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Viellalt. ,
Untemethn. e

Sehr geehrte Leserin,
sehr geehrter Leser,

nach DIVORSITY ist vor DIVORSITY, und so arbeiten wir, wahrend
Sie diese Jahrespublikation in IThren Handen halten, bereits an den
Osterreichischen Tagen der Diversitat 2019. Fur uns genau der
richtige Zeitpunkt, um kurz innezuhalten, um gemeinsam mit Ihnen
zuruckzublicken und Bilanz zu ziehen.

Heuer fandenvom 16. bis 19. Oktober 2018 erstmals die Osterreichischen
Tage der Diversitat statt. Bei der bundesweiten Aktion zum Thema
Vielfalt standen vor allem die Diversity-Aktivitdten und die groBartigen
Initiativenvon Unternehmenund Organisationenim Zentrum. Insgesamt
304 Aktionen und Initiativen von 139 KooperationspartnerInnen in
neun Bundesldndern in ganz Osterreich wurden im Aktionszeitraum
durchgefiihrt. Unternehmen gaben dabei Einblick in ihre Strategien,
zeigten MaBnahmen im Bereich Diversity & Inclusion, 6ffneten ihre Tore
furInteressierte und présentierten sich als weltoffene ArbeitgeberInnen.

Zum Start der Osterreichischen Tage der Diversitat fand heuer erst-
mals auch der DIVORSITY-Kongress statt. Der halbtagige Fach-
kongress zum diesjahrigen Schwerpunktthema ,Diversity & Lea-
dership® fand groBes Interesse. 120 TeilnehmerInnen lauschten
den zwolf hochkaratigen Expertlnnen bei ihren spannenden Vor-
tragen und erhielten neue Einblicke sowie vielféltige Perspektiven.

Ganz ehrlich: Wir haben bei bestem Willen nicht mit solch grof3em
Zuspruch gerechnet. Wir sind uberwaltigt, glucklich und unglaublich
dankbar. Und dann sind wir vor allem auch motiviert. In einer Welt, in
der Vernetzung und Kooperation zunehmen, sind Vielfalt und Offenheit
entscheidend fur wirtschaftlichen Erfolg. Und genau an diesem Erfolg
wollen wir zusammen mit IThnen arbeiten.

Seien Sie dabei! Die Osterreichischen Tage der Diversitat finden im
kommenden Jahr vom 1.bis 6. Oktober 2019 statt. Wir freuen uns auf Sie.

Manuel Brauhofer & Dino Schosche
Organisatoren DIVORSITY

CEQ ALPHA PLUS GMBH
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In meiner Arbeit
haben wir mit
sehr vielen ver-
schiedenen Nati-
onalitaten zu tun.
Wir versuchen,
alles in verschie-
denen Sprachen
auszuhangen.

Bei uns ist jeder
willkommen. Ich
wirde es guthei-
Ben, wenn die
Allgemeinheit
auch ein bisschen
darauf einstellt
und die Angst vor
verschiedenen
Nationalitaten
genommen wird.
Elisabeth

WIR HABEN MENSCHEN AUF DER STRASSE GEFRAGT

Was bedeutel
Diversital liir Sie?

(INTERVIEWS: KATHARINA HAMMERLE, FOTOS: HANNAH WEGER)

Fir mich bedeu-
tet Diversitat,

alle Facetten des
Lebens wahrzu-
nehmen. Es ist
mir sehr wichtig,
in andere Lander
Zu reisen, andere
Kulturen kennen-
zulernen und auf
andere Men-
schen zu treffen,
denn jeder von
uns ist einzigartig
und vielfaltig.
Man kann von
jedem Einzelnen
etwas lernen.
Melanie

Ich arbeite an
der Universitat.
Dort wird Di-
versitat, glaube
ich, uberdurch-
schnittlich gelebt.
Es ist durchaus
eine Sensibilitat
daftr vorhanden,
das schatze ich
sehr an der Uni,
und ich wiirde
mir wiinschen,
dass das auf alle
Lebensbereiche
ausstrahlt, sich
weiterentwickeln
kann und irgend-
wann zur Selbst-
verstandlichkeit
wird. Florian

Ich glaube, Di-
versitat ist immer
wichtig. Ich
komme aus New
York und dort le-
ben wir mit vielen
verschiedenen
Leuten aus vielen
verschiedenen
Orten zusammen.
Fur mich um-
fasst Diversitat
Bereiche wie Ge-
schlechterberech-
tigung, Frauen
und Manner

und auch andere
Formen, Schwarz
und Weil3 und
alles dazwischen.
Einfach alles.
Liam

Wenn man Wien
betrachtet, dann
ist Diversitat die
Essenz dieser
Grof3stadt. Hier
leben viele ver-
schiedene Men-
schen verschie-
dener Ethnien,
aus verschie-
denen Landern,
aus der ganzen
Welt friedlich
zusammen und
stehen im Gegen-
satz zu Rassismus
und Abschottung.
Diversitat ist
auBerdem fur die
Natur und eigent-
lich alles wichtig,
sonst wurden wir
nicht existieren.
Walter

Ich selber habe
einen sehr
diversen Back-
ground: Italien,
Frankreich und
Elfenbeinkiiste.
Diversitat ist far
mich, dass ich
hier mit meinem
Freund frei he-
rumgehen kann.
Es ist eine sehr
schwierige Zeit
wegen des Rassis-
mus, der wieder
offen gelebt wird.
Wir durfen nicht
vergessen, dass
wir alle Men-
schen sind und
gemeinsam in
einem Boot
sitzen. Florence
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Gute Zahlen

0%

40% )50

(MINDESTENS) DER NICHT GESCHAFTSFUHRENDEN
DIREKTORINNEN UND AUFSICHTSRATSMITGLIEDER
BORSENNOTIERTER EUROPAISCHER UNTE_RNEH- VERSCHIEDENE SPRACHEN WERDEN IN
! LB A 2020 IR DRIVERIHE A Dl OSTERREICH GESPROCHEN. ZU DEN AM MEISTEN

TIERTEN GESCHLECHTERGRUPPE ANGEHOREN.

o GESPROCHENEN SPRACHEN GEHOREN NEBEN
(Europaische Kommission)

DEUTSCH: SERBOKROATISCH, TURKISCH,
ENGLISCH, UNGARISCH UND POLNISCH.

O (Statistik Austria)
O O RN
DER I\/\ENSQHEN MIT BEHINDERUNG
S!'ND IN OSTERREICH ERWERBS- .
TATIG. DAS IST EIN INTERNATIO-

NALER SPITZENWERT. FIRMENCHEFS UND -CHEFINNEN IN OSTERREICH
(Gt AusiR) HABEN MIGRATIONSHINTERGRUND.

(Wirtschaftsagentur Wien)
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Schlechte Zahlen

30,6%

7%

DER 105 BEFRAGTEN UNTERNEHMEN

IN OSTERREICH SETZEN AUF INTER-

KULTURELLE KOMPETENZEN IHRER
FUHRUNGSKRAFTESCHULUNG

(Die Studie ,Kulturelle Vielfalt in Unternehmen®)

4%

BETRAGT DER FRAUENANTEIL MIT
STAND 2. JANNER 2018 IN DEN
GESCHAFTSFUHRUNGEN DER 200
UMSATZSTARKSTEN UNTERNEHMEN

(AK Wien)

4576

DER LGBT-PERSONEN IN OSTERREICH
ERFUHREN PERSONLICH DISKRIMINIERUNG
ODER BELASTIGUNG WEGEN IHRER SEXUELLEN
ORIENTIERUNG/IDENTITAT.

(EU LGBT Survey)

2186

WIRD LAUT DEM GENDER GAP REPORT DIE GLEICH-
STELLUNG VON FRAU UND MANN ERREICHT.

(Gender Gap Report)
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A Projekt

Kleine Zeichen,
grofde Wirkung!

VIELFALTIGE INITIATIVEN, STARKE AKT. IONEN, SPANNENDE VORTRAGE.
VOM 16. BIS 19. OKTOBER GING DIVORSITY 2018 IN SEINE ERSTE
RUNDE - UND WAR EIN VOLLER ERFOLG

,Better together! Weil man zusammen
mehr schaffen kann“, dachten sich Dino
Schosche (CEO ALPHA plus GmbH) und
Manuel Brauhofer (CEO brainworker).

DIVORSITY 2018 IN ZAHLEN

4 Aktionstage

> 130 KooperationspartnerInnen

~ 300 Aktionen in ganz Osterreich
6 Diversitdts-Kerndimensionen
DIVORSITY-Fachkongress zum
Thema ,Diversity & Leadership”
mit rund 130 TeilnehmerInnen und
Expertlnnen

> 250 Social-Media-Postings

~ 50 Erwdhnungen auf Newsblogs
1.000 gute Griinde, im

#teamvielfalt dabei zu sein

sie die Barrieren in
der Gesellschaft ab-
bauen, sich fur eine
vielseitige, chancen-
gerechte Wirtschaft
einsetzen. Und ge-
meinsam initiierten
sie deshalb die ersten
,Osterreichischen
Tage der Diversitat -
DIVORSITY 2018 ein
bundesweites  Fest
der gelebten Vielfalt,
in und mit Oster-
reichs Unternehmen
und Betrieben, Bil-
dungseinrichtungen

Gemeinsam  wollen
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und Institutionen.

Von der hohen Anzahl der teilnehmenden
Kooperationspartnerinnen zeigten sich
die beiden Organisatoren uberwaltigt.
Uber 130 Unternehmen présentierten
sich vom 16. bis 19. Oktober von ihrer
vielfaltigsten Seite. Von internationalen
Buffets, bunten Business-Networking-
Events, mehrsprachigen Prédsentationen,
Fokustagen und Toleranzworkshops bis
hin zu barrierefreien Webseiten und
Trainingsangeboten - die Aktivitaten
von DIVORSITY 2018 waren Vvielseitig
wie die zahlreichen Menschen, die
dahinterstehen. Und eines wurde ganz
besonders deutlich: Auch kleine Zeichen
haben grof3e Wirkung!

Vielfalt als Schliissel zum Erfolg
Fur Co-Initiator Manuel Brauhofer ist klar:
JVielfalt kann man aber nicht verordnen,

hier geht es um Selbstbestimmung und um
personliche Identitat. Doch man kann sie
ermoglichen, und genau das wollten wir
mit DIVORSITY 2018 erreichen.“ Sein Ziel:
dass alle MitarbeiterInnen Wertschatzung
erfahren, unabhingig von Geschlecht,
Herkunft, Religion, Behinderung, sexueller
Orientierung oder Alter.

,Wir sind davon uberzeugt: Der Schlissel
zum Erfolg liegt in der Vielfalt. Die Aner-
kennung der Unterschiede, aber auch die
Betonung der Gemeinsamkeiten sind we-
sentliche Voraussetzungen fiir ein respekt-
volles Miteinander, von dem alle gleicher-
mafen profitieren®, sagt Dino Schosche.
Die Unterschiedlichkeiten der Beschéf-
tigten eines Unternehmens mussten end-
lich nicht mehr als Barriere, sondern als
Entwicklungspotenzial begriffen werden -
um neue Markte und Zielgruppen zu er-
schlieBen, Leistungsfahigkeit und Kreativi-
tat zu steigern.

DIVORSITY 2018: Was los war und was
noch kommen wird

Los war einiges! Den Auftakt zu den Oster-
reichischen Tagen der Diversitat machte
am 16. Oktober der DIVORSITY-Fachkon-
gress. Zum diesjahrigen Schwerpunktthe-
ma ,Diversity & Leadership“ referierten
hochkaratige Keynote-Speaker uber ak-
tuelle Herausforderungen in Bezug auf
die Megatrends der Zukunft. Im Zeitraum
vom 16. bis 19. Oktober 2018 standen dann
die unterschiedlichen Diversity-Aktionen
der Osterreichischen Wirtschaft im Mit-
telpunkt. Und den krénenden Abschluss
macht nun diese Jahrespublikation -
allerdings nur den Abschluss der diesjah-
rigen Aktionsreihe. Denn Schosche und
Brauhofer sind sich sicher: ,Eines ist gewiss:
DIVORSITY 2019 wird auf jeden Fall stattfin-
den und noch groBer und vielfaltiger sein.”
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Der Schlussel zu unserem
Erfolg liegt in der Diversitat
unserer Mitarbeliterinnen
und Mitarbeiter

Viele Moglichkeiten.
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Unsere Aufgabenbereiche sind

vielfaltig und die Menschen, die bei  §

Shire arbeiten, sind es auch.

Wir fordern gezielt Diversity &

Inklusion im Sinne gleicher Chancen

und voller Entfaltung fUr alle

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter —

vollig unabhangig von Geschlecht,

Alter, Hautfarbe, Herkunft, sexueller

Orientierung oder Behinderungen

bzw. Beeintrachtigungen.

Wir glauben an die kollektive,

kreative Kraft der Vielfalt. Dadurch

entstehen neue ldeen und neue

Zugange, die uns in unserer Arbeit Shire Osterreich auf einen Blick
fir Menschen mit Seltenen > Biotechnologieunternehmen

Erkrankungen motivieren und > Schwerpunkt Seltene Erkrankungen

inspirieren. > Gesamte Wertschopfungskette in Osterreich
> ZweitgroBter Pharma-Arbeitgeber mit

3.500 Mitarbeiterlnnen in Osterreich

17 Standorte: Fokus auf Wien und NO

Aktuell ausgeschriebene Stellen: 150

www.shire.at
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Das war der
DIVORSITY-Kongress

2018

AM 16. OKTOBER FIEL DER STARTSCHUSS FUR DIE ERSTEN
OSTERREICHISCHEN TAGE DER DIVERSITAT. DABEI WURDE
REFERIERT, DISKUTIERT UND ARGUMENTIERT.

s war ein Vormittag voll mit neuen

Perspektiven, ganz im Zeichen der

Vielfalt. Am 16. Oktober fand der

DIVORSITY-Kongress 2018 statt
und leitete feierlich die ersten Osterrei-
chischen Tage der Diversitat ein. Schwer-
punktthema des halbtagigen Fachkon-
gresses war ,Diversity & Leadership®. Rund
120 TeilnehmerInnen lauschten im Saal der
Labstelle den SpeakerInnen bei ihren span-
nenden Vortragen, erhielten neue Einblicke
und vielfaltige Ansétze.

Friihstiick und Fachvortrige

Nach dem Fruhstuck eroffnete Manuel
Brauhofer, CEO von brainworker und
DIVORSITY-Co-Organisator punktlich um
9 Uhr die 0sterreichischen Tage der Di-
versitat: ,Wir sind tUberwaltigt vom grof3-
en Interesse seitens der zahlreichen Un-
ternehmen und der enormen Vielfalt an
spannenden Aktionen und MafBnahmen
im Zeichen der Vielfalt”. Im Anschluss
folgte zum Thema Diversity-Fihrung ein
starker Auftritt der Keynote-Speakerin Ella
Roininen, Professorin fur Internationales
Management mit Fokus auf Gender, Diver-
sitat und Inklusion an der Karlshochschule
International University. Spannend ging es
weiter: ExpertInnen aus unterschiedlichen
Branchen referierten tiber die Etablierung
eines inklusiven Arbeitsumfeldes und die
damit verbundene Rolle von Fuhrungs-
kraften. Neben Fachvortragen wurden in
interaktiven Diskussionsbeitragen aktu-
elle Herausforderungen in Bezug auf die
Megatrends der Zukunft debattiert und
Beispiele fir Social Business vorgestellt.

10 //DIVORSITY

Leadership durch die ,Diversitétsbrille”
Wissen wurde ausgetauscht, Themen dis-
kutiert und uber innovative Losungsansat-
ze beraten - von kognitiven Verzerrungen
in der Personalauswahl und der Fuhrung
von Millennials bis hin zur Rolle von Fih-
rungskraften bei der erfolgreichen Eta-
blierung eines inklusiven Arbeitsumfeldes.
Ganz bewusst wurde das Thema Leader-
ship durch die ,Diversitatsbrille” betrach-
tet. Den runden Abschluss des Kongresses
bildeten Best-Practice-Beispiele von der
Erste Group, BILLA und dem Pharmaunter-
nehmen Shire. Karl-Heinz Hofbauer, Site
Head Vienna von Shire, betonte: ,Bei uns
arbeiten Menschen fir Menschen. Wir be-
schranken Diversitat nicht nur auf Ethnien,
sondern leben sie uber alle Hintergrunde.
Denn jeder Mensch ist einzigartig mit sei-
nen individuellen Talenten, die wir fordern
und einsetzen.”

Die TeilnehmerIinnen konnten vom Kon-
gress profitieren und viel mitnehmen. ,Es
waren sehr spannende Beitrage. Besonders
interessant fand ich, so ein bisschen von
dem aus der Praxis mitzubekommen, was
die verschiedenen Unternehmen machen,
sagte Rea Reiss, Doktorantin an der WU
zum Thema Diversity. Sebastian Brettl von
MyAbility fand es insbesondere lobens-
wert, dass so gut wie alle Diversitatsthemen
abgebildet wurden: ,Gerade bei Diversity
geht es um viel mehr als nur um Gender,
LGBT oder das Thema Behinderung. Es ist
ein umfassender Begriff und ich glaube,
das hat man auf diesem Kongress sehr gut
mitbekommen.“
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er nicht teilnehmen konn-
te oder noch einmal auf
unseren Fachkongress zu-
riickblicken will, findet hier
einige Impressionen. In der folgenden
Bilderreihe sieht man unsere engagier-
ten und enthusiastischen Keynote-Spea-
kerInnen, die unsere Teilnehmerinnen
nicht nur mit ihrem Wissen sondern auch
mit ihrer Leidenschaft fiir das Thema be-
geisterten. Die spannenden Vortrige wa-
ren interaktiv gestaltet, nach jedem Input
gab es die Madglichkeit, offengebliebene
Fragen zu diskutieren. Ebenfalls blieb
genug Zeit fiir Networking und ein aus-
gezeichnetes Friihstiick. Wir hoffen, dass
unser Kongress auch das Wissen aller et-
was bereichern konnte, und freuen uns
bereits auf das néchste Jahr.
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., Weil es das
Jahr 2018 ist*

DIE DIVORSITY-INITIATOREN DINO SCHOSCHE UND MANUEL
BRAUHOFER UBER DIE VORTEILE EINER VIELFALTIGEN UNTERNEH-
MENSKULTUR UND DIE BEVORSTEHENDEN PROJEKT-HIGHLIGHTS.

(INTERVIEW: KATHARINA BRANDLE, FOTO: HANNAH WEGER)

DIVORSITY: Was hat Sie dazu bewegt,
das Projekt DIVORSITY zu initiieren?

SCHOSCHE: Um den kanadischen Premi-
er zu paraphrasieren: ,Weil es das Jahr
2018 ist.“ Wir leben in einer von Vielfalt
gepragten Gesellschaft, die Wertschat-
zung von Vielfalt ist eine gesellschaftliche
und wirtschaftliche Notwendigkeit. Mit
DIVORSITY bieten wir eine Plattform, tiber
die wir Diversitat zum Thema machen - in
Unternehmen, aber auch in offentlichen
Institutionen.

