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1 Management Summary

Die Annahme, dass sich Vielfalt innerhalb des Fiihrungsteams von Unternehmen
positiv auf verschiedene Aspekte des Wirtschaftens auswirkt, wird seit Lingerem in
Politik, Wirtschaft und Medien diskutiert. In den vergangenen beiden Jahren hat
die Boston Consulting Group (BCG) in Studien! nachgewiesen, dass durch ein
diverses Fiihrungsteam die Innovationskraft von Unternehmen nachhaltig gestarkt
wird — und damit ihre Fihigkeit, neue Ertragsquellen zu generieren.

Osterreich weit entfernt von Geschlechterparitiit — vier Diversity Champions unter den
Top-50-Unternehmen

In der vorliegenden Studie (Em)Power Women: Wo Chefetagen in Sachen Vielfalt stehen.
BCG Gender Diversity Index Osterreich 2018 hat BCG den Aspekt der Geschlechter-
diversitit herausgegriffen und den Status quo in Osterreich untersucht. Dies ist der
erste Gender Diversity Index fiir Osterreichs groRte bérsennotierte Unternehmen,
der nicht nur auf einer quantitativen Betrachtung der Frauenquote in Vorstand und
Aufsichtsrat basiert, sondern auch den qualitativen Faktor Verglitung, d. h. die rela-
tive Vergilitung von Frauen und Mannern in diesen Gremien, miteinbezieht.

Osterreich ist derzeit noch weit entfernt von Geschlechterparitit, Osterreichs Chef-
etagen sind nach wie vor mannlich. In den untersuchten 50 Unternehmen gibt es
drei weibliche Vorstandsvorsitzende und sieben weibliche Aufsichtsratsvorsitzende.
Die Uiberwiegende Mehrheit — 44 der untersuchten Unternehmen — haben keine
Frau im Vorstand, bei 12 Unternehmen sitzt keine Frau im Aufsichtsrat. Es gibt
zwar Rollenmodelle, aber zu wenige. Vier der 50 Unternehmen erreichen mehr als
50 Punkte und verdienen den Titel , Diversity Champions®

“ Es ist immens wichtig, dass man offen fur Neues ist und Uber den Tellerrand schaut, dass man
moglichst viele Themen und Aufgabenbereiche betreut. Das ist Voraussetzung, um bei Karriere-
entscheidungen berUcksichtigt zu werden. AulSerdem mussen Frauen ofter ,Hier!* schreien und sich
etwas zutrauen.”

Prof. Elisabeth Stadler, Vorstandsvorsitzende Vienna Insurance Group

1. Rocio Lorenzo, Nicole Voigt et al. How Diverse Leadership Teams Boost Innovation. BCG, 2018; Rocio
Lorenzo, Nicole Voigt et al. The Mix That Matters: Innovation Through Diversity. BCG, 2017.
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Es besteht jedoch Anlass zur Zuversicht: In den Aufsichtsriten der 50 Konzerne
sieht es deutlich besser aus — immerhin sind drei Viertel der Aufsichtsrite zumindest
mit einer Frau besetzt. Dies liegt auch an der mittlerweile gesetzlich verankerten
Frauenquote von mindestens 30 Prozent fiir Aufsichtsrite.

In der Bezahlung bestehen auch in den Top-Positionen zwischen den Geschlechtern
deutliche Unterschiede. Dort, wo Frauen in obersten Fithrungsteams vertreten sind,
zeigt sich ein dhnliches Bild wie auf anderen Hierarchieebenen: Auch als Top-
Managerinnen werden Frauen im Durchschnitt geringer bezahlt als ihre ménnlichen
Kollegen.

Bewusstsein schaffen, verbindliche Zielsetzungen und Zusammenarbeit der Geschlechter

Um die Zahl der Frauen in Top-Fiihrungspositionen nachhaltig zu steigern, gilt es
zuallererst, Bewusstsein fiir die (0konomischen) Vorteile von Diversitit zu schaffen.
Dienlich waren fiir die Bewusstseinsbildung unter anderem Veroffentlichungs-
pflichten zu quantitativen und qualitativen Diversity-Kriterien, nicht nur fir borsen-
notierte Unternehmen. Es braucht verbindliche Zielsetzungen, deren Einhaltung
stringent tiberpriift wird. Dartiber hinaus bedarf es als Fundament einer entspre-
chenden Unternehmenskultur. Frauen miissen mit zielgerichteten MaBnahmen und
aktivem Besetzungsmanagement gefordert und unterstiitzt werden.

Diversitit sollte dabei keinesfalls als ,Frauenthema“ abgetan werden: Gender
Diversity funktioniert nur, wenn beide Geschlechter in die Bemiihungen einge-
bunden sind. Die Dominanz der Manner in Fihrungsetagen, aber auch die beste-
henden Erfolgsgeschichten der Diversity Champions machen deutlich, dass Manner
und Frauen in Sachen Geschlechterparitit zusammenarbeiten und gemeinsam
etwas bewegen miissen.

‘ Warum interviewen Sie eigentlich nicht Manner, warum in deren Organisationen so wenige Frauen in
FUhrungspositionen sind — statt immer nur die Frauen, die es geschafft haben?*

Dr. Sabine Herlitschka, Vorstandsvorsitzende Infineon Technologies Austria AG
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2 Einleitung: Gender Diversity bringt bessere Ergebnisse

»,Because it’s ...“ — 2018! Vor gut drei Jahren machte der frisch gewahlte kanadische
Ministerprasident Justin Trudeau Schlagzeilen, als er sein Kabinett, bestehend aus
15 Frauen und 15 Mannern, prasentierte und es lediglich mit ,Because it’s 2015
begriindete. Das Foto der bunt besetzten Regierungsmannschaft fand weltweit viel
Beachtung. Noch vor ihrem ersten Tag prasentierte sich die neue kanadische
Regierung so bereits als moderne, liberale, innovative und divers besetzte Minister-
riege. Solchen Bildern miissen freilich Taten folgen. Fiir die Wirtschaft haben ge-
mischte Teams in der Politik Vorbildfunktion, weil sie zeigen, dass es zeitgemaR ist,
Herausforderungen mit einer heterogenen Mannschaft anzupacken - in Bezug auf
Alter, Herkunft, Kultur und in Bezug auf das Geschlecht. Weil die Chancen dadurch
steigen, ausgewogene und innovative Ergebnisse hervorzubringen. Das haben zahl-
reiche Untersuchungen wiederholt gezeigt. Auch die Boston Consulting Group hat
nachgewiesen, dass die Innovationskraft eines Unternehmens durch eine diverse
Fuhrungsriege gestarkt wird. ,,Because it’s ... 2018 Drei Jahre sind vergangen, und
nach wie vor miissen sich die Bemithungen hiesiger Unternehmen, gemischte
Teams aufzustellen, deutlich intensivieren — auf dem Einstiegslevel unter Berufs-
anfangern genauso wie im Fihrungskraftebereich.

Gemischte Teams - insbesondere auch in Fithrungspositionen — bringen die
besseren Ergebnisse hervor. In der Studie How Diverse Leadership Teams Boost Inno-
vation? von 2018 wurde nachgewiesen, dass es einen positiven Zusammenhang
zwischen Diversitdt (Geschlecht, Industrieerfahrung, Karriereweg, Nationalitat) und
Innovationskraft gibt. Die Studie The Mix That Matters aus dem Jahr 2017° zeigt
auBerdem, dass Unternehmen mit hoher disruptiver Innovationskraft auch einen
hohen Frauenanteil haben.

Gesellschaftliche Rahmenbedingungen befordern Trend

Die wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Entwicklungen beférdern diesen Trend.
Waren vor rund drei Jahrzehnten die Reifepriifungsquoten in etwa gleich, machen
langst mehr Madchen als Burschen Matura: 2015 waren laut Statistik Austria rund
58 Prozent der Maturanten weiblich.? Der Anstieg der Maturantenquote zeigt sich
laut Statistik Austria dabei bei den Frauen auRerdem etwas starker als bei den
Minnern: Derzeit absolviert rund ein Drittel der Burschen die Matura — 2035
werden es 43 Prozent sein. Bei den Frauen steigt dieser Anteil laut Prognose von
47 auf 59 Prozent.’ Unter den Studierenden sind mittlerweile mehr als die Halfte
— 52,9 Prozent — Frauen. Bereits seit dem Wintersemester 1999/2000 uibersteigt die
Zahl der Studentinnen jene der Studenten.® Auch bei den Absolventen der Hoch-
schulen ist das Geschlechterverhiltnis mittlerweile ausgeglichen (50,2 % Frauen,
49,8 % Manner). Einzige Ausnahme: In technisch orientierten Fachrichtungen
haben Studentinnen noch Nachholbedarf: Die niedrigsten Frauenquoten finden
sich in den Montanwissenschaften (23,1 %) und der Technik (24,7 %).”

2. Rocio Lorenzo, Nicole Voigt et al. How Diverse Leadership Teams Boost Innovation. BCG, 2018.
3. The Mix That Matters. BCG, 2017.

4. Statistik Austria, Bildung in Zahlen 2015/16.

5. Pressekonferenz Statistik Austria 10.04.2018: Bildung in Zahlen 2016/17.

6. Statistik Austria, Hochschulstatistik 2017.

7. Statistik Austria, Bildung in Zahlen, 2015/16.
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‘ Was wurde ich einer Frau in den 30ern oder 40ern mitgeben? Kompetenz ist wichtig, aber das muss
nicht notwendigerweise einschlagige Fachkenntnis sein. Fihrungsqualitat ist ebenso wichtig, um bei
der Besetzung von Spitzenpositionen zum Zug zu kommen.*

Dr. Regina Prehofer, Aufsichtsratsvorsitzende Wienerberger AG

Der Frauenanteil in Fithrungspositionen in der osterreichischen Wirtschaft steigt,
aber weniger rasch als in der Hochschulbildung. Der Anteil der Geschéftsfiihrerin-
nen in den 200 umsatzstirksten Unternehmen Osterreichs ist von 2008 auf 2018
laut Arbeiterkammer um 3,8 Prozentpunkte gewachsen (von 4,6 auf 8,4 Prozent).
Der Anteil der weiblichen Aufsichtsriate hat sich von 2008 auf 2018 um 9,5 Prozent-
punkte erhoht.® Im Bereich der Jungunternehmen besteht ebenfalls Nachholbedarf:
Nicht einmal ein Drittel (29 Prozent) der heimischen Start-ups hat eine Frau im
Griindungsteam.’

