizit zu erwähnen.

Gleichstellungsorientierte Strategien und Maßnahmen der Unternehmen im Bereich 
Personalauswahl und Recruiting (Mehrfachnennungen möglich, n = 37) 

Geschlechtergerechte Sprache im gesamten Unternehmen 65% (24) 

Ansprache von Mädchen bzw. Burschen in jeweils nicht-traditionellen Bereichen  
in der Lehrlingsausbildung, z.B. durch Girls- oder Boys-Days 51% (19)

Weiterbildungen für Geschlechtergerechte Personalauswahl oder  
sog. „unconscious biases“ 16% (6)

Erwähnung von Gleichstellungs- & Frauenfördermaßnahmen in Stellenanzeigen 14% (5)
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Role Models 

Role Models sind wichtig, um Frauen als Mitarbeiterinnen verstärkt anzusprechen. Ent-
sprechend wurden die Unternehmen gefragt, ob sie verschiedene Maßnahmen anwen-
den, um Role Models in ihren Betrieben verstärkt sichtbar zu machen. 

62% der Unternehmen gaben an, dies durch die Verwendung einer gender- und vielfalts-
sensiblen Bildsprache umzusetzen, bei der darauf geachtet wird, wer auf welche Weise 
auf Bildern gezeigt wird und dass alle Geschlechter gleichstellungsorientiert repräsen-
tiert sind (in der Innenkommunikation, auf der Webseite, auf Flyern etc.). 

54% gaben an, auf eine entsprechende Repräsentation auf Bildungsmessen mit weibli-
chen und männlichen Lehrlingen sowie ausbildenden Personen zu achten. 2% gaben an, 
Social Media Kampagnen durchzuführen, bei welchen Beiträge und Leistungen weib-
licher Kolleginnen sichtbar gemacht werden. 

27% der Unternehmen gaben an, keine speziellen Maßnahmen umzusetzen. 

Wichtigkeit von Role Models, um Frauen als Mitarbeiterinnen anzusprechen 
(Mehrfachnennungen möglich, n = 37) 

Gender- und vielfaltssensible Bildsprache 62% (23) 

Repräsentation auf Bildungsmessen 54% (20) 

Social Media Kampagnen 2% (1) 

keine speziellen Maßnahmen 27% (10) 
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Frauenanteil im Unternehmen 

Der Frauenanteil in den befragten Unternehmen generell hat eine große Schwankungs-
breite von nur 6% bis zu 100% mit einem Mittelwert von 41%. Betrachtet man diesen 
Wert nach Unternehmensgröße, so werden deutliche Unterschiede sichtbar: Während der 
Frauenanteil in den befragten Kleinunternehmen mit 56% sehr hoch ist, ist dieser bei den 
befragten Mittelunternehmen mit 31% und bei den Großbetrieben mit nur 22% deutlich 
geringer. 

Allgemeiner Frauenanteil im Unternehmen in Prozent nach Unternehmensgröße (n = 37)

Betrachtet man den Frauenanteil nach Branchen, so zeigt sich, dass es in den befragten 
Industriebetrieben einen Frauenanteil von 22% gibt, in den Mischunternehmen 32% und 
in den Bereichen Dienstleistungen sowie Gewerbe, Handel & Handwerk jeweils 60%. 

Allgemeiner Frauenanteil im Unternehmen in Prozent nach Branche (n = 37)

Neueinstellungen

Bis auf ein einziges Unternehmen gab es in allen anderen Unternehmen in den letzten 
12 Monaten Neueinstellungen. Insgesamt waren es im Durchschnitt 80 Personen, davon 
wurden im Mittel 26 Frauen eingestellt, dies entspricht 30%. Betrachtet man diese Zahl 
differenziert nach Unternehmensgröße, so wird sichtbar, dass die Menge an Neueinstel-
lungen klarerweise mit steigender Unternehmensgröße ansteigt und sich zusätzlich ein 
Unterschied in der Menge an Neueinstellungen von Frauen ergibt. Während bei den be-
fragten Kleinbetrieben 50% der Neueinstellungen Frauen betreffen (5 von 10 Personen), 
sind dies bei Mittelbetrieben nur 40% (29 von 73 Personen) und bei Großbetrieben nur 
27% (74 von 271 Personen). 