BRAUHOFER: Wir machen die Vielfalt in
Unternehmen sichtbar und zeigen, welche
groBartigen Initiativen im Bereich des Di-
versity Managements es bereits gibt. Es
geht darum, die Potenziale der Mitarbeite-
rInnen zu identifizieren, diese bestmoglich
einzusetzen und chancengleich zu férdern.
Diversity Management - also die Nutzung
und Wertschatzung der individuellen Ver-
schiedenheit von MitarbeiterInnen, Kun-
dinnen, LieferantInnen und PartnerInnen
einer Organisation - ist in vielen internatio-
nalen Unternehmen bereits fixer Bestand-
teil der Unternehmenskultur. Diversitat in
Unternehmen ist langst kein Randthema
mehr, sondern die zentrale Herausforde-
rung im 21. Jahrhundert.

DIVORSITY: DIVORSITY ist ein gemein-
sames Projekt der Agenturen brainwor-
ker und ALPHA plus. Wie ist es zu dieser
Kooperation gekommen?

BRAUHOFER: Bisher haben Dino und ich,
jeder fur sich in seinem Mikrokosmos, ei-
gene Projekte rund um die Themen Vielfalt

14 //DIVORSITY

und Diversitat erfolgreich umgesetzt. Im
Rahmen von DIVORSITY 2018 arbeiten wir
nun erstmals unter gemeinsamer Flagge
und bieten unseren KundInnen und Part-
nerlnnen dadurch ein umfassendes Full-
Service-Angebot. Kurz gesagt: Better toge-
ther.

SCHOSCHE: Wir haben fir uns erkannt,
dass man gemeinsam viel mehr erreichen
oder bewegen kann. Insbesondere wenn
man unterschiedliche, aber doch zusam-
menpassende Kompetenzen vereint.

DIVORSITY: Wie wollen Sie sich mit dem
Projekt DIVORSITY konkret fiir eine viel-
seitigere Unternehmenskultur starkma-
chen?

BRAUHOFER: In erster Linie bieten wir
nachhaltigen Diversity-Initiativen eine
Bihne und machen gelebte Vielfalt in 6s-
terreichischen Betrieben und Organisati-
onen offentlich sichtbar. Damit zeigen wir
nicht nur, was die heimischen Betriebe
derzeit bereits umsetzen, sondern inspirie-
ren gleichzeitig auch andere Unternehmen
zur Nachahmung. Und vielleicht schaffen
wir dadurch einen Kulturwandel - hin zu
einer liberalen, offenen und diversitatssen-
sitiven Unternehmenskultur. Davon wur-
den alle Stakeholder profitieren.

SCHOSCHE: Genau. Wir unterstutzen Or-
ganisationen dabei, ein von Vorurteilen
freies Arbeitsumfeld zu schaffen - denn
nur wenn Menschen so sein diirfen, wie sie
sind, sind sie am produktivsten. Indem wir
Vielfalt in Institutionen und Unternehmen
gemeinsam fordern, fordern wir auch eine



MIT DIVORSITY BIETEN WIR EINE

PLATTFORM, UBER DIE WIR DIVER-

SITAT ZUM 'I'HEMA MACHEN

gerechte Gesellschaft, an der alle par-
tizipieren konnen.

DIVORSITY: Toleranz und Chancen-
gleichheit lassen sich bekanntlich
nicht zwangsverordnen. Welche
Moglichkeiten gibt es fiir Fiithrungs-
kréfte, Diversity Management effek-
tiv umzusetzen?

BRAUHOFER: Es geht insbesondere
darum, ein Bewusstsein fir die Ausei-
nandersetzung mit Diversitat und Re-
silienz zu schaffen. Mal ganz ehrlich:
Fuhrungskrafte sind nicht zwangs-
laufig zu beneiden. Sie arbeiten wo-
chentlich locker 50 bis 60 Stunden,
ihre Vorgesetzten erwarten die Er-
reichung ambitionierter Ziele und
die Verkaufszahlen miissen quartalsweise
steigen. Zu diesem wachstumsgetriebenen
Irrsinn kommen vielfache weitere Anforde-
rungen. Sich in diesem Umfeld auch noch
um Diversitat zu kiitmmern, scheint fur die
meisten Fihrungskrafte schier unmoglich
- und gerade hier sollten wir Bewusst-
sein schaffen! Wir sollten Fihrungskréfte
motivieren, ein ganzheitliches und perfor-
mancegetriebenes Diversity Management
zu implementieren und daran zu arbeiten,
eine wertschitzende und offene Unter-
nehmenskultur die unterschiedliche Mei-
nungen zulasst, zu leben.

DIVORSITY: Wie konnen Unternehmen
von Diversitét profitieren?

SCHOSCHE: Wir sind davon uberzeugt: Der
Schlissel zum Erfolg liegt in der Vielfalt.
Die Anerkennung der Unterschiede, aber
auch die Betonung der Gemeinsamkeiten
sind wesentliche Voraussetzungen fir ein
respektvolles Miteinander, von dem alle
gleichermafen profitieren. Indem man in
der Wirtschaft konstruktiver und l6sungs-
orientierter mit dem Thema umgeht - was
die Politik leider oft nicht tut -, profitiert
auch die ganze Gesellschaft.

Brduhofer und Schosche, DIVORSITY-Macher

BRAUHOFER: Aktuell betreiben die meisten
Unternehmen Diversity als ,Werbeshow"
und weniger als nachhaltiges Management-
instrument. Dabei ist es aber alles andere
als ein Instrument der Imagepflege, sondern
vielmehr ein Business Case flr den nachhal-
tigen Unternehmenserfolg in der Zukunft.
Nur wenn das Diversity Management in die
Kernprozesse und Zielerreichungen des Un-
ternehmens nachhaltig integriert ist, kann
das Unternehmen auch davon profitieren.
Und das ist schlussendlich die Legitimation
dafiir, diesen Weg zu gehen.

DIVORSITY: Zum Schluss noch ein Blick
in die Zukunft: Was wird im Jahr 2019
anders?

SCHOSCHE: Ich muss sagen, wir sind von
der Anzahl der teilnehmenden Kooperati-
onspartnerInnen uberwaltigt — vor allem,
wenn man bedenkt, dass DIVORSITY heu-
er zum ersten Mal stattfindet. Das macht
uns zuversichtlich, dass wir mit dem Pro-
jekt den Zahn der Zeit getroffen haben und
dass wir gemeinsam in Zukunft noch mehr
erreichen konnen. Eines ist Gewiss: DI-
VORSITY 2019 wird auf jeden Fall stattfin-
den und noch grofer und vielfaltiger sein.

DIVORSITY// 15



Das Mirchen
von Diversily

STUART B. CAMERON

Vielfalt und das Bekenntnis zu einer of-
fenen Unternehmenskultur fehlen heut-
zutage auf keiner Unternehmenswebsite
mehr. Gern briistet man sich mit einer kla-
ren Absage an Diskriminierung jeglicher
Art — sei es aufgrund des Geschlechts,
des Alters, der Hautfarbe, der Herkunft
oder der sexuellen Orientierung. Wenn
Sie mich fragen: Bullshit.

Denn in der ge-
lebten Realitat bleibt
von solchen smar-
ten Bekenntnissen

ist CEO und Griunder der Uhlala
GmbH (www.uhlala.com). Seit 2009
unterstutzt, fordert und vernetzt
Uhlala LGBT+ in ihrer Karriere und
brint sie mit Unternehmen und Or-
ganisationen zusammen, die sich
fir ihre LGBT+ MitarbeiterInnen
einsetzen. Dies verfolgt Uhlala mit
unterschiedlichen Projekten wie
STICKS & STONES, Europas grof3-

zu einer vielféltigen
Unternehmenskul-
tur nicht viel Ubrig.
Zwar sind laut einer
Umfrage der ,Char-
ta der Vielfalt” zwei
Drittel der Unter-
nehmen in Deutsch-
land der Meinung,

te LGBT+ Job- und Karrieremesse, Vielfalt ~im Unter_
das Tech-Netzwerk UNICORNS IN | nehmen bringe
TECH, den Fihrungskrifte-Netz- konkrete  Vorteile.
werken RAHM und PANDA sowie = Allerdings  haben
der Juristenplattform ALICE und 65 Prozent der be-
das Arbeitgebersiegel PRIDE 500. fragten  Diversity-

Befurworter noch
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gar keine MaBnah-
men eingefihrt, um Vielfalt zu managen.
Nur 20 Prozent planen fur die Zukunft
konkrete Diversity-Management-Mafnah-
men.

Anerkennung und Respekt zahlen zu den
Grundbedirfnissen der Menschen, wa-
rum also nicht auch im Job? Unternehmen
mussen aufhoren, nur zu behaupten, dass
ihnen diese Themen wichtig sind. Allein in
Deutschland gibt es tiber 7.000 borsenno-
tierte Unternehmen, von denen die meisten
sich noch nicht mit Diversity beschaftigen.
Auf der anderen Seite sehen wir auch einen
positiven Trend. Wir arbeiten beispielswei-

se mit rund 100 Arbeitgebern zusammen,
die sich fur Vielfalt innerhalb des Unter-
nehmens, der Organisation erfolgreich en-
gagieren. Weitere 200 Unternehmen sind
uns als ,LGBT+ freundlich“* bekannt. Die
Diversity-Welle bewegt sich, aber es ist
noch viel zu tun. Arbeitnehmer sollten da-
rauf aber nicht warten - und stattdessen
selbst aktiv werden!

Was hei3t das konkret? Zeigen Unter-
nehmen  Ansprechpartnerinnen  und
Strukturen, an die sich MitarbeiterInnen
bei Problemen u.a. mit Sexismus, Homo-
phobie, Rassismus etc. wenden konnen, ist
das ein erster positiver Indikator. Grofe
Unternehmen pushen eigene Netzwerke
fir Frauen und LGBT+ Mitarbeiter oder
veranstalten regelméfBige Workshops, um
die Sichtbarkeit talentierter Frauen zu er-
hohen. Das Leadership Excellence Accele-
ration Program von SAP ist hier ein gutes
Beispiel. Mit dem Ergebnis: 2017 hat SAP
das interne Ziel erreicht und 25 Prozent der
Fuhrungspositionen mit Frauen besetzt.

Der Kampf um Fachkrafte ist auch der
Grund, warum so viele Unternehmen mit
Vielfalt werben. Eine schmerzhafte Ent-
wicklung fur die Wirtschaft, die Arbeitneh-
merInnen stérker fur ihre eigenen Bedurf-
nisse einsetzen sollte. Prifen Sie Ihre/n
zuklnftige/n ArbeitgeberIn gut und wenn
dort wirklich Diversity gelebt wird, dann
wechseln Sie. Vergeuden Sie nicht kostbare
Lebenszeit bei Arbeitgebern, die es nicht
wert sind. Ich wiinsche Ihnen viel Erfolg.

*LGBT+ ist eine aus dem englischen Sprach-
raum kommende Abkurzung fir Lesbian,
Gay, Bisexual und Transgender, also Les-
ben, Schwule, Bisexuelle und Transgender.
Das Plus schliet andere Gruppen ein, wie
Asexuelle, Intersexuelle, Queere usw.



$aie ok DN R (R Stuart B. Cameron,
h - e Tl CEO Uhlala GmbH




WIR HABEN ATX-UNTERNEHMEN GEFRAGT:

Wie reagiert Ihr Unternehmen
auf die zunehmende Diversitil
unserer Gesellschaft?

Cleen Energy AG

\3
\" 4 .
> Ing. Lukas Scherzen-

lehner, CEO/Vorstand
Cleen Energy AG:

Ein Unternehmen lebt von :
der Vielfalt seiner Mitar- :
beiterInnen. Durch unseren :

Standort

im Burgenland :

arbeiten bei uns im Un- :
ternehmen schon lidngere :
Zeit auch MitarbeiterInnen :
aus den Nachbarlindern. :
Die Unterschiede in der :
Herkunft machen sich vor :
allem bei sozialen Themen :
oder auch bei der Arbeit :

selbst bemerkbar.

Das ist :

gerade anfangs nicht immer :
ganz leicht. Doch schon :

nach  einigen

Wochen :

merkt man, dass durch die :
Integration neuer Mitarbei- :
terInnen und die von uns :
stark forcierte Teamarbeit :
positiv genutzt und Vor- :
urteile abgebaut werden :
konnen. Hier leben wir ein :
Miteinander und nicht ein :
Nebeneinander. Als Cleen :
Energy sehen wir Diver- :
sitit daher auch als klare :
Bereicherung fiir einen er- :
folgreichen Unternehmens- :

aufbau.
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> Marion Szeiler, Head

of Corporate Human
Resources, Mayr-Melnhof
Gruppe:

Als Unternehmen mit brei- :
ter geografischer Aufstel- :
lung in tber 18 Liandern :
sehen wir die kulturelle :
Vielfalt und Diversitat un- :
serer iber 9.000 Mitar- :
beiterlnnen als eine grofie :
Bereicherung, um unsere :
Aufgaben noch kreativer :
und besser erfiillen zu kon- :
nen. Diversitatskultur ist :
daher tagtéglich als gelebte :
Realitit in der Mayr-Meln- :
hof Gruppe spiirbar. Wir :
wenden uns gegen jegliche :
Diskriminierung und halten :
in unserem Code of Con- :
duct fest, uns allerorts im :
Konzern fiir ein Arbeitsum- :
feld einzusetzen, das von :
Offenheit und gegenseitiger :
Achtung gepragt ist. Auf- :
grund unserer Tatigkeit in :
der Schwerindustrie ist die :

im Konzern :
niedrig. Den- :
noch ist es unser Anspruch, :
den Anteil von Frauen auf :
allen Ebenen zu steigern, :
insbesondere durch Ent- :
wicklungsprogramme  so- :
wie das Angebot flexibler :
Ein :
attraktiver Arbeitgeber fiir :
Frauen auch in technischen :
Berufen zu sein, ist langfris-

Frauenquote
tendenziell

Arbeitszeitmodelle.

tige Zielsetzung.

BUWOG Group

> Daniel Riedl, CEO
BUWOG Group:

Wir leben in einer Welt, in
der das Eingehen auf die In-
dividualitit des Menschen
Grundvoraussetzung  fiir
den Erfolg eines Unterneh-
mens ist. In der BUWOG
Group legen wir daher be-
reits seit Anbeginn grofien
Wert darauf, allen Mitar-
beiterInnen unseres Teams
- unabhangig von Herkunft,
Religion, Geschlecht oder
sexueller Orientierung -
dieselben Chancen zu bie-
ten. Wir beschaftigen Men-
schen unterschiedlichster
Nationalitéten, ebenso
nimmt die Forderung von
Frauen in unserem Un-
ternehmen einen hohen
Stellenwert ein: Knapp 57
Prozent unserer Gesamtbe-
legschaft sind weiblich und
ein Drittel der Positionen in
unserem Aufsichtsrat wird
von Frauen wahrgenom-
men. Dafiir sorgen u.a. un-
sere Equality-Regelungen,
die wir in unseren Betriebs-
vereinbarungen festgehal-
ten haben. Am Ende des Ta-
ges zdhlt fiir uns immer das
personliche  Engagement
einer Mitarbeiterin  bzw.
eines Mitarbeiters, denn der
Beitrag, den jeder Einzelne
fiir unser Unternehmen lei-
stet, sollte immer im Fokus
stehen.

Osterreichische Post/ligner

> Ing. Franz Nigl, Leitung
i des Personalmanage-
: ments, POST AG:

¢ Das Unternehmen Osterrei-
¢ chische Post ist Gberzeugt:
¢ Soziale Vielfalt bringt uns
¢ weiter. Bereits 2013 haben
¢ wir deshalb die
: der
¢ net und geben damit ein
¢ deutliches Bekenntnis fiir
¢ ein Arbeitsumfeld ab, das
: Diversitit fordert und frei
: von Vorurteilen ist. Unsere
. MitarbeiterInnen kommen
¢ aus uiber go verschiedenen
. Nationen.
¢ Vielfalt bedingt Respekt
: und
: fordert die Innovationsfa-
. higkeit und die Kreativitit,
¢ hilft bei der Erschlieung
. internationaler Mirkte und
: verbessert gleichzeitig das
: Image des Unternehmens.
: Zudem sehen wir es als
¢ verantwortungsvoller
. beitgeber als Teil unserer
¢ gesellschaftlichen und sozi-
: alen Verantwortung, Chan-
¢ cengleichheit zu schaffen
: und uns gegen jede Form
¢ von Diskriminierung, Mob-
: bing und sexueller Belisti-
¢ gung einzusetzen.

,Charta

Vielfalt® unterzeich-

Diese gelebte

Chancengleichheit,

Ar-



ATES

> Andreas Gerstenmayet,
CEO AT&S:

AT&S als global agierendes
Unternehmen sieht die zu-
nehmende Vielfalt der Ge-
sellschaft als eine grof3e
Bereicherung fiir jedes
Team und jede Organisati-
on. Mit einem Frauenanteil
von 35 %, Menschen aus
46 Nationen und einer Al-
tersspreizung von iiber 50
Jahren setzen wir auf die
Unterschiedlichkeit un-
serer MitarbeiterInnen und
nutzen ihre vielfaltigen
Erfahrungen, Perspektiven
und Kompetenzen. Wir
sind {iberzeugt, dass die
Zusammenarbeit von Men-
schen  unterschiedlichen
Alters oder Geschlechts
genauso bereichernd ist
wie das Arbeiten in inter-
nationalen Teams. Die He-
rausforderung nehmen wir
mit Uberzeugung an, da
Diversitit - egal ob in Be-
zug auf Gender, ethnische
Herkunft, sexuelle Orien-
tierung, Beeintrichtigung,
religioser oder politischer
Uberzeugung - immer nur
ein Mehrwert sein kann.
Wir wollen eine Arbeits-
kultur schaffen, welche die
Leistungsfahigkeit, Moti-
vation und Zufriedenheit
unserer Beschiftigten for-
dert. Dazu setzen wir ver-
schiedene Mafinahmen wie
beispielsweise Teilzeitmo-
delle oder Teleworking, um

die Vereinbarkeit von Beruf :

und Familie sicherzustel-
len. Zudem nehmen immer
mehr minnliche Mitarbei-
ter auch in Management-
Positionen die Elternkarenz
in Anspruch.

Niko Formanek, Die BAWAG P.S.K.

> Dr. Gerhard Miiller,
Leiter des Bereichs HR,
BAWAG Group:

Wir zdhlen zu den Erstun-
terzeichnern der ,Charta
der Vielfalt”, haben damit
ein gesteigertes Bewusst-
sein flur Vielfalt geschaf-
fen, das Bewusstsein flr
den breiten Nutzen von
Diversity gescharft und
den Diskurs zwischen
Interessensgruppen  for-
ciert. Vielfalt schatzen und
gleichbehandeln sind un-
verzichtbare Bestandteile
unserer tdglichen Arbeit
und gehoren zur Zukunft
jedes Unternehmens. Da-
mit untrennbar verbunden
sind der Respekt vor Viel-
falt und diese Vielfalt als
Bereicherung und Chance
zu sehen. Der Bogen der
Mafinahmen, die wir im
Rahmen unserer Nachhal-
tigkeitsstrategie im Bereich
Diversitat konsequent um-
setzen, spannt sich z.B. von
unseren Recruiting Policies,
die dezidiert auf Gleichbe-
rechtigung und Antidiskri-
minierung Bezug nehmen,
unserem Frauenforderplan
bis hin zu Angeboten und
Maf3inahmen im Kundenge-
schift, wie Barrierefreiheit
in unseren Filialen sowie
Online-Angeboten und un-
serem Neue-Chance-Konto,
das ein aktiver Beitrag ge-
gen Diskriminierung und
soziale Ausgrenzung ist.

oMV

> Isabell Hametner, Seni-
or Vice President Human
Resources, OMV:

Vielfalt sehen wir als eine
enorme Stirke und Chance.
Die OMYV ist in 25 Landern
aktiv und beschiftigt Mit-
arbeiterInnen aus 70 Na-
tionen. Kulturelle Vielfalt
pragt den Spirit unseres Un-
ternehmens. Wir arbeiten
mit Kolleglnnen wie auch
PartnerInnen tiiber Gren-
zen hinweg zusammen.
Aufgeschlossenheit  und
Verstandnis sind wesent-
liche Elemente unserer Un-
ternehmenskultur. Unser
Ziel ist es, ein integratives
Arbeitsumfeld zu schaf-
fen — eine Kultur, in der
Menschen mit unterschied-
lichem Werdegang und un-
terschiedlicher = Herkunft
ihren Beitrag leisten und
sich verwirklichen konnen.
Dartiiber hinaus wollen wir
nicht nur Manner, sondern
vor allem auch Frauen fiir
die Energiebranche und die
OMYV begeistern. Insbeson-
dere auf Managementebe-
ne wollen wir den Anteil
weiblicher Fithrungskrafte
bis 2025 von 18 % auf 25 %
erhohen. Das unterstiitzen
wir mit einer Vielzahl an
Initiativen wie beispiels-
weise Mentoring, Nachfol-
geplanung und spezifischen
Trainings zu Themen wie
unbewusste Voreingenom-
menheit. Nur mit der ent-
sprechenden Vielfalt in al-
len Bereichen und auf allen
Ebenen kdénnen wir unsere
Wachstums- und Nachhal-
tigkeitsziele erreichen und
die OMV gemeinsam vo-
ranbringen.

