Q<L k-




GERMAN DIVERSITY MONITOR 2020

DIVERSITAT IN DEUTSCHEN UNTERNEHMEN IST
MEHR LIPPENBEKENNTNIS ALS REALITAT

Uber BeyondGenderAgenda

Die Initiative BeyondGenderAgenda hat sich zum Ziel gesetzt, durch integrale Verankerung von
Diversitat und Inklusion (D&I) in der DNA bdrsennotierter und mittelstandischer Unternehmen
die internationale Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft langfristig zu sichern und
auszubauen. Basierend auf dem Zusammenhang zwischen D&I und Business Performance soll
die Chancengleichheit von Fuhrungskraften mit Behinderungen, jeden Geschlechts, jeglichen
Alters, kultureller Herkunft oder unterschiedlicher sexueller Orientierung sowie Geschlechts-
identitat bei der Besetzung von Vorstandspositionen und Aufsichtsratsmandaten sichergestellt
und so ein Kulturwandel unter Einbindung von Politik, Gesellschaft und Wirtschaft herbeigefihrt
werden.

Uber Victoria Wagner

Die Grunderin und CEO von BeyondGenderAgenda, Victoria Wagner, ist passionierte Entre-
preneurin und Kommunikationsexpertin. Nach fiihrenden Positionen in der internationalen Kon-
sumglterindustrie grindete sie 2004 mit Brandzeichen Deutschlands erste Agentur flir Marken-
kommunikation, die sie 2013 an das bérsennotierte US-Netzwerk Omnicom verkaufte. Wagner
wurde als erste Frau CEO der fuhrenden deutschen PR-Agentur Ketchum Pleon. 2019 griindete
Victoria Wagner die Strategieberatung Alternativlos, mit der sie u. a. C-Level-Fihrungskrafte
beim Personal Branding berat. (Weitere Infos finden Sie unter: https://www.linkedin.com/in/
victoria-wagner/.)

Uber Prof. Dr. Susanne Schmidt

Prof. Dr. Susanne Schmidt hat die Professur flUr Internationales Management an der wirt-
schaftswissenschaftlichen Fakultdt der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg inne. (Link
Bio: https://www.im.ovgu.de/Team/Prof_+Dr_+Susanne+Schmidt.html) In ihren Forschungs-
arbeiten befasst sie sich mit strategischem Diversitdtsmanagement und interkulturellen Her-
ausforderungen in international tatigen Organisationen, dem Einfluss von Digitalisierung auf
den Internationalisierungsprozess und organisationalen Treibern flir innovatives Verhalten bei
Mitarbeitenden in Organisationen.
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VORWORT

Mit dem German Diversity Monitor 2020 der Initiative BeyondGenderAgenda, in Koope-
ration mit der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg, erfolgt im Grindungsjahr der
Initiative eine erste Bestandsaufnahme der Diversitat in den Vorstanden bzw. in den Geschafts-
fihrungen fihrender deutscher Unternehmen. Dieser Status dient als Referenz flir kommende
Studien in den nachsten Jahren.

Der German Diversity Monitor wird jahrlich durchgefiihrt, um Fortschritte und Veranderun-
gen zu identifizieren und die Wirkung der Initiative messbar zu machen. Diese erste Studie
wurde im Frihjahr 2020 unter Einschrankungen durch die Corona-Pandemie durchgefiihrt.

Wir danken allen teilnehmenden Unternehmen fir ihre Bereitschaft, durch die Beantwortung
unserer Umfrage das wichtige Thema Diversitat in Deutschland weiter voranzutreiben.
AuBerdem danken wir den Co-Autorinnen Marie-Luise Penter und Sarah-Alena Réssig.

Victoria Wagner Prof. Dr. Susanne Schmidt
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INHALTSVERZEICHNIS

Executive Summary

Methode

Es gibt drei grundsatzliche Missverstandnisse in deutschen Unternehmen Uber Diversitat

Vorstande der DAX 30-, MDAX- und SDAX-Unternehmen sind homogen

Viele Unternehmen wissen um die geringe Diversitat in der Unternehmensfiihrung,
dennoch planen nicht alle, die Diversitat zu erhéhen

MaBnahmen zur Férderung von Diversitdat werden unzureichend und
nicht zielgerichtet durchgefihrt

Fazit
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EXECUTIVE SUMMARY

ZENTRALE AUSSAGEN

Diversitatsverstiandnis ist unzureichend
Wirtschaftlicher Nutzen von Diversitat wird nicht erkannt
Deutsche Fithrungsebenen sind homogen

Kontinuitat ist wichtiger als Diversitat

Systematisches Datenmanagement aller Diversitdtskategorien fehlt

Diversititsbudgets werden nicht gezielt eingesetzt

FORDERUNGEN

Ganzheitliches Diversitatsverstandnis
Diversitat muss in Unternehmen umfassend betrachtet und darf nicht auf einzelne
Diversitatskategorien reduziert werden.

Definition von Leistungskennzahlen

Der Nutzen von Diversitat fir den Unternehmenserfolg muss mittels Key-Per-
formance-Indicators (KPIs) und zielgerichtetem Datenmanagement messbar ge-
macht werden.

Diversitat muss Chef:innensache werden
Top-Flhrungsgremien missen Diversitat vorleben und gezielt férdern.

Etablierung eines inklusiven Arbeitsumfelds
Unternehmen sollten nicht nur Diversitat, sondern auch Inklusion aktiv férdern,
denn ohne ein inklusives Arbeitsumfeld ist Diversitat unwirksam.
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METHODE

Im Rahmen des German Diversity Monitor wurden zwei Studien durchgefiihrt, um einen umfas-
senden Uberblick zum Status quo der Diversitét in der deutschen Unternehmenslandschaft zu
erhalten. Durch die Kombination von Primar- und Sekundardaten zeichnet die Studie ein repra-
sentatives Bild der objektiven Diversitat in den DAX-Indizes-gelisteten Unternehmen sowie der
subjektiven Perspektive von Topmanager*innen und Mitarbeitenden deutscher Unternehmen.

