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VIELFALT
BRINGT
MEHRWERT

Imm Rahmen des New Way of Work und
des zunehmenden digitalen Disruptions-
potentials ganzer Industrien steht dennoch
eines im Vordergrund: Der:die Mitarbeiter:in.
Sie bringen neue Themen, Sichtweisen,
Werte und Hintergrinde in die Arbeitswelt
ein. Daher sind Diversity & Inclusion

entscheidende Themen fur Unternehmen, Wir wollen mit unserer Arbeit etwas
mit denen sie nachhaltig die Attraktivitat verandern und mit dieser Studie einen
der Employer Brand erhéhen und den Beitrag leisten, um Unternehmen die
wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens positiven Auswirkungen von Diversity
steigern kdénnen. & Inclusion zu verdeutlichen. Die Ent-
wicklung und Etablierung von Diversity
Mit der reprasentativen Studie ,Diversity & & Inclusion Management in Unterneh-
Inclusion als Wettbewerbsvorteil® wollen men ist fur uns ein wesentlicher Para-
wir ein aktuelles Stimmungsbild von meter, der bereits bei der Auswahl von
Osterreichs Unternehmen zeigen. Denn: Wo Mitarbeiter:iinnen einen entscheidenden
stehen wir wirklich? Wettbewerbsfaktor darstellen kann.

Die Ergebnisse zeigen: In Osterreich gibt

es noch Potenzial nach oben. Potenzial,

das derzeit nicht genutzt wird, well N
heimische Unternehmen einfach nicht - éi'y//
ausreichend Kenntnis besitzen, um sich

konkret damit auseinanderzusetzen. Vor

allem im internationalen  Vergleich

sind wir kein Frontrunner. Diversity &

Inclusion in Osterreich heiRt derzeit oft Natalie Bairaktaridis
nur geschlechterspezifische Vielfalt und Managing Partner
Barrierefreiheit. Ward Howell International




DIE MACHT DER VIELFALT
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Vielfaltige und integrative Teams sind zu
einem wichtigen Unterscheidungsmerkmal
und Erfolgsfaktor fur Unternehmen gewor-
den. Die Verankerung von Diversity & Inclusion
in der Unternehmensstrategie ist zweifelsohne
eine Herausforderung. Gleichzeitig ist es aber
eine Losung, die sich vor allem auf die Mitarbei-
terinnen bezieht und dadurch langfristigen
Erfolg bringt. Die proaktive Férderung einer
diversen und inklusiven Unternehmenskultur
wirkt sich nachweislich auf die Attraktivitat als
Arbeitgeberin und auf den Unternehmens-
gewinn aus. Wie die vorliegende Befragung
zeigt, stehen hier Osterreichs Unternehmen
jedoch noch am Anfang.

Was bedeutet
Diversity & Inclusion?

Unter Diversity versteht man die Prasenz der
sozialen Vielfalt im Hinblick auf Erscheinungs-
bild, Status und Chancen innerhalb der Ge-
sellschaft. In erster Linie geht es darum, dass
alle Menschen anhand ihrer sozialen Zuschrei-
bung zu Gruppen unterschiedlicher Dimen-
sionen andere Wertvorstellungen, Herange-
hensweisen und Blickwinkel auf Situationen
haben. Die Dimensionen sind: Geschlecht,
sexuelle Orientierung, Glaube/ Religion, Behin-
derung, Alter, Ethnizitat, und Hautfarbe. Die-
se unterschiedlichen Dimensionen machen
ein  Unternehmen und Herangehenswei-
sen der Mitarbeiterinnen derart vielfaltig.



Diese Perspektiven auf Situationen gibt es
zu nutzen und zu starken.

Inclusion ist das bewusste und kontinuier-
liche Bemuhen, alle Menschen - unabhan-
gig von den Dimensionen - in die Arbeit
bzw. das Unternehmen einzubeziehen und
daran teilhaben zu lassen. Alle Mitglieder
und Meinungen eines Unternehmens wer-
den gleichermafBen geschatzt, respektiert
und willkommen geheifl3en.

