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VIENNA INSURANCE GROUP

Diese Studie wurde durch die Unterstiitzung der Vienna Insurance
Group (VIG) ermdglicht. Dieser Report und alle darin enthaltenen
Daten sind urheberrechtlich geschiitzt. Alle Rechte sind brainworker
- Vielfalt kommunizieren vorbehalten. Es ist gestattet, die Inhalte zu
vervielfaltigen, zu verbreiten, 6ffentlich zuganglich zu machen und
sie zu nicht kommerziellen Zwecken zu bearbeiten. Fiir eine kom-
merzielle Nutzung ist vorab die schriftliche Zustimmung einzuholen.
Eine zuldssige Weiterverwendung jedweder Art ist jedenfalls nur bei
richtiger Wiedergabe und mit korrekter Quellenangabe gestattet. Bei
auszugsweiser Verwendung, Darstellung von Teilen oder sonstiger Ver-
anderung ist an geeigneter Stelle ein Hinweis anzubringen, dass die
verwendeten Daten bearbeitet wurden.

Die Autorinnen haben die Studienergebnisse gewissenhaft analysiert
und die Inhalte dieses Reports sorgfaltig erstellt. Fehler konnen den-
noch nicht génzlich ausgeschlossen werden. Die Genannten iiber-
nehmen daher keine Haftung fiir die Richtigkeit, Vollstandigkeit und
Aktualitdt der Inhalte, insbesondere iibernehmen sie keinerlei Haftung
fiir eventuelle unmittelbare oder mittelbare Schaden, die durch die
direkte oder indirekte Nutzung der angebotenen Inhalte entstehen.

Diese Publikation ist in elektronischer Form im Internet verfiigbar:
www.kulturellevielfalt2018.at.
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Manuel Erkan Brauhofer, MSc

»»Ein Kulturwandel, der uns alle betrifft.*

Sehr geehrte Leserin, sehr geehrter Leser,

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
flr Innovationen.

Wir von brainworker beschéftigen uns schon seit knapp 12 Jahren mit Vielfalt in allen Bereichen und im Speziel-
len mit kultureller Diversitat auf allen Ebenen. Anhand unserer Kundenprojekte in der Beratung und im Training
wissen wir, dass sich die Auseinandersetzung lohnt. Dies betrifft die Beschaftigung mit kultureller Vielfalt sowohl
in internen Prozessen wie z.B. in Strategie-, Kultur- und Change-Prozessen, als auch bei extern gerichteten Mal3-
nahmen wie z.B. bei Produktinnovationen, Ethnomarketing oder spezifischen Recruiting-Aktivitdten.

Um diese aktuellen Entwicklungen aufzugreifen und noch weitere Einblicke abseits unserer Erfahrungen zu er-
langen, sind wir gemeinsam mit der Vienna Insurance Group der Frage nach dem Status quo hinsichtlich kul-
tureller Diversitét in Unternehmen nachgegangen. Im Rahmen der Studie ,Kulturelle Vielfalt in Unternehmen*
haben wir Gber 100 Unternehmen zu ihrem Umgang mit kultureller Diversitat befragt und in diesem Report fiir
Sie aufbereitet.

Manche der folgenden Ergebnisse haben wir so oder so dhnlich erwartet und manches hat uns iiberrascht,
verwundert und zum Nachdenken gebracht. An manchen Stellen fallen uns Geschichten aus unserer taglichen
Arbeit ein und teilweise haben wir Neues gelernt. Eines zeigt sich aber ganz deutlich: Kulturelle Diversitat ist
ein relevantes Thema fiir Unternehmen.

Ich freue mich, IThnen nachfolgend die Ergebnisse der Studie ,Kulturelle Vielfalt in Unternehmen® sowie kon-
krete Handlungsempfehlungen zu prasentieren und wiinsche lhnen viele spannende Inspirationen beim Lesen!
Schlussendlich geht es um einen Kulturwandel, der uns alle betrifft.

M. Dot

Manuel Erkan Brauhofer, MSc

CEO brainworker - Vielfalt kommunizieren
Studienleiter ,Kulturelle Vielfalt in Unternehmen“



Wir leben Vielfalt.

Sehr geehrte Damen und Herren,

der Name Vienna Insurance Group steht nicht nur fiir eine Versicherungs-
gruppe. Der Name steht fiir iber 25.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in rund 50 Gesellschaften und 25 Landern.

Die VIG ist bereits in ihrer Struktur von Vielfalt gepragt - einer Vielfalt der
Nationen, Sprachen, geschichtlichen Hintergriinde und Unternehmens-
kulturen. Wir machen uns diese Vielfalt aktiv zu Nutze und setzen be-
wusst auf lokales Unternehmertum und eine Mehrmarkenstrategie. Unsere
Konzerngesellschaften agieren weitestgehend autonom und unter eigener
Marke. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor Ort wissen am besten, wie
sie auf ihrem jeweiligen Markt erfolgreich arbeiten kénnen.

Auch in der Belegschaft fordern wir die Vielfalt. Mit einem Frauenanteil von
40 Prozent im Aufsichtsrat und 50 Prozent im Vorstand des Headoffice ist die
VIG bereits heute Vorreiter. Mit gruppenweiten, internationalen Trainings-
programmen und internationalen Mobilitatsprogrammen schaffen wir in
unseren Gesellschaften ein internationales Arbeitsumfeld und legen Wert auf
eine bereichernde, gruppenweite Zusammenarbeit tiber Grenzen hinweg.

Die Vielzahl an Mentalitdten, Perspektiven und Herangehensweisen fordert
unsere Innovationsfahigkeit und die Wertschatzung gegeniiber unseren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern. Vielfalt ist fiir die Vienna Insurance Group
kein leeres Schlagwort, sondern ein wesentlicher Erfolgsfaktor und Wett-
bewerbsvorteil gegeniiber unserer Konkurrenz. Wir leben Vielfalt.

ade

Prof. Elisabeth Stadler
Generaldirektorin der VIG
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DER MEGATREND (KULTURELLE) VIELFALT

Digitalisierung, Globalisierung, ein laufender Wertewandel und der vielzitierte
demografische Wandel - all diese Themen lassen sich unter dem Sammelbegriff
,Megatrends“ zusammenfassen und bilden die relevanten Trends unserer Zeit.

Betrachtet man die Bevolkerungsentwicklung,
so sieht man einerseits eine wachsende Welt-
bevolkerung und andererseits eine schrump-
fende Bevolkerung in den westlichen Industrie-
nationen. Man sieht alternde Gesellschaften und
anwachsende Migrationsstrome, weltweite Urbani-
sierung und globale Landflucht. Die Globalisierung
drangt Unternehmen zu stetigem Wachstum, zu
InternationalisierungsmaRnahmen und vor allem
zu einer Beschaftigung mit Diversitat.

Die Notwendigkeit, die Resilienz von Unter-
nehmen zu starken, ist wichtiger denn je. Die
osterreichische Wirtschaft hat heute auf gravie-
rende Veranderungen zu reagieren und muss sich
- um weiterhin am Weltmarkt bestehen zu kdnnen
- diesen Auswirkungen proaktiv stellen.

Diversitat und Resilienz

Die Wichtigkeit des Themas wird von allen Seiten
unterstrichen und mehr denn je zum Thema ge-
macht: So beschaftigt sich u.a. das europaische
Forum Alpbach im Jahr 2018 mit dem Generalthema

»Diversitat und Resilienz“. Konkret geht es darum,
zu diskutieren, wie man mit Hilfe von Diversitat die
Resilienz starken kann, um so widerstandsfahige
gesellschaftliche Systeme zu schaffen. Diese Syste-
me - sei es die Wirtschaft, die Politik oder die Ge-
sellschaft als Ganzes - sollen imstande sein, rasch
auf Veranderungen zu reagieren und Wandel sowie
Umbriiche besser zu steuern.

Der Anstol} fur die Veranderung kommt u.a. von
der Europaischen Union. 2014 wurde die Richtlinie
2014/95/EU zur verpflichtenden Nachhaltigkeits-
berichterstattung im Amtsblatt der EU veroffent-
licht. Durch die sogenannte ,,CSR-Richtlinie“ sollen
Unternehmen in ihren Lageberichten verpflichtend
Uber Umwelt-, Sozial-, und Arbeitnehmerinnenbe-
lange sowie Diversitatsstrategien berichten und
damit die Transparenz liber 6kologische und so-
ziale Aspekte von Unternehmen in der EU erhéhen.

Auch in der heimischen Wirtschaft wird Diversity
zunehmend als strategisch relevantes Thema wahr-
genommen und hat vielfach den Sprung in die Ge-
schaftsleitungsetagen geschafft. Dies fuhrt auf allen
Ebenen zu einem Umdenken und zu thematischer

Auseinandersetzung mit Diversitat: Flihrungskrafte
beschaftigen sich mit neuen Fiihrungsstilen und der
Unterschiedlichkeit ihrer Belegschaft, der Vertrieb
passt Absatzkanale entsprechend sich wandeln-
der Infrastrukturen an, das Marketing reagiert mit
zielgruppenspezifischer Kommunikation auf sich
verandernde Kundenstrukturen und das HR-Ma-
nagement kampft im sogenannten War for Talents
gleichzeitig auf mehreren Fronten (Alterung und
Internationalisierung der Belegschaft, Fachkrafte-
mangel, Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat,
Familienfreundlichkeit etc.) um die Gunst der Ar-
beitnehmerlnnen.

Chancen und
Herausforderungen
fur Unternehmen




Kulturelle Diversitat als Chance

Diversitat bietet ein grofRes Themenfeld und wird
von Unternehmen aktuell kaum im gesamten
Umfang bearbeitet. Da die ethnische und kul-
turell-religiose Heterogenitat der Gesellschaft
zunimmt, betrifft kulturelle Diversitat aber alle
Mitarbeiterlnnen, Fiihrungskrafte und auch das
Top-Management eines Unternehmens. Diese
zunehmende Vielfalt erfordert Mallnahmen in
samtlichen internen und externen Handlungs-
feldern und birgt dabei gleichzeitig ungeahntes
Potential.

Inwiefern (international tatige) Unternehmen in
Osterreich kulturelle Diversitét bereits als Chan-
ce verstehen, mit welchen Herausforderungen sie
dabei konfrontiert sind und welche MaRnahmen

zum Umgang mit kultureller Diversitat bereits ge-
setzt werden, wurde in Osterreich bisher kaum
empirisch erhoben. Aktuelle Erkenntnisse dazu
sind jedoch sinnvoll, um den Status quo zu er-
fassen und daraus entsprechende Handlungs-
empfehlungen abzuleiten.

