-

Foto: Clemens Fabry

Mag. Benedikt Kommenda
ist Chef vom Dienst

und Leiter des Rechts-
panoramas in der ,,Presse”

4

Benedikt Kommenda

»Feste Quoten wirken, freiwillige

Mafinahmen nicht*

Mag®. Nadine Leitner, Rechtsanwidltin bei CERHA HEMPEL in Wien, befiirwortet eine verbind-
liche Quotenregelung zur Anhebung des Frauenanteils im Management grofier Unternehmen
nach deutschem Vorbild. Ihrer Meinung nach sollte diese Quote aber nicht auf den Vorstand
beschriinkt bleiben, sondern auf mehreren Fiihrungsebenen gelten.

Kommenda: Das Corona-Quartett der Re-
gierung aus Bundeskanzler, Vizekanzler, Ge-
sundheits- und Innemminister besteht aus vier
Mdnnern. Ist das nicht typisch fiir die gingigen
Rollenzuschreibungen?

Leitner: Dass das Corona-Quartett nur aus
Ménnern besteht, ist ein reiner Zufall. Zu ande-
ren Zeiten in den vergangenen 15 Jahren wire
das Quartett anders besetzt gewesen.

Wenn eines der Geschlechter mehr unter den
Beschrankungen im Berufsleben und in Kinder-
garten und Schulen leidet als das andere, dann
ist es wohl eindeutig das weibliche. Ist nicht auch
das ein Zeichen dafiir, dass die Aufgaben ungleich
verteilt sind?

Die Aufgaben sind noch ungleich verteilt.
Ich sehe aber, dass hier, insbesondere in meiner
Generation, ein Umbruch stattfindet.

Die deutsche Koalition will eine Frauenquote
in borsenotierten Vorstinden vorschreiben. Was
halten Sie davon?

Die Umsetzung der Frauenquote fir die
Vorstande ist ein notwendiger Schritt. Lei-
der hat sich in den vergangenen Jahren wenig
in den Vorstandsebenen getan, obwohl es in
Deutschland bereits eine flexible Quote fiir die
Vorstinde gab. Aufgrund dieser flexiblen Quote
mussten die betroffenen Unternehmen Zielgré-
Ben fir den Frauenanteil und Fristen zur Errei-
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chung der festgesetzten Zielgrofen festsetzen.
Bei Nichterreichung der Zielgrofien mussten
die Griinde daftr angegeben werden. Der deut-
sche Gesetzgeber ermdglichte aber auch, dass
die betroffenen Unternehmen - ohne gesetzlich
festgelegte Konsequenzen - die Zielgréfie ,,null®
festlegen. Davon haben knapp 70 Prozent der
betroffenen Unternehmen auch Gebrauch ge-
macht. Studien zeigen klar: Feste Quoten wir-
ken, freiwillige Mafinahmen nicht.

Befiirworten Sie so eine Quote also auch fiir
Unternehmen in Osterreich?

Ja, ich befiirworte die Quotenregelungen.
Aber die Quote fiir Osterreich soll nicht nur
fiir die Vorstandsgremien umgesetzt werden.
Wichtig ist vor allem, dass Frauen in den oberen
Flihrungsebenen mehr vertreten sind. Schlief3-
lich missen die zukiinftigen Vorstindinnen
auch ausgebildet werden. Damit kann Frauen in
den verschiedenen Fithrungsebenen eine Chan-
ce gegeben werden, sich zu beweisen.

Wie bewdhrt sich Threr Meinung nach die
Frauenquote in Aufsichtsriten groffer Unterneh-
men in Osterreich?

Mit Jahreswechsel hat die Frauenquote in
Aufsichtsriten ihren dritten Geburtstag ge-
feiert, und sichtlich war sie auch erfolgreich.
Obwoh! den betroffenen Unternehmen einige
Schlupflécher zur Umgehung der Frauenquo-
te ermoglicht wurden, stieg der Frauenanteil
in den Aufsichtsriten in den vergangenen drei
Jahren von knapp 19 auf fast 27 Prozent. Eine
derartige Erhohung des Frauenanteils in so kur-
zer Zeit ist ein wahrer Erfolg.

