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. des Frauenanteils in Filhrungspositionen auf 15 bzw. "
ha 20 % und die Erkenntnis, dass aufgrund gesellschaftlicher M‘a
Rahmenbedingungen die Zahlen in Deutschland und Oster- = &h h&h“ ”»
#‘ reich deutlich niedriger sind als etwa in Asien, standen am _
- Beginn des Gender Diversity Netzwerks.

Durch die gemeinsame Reise haben wir eigenverantwort- &0\\*}‘
lich mitgewirkt, Kulturveranderung zu gestalten: Gender M‘@V

Diversity ist heute anerkannt und erstrebenswert. Moderne

HR-Prozesse unterstiitzen Fiihrungskréfte dabei, Role = \ﬂ
Models ermutigen andere, Satellitennetzwerke treiben

das Thema an den Standorten weiter voran. Wir haben

noch eine gute Strecke vor uns, aber befinden uns auf

einem guten Weg.

Geht nicht, gibt’s nicht - geht doch!

Monika Kircher (Infineon Osterreich)
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Vorwort

Gelebte Vielfalt als Teil der

Unternehmenskultur

Gelebte Vielfalt als Teil der Unternehmenskultur ist fiir
Infineon ein wesentlicher Erfolgsfaktor. Mit einem tradi-
tionell geringen Frauenanteil, vor allem im technischen
Bereich und in Filhrungspositionen, gilt es fiir uns als
Hochtechnologieunternehmen, Strategien zu entwickeln
und neue Wege zu gehen, um Frauen wie Manner fiir
verantwortungsvolle Positionen zu begeistern und im

Sinne eines aktiven Diversity
Managements zu fordern.

Dazu hat sich Infineon bereits
2010 messbare Ziele zur Erhéhung
des Frauenanteils in Management
und Technical Ladder Positionen
gesetzt. Die Erhéhung auf 15 %
Frauenanteil bis 2015 und 20% bis
2020 wurde auch im Rahmen der
Selbstverpflichtung der DAX-30-
Unternehmen zur deutlichen
Erhohung des Frauenanteils in
Fihrungspositionen festgelegt.

Die Griindung des Gender Diversity

Netzwerks im November 2011 hat einen wesentlichen
Beitrag zur Positionierung von Gender Diversity im
Unternehmen geleistet. Durch das Engagement von 29

Thomas Marquardt, Global Head of Human
Resources der Infineon Technologies AG

Infineon Managerinnen und Managern aus Deutschland setzen.

Dr. Thomas Marquardt

und Osterreich wurden zahlreiche MaBnahmen angestolen
und umgesetzt. Die Aufmerksamkeit fiir Gender Diversity
im Unternehmen konnte - wie auch die Evaluierungsergeb-
nisse zeigen - deutlich erh6ht werden. Durch die Griindung
von Satellitennetzwerken an den einzelnen Standorten

und die Einbindung des Themas in den ,,Leadership und
Diversity Council® wird sichergestellt, dass Gender Diversity

weiterhin in die Mitte der Organisa-
tion gelangt.

Wir wissen, dass unsere in Zahlen
gefassten Ziele eine Herausforde-
rung darstellen und moglicherwei-
se nicht in dem von uns geplanten
Zeitraum erreicht werden konnen.
Das soll uns aber anspornen,

den notwendigen Kulturwandel
gemeinsam weiter voranzutreiben.
Wie dieser Bericht zeigt: Wir befin-
den uns auf einem guten Weg!

Ich bedanke mich bei den Netz-
werkerinnen und Netzwerkern

furihr Engagement und ihre Unterstlitzung und lade alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein, sich auch zukilnftig
im Sinne der Chancengerechtigkeit bei Infineon einzu-

Global Head of Human Resources
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Das Infineon Gender Diversity Netzwerk - ein Best Practice Beispiel

Eine Idee wachst...

Im Jahr 2011 regte Dr. Reinhard Ploss die Griindung
eines Netzwerks an, mit dem Zweck, Frauen im Unter-
nehmen zu starken und die Zielerreichung des Unter-
nehmens hinsichtlich der Erh6hung des Frauenanteils
im mittleren und hoheren Management zu unterstiitzen.

In einem Workshop konzipierte das spatere Begleitteam
mit Gerlinde Bitto-Khalili, Corinna Enzi, Ralf Memmel und
Christiana Zenkl die Grundstruktur
des Netzwerks und

formulierte Ziele, Leitgedanken und
Visionen. Ausgehend von der Frage
»~Welche Wirkungen soll das Netzwerk
erzielen?“ wurden folgende Ziele
formuliert: (noch) attraktivere Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen, erfolg-
reiche Veranderung des Mindsets und
optimale Ausschopfung der Potentiale
von Frauen und Mannern.

Die Auswahl der Mitglieder des Netz-
werks erfolgte unter den Pramissen
einer hohen Management Attention, eines gemischtge-
schlechtlichen Teams und der Beteiligung aller Standorte in
Deutschland und Osterreich.

Am 14. Dezember 2011 war es soweit, das Gender Diversity
Netzwerk startete in Villach mit 29 Netzwerkerinnen und
Netzwerkern aus Milinchen, Dresden, Warstein, Regensburg,
Villach und Graz. In einem vorangehenden Workshop
wurden Statuten und Leitbild vorgestellt und alle Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer hatten die Moglichkeit sich
kennenzulernen.

Feierliches Kick-Off

Im Anschluss an den Workshop fand die feierliche Kick-Off-
Veranstaltung statt, zu welcher neben den Netzwerkerinnen
und Netzwerkern auch Fiihrungskrafte und externe Gaste
geladen waren. Er6ffnet wurde der Abend von Dr. Reinhard
Ploss, welcher auch die Patenschaft tiber das Netzwerk
Ubernommen hatte sowie

von der Sponsorin des GDN,
Dr.h.c. Mag. Monika Kircher.

Dr. Thomas Marquardt unterstrich
in seinem Statement die wirt-
schaftliche Bedeutung attraktiver
Arbeitsbedingungen sowie die Be-
deutung von Diversity, insbeson-
dere Gender Diversity, im Hinblick
auf Wettbewerbsfahigkeit und
strategische Personalplanung.
Prominente Gastrednerin zum
Thema ,,Quoten, Krawatten und
Goldrocke“ war Gabriele Heinisch-Hosek, Bundesminis-
terin flr Frauen und offentlichen Dienst. In der anschlie-
Renden Podiumsdiskussion kam neben Bundesministerin
Heinisch-Hosek, Dr. Ploss, Mag. Dr. h.c. Kircher und Dr.
Helmut Gassel auch Prof. Dr. Martina Schraudner von der
Fraunhofer Zentrale - Strategische Forschungsplanung TU
Berlin zu Wort. Thematisiert wurden Karrierehindernisse,
pro und contra Quoten, die Mdglichkeiten von Netzwerken
und der Kulturwandel in Unternehmen. Beim anschliefRen-
den Netzwerken fand der Abend mit guter Stimmung und
viel positiver Energie seinen Ausklang.



Gender Diversity betrifft Manner und Frauen
gleichermalen!

Wir sind Gberzeugt, dass eine Kultur der Gleich-
wertigkeit mit attraktiven Arbeitsbedingungen
fur beide Geschlechter nicht nur zur persénlichen
Zufriedenheit jedes Mitarbeiters und jeder
Mitarbeiterin beitragt, sondern auch positive

Auswirkungen auf den Unternehmenserfolg hat.

Die gemischtgeschlechtliche Zusammensetzung
des Gender Diversity Netzwerks war eine logische
Konsequenz daraus und ist als wesentlicher
Erfolgsfaktor zu sehen.




Helmut Gassel (Infineon Miinchen)

»,Das Thema ,,Gender Diversity“ findet bei
Infineon viele Unterstiitzer, bei Frauen
und Mannern. Und diese wird es auch
brauchen, um den Anteil der weiblichen

Fihrungskrafte und der Diversitat unserer
Fuhrungsgremien deutlich zu erhéhen.

Grit Sommer (Infineon Singapur)

»Zu Beginn hatte ich keine rechte
Vorstellung, wie ein GDN-Netzwerk
funktionieren wird. Die Idee hat mich
allerdings von Anfang an begeistert.

Insbesondere war ich beeindruckt
festzustellen, dass Gender Diversity ein
echtes Anliegen der Firmenleitung ist.”

Andrea Beit-Grogger (Infineon Singapur)

,Vier Manner und eine Frau mit Karenz
innerhalb eines Jahres in meinem Team
machen mich stolz, es stellt mich aber
auch vor neue Fithrungsherausfor-

derungen.”

Infineon Gender Diversity Netzwerk*

Beit-Grogger, Andrea (Graz)

Neidhart, Thomas (Villach)

Bitto-Khalili, Gerlinde (Miinchen)

Richter, Sylvia (Villach)

Bollmann, Ingrid (Regensburg)

Rohringer, Stefan (Graz)

Buhnese, Claudia (Miinchen)

Schiefer, Peter (Miinchen)

Dielacher, Franz (Villach)

Schneider, Marlies (Miinchen)

Gassel, Helmut (Miinchen)

Sommer, Grit (Mlinchen)

Grobitzsch, Elisabeth (Dresden)

Stamminger, Peter (Miinchen)

Gruber, Peter (Miinchen)

Steinbrunner, Birgit (Mlinchen)

Ippisch, Tanja (Regensburg)

Stich, Andrea (Regensburg)

Jons, Andrea (Miinchen)

Tews, Inka (Miinchen)

Kalus, Magdalena (Miinchen)

Wellenzohn, Elfriede (Villach)

Kircher, Monika (Villach)

Wollenberg, Sabine (Miinchen)

Kohler, Anne (Warstein)

Zenkl, Christiana (Villach)

Lawicka, Ingrid (Villach)

Zimmermann, Tanja (Villach)

Memmel, Ralf-Gerald (Miinchen)

*Mitglieder (alphabetisch)

Impressionen von der Kick-Off-Veranstaltung

im Dezember 2011
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Monika Kircher und Reinhard Ploss im Gesprach

Wenn wir uns erganzen, sind wir

zusammen starker

Herr Dr. Ploss, Sie haben im Jahr 2011 den AnstoR} zur
Griindung des Gender Diversity Netzwerks (GDN) gegeben,
etwas in dieser Form bisher Einzigartiges fiir Infineon. Was
hat Sie dazu bewogen, dieses Experiment zu starten?

Ploss: Weil Diversity wichtig flr den Erfolg einer Firma ist.
Wer Dinge nur aus einer Richtung sieht, Ubersieht oft das
Wesentliche. Wer handelt, ohne vorher nachzudenken,
erzielt vielleicht Ergebnisse, aber wahrscheinlich nicht die
richtigen. Wer viel denkt ohne zu handeln, findet vielleicht
die beste Losung. Aber wozu ist sie gut, wenn sie nicht
umgesetzt wird?

Jeder von uns hat seine Starken und Schwachen. Wenn
wir uns erganzen, dann sind wir zusammen starker.
Frauen und Manner haben oft unterschiedliche Lebens-
konzepte und Herangehensweisen. Wie kénnen wir diese
unterschiedlichen Starken, vor allem auch in der Fliihrung,

nutzen - zum Wohle unserer Firma, aber auch, um unter-
schiedlichen Charakteren eine Erfolgschance zu bieten.