41% 
Kleinbetriebe: 

Großbetriebe: 

Gesamt: 

Mittelbetriebe: 
56% 

31% 
22% 

22% Industrie: 
Mischunternehmen: 32% 
Dienstleistungen:  60% 
Gewerbe, Handel und Handwerk:* 60% 

* Gewerbe & Handwerk und Handel 
wurden zusammengerechnet, da es 
aus beiden Branchen nur ein Unter-

nehmen im Sample gibt.
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Neueinstellungen in den letzten 12 Monaten nach Unternehmensgröße 
(Mittelwerte, n = 37) nach Angabe der Unternehmen

Betrachtet man die Neueinstellungen nach Branchen, ergibt sich ebenfalls ein sehr unter-
schiedliches Bild: Während in den befragten Industriebetrieben im Mittel nur 25% der 
Neueinstellungen Frauen betreffen (34 von 135 Personen), sind dies bei Mischunter-
nehmen 38% (29 von 77 Personen). Bei Dienstleistungsbetrieben mit 52% (16 von 31 
Personen) und Gewerbe, Handel & Handwerk mit 50% (30 von 60) betrifft dies jedoch 
etwa die Hälfte. 

Neueinstellungen in den letzten 12 Monaten nach Branche (Mittelwerte, n = 37)  
nach Angabe der Unternehmen

80

10

73

271

26 (33%)

5 (50%)

29 (40%)

74 (27%)

Kleinbetriebe 

Großbetriebe 

Alle Unternehmen
Gesamt: 

Gesamt: 

Gesamt: 

Gesamt: 

davon Frauen:

davon Frauen:

davon Frauen:

davon Frauen:

Mittelbetriebe

31

60

16 (52%)

30 (50%)

Gewerbe, Handel und Handwerk

Gesamt: 

Gesamt: 

135
34 (25%)

Industrie
Gesamt: 
davon Frauen:

77
29 (38%)

Mischunternehmen
Gesamt: 
davon Frauen:

davon Frauen:

davon Frauen:

Dienstleistungen
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51% der Unternehmen quer durch alle Unternehmensgrößen und Branchen gaben an, 
dass sie den Frauenanteil in ihrem Unternehmen in den letzten 12 Monaten steigern 
konnten. 

Konnte der Frauenanteil in den letzten 12 Monaten gesteigert werden? (n = 37)

Frauenanteil in den Führungsebenen der Unternehmen  

Die Unternehmen wurden zum Frauenanteil in den ersten zwei Führungsebenen ihrer 
Unternehmen befragt. 

Erste Führungsebene 

Betrachtet man alle befragten Unternehmen, ergibt sich ein Frauenanteil von 19% auf 
der ersten Führungsebene, wobei dieser stark mit der Größe des Unternehmens zu-
sammenhängt. Während die befragten Kleinbetriebe einen Anteil von 27% Frauen auf-
weisen, sind dies nur 16% bei den befragten Mittelbetrieben und sehr geringe 4% bei 
Großbetrieben. 

Frauenanteil auf der ersten Führungsebene des Unternehmens nach 
Unternehmensgröße (n = 37) nach Angabe der Unternehmen

Unterteilt nach Unternehmensbranchen wird sichtbar, dass der Frauenanteil in der ers-
ten Führungsebene bei Industriebetrieben 8% beträgt, bei Mischunternehmen 30%, bei 
Dienstleistungsbetrieben 30% und bei Gewerbe, Handel und Handwerk 28%. 

Frauenanteil auf der ersten Führungsebene des Unternehmens nach Branche (n = 37)

51% Ja
Nein 49% 

19% 
Kleinbetriebe: 

Großbetriebe: 

Gesamt: 

Mittelbetriebe: 
27% 

16% 
4% 

Gewerbe, Handel und Handwerk: 

13% Mischunternehmen: 
Dienstleistungen:  

Industrie: 8% 

30% 
28% 
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Zweite Führungsebene   

Der Anteil an Frauen in der zweiten Führungsebene ist mit 28% höher als in der ersten 
Ebene, wobei sich auch hier große Unterschiede in der Unternehmensgröße zeigen: 
Während der Anteil bei den befragten Kleinbetrieben 41% beträgt, sind es bei Mittel-
betrieben 16% und bei Großbetrieben nur 11%. 

