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Vision. Diversity und Inklusion seien ein Prozess, der nie endet, sagt Manfred Wondrak, Geschifts-
fiihrer von Factor-D. Welche MaRnahmen dabei helfen, langfristig am Puls der Zeit zu bleiben.

VON ESTHER REISERER

er Trend komme von

Amerika nach Europa, sagt

Manfred Wondrak, Ge-
schiftsfithrer von Factor-D Diver-
sity Consulting, und meint die
Weiterentwicklung von bisherigen
Diversity- und Inklusion-Konzep-
ten. Es gehe nicht mehr darum,
einen maoglichst offenen Zugang
zu finden und Quoten zu erfiillen,
sondern um eine ganzheitlich in-
klusive Kultur: Kénnen alle Mitar-
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beitenden ihre Meinung &duflern,
ohne Sanktionen fiirchten zu miis-
sen? Werden unpopulédre Meinun-
gen akzeptiert und wertgeschétzt?
Herrscht eine tolerante Fehlerkul-
tur, in der man lernen darf?
,Damit auseinandersetzen
miissen sich die Fithrungskrifte®,
sagt Wondrak, ,denn bei ihnen
liegt auch die Verantwortung und
die Vorbildfunktion.” Sie miissten
sich der ,unconscious biases“ be-
wusst sein und dagegenwirken,
zum Beispiel, wenn es um die
engsten Mitarbeitenden geht. ,Es
liegt an ihnen, diese Kreise zu 6ff-
nen und - auch einmal unerwar-
tet - einen anderen Arbeitnehmer
nach einer fachlichen Einschit-
zung oder Meinung zu fragen.“

Fokusgruppen mit Auftrag

Als Unternehmensberater erkennt
Wondrak, dass viele Firmen noch
nicht ausreichend auf Berufsein-
steiger vorbereitet sind, die aktiv
nachfragen, ob Unconscious-bias-
Trainings abgehalten werden, es
Mitarbeiter-Umfragen zu diversen
Themen gebe und in welcher Fre-
quenz eine IST-Analyse durchge-
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fithrt werde. Hier bestehe zwar Op-
timierungsbedarf, aber insgesamt
versteht er Diversity und Inklusion
»als einen Verdnderungsprozess,
der nie beendet ist“. Unternehmen
miissten sich schliefllich an die
Gesellschaft anpassen, und die
entwickle sich standig weiter. ,Was
es braucht, ist ein proaktiver An-
satz, der bereits im Recruitingpro-
zess angewendet wird.“ Aktiv und
authentisch zu kommunizieren,
welche Initiativen und Projekte in
der Umsetzung sind.

Ein Ansatz wdren Fokusgrup-
pen, sagt Wondrak, und bezieht
sich damit nicht auf geschlossene
Frauen- oder Miittergruppen, son-
dern breite Gruppen, wie zum Bei-
spiel Teilzeitgruppen, die beide
Partner in Elternschaft unterstiit-
zen sowie jene, die in Alterskarenz
sind, eine Karrierepause einlegen
oder flexible Arbeitszeitmodelle

nutzen. Wichtig sei es, dass die Zu-
sammenschliisse auch einen Auf-
trag zu erfiillen hétten. Denn, sagt
Wondrak, ,sie sollten nicht zum
Spafs entstehen. Sondern vom
Top-Management initiiert und mit
einem konkreten Auftrag befdhigt
werden, auch zu handeln.“ Da-
durch wiirden auch klassische
Gruppen zu Business Resource
Groups transformieren, die ein
konkretes Ziel - einen Business
Case - verfolgen.

Zu Kldren gilt im Vorhinein ein
Narrativ: Warum ist das Thema
wichtig fiir die Organisation, was
braucht es, um es gemeinsam wei-
terzuentwickeln? Wie kénnen Per-
sonen erfolgreich im Teilzeitmo-
dell arbeiten, welche Bediirfnisse
oder Barrieren gibt es? ,Jene Fo-
kusgruppen, die sich mit Gender-
Themen auseinandersetzen, konn-
te das Unternehmen beauftragen,
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Produkte so umzugestalten, dass
konkret diese Zielgruppe ange-
sprochen wird.“ Es sei eine Win-
win-Situation, wenn der inklusive
Ansatz authentisch ist. Dafiir
miissten Fiihrungskréfte die Ein-
zigartigkeit aller Mitarbeitenden
und individuellen Talente erken-
nen und integrieren.

Einzige Konstante ist Anderung

Im internationalen Kontext be-
schaftigt sich bereits ein Drittel der
Unternehmen mit dem Thema
Transformation, erklart Wondrak.
»Es gibt keine Moglichkeit mehr,
erfolgreich zu wirtschaften und als
Arbeitgeber attraktiv zu bleiben,
ohne sich mit einer inklusiven Un-
ternehmenskultur, ESG-Kriterien
und Nachhaltigkeitszielen ausei-
nanderzusetzen. Und genau ge-
nommen gibt es auch keinen
Grund dazu.“