STUDIE 1 - Analyse der Geschiftsberichte der im DAX 30, MDAX und SDAX ge-
listeten Unternehmen

Fur die Erhebung der Vorstandszusammensetzung sowie der Ziel- und Erflllungsquoten flr
den Frauenanteil in den Vorstanden dienten die Geschaftsberichte der 160 im Jahr 2019 in DAX
30, MDAX und SDAX gelisteten Unternehmen. Darlber hinaus wurden 155 Geschaftsberichte
des Jahres 2015 ausgewertet, um die zeitliche Entwicklung der weiblichen Reprasentanz in
deutschen Vorstanden jeweils zum Stichtag 31. Dezember zu erfassen. Stichtag fir die Zuge-
horigkeit eines Unternehmens zu dem jeweiligen Aktienindex war der 27. April 2020. Weiterhin
wurden Informationen von Websites, aus der Berichterstattung und den Pressemitteilungen der
Unternehmen entnommen.

STUDIE 2 - Durchfiihrung einer Umfrage iiber die Wahrnehmung von Diversitit
und einem inklusiven Arbeitsumfeld in den im DAX 30, MDAX, SDAX gelisteten und
mittelstandischen Unternehmen

Die Daten wurden von Marz bis Juni 2020 in standardisierten webbasierten Umfragen erho-
ben. Es wurden die im DAX 30, MDAX, SDAX gelisteten Unternehmen sowie mittelstandische
Unternehmen mit Sitz in Deutschland angefragt, an der Umfrage teilzunehmen. Insgesamt sind
109 Unternehmen diesem Aufruf gefolgt. Die Befragung wurde von Mitgliedern der Unterneh-
mensflihrung bzw. der Personalfiihrung ausgefillt. Durchschnittlich beschéftigen die befragten
Unternehmen 11.704 Vollzeitmitarbeitende (Minimum = 250; Maximum = 670.000). 28 % der
Unternehmen sind bérsennotiert, 68 % in privater Hand und 5 % staatliche Unternehmen. 51 %
der Unternehmen tatigen ihren Umsatz hauptsachlich durch den Vertrieb von Produkten; 49 %
bieten hauptsachlich Dienstleistungen an. Die teilnehmenden Unternehmen sind einer Vielzahl
an Industriesektoren zugeordnet. Die Mehrzahl der Unternehmen der Stichprobe ist internatio-
nal tatig. Dabei agieren 40 % von ihnen in mehr als flinf Landern. Demgegentliber stehen 10 %
an Unternehmen, die ausschlieBlich in Deutschland tatig sind.
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ES GIBT DREI GRUNDSATZLICHE
MISSVERSTANDNISSE IN DEUTSCHEN
UNTERNEHMEN UBER DIVERSITAT

1. In vielen deutschen Unternehmen ist das Diversitdatsverstandnis unzureichend.

Diversitat wird von den befragten Unternehmen nicht ganzheitlich gesehen. 50 % der befragten
Unternehmen geben an, dass sie Diversitat und einem inklusiven Arbeitsumfeld eine hohe Be-
deutung beimessen, jedoch wird der Begriff ,Diversitat" in vielen der befragten Unternehmen
gleichgesetzt mit Geschlechterdiversitat oder Diversitat der kulturellen Herkunft. AuBer-
dem geben Unternehmen in der Umfrage an, dem Thema Altersdiversitat eine hohe Bedeutung
beizumessen. Allerdings zeigt die Sekundardatenerhebung, dass generationstibergreifende Di-
versitat in deutschen FUihrungsteams nicht gelebt wird. Altersdiversitat scheint einseitig mit
Integration alterer Mitarbeitender assoziiert zu werden und nicht mit einem Zusammenbringen
diverser Perspektiven Uber Generationen hinweg. LGBT+-Diversitat sowie Behinderungen spie-
len eine untergeordnete Rolle in der Wahrnehmung der Studienteilnehmer*innen. Durch den
Fokus auf gewisse Diversitatskategorien werden die Perspektiven bestimmter Gruppen nicht in
das Unternehmen integriert. Das hat wiederum zur Folge, dass deren Mehrwert z. B. fir die
Innovationskraft des Unternehmens nicht realisiert werden kann.

RELATIVE RELEVANZ DIVERSITATSDIMENSIONEN
Inwieweit sind die folgenden Diversitatsgruppen in Ihrem Unternehmen relevant?

Geschlecht —_ Kulturelle — Alter —
Herkunft

Angaben in %
Ml Hoch M Mittel [l Gering

Vs

Behinderungen

— LGBT+

\s|

Gesamt

Notiz: n=109 fiir Gesamt, Geschlecht, Kulturelle Herkunft, Behinderungen, LGBT; n=108 fiir Alter; Quelle: BGA Studie

Die einseitige Betrachtung von Diversitat in deutschen Unternehmen zeigt sich auch in den
Inhalten der Geschaftsberichte zur Diversitat in der Vorstandsebene der DAX 30-, MDAX- und
SDAX-Unternehmen. Nur flr die Diversitatskategorien Geschlecht, kulturelle Herkunft und Alter
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ist teilweise eine Analyse der Vorstandszusammensetzung maéglich. Die Diversitatskategorien
Behinderungen sowie LGBT+ werden von den Unternehmen fir die Vorstéande in den Geschafts-
berichten kaum nachgehalten. Die fehlende Transparenz hinsichtlich dieser Diversitatskatego-
rien verhindert eine ganzheitliche Analyse der Diversitat der Vorstande von DAX 30-, MDAX-
und SDAX-Unternehmen.