Frauenanteil auf der zweiten Führungsebene des Unternehmens nach 
Unternehmensgröße (n = 37) nach Angabe der Unternehmen

Betrachtet man den Frauenanteil auf der zweiten Führungsebene nach Branche, zeigt 
sich, dass Industriebetriebe einen Frauenanteil von 17% aufweisen und Mischunterneh-
men einen Anteil von 32% haben. Dienstleistungen weisen den höchsten Anteil mit 37% 
auf und bei Gewerbe, Handel und Handwerk beträgt der Frauenanteil 23% in der 
zweiten Führungsebene. 

Frauenanteil auf der zweiten Führungsebene des Unternehmens nach Branche (n = 37) 
nach Angabe der Unternehmen

28% 
Kleinbetriebe: 

Großbetriebe: 

Gesamt: 

Mittelbetriebe: 
41% 

16% 
11% 

Gewerbe, Handel und Handwerk: 

32% Mischunternehmen: 
Dienstleistungen:  

Industrie: 17% 

37% 
23% 



  

Diskussion 
der Ergebnisse 

Die FELIN Studie 2023 zeigt klar, dass Frauen in Führungs-
positionen der Steiermark nach wie vor stark unterreprä-
sentiert sind. Sie sind in den umsatzstärksten Unternehmen 
der Steiermark deutlich in der Unterzahl und dabei ist es 
egal, auf welcher Ebene: Sie bekleiden nur 7% der Ge-
schäftsführungen, nur 9% der Vorstandspositionen und nur 
21% der Aufsichtsratspositionen. Verglichen mit den Jah-
ren davor (2019 und 2021) steigen diese Zahlen zwar 
langsam auf allen Ebenen, allerdings auf einem sehr nied-
rigen Niveau weniger Prozentpunkte.16 

Im Vergleich mit Daten für Gesamt-Österreich liegt die 
Steiermark bei den Geschäftsführungen (Steiermark: 7%)  
unter dem Österreich-Durchschnitt von 10,5%, bei den Vor-
ständen mit 9% gleichauf. Bei den Aufsichtsräten liegt die 
Steiermark mit  21% wiederum klar unter dem österreichi-
schen Durchschnitt von 25,5%.17

Diese Zahlen machen eindeutig sichtbar, dass das Prinzip 
von Freiwilligkeit und Selbstverpflichtung für die Erhöhung 
von Frauenanteilen auf unterschiedlichen Führungsebenen 
in der Steiermark wie in Gesamt-Österreich keine Wirkung 
zeigt und die bestehenden, männerdominierten Strukturen 
sich kaum verändern. 

Im Bereich der großen, börsennotierten Unternehmen, wel-
che eine verpflichtende 30%-Geschlechterquote in ihren 
Aufsichtsräten erfüllen müssen, beträgt der Frauenanteil in 
der Steiermark aktuell 35%, was die Wirksamkeit der Quote 
deutlich bestätigt. Am aktuellen Gleichstellungsgesetz von 
Frauen und Männern im Aufsichtsrat (GFMA-G) bleibt je-
doch zu kritisieren, dass es durch verschiedene Kriterien nur 
wenige Unternehmen einschließt (bei den börsennotierten 
nur zwei in der ganzen Steiermark), während viele andere 

keine Gleichstellungsverpflichtungen erfüllen müssen. Das 
Gleichstellungsgesetz kann zudem umgangen werden, in-
dem der Aufsichtsrat weniger als 6 Personen auf Seiten der 
Kapitalvertreter umfasst oder die dem Unternehmen zuge-
ordnete Belegschaft einen Frauenanteil von unter 20% auf-
weist. 