Ziele und Methode
der Befragung

Anhand der telefonisch durchgefuhrten
Interviews von 300 &sterreichischen Un-
ternehmen im Zeitraum von Mai bis Juli
2021 wurde der Stellenwert, der Fortschritt
sowie die eingesetzten Instrumente
und BedUrfnisse zum Thema Diversity &
Inclusion untersucht.

Befragt wurden 150 Unternehmen ab 50
bis 200 Mitarbeiter:iinnen sowie weitere 150
Unternehmen mit einer Unternehmens-
grofBe ab 200 Mitarbeiterinnen, reprasen-
tativ aus unterschiedlichen Branchen und
allen Bundeslandern ausgewahlt. Durch-
gefUhrt wurde die Befragung von Karma-
sin Reseach & Identity unter der Leitung
von Dr. Sophie Karmasin.

Struktur der Stichprobe

GESCHLECHT
mannlich
weiblich

ALTER

Bis 30 Jahre

Bis 50 Jahre
Alter als 50 Jahre

POSITION IM UNTERNEHMEN
Geschaftsfihrung/ Eigentum

Leitende Mitarbeiteriinnen/Prokura
(nicht Personalabteilung)

Personalabteilung
Anderes, und zwar: *)

ANZAHL MITARBEITER:INNEN
Ab 50 bis 200 MA
Uber 200 MA

BRANCHE

Herstellung von Waren
Handel inkl. KFZ-Werkstatten
Erziehung & Unterricht
Gesundheit & Sozialwesen
Verkehr & Lagerei
Beherbergung & Gastronomie

Finanz- & Versicherungsdienstleistungen

Information + Kommunikation
Unterhaltung, Erholung

Bau

Grundstlcks- und Wohnungswesen

Sonstige wirtschaftliche, wissenschaftliche,

technische & sonstige Dienstleistungen

189
m

39
161
100

212
54

23
n

150
150

77
47
38
33
16
13
12

W

46

Schwankungsbreite/Konfidenzintervall fur n=300 maximal +/- 5,8%
(mit 95%iger Sicherheit)

63 %
37%

13%
54%
33%

7%
18%

8%
4%

50%
50%

26%
16 %
13%
1%
5%
4%
4%
2%
2%
1%
1%

15%

*) andere Positionen: Qualitdtsmanagement, Assistenz der Geschaftsfuhrung




UMWELTTHEMEN STEHEN IM FOKUS

Das Thema Nachhaltigkeit ist bei einem Grof3-
teil der Osterreichischen Unternehmen fixer . .
Bestandteil der Unternehmensstrategie. Drei Glbt_ 5 e_lne NaCh__

von vier Unternehmen geben an, bereits eine haltigkeitsstrategie
Nachhaltigkeitsstrategie umzusetzen (48%) bzw. in lhrem Unternehmen?
daran zu arbeiten (28%), wobei sich grof3ere Unter-
nehmen ab 200 Mitarbeiteriinnen mit Nachhaltig-
keitsfragen starker auseinandersetzen (56%) als 4%

kleinere mit bis zu 200 Mitarbeiteriinnen (45%). WeiB nicht

Evident ist, dass die Unternehmen vor allem oko- 20%
logische Themen als wichtige Elemente ihrer Nein
Nachhaltigkeitsstrategie ansehen. 86% der Be-
fragten widmen sich MafBnahmen im Bereich der
Ressourcenschonung, gefolgt von MaBnahmen
zur Reduktion der CO?-Emissionen mit 82% und
dem Abfallmanagement mit 81%.

Geringe Relevanz von
Diversity & Inclusion

Themen, die die Werte Diversity & Inclusion
betreffen, verfolgen Unternehmen in geringerem
Ausmal. 72% der Unternehmen geben an, vor 28 % 48 %
allem die Gleichberechtigung von Mann und Frau
zu fordern. 62% fordern auBerdem Menschen mit
verschiedenen Kulturen und diverser sexueller
Orientierung. Auf einen ausgewogenen Anteil
in den Teams in Bezug auf Geschlecht und
Kultur achten rund 60% der Unternehmen. Die Drei von vier Unternehmen haben eine
Eingliederung und Férderung von Menschen Nachhaltigkeitsstrategie oder arbeiten
mit Behinderung verfolgen lediglich 51% der daran.

