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DAS DEUTSCHE
DIVERSITATS-DILEMMA

Die Versdaumnisse deutscher Unternehmen beim Thema
Diversitat sind pandemiebedingt deutlich stirker in den
Fokus der breiten Offentlichkeit geriickt. Die offensicht-
liche Chancenungerechtigkeit fiir Menschen mit Behin-
derungen, anderen Geschlechts, Alters, sexueller Orien-
tierung und Identitdt sowie kultureller und sozialer
Herkunft erhoht daher den Verdnderungsdruck auf
Unternehmen noch einmal erheblich. Chancengerechtig-
keit, Diversitat und Inklusion werden immer intensiver
eingefordert, was Unternehmen zu einem ausgeprigten
Diversitédts-Aktionismus verleitet. So werden Frauenquo-
ten veroffentlicht, Regenbogenflaggen geschwenkt und
Diversity-Weeks offentlich wahrnehmbar veranstaltet.
So erfreulich dieses intensivierte Engagement der deut-

schen Wirtschaft fiir Diversitét auch ist, so sehr trifft der

Titel des German Diversity Monitor 2020 nach wie vor
zu: ,Diversitét ist in deutschen Unternehmen mehr Lip-

penbekenntnis als Realitét®.

Vergleicht man die Ergebnisse vom letzten mit denen von
diesem Jahr, gelangt man schnell zu der Erkenntnis, dass
trotz positiver Entwicklungen in einzelnen Unterneh-
men oder bei einzelnen Diversititsdimensionen in der
Summe ein Diversitéts-Stillstand in der deutschen Wirt-
schaft herrscht. Zwei kleine Schritte vor an der einen,
bedeutet nahezu auch immer ein grofier zuriick an an-
derer Stelle. Die deutsche Wirtschaft befindet sich daher
aktuell in einem DIVERSITATS-DILEMMA.

Regenbogenmarketing und Lippenbekenntnisse reichen
den Stakeholder:innen ab sofort nicht mehr aus. Sie er-
warten vielmehr, dass den Worten jetzt endlich Taten
folgen. Aus Sicht vieler Top-Manager:innen stehen sie da-
mit vor der Wahl zwischen zwei in gleicher Weise schwie-
rigen Herausforderungen. Ist die notwendige Diversitits-
Transformation auf der einen Seite ein kostenintensiver
und langwieriger Kraftakt fiir die gesamte Organisation,
so hat die Entscheidung gegen diese unausweichlich zur
Folge, dass Unternehmen sich im intensivierten Wettbe-
werb um Talente, Innovationen und die dringend erfor-
derlichen Antworten auf die grofien wirtschaftlichen He-
rausforderungen unserer Zeit nicht werden behaupten
konnen. Die Wahl besteht also zwischen einem tiefgrei-
fenden Wandel, der Prozesse, handelnde Personen und
etablierte Strukturen gleichermafien auf den Priifstand
stellt und dem Ignorieren des Potentials von Diversitat
als erfolgskritischem Wirtschaftsfaktor. Zweiteres wird
Unternehmen mit grofler Wahrscheinlichkeit in die
SPIRALE DER IGNORANZ ziehen.
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Die gute Nachricht: Mutige Unternehmenslenker:innen,
die bereit sind, ihre Unternehmen zukunftsorientiert
auszurichten, konnen das Diversitdts-Dilemma auflosen
und so das Potential des konomischen Erfolgsfaktors

Diversitat voll ausschopfen.

Die Ergebnisse des diesjahrigen German Diversity Mo-
nitor zeigen den Stillstand der Diversitat und machen die
Risiken deutlich, die Unternehmen eingehen, wenn sie Di-
versitit als wirtschaftlichen Erfolgsfaktor ignorieren und
damit Gefahr laufen, in die Spirale der Ignoranz abzurut-
schen. Dariiber hinaus erkennen wir ein deutliches Rele-
vanzgefille zwischen den verschiedenen Diversititsdimen-
sionen, welches zur DISKRIMINIERUNG EINZELNER
DIMENSIONEN fiihrt.

Daher legen wir in diesem Jahr unser besonderes Augen-
merk auf die Entwicklungen bei den Dimensionen
GENDER, LGBT+ (Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender
und Andere) sowie DISABILITY. Bei diesen drei Diversi-
tatsdimensionen waren die Veranderungen zum Vorjahr

besonders eindriicklich.

> Vorstinde im DAX bleiben mdénnlich und
das trotz gesetzlicher Mindestanforderung.
Die Erweiterung auf 40 Unternehmen
im deutschen Aktienleitindex hat die Dominanz
der mdnnlichen Vorstinde sogar noch
einmal verschiirft.

> Eine grofSe Liicke zwischen kommunizierter
Ambition und tatsdchlicher Umsetzung
klafft bei der Diversititsdimension LGBT+.
Unternehmen prisentieren sich umfassend
in Regenbogenfarben, die MafSnahmen zur
Forderung dieser Zielgruppe bleiben jedoch
weit hinter den Erwartungen zurtick.

> Das traurige Schlusslicht in diesem Jahr bildet
die Diversitdtsdimension Disability.
Menschen mit Behinderungen stehen fiir
gewohnlich nicht im Fokus des Diversitdits-
engagements deutscher Unternehmen, doch
aktuell trifft es sie besonders hart. Die
Abnahme der Relevanz der Diversitits-
dimension Disability gleicht einer Talfahrt
in die Bedeutungslosigkeit.

