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PROJEKTRAHMEN

Ausschreibung, Auftraggeberin, Finanzierung:
Europäischer Sozialfonds und ESF Verwaltungsbehörde im Bundesministerium für Arbeit

Beauftragung: FairPlusService mit gleichstellungsorientierten Beratungsangeboten
für Unternehmen und Mitarbeiterinnen

Umsetzung: ÖSB Consulting
Projektpartner*innen: ABZ*AUSTRIA, update Training, ÖSB Studien & Beratung

Zeitraum: Juni 2020 bis März 2023 

Übergeordnetes Projektziel:
Strukturelle Veränderungen bzw. Verbesserungen hinsichtlich der Gleichstellung von Frauen und Männern in den 
Betrieben (Schwerpunkt Niedriglohnbranchen) bewirken
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1) DESIGN UND METHODEN
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1) DESIGN UND METHODEN
Erhebungs- und Auswertungsverfahren (1)

Einleitung und Erhebungsverfahren

Im Rahmen des Projekts FairPlusService werden nach Erreichen von rd. 40% sowie von 100% der Beratungen in 
Unternehmen, die die Analysephase abgeschlossen haben, Metaberichte zu den im Rahmen der Analysephase 
stattgefundenen Datenanalysen gelegt.

Der vorliegende Metabericht 1 gibt einen Überblick über die Ergebnisse zum Stand von rd. 40 % bzw. 31 beratenen 
Betrieben (nicht-repräsentative Stichprobe der Grundgesamtheit; Zielwert: 78 Beratungsvereinbarungen).

Die Erhebung der Daten erfolgte durch die Berater*innen bei den Unternehmen einerseits mittels eines 
standardisierten Eingabetools zur Einholung der quantitativen Informationen für die Errechnung der GoBESTRA
(gleichstellungsorientierte Belegschaftsstrukturanalyse) auf einzelbetrieblicher Ebene. Andererseits protokollierten die 
Berater*innen die Ergebnisse der Analysephase im Analysebericht, welcher sowohl quantitative als auch qualitative
Informationen enthält.

Der vorliegende erste Metabericht gliedert sich wie folgt:

• Design und Methoden
• Charakterisierung der Unternehmen
• Ergebnisse im Überblick
• Auswertung der quantitativen Daten (GoBESTRAs)
• Auswertung der qualitativen Daten (Analyseberichte)
• Regionale Auswertungen (Schwerpunktregionen; im 2. Metabericht auch nach Bundesländern)
• Auswertung der Zufriedenheitsbefragung Unternehmer*innen
• Auswertung und Synthese

, ÖSB Studien & Beratung
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1) DESIGN UND METHODEN
Erhebungs- und Auswertungsverfahren (2)

Im Zuge  der Analyse der GoBESTRAs werden sämtliche bisher erhobenen Mitarbeiter*innen-Daten einer 
quantitativen Gesamtauswertung (=Meta-Analyse) unterzogen. Dabei werden gleichstellungsrelevante 
Sachverhalte mittels deskriptiver Statistik (v.a. Häufigkeiten, Mittelwerte, Streuungen sowie Kreuztabellen) 
ausgewertet, in Grafiken visualisiert und in Textboxen interpretiert.

In die Auswertung werden die Daten sämtlicher Mitarbeiter*innen der Unternehmen innerhalb eines 
Jahres bis zum Stichtag der Erhebung, unabhängig von ihrem Status (aktiv, ruhend, inaktiv, ausgeschieden), 
miteinbezogen. Als Referenzwert für diverse Stichtag-Berechnungen (Altersverteilungen, Pensionen, etc.) 
wird der Mittelwert der Stichtage der einzelnen Betriebsbefragungen ermittelt und herangezogen.

Diese Gesamtauswertung bildet eine Synthese bisheriger Auswertungen, wie sie im Zuge der GoBESTRA im 
Rahmen der Analyseberichte den einzelnen Unternehmen bereits vorgestellt wurde.

Quantitative Auswertung und Analyse der GoBESTRAs

, ÖSB Studien & Beratung
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1) DESIGN UND METHODEN
Erhebungs- und Auswertungsverfahren (3)

Im Zuge der primär qualitativen Analyse werden die zum Abschluss der Analysephase durch die 
Berater*innen zu den jeweiligen Unternehmen erstellten Analyseberichte gesichtet und ausgewertet in 
Hinblick auf die Fragestellungen

• Reifegrade der Unternehmen bezüglich

• Aus- und Weiterbildung

• Personalentwicklung und Frauenförderung

• Gleichstellung und Integration

• Ansatzpunkte für Höherqualifizierung und Gleichstellung von weiblichen Beschäftigten 
unterschiedlicher Bildungs- bzw. Qualifikationsniveaus sowie

• Potenziale und Empfehlungen für die Beratung

Ausgehend von Häufigkeitsauszählungen der Angaben der Berater*innen zu standardisierten 
Fragestellungen im Analysebericht werden hier auch die Anmerkungen und weiteren Ausführungen der 
Berater*innen explorativ, hinsichtlich der aufkommenden Themen, analysiert und im Gesamtkontext 
interpretiert.

In den Feldern „Erkenntnisse & Analyse“ werden die im Kontext besonders relevanten Ergebnisse 
hervorgehoben und interpretiert.

Primär qualitative Auswertung der Analyseberichte

, ÖSB Studien & Beratung
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2) ERGEBNISSE IM ÜBERBLICK



© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 9© ÖSB Consulting GmbH 9© ÖSB Consulting GmbH 9© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 9

2) ERGEBNISSE im Überblick 1

, ÖSB Studien & Beratung

Ergebnisse im Überblick

• Unter den beratenen Regionen (ARL, IVS, SKG und WWN) hat bisher das IVS mit rd. 45%, sowie insbesondere NÖ mit 33% der beratenen 
Unternehmen, den größten Anteil. Rd. 80% der beratenen Unternehmen haben ihren Sitz außerhalb Wiens. Anteile von rd. 29% halten die 
Branchen Gastgewerbe/Beherbergung sowie die Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen (v.a. Unternehmen der 
Reinigungsbranche), gefolgt vom Handel/Instandhaltung/Reparatur mit rd. einem Fünftel der beratenen Unternehmen. Das Gesundheits- und 
Sozialwesen hält einen Anteil von 10%. Weiters vertreten sind Verarbeitendes Gewerbe sowie Erbringung von sonstigen Dienstleistungen.

• 64 % der Unternehmen haben weniger als 50 Beschäftigte; 90%  zählen zu den KMU mit weniger als 250 Beschäftigten, 10 % gehören zu den 
Großunternehmen. Rd. 6 % der beratenen Unternehmen sind Start-Ups (weniger Gründungen wegen der Covid19-Pandemie seit Frühjahr 2020).

• In den beratenen Betrieben sind insgesamt 2.102 Personen beschäftigt, der Frauenanteil liegt im Durchschnitt bei 77% (Streuung von 88% im 
Handel bis 67% im Gastgewerbe). Die 1.259 gering qualifizierten Beschäftigten (mit höchstens Pflichtschulabschluss; 60% an den gesamten 
Beschäftigten) teilen sich - entsprechend dem Branchendurchschnitt - zu 77% in Frauen und zu 23% in Männer auf. In sämtlichen Branchen 
entspricht der Anteil der Frauen innerhalb der Geringqualifizierten in etwa ihrem Anteil innerhalb der Branche, im Verarbeitenden Gewerbe  sind 
geringqualifizierte Frauen unterproportional vertreten.

• Während insgesamt 77% der Beschäftigten weiblich sind, hält der Anteil der Frauen an den Führungskräften bei 70% . Insbesondere in der 
höchsten Ebene (Vorstand bzw. Geschäftsführung) sind Frauen mit einem Anteil von nur rd. 39% unterrepräsentiert.

• 73% der Belegschaft sind Neueintritte innerhalb der letzten 5 Jahre (hohe Fluktuation). Sowohl bei den Frauen als auch bei den Männern haben 
niedrigqualifizierte Personen hier den höchsten Anteil in den jeweiligen Altersklassen.

• Betrachtet man nur die weiblichen Beschäftigten sind 65% von ihnen Teilzeit beschäftigt, rd. 11% in sehr geringem Stundenausmaß. Innerhalb der 
männlichen Beschäftigten sind nur rd. 30% in Teilzeit (gleichmäßiger verteilt auf die verschiedenen Stundenausmaße). Der hohe Anteil an Frauen in 
Teilzeit verdeutlicht die Problematik späterer Altersarmut auf Grund geringer Pensionen. Hier könnten einerseits Betriebe dabei gestärkt werden, 
Frauen Vollzeitbeschäftigung anzubieten (Problematik: verdichtete Arbeitsleistung bei niedrigem Lohn in diesen Branchen). Andererseits können 
Coachings für weibliche (Teilzeit-)Beschäftigte bei Entscheidungen hinsichtlich Arbeitsausmaß und Vereinbarkeitsthematik unterstützen.
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2) ERGEBNISSE im Überblick 2

, ÖSB Studien & Beratung

Ergebnisse im Überblick

• Bezüglich Reifegrad der Unternehmen im Bereich Aus- und Weiterbildung lässt sich festhalten: Sowohl bei den niedrig als auch bei den höher 
qualifizierten Personengruppen ist der Anteil der Belegschaft mit Weiterbildungstagen bei den Frauen höher als bei den Männern und 
Höherqualifizierte erhalten auch tendenziell verstärkt Weiterbildung. Demnach sind Weiterbildung und (Höher-)Qualifizierung für formal gering 
qualifizierte Frauen weiter zu fördern.

• Hinsichtlich Reifegrad der Unternehmen im Bereich Personalentwicklung & Frauenförderung ergeben die Analyseberichte der einzelnen 
Unternehmen das Gesamtbild, dass insbesondere Maßnahmen für die Zielgruppe der gering qualifizierten Frauen, Laufbahnplanungen oder 
Qualifizierungsvereinbarungen in weniger als einem Viertel der Unternehmen bisher noch nicht angedacht oder dokumentiert sind. Eine 
Kompetenzenmatrix gibt es in kaum einem Unternehmen. Hier ergeben sich Entwicklungsmöglichkeiten, die schlüssig in den Empfehlungen für 
die weitere Beratung aufgegriffen werden.

• Als Ansatzpunkt für Höherqualifizierung und Gleichstellung kann festgehalten werden, dass die bereits erhöhte Weiterbildungsaktivität bei 
weiblichen Führungskräften fortzusetzen ist, da hier noch Aufholbedarf besteht. Wo formelle Ausbildung fehlt, können Karrieren vorerst noch 
durchaus durch berufliche Erfahrung und Weiterbildung verfolgt werden.