Unternehmen aktiv.

Ja, in Ausarbeitung Ja

n=300 | %-Werte
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Welche Themenfelder umfasst die

Nachhaltigkeitsstrategie in Ihrem Unternehmen?

Mehrfachnennungen | Basis: Es gibt laut Frage 1

eine Nachhaltigkeitsstrategie oder ist in Ausarbeitung

86
82
81
77
72
71
62
60

51

22

100 90 80 70 60 50 40 30

Ressourcenschonung
(Energieeffizienz, Materialeinsatz etc.)

Reduktion der CO?*-Emissionen

Abfallmanagement

Soziales Engagement

Gleichberechtigte Chancen fir Manner
und Frauen

Einsatz erneuerbarer Energien
(auch Elektro-Mobilitat)

Gleichberechtigte Chancen flir Menschen
anderer Kulturen, sexueller Orientierung

Ausgewogener Anteil der MA in Bezug auf
Geschlecht, Kultur, Sprache etc.

Inclusion von Menschen mit Behinderung

Nachhaltige Finanzierung bzw. Veranlagung

Weif3 nicht

Noch nicht definiert

n=230 | %-Werte




UNZUREICHENDE
AUSEINANDERSETZUNG MIT D&l

In  Osterreichs Unternehmen
herrscht zu den Begriffen Diversity

& Inclusion noch ein unzureichen- Beschaftigt sich Ihr Unternehmen

des Verstandnis. In den meisten it Di o & lrelus e
Fallen mussen die Begrifflichkei- miIt Fragen zu Diversity nciusion:

ten klar definiert werden, um in
weiterer Folge Detailfragen dazu
erortern zu kdnnen.

Wir verstehen unter Diversity: Ausgewogener
Anteil bzw. gleichberechtigte Chancen von
Mitarbeiteriinnen hinsichtlich ihrer kulturellen und
sozialen Vielfalt innerhalb des Unternehmens.

Wir verstehen unter Inclusion: Bewusste

Hoheres . Forderung von Individuen innerhalb des
Bewusstseln Unternehmens.
bei KMUs

Wahrend im Hinblick auf die
Nachhaltigkeitsstrategie Diversity

& Inclusion keine grofRe Gewich- 75 % 69 %
tung einnehmen, so sind die Un- Ja Ja

ternehmen auf dezidierte Nach-

frage diesen Themen gegenuber 21% 31%
sehr wohl aufgeschlossen. Fur Nein Nein
immerhin zwei Drittel der Unter-

nehmen ist D&l von Bedeutung. o o

Ein interessanter Aspekt ist auch, WeiB n?cé | \c/)Ve/ioB nicht

dass das Bewusstsein daflr bei
KMUs starker ausgepragt ist als

bei groBBeren Unternehmen. 75% MITTLERE GROSSE
der Betriebe bis 200 Mitarbeiter:in- UNTERNEHMEN UNTERNEHMEN

nen geben an, sich mit Fragen der
Vielfalt und Inklusion zu beschafti-
gen. Bei den gréBeren Unterneh-
men sind es lediglich 69%.

n=150 | %-Werte
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Welchen Stellenwert haben Fragen zu Diversity &
Inclusion aktuell in Ihnrem Unternehmen?

Inwiefern werden Fragen und MafBnahmen zu Diversity & Inclusion
in Inrem Unternehmen intern von den Mitarbeiteriinnen unterstutzt
bzw. mitgetragen?

3%
sehr niedrig
Stellenwert / UnterstUtzung

14 %

eher niedrig

Stellenwert / Unterstltzung
sehr hoch

Stellenwert / Unterstltzung

27 %
hoch

Stellenwert / Unterstitzung

37 %
mittel
Stellenwert / Unterstltzung

Obwohl sich ein Grofteil mit dieser Thematik beschaftigt, ist der Stellenwert von
D&l nur fur 46% der Betriebe (sehr) hoch, ebenso werden diese Fragen nur in 46%
der Falle von den Mitarbeiter:innen selbst (sehr) unterstutzt.

n=300 | %-Werte



VORTEILE & VORBEHALTE
DIVERSER UNTERNEHMEN

Welche Vorteile sehen Sie in einer
diversen und inklusiven Organisation?