UBER BeyondGenderAgenda

BeyondGenderAgenda hat sich zum Ziel gesetzt, durch integrale

Verankerung von Diversity, Equity & Inclusion (DE&1) in der DNA borsennotierter

und mittelstandischer Unternehmen die internationale
Wettbewerbsfihigkeit der deutschen Wirtschaft langfristig zu sichern und auszubauen.
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SPIRALE
DER IGNORANZ
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in unzureichendes Diversititsverstindnis ist oft
Eder Ausloser fiir eine SPIRALE DER IGNORANZ

und kann zu einer Folge von unternehmerischen
Fehlentscheidungen fithren. Aus der fehlenden Anerken-
nung von DIVERSITAT ALS WIRTSCHAFTLICHEN ER-
FOLGSFAKTOR resultiert z. B., dass Diversitit nicht zur
CHEF:INNENSACHE gemacht, keine ausreichenden PER-
SONELLEN WIE FINANZIELLEN RESSOURCEN zur Ver-
fiigung gestellt und eine ERFOLGSMESSUNG DER KEY
PERFORMANCE INDICATORS (KPI MANAGEMENT)

sowie ein INKLUSIVES ARBEITSUMFELD nicht etabliert
werden. Ist die SPIRALE DER IGNORANZ erst einmal in
Gang gesetzt, wird es zunehmend schwieriger fiir Unter-
nehmen, ihr DIVERSITATS-DILEMMA aufzuldsen.

Nur 26 % aller Unternehmen
machen DIVERSITAT
zur CHEF:INNENSACHE
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Mit der Anerkennung von Diversitdt als erfolgskritischen
Wirtschaftsfaktor, stellt sich die Frage nach der Veran-
kerung der Verantwortung fiir Diversitit. Bei den be-
fragten Unternehmen ist nur gut ein Viertel der verant-
wortlichen Personen fiir Diversitit im Vorstand bzw. der
Geschiftsfiihrung angesiedelt. Die organisatorische Ver-
ankerung der Zustidndigkeit bei den restlichen 74 % der
befragten Unternehmen macht hingegen deutlich, dass
Diversitit tiberwiegend noch keine CHEF:INNENSACHE

ist und die erfolgskritische Rolle von CEOs verkannt wird.

7 0 % der Unternehmen
stellen kein Diversitditsbudget
zur Verfiigung

Liegt die Verantwortung fiir Diversitét nicht beim Top-
Management, stellen die bendtigten finanziellen wie
personellen Ressourcen, um Diversitdt im Unternehmen
zu managen, eine Herausforderung dar. Unter den be-
fragten Unternehmen, die Diversitit eine mittlere Be-
deutung beimessen, stellen 86 % kein Budget zur Ver-
fiigung. Selbst unter denen, die Diversitit eine hohe
Bedeutung zuschreiben, stellt mehr als die Hilfte (52 %)
kein Budget fiir Diversititsmafinahmen bereit! Immer-
hin weisen mehr als 75 % der untersuchten Unternehmen
ihre Diversitatsbudgets zentral zu, was zumindest die

Planbarkeit von Mafinahmen erhoht.

84 % der Unternehmen
verwenden ihr Diversitdtsbudget fiir
RecruitingmafSnahmen

Das fiir Diversitdtsmafinahmen zur Verfiigung gestellte
Budget nutzen 84 % der Unternehmen fiir Recruiting-
mafSnahmen. Die einseitige Verwendung finanzieller
Ressourcen kann zur Vernachldssigung wesentlicher Di-

versitdtsmafinahmen fithren, wie z. B. der Etablierung

eines inklusiven Arbeitsumfelds. Das volle Potential von
Diversitat kann aber nur dann entfaltet werden, wenn
das Unternehmen gezielt in Mafinahmen zur Etablierung

eines inklusiven Arbeitsumfelds investiert.

Weiterhin zeigt sich, dass weniger als 5 % der Unterneh-
men iiber ein eigenstindiges Budget fiir verschiedene
Diversitatsdimensionen verfiigen. Dies birgt die Gefahr,
dass das Gesamtbudget vorwiegend in eine Dimension
investiert und andere nur unzureichend bzw. gar nicht

gefordert werden.

Nur knapp 2(0) 9% der

Unternehmen mit einer
verantwortlichen
Person fiir Diversitit haben
eine 100 Y01ge

DIVERSITATSSTELLE

In der Mehrheit der befragten Unternehmen werden keine
PERSONELLEN RESSOURCEN eingesetzt, um Diversitit
in der Unternehmensorganisation und -kultur nachhaltig
zu verankern. Stehen personelle Ressourcen zur Verfii-
gung, sind diese in der Regel knapp bemessen. 76 % der
befragten Unternehmen verfiigen tiber keine eigenstindi-
ge Organisationseinheit zur Forderung von Diversitit. Die
verantwortlichen Personen fiir Diversitdt miissen oftmals
die damit verbundenen Aufgaben zusitzlich zu ihrer ei-
gentlichen Titigkeit ausiiben. In 22 % der Unternehmen
steht der Person sogar weniger als ein Viertel der Arbeits-

zeit fiir Diversitdtsthemen zur Verfiigung.
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Fiir 88 % der Unternehmen
hat Diversitiit einen
wirtschaftlichen Mehrwert - eine
Erfolgsmessung um

diesen nachzuweisen, haben
jedoch nur 26 % etabliert

Fiir den Erfolg des Diversitdtsmanagements ist es, neben
der richtigen Verankerung der Verantwortung und der
Bereitstellung angemessener Ressourcen, ebenfalls von
wesentlicher Bedeutung, dass frithzeitig ambitionierte
KPIs definiert, Ziele gesetzt und eine entsprechende Er-
folgsmessung etabliert werden. Mehr als drei Viertel
(88 %) der befragten Unternehmen geben zwar aktuell
an, dass Diversitdt einen Beitrag zur Erschlieflung neu-
er Zielgruppen leistet, nur weniger als ein Drittel der
befragten Unternehmen halten jedoch die Auswirkun-
gen von Diversitdt auch nach. Somit ist es den Unter-
nehmen nicht méglich, den Beitrag von Diversitit zum
Erfolg zu erfassen und so ihr wahres Wirkpotential zu

erkennen.