• Als Empfehlungen für die weitere Beratung (indikativ, da im Verlauf der Beratung veränderbar) zeichnet sich deutlich ab, dass neben dem 
verpflichtenden U4 (Gleichstellungsinformation und -sensibilisierung) insbesondere die Module U2 (Kompetenzenmatrix),U3 
(Weiterbildungsvereinbarung) und U1 (Vernetzung im Betrieb) angeboten werden sollen.

• Die Gesamtzufriedenheit mit der Unternehmensberatung in der Analysephase ist sehr hoch: ~93% der Antwortenden sind mit der Durchführung 
der Beratung sehr zufrieden, weitere ~7% sind zufrieden. Über 90% der Betriebe würden FairPlusService weiterempfehlen.
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3) CHARAKTERISIERUNG DER UNTERNEHMEN
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3) CHARAKTERISIERUNG DER UNTERNEHMEN
Regionen, Bundesländer - Absolutzahlen im Überblick

, ÖSB Studien & Beratung

Schwerpunktregionen

ÖSB Consulting Standort

ABZ*Austria Standort

ARL

SKG

IVS

IVN
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3) CHARAKTERISIERUNG DER UNTERNEHMEN
Regionen, Bundesländer - Anteile und Verteilungen

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

• Nahezu die Hälfte der Unternehmen (45%) ist der Region 
Industrieviertel Süd zuzuordnen: Jeweils rd. ein Fünftel der 
Unternehmen haben ihren Sitz im Salzkammergut sowie im 
Weinviertel & Wien Nord und 16% der Unternehmen gehören der 
Arlberg-Region an.

• Dementsprechend sind rd. ein Drittel der Unternehmen im 
Bundesland Niederösterreich angesiedelt; rd. ein Viertel in der 
Steiermark; rd. ein Fünftel in Wien, 16% in Vorarlberg und einige 
wenige in Salzburg bzw. Oberösterreich.

• Insgesamt haben rd. 80% der Unternehmen ihren Sitz 
außerhalb Wiens.

16% 45% 19% 19%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

ARL – Arlberg-Region
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6% 19% 29% 29% 10%6%
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3) CHARAKTERISIERUNG DER UNTERNEHMEN
Branchen, Unternehmensgrößen

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

• Hinsichtlich der vertretenen Branchen zeigt sich 
keine eindeutige Mehrheit: Die 
Gastgewerbe/Beherbergung sowie die 
Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen 
Dienstleistungen (hier sind vielfach Unternehmen 
der Reinigungsbranche subsummiert) haben 
jeweils einen Anteil von 29%, gefolgt vom 
Handel/Instandhaltung/Reparatur mit rd. einem 
Fünftel der beratenen Unternehmen. Das 
Gesundheits- und Sozialwesen hält einen Anteil 
von 10%. Verarbeitendes Gewerbe sowie 
Erbringung von sonstigen Dienstleistungen halten 
mit jeweils 6% an den beratenen Unternehmen die 
geringsten Anteile.

• 64 % der Unternehmen haben weniger als 50 
Mitarbeiter*innen; 10% gehören zu den 
Großunternehmen mit 250 und mehr 
Mitarbeiter*innen, 90% der Unternehmen sind 
KMU mit weniger als 250 Mitarbeiter*innen.
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3) CHARAKTERISIERUNG DER UNTERNEHMEN
Bestandsdauer nach Gründungsjahr

Altersklassen Anzahl

< 3 Jahre – Start-Ups 2

3+ Jahre – keine Start-Ups 29

Summe 31

Erkenntnisse & Analyse

• 2 Unternehmen, welche an der Betriebsanalyse teilgenommen 
haben (6%) sind weniger als 3 Jahre im Geschäft und damit den 
Start-Ups zuzurechnen.

In Zusammenhang mit der seit Frühjahr 2020 herrschenden

Covid19-Pandemie ist hier auch das geringere

Gründungsgeschehen zu beachten.

• 29 Unternehmen bzw. 94% existieren bereits 3 Jahre oder länger.

, ÖSB Studien & Beratung

6% 94%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

< 3 Jahre – Start-
Ups

3+ Jahre - keine
Start-Ups
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3) CHARAKTERISIERUNG DER UNTERNEHMEN
Branchen und Mitarbeiter*innen nach Geschlecht und Qualifikation

Branche

Beschäftigte

insgesamt Anteil Frauen Anteil Männer

Beschäftigte

geringqualifiziert

Geringqualifizierte: 

Anteil Frauen

Geringqualifizierte: 

Anteil Männer

C=VERARBEITENDES 

GEWERBE/HERSTELLUNG VON 

WAREN 118 79% 21% 8 50% 50%

G=HANDEL; INSTANDHALTUNG UND 

REPARATUR VON 

KRAFTFAHRZEUGEN 81 88% 12% 9 89% 11%

I=GASTGEWERBE/BEHERBERGUNG 

UND GASTRONOMIE 288 67% 33% 108 65% 35%

N=ERBRINGUNG VON SONSTIGEN 

WIRTSCHAFTLICHEN 

DIENSTLEISTUNGEN 737 73% 27% 488 74% 26% 

Q=GESUNDHEITS- UND 

SOZIALWESEN 271 84% 16% 54 87% 13%

S=ERBRINGUNG VON SONSTIGEN 

DIENSTLEISTUNGEN 607 80% 20% 592 80% 20%

SUMME 2.102 77% 23% 1.259 77% 23%

Erkenntnisse & Analyse

• In den beratenen Betrieben (nicht repräsentativ für die jeweiligen Branchen) sind insgesamt 2.102 Personen beschäftigt, der 
Frauenanteil liegt im Durchschnitt über die Branchen bei 77% (Streuung von 88% in Handel/Instandhaltung/Reparatur bis 67% im 
Gastgewerbe).

• Die 1.259 gering qualifizierten Beschäftigten (mit höchstens Pflichtschulabschluss) teilen sich - entsprechend dem 
Branchendurchschnitt - zu 77% in Frauen und zu 23% in Männer auf. Unterproportional sind geringqualifizierte Frauen im Vergleich zu 
ihrem Anteil in der Branche im Verarbeitenden Gewerbe vertreten (allerdings insgesamt niedrige Anzahl Geringqualifizierter hier).

, ÖSB Studien & Beratung
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4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN

, ÖSB Studien & Beratung
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Gesamtverteilung der Belegschaft nach Geschlecht

Erkenntnisse & Analyse

Der in seiner Gesamtheit ausgewertete, kumulierte Datensatz über alle Unternehmen hinweg zeigt, dass über drei Viertel der Beschäftigten 
Frauen und rund 23% Männer sind. Vergleiche zwischen den Geschlechtern sind im Folgenden auf Basis dieser Verteilung zu interpretieren.

Diese Verteilung zeigt, dass der Zielsetzung Branchen mit einem hohem Frauenanteil zu erreichen entsprochen wurde.

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
A) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung

, ÖSB Studien & Beratung

n =2.102 Beschäftigte in 31 Betrieben
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Gesamtverteilung der Belegschaft nach Funktion (MA/FK) und Geschlecht bzw. nach Führungsebenen und 
Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

Innerhalb der weiblichen Belegschaft (die knapp über ¾ der Gesamtbelegschaft ausmacht) beläuft sich der überwiegende Teil (knapp 94%) auf Mitarbeiterinnen (MA), 6,15% der weiblichen 
Beschäftigten sind Führungskräfte (FK). Die männliche Belegschaft - diese macht knapp 23% der Gesamtbeschäftigten aus - verteilt sich zu rund 91% auf Mitarbeiter (MA), zu rund 9% auf 
Führungskräfte (FK). Betrachtet man die Führungskräfte (FK) separat, so zeigt sich, dass der Anteil der Frauen bei knapp 70%, der Anteil der Männer bei knapp 30% liegt. 

Spezifisch nach Führungsebenen betrachtet zeigt sich ein etwas differenzierteres Bild: Während in der Ebene 0 (Geschäftsführung, Vorstand) der Anteil von Frauen bei knapp 39% liegt, ist der 
Anteil an Frauen in Führungsebene 1 deutlich höher bei knapp 78%. Bei Männern zeigt sich ein konträres Bild: Der Anteil von Männern ist in der Ebene 0 mit rund 61% wesentlich höher als in 
der darunter liegenden Ebene 1 (~22%). Während ab Ebene 2 mit abnehmender Ebene die Anteile der Frauen stetig ansteigen, flachen sich die Anteile der männlichen Belegschaftsmitglieder in 
den Ebenen stetig ab (s. Vergleiche zwischen den Geschlechtern auf Basis der erhobenen Verteilung).

FK - Führungskräfte                           MA - Mitarbeiter*innen         

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
B) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung

n = 519 Führungskräfte in 31 Betrieben

6,15% 93,85%

0% 50% 100%

Frauen Männer

n =2.102 Beschäftigte in 31 Betrieben
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33,33% 34,15% 28,05% 4,47%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Männer

Gesamtverteilung der Belegschaft nach Altersklasse und Geschlecht
Erkenntnisse & Analyse

Die innerhalb der weiblichen Belegschaft am 
stärksten vertretenen Altersgruppen sind 
die der 30-44 bzw. 45-59 Jährigen - in diesen 
befinden sich knapp 3/4 der weiblichen 
Beschäftigten.

Betrachtet man die Altersgruppen 
differenzierter, ist zu sehen, dass der größte 
Anteil der Frauen zwischen 55 und 59 Jahre 
alt sind (13,78%).

Der geringste Anteil (2,3%) der weiblichen 
Belegschaft findet sich in der Altersgruppe 
der über 60 Jährigen (Zusammenhang mit 
Pensionsregelungen).

Innerhalb der männlichen Belegschaft sind 
die größten Anteile in den Altersgruppen der 
15-29 (knapp 33%) bzw. 30-44 Jährige 
(knapp 34%) zu finden. Feiner 
ausdifferenziert zeigt sich der größte Anteil 
der Männer in der Altersgruppe der 40-44 
Jährigen mit einem Prozentsatz von knapp 
14%, der geringste Anteil in der 
Altersgruppe der 15-19 Jährigen (knapp über 
3%).

