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¥ MANAGEMENT SUMMARY

Mit dieser Benchmark-Studie beleuchtet der Bundesverband Deutscher Unternehmensberatungen
erstmals den Status quo von Diversity & Inclusion in groRen und internationalen Consultingunterneh-
men mit mehr als 60 Mitarbeitenden und mehr als 10 Mio. € Jahresumsatz. Neun Fragen wurden so-
wohl den Unternehmen als auch den Mitarbeitenden gestellt und ermoglichen somit einen Vergleich
der Unternehmens- und Beschaftigtenperspektive. In die Studiendokumentation sind die Antworten
von 29 Beratungsunternehmen und 794 Mitarbeitenden eingeflossen.

B Alle befragten Consultingunternehmen sehen die Vorteile
von Diversity & Inclusion und eine Mehrheit (86 %) hat ihre
Forderung zu einer strategischen Prioritat erklart.

Damit haben die Unternehmen komplexe Veranderungen der
Unternehmenskultur auf den Weg gebracht, die von allen Di-
versity-Champions in Bezug auf Bereichsziele, Ressourcen,
Kommunikation und Diversity-Angebote konsequent vorange-
trieben werden.

Die Strategien der Consultingunternehmen sind in unter-
schiedlicher Verteilung auf alle sieben Dimensionen der Charta
der Vielfalt ausgerichtet. 76 % der Unternehmen sehen aber in
der Forderung von Frauen eine besondere Herausforderung,
denn der Anteil von Frauen in der Beratung ist uber alle Karrie-
restufen hinweg zu gering. Die Mehrheit der Mitarbeitenden
(82 %) nimmt diesen starken Fokus der Unternehmen auf Gen-
der-Diversity wahr.

Die Studie zeigt, dass sich weibliche Beschaftigte besonders
fur Diversity einsetzen und den Status Quo in den Unterneh-
men — unter anderem mit Blick auf Lohngleichheit oder inter-
ne Widerstande - kritischer bewerten als ihre mannlichen
Kollegen. 80 % der Manner und 64 % der Frauen bestatigen,
dass Diversity & Inclusion in der Unternehmenskultur gelebt
werden. Beratungsunternehmen und Mitarbeitende sind sich
einig darin, dass Diversity & Inclusion wichtig fir erfolgreiches
Wirtschaften in der Zukunft sind. Zugleich bewerten Unterneh-
men und Mitarbeitende den bisherigen Erfolg eher zurtickhal-
tend. Die Studienergebnisse geben Hinweise auf mogliche
Optimierungspotenziale:

+ Folgen Umsetzung und MaBnahmen konsequent der fest-
gelegten Strategie?

+  Wird die Férderung von Diversity & Inclusion in der Fuh-
rungsetage incentiviert?

¢ Sind die MaBnahmen auf die Bedarfe und Erwartungen der
Mitarbeitenden zugeschnitten?

¢ Ist die Kommunikation zwischen Unternehmensfihrung
und den verschiedenen Gruppen der Mitarbeitenden dia-
logorientiert und ausreichend intensiv?

+ Missen Prozesse transformiert werden, um Ziele wie
Chancengleichheit und Leistungsgerechtigkeit sicherzu-
stellen?

¢+ Wird der individuelle Mindchange bei den Mitarbeitenden
aller Hierarchieebenen ausreichend unterstitzt?

Die Beratungsunternehmen stellen sich darauf ein, dass sich
der Wettbewerb um die besten Talente in den nachsten Jahren
weiter verscharfen wird. Die Transformation zu einer diversen
Unternehmenskultur erfordert groBe Anstrengung und Ge-
duld, bietet aber die Chance, alle Potenziale zu heben und
Karriere im Consulting vollig neu zu denken.