BEYOND
GENDER
AGENDA

Uber 50 9% der Unternehmen
haben kein systematisches
Datenmanagement
und damit () % Transparenz

Ein systematisches internes Datenmanagement wird in
weniger als der Hilfte der befragten Unternehmen
durchgefithrt und unterscheidet sich stark zwischen den
Dimensionen. Nur rund ein Drittel der befragten Unter-
nehmen geben an, dass sie ein systematisches internes
Datenmanagement fiir die Diversitdtsdimension DIS-
ABILITY durchfiihren. Fiir die Dimension GENERATI-
ON sind es nur 27 %. Bei den Dimensionen LGBT+ und
SOCIAL MOBILITY fithren weniger als 20 % der Unter-

nehmen ein Datenmanagement durch.

Rund 50 % geben an, dass sie keine Kenntnis tiber die
Zugehorigkeit der Mitglieder der Unternehmensfiih-
rung zu den Diversititsdimensionen LGBT+, DISABILI-
TY und SOCIAL MOBILITY haben. Somit liegen selbst
auf oberster Fithrungsebene nur Daten zu den Dimen-
sionen GENDER, GENERATION sowie ETHNICITY vor.
Eine umfassende Transparenz {iber die Diversitit auf
allen Hierarchieebenen ist jedoch unerldsslich, um das
Potential von Vielfalt im Unternehmen nutzen zu kon-

nen.

Dass Diversitat mehr ist als eine gesellschaftliche Entwicklung und auch in Unternehmen eine bedeutende Rolle spielt, ist
in Deutschland noch eine eher neue Erkenntnis. Inzwischen wird Diversitat zwar ein wirtschaftlicher Nutzen attestiert, die
vollstandige Anerkennung als 6konomischer Erfolgsfaktor und die hieraus folgende notwendige Verankerung im Top-Manage-
ment steht jedoch noch aus. Fiir Unternehmen ist es eine immer gréRer werdende Herausforderung, die gesellschaftliche
Struktur in der Belegschaft zu spiegeln. Gelingt dies nicht, wird es zunehmend schwieriger, gezielt Mitarbeitende zu gewin-
nen, Konsument:innen anzusprechen oder auch Aktionar:innen zufriedenzustellen. Diese Gefahr des Vertrauensverlustes der

Stakeholder:innen gilt es spatestens jetzt energisch abzuwenden. Daher miissen Unternehmen der SPIRALE DER IGNORANZ
entschlossen entgegenwirken, indem sie etablierte Strukturen und Prozesse hinterfragen, Diversitat zur Chef:innensache ma-
chen, diese im Unternehmen erfassen, entsprechende finanzielle und personelle Ressourcen bereitstellen, zielgerichtete und
messbare KPIs ableiten sowie ein inklusives Arbeitsumfeld schaffen.
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DISKRIMINIERUNG
EINZELNER DIVERSITATS-
DIMENSIONEN

ie Frage nach der jeweiligen Relevanz einzelner

Diversitdtsdimensionen in Unternehmen er-

gibt ein klares Ranking!:
Mit Abstand vorne liegt die GESCHLECHTERDIVERSI-
TAT. Dies basiert zum einen auf der Tatsache, dass die
Diskriminierung der Dimension GENDER die Hilfte der
Menschheit und damit die grofite Gruppe betriftt. Zum
anderen ist dies auf die gesetzliche Regulierung fiir Un-
ternehmen (FiiPoG II), welche den 6ffentlichen wie poli-
tischen Diskurs stark pragt, zurtickzufiihren.
In der Mitte der Relevanzskala der Diversitidtsdimensio-
nen befinden sich GENERATION und ETHNICITY. Die
relativ hoch bewertete Relevanz dieser beiden Dimensio-
nen spiegelt sich allerdings nicht in der Zusammenset-
zung der Vorstandsgremien wider. So liegt zum Beispiel
die Altersspanne in den Vorstinden von DAX 40, MDAX
und SDAX im Vergleich von 2015 zu 2020 konstant bei
etwa zehn Jahren.*
Auflerdem haben fast 60 % dieser Vorstdnde weiterhin kein
Mitglied auflerhalb der DACH-Region in ihren Reihen.*
Die Schlusslichter des Relevanzrankings bilden die Di-
versititsdimensionen DISABILITY, LGBT+ und SOCIAL
MOBILITY. Dass sich die Diversitidtsdimension SOCIAL
MOBILITY noch nicht etabliert hat, ist darauf zuriickzu-
fithren, dass sie relativ neu ist. Ihre geringe Relevanz ist

daher keine Uberraschung. Die geringe Relevanz von

BEYOND
GENDER
AGENDA

LGBT+ hingegen schon, da sie in starker Diskrepanz zur
Prisenz in Marketing und Kommunikation von Unter-
nehmen steht. Dass in Deutschland die gesetzlich vor-
gegebene Einstellungsquote von 5 % Menschen mit Be-
hinderungen durch eine relativ geringe Ausgleichszahlung

leicht umgangen werden kann, erklart die

GENDER

geringe Relevanz der Diversititsdimension
DISABILITY.