Die steigende Relevanz des Themas und die
Forschungsliicke waren schlussendlich Anlass,

€ @

die vorliegende Studie zum Thema , Kulturelle
Vielfalt in Unternehmen® durchzufiihren. Sie er-
fahren in diesem Report, inwiefern kulturelle Di-
versitat fir Unternehmen in Osterreich relevant
ist und welche MaRnahmen bereits in welchem
Ausmal durchgefiihrt werden. Darliber hinaus
wurden die Chancen und Herausforderungen
der heimischen Betriebe in Bezug auf kulturelle
Vielfalt zusammengefasst, um praxisnahe Hand-
lungsempfehlungen fiir Unternehmen und Insti-
tutionen abzuleiten.



FORSCHUNGSDESIGN

Die Studienergebnisse basieren auf einer quantitativen
Online-Befragung, die sich in folgende Bereiche gliedert:

1. Angaben zum Unternehmen

In diesem Teil des Fragebogens wurden all-
gemeine Daten zum Unternehmen, wie Unter-
nehmensstandort(e), Branche, Eigentliimer-
struktur, Anzahl der Mitarbeiterinnen und Anzahl
der im Unternehmen vertretenen Nationen er-
fragt.

2. Diversitat allgemein

Erfassung der Relevanz von Diversitat allgemein
und nach Kerndimensionen (Ethnie/Nationale
Herkunft, Behinderung, Alter, Geschlecht, Reli-
gion/Weltanschauung und sexuelle Orientierung).

Filter: Wenn Befragungsteilnehmerlnnen hier angaben,
dass sowohl die Dimension ,Ethnie/Nationale Herkunft*
als auch die Dimension ,Religion/Weltanschauung*
fuir ihr Unternehmen gar nicht relevant ist, wurden sie
nach den Griinden dafiir gefragt und dann zum Ende
des Fragebogens weitergeleitet.

10

3. Kulturelle Diversitat

Abfrage der Relevanz von und Umgang mit kul-
tureller Diversitat in den Bereichen Recruiting,
Personalfiihrung, Personalentwicklung, Employer
Branding, Strategische Ausrichtung, Onboarding,
Berichtswesen & Kommunikation und Auslands-
entsendungen sowie Abfrage konkreter Maf3-
nahmen und deren Umsetzungsgrad pro Bereich.

Filter: Wenn die Befragungsteilnehmerinnen entweder
bei der Frage nach der Relevanz (,gar nicht relevant®)
oder beim Umgang (,Wir behandeln den Themenbereich

nicht“) zum jeweiligen Bereich eine verneinende Ant-
wort gegeben haben, wurden sie nach den Griinden
dafiir gefragt und zum ndchsten Bereich weitergeleitet.

4. Herausforderungen und Chancen

Abfrage von Herausforderungen und Chancen bei
der Planung und Umsetzung von MaRnahmen zu
kultureller Diversitat.

Methode:

Quantitative Online-Befragung

Stichprobe:

105 Unternehmen

Durchfithrungszeitraum:

15. Méarz 2018 bis 2. Mai 2018

Hinweis: Aufgrund kaufmannischer Rundungen kénnen Prozentwerte zwischen 99% und 101% auftreten.



Insgesamt wurden rund 800 Personalverantwort-
liche aus Unternehmen per E-Mail eingeladen, an
der Studie teilzunehmen. Die tatsachliche Ruick-
laufquote lag bei 13%, sodass 105 vollstandig
ausgefiillte Fragebogen in der Auswertung be-
riicksichtigt werden. Mehrfachteilnahmen wur-
den durch technische Malnahmen bei der Pro-
grammierung des Fragebogens ausgeschlossen.

Die teilnehmenden Unternehmen haben zum
GrolRteil (81%) ihren Hauptsitz in Osterreich. 43%
gaben an, dass sich ihr Unternehmen mehrheitlich
in Osterreichischem Privatbesitz befindet, wahrend
21% der teilnehmenden Unternehmen in offent-
lichem, osterreichischen Eigentum stehen. Mehr-
heitlich in internationalem (Privat)besitz stehen
knapp 36 % der Unternehmen.

In Bezug auf die Branchen der teilnehmenden
Unternehmen zeigt sich ein vielfaltiges Bild.
17,1% der Unternehmen ordnen sich der In-
dustrie zu und rund 7,6 % nahmen aus der Ban-
ken-Branche teil. Aus den Branchen EDV/Elekt-
ro/IT und Handel/Konsum nahmen jeweils 6,7 %
teil. 5,7% der befragten Unternehmen kommen
aus den Branchen Bildung/Universitat/FH/Schu-
len, Personalwesen/Personalbeschaffung und

In welcher Branche liegt die hauptsachliche Geschaftstatigkeit
Ilhres Unternehmens?

Sonstige Branchen: 2,86 %
Offentliche Verwaltung: 4,76 % 7 —\
| | (Automobil/Automobilzulieferer: 3,81 %
l ‘ r Banken / Versicherungen: 7,62 %
| / r Baugewerbe / Architektur: 1,90 %
| { / / /- Beratung / Consulting: 3,81 %

Verkehr / Transport / Logistik: 4,76 % N
Tourismus / Hotel / Gastronomie: 2,86 % —._ \

Telekommunikation: 1,90 % —.__ N

/ Bildung / Universitt /
/ FH / Schulen: 5,71 %

— Dienstleistung: 5,71 %

Personalwesen / Personalbeschaffung: 5,71 % —___

Nahrungsmittel / Land- / Forstwirtschaft: 0,95 % ——

Medizin / Pharma: 2,86 %
Marketing / Werbung / PR: 1,90 % =

Kunst / Kultur / Unterhaltung: 2,86 % /

" Druck / Papier / Verpackung: 1,90 %
EDV/ Elektro /IT: 6,67 %

.\ Energiewirtschaft: 2,86 %

(NN

\ \\ ‘ Forschung / Entwicklung / Wissenschaft: 0,95 %
' Gesundheitswesen / Soziales / Pflege: 3,81 %

\ Handel / Konsum: 6,67 %

Industrie: 17,14 %

n =105
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Dienstleistung. 4,8% der teilnehmenden Unter-
nehmen kommen aus den Bereichen Verkehr/
Transport/Logistik und Offentliche Verwaltung.
Weitere 3,8% ordnen sich den Branchen Auto-
mobil/Automobilzulieferer, Beratung/Consulting
sowie Gesundheitswesen/Soziales/Pflege zu.
Jeweils knapp 3% der Teilnehmerinnen kom-
men aus Unternehmen der Branchen Energie-
wirtschaft, Kunst/Kultur/Unterhaltung, Medizin/
Pharma, Tourismus/Hotel/Gastronomie.

Die Grofke der Unternehmen in Bezug auf die welt-
weite Gesamtanzahl der Mitarbeiterlnnen variiert
von groften Unternehmen mit 400.500 Mitarbeiter-
Innen bis zu Unternehmen ohne Mitarbeiterinnen.
Sieben der befragten Unternehmen haben (iber
100.000 Mitarbeiterlnnen, 18 zwischen 10.000 und
99.999. Weitere 30 Unternehmen beschaftigen
1.000 bis 9.999 Mitarbeiterlnnen und 24 befragte
Unternehmen haben 100 bis 999 Mitarbeiterin-
nen. 19 der teilnehmenden Unternehmen haben
unter 100 Beschaftigte.

Wie viele Mitarbeiterlnnen hat
Ilhr Unternehmen insgesamt?

Aus wie vielen unterschiedlichen
Nationen kommen die Mitarbei-
terinnen lhres Unternehmens?

Methodische Limitationen:

Unternehmen, die sich nicht mit kultureller Di-
versitat befassen, waren moglicherweise nicht
bereit, den Fragebogen auszufiillen. Dies konn-
te zu einer Verzerrung der Ergebnisse fiihren.

Zielgruppe des Online-Fragebogens waren
Personalverantwortliche. Da die Befragungs-
situation nicht beeinflusst werden konnte, ist
unklar, wer die Beantwortung tatsachlich tiber-
nommen hat.

10.000-99.999

100-999

1.000-9.999

In Bezug auf die Anzahl der Mitarbeiterinnen in
Osterreich hat rund ein Drittel der befragten Unter-
nehmen zwischen 1.000 und 9.999 Beschaftigte,
ein Drittel 100 bis 999 und ebenfalls ein Drit-
tel unter 100 Mitarbeiterinnen. Lediglich sieben
Unternehmen haben in Osterreich zwischen 10.000
und 47.000 Beschaftigte.

Die Mehrheit der befragten Unternehmen hat Mit-
arbeiterinnen aus fiinf bis 20 verschiedenen Na-
tionen. 19 Unternehmen haben 21 bis 100 unter-
schiedliche Nationen in ihrer Belegschaft und vier
Unternehmen beschaftigen Mitarbeiterlnnen aus
Uber 100 verschieden Nationen. 12 der befragten
Unternehmen haben Mitarbeiterlnnen aus weni-
ger als flinf verschiedenen Nationen.



ERGEBNISSE




RELEVANZ VON DIVERSITAT

Die allgemeine Auseinandersetzung mit dem
Thema Diversitat halten 70% aller befragten
Unternehmen fiir sehr bzw. eher relevant. Knapp
30% geben an, die Beschaftigung mit Diversitat
als weniger bzw. gar nicht relevant zu erachten.

Am wichtigsten sehen die 105 befragten Organi-
sationen die Diversitatsdimension Ethnie/Natio-
nale Herkunft: 68 % erachten diese Dimension als
sehr bzw. eher wichtig.

Die Diversitatsdimension
Ethnie/Nationale
Herkunft dominiert
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Die Dimensionen Alter und Geschlecht liegen
dicht beieinander auf dem jeweils zweiten und
dritten Rang. Diese Dimensionen halten 60 %
bzw. 58 % der Teilnehmerlnnen fiir sehr bzw.
eher relevant.

Unentschlossen sind die teilnehmenden Organi-
sationen in Bezug auf die Relevanz der Diversi-
tatsdimension ,,Behinderung®. Wahrend 50% an-
geben, die Auseinandersetzung damit fur sehr
oder eher relevant zu halten, sieht die ande-
re Halfte diese Dimension als weniger oder gar
nicht relevant an.

Weitaus deutlicher fallt das Ergebnis bei den Di-
mensionen Religion/Weltanschauung und Sexuel-
le Orientierung aus. Diese Dimensionen erachtet
der Grolteil der Unternehmen (76 % bzw. 80 %)
flr weniger bzw. gar nicht relevant.

Neun Unternehmen gaben an, dass sie sowohl
die Auseinandersetzung mit der Dimension ,,Eth-
nie/Nationale Herkunft“ als auch die Dimension
»Religion/Weltanschauung® flir gar nicht relevant
halten. Da diese beiden Dimensionen direkten
Einfluss auf die kulturelle Vielfalt haben, wurden
sie unter diesem Uberbegriff erfasst.