Mehrfachnennungen
76 Steigert die Zufriedenheit und
Loyalitat der Mitarbeiter:innen

74 Bessere Chancen
als Arbeitgeber:innenmarke

70 Gehort heute zu einem zukunfts-
gerichteten Unternehmen dazu

65 Besseres Arbeitsklima
im Unternehmen

53 Hohere Performance
des Unternehmens

48 Ist ein Wettbewerbsfaktor

3] Verlangen EigentUmer, Medien, Investoren,
andere Stakeholder des Unternehmens ...

1 Anderes, und zwar: Vielfalt, L6sungs-
findungen, soziale Verantwortung

O | Nichts davon

80 70 60 50 40 30 20 10 (0]

n=300 | %-Werte
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Ein umfassender strategischer
D&I-Ansatz ist ein SchlUssel-
faktor fur den New Way of
Work in Unternehmen: Wenn
es darum geht, die Zufrieden-
heit und Loyalitat der Mitarbei-
terinnen zu steigern, so sehen
76% der Befragten klare Vortei-
le fur diversere und inklusivere
Organisationen. Fur 74% erhoht
sich dadurch die Attraktivitat der
Arbeitgeberinnenmarke und fur
65% der Betriebe wirkt sich eine
ausgepragte D&l-Strategie positiv
auf das Arbeitsklima aus.

Wahrend zahlreiche internatio-
nale Studien belegen, dass sich
Diversity & Inclusion malgeb-
lich auf die wirtschaftliche Perfor-
mance des Unternehmens aus-
wirken, erkennen lediglich 48%
der o&sterreichischen Unterneh-
men diesen Wettbewerbsvorteil.
FUr immerhin 31% ist das diesbe-
zUgliche Einfordern von Eigen-
tUmern, Medien, Investoren und
anderer Stakeholder des Unter-
nehmens eine Motivation, diese
Werte in ihrer Organisation star-
ker zu manifestieren.

Vorbehalte gegenuber D&

Mehrfachnennungen

Zu lange Projektzeiten

Wird nicht verlangt

Erfolge nicht erkennbar/
glaube nicht an den Erfolg

Zu hohe Kosten
Brauchen wir nicht

Anderes

Ich weil3 zu
wenig daruber

Nichts davon

Als Herausforderungen im Hinblick auf Diversity
& Inclusion werden unter anderem zu lange
Projektzeiten, nicht erkennbare Erfolge bzw.
fehlende Notwendigkeit genannt. Die grofte
Barriere scheint zu wenig bzw. unkonkretes
Wissen zu sein.

n=300 | %-Werte




BEKANNTHEIT UND UMSETZUNG
VON MASSNAHMEN

Welche MalBnahmen und Initiativen im Bereich Ausbildung
und Coaching zu Diversity & Inclusion sind Ihnen bekannt?

Welche MaBnahmen wurden in Ihrem Unternehmen zum Thema
Diversity & Inclusion eingeleitet oder umgesetzt? (Mehrfachnennungen)
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Sprachkurse fUr Mitarbeiter:innen mit nicht
deutscher Muttersprache

Sensibilisierung, Bewusstseinsbildung zu
Diversity & Inclusion, Awareness Training

FUhrungskrafte-Training zu Diversity & Inclusion

Wiedereinstiegs-Coaching nach der Karenz fur Eltern

Kontaktangebote fur Eltern wahrend der Karenz
(z.B. Elterntreff, KarenzfrihstUlck)

Buddy-/Mentoring-Programme
(far Mitarbeiteriinnen mit Behinderung,
Einsteiger:innen, Nachwuchsfihrungskrafte)

Diversity & Inclusion-Botschafteriinnen bzw.
Diversity Manager, die in den einzelnen Abteilungen
die MaBBnahmen, Initiativen und Projekte forcieren

B Beckannt M UmMgesetzt

n=300 | %-Werte



Wie gro3 der Handlungsbedarf
bei Osterreichs Unternehmen im
Bereich D&l ist, zeigt die Frage
nach konkreten MafBnahmen und
Umsetzungsschritten: In rund zwei
Drittel der Unternehmen (62%) sind
weder Initiativen noch einzelne
MalRRnahmen eingeleitet worden.

