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Was uns
wirklich gleich
macht

Frauen mussen immer noch dartber verhandeln, dass sie nicht nur ein Stiick des
Kuchens, sondern die Halfte davon haben wollen. Was heutige Arbeitnehmerinnen
jedoch von friheren unterscheidet, ist, dass sie ein extrem nuanciertes, konkretes Bild
von inrer Wunsch-Arbeitswelt haben. Auf Basis einer gemeinsam ersteliten Umfrage
trafen die HR-Verantwortlichen von 15 Top-Unternehmen mit dem Karrierenetzwerk
Female Factor und der Leitung von SHEconomy zusammen, um Uber Gegenwartiges
und die wichtigsten To-dos fur die Zukunft zu diskutieren

o diffus der Beeriff | New Work® fi
manche noch immer klingen mag, so klar
zeichnet sich mittlerweile ab, was Arbeit
nehmerinnen heute suchen, wenn es um
den passenden Job fur sie geht. Doch wir wollten ¢s
ganz genau wissen — wir, das sind Mahdis Gharaei
und Lisa Ambros vom Karrierenetzwerk Female
Factor sowice Michaela Ernst, Hermann Sporrer und

Sarah Wetzlmayr von SHEconomy.

Gemeinsam starteten wir eine Umfrage unter 133
Mitarbeiterinnen aus 15 verschiedenen Unternch
men, um herauszufinden, welche Gleichberechti
gungs-Taktoren ihnen am wichtigsten wiren und
auf welche Punkte die Unternchmen selbst mehr
Wert legen sollten. Die Frgebnisse waren teilweise
tiberraschend: An oberster Stelle der Priorititen, wo

es um Gleichberechtigung ging. rangierten flexible
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Beim fast zweistundigen

ertinnen-Talk tauschten
15 HR-Verantwortiiche
zum Thema Dive
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Barbara Maurer (OBB): Dic I

bei uns durchwegs schr positiv, auch die Umsrtellung ist gur erfolgr.

rfahrungen im Homeoffice waren

Das ist auch der Tatsache geschuldet, dass wir cin sehr technik-
lastiges Unternehmen sind. Auch wir hatten eine Arbeitsgruppe
fiir ,,Digitales, Soziales, Gesundes Arbeiten® mir vielen praktischen
Tipps: Wie strukturiere ich einen Tag mit Kindern, welche Frste
Hilfe-Tipps gibt es, was gibt es zur Konfliktvermeidung zuhause?

Und wir adressieren das Thema Kinderbetreuung, Karenz und

Vereinbarkeit gleichermalien an Minner und Frauen.

,Gerade das Thema Kinder-
betreuungsmoglichkeiten ist in
Osterreich ein zentrales Thema.

Die Frage, die man sich jedoch
stellen muss, ist: Schaffen mehr
Angebote an Kinderbetreuungsplét-
zen auch eine stédrkere Nachfrage?“

Nora Kastil, BioLife

Nora Kastil (BioLife): Gerade das Thema Kinderbetreuungsmaog-
lichkeiten ist in Osterreich ein zentrales Thema. Das ist ein Land,
das immer noch ein sehr traditionelles Rollenbild hat. Wir haben 50
Prozent der berufstitigen Frauen in Teilzeitbeschiftigung und nur
10 Proznt der Minner. Viele Frauen streben gar keinen Fulltime-Job
an. Die Frage, die man sich jedoch stellen muss, ist: Schaffen mehr
Angebote an Kinderbetreuungsplitzen auch cine starkere Nach-
frage? Ich habe letztens mit einer Fihrungskraft gesprochen, die
bei ciner Karenz die Position automatisch unbefristet nachbesetzt
hat, weil er angenommen hat, dass die I'rau nur mehr in Teilzeit
zurlickkommt. Genau diese Muster kann man versuchen, punktuell
aufzubrechen. In unserem Unternehmen haben wir relativ viele

weibliche I'{'lhrm‘ngskl‘iiflc, diese Vorbildfunktion ist auch w i;'hrig.

Wir héren schon lange, dass diverse Teams besser
performen und haben gerade in dieser Runde viele
Vorzeigebetriebe, die das toll machen. Aber wenn man
in die groBe Breite schaut, tun sich die meisten Unter-
nehmen schwer damit, Diversitét zu etablieren. Wie
lasst sich das Gleichgewicht in der Praxis herstellen?

