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A. Teilnehmer
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Die Charta-Jahresbilanz zeigt den derzeitigen Stand der
Unternehmensinitiative in Deutschland

• Anfang Mai 2008 wurden die Unterzeichner der Charta der Vielfalt von der
Beauftragten der Bundesregierung für Migration, Flüchtlinge und Integration,
Staatsministerin Prof. Dr. Maria Böhmer, aufgefordert, sich an der ersten Charta-
Jahresbilanz zu beteiligen – Angeschrieben wurden die Unternehmen und öffentliche
Einrichtungen, die bis Ende März 2008 der der Charta beigetreten sind

• Teilgenommen haben 155 Unternehmen und öffentliche Einrichtungen die bis Ende
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• Teilgenommen haben 155 Unternehmen und öffentliche Einrichtungen, die bis Ende
März 2008 der Unternehmensinitiative Charta der Vielfalt beigetreten sind

• Die Charta-Jahresbilanz basiert auf einem Fragebogen, der es den Unterzeichnern
ermöglicht, über die Aktivitäten, Ziele und Ergebnisse des Diversity-Managements in
ihren Organisationen zu berichten

• Die Ergebnisse der Charta-Jahresbilanz geben Aufschluss darüber, welche
Ergebnisse die Initiative Charta der Vielfalt erzielt hat – es lassen sich auch
Erkenntnisse über den heutigen Stand und die Umsetzung von Diversity-Management
in Deutschland ableiten
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Die Daten zur Charta-Jahresbilanz wurden durch einen
Online-Fragebogen erhoben

X UMFASSEND
Mit dem Fragebogen
wurden Strategie, Um-
setzung und Ergebnisse
zum Diversity-Manage-
ment der Teilnehmer

A. ALLGEMEINE INFORMATIONEN
ZUR ORGANISATION
X Geschäftstätigkeit
X Branche
X Ansprechpartner
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B. PERSONALSTRUKTUR
X Anzahl der Mitarbeiter insgesamt
X Anteil nach Geschlecht, Alter,

Migrationshintergrund

C. UMGANG MIT VIELFALT
X Schwerpunkte und Ziele von

Diversity-Management
X Maßnahmen
X Kommunikation zu Diversity-Mgmt.
X Ergebnisse und Zufriedenheit

erfasst

X FLEXIBEL
Die 16 Fragen des
Bogens konnten in
mehreren Sitzungen
bearbeitet werden

X OFFEN
Neben Antworten zum
Ankreuzen wurde viel
Raum für zusätzliche
Anmerkungen gegeben



ENTWURF

Die Teilnehmer wurden nach ihrer Verfasstheit und
Beschäftigtenzahl in Kategorien unterteilt

Groß-
unternehmen

KMU Kleinst-
unternehmen

Öffentlicher
Dienst

Definition Mehr als 1.000
Beschäftigte

Mehr als 50 und
eniger als 1 000

Weniger als 50
Beschäftigte

Öffentlich-
rechtliche

UNTERNEHMEN: Privatwirtschaftliche Organisationen
– darunter fallen auch Vereine, Stiftungen, Kammern
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Beschäftigte weniger als 1.000
Beschäftigte

Beschäftigte rechtliche
Körperschaften,
wie Kommunen
und Verwaltungen

1) In Deutschland

Anzahl
Teilnehmer

54 37 42 22

Beschäftigte1)

Gesamtanzahl 1.035.640 10.722 871 269.479

Durchschnitt 19.179 290 21 12.249

Median 7.193 183 14 973
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B. Wesentliche Ergebnisse
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Die Charta-Jahresbilanz zeigt die aktive Auseinandersetzung der
Unterzeichner mit Diversity-Management – Ergebnisse im Überblick

Wie wird Diversity-Management
konzipiert?...

Langfristig und breit
angelegt

Warum wird Diversity-Management
genutzt?...

Die Teilnehmer wollen zudem die Rekrutierung erleichtern und ihr Image verbessern

Um Innovation und
Kreativität zu steigern
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konzipiert?...
Die Teilnehmer sind mit den Ergebnissen zufriedener, je länger sie Diversity-
Management umsetzen und je mehr Ziele sie sich vornehmen

angelegt

Wie wird Diversity-Management
umgesetzt?...