'BERATUNGEN AUF DEM WEG ZU EINER
INTEGRATIVEN UNTERNEHMENSKULTUR
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'KONZEPTION UND TEILNEHMENDENSTRUKTUR

DER STUDIE

4

Fragebogen fir Unter-
nehmen mit 35 inhaltli-
chen Fragen

Fragebogen fur Mitarbei-
tende mit 22 inhaltlichen
Fragen (8 optional)

4 Themen-
cluster

B Ziel der Studie Diversity im Consulting ist die Gewinnung,
Auswertung, Analyse und Dokumentation von Informationen
uber den aktuellen Stand von Diversity & Inclusion (D&l) in
mittelgroRen und groRen Unternehmensberatungen. Dadurch
soll fur Planende und Entscheidende in Unternehmensfunktio-
nen sowie Mitarbeitende der Unternehmen eine Grundlage
zur Einordnung des eigenen Unternehmens in den Fortschritt
von Diversity & Inclusion geschaffen werden. Die Studie ist da-
bei in vier Themenschwerpunkte gegliedert: Strategisches Ma-
nagement, Diversity-MaBnahmen, Fokus Gender und Thesen.

Beruicksichtigung der Perspektive von Unternehmen und
Mitarbeitenden

GRAFIK 1: UBERSICHT UBER DIE MERKMALE UND WEGMARKEN DER STUDIE

9 Wochen

] Befragungs-
B zeitraum
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GRAFIK 3: VERGLEICH DER GESCHLECHTERSTRUKTUR IN DEN TEILNEHMENDEN UNTERNEHMEN UND DER MITARBEITENDEN
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Der Zeitraum, in dem Unternehmensberatungen und Mitarbei-
tende befragt wurden, umfasste circa neun Wochen. Den Un-

Entscheidend war bei der Studienkonzeption, dass bei einem
Themenfeld, welches wesentlich in der Kultur der Unterneh-
men verankert ist, nicht ausschlieBlich die Perspektive der Un-

ternehmen stand es dabei frei, die Mitarbeitendenfragebdgen
an die Mitarbeitenden weiterzuleiten. Von zwei Dritteln der
teilnehmenden Unternehmen lagen auch Rucklaufer der Mit-
arbeitenden vor. Alle eingegangenen Antwortbogen wurden

dokumentiert. Allen Unternehmen, die an der Befragung teil-
genommen haben, werden die Ergebnisse in der Studiendoku-
mentation zur Verfugung gestellt. Interessierte Unternehmen
erhalten zusatzlich einen Individualbenchmark.

ternehmen berdcksichtigt wird, sondern auch die
Wahrnehmung der Mitarbeitenden eben dieser Unternehmen
einbezogen wird. Fir die Studie bedeutet dies, dass zwei Fra-
gebdgen - jeweils ein Fragenset fir Unternehmen und Mitar-
beitende - entworfen wurden. Der Fragebogen, der sich an
Beratungsunternehmen mit mehr als 50 Angestellten richtet,
umfasst 35 inhaltliche Fragen. Der Fragebogen flr Mitarbeiten-
de ist mit 22 inhaltlichen Fragen kirzer, wodurch eine hohe
Beteiligung der Mitarbeitenden gewahrleistet wurde. Im Mitar-
beitendenfragebogen werden neun Fragen des Unterneh-
mensfragebogens identisch oder inhaltlich ahnlich gestellt.
Hiermit konnten die Antworten der Unternehmen mit der
Wahrnehmung der Mitarbeitenden gespiegelt werden; bei-
spielsweise wird der Planungs- und Umsetzungsstatus von
MaRnahmen flr Diversity & Inclusion bei Unternehmen abge-
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hinsichtlich Plausibilitat und Konsistenz gepruft. Insgesamt
konnten 29 Antwortbdgen der Beratungsunternehmen sowie
794 Fragebogen der Mitarbeitenden verwertet werden. Die
Antworten wurden anschlieBend konsolidiert, analysiert und

'GRAFIK 2: UMSATZSTRUKTUR DER TEILNEHMENDEN UNTERNEHMEN

Geschlechterstruktur der teilnehmenden Mitarbeitenden und
Unternehmensberatungen ist vergleichbar