Wie bewdhren sich die Aufsichtsriitinnen?

Studien zufolge sind die in den vergangenen
drei Jahren neu bestellten Aufsichtsritinnen
jiinger und besser ausgebildet als ihre ménnli-
chen Kollegen. Genug Potenzial ist also vorhan-
den.

Die erhoffte Ausstrahlung dieser Quote auf
das Management ist aber offenbar ausgeblieben?

Ja, der erhoffte ,,Spill-over-Eftekt®, dass nun-
mehr auch mehr Frauen in den Vorstand be-
stellt werden, ist bis jetzt ausgeblieben. Das hat
verschiedene Griinde. Zuerst muss hervorgeho-
ben werden, dass die Frauenquote in Aufsichts-




riten eben erst seit drei Jahren verpflichtend ist.
Die Frauenquote in Aufsichtsréten betriftt auch
nur die Neubestellungen. Wenn also Bestel-
lungsperioden zwischenzeitlich nicht geendet
haben, mussten die betroftenen Unternehmen
die Frauenquote noch gar nicht beriicksichti-
gen. Die Frauenquote betrifft auch nur den Auf-
sichtsrat selbst, nicht jedoch die verschiedenen
Ausschiisse, in denen eben oft tiber Personal-
fragen und somit auch die Bestellung von Vor-
standsmitgliedern entschieden wird. Und selbst
wenn 30 Prozent Frauen in einem Aufsichtsrat
vertreten sind, konnen diese bei Beschliissen,
die in der Regel einer einfachen Mehrheit be-
dirfen, jederzeit tiberstimmt werden.

Kann man Frauen also nicht vorwerfen, eine
Chance vertan zu haben, Vorstandsgremien um-
zukrempeln?

Nein, das kann man meines Erachtens wirk-
lich nicht behaupten. Wir stehen noch am An-
fang. Rom wurde auch nicht an einem Tag er-
baut.

Was ist der Vorteil einer Geschlechterdiversi-
tit im Vorstand und in Aufsichtsriten?

Die unterschiedlichen Blickwinkel, Erfah-
rungen und Fihigkeiten, die jede Frau mit-
bringt, sind ein Gewinn fiir jeden Vorstand und
Aufsichtsrat. Geschlechterdiversitit fihrt daher
vor allem auch zum Wissensvorsprung und so-
mit zu einem Wettbewerbsvorsprung.

Wie steht es sonst um die Diversitdt in der Ar-
beitswelt?

Immer mehr Unternehmen fokussieren sich
auf Diversitat, nicht nur Geschlechterdiversitit,
im jeweiligen Unternehmen und in den ver-
schiedenen Teams. Denn ein diverses, breitge-
fachertes Team und auch Unternehmen sind
aufgrund der Meinungs- und Wissensvielfalt
innovativer und somit auch wettbewerbsfihiger.
Um die Vorteile eines diversen Unternehmens
oder Teams aber auch entsprechend generieren
zu konnen, bedarf es weiterhin eines dhnlichen
Mindsets der einzelnen Teammitglieder.

Hielten Sie es fiir richtig, Unternehmen zu
einer besseren Bezahlung von Frauen zu zwin-
gen?

Ich bin gegen eine derartige Sanktionierung.
Wenn eine Frauenquote in den oberen Fih-
rungsebenen eingefiihrt wird, wird sich dieses
Thema in Luft auflésen. Das hoffe ich zumin-
dest. Denn eine derartige Quote wird zu ver-
schiedenen Kettenreaktionen fithren, die sich
insbesondere auch positiv auf die Bezahlung der
Frauen auswirken werden.

Und wie hat sich die Gleichberechtigung in
der Anwaltschaft entwickelt?