SRNICT7,

@

QSRBIL/7,

Die Einschatzung der Relevanz einzelner Diversitdtsdimensionen zeigt, dass Vielfalt in deutschen Unternehmen eine von
auRen erzwungene Entwicklung ist und nicht aus einem ganzheitlichen Diversitdtsverstandnis erfolgt. Eine Verdnderung ent-
steht meist durch gesetzliche Regulierung und o6ffentlichen Druck, was am Beispiel Geschlechterdiversitat und FiiPoG Il deut-
lich wird. So positiv es zu bewerten ist, dass auf diese Weise mehr Frauen Vorstandspositionen besetzen, so wenig erfolgs-
versprechend ist aus unternehmerischer Perspektive die DISKRIMINIERUNG EINZELNER DIVERSITATSDIMENSIONEN durch

einen einseitigen Fokus auf die Dimension GENDER.
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MANNLICH
TROTZT GESETZLICHER
MINDESTANFORDERUNG

AAd4dD

ie am hédufigsten mit Diversitit assoziierte

Dimension ist GENDER. Das zeigt sich zum

einen durch den hohen Anteil an Unterneh-
men, die dieser Diversitdtsdimension eine hohe Rele-
vanz zuschreiben, so dass sie den ersten Platz im Rele-
vanzranking (siehe S. 8) belegt. Zum anderen dadurch,
dass fast alle der DAX 40-, MDAX- und SDAX-Unter-
nehmen Geschlechterdiversitit in ihren Geschiftsbe-
richten 2020 adressieren.*
Die hohe Aufmerksamkeit und Relevanz, die diese Di-
mension im Vergleich zu den anderen Dimensionen er-
fahrt, lasst einen entsprechend hohen Frauenanteil in

den Fithrungsetagen der Unternehmen erwarten.

DAX 40 noch MANNLICHER -
nur 39 FRAUEN unter
233 VORSTANDSMITGLIEDERN

und mit einer weiblichen CEO -
nur 2, 5 % weibliche CEOs**

Wihrend jedoch mit knapp 47 %? fast die Halfte der Er-
werbstitigen in Deutschland weiblich ist, sind Frauen in
den Vorstandsetagen immer noch stark unterreprésentiert.
Mehr als die Hilfte der Unternehmen in DAX 40, MDAX
und SDAX haben kein einziges weibliches Mitglied.* Der

Frauenanteil liegt Ende 2020 nur bei etwa 11 %.*
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60 9% der VORSTANDE
haben () 9% FRAUEN*

Auch unter den DAX 40-Unternehmen sind nur 39 von
insgesamt 233 Vorstandspositionen weiblich besetzt.**
Genau hier setzt das am 12.08.2021 in Kraft getretene
Fiihrungspositionen-Gesetz (FiiPoG II) an.

Aktuell erfiillen mit Brenntag SE, Deutsche Wohnen SE,
HelloFresh SE, MTU Aero Engines AG sowie Sartorius
AG finf der 40 DAX-Unternehmen die geforderte Frau-
en-Quote mit Inkrafttreten von FiiPoG II nicht.** Linde
plc fallt aufgrund der ausschliellichen Berufung von
Minnern in den von sechs auf neun Ressorts erweiter-
ten Vorstand ebenfalls negativ auf. Der Frauenanteil der
DAX 40 liegt insgesamt lediglich bei 16,7 %**. Selbst die
Quote der stiarksten Diversititsdimension GENDER ist

damit sehr niedrig.

Erweiterung auf DAX 40 **

Seit dem 20. September zdhlt der deutsche Aktienleit-
index 40 Konzerne. Mit den zehn zusdtzlichen Unter-
nehmen kommen weitere 41 Vorstandsmitglieder hinzu,
darunter allerdings nur sieben Frauen, keine in CEO-
Position. Fiinf der 10 hinzugekommenen Unternehmen
haben gar keine Frau im Vorstand.

FiiPoG 1I

Das Gesetz schreibt vor, dass in den Vorstdnden borsen-
notierter und paritdtisch mitbestimmter Unternehmen
zukiinftig mindestens eine Frau vertreten sein muss,
wenn ihr Vorstand aus mehr als drei Personen besteht.

BEYOND
GENDER
AGENDA

. CEO,
\‘\»\)\,\,ER, DOUG

Die Geschichte von Douglas ist geprégt
von starken Frauen. Die Forderung
von Frauen ist bei uns gelebte Pra-
xis und zentraler Eckpfeiler unseres
Erfolgs. Auf allen Fiihrungsebenen
haben wir einen Frauenanteil von

mind. 50 Prozent, Tendenz steigend.
In der ersten Fiihrungsebene liegt der
Frauenanteil bei 2/3 - einmalig bei

Unternehmen unserer GrofSenordnung.