, ÖSB Studien & Beratung

n =2.102 Beschäftigte in 31 Betrieben

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
C) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung

23,48% 36,09% 38,14% 2,30%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Frauen
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Gesamtverteilung der Belegschaft nach Beschäftigungsausmaß und Geschlecht
Erkenntnisse & Analyse

In allen 31 Betrieben gibt es Mitarbeiter*innen in Teilzeit.

Innerhalb der weiblichen Belegschaft liegt der Vollzeitanteil
bei rund 35%. Innerhalb der männlichen Belegschaft liegt er 
deutlich höher bei knapp 70%.

D.h. innerhalb der weiblichen Belegschaft gehen knapp 65% 
der Frauen einer Teilzeitbeschäftigung nach. Anteilsmäßig am 
häufigsten finden sich Teilzeitverhältnisse hohen Ausmaßes 
(~28%) und mittleren Ausmaßes (~27%). Am wenigsten stark 
vertreten sind Frauen, welche in geringem Maße in Teilzeit 
beschäftigt sind (~11%). Der Anteil teilzeitbeschäftigter 
Führungskräfte (FK) liegt bei knapp 31%.

Innerhalb der männlichen Belegschaft liegt die Teilzeitquote 
mit knapp 30% deutlich niedriger. Es zeigen sich keine 
eklatanten Unterschiede hinsichtlich des Ausmaßes der 
Teilzeitbeschäftigung. Am häufigsten arbeiten Männer in 
Teilzeit in geringem Ausmaß (~11%), der geringste Anteil ist bei 
Teilzeitbeschäftigung hohen Ausmaßes zu sehen (9,15%). Im 
Gegensatz zur weiblichen Belegschaft liegt der Anteil 
teilzeitbeschäftigter Führungskräfte bei knapp 17%.

Aus Gesprächen mit den Betrieben wissen wir, dass der Wunsch 
nach Teilzeit tendenziell von den Frauen ausgeht, während 
Betriebe ihnen  vielfach Vollzeit anbieten würden.

, ÖSB Studien & Beratung

<33% von Vollzeit: Teilzeit Ausmaß 

gering

33% - <66% von Vollzeit: Teilzeit 

Ausmaß mittel 

66% - <99% von Vollzeit: Teilzeit Ausmaß 

hoch
>99%: Vollzeit

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
D) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung

n =2.102 Beschäftigte in 31 Betrieben

10,50% 26,71% 27,70% 35,09%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

10,98%10,16%9,15% 69,72%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Männer

Frauen
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Verteilung der Teilzeit-Beschäftigten nach Altersklasse und Geschlecht

Erkenntnisse & Analyse

Betrachtet man die Gesamtheit der in Teilzeitbeschäftigung befindlichen Belegschaft, so zeigt sich, dass die größten Anteile an Teilzeitbeschäftigten in den Altersgruppen von 30-44 
Jahren (knapp 37%) bzw. 45-59 Jahren (knapp 33%) zu finden sind.

Innerhalb der weiblichen Belegschaft zeigen sich die größten Anteile an Teilzeitbeschäftigten in den Altersgruppen der 30-44 Jährigen (knapp 39%) bzw. 45-59 Jährigen (rund 
35%). Am geringsten ist der Anteil von weiblichen Teilzeitbeschäftigten in der Altersgruppe 60+.

Innerhalb der männlichen Belegschaft sind die höchsten Anteile Teilzeitbeschäftigter in der Altersgruppe der 15-29 Jährigen (rund 45%) sowie der 30-44 Jährigen (knapp 29%) zu 
finden.

, ÖSB Studien & Beratung

n Teilzeit = 1.202 in 31 Betrieben 

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
E) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung

Frauen in TZ: 1.052 (65% der Frauen)

Männer in TZ:   150 (30% der Männer)

TZ-Arten bei Frauen: 

Alters-TZ:       12 Personen

Eltern-TZ:         7 Personen

Bildungs-TZ:     2 Personen

Sonstige TZ: 618 Personen

k.A.:              413 Personen

TZ-Arten bei Männern: 

Alters-TZ:       1 Person

Sonstige TZ: 94 Personen

k.A.:              55 Personen

23,86% 38,59% 35,27% 2,28%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

45,33% 28,67% 19,33%6,67%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Frauen Männer
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1,83%

7,74%

7,97%

9,09%

17,68%

37,50%

44,93%

27,27%

5,49% 75,00%

54,76%

47,10%

63,64%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

8,47%

8,26%

3,09%

8,11%

30,42%

32,19%

35,67%

32,43%

2,65% 58,47%

59,55%

61,24%

59,46%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

15 - 29 Jahre

30 - 44 Jahre

45 - 59 Jahre

60 + Jahre

Gesamtverteilung der Belegschaft nach Altersklasse, Einsatzqualifikation und Geschlecht

Erkenntnisse & Analyse

Betrachtet man die unterschiedlichen Altersklassen nach ihrer Zusammensetzung aus unterschiedlichen Einsatzqualifikationsniveaus, so zeigen sich innerhalb der weiblichen Belegschaft 
in allen Altersgruppen die höchsten Anteile von Niedrigqualifizierten (OPS-ohne Pflichtschulabschluss/PS-Pflichtschule ohne Berufsausbildung). Die anteilsmäßig am zweithäufigsten 
vertretene Gruppe innerhalb der einzelnen Altersgruppen sind Fachkräfte (F-Fachkraft mit berufsbildendem Schul- oder Lehrabschluss/FM-Fachkraft mit Matura).  Innerhalb der männlichen 
Belegschaft weisen Niedrigqualifizierte (OPS, PS) ebenfalls die höchsten Anteile innerhalb der einzelnen Altersgruppen auf. 

Interessant erscheinen die gegenläufigen Tendenzen in der Altersgruppe der 15-29 Jährigen: Während innerhalb der weiblichen Belegschaft Akademikerinnen einen höheren Anteil (~8%) 
ausmachen als Lehrlinge (~3%), zeigt sich innerhalb der männlichen Belegschaft eine genau gegenläufige Tendenz mit einem höheren Anteil an Lehrlingen (knapp 6%) und einem 
niedrigeren Anteil an Akademikern (knapp 2%).

, ÖSB Studien & Beratung

Frauen Männer

n Männer= 492 in 27 Betrieben n Frauen= 1.610 in 31 Betrieben

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
F) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung
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Gesamtverteilung der Neueintritte innerhalb der letzten 5 Jahre nach Altersklasse und Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

In 30 der 31 Betriebe gab es innerhalb der letzten 5 
Jahre Neueintritte.

Der Anteil der Neueintritte an der 
Gesamtbelegschaft beläuft sich auf knapp 73%.

Betrachtet man die in den letzten 5 Jahren neu 
hinzugekommenen Belegschaftsmitglieder, so ist zu 
erkennen, dass gesamtbetrieblich der höchste Anteil 
der Neueintritte (~37%) in der Altersgruppe der 30-
44 Jährigen zu verzeichnen ist.

Innerhalb der weiblichen Neuzugänge machen 
Frauen der Altersgruppe der 30 - 44 Jährigen den 
größten Teil aus(~38%). Der niedrigste Anteil neu 
rekrutierter Frauen befindet sich in der Altersgruppe 
60+ (1,39%). 

Innerhalb der männlichen Belegschaft wurden am 
stärksten Männer in der Altersgruppe der 15-29 
Jährigen (~42%) rekrutiert, gefolgt von Männern im 
Alter von  30-44 Jährigen (~33%).Der geringste 
Anteil an neu rekrutierten Männern finden sich - wie 
in der weiblichen und Gesamtbelegschaft - in der 
Altersgruppe 60+ (3,22%).

n Neueintritte = 1.507 in 30 Betrieben

41,82%

32,98%

21,98%

3,22%

31,08%

38,28%

29,25%

1,39%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

15 - 29
Jahre

30-44
Jahre

45-59
Jahre

60 +
Jahre

Frauen Männer

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
G) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung
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Gesamtverteilung nach Einsatzqualifikation und Geschlecht

n = 2.102 in 31 Betrieben

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

Innerhalb der unterschiedlichen 
Einsatzqualifikationen zeigen sich deutlich höhere 
Anteile an Frauen (siehe Ungleichverteilung in 
Bezug auf Geschlecht in der Datenbasis).

Das Verhältnis von Männern und Frauen innerhalb 
der unterschiedlichen Einsatzqualifikationsniveaus 
ist bis auf die Gruppe der Lehrlinge annähernd 
gleich: die Frauenanteile schwanken zwischen 
76% und 78%, die Anteile der Männer zwischen 
knapp über 22% und rund 24%. 

Von diesen Tendenzen ausgenommen ist die 
Gruppe der Lehrlinge: Hier lässt sich eine 
annähernd gleiche Verteilung von Frauen (~53%) 
und Männern (~47%) nachweisen. 

23,35%

47,37%

23,09%

22,14%

76,65%

52,63%

76,91%

77,86%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Niedrigqualifizierte (OPS, PS)

Lehrlinge (L)

Fachkräfte (F, FM)

Akademiker*innen (A)

Frauen Männer

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
H) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung
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15-29 Jahre 30-44 Jahre 45-59 Jahre 60 + Jahre

Gesamtverteilung der Neueintritte nach Altersklasse, Einsatzqualifikation: Frauen
Erkenntnisse & Analyse

Betrachtet man die in den letzten 5 
Jahren neu hinzugekommene 
weibliche Belegschaft, ist zu 
erkennen, dass der größte Anteil der 
Altersgruppe der 30-44 Jährigen 
angehören. In allen Altersgruppen 
wurden am häufigsten Frauen mit 
Pflichtschulabschluss (PS) 
eingestellt, am seltensten Lehrlinge 
(diese existieren ausschließlich in der 
Altersgruppe der 15-29 Jährigen und 
sind auch hier nur mit knapp unter 1% 
vertreten).

Am zweithäufigsten wurden weibliche 
Fachkräfte (F, FM) rekrutiert; der 
größte Anteil dieser befindet sich in 
der Altersgruppe der 30-44 Jährigen 
(knapp 12%). 

, ÖSB Studien & Beratung

n Neueintritte Frauen = 1.135 in 30 Betrieben 

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
I) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung
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15-29 Jahre 30-44 Jahre 45-59 Jahre 60 + Jahre

Gesamtverteilung der Neueintritte nach Altersklasse, Einsatzqualifikation: Männer

, ÖSB Studien & Beratung

n Neueintritte Männer = 372 in 27 Betrieben 

Erkenntnisse & Analyse

Betrachtet man die in den letzten 5 
Jahren neu rekrutierten Männer, so 
sieht man, dass der größte Anteil 
neu hinzugekommener Männer der 
Altersgruppe der 15-29 Jährigen 
angehören. Am wenigsten stark 
wurden Männer der Altersgruppe 
60+ angeworben.

