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GOOD TO ASK SCIENCE

Wie beeinflussen unterschiedliche interne
Kommunikationsstrategien die Akzeptanz von
Diversity-MaBnahmen in mannerdominierten
Branchen?

‘ ‘ Gerade aus Sicht eines Unternehmens sind
solche Kooperationen besonders wertvoll: Sie
ermoglichen Lernen in beide Richtungen und
bringen frische Impulse direkt in die Praxis.
Flir mich persénlich war diese Zusammenarbeit

Welche organisationalen und kommunikativen
MaBnahmen tragen dazu bei, den Frauenanteil im

Gemeinsam neue Engineering und Projektmanagement zu erhéhen

Perspektiven schaffen:
Wie Forschung
Unternehmen dabei
unterstutzt, Diversitat
wirksam zu gestalten.

und die Zusammenarbeit in diversen Teams zu
starken?

Wie kann PTAT eine Arbeitsumgebung gestalten,
die generationsiibergreifende Zusammenarbeit,
Wissensaustausch und langfristige
Beschaftigungsfahigkeit fordert, um den
Herausforderungen des demografischen Wandels
wirksam zu begegnen?

WISSENSCHAFT TRIFFT INDUSTRIE

WIE DIE WU WIRTSCHAFTSUNIVERSITAT

WIEN IMPULSE FUR PRIMETALS
TECHNOLOGIES AUSTRIA SETZT

DIVERSITAT IST IN VIELEN UNTERNEHMEN
LANGST EIN STRATEGISCHES ZIEL

Auch bei Primetals Technologies ist Diversity, Equity &
Inclusion (DE&I) in den globalen Organisationszielen fest
verankert. Doch wie gelingt es, sie aus der Theorie in den
Arbeitsalltag zu bringen - gerade in einem technisch
gepragten Umfeld mit historisch gewachsenen Strukturen
und traditionell geringem Frauenanteil?

Genau dieser Frage widmete sich ein gemeinsames
Praxisprojekt von Primetals Technologies Austria

(PTAT) und dem Institut fir Gender und Diversitat in
Organisationen an der Wirtschaftsuniversitat Wien

(WU). Ziel war es, zentrale Herausforderungen rund um
verschiedene Diversitatsaspekte (z. B. Kommunikation,
Employer Branding, Generationen und Zusammenarbeit)
besser zu verstehen - und vor allem: konkrete, umsetzbare
Lésungen zu entwickeln.

WENN THEORIE AUF PRAXIS TRIFFT

Im Rahmen des Projekts arbeiteten 30 Studierende der

Speziellen Betriebswirtschaftslehre Diversitdtsmanagement

in sechs Kleingruppen an drei zentralen Themen.

Jeweils zwei Gruppen untersuchten dabei dieselbe

Forschungsfrage aus unterschiedlichen Perspektiven:

¢ Wie kann interne Kommunikation die Akzeptanz von
Diversitat ernéhen?

¢ Welche MaBnahmen helfen, mehr Frauen fir das
Engineering und Projektmanagement zu gewinnen?
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* Wie gelingt bessere Zusammenarbeit zwischen
Generationen?

Dabei kombinierten sie wissenschaftliche Analysen

mit Umfragen, Interviews und Best-Practice-
Vergleichen. Das Ergebnis: ein fundierter Blick auf
bestehende Herausforderungen - und eine Vielzahl von
Handlungsempfehlungen.

Besonders wertvoll waren die direkten Einblicke in

die Unternehmenspraxis. Neben einer Umfrage mit

73 Mitarbeitenden unterschiedlicher Funktionen und
Hierarchieebenen fUhrten die Studierenden Interviews
mit ausgewahlten Beschaftigten. Darlber hinaus wurden
Schilerinnen, Studentinnen und Berufseinsteigerinnen
aus technischen Fachrichtungen zu ihren Erwartungen
an potenzielle Arbeitgeber sowie zu ihren Erfahrungen
und Wahrnehmungen befragt. Durch die VerknUlpfung
dieser internen und externen Perspektiven entstand ein
differenziertes Bild der Herausforderungen und Chancen
rund um Diversitat, Kommunikation und die Gewinnung
neuer Talente.

etwas ganz Besonderes - sie verbindet zwei
Welten, die mir am Herzen liegen:
Wissenschaft und Praxis.