Zudem wird selten ein systematisches internes Datenmanagement zu allen Kategorien von Di-
versitat durchgefihrt. Datenmanagement zahlt in den befragten Unternehmen lediglich bei der
Frauenférderung und der Forderung von kultureller Diversitat zu den Top 3 der durchgefihrten
MaBnahmen. Ohne eine solche systematische Datenerhebung fehlt den Unternehmen jedoch
ein Uberblick (iber die eigene Diversitat. Transparenz ist der erste Schritt, um das Potenzial von
Diversitat im Unternehmen vollends zu nutzen. Nur wenn ein Unternehmen Kenntnis der eige-
nen Diversitat besitzt, kénnen gezielt MaBnahmen zur Inklusion und Férderung von Diversitat
durchgefiihrt werden.

2. Unternehmen verbinden mit Diversitdat kaum Wirtschaftlichkeit und verkennen da-
mit den wahren Nutzen von Diversitat.

Fir die befragten Unternehmen scheint Diversitat insbesondere eine MaBBnahme zur Personal-
entwicklung zu sein.

RELEVANZ VON DIVERSITAT ZUR ERREICHUNG VON UNTERNEHMENSZIELEN
Inwieweit ist Diversitat sowie ein inklusives Arbeitsumfeld bei der Realisierung der folgenden Ziele relevant?

| [ T A

Personalentwicklung ErschlieRung neuer Sicherung der Rekrutierung von
Zielgruppen aktuellen Mitarbeitenden
Marktposition

[T | A A

Gemeinsames Lernen/ ErschlieBung Erhdhung der Steigerung Steigerung
Perspektiven und neuer Méarkte Zufriedenheit der Profitabilitat/ der Innovations-
Erfahrungen Stakeholder Umsatz fahigkeit

Angaben in %
Notiz: n=108; Quelle: BGA Studie W Trifftzu B Trifft teilweise zu I Trifft nicht zu

Der wahre Wert von Diversitat und einem inklusiven Arbeitsumfeld zeigt sich jedoch in der
Einbindung von differenzierten Perspektiven in die Entscheidungsprozesse lber alle Unterneh-
mensbereiche hinweg. Diese Perspektivenvielfalt fihrt zu einer langfristigen Steigerung der
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Innovationskraft und letztendlich zur Entwicklung von nachhaltigen Wettbewerbsvorteilen. Die-
ser Nutzen ist den befragten Unternehmen nicht bewusst. Nur 40 % der Befragten erfassen
die Auswirkung von diversen Perspektiven auf den Unternehmenserfolg. Somit bleibt in der
Mehrzahl der Unternehmen die eigentliche Wirkung von Diversitat auf den Unternehmenserfolg
unentdeckt.

3. Unternehmen ist oft nicht bewusst, dass Diversitat nur zum Erfolg fiihrt, wenn ein
inklusives Arbeitsumfeld geschaffen wird.

Diversitat und ein inklusives Arbeitsumfeld sind unumstdBlich miteinander verbunden. Vor allem
fir Unternehmen mit einer inklusiven Organisationskultur wird Diversitat wirtschaftlichen Nut-
zen bringen sowie maBgeblich zur Innovationskraft beitragen und Entscheidungen verbessern.
Ein inklusives Arbeitsumfeld zeichnet sich durch eine gelebte gegenseitige Wertschatzung aus.
Diverse Perspektiven, Erfahrungen und Einstellungen werden im Unternehmen als Bereicherung
wahrgenommen und gefdrdert. Die Entstehung eines inklusiven Arbeitsumfeldes muss durch
das Unternehmen getrieben werden. Es sind aktiv MaBnahmen zu ergreifen, um Sensibilitat fur
Vielfalt zu schaffen. Dieser Prozess ist herausfordernd, da Vorurteile abgebaut und individuelle
Einstellungen hinterfragt werden mussen.

Die Herausforderungen, die mit der Entwicklung eines inklusiven Arbeitsumfeldes verbunden
sind, werden von den befragten Unternehmen als solche kaum wahrgenommen. Die Mehr-
zahl der befragten Unternehmen schatzt die Herstellung eines inklusiven Arbeitsumfelds als
schwache Herausforderung ein. Knapp die Halfte der befragten Unternehmen gibt an, dass das
gemeinsame Arbeiten in vielfaltigen Teams ebenfalls eine schwache Herausforderung flr das
Unternehmen sei. Knapp ein Drittel sieht im gemeinsamen Arbeiten sogar gar keine Heraus-
forderung. Ein ahnliches Bild zeigt sich auch bei der Einbindung der vielféltigen Mitarbeitenden
in den Unternehmensalltag: 60% der befragten Unternehmen geben an, dass die Einbindung
der vielfaltigen Mitarbeitenden in den Unternehmensalltag eine schwache Herausforderung sei.
28% der Unternehmen sehen darin keine Herausforderung. Viele Unternehmen scheinen zu
verkennen, dass ohne die bewusste Entwicklung eines inklusiven Arbeitsumfelds das Potential
von Diversitat nicht genutzt werden kann.

HERAUSFORDERUNGEN ZUR DIVERSITAT
Wie stark schatzen Sie die Herausforderungen in den folgenden Aspekten
fur Diversitat sowie einem inklusiven Arbeitsumfeld ein?

19 15 13 12 10
49 50 60 60 48
32 35 27 28 42

Gemeinsames Durchfiihrung Flihrung von Einbindung Rekrutierung
Arbeiten in Diversitéts- Teams mit in den von vielfaltigen
vielfaltigen trainings vielfaltigen Unternehmens- Bewerber*innen

Teams Teammitgliedern alltag

Angaben in %
Notiz: n=108; Quelle: BGA Studie M Stark B Schwach [ Keine
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VORSTANDE DER DAX 30-, MDAX- UND
SDAX-UNTERNEHMEN SIND HOMOGEN

Der Grof3teil der Unternehmen hat keine Vorstandsposition mit einer Frau besetzt.