Bezogen auf Einsatzqualifikation ist 
zu sehen, dass über alle 
Altersgruppen hinweg am 
häufigsten Männer mit 
Pflichtschulabschluss (PS) 
eingestellt wurden. Am höchsten ist 
der Anteil dieser in der Altersgruppe 
der 15-29 Jährigen (~18%). 
Innerhalb der Altersgruppen der 15-
29 Jährigen (~15%) und Personen 
über 60 Jahre (~1%) stellen Männer 
ohne Pflichtschulabschluss (OPS) 
die zweitgrößte Gruppe der neuen 
Belegschaftsmitglieder dar; in den 
Altersgruppen der  30-44 (~10%) 
und 45-59 Jahre alten Männer (8%) 
sind am häufigsten männliche 
Fachkräfte eingestellt worden.

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
J) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung
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n Personen mit Weiterbildung = 536 in 13 Betrieben

Weiterbildungstage nach Funktion (MA/FK) und Geschlecht 

Erkenntnisse & Analyse

Über alle Daten hinweg ist zu sehen, dass knapp ein Viertel der Gesamtbelegschaft Weiterbildungstage konsumiert hat, in 13 von 31 Betrieben. Innerhalb der weiblichen 
Belegschaft liegt der Anteil von Frauen mit Weiterbildungstag(en) mit rund 27% knapp über dem Durchschnitt, innerhalb der männlichen Belegschaft haben rund 19% der 
Männer Weiterbildung in Anspruch genommen. Betrachtet man Mitarbeiter*innen und Führungskräfte gesondert, zeigt sich, dass der Anteil der Frauen und Männer mit 
Weiterbildung in den Gruppen der Führungskräfte höher ist als in der Gruppe der Mitarbeiter*innen (Frauen: FK ~44%, MA ~26%; Männer: FK ~26%, MA ~19%).

Die Anzahl der Weiterbildungstage schwankt stark, nämlich zwischen 0,01 und 50,00 Tagen, der Gesamtdurchschnitt liegt bei 2,5 Tagen. Innerhalb der weiblichen Belegschaft 
wurden zwischen 0,01 und 50 Tagen Weiterbildung konsumiert, im Mittel 2,54 Tage, also knapp über dem Durchschnittswert von 2,51 Weiterbildungstagen. Bei den Männern 
liegt das Weiterbildungsangebot zwischen 0,05 und 37 Tagen mit einem Durchschnittswert von 2,38 Tagen. 

, ÖSB Studien & Beratung

Daten & Fakten

Tage für Weiterbildung im vergangenen Jahr zwischen 0,01 und 50,00 Tagen

Anteil der Beschäftigten mit Weiterbildung 536 = 25,50%

Mittelwert der Weiterbildungstage: 2,51

Anteil von Frauen mit Weiterbildung: 441 = 27,39%

davon Mitarbeiterinnen: 397 = 26,27%

davon weibliche Führungskräfte: 44 = 44,44%

Anzahl der Tage für Weiterbildung von Frauen: zwischen 0,01 und 50,00 Tagen

Mittelwert der Weiterbildungstage von Frauen: 2,54

Anteil von Männern mit Weiterbildung: 95 = 19,31%

davon Mitarbeiter: 84 = 18,67%

davon männliche Führungskräfte: 11 = 26,19%

zwischen 0,05 und 37,00 Tagen

2,38

der Gesamtbelegschaft

der weiblichen Belegschaft

der Mitarbeiterinnen

der weiblichen Führungskräfte

der männlichen Belegschaft

Weiterbildungstage

Weiterbildungstage

Weiterbildungstage

der männlichen Führungskräfte

Anzahl der Tage für Weiterbildung von Männern:

der Mitarbeiter 

Mittelwert der Weiterbildungstage von Männern:

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
K) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung

Betriebe mit Weiterbildung:

Bis 10 MA:       3 (50% der Betriebe)

11 bis 49 MA:   3 (21% der Betriebe)

50 bis 249 MA: 5 (71% der Betriebe)

250+ MA:         2 (50% der Betriebe)
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Gesamtverteilung der Weiterbildungstage nach Funktion (MA/FK) und Geschlecht

Erkenntnisse & Analyse

In 13 Betrieben wurden Angaben zur 
Weiterbildung gemacht.

Zu sehen ist, dass der Anteil von Personen 
mit Weiterbildung in der Gruppe der 
Führungskräfte (FK) mit 39% höher ist als 
in der Gruppe der Mitarbeiter*innen 
(~25%).

Innerhalb der Mitarbeiter*innen haben 
anteilsmäßig mehr Frauen (~26%) als 
Männer (~197%) Weiterbildungstage in 
Anspruch genommen. 

Betrachtet man die Gruppe der 
Führungskräfte (FK), so ist derselbe Trend 
zu erkennen: Während rund 44% der FK 
mit Weiterbildungstagen Frauen sind, ist 
der Anteil der männlichen FK mit 
Weiterbildung bei knapp über einem 
Viertel.

, ÖSB Studien & Beratung

n Beschäftigte mit Weiterbildung = 536 in 13 Betrieben 

4) AUSWERTUNG DER QUANTITATIVEN DATEN
L) Überblick über die Ergebnisse der Gesamtauswertung
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5) AUSWERTUNG DER QUALITATIVEN DATEN

, ÖSB Studien & Beratung
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5) AUSWERTUNG DER QUALITATIVEN DATEN
A) Reifegrad der Unternehmen: Aus- und Weiterbildung (AuW)

Erkenntnisse & Analyse

Die Weiterbildungstage wurden im Zuge der Erhebungen zur GoBESTRA von den Berater*innen in den Unternehmen erfragt.

Über alle Daten hinweg ist zu sehen, dass ein Viertel der Gesamtbelegschaft Weiterbildungstage vorweisen kann. Die Anzahl der Weiterbildungstage schwankt stark zwischen 0,01 und 50 
Tagen mit einem Mittelwert von 2,51 Tagen. Betrachtet man die Belegschaft nach Einsatzqualifikationen so ist zu sehen, dass die Gruppe der niedrigqualifizierten Beschäftigten (OPS, PS) 
einen wesentlichen geringeren Anteil (21,45%) an Beschäftigten mit Weiterbildungstagen aufweist, als die Gruppe der höherqualifizierten Beschäftigten (L, F, FM, A) mit knapp 32%. 

Sowohl bei den niedrig als auch bei den höher qualifizierten Gruppen ist der Anteil der Belegschaft mit Weiterbildungstagen bei den Frauen höher (Niedrigqualifizierte:~22%; 
Höherqualifizierte: ~35%) als bei den Männern (Niedrigqualifizierte:~18%; Höherqualifizierte: ~21%).

Die nachfolgende Detaildarstellung AuW nach Einsatzqualifikation zeigt, dass der Anteil jener mit Weiterbildungstagen bei Pflichtschulabsolvent*innen am niedrigsten ist (rd.  6%).

, ÖSB Studien & Beratung

Daten & Fakten

0 = 25,5%

zwischen 0,01 und 50,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von Beschäftigten: = 2,51 Tag(e) 

Anteil der niedrigqualifizierten Beschäftigten (OPS, PS) mit Weiterbildungstagen 21,45% %

0 22,49%

Tage für Weiterbildung von niedrigqualifizierten Frauen (range): zwischen 0,01 und 14,00 Tagen

= 0,99 Tag(e) 

Anteil der niedrigqualifizierten Männer mit Weiterbildung: 0 18,03%

Tage für Weiterbildung von niedrigqualifizierten Männern (range): zwischen 0,05 und 5,00 Tagen

= 0,54 Tag(e) 

Anteil der höherqualifizierten Beschäftigten (L, F, FM, A) mit Weiterbildungstagen 31,55% %

0 34,73%

Tage für Weiterbildung von höherqualifizierten Frauen (range): zwischen 0,19 und 50,00 Tagen

= 4,03 Tag(e) 

Anteil der höherqualifizierten Männer mit Weiterbildung: 0 21,21%

Tage für Weiterbildung von höherqualifizierten Männern (range): zwischen 0,31 und 37,00 Tagen

= 4,70 Tag(e) 

der männlichen A

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von höherqualifizierten Männern:

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von niedrigqualifizierten Männern:

der Höherqualifizierten

Anteil der höherqualifizierten Frauen mit Weiterbildung: der weiblichen Höherqualifizierten

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von höherqualifizierten Frauen:

der Niedrigqualifizierten

Anteil der niedrigqualifizierten Frauen mit Weiterbildung: der weiblichen Niedrigqualifizierten

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von niedrigqualifizierten Frauen:

der männlichen A

Tage für Weiterbildung im vergangenen Jahr

Anteil der Beschäftigten mit Weiterbildung: der Gesamtbeschäftigten

Tage für Weiterbildung von Beschäftigten (range):

n Beschäftigte mit Weiterbildung = 536 in 13 Betrieben
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5) AUSWERTUNG DER QUALITATIVEN DATEN
A) Reifegrad der Unternehmen: AuW nach Einsatzqualifikationen

, ÖSB Studien & Beratung

Daten & Fakten

536 = 25,50%

zwischen 0,01 und 50,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von Beschäftigten: = 2,51 Tag(e) 

Anteil der Akademiker*innen (A) mit Weiterbildung 45 = 34,35%

41 = 40,20%

Tage für Weiterbildung von weiblichen A (range): zwischen 1,00 und 25,00 Tagen

= 3,27 Tag(e) 

Anteil der männlichen A mit Weiterbildung: 4 = 13,79%

Tage für Weiterbildung von männlichen A (range): zwischen 1,00 und 4,00 Tagen

= 2,50 Tag(e) 

Anteil der Fachkräfte mit Matura (FM) mit Weiterbildung 24 = 25,81%

Anteil der weiblichen FM mit Weiterbildung: 22 = 26,83%

zwischen 1,00 und 10,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von weiblichen FM: = 3,0 Tag(e) 

Anteil der männlichen FM mit Weiterbildung: 0 = 0,00%

zwischen 2,00 und 32,00 Tagen

= 17,00 Tag(e) 

Anteil der Fachkraft mit bb. Schul- oder Lehrabschluss (F) mit Weiterbildung 189 = 31,50%