In der vorliegenden Studie (Em)Power Women: Wo Chefetagen in Sachen Vielfalt stehen.
BCG Gender Diversity Index Osterreich 2018 hat die Boston Consulting Group (BCG)
erstmals untersucht, wie weiblich die Fliihrungsteams der 50 grofSten Osterrei-
chischen borsennotierten Unternehmen inzwischen sind. Neben den quantitativen
Ergebnissen im Hinblick auf die Anteile von Frauen in Vorstinden und Aufsichts-
raten betrachtet die Studie auch, welche Bedeutung Frauen in Vorstand und Auf-
sichtsrat zukommt, indem sie ihre Vergiitung mit denen der mannlichen Kollegen
vergleicht.

‘ Junge Frauen mussen in sich hineinhorchen und sich klar werden, was sie beruflich wollen. Und das
dann auch klar sagen und nicht hoffen, dass es ohnehin auffallt. Sobald sich eine Chance ergibt,
mussen sie sich dann in die Herausforderung begeben — und das private Umfeld unter Zuhilfenahme
aller verfugbaren Helfer so organisieren, dass ein herausfordernder Job moglich ist.”

Mag. Valerie Brunner,im Vorstand der Raiffeisen Centrobank

Der Fokus dieser Studie liegt bewusst auf der Unternehmensspitze — also Vorstand
und Aufsichtsrat. Neben der Tatsache, dass dies die Gremien mit der hochsten
Entscheidungsgewalt sind, haben die Erfahrungen der vergangenen Jahre gezeigt,
dass die Signalwirkung aufgrund der Bedeutung der Gremien besonders grof ist,
wenn es Verinderungen an der Spitze eines Unternehmens gibt. Werden Frauen in
Vorstand und Aufsichtsrat berufen, hat das eine Vorbildfunktion und wirkt sich
oftmals positiv auf die Entwicklung von Frauen auf allen Hierarchiestufen im Unter-
nehmen aus. Dartiber hinaus legt die Studie einen Schwerpunkt auf die Vergilitungs-
paritiat von Frauen und Mannern in dsterreichischen Vorstinden und Aufsichts-
raten. Selbst wenn die Forderung nach gleicher Vergiitung fiir gleichwertige Arbeit
bei den Spitzenpositionen weniger dringlich erscheint als auf anderen Hierarchie-
stufen, dient die Vergilitungsgleichheit innerhalb der obersten Hierarchieebene als
wichtiger Naherungswert fiir Bedeutung und Relevanz der Positionen, die Frauen
und Manner einnehmen.

8. Arbeiterkammer, Frauen. Management.Report. 2018.
9. 1. Austrian Startup Monitor. AIT Austrian Institute of Technology, Austrian Startups, Griilndungszen-
trum WU Wien, 2018.
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Betrachtet man Vorstinde und Aufsichtsriate der 50 groften Osterreichischen borsen-
notierten Unternehmen zusammen, liegt der Frauenanteil im Schnitt bei 13 Prozent.°

Es gibt dariiber hinaus auch einen klaren Gehaltsunterschied: In diesen Gremien
verdienen Frauen im Durchschnitt 84 Prozent der Verglitung, die Manner in Vor-
stands- und Aufsichtsratspositionen erhalten.!!

ABBILDUNG 1 | Osterreich hat erst ein Viertel der Wegstrecke zur
Geschlechterparitat zurlckgelegt

Gesamt
Max. 100 Punkte

W B

Frauenanteil rﬂ Verglitungsunterschied!
A& A Max. 50 % Qq Max. 100 %

Gesamt |[uEfeiyd 83,8 %

Vorstand -6,0 % 83,5 %

Aufsichtsrat RIED 84,1 %

1. Verguitungsdaten fiir den BCG Gender Diversity Index stammen aus dem jeweils letztverfligbaren
Geschaftsbericht. Die Verglitungsgleichheit wurde auf Basis derjenigen Unternehmen berechnet, die die
Verglitung von Frauen im jeweiligen Gremium berichten.

Quelle: BCG Gender Diversity Index Osterreich 2018

(]|

Man(m)agement: 90 Prozent der Osterreichischen Vorstinde médnnlich

Knapp 90 Prozent der Osterreichischen Vorstande sind nach wie vor ausschlieflich
minnlich besetzt. 44 Unternehmen haben keine Frau im Vorstand. In Osterreichs
Top-50 borsennotierten Unternehmen gibt es immerhin drei weibliche Vorstands-
vorsitzende und insgesamt acht Frauen in Vorstanden. Bei der Betrachtung der
»gemischten” Vorstinde der 50 analysierten Unternehmen, also jener Vorstinde,
in denen sowohl Frauen als auch Manner vertreten sind, zeigt sich eine klare
Gehaltsliicke. Weibliche Vorstandsmitglieder verdienen um 16 Prozent weniger als
ihre mannlichen Kollegen.!* Analysiert man alle 50 Vorstinde der ausgewahlten
Unternehmen, verdienen die weiblichen Vorstandsmitglieder nur gut halb so viel
(52 Prozent) wie die Manner.*?

10. BCG-Analyse auf Datenbasis von BoardEx und der Unternehmenswebsites (fiir Frauenanteilskom-
ponenten) sowie der aktuellen Geschéftsberichte (fiir Vergiitungskomponenten). Die Aktualitit der
Vergiitungsdaten variiert je nach Veroffentlichungsdatum der Geschiftsberichte.

11. Die Analyse berticksichtigt Vergilitungsdaten sowie alle Verglitungskomponenten (inkl. mehrjah-
riger variabler Vergiitung). Datenbasis der zuletzt verfiigbaren Geschéftsberichte. Die Aktualitit der
Verglitungsdaten variiert je nach Veroffentlichungsdatum der Geschéftsberichte.

12. Analyse auf Basis von sechs Vorstandsgremien, die Vergiitung fiir Frauen ausweisen; neu berufene
Frauen konnten nicht berticksichtigt werden, wenn zum Stichtag 01.01.2019 keine neuen Geschafts-
berichte (inkl. Verglitung) vorlagen.

13. Unternehmensdurchschnitte der Gehilter aller mannlichen und weiblichen Vorstandsmitglieder.
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Entwicklung in AufSichtsrdten dynamischer, aber gesetzliche Quote nicht erfiillt

Dass die Entwicklungen in den Aufsichtsriten der 50 groBten borsennotierten Kon-
zerne deutlich dynamischer verlaufen — immerhin sind drei Viertel der Aufsichts-
rate zumindest mit einer Frau besetzt —, diirfte unter anderem einen rechtlichen
Grund haben: Seit Jinner 2018 gilt in den Aufsichtsriten von Unternehmen, die
entweder borsennotiert sind oder stindig mehr als 1.000 Mitarbeiter beschéftigen,
eine gesetzliche Frauenquote von mindestens 30 Prozent (,,Gleichstellungsgesetz
von Frauen und Mannern im Aufsichtsrat — GFMA-G“). 40 Prozent der untersuchten
Unternehmen erfiillen aktuell die gesetzliche Quote. Insgesamt stehen derzeit nur
sieben Frauen Aufsichtsratsgremien vor. Zwolf Unternehmen haben gar keine Frau
im Aufsichtsrat.

Internationaler Vergleich: In vielen Landern gibt es mehr Frauen in Fiihrungspositionen

Der Blick ins Ausland bestdtigt, was sich angesichts der ermittelten Zahlen ver-
muten lasst:** Osterreich hinkt bei Gender Diversity hinterher, es besteht Aufholbe-
darf. Zahlreiche europdische Nachbarn sowie andere Lander sind fortschrittlicher.
Weltweit liegt der Frauenanteil im Top-Management im Schnitt bei 22 Prozent. Die
USA und Deutschland erreichen immerhin 23 Prozent, in Frankreich sind 41 Pro-
zent der Top-Fiihrungskrifte weiblich, Norwegen kommt auf einen Anteil von

40 Prozent.

ABBILDUNG 2 | Internationaler Vergleich: In vielen Landern gibt es mehr Frauen in Fihrungspositionen als
in Osterreich

Frauenanteil im Top-Management’

40 % " 41 %
Norwegen .}r Frankreich

23 %
Deutschland

22 %
Welt (MSCI World)

1. Die Anteile beziehen sich auf alle ,,Directorships* (Aufsichtsrat und Vorstand gemeinsam bei zweigeteiltem System wie in Deutschland,
Norwegen und teilweise in Frankreich; bei nichtgeteilten Systemen wie in den USA und anderen Landern wird das alleinige Fiihrungsorgan
betrachtet).

Quelle: MSCI ESG Research Inc., Women On Boards, Dezember 2018

14. MCSI. Women On Boards: Progress Report 2018. Dezember 2018.
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3 Methodik der Studie: Anteil und Bedeutung der weiblichen
Fiihrungspositionen in 0sterreichischen Unternehmen

Wie steht es um die Umsetzung von Gender Diversity in 0sterreichischen Unterneh-
men? Um diese Frage zu beantworten, hat BCG gemeinsam mit der Technischen
Universitiat Miinchen einen Index konzipiert, der den Status quo von Gender Diver-
sity in Vorstanden und Aufsichtsriten aufzeigt. Hierzu wurden die 50 groften
borsennotierten Osterreichischen Unternehmen (ATX, ATPX, WBI) mit Hauptsitz in
Osterreich nach Marktkapitalisierung zum 31. Oktober 2018 betrachtet, fiir die die
relevanten Daten offentlich vorliegen. Der Index macht deutlich, welche Unterneh-
men bei diesem Thema besonders gut abschneiden und wie grof die Abstinde
zwischen den Unternehmen sind.