Carmen Kaltenberger

Human Resource Development bei
Primetals Technologies Austria

INTERNE KOMMUNIKATION
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Abbildung 1: Interne Kommunikation. Bewertung der Diversity-Kommunikation durch die Mitarbeitenden. Abbildung erstellt von Studierenden
im Rahmen des Projekts. Quelle: Praxisprojekt. Umfrage von PTAT-Mitarbeiter*innen (2026), durchgefuhrt von Zah A.S., Fejzuli A., Grumbéck H.,

Mayerhofer A. & Berdynaj E.

ERKENNTNIS 1: DIVERSITAT MUSS

IM ALLTAG SICHTBAR WERDEN

Eine der wichtigsten Erkenntnisse des Projekts: Diversitat
wird dann akzeptiert und gelebt, wenn ihr konkreter Nutzen
erkennbar ist und sie im Arbeitsalltag sichtbar und erlebbar
wird.

Abstrakte Botschaften oder isolierte Initiativen reichen
nicht aus. Entscheidend ist, dass Mitarbeitende den
Mehrwert von Vielfalt in ihrem eigenen Arbeitsumfeld

erkennen - etwa in Entscheidungsprozessen, Teamarbeit
oder Problemlésungen. Dies deckt sich mit dem
sogenannten ,Integration-and-Learning“-Ansatz (Ely &
Thomas, 2001), der Diversitat als Ressource flr Lernen,
Innovation und bessere Problemldsungen versteht. Werden
unterschiedliche Perspektiven und Erfahrungen aktiv
eingebunden, kbnnen Teams voneinander lernen und
gemeinsam bessere Ergebnisse erzielen.
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ES GIBT AUSREICHEND VORBILDER (Z.B. FRAUEN) IN TECHNISCHEN ROLLEN
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Abbildung 2: Erhéhung des Frauenanteils im Engineering und Projektmanagement. Likert-Skala (1 = stimme gar nicht zu bis 5 = stimme voll zu).
Abbildung erstellt von Studierenden im Rahmen des Projekts. Quelle: Praxisprojekt. Umfrage von PTAT-Mitarbeiter*innen (2026), durchgefthrt

von Hérl D., Iskender O., Max L., Todorovic N. & Waldecker S.

Auch der Blick auf erfolgreiche DE&lI-Initiativen anderer
Organisationen zeigt: Diversitat wird dann besonders
wirksam, wenn sie nicht als abstraktes Zusatzthema

oder ausschlieB3lich als Geschlechterthema kommuniziert
wird. Vielmehr geht es darum, ihren konkreten Beitrag zu

Zusammenarbeit, Innovation und Unternehmenserfolg
sichtbar zu machen. Eine solche Kommunikation kann
dazu beitragen, den Blick auf Diversitat Schritt far
Schritt von einer reaktiven Haltung hin zu einer aktiven
und selbstverstandlichen Gestaltung von Vielfalt
weiterzuentwickeln (vgl. Dass & Parker, 1999).

¢ klare, faktenbasierte Kommunikation, die den Nutzen
von Diversitat greifbar macht

¢ kurze, praxisnahe Formate wie Micro-Trainings

¢ authentische Erfahrungsberichte von Mitarbeitenden

Damit wird Diversitat nicht als Zusatzthema
wahrgenommen, sondern als selbstverstandlicher
Bestandteil der taglichen Zusammenarbeit.

ERKENNTNIS 2: MEHR VIELFALT

BRAUCHT MEHR ALS RECRUITING

Die Analyse zeigt deutlich: Die Erhéhung des
Frauenanteils in technischen Bereichen ist nicht mit
einzelnen MaBnahmen zu erreichen, sondern erfordert
ein Zusammenspiel aus Kultur, Kommunikation und
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Struktur. Die Ergebnisse bestatigen einen Befund, der

in der Forschung haufig als ,,undichte MINT-Pipeline“
beschrieben wird (vgl. Speer, 2023): Frauen gehen dem
technischen Berufsfeld im Verlauf ihres Bildungs- und
Karrierewegs verloren, weil verschiedene strukturelle
und kulturelle Hirden den Einstieg und die langfristige
Karriereentwicklung erschweren. Im Projekt wurden
unter anderem fehlende weibliche Vorbilder, mangelnde
Sichtbarkeit sowie nicht ausreichend transparente
Karrierewege als zentrale Einflussfaktoren identifiziert.