AG:

Rosenbauer International AG

> Dr. Dieter Siegel, CEO
Rosenbauer International

Rosenbauer ist davon tiber-
zeugt, dass eine respekt-

volle und offene Unter-

nehmenskultur die Vielfalt
fordert und weiterentwi-
ckelt. Deshalb setzen wir

uns fiur ein Arbeitsumfeld

ein, das frei von Vorurtei-
len und Diskriminierung

jeglicher Art ist. Um diese

Haltung auch nach auflen
hin deutlich zu machen,
haben wir 2017 die ,Char-

ta der Vielfalt* unterzeich-

net, eine Dialogplattform
zur Forderung der Vielfalt
in Unternehmen. Vielfalt
drickt sich bei Rosenbauer
in unterschiedlicher Weise
aus. So ist etwa die Alters-

: verteilung der Mitarbeiter-

Innen relativ ausgewogen.

Wir beteiligen uns derzeit

an einem Projekt der Jo-
hannes Kepler Universitdt
zur Arbeitsplatzgestaltung
fir MitarbeiterInnen ab 50

© Jahren, um die Arbeitsfi-

higkeit auch spater im Alter
zu erhalten. Als produzie-
rendes Unternehmen und

Ausbildungsbetrieb ist die

Forderung von Madchen
in technischen Berufen ein
erkldrtes Ziel von Rosen-

. bauer. Unsere KundInnen

rund um den Globus pro-
fitieren zudem von den un-

terschiedlichen kulturellen

Hintergriinden unserer

VertriebsmitarbeiterInnen.
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Daniel Hinterramskogler

> Doris Kruschitz-Beste-
pe, Executive Expert Hu-
man Resources, Kapsch
Group:

Das globale Team der
Kapsch Group umfasst iiber
7.200 MitarbeiterInnen -
Frauen und Minner unter-
schiedlicher Altersgruppen,
mit heterogenen Ansichten
und Uberzeugungen sowie
verschiedenen kulturellen
und religiosen Hintergriin-
den, mit unterschiedlicher
sexueller Orientierung so-
wie vielfdltigen geistigen
und korperlichen Fahig-
keiten. Wir sehen in dieser
Vielfalt einen zentralen
Erfolgsfaktor, sie erhoht
unsere Kreativitdt und un-
ser Innovationspotenzial.
Die Forderung von Diversi-
ty ist fiir Kapsch daher ein
strategisch relevantes The-
ma, das samtliche Unter-
nehmensbereiche umfasst
und einen Bildungs- und
Entwicklungsschwerpunkt
darstellt. So bieten wir
beispielsweise in unserem
Corporate Learning Cen-
ter Schulungen zum The-
ma interkulturelle Zusam-
menarbeit und Fithrung
an oder setzen mit der In-
itiative =~ women@kapsch
einen Schwerpunkt im Be-
reich der Frauenforderung.
Auseinandersetzung = mit
Fremdem, Lernen durch
Unterschiedlichkeit - das
bringt fiir mich Vielfalt bei
Kapsch.
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> Mag. Gerald Strohmai-
er, Head of HR, Valneva:

Wir begriiffen die zuneh-
mende Diversitit in der
Gesellschaft. Fir Valne-
va ist Vielfalt bereits seit
seiner Griindung ein zen-
trales Element der Un-
ternehmenskultur. Unser
Unternehmen besteht aus
MitarbeiterInnen aus vie-
len verschiedenen Liandern
an mehreren Standorten,
die in der Forschung und
Entwicklung sowie in der
Kommerzialisierung  von
Impfstoffen titig sind. Die
vorherrschende Diversitit
ermoglicht es uns, Frage-
stellungen auf unterschied-
liche Weisen zu betrach-
ten und so auf innovative
Losungen zu kommen, die
uns als Unternehmen er-
folgreich machen. Natiir-
lich passiert es, dass bei so
einer vielfiltigen Beleg-
schaft aufgrund der unter-
schiedlichen Herkunft, der
Sprachen und Ausdrucks-
weisen Missverstindnisse
aufkommen. Doch gerade
diese Auseinandersetzung
und der dazu erforderliche
Dialog bereichern uns. Um
als Unternehmen weiter-
hin erfolgreich und kon-
kurrenzfahig zu bleiben,
missen die vielen Vorteile
einer diversen Belegschaft
erkannt und gezielt einge-
setzt werden.

FACC/Bartsch

> Robert Machtlinger,
CEO FACC AG:

Fliegen geht tiber Grenzen
hinweg: In der globalen
Luftfahrtindustrie treffen
wir auf Menschen mit un-
terschiedlichen ethnischen
Hintergriinden, politischen
Einstellungen und Person-
lichkeiten, Minner wie
Frauen, Junge und Altere —
diese Diversitat hat fiir uns
als einen fithrenden Aero-
space-Technologiepartner
einen hohen Stellenwert.
Mit mehr als 38 Nationen
beschiftigen wir bei FACC
eine absolute kulturelle
Vielfalt! Wir sind tiberzeugt
davon, dass ein Team aus
MitarbeiterInnen mit un-
terschiedlichen Personlich-
keiten und Kompetenzen
ein Unternehmen erfolg-
reicher und innovativer
macht. In vielen Unterneh-
mensbereichen — ich denke
hier speziell auch an die
Forschung - brauchen wir
verschiedene disziplinire,
aber auch kulturelle Sicht-
weisen, um zu nachhaltigen
Losungen zu kommen. Mit
dem im Unternehmen fest-
geschriebenen Wertekom-
pass fordern wir Offenheit
und die Wertschitzung von
vielfdltigen Beschiftigten,
unterstiitzen sie in ihren
jeweiligen  Bediirfnissen
und nach ihren jeweiligen
Talenten und vermitteln
in unserem Bildungspro-
gramm die Kompetenz, in
vielfdltigen  Arbeitsgrup-
pen mit unterschiedlichen
Talenten erfolgreich zu-
sammenzuarbeiten.

STRABAG SE

> Dr. Thomas Birtel,
CEO STRABAG SE:

Die Bauwirtschaft als Be-
rufssparte beschiftigt in
den technischen Berufen
traditionell —tberwiegend
Mainner. Frauen sind daher
in allen Hierarchie-Ebenen
unterdurchschnittlich re-
prasentiert. Das wollen wir
andern! Wir sind davon
iuberzeugt, dass Diversitdt
den Erfolg im Unterneh-
men nachhaltig steigert.
Daher setzen wir laufend
Mafinahmen, um unseren
Mitarbeiterinnen die Ver-
einbarkeit von Karriere
und Familie zu vereinfa-
chen.



Al Telekom Austria Group

> Mag. Eva Zehetner,
Leitung HR, A1 Telekom
Austria Group:

In der A1 Telekom Austria :
Group folgen unsere rund :
MitarbeiterInnen :
gemeinsam dem Leitmotiv :

19.000

,Empowering digital life".

Denn die Digitalisierung

der Gesellschaft bietet eine
Vielzahl an Chancen. Als

gesamteuropdischer Player :
betrachten wir Diversitit :
in Kultur, Alter und Gender :
als eine unserer grofiten :

Starken, um diese Chan-

cen nicht nur zu ergreifen,
sondern sie vor allem aktiv :
zu gestalten. Dafiir bedarf :

es eines neuen Mindsets.

Wir setzen dabei natiirlich

auch intern auf die Digita-
lisierung von Prozessen und
Abldufen: Innovative Lo-
sungen fiir interne Kommu-

nikation ebnen den Weg zu

einem gemeinsamen Identi-

tatsverstindnis - trotz und

gerade durch die enorme
Diversitit im Unterneh-

men eine immer lohnende :

Herausforderung. Das ldn-
deriibergreifende  Zusam-
menarbeiten

der Austausch uber sozi-
ale Netzwerke oder Wis-

sensplattformen bieten fiir :
uns enorme Potenziale und :
neue :
Lern- und Arbeitswelten im :

schaffen attraktive,

digitalen Zeitalter.

unabhéngig
von Raum und Zeit sowie :

Astrid Knie

> Thomas G. WinKler,
CEO UBM Development:

UBM Development ist der
fiihrende  Hotelentwick-
ler in Europa. Mitarbeite-
rInnen sind dabei ein ent-
scheidender Erfolgsfaktor.
Bei uns ist aber nicht der
Einzelne, sondern das Team
der Star. Denn nur gemein-
sam konnen wir alle Phasen
der Wertschopfungskette
optimal inhouse abdecken —
von der Projektidee bis
zur Ubergabe an den End-
investor. Diversity - egal ob
nach Geschlecht, Herkunft
oder Nationalitit — spielt
dabei eine wesentliche Rol-
le und Diversity wird daher
bei UBM entsprechend ge-
fordert. Wichtig ist nicht,
dass wir alle gleich sind,
sondern dass wir alle ein
gemeinsames Ziel haben -
one goal. Genauso wie fiir
uns das Miteinander im
Team zahlt - one team. Und
das Streben nach einer ver-
bindenden Plattform - one
company.

VERBUND AG

> Andrea Martens-

Horvath, Diversity und
: Inclusion Managerin,
: VERBUND AG:

¢ Vielfalt ist essenziell fiir
¢ das Wachstum und den Er-
¢ folg von VERBUND. Nur so
: konnen wir als Unterneh-
: men innovativ bleiben und
. uns in einem dynamischen
: wirtschaftlichen Umfeld an
: die zukinftigen Rahmen-
¢ bedingungen
{ 2016 haben wir mit der
: Diversity-und-Inclusion-

anpassen.

Strategie Ziele und Maf3-

: nahmen zur strukturierten
. Forderung der Diversitit
. festgelegt. Die Zertifizie-
¢ rung ZukunftVIELFALT®
. bestdtigt die Implementie-
: rung eines nachhaltigen
: Diversity-Management-

Systems bei VERBUND

¢ und stellt die laufende Wei-
¢ terentwicklung sicher. Ein
. Ziel ist es, den Frauenanteil
¢ bei den Mitarbeitenden wie
¢ auch in der Fiithrung zu er-
¢ hohen. Ebenso ist es uns
: ein Anliegen, Menschen
i mit Behinderung Chancen-
¢ gleichheit am Arbeitsmarkt

zu bieten, indem wir den

¢ selbstverstindlichen Um-
: gang mit Menschen mit
¢ Behinderung
* Unternehmenskultur ver-

in unserer

ankern.

Zumtobel Group

> Alfred Felder, CEO

Zumtobel Group:

¢ Die Zumtobel Group steht
. fiir eine offene Unterneh-
: menskultur,
i gleichheit und null Tole-
¢ ranz fiir Diskriminierung.
¢ Wir betrachten Diversitit
: als wesentlichen Faktor
¢ fiir den Erhalt der Wett-
¢ bewerbsfahigkeit und die

Chancen-

Schaffung eines innova-

¢ tiven Klimas in unserem
¢ Unternehmen. Wir achten
¢ auf eine ausgewogene Al-
¢ tersstruktur in der Organi-
. sation und interkulturelle
¢ Vielfalt hat einen hohen

Stellenwert. Allein in der

¢ Konzernzentrale in Dorn-
. birn treffen rund 50 Nati-
* onen aufeinander, weltweit
: kommen unsere Mitarbei-
¢ terInnen aus etwa 8o ver-
. schiedenen Lindern. Die
: Frauenquote liegt derzeit
¢ bei knapp 36 %. Personal-
:entscheidungen fiir alle Un-
¢ ternehmensbereiche und
: Managementebenen beru-
¢ hen bei uns auf Erfahrung,

Qualifikation und Leistung

und sind unabhdngig von

Geschlecht, Alter, Religion
und ethnischer Herkunft.
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TJDiversilal hat
viele Dimensionen**

,KULTUR & GUT*“GESCHAFTSFUHRERIN UMIT MARES-ALTINOK
DARUBER, WIE MAN MIT ACHTSAMKEIT, WERTSCHATZUNG UND
RESPEKT WIRTSCHAFTLICHEN ERFOLG ERZIELEN KANN
(INTERVIEW: DINO SCHOSCHE)

DIVORSITY: Die Diversititsforscherin
Andrea Biihrmann meint: ,,Unterneh-
men sollen nicht nur mit der neuen Viel-
falt umgehen lernen, sondern miissen
es!“ — Wieso? MARES-ALTINOK: Diversi-
tat ist mittlerweile in vielen Unternehmen
in die Personalentwicklung miteingebun-
den. Aber es konnte diesbeziglich noch
viel mehr passieren, und das ganz unab-
héngig von der FirmengrofBe, denn auch
kleinere Betriebe konnen von Diversitats-
management profitieren. Diversitat ist so
vielféltig, daher gilt es, fruhzeitig abzu-
klaren, was jeder darunter versteht: Will
man zum Beispiel altersgemischte Teams
oder sollen mehr Frauen in Fihrungsposi-
tionen gebracht werden oder sollen mehr
MitarbeiterInnen mit Migrationsbiografie
oder Menschen mit Behinderung einge-
stellt werden usw. In unserer multinati-
onalen und transkulturellen Gesellschaft
ist es inzwischen unumganglich, die un-
terschiedlichen Dimensionen der Diversi-
tat immer wieder zu thematisieren und zu
vertiefen, bis sie hoffentlich eines Tages
ganz selbstverstandlich gelebt wird.

DIVORSITY: Was genau meint Diversity
Management heute? MARES-ALTINOK:
Diversity Management soll in erster Li-
nie Unternehmen dabei unterstitzen, ei-
nen Umgang ohne Diskriminierung zur
Firmenkultur werden zu lassen. Die Ver-
schiedenheit der Mitarbeiterinnen kann
ein bereichernder Erfolgsfaktor sein, aber
natirlich auch Herausforderungen mit
sich bringen. Wir denken leider nach wie
vor viel zu sehr in Stereotypisierungen
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und wenn wir damit alleingelassen wer-
den - egal ob im beruflichen oder pri-
vaten Kontext —, kann dies auch kontra-
produktiv sein. Daher ist es heute fur
erfolgreiche Unternehmen essenziell, eine
Personalentwicklung mit Diversitdtsma-
nagement anzudenken, denn diese bietet
sehr gute Moglichkeiten, Probleme recht-
zeitig zu erkennen, Losungen zu bringen
und stereotype Vorstellungen aufzuldsen.
Dieser anerkennende Zugang zur Ver-
schiedenheit wird die MitarbeiterInnen
zufriedener machen und daraus resultie-
rend den betriebswirtschaftlichen Nutzen
unterstreichen.

DIVORSITY: Studien zeigen, dass vielfil-
tige Teams innovativer und wirtschaft-
lich erfolgreicher sind als homogene
Teams. Warum ist das Threr Meinung
nach so? MARES-ALTINOK: Wie schon
erwahnt, gilt es hier, diese Vielfalt wahr-
zunehmen, sie erfolgreich zu steuern und
mit ihr zu gestalten. Denn was bringt es,
wenn ich ein ,kunterbuntes” Team habe,
es aber nur so brodelt aufgrund von Vor-
urteilen, Neid und Missverstandnissen?
Es reicht nicht aus, ein heterogenes Team
zusammenzustellen und es einfach ar-
beiten zu lassen. Diese Unterschiedlich-
keit muss zum einen sichtbar gemacht
und zum anderen als Potenzial erkannt
werden. Wenn Achtsamkeit, Wertschét-
zung und Respekt im gemeinsamen Tun
als Basis prasent sind und gelebt werden,
kommt auch der wirtschaftliche Erfolg
und damit verbunden vor allem die Zufrie-
denheit der MitarbeiterInnen.



»Die KollegInnen und
generell die Menschen
sollen eine Offenheit
entwickeln, damit sie
mit- und voneinander
lernen und erkennen,
dass wir alle Biirge-
rInnen eines gemein-
samen Planeten sind“
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ES REICHT NICHT AUS, EIN HETE-
ROGENES TEAM ZUSAMMENZU-
STELLEN UND ES EINFACH
ARBEITEN ZU LASSEN

DIVORSITY: Wie realistisch ist es
iberhaupt, eine Unternehmenskul-
tur zu schaffen, in der gegensei-
tige Wertschitzung, Toleranz und
Respekt die Norm sind? Lisst sich
das iliberhaupt zwangsverordnen?
MARES-ALTINOK: Naturlich kann
das nicht zwangsverordnet werden,
es muss von oben vorgelebt werden,
d.h., wenn die Fuhrungsebene Wert-
schatzung, Achtsamkeit, Respekt
und Offenheit zum obersten Credo
im Unternehmen macht und damit
auch glaubwurdig ist, werden diese
Werte Teil der Firmenkultur.

DIVORSITY: Uber 30 % der Unter-
nehmerInnen in Wien haben soge-
nannten Migrationshintergrund.
Was soll fiir diese Diversitdt bedeuten?
Mehr MitarbeiterInnen ohne Migrati-
onshintergrund einstellen? MARES-AL-
TINOK: Ja, genau. Sie sollten mindestens
einen Burschenschafter einstellen und au-
tochthone Alte, Behinderte, Schwule etc.
(lacht) Das war jetzt nattrlich nicht ganz
ernst gemeint. Diese UnternehmerInnen
sollten Diversitat genauso leben und
anwenden, denn Vielfalt bedeutet eben
nicht nur Migrationshintergrund, Diver-
sitat hat viele Dimensionen. Und es ist ein
Irrglaube, zu denken, alle Menschen mit
Migrationshintergrund wiurden interkul-
turelle Kompetenzen besitzen und seien
so tolerant, auch sie konnen noch viel aus
Diversitat lernen. Ziel ist es, dass wir ir-
gendwann einmal den Punkt erreichen,
an dem es keine Rolle mehr spielt, wo
jemand herkommt, welches Geschlecht
er oder sie hat, welche Einschrankungen
einem das Leben herausfordernder ma-
chen usw.