Die meisten Teilnehmer bieten flexible Arbeitszeiten an, fordern die Bildung von
Netzwerken und unterstützen gemischte Teams

Mit gezielten Angeboten
für die Mitarbeiter

Wie wirkt Diversity-
Management?...

Der Anteil von Beschäftigtengruppen ist höher, wenn diese im Betrieb
gezielt gefördert werden

z.B. auf die
Personalstruktur
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Mit Diversity-Management zielen Unternehmen und öffentliche
Einrichtungen vor allem auf mehr Innovation und Kreativität ab

64

87
68

Top-3-Ziele, Anteil der Nennungen [%]

12 3
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Erleichterte
Rekrutierung

Mehr Innovation/
Kreativität

Verbesserung
Unternehmensimage

Mehr Innovation und
Kreativität steht auf der
Siegertreppe der Diversity-
Ziele ganz oben – Dieses Ziel
ist Grundstein für neue
Perspektiven und Chancen für
Unternehmen und Mitarbeiter

Die Teilnehmer haben den
prognostizierten Fachkräfte-
mangel im Blick – Von
Diversity-Management
versprechen sie sich eine
erleichterte Rekrutierung

Das Unternehmensimage zu
verbessern steht auf Platz 3 –
Die Wahrnehmung von Kunden,
Mitarbeitern und Investoren
spielt eine wichtige Rolle bei der
Entscheidung für die Einführung
von Diversity-Management
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Die Zufriedenheit der Teilnehmer steigt mit Dauer und Breite ihre
Engagements im Diversity-Management

Je länger Diversity-
Management in den
Unternehmen und öffentlichen
Einrichtungen genutzt wird
und je mehr Diversity-Ziele
gesetzt werden, desto

93
83

Startjahr

2001

Anteil zufriedener
Teilnehmer [%]

76

Anteil zufriedener
Teilnehmer [%]
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zufriedener sind
die Teilnehmer
mit ihren
Ergebnissen

62

49

3 Ziele 4 Ziele 5 Ziele 6 Ziele

2002-
2004

2005

70

56
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Um Vielfalt zu fördern, setzen die Teilnehmer hauptsächlich auf
flexible Arbeitszeiten, Netzwerkbildung und gemischte Teams

Anteil Nennungen je Maßnahme [%]

62Flexible
Arbeitszeiten

Um Diversity-Management in den
Organisationen umzusetzen, werden
passgenaue Angebote für
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31

48

52Netzwerk-
bildung

Gemischte
Teams

Mentoring-
Programme

Mitarbeiter und Unternehmen
entwickelt

Teilnehmer mit Diversity-
Schwerpunkt Geschlecht, setzen
besonders häufig auf Mentoring-
Programme, um Frauen im Betrieb
zu fördern
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Gehört eine Beschäftigtengruppe

Diversity-Management wirkt – Die Wahl des Diversity-Schwerpunkts
zeigt sich in der Personalstruktur der Unterzeichner

45550

Durchschnittliche Anteile verschiedener
Beschäftigungsgruppen [%]

Frauen
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Gehört eine Beschäftigtengruppe
in einem Unternehmen zu den
Diversity-Schwerpunkten, dann
ist im Durchschnitt ihr Anteil in
der Personalstruktur höher als in
Unternehmen, die diesen
Schwerpunkt nicht angegeben
haben16521

MIT
Schwerpunkt

OHNE
Schwerpunkt

Beschäf-
tigte über
50 Jahren
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C. Ergebnisse im Detail
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C.1 Ziele und Schwerpunkte von Diversity-Management
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Etwa die Hälfte der Teilnehmer hat in den letzten 4-5 Jahren mit
Diversity-Management begonnen

Entwicklung der Einführung von Diversity-Management [%]1)

