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Positionen, Zahlen, Argumente



Uber das Factbook Diversity

Wieso ein Factbook?

Sie mochten mehr Uber Diversity in
der Arbeitswelt wissen? Sie suchen
aktuelle Zahlen zum Thema? Oder
konkrete Beispiele, wie Unternehmen
und Institutionen Diversity umsetzen?

Das Factbook Diversity mdchte
Ihnen genau das bieten: einen
schnellen Einstieg und die
wichtigsten Fakten, denn die
Gesellschaft befindet sich in einem
stetigen Wandlungsprozess, weshalb
es umso wichtiger ist, informiert zu
bleiben.
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Was erwartet Sie?

Der erste Teil des Factbooks gibt
Ihnen eine begriffliche EinfUhrung zu
Diversity und Diversity Management.

Ab Kapitel zwei wird der Blick auf die
Fakten und die Praxis gelegt: Welche
Vielfaltsdimensionen gibt es und
welche Perspektiven sind notwendig?
Welche gesellschaftlichen
Einflussfaktoren gilt es zu
berticksichtigen? Wo liegt das
Potential von Diversity Management
und wie sehen aktuelle Best
Practices aus?

Was Sie auBRerdem wissen sollten:

Das Factbook prasentiert eine
exemplarische Auswahl an
interessanten Fakten.

Falls Sie sich dartber hinaus
informieren mochten, sind hinter allen
Fakten (diese sind fett und
unterstrichen) die entsprechenden
Quellen hinterlegt. Aulerdem wurden
an vielen Stellen weiterfuhrende
Quellen angegeben, die Ihnen einen
tiefergehenden inhaltlichen Einblick in
die unterschiedlichen Themen
ermoglichen sollen.
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Der 11. Deutsche Diversity-Tag 2023

#FlaggeFurVielfalt
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2013 rief der Charta der Vielfalt e.V. erstmalig den
Deutschen Diversity-Tag (DDT) als Aktionstag ins Leben.
Ziel ist es, Unternehmen und Institutionen zu mobilisieren,
sich im Rahmen von Aktionen mit Vielfalt am Arbeitsplatz
auseinander zu setzen. Der Aktionstag startete erfolgreich
mit 240 Organisationen in allen 16 Bundeslandern und
erreichte damit ca. 2 Mio. Beschaftigte.

Zehn Jahre spater ist aus einer Idee eine Bewegung
geworden: Zum Jubilaum 2022 setzten bereits uber 1.100
Organisationen mit mehr als 3.000 Aktionen ein Zeichen
far Diversity in der Arbeitswelt.

Machen auch Sie mit lhrer Aktion zum #DDT23 deutlich,
was schon erreicht wurde — auch wenn noch viel zu tun
bleibt. Hier finden Sie alle relevanten Informationen zum
DDT23 und hier zum diesjahrigen European Diversity
Month.



https://www.charta-der-vielfalt.de/aktivitaeten/deutscher-diversity-tag/
https://eudiversity2023.eu/
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1. Begriffliche Einfuhrung



Der Vielfaltsgedanke

Historische Entwicklung

Der Vielfaltsgedanke hat sich aus den US-
amerikanischen Burgerrechts-, Homosexuellen-
und Frauenbewegungen entwickelt, die ab den
1950er Jahren gegen Diskriminierung protestierten
und mehr Chancengleichheit forderten.

1964: Die Diskriminierung aufgrund von
Hautfarbe, Religion, Geschlecht oder Herkunft in
offentlichen Einrichtungen, in der Regierung und in
der Arbeitswelt wird in den USA verboten.

1965: US-amerikanische Unternehmen, die sich
um offentliche Auftrage bewerben, dirfen
niemanden wegen Geschlecht, Hautfarbe,
Herkunft, Behinderung, Race, Alter und sexueller
Orientierung (spater erganzt) diskriminieren. Die
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Forderung von Minderheiten (z. B. durch die
Einstellungsquote) wird eingefluhrt.

Der Diversity-Begriff fand lange Zeit
ausschlieBlich als Verschiedenheit im biologischen
Kontext Verwendung. Mitte der 1970er Jahre
begannen dann US-amerikanische soziale
Bewegungen Diversity (Vielfaltigkeit) auch auf den
gesellschaftspolitischen Kontext zu beziehen.
Dieser Begriffswandel vollzog sich in Deutschland
erst Ende der 1980er Jahre.

Der Vielfaltsgedanke erhalt ab Mitte der 1980er
Jahre neben der politischen auch eine
okonomische Funktion: Diversity wird zur
Unternehmensstrategie.



https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-36364-2_17#Sec1
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-20546-1_2#Sec4
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-20546-1_2#Sec4
https://zeithistorische-forschungen.de/1-2020/5820
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-20546-1_2#Sec4

Der Vielfaltsgedanke

Historische Entwicklung

Amerikanische GroRkonzerne, die auch
Standorte in Deutschland haben, tragen den
Vielfaltsgedanken in die Bundesrepublik.

Zu den Vorreitern zahlen beispielsweise
Konzerne wie IBM und Ford.

Im Gegensatz zu den USA ist der Vielfaltsgedanke
in Deutschland historisch zunachst eng mit der
Dimension Geschlecht verknuipft.

Die Europaische Union schafft Anfang der
2000er Jahre erste rechtliche Grundlagen. In
Deutschland tritt 2006 das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (kurz: AGG) in Kraft.
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In Anlehnung an die ,Charte de la diversité® in
Frankreich initiieren 2006 die vier Unternehmen
Deutsche Telekom, Daimler, BP Europa SE und
die Deutschen Bank die Charta der Vielfalt.

4 Jahre spater wird der Verein Charta der Vielfalt
e. V. gegrundet.

Der Charta der Vielfalt e. V. organisiert 2012
gemeinsam mit dem Tagesspiegel erstmals die
Fachkonferenz DIVERSITY und seit 2013 den
Deutschen Diversity Tag, die bis heute jahrlich
stattfinden.



https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-20546-1_2#Sec4
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-642-25399-7_12
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-20546-1_2#Sec4
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-20546-1_2#Sec4
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-20546-1_2#Sec4
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Diversity
Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Belegschaft

Diversity heil3t Ubersetzt Vielfalt oder Vielfaltigkeit. In der Arbeitswelt und im
Kontext von Unternehmen und Institutionen meint Diversity die
Gemeinsamkeiten und Unterschiede innerhalb einer Belegschaft aufgrund
individueller Personlichkeitsmerkmale sowie Lebensstile oder -entwurfe.

Dlve rs Ity Diversity umfasst daher sowohl sichtbare als auch unsichtbare

Identitatsmerkmale, die die individuellen Sichtweisen, Perspektiven,
Einstellungen und damit auch das Handeln von Menschen bedingen.

Die Vorteile, die eine vielfaltige Belegschaft mit sich bringt, sind zentral fur
den Vielfaltsgedanken: Denn nachweislich bringen heterogene Teams
bessere Ergebnisse hervor als homogene Teams. Das gilt besonders flur
die Entwicklung neuer Geschaftsideen und Produkte, denn sie bereichern
Organisationen durch vielfaltige Perspektiven und kreative
Losungsansatze.
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Diversity Management
Wertschatzung als Unternehmensstrategie

Diversity

Mand§E€ment
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Die Vielfalt der Belegschaft als Erfolgsfaktor zu erkennen, zu fordern,
wertzuschatzen und dadurch wirtschaftliche Erfolge zu steigern —
das ist der Grundgedanke des Diversity Managements.

Diversity Management ist also ein ganzheitliches Managementkonzept:
Ziel ist es, (Personal-)Prozesse und Strukturen von Organisationen so
auszurichten, dass alle Beschaftigten unabhangig von ihren
|ldentitatsmerkmale Wertschatzung erfahren und die Chance
bekommen, ihr Potenzial zum Nutzen der Organisation einzubringen.

Die Vielfalt der Belegschaft soll sich auf alle Geschaftsfelder
auswirken und nutzbar fur Absatzmarkte, Kund_innengruppen,
Produkte, Zuliefernde und andere Geschaftspartner_innen sein.
Aulerdem geht es darum MalRnahmen, Instrumente und Strategien zu
entwickeln, durch die inklusive und vorurteilfreie Arbeitsumfelder
geschaffen werden kdnnen.




Diversity Management
Einbeziehende Unternehmenskultur und gleichberechtigte Teilhabe

Diversity,

Equity

&
Inclusion

Vielfalt innerhalb von Belegschaften wird bereits von einem Grol3teil der
Arbeitgebenden als Bereicherung erkannt. Doch wie kann man Vielfalt entlang
der Organisationsziele noch weiter wertschatzen und effektiver féordern und
einbeziehen?

LInclusion® umfasst alle MalRnhahmen, die eine einbeziehende

Unternehmens- und Organisationskultur fordern sollen. Entscheidend ist, dass
nicht einzelne Zielgruppen hervorgehoben werden, sondern Beschaftigte
hinsichtlich aller Identitatsmerkmale eine gleiche Behandlung erfahren.

Im Gegensatz zu ,Equality” - also die formale und rechtliche
Gleichbehandlung - wird mit ,Equity‘ die gleichberechtigte Teilhabe,
Gleichstellung oder auch Gerechtigkeit bezeichnet. Im Zentrum stehen also
Fairness und gleiche Moglichkeiten fur alle.
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https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-40153-5_1
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-40153-5_1
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-40153-5_1

2. Die Vielfaltsdimensionen



Der ganzheitliche Ansatz
Kerndimensionen, aul3ere & organisationale Dimensionen

Auf der Suche nach Gemeinsamkeiten von Menschen, lassen sich sieben
Vielfaltsdimensionen bundeln, die am engsten mit der Personlichkeit eines
Individuums verbunden sind: Alter, ethnische Herkunft und Nationalitat,
. z— Geschlecht und geschlechtliche Identitat, korperliche und geistige
e Herlunft & Fahigkeiten, Religion- und Weltanschauung, sexuelle Orientierung und
SO soziale Herkunft.

Kern-Dimensionen

Persanlichkeit Neben diesen Kerndimensionen sind dartber hinaus auRere
Sexuelle . . . . .
Orientierung i Dimensionen, z. B. der Familienstand oder das Einkommen relevant. Hinzu
Identitat . . . . . . . . .
s kommen auf’erdem organisationale Dimensionen wie beispielsweise die
Religons | Korpertiche Gewerkschaftszugehdrigkeit oder der Arbeitsort.
Weltanschauung und geistige

Fahigkeiten Je weiter eine Dimension vom Kern des Modells entfernt ist, desto
wandelbarer ist sie. Fur den Wert der Dimension spielt das aber keine Rolle:
Es ist wichtig, alle Dimensionen gleichermalen einzubinden und dabei die
Abbildung frei nach Gardenswartz und Rowe: Ganzheitlichkeit der Vielfalt zu berlcksichtigen.

»4 Layers of Diversity“
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/vielfaltsdimensionen/
https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/der-ganzheitliche-diversity-ansatz/
https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/der-ganzheitliche-diversity-ansatz/
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Intersektionalitat
Uber die Urspriinge des Konzepts

Um weiter zu verstehen, wie sich Gemeinsamkeiten und Unterschiede in der Belegschaft
strukturieren, ist neben einem ganzheitlichen Ansatz noch ein weiterer Aspekt wichtig:
Intersektionalitat.

Der Begriff kommt aus der Wissenschaft und hat seinen Ursprung in den politischen
Bewegungen Schwarzer und lesbischer Frauen. Die Juristin Kimberlé Crenshaw pragte
den Begriff der Intersektionalitat Anfang der 1990er Jahre. Intersektionalitat bedeutet so viel
wie Kreuzung (engl.: intersection). Mit Blick auf Diversity meint Intersektionalitat also die
Kreuzung bzw. das Zusammenwirken mehrerer Identitatsmerkmale. Ungleichbehandlung
kann an einem Merkmal anknlUpfen und stattfinden. Gleichzeitig kann eine Person aufgrund
mehrerer Identitatsmerkmale sowie in verschiedenen Konstellationen von Merkmalen
Benachteiligung oder Bevorzugung erfahren. Dadurch verandert sich die individuelle
Diskriminierungs- und/oder Privilegierungserfahrung und neue Dimensionen entstehen.