DIVORSITY: Zum Schluss einmal ganz
praktisch: Wie setzt man Diversity
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N
Umit Mares-Altinok, Geschiftsfihrerin von ,Kultur & Gut®

Management um? Gibt es dafiir auch
schnelle und einfache Rezepte? MARES-
ALTINOK: Das kann man so nicht sagen,
denn jede Unternehmensstruktur hat sei-
ne Eigenheiten, seine Systeme und Ab-
laufe, diese miissen genau analysiert wer-
den. Mit den Ergebnissen kann dann ein
malBgeschneidertes, fur ihre Bedurfnisse
passendes Konzept erstellt werden. Was
aber sicher in erster Linie sinnvoll ist,
sind Schulungen fur die gesamte Beleg-
schaft, damit das Thema offener und po-
sitiver betrachtet wird. In meinen Work-
shops steht z.B. nicht die Herkunft im
Vordergrund, sondern das Miteinander-
und Voneinanderlernen und viel Humor!
Wenn wir offener miteinander reden statt
Ubereinander und viel gemeinsam lachen,
dann verliert dieses Thema auch seine
Schwermitigkeit, die nur blockiert! Die
KollegIinnen und generell die Menschen
sollen eine Offenheit entwickeln, damit
sie mit- und voneinander lernen und er-
kennen, dass wir alle BirgerInnen eines
gemeinsamen Planeten sind.



ow VIELFALT 2020°* in der
Raiffeisen Bank International

DIVERSITAT IST EIN SCHLUSSEL ZUM ERFOLG DER RAIFFEISEN BANK INTERNATIONAL (RBI).
DENN SIE STARKT DIE RBI ALS FINANZIERUNGSPARTNER UND MACHT SIE ZU EINEM
ATTRAKTIVEREN ARBEITGEBER. KNAPP 16 MILLIONEN KUNDINNEN IN 14 HEIMMARKTEN

SOWIE RUND 47.000 BESCHAFTIGTE REPRASENTIEREN GELEBTE VIELFALT.

2016 startete die RBI in Osterreich ihre Diversitats-
initiative ,Vielfalt 2020 Ziel ist es, die Vielfalt aus Per-
spektiven, Erfahrungen und Fahigkeiten noch stérker
zu nitzen, um daraus einen nachhaltigen Mehrwert fiir
das Unternehmen, die MitarbeiterInnen, aber letztlich
auch fir die Wirtschaft und die Gesellschaft zu gene-
rieren. Zur operativen Umsetzung wurde vom Group
Sustainability Management in enger Zusammenarbeit
mit Human Resources eine Diversity-Beauftragte ein-
gesetzt, ein interner Diversity-Ausschuss eingerichtet,
aus allen Vorstandsbereichen Diversity-Ambassadore
ernannt und verschiedene MaBnahmen-Schwer-
punkte entwickelt.

Reflektierter Umgang mit

unbewussten Vorurteilen

Der reflektierte Umgang mit unbewussten Vorur-
teilen ist von groBer Bedeutung fiir die erfolgreiche
Umsetzung von DiversitdtsmaBnahmen. Vor diesem
Hintergrund wird den Fihrungskraften der RBI ein
spezielles E-Learning-Programm angeboten. Durch
eine Mischung von Anwesenheitstraining, MicroLear-
ning und Reflexions-Workshop sowie die Verwendung
von Checklisten fir Personalentscheidungen soll eine
nachhaltige Wirkung im taglichen Tun erzielt werden.

Schwerpunkt ,Empowerment von Frauen“

Ein weiterer Fokus liegt auf dem ,Empowerment von
Frauen® mit dem Ziel, den Anteil weiblicher Fihrungs-
kréafte im Top-Management der RBI bis 2024 auf 30
Prozent zu erhohen. Die Starkung der Selbstkompetenz
durch Trainings und die Schaffung entsprechender
Strukturen, die Frauen fur Fihrungspositionen ermu-
tigen, sind wesentliche Sdulen dieses Schwerpunkts.
Zur Verstarkung der MaBnahmen fand kurzlich im
Rahmen von DIVORSITY 2018 - den Osterreichischen
Tagen der Diversitdt — die Auftaktveranstaltung des
neuen Networking-Formats ,RBI Women Forum® unter
dem Motto ,Out Future Net Works" statt.

BETTER PERFORMANCE THROUGH DIVERSITY

TR I

MaBnahmen zur Inklusion von

Menschen mit Behinderung

Mit dem zweiten Themenschwerpunkt, der Inklusi-
on von Menschen mit Behinderung, sollen Bertih-
rungsangste abgebaut, Bewusstsein geschaffen, die
soziale Kompetenz erhoht und dartber hinaus ver-
mehrt qualifizierte MitarbeiterInnen mit Behinde-
rung beschaftigt werden. Als erster Schritt wurden
Sensibilisierungs-Workshops angeboten, die von
den Beschéftigten sehr positiv aufgenommen wur-
den. Ebenso erfolgreich verlief auch die erstmalige
Teilnahme der RBI am externen ,DisAbility Talent
Programm* von myAbility in Wien.

Aktivitdten der ,,LGBTI Business

Resource Group Embrace*

2018 grundeten MitarbeiterInnen in der RBI in
Osterreich die ,LGBTI Business Resource Group
Embrace”. Das Anliegen der Kolleginnen aus
der LGBTI-Community und der ,Straight Allies”
(heterosexuelle Personen, die LGBTI aktiv un-
terstlitzen) ist es, das Bewusstsein flir das The-
ma zu erhohen und sicherzustellen, dass nie-
mand eine Benachteiligung aufgrund seiner
sexuellen Orientierung befiirchten muss.

Andrea Sihn-Weber, CSE,
Leiterin RBI Group Sustain-
ability Management: ,Durch
vielfdltige Teams entstehen
aus der Berucksichtigung un-
terschiedlicher  Perspektiven
innovative Losungen, gemaf
unserem Leitsatz Better per-
formance through diversity'.
In unseren Werten ist Diversitét fest verankert und
unsere Diversitatsvision, -mission sowie Leitsatze
unterstutzen bei der téglichen Umsetzung.”

Andrea Sihn-Weber

x Raiffeisen Bank

International
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Die¢ bunte Welt der
DIVORSITY Aktionen

MIT UBER 170 PROGRAMMPUNKTEN ZEIGTEN DIE AKTIONSTAGE
VOM 16. BIS 19. OKTOBER BUNDESWEIT, WIE BUNT UND VIEL-
FALTIG DIE OSTERREICHISCHE WIRTSCHAFT IST. OB TRANSKUL-
TURELLE BUFFETS, VIDEOWETTBEWERBE ZUM THEMA VIELFAIT,
WORKSHOPS ODER FAHNEN DER HERKUNFTSLANDER: DAS FEED-
BACK WAR DURCH UND DURCH POSITIV UND WIR FREUEN UNS
AUF VIELE AKTIONEN IM NACHSTEN JAHR! HIER FINDEN SIE EINE
KLEINE AUSWAHL AN FOTOS UND INFORMATIONEN ZU DEN AKTI-
ONEN UNSERER UBER 130 KOOPERATIONSPARTNERINNEN

[ Awz ] '
Vielfaltin der
AWZ Soziales Wien GmbH

Schilerinnen der AwWZ Soziales Wien GmbH haben ihre Herkunftslander
bezliglich Einwohnerinnenzahl, Sprache, Hauptstadt, Religion, Altersstruk-
tur und Ausbildung im Pflegebereich verglichen und dargestellt. Die Mitar-
beiterinnen der AWZ Soziales Wien GmbH stellten ihre Vielfalt anhand einer
Alterswolke, einer Nationalitatenwolke und der verschiedenen Berufsau-
sbildungen dar. AuBerdem wurden nationale und internationale Speisen
mitgebracht und den Teilnehmerinnen angeboten. Aus den mitgebrachten
Rezepten wird ein Kochbuch erstellt.

Apple-Programm

Im Rahmen des ,Apple-Programms"
werden Mitarbeiterinnen ausgezeich-
net, die durch exzellentes Service,
innovative Ideen, Verlasslichkeit und
Loyalitat hervorstechen. Das Pro-
gramm wurde speziell flr die gewer-
blichen Mitarbeiterinnen ins Leben
gerufen, die in etwa zwei Drittel der
Belegschaft von ISS Osterreich ausm-
achen und aus den verschiedensten
Kulturkreisen stammen. ISS Oster-
reich ist stolz auf die Diversitat seines
Teams und weiB die Individualitat
eines/r jeden Einzelnen zu schatzen.

DER DETTER Photography
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A Aktionen

Ouriel Morgensztern Photographer
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KULTUR & GUT

Tea Talk

Am 19. Oktober fand der TEA TALK im Belvedere 21 statt.
Es war eine offentliche Veranstaltung, bei der 16 Teil-
nehmerInnen aus unterschiedlichen gesellschaftlichen
Schichten, mit und ohne Migrationsbiografie, zusam-
menkamen. Gemeinsam wurde die aktuelle Ausstellung
,Der Wert der Freiheit* angesehen und im Anschluss
bei einer Tasse Tee uber die Freiheit diskutiert. Feed-
back einer Teilnehmerin: ,Vielen Dank fur diesen ganz
wunderbaren, anregenden und horizonterweiternden
TEA TALK!"

MICHAEL PAGE

Diversity-Brunch

Die PageGroup verpflichtet sich zu
Chancengleichheit, als Arbeitgeber
genauso wie als Dienstleister. Fur
ihre MitarbeiterInnen hat sie sich
zum Ziel gesetzt, ein Arbeitsumfeld
zu schaffen, das frei von Vorurteilen
ist. Bei einem Diversity-Brunch am
16. Oktober 2018 haben die Mitarbeit-
erlnnen die kulinarischen Kostlich-
keiten aus den Heimatlandern ihrer
KollegInnen genossen und damit die
Vielfalt ihres Teams gefeiert.

Iris Bertalan

FUN BILDUNGSZENTRUM

Baum wachstim FUN

Unter dem Motto ,Diversity - ein Baum wachst im FUN",
welches in einem internen Seminar von den TrainerIn-
nen entwickelt wurde, luden wir unsere Kursteilneh-
merInnen und Gaste ein, ihren personlichen ersten Ge-
danken zu unserem Institut auf ein Blatt zu schreiben
und am symbolischen Baum zu platzieren.
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SENECURA ST. VEIT

Essen verbindet

Im Rahmen von DIVORSITY kochten die Mitarbeite-
rInnen traditionelle Kostlichkeiten aus ihren Hei-
matlandern. Das Sprichwort ,Essen verbindet” ist
wahr geworden - bei den kulinarischen Kaostlich-

keiten der einzelnen Lander konnten unsere Bewoh-

nerlnnen, alle MitarbeiterInnen und Freunde unseres
Hauses sehr viel uber die Geschichte, Traditionen,
Musik und Kultur der einzelnen Lander lernen.

1BA 1S BINJBUaS

CASINOS AUSTRIA

Disability-Awareness-
Workshop

Zwolf KollegIlnnen aus verschie-
denen Bereichen unternahmen beim
Disability-Awareness-Training im
Rahmen der DIVORSITY eine sehr
aufschlussreiche ,Sensing Journey*.
Die TeilnehmerInnen konnten sich
in personlichen Gesprachen mit den
,Experten in eigener Sache” sehr
offen tiber deren Einschrankungen
austauschen.

Casinos Austria

RESCH&FRISCH

Lehrlingsworkshop

Im Rahmen der Osterreichischen Tage
der Diversitat ,DIVORSITY" veranstal-
tete die Resch&Frisch Holding GmbH
einen Lehrlingsworkshop mit dem Ziel,
das Bewusstsein fur das Thema Diver-
sitat bei ihren Lehrlingen zu schaffen.
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VIG-Video-Wettbewerb

Im Zuge eines gruppenweiten Video-Wettbewerbs zum Thema
Diversitat wurden die Konzerngesellschaften der gesamten
Unternehmensgruppe dazu aufgerufen, in einem kurzen
Video ihr Verstandnis von Vielfalt zu kundzutun. Im Rahmen
von DIVORSITY prasentierte die VIG die besten zehn einge-
reichten Videos in einem feierlichen Rahmen und pramierte
die Top-3 -Videos. Alle Videos finden sich im YouTube-Kanal
der VIG und auf www.vig.com/diversity

ANZEIGE

1abuey snepy

Die ganze Welt
im Musischen
Zentrum Wien!

Im Musischen Zentrum Wien hingen
eine Wienkarte und eine Weltkarte -
und beide wurden immer bunter. Denn
das Musische Zentrum Wien lud alle
Besucherinnen ein, einen Punkt auf
den Wiener Gemeindebezirk zu kleben,
in dem sie derzeit leben, und einen auf
das Land, in dem sie, ihre Eltern oder
GroBeltern geboren wurden. Das regte
zu Gesprachen und zur Reflexion Gber
die eigene Herkunft und das Mitei-
nander an.

RATIOPHARM

DIVERSITY-WUNSCHE IN DEN HIMMEL SCHICKEN

Im Rahmen der DIVORSITY Tage
2018 fand die Veranstaltung von
Ratiopharm mit dem Thema ,Diversi-
ty-Wiinsche in den Himmel schicken"
am 17.10. in Wien statt.

Da einer der wichtigsten Schritte um
Vielfalt zu verstehen und zu respektie-
ren das Kennenlernen von neuen Kul-
turen ist, haben die Mitarbeiterinnen
eine Flhrung durch die Sammlungen
im Weltmuseum gemacht. Es wurden
Ausstellungsstiicke aus der ganzen
Welt gezeigt, und damit verbundene
Traditionen und Sitten erklart. Nach
dem Besuch im Museum hatten die
Mitarbeiterinnen flr kulturellen und
sozialen Austausch Zeit. Das verlief un-
ter kulinarischer Begleitung mit Kleini-
gkeiten aus der lokalen und internatio-
nalen Kuche. Der Geschaftsfiihrer von
Ratiopharm, Herr Mag. Elgar Schnegg,
nutzte die Gelegenheit um eine inspi-

rierende Rede zum Thema Diversitat
zu halten. Unter anderem hat er die
Wichtigkeit der Unterschiede betont
- denn genau das macht uns interes-
sant und einzigartig - und alle Vorteile,
die wir aus der Akzeptanz der Differ-
enzen und die Offenheit flr das Neue
und Unbekannte, haben kbnnen. Im 21.
Jahrhundert, in dem die Digitalisier-
ung eine immer gréBere Rolle spielt
und die Entfernungen immer kleiner
werden, ist das Zusammentreffen
unterschiedlicher Lebensweisen, An-
sichten und Kulturen immer haufiger
- wir sollen diese Vielfalt schatzen und
aus ihr lernen. Am Ende des Events
haben alle Anwesende deren person-
liche winsche zum Thema Diversity
am Arbeitsplatz, aber auch im Alltag,
geschrieben und diese in den Himmel
geschickt, mit der Hoffnung, dass in
naher zukunft, noch mehr Menschen
die vielfalt unterstiitzen und schatzen.
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Coming-oul am
Arbeitsplatz

WIE KOMPETENT EINE PERSON IN IHREM BERUF IST, HAT RECHT WENI

MIT IHRER SEXUALITAT ZU TUN. DENNOCH WERDEN HOMO-, BI-, IN-
TERSEXUELLE UND TRANSGENDER AUCH IN OSTERREICH IMMER NOCH
OPFER VON GEWALT UND DISKRIMINIERUNG. (STORY: SASKIA KRAUS)

igentlich ist eine Diskrimi-
nierung am Arbeitsplatz auf-
grund der sexuellen Orientie-
rung in Osterreich bereits seit
2004 verboten. Eigentlich.
Trotz  Gleichbehandlungs-
gesetz und Antidiskriminierungsmal-
nahmen erleben aber dennoch laut Stati-
stiken rund 20 Prozent der homosexuellen
ArbeitnehmerInnen eine Erniedrigung am
Arbeitsplatz. ,Durch eine Bewusstseins-
bildung, Role Models, LGBTIQ-freundliche
(Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender, In-
tersex, Queer) Unternehmenskulturen,
rechtliche Gleichstellung und letztlich
auch mit gesetzlichen Sanktionsmoglich-
keiten kann der Diskriminierung entge-
genwirkt werden®, sagt Feri Thierry, Pra-
sident der austrian gay professionals,
dem oOsterreichischen Netzwerk schwuler
Unternehmer und Fuhrungskrafte. Die
Sichtbarkeit der eigenen sexuellen Orien-
tierung sieht er als zentralen Schlissel zu
mehr Akzeptanz, betont aber: ,Es ist und
bleibt aber eine private Entscheidung je-
der und jedes Einzelnen, ob sie oder er
sich outet oder nicht.” Dass ein/e Arbeit-
geberIn nach der Sexualitat ihrer/seiner
ArbeitnehmerInnen fragen dirfe, fande
Thierry nicht in Ordnung.

Das Outing am Arbeitsplatz ist fur viele
Betroffene weitaus schwieriger als das
Coming-out in ihrem privaten Umfeld.
Nur rund 41 Prozent der Homo-, Bi- und
Transsexuellen outen sich gegenuber
ihren Arbeitskolleginnen. Einer davon
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ist Leon, er arbeitet in einem mittelstan-
dischen Unternehmen. Fir den 26-Jah-
rigen war das Outing kein Problem: ,Ich
traf auf positives Feedback und Interes-
se. Den einen oder anderen konnte ich
sogar aufklaren. Aber ich weil3, dass es
leider nicht bei allen Homosexuellen so
gut aufgenommen wird wie bei mir.”

Was tun, wenn ich am Arbeitsplatz
diskriminiert werde?

Diskriminierung aufgrund der sexuellen
Identitat findet informell wie formell statt.
Beispielsweise durch Beleidigungen, aber
auch betriebliche Regelungen. ,Wenn
einem so etwas widerfahrt, fihlt man
sich haufig verletzt und beschamt. Jeder
reagiert unterschiedlich auf Diskriminie-
rung - es kann einen sowohl wutend als
auch traurig machen®, sagt Leon.

Feri Thierry rat dazu, sich in solchen Fal-
len an unterstitzende Stellen wie den
unternehmensinternen Betriebsrat oder
an Gleichbehandlungsbeauftragte und
Antidiskriminierungsstellen zu wenden.
Als Prasident der austrian gay professio-
nals weif} er, dass sich Vorurteile gegen-
Uber homosexuellen Méannern haufig auf
die Geschlechtsrollenkonformitédt bezie-
hen. Der ,typische® homosexuelle Mann
werde als ,unfdhiger fur Fihrungsrol-
len®, ,gefuhlsbetonter” und ,abhéngiger”
im Vergleich zu einem heterosexuellen
Mann stereotypisiert. Dabei findet Thier-
ry, dass Homosexuelle ihren heterosexu-
ellen KollegInnen etwas voraushatten:
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A Story

ANZEIGE

DER , TYPISCHE“ HOMOSEXUELLE MANN
WERDE ALS ,, UNFAHIGER FUR FUHRUNGS-
ROLLEN* , GEFUHLSBETONTER" UND
,,ABHANGIGER* IM VERGLEICH ZU EINEM
HETEROSEXUELLEN MANN STEREOTYPISIERT.