U t h
79

100

80
90

100
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Unternehmen

57

45

32

12

60

5
0

10
20
30
40
50
60
70

75

55

43

11

28

5

bis 1995 2000

35

2002

40

2004 2006 I. Quartal
2008

Öffentlicher Dienst

1) Die Analyse basiert auf 145 Teilnehmern; bereinigt um die Angaben von 5% Ausreißern

Durchschnitt
aller Teilnehmer
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Die wichtigsten Ziele von Diversity-Management sind mehr Inno-
vation, erleichterte Rekrutierung und die Verbesserung des Images

Anteil Nennungen je Ziel [%]

68

87
Durchschnittlich 3,0 Nennungen je Teilnehmer
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16

3032
40

6468

Mehr Innovation
und Kreativität

Erleichterte
Rekrutierung

Verbesserung
Unternehmens-

image

Verringerung
Reibungs-
verluste

Expansion
neue Märkte

Umsatz-
steigerung

Weitere
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Zwischen den Kategorien bestehen kaum Unterschiede in der
Reihenfolge der Ziele – Jedoch unterschiedlich starke Gewichtung

80
8787

6568

95
88

73

Anteil Nennungen je Ziel nach Teilnehmer-Kategorie [%]
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4137

57

16
24

32

65

3838
29

4548

9

23
32

5959

Mehr Innovation
und Kreativität

Erleichterte
Rekrutierung

Verbesserung
Unternehmens-

image

Verringerung
Reibungsverluste

Expansion
neue Märkte

Umsatz-
steigerung

Großunternehmen
NG = 54
Ø Nennungen 4,0

KMU
NKMU = 37
Ø Nennungen 3,1

Kleinstunternehmen
NK = 42
Ø Nennungen 3,0

Öffentlicher Dienst
NÖ = 22
Ø Nennungen 2,0
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Der öffentl. Dienst nennt am häufigsten "weitere" Ziele – Dazu
gehört vorrangig die Übernahme gesellschaftlicher Verantwortung

Anteil Nennungen "Weitere" [%]

• Die Übernahme gesellschaftlicher Verantwortung
ist mit Abstand das wichtigste weitere Ziel. Somit
wird deutlich, dass der öffentliche Dienst mit
Diversity Management auch einen großen

41
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Großunternehmen KMU Kleinstunternehmen Öffentlicher Dienst

Diversity-Management auch einen großen
Schwerpunkt auf nicht-wirtschaftliche Ziele legt

• Eine wertschätzende Organisationskultur zu
schaffen und zu pflegen, ist ein weiteres häufig
genanntes Ziel unter "Weitere"

• Die Förderung des internationalen/interkulturellen
Austauschs wird in der Rubrik "Weitere" vor allem
von Bildungseinrichtungen genannt

10
1413

"Weitere"
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Ihre Diversity-Schwerpunkte setzen die Teilnehmer hauptsächlich
auf die Dimensionen ethnische Herkunft, Geschlecht und Alter

Anteil Nennungen je Schwerpunkt [%]

65
70

79

Durchschnittlich 3,3 Nennungen je Teilnehmer
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20
2830

44

65

Ethnische
Herkunft und
Nationalität

Geschlecht Alter Menschen mit
Behinderung

Religion/
Weltan-

schauung

Sexuelle
Orientierung

Weitere
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Großunternehmen legen im Vergleich ihren Diversity-Schwerpunkt
häufiger auf Alter und Menschen mit Behinderung

61

72
78

70 68
76

81 83

59

82
91

Anteil Nennungen je Schwerpunkt nach Teilnehmer-Kategorie [%]
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2626

61

32

19

38

26

43

21

55
50

27
32

55
59

Ethnische Herkunft
und Nationalität

Geschlecht Alter Menschen mit
Behinderung

Religion/Welt-
anschauung

Sexuelle
Orientierung

Großunternehmen
NG = 54
Ø 3,5 Nennungen

KMU
NKMU = 37
Ø 3,3 Nennungen

Kleinstunternehmen
NK = 42
Ø 3,7 Nennungen

Öffentlicher Dienst
NÖ = 22
Ø 2,9 Nennungen
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Der öffentliche Dienst nennt am häufigsten "weitere" Schwer-
punkte – Dazu gehört vor allem das Thema Familie