Der durchschnittliche Anteil an Frauen in den Vorstanden der im DAX 30, MDAX und SDAX ge-
listeten Unternehmen ist mit etwa 10 % niedrig. Zwischen 2015 und 2019 betrug das jahrliche
Wachstum des Frauenanteils zwar mehr als 10 %, jedoch kann bei Betrachtung der ungleichen
Geschlechterzusammensetzung nicht von einer entscheidenden Verbesserung gesprochen wer-
den. Im Jahr 2019 bestand der durchschnittliche Vorstand der DAX 30-, MDAX- und SDAX-
Unternehmen aus rund vier Mitgliedern. Trotz einer Verdopplung der Anzahl an Frauen in den
Vorstanden zwischen 2015 und 2019 ist durchschnittlich weiterhin weniger als eine Frau in
jeden Vorstand berufen worden.

DURCHSCHNITTLICHER VORSTAND
DAX 30, MDAX, SDAX NACH ANZAHL MITGLIEDERN

4,3 43

2015 2019
Frauenanteil 6 % 10 %
Anzahl Frauen 34 65

B Weibliche VS-Mitglieder B Méannliche VS-Mitglieder

Notiz: n=130 (2015), n=160 (2019); Quelle: Geschaftsberichte

Tatsachlich haben etwa zwei Drittel der DAX 30-, MDAX- und SDAX-Unternehmen kein ein-
ziges weibliches Vorstandsmitglied. Das restliche Drittel der Unternehmen weist maximal zwei
Frauen im Vorstand auf. Betrachtet man jene Unternehmen, in denen eine oder zwei Frauen
Vorstandspositionen innehaben, so zeigt sich, dass diese Vorstdnde oftmals aus vier oder mehr
Mitgliedern bestehen. Somit sind Frauen in der Regel in der Minderheit gegenlber ihren mann-
lichen Kollegen.

Die betrachteten DAX 30-, MDAX- und SDAX-Unternehmen kénnen hinsichtlich der Verande-
rungen ihres Anteils an weiblichen Vorstandsmitgliedern in vier Kategorien eingeteilt werden:
Vorreiter, Verfolger, Verlierer, Verweigerer. Unternehmen, die 2015 mindestens eine Frau
in den Vorstand berufen haben und 2019 eine steigende oder konstante Anzahl an weiblichen
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Vorstandsmitgliedern vorweisen, werden der Kategorie Vorreiter zugeordnet. Zu diesen Unter-
nehmen zahlen beispielsweise Allianz, BMW, Daimler, Deutsche Telekom und Henkel. Zu
der Kategorie Verfolger zahlen Unternehmen, die zwar 2015 noch kein weibliches Mitglied im
Vorstand hatten, bis 2019 jedoch mindestens ein weibliches Vorstandsmitglied berufen haben.
Durchschnittlich haben sich diese Unternehmen in der Kategorie Verfolger bereits dem Frauen-
anteil der Vorreiter im Jahr 2019 angenahert. Zu diesen Unternehmen gehdéren beispielsweise
Beiersdorf, Commerzbank und Metro. Unternehmen, die 2015 bereits weibliche Mitglieder
im Vorstand hatten, aber bis 2019 an weiblichen Vorstandsmitgliedern verloren haben, werden
der Kategorie Verlierer zugeordnet. Die Analyse zeigt jedoch auch, dass diese Unternehmen
auf einem hohen Niveau beim Frauenanteil gestartet sind. Die Mehrheit (59 %) der im DAX 30,
MDAX und SDAX gelisteten Unternehmen sind jedoch Verweigerer. 2015 waren diese Unter-
nehmen ohne weibliches Vorstandsmitglied, und auch 2019 haben diese Unternehmen vier
Jahre nach Einflihrung der Flexiquote kein weibliches Mitglied im Vorstand.

German Diversity Evolution

Aufgrund der aktuell unzureichenden Datenlage ist eine umfangreiche Auswertung zurzeit nur in
Bezug auf die Diversitétskategorie Geschlecht méglich. Ein Ziel des German Diversity Monitor ist
es, Unternehmen zu motivieren, alle Diversitdtskategorien zu betrachten, damit in Zukunft ein
umfassendes Bild der Evolution von Diversitat in deutschen Unternehmen erhoben werden kann.

ENTWICKLUNG FRAUENANTEIL VORSTAND DAX 30, MDAX, SDAX

60 Vorreiter (13 %)

Unternehmen mit konstanter oder
steigender Anzahl weiblicher
Vorstande iiber 0 seit 2015

Verfolger (18 %)
‘ Unternehmen mit gestiegenem

Anteil weiblicher Vorstands-
mitglieder nach initialer
‘ ‘ Abwesenheit seit 2015

H. o 2 jerer (10°
. Verlierer (10 %)

Unternehmen mit gesunkenem
Anteil weiblicher Vorsténde
seit 2015

-20 ‘ ‘ Verweigerer (59 %)

Unternehmen mit konstanter
‘ Abwesenheit weiblicher
-40 Vorsténde seit 2015

Entwicklung Frauenanteil 2015 - 2019 in %

0 10 20 30 40
Frauenanteil Vorstand 2015 in % (Point of Departure)

Notiz: n=125; Bubble Size entspricht Vorstandsgroe im Jahr 2015; Quelle: Geschaftsberichte
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Zielquoten fiir Frauen in Fithrungspositionen werden von den meisten Unternehmen
nicht ambitioniert formuliert.