,Sie haben sich mit ihrer eigenen Iden-
titat schon intensiv auseinandergesetzt.
Und das hilft in der personlichen Ent-
wicklung.“ Auch Leon ist schon einigen
Vorurteilen begegnet: ,Wenn ich auf he-
terosexuelle Kolleginnen treffe, nehmen
die mich unbewusst femininer und sen-
sibler wahr. Das kann ich aus dem Ge-
sprach herausfiltern.“ Nicht nur Ménner
haben mit Vorurteilen zu kdmpfen, auch
Frauen. Die Prasidentin der Queer Busi-
ness Women, Astrid Weinwurm-Wilhelm,
erzahlt uns: ,Den Frauen werden oftmals
schlechte Erfahrungen mit Mannern
nachgesagt oder dass sie einfach noch
nicht den richtigen ,Macker’ getroffen
hétten. In meinem personlichen Umfeld
musste ich mich zum Gluck nicht mit Mei-
nungen solcher Machart konfrontieren.”
Auch Firmen konnen einer Diskriminie-
rung entgegenwirken, Frau Mag.a Wein-
wurm-Wilhelm betont, dass ein Rahmen
geschaffen werden muss, der Vielfalt als
Ressource erkennt. Auch fur die Umset-
zung von Diversity Management in der
Dimension sexuelle Orientierung kann
der Kriterienkatalog der Auszeichnung
meritus als Leitfaden dienen (,meritus:
lesbisch schwul ausgezeichnet® ist die
erste Osterreichische Auszeichnung fir

Organisationen, die sich vorbildlich in
der Diversity-Dimension ,sexuelle Orien-
tierung” engagieren). LGBTIQ-Netzwerke
tragen laut Studien nur eingeschrankt
zum Geschéftserfolg bei. Netzwerke wie
austrian gay professionals oder auch
die Queer Business Women setzen sich
aber vor allem fir mehr Sichtbarkeit von
Homo-, Bi-, Intersexuellen und Trans-
gendern im oOffentlichen Leben sowie
fur Gleichstellung und Akzeptanz ein.
Innerhalb der Netzwerke konnen be-
rufliche Kontakte geknipft werden und
man kann sich gegenseitig fachlich, per-
sonlich und wirtschaftlich férdern. Denn
auch wenn die rechtliche Gleichstellung
in Osterreich nun mit der Ehe fur alle auf
einem besseren Wege ist — Homophobie
und alltagliche Diskriminierung sind da-
mit immer noch nicht passé. Das poli-
tische Klima wird immer rechtskonserva-
tiver gepragt, Rechtspopulismus scheint
in der Mitte der westlichen Gesellschaft
angekommen. Daher ist es wichtig, auch
in Zukunft Gber Lesben und Schwule im
Arbeitsleben zu reden. LGBTIQ-Diversity
tragt zu einem angenehmen und wert-
schiatzenden Arbeitsklima bei, wovon
auch heterosexuelle Mitarbeiterinnen
profitieren.

Sie suchen ein CSR-Projekt?

.BEE and ME. Eine Reise mit Herz" - Diversitdt im Bildungsbereich

Wir bieten ein speziell firr die erste Grundstufe der Volksschule konzipiertes Vorsorgeprojekt,
das sich spielerisch den Themen Bewegung, gesunde Erndhrung und Entspannung widmet.

Im Rahmen des Projekts begeben sich die Lehrenden und ihre Klasse auf eine imaginare Reise,
auf der sie einiges erwartet:

- Das Maskottchen BEE (Bewegung, Emdhrung, Entspannung)

« Ein Projektrucksack mit umfangreichen Unterrichtsmaterialien
(u.a. Spiele, Arbeitsblatter, ,BEE and ME"-Song, etc.)

- Drei Workshops (Tanzen, Kochen und Relaxen)
mit externen Referentlnnen

« Eine flexible, individuell wahlbare Projektlaufzeit
(sechs Wochen oder ein Semester)

Und vieles mehr ...

2. ;

BEE nno ME

EINE REISE MIT H‘ERZ_

ﬂm

7r W

Wenn auch Sie Interesse an ,BEE and ME. Eine Reise mit Herz" haben,
kontaktieren Sie uns!

Projektleitung
Mag.? Lena Weiderbauer
office@beeandme.at | www.beeandme.at

und des Osterreichischen Herzfonds.

Eine Initiative des Biiros fir Diversitat der Stadt St. Polten



Messbare Vielfalt

MIT DEM INTEGRATIONS- UND DIVERSITATSMONITOR ERHEBT DIE
STADT WIEN DATEN UBER INTEGRATION, ZUWANDERUNG UND
GESELLSCHAFTLICHE ENTWICKLUNGEN. EINE ANALYSE, DIE ZEIGT,

MONITORING
INTEGRATION
DIVERSITAT
WIEN 2013-2016

WIE VIELFALTIG DIE WIENER BEVOLKERUNG IST.

In den vergangenen elf Jahren ist die Wie-
ner Wohnbevolkerung um fast 190.000
Menschen angewachsen. Menschen aus
Uber 190 Herkunfts-
landern leben hier,
mehr als ein Drittel
der WienerInnen ist
im Ausland gebo-
ren. Und 61 Prozent
der zugewanderten
WienerInnen leben
schon seit minde-
stens zehn Jahren
in Wien. Das sind
die Ergebnisse des
Wiener Integra-
tions- und Diversi-
tatsmonitors — der
derzeit einzigen um-
fassenden Analyse
der Wiener Bevol-
kerung, die diese in
ihrer ganzen Vielfalt
zeigt.

Beobachten, messen, analysieren

Durch das Monitoring kann aufgezeigt
werden, welche Veranderungen in der
Einwanderungsgesellschaft und ihren In-
stitutionen in den vergangenen Jahren
stattgefunden haben und welche Heraus-
forderungen fir die Stadt Wien damit ver-
bunden sind. Und das ist das Besondere
am Diversitatsmonitoring: Es beinhaltet
nicht nur Integrationsindikatoren, sondern
beleuchtet auch die Seite der Stadt. Regel-
mafBig wird analysiert, inwieweit sie Fort-
schritte in puncto Diversitat macht.

Die Daten und Ergebnisse spiegeln vor
allem politische, historische und gesell-
schaftliche Ereignisse des vergangenen
Jahrzehnts wider. ,Tragfdhige politische
Zielsetzungen und konkrete MaBBnahmen
erfordern eine fundierte Kenntnis unserer

Stadtgesellschaft und ihrer Herausforde-
rungen. Der Wiener Integrations- und Di-
versitatsmonitor bietet dafiir seit mittler-
weile zehn Jahren ein starkes, fakten- und
evidenzbasiertes Instrument fur Politik
und Verwaltung®, betont Integrationsstadt-
rat Jurgen Czernohorszky.

Der Integrationsmonitor zeige zum Bei-
spiel, dass die Bildungsbeteiligung nach
der Pflichtschule insgesamt steige. Mehr
noch sei ein Trend zu hoheren Bildungs-
abschlissen zu beobachten. Ein weiterer
wichtiger Punkt ist die Frage nach den
demokratischen  Teilhabemoglichkeiten.
Uber ein Viertel der WienerInnen ist vom
Wahlrecht ausgeschlossen, weil sie keine
Osterreichische Staatsbirgerschaft besit-
zen. Das treffe viele Menschen, die schon
mindestens zehn Jahre in der Stadt leben.

Bunte Stadt, bunter Magistrat

Ins Leben gerufen wurde das Projekt 2007
von der MA 17 — der wohl buntesten Fach-
abteilung der Stadt Wien. Sie widmet sich
dem umfangreichsten Thema der Wiener
Gesellschaft: der Integration und Diversi-
tat der Bevolkerung.

Die zukunftigen Herausforderungen fir
die MA 17: eine gute Integrationsbeglei-
tung fur alle, die neu nach Wien einwan-
dern. Aber auch Kompetenzaufbau im
Magistrat selbst, um den verdnderten
Herausforderungen durch eine vielféltige
BurgerInnenschaft bestmoglich entspre-
chen zu kénnen. Daruber hinaus zahlen
Sensibilisierung, Informationsweitergabe
und Alltagsunterstitzung fir alle Wiene-
rInnen zu den Herausforderungen.

Der Integrations- und Diversitdtsmoni-
tor zum Downloaden: https://www.wien.
gv.at/menschen/integration/daten-fak-
ten/monitoring.html
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Stimmen zu DIVORSITY 2018

UNSERE UBER 130 KOOPERATIONSPARTNERINNEN AUS ALLEN
BUNDESLANDERN HABEN DIE ,OSTERREICHISCHEN TAGE DER DIVERSITAT -
DIVORSITY 2018“ WACHSEN LASSEN UND GROSS GEMACHT. HIER
FINDEN SIE EINIGE STIMMEN ZU DIVORSITY 2018.

Es ist nicht wichtig, woher :
MitarbeiterInnen :
kommen, sondern was sie :
denken und fiithlen. Bei uns :
im Boutiquehotel Stadthal- :
le zdhlen die Menschen. :
Gemeinsam konnen wir :
unsere Ziele erreichen und :
jeder Einzelne bereichert :
das Team. Wir leben #team-

unsere

vielfalt!

Anna Fedl, Direktorin,
Boutiquehotel Stadthalle
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Die

verschiedenen

entwirfen.

Sabine Atzeni-Siissner,
Projektleitung - Step-
2Job, Context — Impulse
am Arbeitsmarkt GmbH
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REAKTIV-Unterneh- :
mensgruppe arbeitet mit :
Menschen aus unterschied- :
lichen Lindern zusammen. :
Unsere Kernkompetenz ist :
die Integration von Men- :
schen in den Arbeitsmarkt. :
Dabei ist es auch fiir uns :
wichtig, immer wieder die :
unterschiedlichsten Blick- :
winkel einnehmen zu kén- :
nen. Diversitit bedeutet bei :
uns ein Miteinander von :
Generati- :
onen, Kulturen, Religionen
und personlichen Lebens- :

30.000

Das
wertschitzenden

nehmenskultur

sind. DIVORSITY
bietet

prasentieren.

TIC
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Vielfalt ist uns wichtig,

Die NOVOMATIC-Gruppe :
beschiftigt weltweit rund :
MitarbeiterInnen, :
davon alleine in Osterreich :
mehr als 3.300 Mitarbei- !
terlnnen aus 70 Nationen. :
Unternehmen fiihlt :
sich einer weltoffenen und :

Unter- :
verpflich- :
tet, bei der ,equal rights” :
eine Selbstverstiandlichkeit :
2018 :
seinen Kooperati- :
onspartnerInnen eine gute :
Moglichkeit, sich Fachkraf- :
ten und Talenten als attrak- :
tive Arbeitgeberlnnen zu :

denn diese bestimmt den
Arbeitsalltag mit unseren
KundInnen. Wir haben
Diversitditsmanagement
eingefithrt, um durch den
kompetenten Umgang mit
Vielfalt personelle Kom-
petenzen und Ressourcen
in unseren Organisationen
optimal zu nutzen. Die Os-
terreichischen Tage der Di-
versitdit nehmen wir gern
zum Anlass fiir Aktivitdten
zur Sensibilisierung und
Reflexion, wie z.B. Work-
shops oder Diversity-Dia-
loge.

Mag. Marion Carmann,
Diversititsmanagement,

Dr. Klaus NIEDL, Global : AMSNO

HR Director NOVOMA-

IPayas



Unser aktueller Geschéfts- :
bericht tragt das Motto ,Die :
Vielfalt wird grofer”. Wir :
intensiv  daran, :
unser Angebot zum Nut- :
zen der Wirtschaft und Ge- :
sellschaft auszuweiten und :
dadurch noch vielfdltiger :
zu machen. Auch die Viel- :
falt unserer Mitarbeiten- :
den und Studierenden wird :
grofler und unser Anliegen
ist es, beste Bedingungen :
fir alle Menschen zu bie- :
ten, die bei uns studieren, :
forschen und arbeiten. Res- :
pekt und Wertschitzung :
dieser Diversitat, der Men- :
schen und der Potenziale, :
die diese mit sich bringen, :
sind daher fixe Bestandteile :

arbeiten

unserer tiglichen Arbeit.

Prof. (FH) Dr. Tanja Fise-
len, Rektorin, FH Vorarl- :

berg

biaqlelop H4

DIVORSITY ist

arbeiterInnen sowie

rung dar.

Mag. Julia Kniescheck,
Leitung HR & Organisa-
tion, Wirtschaftsagentur
Wien

JBSNH UBNSLIY]/usipm Jnyuabesijeyasuim

bei uns :
Programm, Vielfalt macht :
uns geradezu aus. Wir bera- :
ten in 17 Sprachen, betreu- :
en Menschen aus iiber 100 :
Nationen und setzen The- :
men fiir alle Bereiche der :
Wiener Wirtschaft. Die un- :
terschiedlichen kulturellen, :
sozialen und beruflichen :
Backgrounds unserer Mit- :
ihre :
vielfdltigen Kompetenzen
und Talente stellen bei der :
Beratung der Wiener Un- :
ternehmen eine Bereiche- :

183491y snyIep

DIVORSITY bedeutet fiir :

uns ,COME AS YOU ARE"!
Wir schitzen Einzigartig-

keit - denn genau das macht
unseren Alltag so spannend :
und bereichernd - jeden :

einzelnen Tag. Die Mog-
lichkeit, sich selbst zu ent-
falten unabhingig von Na-
tionalitat, Geschlecht etc.,
steht dabei an erster Stelle.

Jenny Herrmann, HR
Leader, IBM Client In-
novation Center Austria
GmbH
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In Kufstein leben 97 Na-
tionen und damit viele
Kulturen. Diese Vielfalt
bereichert das Leben in un-
serer Stadt. Unsere grofde
gemeinsame Chance ist der
Dialog, denn die Achtung
der Vielfalt wird durch Dia-
log gefordert. Begegnungs-
raume bilden dabei den
wesentlichsten Faktor. Die
.Osterreichischen Tage der
Diversitit — DIVORSITY*
sind besonders wertvoll,
da sie den AkteurInnen die
Moglichkeit geben, diese
Begegnungsraume sichtbar
zu machen.

Meral Sevencan, Integra-

: tionsbeauftragte, Stadt

Kufstein
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‘ Stimmen

Eurest beschiftigt 1.200 :
Menschen. Jeder einzelne :
davon ist anders. Und das :
ist gut so! Diese Vielfalt be- :
deutet fiir uns mehr Kreati- :
vitdt, Innovationspotenzial :
und Perspektiven. Deshalb :
achten wir tagtaglich ganz :
bewusst darauf, dass jeder :
dieser Mitarbeiter Wert- :
schitzung erfdhrt - un-:
abhdngig von Geschlecht, :
ethnischer Herkunft, Reli- :
gion, Alter, Behinderung, :
sexueller Orientierung oder :

Weltanschauung.

Dr. Sabine Riedel, HR-
Direktorin, Eurest
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Unsere Gesellschaft

DIVORSITY!

Hedi Schnitzer-Voget
und Julia Jungwirth,
Geschiftsfiithrerinnen,
OZIV Bundesverband

|apuig ujuwy

ist :
bunt. Das sollte sich in al- :
len Bereichen des Lebens — :
also beispielsweise auch :
in der Arbeitswelt — wi- :
derspiegeln und zu einer :
Selbstverstindlichkeit :
werden. Als Interessenver- :
tretung fiir Menschen mit :
Behinderungen treten wir :
deshalb fiir umfassende In- :
klusion und Diversitit ein. :
Osterreich braucht mehr :

DIVORSITY, weil Diversi-
tat auch bei SeneCura ge-

aus iiber 50 Nationen sind
Teil der SeneCura-Fami-
lie. Im Zuge des Projektes
Jnterkulturalitit”
MitarbeiterInnen ihre Hei-
mat vor und schaffen Ver-
stindnis fiir unterschied-
liche Kulturen. So auch bei
der ,Kulinarischen Reise"
durch die Speisen und Mu-
sik der Heimatregionen des
Teams des SeneCura-Pfle-
gezentrums St. Veit/Glan.

Anton Kellner,
Geschaftsfiihrer,
SeneCura Gruppe

eInJauag
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. Leistung ist fiir mich immer
o ¢ mit einem Team verkniipft,
Wir sind gerne Partner von : weil im Miteinander stets
¢ mehr erreicht werden kann
i als durch den Einzelnen.
lebte Realitat ist: Menschen : Fgrderlich ist dabei Diver-
: sity, um gegenseitiges Ver-
: standnis aufzubauen und
! zu erkennen, wie es ist, in
stellen : den Schuhen eines anderen

! unterwegs zu sein.

. Birgit Rechberger-Kram-
. met, Prisidentin, Henkel
i in Osterreich



brainworker

Unsere Gesellschaft wird
immer vielfaltiger.
Wir unterstutzen Sie dabei,
den demografischen Wandel
gut zu meistern.
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Globalisierung, Zuwanderung, Migration, Fluchtbewegungen und auch Expatriates tragen
unter anderem dazu bei, dass sich unsere Gesellschaft verandert und auch kulturell
vielfaltiger wird. Diese Realitat stellt vielfaltige (neue) Anforderungen an samtliche
Handlungsfelder von Unternehmen, birgt aber gleichzeitig viel Potential fir Innovationen.

Wir von brainworker unterstiitzen Sie dabei dieses Potential wirtschaftlich zu nutzen.
Mehr unter https://brainworker.at
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the Austrian Box**

40 PROZENT DER UNTERNEHMERINNEN IN WIEN HABEN

AUSLANDISCHE WURZELN - UND ES WERDEN IMMER
MEHR. WARUM EIN MIGRATIONSHINTERGRUND BEI DER
UNTERNEHMENSGRUNDUNG EIN GROSSER VORTEIL SEIN KANN.
(STORY: DINO SCHOSCHE, HANNAH WAGER)

ternehmerIn werden scheint im
Trend zu liegen. Knapp 30.000
Neugrundungen gab es im Vor-
jahr. 2018 entschieden sich um
2,8 Prozent mehr fuir den Schritt in die
Selbststandigkeit. Und gar nicht so wenige
der neuen FirmenchefInnen haben Migra-
tionshintergrund. Laut Wirtschaftskam-
mer haben fast 40 Prozent der 125.000
UnternehmerInnen in Wien auslandische
Waurzeln. Vor zehn Jahren lag diese Zahl
noch bei 30 Prozent. Zudem sind migran-
tische UnternehmerInnen vergleichsweise
jung - unter den bis zu 35-jahrigen Grun-
derInnen stellen sie die grof3te Gruppe.

Kampf um Anerkennung

,Die Wiener Unternehmen sind vielféltig,
dynamisch und innovativ, wodurch sie
die Stadt als internationalen Wirtschafts-
standort starken®, sagt Tulay Tuncel vom
Start-up-Service der Wirtschaftsagentur
Wien. Sie erklart sich die wachsende Zahl
migrantischer Unternehmen dadurch,
dass Menschen mit Migrationshinter-
grund grundsatzlich sehr grundungs- und
risikofreudig seien - eine gute Voraus-
setzung fUr eine selbststandige Téatigkeit.
,Viele migrantische Unternehmerinnen
sind zwar immer noch in traditionellen
Branchen wie Pflege, Gastro und Bau
tatig, allerdings steigt die Bereitschaft,
innovative Geschaftsmodelle umzuset-
zen", sagt Tuncel. Dennoch kdmpfen viele
Unternehmerinnen mit Migrationshin-
tergrund aufgrund der komplizierten
Anerkennung von Qualifikationen und

rechtlichen Rahmenbedingungen mit
Startschwierigkeiten. ,Das fangt bereits

N

TULAY TUNCEL, Wirtschaftsagentur Wien

bei der Erlaubnis, ein Unternehmen zu
grinden, an®, findet Tuncel. Und auch die
Finanzierung von Geschéftsideen gestalte
sich oft schwierig.