Wir haben gemeinsam mit Frau Kircher intensiv liberlegt,
wie wir das Thema Gender Diversity in die Mitte der Organi-
sation bringen konnen. Und zwar so, dass es nicht nur auf
Folien steht, sondern greifbar, lebbar und erlebbar wird.
Dann hat eigentlich ein Gedanke den anderen ergeben: Ein
informelles Netzwerk aus Mannern und Frauen. Hier wird
dann Verstehen in zweifacher Weise moglich - einerseits
das gegenseitige Verstehen, aber auch die Moglichkeit zu
bekommen, sich selbst zu verstehen. Das betrifft sowohl
Manner, als auch Frauen. Denn wenn ich meine eigene
Position nicht gefunden habe, wie will ich dann in einem
Netzwerk oder in meiner Organisation agieren?

Das GDN war ein Experiment, denn wir wollten anstelle von
Einzelprojekten einen Rahmen fiir etwas Groferes schaffen.



Wir haben uns zwei Jahre gegeben: lang genug, dass sich

etwas entwickeln kann und knapp genug, um Zug hinein zu
bringen. Nach einem begeisterten Start gab es auch eine
langere Durststrecke, aber am Ende wurde es zu einem
Erfolg. Es ist dem GDN gut gelungen, das Thema Gender
Diversity aus der Mitte in die Mitte zu tragen. Entscheidend
fiir diesen Erfolg war die Feststellung: ,Es geht doch!“
Diese Uberzeugung der Netzwerkmitglieder war wichtig.

In den letzten Sitzungen des Netzwerks war ich sehr beein-
druckt, was an Erkenntnissen, Verstandnis und positiver
Motivation herausgekommen ist.

Frau Dr. Kircher, Sie haben das Netzwerk als Sponsorin
aktiv unterstiitzt. Was war fiir Sie das Reizvolle daran?

Kircher: Das GDN ist durchaus aus der Erfahrung entstan-
den, dass die liblichen Instrumente, um ein Thema wei-

terzubringen, in diesem Fall nicht die Ergebnisse gebracht
haben, die Infineon sich erwartet hatte. Ich habe mich
gerne auf dieses Experiment eingelassen, auch um Gender
Diversity einmal aus verschiedensten Blickwinkeln zum
Thema zu machen - Manner und Frauen, unterschiedliche
Funktionen, Standorte in Deutschland und Osterreich.
Unsere Absicht war es, eine Kulturverdnderung voranzu-
treiben. Es war ein vom Top Management gewolltes Expe-
riment, das von einer breiten, gemischten Gruppe mit viel
persénlichem Engagement umgesetzt wurde.

Ploss: Da geht mir durch den Kopf, wie Frau Kircher und
ich hierin Villach beide in der Verantwortung waren.

Da hat jeder vom anderen etwas gelernt, von der unter-
schiedlichen Perspektive des anderen profitiert. Da reift
die Erkenntnis des nicht-vollstédndig-Seins, denn niemand
kann alles. Und Diversity ist ja der Gedanke, dass man sich

13
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erganzt und damit gemeinsam vollstandiger ist als alleine.
Das haben wir beide sehr positiv erfahren und wir haben
uns gewlinscht, dass in so einem gemischten Netzwerk
genau diese Erfahrung reift.

Ja, das ist ein wirklich schoner Gedanke und ich glaube
auch, dass es schon ein Stiick weit gelungen ist.

Ploss: Davon bin ich tiberzeugt. Um es nochmal ganz klar
zu sagen: Fur viele war es auch wichtig, fiir sich zu erken-
nen, dass es keine Schwache ist, etwas nicht auf die gleiche
Weise tun zu kdnnen. Zum gleichen Ziel flihren unter-
schiedliche Wege - Wege bei denen

man seine eigenen, ganz individuel-

len Stérken einsetzen kann.

Daraus entnehme ich, dass ein
Teil Ihrer Erwartungen an dieses
Netzwerk schon erfiillt wurden.
Wo muss man noch nachscharfen?

standiger ist als alleine.”

Ploss: Fiir das GDN gab es eine
Zielsetzung, die aus meiner Sicht
erfullt wurde: Das Thema ist tiber
die Fiihrungskréfte in der Mitte der Reinhard Ploss
Organisation angekommen.

Wenn wir aber wirklich von gelebter Vielfalt in einem
Unternehmen reden, dann sind wir noch lange nicht dort,
wo wir sein wollen.

Aus dem Wunsch, mehr Fihrungspositionen mit Frauen zu
besetzen, muss man die richtigen Konsequenzen ziehen.
Das bedeutet zum Beispiel, Aufgaben so zu formulieren,
dass sie andere Herangehensweisen zulassen, erfolgreich
zu sein - und zwar solche, die flr Frauen ansprechender

»,Und Diversity ist ja der
Gedanke, dass man sich erganzt

und damit gemeinsam voll-

sind. Diese Erkenntnis zu gewinnen war mehr, als ich vom
GDN erwartet habe, denn es gehort Mut dazu, sich auf die
Perspektive des anderen einzulassen.

Eine solche Kulturverdnderung im gesamten Unternehmen
zu erreichen braucht Zeit, aber der erste Schritt, wohl

der wichtigste, ist getan. Es liegt nun an uns, diesen Weg
weiterzugehen. Ich bin mir sicher, wir haben noch viele
Hirden vor uns, werden aber am Ende erfolgreich ankom-
men - genau wie das GDN.

Kircher: Durch die Arbeit des Netzwerks wurden einige
sehr konkrete Dinge erreicht, wie
beispielsweise eine klare Argu-
mentation fir Infineon, warum
das Thema gewollt und wichtig
ist, die jetzt nicht mehrin Frage
gestellt wird. Und dazu zéhlen
Prozess- und Toolverbesserungen,
die Teilzeitarbeit leichter machen
sollen, oder beim Recruiting das
Augenmerk auf weibliche Talente
verstarken.

Die Kulturveranderung und

-weiterentwicklung wird jetzt
sehr stark von den dezentralen Netzwerken - den Satelliten
vor Ort - leben, weil unsere gemeinsame Infineon-Kultur
naturlich an jedem Standort eine andere Auspragung hat.
Da haben die Satelliten eine groRe Aufgabe vor sich.

Ploss: Die GDNler wollen sich noch weiter engagieren,
deswegen planen wir einmal im Jahr eine Art Get Together
und hoffen, dass dies dazu beitragt, die jetzt entstandene



Energie beizubehalten. Ein wichtiges Signal ist auch die
Erweiterung des Leadership Councils zum Leadership und
Diversity Council. Damit werten wir das Thema sichtbar auf.

Wo liegen fiir Sie die groRen Herausforderungen in der
Erreichung der zur Erh6hung des Frauenanteils gesetz-
ten Ziele? Wir wissen ja, dass wir die Ziele zumindest
2015 noch nicht erreichen werden.

Ploss: Ich habe mir die Zahlen angesehen, und es hat mich
betroffen gemacht, dass wir iiberdurchschnittlich viele
Frauen in Fiihrungspositionen wieder verlieren, weil sie
sich zumindest temporar aus dem
Berufsleben zurilickziehen. Wir
mussen zur Erreichung der Ziele
auch verstehen, was man tun muss,
um Mitarbeiterinnen zu halten oder
nach der Karenz bzw. Elternzeit
wieder zu gewinnen. Positiv ist, dass
uns dies in einigen Bereichen - zum
Beispiel Human Resources - schon
ganz gut gelingt.

Die Frage ist, wie wir das auch
in andere Bereiche hineintragen Monika Kircher
konnen. Ich glaube, wir mussen uns

noch mehr trauen, die Wertschatzung, die wir dafiir haben,
Familie und Beruf unter einen Hut zu bringen, im Alltag
auch umzusetzen. Das erfordert den Mut eines Mitarbeiters
auch mal zu sagen: ,Ich muss heute rechtzeitig los, ich

muss mich um mein Kind kimmern.“

Voraussetzung ist aber auch eine Fiihrungskultur, die das
nicht als Schwache auslegt, sondern selbstverstandlich da-

,S0 ein Netzwerk ist auch
dazu da, gerade jungen Frauen

Mut zu machen, sich etwas

mit umgeht. Ich habe als Vorgesetzter kein Problem damit,
wenn ein Mitarbeiter sagt, dass er seine Kinder abholen
und deswegen plinktlich gehen muss.

Kircher: So ein Netzwerk ist auch dazu da, gerade jungen
Frauen Mut zu machen, sich etwas zuzutrauen. Nicht jede
Frau - wie auch nicht jeder Mann - ist geeignet fiir bestimm-
te Funktionen, aber vielleicht machen wir oft den Fehler,
dass wir die vorhandene Vielzahl an Méglichkeiten zu eng
denken. Hier hat das Netzwerk schon einiges erreicht. Nun
gilt es aber, in allen Fiihrungsebenen eine Kultur zu schaffen,
die Frauen, die sich weiterentwickeln wollen, unterstitzt.
Das Thema Vereinbarkeit ist dabei
ein sehr wichtiges.

Abseits von Zahlen: Welche Vision

haben Sie zum Thema Gender
Diversity fiir die nachsten zehn
Jahre?

zuzutrauen.”

Ploss: Meine Vision ist, dass die

Manner begeistert sind, mit Frauen

im Team zu arbeiten, weil sie etwas

beitragen, wo sie selbst nicht so

stark sind. Und dass die Frauen

den Wert, den sie mit ihrer Arbeit
beitragen, als so motivierend erachten, dass sie noch mehr
FUhrungsverantwortung tibernehmen wollen. Ich glaube,
da haben wir noch einen langen Weg vor uns. Es sollte
nicht ein paralleles Arbeiten von Frauen und Mannern sein,
viel mehr geht es hier um das Zusammenwirken, weil man
gemeinsam mehr erreicht.

Danke vielmals.

Magdalena Kalus (Infineon Miinchen)

,Gemischte Teams funktionieren immer
besser - sowohl geschlechtlich gemischte
Teams als auch altersgemischte, inter-
nationale und disziplinibergreifende
Arbeitsgruppen*
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Das Infineon Gender Diversity Netzwerk - ein Best Practice Beispiel

Ein zunachst holpriger Weg fuhrte
schlussendlich zum Erfolg

Die Zusammenarbeit im Netzwerk: ein klarer Rahmen mit
definierten Grundwerten und viel Spielraum fiir jede
Einzelne und jeden Einzelnen, im eigenen Wirkungs-

bereich tatig zu werden.

Im Vorfeld klar formulierte Rahmen-
bedingungen sollten dem Netzwerk
die nétige Richtung geben und das
gemeinsame Arbeiten erleichtern.
Wenngleich diese nie in Frage stan-
den, war der Anlauf doch schwieriger
als im Vorfeld erwartet.

Bald mussten wir feststellen, dass
ein vollkommen selbstorganisiertes
Agieren des Netzwerks nicht machbar
ist. Wir installierten also ein Begleit-
team, welches die Organisation von
halbjahrlichen Zusammentreffen

in Form von Workshops tibernahm.
Innerhalb des Netzwerks bildeten

sich wiederum Arbeitsgruppen zu verschiedenen Themen,
die eigenstandig - auch im wechselseitigen Austausch mit
anderen Abteilungen - Maflnahmen, die den Kulturwandel

unterstiitzen wiirden, erarbeiteten.

Peter Stamminger (Infineon Miinchen)

Es war durchaus ein Prozess, bis das Netzwerk ins
konstruktive gemeinsame Arbeiten einsteigen konnte,
aber wir haben dadurch erkannt, dass eine so diverse

Gruppe diese Findungsphase dringend bendtigt und auch

Christiana Zenkl, Head of Human Ressources der
Infineon Technologies AG Austria

berichten.

wir miissen darauf achten die Basis zu starken.”

versucht, diese bestmoglich zu

unterstitzen.