Zwei zentrale Sachverhalte werden in der Studie untersucht:

e Wie viele Frauen gibt es in den obersten Fiithrungsteams, d. h. in Vorstanden
und Aufsichtsraten? (Quantitiat der weiblichen Fiihrungspositionen — maximal
50 Punkte)

e Wie werden sie im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen bezahlt? (Qualitit
der weiblichen Fiihrungspositionen — maximal 50 Punkte)

Ein Unternehmen kann so maximal 100 Punkte erreichen: bei Geschlechterparitit
in Vorstand und Aufsichtsrat sowie gleicher durchschnittlicher Bezahlung fiir
Frauen und Mianner an der Firmenspitze, d. h. gleichem Geld fiir gleiche Leistung.

Uber die jeweils gewihrte Vergiitung wird die Bedeutung der Positionen im
Unternehmen erfasst. Auf diese Weise wird indirekt gemessen, welches Gewicht die
Unternehmen den jeweiligen Positionen zuschreiben, sodass erstmals Aussagen
uber die Qualitit der Positionen der weiblichen Vorstande und Aufsichtsrite getrof-
fen werden konnen.

Die im Index vertretenen Unternehmen reprasentieren mehr als 500.000 Arbeit-
nehmer, das sind rund 11,6 Prozent der gesamten Osterreichischen Arbeitskraft
(4,26 Millionen Erwerbstatige laut Statistik Austria, 2017). Knapp die Halfte davon
—rund 2 Millionen - sind Frauen.'s Die 50 untersuchten Konzerne werden von

47 mannlichen und 3 weiblichen Vorstinden gefiihrt. Sie erzielen insgesamt rund
123 Milliarden Euro Umsatz.

Vertiefende Informationen zur Konzeption des Index finden sich im Anhang.

Fiir die Aufnahme in den BCG Gender Diversity Index Osterreich 2018 wurden fol-
gende Kriterien zugrunde gelegt:

e Borsenlistung im Osterreichischen Prime Market oder Standard Market (ATX,
ATPX, WBI)

15. Statistik Austria 2017: Erwerbstitige nach Alter und Geschlecht seit 1994.
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e Platz unter den 50 groten Unternehmen gemafl Marktkapitalisierung zum
31. Oktober 2018

e Trennung der Unternehmensspitze in Fiihrungs- (Vorstand) und Kontrollfunk-
tionen (Aufsichtsrat)

e Offentlich zugingliche Informationen, die fiir den Index benétigt werden
(Geschaftsberichte, BoardEx-Datenbank)

e Hauptsitz in Osterreich

“ Ich halte viel davon, sich nicht von traditionellen Bildern abhalten zu lassen. Man soll sich mutig
ansehen und davon leiten lassen, was einen selbst besonders interessiert. Und: Fail fast, learn fast.
Und ich wurde hinzuftigen: Try a lot.*

Dr. Sabine Herlitschka, Vorstandsvorsitzende Infineon Technologies Austria AG
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4 BCG Gender Diversity Index Osterreich 2018: Konzerne sind
von Geschlechterparitat noch weit entfernt

So erfreulich die Fortschritte sind, die Unternehmen in Richtung Gender Diversity
im Aufsichtsrat machen, so niichtern sieht die Gesamtbilanz in Osterreich im Jahr

2018 aus: Die 50 grofSten borsennotierten Unternehmen haben erst ein Viertel der
Strecke zurtickgelegt, die notwendig ist, um Geschlechterparitit herzustellen.

‘ ‘ Wir konnen es uns langfristig nicht leisten, fUnfzig Prozent des Potenzials liegen zu lassen.”

Mag. Sonja Zimmermann, im Aufsichtsrat der Schoeller-Bleckmann Oilfield Equipment

Im Schnitt erzielen die untersuchten Unternehmen nur 27,9 von maximal erreich-
baren 100 Punkten. Betrachtet man Vorstinde und Aufsichtsrite der 50 groten
osterreichischen borsennotierten Unternehmen zusammen, liegt der Frauenanteil
im Durchschnitt bei 13 Prozent, das heilt, Frauen sind stark unterreprasentiert. Im
Hinblick auf die Beziige erhalten Frauen in den Top-Gremien rund 84 Prozent der
Verglitung, die ihre mannlichen Kollegen verdienen.'®

Osterreichs Diversity Champions

Nur vier Unternehmen erreichen mehr als 50 Punkte und verdienen damit tatsach-
lich den Titel ,Diversity Champions®. Wirkliche Spitzenreiter des Index und die
Unternehmen mit der héchsten Geschlechterparitit sind der Strumpfwarenher-
steller Wolford (WBI) mit 89,8 Punkten sowie die Vienna Insurance Group (ATX)
mit 88,4 Punkten. Wolford und Vienna Insurance Group (VIG) erreichen de facto
Geschlechterparitiat. Danach folgen mit Abstand der Leiterplattenhersteller AT&S
(ATX) mit 69,2 Punkten und die BKS Bank mit 64,7 Punkten. Bei AT&S ist einer von
drei Vorstinden derzeit eine Frau. Bei VIG und BKS Bank sind die Vorstandsvorsit-
zenden weiblich, bei der BKS Bank sind dartiber hinaus knapp ein Drittel (5 von
16) der Aufsichtsratsmitglieder aktuell Frauen.

90 Prozent der Unternehmen (46 von den 50 untersuchten) gehéren zu den Nach-
zliglern mit 0 bis 49 Punkten. 20 Prozent, also zehn Unternehmen, gehen mit null
Punkten sogar leer aus, das heil3t, bei ihnen ist keine einzige Frau Mitglied in Vor-
stand oder Aufsichtsrat.'”

16. Analyse auf Basis der Daten fiir 6 Vorstandsgremien und 38 Aufsichtsratsgremien, die Vergiitung
flir Frauen ausweisen; neu berufene Frauen konnten nicht berticksichtigt werden, wenn zum Stichtag
01.01.2019 keine neuen Geschéftsberichte veroffentlicht waren. Anmerkung: Mitglieder im V/AR, die
kiirzer als drei Monate im Amt waren, Mitglieder, die auf ihre Vergiitung verzichtet haben, und
Vergilitungsdaten der Arbeitnehmervertreter im AR wurden aus der Vergiitungsberechnung heraus-
gerechnet.

17. BCG-Analyse auf Datenbasis von BoardEx und der Unternehmenswebsites (fiir die Frauenanteils-
komponenten 1.1 und 1.2) sowie der aktuellen Geschiftsberichte (fiir die Vergiitungskomponenten 2.1
und 2.2). Die Aktualitdt der Verglitungsdaten variiert je nach Veroffentlichungsdatum der Geschéfts-
berichte. Anmerkung: Mitglieder im V/AR, die kiirzer als drei Monate im Amt waren, Mitglieder, die
auf ihre Vergiitung verzichtet haben, und Vergiitungsdaten der Arbeitnehmervertreter im AR wurden
aus der Verglitungsberechnung herausgerechnet.
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Diversitdt ist keine Frage des Alters

Diversitit — auch das zeigt die Analyse — ist keine Frage des Alters eines Unterneh-
mens. Sowohl bei Traditionsunternehmen als auch bei jungen Unternehmen
mangelt es an Diversitat. Jingere Unternehmen schneiden im Index weder deutlich
besser noch deutlich schlechter ab als dltere Unternehmen. Die Hypothese, dass
junge Unternehmen in Sachen Diversitdt besonders aufgeschlossen und fortschritt-
lich sind, l14sst sich also nicht verifizieren.

ABBILDUNG 3 | Sowohl bei Traditionsunternehmen als auch bei jungen Unternehmen mangelt es an
Diversitat

100 Punkte (max.)

80

60

40

20

Vor 1900 1900 - 1950 1950 — 2000 Nach 2000
Griindungsjahr des Unternehmens

Quelle: BCG Gender Diversity Index Osterreich 2018

Auch das Durchschnittsalter von Mitgliedern in Fiihrungsgremien zeigt keine Kor-
relation zur Geschlechterdiversitidt in den Unternehmen. ,Diversity Champion®
Wolford weist in den Fiihrungsgremien ein Durchschnittsalter von 49 Jahren auf,
die Vienna Insurance Group (VIG) dagegen ein Durchschnittsalter von 61 Jahren.
Zwei der Nachziigler mit null Punkten stellen das alteste (Stadlauer Malzfabrik,
66 Jahre), aber auch das jiingste Fiihrungsgremium (Rosenberger, 48 Jahre).