Negative Stimmungslage

Ali Rahimi, stellvertretender Grundungs-
obmann des Vereins Wirtschaft fir Inte-
gration findet, dass ,viele mit ihrer Inter-
nationalitdt und ihrer Innovationskraft
wesentlich zur Weiterentwicklung der 6s-
terreichischen Wirtschaft beitragen®. Als
Problem empfindet er jedoch die aktuelle
Stimmungslage im Land, die Zuwanderung
vermehrt negativ thematisiert. Er selbst
hat seinen Migrationshintergrund immer
als etwas Positives betrachtet: ,Wer
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IN OSTERREICH IST ES LEIDER NOCH
IMMER SO, DASS SICH MENSCHEN
MIT MIGRATIONSHINTERGRUND
IMMER MEHR ANSTRENGEN UND
BEWEISEN MUSSEN

Ali Rahimi (2.v.l.) bei der ,Sag’s Multi“ Preis-
verleihung

mehrere Sprachen spricht, wer in unter-
schiedlichen Kulturen zu Hause ist, wer
offen ist fiir neue Begegnungen, der hat im
Leben insgesamt, aber naturlich auch als
UnternehmerIn einen Vorteil .

Nachteil & Vorteil

Anel Cerimagi¢ kam 1992 als Fluchtling
nach Osterreich. Gemeinsam mit einem
damaligen Studienkollegen hat er eine Ni-
sche im Lebensmittelhandel entdeckt: Mi-
grantlnnen als Zielgruppe. Mittlerweile
beschaftigt er iber 200 MitarbeiterInnen
quer durch Europa. Cerimagic¢ musste sehr
oft seine geplanten Wege verlassen, um
auf Umwegen zum beruflichen Erfolg zu
kommen: ,Da kommt einem das ;/Thinking
outside the Austrian box' schon zugute.”
Er weif3: ,In Osterreich ist es leider noch
immer so, dass sich Menschen mit Migra-
tionshintergrund immer mehr anstrengen
und beweisen mussen.”
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Die Extrameile ist auch Ali Mahlodji, Co-
Founder von whatchado, gegangen. Seiner
Meinung nach hatten Menschen mit Mi-
grationshintergrund dadurch oft mehr Biss
und Durchhaltevermégen, weil sie sich
uberall und standig beweisen mussten.
~Wer wirklich MigrantIn ist und miterlebt
hat, was einem manchmal widerféhrt, der/
die wird wahrscheinlich seltener Vorurteile
hegen®, findet er. Dennoch denkt Mahlodji,
dass migrantische Unternehmen nicht au-
tomatisch diverser seien, sondern hoch-
stens mehr Verstidndnis daftir hatten. Weil
er zwischen verschiedenen Welten aufge-
wachsen ist, tut er sich leicht, sich in unter-
schiedliche Lagen hineinzuversetzen. ,Ich
kenne andere Menschen, die mit meiner
Hautfarbe, meiner Herkunft oder meinem
Vornamen ein Problem haben - flr sie ist
das ein Nachteil - fur mich selbst absolut
nicht®, sagt Mahlodiji.

ZAHLEN

Laut dem ,Statistischen Jahrbuch
Migration 2018 gibt es in Osterreich
zwischen Menschen mit und Men-
schen ohne Migrationshintergrund
nur einen geringen Unterschied in
der Selbststandigkeitsquote. 2017
waren 8,2 % der Bevolkerung mit
Migrationshintergrund selbststindig
tatig. Im Vergleich dazu stehen 9,4 %
Selbststindige ohne Migrationshin-
tergrund. Vor allem Menschen aus
den EU-Staaten vor 2004 und EFTA-
Staaten haben eine hohe Selbststin-
digkeitsquote von 10%. Zwischen
den Zuwanderergenerationen gibt
es nur einen kleinen Unterschied:
8,5 % der ersten Generation haben
den Schritt in die Selbststindigkeit
gewagt, bei der zweiten Generation
sind es 75 %. (Quelle: Statistisches
Jahrbuch Migration 2018)
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~ ZEIT, GEMEINSAM AKTIV ZU WERDEN.
UBER 400 EVENTS IN GANZ OSTERREICH.
WWW.INTEGRATIONSWOCHEN.AT




A Story

Chancen geben und
Potenzial erkennen

BEHINDERT SEIN HEISST IMMER NOCH OFT, BEHINDERT WERDEN -
BESONDERS AM ARBEITSMARKT. WARUM MENSCHEN MIT BEHINDE-
RUNG KEINE BELASTUNG, SONDERN VIELMEHR EINE BEREICHERUNG

FUR EIN UNTERNEHMEN SIND. (STORY: KATHARINA HAMMERLE)

ft sind es nur die Hinder-
nisse, die Unternehmen
bei Bewerbern mit Behin-
derung sehen. Michael Si-
cher, Initiator des Mento-
ringprogrammes CEOs on
Wheels und roomchooser will an diesem
Denken etwas andern: ,Es mussen Begeg-
nungen zwischen Unternehmerinnen und
Menschen mit Behinderung geschaffen
werden.“ Leider gehe es aber meist nur
um die wahrgenommenen Hurden. Das
andere sich aber sehr rasch, wenn offene
und unverbindliche Begegnung stattfinde.

Besonderer Kiindigungsschutz

Michael Sicher spricht nicht nur aus pro-
fessioneller, sondern auch aus person-
licher Erfahrung. Er selbst sitzt im Roll-
stuhl. Ob ihm sein Handicap in seiner
beruflichen Laufbahn im Weg stand? ,Da-
ruber konnte ich wohl ein eigenes Buch
schreiben®, lacht er. Der Kundigungs-
schutz sei immer eine praktische Ausrede
fur Unternehmen gewesen. Der Kompro-
miss war dann oft ein freier Dienstvertrag.
Eine Fixanstellung hatte Sicher bisher nur
einmal, zwei Jahre lang.

Dabei beginnt der Kindigungsschutz fir
begunstigte behinderte Menschen erst
nach vier Jahren zu greifen, erklart Chris-
tine Meierschitz, Zustdndige fir natio-
nales Recht und Sozialpolitik beim Oster-
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reichischen Behindertenrat. ,Bis dahin
ist Zeit genug, um zu prifen, ob man mit
den Leistungen der Person einverstan-
den ist oder nicht.“ Zudem bestehe laut
Meierschitz jederzeit die Moglichkeit der
einvernehmlichen Auflésung des Dienst-
verhéaltnisses und ,naturlich gibt es die
Moglichkeit, bei Entlassungsgriunden die
DienstnehmerIn auch zu entlassen®.

Unerkanntes Potenzial

Michael Sicher vermutet jedoch, es handle
sich um andere Ursachen. Unsicherheit
zum Beispiel oder die Tatsache, sich erst
gar nicht mit dem Thema auseinander-
setzen zu wollen. Bereits frih musste er
lernen, welchen Hindernissen man als
Mensch im Rollstuhl bei der Jobsuche ge-
genubersteht: ,Ich selbst habe schon in
meiner Jugend erlebt, dass ich im Assess-
ment Center der Beste war und trotzdem
keinen Ferialjob bekommen habe - wegen
meines Rollstuhls.

Auch Ina Riedler aus Thal bei Graz hat
damit bereits Erfahrungen mit Diskrimi-
nierung gemacht: ,Die Arbeitsplatzsuche
war hoffnungslos, sogar im 6ffentlichen
Dienst.” Riedler ist spastisch gelahmt, seit
ihrer Geburt ist sie auf ihren Rollstuhl an-
gewiesen. Trotz ihrer Ausbildung zur Bu-
rokauffrau war es auch fur sie schwer, eine
fixe Anstellung zu finden. Nach etlichen
Bewerbungen und Absagen hat sie nicht



,, Fuir Unternehmen,
die die Ausgleichstaxe
zahlen, kann die
Vermeidung der
Zahlung ein Motiv
ddfiir sein, sich mit
dem Thema auseinan-
derzusetzen und
Menschen mit Behin-
derung anzustellen“

s ~— o i
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SCHNELLER, BESSER, SCHONER UND
DAUERND VERFUGBAR IST DIE DEVISE
UND WER NICHT MITHALTEN KANN,
MUSS ZURUCKBLEIBEN.

die Hoffnung verloren, sondern das Ruder
selbst in die Hand genommen und sich mit
Ina’s Office selbststandig gemacht.

Mehrwert fiir jedes Unternehmen

Karin Praniess-Kastner, Prasidentin des
Wiener Hilfswerks und Verantwortliche
der Osterreichweiten Zero Project Un-
ternehmensdialoge der Essl Foundation,
setzt sich seit mehreren Jahren fir Be-
schéaftigungsmoglichkeiten fir Menschen
mit Behinderung ein. Sie weif3, was fur
einen positiven Effekt die Einstellung von
behinderten MitarbeiterInnen fur Unter-
nehmen haben kann: ,Ein diverses Team
bildet die Bevolkerung und oft auch die
Kundenstruktur ab.“ Der Zusammenhalt
und die Identifikation mit dem Unterneh-
men werden dadurch geférdert. Oftmals
werden die Arbeitsabldufe angepasst und
zum Teil vereinfacht, was allen Mitarbei-
terInnen zugutekomme.

Macht die Ausgleichstaxe Sinn?

Unternehmen sollen laut Michael Sicher
Menschen mit Behinderung aus densel-
ben Grunden einstellen wie andere Mit-
arbeiterInnen auch: wegen ihrer Kom-
petenz und des Mehrwerts, den sie der
Firma bringen. Er halt nichts von der
Diskussion, die Ausgleichstaxe fir Un-
ternehmen zu erhohen: ,Als Mitarbeite-
rin mit Behinderung will ich wegen mei-
ner Leistung geschatzt werden und nicht
nur deshalb eingestellt werden, weil
sich das Unternehmen dadurch ,Straf-
zahlungen’ erspart.“ Laut Behinderten-
einstellungsgesetz sind alle Dienstgebe-
rInnen in Osterreich verpflichtet, auf je
25 DienstnehmerInnen einen Menschen
mit Behinderung einzustellen. Wenn di-

44 [[DIVORSITY

ese Pflicht nicht erfillt wird, muss die
Ausgleichstaxe gezahlt werden.

Laut Praniess-Kastner ist das Behinder-
teneinstellungsgesetz dennoch wichtig.
Es trage zur Bewusstseinsbildung bei, wo
dieses (noch) nicht vorhanden sei. ,Fur
Unternehmen, die die Ausgleichstaxe
zahlen, kann die Vermeidung der Zahlung
ein Motiv dafiir sein, sich mit dem Thema
auseinanderzusetzen und Menschen mit
Behinderung anzustellen®, meint sie.

Wege finden, Chancen geben
Meierschitz hat beobachtet, dass Men-
schen mit Behinderungen nach wie vor
als Menschen wahrgenommen werden,
die weniger Leistung erbringen, ofter
krank werden und Probleme bereiten.
Zudem wiurden die Anforderungen an
DienstnehmerInnen immer harter wer-
den: ,Schneller, besser, schoner und dau-
ernd verfuigbar — das ist die Devise und
wer nicht mithalten kann, muss zurtck-
bleiben.“ Gegen diese Tendenz habe sie
leider keinen Losungsansatz. Aul3er dass
DienstgeberInnen bewusst Entschleu-
nigungsprozesse andenken sollten. Sie
sollten bereit sein, innovative Wege zu
suchen und zu finden.

Fuir die Zukunft winscht sich Riedler,
dass Menschen mit Einschrankungen
irgendwann weniger Hindernisse in der
Arbeitswelt haben und ihnen mehr Hil-
festellungen sowie Erleichterungen an-
geboten werden: ,Es ware schon, wenn
man uns die Chance geben wirde, zu zei-
gen, was in uns steckt.”



Wirf doch mal einen Blick in deinen Badezim-
merschrank: Tagescreme, Nachtcreme, Anti-
faltencreme, Gesichtsmaske gegen fette Haut,
Bodylotion gegen trockene Haut ... die Aufzah-
lung lief3e sich noch unendlich fortsetzen. Fir
jeden Hauttyp, ob ménnlich oder weiblich, alt
oder jung, gibt es das passende Produkt. Die-
se unzahligen Tiegelchen und Flaschen fillen
unser Bad und dennoch ist nie das Richtige da-
bei. Ja, das ist Vielfalt, aber nicht die, die wir
meinen. Und dabei ist es so einfach.

Die CULUMNATURA® Haut- und Haarpflege
bietet dir biozertifizierte NATURkosmetik-
Produkte im Baukastenprinzip. Alles kann
mit allem kombiniert und angewendet wer-
den. Die optimale Pflege wird auf jeden Haut-
und Haartyp ganz individuell angepasst. CU-
LUMNATURA® Produkte werden exklusiv
Uber ausgebildete NATURfriseurInnen und
NATURkosmetikerInnen vertrieben. Durch
deren professionelle Ausbildung in Theo-
rie und Praxis sowie durch ganzheitliche
Beratung und Behandlung im Bereich NA-
TURkosmetik werden Pflegeprogramme und
-produkte ganz individuell auf den einzelnen
Kunden abgestimmt.

Bei allen CULUMNATURA® Produkten kann
man sich sicher sein - 100 % nattrliche In-
haltsstoffe mit ehrlicher Volldeklaration, d.
h.: ;,Was nicht draufsteht, ist auch nicht drin!“
Dies gilt auch fir das breite Spektrum der
Pflanzenhaarfarben. Fir die qualitativ hoch-

‘ Advertorial

2 Wir lieben die Vielfalt!

wertigen und zerti-
fizierten satuscolor
Pflanzenhaarfarben

werden ausschlieflich
100 % natiirliche In-
haltsstoffe verwendet.
Alle Farben sind un-
tereinander mischbar,
dadurch entstehen
unendliche Kombina-
tionsmoglichkeiten mit
nattrlichem  Farber-
gebnis. Ganz ohne Chemie und Umweltbela-
stung entfaltet satuscolor Pflanzenhaarfarbe
eine naturliche Farbenpracht ganz nach den
Winschen der KundInnen und bietet zudem
eine gut deckende, brillante Farbpalette in viel-
faltigen warmen und kalten Farbtonen.

CuLumNATURA®

CULUMNATURA® liebt diese ehrliche Viel-
falt und entwickelt NATURpflegeprodukte zum
Wohle von Mensch und Umwelt. Die Verant-
wortung liegt darin, 6kologisch nachhaltig als
Unternehmen zu handeln und die Friseur- bzw.
Kosmetikbranche fir die NATUR zu inspirie-
ren. ,Konsequenz, Natiirlichkeit und Ehr-
lichkeit“ im Sinne des Kreislaufs des Lebens
sind dabei unverzichtbare Elemente dieser Fir-
menphilosophie!

Néahere Informationen zu CULUMNATURA®
findest du unter www.culumnatura.com und
Tel. +43 / 2576 / 2089
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»,L.asst euch von
Stereolypen nicht

einschuch

lern:

Jé6

FUNF FRAUEN AUS DER CHEFETAGE UBER QUOTE, FEMINISMUS
UND FRAUENPOWER (STORY: HANNAH WEGER)

igentlich kam Roberta Manganelli
fur einen dreimonatigen Deutsch-
kurs nach Osterreich. Mittlerweile
sind daraus 28 Jahre geworden.

Die Italienerin hat sich hier ihr eigenes
Business aufgebaut, ist Grinderin und Ge-
schéaftsfihrerin einer erfolgreichen Wiener
Modelagentur. ,Es gab genugend Situa-
tionen, in denen ich es als Mann leichter
gehabt hatte", wei3 sie heute. Unterkrie-

ZAHLEN

Der Frauenanteil in den Aufsichtsra-
ten der umsatzstirksten 200 Unter-
nehmen des Landes liegt laut Zahlen
des Frauen. Management. Report. 2018
der AK Wien bei gerade einmal 18,5
Prozent. Noch niedriger ist die Zahl
der Geschiftsfithrerinnen: Laut Sta-
tista werden gerade mal 7,2 Prozent
der Geschiftsfithrungsposten in
Osterreichischen Unternehmen von
Frauen belegt.

gen lassen hat sie
sich dennoch nicht,
im Gegenteil. Sie hat
sich nicht auf ihre
Schwéachen, sondern
ihre Starken konzen-
triert - ihr Durch-
haltevermégen,  ihr
soziales  Feingefihl
und ihr Gespur fir
Talente. Und sie hat
Karriere gemacht.

Frauenfreie
Zonen
Dabei ist die Kombi-

nation aus Karriere und Frauen noch im-
mer keine, die der Norm entspricht. Auch
nicht 2018 - das Jahr, in dem in Osterreich
das Frauenwahlrecht 100 Jahre besteht,
die neuen Frauenbewegungen der 68er
bereits 50 Jahre zuruckliegen und #metoo
sein einjahriges Jubildum feiert. Noch nie
waren Frauen so gut ausgebildet, noch nie
gab es so viele weibliche Fihrungskrafte
wie heute. Und dennoch ist der Weg zur
Gleichberechtigung noch ein weiter.

In Osterreich gibt es ein ausgewogenes
Geschlechterverhiltnis, 51 Prozent Frauen
und 49 Prozent Manner. Doch ein Blick in
die Chefetagen heimischer Unternehmen
verdeutlicht: Gleichstellung geht anders!
Der Frauenanteil in den Aufsichtsraten der
umsatzstarksten 200 Unternehmen des
Landes liegt laut Zahlen des Frauen. Ma-
nagement. Report. 2018 der AK Wien aber
bei gerade einmal 18,5 Prozent. Noch nied-
riger ist die Zahl der Geschaftsfiihrerinnen:
Laut Statista werden gerade mal 7,2 Pro-
zent der Geschaftsfihrungsposten in 6s-
terreichischen Unternehmen von Frauen
belegt. Und dazu kommt, dass Frauen in
Osterreich im Schnitt immer noch um 21,7
Prozent weniger verdienen als Manner - in
gleichen Positionen, mit denselben Qualifi-
kationen, fir dieselbe geleistete Arbeit.

Frauen an der Spitze:

Wie werden es mehr?

Fair ist diese eklatante Unterreprasentanz
und Unterbezahlung von Frauen in der
Wirtschaft in keinster Weise, findet Chris-
tine Asperger. Die Nieder0Osterreicherin
weil3, wie schwer es ist, sich in einer Man-
nerdomane durchzusetzen. Seit Mai 2018
ist sie als erste Frau Vorsitzende der Kon-
zernvertretung des heimischen Ol- und
Gaskonzerns OMYV, einem zuvor reinen
Mannerverein. ,Um Gleichberechtigung
in der Bezahlung herzustellen, braucht es
eine Kombination aus gesetzlichen, kollek-
tivvertraglichen und betrieblichen Maf3-
nahmen®, findet Asperger. Sie benennt
insbesondere strukturelle Rahmenbedin-
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gungen als Stolperstein fir Frauen auf
dem Weg an die Spitze. Deshalb fordert
sie mehr Lohntransparenz, flexiblere Ar-
beitszeiten und Teilzeitmoglichkeiten fir
Fuhrungskrafte. ,Hier ist noch einiges an
Bewusstseinsbildung erforderlich.“ Und in
Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf
und Kindern seien es vor allem Frauen, die
einer Doppelbelastung und hoheren Karri-
ererisken ausgesetzt seien — zwischen Kin-
derkrippe und Vorstandssitzung hétten es
Mitter umso schwerer, Spitzenpositionen
zu Ubernehmen. ,Die Kinderbetreuung
musste flexibler und besser gestaltet wer-
den sowie auch der Wiedereinstieg nach
der Karenz®, sagt Asperger.