Das Teilnehmerfeld auf Seiten der Unternehmensberatungen
kann auf Basis des Unternehmensumsatzes klassifiziert wer-
den. Die kleinste Umsatzklasse (< 10 Mio. €) und die nachst-
‘ 5% <10Mio.€ kleinere Umsatzklasse (10 — 25 Mio. €) wurden
. | . zusammengelegt, da in der kleinsten Klasse nur ein teilneh-
>100 Mio.€  31% 28% 10-25Mio. € . . .
— — mendes Unternehmen verzeichnet wurde. Damit ergeben sich

fir die Studie drei Umsatzklassen.
V 38 % 25 - 100 Mio. €

Fur die Aussagekraft der Studienergebnisse ist zudem die Zu-
sammensetzung der Geschlechterstruktur der Angestellten der
Unternehmensberatungen sowie der teilnehmenden Mitarbei-

tenden essenziell. Insgesamt beschaftigten die teilnehmenden
Unternehmen im Geschaftsjahr 2020 etwa 2.900 Berater und
Beraterinnen sowie Angestellte in nicht beratenden Positio-
nen. Davon waren circa zwei Drittel mannlich und ein Drittel
weiblich.

Die Geschlechterstruktur auf den Hierarchieebenen der Mitar-
beitenden entspricht ungefahr jener der Unternehmen, wobei
ein leichter Uberhang bei weiblichen Beschéftigten in nicht
beratenden Positionen zu verzeichnen ist. Dieser Uberhang
wirkt sich nicht signifikant auf die Studienergebnisse aus.

Wenigerals 1 % der Teilnehmenden auf Mitarbeiterseite haben
sich dem Geschlecht divers zugeordnet oder keine Antwort
gegeben. Daher werden in der Studiendokumentation aus-
schlieBlich die Geschlechtertypen mannlich und weiblich be-
trachtet.
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'KENNZAHLEN UND BENCHMARKGRUPPEN

IN DER STUDIE

4

GRAFIK 4: ERMITTLUNG VON D&1-REIFEGRAD, MITARBEITENDENBEWERTUNG UND BDU D& INDEX SOWIE IDENTIFIKATION DER DIVERSITY-CHAMPIONS

1. Uberfiihrung ausgewahlter Kennwerte von Unternehmen
und Mitarbeitenden in ein Punkteschema
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% ii. Integration von D&l-Zielvorgaben
[

iv. Planung und Umsetzung von D&I-MaBnahmen
v. Kommunikation von D&|-Themen

Mitarbeitenden-
bewertung des

i.  Einschatzung des D&l-Kenntnisstandes

2. Berechnung von D&l-Reifegrad, Mitarbeitendenbewertung und
kumuliertem BDU D&l-Index Champions

Diversity & Inclusion
iii. Verankerung von D&I-Verantwortlichkeiten — @ Reifegrad der
Unternehmen

3. ldentifikation jeweiliger
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D&I-Reifegrad
BDU
+ @ Diversity & Inclusion - g Diversity-Champions
Index

ii. Wahrgenommene Diversitat des Kollegiums @ zugeordneten

iii. Bewertung der D&|-MaRnahmen des UN thernehmens ﬁh:amfi%"sd bewertun/
iv. Gesamtzufriedenheit mit D&l im Unternehmen (Min. 15 : I_e;r el;:n enbewertung,
Bewertungen) reifegra

B Damit die Einordnung des eigenen Unternehmens in den
aktuellen Stand von Diversity & Inclusion aussagekraftig wird,
werden die Antworten in verschiedenen Vergleichsgruppen
gegenubergestellt. Die Vergleichsgruppen ermoglichen einen
praziseren Vergleich, da die Eigenschaften der Peergroups
eher den betrieblichen Merkmalen des eigenen Unternehmens
entsprechen.

Weiterhin wurden drei Indizes auf Basis der Antwortdatensatze
berechnet. Hierfur wurden die Antworten aus der Unterneh-
mens- und der Mitarbeitendenbefragung jeweils in ein Punkte-
modell ubertragen und kumuliert. Der D&1-Reifegrad basiert
auf den Unternehmensangaben und indiziert, inwieweit die
Unternehmen Voraussetzungen flr Diversity & Inclusion