Von dem Dirittel jener Unternehmen,
die bereits MaBnahmen umsetzen,
sind KMUs die Vorreiteriinnen. Hier
sind es 24% aller Unternehmen,
die sich bereits konkret in der
Implementierung  von  Projekten
befinden. Bei den Unternehmen Uber
200 Mitarbeiter:iinnen sind es 19%.

Zwei Drittel der
Unternehmen noch
ohne Maf3nahmen zu
Diversity & Inclusion

Umso spezifischer die MalBnahmen
zu Diversity & Inclusion sind, desto
weniger sind diese den Unterneh-
men bekannt. Lediglich allgemeine
MalRBnahmen wie flexible Arbeitszei-
ten oder Parkplatze fur Menschen mit
Behinderung kennen die Mehrheit
der Befragten. Auf den Folgeseiten
werden Bekanntheit und Umsetzung
von MafBnahmen in den Bereichen
Weiterbildung, Infrastruktur, Kornmu-
nikation, Arbeitsorganisation und Ent-
lohnung dargestellt.

Haben Sie im Unternehmen Projekte,
Initiativen und/oder MafRnahmen zu

Diversity & Inclusion eingeleitet
oder umgesetzt?

22%

62%

Nein

von den Befragten: (Anzahl Mitarbeiter:innen)
24% 50-200 Mitarbeiter:innen
19% > 200 Mitarbeiter:innen

Ja, schon
umgesetzt

16 %
Ja, schon
eingeleitet

n=300 | %-Werte




INFRASTRUKTURELLE MASSNAHMEN
STEHEN IM VORDERGRUND

Welche MaBnahmen und Initiativen im Bereich
Infrastruktur zu Diversity & Inclusion sind Ihnen bekannt?

Welche MaBnahmen wurden in Ihrem Unternehmen zum Thema
Diversity & Inclusion eingeleitet oder umgesetzt? (Mehrfachnennungen)
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Parkplatze fuUr Menschen mit
Behinderung

barrierefreie BUroraume

Betriebskuche fur alle
Mitarbeiter:innengruppen bzgl.
Angebotsanpassung

eigener Betriebskindergarten
oder andere
Betreuungsmaoglichkeiten

Parkplatze fur
schwangere Frauen

Anonyme Help-Hotline fur
Fragen aller Art (Care-Hotline)

Einrichten einer
Gleichbehandlungsstelle

B Beckannt M UmMgesetzt

n=300 | %-Werte



Welche MalBnahmen und Initiativen zu Diversity & Inclusion
im Bereich Kommmunikation sind Ihnen bekannt?

Welche MaBnahmen wurden in Ihrem Unternehmen zum Thema
Diversity & Inclusion eingeleitet oder umgesetzt? (Mehrfachnennungen)

65

Austausch Jung und Alt ermoglichen

39

55

Gendern in allen internen und externen
Kommunikationsformen

Verpflichtendes Ansprechen von Diversity &
Inclusion in Mitarbeiteriinnengesprachen

interne Netzwerke
(Frauen-Netzwerke, LGBTI-Netzwerke)

interkultureller Kalender

80 70 60 50 40 30 20 10

o

B Beckannt M UmMgesetzt

n=300 | %-Werte



FLEXIBLE ARBEITSZEITEN UND
HOMEOFFICE BESONDERS GEFRAGT

Welche MaBnahmen und Initiativen zu Diversity & Inclusion
im Bereich Arbeitsorganisation sind Ihnen bekannt?

Welche MalBnahmen wurden in lhrem Unternehmen zum Thema
Diversity & Inclusion eingeleitet oder umgesetzt? (Mehrfachnennungen)

87 . .
flexible Arbeitszeiten

60

74

Homeoffice auch nach der Pandemie

46

58 Vorurteilsfreies Rekrutieren von
Bewerber:innen in Bezug auf Alter,
Geschlecht, Religion etc.

Vertrauensarbeitszeit

EinfUhren von Geschlechterquoten
bei Besetzungen

Anonymisierte Bewerbungen, die
keinen RUckschluss auf Geschlecht und
Nationalitat zulassen

Diversity & Inclusion Ziele sind Bestandyteil
interner Betriebsvereinbarungen

B Beckannt M UmMgesetzt

n=300 | %-Werte

16 Ward Howell International — D&I Report 2021



GERINGE DIVERSITY IN

OSTERREICHS BETRIEBEN

Welche MaBnahmen und Ini-
tiativen zu Diversity & Inclusion
im Bereich Gehalt und Entloh-
nung sind Ihnen bekannt?