Alle neun Unternehmen, die nach dieser Klassi-
fikation kulturelle Vielfalt als gar nicht relevant
erachten, gaben an, sich zum Thema kulturelle
Vielfalt nicht mit internen Anforderungen (z.B.
interkulturellen oder interreligiosen Konflikten)
konfrontiert zu sehen. Fiinf dieser Unternehmen
geben auflerdem an, dass sie sich nicht mit ex-
ternen Anforderungen (z. B. steigende Migration
oder Religionsvielfalt) konfrontiert sehen.



Wie relevant sind die folgenden Diversitatsdimensionen fiir lhr Unternehmen?

Alter ceschlechy

I schr relevant
I eher relevant
[ weniger relevant )
[ gar nicht relevant eeh\nderu,,g

n =105
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In diesem Teil der Befragung wurde die
Relevanz von kultureller Diversitat in
einzelnen Unternehmensbereichen ab-
gefragt. Hier zeigt sich deutlich, dass das
Thema kulturelle Vielfalt in nahezu allen
Bereichen von der Mehrheit als relevant
angesehen wird. Nachfolgend werden die
Bereiche, sortiert nach Relevanz, im De-
tail beschrieben.




In welchen Bereichen ist kulturelle Diversitat fiir lhr Unternehmen relevant?

Recruiting

Die Auseinandersetzung mit kultureller Vielfalt
im Recruiting wird vom Grof3teil (78 %) der be-
fragten Unternehmen als sehr bzw. eher relevant
eingeschatzt. 18% schreiben dem Themenbereich
geringe Relevanz zu und weitere 5% gaben an,
dass sie kulturelle Vielfalt im Recruiting nicht re-
levant finden.

Recruiting

n=96 I sehr relevant

Fiihrung

Als zweitwichtigsten Themenbereich fiir die Aus-
einandersetzung mit kultureller Vielfalt sehen die
befragten Unternehmen die Personalfiihrung an.
71% halten das Thema im Bereich der Fiihrung fiir
sehr bzw. eher relevant, wohingegen dies 24 % als
weniger und 5% als gar nicht wichtig betrachten.

ruhrung

I cher relevant [0 weniger relevant

Personalentwicklung

In der Personalentwicklung erachten 26 % der be-
fragten Unternehmen das Thema kulturelle Viel-
falt als sehr relevant. Die Mehrheit (40%) findet
kulturelle Diversitat in der Personalentwicklung
eher relevant. Weniger wichtig sehen 29 % kultu-
relle Vielfalt in der Personalentwicklung und 5%
halten das Thema fiir gar nicht relevant.

gar nicht relevant
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In welchen Bereichen ist kulturelle Diversitat fiir lhr Unternehmen relevant?

Employer Branding

Im Bereich des Employer Branding schreiben 64 %
der Unternehmen der Auseinandersetzung mit kul-
tureller Vielfalt Relevanz zu. Im Bereich Employer
Branding halten 35% kulturelle Vielfalt fiir weni-
ger wichtig. In diesem Teilbereich sprechen sich
lediglich 4% der befragten Unternehmen gegen
die Relevanz von kultureller Diversitat aus.

oyer Brap,,.
9\ Y ndloé’

n=96 I sehr relevant

Strategische Ausrichtung

In der strategischen Ausrichtung des Unterneh-
mens halten 62% der befragten Unternehmen
die Beschaftigung mit kultureller Vielfalt fiir sehr
bzw. eher wichtig. Als weniger relevant sehen dies
26% an und 11% gaben an, kulturelle Diversitat
in der strategischen Ausrichtung gar nicht rele-
vant zu finden.

[0 weniger relevant

I cher relevant

Onboarding

Im Rahmen des Onboardings halten 23% der teil-
nehmenden Unternehmen die Beschaftigung mit
kultureller Vielfalt fiir sehr wichtig. Es zeigt sich,
dass der Grolsteil der Unternehmen (70%) den
Bereich weder fiir sehr wichtig, noch fiir gar nicht
wichtig halt, sondern zu den Antworten eher rele-
vant (35%) bzw. weniger relevant (35 %) tendiert.

onboardine

gar nicht relevant



Berichte, Reportings & Kommunikation

In der Relevanz zum Berichtswesen Uber kulturel-
le Vielfalt zeigt sich eine Tendenz zur Mitte. 33%
halten die Auseinandersetzung damit in Berichten
und Reportings flr eher relevant, wahrend dies
35 % als weniger relevant ansehen. Jeweils 16 %
halten kulturelle Diversitat im Berichtswesen fir
sehr relevant oder gar nicht relevant.

Auslandsentsendungen

Kulturelle Vielfalt bei Auslandsentsendungen wird
als weniger bedeutsam angesehen. Die Mehrheit
(61%) gibt an, es weniger oder gar nicht relevant
zu finden. Das liegt daran, dass der Grof3teil keine
Entsendungen durchfiihrt. Lediglich fir 19% bzw.
20% ist kulturelle Vielfalt im Rahmen von Auslands-
entsendungen sehr relevant bzw. eher relevant.
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Um zielgenau die besten Bewerber zu
finden, lohnt sich eine detaillierte Vor-
bereitung, die Stellenanforderungen
und Bewerbervorstellungen matcht,
vielversprechende Recruiting-Kana-
le identifiziert und den Integrations-
aufwand fur ein erfolgreiches Onbo-
arding absteckt. Sind die passenden
Bewerber erst einmal gefunden und
positiv an das Unternehmen ge-
bunden, hat das einen nachhaltigen
Wert flir beide Seiten.

Denny Holscher,

Geschaftsfiihrer der prosoft
Vertriebs- und Consulting GmbH




Status quo zum Umgang mit kultureller Vielfalt im Recruiting

78% aller befragten Unternehmen halten das . .. .
Thema kulturelle Vielfalt im Recruiting fiir Wie gehen Sie in lhrem Unternehmen mit dem Thema kulturelle

sehr bzw. eher relevant, wohingegen 18% den Diversitat im Recruiting um?
Themenbereich als weniger relevant erachten.

Von diesen Unternehmen setzen sich 54 % aktiv
mit kultureller Vielfalt im Recruiting auseinander
und haben bereits Malnahmen dazu umgesetzt.
14% planen MalRnahmen und weitere 25% wis-
sen uber die Relevanz von kultureller Diversitat
im Recruiting Bescheid, aber planen noch keine
MaRRnahmen.

B Wir behandeln den Themenbereich
aktiv und haben bereits MaRnahmen
umgesetzt.

I Wir behandeln den Themenbereich
noch nicht, aber planen gerade MaR-

Lediglich elf Unternehmen gaben an, das Thema
nahmen.

kulturelle Vielfalt im Recruiting nicht zu be-
handeln oder nicht fiir relevant zu halten. Als
Hauptgrund daflir gab eine deutliche Mehr-
heit an, sich nicht mit einer aktuellen Heraus-
forderung konfrontiert zu sehen.

Wir wissen Uber die Relevanz des
Themas Bescheid, planen aber noch
keine MaRnahmen.

Wir behandeln den Themenbereich
nicht.
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Kategorisieren Sie die folgenden MaRnahmen zu kultureller Diversitat im Recruiting anhand
des Status quo in lhrem Unternehmen.

in Planung in Durchfithrung nicht vorgesehen
MaRRnahme (%) (%) (%)
I
1 Erstellung von diskriminierungsfreien Stellenausschreibungen 7 88 5
2 Erstellung von standardisierten Recruitingprozessen 8 76 9
3 Uberprifung interkultureller Kompetenzen von Bewerberinnen 17 42 28
4 Interkulturelle Schulung der Recruiting-Mitarbeiterlnnen 22 33 36
5 Definition von landgrybergrelfenden 93 30 34
Standards fur Recruitingprozesse
6 Prifung der bestehenden Recruitingprozesse in Bezug 17 35 35
auf interkulturelle Verzerrungseffekte (,,bias®)
7 Gezielte Ansprache von Bewerberlnnen mit Migrationshinter- 12 24 53
grund (z.B. durch Stelleninserate in Community-Medien etc.)
8 Einforderung von anonymisierten Lebenslaufen 6 9 79

Fehlende Werte auf 100 %: ,weilk nicht“ - n =86
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Die am haufigsten genannte Mallnahme zu kul-
tureller Diversitat im Recruiting ist die Erstellung
diskriminierungsfreier Stellenausschreibungen.
88% fiihren diese Mallnahme bereits durch,
wahrend sie bei 7% der Unternehmen in Pla-
nung ist. 5% gaben an, keine diskriminierungs-
freien Stellenausschreibungen als Mallhahme
vorzusehen.

Standardisierte Recruitingprozesse gibt es be-
reits bei 76 % der befragten Unternehmen.
Weitere 8% planen in Zukunft, ihre Recrui-
tingprozesse zu standardisieren. Auf interne
landeriibergreifende Standards im Recruiting
setzen aktuell 30% der teilnehmenden Unter-
nehmen. Neben dieser Mallnahme priifen 35%
ihre bestehenden Recruitingprozesse im Hin-
blick auf interkulturelle Verzerrungseffekte (so-
genannte ,bias“) und 17 % planen dies zu tun.

Ein Drittel der befragten Unternehmen setzt ak-
tuell auf interkulturelle Schulungen der Mitar-
beiterlnnen im Recruiting. Weitere 22 % planen
die Umsetzung dieser Mallnahme, um die Re-
cruiting-Abteilung zukiinftig kulturfit zu machen.

Knapp 60% der Unternehmen gaben an, bereits
jetzt bzw. in Zukunft im Bewerbungsprozess die
interkulturellen Kompetenzen der Bewerberin-
nen abzufragen.

Eine gezielte Ansprache von potentiellen Mit-
arbeiterlnnen mit Migrationshintergrund findet
in 24% der Unternehmen bereits statt, wah-
rend 12% planen, Migrantinnen als potentiel-
le Mitarbeiterlnnen anzusprechen. Ein Unter-
nehmen merkte diesbezlglich an, dass durch
aktive Beteiligung des Unternehmens am Pro-
gramm ,Mentoring flir Migrantinnen“ bewusst
der Kontakt zu Migrantinnen als potentielle Mit-
arbeiterlnnen gesucht wird. Die Mehrheit (53 %)
sieht die Ansprache von Migrantinnen als Be-
werberlnnen jedoch heute und in absehbarer
Zukunft nicht als Malknahme vor.