Hierfiir konnten wir mit Michael
Stuber einen erfahrenen Experten
im Thema Diversity gewinnen.

Er hat fortan den Prozess

als externer Berater begleitet

und im Rahmen von Workshops
wert-volle Impulse gegeben.

Mit seiner Expertise brachte er
neue Sichtweisen ins Netzwerk
ein und bestarkte uns darin, dass
wir als Unternehmen am richtigen
Weg sind.

So begann die Zusammenarbeit im Netzwerk zu laufen
und bald konnten die Mitglieder tiber erste Umset-
zungsschritte und Erfahrungen im eigenen Bereich

»Uber die Transparenz des Themas Gender Diversity hat sich innerhalb IFX nicht nur
eine Gruppe von Menschen mit der Thematik beschaftigt sondern hat als Multiplikator
einen Fokus auf die Wichtigkeit von Diversity auch in unserer Industrie gelegt. Wir
legen auch bei Einstellungen einen erhohten Wert darauf qualifizierte Bewerberinnen
zu bekommen die wir dann Giber die nachsten Jahre weiter entwickeln konnen, d.h.



Auch die Gesprache mit anderen Abteilungen trugen Friich-
te und so wurde eine Reihe von MalRnahmen vorgeschla-
gen, die dazu beitragen sollten, Gender Diversity einerseits
noch tiefer im Unternehmen zu verankern und andererseits
noch besser lebbar zu machen. Die Vielfalt der Gruppe und
der Austausch unter den verschiedenen Standorten wurden
dabei als Bereicherung erlebt.

Zahlreiche Mafinahmen konnten direkt umgesetzt werden,
andere wurden in die Wege geleitet und an den richtigen
Stellen positioniert. Die Fiille der Aktivitaten wurde im
letzten Workshop des Gender Diversity Netzwerks sichtbar,
in welchem das Erreichte unserem CEO, Herrn Dr. Reinhard
Ploss prasentiert wurde.

Nach mehr als zwei Jahren gemeinsamen Wirkens wurde
das Gender Diversity Netzwerk erfolgreich in dauerhaft
bestehende Formate Uibergefiihrt. Einerseits wurden
Satellitennetzwerke an Standorten in Deutschland und

,Das Netzwerk bzw. die Netzwerkerlnnen haben das Thema
als Chance fiir das Unternehmen in der Mitte der Organisation
positioniert. Verglichen mit der Zeit vor einigen Jahren ,frem-
delt’ niemand mehr, wenn man das Thema Frauen in Fihrung

,Work-Life-Balance ist kein Frauenthema und
auch kein Mutter-Kind-Thema, sondern tut uns

Osterreich eingerichtet, die nunmehr den Kulturwandel
vor Ort weiter vorantreiben und Gender Diversity durch
Vorbildwirkung und gezielte MaRnahmen in die Mitte des
Unternehmens bringen. Andererseits wurde der bisher
etablierte unternehmensweite Leadership Council in einen
Leadership und Diversity Council erweitert und somit
sichergestellt, dass Diversity regelmaRig auf hochster
Ebene thematisiert und vorangetrieben wird.

Als Projektownerin bin ich dankbar fiir viele wertvolle
Erfahrungen, die ich in der Zusammenarbeit mit den Netz-
werkerinnen und Netzwerkern machen durfte und stolz,
dass uns mit diesem Projekt ein wesentlicher Schritt in
Richtung gleichberechtigte Unternehmenskultur gelun-
gen ist.

Ralf Memmel (Infineon Miinchen)

auf den Tisch bringt.”

Tanja Ippisch (Infineon Regensburg)

allen gut!“
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Das Infineon Gender Diversity Netzwerk - ein Best Practice Beispiel

Der gemeinsame Rahmen des
Gender Diversity Netzwerks

Bereits in der Konzeptphase wurden klare Rahmenbedingungen fiir das Wirken und die Zusammenarbeit des Gender

Diversity Netzwerks ausgearbeitet. Eine gemeinsame Haltung zum Thema wurde formuliert. Diese wurde vom Netzwerk-

paten, Herrn Reinhard Ploss, und der Netzwerksponsorin, Frau Monika Kircher, nicht nur abgesegnet sondern inhaltlich

auch wesentlich mitgestaltet. Im Vorfeld der Kick-Off-Veranstaltung wurden diese dann den Netzwerkmitgliedern vor-

gestellt.

Mission: Gender Diversity in die Mitte der Organisation bringen!

Im Gender Diversity Netzwerk tragen ausgewahlte
Infineon-Erfahrungstragerinnen und -trager sowie
Multiplikatorinnen und Multiplikatoren aus Deutsch-
land und Osterreich dazu bei, eine fiir Frauen und
Manner attraktive Arbeitswelt mitzugestalten in der
Chancengleichheit gelebt wird.

Das Netzwerk verankert das Thema im Unternehmen auf
dem Weg, strukturelle Voraussetzungen mit kulturellen

Veranderungen im Denken und Handeln zu verbinden. Es
bringt dadurch Gender Diversity in die Mitte der Organi-
sation und bezieht Frauen und Manner mit ein.

Das Netzwerk agiert als Impulsgeber innerhalb unserer
Organisation und soll als solcher auch dazu beitragen,
den Frauenanteil bei Infineon in Deutschland und
Osterreich zu erhdhen - dies vor allem in Management-
funktionen und Technical Ladder Positionen.



Claudia Buhnese (Infineon Miinchen)

»Die Ziele, die Infineon sich gesetzt hat, sind sehr ambitio-
niert. Vielleicht werden wir sie nicht erreichen. Erfolgreich
aber sind wir aus meiner Sicht, wenn jede Organisation und
jede Site diese Ziele flr sich operationalisiert. Das Gender

Diversity-Ziel ist eines unserer Unternehmensziele - zu
dem jeder seinen Beitrag definieren sollte“

Leitgedanken Das Infineon Gender Diversity Netzwerk...

m bietet offenen und hierarchielosen Raum zur Entfaltung von innovativen Ansatzen

m greift relevante Themen auf und macht diese aktiv zum Thema

m ist eine Plattform zum Austausch von Erfahrungen und Perspektiven

® hat eine offene Struktur und schafft Verbindungen zur gegenseitigen Unterstiitzung und Bewertung von Ideen

m verbreitert die Wissensbasis

m erzeugt dezentrale ,Sensorik“ und Kommunikation in der Organisation

B stoRt Veranderungsprozesse an und beteiligt weitere Menschen in der Organisation

B unterstiitzt die Umsetzung bestehender/geplanter Aktivitaten in der Organisation
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Statuten

m Das Gender Diversity Netzwerk versteht sich als
Gruppe, die hilft den Kulturwandel zu gestalten
und dazu mit Frauen und Mannern aus der Organi-
sation interagiert sowie die Leitung unterstiitzt. Die
Gruppe soll und will das das Thema ,,in die Mitte
der Organisation“ bringen und greifbar machen.

® Die 29 Mitglieder des Netzwerks committen sich zu
den Kernbotschaften und unterstiitzen das Thema
Gender Diversity sowohl in der Gruppe als auch als
Individuum im Rahmen ihres eigenen Wirkungsbe-
reiches.

® Herr Reinhard Ploss als Pate sowie Frau Monika
Kircher als Sponsorin unterstiitzen die Aktivi-
taten und Initiativen des Netzwerks und werden
regelmalig in Ergebnisse/Inhalte der Diskussion
eingebunden. Dadurch ist sichergestellt, dass diese
der Unternehmensausrichtung/-vorgehensweise
entsprechen bzw. in diese integriert sind.

m Als Projektleiterin organisiert Frau Christiana Zenkl
nach der Kick Off Veranstaltung am 14.12.2011
einen Workshop fiir die Mitglieder. In Folge des
Workshops organisiert sich das Netzwerk eigen-
standig. Die Projektleiterin ist dartiber hinaus fiir
die Evaluierung des Projektes verantwortlich.

m Die Mitglieder wahlen im Rahmen des ersten
Workshops ein 3-kopfiges Kernteam, wobei eine
Person die Sprecher- oder Sprecherinnenfunktion
fur das Netzwerk Gibernimmt. Die Projektleitung ist
jedenfalls Mitglied des Kernteams.

m Uber das Kernteam steht das Netzwerk in Zu-
sammenarbeit mit HR Diversity Management in
Deutschland und Osterreich.




Kernbotschaften

® [nfineon hat eine Zielsetzung zur Erh6hung des Frauenanteils in Fithrungspositionen:

Wir haben bereits 2010 sehr konkrete Ziele gesetzt und diese im Geschéfts-/ Personalbericht positioniert.

Ziel ist, den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen von 11% (2010) bis zum Jahr 2015 auf 15% und bis zum
Jahr 2020 auf 20% zu entwickeln.

Eine Karriere bei Infineon soll fiir Frauen ein interessantes und sinnvolles Element in ihrer Lebensplanung wer-
den. Dazu schaffen wir die strukturellen Rahmenbedingungen und wollen DenkanstoRe liefern.

m Wirtschaftliche Relevanz - keine ,,Sozialduselei“:

Infineon hat eine langjahrige Erfahrung mit Vielfalt im Unternehmen im Bereich der Internationalitat und ethni-
schen Vielfalt. Hier hat Infineon erfahren, wie Diversitat wettbewerbsfahiger macht. Deswegen ist eine Steigerung
des Frauenanteils in Fiihrungspositionen (TL und Management) auch ein betriebswirtschaftliches Ziel, um dem
Unternehmen diese Talentpotentiale besser zu erschlielRen.

m Attraktive Arbeitswelten schaffen, in denen Frauen und Manner ihre Potentiale voll entfalten kénnen:

Leistungsfahigkeit im Beruf erfordert eine gesamtheitliche Betrachtung. Wir werden die Rahmenbedingungen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privat/Familienleben weiter verbessern und in der Unternehmenskultur verankern.

® Das Gender Diversity Netzwerk bringt das Thema in die Mitte der Organisation:

Einander verstehen - sich selbst verstehen. Das Gender Diversity Netzwerk versteht sich als Gruppe, die hilft, den
Kulturwandel zu gestalten und dazu mit Frauen und Mannern aus der Organisation interagiert sowie die Leitung
unterstiitzt. Eine Gruppe von ausgewahlten Entscheidungstragerinnen und -trager soll und will das Thema ,,in die
Mitte der Organisation“ bringen und greifbar machen.

Gerlinde Bitto-Khalili (Infineon Miinchen)

»Durch flexible Arbeitsmodelle gewinnt Infineon an Attraktivitat fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

im Unternehmen und kann so bei Fiihrungs-und Fachkraften punkten. Fiir Bewerberlnnen spielen diese
Faktoren eine zunehmend wichtigere Rolle - schlieRlich entscheiden sich nicht nur Unternehmen fiir ihre
Mitarbeiterlnnen, sondern auch die (gut qualifizierten) Professionals fiir ihre Arbeitgeber, wenn sie die ,Qual

der Wahl‘ haben. Es ist fiir Infineon eine sehr wichtige Aufgabe, die bereits vorhandenen Matnahmen stetig
zu erweitern und vor allem diese im als auch auRRerhalb des Unternehmens bekannter zu machen, denn
eine attraktive Arbeitsplatzkultur ist ein wesentlicher Baustein flr eine High-Performance Company.”
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Das Begleitteam

Christiana Zenkl

m Head of HR, Infineon Technologies AG Austria
Projektownerin

Gerlinde Bitto-Khalili

® Diversity Manager IFAG

Sylvia Richter (Infineon Villach)

Ralf Memmel

® Head of Talent Marketing, Diversity & Health

Corinna Enzi

® HR IFAT (bis Mai 2012 im Begleitteam)

Sigrun Alten

m Diversity Manager IFAT (seit April 2012 im Begleitteam)

»Das Netzwerk konnte konkret aufzeigen, wo Hiirden

existieren, die es fiir Frauen erschweren eine Karriere

* ol bei Infineon zu machen. Alleine das Bewusstsein

gescharft.”

darum, hat meine Sensibilitat gegeniiber dem Thema

Das Infineon Gender Diversity Netzwerk - ein Best Practice Beispiel

Workshops

Nach dem Kick off galt es, die Energie zu biindeln und in
Workshops die Rollen zu scharfen und zu definieren, wie
denn nun das Engagement in der Praxis aussehen sollte.
Im ersten Workshop am 14. Februar 2012 wurde die Studie
der Fraunhofer Gesellschaft ,,Unternehmenskulturen
verandern - Karrierebriiche vermeiden“ vorgestellt und die
Ergebnisse flr Infineon wurden diskutiert.