Damit nehmen wir eine Vorreiterrolle

in Deutschland ein. Mit einer Vielzahl

von Formaten und Kampagnen setzen
wir ein Zeichen gegen Diskriminierung
und fiir Inklusion: So schaffen wir zum
Weltfrauentag mit unserer Initiative
#FORWARDfemaleLEADERSHIP
Raum fiir Austausch, Netzwerk und
Dialog. Als Mitglied der ,,Initiative
Women into Leadership e.V.“ fordern
wir Frauen bei ihrer beruflichen Ent-
wicklung. Gleichzeitig unterstiitzen
wir gezielt weibliche Griinder-Teams.
Geschlechtergerechtigkeit ist fiir uns
eine Selbstverstindlichkeit. Wir miis-
sen unsere Vorbildfunktion leben. Nur
so leisten wir einen echten Beitrag zum
gesellschaftlichen Fortschritt.

¢

Basierend auf FiiPoG Il miissen Unternehmen mit vier Vorstandspositionen lediglich eine Frauenquote von maximal 25 % er-
filllen. Bei Unternehmen mit zehn Vorstandspositionen sind es sogar nur 10 %! Damit liegt der gesetzliche Anspruch weit unter
der ,kritischen Masse“? von 30 %, ab der Frauen nicht mehr nur als Reprasentantinnen des weiblichen Geschlechts angese-
hen werden, sondern ihre Kompetenzen auch gewinnbringend einbringen konnen. Die gesetzliche Regelung der Frauenquote
durch FiiPoG Il stellt daher einen wichtigen Schritt fiir die Erreichung der Chancengerechtigkeit der bindren Geschlechter dar.
Die volle Ausschopfung des Nutzens der Diversitat wird so jedoch genauso wenig erreicht, wie eine paritatische Besetzung mit

50 % Frauen gewahrleistet wird. DIE MANNLICHE DOMINANZ TROTZT SOMIT DER GESETZLICHEN MINDESTANFORDERUNG
UND WIRD DURCH DIE ERWEITERUNG AUF DAX 40 SOGAR NOCH VERSTARKT.
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BLASSE FAKTEN
HINTER BUNTER
REGENBOGENFLAGGE

er in den vergangenen Monaten die gesell-
schaftliche Debatte rund um Diversitit
und Diskriminierung in den Medien und
sozialen Netzwerken verfolgte, konnte den Eindruck
gewinnen, dass LGBT+ aktuell die relevanteste Diversi-
tatsdimension in Deutschland ist. Uberall war die bun-
te Regenbogenflagge als Symbol der Stirkung und An-
erkennung der LGBT+ Community zu sehen. Bestitigt
wird diese Zunahme der Bedeutung von LGBT+ eben-

falls in den Geschiftsberichten der untersuchten Unter-

nehmen: Wihrend 2015 nicht einmal 20 % der betrach-

teten Unternehmen zu sexueller Orientierung sowie
Geschlechtsidentitat kommunizierten, sind es im Jahr
2020 fast die Hélfte der untersuchten Unternehmen.
Entsprechend bewerten 40 % der befragten Unterneh-
men die Relevanz von LGBT+ als ,hoch® - respektable
7 % mehr als im Vorjahr.

Vor diesem Hintergrund ist es umso erstaunlicher, dass
LGBT+ bei der geplanten Einstellung von Mitarbeiten-

den unterschiedlicher Diversitdtsdimensionen lediglich
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den letzten Platz belegt. Zwischen offensiver Diversitits-
kommunikation und tatsichlich geplanter Neueinstel-
lung von Mitarbeitenden diverser sexueller Orientie-
rung und Geschlechtsidentitdt klafft damit eine
deutliche Liicke.

Obwohl 4() % der
Unternehmen die RELEVANZ von

LGBT+ mit HOCH bewerten,

bieten weniger als 2() % spezifische
MafSnahmen zur Forderung an

Wenig ambitioniert wirkt ebenfalls, dass nur knapp die
Hilfte der Unternehmen, die gezielte Neueinstellungen
aus der LGBT+ Community planen, auch spezifische Re-
cruitingmafinahmen zur Ansprache dieser nutzen. We-
niger als ein Fiinftel der Unternehmen bietet entspre-
chende Mafinahmen zur Férderung von Mitarbeitenden
diverser sexueller Orientierung sowie Geschlechtsidenti-
tat an. Und weniger als 10 % der befragten Unternehmen

planen iiberhaupt Mafinahmen einzufiihren.

BEYOND
GENDER
AGENDA

1
OL\)TZ, ORSTY o,
! i
%

Die Deutsche
Bahn setzt bunte,
laute und sichtbare Zeichen fiir
Vielfalt und hat ihr Engagement fiir
LGBTIQ* mit der Diversity-
Initiative ,Einziganders fest in der
Konzernstrategie verankert.
Die Diversitit unserer Mitarbeitenden
ist fiir uns eine wertvolle Bereicherung
und ein Gewinn fiir das Team DB.

Aktive Unterstiitzung ist fiir uns nicht
an Aktionsmonate gebunden.

Wir arbeiten das ganze Jahr sehr eng mit
unserem LGBTIQ*-Mitarbeitendennetz-
werk ,,railbow” zusammen und helfen
LGBTIQ*Kolleg:innen,
zu ihrer Identitit zu stehen. Wir
ermoglichen z. B. die Teilnahme an
Coming Out-Seminaren, bieten eine
Peer-to-Peer-Beratung rund um das
Thema ,trans* im Job“ an und stehen
iiber unterschiedlichste Formate in
engem Austausch mit trans*-
Mitarbeitenden. Auf Job- und Karriere-
messen stellen wir uns der LGBTIQ*-
Community als offene Arbeitgeberin vor.
Auch fiir die AIDS-Hilfe engagieren
wir uns kontinuierlich.
Pinkwashing ist fiir uns ein rotes
Tuch. Die Fahne von Toleranz,
Anerkennung und Wertschdtzung weht
bei uns an jedem Tag.