Frauenquote und Quotenfrauen

Margit Angerlehner, Vizeprasidentin und
Landesvorsitzende des WEKO-Unterneh-
merinnennetzwerkes Frau in der Wirt-
schaft Oberosterreich, setzt hingegen auf
konkrete Frauenforderung, die bereits
bei den Kleinsten ansetzt: im Kindergar-
ten- und Volksschulalter. Denn ,wenn sich
Frauen bereits im jungsten Alter ihrer Mog-
lichkeiten und auch Fahigkeiten bewusst
werden und lernen, dass nicht Stereotype
zdhlen, sondern der Wunsch und die Lei-
denschaft jedes Einzelnen, wird sich auch
die Anzahl der Frauen in Fuhrungspositi-
onen weiter erhohen®, sagt Angerlehner.

Von der seit 1. Janner 2018 geltenden Frau-
enquote von 30 Prozent halt sie personlich
jedoch nicht viel. Deren Ziel ist es, Frauen
zu mehr Sichtbarkeit zu verhelfen, da-
durch das Gender-Pay-Gap zu schlie3en.
,Die Quote schrankt einzig die Freiheit der
Unternehmensfihrung ein. Sie behandelt
nur das Symptom, aber nicht die Ursache,
denn die praktischen Probleme bestehen
weiterhin, findet Angerlehner. Und auf3er-
dem wolle eine Frau ja wegen ihrer Kompe-
tenzen und Fahigkeiten einen Job bekom-
men und nicht wegen ihres Geschlechts.

Mit Selbstbewusstsein an die Spitze

Zu selbstkritisch. Zu emotional. Zu harmo-
niebedurftig - so werden die von Frauen
rar besetzten Chefsessel oft begriindet.
Dass mangelndes Selbstvertrauen Frauen
oft am eigenen Karriereweg hindert, hat Eli-
sabeth Stadler, CEO der Vienna Insurance
Group (VIG), bereits des Ofteren bemerkt.
Schreibt sie eine Stelle mit bestimmten
Anforderungen aus, ,dann bewerben sich
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mindestens dreimal so viele Manner, die
vielleicht nur die Hélfte der Anforderungen
erfillen. Die Frauen hingegen erfillen die-
se zu 100 Prozent.“ Beim Recruiting setzt
sie ein eindeutiges Signal: ,Bei gleicher
Qualifikation erhalten die Frauen den Vor-
zug.“ Nicht umsonst, denn frauengefiihrte
Unternehmen sind im Schnitt sogar erfolg-
reicher als jene, die von Ménnern gefihrt
werden. Eine Studie des Peterson Institute
for International Economics in Washing-
ton hat ergeben, dass ein um 30 Prozent
hoherer Frauenanteil in der Chefetage mit
einem um 15 Prozent hoheren Netto-Um-
satz verbunden ist. Laut Stadler ist das da-
rauf zuridckzufihren, dass sich ,Frauen in
Fuhrungspositionen vor allem durch emo-
tionale Intelligenz und soziale Kompetenz
auszeichnen®.

Johanna Penz, Direktorin der Kunstmesse
ART Innsbruck, fande es wichtig, Frauen
konkreter in Bezug auf ihr Selbstbewusst-
sein zu fordern, beispielsweise durch
Personlichkeitsentwicklungsprogramme.
,Viele Frauen tendieren dazu, ihre Fahig-
keiten als klein anzusehen, Méanner hinge-
gen trauen sich von vornherein mehr zu.”
Sich durchzubeifen, Macht zu Uberneh-
men und sich zu behaupten - dazu fehle
es den meisten Frauen aber an Willen und
Mut. Sie selbst, so sagt Penz, habe ihr Ge-
schlecht nie als Benachteiligung erlebt.
Dabei sei sie sich zu ihren beruflichen An-
fangen der unausgewogenen Geschlech-
terverhéltnisse gar nicht wirklich bewusst
gewesen, ,und gerade das hat mir auf
meinem Karriereweg sicher geholfen, weil
mich nie der hinderliche Gedanke im Hin-
terkopf gebremst hat, dass ich ja eine Frau
bin und vielleicht nicht akzeptiert werden
konnte“. Dass Frauen sich im Job gegen-
seitig mehr supporten mussten, davon halt
sie nichts. SchlieBlich kann ,jede Frau al-
lein die Kraft finden, ihren eigenen Weg zu
gehen, ohne Steigbuigelhalter®.

Sind Karrierefrauen gleich
Feministinnen?

,Ob man andere unterstitzt, sollte keine
Frage des Geschlechts sein®, findet Anger-
lehner. Als Feministin wurde sie sich, gleich
wie Penz, nicht bezeichnen. Die Gleich-
stellung von Mannern und Frauen sei ihr
personlich ein groBes Anliegen, was aber
zahlen sollte, sei die Qualifikation, nicht
das Geschlecht. Fir OMV-Betriebsratsche-



stellamaodels

fin Asperger musse man gerade hier ei-
nen Schritt weiter gehen und ,eine Gesell-
schaftskultur schaffen, die geprégt ist von
Gleichberechtigung, von Menschenwtrde
und der Selbstbestimmung der Frauen®.
Feminismus bedeute fur sie, dass Frauen
Uberhaupt erst eine Wahl gegeben wird,,es
geht um Freiheit, um Befreiung. Dafur ste-
he ich zu 100 Prozent ein!“ Dass beim Fe-
minismusbegriff hdufig die Nase gerampft
oder ,Emanze” als Schimpfwort verwendet
wird, sogar von Frauen, findet VIG-Gene-
raldirektorin Stadler sehr schade — haben
doch ,Frauen, die sich diesbezuglich enga-
giert haben, so viel erreicht - fir alle von
uns‘. Modelagenturgrinderin Manganelli
findet, ,man sollte dennoch nicht so viel
Uber das Frausein nachdenken, sondern

klare Ziele vor Augen haben, sich gut aus-
bilden, ohne je das Gefuhl fir die Men-
schen und das Soziale zu verlieren - egal in
welcher Branche“. Uber Quote oder Femi-
nismus lasst sich streiten, auch unter den
starken Frauen der Osterreichischen Wirt-
schaft. Manganelli, Asperger, Angerlehner,
Stadler und Penz haben dennoch eines
gemeinsam: Sie haben sich nicht unter-
kriegen lassen und - den Statistiken und
schlecht zugeschriebenen Chancen zum
Trotz - Karriere gemacht.

d X lrauenpower:

ROBERTA CHRISTINE MARGIT JOHANNA ELISABETH
MANGANELLI ASPERGER ANGERLEHNER PENZ STADLER

ist Griinderin und  steht seit dem Friith- ist  Vizeprasidentin ,lch habe mein Ge- ist Generaldirektorin
Geschiftsfithrerin = jahr 2018 als erste und  Landesvorsit- schlecht nie als Be- und  Vorstandsvor-

der Wiener Model-
agentur Stella Models
& Talents. Neben ih-
rer Leidenschaft fiir
Mode macht sie sich
als Integrationsbot-
schafterin fiir die
Vielfalt in Osterreich
stark: ,Ich setze mich
gerne ein fiir alle, die
es verdienen, nicht
nur fur Frauen, na-
turlich auch fur Man-
ner. Ich bin da eher
fur die Menschen.”

Frau an der Spitze
des Konzernbetriebs-
rats des heimischen
Ol- und Gaskonzerns
OMV. Auflerdem ist
sie Landesfrauenvor-
sitzende des OGB
Niederdsterreich
und Mitglied des
Arbeiterkammer-
Vorstandes in Nie-
derosterreich. Sie
ist sich sicher: ,Ge-
mischte  Fiithrungs-
teams arbeiten besser
zusammen und Un-
ternehmen mit einem
hoheren Frauenanteil
in  Top-Positionen
erzielen deutlich bes-
sere Betriebsergeb-
nisse.”

zende des WKO-
Unternehmerinnen-
netzwerkes Frau in
der Wirtschaft Ober-
Osterreich’' sowie Ge-
schiftsfihrerin  und
Grinderin der Maf3-
schneiderei  ,Mode
im Mafd der Zeit". Thr
Tipp an alle Frauen,
die Karriere machen
wollen: ,Lasst euch
nicht von Stereo-
typen  entmutigen,
sondern hort auf euer
Bauchgefiihl und auf
die Menschen, die
euch  unterstiitzen.
Und vor allem: Seid
stolz auf eure Leis-
tung!”

nachteiligung erlebt®,
findet Johanna Penz.
Laut der Direkto-
rin der Kunstmesse
ART Innsbruck kann
jede Frau mit eige-
ner Kraft ihren Weg
gehen und erfolg-
reich sein, wenn sie
es nur will. Far ihre
berufliche Tatigkeit
wurde sie mit dem
diesjahrigen  Oster-
reichischen  Unter-
nehmerinnen-Award
in der Kategorie ,Be-
sondere unternehme-
rische  Leistungen”
ausgezeichnet.

sitzende der Vienna
Insurance Group.
Sie betrachtet sich
selbst nicht als Vor-
kampferin, sondern
will ,mit Kompetenz,
profunden Manage-
mentfihigkeiten und
strategisch fundierter
Fiihrungsqualitit so-
zusagen mit gutem
Beispiel voranzuge-
hen.”
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A Interview

NINA KUSTURICA

» Als wire man Teil ‘(‘eines
Kalka-Romans

FILMEMACHERIN NINA KUSTURICA IM GESI?RACH UBER IHRE
FLUCHTERFAHRUNGEN, STEREOTYPE IN DER OSTERREICHISCHEN
FILMBRANCHE UND SKURRILE WIENER CALL SHOPS.

HEIMWEH UND
LIEBE, SORGE UND
HOFFNUNG, ZWEI-
FEL UND UNGE-
WISSHEIT - ALL

DAS WIRD IN DEN
TELEFONKABINEN
BESPROCHEN, WO
HERKUNEFT UND ZU-
GEHORIGKEIT VOL-
LER WIDERSPRUCHE
SIND. VERBINDUNG
HALTEN ODER AB-
SCHIED NEHMEN?
NINA KUSTURICA
ERZAHLT IN ,,CIAO
CHERIE“ VOM LE-
BEN IN DER FREMDE
UND VON DER SEHN-
SUCHT, DISTANZEN
ZU UBERWINDEN.
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DIVORSITY: Frau Kusturica, Sie
sind in Mostar geboren, aufge-
wachsen in Sarajevo und 1992 als
Fliichtling nach Wien gekommen.
Was sind Ihre ersten Erinnerungen
an diese Zeit? KUSTURICA: Der
Wiener Studbahnhof. (lacht) Das war
so ein Fixpunkt, weil wir dort in der
Nacht angekommen sind. Wir sind
immer wieder dort hingefahren, um
Freunde abzuholen und zu treffen,
um zu schauen, wer angekommen
ist, und auch um Pakete nach Sara-
jevo zu schicken.

DIVORSITY: Diente Ihnen Ihre ei-
gene Fluchterfahrung als Inspira-
tion? KUSTURICA: Ja, durchaus. Es
hat aber ein paar Jahre gedauert, bis
wir auch das Gefthl hatten, bleiben
zu kénnen. Man mag es kaum glau-
ben, aber es fuhlt sich an, als wére
man Teil eines Kafka-Romans. Als
wurden Paragrafen tber dein Leben
entscheiden.

DIVORSITY: Sind Thre Werke auch
Thre personliche Abrechnung mit
den Wiener Behoérden? KUSTU-
RICA: Ich glaube, dass in ganz Eu-
ropa das Fremdengesetz eines der
komplexesten Gesetze ist. Es ist so
undurchsichtig gebaut, dass das
nur ganz wenige Fachleute uber-
haupt durchschauen kénnen. Es ist
aber auch die juristische Sprache,

(INTERVIEW & FOTOS: DINO SCHOSCHE)

der man als Antragsteller machtlos
gegenubersteht. Es ist mir wichtig,
davon zu erzédhlen - uber die Absur-
ditat der Begegnung eines normalen
Menschen, der ein normales Bedurf-
nis hat, irgendwo mit einem Dach
Uber dem Kopf und Arbeit leben
zu konnen, mit einem System, das
eigentlich so gebaut ist, dass Men-
schen kleingehalten werden und
nicht in die eigene Ermachtigung
kommen, was ihren Lebensentwurf
betrifft.

DIVORSITY: Sie haben einmal ge-
sagt, eine Funktion Ihrer Filme
sei es, Stereotype aufzubrechen.
Klingt das nicht nach einer uto-
pischen Zukunftsaussicht? KUSTU-
RICA: Schon, das ist es. Aber das
Kino hat ja eine groBe Wirkung. Wir
sehen etwas und glauben es meis-
tens auch. Ich beschaftige mich oft
damit, Uber welche Menschen ich
erzahlen und was ich das Publikum
glauben lassen soll. Das ist eine
grof3e Verantwortung. Beispielswei-
se existieren haufig Frauenrollen in
Filmen nur, wenn sie iber Manner
sprechen. Oder auch Migrantinnen
- sie werden in Filmen h&ufig zu ein-
seitig als Opfer oder Tater gezeigt,
andere Geschichten dirfen sie nur
selten tragen. Und ich will genau das
erganzen. Ich mochte andere Bilder
von Menschen zeigen. Mir ist es
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‘ Interview

wichtig, dass ich spezifische Individuen
herausarbeite und aufzeige, dass zwei
Auslander nichts miteinander gemein-
sam haben, bis auf die Tatsache, dass
sie die Amter bei der MA 35 gut kennen.

DIVORSITY: Sie erzihlen in Ihrem
neuen Spielfilm ,Ciao Chérie“ iiber
das Leben einer Call-Shop-Besitzerin
und deren Kunden. Wie sind Sie auf
dieses Thema gekommen? KUSTURI-
CA: Mich haben Call Shops so faszi-
niert, weil ich gesehen habe, dass hier
im Kleinen eine Weltreise geschieht,
weil sie eben um die ganze Welt tele-
fonieren. Es geht um einen Austausch,
um das Sprechen, es geht um die Di-
stanz, die wir Uberwinden wollen. Mich
hat in Ottakring auch speziell dieser eine
Call Shop interessiert, weil er Wien in sei-
ner besten, gemischten und bunten Form
reprasentiert. Auch dass so viele Sprachen
an einem Platz gesprochen werden und so
viele Welten nebeneinander irrsinnig gut
existieren konnen, das ist eigentlich genau
das, wovon ich erzahlen wollte.

DIVORSITY: Das klingt nach einer Wie-
ner Parallelwelt. KUSTURICA: Ich glau-
be nicht, weil wenn du an Parallelwelten
denkst, implizierst du, dass eine Hauptwelt
existiert, und daran glaube ich nicht. Ich
glaube, dass wir alle nebeneinander leben.
Wir leben in einer so tollen Stadt, in der Di-
versitat und Vielfalt in einer tollen Qualitat
vorhanden sind.

DIVORSITY: Was verstehen Sie unter Di-
versitiat? KUSTURICA: Fur mich ist Diversi-
tat, dass Menschen nicht in eine Schublade
gesteckt werden, sondern nebeneinander
existieren konnen, so wie sie sind. Dass
ihre Einzelbesonderheit verstanden und
ihnen kein Mantel der Zugehorigkeit tber-
gestulpt wird.

DIVORSITY: Seit einigen Jahren setzen
Sie sich fiir die Gleichstellung von Frauen
in der Filmbranche ein. Gibt es schon
Verdnderungen? KUSTURICA: Es tut sich
was, wir sind im Umbruch. Es gibt mittler-
weile MaBnahmen, die etwa vom Osterrei-
chischen Filminstitut und auch von einigen
Wiener Forderstellen umgesetzt werden,
um etwas zu verbessern. Gleichberechti-
gung ist fir die ganze Gesellschaft gut und
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Nina Kusturica, Regisseurin, Filmeditorin und Produzentin

nicht nur fur die, die gerade benachteiligt
sind. Weil wir dann alle aus einem viel rei-
cheren Topf schépfen kénnen.

DIVORSITY: Sie sind nicht nur Regisseu-
rin und Autorin, sondern auch eine Un-
ternehmerin, weiblich und mit einem so-
genannten Migrationshintergrund noch
dazu. Ist das in Ihrer Branche ein Vorteil
oder muss man mit Hindernissen rech-
nen? KUSTURICA: Ich finde es tiberhaupt
schwierig, Unternehmerin zu sein, vor
allem im ktinstlerischen Bereich. Wir erhal-
ten auch eine Kunstférderung, aber laut
Gesetz mussen wir unternehmerisch tatig
sein um uberhaupt diese Forderungen be-
antragen zu konnen.

DIVORSITY: Das heifit, Sie sind Zwangs-
unternehmerin? KUSTURICA: Ja, genau.
Ein Wirtschaftskammermitglied. Einerseits
finde ich es spannend, etwas gestalten und
bewegen zu konnen. Andererseits finde
ich, dass es in sehr vielen Etappen einfach
nicht immer das richtige Modell ist. Ein
Film hat keine RegelmaBigkeit wie eine Fir-
ma, wie ein personaler Betrieb. Aber das
System des Unternehmertums ist auf re-
gelmalige Ausgaben, Versicherungen, Ver-
pflichtungen ausgelegt. Es ist also fur ein
anderes Lebensmodell gedacht. Aus die-
sem Grund finde ich das total unpassend.
Noch dazu als eine selbststandige Frau in
der Kunstwelt und auch noch in Karenz.
Eben auch, weil ich gar keine Unterstut-
zungen erhalten habe, aber trotzdem mei-
nen Laden aufrechterhalten musste. Hét-
te ich nicht meine Familie, die hier in der
Nahe ist, wire das unmdglich.



DIVORSITY: Hiitte es ein Mann ohne Mi-
grationshintergrund in der Filmbranche
als Produzent deutlich leichter? KUSTU-
RICA: Ja. Unsere Filmbranche ist keine
diverse Landschaft, wir haben, glaube
ich, nur zwei Prozent Kinofilm-Produzen-
tinnen, ansonsten sind das alles Manner.
Regisseurinnen gibt es schon mehr.

DIVORSITY: Das heif3t, dass ich eigent-
lich in meiner Annahme, dass die Film-
beziehungsweise Theaterwelt in der
Kunst Diversitit als etwas Selbstver-
stindliches sieht, falsch lag? KUSTURI-
CA: Das uberhaupt nicht. Nicht in den
Herstellungsprozessen und auch nicht in
den Bildern, die wir sehen. Wir alle fordern
Kultur. Aber die Kulturpolitik will etwas
Exklusives, Weil3es, Mitteleuropdisches. Es
gibt jetzt ein paar neue Leute in Osterreich,
die auch wichtige Entscheidungen treffen
und wichtige Budgets haben. Das sind zum
Beispiel Martin Ku3ej im Theater oder die
neue Kulturstadtratin Veronica Kaup-Has-
ler. Ich habe das Gefiihl, und hoffe, dass di-
ese darauf schauen werden und sich dann
auch etwas verandert.

derStandard.at/Karriere

A Interview

DIVORSITY: Schockiert es Sie, dass die
#metoo-Bewegung aus Ihrer Branche
kommt? KUSTURICA: Nein, das schockiert
mich nicht. Hollywood hat viel Macht und
viel Sichtbarkeit. Es war irgendwie logisch,
die Gesichter von SchauspielerInnen sind
so méchtig, weil man sie kennt. Wenn sie
davon berichten, dann schauen die Medi-
en hin, dann wird dartber erzahlt. In jeder
anderen Branche wére das Thema nicht
durchgekommen, es hétte nicht so viel
Aufmerksamkeit bekommen. Das Kino hat
jetzt die Chance, die Welt zu verbessern.

DIVORSITY: Noch eine klassische Frage
zum Schluss: Ist schon ein nichstes Pro-
jekt geplant? KUSTURICA: Ja, ich mache
in Wien ein Theaterstiick fir das Werk X
im Kabelwerk im 12. Bezirk. Es hei3t ,Er-
schlagt die Armen” und ist von Shumona
Sinha, sie ist eine indisch-franzoésische Au-
torin. Sie erzahlt darin Uber den Alltag ei-
ner Ubersetzerin, die in einem Asylamt in
Paris arbeitet. Ein ganz spannendes Stuck.
Wir haben am 13. Dezember Premiere.