Betrachtet man den aktuellen Anteil an Frauen in Führungs-
positionen in der Steiermark im Detail nach der Betriebs-
größe, so zeigt sich, dass die Zahlen der Geschäftsfüh-
rungspositionen in den Kleinbetrieben (3% Frauenanteil) 
und in den Mittelbetrieben (6% Frauenanteil) gegenüber 
2021 auf sehr niedrigem Niveau stabil geblieben sind. 
Demgegenüber konnte der Anteil bei den Großbetrieben 
von 5% 2021 auf 12% 2023 gesteigert werden. Bei den 
Vorständen ist das Bild durchwachsener: Während die 
Frauenanteile in Kleinbetrieben (von 6% 2021 auf 9% 
2023) und Großbetrieben (von 2% 2021 auf 6% 2023) 
gestiegen sind, ist der Frauenanteil bei den Mittelbetrie-
ben deutlich von 18% (2021) auf nur noch 11% im Jahr 
2023 gesunken. Auf der Ebene der Aufsichtsräte sieht man 
ebenfalls kein einheitliches Bild in Bezug auf die Betriebs-
größen: Während die Mittelbetriebe ihren Anteil von 12% 
(2021) auf 19% (2023) und die Großbetriebe den Anteil 
ebenfalls leicht steigern konnten (von 23% 2021 auf 25% 
2023), sank der Anteil bei den Kleinbetrieben von 15% 
(2021) auf 0% im Jahr 2023 ab. Diese Zahlen zeigen, wie 
schnell und umfassend sich diese innerhalb von nur zwei 
Jahren verändern können. Das macht deutlich, dass es bes-
sere strukturelle Systeme braucht, um die Frauenanteile in 
Führungspositionen nachhaltig zu verankern. 

Auch nach Branchen verteilt zeigt sich ein sehr durchwach-
senes Bild: Während sich der Frauenanteil in Führungsposi-
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Diskussion 
der Ergebnisse 

tionen in Industriebetrieben mit 14% und Handelsbetrieben 
mit 11% auf alle Führungsebenen verteilt, gibt es in allen 
anderen Branchen nach wie vor Bereiche mit einem 0% 
Frauenanteil – oder anders ausgedrückt – einem 100% 
Männeranteil. 
Bei den Mischunternehmen gibt es insgesamt 12% Frau-
en auf der Führungsebene, im Bereich der Aufsichtsräte 
gibt es keine einzige. Dienstleistungsunternehmen haben 
demgegenüber zwar 31% Frauen in Aufsichtsräten, was 
zu einer Gesamtquote von 23% führt, allerdings keine ein-
zige Frau in Vorstand und Geschäftsführung. 

Auch im Bereich Gewerbe & Handwerk sieht es ähnlich 
aus. 20% Frauen in Aufsichtsräten führen zu einem Ge-
samtanteil von 9%, der auf den ersten Blick verdeckt, dass 
es keine Frauen in Geschäftsführungspositionen gibt (und 
generell keine Vorstandspositionen). 
Die 100%ige Männerquote, die auf vielen Führungsebe-
nen vorherrscht, zeigt den hohen Handlungsbedarf, um 
die gläserne Decke für Frauen zu beseitigen und gleich-
berechtigte Teilhabe zu ermöglichen. 

Im Bereich der Beteiligungsgesellschaften des Landes Stei-
ermark und der Stadt Graz gibt es eine Selbstverpflich-
tung, welche sich auf den jeweiligen Frauenanteil positiv 
auswirkt: In den Aufsichtsräten des Landes Steiermark sind 
40% Frauen vertreten, in der Stadt Graz sind es 44%. Dies 
zeigt, dass strukturelle Vorgaben in Form von Geschlechter-
quoten eindeutig Wirkung zeigen.  

Bei der Online-Befragung zur Gleichstellungsorientierung 
von Unternehmen und Beteiligungsgesellschaften zeigte 
sich in Bezug auf die erste und zweite Führungsebene der 
befragten Unternehmen, dass der Anteil von Frauen auf 

der zweiten Führungsebene mit 28% deutlich höher ist als 
auf der ersten Ebene mit nur 19%. Dies belegt, dass es 
durchaus viele qualifizierte Frauen gibt, die in die erste 
Ebene nachrücken könnten und verweist auf ein großes 
Potential.