¢

Die auffallige Prasenz des farbenfrohen Regenbogens in Kommunikation und Marketing von Unternehmen suggeriert eine
triigerische Gleichberechtigung von Menschen unterschiedlicher sexueller Orientierung sowie Geschlechtsidentitat. Die Rea-
litat im Unternehmensalltag sieht jedoch anders aus: BLASSE FAKTEN HINTER BUNTER REGENBOGENFLAGGE. Nur selten
werden spezifische MalBnahmen fiir die Zielgruppe angeboten und nachhaltig umgesetzt. Dieses Verhalten verschlimmert
die Situation fiir Mitarbeitende diverser sexueller Orientierung sowie Geschlechtsidentitat weiter. Denn ihre Diskriminierung

scheint der Vergangenheit anzugehoren, wahrend in der Realitat nur wenig Veranderung stattgefunden hat. Die Kluft zwischen
kommunizierter Ambition und tatsachlicher Verbesserung der Situation muss dringend tberbriickt werden.
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TALFAHRT

IN DIE

BEDEUTUNGSLOSIGKEIT

ie Coronakrise hat

Unternehmen vor
vielerlei Herausforde-
rungen gestellt und eine starkere
Priorisierung von Unterneh-
mensaktivititen und Invest-
ments gefordert. Die dadurch

entstandene Fokussierung auf

einzelne Diversititsdimensionen hat insbesondere die
Dimension DISABILITY hart getroffen: Fiir tiber 30 % der
befragten Unternehmen hat die Diversititsdimension

DISABILITY nur eine geringe Bedeutung — das sind 20 %

Fiir UBER 30 %
der Unternehmen hat die

Diversitdtsdimension Disability
nur eine geringe Bedeutung

mehr als 2020! Dies spiegelt sich
auch in der Diversitdtskommu-
nikation der DAX 40-, MDAX-,
SDAX-Unternehmen wider.* Im
Vergleich zu 2015 kommunizie-
ren 5 % der Unternehmen in den
Geschiftsberichten weniger zu

Behinderungen.

Neben GENDER ist die Dimension DISABILITY die ein-
zige Diversititsdimension, die gesetzlichen Regulierungen
unterliegt. Die vorgegebene Quote von Mitarbeitenden mit

Behinderungen lésst sich jedoch durch Zahlung einer

GERMAN DIVERSITY MONITOR 2021 | 13



Ausgleichsabgabe fiir Schwerbehinderte relativ einfach
und giinstig umgehen. Diese Abgabe kann durch die Ver-
gabe von Auftrigen an Werkstitten fiir behinderte Men-
schen (WfbM) oder Blindenwerkstitten noch um bis zu

50 % weiter gesenkt werden.

Die Werkstitten stehen jedoch zunehmend in der Kritik,
da sie Menschen mit Behinderungen i. d. R. unter dem
gesetzlich giiltigen Mindestlohn beschiftigen und wenig
Entwicklungsperspektive bieten. Menschen ohne Behin-
derungen kommen in diesem Umfeld lediglich als Vorge-

setzte und Betreuer:innen vor.

Aber nicht nur die Menschen mit Behinderungen werden
benachteiligt, wenn sie vom ersten Arbeitsmarkt ginzlich
ausgeschlossen werden. Auch Unternehmen verpassen eine
grofie Chance. Nur rund ein Drittel aller befragten Unter-
nehmen nutzen aktuell ein systematisches internes Daten-
management fiir die Diversitatsdimension DISABILITY.
Ohne Kenntnis iiber Anzahl sowie Anforderungen der
Mitarbeitenden mit Behinderungen, konnen Unternehmen
allerdings keine zielgerichteten Mafinahmen zur Integra-

tion und Forderung dieser ergreifen.

Ausgleichsabgabe fiir Schwerbehinderte

Unternehmen mit mehr als 20 Arbeitsplitzen sind in
Deutschland dazu verpflichtet, auf mindestens 5 % der
Arbeitsplitze schwerbehinderte Menschen einzustellen.
Erreichen sie diese Quote nicht, miissen sie jihrlich eine
Ausgleichsabgabe an das Integrationsamt abfiihren.

BEYOND
GENDER
AGENDA

ARUSEN, Ak,
@ /V/S/\(/
4

Es gibt keine Arbeit, die nicht
durch einen Menschen mit Behinde-
rung gemacht werden kann.
Friiher war es undenkbar, dass eine
Frau Arztin oder Konzernchefin
werden konnte, heute ist das fiir die
meisten Menschen ganz normal.
Wie lange wird es noch dauern, bis es
fiir uns alle alltdglich ist, dass jemand
mit Down Syndrom an der
Universitit unterrichtet oder ein
gehorloser Journalist in der
Bundespressekonferenz Fragen stellt?
Wenn Arbeitgeber*innen aufhoren,
sich mit der Zahlung der
Ausgleichsabgabe hervorragende
Kolleg*innen fern zu halten,
dann kénnen wir endlich anfangen in
einer dem 21. Jahrhundert
entsprechenden Arbeitswelt zu
arbeiten. Davon kénnen
wir alle nur profitieren, menschlich
und wirtschaftlich.