Suchen Sie die richtige Stelle an der richtigen Stelle:
im STANDARD und auf derStandard.at.

Der Haltung gewidmet. DERSTANDARD




Studie: Kulturelle
Vielfalt in Unternehmen

BRAINWORKER VEROFFENTLICHT EINE STUDIE ZUM THEMA ,KULTURELLE
VIELFALT IN UNTERNEHMEN®. BEI DER EMPIRISCHEN UNTERSUCHUNG ZUM
UMGANG MIT KULTURELLER DIVERSITAT IN UNTERNEHMEN IN OSTERREICH

WURDEN ERSTMALS PERSONALVERANTWORTLICHE ZUM STATUS QUO
SOWIE ZU DEN CHANCEN UND HERAUSFORDERUNGEN IN BEZUG AUF
KULTURELLE VIELFALT BEFRAGT.

Globalisierung, Zuwanderung, Migration,
Fluchtbewegungen und auch Expatriates
tragen unter anderem dazu bei, dass sich
unsere Gesellschaft verandert und auch kul-
turell vielfaltiger wird. Diese Realitét stellt
vielfaltige (neue) Anforderungen an samt-

liche Handlungs-

JFiihrungskrdfte bendtigen inter-
kulturelle Kompetenzen und miissen
in Bezug auf kulturelle Diversitdt
sensibilisiert werden. Hier handelt
es sich um eine Schliisselkompetenz
der Zukunft. Damit Unternehmen
die demografischen Verdnderungen
unserer Gesellschaft gewinnbrin-
gend nutzen konnen, bedarf es wer-
tebasierter Fiihrungsgrundsdtze und
eines klaren Bekenntnisses des Top-
Managements.”

Studienautor Manuel Erkan
Brduhofer (CEO brainworker)

V felder von Unter-
nehmen, birgt aber
gleichzeitig viel Po-
tenzial fur Innova-
tionen.

Diversitéit bietet ein
grof3es Themenfeld
und wird von Un-
ternehmen aktuell
kaum im gesamten
Umfang bearbeitet.
Da die ethnische
und kulturell-reli-
giose Heterogenitat
der Gesellschaft zu-
nimmt, betrifft kul-
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turelle  Diversitat
aber alle MitarbeiterInnen, Fihrungskrafte
und auch das Top-Management eines Un-
ternehmens. Diese zunehmende Vielfalt er-
fordert MafBnahmen in sdmtlichen internen
und externen Handlungsfeldern und birgt
dabei gleichzeitig ein ungeahntes Potenzial.

Inwiefern (international tatige) Unterneh-
men in Osterreich kulturelle Diversitat be-
reits als Chance verstehen, mit welchen
Herausforderungen sie dabei konfron-
tiert sind und welche MaBnahmen zum
Umgang mit kultureller Diversitat bereits
gesetzt werden, wurde nun erstmals vom

Beratungs- & Kommunikationsunterneh-
men brainworker untersucht.

In einer empirischen Untersuchung zum
Umgang mit kultureller Diversitat in Un-
ternehmen in Osterreich hat brainworker
in Kooperation mit der Vienna Insurance
Group (VIG) 105 Personalverantwortliche
in Unternehmen mittels Online-Fragebo-
gen befragt. Ziel der Befragung war es, ne-
ben dem Status quo, zu erheben, welche
Chancen und Herausforderungen in Bezug
auf kulturelle Vielfalt erkannt werden. Die
Studie liefert erstmals Erkenntnisse zur
Relevanz von Diversitat in Unternehmen
sowie detaillierte Ergebnisse Uber den
Umsetzungsgrad einzelner MaBnahmen
zu kultureller Vielfalt in den Bereichen Re-
cruiting, Fuhrung, Personalentwicklung,
Employer Branding, Strategie, Onboar-
ding, Berichtswesen und Auslandsentsen-
dungen.

Die Ergebnisse zeigen deutlich, dass kul-
turelle Vielfalt in verschiedenen Unter-
nehmensbereichen thematisiert und als
Chance anerkannt wird, aber nicht in
den Fuhrungsetagen angekommen ist. So
sehen mehr als die Haélfte (51 %) der be-
fragten Unternehmen in der mangelnden
Akzeptanz von Fihrungskraften die grof-
te Herausforderung fir die Umsetzung
von MafBnahmen zu kultureller Diversitéat.
Gleichzeitig gaben rund 70 % an, durch
kulturell unterschiedliche Perspektiven
Innovationschancen zu erkennen und kul-
turelle Vielfalt in der Personalfihrung fur
wichtig zu halten.



DOWNLOAD (PDF): www.kulturellevielfalt2018.at

DIE KEY FINDINGS IM UBERBLICK
Recruiting

- 78 % aller befragten Unternehmen halten
das Thema kulturelle Vielfalt im Recruiting
fur sehr bzw. eher relevant.

- 55 % der Unternehmen setzen bereits auf
interkulturelle Schulungen ihrer Recruiting-
MitarbeiterInnen.

- Lediglich 10 % der Unternehmen fordern
bereits anonyme Lebensldufe. Der Grof3teil,
namlich knapp 80 %, spricht sich klar gegen
diese MafBnahme aus.

Fiihrung

- Mehr als die Hélfte (51 %) der befragten
Unternehmen sehen in der mangelnden Ak-
zeptanz von Fihrungskraften die grof3te He-
rausforderung fir die Umsetzung von Maf3-
nahmen zu kultureller Diversitat.

- 70 % gaben an, durch kulturell unterschied-
liche Perspektiven Innovationschancen zu
erkennen und kulturelle Vielfalt in der Per-
sonalfithrung fir wichtig zu halten.

Personalentwicklung

- 40 % der befragten Unternehmen setzen
bereits MaBnahmen zur Steigerung von kul-
tureller Vielfalt im Management.

- 35 % bieten ihren MitarbeiterInnen freiwil-
lige Trainings zu interkultureller Kompetenz
an.

A Studie

Employer Branding

- 64 % der befragten Unternehmen
halten die Auseinandersetzung mit
kultureller Vielfalt im Employer Bran-
ding fir relevant.

Strategische Ausrichtung

- 28 % planen die Umsetzung einer
Diversitatsstrategie, die die kulturelle
Vielfalt aktiv berticksichtigt.

- Eine/n Diversitatsbeauftragte/n gibt
es in 38 % der teilnehmenden Unter-
nehmen.

Onboarding

- Das Thema kulturelle Vielfalt im Onboar-
ding halten 58 % aller befragten Unterneh-
men fur relevant.

- Ein Viertel (25 %) der teilnehmenden Or-
ganisationen setzt bereits auf interkulturelle
Trainings als Teil des Onboarding-Prozesses.

Berichtswesen & Kommunikation

- Rund die Hélfte der befragten Unterneh-
men halt die Behandlung von kultureller
Vielfalt im Berichtswesen fiir relevant und
dokumentiert bereits MaBnahmen zu kultu-
reller Diversitat in bestehenden Geschéfts-
bzw. Nachhaltigkeitsberichten.

- Weitere 14 % planen die Erstellung eines ei-
genstandigen Diversitatsberichts zusatzlich
zum bestehenden Geschéftsbericht.

Auslandsentsendungen

- 67 % der Unternehmen, die Auslandsent-
sendungen durchfiihren, setzen Mafnah-
men zum Wissensmanagement und Aus-
tausch um.

- Die kulturelle Vorbereitung von Expatriates
erachten 40 % fur wichtig und schulen ihre
MitarbeiterInnen entsprechend.

Detailergebnisse sowie Handlungsemp-
fehlungen fiir den Umgang mit kulturel-
ler Vielfalt in Unternehmen finden Sie
auf der eigenen Studien-Website unter
www.kulturellevielfalt2018.at
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Diversily selbstbestimml
organisierl

Karl-Heinz Hofbauer,
Leiter des Produktionsstandorts
Wien
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,Wir produzieren in Osterreich Therapien
fir Menschen mit seltenen Erkrankungen
in GUber 100 Liandern dieser Welt. Bei uns
arbeiten 3.500 Menschen fir diese Patient-
Innen. Diversitat ist ein Teil unseres Alltags.
Wir beschranken Diversitat nicht nur auf
Ethnien, sondern leben sie tiber alle Hinter-
grunde. Denn jeder Mensch ist einzigartig
mit seinen individu-
ellen Talenten, die wir
fordern und einsetzen.
Daher gibt es vielfal-
tige Aktivitdten und
Programme fiir unsere
Mitarbeiterlnnen, die
wir als Unternehmen
aktiv unterstiitzen, so
auch die Teilnahme
an DIVORSITY 2018
erklart DI Karl-Heinz
Hofbauer, Leiter des
Produktionsstandorts
Wien.

Bei Shire in Osterreich
findet der gesamte
pharmazeutische
Wertschopfungspro-
zess statt: angefangen
bei der Gewinnung des
wertvollen  Rohstoffs
Blutplasma in den Plasmazentren bis zum
Versand von in Osterreich produzierten Me-
dikamenten in die gesamte Welt. Fur die For-
schung und Entwicklung der Therapien der
Zukunft und die Produktion lebensrettender
Arzneimittel arbeiten unterschiedlichste Be-
rufsgruppen zusammen. Somit sind nicht
nur die Tatigkeitsbereiche, sondern auch die
Menschen bei Shire Osterreich vielfaltig.

Um dieser Vielfalt im Unternehmen Aus-
druck zu verleihen, wurde das Modell der

Business Resource Groups (BRG) entwickelt.
MitarbeiterInnen konnen sich nach ihren
jeweiligen Hintergrinden wie Geschlecht,
Alter, Hautfarbe, Herkunft, sexueller Orien-
tierung oder Behinderung, zusammenschlie-
Ben und selbst die Initiative zum Thema
Vielfalt ergreifen. Den Fihrungskraften bei
Shire ist bewusst, welche Vorteile Diversity
im Unternehmen hat, und darum foérdern sie
dieses Engagement, unterstutzen die Aktivi-
taten der Gruppen und geben so dem Thema
Vielfalt Anerkennung und Aufmerksamkeit
im gesamten Unternehmen.

Die vier BRG bei Shire in Osterreich sind:

 B-Equal

Lesben, Schwule und Transgenderpersonen
im Unternehmen sind in der BRG B-Equal or-
ganisiert und entwickeln in dieser selbst Pro-
jekte, um MitarbeiterInnen aller sexuellen
Orientierungen und Geschlechtsidentitaten
Authentizitat in der Arbeit zu ermoglichen.

- EnAble

EnAble ist das Netzwerk flir Mitarbeite-
rInnen mit besonderen Bediirfnissen und
alle, die Menschen mit Behinderungen im
Unternehmen unterstiitzen wollen. Durch
diese Sichtbarkeit wird Barrierefreiheit auch
in den Kopfen aller Mitarbeiterlnnen ge-
schaffen.

» Early Career Professionals

Die Early Career Professionals sind eine
Gruppe, die engagierte Mitarbeiterinnen im
Unternehmen anspricht, die an Weiterent-
wicklung und ,Out of the box“-Denken inte-
ressiert sind. Unter anderem durch Vortrage
von erfahrenen Kolleginnen, die von ihrem
spannenden Werdegang in unterschiedlichen
Bereichen erzéhlen, werden motivierten Ta-
lenten neue Perspektiven aufgezeigt.



Wir stellen den Mensctien
In den Mittelpunkt,

#ShireTeam

« Women@shire
Die BRG women(@shire ist eine Initiative, in
der Frauen Frauen fordern: Sie ist die Platt-
form fur ein internes Frauennetzwerk zur
gegenseitigen Unterstutzung mit Peer- und
Mentoringfunktion. Frauen starker in tech-
nische Berufe zu integrieren, ist dabei ge-
nauso wichtig wie das Achten auf eine faire
Karriere-Entwicklung.

Aktionen im Rahmen von DIVORSITY 2018
Die Teilnahme an DIVORSITY 2018 war
eine optimale Gelegenheit fir ein Gemein-
schaftsprojekt der BRG bei Shire. Interne Ak-
tivitdten wurden im Lauf der Woche durch-
gefiihrt, um in den einzelnen Betriebsstétten
des Unternehmens auf das Thema Vielfalt
aufmerksam zu machen: So gab es an vier
DIVORSITY-Tagen Spezialititen aus Chile,
Nepal, dem Libanon und Kasachstan in den
Betriebsrestaurants. Diese vier Lander wur-
den ausgewahlt, da zwar nur wenige Mit-
arbeiterInnen bei Shire Osterreich von dort
stammen, jedoch auch Medikamente fiir die-
se Lander produziert werden. Des Weiteren
wurden Filmvorstellungen zu Diversity-The-
men in den Betriebsstatten angeboten.
MitarbeiterInnen hatten die Moglichkeit,
gemeinsam am Arbeitsplatz Kino zu erle-
ben, Popcorn zu genieBen und sich mit Di-
versity auseinanderzusetzen. Abgerundet
wurde die Woche mit einer DIVORSITY-
Selfie-Aktion und mit einem Fingerfarben-
bild, auf dem jede und jeder ihren bzw.
seinen Fingerabdruck hinterlassen konnte,
um am Ende der Woche ein gemeinsames,
buntes Gesamtergebnis zu erhalten, das
die Vielfalt bei Shire widerspiegelt.

A Advertorial
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Unconscious Bias

ODER WARUM ES MEHR BRAUCHT ALS WISSEN UBER DIVERSITY
(PETER RIEDER)

,Bei uns gibt es keine Benachteiligung. Wir
entscheiden nach objektiven Kriterien. Es
zahlt nur die Leistung, die jemand bringt.”
Diesen Satz hort man von Personalverant-
wortlichen héufig. Und trotzdem sitzen
Frauen deutlich seltener in Fuhrungspo-
sitionen, haben Teilzeitkrafte geringere
Chancen, befordert zu
werden, und reprasentie-
ren MigrantInnen im Un-
ternehmen immer noch
eine verschwindende
Minderheit. Grund dafir
sind haufig unbewusste
Wahrnehmungsverzer-
rungen (,Unconscious
Bias“), die dafiir sorgen,
dass wir diskriminieren,
auch wenn wir nie diskri-
minierend sein wollten.
Unternehmen, die in Sa-
chen Diversitat vom Fleck
kommen wollen, tun gut daran, sich mit
diesem Thema néher zu beschéftigen und
es Teil ihrer Fihrungskraftearbeit, aber
auch ihrer Auswahlprozesse werden zu
lassen.

Was sind Unconscious Bias?

Unter Unconscious Bias versteht man , ver-
haltenswirksame Tendenzen in der Beur-
teilung von Menschen oder Situationen,
die auf unbewusste Wahrnehmungs- und
Lernmechanismen zuruckgehen®. Oder
einfach erklart: Um mit der Komplexitat
unserer Umwelt fertigzuwerden, bedient
sich unser Gehirn zahlreicher Muster, die
dabei helfen, rasch Entscheidungen zu
treffen. Immerhin prasseln zu jeder Zeit
rund elf Millionen Informationseinheiten
auf unser armes Gehirn ein, nur 40 ver-
arbeiten wir tatsidchlich und nur rund ein
Funftel davon Uberhaupt bewusst. In der
Beurteilung von Menschen fihrt dies je-
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PETER RIEDER

ist Griinder der Arbeitswelten Con-
sulting und begleitet als Berater o
Unternehmen bei den Themen Ver- 6 % der Unternehmen
einbarkeit von Beruf und Familie,
Diversity Management und CSR /
Nachhaltigkeit. Er ist Mitglied der
CSR Consultants Group der WKO,
ausgebildeter Berufssprecher und
leidenschaftlicher Tauchlehrer.

doch dazu, dass wir allzu rasch Menschen
einer Gruppe zuordnen und damit Eigen-
schaften mit einer Person verkniipfen, die
wir noch gar nicht wahrnehmen konnten.
So etwa im Recruiting, aber auch bei der
Besetzung von Fuhrungspositionen. Die
Auswirkungen sind fatal. Ein Beispiel: Von
den Forbes-Top-500-Un-
ternehmen sind 58 % der
CEOs Uuber 1,83 Meter
gro3. Aber nur 14,5 %
der US-Manner sind gro-
Ber als 1,83 Meter. Nur

haben weibliche CEOs,
nur 1 % haben CEOs mit
dunkler Hautfarbe. Es
gibt keine dunkelhautige
Frau als CEO.

Korpergrofe, Statur,

Auftreten, Herkunft und
viele weitere Faktoren beeinflussen mas-
siv, wie wir Menschen sehen und welche
Kompetenzen wir ihnen zuordnen. Das
hat nicht zwangslaufig immer etwas mit
Sexismus oder Rassismus zu tun, sondern
liegt vielfach an Verschaltungen in un-
seren Gehirnen.

Warum wir geschult und

tiberlistet werden miissen

Ein wesentlicher Bestandteil im Rahmen
von Diversity-Schulungen sollte daher die
Selbstreflexion Uber die eigene Sicht auf
die Welt, die eigenen Privilegien und Un-
conscious Bias einnehmen. Erst wenn es
uns gelingt, Entscheidungen hinsichtlich
ihrer Treffsicherheit und moglicher Ver-
zerrungen zu beurteilen, konnen wir dazu
beitragen, dass wir solidere Entschei-
dungen treffen und tatsachlich fir mehr
Diversitat sorgen. Reines kognitives Wis-
sen ist dafiir erwiesenermalf3en zu wenig.



VON DEN FORBES-TOP-500-UN-
TERNEHMEN SIND 58 % DER CEOS
UBER 1,835 METER GROSS. ABER
NUR 14,5 % DER US-MANNER SIND
GROSSER ALS 1,83 METER.

Allerdings zeigt uns die Forschung auf,
dass dies bei Weitem nicht gentgt. Im-
merhin unterliegen wir nicht einer einzel-
nen Verzerrung, sondern uber 170 solcher
Kurzschlisse” wurden bereits erforscht.
Dementsprechend sollten Unternehmen
Entscheidungsprozesse auch mit soge-
nannten ,Inclusion Nudges“ ausstatten.
Dabei handelt es sich um kleine Verande-
rungen in Entscheidungsprozessen, die
die Wahrscheinlichkeit, seinen tblichen
Verzerrungen aufzusitzen, minimieren.
Dies konnen Mehr-Augen-Prinzipien, Opt-
out-Strategien, dritte Personen mit Veto-
rechten ebenso sein wie anonymisierte Be-
werbungen oder aber Standardisierungen
in der Bewertung von Personen, die befor-
dert werden sollen. Und vor allem sollten
Wahrnehmungsverzerrungen besprechbar
werden, um sie im Unternehmen, in Teams
und unter Fihrungskraften thematisieren
zu konnen als etwas, das normal ist, aber
Einfluss auf unsere Entscheidungen hat.

Auf individueller Ebene wirken wir Biases
aber vor allem mit einem entgegen: direkter
Konfrontation und einer Auseinanderset-
zung mit der Welt, die uns selbst fremd ist.
Sensing Journeys sind eine Aktivitat, auf
die Unternehmen hier beispielsweise beim
Thema Behinderung setzen. Denn nur so
haben neue Muster Gelegenheit, sich zu
bilden, und Stereotype und Vorteile weni-
ger Chancen.
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Save the Date:
DIVORSITY 2019

1.-6. Oktober




	1
	2
	innenteil
	59
	60