4

Bezeichnung Erlduterung

schaffen. Analog dazu wird in der Mitarbeitendenbewertung
die Mitarbeitendensicht auf die D&l-Bemuhungen ihrer Unter-
nehmen erfasst. Dabei werden nur Unternehmen bewertet,
denen mindestens 15 verwertbare Fragebdgen von Mitarbei-
tenden zugeordnet werden konnten. Die Ergebnisse von D&l-
Reifegrad und Mitarbeitendenbewertung werden im BDU Di-
versity & Inclusion Index kumuliert. Dieser soll eine ganzheitli-
che Perspektive hinsichtlich Diversity & Inclusion in der
Beratungsbranche ermoglichen. Aus den drei Indizes werden
zur besseren Vergleichbarkeit die Unternehmen mit der jeweils
hochsten Punktzahl identifiziert und als Diversity-Champions
dem Wettbewerb gegenubergestellt.

TABELLE 1: ERLAUTERUNG UND ZUORDNUNG DER ANGEWENDETEN BENCHMARKGRUPPEN

Anwendungsgruppen

Gesamt

Berticksichtigung aller Antwortsatze.

Unternehmen, Mitarbeitende

Diversity-Champions

Die Antworten der drei Unternehmen mit der hochsten Punktzahlim
Diversity-Ranking.

Unternehmen

Charta der Vielfalt unterzeichnet

Alle Unternehmen, die angegeben haben, die Charta der Vielfalt des
Charta der Vielfalt e. V. unterzeichnet zu haben.

Unternehmen

Unternehmen mit einem Umsatz von:

Umsatzklasse < 25 Mio. €, 25 Mio. € — 100 Mio. € oder > 100 Mio. € Unternehmen, Mitarbeitende
Unterscheidung der antwortenden Mitarbeitenden nach dem : ;

Geschlecht angegebenen Geschlecht. Mitarbeitende
Differenzierung der antwortenden Mitarbeitenden nach Geburtsjahr in . -

Altersklasse drei Gruppen: 1950 - 1980, 1981 - 1995 und ab 1996 Mitarbeitende
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'DEFINITIONEN DIVERSITY & INCLUSION

Diversity im Arbeitskontext meint personelle Vielfalt. Dazu ge-
horen Gemeinsamkeiten und Unterschiedlichkeiten der Beleg-
schaft aufgrund ihrer Personlichkeitsmerkmale und
Lebensstile. Diese Gemeinsamkeiten und Unterschiedlichkei-
ten kdnnen sowohl in sichtbaren als auch unsichtbaren Merk-
malen vorliegen, die einen Einfluss auf die Sichtweisen,
Einstellungen und somit das Handeln von Menschen haben. Es
geht darum, Menschen mit verschiedenen Weltanschauungen
und Perspektiven im Unternehmen zu vereinen.

Inclusion ist die wertschatzende und konstruktive Einbezie-
hung aller Diversitaten innerhalb eines Unternehmens, damit
alle ihre Potenziale entfalten kdnnen. Dabei soll nicht eine ein-
zelne Zielgruppe hervorgehoben werden, sondern alle Mitar-
beitenden eines Unternehmens sollen Gleichstellung erfahren.

Nur wenn Diversity & Inclusion Hand in Hand gehen, kann die
Vielfalt im Unternehmen auf produktive Weise genutzt werden.

Dimensionen von Vielfalt

Die Befragung orientiert sich an den sieben Kerndimensionen
der Charta der Vielfalt:

o Geschlecht und geschlechtliche Identitat
+  Sexuelle Orientierung

¢+ Ethnische Herkunft und Nationalitat

o Alter

o+ Korperliche und geistige Fahigkeiten

¢+ Religion und Weltanschauung

o+ Soziale Herkunft

Uber die Initiative Charta der Vielfalt

Die Charta der Vielfalt ist eine Arbeitgebendeninitiative zur
Férderung von Vielfalt in Unternehmen und Institutionen. Tra-
ger der Initiative ist der gemeinnutzige Verein Charta der Viel-
falte. V.

Uber 4.000 Unternehmen und Institutionen mit insgesamt
14,2 Millionen Beschaftigten — darunter auch viele Beratungs-

unternehmen und der BDU als ihr Branchenverband - haben
die Charta der Vielfalt bereits unterzeichnet.