Christoph Troesch (UniCredit Bank Austria): Ich glaube
pur:«“}n]ich, dass es kein (;L:i‘lcilnrcycpl gibt, sonst hitten wir das

alle auch schon implementiert. Meine Erfahrung ist, dass dieses
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wichtige Thema immer wieder und laufend kommuniziert und

transportiert werden muss. In der UniCredit Bank Austria zum Bei-

spiel organisieren wir einmal im Jahr unsere Diversity- & Inclusion
Week, in der wir ganz gezielt eine Woche lang jeden Tag einem
anderen Aspekt der Vielfalt widmen. Es reicht nicht aus, einfach
nur die Augen offen »u halten; wir missen auch unseren Horizont
erweitern. Aus diesermn Grund haben wir withrend dieser D&I
Week viele interessante und begeisternde Aktivititen vorbereitet.
Die Aufmerksamkeit fiir Diversity & Inclusion ist withrend der
Veranstaltungsreihe natiirlich schr grof3, aber die Herausforderung
ist, diese Aufmerksamkeit aufrechrzuerhalten. Daher missen die
wichtigen Kernbotschaften immer wieder kommuniziert werden
Eine positive Erfahrung haben wir mit laufenden Unconscious
Bias-Trainings, bei denen es um die Bewusstseinsmachung unter-

schwelliger, automatischer Denkmuster gehr.

»Fur mich gibt es nicht
wirklich Female oder
Male Leadership, sondern
Situational Leadership. Das
ist fur mich das Mantra - und
nicht die Unterscheidung
zwischen male und female.“

Petra Hauser, Talent Garden

Tina Thallinger (Henkel): Bei Henkel haben wir ein globales Team,
das sich um Diversity und Inclusion kiimmert. Wir haben regionale
Verantwortliche und jeweils mindestens eine Person, die das Thema
lokal betreut. Iis geht ja um mehr als nur Gender. Heuer ist beruns
der Unconscious Bias im Fokus, wo wir zum Beispiel in Funf-Mi-
nuten-Videos unterschiedliche Aspekte thematisieren, dic wir an
alle Mitarbeiter versenden. Zum Beispiel den Unconscious Bias im
Vorstellungsgesprich. Wir haben dasselbe Gesprich aus den unter

schiedlichen Perspektiven gezeigt und es wurde deutlich, dass man
gezelg

sofort vorgefertigte Meinungen im Kopf hat. Deshalb ist es wichtig,

dass mehrere Personen eine Einstellungsentscheidung treffen, um

die Gefahr dieser automatischen Denkmuster zu reduzieren

Nathalie HeiBig (Porr): Tch wiirde da gerne anschlieBen. Ich bin
tiberzeugt, dass der prozentuelle Anteil von diversen Teams steigt,
wenn Recruiting involviert ist. Wo sich Manager ohne cinen
Recruiter fiur Mini-Mes entscheiden wirden, kann HR eine

abjektive Sicht einbringen.

Pooja Ahluwalia (TheVentury): Ein spannendes Learning, das
wir hatten, war im Zuge unserer Analyvse, warum wir weniger
Bewerbungen von Frauen bekommen. Line Mitarbeiterin aus dem
IT-Team hat uns darauf aufmerksam gemacht, dass wir schr oft

das Wort ,,Senior” bei unseren Stellenausschreibungen haben und

o L]
Nora Kastil

»Wo sich Manager ohne
einen Recruiter fur Mini-Mes
entscheiden wurden, kann HR
eine objektive Sicht einbringen.

Nathalie HeiBig, Porr

dass ich das doch mal \\'Lgl‘L\\'rn solle, um zu testen, ob es dann
besser wird. Es hat sich tatsichlich herausgestelit, dass sich die
Frauen fur diese Senior-Position beworben haben, sobald wir das
WSenior* durch ,Junior* ersetzt haben — obwohl wir sie intern als
Senior einstufen wiirden. Mit dem Testen von unterschiedlichen
Tireln und Wortern kann man also auch versuchen, Frauen besser
abzuholen und sie dann intern im Team darin bestarken, dass sie

sich als Senior sehen.
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Petra Hauser (Talent Garden): Wir stellen bei den Unternehmen,
mit denen wir arbeiten — insbesondere im Bereich Organizational
Change Approaches — fest, dass es tatsichlich hiufig um diese

mischen Muster geht. Daher haben wir eine Ubung — den

Fisberg, damit analysicren wir Verhaltensweisen der Organisation.
Erstmal die, die schr klar sind, dann wird geschaut, was verbirgt sich
unter der Oberfliche? Wenn alle unisono sagen: Wir wollen ja die
Frauenquote steigern, aber irgendwice geht es nicht, ist es wichtig, dic
systemischen Muster an die Oberfliche zu holen, gemeinsam zu be-
trachten und zu reflekticren. Auch das stellen wir oft fest: Diversity
kann nicht aus Einzelmalinahmen bestehen, sondern ist ein Thema,

das tber die Jahre eines Change-Prozesses hinweg geht.