¢ sichtbare Role Models und Erfolgsgeschichten
¢ verstandlichere und inklusivere Stellenausschreibungen

¢ gezielte Ansprache Uber relevante Kanale wie Social
Media

¢ frihe BerUhrungspunkte mit Technik (z. B. an Schulen
und Universitaten)

Die Befragung von Schilerinnen, Studentinnen und
Berufseinsteigerinnen zeigte zudem, dass bei der

Wahl eines Arbeitgebers nicht nur die Tatigkeit selbst
entscheidend ist. Ebenso wichtig ist die Wahrnehmung
eines inklusiven Arbeitsumfelds, das sich bereits in der
externen Kommunikation - etwa durch Sprache, Bildwelten
und Stellenausschreibungen - widerspiegelt.

WELCHE ASPEKTE SIND BEI DER ARBEITGEBERWAHL BESONDERS WICHTIG?
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Abbildung 3: Wichtige Aspekte bei Arbeitgebern. Abbildung erstellt von Studierenden im Rahmen des Projekts. Quelle: Praxisprojekt. Umfrage
von Schulerinnen, Studentinnen und Berufsanwarterinnen (2026), durchgefihrt von Afzali F,, llbey B., Kasperska K., Schrattenecker J. & Siskovic V.

Das Projekt zeigt, welches Potenzial entsteht, wenn wissen-
schaftliche Erkenntnisse und unternehmerische Praxis eng mi-
teinander verbunden werden. Unsere Studierenden ilibertragen
aktuelles, evidenzbasiertes Wissen zum Diversitatsmanagement
auf konkrete Herausforderungen der Unternehmenspraxis und
schaffen damit unmittelbaren Mehrwert fiir Organisationen und
letztlich auch fiir die Gesellschaft. Gleichzeitig gibt das Projekt
den Studierenden die Gelegenheit, wertvolle Erfahrungen in der
Anwendung wissenschaftlicher Konzepte zu sammeln. Diese
Verbindung von Forschung, Lehre und Praxis ist ein zentraler

Punkt unserer Strategie.

Lena Knappert

Universitatsprofessorin und Leiterin des Instituts fir Gender und
Diversitat in Organisationen an der WU Wirtschaftsuniversitat Wien

Gleichzeitig wurde deutlich, dass externe Kommunikation
nur dann glaubwlrdig wirkt, wenn sie durch eine
passende interne Kultur gestUtzt wird. Zugehérigkeit,
Sichtbarkeit, psychologische Sicherheit und faire
Entwicklungsmoglichkeiten sind dabei zentrale
Voraussetzungen fUr nachhaltige Diversitat. Entscheidend
ist nicht allein die Erhéhung einer Quote, sondern die
Schaffung von Rahmenbedingungen, in denen Leistung
und Kompetenz unabhangig vom Geschlecht anerkannt
werden und sich in fairen Karrierechancen sowie
Entwicklungsmoglichkeiten widerspiegeln.

ERKENNTNIS 3: ALTERSDIVERSITAT IST

EIN UNTERSCHATZTER ERFOLGSFAKTOR

Auch das Thema generationenlbergreifende
Zusammenarbeit gewinnt zunehmend an Bedeutung.

Die Ergebnisse zeigen: Herausforderungen entstehen
weniger durch das Alter selbst als durch unterschiedliche
Erwartungen, Kommunikationsstile und Arbeitsweisen.

Interessant ist dabei die Erkenntnis, dass Wertvorstellungen

und Arbeitseinstellungen nicht automatisch vom
Lebensalter abhéngen.
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Kick-off-Veranstaltung, 12. Marz 2026, WU-Campus

Das Sinus-Milieu-Modell (Sinus-Institut, 2024) verdeutlicht,
dass Menschen vielmehr durch unterschiedliche Werte,
Lebensstile und Lebensphasen gepragt werden.
Unterschiede im Arbeitsalltag entstehen daher oft
weniger zwischen ,,Jung“ und ,,Alt“, sondern zwischen
verschiedenen Sichtweisen, Erfahrungen und Erwartungen.