Das Gesamtergebnis

Im Folgenden findet sich das Gesamtranking des BCG Gender Diversity Index
Osterreich 2018. Ersichtlich sind darin die Gesamtpunktzahl der 50 analysierten
Unternehmen (von 100 zu erreichenden Punkten) und die Komponenten, welche
die Gesamtpunktzahl bedingen: der Frauenanteil in Aufsichtsrat und Vorstand
sowie der prozentual erreichte Anteil in der Vergiitungsgleichheit in Aufsichtsrat
und Vorstand.
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ABBILDUNG 4 | BCG Gender Diversity Index Osterreich 2018

Komponente 1.1 Komponente 1.2 Komponente 2.1 Komponente 2.2

Index- Gesamt-  (Frauenanteil (Frauenanteil (Verglitungsgleich-  (Vergiitungsgleich-

Unternehmen kategorie punktzahl Aufsichtsrat) Vorstand) heit” Aufsichtsrat)  heit” Vorstand)
e Wolford AG WBI 89,82 50,0 % 50,0 % 87,3 % 72,0 %
e Vienna Insurance Group AG ATX 88,41 40,0 % 83,8 % 89,9 %
e AT&S Austria Technologie & Systemtechnik AG ATX 69,20 16,7 % 33,3 % 99,5 % 77,3 %
@ BKS BankAG WBI 64,70 31,3% 79,1 % 50,5 %
@ Oberbank AG WBI 46,17 45,0 % 0,0 % 94,7 % 0,0 %
6 Osterreichische Post AG ATX 42,95 41,7 % 0,0 % 88,5 % 0,0 %
o Erste Group Bank AG ATX 42,28 35,3 % 0,0 % 98,5 % 0,0 %
© Polytec Holding AG ATPX 41,40 20,0 % 0,0 % 71,6 % 54,0 %
e Wienerberger AG ATX 41,30 36,4 % 0,0 % 92,5 % 0,0 %
@ Verbund AG ATX 39,53 33,3 % 0,0 % 91,4 % 0,0 %
@ Raiffeisen Bank International AG ATX 39,49 33,3 % 0,0 % 91,3 % 0,0 %
@ Schoeller-Bleckmann Oilfield Equipment AG  ATX 39,39 33,3 % 0,0 % 91,0 % 0,0 %
@ S Immo AG ATX 39,17 37,5 % 0,0 % 81,7 % 0,0 %
@ OoMVAG ATX 38,50 33,3 % 0,0 % 87,3 % 0,0 %
@ Gurktaler AG WBI 35,42 333% 75,0 % 0,0 %
@ EVNAG ATPX 35,12 26,7 % 0,0 % 87,1 % 0,0 %
@ Manner Josef & Comp. AG WBI 34,59 25,0 % 0,0 % 88,4 % 0,0 %
@ Telekom Austria AG ATX 33,36 33,3 % 0,0 % 66,8 % 0,0 %
@ Frauenthal Holding AG WBI 33,01 0,0 % 33,3 % 65,4 % 0,0 %
@ Uniga Insurance Group AG ATX 33,00 20,0 % 0,0 % 92,0 % 0,0 %
@ Bank fiir Tirol und Vorarlberg AG WBI 32,99 30,0 % 0,0 % 72,0 % 0,0 %
@ UBM Development AG ATPX 32,58 16,7 % 0,0 % 97,0 % 0,0 %
@ BUWOG AG WBI 31,99 33,3 % 0,0 % 61,3 % 0,0 %
@ Andritz AG ATX 31,74 22,2 % 0,0 % 82,5 % 0,0 %
@ RathAG WBI 31,32 20,0 % 0,0 % 85,3 % 0,0 %
@ PorrAG ATPX 29,58 14,3 % 0,0 % 89,7 % 0,0 %
@) Flughafen Wien AG ATPX 28,82 13,3 % 0,0 % 88,6 % 0,0 %
@ Burgenland Holding AG WBI 28,71 22,2 % 0,0 % 70,4 % 0,0 %
@ Semperit AG Holding ATPX 28,26 33,3 % 0,0 % 46,4 % 0,0 %
@ Kapsch TrafficCom AG ATPX 28,21 33,3 % 0,0 % 46,2 % 0,0 %
@ Lenzing AG ATX 26,04 14,3 % 0,0 % 75,6 % 0,0 %
€@ voestalpine AG ATX 24,73 9,1% 0,0 % 80,7 % 0,0 %
@ STRABAG SE ATPX 24,68 18,2 % 0,0 % 62,3 % 0,0 %
€ BAWAG Group AG ATX 18,18 36,4 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
€@ FACCAG ATX 16,67 33,3 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
€ AMAG Austria Metall AG ATPX 15,26 7,7 % 0,0 % 45,7 % 0,0 %
€ Zzumtobel Group AG ATPX 13,54 0,0 % 0,0 % 0,0 % 54,2 %
@ CA Immobilien Anlagen AG ATX 11,54 23,1 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
€@ Pralfinger AG ATPX 5,56 11,1 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ Immofinanz AG ATX 5,56 11,1 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ Rosenbauer International AG ATPX 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ Stadlauer Malzfabrik AG WBI 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ Osterreichische Staatsdruckerei Holding AG ~ WBI 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ Mayr-Melnhof Karton AG ATPX 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ Warimpex Finanz- und Beteiligungs AG ATPX 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ DO & CO AG ATX 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ Wiener Privatbank WBI 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ Agrana Beteiligungs-AG ATPX 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ Unternehmens Invest AG WBI 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
@ KTM Industries AG WBI 0,00 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
- Weibliche Vorstandsvorsitzende Weibliche Aufsichtsratsvorsitzende

1. Quelle: BCG-Analyse auf Datenbasis von BoardEx und der Unternehmenswebsites (fiir Frauenanteilskomponenten 1.1 und 1.2) sowie der
aktuellen Geschéftsberichte (fiir Verglitungskomponenten 2.1 und 2.2). Die Aktualitdt der Vergilitungsdaten variiert je nach Veroffentlichungsdatum
der Geschaftsberichte. Anmerkung: Mitglieder im V/AR, die kiirzer als drei Monate im Amt waren, Mitglieder die auf ihre Verglitung verzichtet
haben, und Verglitungsdaten der Arbeitnehmervertreter im AR wurden aus der Verglitungsberechnung herausgerechnet.

BOSTON CONSULTING GROUP 13



5 Ma(n)nagement: Besonders Vorstande sind noch immer in
Mannerhand

Der Ort in den 50 groten borsennotierten Osterreichischen Unternehmen, an dem
nach wie vor die wenigsten Frauen anzutreffen sind, ist die oberste Fiihrungsetage:
88 Prozent aller Vorstandsgremien der Top-50 sind durchwegs mannlich besetzt, in
ihren Reihen befindet sich keine einzige Frau. Der durchschnittliche Anteil der
Frauen in diesen Spitzenpositionen betragt sechs Prozent. Zwolf Prozent der
Unternehmen haben immerhin mindestens ein weibliches Mitglied in den Vorstand
berufen.®

ABBILDUNG 5 | Knapp 90 Prozent der Vorstande sind nach wie vor
ausschlieBlich mannlich besetzt

Frauenanteil in Vorstanden In Osterreichs TOP-50 borsen-

Vorstande notierten Unternehmen gibt es

mit mind. 3 weibliche CEOs?

einer Frau
eee OO C0O
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Insg. 8 Frauen in Vorstanden

1. Elisabeth Stadler — Vienna Insurance Group AG, Herta Stockbauer — BKS Bank AG, Karin Trimmel —
Gurktaler AG
Anmerkung: Auf Basis der im Index enthaltenen Unternehmen zum Stichtag 01.01.2019

Acht Frauen sind in den Vorstianden der Top-50 vertreten, drei davon haben es an
die Spitze geschafft und sind Vorstandsvorsitzende. Die Spitze erklommen hat die
Versicherungsmathematikerin Prof. Elisabeth Stadler (Vienna Insurance Group).
Stadler war bis September 2014 Generaldirektorin der Donau Versicherung. Seit
2016 steht sie an der Spitze der VIG. Die Handelswissenschaftlerin Herta Stockbauer
ist bereits seit 15 Jahren im Vorstand der BKS Bank. 2014 wurde sie zur Vorstands-
vorsitzenden berufen. Ebenso dazu zihlt Karin Trimmel, Vorstandsvorsitzende des
Spirituosenherstellers Gurktaler. Trimmel machte Karriere im Food-&-Beverages-
Bereich bei Coca-Cola, Red Bull und Nestlé, bevor sie zu Gurktaler wechselte.

Von den weiteren fiinf Frauen im Vorstand sind vier als CFOs ebenfalls in einer
Kernfunktion — und nicht, wie im internationalen Vergleich oft, in einer das Kern-
geschift unterstiitzenden Rolle (z. B. Recht, Personal). Dazu gehoren Brigitte Kurz,
seit 2017 in dieser Aufgabe bei Wolford, Erika Hochrieser, die im Juni 2018 bei der
Frauenthal diese Position iibernommen hat, Liane Hirner, die seit Februar 2018 die
CFO-Rolle bei der Vienna Insurance Group innehat, sowie Monika Stoisser-Gohring,
seit 2017 Finanzvorstandin bei AT&S.

18. Auf Basis der im Index enthaltenen Unternehmen zum Stichtag 01.01.2019.
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Frauen haben Rolle erst kiirzlich verfestigt

Frauen, so zeigt die Analyse, haben ihre Position im Vorstand erst kiirzlich verfes-
tigt. 59 Prozent der Manner, aber nur zwei der acht Frauen waren 2019 langer als
finf Jahre im Amt.' Dass die Verweildauer der Frauen einstweilen noch deutlich
kiirzer ist als die von Mannern, liegt in der Natur der Sache: Weibliche Vorstinde
waren vor ein paar Jahren noch absolute Ausnahmeerscheinungen.

‘ Netzwerken ist fur Frauen und Manner gleichermaRen wichtig. Frauen nutzen diese Moglichkeit aber
noch immer zu selten. Netzwerktreffen sind eine gute Plattform, um Role Models kennenzulernen:
Vorbilder konnen helfen, sich vorzustellen, dass Positionen erreichbar sind und was einen in einer
bestimmten Position erwartet.”

Mag. Silvia Angelo,im Vorstand der OBB Infrastruktur AG

Entwicklungen wie beispielsweise in den USA, wo Carly Fiorina bereits 1999 CEO
des Dow-30-Konzerns Hewlett-Packard wurde und spiter von Meg Whitman beerbt
wurde oder die Top-Managerin Indra K. Nooyi mehr als zwolf Jahre die Geschicke
von PepsiCo, einem Unternehmen mit einem Nettoumsatz von 63 Milliarden
US-Dollar, lenkte, stehen hierzulande noch aus. Auch das hiufig zitierte Stereotyp,
Frauen fehle die Expertise flir Technik, wird nicht nur von den Studentenzahlen,
sondern auch von den Pionieren auf der anderen Seite des Atlantiks bestandig
widerlegt: So steht Mary T. Barra seit gut drei Jahren an der Spitze des Automobil-
herstellers General Motors.