In Bezug auf Gleichstellungs- und Frauenförderungsmaß-
nahmen brachte die Online-Befragung erfreuliche Ergeb-
nisse. Nur 5% der befragten Unternehmen gaben an, keine 
konkreten Maßnahmen zur Gleichstellung und Frauenför-
derung umzusetzen. 46% der Unternehmen gaben an, 
über ein Gleichstellungskonzept oder eine verschriftlichte 
Gleichstellungsorientierung zu verfügen und etwa 30% ga-
ben an, an konkreten Gleichstellungszielen zu arbeiten. 
Dies sind erfreulich hohe Werte, welche zeigen, dass den 
Unternehmen durchaus bewusst ist, wie wichtig gleichstel-
lungsorientierte Maßnahmen für das eigene Unternehmen 
sind. Diese Ergebnisse passen zu den Ergebnissen der Un-
ternehmens-Studie von Deloitte zum Weltfrauentag 2023, 
bei der 41% der befragten Unternehmen angaben, ver-
ankerte Gleichstellungsziele zu haben und weitere 31%, 
dass es punktuelle Maßnahmen gibt, aber keine Gesamt-
strategie.18 

So gut wie alle befragten Unternehmen und Beteiligungsge-
sellschaften (84%) gaben an, verschiedene gleichstellungs-
orientierte Maßnahmen wie flexible Arbeitszeitmodelle zu 
haben. Ein Anteil von 65% gab an, geschlechtergerechte 
Sprache zu verwenden, 32% gaben an, Kinderbetreu-
ungsangebote zu haben. Workshops und Fortbildungen zu 
Gender- und Diversity-Themen werden von 30%, Einkom-
mensberichte zur Gehaltstransparenz werden von einem 
guten Fünftel (22%) und spezifische Frauenförderungsmaß-
nahmen wie Weiterbildungen und Veranstaltungen nur für 
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Frauen, Frauennetzwerke und Frauen-Mentoring von nur 
16% umgesetzt. 51% der befragten Unternehmen gaben 
an, entsprechende Maßnahmen in den letzten 12 Monaten 
umgesetzt zu haben. 

Auch bei Personalauswahl und Recruiting gaben die be-
fragten Unternehmen an, zunehmend gleichstellungsorien-
tiert zu arbeiten, wobei speziell jene Branchen, in welchen 
der Frauenanteil besonders gering ist (Industrie), laut eige-
nen Angaben verstärkt versuchen, Frauen als Mitarbeiterin-
nen anzusprechen. 
51% der Unternehmen gaben an, Mädchen bzw. Burschen 
in jeweils nicht-traditionellen Bereichen der Lehrlingsausbil-
dung anzusprechen und 16% gaben an, Weiterbildungen 
zu geschlechtergerechter Personalauswahl und sogenann-
ten “unconscious biases” durchzuführen. 

Role Models sind wichtige Vorbilder, die Frauen als Mit-
arbeiterinnen verstärkt ansprechen und deutlich mehr über 
die Unternehmenskultur aussagen als andere Maßnahmen. 
Dies zeigt sich nicht zuletzt darin, dass Frauen Stellenaus-
schreibungen besser bewerten, wenn bereits eine Frau in 
einer ähnlichen oder höheren Position für das Unterneh-
men tätig ist.19

Dies wird nach eigenen Angaben auch von vielen der be-
fragten Unternehmen erkannt. 62% sagten aus, sie würden 
sich zum Zweck der Repräsentation um eine gender- und 
vielfaltssensible Bildsprache bemühen. 54% gaben an, 
auf die Repräsentation auf Bildungsmessen mit weiblichen 
und männlichen Lehrlingen sowie ausbildenden Personen 
zu achten, und 2% achten auf die Sichtbarkeit weiblicher 
Kolleginnen und ihrer Leistungen in Social Media Kampa-
gnen. 27% der befragten Unternehmen setzen keine ent-
sprechenden Maßnahmen um.  

Die Wichtigkeit dessen, über solche Maßnahmen hinaus 
Frauen in allen Unternehmensebenen und Bereichen als 
Role Models einzustellen und sichtbar zu machen, zeigt 
sich nicht zuletzt in der Felin-Dokumentation zum Projekt 
“Role Models”, welche herausarbeitet, dass Role Models 
Frauen ermutigen, sich nicht auf stereotype Rollenzuschrei-
bungen beschränken zu lassen und Mut machen, in andere 
Rollen zu schlüpfen und entsprechend aufzutreten. Andere 
Frauen in Unternehmen können Mentorinnen und Begleite-
rinnen sein, sowie eine Ressource im Zugang zu Infrastruk-
tur, Unterstützung, Anerkennung und vielem mehr.20 