Far Unternehmen bedeutet das, Altersdiversitat nicht als
Herausforderung einzelner Generationen zu betrachten,
sondern als Chance, unterschiedliche Perspektiven gezielt
zusammenzuflihren. Gleichzeitig zeigte die Analyse,

dass ein wertschatzendes und inklusives Arbeitsumfeld
entscheidend ist, um generationsibergreifende
Zusammenarbeit zu féordern. Gegenseitige Wertschatzung,
offene Kommunikation und Verstandnis flr unterschiedliche
BedUrfnisse tragen wesentlich dazu bei, Wissenstransfer zu
ermoglichen und potenzielle Konflikte zu vermeiden.

Umso wichtiger sind gezielte MaBnahmen,
die den Austausch fordern, etwa:

¢ generationenlbergreifendes Reverse Mentoring
¢ altersgemischte Projektteams

¢ Generation Labs oder andere Austauschformate
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Jina Kim-Prunera

Lektorin am Institut fur Gender und Diversitat in
Organisationen an der WU Wirtschaftsuniversitat
Wien und interkulturelle Diversitatstrainerin

‘ ‘ Das Praxisprojekt mit Primetals Technologies Austria war
fiir unsere Studierenden besonders bereichernd. Die offene
und engagierte Zusammenarbeit ermoglichte ihnen
wertvolle Einblicke in die Praxis und die Rolle von Diversitat
im Unternehmensalltag. Die Studierenden sind dadurch
besser auf die Arbeitswelt vorbereitet.

Solche Anséatze starken nicht nur den Wissenstransfer,
sondern auch das gegenseitige Verstandnis, die
Zusammenarbeit und die Nutzung unterschiedlicher
Erfahrungen und Kompetenzen. Die Ergebnisse machen
deutlich: Altersdiversitat ist kein ,Altersproblem®, sondern
eine strategische Gestaltungsaufgabe, die Unternehmen
dabei unterstltzt, die Potenziale einer vielféltigen
Belegschaft bestmoglich zu nutzen.

FAZIT: EIN PERSPEKTIVENWECHSEL, DER NACHWIRKT
Neben den inhaltlichen Ergebnissen brachte das Projekt
einen weiteren wichtigen Effekt: Es machte sichtbar, wie
unterschiedlich Diversitat wahrgenommen wird.

Die Ergebnisse zeigen klar: Diversitat wirkt dann besonders
stark, wenn sie nicht als Zusatzthema, sondern als Teil

des Arbeitsalltags verstanden wird. Kleine, konkrete
MaBnahmen - etwa angepasste Kommunikation, sichtbare
Vorbilder oder strukturelle Anpassungen - kénnen bereits
einen Unterschied machen. Gleichzeitig wurde deutlich:
Was im Unternehmen noch als Herausforderung diskutiert
wird, ist fUr viele Studierende langst gelebte Realitat

- Diversitat ist fUr sie kein Konzept mehr, sondern ein
selbstverstandlicher Bestandteil des Alltags.

tnstitut fir Gendar und Diverssat i Onganisationen

Mag, Jing Kim-Pr

Abschlussprasentationen, 21. Mai 2026, WU-Campus

Gerade dieser Perspektivenunterschied liefert wertvolle
Impulse fur die Weiterentwicklung innerhalb des
Unternehmens.

Das Praxisprojekt zeigt eindrucksvoll: Diversitat entsteht
nicht durch einzelne Initiativen, sondern durch konsequente
Verankerung im Arbeitsalltag.

Fiir PTAT bedeutet das:
¢ mehr konkrete Umsetzung

¢ weniger Kommunikation ,,Uber” Diversitat,
mehr erlebte Praxis

¢ weniger EinzelmaBnahmen, mehr strukturelle
Verankerung

Die Zusammenarbeit mit dem Institut fir Gender und
Diversitat in Organisationen hat dabei nicht nur neue
Losungsansatze geliefert, sondern auch den Blick gescharft:
fir bestehende Potenziale, fUr unterschiedliche Perspektiven
- und fur die Frage, wie Diversitat im Unternehmen klnftig
noch wirksamer gestaltet werden kann.

Anita Leitner

Human Resource Development bei
Primetals Technologies Austria

‘ ‘ Dieses Projekt war fiir mich besonders bereichernd,
da es die Moglichkeit bot, das Thema aus einer
vollig neuen Perspektive betrachten zu lassen.
Besonders wertvoll war dabei der Blick unternehm-
ensfremder Personen. Beeindruckt hat mich zudem
das hohe Engagement, mit dem die Studierenden
die Aufgaben bearbeitet haben.
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