Weit abgeschlagen liegt die Mallnahme der For-
derung anonymer Lebenslaufe von BewerberlIn-
nen. Lediglich 10% der Unternehmen fordern
bereits anonyme Lebenslaufe. 5% haben vor,
in Zukunft anonyme Lebenslaufe einzufordern,
um kulturelle Diskriminierung zu umgehen. Der
Grofiteil, namlich knapp 80 %, spricht sich aber
klar gegen diese Mallnahme aus.

der Unternehmen setzen
auf interkulturelle Schu-
lungen ihrer Recruiting
Mitarbeiterinnen.

der Unternehmen
sprechen sich klar
gegen anonymisierte
Lebenslaufe aus.

gaben an, bereits jetzt bzw.
in Zukunft interkulturelle
Kompetenzen der Bewer-
berlnnen abzufragen.
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Der tatsachlichen Wertschopfung
von Diversitat obliegen unter an-
derem Offenheit und Respekt fir
Andersartigkeit, die sich im inter-
kulturellen Flihrungsstil manifestie-
ren. Entsprechend geht es um die
Optimierung einer interkulturellen
Fuhrungskommunikation sowie um
das Erarbeiten von einpragsamen und
realistischen Unternehmenswerten
und die firmenweite Erkenntnis des
Mehrwerts interkultureller Vielfalt.
Dr." Connie Voigt,

Dozentin an der Universitat St. Gallen
und der Freien Universitat Berlin




BEREICH FUHRUNG

Status quo zum Umgang mit kultureller Vielfalt in der Flihrung

Das Thema kulturelle Vielfalt in der Personal-

fiihrung halten 71% der Unternehmen fiir sehr Wie gehen Sie in lhrem Unternehmen mit dem Thema kulturelle
bzw. eher relevant. Knapp ein Viertel (24 %) fin- Diversitat in der Personalfiihrung um?

det kulturelle Vielfalt in der Fiihrung von Mitar-
beiterlnnen weniger wichtig.

Von diesen Unternehmen behandeln 45 % kultu-
relle Diversitat in Bezug auf die Personalfiihrung
bereits aktiv und setzen MaRnahmen dazu um.
18% geben an, diesbeziiglich aktuell Mallnahmen
zu planen, wahrend 30% zwar liber die Rele-
vanz von kultureller Diversitat in der Flihrung
Bescheid wissen, aber aktuell noch keine Mal}-
nahmen dazu planen.

B Wir behandeln den Themenbereich
aktiv und haben bereits MaRnahmen
umgesetzt.

I Wir behandeln den Themenbereich
noch nicht, aber planen gerade MaR-
nahmen.

[ Wir wissen uber die Relevanz des
Themas Bescheid, planen aber noch

Fur 12 Unternehmen ist das Thema kulturelle .
keine MaRnahmen.

Vielfalt in der Flihrung gar nicht wichtig oder wird
uberhaupt nicht als Thema behandelt. Als Griin-
de dafiir geben diese Unternehmen an, dass sie
sich nicht mit einer Herausforderung im Bereich
der Personalfiihrung und dem Thema der kultu-
rellen Diversitat konfrontiert sehen.

Wir behandeln den Themenbereich
nicht.
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Kategorisieren Sie die folgenden MaRnahmen zu kultureller Diversitat in der Flihrung anhand
des Status quo in lhrem Unternehmen.

in Planung in Durchfiihrung nicht vorgesehen
MaRnahme (%) (%) (%)
—
. Verankerung von Flhrungsgrundsatzen, die kul- 25 58 12

turelle Diversitat berticksichtigen

Bewusste multikulturelle Zusammen-
setzung von Teams/Arbeitsgruppen

3 Interkulturelle Kompetenz als Teil von Fuhrungskrafteschulungen 29 37 25
1 e oot i e A 2 = =
5 Fuhrungskrafte-Coaching zu kulturspezifischen Themen 30 25 31
6 Austauschgruppen fir Fiihrungskrafte von multi- 15 95 45

kulturellen Teams (z.B. Erfahrungszirkel etc.)

Fehlende Werte auf 100 %: ,,weil nicht* - n =84
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Fuhrungsgrundsatze, die kulturelle Diversitat
beruicksichtigen, sind bei 83% der befragten
Unternehmen bereits verankert (58 %) oder ge-
plant (25%). Nicht vorgesehen ist diese Mal3-
nahme bei 12% der Unternehmen.

55% der befragten Unternehmen achten be-
reits jetzt aktiv auf die bewusste multikulturelle
Zusammensetzung von Teams und Arbeits-
gruppen. Weitere 15% planen dies, wahrend
ein Viertel angibt, nicht bewusst kulturell ge-
mischte Teams zusammenzustellen.

Die Vermittlung von interkultureller Kompetenz
in Fihrungskrafteschulungen berticksichtigen
37% der befragten Unternehmen bereits, wah-
rend 29 % planen, interkulturelle Kompetenz in
Schulungen fiir Fihrungskrafte einzubeziehen.
Ein Viertel (25 %) sieht dies liberhaupt nicht vor.
Im Anforderungsprofil fur zukiinftige Flihrungs-
krafte berlicksichtigen 39% der befragten Unter-
nehmen interkulturelle Kompetenz und weite-
re 20% planen gerade, die Anforderungsprofile
dahingehend zu andern. 32% sehen inter-
kulturelle Kompetenz nicht im Anforderungs-
profil fur Flihrungskrafte vor.

Die Einfiihrung von Fiihrungskrafte-Coachings
zu kulturspezifischen Themen wird derzeit von
30% der teilnehmenden Unternehmen geplant
wahrend 25% diese MaRnahme bereits erfolg-
reich einsetzen. 31% planen keine Fuhrungs-
krafte-Coachings zu kulturspezifischen Themen.
Ein Viertel der befragten Unternehmen bietet
fur Flihrungskrafte von multikulturellen Teams
Austauschtreffen an, 15% planen die Schaffung
derartiger Plattformen und knapp die Halfte der
befragten Unternehmen (45 %) gibt an, auch in
absehbarer Zukunft keine Austauschgruppen
fur Fihrungskrafte internationaler Teams zu
planen.

Ein teilnehmendes Unternehmen gab im Freifeld
an, dass interkulturelle Erfahrungen ab einem
bestimmten Fiihrungslevel verpflichtend sind.
Eine weitere Auskunftsperson gab an, dass es
in ihrem Unternehmen gruppenweite Flihrungs-
krafteprogramme gibt, in denen Diversity Ma-
nagement gesamtheitlich behandelt wird.

haben Flihrungsgrund-

satze, die kulturelle Diver-

sitat berucksichtigen, bereits
verankert oder planen dies zu tun.

der befragten Unter-

nehmen setzen auf

interkulturelle Kompe-
tenz in Fiihrungskrafteschulungen.

planen aktuell die Ein-
fihrung von Fuhrungs-
krafte-Coachings zu kultur-
spezifischen Themen.
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BEREICH PERSONALENTWICKLUNG

Status quo zum Umgang mit kultureller Vielfalt in der Personalentwicklung

26 % aller befragten Unternehmen halten die
Auseinandersetzung mit kultureller Vielfalt in
der Personalentwicklung fiir sehr relevant. Wei-
tere 40% gaben an, kulturelle Diversitat in der
Personalentwicklung als eher relevant zu er-
achten und 29% meinen, kulturelle Vielfalt in
der Personalentwicklung sei weniger relevant.

MaRnahmen zu kultureller Vielfalt in Personal-
entwicklungsprozessen setzen bereits 46 % der
Unternehmen um. 17 % sind dabei, derartige Mal3-
nahmen zu planen, wahrend ein Viertel angibt,
sich der Relevanz von kultureller Diversitat in der
Personalentwicklung zwar bewusst zu sein, aber
diesbeziiglichen noch keine Mafinahmen zu planen.

16 Unternehmen behandeln das Thema kulturel-
le Vielfalt in der Personalentwicklung tiberhaupt
nicht bzw. halten es fiir irrelevant. Der Hauptgrund
dafiir ist, dass die Unternehmen in diesem Bereich
keine aktuellen Herausforderungen erkennen.
Zwei Unternehmen gaben an, keine personellen
Ressourcen fur die Planung von MalRnahmen zu
kultureller Vielfalt in der Personalentwicklung zu
haben und ein Unternehmen gab im Freifeld an,

Wie gehen Sie in lhrem Unternehmen mit dem Thema kulturelle
Diversitat in der Personalentwicklung um?

B Wir behandeln den Themenbereich
aktiv und haben bereits MaRnahmen
umgesetzt.

I Wir behandeln den Themenbereich
noch nicht, aber planen gerade MaR-
nahmen.

[ Wir wissen uber die Relevanz des
Themas Bescheid, planen aber noch
keine MaRnahmen.

Wir behandeln den Themenbereich
nicht.
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Kategorisieren Sie die folgenden MaRnahmen zu kultureller Diversitat in der Personalentwicklung anhand
des Status quo in lhrem Unternehmen.

in Planung in Durchfithrung nicht vorgesehen
MaRRnahme (%) (%) (%)
I
Moglichkeiten fur Mitarbeiterlnnen, ihre

1 9 75 16
Sprachkompetenz auszubauen )

5 MafSr.lahm.e“n zur Steigerung von kulturel- 21 40 30
ler Diversitat im Management 1

3 Trainings zur Bewusstseinsbildung fur chancen- )8 34 33
gerechte Personalprozesse I

4 Workshpps zu |.nterI§ultureller Kompetenz als Be- )8 34 )8
standteil von Diversity-Schulungen I

5 Freiwillige Trainings zu interkultureller Kompetenz 15 35 34
| |

6 Verpflichtende Trainings zu interkultureller Kompetenz 10 13 61

Fehlende Werte auf 100 %: ,,weiR nicht* - n =80
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dass kulturelle Diversitat in der Personalent-
wicklung nicht explizit bearbeitet wird, da alle
Beschaftigten die gleichen Chancen haben sol-
len, sich zu entwickeln.

Die am haufigsten durchgefiihrte MalRnahme
zum Thema kulturelle Diversitat in der Personal-
entwicklung ist das Angebot fiir Mitarbeiterin-
nen, ihre Sprachkompetenzen auszubauen. Drei
Viertel aller befragten Unternehmen (75 %) fiih-
ren diese MalRnahme laut eigenen Angaben be-
reits durch. Bei 9% sind Sprachprogramme in
Planung und lediglich 16 % sehen dies uber-
haupt nicht vor.

40% der befragten Unternehmen setzen be-
reits MaRnahmen zur Steigerung von kultureller
Vielfalt im Management um und weitere 21 %
planen Aktivitaten zur Diversifizierung des Ma-
nagements. Fiir knapp ein Drittel (30%) sind
MaRnahmen zur Forderung von kultureller Viel-
falt auf Managementebene nicht von Bedeutung.

Bei der Frage nach Trainings zur Bewusstseins-
bildung fiir chancengerechte Personalprozesse
ist der Status quo in den befragten Unternehmen
sehr unterschiedlich. Wahrend 34 % bereits der-
artige Trainings durchfiihren und 28 % die Um-

setzung solcher Trainings planen, sprechen sich
33% klar gegen diese MalRnahme aus.