Seit 2015 sind alle borsennotierten Unternehmen in Deutschland dazu verpflichtet, ZielgroBen
fir den Frauenanteil in Vorstanden festzulegen. Die Analyse dieser Zielquoten zeigt, dass der
GroBteil der Unternehmen keine Ambitionen hat, den Anteil weiblicher Vorstandsmitglieder zu
erhdhen. Im Jahr 2015 haben sich 64 % der untersuchten Unternehmen eine Nullquote als Ziel-
quote fiir den Frauenanteil im Vorstand gesetzt. Dabei waren die Ambitionen der untersuchten
MDAX- und SDAX-Unternehmen deutlich geringer als die Bestrebungen der DAX 30-Unterneh-
men. Drei Viertel der analysierten Quoten im MDAX und SDAX sind Nullquoten. Bei den DAX
30-Unternehmen hatte ein Viertel der Unternehmen eine Zielquote von 0 % angegeben. Bei
vielen dieser Unternehmen wurde die Nullguote seit 2015 nicht verandert. So geben seit Einflih-
rung der Zielquote etwa die Halfte der betrachteten DAX 30-, MDAX- und SDAX-Unternehmen
durchgédngig eine Zielquote von 0 % in ihrem Geschaftsbericht an. Zudem fihrt auch die Er-
reichung einer Zielquote von unter 50 %, wie sie bei den meisten Unternehmen mit Ambitions-
niveau Uber 0 % Standard ist, nicht zu einem paritatischen Anteil an Frauen in Vorstandspositio-
nen, und die Perspektiven der Frauen sind weiterhin von der Unternehmensflihrung exkludiert.

Neben der verbindlichen Formulierung von Zielqguoten sind Unternehmen ebenfalls verpflichtet,
die Erflllung ihrer eigens gesetzten Zielguoten im Geschdftsbericht nachzuhalten. Hier zeigt
sich, dass Quoten oft nicht dazu flihren, dass Unternehmen gezielt an deren Erfillung arbeiten.
Beispielsweise hat die Mehrzahl der DAX 30-Unternehmen 2015 zwar Ambitionsniveaus von
Uber 0 % gesetzt, die eigens formulierten Ziele wurden jedoch nur von knapp einem Drittel der
betreffenden Unternehmen im Jahr 2019 erfillt.

UMSETZUNG AMBITIONSNIVEAUS FRAUENANTEIL VORSTAND 2015 (DAX 30, MDAX, SDAX)

SDAX MDAX DAX 30

Angaben in %
W Ubererfilt WM Erfillt M Nichterfiilt Ml Nullquote

Notiz: n=120; Quelle: Geschaftsberichte
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Diversitat in der Herkunft der Vorstandsmitglieder unterscheidet sich stark zwi-
schen den Unternehmen.

Der durchschnittliche Anteil von Vorstandsmitgliedern mit Wurzeln auBerhalb der DACH-Region
liegt zwischen etwa 15 % bis zu einem Drittel in den analysierten DAX 30-, MDAX- und SDAX-
Unternehmen. In der Betrachtung des durchschnittlichen Vorstands mit rund vier Mitgliedern
stammt etwa ein Mitglied von auBerhalb der deutschsprachigen Region. Jedoch zeigen sich
groBe Unterschiede zwischen den DAX 30-Unternehmen und den im MDAX und SDAX gelisteten
Unternehmen. In den betrachteten DAX 30-Unternehmen sind es durchschnittlich zwei Vor-
standsmitglieder, die nicht aus der DACH-Region stammen. In den Vorstdanden der MDAX und
SDAX sind es weniger als halb so viele Positionen, die mit Vorstéanden mit Wurzeln auBerhalb der
DACH-Region besetzt wurden. Dies verdeutlicht, dass in den Vorstanden der MDAX- und SDAX-
Unternehmen kulturell diverse Perspektiven nur bedingt Einzug finden. Die Mehrzahl der gelis-
teten Unternehmen ist jedoch auch auBerhalb der DACH-Region tdtig, sodass kulturell diverse
Perspektiven wertvolle Einblicke liefern und somit zum Unternehmenserfolg beitragen kénnen.

ANTEIL VORSTANDE AUS NICHT DEUTSCHSPRACHIGEN LANDERN (DAX 30, MDAX, SDAX)

Gesamt SDAX MDAX DAX 30

W Anzahl DACH [ Anzahl Non-DACH

Notiz: n=553 Vorstandsmitglieder; Quelle: Geschéftsberichte

Vorstidnde weisen in der Mehrzahl eine geringe Alterspanne auf.

Das niedrige Diversitatsniveau der Vorstande der DAX 30-, MDAX- und SDAX-Unternehmen
zeigt sich auch in der Diversitatskategorie Alter. Die betrachteten Vorstandsmitglieder der Un-
ternehmen sind im Durchschnitt etwa 53 Jahre alt. Zwar ist das Durchschnittsalter der mann-
lichen und weiblichen Vorstandsmitglieder ahnlich, jedoch werden bei Betrachtung der Alters-
spanne Unterschiede sichtbar. Die Alterspanne ist bei weiblichen Vorstandsmitgliedern deutlich
geringer als bei den mannlichen Kollegen. Die jlingste Frau im Vorstand war 2019 Anfang
40, wahrend das jungste mannliche Vorstandsmitglied Anfang 30 war. Auch bei den &ltesten
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Flihrungskraften zeigt sich der Unterschied zwischen den Geschlechtern: Das alteste erfasste
weibliche Vorstandsmitglied war zum Studienzeitpunkt Anfang 60, wahrend der dlteste Mann im
Vorstand hingegen 80 Jahre zahlt. Somit betragt die Altersspanne der mannlichen Vorstands-
mitglieder etwa 50 Jahre und ist damit mehr als doppelt so groB wie die der Frauen, welche
lediglich 20 Jahre betragt.

ALTERSVERTEILUNG VORSTANDE (DAX 30, MDAX, SDAX)

Angaben in %

[ Mannlich

[l Weiblich
fffff Gesamt

30-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80

Alter

Notiz: n=636 V¢ ieder; Quelle: G a ichte

Die deutliche Altersspanne der mannlichen Vorstandsmitglieder legt nahe, dass in den Vor-
standen Mitglieder aus mehreren Generationen in den Vorstand berufen wurden. Die Altersver-
teilung der Vorstande zeigt jedoch, dass es sich hierbei um die Minderheit der Unternehmen
handelt. Bei der Halfte der untersuchten Vorstdnde betragt die Alterspanne der betrachteten
Mitglieder weniger als zehn Jahre. Somit verfligt die Mehrzahl der Unternehmen Uber eine ge-
ringere Diversitat im Alter der Vorstandmitglieder, sodass ein Austausch der Perspektiven von
verschiedenen Generationen auf der Vorstandsebene nicht stattfinden kann.
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VIELE UNTERNEHMEN WISSEN UM DIE
GERINGE DIVERSITAT IN DER UNTERNEH-
MENSFUHRUNG, DENNOCH PLANEN NICHT

ALLE, DIE DIVERSITAT ZU ERHOHEN

Die oberste Fiihrungsebene in Unternehmen nimmt sich selbst als maBig divers wahr.