Es geht nicht darum individuelle Erfahrungen gegeneinander aufzuwiegen. Viel mehr steht im
Zentrum, ein Verstandnis fur die Besonderheit und Individualitat von Erfahrungen zu
entwickeln und diese sichtbar zu machen.
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https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/der-ganzheitliche-diversity-ansatz/
https://www.gwi-boell.de/de/2019/04/12/intersektionalitaet-eine-kurze-einfuehrung
https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/die-intersektionale-perspektive/
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhaltselemente/Inhalte/intersek.html

Intersektionalitat
Verschrankung und Wechselwirkung von Vielfaltsdimensionen

Eine intersektionale Perspektive ist wichtig, da sich kein Mensch nur mit einer

einzigen Kategorie beschreiben lasst. Vielmehr vereinen Menschen mehrere /

Dimensionen in ihrer Personlichkeit und Dimensionen konnen eine Auch wenn die
verschrankte Wirkung entfalten. Vielfaltsdimensionen
im Folgenden
separat dargestellt
sind, sollte die
intersektionale
Dynamik zwischen

So ist es beispielsweise notwendig den Gender Pay Gap nicht nur im Hinblick
auf die Dimension Geschlecht und geschlechtliche Identitat, sondern in
direkter Verschrankung mit den anderen Dimensionen zu betrachten. Nur so
kann sichergestellt werden, dass alle Menschen und ihre individuellen
Situationen in den Blick genommen werden, gleichberechtigte Teilhabe und den Dimensionen
Wertschatzung sichergestellt und Ungleichheiten abgebaut werden konnen. immer mitgedacht

Der intersektionale Ansatz ermahnt uns also, genauer hinzuschauen und Qverden. J

Prozesse, Strukturen oder gar ganze Systeme zu hinterfragen.

Hier geht es zu Kimberlé Crenshaws Grundlagentext. Weitere tiefergehende
Informationen zum Konzept Intersektionalitat finden Sie hier.
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https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/der-ganzheitliche-diversity-ansatz/
https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/der-ganzheitliche-diversity-ansatz/
https://www.intersectionaljustice.org/what-is-intersectionality
https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/die-intersektionale-perspektive/
https://chicagounbound.uchicago.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1052&context=uclf
https://www.intersectionaljustice.org/what-is-intersectionality

Alter

Generationsubergreifend voneinander lernen

Gegenwartig arbeiten bis zu funf verschiedene Generationen zusammen
(Traditionals, Babyboomer, Generation X, Generation Y, Generation Z).
Diese Generationen zeichnen sich nicht nur durch ihr Lebensalter, sondern
auch durch gruppenspezifische Wertesysteme und Lebens- und
Arbeitseinstellungen aus.

Fur Organisationen ist die Dimension ,Alter” mit Blick auf den
demografischen Wandel also wichtig. Eine Herausforderung ist,
Erfahrungen und Wissen in den Belegschaften durch Wissensmanagement
und lebenslanges Lernen zu sichern. Denn: Wissen veraltet immer schneller
— beim berufsbezogenen Wissen innerhalb von zwei bis zehn Jahren. Es
gilt, die Chancen der Generationenvielfalt zu nutzen und die
Leistungsfahigkeit der Beschaftigten bis zur Pensionierung zu erhalten.

Weiterflhrende Informationen finden Sie auf unserer Webseite und in
unserer Linksammlung.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/vielfaltsdimensionen/alter/
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/mediathek/weiterfuehrende-links/

Alter

Generationsspezifische Werte berucksichtigen

63 %

Die Erwerbsbeteiligung der 60 bis 64-Jahrigen nimmt so
stark zu wie in keiner anderen Altersgruppe. Im Jahr
2022 lag sie bei 63,3 Prozent. Im Vergleich: Die éeis iel-MaRnahmen:
Erwerbsbeteiligung in der Altersgruppe der 15 bis 19- Dim pn ion Alter
Jahrigen betrug im Jahr 2022 28,1 Prozent und in der Imension Alte
Altersgruppe der 20 bis 24-Jahrigen 69,5 Prozent.

* Altersgerechte Arbeitsplatze einrichten
Organisationen, die Perspektiven fur mehrere * Mentoring- oder Wissenstransfer-
Generationen bieten, erscheinen fur potentielle -

Arbeitnehmende attraktiver: Entschepidend ist es unter Programme c!urchfuhren :
anderem, generationsspezifische Werte zu * Flexible Arbeitsmodelle anbieten
berlicksichtigen und Chancengleichheit zu ermdglichen] ¢ Menschen unterschiedlichen Alters in
um die Arbeitszufriedenheit zu erhohen. Teams zusammenbringen

Bspw. nahm die Bedeutung des Privatiebens auch im K Gesundheitsmanagement einflihren /
letzten Jahr Gber alle Generation hinweg noch einmal

stark zu: Mit 69 Prozent ist die Vereinbarkeitsfrage cenial-
besonders fur die GenZ ein zentrales Bedurfnis. Beispiel: Bayer AG, Deutsche Bahn AG
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https://www.diversity-trends.de/best-practice.html#bayer-pharmaceuticals
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-leben/best-practice/zeige/chance-plus/
https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/erwerbstaetige-erwerbstaetigenquote.html
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-20384-9_1
https://www.hapeko.de/uploads/images/PDF_Dokumente/ZENJOB_GENZ_WHITEPAPER_Q221.pdf

Ethnische Herkunft und Nationalitat
National und international wirken

Menschen ordnen sich aufgrund sozialer, kultureller oder auch historischer
Faktoren oder eines Gefuhls der Zusammengehorigkeit unterschiedlichen Gruppen
zu. Wichtig ist auRerdem: In Deutschland sind die Themen ethnische Herkunft,
Migration und Rassismus eng miteinander verbunden. Meist werden einer Gruppe
mehr Gemeinsamkeiten zugeschrieben als sie in der Regel hat — so sagt die
ethnische Herkunft beispielsweise nicht automatisch etwas Uber die
Staatsangehorigkeit, Religionsangehdérigkeit oder Weltanschauung einer Person
aus.

Menschen mit vielfaltigen kulturellen Hintergrinden machen unsere Gesellschaft
aus. Diese Vielfalt in der Belegschaft zu spiegeln, macht Organisationen
interessant im Wettbewerb um nationale wie internationale Kundschaft, Markte und
kluge Kopfe. Die Sprach- und Kulturkenntnisse der Belegschaft kdnnen der
SchlUssel zu neuen Markten sein. Voraussetzung daflr ist ein vorurteilsfreies
Arbeitsumfeld.

Weiterfuhrende Informationen finden Sie auf unserer Webseite und in unserer
Linksammlung.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/vielfaltsdimensionen/ethnische-herkunft-und-nationalitaet/
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/mediathek/weiterfuehrende-links/
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Ethnische Herkunft und Nationalitat
Vorurteilsfreie Arbeitsumfelder schaffen

44 %

Ende des Jahres 2022 verfliigen 41 000 Personen aus
Nicht-EU-Staaten Uber eine Aufenthaltserlaubnis fur
Fachkrafte mit Berufsausbildung. Im Vergleich zum
Vorjahr bedeutet das ein Plus von 44 Prozent.

Die Studie ,Diversity wins® zeigt: Ethnisch kulturell
diverse Unternehmen Ubertreffen homogene
Unternehmen in Bezug auf die Profitabilitat um 36
Prozent.

Dennoch gibt es weiterhin Diskriminierung am
Arbeitsplatz in Bezug auf diese Vielfaltsdimension: 28
Prozent der befragten Personen einer Umfrage gaben
die nationale Herkunft als einen negativen Faktor im
Einstellungsprozess an. Von den befragten Personen mit
Migrationshintergrund gaben sogar 42 Prozent die
nationale Herkunft als den gréfiten negativen Faktor an.
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éeispiel-MaBnahmen: Dimension
ethnische Herkunft & Nationalitat

Diverse Teamzusammensetzung
FUhrungskrafte vorbereiten
Interkulturelle Trainings anbieten
Interkulturelle Netzwerke initiieren
Mentorings einfUhren

Stellenanzeigen international schalten
Sprachtrainings fordern

J

Beispiel: Berliner Wasserbetriebe AOR, Robert Bosch
GmbH



https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/horizonte/
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/ausbildungsinitiative-suedeuropa/
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/ausbildungsinitiative-suedeuropa/
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/04/PD23_165_125.html
https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/diversity%20and%20inclusion/diversity%20wins%20how%20inclusion%20matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf
https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/diversity%20and%20inclusion/diversity%20wins%20how%20inclusion%20matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf
https://www.sthree.com/media/bqtnykos/so-arbeitet-deutschland-viii-2021-1.pdf
https://www.sthree.com/media/bqtnykos/so-arbeitet-deutschland-viii-2021-1.pdf
https://www.sthree.com/media/bqtnykos/so-arbeitet-deutschland-viii-2021-1.pdf

Geschlecht und geschlechtliche Identitat

Potentiale ausschopfen

Die geschlechtliche Identitat bezeichnet das Geschlecht, dem sich ein
Mensch zugehorig fuhlt. Diese muss nicht notwendigerweise mit dem
Geschlecht, das einer Person bei Geburt zugewiesen wurde,
ubereinstimmen. Geschlechtliche Identitaten sind sehr vielfaltig und
Selbstbezeichnungen kdnnen sich andern, deshalb kann es keine
verbindliche oder dauerhafte Definition geben. Personen identifizieren sich
beispielsweise als trans*, inter*, non-binar oder cisgender. Geschlechtliche
|dentitaten gehen aber Uber diese Selbstbezeichnungen hinaus.

Alle Menschen mit ihren vielfaltigen Geschlechtsidentitaten einzubeziehen
und ihnen die gleichen Chancen zu bieten, lohnt sich auch fur
Organisationen: Nur wer sich vollstandig akzeptiert fuhlt, kann seine
Potentiale voll ausschopfen. Das gelingt am besten in einem vorurteilsfreien
Arbeitsklima.

Weiterflhrende Informationen finden Sie auf unserer Webseite und in
unserer Linksammlung.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/vielfaltsdimensionen/ethnische-herkunft-und-nationalitaet/
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/mediathek/weiterfuehrende-links/

Geschlecht und geschlechtliche Identitat

Die glaserne Decke uberwinden

86 %

Noch immer ist die glaserne Decke wirksam: Im Jahr 2022 S . .

bestehen bspw. die Borsen-Vorstande zu 86 Prozent aus ﬁelsplel-MaBnahmen. Dlrr!ensmn L
Mannern. Dabei ist die Wahrscheinlichkeit fur Geschlecht & geschlechtliche Identitat
Unternehmen Uberdurchschnittlich erfolgreich zu sein um
25 Prozent hoher, wenn im Topmanagement auch Frauen * Recruiting- sowie Beforderungsprozesse

vertreten sind. geschlechtersensibel gestalten

Trotzdem lag der Gender Gap Arbeitsmarkt, der neben Geschlechtergemischte Teams (mind. 30

Unterschieden in Bruttoverdiensten auch Unterschiede in Prozent Frauen bzw. Manner)

Arbeitszeit unc_l Erwerbsbeteiligung miteinbe_zieht, 2023 bei Fuhrungskraftetrainings mit Fokus auf