Ebenso verhalt es sich bei der Frage, ob Work-
shops zu interkultureller Kompetenz als Bestand-
teil von Diversity-Schulungen im Rahmen der
Personalentwicklung angeboten werden. 34%
gaben an, dies bereits durchzufiihren, wahrend
28% bei der Planung dieser MaRnahme sind
und ebenfalls 28 % keine Umsetzung vorhaben.

Freiwillige Trainings zum Aufbau von inter-
kulturellen Kompetenzen werden von 35%
der befragten Unternehmen als Personalent-
wicklungsmaRnahme angeboten und von wei-
teren 15% geplant. 34% sehen keine freiwilligen
Trainings zu interkultureller Kompetenz vor.

Im Gegensatz dazu sprechen sich die Unter-
nehmen klar gegen verpflichtende Trainings zu
interkultureller Kompetenz aus. 61 % sehen ver-
pflichtende Trainings nicht vor. Nur 13% fiihren
derzeit verpflichtende interkulturelle Trainings
durch und 10% planen in Zukunft, verpflichtende
Trainings in diesem Bereich einzufiihren.

40 %

der Unternehmen setzen
bereits Mallnahmen zur
Steigerung von kultureller
Vielfalt im Management.

35%

bieten ihren Mitarbeiter-
Innen freiwillige Trainings
zu interkultureller Kom-
petenz an

61 %

der Unternehmen

haben nicht vor, auf ver-
pflichtende interkulturelle
Trainings zu setzen.
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BEREICH EMPLOYER BRANDING

Status quo zum Umgang mit kultureller Vielfalt im Employer Branding

64 % der befragten Unternehmen halten die Aus- . L. .

er Branding fiir sehr bzw. eher relevant, wéhrend Diversitat im Employer Branding um?

rund ein Drittel (35%) das Thema kulturelle Viel-
falt im Employer Branding weniger wichtig findet.

39% der Unternehmen behandeln kulturelle Viel-
falt im Employer Branding aktiv und setzen bereits
Mallnahmen dazu um. Weitere 19% behandeln
das Thema aktuell noch nicht, planen aber Maf3-
nahmen diesbeziiglich. 26 % geben an, zwar liber
die Relevanz von MaRnahmen zu kultureller Diversi-
tat im Employer Branding Bescheid zu wissen, aber
noch keine konkreten Malnahmen dazu zu planen.

B Wir behandeln den Themenbereich
aktiv und haben bereits MaRnahmen
umgesetzt.

I Wir behandeln den Themenbereich
noch nicht, aber planen gerade MaR-
nahmen.

Wir wissen Uber die Relevanz des
Themas Bescheid, planen aber noch
keine MaRnahmen.

19 der teilnehmenden Unternehmen sehen kul-
turelle Vielfalt im Employer Branding nicht als re-
levantes Thema an oder behandeln den Themen-
bereich nicht. Als Hauptgrund dafiir wurde
genannt, dass sich die Unternehmen in diesem
Bereich nicht mit einer aktuellen Herausforderung
konfrontiert sehen. Insgesamt sechs Mal gaben die
Unternehmen an, keine personellen oder finanziel-
len Ressourcen zur Auseinandersetzung mit kultu-

Wir behandeln den Themenbereich
nicht.

reller Diversitat im Employer Branding zu haben. -
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Kategorisieren Sie die folgenden MaRnahmen zu kultureller Diversitat im Employer Branding anhand
des Status quo in lhrem Unternehmen.

in Planung in Durchfithrung nicht vorgesehen
MafRnahme (%) (%) (%)
I
1 Mitarbeiterlnnen-Empfehlungsprogramm 23 39 29
1
2 Interkulturelle Employer-Branding-Strategie 31 29 27 :
Berlicksichtigung von kultureller Diversi-
3 tat bei Social-Media Aktivitaten 17 36 29 .
4 Darstellung von und Fokussierung auf inter- 19 31 39
kulturelle Talente auf eigener Karrierewebsite .
Nutzung von spezifischen Jobbdrsen
> (z.B. Jobs4NEWCOMERS etc.) 21 21 40 .
Auftritt auf diversitats- bzw. kulturspezifischen
6 . - . . 21 14 48
Karrieremessen (z.B. fair.versity Austria etc.) .
7 Anzeigen in Community-Medien zur Ansprache 18 13 53
von Menschen mit Migrationshintergrund .

Fehlende Werte auf 100 %: ,,weil nicht* - n=77
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Als konkrete MaRnahme fiir kulturspezi-
fisches Employer Branding setzen 39% der be-
fragten Unternehmen bereits jetzt auf Mit-
arbeiterinnen-Empfehlungsprogramme, wahrend
dies weitere 23% planen. Bei 29% der befragten
Unternehmen sind aktuell keine derartigen Mit-
arbeiterlnnen-Empfehlungsprogramme vorgesehen.

Eine interkulturelle Employer-Branding-Strategie
wird bei 29% der Unternehmen bereits umgesetzt.
Der GroRteil (31%) befindet sich diesbeziiglich
noch in der Planungsphase und 27 % haben nicht
vor, ihre Employer-Branding-Strategie interkulturell
auszurichten.

Bei Social-Media-Aktivitaten in Bezug auf das Em-
ployer Branding beriicksichtigen bereits 36 % der
Unternehmen kulturelle Diversitat. Weitere 17%
planen die Umsetzung dieser Employer-Branding-
MaRnahme, wahrend 29 % nicht vorhaben, in ihren
Social-Media-Aktivitaten kulturelle Vielfalt zu be-
ricksichtigen.

31% der befragten Unternehmen fokussieren sich
auf die Darstellung interkultureller Talente auf der
eigenen Karrierewebsite. Weitere 19% planen im
Rahmen der Auseinandersetzung mit kultureller
Vielfalt im Employer Branding interkulturelle Ta-
lente im Webauftritt darzustellen, wahrend 39 %
dies auch in Zukunft nicht vorsehen.

Jeweils 21% der befragten Unternehmen gaben
an, bereits spezifische Jobbdrsen wie z.B. ,,Jobs-
4ANEWCOMERS*® etc. zu nutzen bzw. deren Nut-
zung zu planen. Fur 40% der Unternehmen ist
diese MalRnahme nicht von Bedeutung und wird
nicht geplant.

Auftritte auf diversitats- bzw. kulturspezifischen
Karrieremessen zur Steigerung der Arbeitgeber-
attraktivitat wie z. B. ,fair.versity Austria“ etc. sind
bei knapp der Halfte (48 %) der befragten Unter-
nehmen aktuell nicht vorgesehen. 14 % positio-
nieren sich bereits heute auf derartigen Messen
wahrend 21% dies in naher Zukunft vorsehen.

Weit abgeschlagen liegen Anzeigen in Commu-
nity-Medien zur Ansprache von Menschen mit
Migrationshintergrund. 53 % sehen dies nicht als
Employer-Branding-MaRRnahme vor. 13% schal-
ten bereits Anzeigen in Community-Medien und
knapp ein Filinftel (18%) der befragten Unter-
nehmen plant dies fiir die Zukunft.

Ein Unternehmen gab im Freifeld an, kulturel-
le Vielfalt im Employer Branding durch die Teil-
nahme am Programm ,,Mentoring fiir Migrantin-
nen“ zu behandeln. Ein weiteres Unternehmen
gab an, zu 80 % interkulturell aufgestellt zu sein
und daher alle Employer-Branding-MaRnahmen
kulturell vielfaltig auszurichten.

64 Y%

der befragten Unter-
nehmen halten die Aus-
einandersetzung mit kultu-
reller Vielfalt im Employer
Branding fiir relevant.

31%

arbeiten aktuell an
einer Strategie zu
kulturspezifischem
Employer Branding.

14 9%

positionieren sich zur
Steigerung der Arbeit-
geberattraktivitat auf
spezifischen Karrieremessen.

35



36

Das Managen von Vielfalt ist ein strate-
gisches Vorgehen. Es basiert auf einer
Grundhaltung der Unternehmens-
fuhrung und bezieht stets die ver-
schiedenen Managementbereiche

— wenn es um die kontinuierliche An-
passung von Organisationsprozessen .
an aktuelle demografische, kultu-
relle und kommunikative Rahmen-
bedingungen geht - mit ein.

Dr." Edith Konrad,

Leiterin des Instituts fiir
professionelle Interaktion ,,ipi¢




Status quo zum Umgang mit kultureller Vielfalt in der strategischen Ausrichtung

Die Berlicksichtigung von kultureller Vielfalt in der
strategischen Ausrichtung des Unternehmens hal-
ten 62 % der befragten Unternehmen fiir sehr bzw.
eher relevant. Ein gutes Viertel (26 %) schreibt kul-
tureller Diversitat in ihrer Unternehmensstrategie
weniger Relevanz zu.

41% der teilnehmenden Unternehmen setzen aktiv
Malnahmen zu kultureller Diversitat in der strate-
gischen Ausrichtung um, wahrend 19% dies der-
zeit planen. 24% halten das Thema der kulturel-
len Vielfalt in der strategischen Ausrichtung zwar
fir relevant, planen aber diesbeziiglich noch keine
Umsetzung von MaRnahmen.

25 teilnehmende Unternehmen gaben an, in ihren
Organisationsprozessen das Thema nicht zu be-
handeln oder als nicht relevant zu erachten. Der
Grof3teil dieser Unternehmen sieht keine aktuelle
Herausforderung in Bezug auf kulturelle Diversitat
in der strategischen Ausrichtung und vier Unter-
nehmen gaben an, keine personellen Ressour-
cen zur Behandlung dieses Themas zu haben. Ein
Unternehmen gab im Freifeld an, dass kulturelle
Diversitat keinen direkten Einfluss auf die strategi-
sche Ausrichtung hat, sondern bisher immer auto-
matisch berucksichtigt wurde.

Wie gehen Sie in lhrem Unternehmen mit dem Thema kulturelle
Diversitat in der strategischen Ausrichtung um?

B Wir behandeln den Themenbereich
aktiv und haben bereits MaRnahmen
umgesetzt.

I Wir behandeln den Themenbereich
noch nicht, aber planen gerade MaR-
nahmen.

Wir wissen Uber die Relevanz des
Themas Bescheid, planen aber noch
keine MaRnahmen.