Anteil der weiblichen F mit Weiterbildung: 156 = 34,59% der weiblichen F

Tage für Weiterbildung von weiblichen F (range): zwischen 0,19 und 50,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von weiblichen F: 4,13 Tag(e) 

Anteil der männlichen F mit Weiterbildung: 33 = 22,15% der männlichen F

Tage für Weiterbildung von männlichen F (range): zwischen 0,31 und 15,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von männlichen F: = 3,22 Tag(e) 

Anteil der Beschäftigten mit Pflichtschule - ohne Berufsausbildung (PS) mit Weiterbildung 51 = 6,21%

Anteil der weiblichen PS mit Weiterbildung: 44 = 6,86% der weiblichen PS

Tage für Weiterbildung von weiblichen PS (range): zwischen 1,00 und 14,31 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von weiblichen PS: 3,2 Tag(e) 

Anteil der männlichen PS: 7 = 3,89% der männlichen PS

Tage für Weiterbildung von männlichen PS (range): zwischen 1,00 und 5,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von männlichen PS: 1,86 Tag(e) 

Anteil der Beschäftigten ohne Pflichtschulabschluss (OPS) mit Weiterbildung 219 = 50,00%

Anteil der weiblichen OPS mit Weiterbildung: 173 = 53,40% der weiblichen OPS

Tage für Weiterbildung von weiblichen OPS (range): zwischen 0,01 und 4,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von weiblichen OPS: 0,44 Tag(e) 

Anteil der männlichen OPS mit Weiterbildung: 46 = 40,35% der männlichen OPS

Tage für Weiterbildung von männlichen OPS (range): zwischen 0,05 und 5,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von männlichen OPS: 0,34 Tag(e) 

Anteil der Lehrlinge (L) mit Weiterbildung 8 = 42,11%

Anteil der weiblichen L mit Weiterbildung: 5 = 50,00%

Tage für Weiterbildung von weiblichen L (range): zwischen 5,00 und 37,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von weiblichen L: 11,4 Tag(e) 

Anteil der männlichen L mit Weiterbildung: 3 = 33,33% der männlichen L

Tage für Weiterbildung von männlichen L (range): zwischen 5,00 und 37,00 Tagen

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von männlichen L: 15,7 Tag(e) 

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von weiblichen A:

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von männlichen A:

Tage für Weiterbildung von weiblichen FM (range):

Tage für Weiterbildung von männlichen FM (range):

durchschnittliche Anzahl von Weiterbildungstagen von männlichen FM:

Tage für Weiterbildung im vergangenen Jahr

der Beschäftigten mit PS

der L

der Beschäftigten OPS

der weiblichen A

der männlichen A

der männlichen FM

der FM

der A

der F 

der weiblichen FM

der Gesamtbeschäftigten

der weiblichen L

Anteil der Beschäftigten mit Weiterbildung:

Tage für Weiterbildung von Beschäftigten (range):

Anteil der weiblichen A mit Weiterbildung:

n Beschäftigte mit Weiterbildung = 536 in 13 Betrieben
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5) AUSWERTUNG DER QUALITATIVEN DATEN
B) Reifegrad der Unternehmen: Personalentwicklung & Frauenförderung

Indikatoren der Analyse

Erkenntnisse & Analyse

• Aufzeichnungen zu Dienstplan,
Arbeitszeitmodellen, 
Stellenausschreibungen sowie 
Teambesprechungen sind in rd. 2/3 der 
Unternehmen in unterschiedlicher 
Detailliertheit gegeben; ein Organigramm 
in rd. der Hälfte der Unternehmen.

• Themen wie Kompetenz- und 
Skillübersicht, Qualifizierungs-
vereinbarungen (insbesondere speziell an 
gering qualifizierte Frauen gerichtet) sowie 
Prozessdarstellungen sind in den meisten 
Unternehmen nachrangig.

• Dies legt den Schluss nahe, dass 
Personalentwicklung & Frauenförderung 
insbesondere in den letztgenannten 
Themenfeldern noch ausbaufähig sind.

, ÖSB Studien & Beratung

Quelle: Analyseberichte von 31 Betrieben

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kompetenz- und Skillübersicht (Matrix)

Qualifizierungsvereinbarungen (Falls vorhanden #F/M &
Funktionen)

Relevante Prozessdarstellungen (zB Recruiting)

Laufbahnplanungen (Gleiche Möglichkeiten für Frauen und
Männer?)

Qualifizierungszielgruppe gering qualifizierte Frauen

Vision, Mission, Leitbild, Werte, Strategien (Gleichstellung)?

Stellenbeschreibungen (gendergerecht?)

Weiterbildungsangebot (aktives Angebot für Frauen und
Männer?)

Report Personal, Fluktuation, etc. oder Personalkennzahlen

Organigramm (#F/M in Führungspositionen)

Teambesprechungen (regelmäßig, Wie gestaltet? Anliegen der
Frauen?)

Recruiting: Stellenausschreibung (gendersensibel textiert?)

Arbeitszeitmodelle (Berücksichtigung der Situation von
Frauen?)

Dienstplan
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5) AUSWERTUNG DER QUALITATIVEN DATEN
C) Reifegrad der Unternehmen: Gleichstellung und Integration

Selbsteinschätzung der Unternehmen versus Einschätzung durch die Berater*innen

1 = Pionierphase, 2 = Differenzierungsphase, 3 = Integrationsphase, 4 = Assoziationsphase

Erkenntnisse & Analyse

• Annähernd die Hälfte der 
Unternehmen (48 %) befindet 
sich in der ersten, der 
Pionierphase, weitere 38 % sind 
in der Differenzierungsphase, hier 
bietet sich noch Potenzial.

• Nur 13 % der Unternehmen sind 
bereits in der Integrationsphase; 
kein Unternehmen wurde bisher 
von den Berater*innen die 
Assoziationsphase eingestuft (ein 
Unternehmen im Rahmen der 
Selbsteinschätzung)

, ÖSB Studien & Beratung
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Selbsteinschätzung der Unternehmen Einschätzung der Berater*innen

48%

39%

13%

Reifegrad Gleichstellung & 
Integration: Anteile gemäß 

Einschätzung der 
Berater*innen 

Pionierphase

Differenzierungsphase

Integrationsphase

Assoziationsphase

Quelle: Analyseberichte von 31 BetriebenAnmerkung: Die Einschätzung des Reifegrad Gleichstellung und Integration wird entlang eines Kriterienkatalogs und anhand der vom Unternehmen vorgelegten Informationen 
vorgenommen. Im Allgemeinen erfolgt dies im Gespräch und in Abstimmung zwischen Berater*in und Unternehmen, daher entsprechen Selbst- und Berater*ineinschätzung 
einander in den meisten Fällen.  
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5) AUSWERTUNG DER QUALITATIVEN DATEN
D) Ansatzpunkte für Höherqualifizierung und Gleichstellung II

, ÖSB Studien & Beratung

Funktionen (MA/FK) nach Einsatzqualifikationen: Frauen Erkenntnisse & Analyse

Zu sehen ist, dass die Gruppe der Mitarbeiterinnen 
(MA) zum Großteil (~62%) aus Niedrigqualifizierten 
(also OPS, PS) besteht. Die zweitgrößte Gruppe 
innerhalb der weiblichen Mitarbeiterschaft stellen 
Fachkräfte (F, FM) mit einem Anteil von rund 31% 
dar. Die kleinsten Gruppen sind die der 
Akademikerinnen (~6%) und der Lehrlinge ( ~1%).

Die Gruppe der weiblichen Führungskräfte 
besteht zu knapp 68% aus Fachkräften (F, FM). 
Rund 21% der Führungskräfte gehören der 
Gruppe der Niedrigqualifizierten (OPS, PS) an, 
rund 11% der weiblichen Führungskräfte sind 
Akademikerinnen.

Ein Abschluss als Fachkraft erweist sich als 
wichtigster Karrierepfad.

Aber die Grafik zeigt auch, dass eine formelle 
Einstufung als „niedrigqualifiziert“ nicht bedeuten 
muss, in der Position als Mitarbeiterin zu 
verbleiben; denn die weiblichen Führungskräfte 
sind zu rd. einem Fünftel niedrigqualifizierte 
Personen.

Hier kann entsprechende Berufserfahrung und 
gegebenenfalls auch gezielte Weiterbildung 
durchaus zu einer Karriere innerhalb der Branche 
führen. n Frauen= 1.610 in 31 Betrieben
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5) AUSWERTUNG DER QUALITATIVEN DATEN
D) Ansatzpunkte für Höherqualifizierung und Gleichstellung III

, ÖSB Studien & Beratung

Funktionen (MA/FK) nach Einsatzqualifikationen: Männer

Erkenntnisse & Analyse

Bei den männlichen Mitarbeitern ist der größte Teil 
( ~65%) niedrigqualifiziert (OPS, PS). Rund 28% der 
männlichen Mitarbeiterschaft sind Fachkräfte (F, 
FM), knapp 5% sind Akademiker und 2% sind 
Lehrlinge.

Die Ebene der Führungskräfte wird zu über ¾ durch 
Fachkräfte (F, FM) dominiert. Akademiker sind mit 
knapp 17% die zweithäufigste 
Qualifikationsgruppe, rund 5% der männlichen 
Führungskräfte sind Niedrigqualifizierte (OPS, PS).

Mehr noch als bei den Frauen ist ein Abschluss als 
Fachkraft ein Karrierepfad für Männer; 
niedrigqualifizierte Männer dürften sich am Weg 
zur Führungskraft weniger gegenüber ihren 
Kontrahenten durchsetzen als Frauen innerhalb 
ihrer Gruppe.  Der Akademikeranteil innerhalb der 
männlichen Führungskräfte ist ebenfalls höher als 
jener innerhalb der weiblichen Führungskräfte.

n Männer= 492 in 27 Betrieben 



© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 37© ÖSB Consulting GmbH 37© ÖSB Consulting GmbH 37© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 37

5) AUSWERTUNG DER QUALITATIVEN DATEN
D) Ansatzpunkte für Höherqualifizierung und Gleichstellung I

, ÖSB Studien & Beratung

12,90%

58,06%
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16,13%
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Mitarbeiter*innen pro Führungskraft im Durchschnitt in den Betrieben

n Unternehmen= 31

Erkenntnisse & Analyse

In über die Hälfte (~58%) der beratenen 
Betriebe kommen im Durchschnitt auf 
eine Führungskraft bis zu 9 
Mitarbeiter*innen (MA).