Insgesamt zeigt sich, dass einerseits erfreulich viele Unter-
nehmen mittlerweile gleichstellungsorientierte Maßnahmen 
umsetzen, während die Frauenquoten in allen Führungs-
ebenen – sogar dort, wo es theoretisch Quotenregelungen 
gibt -– andererseits noch sehr gering sind. Entsprechend 
braucht es konkrete, messbare und nachhaltige Maßnah-
men, um die gläserne Decke, mit der  Frauen nach wie vor 
konfrontiert sind, endlich zu durchbrechen. 



 

Gleichstellung ist keine Kür sondern Pflicht für Unterneh-
men, die zukunftsweisend arbeiten wollen, und dies gleich 
aus mehreren Gründen: Frauen in Führungspositionen 
wirken sich nachweislich positiv auf Umsatzentwicklung, 
Gewinn sowie Kapital- und Eigenkapitalrendite aus. Sie 
wirken sich positiv auf die Produktivität der Mitarbeiten-
den aus und können zu mehr Genderdiversität auf allen 
Managementebenen beitragen. Frauen tätigen die erfolg-
reicheren Investitionen und beeinflussen zudem positiv die 
soziale und ökologische Performance von Unternehmen, 

um nur einige der Gründe zu nennen.21

Auch die weiblichen Beschäftigten selbst profitieren in um-
fassender Weise davon, dass sich Unternehmen Gleichstel-
lung zur Pflicht machen und es mehr Frauen in Führungspo-
sitionen gibt: Sie haben in frauengeführten Unternehmen 
bessere und raschere Aufstiegschancen als in männerge-
führten, und Frauen verdienen im Schnitt mehr. Zudem le-
gen weiblich und gemischt besetzte Gremien einen stärke-
ren Fokus auf Unternehmenskultur, Work-Life Balance und 
Zufriedenheit aller Beschäftigten.22

All dies zeigt deutlich, dass mehr Frauen in Führungsposi-
tionen sowohl nur Vorteile für die beschäftigten Frauen ha-
ben, als auch für die Unternehmen selbst.

Um zu mehr Chancengleichheit im Bereich der Führungs-
ebene bei Unternehmen zu gelangen, gibt es eine Reihe 
an möglichen Maßnahmen von Seiten der Politik, der 
Unternehmen und von Frauen selbst, die sich positiv aus-
wirken können. 

Nach Londa Schiebinger (2017)23 müssen dabei drei stra-
tegische Ansätze verfolgt werden: 

1.	 “Fixing the numbers of women”, das ist die Konzen-
tration auf konkrete Zielvorgaben für höhere Frau-
enquoten. 

2.	 “Fixing the institutions” benennt Maßnahmen für struk- 
turelle Veränderungen, die gleichberechtigte Teilha-
be für alle ermöglichen. 

3.	 “Fixing the knowledge” meint Gender- und Diversi-
tätsanalysen auf allen Ebenen, um verdeckte Struk-
turen aufzuzeigen, diese zu verändern und damit 
schlussendlich durch Kenntnis und Entfernung der 
systemischen Barrieren Spitzenleistungen für Men-
schen mit unterschiedlichsten Diversitätsmerkmalen 
zu ermöglichen, welche zuvor  aufgrund der Barrie-
ren nicht möglich waren. 

Für die Politik bedeutet dies vor allem die Einführung einer 
verpflichtenden Quote und die Formulierung von Konse-
quenzen, wenn die Quote nicht eingehalten wird. Auch 
wenn es nach wie vor Vorbehalte gegen Quotenrege-
lungen gibt, zeigt sich ihre Wirksamkeit deutlich überall 
dort, wo sie eingeführt wurde24. Zudem sollten jährliche, 
umfassende Evaluationen, Gender- und Diversitätsanaly-
sen für Transparenz sorgen, sowie Entwicklungspotenzial 
und Handlungsoptionen aufzeigen. Nicht zuletzt ist es von 
zentraler Bedeutung, gesamtgesellschaftliche Rahmenbe-
dingungen in Bezug auf Teilhabe für alle Menschen zu ver-
bessern (sei es Kinderbetreuung und bessere Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf oder die Schaffung von  Rahmen-
bedingungen für die Beteiligung von Männern an Care 
Arbeit und partnerschaftliche Aufteilung).25 