_39 Pr_ozept:_ Hinweis: Belastbare bu_ndeS\_Nelte D_aten unbewussten Vorurteilen

jenseits binarer Geschlechtskategorien gibt es hierzu . : ..
Mitarbeitenden-Netzwerke fordern

kaum.
k Transgender Leitfaden nutzen j

Aulerdem erlebten in Deutschland im vergangenen Jahr
36 Prozent bzw. 39 Prozent der trans* und 38 Prozent Beispiel: Kafer Gruppe, METRO, SAP SE, OTTO,
bzw. 37 Prozent der inter*-Personen bei der Jobsuche Deutsche Telekom

oder wahrend der Arbeit Diskriminierung.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-leben/best-practice/zeige/foerderung-der-vielfalt-durch-lebensphasenorientierte-unterstuetzung/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-leben/best-practice/zeige/women-in-trade/
https://news.sap.com/2018/02/co-leadership-younosi/
https://www.otto.de/unternehmen/de/kultur/transidentity-guide-geschlechtliche-identit%c3%a4t-geh%c3%b6rt-an-den-arbeitsplatz
https://www.telekom.com/de/konzern/details/zeig-wer-du-bist-1017380
https://static1.squarespace.com/static/5c7e8528f4755a0bedc3f8f1/t/636cd28c2b66ef0e3ad9991d/1668076186314/AllBright+Bericht+Herbst+2022+.pdf
https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Diversity%20and%20Inclusion/Diversity%20wins%20How%20inclusion%20matters/Diversity-wins-How-inclusion-matters-vF.pdf
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/03/PD23_084_621.html
https://fra.europa.eu/en/data-and-maps/2020/lgbti-survey-data-explorer
https://fra.europa.eu/en/data-and-maps/2020/lgbti-survey-data-explorer
https://fra.europa.eu/en/data-and-maps/2020/lgbti-survey-data-explorer
https://fra.europa.eu/en/data-and-maps/2020/lgbti-survey-data-explorer

Korperliche und geistige Fahigkeiten
Den Blick auf die Talente richten

Korperliche und geistige Behinderungen, chronische Krankheiten oder auch
Neurodiversitat (z. B. Autismus-Spektrum-Stérung oder Dyslexie) fallen
beispielsweise unter diese Vielfaltsdimension, die bewusst einen positiven
Ansatz verfolgt und den Fokus auf die unterschiedlichen korperlichen und
geistigen Fahigkeiten von Menschen richtet.

Damit das gelingen kann, ist es flr Organisationen wichtig, gleichzeitig ein
Bewusstsein fur unterschiedliche Bedurfnisse zu entwickeln, gegen Vorurteile
vorzugehen, Barrieren in der Umwelt abzubauen (z. B. nicht barrierefreie
oder reizlberlastete Arbeitsplatze oder nicht vorhandene Barrierefreiheit bei
Webseiten) oder auch Arbeitsprozesse zu optimieren. Auch der
Leistungswandel in unterschiedlichen Lebensphasen und die damit
verbundene Anpassung von Arbeitsplatzen an die jeweiligen Fahigkeiten
spielen eine Rolle.

WeiterfuUhrende Informationen finden Sie auf unserer Webseite und in
unserer Linksammlung.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/vielfaltsdimensionen/koerperliche-und-geistige-faehigkeiten/
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/mediathek/weiterfuehrende-links/

Korperliche und geistige Fahigkeiten
Barrieren im Arbeitsumfeld abbauen

57 %

In Deutschland lebten 2021 rund 7.8 Millionen

schwerbehinderte Menschen. 57 Prozent der Menschen /

mit Behinderung zwischen 15 und 64 Jahren waren 2019 Beispiel-MaBnahmen: Korperliche
in den Arbeitsmarkt integriert oder arbeitsuchend. Aber: und geistige Fihigkeiten:

Menschen mit Behinderung sind noch immer seltener
erwerbstatig als Menschen ohne Behinderung. So standen | «  Barrierefreie Arbeitsplatze einrichten
im Jahr 2019 in der Altersgruppe 25-44 Jahre 69 Prozent * Mit Behindertenorganisationen

88 Prozent Erwerbstatigen ohne Behinderung gegenuber. kooperieren

Das Unternehmens Hewlett Packard zeigt, dass Jugendliche mit Schwerbehinderung in
neurodiverse Teams effektiver arbeiten: Die neurodiverse der Ausbildung fordern

Untergruppe erzielt beim Testen von Software ein um 30 * Spezifische Talente aller Menschen
Prozent produktiveres Ergebnis als die Vergleichsgruppe. k fordern /
AulRerdem: In einer Umfrage von auticon gaben 86

Prozent an, dass die Zusammenarbeit mit Autist_innen Beispiel: AfB gemeinniitzige GmbH, BNP Paribas

die Kultur ihres Teams positiv beeinflusst hat. Gruppe, Commerzbank AG, SAP SE
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https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-leben/best-practice/zeige/beschaeftigte-mit-behinderung/
http://www.charta-der-vielfalt.de/diversity/best-practice/portraits/beschaeftigte-mit-behinderung.html
https://www.myability.jobs/de/unternehmen/bnp-paribas-gruppe-deutschland
https://www.myability.jobs/de/unternehmen/bnp-paribas-gruppe-deutschland
https://www.diversity-trends.de/best-practice.html#commerzbank-ag
http://www.unternehmensforum.org/fileadmin/PDF-Dokumente/aktionsplan_sap.pdf
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2022/06/PD22_259_227.html
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/Zahl-der-Woche/2021/PD21_20_p002.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Gesundheit/Behinderte-Menschen/Publikationen/Downloads-Behinderte-Menschen/lebenslagen-behinderter-menschen-5122123199004.pdf?__blob=publicationFile
https://www.eparent.com/education/neurodiversity-in-the-workplace-exciting-opportunities-on-the-horizon/
https://www.eparent.com/education/neurodiversity-in-the-workplace-exciting-opportunities-on-the-horizon/
https://auticon.com/de/wp-content/uploads/sites/2/2023/04/auticon-impact-report-2022-FINAL_GER.pdf
https://auticon.com/de/wp-content/uploads/sites/2/2023/04/auticon-impact-report-2022-FINAL_GER.pdf

Religion und Weltanschauung
Ein Verstandnis fur religiose Vielfalt entwickeln

Religiose Vielfalt ist Teil unserer Gesellschaft und eine komplexe
Vielfaltsdimension. Religion und Weltanschauung geben den Menschen
eine Moglichkeit, die Welt zu verstehen und sich im Leben zu orientieren. In
Deutschland gibt es beispielsweise buddhistische, christliche, hinduistische,
judische oder muslimische Glaubensgemeinden. Im Gegensatz zu
Religionen beziehen sich Weltanschauen auf das Diesseits, z. B.
Marxismus.

Auch innerhalb von Belegschaften existieren vielfaltige religiose und
weltanschauliche Uberzeugungen. Arbeitgebende sollten Verstandnis und
Respekt fur religiose und weltanschauliche Riten und Praktiken haben, da
diese ein wichtiger Ausdruck der Personlichkeit sind. Ziel ist es also,
Rucksicht auf unterschiedliche religiose Gepflogenheiten oder
Weltanschauungen der Belegschaft zu nehmen.

Weiterflhrende Informationen finden Sie auf unserer Webseite und in
unserer Linksammlung.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/vielfaltsdimensionen/religion-und-weltanschauung/
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/mediathek/weiterfuehrende-links/

Religion und Weltanschauung
Einen respektvollen Umgang pflegen

50 Mio

Deutschland ist religidos und weltanschaulich vielfaltig: Im
Jahr 2017 lebten in Deutschland 81 Millionen Menschen, /

davon waren rund 55 Millionen Menschen Mitglied einer Beispiel-MaBnahmen Religion &
Religionsgemeinschaft. Weltanschauung:

Ca. 80 Prozent der Charta-Unterzeichner_innen sehen . - : .
einen Handlungsbedarf beim Thema Religion. Gleichzeitig Religiose Feiertage beachten, z. B. bei
erachten es 46 Prozent erfahrungsgemal als schwierig der Urlaubsplanung oder bei wichtigen
entsprechende Diversity-Mallnahmen umzusetzen. Meetings

Obwohl eine klare Mehrheit der Menschen in Deutschland Kantinenangebot an religiose Brauche
vorgibt fiir die Gleichbehandlung aller Religionen zu sein, anpassen

sind 42 Prozent skeptisch bzgl. praktischer * Raume der Stille einrichten

Konsequenzen (bspw. arbeitsfreie Tage fur Menschen e Interkulturellen Kalender nutzen

religidser Minderheiten). Und auch antisemitische Vorfalle k j
haufen sich am Arbeitsplatz: 2020 wurden trotz

Homeoffice 11 Meldungen erfasst. Beispiel: Fraport AG, Ruhr Universitat Bochum
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https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Leitfaeden/religioese_vielfalt_am_arbeitsplatz.pdf?__blob=publicationFile&v=4
https://www.diversity-trends.de/#prozess
https://www.diversity-trends.de/#prozess
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/diskriminierungsmerkmale/religion-weltanschauung/religion-weltanschauung-node.html
https://report-antisemitism.de/documents/Antisemitische_Vorfaelle_in_Deutschland_Jahresbericht_RIAS_Bund_2020.pdf
https://www.fraport.com/de/newsroom/pressemitteilungen/2018/q4-2018/friedensfest-der-drei-grossen-buchreligionen-am-flughafen-frankf.html
https://news.rub.de/presseinformationen/hochschulpolitik/2020-07-15-senatsbeschluss-keine-pruefungen-religioesen-feiertagen

Sexuelle Orientierung
Eine offene und unterstltzende Organisationskultur entwickeln

LSBT*IQ: Die sechs Buchstaben stehen fur lesbisch, schwul, bisexuell,
trans*(ident), intersexuell und queer. Das Sternchen dient als Platzhalter und
gibt an, dass die Vielfalt sexueller Orientierungen viel grofRer ist, als es durch
die sechs Buchstaben dargestellt werden kann. Auch das
gesamtgesellschaftliche Bewusstsein Uber die Vielfalt aller Identitaten
schreitet stetig voran. Dies erlaubt es Menschen zunehmend, sich einer
|dentitat zuzuordnen, die ihren eigenen Erfahrungen und ihrem
Selbstwertgefuhl entsprechen.

Eine aufgeschlossene Organisationskultur in Bezug auf die sexuelle
Orientierung ermadglicht es, dass Beschaftigte einen wichtigen Teil ihrer
Personlichkeit zeigen durfen. Aulierdem sehen Bewerbende ein LSBT*IQ-
Engagement als Gradmesser fur die Offenheit der Organisationskultur.

Weiterflhrende Informationen finden Sie auf unserer Webseite und in
unserer Linksammlung.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/vielfaltsdimensionen/sexuelle-orientierung/
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/mediathek/weiterfuehrende-links/

Sexuelle Orientierung
Die Arbeitszufriedenheit erhohen

70%

Diversity Management, das die sexuelle Orientierung ﬁeispiel-MaBnahmen: Sexuelle
inkludiert, fordert einen offenen Umgang mit der eigenen Orientierung:

sexuellen Orientierung: Eine Umfrage ergab, dass sich 70
Prozent der LSBT*-Beschaftigten wahrend des e LGBT*IQ-Netzwerk initiieren

Einstellungsprozesses oder innerhalb des ersten _
Anstellungsjahres outen, wenn Sie das Gefiihl haben, * Lebenspartner_innenschaften
Unterstiitzung durch das Unternehmen zu erfahren. gleichstellen (z.B. Altersversorgung,

: . : kostenfreie Kontofuhrung)
Ein offener Umgang mit der eigenen sexuellen
Orientierung steigert wiederum die Arbeitszufriedenheit Generelle Bestandsaufnahme von
oder auch den organisationsbezogenen Selbstwert und Regelungen durchfihren, um

verringert psychosomatische Beschwerden. Diskriminierungen zu identifizieren und

Laut einer Studie erlebten in Deutschland noch immer 23 K zu beseitigen /

Prozent der LSBT*IQ-Community innerhalb der letzten 12
Monate wahrend der Arbeit Diskriminierungen.