In rund 13% der Betriebe führt eine 
Führungsperson durchschnittlich 
zwischen 10 und 20 Mitarbeiter*innen.

Somit kann festgehalten werden, dass 
in 71 % der Betriebe im Durchschnitt 
bis zu 20 MA auf eine Führungskraft 
kommen.

In knapp über 16% der Unternehmen 
kommen auf eine Führungskraft im 
Durchschnitt mehr als 20 MA auf.

Bei knapp 13% der Betriebe wurde keine 
Führungsperson angeführt.

Mit bis zu 20 MA pro Führungskraft 
liegen somit knapp drei Viertel der 
beratenen Unternehmen in einem 
Bereich, der administrativ gut 
verwaltbar  ist.
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5) AUSWERTUNG DER QUALITATIVEN DATEN
E) Potenziale und Empfehlungen für die Beratungen

Unternehmensberatungsmodule und deren geplante Anwendungshäufigkeiten

Erkenntnisse & Analyse

Nachfolgend eine indikative Darstellung der in der auf 
die Analysephase folgenden Beratung angebotenen 
Module (Änderungen können im Verlauf der Beratung 
vereinbart werden):

• Für alle Unternehmen als Standard verpflichtend 
angeboten wird das Modul 
„Gleichstellungsinformation und -sensibilisierung“.

• Vielfach geplant (bei mehr als
80 % der Unternehmen) werden Kompetenzmatrix 
und Weiterbildungsvereinbarung, was  mit dem 
oben skizzierten Reifegrad der Unternehmen 
hinsichtlich Personalentwicklung und 
Frauenförderung korrespondiert.

• Vernetzung im Betrieb wird ebenfalls sehr häufig (an 
mehr als 60% der Unternehmen) angeboten.

• Job Day und Diversity Picknick (insbesondere relevant 
in Regionen mit einem hohen Anteil an Menschen mit 
Migrationsbiografie) sind in Zeiten der Pandemie 
schwer umzusetzen.

, ÖSB Studien & Beratung

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Modul U5: Jobday

Modul U7: Diversity Picknick

Modul U6: Einsatzmobilität stärken

Modul U9: Rechtliches und Recruiting

Modul U8: Vereinbarkeit Beruf-Familie-
Privatleben

Modul U1: Vernetzung im Betrieb

Modul U3: Weiterbildungsvereinbarung

Modul U2: Kompetenzmatrix

Modul U4: Gleichstellungsinformation und
-sensibilisierung (verpflichtend)

Quelle: Analyseberichte von 31 Betrieben



© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 39© ÖSB Consulting GmbH 

6) AUSWERTUNG DER ZUFRIEDENHEITSBEFRAGUNG 
UNTERNEHMER*INNEN

, ÖSB Studien & Beratung
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Zufriedenheit mit der bisherigen Durchführung der FairPlusService-Beratung

Erkenntnisse & Analyse

Die Ergebnisse zeigen, dass alle beratenen 
Unternehmen mit der Durchführung der 
Beratung sehr zufrieden (~93%) oder zufrieden 
(~7%) waren.

Keine*r der Unternehmensvertreter*innen hat 
angegeben (eher/sehr) unzufrieden gewesen zu 
sein.

Alle der teilnehmenden Unternehmen würden 
FairPlusService weiterempfehlen: Rund 86% der 
Antwortenden würden das Beratungsprogramm 
sicher weiterempfehlen, rund 7% würden dies 
wahrscheinlich tun und weitere rund 7% würden 
FairPlusService eher weiterempfehlen. 

, ÖSB Studien & Beratung

n= 29

6) AUSWERTUNG DER ZUFRIEDENHEITSBEFRAGUNG
Zusammenfassung

„Zügige Analysephase, 
hilfreich das Unternehmen gut 
kennenzulernen, vor allem die 
BESTRA und der Leitfaden zur 

Weiterbildung“

92,86%

7,14%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

+++ sehr zufrieden

++ zufrieden

+ eher zufrieden

- eher unzufrieden

-- unzufrieden

--- sehr unzufrieden

Zufriedenheit mit …. Mittelwert

Bisherige Durchführung der FairPlusService-Beratung 1,07

Betriebliche Stakeholder-Landkarte 2,41

Gleichstellungsorientierte BESTRA (GoBESTRA) 2,00

Ermittlung des Reifegrads 2,28

Kompakt-Trainings 1,60

Mitarbeiterinnen-Coaching 1,43

Skala: +++ sehr zufrieden = 1; --- sehr unzufrieden = 6
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Besonders nützlich war…

, ÖSB Studien & Beratung

Individuelles 
Eingehen auf 

Unternehmen und 
MA*innen

Gezielte 
Auseinandersetzung 

mit 
Gleichstellungsthemen

Externe Sicht auf 
das 

Unternehmen –
Blick von außen

Bewusstseinsbildung 
hinsichtlich 

Gleichstellung

Fokus auf 
Projektziel

Unterstützung bei 
(akuten) 

Herausforderungen, 
Problemen und Fragen

Vorschläge zu 
Weiterbildungen

Reflexion, 
Überdenken des 

aktuellen Zustandes
Themen (Recruiting, 

Karrierepfade,…) 
und neue Ideen

Reflexion, 
Überdenken des 

aktuellen Zustandes

BESTRA
Vertretungsmatrix

Kompetenzmatrix

Stakeholder-
Landkarte

6) AUSWERTUNG DER ZUFRIEDENHEITSBEFRAGUNG
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7) REGIONALE AUSWERTUNGEN

, ÖSB Studien & Beratung



© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 43© ÖSB Consulting GmbH 43© ÖSB Consulting GmbH 43© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 43

Gesamtverteilung der Belegschaft nach Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

Betrachtet man die Belegschaft innerhalb der einzelnen Regionen, so zeigen sich in den Regionen ARL, IVS und SKG ähnliche Geschlechterverteilungen wie in der 
Gesamtauswertung über alle Regionen hinweg: Die Mehrheit der Belegschaft sind Frauen (zwischen ~69% und ~79%). Lediglich in der Region Weinviertel & Wien Nord 
(WWN) zeigt sich ein nahezu ausgeglichenes Verhältnis zwischen Frauen (~47%) und Männern (~53%).

n = 691

ARL - Arlberg Region

n = 1116

IVS - Industrieviertel Süd

n = 181

SKG - Salzkammergut

n = 114

WWN - Weinviertel & Wien Nord

7) ÜBERBLICK ÜBER DIE REGIONALEN ERGEBNISSE
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Gesamtverteilung der Belegschaft nach Funktion (MA/FK) und Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

Ebenfalls in die regionale Auswertung miteinbezogen wurden die Ebenen (MA = Mitarbeiter*innen; FK = Führungskräfte), in welchen die Beschäftigten der Unternehmen tätig sind.

Betrachtet man nun die einzelnen Regionen, so ist zu sehen, dass bis auf die Region WWN alle Regionen sowohl in der Ebene der MA, als auch in der der FK einen weitaus höheren 
Frauenanteil aufweisen (MA: zwischen  ~70% und ~79%; FK: zwischen ~62% und ~78% Frauenanteil), was der Gesamtauswertung über alle Regionen entspricht (Frauenanteil MA: ~77%, FK: 
~70%). Lediglich die Region WWN weicht von diesem Muster ab und weist innerhalb der Ebene MA eine nahezu ausgeglichenes Geschlechterverhältnis auf, in der Ebene der FK einen 
deutlichen Überhang an männlichen Führungskräften (~67%).

Differenziert man Beschäftigungsebenen weiter aus (0 entspricht der Ebene der Geschäftsführung bzw. dem Vorstand, 1 meist Abteilungsleitungen etc.), so zeigen sich bei der Betrachtung 
der Regionen interessante Befunde. So ist in der Region IVS eine völlig gegenläufiger Trend zu beobachten: während die Männer-Anteile mit niedriger werdenden Ebenen stetig 
abnehmen, wachsen die Anteile an weiblichen Beschäftigten mit niedriger werdenden Positionen stetig an.

In der Region WWN zeigt sich eine klare männliche Dominanz (100%) in der obersten Führungseben, in den darunter liegenden Ebenen gleichen sich die Anteile an Frauen und Männern 
dann auf der untersten Ebene an.

Interessant ist in der Region ARL die männliche Dominanz in der obersten und 100% Frauen in der darunterliegenden Ebene1. Die Ebenen 2 und 3 weisen gleiche Verteilungen auf.

n = 1116

n = 319

n = 181

n = 93

n = 114

n = 23

n = 691

n = 88

ARL - Arlberg Region IVS - Industrieviertel Süd SKG - Salzkammergut WWN - Weinviertel & Wien Nord

7) ÜBERBLICK ÜBER DIE REGIONALEN ERGEBNISSE



© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 45

Gesamtverteilung der Belegschaft nach Altersklasse und Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

Betrachtet man Frauen in Bezug auf ihre Anteile in den unterschiedlichen Alterskohorten, so ist zu sehen, dass  über alle Regionen hinweg die niedrigsten Anteile in der Altersklasse der über 
60 Jährigen (0% WWN bis 4% SKG) zu finden sind. Anteilsmäßig nahezu gleich verteilt sich die Mehrheit der Frauen auf die Altersklassen der 30-44 Jährigen bzw. der 45-55 Jährigen. Die 
Erkenntnisse decken sich mit den Befunden der Gesamtauswertung.

Innerhalb der männlichen Belegschaft ist zu sehen, dass in den Regionen ARL und IVS die Altersgruppe der 15-29 Jährigen am stärksten vertreten ist (~39% bzw. ~35%). In der Region SKG
sind die größten Männeranteile in der Kohorte der 45-59 Jährigen zu finden (~55%), in WWN in der Gruppe der 30-44 Jährigen (~43%). Die niedrigsten Anteile an Männern sind in den 
Altersgruppen der über 60 Jährigen zu finden (~3%-5%). In der Gesamtsicht über alle männlichen Beschäftigten hinweg zeigt sich ein geringfügig anderes Bild, hier ist die am stärksten 
vertretene Altersgruppe die der 30-44 Jährigen (34,15%), dicht gefolgt von den 15-29 Jährigen (33,33%).