Mehrfachnennungen

50 -

43
40 -

33

30

30

20

Transparentes
und einsehbares
Entlohnungs-
system

Zuschuss zu
Elternkarenz

Zuschuss/ Ubernahme
von Kosten von
Kindergarten, Betreuung

B Beckannt M UmMgesetzt

n=300 | %-Werte

Wie hoch ist der Manner- und Frauen-
Anteil im Management und bei
Mitarbeiter:innen bzw. der Anteil dieser
mit Behinderung?

Mehrfachnennungen

ANTEIL MANAGEMENT
I GG % maéannlich
H 34 % weiblich

ANTEIL MITARBEITER:INNEN

I G2 % mannlich
I 33 % weiblich

ANTEIL MIT BEHINDERUNG

I ©8 % ohne Behinderung
I 2% mit Behinderung

Der Frauenanteil im Management liegt bei 34%, also weit unter
der Halfte des gesamten Fihrungsteams. Obwohl Studien zeigen,
dass ein hoher Frauenanteil im Management ein Wettbewerbs-
vorteil ist, ist die Tendenz nach einer gleichberechtigteren Auf-
teilung nur leicht steigend. Der Anteil von Menschen mit Behin-
derung in Osterreichs Unternehmen ist mit 2% deutlich geringer
als im EU-Durchschnitt.

n=300 | %-Werte




FAZIT 1

DREI VON VIER UNTERNEHMEN HABEN EINE
NACHHALTIGKEITSSTRATEGIE ODER ARBEITEN DARAN.

Unternehmen ab 200 Mitarbeiterinnen
verfugen haufiger Uber eine Nachhal-
tigkeitsstrategie (56%) als Unternehmen
bis 200 Mitarbeiteriinnen (45%). Die The-
menfelder der Nachhaltigkeitsstrategie
beziehen sich dabei vorwiegend auf Um-
welt-Themen (bis zu 86%), gefolgt von

Diversity-Themen mit 72%, Themen der
Inclusion sind mit lediglich 51% vertreten.
Demnach fehlt es noch am Bewusstsein,
Diversity & Inclusion als nachhaltige Unter-
nehmensstrategie anzuerkennen.

Es gilt, Diversity & Inclusion starker als wesentlichen
Bestandyteil einer ESG- und Nachhaltigkeitsstrategie
ZU positionieren.
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FAZIT 2

DIVERSITY & INCLUSION SIND FUR UBER ZWEI DRITTEL
EIN THEMA. DOCH ES MANGELT AN KENNTNISSEN.

Unter den KMUs beschéaftigen sich mit 75% Diversity & Inclusion als Wettbewerbs-
mehr mit dem Thema als bei Unternehmen vorteil sehen nur 48%. Spezifische Nach-
ab 200 Mitarbeiteriinnen (69%). Der Stel- teile werden selten genannt. Die Ursa-
lenwert ist aber nur bei 46% (sehr) hoch. chen dafir liegen in nicht ausreichenden
Vorteile werden vor allem in einer hoheren Kenntnissen zu diesen Themen.

Loyalitat der Mitarbeiteriinnen und einer
attraktiveren Employer Brand gesehen.

Die umfassende Aufklarung uber die Chancen
diverser und inklusiver Organisationen ist ein

wesentlicher Schritt fur zukunftsorientierte
Unternehmen, um wettbewerbsfahig zu bleiben.




FAZIT 5

MASSNAHMEN ZU DIVERSITY & INCLUSION WERDEN
NUR VON 229% DER UNTERNEHMEN UMGESETZT.

62% der Unternehmen haben noch keine
MaBnahmen eingeleitet oder umgesetzt.
KMUs sind bei der Umsetzung mit 24%
deutlich besser als Unternehmen ab 200
Mitarbeiteriinnen (19%).