Im Mai 2012 wurde das Evaluationskonzept vorgestellt
und die Beitragsfelder der Netzwerkmitglieder wurden
definiert. In der Folge wurden Themengruppen gebildet,
die in regelmaligen virtuellen Meetings Vorschlage und
Mafinahmen erarbeiteten.

Aus Sicht der Netzwerkerinnen und Netzwerker erforderten
folgende fiinf Handlungsfelder einen besonderen Gender-
fokus:

m Stellenbesetzung

m Potentialerkennung und Potentialentwicklung
® Flexible Arbeitsorganisation

® Awareness und Kommunikation

B Best Practice Sharing

In den Themengruppen wurden sehr konkrete Vorschlage
entwickelt und in weiterer Folge in enger Kommunikation
mit HR diskutiert, priorisiert und auf den Weg gebracht.
Eine der ersten Forderungen aus dem Netzwerk war die
nach einem Werkzeug, einer story line, um das Thema
gut fundiert und abgestimmt in den eigenen Bereichen
weiterzutragen. Diese story line wurde von HR entwickelt,
beinhaltete die wesentlichen Botschaften und Argumen-
tationen des Unternehmens zum Thema Gender Diversity
und stand ab Mai 2013 allen Netzwerkmitgliedern sowie
Multiplikatorinnen und Multiplikatoren zur Verfligung.

Flr den dritten Workshop im November 2012 konnte der
Diversity-Experte Michael Stuber als Moderator und Impuls-
geber gewonnen werden, der fortan als externer Berater
den Prozess begleitete. Im Mittelpunkt dieses Meetings
stand der Riickblick auf ein Jahr GDN sowie die Schwer-
punktsetzung der Netzwerkarbeit 2.0. Zudem suchte

man Antworten auf die Fragen, wie kann das Netzwerk
Awareness in der Organisation schaffen und wie das Rol-
lenverstandnis, die Funktionen und die Zusammenarbeit
innerhalb des Netzwerks aussehen. Die Forderung nach



Instrumenten zur Umsetzung und Implementierung von

Gender Diversity wurde explizit gestellt. Im Juli 2013 trafen
die Netzwerkermitglieder erneut am Campeon in Miinchen
zusammen und gaben einen Uberblick tiber ihre bisherige

Netzwerktatigkeit und ihre aktive Rolle in ihrem unmittel-

baren Umfeld.

Eine inzwischen von HR erstellte Diversity Change Road
Map sowie vorbereitete Instrumente wurden im Rahmen
eines Market Place vorgestellt und die Netzwerkmitglieder

Gender Diversity Cockpit

Qualitative
Resultate

GDN
Evalutationen

Studien zu
wirtschaftlichen Effekten

Analysen

(Fraunhofer, Familie & Beruf,
Great Place to Work)

MeinBeitrag
GDN Workshops
Change & Communication

Mentoring
Unternehmens-

kultur & GDN
Aktivitaten

Satelliten

Exit Interviews

eingeladen, Tickets mit MaRnahmen mitzunehmen und
in ihren Bereichen umzusetzen. Ein klares Bekenntnis aller
Teilnehmerinnen und Teilnehmer kam zur Fortsetzung der
Arbeit des GDN nach der zweijahrigen Pilotphase.

Fur den fiinften und abschlieRenden Workshop am 13. Marz
2014 wurden die Erfolge, Entwicklungen und ausgewahlte
Mafinahmen in einem Gender Diversity Cockpit zusam-
mengefasst und Herrn Ploss zu Beginn des Workshops
prasentiert.

Daten & KPIs Quantitative

zu Frauen in
Filihrungspositionen
und in zugehorigen
IS

Indikatoren

Fluktuationen

weitere KPIs (Teilzeit-,
Riickkehrquoten etc.

Talent Marketing
Recruiting

Learning & Development
STEPS
Work/Life/Balance

Exit Interviews

Enabler:
HR Kernprozesse
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Tanja Zimmermann (Infineon Villach)

»Ein Projekt in Form eines Netzwerks
anzugehen war fiir mich absolut neu und
ich konnte mir nicht vorstellen, wie das
funktionieren kann. Rickblickend kann

ich sagen: Es hat funktioniert, es hat
SpaR gemacht, wir haben viel erreicht
und wir sollten das 6fter so machen.
Ganz wichtig dabei waren die Workshops,
in denen die Ideen und Arbeitsfelder
entwickelt wurden und dem gesamten
Netzwerk viel Energie zugefiihrt wurde.”

Peter Schiefer (Infineon Miinchen)

»Das Runterbrechen des tibergeordneten,
unternehmensweiten 15% zu GD ist wich-
tig um in jedem Verantwortungsbereich
klare und konkrete Ziele zu haben die

auch in der Umsetzung getrackt werden
konnen.”

Im Fokus der Berichterstattung standen HR-Kernprozesse
(STEPS und Recruiting), Unternehmenskultur (,mein Bei-
trag*, Satelliten), Qualitative Evaluation (GDN Evaluation,
Analysen) und KPIs. Sehr eindrucksvoll aber auch durchaus
kritisch wurden die einzelnen Themen nach folgenden
Gesichtspunkten beleuchtet:

® Wozu /warum wurde der Prozess angestofRen?
® Was wurde getan?

m Was hat das GDN beigetragen?

m Welche Wirkung(en) haben wir erzielt?

® Wie wird die Zielerreichung beurteilt?

Ein weiterer wichtiger Punkt in der Agenda war die Zukunft
bzw. Weiterentwicklung des GDN. Das GDN hat im eigenen
Umfeld viel erreicht und neue Prozesse angestolien. Diese
Arbeit wird nun im Leadership und Diversity Council fortge-
setzt, das mit internationalen Flihrungskraften besetzt ist.
Aufderdem riickt die Umsetzung vor Ort durch die Arbeit in
den Satellitennetzwerken in den Mittelpunkt.

Prasentation der Erfolge, Entwicklungen und aus-
gewahlten MaRnahmen im abschlieRenden Workshop.










Fraunhofer Projekt

,unternehmenskulturen verandern -
Karrierebruche vermeiden®

Der Anteil von Frauen in Filhrungspositionen steigt trotz
vorhandener MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben und Karriereférderung von Frauen nur
langsam an. Unternehmen haben die Beobachtung
gemacht, dass Frauen erste Karriereschritte nehmen, es
aber ab einem bestimmten Punkt nicht mehr gelingt, sie
fiir weitere Flihrungspositionen zu gewinnen.

Fraunhofer hat mit dem vom Bun-

der ihnen zugeschriebenen Kompetenzdefizite stigmati-
siert werden.

Eine andere Hirde sind die in vielen Unternehmen herr-
schenden, sehr klaren Bilder und Vorstellungen dariiber,
wie Fiihrungspersonen sein sollten. Diesen Bildern ent-
sprechen Frauen weniger als Manner, insbesondere, weil
es bisher erst wenige Frauen in
FUhrungspositionen gibt.

desfamilienministerium geférderten
Projekt ,Unternehmenskulturen
verandern - Karrierebriiche vermei-
den” Griinde dafiir identifiziert und
gemeinsam mit Infineon und acht
anderen Unternehmenspartnern
Ansatze entwickelt, wie Unterneh-
men dieser Herausforderung

»Die spezifischen Ergebnisse flir
Infineon zeigen, dass die Unterneh-
menskultur als offen, innovativ und
dynamisch wahrgenommen wird.

Damit bietet sie gute Voraussetzun-

gen fur Vielfalt, Veranderungsprozes-

se und die Realisierung von mehr

AuRerdem sind Karrierewege meist
stark auf Altersabschnitte normiert.
Auf Potentiale und Herausfor-
derungen einzelner Lebensphasen
wird kaum Rucksicht genommen.
Das Fraunhofer-Projekt macht

den entscheidenden Einfluss der

begegnen kénnen.

Die Auswertung von qualitativen

leitfadengestiitzten Interviews mit 220 weiblichen und
mannlichen Flihrungskraften zeigt, warum die Zahl von
Frauen in Flihrungspositionen trotz vorhandener MaRnah-
men nur langsam steigt:

Zu den wichtigsten Hiirden gehort, dass die 6konomischen
Vorteile von mehr Frauen in Fihrungspositionen, z.B. die
Perspektivenvielfalt bei der Entscheidungsfindung, nicht
wahrgenommen werden. Unterschiedlichkeit gilt nicht als
Ressource, sondern wird eher irritierend erlebt.

Eine weitere groRe Hirde ist, dass sich Diversity Mal3-
nahmen hauptsachlich an Frauen und nicht an beide
Geschlechter richten - oder dies zumindest in Unterneh-
men so wahrgenommen wird. Das ist kontraproduktiv,
weil Manner sich ausgegrenzt sehen und Frauen wegen

Frauen in Fihrungspositionen.”

Unternehmenskultur auf die
Karrierechancen von Frauen deut-
lich: Die Hiirden in den Unterneh-
menskulturen, die den Aufstieg von Frauen hemmen, sind
in den einzelnen Unternehmen verschieden. Demgemaf}
sind auch erfolgreiche Strategien fiir mehr Frauen in Fiih-
rungspositionen unterschiedlich.

Ergebnisse bei Infineon - gute Aus-
gangsbasis fur einen erfolgreichen
Kulturwandel

Die spezifischen Ergebnisse fiir Infineon zeigen, dass die
Unternehmenskultur als offen, innovativ und dynamisch
wahrgenommen wird. Damit bietet sie gute Voraussetzungen
fir Vielfalt, Veranderungsprozesse und die Realisierung von



mehr Frauen in Fihrungspositionen. Positiv ist festzustellen,
dass bei den befragten Fiihrungskraften von Infineon eine
generelle Offenheit und ein Bewusstsein fiir die Vorteile von
heterogenen (Fiihrungs-)Teams bestehen, auch wenn
dieses Bewusstsein bei der gezielten Suche und Ansprache
von Frauen fir Flihrungspositionen noch wenig genutzt
wird. Im Vergleich mit anderen Unternehmen ist sehr
positiv hervorzuheben, dass bei Infineon die technischen
Kompetenzen von Frauen nicht grundsatzlich in Frage
gestellt werden.