Gehaltsliicke existiert auch im Vorstand

Top-Managerinnen sind derzeit noch um einiges von den Gehailtern entfernt, die
ihre ménnlichen Kollegen erhalten. Bisher wurde iiber Gehaltsunterschiede
zwischen Mannern und Frauen auf den unteren und mittleren Hierarchiestufen
diskutiert. Die vorliegende Studie zeigt nun, dass das Phanomen auch in den Vor-
standsetagen existiert: Weibliche Vorstinde verdienen in den ,gemischten Vorstin-
den®, in denen sowohl Manner als auch Frauen vertreten sind, unbereinigt, d. h. un-
ter Berticksichtigung der CEO-Vergiitungen, um 16 Prozent weniger, also rund

84 Prozent des Gehalts ihrer mannlichen Kollegen.?*® Wahrend die Vergiitung der
méinnlichen Vorstinde etwa bei 712.000 Euro liegt, erhalten Frauen fiir diese
Tatigkeit rund 595.000 Euro. Bereinigt um die CEO-Vergiitung bekommen Frauen
86 Prozent des Mannergehalts.!

Bei Betrachtung aller 50 Vorstande der untersuchten Unternehmen, also auch der
rein mannlich besetzten, ist das Bild erniichternder: Die weiblichen Vorstands-
mitglieder verdienen nur etwa die Halfte — 52 Prozent — des Mannergehalts
(526.000 Euro versus 1.016.000 Euro bei den Mannern). Frauen, so scheint es, sind

19. Beginn der Amtszeit bezieht sich auf die Erstberufung in den Vorstand, Amtszeit gerundet auf
Jahre, Stichtag 01.01.2019.

20. Vorstande, die sowohl mit Mannern als auch Frauen besetzt sind (ergo sechs Vorstandsgremien) —
Durchschnittsvergiitung von Mannern bzw. Frauen; neu berufene Frauen konnten nicht berticksichtigt
werden, wenn zum Stichtag 01.01.2019 keine neuen Geschéftsberichte (inkl. Vergiitung) vorlagen.

21. Unternehmensdurchschnitte der Gehailter aller mannlichen und weiblichen Vorstandsmitglieder.
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in Osterreich in den ,richtigen® Vorstandspositionen (Kernfunktionen) angekom-
men, aber noch nicht im Vorstand der gut bezahlenden Unternehmen.

In einem Drittel der Unternehmen mit Frauen im Vorstand erhalten diese fiir ihre
Tatigkeit hohere Vergiitungen als ihre mannlichen Kollegen. Prof. Elisabeth Stadler
(Vienna Insurance Group) ist Osterreichs bestbezahlte Vorstindin mit 1 Million
Euro Verglitung. Sie liegt damit jedoch nur auf Platz 22 im Gehaltsranking der
Vorstande der untersuchten Unternehmen. Zum Vergleich: Bestbezahlter mannli-
cher Vorstand ist Anas Abuzaakouk von der BAWAG Group mit 5,2 Millionen Euro
Vergiitung. Firmen, in denen Frauen im Vorstand im BCG Diversity Index Oster-
reich 2018 durchschnittlich hoher vergiitet wurden, sind die Vienna Insurance
Group AG und die BKS Bank AG. In diesen Unternehmen handelt es sich um die
Vorstandsvorsitzende, die besser bezahlt wird und damit den weiblichen Durch-

schnitt in ihrem Vorstand hebt.

ABBILDUNG 6 | Frauen sind in Osterreichs Vorstanden in Kernfunktionen tatig, aber noch nicht in den gut

bezahlenden Unternehmen

Unterschied

... in ,gemischten“ Vorstanden mit Mannern und Frauen?

712
(]
595

Frauen erhalten
~ 84 % des
Mannergehalts

& Verglitung in Tsd. €

Bedeutende Gehaltsliicke in mit Mannern

und Frauen besetzten Vorstanden

Frauen erhalten

& Verglitung in Tsd. €

Bereinigt um CEO-Vergltung:
Reduzierung um rund 2 %-Punkte

... Uber alle 50 Vorstande

1,016

Frauen erhalten
~ 52 % des
Mannergehalts

& Verglitung in Tsd. €

Frauen verdienen nur etwa
die Halfte des Mannergehalts

1. Analyse auf Basis von 6 Vorstandsgremien, die Vergltung fiir Frauen ausweisen; neu berufene Frauen konnten nicht berticksichtigt werden,

wenn zum Stichtag 01.01.2019 keine neuen Geschaftsberichte (inkl. Verglitung) vorlagen

‘ Es ist ein typisch weibliches Verhalten, abzuwarten und sich nicht zu bewerben, wenn es nicht
hundertprozentig passt. Frauen muss man oft Uberreden, dass sie sich eine Aufgabe zutrauen.”

Mag. Valerie Brunner,im Vorstand der Raiffeisen Centrobank AG

16
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6 Blick in die Aufsichtsrate: Es geht voran

Als vor einigen Jahren der Ruf nach mehr Geschlechterdiversitat in den Aufsichts-
raten laut wurde, hatten Gegner sehr schnell eine Ausrede parat: Es gebe keine
Frauen, welche die qualifizierten Positionen tibernehmen konnten. Die seitherige
Entwicklung zeigt allerdings einen gegenteiligen Trend: Inzwischen ist in 76 Pro-
zent der Aufsichtsriate der 50 grofSten Osterreichischen borsennotierten Konzerne
mindestens eine Frau vertreten. Im Schnitt sitzen etwa 3,2 Frauen in den
Top-50-Aufsichtsriten. Immerhin sieben der 50 groten borsennotierten dster-
reichischen Unternehmen haben mittlerweile eine Aufsichtsratsvorsitzende.?

Der Frauenanteil in den Aufsichtsriten der 200 groten dsterreichischen Firmen lag
im Jahr 2008 nur bei neun Prozent, 2018 bereits bei 18,5 Prozent.?® Das entspre-
chende Gesetz (,,Gleichstellungsgesetz von Frauen und Mannern im Aufsichtsrat —
GFMA-G®), das eine Frauenquote von mindestens 30 Prozent fordert, konnte diese
Entwicklung befliigelt haben. 2018 erfiillten immerhin 40 Prozent der untersuchten
groRten borsennotierten Unternehmen in Osterreich diese Quote.

Zu den Unternehmen mit den prozentual meisten Frauen im obersten Kontroll-
organ zihlen in Osterreich Wolford (50 %), Oberbank (45 %), Osterreichische Post
(42 %), VIG (40 %) und S-Immo (38 %).

ABBILDUNG 7 | Sieben der 50 wichtigsten Osterreichischen Aufsichtsrate
werden von Frauen geleitet
Frauenanteil in Aufsichtsraten In Osterreichs TOP-50 borsen-

notierten Unternehmen gibt es
7 weibliche Aufsichtsratsvorsitzende?!
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einer Frau

@ 3,2 Frauen in Aufsichtsraten’

1. Unternehmen mit 0 Frauen im Aufsichtsrat aus Durchschnittsberechnung ausgeschlossen.
Anmerkung: Analyse auf Basis von 38 Aufsichtsratsgremien, die Vergiitung fiir Frauen ausweisen; neu
berufene Frauen konnten nicht berticksichtigt werden, wenn zum Stichtag 01.01.2019 keine neuen
Geschaftsberichte (inkl. Vergiitung) vorlagen.

22. Anmerkung: Analyse auf Basis von 38 Aufsichtsratsgremien, die Vergiitung fiir Frauen ausweisen;
neu berufene Frauen konnten nicht berticksichtigt werden, wenn zum Stichtag 01.01.2019 keine neuen
Geschiftsberichte (inkl. Vergilitung) vorlagen. Unternehmen mit 0 Frauen im Aufsichtsrat wurden aus
der Durchschnittsberechnung ausgeschlossen.

23. Arbeiterkammer. Frauen.Management.Report. 2018.
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Die Diskussion um die 2018 gesetzlich verankerte Frauenquote im Aufsichtsrat
scheint sich schon langerfristig positiv auszuwirken — 46 Prozent der weiblichen
Aufsichtsratsmitglieder sind langer als fiinf Jahre im Amt. 37 Prozent der weibli-
chen Aufsichtsratsmitglieder sind in den vergangenen zwei Jahren beigetreten.

6

Eine Frau allein bewegt nicht genug. Ein Kulturwandel erfordert echte Diversitat. Daher braucht es
zumindest zwei bis drei Frauen in einem Gremium.

Dr. Edith Hlawati, Aufsichtsratsvorsitzende der Osterreichischen Post AG und der Telekom Austra AG

Sieben Frauen an der Aufsichtsratsspitze

2018 waren bei den 50 groRten bérsennotierten Unternehmen Osterreichs an der
Spitze dieses Gremiums sieben weibliche Vertreter: Bettina Glatz-Kremsner (EVN),
Edith Hlawati (Osterreichische Post, Telekom Austria), Regina Prehofer (Wiener-
berger), Herta Stockbauer (Oberbank), Junyang Shao (Wolford) und Hubertine
Underberg-Ruder (Gurktaler). Bettina Glatz-Kremsner wurde vom Industriemagazin
2019 zur wichtigsten Frau der heimischen Wirtschaft gewahlt, bereits 2015 hatte sie
das GroRe Ehrenzeichen fiir Verdienste um die Republik Osterreich erhalten. Sie ist
auch bei der Telekom Austria, dem Flughafen Wien und den Casinos Austria Inter-
national im Aufsichtsrat sowie im Generalrat der Osterreichischen Nationalbank.
Die Rechtsanwiltin Edith Hlawati (CHSH Cerha Hempel Spiegelfeld Hlawati) ist
aktuell Vorsitzende in drei Aufsichtsriten: seit 2015 bei der Osterreichischen Post,
seit 2016 bei der Energie-Control sowie seit 2018 bei der Telekom Austria. Regina
Prehofer, ehemalige BAWAG-Vorstandin und WU-Vizerektorin flir Finanzen und
Infrastruktur, hdlt neben dem Vorsitz bei Wienerberger weitere Aufsichtsratsman-
date bei der Spar Osterreichische Warenhandels-AG, bei der Spar Holding sowie bei
6B47 Real Estate Investors und ist auch bei AT&S stellvertretende Vorsitzende. Die
gebiirtige Karntnerin Herta Stockbauer, seit 1992 bei der BKS Bank, war zehn Jahre
lang im Vorstand, bevor sie dessen Vorsitz im Jahr 2014 ibernahm. Sie zahlt zu den
drei weiblichen Vorstandsvorsitzenden in Osterreich und ist bei der Osterrei-
chischen Post und der Oberbank (Vorsitzende seit 2016) sowie der Bank fiir Tirol
und Vorarlberg (stellvertretender Vorsitz) im Aufsichtsrat.