Von den befragten Unternehmen selbst wird die Diversitat in den Vorstanden oder Geschafts-
fihrungen als mittelmaBig wahrgenommen. Bei detaillierter Betrachtung nach Unternehmens-
groBe fallt auf, dass in Unternehmen mit mehr als 2.000 Mitarbeitenden ein Viertel der Befrag-
ten die Diversitat im Vorstand bzw. in der Geschaftsfihrung als gering empfinden.

WAHRNEHMUNG DIVERSITAT
Wie charakterisieren Sie die Diversitét in [hrem Vorstand?

Grof Mittel Klein

Unternehmensgrofie

Angaben in %
[l Hoch [ Mittel [l Gering
Notiz: n=108; Quelle: BGA Studie

Unternehmen verfolgen unterschiedliche Ambitionen bei der Erh6hung der Diversitat
in der obersten Fiihrungsebene.

Insgesamt planen zwei Drittel der Unternehmen in der Befragung, die Diversitat im Vorstand
bzw. in der Geschaftsfihrung zu erhéhen. Jedoch gibt es bei der Planung Unterschiede in der
GroBe der Unternehmen: Insbesondere Unternehmen mit mehr als 2.000 Mitarbeitenden pla-
nen, die Diversitat im Vorstand oder in der Geschaftsfihrung zu erhéhen. Bei Unternehmen mit
weniger als 500 Mitarbeitenden sind es hingegen nur 35 % der Unternehmen.
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PLANUNG ERHOHUNG DER DIVERSITAT IM VORSTAND
Planen Sie, die Diversitat im Vorstand zu erhdhen?

81
34 64
66
35
gt
Angaben in % GroR Mittel Klein
WJa [ Nein

UnternehmensgréRe
Notiz: n=104; Quelle: BGA Studie

Unternehmen, die ihre Diversitat im Vorstand oder in der Geschaftsfliihrung weiter vorantreiben
wollen, haben bereits jetzt mehr weibliche und jingere Krafte in der obersten Fliihrungsetage
als jene Unternehmen, die derzeit keine Erhéhung planen. Damit drohen die Unternehmen, die
bereits jetzt Giber wenig Diversitat im Vorstand oder in der Geschaftsfiihrung verfiigen, im Ver-
gleich weiter zu verlieren.

Oft wird hierbei argumentiert, dass aktuell keine Anderung der Zusammensetzung der Fiih-
rungsetage geplant sei (40 % der befragten Unternehmen). Zudem legen 32 % der befragten
Unternehmen dar, dass mehr Diversitat im Fiihrungsgremium aus ihrer Sicht nicht notwendig sei.
Weniger Unternehmen geben an, dass es keine geeigneten Anwarter gabe oder trotz Eignung kein
Interesse an einer hdheren Position innerhalb des Unternehmens bestiinde. Die Einschatzung ver-
deutlicht, dass diese Unternehmen den wahren Nutzen von Diversitat noch nicht erkannt haben.

PLANUNG ERHOHUNG DER DIVERSITAT IM VORSTAND
Planen Sie, die Diversitat im Vorstand zu erhdhen?

4 40 32 21 - 2
s oo 59
' : 50
" 44
66
29 29
24
I
Keine Mehr Diversitat Keine Kein
Veranderung nicht geeigneten Interesse
Vorstand notwendig Kandidat‘innen Kandidat*innen
Angaben in % Angaben in %
Il Ja HNein W Trifftzu B9 Trifft teilweise zu I Trifft nicht zu
Notiz: =104 n = 34-35; Quelle: BGA Studie
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MASSNAHMEN ZUR FORDERUNG VON
DIVERSITAT WERDEN UNZUREICHEND
UND NICHT ZIELGERICHTET
DURCHGEFUHRT

Budget fiir MaBnahmen zur Férderung von Diversitat ist vorhanden, wird aber nicht
gezielt eingesetzt.

Von den befragten Unternehmen verfiigen ca. 60 % Uber ein Budget fir MaBnahmen zur Forde-
rung von Diversitat. Es zeigen sich jedoch Unterschiede in der Verfligbarkeit des Budgets nach
UnternehmensgroBe: Bei Unternehmen mit mehr als 2.000 Mitarbeitenden gaben knapp 75 %
der Befragten an, Uber ein Diversitatsbudget zu verfugen. Bei kleinen Unternehmen liegt der
Anteil der Unternehmen nur bei 38 %. Bei den mittelgroBen Unternehmen verfligen ca. 60 %
Uber ein Diversitatsbudget; dies entspricht dem Gesamtdurchschnitt. Bemerkenswert ist, dass
bei mittelgroBen und kleinen Unternehmen die der Diversitat beigemessene Bedeutung und das
Zurverflugungstellen von Budgets klarer zusammenhangen als in groBen Unternehmen.

DIVERSITATSBUDGET
Verflgt Ihr Unternehmen (ber ein Budget fiir Diversitat & Inklusion?