Ziel der Initiative ist es, die Anerkennung, Wertschatzung und
Einbeziehung von Vielfalt in der Arbeitswelt in Deutschland
voranzubringen. Organisationen sollen ein Arbeitsumfeld
schaffen, das frei von Vorurteilen ist. Alle Mitarbeitenden sol-
len Wertschatzung erfahren - unabhangig von Alter, ethni-
scher Herkunft und Nationalitat, Geschlecht und
geschlechtlicher Identitat, korperlichen und geistigen Fahig-
keiten, Religion und Weltanschauung, sexueller Orientierung
und sozialer Herkunft. Das Herzstuck der Initiative ist die
Selbstverpflichtung der Unterzeichnenden, Vielfalt und Wert-
schatzung in der Arbeitswelt zu fordern.

Wortlaut der Selbstverpflichtung von Unternehmen

Im Rahmen dieser Charta werden wir:

1. eine Organisationskultur pflegen, die von gegenseitigem
Respekt und Wertschatzung jeder einzelnen Person gepragt
ist. Wir schaffen die Voraussetzungen dafur, dass Vorgesetzte
wie Mitarbeitende diese Werte erkennen, teilen und leben. Da-
bei kommt den Flihrungskraften bzw. Vorgesetzten eine be-
sondere Verpflichtung zu.

2. unsere Personalprozesse iiberpriifen und sicherstellen,
dass diese den vielfaltigen Fahigkeiten und Talenten aller Mit-
arbeitenden sowie unserem Leistungsanspruch gerecht wer-
den.

3. die Vielfalt der Gesellschaft innerhalb und auBerhalb der
Organisation anerkennen, die darin liegenden Potenziale
wertschatzen und fr das Unternehmen oder die Institution
gewinnbringend einsetzen.

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

5. liber unsere Aktivitaten und den Fortschritt bei der Forde-
rung der Vielfalt und Wertschatzung jahrlich 6ffentlich Aus-
kunft geben.

6. unsere Belegschaft iiber Diversity informieren und sie bei
der Umsetzung der Charta einbeziehen. Wir sind Uberzeugt:
Gelebte Vielfalt und Wertschatzung dieser Vielfalt hat eine po-
sitive Auswirkung auf die Gesellschaft in Deutschland.

13
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STRATEGISCHES MANAGEMENT VON
DIVERSITY & INCLUSION

Die Mehrheit der befragten Unternehmen hat mit der Verankerung von Diversity & Inclusion in ihrer Strategie
den ersten Schritt zu einer Veranderung ihrer Unternehmenskultur gemacht. Ausloser sind die Erwartungen
(potenzieller) Mitarbeitender und weniger die Kundenunternehmen.

Bei den Diversity-Champions geht das Vorantreiben des Projekts vom -Management aus und wird von Zielen
und ausreichenden Ressourcen begleitet. Weibliche Mitarbeiter bewerten die Fortschritte kritischer als die
mannlichen und nehmen offene und unbewusste Widerstande im Unternehmen starker wahr. Auch die Ge-
nerationen in den Unternehmen haben unterschiedliche Wahrnehmungen bzgl. Diversity & Inclusion.




'ZIELE UND DIMENSIONEN

'GRAFIK 5: IN DER UNTERNEHMENSSTRATEGIE VERANKERTE

DIMENSIONEN VON DIVERSITY, GESAMT

geschlechtliche Identitét :
Nationalitat f6%
Sexuelle Orientierung I
Alter L EE
Religion & Weltanschauung _ 59%

geistige Fahigkeiten 5%

Soziale Herkunft s

Keine B

Sonstige - 14 %

B Die Mehrheit der befragten Beratungsunternehmen gibt
an, dass sie Diversity in ihrer Strategie verankert haben.

Je groBer das Unternehmen, desto relevanter wird das Thema.
45 % der Unternehmen uber den gesamten Markt und 89 %
der Unternehmen mit mehr als 100 Mio. € Jahresumsatz ha-
ben die Charta der Vielfalt unterzeichnet. Die Studie zeigt, dass
mit dieser strategischen Entscheidung ein wachsendes Enga-
gement fUr Diversity & Inclusion einhergeht. Unternehmen der
Umsatzklasse > 100 Mio. € haben am haufigsten in allen Un-
ternehmensbereichen Ziele festgelegt.