Beispiel: Novartis Pharma GmbH, Siemens AG
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https://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/coming-out-am-arbeitsplatz-1.5384126
https://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/coming-out-am-arbeitsplatz-1.5384126
https://fra.europa.eu/en/data-and-maps/2020/lgbti-survey-data-explorer
https://fra.europa.eu/en/data-and-maps/2020/lgbti-survey-data-explorer
https://www.diversity-trends.de/best-practice.html#novartis-pharma-gmbh
https://www.diversity-trends.de/best-practice.html#siemens-ag

Soziale Herkunft
Zugang zu Ressourcen schaffen

Die soziale Herkunft wird durch die soziookonomische Stellung der Familie
bestimmt und ist deshalb eine komplexe Kategorie. Sie setzt sich aus
Aspekten wie dem familiaren Hintergrund, der Jugendsozialisation, der
Bildung oder auch der ethnischen Herkunft zusammen.

Menschen mit benachteiligter sozialer Herkunft haben in der Arbeitswelt
nicht die gleichen Chancen wie Menschen mit privilegierter sozialer
Herkunft. Dabei liegt gerade in dieser Unterschiedlichkeit eine Chance und
ein Erfolgsfaktor fur Unternehmen: Das volle Potenzial aller Beschaftigten zu
erkennen, gezielt Talente und Fahigkeiten zu fordern und Zugang zu
Ressourcen, Bildung, Netzwerken und Kontakt zu Entscheidungspositionen
zu ermoglichen, kann sich positiv auf den Erfolg der Organisation auswirken.

WeiterflUhrende Informationen finden Sie auf unserer Webseite und in
unserer Linksammlung.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-arbeitgebende/vielfaltsdimensionen/sexuelle-orientierung/
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/mediathek/weiterfuehrende-links/

Soziale Herkunft
Verantwortung ubernehmen und Potenzial fordern

24%

In Studien zeichnet sich immer wieder ab, dass die soziale

Herkunft nach wie vor den sozialen Aufstieg wesentlich /
erschwert. Die Umfragereihe ,So arbeitet Deutschland®

untersucht dies regelmafig. 24 Prozent geben an, ihre Beispiel-MaBRnahmen:
soziale Herkunft sei aus ihrer Sicht sogar das grofite Soziale Herkunft:

Hindernis. * Mentoring-Programme fur Mitarbeitende
Auch 63 Prozent der Unterzeichner_innen konnten schon aus nicht-akademischen Haushalten
Diskriminierung am Arbeitsplatz aufgrund der sozialen . . .

Herkunft beobachten und 95 Prozent sehen Menschen mit geringem Bildungsgrad
Organisationen in der Pflicht gegen die Benachteiligung in ihrer Ausbildung unterstutzen

aufgrund sozialer Herkunft vorzugehen. Einbindung sozialer Unternehmen und

Eine aktuelle Studie zeigt aulRerdem, dass ,First-Gen- Initiierung gemeinsamer Projekte
Professionals®, also Personen deren Eltern keinen

Bachelor- oder hoheren Abschluss absolviert haben, einen

deutlichen Mehrwert fur Unternehmen schaffen konnen: So
sind sie bspw. mit 40 Prozent hoherer Wahrscheinlichkeit
selbstmotiviert.

Beispiele: Berliner Wasserbetriebe AGR,
Deutsche Bahn AG
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https://www.sthree.com/media/bqtnykos/so-arbeitet-deutschland-viii-2021-1.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/Policy_Paper_CIJ_Die_Dimension_soziale_Herkunft_in_der_Arbeitswelt.pdf
https://www.diversity-trends.de/#soziale-herkunft
https://web-assets.bcg.com/57/20/86ed7fb549fb95792dc494b67767/das-schlummernde-potenzial-der-first-gen-professionals-bcg-studie.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/horizonte/
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/scoring-girls-ausbildung/

3. Einflussfaktoren und Trends



Demografischer Wandel
Wir werden weniger ...

Die Bevolkerungszahl sinkt Nur bei einer jahrlichen Zuwanderung von

*  Immer weniger Geburten stehen immer mehr Sterbefallen 400.000 Arbeitskraften bliebe das
gegeniiber: Im Jahr 2060 werden voraussichtlich fast Erwerbspotenzial bis 2035 konstant.
doppelt so viele 70-Jahrige leben, wie Kinder geboren

werden. .
Erwerbspersonenpotenzial in Mio.

Bei einer niedrigen Nettozuwanderung von 180 000 44,6
Personen pro Jahr wirde die Bevolkerungszahl auf 75

42.5
Millionen Menschen im Jahr 2070 sinken. Nur bei einem 38,6 35,2
dauerhaft hohen Wanderungssaldo von durchschnittlich 400 31,3
000 wirde sie auf 90 Millionen anwachsen.
Der Arbeitsmarkt schrumpft
Nach Berechnungen des Instituts fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung wird das Erwerbspersonenpotenzial von
derzeit 47,4 Millionen bis 2035 um 7,2 Millionen Personen,

und bis 2060 noch einmal um 8,9 Millionen Arbeitskrafte
sinken. w2020 m2030 m2040 = 2050 m 2060

(Eigene Darsteliung aul Grundlage der in der Quelle angegeben Zahfen)
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https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Bevoelkerungsvorausberechnung/Publikationen/Downloads-Vorausberechnung/bevoelkerung-deutschland-2060-presse-5124204159004.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Bevoelkerungsvorausberechnung/Publikationen/Downloads-Vorausberechnung/bevoelkerung-deutschland-2060-presse-5124204159004.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2022/12/PD22_511_124.html
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2022/12/PD22_511_124.html
https://doku.iab.de/kurzber/2021/kb2021-25.pdf

Demografischer Wandel
... und alter

Die durchschnittliche Lebenserwartung Die Belegschaften werden alter

steigt « Im Jahr 2030 wird die Gruppe der

. Der Alterungsprozess wird jedoch nicht Erwerbspersonen im Alter von 65- bis 74-
uberall in Deutschland gleich ablaufen: Jahren voraussichtlich 1,5 bis 2,4 Millionen
Die Zahl der 67-Jahrigen und Alteren betragen. Im Vergleich dazu wird die Zahl
wird in den westdeutschen der Gruppe der 15- bis 19-Jahrigen
Flachenlandern und Stadtstaaten bis voraussichtlich bei 1,1 Millionen liegen. Im
2040 um 35 bzw 24 Prozent steigen. Fir Jahr 2019 umfassten diese beiden Gruppen
die ostdeutschen Flachenlander liegt jeweils 1,2 Millionen.
diese Zahl bei 10 bis 17 Prozent, da die
Bevolkerung hier bereits deutlich alter ist.

Allgemein wird die Zahl der Menschen im
Erwerbsalter in den kommenden 15 Jahren
um 1,6 bis 4,8 Millionen Menschen sinken.
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https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2022/12/PD22_511_124.html
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2022/12/PD22_511_124.html
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2020/11/PD20_436_12411.html
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2022/12/PD22_511_124.html

Demografischer Wandel
Arbeitskraftenotstand

Allgemeine Auswirkungen

. Der demografische Wandel bringt schon jetzt
Herausforderungen bei der Rekrutierung von
Arbeitskraften, sowohl bei KMU als auch bei
groReren Unternehmen: Im Jahr 2022 gab es
mehr als 1,3 Millionen offene Stellen.

Laut ifo-Institut erreicht der Arbeitskraftenotstand
in Deutschland einen neuen Hochststand. Im Juli
2022 waren 49,7 Prozent der Unternehmen
beeintrachtigt.

54 Prozent der Organisationen sehen den
Fachkraftemangel im Jahre 2021 als Risiko.

Nach Berechnungen der Wirtschaftsprifungs-
gesellschaft Ernst & Young belaufen sich die
Kosten des Fachkraftemangels fir den
deutschen Mittelstand auf 50 Milliarden Euro.
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Berufsgruppen

Insgesamt sind aktuell 352 von 801 Berufsgattungen mit
Arbeitskrafteengpassen konfrontiert.

Auch im Jahr 2022 hat der Arbeitskraftenotstand deutlich
zugenommen: Uber alle Berufsbereiche hinweg ist die
Stelleniberhangsquote zwischen 2021 und 2022 um 13,3
Prozent angestiegen. Wahrend 2021 noch die MINT-Berufe mit
72.000 Personen die grofite Engpassgruppe bildeten, war
2022 der Bereich ,Gesundheit, Soziales, Lehre und Erziehung®
mit einer Stellenliberhangsquote von 60,5 Prozent am
intensivsten betroffen.

Engpésse gibt es aber auch in anderen Berufsgruppen. Stark
betroffen sind bspw. auch die Bereiche ,Bau, Architektur,
Vermessung und Gebadudetechnik® oder ,Kaufmannisch
Dienstleistungen, Warenhandel, Vertrieb, Hotel und Tourismus®..



https://www.kofa.de/media/Publikationen/KOFA_Kompakt/Jahresrueckblick_2022.pdf
https://www.ifo.de/pressemitteilung/2022-08-02/fachkraeftemangel-steigt-auf-allzeithoch
https://assets.ey.com/content/dam/ey-sites/ey-com/de_de/news/2021/03/ey-mittelstandsbarometer-2021-fachkraefte.pdf
https://www.presseportal.de/pm/119840/3544573
https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/fachkraeftesicherung.html
https://www.kofa.de/media/Publikationen/KOFA_Kompakt/Jahresrueckblick_2022.pdf
https://www.kofa.de/media/Publikationen/KOFA_Kompakt/Jahresrueckblick_2022.pdf
https://www.iwkoeln.de/fileadmin/user_upload/Studien/Gutachten/PDF/2021/MINT-Fr%C3%BChjahrsreport_2021.pdf
https://www.kofa.de/media/Publikationen/KOFA_Kompakt/Jahresrueckblick_2022.pdf
https://www.kofa.de/media/Publikationen/KOFA_Kompakt/Jahresrueckblick_2022.pdf

Demografischer Wandel
Vielfalt aktiviert ungenutztes Arbeitskraftepotenzial

Bereits im Jahr 2011 schatze die Bundesagentur 2030
das aktivierbare Arbeitskraftepotenzial bei den
Zielgruppen und Handlungsfeldern, in denen Diversity
Management ansetzt, auf 2,2 bis 4,6 Millionen
Menschen.

Ausgewahlte Beispiele

Eine Studie des Leibniz-Zentrums flr Europaische
Wirtschaftsforschung Mannheim kommt zu dem
Ergebnis, dass das Arbeitskraftepotenzial von Personen
zwischen 55 und 64 Jahren 2025 zwischen 600.000
und 1,1 Millionen liegt.

Laut Bundesagentur fur Arbeit wirden 177.000
Menschen mit Schwerbehinderung gerne arbeiten.
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Trotzdem erfahren viele Benachteiligung auf dem
Arbeitsmarkt, obwohl viele Uberdurchschnittlich
gut qualifiziert sind und die Behinderung die
Arbeitsleistung oft nicht einschrankt.

Knapp 42 Prozent der Frauen zwischen 25 und
49 Jahre, die nicht am Erwerbsleben teilnehmen,
gaben 2017 als Grund noch immer die Betreuung
von Kindern und anderen Familienangehorigen
an. Durch die Corona-Krise hat sich die Lage noch
verschlechtert: Wahrend 16 Prozent der Manner
ihre Arbeitszeit reduzierten, um Kinder unter 14
Jahren zu betreuen, waren es 27 Prozent unter
den Frauen.

Viele tausende zusatzliche Erwerbstatige
kdnnten gewonnen werden, wenn Menschen mit
Migrationshintergrund noch starker auf dem
Arbeitsmarkt unterstiutzt warden. Eine wichtige
Rolle spielt dabei auch eine Verbesserung der
Anerkennung internationaler Qualifikationen.



http://www.forum-beratung.de/cms/upload/Wissenswertes/Politische_Initiativen/Perspektive_2025_Fachkrfte_fr_Dtl.pdf
https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/fachkraeftesicherung.html
https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/fachkraeftesicherung.html
https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/fachkraeftesicherung.html
https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/fachkraeftesicherung.html
https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/fachkraeftesicherung.html
https://www.boeckler.de/de/boeckler-impuls-ruckschritt-durch-corona-23586.htm
https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/fachkraeftesicherung.html

Demografischer Wandel
Fazit

Ganzheitliche Diversity-MalRnahmen wie Oder:
altersgerechte Arbeitsplatze, Investition in Bildung,
Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
oder die Schaffung einer wertschatzenden
Unternehmenskultur kbnnen zur Aktivierung
ungenutzter Arbeitskraftepotenziale beitragen.