Als Hiirde fiir mehr Frauen in Filhrungspositionen wurde
bei Infineon deutlich, dass das ,,Anders-Sein“ von Frauen
einen Irritationsfaktor darstellt. Es bestehen sehr hohe
Ahnlichkeitsanforderungen: Das Bild bezliglich des Ausse-
hens, Verhaltens sowie der typischen Karriereentwicklung
von Fiihrungskraften wird sehr klar und sehr einheitlich
gezeichnet. Diesem Bild entsprechen Manner eher als
Frauen. Hinzu kommt, dass karriererelevante Erfolgsfakto-
ren wie Durchsetzungsstarke oder schnelle Entscheidungs-
findung eher Mannern zugeschrieben werden. Frauen
erschwert darliber hinaus die lebenszeitliche Normierung
von Karrieren den weiteren Aufstieg, da sie haufiger als
Manner die Betreuung von Kindern und pflegebeddirftigen
Angehorigen libernehmen. Mit auRerberuflichen Verpflich-
tungen sind auch die bei Infineon wahrgenommenen

hohen Prasenz- und Erreichbarkeitsanforderungen schwer
zu vereinbaren. Die stark steigenden Verfligbarkeitsanfor-

derungen - insbesondere ab GG16 - und die wenig gelebte
Flexibilitat konnen Frauen davon abhalten, ins Top-Mana-

gement aufsteigen zu wollen.

Ein Einflussfaktor, der bei Infineon besonders wirkt, sind
Netzwerke. Das Unternehmen gilt als ,Netzwerk-Company*:
Netzwerkaufbau gilt als eines der wichtigen Erfolgskrite-
rien im Unternehmen und Karrierechancen werden als
stark abhangig vom Zugang zu wichtigen Netzwerken
beschrieben. Diese Netzwerkabhangigkeit kann fiir die
wenigen Frauen in einem mannlich gepragten Umfeld zur
Hurde werden. Netzwerke sind allerdings nicht grundsatz-
lich problematisch. Es ist die Frage, wer Zugang zu relevan-
ten Netzwerken hat und wem der Zugang gewahrt wird. Die
Etablierung der Gender Diversity Netzwerke zeigt den
positiven Aspekt von Netzwerken: Durch sie werden bei
konkreten Themen eine rasche Umsetzung und Fortschritte
moglich.

Zusammenfassend hat Infineon eine gute Ausgangsposi-
tion, um die noch bestehenden Hiirden fir mehr Frauen in
Fuhrungspositionen anzugehen. So kann beispielsweise
das Gender Diversity Netzwerk als Good Practice fiir andere
Unternehmen gelten.

Tag-Clouds: In Interviews wurden 220 ménnliche und weibliche Fliihrungskrafte zu der Frage ,,Aus lhrer Erfahrung: Was sind
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Tag-Cloud Starken weiblicher Fiihrungskrafte (Quelle: Fraunhofer 2012)




Prof. Dr. Martina Schraudner leitet die Abteilung
Respsonsible Research and Innovation in der Zentrale der
Fraunhofer-Gesellschaft. Nach Forschungsstationen im

=UNTERNEHMENSKULTUREN VERANDERN -
MARRIEREBAUCHE VERMEIDEN

In- und Ausland wechselte sie ins Forschungsmanagement
der Fraunhofer-Gesellschaft.

Seit 2008 hatte sie Gastprofessuren an der Universitat
Braunschweig, ETH Ziirich und TU Berlin inne. Sie ist
Mitglied in verschiedenen nationalen und internationalen
Beratungskreisen und Gutachtergremien.

Katharina Hochfeld leitet das Kompetenzfeld ,Diversity in
Organisationen“ in der Fraunhofer Abteilung ,,Responsible
Research and Innovation®. Die vergangenen 2,5 Jahre hat
sie das vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren,

Frauen und Jugend finanzierte Projekt flir mehr Frauen in
Fihrungspositionen ,,Unternehmenskulturen verandern -
Karrierebriiche vermeiden“ verantwortet.

Darliber hinaus bearbeitet sie Fragen zur zukunftsfahigen
Gestaltung der Arbeitskultur und untersucht, wie
Unternehmen und &ffentliche Arbeitgeber auf die neuen
Lebensentwiirfe von (potenziellen) Mitarbeitenden

optimal reagieren kdnnen. Frau Hochfeld hat in Jena und
Olomouc (Tschechien) Politikwissenschaft, Interkulturelle
Wirtschaftskommunikation und Sozialpsychologie studiert.

die Starken weiblicher/mannlicher Fiihrungskrafte?“ befragt. Die Schriftgrofle nimmt mit der Haufigkeit der Nennung zu.
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Michael Stuber im Gesprach

Die Arbeit an der Gender & Diversity
Kultur beginnt

Wie kein anderer kennt Michael Stuber die Themen Gender & Diversity. Vor 17 Jahren startete er als Pionier dieses
Bereichs auf der europdischen Ebene mit Forschung und Grundlagenarbeit. Seither gilt er als Instanz fiir Diversity und
steht fiir Innovation und Ganzheitlichkeit. Mit seinen Kunden, meist internationale Konzerne, hat er iiber 250 Projekte
erfolgreich umgesetzt. Auch fiir Infineon lieferte er bereits friih strategische Inputs und Kommunikationssupport, und
er war in den letzten 2 Jahren als Prozessbegleiter und Moderater am GDN beteiligt. Wir sprachen mit ihm liber seine

Eindriicke.

Herr Stuber, Sie kennen iiber viele Jahre hinweg die das ein solch anspruchsvolles Konzept verfolgt. Innovative
Gender und Diversity Praxis zahlreicher namhafter Modelle bringen oft auch Herausforderungen mit sich, da
Unternehmen in ganz Europa. Wie schidtzen Sie das GDN  viele Details nicht planbar sind und Erfahrungen fehlen.

im internationalen Vergleich ein? Insofern war das GDN auch absehbar kein leichter Weg.
Stuber: Schon als ich das erste Mal vom GDN horte war Welche besonderen Gestaltungsaufgaben haben Sie ver-

klar, dass es ein innovatives Konzept im strengen Sinne ist: mutet bzw. dann in der Umsetzung tatséachlich erlebt?
Es kombiniert Aspekte verschiedener erfolgreicher For-

mate wie Councils, Netzwerke oder Bereichs-Champions Stuber: Die besondere Kombination verschiedener Rollen
und weist zudem die fortschrittliche Komponente der und Aufgaben wie sie in den Statuten genannt sind, erfor-
Geschlechtermischung auf. Ich kenne kein Unternehmen, derte eine intensive Reflexion und immer wieder neue Dis-



wgh performance

kussionen, zumal einerseits die GDN-Mitglieder zusatzlich
ihre betriebliche Position einnahmen und andererseits die
Art der Zusammenarbeit in der bisherigen Infineon-Kultur
nicht Gblich war. Auch der recht friihe Zeitpunkt, zu dem
das GDN eingesetzt wurde, namlich wahrend noch etliche
HR Prozesse in Weiterentwicklungen steckten, fiihrte zu
ein paar zusatzlichen Themen. Schlief3lich ist der Transfer
vom GDN in die Geschafts- und Unternehmensbereiche der
Mitglieder eine schwierige Sache, zumal sie ja nicht nur auf
ihre eigenen Bereiche, sondern auch auf Nachbarbereiche
- z. B. am Standort - einwirken sollten.

Damit sind wir dann bei der Frage der Unternehmens-
kultur. In Ihren Studien und Publikationen unterstrei-
chen Sie immer wieder die iiberragende Bedeutung
der gelebten Werte und der ungeschriebenen Gesetze.
Was haben Sie diesbeziiglich in der Arbeit mit dem GDN
feststellen und weiterentwickeln kénnen?

Stuber: In der Tat ist die Unternehmenskultur ent-
scheidend fiir den Erfolg von Diversity und anderer
strategischer Entwicklungsthemen. Allerdings ist das
Verstandnis dafiir und fiir die notigen Veranderungsak-
tivitaten in den meisten Groflunternehmen sehr gering.
Vor allem in technischen Umfeldern besteht ein tiefes
Vertrauen in gut gestaltete Prozesse und in die Steuerung
Uber Kennzahlen.

Dies zeigte sich auch anféanglich in der Arbeit des GDN,
wo wir nach und nach die nétigen Briicken zur gelebten
Unternehmensrealitdt und zu den relevanten Stellschrau-
ben des Fiihrungsverhaltens schlagen konnten.

Aber die Arbeit an der Infineon Unternehmens- und

Fiihrungskultur ist damit unter Gender Diversity-Aspek-
ten nicht abgeschlossen, oder?
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Stuber: Tatsachlich haben wir beim letzten Workshop in
einem umfassenden Review festgestellt, dass gerade die
Arbeit an der Gender und Diversity Kultur nun erst richtig
beginnt. Die Verankerung im Leadership und Diversity
Council einerseits und die bereichsspezifischen Planungen
und Umsetzungen andererseits bilden dafiir eine ideale
Grundlage. Und die Satelliten werden die kiinftige Entwick-
lung sicher gut unterstiitzen kdnnen.

Ich denke aber auch, dass es fiir Infineon von entscheiden-
der Bedeutung sein wird, die Art und Richtung der unter-
nehmenskulturellen Entwicklung klar zu beschreiben und
die entsprechenden Instrumente - vor allem Dialogformate
- anzubieten. AuRerdem wird sich ein grofierer Kreis von
Fihrungskraften mit der Integration von Gender & Diversity
in der Flihrungsrolle befassen miissen.

Wenn das die wesentlichen offenen Punkte sind, welche
Aspekte hat das GDN lhrer Einschatzung nach besonders
gut bewaltigt?

Stuber: Die Tatsache, dass sich eine wohl selektierte Gruppe
von Fiihrungskraften Giber einen langeren Zeitraum einge-
hend mit Gender Diversity befasst hat, ist an sich ein Erfolg.
Denn auch hier gilt teilweise: Der Weg ist das Ziel. Auch die
Entwicklung der Diskussion von anfanglich stark persénlich
gepragten Sichtweisen hin zu einer sachlich-professionellen

Auseinandersetzung war bemerkenswert. Bei den konkreten
Ergebnissen hat mich die rigorose Analyse der verschiede-
nen HR Prozesse und deren Optimierung beeindruckt.

Schlief3lich zeigt das Cockpit, das im letzten Workshop Herrn
Dr. Ploss vorgestellt wurde, den gesamten Wirkungszusam-
menhang und die Errungenschaften in jedem der Bereiche.
All dies bildet eine wertvolle Basis fiir die weitere Arbeit.

Unter welches Motto sollte Infineon diese weitere Arbeit
stellen?

Stuber: Nachdem in den vergangenen Jahren so viele
wichtige Grundlagen gelegt wurden, soll das Thema Gender
Diversity bei Infineon kiinftig noch direkter mit den strate-
gischen Prioritdten verkniipft und in den Fiihrungsalltag
integriert werden. Daher kann ich mir ,,Zukunftsfahigkeit*
als eine Uberschrift vorstellen.

Konkreter sind es die Themen ,,Performance® und ,,Fiih-
rungsqualitat, die ich fiir die ndchste Phase in den Fokus
riicken wiirde. Naturlich wird es wichtig sein, dass das
Unternehmen die flr sich passenden Anschlussstellen
identifiziert - ich freue mich, wenn dies als Anregung wirkt.

Da sind wir uns sicher und bedanken und fiir das Ge-
sprach und die anhaltend wertvolle Unterstiitzung.
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Michael Stuber ist Autor mehrerer Studien und
Fachbiicher sowie zahlreicher weiterer Publi-
kationen zu Diversity.