55 % der befragten Beratungsunternehmen haben fir keinen
Unternehmensbereich Ziele definiert. Wenn sich die Unterneh-
men jedoch flr die Ausgabe von Zielen entschieden haben,
definieren sie diese nicht nur fur einen einzelnen Bereich, son-
dern gleich fur mehrere oder alle Bereiche.

Von den sieben Dimensionen der Charta der Vielfalt sind bei
den teilnehmen Unternehmen ,Geschlecht & geschlechtliche
Identitat” sowie ,Ethnische Herkunft & Nationalitat” am hau-
figsten uber alle Beratungsunternehmen hinweg in der Strate-
gie verankert. Die Herausforderung, mehr Frauen flr den
Consultingberuf zu gewinnen und sie Uber die Employee
Journey hinweg an das Unternehmen zu binden, ist schon seit
vielen Jahren ein wichtiges Thema in der Branche.

Da in groRen Consultingunternehmen Menschen vieler Natio-
nalitaten arbeiten, Gberrascht auch die Entscheidung far ,Eth-
nische Herkunft und Nationalitat” nicht. ,Soziale Herkunft" ist
insgesamt am seltensten in der Strategie der Beratungsunter-
nehmen festgeschrieben. Diese Dimension wurde von der
Charta der Vielfalt allerdings erst 2020 definiert.

Unternehmen in der Umsatzklasse > 100 Mio. € haben alle Di-
mensionen haufiger als alle Teilnehmer in ihrer Strategie fest-
geschrieben.

'GRAFIK 6: VERBREITUNG VON ZIELEN FUR DIVERSITY & INCLUSION IN UNTERNEHMENSBEREICHEN
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In mehreren Inallen
Unternehmensbereichen Unternehmensbereichen

45%

Gesamt . g

~

s
> 100 Mio. € - §,
Gesamt - ‘3

<2smio.€ [l D

25-100 Mio. € [ &
> 100 Mio. € -

25-100 Mio. €

Mitarbeitende nehmen den Fokus auf die Dimension Gen-
der am starksten wahr

Zum Vergleich wurden die Mitarbeitenden gefragt, auf welche
Vielfaltsdimensionen sich die Angebote fur Diversity & Inclusi-
on in ihrem Unternehmen beziehen. Dabei ergab sich folgen-
de Prioritaten-Liste:

o Geschlecht und geschlechtliche Identitat: 82 %
¢+ Ethnische Herkunft und Nationalitat: 49 %

+  Sexuelle Orientierung: 43 %

o Alter: 24 %

o+ Korperliche und geistige Fahigkeiten 21 %

»  Religion und Weltanschauung: 16 %

¢+ Soziale Herkunft: 15 %

Es fallt auf, dass — in Kontrast zur Strategie der Unternehmen -
die Mitarbeitenden den Fokus auf ,Geschlecht” mit einigem
Abstand starker wahrnehmen als die Dimension ,Ethnische
Herkunft"

Zudem wurden die Mitarbeitenden gefragt, als wie divers sie
die Gesamtheit der Beschaftigten in ihrem Unternehmen emp-
finden. Hier ergab sich kein eindeutiges Bild. 42 % haben den
Eindruck, dass die Mitarbeitenden ,eher wenig divers” aufge-
stellt sind und 40 % haben sich fur die Option ,eher divers”
entschieden.

'GRAFIK 7: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE DIVERSITY & INCLUSION IN

IHRER STRATEGIE VERANKERT HABEN

Unterzeichnung der Charta der Vielfalt

Gesamt 45% l‘ ’I 55%

Diversity- o b o
Champions 100% l ’l 0%

Dabei sind keine nennenswerten Unterschiede zwischen
weiblichen und mannlichen Mitarbeitenden zu erkennen. Ab-
weichende Wahrnehmungen lassen sich jedoch bei den ver-
schiedenen Altersgruppen feststellen.

