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So kénnte das sein: Mit der neuen EU-Richtlinie l#sst sich ein Diversity-Management aufbauen, dessen Wirksamkeit sich anhand valider Zahlen nachweisen ldsst.

‘Gestaltende statt getriebene Fiithrungskriifte

Die EU-Richtlinie zur Offenlegung nichtfinanzieller
Informationen ist eine unerwartete Unterstiitzung fiir
Fithrungskrifte. Ein Plidoyer, diese Richtlinie nicht als
weitere Schikane, sondern als Chance fiir Diversity-
Management anzuerkennen und zu nutzen.

GASTKOMMENTAR: Traude Kogoj, Brigitta Winkler

Wien - Die EU ist in den vergange-
nen Jahren fiir vieles verantwort-
lich gemacht worden, vom aus-
ufernden Biirokratismus bis zur -
wie sich herausgestellt hat - nicht
erlassenen Normierung der Gur-
kenkriimmung. Nicht alle Men-
schen waren davon begeistert.
Doch nun bietet sich mit der An-
derung der Bilanzrichtlinie eine
Moglichkeit, die gerade Fithrungs-
krifte zu ihrem Vorteil nutzen
konnen. ‘

Denn: Fithrungskréfte-Bashing
ist &hnlich en vogue, wie es abfal-
lige Bemerkungen iiber Lehrerin-
nen und Lehrer sind. Von der Be-
legschaft bis zur Politik sind sich
alle einig: Es sind die Fithrungs-
krifte, die auf dem Riicken der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
horrende Gagen verdienen..

Wenn es so einfach wire

Dabei wird iibersehen, dass
die Position einer Fihrungskraft
nicht immer beneidenswert ist:
Die wochentliche Normalarbeits-
zeit tiberschreitet locker 50 Stun-
den, Unternehmensleitung und
Shareholder fordern ambitionier-
te MbO-Ziele, die Verkaufszahlen

miissen jedes Quartal steigen, ge-
néahrt von der Mér vom grenzenlo-
sen Wachstum. Hinzu kommt die
Unzufriedenheit der Mitarbeiten-
den, die an den Anforderungen zu
scheitern drohen und fiir ihre
Frustration kein anderes Ventil
finden als die innere Kiindigung.
Wie sollen Fiihrungskréfte ange-
sichts dieser Rahmenbedingun-
gen ihren Vorgesetzten vertrauen,
ihre Mitarbeitenden wertschétzen
und selbst noch iiber ihren Job be-
geistert sein?

Das Européische Parlament hat

Mitte April beschlossen, die
Richtlinie iiber den Jahresab-
schluss fiir bestimmte Unterneh-
men in zwei wesentlichen Aspek-
ten zu ergénzen:
m Grofe Unternehmen, die von 6f-
fentlichem Interesse sind und
mehr als 500 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter beschéftigen, sollen in
ihren Lagebericht eine nichtfinan-
zielle Erklérung aufnehmen, deren
Angaben ,sich mindestens auf
Umwelt-, Sozial-, und Arbeitneh-
merbelange, auf die Achtung der
Menschenrechte und auf die Be-
kidmpfung von Korruption und Be-
stechung beziehen® (Art. 19a).

m Unternehmen, die eine Erkli-
rung zur Unternehmensfiithrung
abgeben (Art. 20), miissen ,eine
Beschreibung der Diversitétsstra-
tegie, die im Zusammenhang mit
der Verwaltungs-, Leitungs- und
Aufsichtsorgane des Unterneh-
mens in Bezug auf Aspekte wie
beispielsweise Alter, Geschlecht,
Bildungs- und Berufshintergrund
verfolgt wird, die Ziele dieser Di-
versitatsstrategie sowie der Art
und Weise der Umsetzung dieser
Strategie und der Ergebnisse“ auf-
nehmen. Verfolgt ein Unterneh-
men diese Strategien nicht, so
muss es dies erldutern.