Mit dem ,,Potenzial-Prinzip“ verbindet er

Vielfalt mit strategischen Business-Themen

wie Innovation und Produktivitat. Eindringlich,
pragmatisch und gerne auch provokant beschreibt
er seine Vision einer international erfolgreichen
Wirtschaft, die Potenziale, die Vielfalt als
Erfolgsfaktor einsetzt. Er betreut seine Kunden,

meist international fihrende Konzerne, zu
Strategie, Filhrung und Unternehmenskultur.
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Elisabeth Grobitzsch (Infineon Dresden)

»Ich bin mirim Rahmen der Netzwerktatigkeit vieler Themen
bewusst geworden, tiber die ich friiher nicht nachgedacht oder
die ich einfach akzeptiert habe. Das betrifft nicht nur die Fragen
in Bezug auf die Diversitat der Geschlechter sondern generell
die Neigung, ,Ahnlichkeiten“ zu férdern und dadurch Chancen,
die durch Vielfalt entstehen, zu vergeben.”

Inka Tews (Infineon Miinchen)

»Nach zwei Jahren intensiver Arbeit ist es uns gelungen, einen
state-of-the-art Recruiting Prozess fiir Deutschland und Oster-

- reich zu etablieren. Aufgrund einer hervorragenden Zusammen-
arbeit zwischen GDN und Projektteam ist es gelungen, auch die
drangenden Diversity Themen in diesem Prozess abzubilden.
Wir schaffen damit eine hohe Transparenz im Besetzungspro-
zess und die Moglichkeit, uns selbst zu messen.”

Ergebnisse und MaRnahmen

Was wurde erreicht?

Die zahlreichen Vorschlage aus den GDN Themengruppen
wurden immer wieder in Kooperation mit HR diskutiert,
weiterentwickelt und letztendlich priorisiert und step by
step von den jeweiligen Fachbereichen der HR umgesetzt.




Ein Auszug aus den Veranderungen, die durch das Gender Diversity Netzwerk unterstiitzt bzw. initiiert wurden:

e

m Definition neuer KPIs, um ein verbessertes Monito- ® Berichterstattung tUber Aktivitaten und Veranstaltun-
ring des Status quo zu ermoglichen. gen zum Thema sowie Vorstellung von weiblichen

m Starke Berticksichtigung des Themas Gender Diversity und mannlichen Rolemodels in zahlreichen Artikeln
im neu aufgesetzten Recruitingprozess der virtuellen Unternehmensnachrichten eMag

® Verankerung von Gender Diversity in Personalent- ® Erweiterung des Angebots im Bereich Learning &
wicklungsmafinahmen wie Steps, den Development Development durch Awareness-Trainings fiir Fiih-
Conferences und den Succession Conferences rungskrafte und Seminare zur Standortbestimmung

m Zahlreiche Aktivitaten der einzelnen Mitglieder in fir Frauen
deren eigenen Wirkungsbereichen m Mitwirkung an der Sicherung der Zukunft des Themas

m Ubernahme einer Funktion als Mentorin oder Mentor im Unternehmen durch die Griindung von Satelliten-
durch Netzwerkmitglieder im Rahmen eines neuen netzwerken und die Verankerung im Leadership &

Mentoringprogramms Diversity Council



Wie geht es weiter? Gender Diversity Netzwerk Next Level

Zwei fokussierte Ansatze fiir die weitere Arbeit des bisherigen GDN

lokal

GDN-Satelliten

Thema auf Standortebene voranbringen
Infineon Gender

Diversity Netzwerk
(D/O) global

Leadership & Diversity Council

Sounding Board und Role Model




Ergebnisse und MaRnahmen

Moglichkeiten zur Initiativbewerbung

Mit der Umstellung unseres Recruitingprozesses und
dem damit verbundenen Einsatz eines neuen ATS-Tools
(applicant tracking system) haben wir die Moglichkeit
geschaffen, dass Mitarbeiterinnen mit Interesse flir neue

»Die Gender Diversity Satellitennetzwerke leisten einen unverzichtbaren Beitrag zur Bewusst-
seinsbildung an den Standorten und ihre Mitglieder nehmen ihre Rolle als Multiplikatorinnen
und Multiplikatoren sehr ernst. Die Evaluierungsergebnisse zeigen uns, wie sehr sich die Wahrneh-
mung des Themas Gender Diversity zum Positiven verandert hat. Das sind gute Voraussetzungen
fiir die Implementierung von MaBnahmen und Prozessen, ohne die wir keine nachhaltige Veran-

Aufgaben ihr Profil in unserem Recruiting Tool hinterlegen
konnen. Diese Profile werden dann regelmafigmit offenen
Stellen abgeglichen und bei einer Ubereinstimmung wird

die Mitarbeiterin durch die Personalabteilung kontaktiert.

Sabine Herlitschka (Infineon Villach)

derung einerseits in der Kultur andererseits in den facts & figures erreichen werden.”

Ergebnisse und MaRnahmen

Satellitennetzwerke

Das Hauptanliegen des GDN war, das Thema Gender
Diversity in die Mitte der Organisation zu bringen. Sehr

bald wurde klar, dass dazu diese Netzwerkstruktur nicht
ausreichen wird und man an den Standorten selbst Satel-
litennetzwerke brauchen wiirde, um die Basis zu erreichen
und die Zahl der Multiplikatorinnen zu erhohen.

Alle Satellitennetzwerke sind offene Netzwerke fiir alle
interessierten Kolleginnen und Kollegen und legen Wert auf
moglichst grolRe Diversitat. Je nach Standort haben sie un-
terschiedliche Themenschwerpunkte und Handlungsfelder.

Der Start erfolgte bei allen mit einem Kick Off-Workshop, in
dem Basiswissen zum Thema Gender Diversity vermittelt

und die Beweggriinde des Konzerns sich diesem Thema zu
widmen, aufgezeigt wurden.

Zudem gab es Gruppenarbeiten, in denen die Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer ihre eigenen Vorstellungen und
Erwartungen zu den jeweiligen Satelliten und die Not-
wendigkeit von Netzwerken diskutierten und definierten.
Ziel des Workshops war, die zukiinftigen Netzwerker und
Netzwerkerinnen auf denselben Wissensstand zu bringen,

Awareness zu schaffen und sie fiir das Thema zu begeistern.

In jedem Satellitennetzwerk gibt es ein Kernteam zur
inhaltlichen Koordination. Die Organisation liegt zumeist
bei den Diversity Managern des jeweiligen Standortes.
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Sigrun Alten (Infineon Villach)
ir,
-,L!' )

GDN@IFAT

sAlsichim April 2012 als Diversity Manager

Die Initiative zur Griindung des ersten Satelliten ergriffen
die Netzwerkerinnen Tanja Zimmermann und Elfriede
Wellenzohn gemeinsam mit Sigrun Alten in Villach. Im April
2013 startete das GDN@IFAT mit dem Kick off Workshop.

Bei der Auswahl der 30 Teilnehmerinnen und Teilnehmer
wurde auf grofRtmaogliche Diversitat Wert gelegt: je zur
Halfte Manner und Frauen, unterschiedliche Altersgruppen,
Nationalitaten, Global Grades, Fachbereiche, mit und ohne
Fuhrungsverantwortung. Als Sponsorin des Netzwerks
fungiert CEO Sabine Herlitschka.

Jeden zweiten Monat finden zweistiindige Meetings statt,
in denen das Thema vertieft, Entwicklungen und MaRnah-
men diskutiert und eigene Aktivitaten geplant werden.
Die Satellitennetzwerke sind kein geschlossener Kreis
sondern wollen sich fiir alle interessierten Kolleginnen und
Kollegen 6ffnen und zum Mitmachen animieren. Daher pra-
sentierte sich das GDN@IFAT im November 2013 bei einer
Veranstaltung und sprach die Einladung an alle interessier-
te Kolleginnen und Kollegen, mitzutun. Im Anschluss daran
naherte man sich dem Thema von der humorvollen Seite
mit dem Kabarettprogramm ,Halbe:Halbe“ von ganzen
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bei Infineon startete, hat mich die Aufbruchs-

stimmung und die Begeisterung des Gender Diversity Netzwerks sehr beeindruckt. Nach den
Erfahrungen der letzten zwei Jahre und der erfolgreichen Installierung der Satellitennetzwerke
in Villach und Graz bin ich davon lberzeugt, dass wir damit ein hervorragendes Instrument in
Handen halten, um die gewlinschte Kulturveranderung voranzutreiben.”

Méannern und Quotenfrauen von und mit Gabriele und Otto
Kohlmeier.

Anlasslich des Internationalen Frauentages war Roxane
Desmicht, Senior Director fiir das Management der gesam-
ten Lieferkette in der Region Asien-Pazifik, zu Gast und
referierte zum Thema (Gender)Diversity mit Blick auf den
asiatischen Kulturkreis.

Die Frage, wie Frauen Karriere bei Infineon sehen, welche
Vorstellungen, Hemmnisse aber auch Unterstitzungen

sie wahrnehmen, miindete in die Idee, eine Mitarbeite-
rinnenbefragung durchzufiihren. Gemeinsam wurde ein
Interviewleitfaden entwickelt, die Netzwerkmitglieder
fihrten jeweils 1-2 Interviews durch, die dann verschrift-
licht, anonymisiert gesammelt und ausgewertet wurden. In
einem weiteren Schritt wurden dann die Ergebnisse disku-
tiert und MalRnahmen und Empfehlungen erarbeitet.

Kernteam: Sigrun Alten, Enrico Erlach, Michael
Pinczolits, Elfriede Wellenzohn, Tanja Zimmermann




GDN@DCGR

Im Juni 2014 startete in Graz das nachste Satellitennetz-
werk auf Initiative von Stefan Rohringer und Andrea
Beit-Grogger mit insgesamt 14 Personen.

Auch in Graz finden alle zwei Monate Treffen statt. Das
Grazer Netzwerk fokussiert inhaltlich sehr stark auf die
Forderung von weiblichem Nachwuchs und engagierte sich
stark bei der ,,Langen Nacht der Technik®, um hier auch

gezielt Madchen und junge Frauen anzusprechen.

»Jeder Standort hat seine spezifischen Themen und die
Satelliten sind wichtige Impulsgeber fiir Kulturveranderungen
am Standort. Diese Herausforderungen lassen sich im Satelli-
tennetzwerk gemeinsam schneller bearbeiten und man/frau

GDN@WAR

Warstein gab den Startschuss fiir das Satellitennetzwerk
im September 2013. Auf Einladung des Personalchefs
Fried- rich auf der Heiden trafen sich 20 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter aus allen Bereichen des Standortes zum
Kick off Workshop, moderiert von Peggy Knabe.

Das Kernteam von Warstein setzt seine Arbeitsschwer-
punkte in den Bereichen Recruiting mit dem Ziel den
Frauenanteil im Recruiting deutlich zu erhéhen, Entwick-

Im Juni 2014 wurde fiir diese Zielgruppe der erste ,,Infineon
Info Tag* durchgefiihrt mit Kurzvortragen zu den einzelnen
Bereichen, einer Laborflihrung und der Moglichkeit zu Ex-
pertengesprachen und einem sehr personlichen Austausch
mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Kernteam: Sigrun Alten, Andrea Beit-Grogger,
Stefan Rohringer

lernt von- und miteinander.

lungsmoglichkeiten (Trainings und Mentoring) sowie
Kinderbetreuung, speziell fiir Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen in der Fertigung.