* Nicht nur Sprachkenntnisse, sondern auch das
Wissen liber Kultur und Umgangsformen sind
fur Organisationen wichtig, um
Auslandsbeziehungen erfolgreich zu gestalten.
Diese Kompetenzen kdnnen Beschaftigte mit

Beispielsweise: unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden in

die Organisation einbringen, indem sie selbst

Geschaftskontakte im Ausland pflegen oder ihr

Wissen mit weiteren Beschaftigten teilen.

. Fuhrungskrafte kdnnen durch geregelte
Mitarbeitendengesprache lernen, auf die
Erwartungen und Potenziale von Beschaftigten
unterschiedlichen Alters zu reagieren und ihre
Starken zu fordern.
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Digitalisierung
Strukturelle Veranderung der Arbeitswelt: New Work

New Work beschreibt die strukturellen Veranderungen
und ihre Auswirkungen auf unsere Arbeitswelt. Neben der
zunehmenden internationalen Vernetzung oder den
veranderten Anforderungen und Bedurfnissen
nachfolgender Generationen an die Lebens- und
Arbeitsgestaltung ist die Digitalisierung einer der
wichtigsten Einflussfaktoren. Mit Blick auf Diversity

Management verbirgt sich hinter New-Work-MalRnahmen (z.

B. der Nutzung digitaler Tools oder Flexibilisierung der
Arbeit) daher in vielerlei Hinsicht eine Chance.
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Unternehmen, die das Potenzial von New
Work nutzen, gelten auf dem Arbeitsmarkt
als besonders attraktiv.

Die Einbindung von New-Work-MalRnahmen
hilft, auf die individuellen Bedurfnisse der
Mitarbeitenden einzugehen. So kénnen
Mitarbeitende mit Kind ihre Arbeitszeiten
flexibler gestalten oder interkulturelle Teams
die Kommunikation mit internationaler
Kundschaft verbessern.

Die Flexibilisierung von Arbeitszeiten und -
bedingungen, Selbstverwirklichung sowie
eine Balance zwischen Beruf und Privatleben
gewinnen zunehmend an Bedeutung.



https://www.haufe-akademie.de/new-work?akttyp=direkt&aktnr=84834&wnr=04393689

Digitalisierung
Chancen einer digitalisierten Arbeitswelt — Beispiele

2/3

* Im FrGhjahr 2019 sagten laut Jahresumfrage der

Wirtschaftsprifungsgesellschaft EY zwei Drittel
der befragten Mittelstandler_innen, dass digitale
Technik eine wichtige Rolle fur ihr
Geschaftsmodell spiele. Drei von vier
Mittelstandler_innen sehen die Digitalisierung als
Chance.

Die Corona-Pandemie zeigt sich als Treiber der
Digitalisierung: Seit Beginn der Pandemie hat fast
die Halfte aller Betriebe in digitale Technologien
investiert. Mit 58 Prozent und 57 Prozent wurde
im Bereich sonstige Dienstleistungen bzw. dem
Kommunikationssektor am haufigsten investiert.
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* Auch im Jahr 2023 wollen drei Viertel der Beschaftigten

Befragungen zufolge weiterhin wenigstens teilweise im
Homeoffice tatig sein: Lediglich 15 Prozent sagen, dass
ihren Vorgesetzten Anwesenheit sehr wichtig sei; vor der
Pandemie lag diese Zahl noch bei noch 60 Prozent.

54 Prozent der jungen Top-Talente geben an, dass die
Work-Life-Balance eines der wichtigsten Karriereziele ist.
Obwohl die Gen Z sehr technologieaffin ist, haben Studien
ergeben, dass Viele sich trotzdem eine personliche und
zielgerichtete Kommunikation winschen. Diese konne
jedoch Uber Skype, Zoom oder andere Anwendungen
erfolgen.

Auch mit Blick auf die Bewaltigung des
Arbeitskraftenotstands spielt New Work eine wichtige
Rolle: Wenn Unternehmen flr potenzielle Bewerbende
interessant sein mochten, werden bsps. digitale
Kompetenzen, flexible Arbeitskonzepte und agile Fuhrung
immer relevanter.



https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahUKEwivp_3asd7-AhUG7LsIHe-rBhUQFnoECAQQAQ&url=https%3A%2F%2Fassets.ey.com%2Fcontent%2Fdam%2Fey-sites%2Fey-com%2Fde_de%2Fnews%2F2019%2F06%2Fey-mittelstandsbarometer-deutschland-digitalisierung-2019.pdf%3Fdownload&usg=AOvVaw3b4YxWKSm3hVxuFbr9Pxcg
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahUKEwivp_3asd7-AhUG7LsIHe-rBhUQFnoECAQQAQ&url=https%3A%2F%2Fassets.ey.com%2Fcontent%2Fdam%2Fey-sites%2Fey-com%2Fde_de%2Fnews%2F2019%2F06%2Fey-mittelstandsbarometer-deutschland-digitalisierung-2019.pdf%3Fdownload&usg=AOvVaw3b4YxWKSm3hVxuFbr9Pxcg
https://www.wirtschaftsdienst.eu/inhalt/jahr/2021/heft/9/beitrag/digitalisierungsschub-in-firmen-waehrend-der-corona-pandemie.html
https://www.boeckler.de/de/auf-einen-blick-17945-Auf-einen-Blick-Studien-zu-Homeoffice-und-mobiler-Arbeit-28040.htm
https://www.boeckler.de/de/auf-einen-blick-17945-Auf-einen-Blick-Studien-zu-Homeoffice-und-mobiler-Arbeit-28040.htm
https://www.boeckler.de/de/auf-einen-blick-17945-Auf-einen-Blick-Studien-zu-Homeoffice-und-mobiler-Arbeit-28040.htm
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Charta_der_Vielfalt-TUM-Studie.pdf
https://dfind.com/wp-content/uploads/2019/09/Position.-Das-IHK_Magazin-f%C3%BCr-Berufsbildung_16_04_2019_S_26-27.pdf

Digitalisierung
Risiken einer digitalisierten Arbeitswelt — Beispiele

41 %

41 Prozent der Befragten der Global Talent Survey * Gender-Part-Time-Digital-Gap: Wahrend 54
von StepStone, The Network und der Boston Prozent der Manner und 44 Prozent der Frauen
Consu|ting Group geben an, ihre Sorge Vor in Vollzeit dlgltale Technologien stark oder sehr
Wegrationalisierung sei in den zwélf Monaten vor der stark nutzen, gilt das nur fir 39 Prozent der
Umfrage gestiegen — wegen Corona-bedingter Frauen in Teilzeitbeschaftigung.

Fortschritte in der Digitalisierung der Arbeitswelt. Risiken der Digitalisierung von Arbeit: Sieben

Im Bereich Digitalisierung zeigen sich generationale von zehn Befragten gaben an, negative
Unterschiede: Dabei ist nicht nur relevant, ob man in Wirkungen durch die Digitalisierung und

einer digitalisierten Welt aufgewachsen ist, sondern Flexibilisierung der Arbeit bei Beschaftigten
auch die Frage, wie stark die Digitalisierung eine beobachten zu kdnnen. Beispielsweise nannten
Rolle in der alltaglichen Lebensfiihrung spielt. Mit 18 66 Prozent Arbeit zu uniblichen Tageszeiten, 35
Prozent besteht zwischen Babyboomern und der Prozent nannten Arbeiten am Wochenende.
Generation X der groRte Unterschied in den digitalen

Kompetenzen.
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https://www.haufe.de/personal/hr-management/studie-angst-vor-arbeitsplatzverlust-durch-automatisierung_80_542086.html
https://initiatived21.de/app/uploads/2022/02/d21-digital-index_2021_2022-digitale-kompetenzen-nach-generationen.pdf
https://initiatived21.de/app/uploads/2022/02/d21-digital-index_2021_2022-digitale-kompetenzen-nach-generationen.pdf
https://www.wsi.de/de/faust-detail.htm?produkt=HBS-008549
https://www.haufe.de/personal/hr-management/studie-entgrenzung-von-arbeit-und-privatleben-im-homeoffice_80_537208.html
https://www.haufe.de/personal/hr-management/studie-entgrenzung-von-arbeit-und-privatleben-im-homeoffice_80_537208.html
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Digitalisierung
Kunstliche Intelligenz

69,8 %

Eine Studie ergab, dass die Haltung der Befragten
gegenuber Kunstlicher Intelligenz auch davon abhangt, wo
die Kl eingesetzt wird: Wahrend 69,8 Prozent der Befragten
das Verfassen von Stellenanzeigen durch Kl beflrworten,
finden es nur 38,1 Prozent in Ordnung, wenn Kl zur Analyse
von Gestik und Mimik im Bewerbungsgesprach zum Einsatz
kame.

In einer weitere Studie kam heraus, dass 64 Prozent der
befragten Studierenden und Absolvent_innen es begrilRen,
wenn ein Algorithmus ihnen Jobvorschlage macht, die zum
eigenen Profil passen. Jedoch finden nur 10 Prozent es in
Ordnung, wenn die Kommunikation tber Chatbots stattfindet.
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32,9 Prozent der Befragten erachten Kl als Chance,
Diskriminierung aufgrund diverser Dimensionen zu
verhindern. Gleichzeitig gehen 47,2 Prozent von
einer Anfalligkeit von Kl fir Verzerrungen und
Stereotype aus.

Tatsachlich stellten Wissenschaftler innen fest,
dass auf Kl-basierende Programme, die die Auswahl
von Bewerbenden von Vorurteilen bereinigen sollten,
womoglich nicht so frei von Vorurteilen sind wie
erhofft. Das Problem: Die Kl ibernahm Stereotype
bzw. lernte von den unbewussten
Voreingenommenheit ihrer Entwickler_innen, in der
Fachwelt Unconscious Bias genannt.

Programme wie Chat GBT oder Midjourney sind im
Zentrum der 6ffentlichen Debatte (und Nutzung)
angekommen: Eine Kurzstudie der Universitat
Duisburg-Essen kommt zu dem Ergebnis, dass 56
Prozent der befragten Erwerbstatigen davon ausgeht,
das die Anwendung ChatGBT zukuinftig verstarkt in
ihrem Berufsfeld genutzt wird. 21 Prozent vermuten,
dass eine Kl wie ChatGBT eine Gefahr fir ihren
Arbeitsplatz darstellt.



https://res.cloudinary.com/iubh/image/upload/v1649672445/studies/202203_KI_im_Recruiting_Whitepaper.pdf
https://res.cloudinary.com/iubh/image/upload/v1649672445/studies/202203_KI_im_Recruiting_Whitepaper.pdf
https://personalmarketing2null.de/2018/12/18/robot-recruiting-kuenstliche-intelligenz-bewerber/
https://personalmarketing2null.de/2018/12/18/robot-recruiting-kuenstliche-intelligenz-bewerber/
https://res.cloudinary.com/iubh/image/upload/v1649672445/studies/202203_KI_im_Recruiting_Whitepaper.pdf
https://res.cloudinary.com/iubh/image/upload/v1649672445/studies/202203_KI_im_Recruiting_Whitepaper.pdf
https://www.businessinsider.de/wissenschaft/warum-kuenstliche-intelligenz-schon-bald-ueber-den-erfolg-eurer-bewerbung-entscheiden-koennte-und-was-ihr-dazu-wissen-solltet/
https://app.civey.com/dashboards/kurzstudie-uni-duisburg-essen-civey-14024#Erwerbst%C3%A4tige%2C%20die%20ChatGPT%20schon%20einmal%20genutzt%20haben
https://app.civey.com/dashboards/kurzstudie-uni-duisburg-essen-civey-14024#Erwerbst%C3%A4tige%2C%20die%20ChatGPT%20schon%20einmal%20genutzt%20haben
https://app.civey.com/dashboards/kurzstudie-uni-duisburg-essen-civey-14024

Digitalisierung
Fazit

Diversity Management kann zu einer besseren

Bewaltigung der Digitalisierung und ihrer unterschiedlichen

Auswirkungen im Arbeitskontext beitragen:

Altere Beschaftigte konnen ihre Berufserfahrung an
jungere weitergeben, um Wissensverluste zu
vermeiden. Umgekehrt unterstitzen Digital Natives,
die mit Computern, Mobiltelefonen u. a. digitalen
Technologien aufgewachsen sind, altere Beschaftigte
bei der Arbeit.