¢

Obwohl Menschen mit Behinderungen in Unternehmen einen relevanten wirtschaftlichen Beitrag leisten konnen, werden sie
vielfach von der Teilhabe ausgeschlossen. Unternehmen scheuen den Aufwand, der mit der Herstellung von Barrierefreiheit
z. B. durch erforderliche Schulungen der Belegschaft oder Umbaumafinahmen an Gebduden verbunden ist. Die abnehmende
Relevanz dieser Diversitatsdimension ist ein erschreckendes Warnsignal, das darauf hindeutet, dass die deutsche Wirtschaft
Menschen mit Behinderungen auch in Zukunft nicht gleichstellen wird. Dies ist nicht nur diskriminierend, sondern lasst auch

die Frage aufkommen, ob aufgrund der fehlenden Selbstregulierung eine staatliche Regulierung in Form eines Behinderten-
gleichstellungsgesetzes, wie es in Osterreich seit 2016 in Kraft ist, erforderlich wird. Menschen mit Behinderungen diirfen nicht
langer als Belastung wahrgenommen, diskriminiert und ihre Einstellung als wohltédtig empfunden werden. Es ist hochste Zeit,
die TALFAHRT IN DIE BEDEUTUNGSLOSIGKEIT von Menschen mit Behinderungen als Mitarbeitende zu stoppen.
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RAUS AUS DEM
DIVERSITATS-DILEMMA

Die Ergebnisse des diesjihrigen German Diversity Monitor schrecken auf:
zwei kleine Schritte vor und ein grofSer zuriick. Der Diversitdts-Stillstand setzt
deutsche Unternehmen unter Zugzwang. Um das Potential voll
ausschopfen zu konnen und nicht weiter an Wirtschaftskraft zu verlieren,
muss Diversitdt als erfolgskritischer Wirtschaftsfaktor anerkannt,
entsprechend im Unternehmen verantwortet, mit Ressourcen ausgestattet und
als strategisches Unternehmensziel festgelegt werden.

CEO TRAGT VERANTWORTUNG FUR DIVERSITAT
Die/der CEO verantwortet die wirtschaftliche Performance des Unternehmens
und damit auch den wirtschaftlichen Erfolgsfaktor Diversitdt. Sie/er muss
die Rahmenbedingungen fiir eine erfolgreiche Diversitdts-Transformation des
Unternehmens schaffen, selbst Vorbild sein und die Rolle des Chief-
Diversity-Drivers personlich einnehmen.

BEREITSTELLUNG ERFOLGSKRITISCHER RESSOURCEN
Um die ambitionierten Ziele der Diversitits-Transformation zu erreichen
und ein inklusives Arbeitsumfeld zu fordern, miissen Ressourcen wie Budget
und Personal in kritischer Hohe bereitgestellt werden. Der Umfang von

Diversititsmafsnahmen und -management sollte im Verhdltnis zur Anzahl der

Mitarbeitenden sowie der GrofSe des Unternehmens stehen.

FESTLEGUNG EINER AMBITIONIERTEN DIVERSITATSQUOTE
Unternehmen sollten die gesetzlich vorgeschriebene Frauenquote in eine
selbstverpflichtende Diversititsquote wandeln, um Top-Fiihrungspositionen
tatsdchlich mit Personen mit der besten Eignung, unabhdngig von ihrer
Prigung, besetzen zu konnen. Dabei diirfen einzelne Diversititsdimensionen
nicht diskriminiert werden. Die ambitionierten Diversitdtsziele sollten
fiir alle Hierarchieebenen gelten, messbar sein und verdffentlicht werden.

Trotz des aktuellen Diversitits-Dilemmas sollten Unternehmen die Chancen

von Diversitit in den Fokus ihrer Uberlegungen stellen und eine umfassende

Diversitdts-Transformation einleiten. Die Vorteile werden schnell iiberwiegen

und bereits in friithen Phasen der Transformation von den Stakeholder:innen
geschdtzt werden.
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STIMMEN AUS DEM VORSTAND

WELCHEN STELLENWERT HAT DER WIRTSCHAFTLICHE
ERFOLGSFAKTOR DIVERSITAT FUR IHR UNTERNEHMEN?

»Wir bei der Allianz sind davon tiberzeugt,
dass eine vielfdltige Belegschaft der Schliissel zu
leistungsstarken Teams, Innovation und
Kreativitit ist, da wir unsere Kund:innen
nur dann am besten verstehen und bedienen
konnen, wenn wir ihre Vielfalt in unserer
Belegschaft reprisentieren. Unser
ERFOLGSFAKTOR ZUR FORDERUNG von
Diversitit sind klare Ziele, die durch Transpa-
renz, Leidenschaft und ein starkes Engagement
des Managements unterstiitzt werden!

Renate Wagner,
Vorsténdin Allianz SE

,»Vielfalt und Teilhabe sind wichtig fiir die
Deutsche Bank, denn sie helfen uns dabei, inno-
vativ zu sein — und das ist die Basis fiir
nachhaltiges Wachstum und Wirtschaften.
Innovation entsteht nicht dadurch, dass alle
dasselbe denken, dass alle denselben
Hintergrund haben. Sie entsteht aus dem
Wettstreit von Ideen und aus verschiedenen
Erfahrungen, Erkenntnissen und Sichtweisen.
UND AUS DEM WUNSCH UND DER FREI-
HEIT, DIESE DIVERSITAT EINZUBRINGEN.*

Christian Sewing,
Vorstandsvorsitzender, Deutsche Bank AG

{4

»VIELFALT UND INKLUSION sind fiir Bayer
sehr wichtig, weil sie entscheidende Bausteine
fiir unseren langfristigen Erfolg sind. Eine
inklusive Organisation, in der Menschen mit
unterschiedlichen Hintergriinden und
Erfahrungen begeistert sind, ihre Beitrige zu
leisten, schafft das Umfeld, das fiir kiinftiges
Wachstum erforderlich ist. Kreatives Brain-
storming fordert Innovationen, offene und trans-
parente Kommunikation verbessert die
Effektivitit und Produktivitdt, und eine fiirsorg-
liche und zugleich anregende Arbeitsumgebung
zieht die besten Talente an und bindet sie ein.”