Kernteam: Rainer Stamen, Senija Tadic, Dijana
Trkulja, Silja Zimmermann, Merle Weigang, Csilla
Mészaros
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GDN@IFD

Das Satelitennetzwerk in Dresden wurde von Elisabeth Frau Katharina Hochfeld (FhG Fraunhofer Gesellschaft)
Grobitzsch und Pia Hildebrand initiiert. Sponsor des Dres- stellten die Ergebnisse der Fraunhofer-Studie ,,Unterneh-
dner Netzwerks ist Pantelis Haidas, Geschaftsflihrer von menskulturen verandern - Karrierebriiche vermeiden® vor.
Infineon Dresden. Am Mittwoch, dem 13. November 2013

fand mit 24 Teilnehmerinnen und Teilnehmern die Kick-Off-  Im Juli 2014 wurde die von IFD betreute Bachelor-Arbeit
Veranstaltung statt. »Barrieren beim Aufstieg von Frauen in Fiihrungspositio-

nen“ prasentiert, die in weiterer Folge in einem Workshop
Innerhalb des GDN@IFD sind drei bis vier Treffen pro als Basis zur Entwicklung von MalRnahmen zu diesem
Jahr geplant. Diese Treffen sind flir jedermann und -frau Thema dienen soll.
offen - alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die aktiv
mitwirken oder sich einfach nur informieren mochten,

sind dazu herzlich eingeladen. Kernteam: Annegret Garten, Elisabeth Grobitzsch
Grit Schwalbe-Dietrich, Susanne Schulte, Andreas
Das zweite Netzwerktreffen fand am 12. Marz 2014 statt. Eichinger, Reinhard Wolters, Pia Hildebrandt

Frau Gerlinde Bitto-Khalili (Diversity Managerin IFAG) und

Ingrid Bollmann (Infineon Regensburg)

S— »Bei unserer Satellitengriindung wurde klar sichtbar, dass wir
Frauen ,Gender Diversity‘ nicht ohne Manner machen kénnen
und wollen, aber dass uns das Thema sehr wichtig ist. ,Gender
Diversity‘ beschaftigt viel mehr IFX-Leute als ich personlich
gedacht hatte.”




,Die Satellitennetzwerke an den verschiedenen Standorten in Osterreich und Deutschland sehe ich als
sinnvolle und notwendige Weiterfiihrung unserer bisherigen GDN-Aktivitaten bei Infineon.

Beim Aufsetzen des Villacher Satellitennetzwerks wurde sehr stark auf Ausgewogenheit geachtet
(Manner/Frauen, Organisationseinheiten, Alter, Nationalitat, Global Grades etc). Damit gelingt es uns
noch besser, Erfahrungen und Erlebnisse am Standort, die im Zusammenhang mit Gender Diversity im

Elfriede Wellenzohn (Infineon Villach)

taglichen Arbeitsleben entstehen, offen zu diskutieren und zum Thema zu machen.“

GDN@Regensburg

Am 12.12.2013 war die Geburtsstunde des Gender Diversity-
Netzwerks bei Infineon Regensburg. Uber 30 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter erklarten sich bereit, an der lokalen
Plattform mitzuwirken. Das Netzwerk will Verbindungen
schaffen zur gegenseitigen Unterstiitzung, ist eine Platt-
form zum Austausch von Erfahrungen und offen flir Ideen
und innovative Ansatze. Das Gender Diversity Netzwerk
trifft sich alle drei Monate und umfasst mittlerweile 45
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, iberwiegend aus dem
Managementbereich.

Bereits beim zweiten Treffen am 12.03.14 bildeten sich drei
Interessensgruppen zu den Themen:

Information, Erfahrungsaustausch und Offentlichkeits-
arbeit

Berufliche Entwicklung fiir Frauen und Manner

Fuhrungsverstandnis und Filhrungsverantwortung

Mittlerweile gibt es eine zusatzliche Gruppe, die sich dem
Thema Teilzeit widmet.

Die Interessensgruppen treffen sich autark zwischen den
groRen Netzwerktreffen und filhren Aktionen durch wie z.B.
den Gender Diversity Stand am Diversity Tag, ein Treffen
mit Roxane Desmicht iber das Verstédndnis von Gender
Diversity in Asien, die Organisation und Durchfiihrung eines
Ferientags am Standort flir Mitarbeiterkinder, Experimen-
tierstunden in Kindergérten und Schulen zur MINT-Nach-
wuchsfoérderung und das monatliche Dallucci Café-Treffen
zum lockeren Diversity-Austausch.

Kernteam: Erika Bauer, Ingrid Bollmann, Tanja
Ippisch, Peter Purainer, Sandra Obernhuber,
Bernadette Seitz, Andrea Stich.
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GDN@Minchen

19 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus Divisionen und
Zentralfunktionen gaben am 11.12.2014 den Auftakt fiir das
Gender Diversity Netzwerk (GDN)-Satelliten am Standort
Miinchen, eine Fortfiihrung des standortlbergreifenden
deutsch-6sterreichischen GDNs, das 2011 gestartet war.

Mit dem Miinchner GDN -Satelliten sollen standortspezi-
fische Herausforderungen bei der Umsetzung von Gender
Diversity vor Ort erkannt und angepackt werden: Ziel ist
es, das Bewusstsein fiir die Notwendigkeit von Vielfalt in
(FUhrungs)Teams zu stérken, eine fiir Frauen und Manner
attraktive Arbeitswelt bei Infineon mitzugestalten und
somit einen Beitrag zu leisten, den Frauenanteil bei Infine-
on am Standort Miinchen zu erh6hen, vor allem in Manage-
mentfunktionen und Technical Ladder Positionen. Peter
Gruber, Mitglied der Betriebsleitung und Mitglied des
ehemaligen standortiibergreifenden GDN‘s begriiRt die
Initiative: ,Wir brauchen Sie, lhre Vorschlage und Ihr Enga-

Andrea Stich (Infineon Regensburg)

gement, damit wir als attraktiver Arbeitgeber die fahigsten
Kopfe flr unser Unternehmen gewinnen und im Unterneh-
men behalten.”

Die Mitglieder des Miinchner GDNs werden in den kom-
menden Monaten konkrete Ziele und MaRnahmen fiir die
Aktivitaten am Standort Miinchen festlegen. Zum Diversity-
Tag am 9. Juni 2015 sollen diese am Standort vorgestellt
werden; alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich in
Sachen Gender Diversity engagieren wollen, konnen sich
dann ebenfalls dem GDN anschliefl3en.

Es sind etwa vier Treffen pro Jahr geplant. Die Moderation
der Treffen (ibernimmt Betina Kaske.

Kernteam: Gerlinde Bitto-Khalili, Andreas Heitzer,
Magdalena Kalus, Nicole Schwarzer, Birgit Stein-

brunner und Thomas Zollver.

+Work-Life-Balance“ ist keine Modererscheinung, sondern wird im ,,war-
of-talents“ zum entscheidenden Wettbewerbsvorteil! Nur wer Mitarbeiter
hat, die in ihrem Privat- und Berufsleben ihre Erfiillung finden kénnen,
wird starke und ausgeglichene Mitarbeiter haben. Das ist der Boden, auf
dem ,High Performance‘ wachsen und dauerhaft gedeihen kann.”



Birgit Steinbrunner (Infineon Miinchen)

»,Das Netzwerk war ein passendes

Format, um Impulsgeber fiir die Um-
setzung von Gender Diversity zu sein.
Gedanken, Ideen und Konzepte werden
durch die Teilnehmerlnnen als Multipli-
katorinnen in den Leitungskreisen und
Bereichen weiter getragen und
umgesetzt.”

Ergebnisse und MaRnahmen

Leadership und
Diversity Council

Das Infineon Leadership Council wurde 2010 ins Leben
gerufen. Eine Gruppe von 15 Vertretern aus dem Infineon
Executive Management Group (EMG) trifft sich regel-
mafig mit Vertretern des HR Leitungskreises, um aktuelle
Leadership Fragestellungen zu besprechen, persénliche
Anregungen und Erwartungen sowohl an HR als auch

an das Infineon Board auszusprechen und um Feedback
geben zu in Entwicklung befindlichen Flihrungsinstru-
menten. Damit ist das Infineon Top Management aktiv in
die Weiterentwicklung der Infineon Unternehmenskultur
eingebunden.

Im Friihjahr 2014 wurde das Leadership Council um

das Thema Diversity erweitert, d. h. Diversity relevante
Fragestellungen und die aktuelle Entwicklung der Gender
Diversity Ziele werden nun ebenfalls im Rahmen des
Leadership und Diversity Councils regelmaRig durch-
gesprochen.
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»Ich personlich habe viele Kollegen und vor allem Kolleginnen
zum Teil neu und zum Teil von einer ganz anderen fachlichen Seite
kennengelernt und dabei eigentlich nur positive Eindriicke mitge-
nommen. Das Thema Frauen in Flihrungspositionen ist seitdem in
der taglichen Arbeit im Kopf sehr viel prasenter als vorher.

Peter Gruber (Infineon Miinchen)

Ich schaue bei den Frauen (und auch den mannlichen Kollegen)

in meinen Teams inzwischen automatisch einfach genauer hin ob

es tatsachlich keine ,glasernen Decken’ gibt, ob eventuell deren

Vorgesetzte oder ich personlich proaktiv Dinge ansprechen oder

Evaluation

andern/verbessern/verstarken konnen.”

Wirkungsmessung des ,,Gender Diversity

Netzwerks“

Mit dem ,Gender Diversity Netzwerk“ sollen neue Maf3-
stabe flr die Initiierung kultureller Veranderungsprozesse
gesetzt werden. Nach anfanglichen Unwegsamkeiten in
der Umsetzung hat es sich Uber die Zeit hinweg als akzep-
tierte, innovative und tragfahige Organisationsform fir
standortiibergreifende kulturelle Verdnderungsprozesse
erwiesen. Die begleitende Evaluierung von Veranderungs-
prozessen findet in der Praxis zunehmende Verbreitung.

Es ist eine sinnvolle Maflnahme, um rechtzeitig und fokus-
siertes Feedback lber die Entwicklung des Projektes zu
erhalten und auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
gezielter Art und Weise an der Veranderung teilnehmen zu
lassen. Damit kann die Wirksamkeit einzelner und kollekti-
ver MalRnahmen bzw. Projekte sowie die Zufriedenheit der
partizipierenden und betroffenen Menschen beurteilt
werden. Aus diesem Grund wurde auch fiir das GDN eine

Evaluation im Sinne einer Wirkungsanalyse aufgesetzt und
erfolgreich umgesetzt.