Grundsatzlich ist kuinstliche Intelligenz im
Arbeitskontext attraktiv, da sie bspw. dabei helfen
kann, Personalentscheidungen moglichst objektiv zu
treffen — und so die perfekte Besetzung flr eine Stelle
zu finden. Sie birgt jedoch auch Risiken: Diversity
Management kann mit Blick auf Unconsious Bias und
Diskriminierung vorbeugen und die Datenqualitat und
damit Entscheidungsgrundlagen verbessern.
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Andererseits bietet die Digitalisierung Chancen fur
konkrete Diversity-MalRnahmen und kann fur die
Gestaltung einer vielfaltigeren Arbeitswelt genutzt werden:

* Durch die Digitalisierung und damit auch
Flexibilisierung von Arbeit kdnnen individuelle
Bedurfnisse berucksichtigt werden. Wichtige Stichworte
sind hier: Work-Life-Balance oder diversitatssensible
Arbeits(zeit)modelle.

Technik vergroliert den Talentpool. Wer wegen einer
Behinderung als nicht erwerbsfahig galt, kann heute mit
Unterstltzung von digitalen Assistenzsystemen
arbeiten. Menschen mit unterschiedlichen Sprachen
kénnen sich mithilfe einer Ubersetzungssoftware
unterhalten. Konferenzsysteme ermdglichen zu jeder
Tageszeit einen weltweiten Austausch — in Echtzeit.




Gesellschaftspolitische Entwicklungen

Mit Blick auf Diversity und Antidiskriminierung sind
gesellschaftspolitisch positive Entwicklungen zu beobachten: Das
gesamtgesellschaftliche Bewusstsein steigt, die spezifische ldentitat
einer Person bestimmt immer seltener die soziale Stellung,
Menschen, die Diskriminierungserfahrungen machen, kdnnen immer
ofter darUber sprechen und die Teilhabechancen von beispielsweise
Frauen, LSBT*IQ oder People of Color verbessern sich sichtbar.
Einige Beispiele:

Der deutsche Bundestag ist so divers wie noch nie.

Die Bundesregierung beruft erstmals einen Antiziganismus-
Beauftragten.

Mit dem Selbstbestimmungsgesetz will die Bundesregierung das
Leben fur trans- und intergeschlechtliche Menschen verbessern
und geschlechtliche Vielfalt anerkennen.

Am 22. Juli 2021 wurde das Gesetz zur Umsetzung des
Europaischen Rechtsakts zur Barrierefreiheit im
Bundesgesetzesblatt veroffentlicht.
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Gleichzeitig gibt es noch immer Diskriminierung
und gesellschaftspolitische Krafte, die gezielt
gegen Diversity, Diversity Management und
Antidiskriminierung agieren. Einige Beispiele
wurden im Laufe des Factbooks bereits diskutiert,
einige weitere sollen noch erganzt werden:

* Rechtsmotivierte Straftaten erreichten 2020 mit
rund 24.000 Straftaten einen neuen
Hochststand.

Sogenannte ,,Don‘t say gay‘“-Gesetze werden
in den USA verabschiedet.

In Deutschland werden in 2022 dem
Unterthemenfeld ,sexueller Orientierung“ 1.005
Falle zugeordnet, davon 227 Gewaltdelikte.
Dies Ubersteigt die Zahlen aus dem Vorjahr.



https://www.zeit.de/politik/deutschland/2021-09/bundestag-interaktive-sitzverteilung-bundestagswahl-abgeordnete
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/bundesregierung-beruft-erstmals-antiziganismus-beauftragten-193920
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/bundesregierung-beruft-erstmals-antiziganismus-beauftragten-193920
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/gleichgeschlechtliche-lebensweisen-geschlechtsidentitaet/fragen-und-antworten-zum-selbstbestimmungsgesetz-199332
https://www.bundesfachstelle-barrierefreiheit.de/DE/Fachwissen/Produkte-und-Dienstleistungen/Barrierefreiheitsstaerkungsgesetz/barrierefreiheitsstaerkungsgesetz_node.html
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/pressemitteilungen/DE/2021/05/vorstellung-pmk-2020.html
https://www.tagesspiegel.de/gesellschaft/queerspiegel/konservative-kampfen-gegen-queerness-in-us-schulen-4307608.html
https://www.lsvd.de/de/ct/2445-Homophobe-Gewalt#wie-viel-homophob-motivierte-straftaten
https://www.lsvd.de/de/ct/2445-Homophobe-Gewalt#wie-viel-homophob-motivierte-straftaten
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Gesellschaftspolitische Entwicklungen

Der Soziologe Aladin El-Mafaalani druckt es in
seinem Buch Das Integrationsparadoxon (2018)
folgendermallen aus:

,Wir befinden uns also in einer Zwischenphase: Immer
weniger Menschen sind aus dem 6ffentlichen Diskurs
ausgeschlossen, immer mehr Gruppen kénnen
Offentlichkeit herstellen und zugleich gibt es immer noch
Diskriminierung.”

Wéhrend es in einem friiheren Stadium noch um einen
Platz am Tisch und ein Stlick vom Kuchen ging, werden in
einer fortgeschrittenen Phase, wenn bereits einige
Minderheitenangehdrige am Tisch sitzen, die
Tischordnung und das Kuchenrezept zum Konfliktfeld.

[13

(El-Mafaalani, Immer weniger Diskriminierung?, taz 2021)
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Fazit: Durch Diversity Management kann diese
Zwischenphase auch in der Arbeitswelt aktiv
mitgestaltet werden. Mit Hilfe von konkreten
Maldnahmen, Bewusstseinsbildung und
Aufklarung konnen die positiven Entwicklungen
gestutzt und insbesondere die
gleichberechtigte Teilhabe aller Menschen
weiter vorangetrieben werden.



https://taz.de/Fragen-der-Zeit/!172066/

4. Potentiale von Diversity Management



Der Nutzen von Diversity Management
Was macht Diversity erfolgreich?

Verbindliche Unternehmensfiihrung: Diversity Management braucht den Ruckhalt der
Unternehmensfuhrung, die mit der EinfUhrung startet (,top down®). Verbindlichkeit kann durch die

Aufnahme in das Leitbild, die Unternehmenswerte, eine Betriebsvereinbarung, einen Verhaltenskodex und
die Unterzeichnung der Charta der Vielfalt bekraftigt werden.

Eingebundene Belegschaften: Letztlich sind es die Beschaftigten, die Diversity Management umsetzen
(,bottom up®). Das funktioniert nur, wenn sie die Vorteile erkennen, sich in den Prozess einbringen und
Feedback geben kdnnen — zum Beispiel in Workshops, Fokus-Gruppen und Netzwerken.
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Der Nutzen von Diversity Management
Was macht Diversity erfolgreich?

Ganzheitliche Diversity-Strategie: Diversity Management ist mehr als eine Zusammenstellung einzelner
Malnahmen und sollte als ganzheitliche Strategie konzipiert werden. Am Anfang stehen Ziel- und
Malnahmenformulierung sowie Meilensteinplanung. Diversity Management ist ein laufender
Veranderungsprozess; eine Querschnittsaufgabe, die vom Personal, Uber den Vertrieb bis zum Marketing
alle Prozesse der Organisation betrifft.

Klarer Business-Fokus: Die Diversity Management-Strategie muss einen engen Bezug zu den
okonomischen Zielen der Organisation haben und darf nicht als extra Thema betrachtet werden.

Ausreichende Kapazitaten: Diversity ist kein Selbstlaufer. Personelle und finanzielle Ressourcen
mussen fest eingeplant werden.

Quellen: Charta der Vielfalt e.V. (2020): Zukunftsfaktor Vielfalt - Diversity Management fiir den Mittelstand; Charta der Vielfalt e.V. &
EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie anldsslich des 10-jéhrigens Bestehens der Charta der Vielfalt.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/Charta_der_Vielfalt_-_KMU-Brosch%C3%BCre_2020.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/STUDIE_DIVERSITY_IN_DEUTSCHLAND_2016-11.pdf

Der Nutzen von Diversity Management
Viele Argumente sprechen fur Diversity

Innovation: Vielfalt ziindet.

Divers zusammengesetzte Teams entwickeln
kreativere Ideen und Losungen. Sie bringen
unterschiedliche Sichtweisen ein, die oft
schneller zu Ergebnissen und innovativen
Produkten flhren.

52 Prozent der Befragten einer Studie der
PageGroup gaben an, Diversity Management
verbessere die Zusammenarbeit in ihrem
Team.
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Marketing: Vielfalt zieht.

Vielfaltige Belegschaften konnen sich besser
auf unterschiedliche Zielgruppen und
auslandische Markte einstellen. Jede r
Kund_in braucht ein passendes Gegenuber.

17 Prozent der Befragten sehen in Diversity
Management einen wichtigen Faktor fur die
Kund_innenbindung und 35 Prozent stimmen
zu, dass Diversity Management zu einem
positiven Unternehmensimage beitragt.



https://www.total-e-quality.de/media/uploads/pagegroupdiversitystudie2021.pdf
https://www.total-e-quality.de/media/uploads/pagegroupdiversitystudie2021.pdf
https://www.total-e-quality.de/media/uploads/pagegroupdiversitystudie2021.pdf

Der Nutzen von Diversity Management
Viele Argumente sprechen fur Diversity

Personal: Vielfalt bindet.

Unternehmen und Organisationen, die auf
Vielfalt setzen, steigern ihre Attraktivitat
gegenuber Bewerber_innen sowie
Beschaftigten.

77 Prozent der Befragten einer Umfrage
von StepStone geben an, sich eher bei
einem Unternehmen zu bewerben, das sich
als tolerant, vielfaltig und offen prasentiert.
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Kosten: Vielfalt spart.

Diversity Management kann Kosten von
Fehlzeiten und Fluktuation der
Beschaftigten (Kundigungen, Rekrutierung
und Neueinstellungen) minimieren, wenn
sich Beschaftigte wertgeschatzt fuhlen.

44 Prozent der Arbeitnehmenden sind der
Meinung, dass ihre Organisation mehr zur
Forderung von Diversity und Inklusion tun
sollte.



https://www.stepstone.de/e-recruiting/wissen/diversity/
https://www.glassdoor.com/about-us/app/uploads/sites/2/2019/10/Glassdoor-Diversity-Survey-Supplement-1.pdf

Diversity Management rechnet sich
Immer mehr Organisationen setzen auf Vielfalt

Uber 4.900 Unternehmen und Institutionen haben die
Charta der Vielfalt unterzeichnet, eine
Selbstverpflichtung zu Diversity, die ihren Ursprung in
der Wirtschaft hat.

Am 23. Mai 2023 initiiert der Charta der Vielfalt e.V. den 11.

Deutschen Diversity-Tag, einen bundesweiten Aktionstag

zum Thema Vielfalt, an dem Organisationen ihre Diversity-

Aktivitaten prasentieren konnen. Er ist Teil des European
[ Diversity Month im Mai, der in diesem Jahr bereits zum

dritten Mal stattfindet.

2022 haben sich Uuber 1.100 Organisationen am DDT22
beteiligt und dabei 3.000 Aktionen durchgefuhrt. Insgesamt
konnte eine Medienreichweite von 703 Millionen Kontakten
erreicht werden. Alle mitwirkenden Organisationen sind auf
der Webseite zu finden.
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http://www.charta-der-vielfalt.de/charta-der-vielfalt/ueber-die-charta.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/aktivitaeten/deutscher-diversity-tag/archiv/2021/
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Diversity Management rechnet sich
Diversity bringt konkrete Vorteile mit sich

97 %

Charta der Vielfalt e.V. | Factbook Diversity | Mai 2023

Zwei von drei der deutschen Unternehmen sagen: Diversity
bringt der Organisation konkrete Vorteile. Bei den
Unterzeichner_innen der Charta der Vielfalt liegt die Zahl
mit 97 Prozent deutlich hoher.