(44

Ich glaube schon, dass Manner Manner aussuchen, weil sie ahnliche Zugange haben. Manner sehen
weniger das Risiko und das Negative. Frauen sind viel risikobewusster und weisen auf alle Eventuali-
taten hin. Aber Sie konnen sich darauf verlassen, dass das dann Hand und Ful hat. Ware ,Lehman
Brothers' ,Lehman Sisters‘ gewesen, ware die Krise wahrscheinlich so nie passiert.”

Mag. Brigitte Ederer, Aufsichtsratin

Gehaltsliicke im AufSichtsrat geringer als im Vorstand

Auch bei der Bezahlung der weiblichen Aufsichtsratsmitglieder gibt es Nachholbe-
darf. Frauen verdienen mit knapp 32.000 Euro Jahreseinkommen rund 16 Prozent
weniger als ihre mannlichen Kollegen (knapp 38.000 Euro). Bereinigt um die Posi-

18 (EM)POWER WOMEN — BCG GENDER DIVERSITY INDEX OSTERREICH 2018



tion des Aufsichtsratsvorsitzenden liegt der Gehaltsunterschied bei neun Prozent
— das ist eine deutliche Verringerung um sieben Prozentpunkte. Damit sind die
Werte immerhin besser als bei den Vorstandsverglitungen. Prinzipiell miissen
Frauen mehr ,Rollen“ iibernehmen, also etwa den Vorsitz eines Gremiums oder
Ausschusses, damit sich der Gehaltsunterschied in den Aufsichtsriten verringert.*

ABBILDUNG 8 | Gehaltsliicke im Aufsichtsrat liegt bei 16 Prozent — Reduzierung
um 7 Prozentpunkte ohne Vorsitzende

S &

38
® 35
32 ® 32

Frauen erhalten Frauen erhalten
~ 84 % des - 91 % des
Mannergehalts Mannergehalts

& Verglitung in Tsd. € & Verglitung in Tsd. €

Vergleich inklusive Vorsitzendem: Bereinigt um Vorsitzvergutung:

Frauen mit @ 16 % weniger Vergutung Die Gehaltsllcke bleibt — jedoch

deutliche Verringerung um 7 % -Punkte

Anmerkung: Analyse auf Basis von 38 Aufsichtsratsgremien, die Verglitung fiir Frauen ausweisen; neu
berufene Frauen konnten nicht berticksichtigt werden, wenn zum Stichtag 01.01.2019 keine neuen
Geschéftsberichte (inkl. Verglitung) vorlagen.

In zehn Aufsichtsriten liegt die durchschnittliche Vergiitung von Frauen tiber jener

der Manner. Es sind dies AT&S, Bank fiir Tirol und Vorarlberg, EVN, Gurktaler,
Oberbank, Osterreichische Post, UBM Development, Verbund, Wienerberger und
Wolford. Bei mehr als der Hilfte davon — EVN, Gurktaler, Oberbank, Osterrei-
chische Post, Wienerberger und Wolford - sind Frauen Aufsichtsratsvorsitzende.

24. Analyse auf Basis von 38 Aufsichtsratsgremien, die Vergiitung fiir Frauen ausweisen; neu berufene

Frauen konnten nicht berticksichtigt werden, wenn zum Stichtag 01.01.2019 keine neuen Geschifts-
berichte (inkl. Vergtitung) vorlagen.
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7 Mehr Frauen an die Firmenspitzen: Was jetzt zu tun ist

Die Zahlen zeigen: Viele Unternehmen sind im Hinblick auf ihren Aufsichtsrat auf
dem richtigen Weg. Um Gender Diversity in den Vorstandsgremien — und in der
Konsequenz auch im gesamten Unternehmen — umzusetzen, bedarf es jedoch
groerer Anstrengungen. Denn: Um wirklich erfolgreich zu sein, ist Diversity wich-
tiger denn je. Unternehmen mit vielfiltigeren Fliihrungsteams zeigen nachweislich
hoéhere Innovationskraft. Unternehmen mit iiberdurchschnittlichen Diversitats-
werten erzielten in den letzten drei Jahren 45 Prozent ihrer Umsétze mit neuen
Produkten oder Services (,,Jnnovationsumsatz®). Bei Unternehmen mit unterdurch-
schnittlichen Diversitatswerten lag dieser Anteil bei nur 26 Prozent.*

Um die Zahl der Frauen in Top-Fiihrungspositionen nachhaltig zu steigern, gilt es
zuallererst, Bewusstsein fiir die (6konomischen) Vorteile von Diversitit zu schaffen.
Dienlich waren fiir die Bewusstseinsbildung unter anderem Veréffentlichungs-
pflichten zu quantitativen und qualitativen Diversity-Kriterien, nicht nur fir
borsennotierte Unternehmen. Es braucht auch verbindliche Zielsetzungen, deren
Einhaltung stringent tiberpriift wird. Dartiber hinaus bedarf es als Fundament ein-
er entsprechenden Unternehmenskultur. Frauen missen mit zielgerichteten
Maknahmen und aktivem Besetzungsmanagement gefordert und unterstiitzt
werden. Diversity sollte dabei keinesfalls als ,Frauenthema® abgetan werden:
Gender Diversity funktioniert nur, wenn beide Geschlechter in die Bemithungen
eingebunden sind.

Wir haben im Folgenden dazu fiinf Handlungsempfehlungen formuliert und mit
Beispielen osterreichischer Best-Practice-Unternehmen hinterlegt.

‘ Man muss negativen und schwachenden Meinungen gegenuber Resilienz entwickeln und braucht
einen Partner, der einem tausendprozentig den Ricken starkt. Die gemeinsame Vorstellung zum
Wertesystem muss man in der Beziehung frihzeitig ganz konkret diskutieren.”

Mag. Isabell Hametner, Senior Vice President Human Resources OMV AG

FUNF HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN
1. Bewusstsein und Transparenz schaffen

Noch fehlt das Bewusstsein, dass Diversitit kein Selbstzweck ist, sondern dem
Unternehmenserfolg dient. Diversitit ist kein ,,Imagethema“ fiir Unternehmen: Es
gibt eine enge Korrelation zwischen von Diversitdt gepragten Fithrungsteams und
Innovation im Unternehmen, wie eine BCG-Studie zeigt. Notwendig ist eine
kritische Masse an Frauen in Fithrungspositionen: Mindestens 20 Prozent eines

25. Rocio Lorenzo, Nicole Voigt et al. How Diverse Leadership Teams Boost Innovation. BCG 2018.
LUumsatz mit Innovationen® bezeichnet den Umsatzanteil mit neuen Produkten oder Services in den
letzten drei Jahren. Wir betrachten ein hypothetisches Unternehmen mit ca. 50.000 Mitarbeitern und
1.500 Fihrungskraften. Diese Zahlen reprasentieren den Effekt, wenn eine einzelne Dimension isoliert
gedndert wird, vorausgesetzt, dass alle anderen Variablen konstant bleiben. Dabei handelt es sich
nicht um inkrementelle Neueinstellungen, sondern um Ersatz fiir bestehende Manager. Die Gesamt-
groBe des Managementteams bleibt gleich, aber seine Zusammensetzung ist vielfaltiger.
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Fiihrungsteams sollten weiblich sein, dann steigt die Innovationskraft. Um dieses
Bewusstsein zu schaffen, muss der Nutzen von Diversity nicht nur in Form von
KPIs in Zahlen gefasst werden, sondern die 6konomische Relevanz auch auf allen
Ebenen des Unternehmens klar kommuniziert werden.

Dartiber hinaus ist Transparenz gefragt. Diversititsbhezogene Daten, wie etwa, auf
welchen Ebenen und aus welchem Grund Frauen ausscheiden, miissen nicht nur
regelmiRig erhoben, sondern auf Fiithrungsebene analysiert und evaluiert sowie
konkrete Maknahmen zur Verbesserung formuliert werden.

Auch die offizielle Datenlage ist derzeit noch erntichternd. Nur zwdlf der 20 um-
satzstirksten Unternehmen Osterreichs legen personenbezogene Vergiitungsdaten
offen, davon nur ein nicht bérsennotiertes Unternehmen. Selbst sieben der Top-50
bérsennotierten Unternehmen schliisseln die Vergiitungen nicht nach Personen
auf.

Um generelles Bewusstsein flir das Thema Diversity zu schaffen, haben sich in
osterreichischen Best-Practice-Unternehmen, so zeigen unsere Interviews, etwa
Trainings fiir Mitarbeiter, die unbewusste Voreingenommenbheit adressieren,
bewdahrt. Als sinnvoll erweist sich aus Sicht dieser Unternehmen auch die Ernen-
nung einer Diversity-Beauftragten, die das Thema strategisch tiberwacht.