Ausblick & 
Maßnahmen 
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Was Unternehmen tun können 
Unternehmen sollten an ihre speziellen Rahmenbedingun-
gen angepasste Gleichstellungs- und Frauenförderungs-
konzepte entwickeln, in denen messbare, terminierte 
Maßnahmen und Ziele formuliert sind,  welche regelmä-
ßig evaluiert werden. In einem ersten Schritt ist es hierbei 
wichtig, eine gleichstellungsorientierte Unternehmenskultur 
zu entwickeln und die Belegschaft, allen voran die Füh-
rungskräfte, entsprechend zu sensibilisieren.26 

Direkte Maßnahmen wie Fortbildungen, eine gender- und 
diversitätssensible Sprache, Frauenförderungsmaßnahmen 
wie spezifische Mentoring-Programme, das Sichtbarma-
chen von Role Models sowie eine gezielte Förderung von 
Frauen bei der Nachfolgeplanung von Führungskräften 
sind dabei genauso essentiell wie indirekte Maßnahmen, 
etwa  transparente Einkommensberichte und die Schaffung 
von Rahmenbedingungen für die bessere Vereinbarkeit von 
Care-Arbeit und Erwerbsarbeit für alle Personen, welche 
Betreuungsverpflichtungen haben. Hierbei ist wichtig, dass 
dies nicht als Frauenförderung, sondern als Gleichstellungs-
förderung gelebt werden muss, die allen Geschlechtern zu-
gute kommt, beispielsweise was Elternkarenz für beide El-
ternteile und erfolgreiche Wiedereinstiegsstrategien ohne 
Karriereknick angeht.27 

Auch in Bezug auf Arbeitszeitregelungen (geteilte Führung, 
Führung in Teilzeit, Job Sharing, flexible Arbeitszeitgestal-
tung, Home Office, mobiles Arbeiten und Arbeitsbespre-
chungen um Uhrzeiten, die allen Teilhabe ermöglichen, 
Fortbildungen auch in Teilzeit) sowie Einstellungs- und Re-
cruiting Prozesse (genderneutrale Sprache, Transparenz 
bei Ausschreibungs- und Einstellungsprozessen) können 
gleichstellungsorientierte Konzepte einen großen Unter-
schied machen.28 Schließlich lohnt sich auch noch ein Blick 

auf die Nachhaltigkeit der Verweiblichung der Führungs-
etagen: Was passiert mit Frauen, wenn sie einmal in der 
ersten Ebene angekommen sind? Wie lange können sie 
sich halten und was bräuchten sie als Unterstützung? Wie 
lässt sich verhindern, dass bei der nächsten Personalro-
chade die Quote wieder sinkt, weil eine Frau durch einen 
Mann ersetzt wird?  

Worauf Frauen achten können 
Vor allem: sich Unternehmen bei der Jobauswahl gut an-
sehen und auf deren Gleichstellungsorientierung achten: 
Stellenbeschreibungen, Kommunikation auf der Webseite, 
die Besetzung der Führungsetagen, spezielle Angebote für 
Frauen (Netzwerke, Mentoring etc.), Einkommenstranspa-
renz und Einkommensberichte, freiwillige Verpflichtungen 
oder angebotene Fortbildungen. Sich bewerben, auch 
wenn nicht 100% der Stellenausschreibung passend er-
scheinen – Chancen ergreifen, vernetzen und sich trauen. 

Der  große gesellschaftliche Veränderungsprozess in Rich-
tung Gleichstellung und Chancengleichheit ist noch lange 
nicht abgeschlossen. Abschließend soll daran erinnert wer-
den: Jede Regel ist veränderbar. Deshalb ist es unverzicht-
bar für den Fortschritt, wach zu sein für die Veränderung 
von Rahmenbedingungen, die Neues möglich machen und 
Altes alt aussehen lassen.29 
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Unsere Aktivitäten: 

Qualifizierung
Der Lehrgang „Frauen Führen und Gestalten“ bietet ge-
sellschaftspolitisch interessierten Frauen, die in Führungs-
positionen in Politik, Verwaltung, Zivilgesellschaft oder In-
teressensvertretungen Verantwortung übernehmen möchten 
oder bereits innehaben, eine überparteiliche Schulung. Mit 
sieben Modulen sowie einer Auftakt- und Abschlussveran-
staltung erstreckt sich der Lehrgang über einen Zeitraum 
von 12 Monaten.