Und die allermeisten erwarten, dass Diversity in Zukunft
noch wichtiger wird: Das geben 82 Prozent der
Unterzeichner_innen und 63 Prozent der Nicht-
Unterzeichner_innen in der Studie ,Diversity Trends" an.

Eine zunehmend vielfaltige Arbeitswelt sowie
Arbeitskraftenotstand und demografischer Wandel
benennen die Befragten als die beiden treibenden
Faktoren.



https://www.diversity-trends.de/#diversity
https://www.diversity-trends.de/#diversity
https://www.diversity-trends.de/#diversity
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Diversity Management rechnet sich
Vielfalt als FUhrungsthema

71 %
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Mit 71 Prozent glaubt ein Grol3teil der befragten Fuhrungskrafte
einer Studie der Unternehmensberatung Accenture, dass eine
diverse und inklusive Unternehmenskultur wichtig ist fur den
Erfolg ihres Unternehmens.

In der Umsetzung gibt es allerdings noch Schwierigkeiten: Nur
22 Prozent setzen Vielfalt und Kultur an die Spitze ihrer
Prioritatenliste. AuBerdem zeigt sich, dass obwohl 71 Prozent
der Fuhrungskrafte angeben, sie wirden eine inklusive
Unternehmenskultur schaffen, stimmen dem nur 37 Prozent der
Beschaftigten zu.

Daruber hinaus ist der Anteil an Mitarbeitenden hierzulande, die
sich nicht genug einbezogen fuhlen, fast zweimal héher als
FUhrungskrafte glauben.

Konnte man diese Kluft in der Wahrnehmung durch besseres
Diversity Management schlie3en, kdnnten Unternehmen
weltweit ihre Gewinne insgesamt um 3,3 Billionen Euro
steigern.



https://newsroom.accenture.de/de/news/getting-to-equal-studie-von-accenture-gleichstellung-am-arbeitsplatz-wird-unterschiedlich-wahrgenommen.htm
https://newsroom.accenture.de/de/news/getting-to-equal-studie-von-accenture-gleichstellung-am-arbeitsplatz-wird-unterschiedlich-wahrgenommen.htm
https://newsroom.accenture.de/de/news/getting-to-equal-studie-von-accenture-gleichstellung-am-arbeitsplatz-wird-unterschiedlich-wahrgenommen.htm
https://newsroom.accenture.de/de/news/getting-to-equal-studie-von-accenture-gleichstellung-am-arbeitsplatz-wird-unterschiedlich-wahrgenommen.htm
https://newsroom.accenture.de/de/news/getting-to-equal-studie-von-accenture-gleichstellung-am-arbeitsplatz-wird-unterschiedlich-wahrgenommen.htm
https://newsroom.accenture.de/de/news/getting-to-equal-studie-von-accenture-gleichstellung-am-arbeitsplatz-wird-unterschiedlich-wahrgenommen.htm
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Diversity Management rechnet sich
Mit Vielfalt die eigene Attraktivitat steigern

77 %
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77 Prozent der Teilnehmenden einer Studie von Stepstone
gaben an, sich eher bei einem Unternehmen zu bewerben,
dass sich als tolerant, vielfaltig und offen prasentiert.

94 Prozent der Befragten einer PageGroup-Studie gaben an,
das Thema Diversity Management sei wichtig fur den
weltweiten Unternehmenserfolg. Das zeigt sich auch daran,
dass Diversity immer mehr zum Topmanagementthema wird:
Zwischen 2018 und 2021 stieg die Verantwortung fur Diversity
Management auf Senior-Managementebene von 22 Prozent
auf 30 Prozent.

38 Prozent der Unterzeichner_innen der Charta der Vielfalt
sehen Diversity-Mallnahmen als wichtigen Vorteil, um
leichteren Zugang zu Markten/Teilmarkten zu erhalten.

Auch Arbeitnehmende legen Wert auf Vielfalt. 54 Prozent der
Millennials sind der Meinung, dass ihre Organisation mehr zur
Forderung von Diversity und Inklusion tun sollte.



https://www.stepstone.de/ueber-stepstone/press/reprasentative-studie-zu-diversity/
https://www.total-e-quality.de/media/uploads/pagegroupdiversitystudie2021.pdf
https://www.total-e-quality.de/media/uploads/pagegroupdiversitystudie2021.pdf
https://www.total-e-quality.de/media/uploads/pagegroupdiversitystudie2021.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Studie_Diversity_Trends_Detailergebnisse.pdf
https://www.glassdoor.com/about-us/app/uploads/sites/2/2019/10/Glassdoor-Diversity-Survey-Supplement-1.pdf

Diversity Management rechnet sich
Mehr Vielfalt kann Fachkraftemangel reduzieren

Eine Online-Umfrage der Plattform indeed ergab 2023,

dass 43 Prozent der Unternehmen, die ihrer HR-
o Verantwortlichen im vorurteilsfreien Umgang mit
Bewerber_innen schulen, freie Stellen innerhalb von zwei
o Monaten besetzen.

Das gelingt lediglich 32 Prozent der Unternehmen ohne
Diversity-Strategie.
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https://de.indeed.com/lead/diversity-recruiting-report-2023
https://de.indeed.com/lead/diversity-recruiting-report-2023

Diversity Management rechnet sich
Unternehmen sehen Diversity als Zukunftssicherung

82 Prozent der Unterzeichner_innen und 77 Prozent der
Nicht-Unterzeichner_innen sind sich einig: Diversity hilft,
die Offenheit und Lernfahigkeit der Organisation

o sicherzustellen.
83 Prozent der befragten Unterzeichner_innen denken,
o dass Vielfalt Innovation und Kreativitat fordert.

Diversity Management heif3t also Zukunftsvorsorge und
Zukunftssicherung: So wollen 67 Prozent der
Unterzeichner_innen sowie 63 Prozent der Nicht-
Unterzeichner_innen in Deutschland Personalressourcen
besser nutzen.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Studie_Diversity_Trends_Detailergebnisse.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Studie_Diversity_Trends_Detailergebnisse.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Studie_Diversity_Trends_Detailergebnisse.pdf

Diversity Management rechnet sich
Fazit

Diversity Management erhoht die Vielfaltige Unternehmen sind flexibler und
Leistungsfahigkeit, Motivation und kénnen besser und schneller auf neue
Innovationskraft der Beschaftigten. Marktbedingungen reagieren.

Ein vielfaltiges Unternehmensumfeld halt Diversity Management sichert einen
Fachkrafte und hilft, neue zu gewinnen: nachhaltigen und vielfaltigen
Unternehmen, die international als Arbeitgebende Wissenstransfer

gefragt sind, kdnnen aus einem weltweiten Diversity Management steigert die
Talente-Pool schopfen und ihre Beschaftigten Attraktivitit von Unternehmen fiir
international fordern. potenzielle Bewerber_innen und

Diversity Management steigert den Geschaftspartner_innen und erdffnet neue
wirtschaftlichen Erfolg von Unternehmen. Wege der Kooperation.

Vielfaltige Teams ermaoglichen durch inter- Fur Finanzakteur_innen und Investor_innen
kulturelle Kompetenzen und spezielles Know- konnen diverse Unternehmen interessanter
how den Zugang zu neuen Markten und erscheinen und sogar hoher bewertet
Kund_innengruppen. werden.
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5. Best Practices



Diversity Management in der Praxis

/ Frauenpower fiir die IT \

Best Practices

Geschlecht &
] geschlechtliche
Reverse Mentoring Identitit

* Das Programm OPEN WO/MEN bei John
Deere in Mannheim ermaoglicht einen offenen,
empathischen Austausch zwischen mannlichen

Top-Managern und ambitionierten weiblichen
Nachwuchskraften.

Die Manner horen vor allem zu, um ein besseres|
Verstandnis fur Herausforderungen von Frauen
im Berufsalltag zu erlangen und als Vorgesetzte
eigene ldeen zu entwickeln, wie sie selbst die
Situation verbessern konnen.

* Das Programm zielt final auf mehr Frauen in
hoheren Managementpositionen ab.

Quelle: Charta der Vielfalt e.V.: Reverse Monitoring, ConSol IT-Unternehmen
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Gegen den Fachkraftemangel
setzt IT-Dienstleister ConSol
verstarkt auf weibliches
Fachpersonal.

Flexible Arbeitszeitmodelle
und individuelle Losungen
ermoglichen die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf.

Das Ergebnis: Der
Frauenanteil und die
Zufriedenheit sind gestiegen.

Die Ruckkehrquote der Mutter
liegt bei fast 100 Prozent /



https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/reverse-mentoring-fuer-mehr-vielfalt-in-der-mannheimer-geschaeftsfuehrung/
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/die-unterzeichner-innen/liste/zeige/consol-consulting-solutions-software-gmbh/

Diversity Management in der Praxis
Best Practices

/ Demografieorientierte Personalpolitik

Die Bergkamener Werkstatten der Bayer AG setzen auf ein erfolgreiches Arbeiten in
generationsubergreifenden Mitarbeitenden-Tandems.

* Durch frihzeitige Mallnahmen kann der Wissensverlust durch das Ausscheiden alterer und
erfahrener Mitarbeitenden in den Ruhestand minimiert werden.

* Wahrend jungere Mitarbeitende von dem Erfahrungsschatz profitieren und bei korperlichen
Arbeiten einspringen kdnnen, bieten die Tandems alteren Beschaftigten die Mdglichkeit, frische
Denkansatze von der jungeren Generation zu erhalten.

* Auf einen gegenseitigen respektvollen Umgang und Verstandnis fur die jeweiligen Starken und

\Schwéchen wird geachtet. /

Quelle: Charta der Vielfalt e.V: Diversity Trends. Die Diversity-Studie 2020
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https://www.diversity-trends.de/best-practice.html#bayer-pharmaceuticals

Diversity Management in der Praxis
Best Practices

/ Stark zum IDAHOBIT \
/ Pride Netzwerk bei Novartis Sexuelle

queer+friends bietet als Mitarbeitenden- Uitk skat: * Der Internationale Tag gegen
initiative eine Anlaufstelle fur LSBT*IQ- Homophobie und Transphobie gilt
Beschaftigte und Allys zum austauschen, den Menschenrechten von
vernetzen und unterstitzen. LSBT*IQ-Personen.

Durch Awareness-Kampagnen konnte die * Ineiner globalen Ausstrahlung
Initiative auch das gesamte Management als informierte die Siemens AG seine

Advokat_innen fiir LSBT*IQ-Diversity Mitarbeitenden tiber die
gewinnen. historische, gesellschaftliche und

unternehmerische Bedeutung des
So werden im gesamten Unternehmen LSBT*IQ-Themas
lekrlmmlerungen und Vorurteile abgebautJ Lo

¢ Damit unterstutzte der Konzern
seine zahlreichen Pride-

Quellen: Charta der Vielfalt e.V: Diversity Trends. Die Diversity- Netzwerke und wertschatzte iy

Studie 2020: Novartis, Siemens Arbeit.
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https://www.diversity-trends.de/best-practice.html#novartis-pharma-gmbh
https://www.diversity-trends.de/best-practice.html#siemens-ag

Diversity Management in der Praxis

Best Practices / Faire Chance auf dem \
Arbeitsmarkt

Ethnische

/ Vielfalt in Hamburgs Verwaltung Herkunft & CHANGEMAKERS von
* Die Hamburger Verwaltung erreichte

das Ziel, den Anteil von Mitarbeitenden mit

Migrationshintergrund von 5,4 auf 20 Prozent

Nationalitat Ibsolution GmbH ist ein
Integrationsprogramm, das
Gefluchteten dabei hilft, als SAP
Consultants in Deutschland eine

. , Karriere zu starten.
Diverse Werbekampagnen, Kooperationen Neben der technischen

und Veranstaltungen halfen dabei. Ausbildung behandelte das

Die Hamburger Verwaltung ist nun fast so Programm auch Soft Skills und
divers wie die gesamte Stadt. Denn europaische Arbeitsethik.
insgesamt haben 35 Prozent der Personen in Die Teilnehmenden besitzen die
Hamburg einen Migrationshintergrund. Fahigkeiten, ihre Karriereziele

anzugehen und erhielten
Quellen: Charta der Vielfalt e.V.(2019): Wir sind Hamburg! Bist \beStGNfa”S ein Stellenangebot/

zu erhohen.

du dabei? — Vielfalt fiir die Verwaltung”. CHANGEMAKERS.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/best-practice/zeige/wir-sind-hamburg-bist-du-dabei-vielfalt-fuer-die-verwaltung/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/best-practice/zeige/wir-sind-hamburg-bist-du-dabei-vielfalt-fuer-die-verwaltung/
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/the-changemakers-programm/

Diversity Management in der Praxis
Best Practices

Inklusion sichern

fDer DPDHL Group ist es wichtig ein
integrativ-inklusives Arbeitsumfeld zu
schaffen.