Die Anderung der Richtlinie
wurde vom Europédischen Parla-
ment und der Européischen Kom-
mission bereits angenommen. Die
Annahme im Rat ist noch im Sep-
tember geplant. Danach, konkret
am 20. Tag nach ihrer Veroffent-
lichung im Amtsblatt der Europa-
ischen Union, tritt sie in Kraft. Die
Mitgliedsstaaten haben dann zwei
Jahre Zeit, sie umzusetzen.

Die einen Chefs ...

Ein Teil der Fithrungskrafte
wird darin eine weitere Schikane
der EU sehen: Zusitzlich zu den
bisherigen Erfordernissen gilt es
nun, den Inhalt der nichtfinan-
ziellen Erkldrung sowie der Diver-
sitétsstrategie zu beriicksichtigen.

Und dann gibt es die anderen
Fiihrungskréfte, die nicht nur
iiber wirtschaftliche Kompetenz,
sondern auch iiber soziale Kom-
petenz verfiigen. Diese Fiithrungs-

krifte wissen, dass die ,Human-
ressourcen” von morgen andere
Anspriiche an das Unternehmen
stellen als noch vor zehn Jahren:
Nur jene Unternehmen werden
High Potentials und Talente an-
ziehen und halten konnen, deren
Unternehmenskultur Vielfalt - Di-
versitdt - in jeder Ausprédgung be-
ricksichtigt. Eine Kultur, die
konstruktive Auseinanderset-
zung, unterschiedliche Meinun-
gen, kreative Inspirationen zuldsst
und auch aushalt.

... und die anderen
Eine Kultur, die anerkennt, dass

“ein Unternehmen nur durch seine

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
(weiter-)bestehen und erfolgreich
sein wird. Eine Kultur, die Res-
pekt und Wertschitzung ,dem
Anderssein“ jedes Einzelnen er-
weist.

Diese Fiihrungskrifte werden
die Anforderungen, die die Ande-
rung der Richtlinie mit sich
bringt, zu ihrem,Vorteil zu nutzen

wissen: Das heif’t, sie konnen nun

ein Diversity-Management auf-
bauen, dessen Erfolg sich anhand
valider Zahlen nachweisen lésst.
Dieser Nachweis wird auch zah-
lenorientierte =~ Finanzvorstdnde
von den Vorteilen iiberzeugen.

_ Diversity auf die Kernbereiche
(Alter, Geschlecht, ethnischer
Hintergrund, Behinderung, Se-
xualitdt) einzuschréanken greift zu
kurz. Ein professionelles Diver-
sity-Management sieht sich als
Querschnittsfunktion zu den Be-

reichen Strategie, Personalent-
wicklung, rechtliche Verfahren,
Arbeitskultur  beziehungsweise
-umfeld und Fithrung. Denn die
Folgen eines unprofessionellen
Managements - wie Fluktuation,
Krankenstéinde, (gerichtliche und
behérdliche) Verfahrenskosten,
mangelnde Inspiration in der Ber,
arbeitung von ausdifferenzierten
Mirkten und vieles mehr - sind
teuer. ;
Diversity ist aber auch von der

Unternehmenskultur abhéngig.
Und von jeder einzelnen Fiih-
rungskraft. o

Die Anderung der Richtlinie ist
daher nicht nur aus der (formalen);
Perspektive des Inhalts der Unter:- -
nehmensbilanz spannend, son-
dern vor allem aus der Perspekti=~
ve, ob die postmodernen Fiih-
rungskrifte diese Chance nutzen
werden (konnen), um ein Diversi=
ty-Management aufzubauen, das
direkten Einfluss auf die zukiinf-
tige (finanzielle) Performance
ihres linternehmens rwﬂ%mm%
Richtlinie ist eine Moglich &m
um von den ,Getriebenen* zu , Ge-
staltenden“ zu werden. Es lieg
(wieder) an den Fihrungskréaften,
diese Chance zu nutzen.
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