ARL - Arlberg Region IVS - Industrieviertel Süd SKG - Salzkammergut WWN - Weinviertel & Wien Nord
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Gesamtverteilung der Belegschaft nach Beschäftigungsausmaß und Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung

ARL - Arlberg Region IVS - Industrieviertel Süd SKG - Salzkammergut WWN - Weinviertel & Wien Nord

Erkenntnisse & Analyse

In der Region ARL zeigt sich, ähnlich wie in der Gesamtauswertung, ein starker geschlechtsspezifischer Unterscheid im Beschäftigungsausmaß. Während in der männlichen Belegschaft knapp 
57% in Vollzeitbeschäftigung stehen, beläuft sich der Anteil vollzeitbeschäftigter Frauen auf lediglich 17,46%.  Differenziert nach Ausmaß der Teilzeitbeschäftigung arbeitet rund 1/3 der Frauen in 
Teilzeit hohen Ausmaßes. Bei den Männern findet sich der größte Anteil in Teilzeitbeschäftigung geringen Ausmaßes (~22%). 

Auch in der Region IVS zeigt sich, dass der Anteil von Männern in Vollzeit (~69% der Männer) deutlich höher ist als der Anteil der Frauen (40% der Frauen). Neben den Vollzeitanteilen wird bei 
Frauen am häufigsten die Variante Teilzeit hohen (~27%) und mittleren (~26%) Ausmaßes in Anspruch genommen.  Bei den Männern wird nach Vollzeit am häufigsten in Teilzeit mittleren 
Ausmaßes (~13%) bzw. hohen Ausmaßes (~11%) gearbeitet.

Im Salzkammergut zeigen sich sowohl bei Frauen als auch Männern (auf die Gesamtauswertung bezogen) überdurchschnittlich hohe Anteile an Vollzeitbeschäftigten (Frauen: 40%; Männer: 
~77%). Innerhalb der weiblichen Belegschaft ist die zweithäufigste Beschäftigungsform Teilzeit hohen Ausmaßes (32%), bei den Männern Teilzeit geringen Ausmaßes (9,33%).

In der Region WWN zeigt sich ebenfalls ein überdurchschnittlich hoher Anteil an Vollzeiterwerbstätigen (~39% der Frauen; ~88 % der Männer). Bei den Frauen ist nach Vollzeitbeschäftigung 
Teilzeit mittleren Ausmaßes am häufigsten vertreten (~28%), bei Männern Teilzeit geringen Ausmaßes (6,67%).

7) ÜBERBLICK ÜBER DIE REGIONALEN ERGEBNISSE



© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 47

Verteilung der Teilzeit-Beschäftigten nach Altersklasse und Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung

ARL - Arlberg Region IVS - Industrieviertel Süd SKG - Salzkammergut WWN - Weinviertel & Wien Nord

Erkenntnisse & Analyse

Bei der Betrachtung der regionalen Gegebenheiten in Hinblick auf Neueintritte ist zu sehen, dass die Regionen ARL, IVS und WWN dem Trend der Gesamtauswertung folgen: bei den 
weiblichen Neueintritten finden sich die größten Anteile in den Altersgruppen 45 - 59 Jahre (~39% bzw. ~32% bzw. ~42%) und 30 - 44 Jahre (~32% bzw. ~45% bzw. ~45%). In der Region SKG
sind die größten Anteile weiblicher Neueintritte jedoch in den Altersgruppen 15 - 29 Jahre (~39%) und 45 - 59 Jahre (~37%) zu finden.

Hinsichtlich männlicher Neueintritte ist zu sagen, dass in den Regionen ARL und IVS die größten Anteile in den Altersgruppen der 15 - 29 Jährigen (~54% bzw. ~43%) zu finden sind, im SKG
zu gleichen Teilen (~38%) in den Altersgruppen der 30 - 44 Jährigen bzw. 45 - 59 Jährigen und in WWN in der Gruppe der 30 - 44 Jährigen (~57%).

Sowohl bei weiblichen als auch bei männlichen Neueintritten sind die geringsten Anteile in der Altersgruppe 60+ zu verzeichnen.
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Gesamtverteilung der Belegschaft nach Altersklasse, Einsatzqualifikation und Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung
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Erkenntnisse & Analyse

Bei der Betrachtung der regionalen Daten nach Altersklasse, Einsatzqualifikation und Geschlecht zeigen sich sehr unterschiedliche Verteilungen.

Hervorstechend sind beispielsweise die überaus hohen Anteile an Niedrigqualifizierten Frauen und Männer in sämtlichen Altersgruppen in der Region ARL. 

In der Region IVS ist bei den Frauen eine relative Gleichverteilung von Fachkräften (F, FM) (~40% - ~46%) und Niedrigqualifizierten (OPS, PS) (~33% - ~50%)  innerhalb der einzelnen 
Altersgruppen zu sehen, wohingegen bei den Männern  Niedrigqualifizierte (OPS, PS) (zwischen ~33% und 73%) die größten Anteile innerhalb der Altersgruppen ausmachen.

Im Salzkammergut zeigen sich in allen Altersgruppen sowohl bei Frauen als auch Männern die größten Anteile bei Fachkräften (Frauen: zwischen ~51% und 100%; Männer: zwischen 
~45% und ~76%), ebenfalls gefolgt von großen Anteilen von Niedrigqualifizierten (Frauen: zwischen ~20% und 46%; Männer: zwischen ~18% und ~33%).

In der Region WWN zeigt sich, dass in allen Altersgruppen der weiblichen Belegschaft Niedrigqualifizierte die höchsten Anteile ausmachen (60% (15-29) bis 68,18% (30-44 und 45-59 
Jahre). Bei den Männern zeigt sich ein nahezu gleiches Bild, auch hier fallen die größten Anteile innerhalb der einzelnen Altersklassen auf die Niedrigqualifizierten (50% (15-29), ~54% 
(30-44), ~59% (45-59), ~67% (60+)). 

7) ÜBERBLICK ÜBER DIE REGIONALEN ERGEBNISSE



© ÖSB Consulting GmbH, ABZ* AUSTRIA, update Training 49

Go BESTRA: Gesamtverteilung der Neueintritte nach Altersklasse, Einsatzqualifikation und Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung
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Erkenntnisse & Analyse

In der Region ARL wurden in der weiblichen Belegschaft über alle Altersgruppen hinweg zum größten Teil Frauen mit Pflichtschulabschluss rekrutiert (15-29 Jahre: ~29%; 30-44 Jahre: ~31%; 45-59 Jahre: 29%; 60+: ~2%). Über 
die einzelnen Altersgruppen hinweg zeigt sich eine relative Gleichverteilung an Rekrutierungen (zwischen ~31% und ~34%), lediglich die Altersgruppe 60+ weißt deutlich niedrigere Neueinstellungen auf (~2%). Bei den 
männlichen Belegschaftsmitgliedern zeigt sich eine ähnliche Aufstellung hinsichtlich rekrutierter Einsatzqualifikationen: Über alle Altersgruppen hinweg wurden anteilsmäßig am häufigsten Männer mit PS eingestellt (15-29 
Jahre: ~45%, 30-44 Jahre: ~20%; 45-59 Jahre: ~20%; 60+: ~3%). Die wenigsten Berufseintritte sind in der Gruppe der 60+ Jährigen zu verzeichnen (~3%), die meisten in  bei den 15-29 Jährigen (~47%).

Im Industrieviertel Süd zeigt sich sowohl bei den Frauen als auch Männern eine etwas ausgewogenere Verteilung über Altersgruppen und Einsatzqualifikationen in Bezug auf Rekrutierungen. Bei den Frauen wurden über alle 
Altersgruppen hinweg am häufigsten Fachkräfte eingestellt (15-29: ~5%; 30-44 Jahre: ~17%; 45-59 Jahre: 11%; 60+: 0,32%). Am wenigsten oft wurden Frauen über 60 Jahre eingestellt (1,13%), am häufigsten Frauen der 
Altersgruppe 30-44 Jahre (~41%). Bei den Männern der Region zeigen sich in den Altersgruppen der 15-29, 30-44 und über 60 Jährigen anteilsmäßig die häufigsten  neueingestellten OPS (~30%; ~11%; ~2%). In der 
Altersgruppe der 45-59 Jährigen nehmen neueingestellte Fachkräfte die stärkste Gruppe ein (~10%). Die deutlich am stärksten nachgefragte Altersgruppe ist mit knapp 46% die der 15-29 Jährigen.

In der Region SKG ist zu erkennen, dass anteilsmäßig die meisten Frauen in der Altersgruppe der 15-29 Jährigen (~47%) eingestellt wurden. Differenziert nach Einsatzqualifikation wurden über sämtliche Altersgruppen 
hinweg Fachkräfte am häufigsten rekrutiert (~25% (15-29Jahre), ~18% (30-44 Jahre), ~14% (45-59 Jahre). In der Altersgruppe 60+ wurden keine Frauen rekrutiert. Innerhalb der männlichen Belegschaft der Region SKG wurden 
zum Großteil in der Altersgruppe der 30-44 Jährigen rekrutiert (~47%), niemand jedoch in der Altersgruppe der 60+. In den Altersgruppen der 30-44 und 45-59 Jährigen überwiegen Einstellungen von Fachkräften (~29% bzw. 
~18%), in der Altersgruppe der 15-29 Jährigen  wurden am häufigsten Fachkräfte und Lehrlinge eingestellt (beide 11,76%).

In der Region Weinviertel & Wien Nord zeigen sich bei den Frauen die meisten Rekrutierungen in der Altersgruppe der 30-44 Jährigen (~44%). Frauen über 60 Jahre wurden keine eingestellt. Über die gesamte weibliche 
Belegschaft der Region betrachtet kann keine wirkliche Tendenz hinsichtlich besonders stark rekrutierten Einsatzqualifikationen nachgewiesen werden. Am häufigsten wurden OPS der Altersgruppe 45-59 Jahre und PS der 
Altersgruppe 30-44 Jahre (beide ~17%) eingestellt. Bei den Männern erfolgte knapp die Hälfte der Neueinstellung aus der Altersgruppe der 30-44 Jährigen (~49%). Am häufigsten wurden 30-44 jährige Männer mit 
Pflichtschulabschluss (~22%) und Fachkräfte derselben Altersgruppe (~18%) eingestellt. 
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Gesamtverteilung der Weiterbildungstage nach Funktion (MA/FK) und Geschlecht

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

In der Arlberg-Region liegen die Fortbildungstage zwischen <1 Tag und 50 Tagen. Der Anteil der Beschäftigten mit Weiterbildung beträgt knapp 5%. Knapp über dem 
Durchschnitt liegen die weiblichen Beschäftigten mit einer Weiterbildungsquote von 5,15%, darunter die Männer mit einem Anteil von 3,4% an der gesamten 
männlichen Belegschaft. Innerhalb der weiblichen Belegschaft zeigt sich, dass ein deutlich größerer Anteil an Frauen innerhalb der Führungskräfte eine Weiterbildung 
absolviert haben (~44% der weiblichen FK), als Frauen innerhalb der Gruppe der Mitarbeiterinnen (~3% der weiblichen Mitarbeiterinnen). Bei den Männern ist eine 
ähnliche Verteilung zu sehen: ein Viertel der männlichen Führungskräfte, jedoch nur ~2% der männlichen MA weisen Weiterbildungstage auf. Frauen nahmen im 
Schnitt 7,5 Weiterbildungstage in Anspruch, Männer 10,66 Tage.