Anteil Nennungen "Weitere" [%]

• Das Thema Familie und die Verein-
barkeit von Beruf und Familie ist der
häufigste weitere genannte Diversity-
Schwerpunkt

41
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Großunternehmen KMU Kleinstunternehmen Öffentlicher Dienst

Schwerpunkt

• Außerdem werden Gesundheit und
Work-Life Balance von den Teilnehmern
als wichtige Schwerpunkte für Diversity-
Management angegeben

1414

20

"Weitere"
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Die Diversity-Schwerpunkte finden sich in der Personalstruktur der
Teilnehmer wieder

Durchschnittliche Anteile verschiedener Beschäftigtengruppen [%]

Frauen
45

550 Beschäf-
tigte über
50 Jahren

16
521

22081208_Jahresbilanz_Veröffentlichung_FINAL.pptx

Beschäf-
tigte mit
Behin-
derung

314

MIT
Schwerpunkt

OHNE
Schwerpunkt

Beschäf-
tigte mit
Migra-
tions-
hinter-
grund 5

49

MIT
Schwerpunkt

OHNE
Schwerpunkt

MIT
Schwerpunkt

OHNE
Schwerpunkt

MIT
Schwerpunkt

OHNE
Schwerpunkt
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Rund ein Viertel der Teilnehmer haben für ihre Diversity-Aktivitäten
Zielwerte festgelegt

23% 38%39%Alle
Teilnehmer

… Ja … Nein… In Planung

Werden in Ihrer Organisation Zielwerte festgelegt? …
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24%

24%

19%

23%

41%

52%

29%

27%50%Öffentlicher
Dienst

35%Groß-
unternehmen

24%KMU

52%Kleinst-
unternehmen

100%
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C.2 Diversity-Management in der Praxis
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Flexiblere Arbeitszeiten, Netzwerkbildung, gemischte Teams und
Diversity-Trainings sind die meistgenannten Diversity-Aktivitäten

Anteil Nennungen je Maßnahme [%]

4748
52

62
Durchschnittlich 3,7 Nennungen je Teilnehmer

25081208_Jahresbilanz_Veröffentlichung_FINAL.pptx

15

24
313131

36

4748

Flexible
Arbeits-
zeiten

Netzwerk-
bildung

Gemischte
Teams

Diversity-
Trainings

Diversity-
orientierte
Einrich-
tungen

Strukturelle
Institutio-

nalisierung

Beratungs-
angebote
Diversity-
Gruppen

Mentoring-
Pro-

gramme

Weitere Diversity-
Audit
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Insbesondere Großunternehmen und KMU setzen auf flexible
Arbeitszeiten – Netzwerkbildung wird überall häufig genutzt

Anteil Nennungen je Maßnahme nach Teilnehmer-Kategorie [%]

68
72

Flexible
Arbeitszeiten

Netzwerk-
bildung

Gemischte
Teams

Diversity-
Trainings

59
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55
48

Großunternehmen KMU Kleinstunternehmen Öffentlicher Dienst

59

485152

36

5557

41
45

40
46

54
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Einzelne Instrumente werden sehr unterschiedlich genutzt – Audits
werden fast nur bei Großunternehmen und KMU durchgeführt

Anteil Nennungen je Maßnahme nach Teilnehmer-Kategorie [%]

52

Diversity-
orientierte
Einrichtungen

Strukturelle
Institutionalisie-
rung

Beratungsange-
bote Diversity-
Gruppen

Mentoring-
Programme

Diversity-
Audit

45 44
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45

17

30

Großunternehmen KMU Kleinstunternehmen Öffentlicher Dienst

41

2424

37

21

3231 32

14

30

44

55

2222
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Der öffentliche Dienst und Großunternehmen setzen am häufigsten
"weitere" Maßnahmen um – Dazu gehören vor allem Veranstaltungen

Anteil Nennungen "Weitere" [%]

• Diversity-Veranstaltungen werden unter "weitere"
Maßnahmen am häufigsten genannt. Dazu gehören
z.B. interne Workshops, die Beteiligung an externen
Großveranstaltungen wie dem Christopher Street