Sarena Lin,
Chief Transformation and Talent Officer, Bayer AG

»Wir sind 9.000 Menschen aus iiber 100 Lindern
an 60 Standorten weltweit. Menschen in ihrer
Vielfalt anzuerkennen ist fiir uns nicht nur
ethisch geboten; es ist auch ganz entscheidend fiir
unsere wirtschaftliche Leistungskraft. Dabei
BEDEUTET DIVERSITAT MEHR ALS NATIO-
NALE HERKUNFT und kulturelle Prigung; zu
ihr gehoren neben sozialem Hintergrund und
Bildungsgeschichte auch die sexuelle Orientie-
rung, der individuelle Charakter und vieles mehr.
Und nur wer dies in der Belegschaft schdtzt und
fordert, wird auch der Vielfalt der Kundschaft ge-
recht — und bleibt als Unternehmen innovativ.”

Dr. Theodor Weimer,
Vorsitzender des Vorstands, Deutsche Borse AG
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UBER DEN
GERMAN DIVERSITY
MONITOR 2021

Mit dem GERMAN DIVERSITY MONITOR 2021 erfolgt
nach 2020 zum zweiten Mal eine Bestandsaufnahme der
Diversitit in den Vorstinden bzw. in den Geschaftsfiih-
rungen fithrender deutscher Unternehmen sowie des
inklusiven Arbeitsumfelds in deutschen Unternehmen.
Dadurch sollen Fortschritte und Verdnderungen identi-
fiziert und die Wirkung der Diversitatsinitiative Be-
yondGenderAgenda messbar gemacht werden.

Die wissenschaftliche Basis des GERMAN DIVERSITY MO-
NITOR 2021 bilden zwei Studien, die zusammen einen
umfassenden Uberblick zum Status quo der Diversitit in

der deutschen Unternehmenslandschaft liefern:

STUDIE 1 - Analyse der Geschdiftsberichte der im DAX
30, MDAX und SDAX gelisteten Unternehmen.

Fiir die Erhebung der Vorstandszusammensetzung sowie
der Ziel- und Erfiillungsquoten fiir den Frauenanteil in
den Vorstinden dienten die Geschdftsberichte der 160 im
Jahr 2020 in DAX 30 (bzw. DAX 40), MDAX und SDAX
gelisteten Unternehmen. Dariiber hinaus wurden 155
Geschiiftsberichte des Jahres 2015 ausgewertet, um die
zeitliche Entwicklung der weiblichen Reprisentanz in
deutschen Vorstdinden jeweils zum Stichtag 31. Dezember
zu erfassen. Stichtag fiir die Zugehorigkeit eines Unter-
nehmens zu dem jeweiligen Aktienindex war der 11. Mai
2020. Weiterhin wurden Informationen von Websites,
aus der Berichterstattung und den Pressemitteilungen

der Unternehmen entnommen.

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

Die Daten wurden von Mdrz bis Juni 2021 in standardi-
sierten webbasierten Umfragen erhoben. Es wurden die
im DAX 30 (bzw. DAX 40), MDAX, SDAX gelisteten
Unternehmen sowie mittelstdndische Unternehmen mit
Sitz in Deutschland angefragt, an der Umfrage teilzu-
nehmen. Insgesamt haben 119 Unternehmen an der Be-

fragung teilgenommen.

Aufgrund besonders auffilliger aktueller Entwicklun-
gen sowie Studienergebnissen werden die Dimensionen
Geschlecht, LGBT+ sowie Behinderungen in diesem

Jahr detaillierter betrachtet.

LEGENDE
* Wurde im Rahmen der Studie zum
Stichtag 31.7.2021 erhoben
** Erweiterung auf DAX 40 zum Stichtag 10.9.2021
ergdnzend nach bestem Wissen und Gewissen
erhoben. Bei Airbus SE und Qiagen NV wurden
jeweils alle Personen mit Titel Chief als
Vorstandsmitglied gezahlt, mit Ausnahme der
Division Chiefs.
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FUSSNOTEN
1. Der Score ergibt sich aus der Differenz zwischen dem Anteil der befragten Unternehmen, die der jeweiligen Diversitdtsdimension eine hohe
Relevanz beimessen und denen, fiir die diese Dimension nur eine geringe Bedeutung hat.
2. Teilhabe von Frauen am Erwerbsleben 2019. Statistisches Bundesamt (Destatis), 2021: https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/
Qualitaet-Arbeit/Dimension-1/teilhabe-frauen-erwerbsleben.html

3. Ab einem Frauenanteil von 30 % (= kritische Masse) wirkt sich die Quotenregelung positiv auf die Performanz der diversifizierten Teams/ Fiihrungsebene aus. Apesteguia, J. et al. (2012):

The Impact of Gender Composition on Team Performance and Decision Making: Evidence from the Field. Management Science, 1, 78-93.