Wir behandeln den Themenbereich
nicht.
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Kategorisieren Sie die folgenden MaRnahmen zu kultureller Diversitat in lhrer strategischen Ausrichtung an-
hand des Status quo in lhrem Unternehmen.

in Planung in Durchfiihrung nicht vorgesehen
MafRnahme (%) (%) (%)
—
1 Diversitatsstrategie, die die kulturelle Diversitat berticksichtigt 28 39 21 '
2 Kulturell angepasste Werbe- bzw. Kommunikationsstrategie 22 35 25 .
3 Leitfaden zum Umgang mit kulturell vielfaltiger Belegschaft 22 31 38 :
4 Definition eindeutiger Ziele in Bezug auf kulturelle Diversitat 19 29 35
|
5 Bewusste Ansprache von Kundlnnen anderer Kulturen 18 26 39
(z.B. Ethnomarketing etc.) I
6 Einsatz Diversitats-Beauftragte/r 6 38 39
7 Steuerungsgruppe/Council fiir Diversity-Agenden 10 32 44
5 Evaluierung von bereits fjurchgefuhrten Mal3- 19 29 44
nahmen zu kultureller Diversitat .
9 Einsatz Migrations-Beauftragte/r 6 7 65

Fehlende Werte auf 100 %: ,,weiR nicht* - n=72
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39% der befragten Unternehmen haben bereits
eine gesamtheitliche Diversitatsstrategie, die das
Thema kulturelle Diversitat beriicksichtigt. Wei-
tere 28 % planen die Einflihrung bzw. Umsetzung
einer Diversitatsstrategie, welche die kulturelle
Vielfalt beriicksichtigt, wahrend 21% der Unter-
nehmen diese Mallnahme nicht vorsehen.

Eine kulturell angepasste Werbe- bzw. Kom-
munikationsstrategie setzt bereits mehr als ein
Drittel (35%) der Unternehmen um und weite-
re 22 % planen eine kulturell angepasste Werbe-
und Kommunikationsstrategie. Ein Viertel (25 %)
der Unternehmen sieht dies tGiberhaupt nicht vor.

Einen Leitfaden zum Umgang mit kulturell viel-
faltiger Belegschaft gibt es in 31% der teil-
nehmenden Unternehmen. 22% planen einen
Leitfaden zu kulturell vielfaltiger Belegschaft und
38% sehen keinen derartigen Leitfaden vor.

35% der befragten Unternehmen haben keine
eindeutigen Ziele in Bezug auf kulturelle Diversi-
tat definiert und planen dies auch in absehbarer
Zukunft nicht. Im Gegensatz dazu stehen 29 %, die
bereits formulierte Ziele in Bezug auf kulturelle
Vielfalt haben und 19%, die eine Zieldefinition
zu diesem Thema planen.

Etwas mehr als ein Viertel der Unternehmen
(26 %) spricht, beispielsweise mit Ethnomarketing,
bereits jetzt bewusst Zielgruppen aus anderen
Kulturen an und 18% planen dies in Zukunft zu
tun. Flr knapp ein Drittel (32%) der Unternehmen
ist die spezifische Ansprache multikultureller Ziel-
gruppen jedoch nicht als MaRnahme vorgesehen.

In 38% der teilnehmenden Unternehmen gibt es
eine/n Diversitatsbeauftragte/n, wahrend 39 %
keine Person fiir Diversity-Agenden haben. In 6%
der befragten Unternehmen ist der Einsatz eine/
r/s Diversitatsbeauftrage/n aktuell in Planung.

In 32% der Unternehmen gibt es eine eige-
ne Steuerungsgruppe bzw. ein Council fiir Di-
versity-Agenden. 10% planen aktuell den Einsatz
einer Diversity-Steuerungsgruppe, wahrend 44 %
diese Malinahme nicht vorsehen.

Der Grofteil der befragten Unternehmen (44 %)
sieht aktuell keine Evaluierung von bereits durch-
geflihrten MaRnahmen zu kultureller Diversitat
vor, wahrend 22 % diese Maflnahmen bereits eva-
luieren und 19% eine Evaluierung planen.

In den MaRnahmen zu kultureller Diversitat in der
strategischen Ausrichtung wird der Einsatz eines/r
eigenen Migrationsbeauftragten am seltensten als
Malnahme durchgefiihrt. 65% haben dies nicht
vor. In 7% der befragten Unternehmen gibt es
bereits eine/n Migrationsbeauftragte/n und 6%
planen aktuell den Einsatz einer mit dem Thema
Migration beauftragten Person.

Im Freifeld gab ein Unternehmen an, statt einer
mit Diversity/Migrationsagenden betrauten Per-
son, mehrere Anlaufstellen zu haben. Eine teil-
nehmende Person schrieb, dass die Agenden
der/des Gleichbehandlungsbeauftragten auch
Migrationsthemen umfassen. Ein weiteres Unter-
nehmen gab an, eine Diversity-Managerin, die zu-
gleich CSR-Managerin ist, zu haben.

planen die Umsetzung
einer Diversitatsstrategie,
die die kulturelle Vielfalt
aktiv berucksichtigt.

der teilnehmenden
Unternehmen
beschaftigen eine/n

Diversitatsbeauftragte/n.

evaluieren ihre bereits
durchgefiihrten MaRk-
nahmen zu kultureller
Diversitat nicht.
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Fir Unternehmen ist die Beratung
und Betreuung von interkulturellem
Personal oft ein neues Feld, dessen
Wichtigkeit manchmal unterschatzt
wird. Ein nachhaltiges Onboar-
ding-Programm hilft, unnotige Ver-
luste zu vermeiden. Richtig aufgesetzt,
besonders im mittelstandischen Um-
feld, lasst es sich kostengtinstig rea-
lisieren.

Katarina Lerch,
Trainerin bei Carl Duisberg Centren (CDC)




BEREICH ONBOARDING

Status quo zum Umgang mit kultureller Vielfalt im Onboarding

58% aller befragten Unternehmen halten das

bzw. eher relevant, wahrend 35% die kulturelle Diversitat im Onboarding um?
Vielfalt im Onboarding als weniger wichtig be-
trachten.

Von diesen Unternehmen fiihren 37 % bereits aktiv
Mafinahmen zu kultureller Vielfalt im Onboar-
ding-Prozess durch. Weitere 17 % behandeln den
Themenbereich noch nicht, sind aber bei der Pla-
nung spezifischer Manahmen. 35% der Orga-
nisationen wissen zwar lber die Bedeutung des
Themas Bescheid, planen aber diesbezliglichen
noch keine MaRnahmen.

B Wir behandeln den Themenbereich
aktiv und haben bereits MaRnahmen
umgesetzt.

I Wir behandeln den Themenbereich
noch nicht, aber planen gerade MaR-
nahmen.

16 Unternehmen geben an, den Themenbereich
der kulturellen Vielfalt im Onboarding gar nicht
zu behandeln oder diesbeziglich fiir irrelevant
zu halten. Als Hauptgrund dafiir nannten die
Unternehmen, sich nicht mit aktuellen Heraus-
forderungen in diesem Bereich konfrontiert zu
sehen. Jeweils zwei Unternehmen gaben an, keine
finanziellen oder personellen Ressourcen zur Aus-
einandersetzung mit kultureller Diversitat im On-
boarding zu haben.

[ Wir wissen uber die Relevanz des
Themas Bescheid, planen aber noch
keine MaRnahmen.

Wir behandeln den Themenbereich
nicht.
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Kategorisieren Sie die folgenden MaRnahmen zu kultureller Diversitat im Onboarding anhand des Status quo
in lhrem Unternehmen.

in Planung in Durchfithrung nicht vorgesehen
MaRRnahme (%) (%) (%)
I

Abfrage kulturspezifischer Kompetenzen (Sprachen,
1 . . . 18 59 16

Kulturwissen etc.) von neuen Mitarbeiterinnen 5
) Information lber das Diversity- bzw. Kulturver- 18 55 24

standnis im Unternehmen (Diversity-Richtlinien etc.) .

Austauschmoglichkeiten flr Mitarbeiterlnnen
3 e . 18 50 25

aus unterschiedlichen Kulturkreisen .
4 Interkulturelles Mentorlng flr neue Mitarbeiterlnnen 20 30 41

aus anderen Kulturkreisen .
5 Interkulturelles Training als Teil des Onboardings 20 25 46

Fehlende Werte auf 100 %: ,,weiR nicht* - n =80
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Im Rahmen des Onboarding-Prozesses fragen
59% der befragten Unternehmen kulturspezi-
fische Kompetenzen neuer Mitarbeiterinnen ab.
Dies beinhaltet beispielsweise Sprachkenntnisse
oder das Know-how Uliber bestimmte Kulturen.
Weitere 18 % planen die Umsetzung dieser MaR-
nahme. Bei 16 % der Unternehmen ist diese Mal3-
nahme derzeit nicht vorgesehen.

Nahezu ebenso viele Unternehmen (55 %) setzen
darauf, neue Mitarbeiterlnnen tiber das Diversity-
bzw. Kulturverstandnis des Unternehmens, bei-
spielsweise in Form von Diversity-Richtlinien, zu
informieren. 18% haben vor, dies auszubauen
und in Zukunft umzusetzen und knapp ein Vier-
tel (24 %) sieht dies Giberhaupt nicht vor.

Die Halfte (50%) der befragten Unternehmen
bietet im Rahmen von Onboarding-Program-
men bereits Austauschmoglichkeiten fiir Mitar-
beiterlnnen aus unterschiedlichen Kulturkreisen
an. 18% planen die Umsetzung derartiger Aus-
tauschforen, wahrend ein Viertel diese Mal3-
nahme nicht vorsieht.

30% der Unternehmen bieten ein interkulturelles
Mentoring flir neue Mitarbeiterlnnen aus ande-
ren Kulturkreisen an und weitere 20% haben
vor, dies in Zukunft anzubieten. 41 % planen die

MaRnahme auch in absehbarer Zukunft nicht
umzusetzen.

Ein Viertel (25%) der teilnehmenden Organisa-
tionen setzt bereits auf interkulturelle Trainings
als Teil des Onboarding-Prozesses und bei 20 %
ist diese MaRnahme aktuell in Planung. Etwas
weniger als die Halfte (46 %) sieht interkulturelle
Trainings im Onboarding nicht vor.