Zielsetzung und Design der Evaluation

Die Evaluation des Gender Diversity Netzwerks beleuch-
tete auf der Ebene des Netzwerks die Zusammenarbeit,
den Erfahrungsaustausch und die Zufriedenheit der
Netzwerkmitglieder mit dieser neuen Organisationsform
fir Veranderungsprozesse. Weitergehend lag die Zielset-
zung auf der Messung der Netzwerkaktivitaten in deren
Wirkung bzw. Wahrnehmung hinsichtlich des Netzwerk-
umfeldes.
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Die Abb. 1 zeigt verdichtet den Fokus und die MessgroRen Pro Netzwerkpartner wurden 18 Personen aus deren Umfeld
dieser Wirkungsmessung, die in anonymisierter Form durch-  ausgewabhlt. Eine naturliche Fluktuation Gber den gesamten

gefiihrt wurde. Die Online-Erhebung, bestehend aus einem Zeitraum hinweg hat moégliche ,Paneleffekte” reduziert. Die
gezielt reduzierten Fragenpool, wurde in kurzen Intervallen Ergebnisse der Wirkungsmessung wurden dem Gender
dreimal durchgefiihrt. Die Netzwerkmitglieder wurden jeweils  Diversity Netzwerk mittels Telefonkonferenzen und Bericht
alle befragt, die Umfeldanalyse wurde anhand einer Zufalls- sowie dem Netzwerkumfeld-Panel mittels Bericht riickge-
stichprobe nach definierten Kriterien durchgefiihrt. koppelt.
Evaluationsebenen | Fokus | MessgroRen | Messmomente
Netzwerk und Entwicklungsprozess B Zusammenarbeit im Netzwerk Alle Netzwerk-
Netzwerkmitglied Zufriedenheit mit (Arbeitsweise, Vernetzungsgrad, mitglieder /
Zusammenarbeit Energie, Committment) halbjéhrlich
und Wirkung B Wahrgenommene Wirkung in der

Organisation
B Zufriedenheit mit Entwicklung

Netzwerkumfeld Wahrgenomme B Wahrgenommene Verédnderung von Panelbefragung /
Aktivitaten und Einstellungen, halbjahrlich
Veranderungen B Zufriedenheiten, Kenntnissen und
durch das GDN Fahigkeiten des Umfeldes

B Transferqualitdt von MaBnahmen

Abbildung 1: Evaluationsebenen und MessgrofRen
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dem bisherigen Verlauf der Netzwerkentwicklung 2,2 2,5 2,9 3,0 f
der Organ|s§t|on im Netzwerk selbst (Arbeitsgruppen, 26 25 26 "
Rollenverteilung etc.)
der Kommunikation und dem Informationsaustausch
] 2,5 3,1 3,0 X
unter den Netzwerkteilnehmerlnnen
der Kontakthaufigkeit der Mitglieder 3,1 3,2 3,2 3,6
der Kontaktintensitat (-qualitat) der Mitglieder 2,6 2,6 2,9 3,6

4

der Zeit und Energie, die bisher von den Netzwerkteilneh-
mer- Innen aktiv und sichtbar eingebracht wurde, um die 2,6 2,7 3,1 3,2
Themen voran zu treiben

den bisherigen Zwischenergebnissen des Netzwerks 2,1 2,4 32 3,4 }

der Organisation und Koordination durch das Begleitteam 1,8 2,1 2,9 2,8 «

TN

Abbildung 2: Zufriedenheit der Netzwerkmitglieder O O
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Stefan Rohringer (Infineon Graz)

,Das Bekenntnis zu KPIs, auch wenn uns die

gezeigten Werte noch viel Arbeit prognostizieren,

Neues zu denken, zu versuchen, zu bewerten, um

Ergebnisse und Erkenntnisse auf der
Netzwerkebene

die Kultur bei Infineon zu o6ffnen fiir Vielfalt.”

ist unerlasslich und treibt uns an, Anderes und (]

e

Die 29 Mitglieder haben sich dem Ziel verpflichtet, durch ihr Engagement das Thema Gender Diversity ,,in die Mitte der
Organisation“ zu bringen. Die begleitende Evaluation lasst aus retrospektiver Sicht die Dauer in 4 Phasen einteilen:

1. Orientierungsphase

Im Netzwerk zu agieren erfordert eine hohe Eigeninitiative
und Selbstorganisationsfahigkeit, die von den Mitgliedern
der tendenziell projektorientierten Organisationsform zu
Beginn unterschatzt wurde.

Zwar waren stets hohes Commitment, ein deutlicher Wille,
das Thema voranzutreiben sowie auch vielfaltige Ideen

vorhanden. Jedoch fiihrten eine zu diffuse Roadmap und die

geringe Kontakthaufigkeit zwischen den Mitgliedern zu der
Erkenntnis, dass das Netzwerk bewusst und aktiv gesteuert
(inkl. externem Berater) und eine Struktur und Rollenvertei-
lung im Netzwerk selbst ausgehandelt werden muss.

2. Organisationsphase

Die Strukturierung in themenspezifische und standort-
Ubergreifende Arbeitsgruppen innerhalb des Netzwerks
ermoglichte hohes Engagement flir die Themen, machte
aber auch erst die Komplexitat des Themas und die Vielfalt
an Zugangen deutlich.

Kraftaufwand und Einsatz waren gefordert, um den Fokus
immer wieder zu finden und abzustimmen und das Umset-

zungstempo konsequent voranzutreiben. Durchhaltevermo-

gen und Resilienz waren in Anbetracht der hohen Workload
aller Beteiligten gefragt.

3. Fokussierungsphase
Nach rund 14 Monaten hatte das Netzwerk thematische
Streams definiert und arbeitete fokussiert an diesen weiter.

Die Klarheit Gber die Streams, deren wechselseitige Ver-
bindung, das engagierte Agieren der Netzwerkmitglieder
aber auch der HR Ansprechpartner vor Ort brachten eine
steigende Zufriedenheit der Mitglieder im Netzwerk mit sich
(siehe Abb.2). Gleichzeitig forderten die unterschiedlichen
Gegebenheiten der Standorte ein differenziertes Vorantrei-
ben der sieben Streams an den einzelnen Standorten. Dies
nahrte den Wunsch, das Netzwerkkonzept auch auf lokaler
Ebene fiir die kulturelle Verdnderung zu nutzen.

4, Transferphase

Das befristete Konzept des Netzwerks flihrte dazu, an ein
»,Danach® zu denken, welches im Fokus der letzten Monate
stand. Ziel war es, das bislang Erarbeitete in sinnvolle und
wirksame Strukturen und Prozesse auf Gesamtkonzern-
ebene und auf Standortebene liberzufiihren und weiter zu
entwickeln.

Ergebnisse sind der ,Leadership und Diversity Council“
sowie die lokalen Netzwerksatelliten.
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Evaluation im Umfeld der Netzwerk-
mitglieder

Die Evaluation des Netzwerkumfeldes zeigt, dass Giber den
Zeitraum hinweg der Bekanntheitsgrad des Gender Diversity
Netzwerks deutlich erhéht werden konnte (siehe Abb. 3)
Wahrend bei der Ersterhebung im Januar 2013 lediglich 31%
einige oder regelmaRige Informationen Uber das Netzwerk
erhielten, waren dies im Februar 2014 bereits 67%.

Im Rahmen der Evaluation konnten die Panelteilnehmer
vielfach die Méglichkeit durch mehrere offene Fragen ihre
Meinungen, Anregungen und auch Kritik einzubringen. Bei
jeder Evaluation wurden bei allen offenen Fragen stets lGiber
250 Statements ausgewertet, kategorisiert und dem Netz-
werk riickgekoppelt. Der Anteil der kritischen Stimmen bei
diesen offenen Fragen hat sich tiber Zeit hinweg deutlich
reduziert.

Die Abb. 4 zeigt, dass vor allem im letzten Jahr, in dem das
Netzwerk stark fokussiert an den thematischen Streams
gearbeitet hat, das Umfeld eine deutlich positivere und
haufigere Diskussion (iber das Gender Diversity Thema
wahrgenommen hat. Je nach Standort sind deutlich unter-
schiedliche Wahrnehmungen sichtbar.

Auf die Frage nach wahrgenommenen Verdnderungen zeigt
die Abb. 5, dass das Umfeld an nahezu allen Standorten
Verdnderungen im Bereich von Gender Diversity wahrge-
nommen hat.

In Summe zeigt die begleitende Evaluation, dass rund ein
Jahr nach dem Start erste wahrgenommene Verdnderun-
gen in der Organisation Uber die Diskussionen und Aktivi-
taten des Gender Diversity Netzwerks wahrnehmbar
wurden. Die regelmafige Datenriickkopplung an das
Netzwerk sowie an das Panel ermdglichte direktes Feed-
back und Transparenziiber den Prozess und seine Wirkung.

»Haben Sie schon etwas vom Gender Diversity Netzwerk gehort?«
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einmal einige Infos regelmalig

Abbildung 3: Bekanntheitsgrad des Gender Diversity Netzwerks

Was wird iiber Gender Diversity
1 gesprochen?

)
R

»Was“ und ,,Wie haufig*
wird Uber Gender Diversity |

Wie viel wird iiber
Gender Diversity
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gesprochen?

Vergleich der Entwicklungin
Mittelwerten je Standort.
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Abbildung 4: ,Was*“ und ,Wie haufig* wird Giber Gender Diversity gesprochen?



»Die Teilnahme im Kernteam war eine echte Bereicherung und nun weil ich
viel besser Bescheid bezuglich der Bedeutung von: Diversity in der Unterneh-
menskultur, Offenheit, Dynamik, Vielfalt und Veranderung und einer ,attraktiven
Arbeitswelt’. Das Bewusstsein der Bedeutung dieser Werte hat sicher einen
Einfluss auf den Alltag und ich habe mich auch bereits als Mentor engagiert.”

Vergleich wahrgenommener Verdanderungen

Franz Dielacher (Infineon Villach)

65%

55%

45%

35%

25%

15%

5%

-5%

Dresden Graz Miinchen

Ja
WM1 1/2013

Ja
WM2 7/2013

Ja
WM3 2/2014

(Skala: Ja/Nein) Auswertung nach Standort

Zusammenfassend

Die Initiierung des kulturellen Veranderungsprojektes in
der netzwerk-organisierten Form erwies sich als erfolg-
reich.

Nach einer ersten Orientierungsphase wurde das Thema
Gender Diversity von vielen Personen getragen, die sich
durch starkes Wollen und einer Kombination aus Kopf und
Bauch-orientiertem Handeln organisiert haben. Letztend-
lich hat das Netzwerk gute Moglichkeiten erarbeitet, die
bestehende Hierarchie zu nutzen und mittels kontinuier-

Regensburg Villach Warstein

Abbildung 5: Vergleich wahrgenommener Veranderungen

lichem Austausch von Informationen und Aktivitaten
zwischen den beiden Systemen, das Thema auch nachhal-
tig in der Organisation und an den Standorten verankert.

Die Evaluation zeigte sich als wirkungsvolle Begleitmal-
nahme des Veranderungsprojektes und ermdglichte den
Verantwortlichen durch die unmittelbare Resonanz aus
dem System die eigenen Aktivitaten zu reflektieren und
jene Prozesse in Gang zu setzen, die zu dem erfolgreichen
Ergebnis gefiihrt haben.
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Dr. Ursula Liebhart widmet sich mit Leidenschaft dem Thema
sindividuelle und organisationale Entwicklung® und realisiert zahlreiche
Evaluationsprojekte namhafter Unternehmen zur Wirkung und
Beeinflussung von EntwicklungsmaRnahmen. Mit September 2014 trat sie
die Professur fiir Personalwesen und Organisation an der Fachhochschule
Karnten in Villach an. Zuvor forschte und lehrte sie 20 Jahre an der Alpen-
Adria Universitat Klagenfurt.

Bisherige Schwerpunkte:

® Evaluationen zu individuellen und organisationalen Entwicklungsinitia-
tiven (Mentoring, Gender Diversity, Mitarbeiterbefragungen, Change
Projekten)

® Forschung und Vortrage zu verschiedenen Formen des Mentoring

® Forschung und Vortrage zu Humaner Energie in sozialen Arbeits- und
Lernbeziehungen

Sabine Wollenberg (Infineon Miinchen)

,Mit dem GDN Netzwerk hat die Thematik
,Frauen in Management Positionen’ eine
groRere Aufmerksamkeit erzielt. Das GDN hat
mich in meinen Ideen und Aktivitaten bestarkt

und mir geholfen, Verbiindete zu finden.“

Andrea Jons (Infineon Miinchen)

»Durch die bereichsiibergreifende Zusammen-
setzung der Teilnehmer konnte das GDN weitere
Ideen zur Forderung von Gender Diversity beitra-
gen, die Ideen aktivim Unternehmen verbreiten

und ihre Umsetzung zu beschleunigen.”