2. Ziele formulieren und evaluieren

Arbeitgeber sind gefordert, wie flir jede andere Business-Zielsetzung konkrete Ziele
zur Anhebung des Frauenanteils zu formulieren, deren Erreichung quartalsweise in
Vorstandssitzungen zu tberpriifen und bei Nichterfillung Maknahmen zu ergrei-
fen. Die formulierten Ziele sollten auch unternehmensweit kommuniziert werden.
Wer Geschlechtervielfalt will, muss sich klar dazu bekennen. Von allein passiert sie
nicht, dazu sind die Strukturen zu verfestigt sowie die Bilder in den Kopfen aller
Akteure zu sehr verankert.

Osterreichische Best-Practice-Unternehmen arbeiten bereits mit Planungen fiir den
Frauenanteil in Fliihrungspositionen. Bei der Besetzung von Fiihrungsgremien
erweist sich aus Sicht mancher befragter Unternehmen eine Kompetenzmatrix als
durchaus sinnvoll - der Bedarf wird dabei nach fachlichem Know-how und Diversi-
tatskriterien ermittelt. Konkrete Mafnahmen zur Implementierung und ein effek-
tives Tracking der Zielquoten stellen dartiber hinaus die Weichen fiir eine erfolg-
reiche Umsetzung eines hoheren Frauenanteils in Unternehmen.

“ Ich sehe es extrem pragmatisch. Es gibt keine Ausreden. Unternehmen mussen einfach Frauen
einstellen. Es ist keine Frage der Skills, sondern des Suchprozesses.*

Mag. Dr. Eveline Steinberger-Kern, The Blue Minds Company
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‘ Eine Frauenquote ist ein Instrument, um die Machtfrage zwischen Mannern und Frauen aus den
individuellen Entscheidungen zu nehmen und das Ganze auf eine objektive Ebene zu heben.*

Mag. Silvia Angelo, im Vorstand der OBB Infrastruktur AG

3. Kulturwandel fordern und praktische MaBnahmen setzen

Ein angemessener Kulturwandel ist eine Voraussetzung fiir gelebte Diversitat in
Unternehmen. Echter Wandel setzt voraus, dass das Top-Management das Thema
als strategische Prioritit erachtet und formulierte Werte auch vorlebt. Die Chef-
etagen der Unternehmen sind gefordert, das Fundament dafiir zu schaffen, dass
Frauen wie Manner in der Arbeitswelt erfolgreich sein konnen. Wichtig sind dabei
Rollenmodelle, besonders auch mannliche ,,Sponsoren®, die ihr echtes Engagement
fir Diversitat glaubhaft vermitteln.

Neben einer entsprechend ausgerichteten Unternehmenskultur braucht es prak-
tische MaBnahmen, um Diversitiat zum Leben zu erwecken. Flexible Arbeitsbedin-
gungen bieten einen Rahmen fiir den Aufstieg und Verbleib in Fithrungspositionen.
Unternehmen sollten daher auf die flexible Gestaltung der Arbeitsbedingungen
auch fiir Fithrungskrifte achten. Osterreichische Best-Practice-Unternehmen bieten
neben flexiblen Arbeitszeitmodellen auch Moglichkeiten zum Teleworking oder
Jobsharing an. Ebenso haben sich bei Best Practice Unternehmen Programme fiir
Mitarbeiter in Karenz bewahrt, die ihnen erméglichen, mit dem Unternehmen in
Verbindung zu bleiben. Dariiber hinaus bieten einige dieser Unternehmen Kinder-
betreuungsplatze im Betrieb.

4. Frauen gezielt fordern

Unternehmen miissen Frauen gezielt fordern, um den Weg fiir mehr Diversitat zu
ebnen. So sollten pragmatische Programme Frauen darin bestirken, sicher und
selbstbewusst Fiihrungspositionen zu tibernehmen. Im Besonderen sollten Unter-
nehmen ihr Augenmerk auf Schliisselmomente in Frauenkarrieren legen, etwa
Beforderung oder Riickkehr aus der Karenz. Es gilt, professionelle Netzwerke fiir
Frauen im Unternehmen selbst zu unterstiitzen und die professionelle Entwicklung
von Frauen zu fordern, etwa durch Executive Coaching, Mentoring oder Talent-
management.

In Osterreichischen Best-Practice-Unternehmen, so haben unsere Interviews erge-
ben, gibt es etwa gezielte Entwicklungspline, die Frauen Moglichkeiten aufzeigen
und sie zum néchsten Schritt ermutigen. Die Talentnominierung — auch das zeigen
Best-Practice-Unternehmen - sollte parititisch zwischen Mannern und Frauen auf-
geteilt sein. Besetzungen werden in solchen Unternehmen oft aktiv gemanagt, mit
klaren internen Vorgaben und Guidelines. So werden etwa bei einem Best-Prac-
tice-Unternehmen interne Kandidaten zuerst gescreent, darunter mindestens eine
Frau. Human Resources hat die Aufgabe, bei einer zu besetzenden Fiihrungsposi-
tion gezielt eine weibliche Kandidatin vorzuschlagen. Erst dann werden Positionen
extern ausgeschrieben. Auch bei der Nachfolgeplanung achten Best-Practice-
Unternehmen auf eine ausgewogene Struktur; diese muss ebenso aktiv gemanagt
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werden. Wichtig ist, besonders frithzeitig auf Madchen zuzugehen und sie fiir Tech-
nik zu begeistern, etwa im Rahmen von Girls’ Days.

“ In der Karenzzeit habe ich ein wichtiges Projekt geleitet. Die Anbindung an das Unternehmen hat
mir sehr geholfen, wieder zurdckzukommen. Ich wirde jungen Frauen empfehlen, auf diese Anbin-
dung Wert zu legen.”

Mag. Bettina Glatz-Kremsner, Vorstandsdirektorin Casinos Austria AG und Osterreichische Lotterien GmbH

5. Diversitit geht nicht nur Frauen an

Diversitiat geht nicht nur Frauen an: Frauenféordernde MaBnahmen sind langfristig
erfolgreicher, wenn beide Geschlechter darin eingebunden und dariiber aufgeklart
sind. Eine BCG-Studie®® hat ergeben, dass vor allem ,,Millennial“-Manner, also
zwischen 1980 und 2000 Geborene, die engsten Verbiindeten der kiinftigen
Fihrungsfrauen werden konnten: Die jungen Manner haben sehr viel progressivere
Einstellungen zu Gender Diversity als frithere mannliche Generationen und au8ern
Zustimmung zu Frauenférderung. Sie sind bereit, das eigene Verhalten anzupassen,
um Diversitiat am Arbeitsplatz zu fordern.

Mentoring, so zeigen Osterreichische Best-Practice-Unternehmen, ist besonders
zielfiihrend, wenn es durch mannliche und weibliche Role Models gleichermaRken
erfolgt. Auch eine weitere Studie von BCG, Getting the Most from Your Diversity
Dollars* , zeigt auf, dass vor allem Frauen die Einbindung von Mannern in die
Forderung von Diversity-MaRBnahmen als besonders effektiv erachten. Es gilt, die
Rolle mannlicher ,Diversity Champions‘ zu besetzen und ihnen eine Biihne zu
geben. Hilfreich sind auch ,blinde“ Einstellungsverfahren, ohne Kenntnis von
Geschlecht und Herkunft des Bewerbers bzw. der Bewerberin.

26. Katie Abouzahr, Jennifer Garcia-Alonso et al. How Millennial Men Can Help Break the Glass Ceiling.
BCG, 2017.
27. Jennifer Garcia-Alonso, Matt Krentz et al. Getting the Most from Your Diversity Dollars. BCG 2017.
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8 Fazit

Die vorliegende Studie zeigt, dass Osterreich in Bezug auf Diversity akuten Hand-
lungsbedarf hat. Frauen sind an der Spitze der 50 groten Gsterreichischen borsen-
notierten Unternehmen nicht nur stark unterreprasentiert, sie halten auch die
schlechter bezahlten Positionen.

Dass dies nicht nur unzeitgemaR ist, sondern sich auch negativ auf den Unterneh-
menserfolg auswirken kann, zeigen verschiedene Untersuchungen: Gender Diversi-
ty fihrt nicht allein zu mehr Innovationen, sie zahlt sich auch unter dem Strich aus,
weil gemischte (Fiihrungs-)Teams bessere Ergebnisse hervorbringen.

Diese Erkenntnis in die Praxis umzusetzen, ist nun die Aufgabe der Wirtschaft.
Manche Unternehmen haben bereits einen signifikanten Frauenanteil, sogar im
obersten Fliihrungsgremium, viele stehen allerdings erst am Anfang. Um Frauen auf
Spitzenpositionen vorzubereiten, ist es notwendig, sie frithzeitig zu fordern, ihnen
als Miittern — genauso wie Vitern — in Phasen der Erziehungszeiten flexible Arbeits-
modelle zu ermoglichen und sie auch fir jene Positionen zu berticksichtigen, die
bislang Mannern vorbehalten zu sein scheinen. Einmal an der Spitze angekommen,
sollten sie auch in gleichem MaRe wie Manner in Vorstandspositionen mit direkter
Geschiftsverantwortung berufen werden oder in wichtigen Ausschiissen im Auf-
sichtsrat teilnehmen bzw. diesen vorsitzen.

Die Politik unterstiitzt diese Entwicklung: Die Quote fiir Aufsichtsrite hat gezeigt,
dass sie einen Wandel in den Kontrollgremien borsennotierter Unternehmen her-
beifiihren kann. In einem nichsten Schritt sollten Unternehmen Verinderungen
auch im Top-Management und in den darunterliegenden Fiithrungsebenen
anstoRen. Fortschrittliche Arbeitgeber haben sich langst in Stellung gebracht, weil
sie wissen, dass Vielfalt Wirkung zeitigt.

“ Wenn man nie an personliche Grenzen geht oder gefuhrt wird, dann hat man sein Potenzial nicht
ausgeschopft. Das Streben nach mehr ist wichtig. Jeder erlebt Widrigkeiten am Weg, egal ob Mann
oder Frau. Reflexion ist wichtig. Reflexion heilt nicht Stillstand, sondern sich entsprechend weiterzu-
entwickeln.”