In unserer Umfrage wiinschen sich ganz viele Mit-
arbeiter mehr Feedback. Wie schaut die Feedback-
Kultur in Ihren Unternehmen aus? Was lauft schon
super, woran hakt es noch?

Regina Simon (Wiener Linien): Wir haben ein grolies Projekt
laufen, in dessen Rahmen wir Fihrungs- und Feedback-Leitfaden

erstellt haben, die darauf abziclen, Fihrungskriften noch mehr

Unterstiitzung zu bicten. Zusitzlich haben wir ¢ine neue Malinahme
cingefithre, mit denen Flihrungskrifte die Moglichkeit haben, fir
auBergewohnliche Leistungen Goodies an die Mitarbeiterlnnen zu
uberreichen, die man sonst nicht kaufen kann. Das ist auch cine
Form, Wertschitzung zu zeigen und zu vermitteln: , Hey, das hast du
super gemacht und wir sind stolz auf dich®. So werden Leistungen

anerkannt, die einen Mehrwert fiir das Unternehmen schaffen.

Die Teilnehmerinnen

Pooja Ahluwalia, CMO bei der Innovationsagentur TheVentury
Bettina Augeneder, HR Director bei Coca-Cola Beverage

Jede Fihrungskraft fithrte mit thren Mitarbeitern ein Gesprich

Lisa Ambros, Partnerships Lead beim Karrierenetzwerk Female Factor

Bahareh Barg (Volksbank): Fine unserer Initiativen, die wir lerz-

tes Jahr starteten, waren unsere |, Volksbank-Erfolgsgeschichten®.

iiber den persanlichen Erfolg, den sie bei der Volksbank hatten.
Am Ende haben wir zehn der Geschichten ausgesucht und diese
bei der Management-Konferenz filmisch dargestellt. Damit wollten
wir einen Impuls setzen, um Identitit und Stolz zu stirken. Eine
weitere Malinahme ist unser Wo-Mentoring-Programm, das wir fiit
unsere weiblichen Fihrungskrifte und High Potentials konzipiert
haben. Fihrungskrifte (auch unsere Vorstinde) stehen als Mento-
ren fiir unsere Frauen zur Verfligung, um sic bei der personlichen,

fachlichen und karrieretechnischen Entwicklung zu unterstiitzen,

Zuletzt noch eine ganz grundsétzliche Frage: Was
verstehen Sie liberhaupt unter Female Leadership?

Petra Hauser (Talent Garden): Fiir mich gibt es nicht wirklich
Female oder Male Leadership, sondern Sitvational Leadership. Das
ist fir mich das Manrra — und nicht die Unterscheidung zwischen

male und fema

Liz Preiffer (PwC): Mich interessiert und bewegt zurzeit viel mehr
das Konzept von Inclusive Leadership. Dazu fallen mir Begriffe
wie Authentizitat, Neugier, Einfihlungsvermagen, Offenheir,
Toleranz, Agilitit ein. Da stecken viele Kompetenzen drinnen, die

vor allem als weibliche Qualititen geschen werden.

Anfragen fiir weitere Nutzungsrechte an den Verlag

Bahareh Barg, HR Development und Innovation Manager bei der Volksbank

Michaela Ernst, Chefredakteurin und Co-Founder SHEconomy

Mahdis Gharaei, Co-Founder und Head of Partnership des Karriere-Netzwerks Female Factor

Marlene Grabner, Marketing- und PR-Leitung bei PHH Rechtsanwalte

Petra Hauser, Country Manager des Campus-Netzwerkes Talent Garden Austria

Nathalie HeiBig, Head of Global Employer Branding, international Recruiting und Profiles bei PORR
Johanna Hummer, Head of Human Resources & Prokuristin beim Pharma-Konzern Sanofi

Eva-Maria Huysa, Vice President, Human Resources & Communications beim IT-Dienstleister NTT Austria
Nora Kastil, HR-Lead von BioLife Europe

Barbara Maurer, Diversity Management in der OBB Infrastruktur

Liz Pfeiffer, Human Capital Leader des Wirtschaftspriifers PwC Austria

Regina Simon, Employer Branding Specialist bei den Wiener Linien

Hermann Sporrer, Verlagsleitung und Co-Founder SHEconomy

Tina Thallinger, Regional Employer Branding Reputation Manager bei Henkel

Christoph Troesch, Senior HR Strategy & Business Management / Head of Talent Development & Attraction bei der UniCredit Bank Austria
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