Die Bekanntheit unterschiedlicher Maf3-
nahmen ist nur bei allgemeinen Themen
hoch. Im Spitzenfeld liegen hier flexible Ar-
beitszeiten, Homeoffice und Behinderten-

parkplatze. Der Grof3teil der abgefragten
Initiativen ist nur maximal der Halfte der
Unternehmen gelaufig. Lediglich rund ein
Drittel nutzen MaBnahmen wie Sprach-
kurse, ein transparentes Entlohnungssys-
tem oder den Austausch zwischen den
Generationen. Zahlreiche weitere vorge-
schlagene MaBnahmen werden von nicht
einmal 10% der Befragten umgesetzt.

Es besteht gro3er Aufholbedarf bei der Information

und Kenntnis spezifischer MaBnahmen, damit
Unternehmen diese starker in ihrer
D&l-Strategie einsetzen.
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FAZIT 4

MASSNAHMEN ZU DIVERSITY & INCLUSION WERDEN
KAUM ZUR KOMMUNIKATION NACH AUSSEN GENUTZT.

Weniger als die Halfte der Unternehmen
kommuniziert seine Diversity & Inclusion-
MaBnahmen nach auBen. Die Evaluierung
der MaBBnahmen findet bei 45% der Be-

triebe gar nicht statt, und wenn, dann vor
allem in Form von Mitarbeiteriinnengespra-
chen (39%) und internen Umfragen (23%).
KPls haben lediglich 8%.

Die Wirksamkeit von MaBnhahmen zu

Diversity & Inclusion muss starker
vermittelt werden.

21



MIT DIVERSITY & INCLUSION WETT-
BEWERBSFAHIG IN DIE ZUKUNFT
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Der vorliegende D&l Report 2021 zeigt, dass
in Osterreichs Unternehmen grofBes Opti-
mierungspotenzial fur diverse und inklu-
sive Unternehmenskulturen besteht. Auch
wenn sich viele Unternehmen ansatzweise
bereits damit auseinandersetzen, mangelt
es noch an Kenntnissen, strategischen
Konzepten und der Uberzeugung, um
Diversity & Inclusion als zusatzliches Asset
anzuerkennen und einen Paradigmen-
wechsel einzuleiten.



GEMEINSAM
UM
ERFOLG

Dieses ,Gemeinsam” ist auch die Ba-
sis fur den Beratungsansatz von Ward
Howell International. Denn der Mensch
bzw. der.die Mitarbeiter:in darf gerade
bei D&I-Themen nicht aus dem Fokus
racken.

Gemeinsam mit unseren Kund:innen
unterstutzen wir diese bei der Etab-
lierung eines erfolgreichen D&I-Ma-
nagements und erarbeiten ein maf3-
geschneidertes D&I-Assessment mit
FUhrungskraften und Mitarbeiterinnen.
Wir identifizieren fehlende strategi-
sche Ansatze hinsichtlich D&l und ent-
wickeln Konzepte mit messbaren KPls.
Wir sehen unsere Aufgabe darin, unsere
Kund:innen anzuleiten, den Wandel
innerhalb des Unternehmens rascher
voranzutreiben.

Uns ist bewusst, dass dieser Prozess
einen Kulturwandel im Unternehmen
einleitet, der sich in der Folge stetig wei-
terentwickelt. Daher ist unsere Beratung
stark darauf ausgerichtet, die gesamte
Organisation sowohl! bottom-up als auch
top-down einzubeziehen.

ANSPRECH-
PARTNER

Oyvind Bo ist seit 2018 Partner und
Senior Vice President bei Ward Howell
International in Wien.

Er ist seit Uber 15 Jahren erfolgreich im
Bereich Executive Search tatig und
betreut nationale und internationa-
le Kund:iinnen aus den Bereichen Life
Sciences, Financial Services, High-Tech,
sowie Start-Ups und NGOs. Der ge-
burtige Norweger beschaftigt sich seit
vielen Jahren mit Diversity & Inclusion
Management und leitet bei Ward Howell
International die Praxisgruppe Diversity &
Inclusion.
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