Mag. Michaela Keplinger-Mitterlehner,im Vorstand der Raiffeisen Landesbank Oberosterreich AG
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9 Anhang
Erganzung zur Methodik
I.ZUSAMMENSETZUNG DES INDEX

Unternehmen wurden hinsichtlich der bei ihnen umgesetzten Gender Diversity entlang
folgender Komponenten bewertet:

e Anteil von Frauen (Quantitit) im Aufsichtsrat und im Vorstand sowie

e Verteilung der durchschnittlichen Vergiitungen iiber beide Geschlechter (Quali-

tat) im Aufsichtsrat und im Vorstand

Quantitative Komponente: Da die betrachteten Unternehmen und deren Gremien

unterschiedlich grof sind, wurden stets die prozentualen Anteile der kleineren
Gruppe zueinander ins Verhiltnis gesetzt und nicht die absoluten Werte.

Qualitative Komponente: Da jedes Unternehmen jede Position im Vorstand und
im Aufsichtsrat unterschiedlich vergiitet, wurden die Durchschnittsvergilitungen
iiber alle Vergiitungskomponenten beider Geschlechter zueinander in Relation
gesetzt, um diese tiber simtliche Unternehmen hinweg vergleichen zu konnen.

Die qualitative Zusammensetzung des Index wurde aus den folgenden Griinden gewdhit:

e Die Studie misst nicht nur, wie viele Frauen es in Entscheidungsgremien (Vor-
stand und Aufsichtsrat) gibt, sondern auch, welche Bedeutung die Frauen dort
haben.

e Die Bedeutung macht sie an den monetiren Vergiitungen der jeweiligen
Funktionen fest, da die Vergiitung als Approximation der Bedeutung oder des
Gewichts einer Funktion verstanden wird.

e Dies ist wichtig, da die gleiche Funktion (beispielsweise Chief Technology
Officer [CTO]) von Unternehmen zu Unternehmen eine vollkommen unter-
schiedliche Bedeutung haben kann.

e Aus diesem Grund werden nicht nur die Frauenanteile, sondern auch die
Zuflusse an die Vorstande und die Aufsichtsratsverglitungen in den Index
einbezogen.
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2. INDEXBERECHNUNG?®

Der Index baut auf zwei Hauptkomponenten auf, die jeweils 50 Prozent zur
Gesamtpunktzahl beitragen. Die Hauptkomponenten sind der Frauenanteil in
Fihrungspositionen (Komponente 1) und die Vergiitung (Komponente 2). Als
Subkomponenten werden jeweils der Vorstand und der Aufsichtsrat betrachtet,
beide sind gleich gewichtet. Somit tragt jede Subkomponente 25 Prozent zur
Gesamtpunktzahl bei.

Wichtig: Der Index zielt auf Geschlechtergleichheit ab, das heilt, Unternehmen
erreichen weniger Punkte, sowohl wenn Manner als auch wenn Frauen in der
Uberzahl sind bzw. mehr verdienen (es wird immer die prozentual kleinere
Menge zur groBeren ins Verhiltnis gesetzt).

Personen, die freiwillig auf ihre Vergilitung verzichtet haben oder aus anderen
Griinden keine Vergiitung erhalten haben, wurden von der Analyse ausgeschlos-
sen (und auch nicht mit Null in den Durchschnitt aufgenommen). Arbeitneh-
mervertreter im Aufsichtsrat wurden ebenfalls ausgeschlossen. Ausnahme: Die
Vorstandsmitglieder der Stadlauer Malzfabrik AG wurden mit null Euro auf-
genommen, da sie im Rahmen ihrer vertraglichen Verpflichtungen mit der
Konzernmuttergesellschaft IREKS GmbH in Kulmbach/Deutschland fiir die
Gesellschaft tatig sind (Geschaftsbericht 2017, S. 32).

Frauenanteil: Als Datenbasis wurden BoardEx sowie die Unternehmensweb-
sites verwendet. Diese Daten wurden mit den aktuellen Besetzungen, die auf
den Unternehmenswebsites verfiighar waren, abgeglichen, um zum Stichtag

1. Januar 2019 aktuell zu sein. Es gilt die exakte Besetzung zum Stichtag inklu-
sive 1. Januar 2019. Da beim Frauenanteil das Ziel 50 Prozent betragt, wird hier
die Prozentpunktzahl verdoppelt, das heit, fiir z. B. 25 Prozent Frauen gibt es
50 Punkte in dieser Subkomponente. Ehrenmitglieder im Aufsichtsrat wurden
ausgeschlossen.

Vergiitungsanteil: Als Datenbasis wurde der letzte verflighare Geschaftsbericht
verwendet. Bei den meisten Unternehmen handelt es sich dabei um das
Geschaftsjahr 01.01. — 31.12.2017, bei einzelnen Unternehmen kamen auch
andere Geschéiftsjahre vor.

Als Vergiitung wurden tatsdchliche Zufliisse betrachtet, wie in den Geschifts-
berichten ausgewiesen.

Es wird nur der Zufluss vom Konzern, nicht von Tochterunternehmen, bertick-
sichtigt.

28. Bei den Subkomponenten werden die Prozentzahlen mit 2 multipliziert, um Punkte zu errechnen
— Ziel ist hier eine 50:50-Geschlechterverteilung — bzw. wird der Prozentanteil der kleineren Verglitung
zur groeren Vergiitung direkt in Punkte tibersetzt — Ziel ist hier 100 % Vergtitungsgleichheit.
Anmerkung: Vergilitungen wurden zur Berechnung des Durchschnitts auf ein Jahr hochgerechnet, falls
ein Mitglied wahrend des laufenden Geschéftsjahrs hinzugekommen oder gegangen ist. Personen, die

weniger als drei Monate im Gremium waren, die auf eine Vergiitung verzichtet haben, und Arbeitneh-

mervertreter wurden aus der Durchschnittsberechnung ausgeschlossen. Das Amt von Ehrenprasiden-
ten im Aufsichtsrat wurde nicht miteinberechnet.
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Als Vergiitung wurde die Summe aller Verglitungskomponenten betrachtet:

e Vorstand: Festvergiitung, Nebenleistungen, einjahrige variable Vergiitung,
mehrjahrige variable Verglitung, Pensionsaufwand und Sonderzahlungen,
insofern aufgewiesen.

e Aufsichtsrat: Festvergiitung, Ausschussvergiitung, Sitzungsgeld und variable
Verglitung, insofern aufgewiesen.

Beim Vergtitungsanteil ist das Ziel 100 Prozent Vergiitungsgleichheit, das heift,
fir jeden Prozentpunkt gibt es einen Punkt. Betragt das Gehalt von Frauen also
78 Prozent des Gehalts der Manner, gibt es dafiir 78 Punkte in dieser Subkom-
ponente. Dazu wird zunachst der Durchschnitt der Manner und Frauen eines
Unternehmens berechnet und dann der kleinere Durchschnitt zum gréReren ins
Verhaltnis gesetzt. Wichtig: Da Geschlechtergleichheit das Ziel ist, kann ein
Unternehmen auch weniger Punkte bekommen, wenn die Frauen im Schnitt
besser vergiitet werden als die Manner.

Personen, die freiwillig auf ihre Vergiitung verzichtet haben oder kiirzer als drei
Monate im Amt waren, wurden von der Vergiitungsanalyse ausgeschlossen.
Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat wurden ebenfalls ausgeschlossen.

BOSTON CONSULTING GROUP 27



Uber die Autoren

Dr. Sabine Stock ist Partnerin bei BCG und Leiterin Women@BCG Germany & Austria. Sie kann
per E-Mail kontaktiert werden unter: stock.sabine@bcg.com

Dr. Lukas Haider ist Partner bei BCG und Leiter des BCG-Buros Wien. Er kann per E-Mail
kontaktiert werden unter: haider.lukas@bcg.com

Karin Schetelig ist Principal bei BCG. Sie kann per E-Mail kontaktiert werden unter:
schetelig.karin@bcg.com

Nina Haidinger ist Projektleiterin bei BCG und Leiterin Women@BCG Wien. Sie kann per E-Mail
kontaktiert werden unter: haidinger.nina@bcg.com

Danksagung

Die Autor(inn)en sind dankbar flr die Unterstiutzung vieler Menschen, die ihre Zeit und Erfahrung
in diese Studie eingebracht und daran mitgewirkt haben. Dazu gehdren Rocfo Lorenzo, Judith
Wallenstein, Nicole Voigt und Laura Diessl. Des Weiteren mochten sie sich bei Gabriela Reichelt,
Uschi Mayr, Diana Meskendahl und Alexandra Dombrowski fir deren Hilfe bei Analysen und
Ausarbeitung bedanken.

Fiir weiteren Kontakt
Wenn Sie die Studie und deren Ergebnisse diskutieren mochten, wenden Sie sich gern an die
Autor(inn)en.

28 (EM)POWER WOMEN — BCG GENDER DIVERSITY INDEX OSTERREICH 2018



Notizen

BOSTON CONSULTING GROUP

29



Notizen

30

(EM)POWER WOMEN — BCG GENDER DIVERSITY INDEX OSTERREICH 2018



Notizen

BOSTON CONSULTING GROUP

31



32

(EM)POWER WOMEN — BCG GENDER DIVERSITY INDEX OSTERREICH 2018



Fur weitere Informationen oder die Erlaubnis zum Nachdruck wenden Sie sich bitte direkt an BCG (permissions@bcg.com).

Unter bcg.com finden Sie aktuelle BCG-Inhalte. Dort kdnnen Sie sich auch registrieren, um E-Alerts zu diesem oder anderen Topics zu
erhalten.

Folgen Sie der Boston Consulting Group auf Facebook und Twitter.

© Boston Consulting Group 2019. Alle Rechte vorbehalten.

03/2019



BOSTON
CONSULTING
GROUP