Im IVS zeigen sich deutlich weniger Tage für Weiterbildung aufgewendet worden (zwischen 0,01 und 25 Tagen). Dafür weist die Region einen deutlich höheren Anteil 
an Beschäftigten mit Weiterbildung an als in der Gesamtauswertung (36,29% vs. 25,50%). Innerhalb der weiblichen Belegschaft haben knapp 50% der Führungskräfte 
und knapp unter 40% der Mitarbeiterinnen Weiterbildung genossen. Bei den Männern liegen die Anteile dahingehend bei rund 28% bzw. rund 29%. Die Mittelwerte 
liegen bei 1,87 (Frauen) und 0,99 (Männer) Weiterbildungstagen.

Die Belegschaft in der Region Salzkammergut weist einen Weiterbildungsanteil von knapp über 50% auf. Innerhalb der weiblichen Belegschaft haben rund 555% der 
Frauen Weiterbildung genossen, bei den Männern beläuft sich der Anteil auf rund 41%. Die Anzahl an Weiterbildungstagen schwankt zwischen einem und 20 Tagen, 
wobei Frauen im Durchschnitt unwesentlich mehr Weiterbildungstage (3,32) aufweisen als Männer (3,04). Innerhalb der weiblichen Belegschaft liegt der Anteil an FK 
mit Weiterbildung bei 37,5%, bei den Mitarbeiterinnen bei rund 58%. Bei den Männern haben 30% der Führungskräfte und rund 43% der Mitarbeiter Weiterbildung in 
Anspruch genommen.

In der Region Weinviertel und Wien Nord bewegen sich die Zeiten für Weiterbildung zwischen einem Tag und 37 Tagen, wobei Frauen und Männer ähnliche 
Durchschnittswerte (Frauen: 13,67 Tage, Männer: 13 Tage) aufweisen. Auch die Anteile von Beschäftigten mit Weiterbildung sind bei Frauen und Männern annähernd 
gleich (Frauen: 5,56%, Männer: 5%). Weibliche Führungskräfte wiesen keine Weiterbildungstage auf, wohingegen bei männlichen Führungskräften 20% 
Weiterbildungen besucht haben. Innerhalb der weiblichen Mitarbeiterschaft haben rund 6% Weiterbildungstage konsumiert, wohingegen der Anteil an männlichen 
Mitarbeitern mit Weiterbildung bei 20% liegt.
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8) SYNTHESE I

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

Die Beratung von Unternehmen zu Gleichstellung, Frauenförderung und (Höher-) Qualifizierung ist für die Betriebe wesentlich,

o um Verbesserungen der Arbeitssituation für gering qualifizierte Mitarbeiterinnen zu erreichen und

o die berufliche Entwicklung sowie die Integration von benachteiligten Frauengruppen und gering qualifizierten Frauen

o durch Beratungsangebote auch für Mitarbeiterinnen zu fördern und zu professionalisieren.

Dies illustrieren die nachfolgenden Ergebnisse und Erkenntnisse der im Rahmen des Projekts in der Analysephase bisher

beratenen 31 Unternehmen (nicht repräsentative Stichprobe der Grundgesamtheit).

Zur Arbeitssituation von gering qualifizierten Mitarbeiterinnen:
Der Anteil geringqualifizierter Frauen entspricht ihrem Anteil im Branchendurchschnitt; in den höchsten Führungsebenen sind Frauen noch 
unterrepräsentiert.

• Die 1.259 gering qualifizierten Beschäftigten (mit höchstens Pflichtschulabschluss; 60% an den gesamten Beschäftigten) teilen sich -
entsprechend dem Branchendurchschnitt - zu 77% in Frauen und zu 23% in Männer auf. In sämtlichen Branchen entspricht der Anteil 
der Frauen innerhalb der Geringqualifizierten in etwa ihrem Anteil innerhalb der Branche, nur im Verarbeitenden Gewerbe  sind
geringqualifizierte Frauen unterproportional vertreten. Während insgesamt 77% der Beschäftigten weiblich sind, hält der Anteil der 
Frauen an den Führungskräften bei 70% . Insbesondere in der höchsten Ebene (Vorstand bzw. Geschäftsführung) sind Frauen mit 
einem Anteil von nur rd. 39% unterrepräsentiert.
In etwa gemäß ihrer Verteilung insgesamt (77% zu 23% ) verteilen sich Frauen und Männer auch innerhalb der verschiedenen 
Einsatzqualifikationen (Akademiker*innen, Fachkräfte mit oder ohne Matura sowie Niedrigqualifizierte mit max. Pflichtschulabschluss). 
Nur bei den Lehrlingen ist der Anteil von Frauen und Männern annähernd ähnlich verteilt (53% zu 47%). Somit gibt es bei den 
zukünftigen Fachkräften Hoffnung für eine ausgewogenere Verteilung.
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8) SYNTHESE II

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

Zur beruflichen Entwicklung sowie Integration von benachteiligten bzw. gering qualifizierten Frauen:
Höherqualifizierte erhalten tendenziell eher Weiterbildung; besonders Unternehmen in der Pionierphase zeigen Beratungsbedarf 
hinsichtlich Gleichstellung und Integration.

• Bezüglich Reifegrad der Unternehmen im Bereich Aus- und Weiterbildung zeigt sich, dass sowohl bei den niedrig als auch bei den 
höher qualifizierten Personengruppen der Anteil der Belegschaft mit Weiterbildungstagen bei den Frauen höher ist als bei den Männern. 
Höherqualifizierte erhalten jedoch tendenziell verstärkt Weiterbildung  (niedrigqualifizierte Frauen 22%; höherqualifizierte Frauen 
35% versus niedrigqualifizierte Männer 18%, höherqualifizierte Männer 21%).

• Beim Reifegrad Gleichstellung und Integration ist rd. die Hälfte der Unternehmen der ersten Phase (Pionierphase) zuzuordnen. In der 
zweiten Reifephase, der Differenzierungsphase, finden sich 39% der Unternehmen. Den dritten Reifegrad, die Integrationsphase, 
haben 13% der Unternehmen erreicht und kein Unternehmen wurde von den Berater*innen dem höchsten Reifegrad, der 
Assoziationsphase, zugeordnet. Ein wichtiges Fazit ist somit auch, dass Unternehmensleitungen und Personalverantwortliche 
besonders in Niedriglohnbranchen auch zukünftig Beratung und Unterstützung brauchen werden, um sich für Verbesserungen zur 
Gleichstellung von Frauen und Männern in ihren Betrieben einsetzen zu können.
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8) SYNTHESE III

, ÖSB Studien & Beratung

Erkenntnisse & Analyse

Zur Förderung und Professionalisierung durch Beratungsangebote für Mitarbeiterinnen:
Der hohe Anteil an weiblichen Teilzeitbeschäftigten und die noch ausbaufähigen Maßnahmen im Bereich Personalentwicklung und 
Frauenförderung erfordern passgenaue Maßnahmen, um die Entwicklungsmöglichkeiten für gering qualifizierte Mitarbeiterinnen erhöhen. 
Es zeigt sich Aufholbedarf bei Weiterbildungsaktivitäten - auch informelle Qualifikationen können für Karrieren förderlich sein.

• Von Teilzeit zu Vollzeit?: Von den weiblichen Beschäftigten arbeiten 65% in Teilzeit (nur rd. 11% in sehr geringem Stundenausmaß). 
Männliche Beschäftigte arbeiten zu nur rd. 30% in Teilzeit (gleichmäßiger verteilt auf die verschiedenen Stundenausmaße). Dabei ist es 
oft der Wunsch von Frauen vor allem wegen familiärer Verpflichtungen in Teilzeit zu arbeiten. Der hier hohe Anteil an Frauen führt u.a. 
zur Problematik späterer Altersarmut auf Grund geringer Pensionen.
Hier können einerseits Betriebe dabei gestärkt werden, Frauen Vollzeitbeschäftigung anzubieten (Problematik: verdichtete 
Arbeitsleistung bei niedrigem Lohn in diesen Branchen). Andererseits können Coachings für Mitarbeiterinnen bei Entscheidungen 
hinsichtlich Arbeitsausmaß und Vereinbarkeitsthemen unterstützend wirken.

• Hinsichtlich Reifegrad der Unternehmen im Bereich Personalentwicklung & Frauenförderung zeigen die Analyseberichte der 
einzelnen Unternehmen, dass insbesondere Maßnahmen für die Zielgruppe der gering qualifizierten Frauen (wie 
Laufbahnplanungen, Qualifizierungsvereinbarungen) in weniger als einem Viertel der Unternehmen bisher noch nicht durchgeführt 
werden. Hier ergeben sich Entwicklungsmöglichkeiten, die in den Empfehlungen für die weitere Beratung aufgegriffen werden: 
Zusätzlich zum verpflichtenden Modul U4 (Gleichstellungsinformation und -sensibilisierung) sollen insbesondere die Module U2
(Kompetenzenmatrix),U3 (Weiterbildungsvereinbarung) und U1 (Vernetzung im Betrieb) angeboten und durchgeführt werden.

• Als Ansatzpunkt für Höherqualifizierung und Gleichstellung kann festgehalten werden, dass sich innerhalb der weiblichen 
Führungskräfte ein relativ hoher Anteil (21%) an niedrig Qualifizierten findet (Anteil bei den männlichen Führungskräften: 5%). Dies 
deutet darauf hin, dass die bereits erhöhte Weiterbildungsaktivität bei weiblichen Führungskräften fortzusetzen ist, da hier noch 
Aufholbedarf besteht. Jede 5. Frau ohne formalen Abschluss ist Führungskraft, diese Perspektive kann als Motivation auch in 
Coachinggespräche aufgenommen werden, um Frauen zu empowern. Wo formelle Ausbildung noch fehlt, können Karrieren auch durch 
berufliche Erfahrung und Weiterbildung realisiert werden.
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