Auch in der Anwaltei ist ein Umbruch im
Gange. Es ist heute véllig iiblich, dass Kanzleien
mehr Konzipientinnen als Konzipienten haben.
In den kommenden Jahren werden diese Kon-

zipientinnen, sofern sie sich natiirlich auch fiir
diesen Weg entscheiden und die Kanzleien sie
flir sich gewinnen kénnen, zu Rechtsanwiltin-
nen. Ein Ausbau des Frauenanteils auf Ebene
der RechtsanwiltInnen kann nur so stattfinden.

Anders als bei den Gerichten sind Frauen in
der Anwaltschaft noch immer unterreprisentiert.
Warum?

Dafiir gibt es viele verschiedene Griinde.
SchliefSlich handelt es sich bei der Wahl des
Berufswegs um eine personliche Entscheidung.
Es wird in Zukunft fir Kanzleien vor allem
notwendig sein, sich mit der Frage auseinan-
derzusetzen, warum diese bestausgebildeten
Personen nicht den weiteren Berufsweg als
Rechtsanwiltin oder Rechtsanwalt einschlagen.

Heifit das, der Beginn der Anwaltslaufbahn
sollte attraktiver gemacht werden?

Sowohl der Beginn als auch die gesamte An-
waltslaufbahn werden flexibler gestaltet werden
miissen. Es gibt nun einmal nicht den einen
richtigen und passenden Weg fiir alle.

Wiire es wiinschenswert, mehr Anwiltinnen
zu sehen?

Natiirlich ist das wiinschenswert. Die An-
waltei ist ein sehr erfiillender Beruf.

Wie wiire das zu erreichen?

Es wird in den kommenden Jahren notwen-
dig sein, dass sich die Kanzleien mit der Frage
auseinandersetzen, warum Frauen, aber auch
Minner, nach jahrelanger, intensiver Ausbil-
dung dennoch nicht diesen Berufsweg einschla-
gen wollen. Jene Kanzleien, die einen flexibleren
Karriereweg, einen flexiblen Arbeitsalltag und
eine flache Hierarchie anbieten, werden die Ge-
winner sein.

Wie hilt das CERHA HEMPEL?

CERHA HEMPEL hat vor vielen Jahren
einen wichtigen Weg eingeschlagen und bietet
zum Betspiel verschiedene Karenzmodelle an,
um Anwiltinnen die Moglichkeit zu bieten, ent-
sprechend ihren Vorstellungen - schnell, lang-
sam, ganzlich, teilweise — wieder in das Berufs-
leben einzusteigen. Flexible Arbeitszeiten sind
seit Jahren eine Selbstverstindlichkeit in unse-
rer Kanzlei, und aufgrund der hervorragenden
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IT-Ausstattung ist auch niemand mehr an den
Sessel im Biiro gebunden.

Hat die Corona-Pandemie als Beschleuniger
gewirkt?

Kein anderes Ereignis hat die Digitalisierung
in Unternehmen so beschleunigt wie die Corona-
Pandemie. Auch die Méglichkeit, im Homeoffice
zumindest teilweise tdtig zu sein, hat sich seit
Mirz vollig etabliert. Ob zu Hause, im Urlaub, im
Biiro oder direkt beim Mandanten: Durch Video-
konferenzen und andere IT-Einrichtungen ist es
nunmehr moglich und auch akzeptabel, iiberall
der Arbeit nachzugehen. Die Corona-Pandemie
hat also vor allem die Einrichtung eines flexiblen
Arbeitsalltags beschleunigt.

Fiir wie wichtig halten Sie eine gegenderte
Sprache?

Ich selbst gendere beim Sprechen oder ver-
suche es so weit wie moglich, da ich sehe, wie
einfach es ist.

An den Universititen wird sie forciert, auch
der ORF legt jetzt mehr Wert darauf. Halten Sie
das fiir gut?

Ja, die gegenderte Sprache hat sich zwi-
schenzeitlich auch zur Selbstverstindlichkeit
entwickelt. PolitikerInnen gendern seit einigen
Jahren in ihren Reden und in Fernsehdiskussio-
nen, vor zehn Jahren wire das noch unvorstell-
bar gewesen. Heute muss aber jede/r zugeben,
dass das Gendern niemandem mehr aufféllt.