Eine teilnehmende Person gab an, dass das
Unternehmen fir alle neuen Mitarbeiterinnen
einen Workshop zu Diversity Management im
Einflilhrungsseminar anbietet. Ein weiteres Unter-
nehmen gab an, am ,Welcome Day“ eine Di-
versity-Broschiire zu Uberreichen und ein Teil-
nehmer bzw. eine Teilnehmerin schrieb: ,Fir
neue Mitarbeiterlnnen der Region Wien gibt es
im ersten Dienstjahr IntegrationsmaRnahmen in
Form von modular aufgebauten Gruppensuper-
visionen, im Zuge derer sich die Bediensteten
mit Kultur, Leitbild, Werten, Konflikten etc. aus-
einandersetzen. Gleichzeitig wird mit Fihrungs-
kraften an bestimmten Themen der Integration
gearbeitet.”

aller befragten Unter-
nehmen halten das Thema
kulturelle Vielfalt im Onbo-
arding fur relevant.

setzen darauf, neue

Mitarbeiterinnen liber
das Diversity- bzw. Kulturverstandnis
des Unternehmens zu informieren.

der Unternehmen planen
die Einflihrung interkultu-
reller Trainings im Rahmen
ihrer Onboarding-Prozesse.
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BEREICH BERICHTE, REPORTINGS, KOMMUNIKATION

Status quo zum Umgang mit kultureller Vielfalt in Berichten und Reportings

Knapp die Halfte der befragten Unternehmen (49 %)
halt die Behandlung von kultureller Vielfalt in Be-
richten, Reportings und der Kommunikation fiir sehr
oder eher relevant. 35% schreiben kultureller Viel-
falt im Berichtswesen jedoch geringe Relevanz zu.
Eine aktive Behandlung von kultureller Diversitat
in Berichten, Reportings und der Kommunikation
findet sich bei 48% der Unternehmen, wahrend
weitere 4% dies gerade planen. Die Relevanz von
kultureller Diversitat in Berichten, Reportings und
der Kommunikation ist einem weiteren Viertel der
Unternehmen bewusst, fiihrt aber bis dato nicht zur
Planung diesbeziiglicher MaRnahmen.

Fir gar nicht relevant halten 34 Unternehmen
das Aufgreifen von kultureller Vielfalt im Berichts-
wesen und behandeln den Themenbereich dement-
sprechend nicht. Als Grund dafiir gab die Mehrheit
an, keine aktuellen Herausforderungen zu erkennen,
die die Thematisierung von kultureller Vielfalt in Be-
richten, Reportings und der Kommunikation not-
wendig macht. Ein teilnehmendes Unternehmen gab
im Rahmen der Umfrage an, dass das Potential von
Reportings, die kulturelle Vielfalt auch thematisie-
ren, noch nicht erkannt wurde.

Wie gehen Sie in lhrem Unternehmen mit dem Thema kulturelle
Diversitat in Berichten und Reportings um?

Il Wir behandeln den Themenbereich
aktiv und haben bereits MaRnahmen
umgesetzt.

I Wir behandeln den Themenbereich
noch nicht, aber planen gerade MaR-
nahmen.

Wir wissen Uber die Relevanz des
Themas Bescheid, planen aber noch
keine MalRnahmen.

Wir behandeln den Themenbereich
nicht.
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Kategorisieren Sie die folgenden MaRnahmen zu kultureller Diversitat in Berichten und Reportings anhand
des Status quo in lhrem Unternehmen.

in Planung in Durchfithrung nicht vorgesehen
Mafnahme (%) (%) (%)
—

1 Dokumentation von Projekten bzw. MaRnahmen zu kulturel- 13 54 24

ler Diversitat im Geschafts- bzw. Nachhaltigkeitsbericht .
2 Eigenstandiger Diversitatsbericht 14 25 46
3 Eigenstandiger Bericht tGiber Projekte bzw. MaR- 13 29 54

nahmen zu kultureller Diversitat / ethnischer Vielfalt .
4 Eigene Website zur Kommunikation der (kul- 11 16 60

turellen) DiversitatsmaRnahmen

Fehlende Werte auf 100 %: ,,weil nicht* - n =63
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Mehr als die Halfte der befragten Unternehmen
(54 %) dokumentiert bereits Malinahmen zu kul-
tureller Diversitat in einem Geschafts- bzw. Nach-
haltigkeitsbericht und weitere 13% planen die
Dokumentation von Projekten bzw. MalRnahmen
zu kultureller Diversitat in dieser Form. Knapp
ein Viertel (24 %) sieht eine Dokumentation von
spezifischen Projekten zu kultureller Vielfalt im
Geschafts- bzw. Nachhaltigkeitsbericht auch in
Zukunft nicht vor.

Uber einen eigenstandigen Diversitatsbericht ab-
seits des bestehenden Geschaftsberichts verfiigen
laut Angaben 25% der teilnehmenden Unter-
nehmen bereits, wahrend 14 % die Erstellung eines
gesonderten Diversitatsberichts planen. Fir knapp
die Halfte (46 %) ist ein eigener spezifischer Bericht
fir diversitatsbezogene Themen nicht vorgesehen.
Einen eigenstandigen Bericht lber die Projekte
bzw. MaRnahmen zu kultureller Diversitat im Unter-
nehmen haben 22 % der befragten Unternehmen
und 13% planen diese Mallnahme im Berichts-
wesen kiinftig umzusetzen. Der Grofteil (54 %)
spricht sich jedoch gegen einen eigenstandigen
Bericht liber MaRnahmen, die sich mit kultureller
Vielfalt befassen, aus.

In der Kommunikation von Diversitatsmalinahmen
zeigt sich ein klares Bild: 16 % der befragten Unter-
nehmen geben an, eine eigene Website zur Kom-

munikation von (kulturellen) Diversitatsmaf-
nahmen zu haben und weitere 11% planen einen
Onlineauftritt, um ihre MalRnahmen zu (kultureller)
Vielfalt zu kommunizieren. Im Gegensatz dazu hat
jedoch eine deutliche Mehrheit (60%) tiberhaupt
nicht vor, eine eigene Website zur Dokumentation
bzw. Kommunikation fiir (kulturelle) Diversitats-
mafRnahmen zu erstellen.

Ein Unternehmen hat im Rahmen weiterer Angaben
darauf hingewiesen, dass Diversity-Themen ein
wesentlicher Bestandteil des Geschaftsberichts und
Corporate Governance-Berichts sind. Eine weitere
Befragungsperson gab an, dass es interne Quoten
als Zielsetzung und zur Messung von Diversity-MaR-
nahmen gibt, welche in regelmaRigen internen Re-
portings kommuniziert werden miissen.

49 9%

der befragten Unter-

nehmen halten die

Behandlung von kultureller Viel-
falt im Berichtswesen fiir relevant.

5494

dokumentieren bereits
Maflnahmen zu kultureller
Diversitat in bestehenden
Geschafts- bzw. Nach-
haltigkeitsberichten.

14 9%

planen die Erstellung

eines eigenstandigen
Diversitatsberichts zusatzlich zum
bestehenden Geschaftsbericht.
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Es gibt drei Schlusselbereiche, die
flr erfolgreiche Auftritte im Ausland
entscheidend sind: Kommunikation
(Sprachen), Kulturverstandnis und
Leadership-Skills.

Dr." Sabine Weiss,
Leiterin des Berlitz Center in Graz




Status quo zum Umgang mit kultureller Vielfalt bei Auslandsentsendungen

Im Gegensatz zu den zuvor beschriebenen Bereichen
zeigt sich hier ein differenzierter Umgang seitens der
Unternehmen. Knapp die Halfte, insgesamt 49 Unter-
nehmen gaben an, das Thema kulturelle Vielfalt bei
Auslandsentsendungen nicht zu berlcksichtigen.
31% der befragten Unternehmen halten kulturel-
le Diversitat beim Thema Auslandsentsendungen
flir weniger relevant. Das liegt jedoch zum GroRteil
daran, dass diese Unternehmen uberhaupt keine
oder kaum Auslandsentsendungen durchfiihren.

39% der befragten Unternehmen behandeln das
Thema aktiv und haben bereits Mallnahmen dazu
umgesetzt, weitere 12 % behandeln das Thema der
kulturellen Vielfalt bei Auslandsentsendungen noch
nicht, planen aber gerade Mallnahmen in diesem
Bereich und 21% der Unternehmen wissen, dass
das Thema relevant ist, planen aber derzeit noch
keine Mallnahmen dazu.

39% der befragten Unternehmen haben bereits
eine gesamtheitliche Diversitatsstrategie, die das
Thema kulturelle Diversitat beriicksichtigt. Weitere
28% planen die Einfiihrung bzw. Umsetzung einer
Diversitatsstrategie, welche die kulturelle Vielfalt
beriicksichtigt, wahrend 21% der Unternehmen
diese Malinahme nicht vorsehen.

Wie gehen Sie in lhrem Unternehmen mit dem Thema kulturelle
Diversitat und Auslandsentsendungen um?

Il Wir behandeln den Themenbereich
aktiv und haben bereits MaRnahmen
umgesetzt.

I Wir behandeln den Themenbereich
noch nicht, aber planen gerade MaR-
nahmen.

Wir wissen Uber die Relevanz des
Themas Bescheid, planen aber noch
keine MalRnahmen.

Wir behandeln den Themenbereich
nicht.
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Kategorisieren Sie die folgenden MaRnahmen zu kultureller Diversitat und Auslandsentsendungen anhand
des Status quo in lhrem Unternehmen.

in Planung in Durchfithrung nicht vorgesehen
MaRnahme (%) (%) (%)
I

1 Wlssensmanagement und Austausch mit an- 10 67 8
deren Mitarbeiterlnnen )

5 Informelle Austauschtreffen von Expatriates und Re- 19 35 29
patriates (z.B. Buddy-System etc.) .

3 Kulturelle Vorbereitung auf die Entsendung 15 40 29
| |

4 Kulturelles Coaching wahrend der Entsendung im Gastland 17 19 44
1

5 Kulturelle Vorbereitung der Mitreisenden (Partnerin, Familie) 2 27 48

6 Kulturelle Nachbereitung der Entsendung 6 13 56

Fehlende Werte auf 100 %: ,,weil nicht* - n =48
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Von den 48 befragten Unternehmen, die tatsach-
lich auch Auslandsentsendungen durchfiihren,
setzen 67 % MaRnahmen zum Wissensaustausch
von Expatriates und anderen Mitarbeiterlnnen
um. 10% dieser Unternehmen planen Mal}-
nahmen fiir das Wissensmanagement und den
Austausch in Bezug auf Auslandsentsendungen,
wahrend 8% diese Malinahme nicht vorsehen.

Informelle Austauschtreffen von Expatriates und
Repatriates, z.B. in Form eines Buddy-Systems
0.4., gibt es bereits in 35% der Unternehmen und
sind bei weiteren 19% in Planung. 29% geben
an, diese Mallnahme momentan nicht zu planen.
Wahrend der Entsendung bieten 19% der Unter-
nehmen ihren ins Ausland gesendeten Mitarbei-
terlnnen kulturelle Coachings im Gastland an,
wahrend weitere 17 % zukiinftig diesen Dienst
flir Expats anbieten wollen. 44 % sehen die MaR-
nahme von kulturellen Coachings wahrend der
Auslandsentsendung gar nicht vor.