'TABELLE 2: IN DER UNTERNEHMENSSTRATEGIE VERANKERTE DIMENSIONEN VON DIVERSITY

Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse

Gesamt < 25Mio. € 25 -100 Mio. € >100 Mio. €
Geschlecht & geschlechtliche Identitat 76 % 67 % 82 % 78 %
Ethnische Herkunft & Nationalitat 76 % 67 % 73% 89 %
Sexuelle Orientierung 66 % 56 % 64 % 78 %
Alter 59 % 44 % 64 % 78%
Religion & Weltanschauung 59 % 56 % 45% 78 %
Korperliche & geistige Fahigkeiten 55% 56 % 55% 56 %
Soziale Herkunft 45% 44 % 27 % 67 %
Keine 14 % 22 % 9% 11%
Sonstige 14 % 22 % 18% 0%
4
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¥ \JORTEILE UND ERFOLGSMESSUNG

21 Alle Unternehmen, die an der Studie teilgenommen haben,

sind der Auffassung, dass ihnen Diversity & Inclusion Vorteile

bringen. Wir haben nachgehakt, welche Vorteile konkret gese-

hen werden.

'GRAFIK 8: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE VORTEILE VON DIVERSITY &
INCLUSION SEHEN

Gesamt 100 % |‘ ’I 0%

Auf alle teilnehmenden Unternehmen bezogen stehen vor al-
lem die ,Starkung der Reputation als Unternehmen” (59 %) so-
wie die ,Bindung von Mitarbeitenden” (52 %) im Fokus.
.Employer Branding” ist den Beratungsunternehmen mit ei-
nem Jahresumsatz bis 25 Mio. € besonders wichtig (78 %).

Mit zunehmender GroRe der Beratungsunternehmen werden
weitere Vorteile gesehen. Bei Unternehmen mit einem Jahres-
umsatz von 25-100 Mio. € rlickt die ,Verbesserung der Zusam-
menarbeit in den Projektteams” (64 %) auf das gleiche Niveau
von ,Employer Branding” (64 %). Die ,Mitarbeitendenbindung”
(55 %) spielt ebenfalls eine groRere Rolle.

Bei den Beratungsunternehmen ab 100 Mio. € Jahresumsatz
verschiebt sich die Sicht auf die Vorteile weiter. ,Forderung
von Innovation und Kreativitat’, ,Mitarbeitendenbindung” und
.Mitarbeitendenzufriedenheit” werden von diesen Unterneh-
men gleich hoch bewertet (56 %). Der Vorteil fur das ,Employ-
er Branding” sinkt in der Gewichtung hingegen auf 33 %. In
dieser Umsatzklasse haben die Beratungsunternehmen eine
starke Marke als Unternehmen aufgebaut und sehen die Chan-
cen mit Hilfe von Diversity die gewonnenen Mitarbeitenden zu
halten.

Es fallt auf, dass bei allen befragten Unternehmen kundenbe-
zogene Vorteile wie die ,Steigerung der Zufriedenheit von
Kundenunternehmen” (10 %), ,Erfillung kundenseitiger Pro-
jektvorgaben” (3 %) und der ,erleichterte Zugang zu Markten
oder Teilmarkten” (0 %) kaum eine Rolle spielen.
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'GRAFIK 9: DIE FUNF WICHTIGSTEN VORTEILE DURCH DIVERSITY &

INCLUSION AUS SICHT DER UNTERNEHMEN

Starkung von Employer

Branding / Reputation 9%

Starkung der
Mitarbeitendenbindung

52%

Férderung von Innovation &
Kreativitat

=
oo
£

Steigerung der gy
Mitarbeitendenzufriedenheit ’
Verbesserung der Zusammen-
arbeit in Projektteams

[ I

4%

Diversity fordert Innovation und Kreativitat der
Mitarbeitenden

Die Frage nach den wichtigsten Vorteilen von Diversity wurde
auch den Mitarbeitenden gestellt und spiegelt, was diesen be-
sonders wichtig ist. Neben der ,Forderung von Innovation und
Kreativitat” und ,Steigerung der Mitarbeitendenzufriedenheit”
schafft es hier die ,Zusammenarbeit in den Projektteams” in
die Liste der Top-Vorteile. Das sehen alle Mitarbeitenden so,
unabhangig von Geschlecht und Alter. Frauen bewerten im
Gegensatz zu Mannern die Mitarbeitendenzufriedenheit etwas
hoher als die Zusammenarbeit in den Projektteams. Mitarbei-
tenden der Geburtsjahrgange 1981-1995 ist die ,Forderung
von Innovation & Kreativitat” besonders wichtig.