Bspw. unterstutzt eine Inklusionsabteilung
dabei, Menschen mit Autismus zu
beschaftigen. Und unter anderem durch den
Einsatz von Pagern und Blinkleuchtern wird
zur Gestaltung barrierefreier Arbeitsplatze flr
gehorlose Beschaftigte beigetragen.

Aufgrund dieses Engagements erhalt die

Korperliche &

geistige

Fahigkeiten

DPDHL Group 2021 den ,Inklusionspreis fiy

die Wirtschaft”.
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/ Flexible Anpassung \

Die Goldbrotchen Backerei
berucksichtigt die individuellen
Fahigkeiten und Bedurfnisse der
Beschaftigten und sichert so die
Wirtschaftlichkeit.

Bspw. haben alle 11 Beschaftigte
mit Schwerbehinderung einen
eigenen Forderplan oder die
Moglichkeit bei Bedarf in einen
Ruheraum oder an einen anderen|
Arbeitsplatz zu wechseln.
Ergebnis: erhdhte Motivation,
Leistungsbereitschaft und

Unternehmensbindung der
Beschaftigten.



https://www.inklusionspreis.de/der-preis/die-preistraeger-2021/deutsche-post-dhl.html
https://www.inklusionspreis.de/der-preis/die-preistraeger-2021/goldbroetchen-baeckerei.html

Diversity Management in der Praxis
Best Practices

Interkulturalitat und

Religion & Chancengleichheit
Interkultureller Kalender Weltanschauung 9

Als weltweit agierendes Unternehmen
beschaftigt die Deutsche Bahn
Mitarbeitende unterschiedlichster
Religionszugehorigkeiten. Der interkulturelle
Kalender soll Uber die religidse Vielfalt und
Feierlichkeiten informieren und
sensibilisieren.

Be.i der Dien"stpla_nung kann auf die jungen Menschen: Mit dem
Feiertage Rucksicht genommen werden. Projekt ,Aubikom* wird gezielt
Das fordert die Zufriedenheit der Belegschaft

auf den Ausbau von Schlussel-
wd die Arbeit in interkulturellen Teams. /

Phoenix Contact legt Wert
auf internationale ,Migration®
im Unternehmen und sorgt fur

einen Kultur- und Wissens-
transfer, von dem alle
profitieren.

Es geht um die Forderung von

qualifikationen und Basis-

kompetenzen von Haupt-
Quelle: Charta der Vielfalt e.V., Generationen-Tandems und Qchijler_innen gesetzt. /

Reverse-Mentoring; Interkultureller Kalender.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/best-practice/zeige/generationen-tandems-und-reverse-mentoring/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/best-practice/zeige/generationen-tandems-und-reverse-mentoring/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/best-practice/zeige/interkultureller-kalender/

Diversity Management in der Praxis
Best Practices

Soziale / Horizonte erweitern \

/ Fur mehr Chancengerechtigkeit Herkunft

* Die Zukunft junger
Berliner_innen liegt den
Berliner Wasserbetrieben am
Herzen.

Seit 2010 werden Jugendliche
mit schwierigen Bildungs-
biografien durch den Ausbau
von Schlusselkompetenzen
und Einstiegsqualifizierungen
unterstutzt. Das Horizont-
Programm steht seit 2015 auch

Menschen mit Fluchtgeschichte
Quellen: Charta der Vielfalt e.V., Scoring Girls Ausbildung, &ﬁen' /

Berliner Wasserbetriebe AOR, Born to be. Deutsche Bank.
62 Charta der Vielfalt e.V. | Factbook Diversity | Mai 2023

* Mit dem Programm ,Born to be“ fordert die
Deutsche Bank AG junge Menschen weltweit.

Die Bildungsprojekte bauen Barrieren ab und
unterstutzen beim Einstieg ins Berufsleben.
Sie setzen an Problembereichen an:
Qualifikationslicken zwischen Schullehre und
Berufsanforderung, mangelnde
Chancengerechtigkeit sowie begrenzte
Entwicklungsmaoglichkeiten durch Armut.



https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/scoring-girls-ausbildung/
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/horizonte/
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/zeige/born-to-be/

6. Charta der Vielfalt
Agenda Setting fur Diversity in Deutschland



Charta der Vielfalt
Die Charta der Vielfalt setzt auf Diversity-Themen

Unsere Ziele sind:

¢ Vielfalt verankern in Wirtschaft und Gesellschaft.

* Wirkungsvolle Losungsansatze und Service-Angebote flur Diversity entwickeln und in die Flache tragen.

* Uber Hintergriinde, Argumente, Entwicklungen und Chancen des Diversity Management informieren.

[

Unternehmen und Organisationen, die Diversity Management umsetzen, vernetzen und den Austausch

innovativer Ideen fordern.

* Das Unternehmensnetzwerk starker regional vernetzen.

* Weitere Unternehmen und Organisationen fur die Prinzipien der Charta der Vielfalt gewinnen.
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Charta der Vielfalt

European Diversity Month

Neben dem Charta der Vielfalt e.V. in Deutschland
gibt es inzwischen auch in vielen anderen
= europaischen Landern Initiativen zur Forderung
/ von Vielfalt und Inklusion. Diese haben sich 2010
zur EU Platform of Diversity Charters

EU - :
zusammengeschlossen, koordiniert durch die

DIVERSITY Europaische Kommission.

MONTH Q‘

United in Diversity I\S/Ieit t2hOZtO ;‘tindet im Mai der European Diversity
onth statt.

e | Organisationen und Unternehmen kdnnen
europaweit an den Aktionstagen durch eigene
Diversity-Projekte Teil einer europaischen
Bewegung werden. Alle 26 europaischen Charta-
Initiativen nehmen mit nationalen Diversity-Tagen
und -Aktionen daran teil.

65  Charta der Vielfalt e.V. | Factbook Diversity | Mai 2023 Quelle: Charta der Vielfalt e.V. (2022): Diversity-Charter-Initiativen in Europa



https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/combatting-discrimination/tackling-discrimination/diversity-and-inclusion-initiatives/eu-platform-diversity-charters_en
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/initiativen-in-europa/
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Charta der Vielfalt

Organisationen verpflichten sich zu Diversity

. oo
charta der vielfalt o = o
rt0o0

Diversity als Chance - i
Die Charta der Vielfalt
flr Diversity in der Arbeitswelt

o trtm e e 7 e engen

Charta der Vielfalt e.V. | Factbook Diversity | Mai 2023

Eine Organisationskultur pflegen, die von
gegenseitiger Wertschatzung und Respekt gepragt ist.

Uberpriifung der Personalprozesse.

Die Vielfalt der Gesellschaft innerhalb und auf3erhalb
des Unternehmens anerkennen, die darin liegenden
Potenziale wertschatzen.

Die Umsetzung der Charta zum Thema des internen
und externen Dialogs machen.

Uber die Aktivitaten und Fortschritte jahrlich 6ffentlich
Auskunft geben.

Die Mitarbeiter_innen Uber die Umsetzung
informieren und mit einbeziehen.
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Charta der Vielfalt

Das starke Netzwerk wachst weiter

2023: Die Charta zahlt
4.900 Unterzeichner_innen.

2022: Am 31. Mai 2022 findet
der 10. Deutsche Diversity-
Tag statt.

2021: Die Charta veranstaltet
das Wirtschaftsforum Vielfalt
und die 10. Ausgabe der
DIVERSITY Konferenz.

2018: Die Charta initiiert den
Wettbewerb DIVERSITY
CHALLENGE fur junge
Beschaftigte und die Kampagne
,Flagge fur Vielfalt®.

Charta der Vielfalt e.V. | Factbook Diversity | Mai 2023

2016: Die Charta feiert ihr 10-
jahriges Jubilaum. Bundesweit
werden 10 Vielfaltswerkstatten
zu Diversity organisiert.

2015: Der Verein ruft den
Runden Tisch der Charta der
Vielfalt zur Fluchtlingshilfe ins
Leben.

2013: Der Verein initiiert den
1. Deutschen Diversity-Tag
- 240 Organisationen mit 2
Millionen Beschaftigten
beteiligen sich mit Aktionen.

2012: Mit dem Tagesspiegel
fuhrt der Verein im November
erstmals die Fachkonferenz
DIVERSITY durch. Diese findet
bis heute jahrlich statt.

2010: Der Verein Charta der
Vielfalt e.V. wird gegrindet und
ubernimmt die operative und
inhaltliche Ausgestaltung des
Netzwerkes.

2006: Vier Unternehmen
initileren die Charta der Vielfalt
in Anlehnung an die ,Charte de
la diversité” aus Frankreich.



https://www.charta-der-vielfalt.de/aktivitaeten/wirtschaftsforum-vielfalt/
https://www.diversity-challenge.de/
https://www.diversity-challenge.de/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-tag/archiv/2013/
https://www.diversity-konferenz.de/
https://www.diversity-konferenz.de/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-tag/
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Charta der Vielfalt

Das grofite Netzwerk fur Diversity in der Arbeitswelt

>14 Mio.

Charta der Vielfalt e.V. | Factbook Diversity | Mai 2023

Uber 14,9 Millionen Menschen arbeiten in
Organisationen, die die Charta der Vielfalt unterzeichnet
haben.

Mehr als 4.900 Unterzeichner_innen bilden das
Netzwerk.

34 der Dax 40-Konzerne sind Unterzeichner_innen.
Die 10 groBten Stadte Deutschlands sind dabei.
15 Bundeslander unterstlutzen die Charta der Vielfalt.

Der Charta der Vielfalt e.V. tragt und koordiniert die
Initiative.



69

Charta der Vielfalt

Breite Unterstlutzung der Unterzeichner_innen

Organisationsform Organisationsgrofe

= Unternehmen = Sonstige = >1000 Beschaftigte = 51-1000 Beschéftigte
m Offentliche Institutionen Vereine, Verbande, Stiftungen m 1-50 Beschaftigte

Charta der Vielfalt e.V. | Factbook Diversity | Mai 2023
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Charta der Vielfalt

Unsere Mitgliedsorganisationen in 2023

Die Vereinsmitglieder des Charta der Vielfalt e.V.
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Der Charta der Vielfalt e.V.

wird derzeit von 38 namhaften
Unternehmen und Institutionen
getragen und unterstutzt durch

die Beauftragte der
Bundesregierung fur Migration,
Flichtlinge und Integration und
Beauftragte der Bundesregierung fur
Antirassismus.



Kontakt

Geschaftsfuhrung:

Franzi von Kempis und Corina Christen
Kommunikationsleitung: Juliane Schlei

Charta der Vielfalt e.V.
Geschaftsstelle

Albrechtstr. 22

10117 Berlin

Telefon: 030 288 773 99 - 10
info@charta-der-vielfalt.de
www.charta-der-vielfalt.de
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