Grof Mittel Klein

Unternehmensgrofe

Angaben in %
M Ja [ Nein EEEE Hohe Bedeutung

Notiz: n=107 fiir Diversitats-Budget; Quelle: BGA Studie

Aus den Angaben der befragten Unternehmen geht nicht hervor, dass das Budget zur Férde-
rung von Diversitat gezielt flir entsprechende MaBnahmen eingesetzt wird. Die am haufigsten
implementierten MaBnahmen zur Férderung von Diversitat sind flexible Arbeitszeitmodelle (68
%), Objektivierung der Auswahl- und Beurteilungsprozesse bzgl. Gleichstellung aller Bewer-
benden (67 %) und transparente Lohn- und Vergltungssysteme bzgl. Gleichberechtigung aller
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Mitarbeitenden (61 %). Die Schaffung personeller Verantwortlichkeiten durch Ernennung und
ggf. Freistellung einer Diversitats-Vertrauensperson wird hingegen nur in 43 % der Unterneh-
men durchgefihrt. Dabei kann die Verfligbarkeit einer Vertrauensperson dazu beitragen, dass
frihzeitig Probleme in der Inklusion erkannt werden und das Unternehmen beféhigt wird, das
Potenzial von Diversitat voll auszuschopfen.

FORDERUNG VON DIVERSITAT IM ARBEITSUMFELD
Werden folgende MaRnahmen zur Férderung von Diversitat sowie einem inklusiven Arbeitsumfeld in
Ihrem Unternehmen durchgefiihrt? (prozentualer Anteil der Antwort ,Ja“ und ,In Planung®)

Flexible Arbeitszeitmodelle

Objektivierung von Auswahl- und Bewerbungsprozessen
Transparente Verglitung

Weiterbildung in Teilzeit

Vielfaltige Teams

Aufbrechen etablierter Netzwerke und Strukturen
Heimarbeitsplatze

Férderung & Weiterbildung

Fuhrung in Teilzeit

Diversitats-Vertrauensperson

KPlIs zu D&l fiir Unternehmenserfolg

lJa WinPlanung

Notiz: n=104-108; Quelle: BGA Studie

Das Fehlen gezielter MaBnahmen zur Zielerreichung spiegelt sich auch in den Rekrutierungs-
maBnahmen der Unternehmen wider. Zwar geben die Unternehmen in der Befragung an, ge-
zielt Neueinstellungen in den verschiedenen Diversitatskategorien zu planen, jedoch fiihren
die Unternehmen nicht im gleichen Ausmaf gezielte RekrutierungsmaBnahmen durch. Zum
Beispiel planen knapp 90 % der befragten Unternehmen, weibliche Mitarbeitende einzustellen,
aber fast ein Drittel der Unternehmen gibt daflir keine gezielten RekrutierungsmaBnahmen an.
Ein anderes Beispiel zeigt, dass knapp 65 % der befragten Unternehmen die Einstellung von
Mitarbeitenden Uber 50 Jahre planen, und dennoch werden in weniger als der Halfte der Unter-
nehmen entsprechende RekrutierungsmaBnahmen umgesetzt.
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REKRUTIERUNGSMARNAHMEN UND NEUEINSTELLUNGEN
Bitte geben Sie an, ob |hr Unternehmen spezifische Rekrutierungsmanahmen fiir folgende
Zielgruppe durchfiihrt/Neueinstellungen folgender Zielgruppen plant

Weibliche Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende LGBT+ Mitarbeitende
Mitarbeitende <30 Jahre mit Migrations- > 50 Jahre Mitarbeitende mit Behinderungen
hintergrund

M Planung Neueinstellung ~ ----- Spezifische Recruiting-Manahmen

Notiz: n=104 fiir Weiblich, <30; n=102 fiir >50, Migration und LGBT+, n=101 fiir Behinderungen; Quelle: BGA Studie

Die gezielte Ansprache von potenziellen Bewerberinnen und Bewerbern ist jedoch wichtig, um
sie auf das Arbeitsplatzangebot des Unternehmens aufmerksam zu machen. Die Konsequenz
einer fehlenden Ansprache wird in der Umfrage deutlich: 2019 stellte ein betrachtlicher Teil der
Unternehmen wenige vielfaltige Mitarbeitende ein. Das ist problematisch, weil somit langfristig
die Diversitat in den Unternehmen sinkt. Wenn Unternehmen ihre RekrutierungsmaBnahmen
nicht gezielt durchfihren, kénnen sie die angestrebten Bewerber*innen nicht erreichen und
somit die Diversitat im Unternehmen nicht erhdhen.

ANTEIL DER UNTERNEHMEN, WELCHE 2019 NUR WENIGE NEUEINSTELLUNGEN
IN DEN DIVERSITATS-KATEGORIEN HATTEN

Wie viel Prozent der Neueinstellungen 2019 gehdren folgenden Diversitats-Kategorien an?

o o 52) 52)
15. '
18 22
. @
15
12]
10 . .

2 16 7- 13 23 32

Geschlecht Mitarbeitende Mitarbeitende Kulturelle LGBT+ Behinderungen
> 50 Jahre <30 Jahre Herkunft

Angaben in %
M Obis10% I 11bis 20 %

Notiz: n=106 fiir LGBT+; n=105 fiir >50,<30 und Behinderungen; n=104 fiir Geschlecht und Kultur; Quelle: BGA Studie
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MaBnahmen zur Forderung von Diversitdt und einem inklusiven Arbeitsumfeld wer-
den nicht systematisch fiir die Diversitatskategorien durchgefiihrt

Die Ergebnisse zeigen, dass die befragten Unternehmen in unterschiedlichem Umfang gezielte
MaBnahmen fur die jeweiligen Diversitatskategorien durchfihren oder planen. So fluhrt z. B.
nur knapp die Halfte der Unternehmen gezielte FérdermaBnahmen in der Diversitatskategorie
Geschlecht durch. Die drei haufigsten MaBnahmen sind: Datenmanagement (58 %), Mentoring-
Programme (z. B. Zuweisung von Kontaktpersonen, Laufbahnberatung) (57 %) und MaBnah-
men zur Erhdhung der Familienfreundlichkeit (z. B. Kinderbetreuung) (56 %).