Die kulturelle Vorbereitung von Expatriates er-
achten 40% der teilnehmenden Unternehmen
als wichtig und setzen dementsprechend schon
Malnahmen um. Weitere 15% planen kulturspezi-
fische VorbereitungsmaRnahmen, wahrend 29 %
die MaRnahme nicht einsetzen mochten.

Die kulturelle Vorbereitung der Mitreisenden
(Partner/Partnerin bzw. Familie) der Expatriates
findet im Gegensatz dazu erst bei 27% der be-
fragten Unternehmen statt, wahrend dies in
knapp der Halfte der befragten Unternehmen
(48 %) liberhaupt nicht vorgesehen ist.

Eine kulturelle Nachbereitung von Auslandsent-
sendungen ist beim Grof3teil der teilnehmenden
Unternehmen (56 %) nicht vorgesehen. Ledig-
lich 13% fiihren MaRnahmen dazu durch und
6% planen die Umsetzung von kulturellen Nach-
bereitungsmalinahmen.

Im Freifeld gab eine Auskunftsperson an, dass
ein Coaching fiir Expats in Planung sei und kul-
turelle Unterschiede - je nach Anforderung -
ein Teil davon sein kdénnen. In einem weiteren
Unternehmen gibt es auRerdem als Maflnahme
in den gruppenweiten Mobility-Programmen die
Zuteilung eines Buddys und eines Mentors wah-
rend des Auslandsaufenthalts. Auferdem wur-
den in den Angaben zu sonstigen MaRnahmen
yInternational Lunches“ und ein ,Internationaler
Stammtisch“ genannt und angemerkt, dass diese
von den Teilnehmerlnnen sehr gut angenommen
werden.

der Unternehmen, die
Auslandsentsendungen

durchfiihren, setzen MaRnahmen zum
Wissensmanagement und Austausch um.

erachten die kulturel-

le Vorbereitung von Ex-
patriates als wichtig und
schulen ihre Mitarbeiter-
Innen entsprechend.

der Unternehmen fiihren
aktuell keine kulturelle
Nachbereitung von Aus-
landsentsendungen durch.
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HERAUSFORDERUNGEN FUR UNTERNEHMEN

Mit welchen Herausforderungen sehen Sie sich bei der Planung und Umsetzung von MaRnahmen zu
kultureller Diversitat konfrontiert?

Akzeptanz von Interne
Filihrungskraften/ Fehlende Mangelnde Kommuni-  Akzeptanz
Entscheidungstra- Akzeptanz der (messbare) Zustandig- kationspro- von Kun-
gerlnnen Mitarbeiterinnen Erfolge keiten bleme dinnen

34% 25% 20% 19% 18% 14% 8% 4%

Mangelnde Mangelnde Fehlender Schwierig-  Keine Andere
personelle finanzielle Handlungs- keiten bei Heraus-
Ressourcen Ressourcen druck der Analyse forderungen

o von Hand-

lungsfeldern
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Mehr als die Halfte der befragten Unternehmen
(51%) verortet in der mangelnden Akzeptanz
von Fuhrungskraften und Entscheidungstrage-
rinnen die grofdten Herausforderungen bei der
Umsetzung von MaRnahmen zu kultureller Di-
versitat. Die Akzeptanz bei der Planung und Um-
setzung von Mallnahmen zu kultureller Diversitat
der Mitarbeiterlnnen sehen jedoch nur 40% als
Herausforderung an.

In knapp jedem zweiten Unternehmen (48 %) man-
gelt es an Personal, das sich mit der Planung und
Umsetzung von MaRnahmen zum Thema kultu-
relle Diversitat auseinandersetzt. 20% sehen es
als Herausforderung an, dass keine damit be-
traute Person (Beauftragte/r) vorhanden ist und
die Zustandigkeiten flir den Themenbereich nicht
ausreichend geklart sind. 18% fuhren Heraus-
forderungen zu MalRnahmen in Bezug auf kultu-
relle Vielfalt auf interne Kommunikationsprobleme
zurtick.

Einen Mangel an finanziellen Ressourcen zur Aus-
einandersetzung mit kultureller Diversitat sehen
34% als Herausforderung. Ebenfalls 34% gaben
an, dass sie die fehlenden (messbaren) Erfolge von

Malthahmen zu kultureller Diversitat als heraus-
fordernd betrachten.

,Unsere Herausforderung
besteht in erster Linie
darin, die Fuhrungskrafte
zu Uberzeugen.”

Ein Viertel sieht fehlenden Handlungsdruck zur
Planung und Umsetzung von MaRnahmen zu kul-
tureller Vielfalt als Herausforderung, wahrend 19 %
Schwierigkeiten bei der Analyse konkreter Hand-
lungsfelder haben.

Lediglich 8% sehen die Auseinandersetzung mit
kultureller Diversitat im Hinblick auf die Akzeptanz
von KundlInnen als problematisch an.

14% der befragten Unternehmen geben an, sich
bei der Planung und Umsetzung von MalRnahmen
zu kultureller Diversitat gar nicht mit Heraus-
forderungen konfrontiert zu sehen.

Weitere Herausforderungen fiir Unternehmen,
die im Zusatzfeld angegeben wurden, sind Pro-
bleme bei der Erreichbarkeit der Zielgruppe, ein
hoher Kommunikationsaufwand und Schwierig-
keiten dabei, Probleme friihzeitig zu erkennen. Aus
einem befragten Unternehmen wurde folgender-
mafen uber die Umsetzung von MaRnahmen zu
kultureller Vielfalt berichtet: ,,Wir machen schon
sehr viel, aber es ist im Moment noch etwas un-
strukturiert und die Zusammenfiihrung der The-
men in einer Abteilung beginnt gerade erst.”
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CHANCEN FUR UNTERNEHMEN

Welche Chancen sehen Sie bei der Planung und Umsetzung von Mallnahmen zu kultureller Diversitat?

Kulturelle Be-

reicherung fiir Verstandnis fiir Aufbau von neuen Besseres Absatz-
Teams durch gegen- Zielgruppen aus Beziehungen und Betriebs- Umsatz-
seitiges Lernen anderen Kulturen Kooperationen klima steigerung

Keine
Chancen

48 % 37% 34% 34% 3% 2%

Forderung von Verbesserung ErschlieBung Entwicklung Andere
Innovationen durch der Services neuer neuer
unterschiedliche fiir Kundinnen Markte Produkte

Perspektiven



Drei Viertel der befragten Unternehmen sehen
gegenseitiges interkulturelles Lernen als Chance
zur (kulturellen) Bereicherung ihrer Teams. Knapp
70% halten die Forderung von Innovationen durch
unterschiedliche Perspektiven fiir eine Chance,
die durch MaRnahmen zu kultureller Diversitat
genutzt werden kann. 37% meinen, durch MaR-
nahmen zum Thema kulturelle Vielfalt konnte das
Betriebsklima verbessert werden.

68 % erachten das Verstandnis fur Zielgruppen
aus anderen Kulturen als positiven Effekt der Aus-
einandersetzung mit kultureller Diversitat und
66 % meinen, dadurch ihren Service fiir Kundin-
nen verbessern zu konnen.

Den Aufbau von Beziehungen und Kooperationen
sowie die ErschlieRung neuer Markte halten 56 %
bzw. 48 % fiir eine Chance von kultureller Vielfalt.
Als Chance fur die Produktentwicklung und als
Moglichkeit zur Absatz- bzw. Umsatzsteigerung
betrachten jeweils 34% derartige Maflnahmen.
Lediglich 2% der befragten Unternehmen gaben
an, bei der Planung und Umsetzung von Mal3-
nahmen zu kultureller Diversitat, keine Chancen
zu erkennen.

In einem freien Textfeld konnten die befragten
Unternehmen zusatzlich Chancen, die sie in Bezug
auf kulturelle Vielfalt erkennen, eintragen. Hier er-
gab sich, dass auRerdem eine breitere Personal-
auswahl und der Zugang zu qualifizierten Mitar-
beiterlnnen durch die Auseinandersetzung mit
kultureller Vielfalt als Chance gesehen wird. AufRer-
dem sei kulturelle Vielfalt eine Bereicherung auf
allen Ebenen, die zur Erweiterung des eigenen Ho-
rizonts beitragt und dem Abbau von Vorurteilen
hilft.

,Kulturelle Vielfalt ist eine
Bereicherung auf allen
Ebenen und erweitert
unseren Horizont.“
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HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Entwickeln Sie eine
l Strategie in Bezug

auf kulturelle Diver-
sitat und definieren Sie
messbare Ziele und KPIs

fur alle relevanten Un-
ternehmensbereiche.

Vernetzen Sie lhre

(kulturspezifische)

Diversitatsstrategie
mit dem Kerngeschaft,
der strategischen Ausrich-
tung lhres Unternehmens
sowie der HR-Strategie
und der Kommunikation.

Schaffen Sie glo-

bale Leitbilder mit

,Culture Values“
fur alle Organisations-
einheiten und auf allen
Ebenen.

Definieren Sie Legen Sie interkultu-
wertebasierte Fiih- ? relle Kompetenzen
rungsgrundsatze als Anforderungen an

mit klarer Haltung zur
positiven Auseinander-
setzung mit kultureller

Vielfalt.

Rekrutieren Sie
I aktiv Mitarbei-
terlnnen mit

interkulturellen Kom-
petenzen zur Perspek-
tivenerweiterung und
Steigerung der Innova-
tionsfahigkeit.

Schulen Sie
l l alle Mitarbei-
terlnnen in

Bezug auf interkulturelle
Kompetenz im Rahmen
von Onboarding- bzw.
Compliance-Trainings.

kommunizieren Sie deren
Relevanz zur Erreichung
der Unternehmensziele.

Fuhrungskrafte fest und 8 Sensibilisieren

Formulieren
l Sie eine kul-
turspezifische

Employer-Branding-Stra-
tegie und kommuni-
zieren Sie diese Uber
zielgruppenspezifische
Kanale.

Sie Ihre Fiihrungs-
krafte in Bezug auf
kulturelle Diversitat.

Ernennen Sie Ver-

antwortliche fir

den Bereich kul-
turelle Vielfalt, die im
Top-Management ange-
siedelt sind, und statten
Sie diese mit Entschei-
dungsbefugnis und Bud-
get aus.

Evaluieren Sie kon-

tinuierlich alle

MaRnahmen im
Bereich kulturelle Vielfalt
anhand der definierten
Kennzahlen.

Gestalten Sie alle
HR-Prozesse - von

Integrieren Sie
l Ihre Strategie
in Bezug auf

kulturelle Diversitat in
die gesamte interne und
externe Unternehmens-
kommunikation.

der Suche bis zur
Personalentwicklung -
chancengerecht und dis-
kriminierungsfrei.

Lernen Sie mit
14 Hilfe von Best
Practice Bei-

spielen von anderen Un-
ternehmen.
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