36

30
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Großunternehmen KMU Kleinstunternehmen Öffentlicher Dienst

Großveranstaltungen wie dem Christopher Street
Day, die Organisation von Diversity-Theater und
das Angebot von Kinderferienprogrammen

• Kultur-sensible Rekrutierungsverfahren sind für
Teilnehmer auch ein wichtiges Instrument, um
Vielfalt in den Organisationen zu fördern

• Andere Nennungen sind z.B. der Familienservice
oder die Organisation von kulinarischen Wochen

14

19

"Weitere"
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Unter den Teilnehmern, die Mentoring-Programme nutzen, wird der
Diversity-Schwerpunkt Geschlecht am häufigsten angegeben

Anteil Nennung je Schwerpunkte bei Nutzung von Mentoring-Programmen [%]

Ethnische Herkunft Geschlecht Alter

7777
88
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Durchschnitt alle Teilnehmer
N = 155

Teilnehmer mit Nennung Maßnahme "Mentoring-Programme"
N = 48

7777
70 6965
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C.3 Kommunikation von Diversity
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Fast alle Teilnehmer kommunizieren regelmäßig intern und extern
ihre Diversity-Aktivitäten

9188929893Anteil Teilnehmer
mit Aktivitäten zu
interner Kommuni-
kation [%]
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Anteil Teilnehmer
mit Aktivitäten
externer Kommuni-
kation [%]

68
8684

7278

Alle
Teilnehmer

Groß-
unternehmen

KMU Kleinst-
unternehmen

Öffentlicher
Dienst
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Von über zwei Drittel der Teilnehmer wird das Intranet als
Kommunikationskanal eingesetzt

Anteil Nennungen je Medium für interne Kommunikation [%]

56

70
Durchschnittlich 2,6 Nennungen je Teilnehmer
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20
2628

37

47

Intranet Mitarbeiter-
zeitung

Newsletter Aushänge Plakate Poster Weitere
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C.4 Ergebnisse von Diversity-Management
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Rund zwei Drittel der Teilnehmer sind mit den Ergebnissen zufrie-
den – Bei Kleinstunternehmen ist die Zufriedenheit am höchsten

65%

59%

2%33%Alle Teilnehmer

2%39%Groß-
unternehmen

Zufrieden UnzufriedenNeutral
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68%

79%

50%

unternehmen

2%30%KMU

2%19%Kleinst-
unternehmen

0%50%Öffentlicher
Dienst

100%
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Das wichtigste genannte Ergebnis von Diversity-Management ist
eine höhere Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit

Anteil Nennungen je Ergebnis [%]

45

60
Durchschnittlich 2,4 Nennungen je Teilnehmer
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8

17

28

36
4345

Höhere
Mitarbeiter-/

Kunden-
zufriedenheit

Ver-
bessertes

Arbeitsklima

Größere Anzahl
Bewerber aus
unterschied-

lichen Gruppen

Besseres
Unter-

nehmens-
image

Erschließung
neuer Märkte

Weitere Keine
nennenswerten

Ergebnisse
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Im Gegensatz zu den Unternehmen ist im öffentlichen Dienst die
Attraktivität für Bewerber unterschiedlicher Gruppen am wichtigsten

5456 54

81

60

50

Anteil Nennungen je Ergebnis nach Teilnehmer-Kategorie [%]
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2422
3131

8

30

4343

12

3838
45

40

23
18

32

50

3636

Höhere
Mitarbeiter-/

Kunden-
zufriedenheit

Verbessertes
Arbeitsklima

Größere Anzahl
Bewerber aus
unterschiedl.

Gruppen

Besseres
Unternehmens-

image

Erschließung
neuer Märkte

Weitere

Großunternehmen
NG = 54
Ø Nennungen 2,3

KMU
NKMU = 37
Ø Nennungen 2,6

Kleinstunternehmen
NK = 42
Ø Nennungen 2,4

Öffentlicher Dienst
NÖ = 22
Ø Nennungen 2,1