MARNAHMEN ZUR FRAUENFORDERUNG
Werden in Ihrem Unternehmen folgende MaRnahmen zur Férderung von Frauen durchgefiihrt?

Q00

Daten- Mentoring- Familien-
management Programme freundlichkeit

Angaben in %
MJa W inPlanung Il Nein
Notiz: n=104-105; Quelle: BGA Studie

In der Diversitatskategorie kulturelle Herkunft fihren weniger als die Halfte der befragten
Unternehmen interkulturelle Trainings durch und stellen sicher, dass die kulturell verschiede-
nen Perspektiven im Unternehmen erkannt und genutzt werden kénnen. Die drei haufigsten
durchgefluhrten MaBnahmen fur diese Diversitatskategorie sind: Sprachkurse (58 %), Daten-
management (53 %) und Mentoring-Programme (49 %).

MABNAHMEN ZUR FORDERUNG VON KULTURELLER DIVERSITAT
Werden in lhrem Unternehmen folgende MaRnahmen zur Férderung von kultureller Diversitat durchgefiihrt?

O0C

Sprachkurse Daten- Mentoring-
management Programme

Angaben in %
WJa M inPlanung [ Nein
Notiz: n=102-106; Quelle: BGA Studie

GERMAN DIVERSITY MONITOR 2020 20



Die drei haufigsten FordermaBnahmen flir Altersdiversitat sind in den Umfragen: Mdéglich-
keit der Altersteilzeit (61 %), Weiterbildungsmaoglichkeiten fir altere Mitarbeitende (58 %) und
Einrichtung altersgerechter Arbeitsplatze (54 %). Schulungen zur Sensibilisierung der Mitarbei-
tenden fir Generationsunterschiede werden nur in 44 % der befragten Unternehmen angebo-
ten. Dabei sind gerade Schulungen fir die Sensibilisierung der unterschiedlichen Perspektiven
wichtig, da somit ein Austausch der Blickwinkel und die Nutzung des Potenzials von Diversitat
ermdglicht wird.

MABNAHMEN ZUR FORDERUNG VON ALTERSDIVERSITAT
Werden in Ihrem Unternehmen folgende MaRnahmen zur Férderung von Altersdiversitéat durchgefiihrt?

000

Altersteilzeit Weiterbildung Altersgerechter
alterer Mitarbeitender Arbeitsplatz

Angaben in %
WJa M inPlanung [ Nein
Notiz: n=102-105; Quelle: BGA Studie

Nur knapp die Halfte der befragten Unternehmen bietet FordermaBnahmen gezielt flir die Di-
versitatskategorie Behinderungen an. Die drei haufigsten FérdermaBnahmen sind: Schulungen
zur Sensibilisierung von Mitarbeitenden (55 %), Mentoring-Programme (53 %) und Netzwerke
(45 %).

MARNAHMEN ZUR FORDERUNG VON MITARBEITENDEN MIT BEHINDERUNGEN
Werden in Ihrem Unternehmen folgende Mainahmen zur Férderung von Mitarbeitenden mit
kérperlichen Behinderungen durchgefiihrt?

DOC

Schulungen Mentoring-Programme Netzwerke fiir
zur Mitarbeitenden- (z. B. Laufbahnberatung) Mitarbeitende
sensibilisierung mit Behinderungen

Angaben in %
MJa W InPlanung M Nein
Notiz: n=101-103; Quelle: BGA Studie

GERMAN DIVERSITY MONITOR 2020 21



Bei der Diversitatskategorie LGBT+ sind es weniger als 40 % der befragten Unternehmen, die
Uber spezifische MaBnahmen verfligen. Die drei am haufigsten durchgefiihrten MaBnahmen
sind: Schulungen zur Sensibilisierung von Mitarbeitenden (39 %), Netzwerke (39 %) und Men-

toring-Programme (28 %).

MARNAHMEN ZUR FORDERUNG VON LGBT+-DIVERSITAT
Werden in Ihrem Unternehmen folgende Mafinahmen zur Férderung von LGBT+-Diversitat durchgefiihrt?

DOO

Schulungen zur Netzwerke Mentoring-
Mitarbeitendensensibilisierung Programme

Angaben in %
MJa M inPlanung M Nein
Notiz: n=105; Quelle: BGA Studie

Unternehmen kdnnen das Potenzial von Diversitat nicht voll ausschopfen, wenn einzelne Di-
versitatskategorien nicht im Unternehmen verankert sind. Werden bestimmte Diversitatskate-
gorien ausgeschlossen, fehlen die Perspektiven und Erfahrungen im Unternehmen und kénnen
somit nicht durch das Unternehmen genutzt werden.
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FAZIT

Die Ergebnisse des German Diversity Monitor 2020 verdeutlichen, dass Diversitat in vielen
deutschen Unternehmen mehr Lippenbekenntnis ist als Realitdt. Der Nutzen von Diversitat
fur den wirtschaftlichen Erfolg wird oft nicht erkannt, und das Diversitatsverstandnis ist unzu-
reichend. Ein fehlendes Datenmanagement Uber alle Diversitatskategorien, der nicht gezielte
Einsatz von Diversitatsbudgets sowie das Festhalten an vertrauten Besetzungsmustern von Vor-
standsebenen beglinstigen homogene Filhrungsteams. Daher fordert BeyondGenderAgenda die
Unternehmensfiihrungen auf, Diversitat zur Chef:innensache zu erklaren, ein systematisches
Datenmanagement sowie umfassendes Verstandnis von Diversitat Uber alle Kategorien zu etab-
lieren und MaBnahmen flr ein inklusives Arbeitsumfeld einzuflihren. Nur so kann ein Wandel hin
zu einer von Diversitat und Inklusion gepragten Unternehmensorganisation gelingen und der
groBe Nutzen von Diversitat, wie eine erhdohte Wirtschaftlichkeit, Innovationskraft und Kreativi-
tat, kapitalisiert werden.
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