Information
FELIN thematisiert die Bedeutung und Auswirkungen von 
Frauen in Führungspositionen. Im Jahr 2017 wurde erst-
mals eine Studie über den Anteil von Frauen in leitenden 
Positionen in der Steiermark veröffentlicht und 2023 fand 
die vierte Durchführung dieser Studie statt.

Bewusstseinsbildung
Im Rahmen unserer Öffentlichkeitsarbeit lenken wir die Auf-
merksamkeit auf das Thema.

Netzwerktreffen und Veranstaltungen
Unsere regelmäßigen Veranstaltungsformate, das FELIN 
Forum und der strategische Dialog, haben den Zweck der 
Vernetzung und des Austauschs. Sie bieten eine Plattform 
für den Ideenaustausch sowie die Planung von Projekten. 

Seit 2013 setzt sich FELIN aktiv dafür ein, den Anteil von 
Frauen in Führungspositionen in der Steiermark zu erhö-
hen. Zu diesem Zweck haben wir ein Netzwerk etabliert, 
das hochqualifizierte Frauen umfasst, die über die erfor-
derlichen Kompetenzen, Qualifikationen und das Interesse 
an Spitzenpositionen verfügen. Gleichzeitig kooperieren 
wir mit Vertreter*innen aus Politik und Wirtschaft, die aktiv 
nach weiblichem Potenzial suchen.

FELIN_female leaders initiative
c/o Caritas 
Grabenstraße 39                
8010 Graz, Österreich
Telefon: +43 / 650 / 6740697
office@felin.at
www.felin.at

FELIN_ female 
leaders initiative



 

„Frauen zu stärken und dabei zu unterstützen, Führungspositionen ein-
zunehmen, ist ein wichtiges frauenpolitisches Anliegen. Denn für Frauen 

gibt es nach wie vor Hürden, mit denen Männer nicht im selben Ausmaß 
konfrontiert sind. Die Auswirkungen sind nicht nur individuell: Eine Ge-
sellschaft, in der noch immer viele aufgrund ihres Geschlechts ihre Fä-

higkeiten nicht voll ausschöpfen können, vergibt viele Möglichkeiten und 
viel Potenzial. FELIN leistet hier wichtige Arbeit für Gleichberechtigung 

in allen Lebensbereichen.“

Elke Kahr
 Bürgermeisterin der Stadt Graz

„In den vergangenen Jahren ist es uns im städtischen Magistrat und dem ge-
samten Haus Graz gelungen eine große Anzahl von Frauen für die oberste 
Führungsetage zu gewinnen. Diese Entwicklung ist erfreulich und unterstreicht, 
wie wichtig es ist diese Arbeit im Bereich des Gender Mainstreamings auf 
allen Ebenen fortzusetzen und weiter auszubauen. Durch eine ausgewogene 
Geschlechterverteilung in Führungsetagen stärken wir nämlich nicht nur die 
Chancengleichheit, sondern fördern auch Innovationskraft und nachhaltiges 
Wachstum. Die vorliegende FELIN Studie ist ein wertvoller Beitrag, um ungüns-
tige Rahmenbedingungen aufzuzeigen und diesen gezielt entgegenzuwirken.“

Dr. Günter Riegler
Stadtrat für Kultur, Wissenschaft und Finanzen

„Für mehr Frauen in Verantwortung benötigt es vor allem Rahmenbe-
dingungen, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht nur zulassen, 

sondern fördern. In der Steiermark sind wir hier noch weit von den 
Ansprüchen eines modernen Wirtschaftsstandorts sowie den Lebensum-
ständen der Familien entfernt. Wer also den Umstand weniger Frauen 

in Führungspositionen beklagt, muss sich für mehr und flexiblere Kinder-
betreuung einsetzen.“   

Mag. a Nina Zechner
stv. Geschäftsführerin IV‐Steiermark
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