Beratungsunternehmen der Umsatzklasse >100 Mio. €
messen den Erfolg von D&| besonders konsequent

Die Mehrheit der Beratungen halt den Erfolg von Diversity-
MaRnahmen fir messbar. Nur 3 % der Unternehmen halt den
Erfolg fur nicht messbar.

Alle Unternehmen der Umsatzklasse > 100 Mio. € messen den
Erfolg von Diversity & Inclusion mit einer Mischung aus quanti-
tativen und qualitativen Mainahmen, mehr als die Halfte der
Unternehmen aus der Umsatzklasse < 25 Mio. € (55 %) hinge-
gen nicht. Und dies, obwohl 44 % davon Uberzeugt sind, dass
eine Erfolgsmessung moglich ist. Bezogen auf alle Teilnehmer
stechen folgende Top-3 Kennzahlen hervor:

'GRAFIK 10: DIE FUNF WICHTIGSTEN VORTEILE DURCH DIVERSITY &

INCLUSION AUS SICHT DER MITARBEITENDEN

Forderung von Innovation & Mannlich o
freativitat Weiblich 58%
Steigerung der

Mitarbeitendenzufriedenheit Weiblich 57%
Verbesserung der Zusammen- oL
arbeit in Projektteams Weiblich 48%
Steigerung der Innovations- & 8%
Wanldungsfahigkeit Weiblich 469
Starkung von Employer 5%

Branding / Reputation Weiblich 30%

« ,Ergebnisse aus Mitarbeitendenbefragungen” &
,Fluktuation von Mitarbeitenden” (beide 59 %)

« ,Anzahlan Bewerbungen” (52 %) und

Mitarbeitendenzufriedenheit” (45 %)

Die Kennzahl ,Kundenzufriedenheit” spielt - mit Ausnahme ei-
nes kleinen Anteils bei den Unternehmen in der Umsatzklasse
25 - 100 Mio. € - keine Rolle. Gar nicht zum Einsatz bei der Er-
folgsmessung kommen ,finanzielle Kriterien (Umsatz in Teil-
markten, ROI)". Diversity & Inclusion wird von den
Beratungsunternehmen als internes Investment in die Gewin-

GRAFIK 11: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE DEN ERFOLG VON
DIVERSITY & INCLUSION MASSNAHMEN MESSEN

Gesamt 76 % l‘ ’ | Y
Umsatzklasse . ‘ .
<25 Mio. € 45% 1 ’I 5%
Umsatzklasse . b .
25- 100 Mio. € 82% 1 ’I 18%

Umsatzklasse . b .
25 - 100 Mio. € 100% | B o

nung und Bindung von Mitarbeitenden gesehen.

Bei den Unternehmen der Umsatzklasse > 100 Mio. € fallt auf,
dass sie konsequenter auf eine Erfolgsmessung ihrer Diversity-
MaRnahmen setzen. Im Unterschied zu den anderen beiden
Umsatzklassen messen sie den Erfolg haufig mit “internen
Quotenzielen” und "Resonanz auf MaRnahmen fUr Diversity &
Inclusion”.
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'IMPULSE FUR DIVERSITY & INCLUSION

21 Management oder Mitarbeitende? Wer ergreift die Initiative
fur D&l im Unternehmen und treibt primar die Umsetzung vor-
an? In der Wahrnehmung der meisten Unternehmen geschieht
das ausgeglichen durch das Management "Top-Down" und die
Mitarbeitenden "Bottom-up" (79 %).

54 % der Mitarbeitenden sind der gleichen Meinung. Manner
stimmen etwas mehr zu als Frauen. Aber immerhin 43 % der
Mitarbeitenden sagen, dass das Vorantreiben nur aus einer
Richtung erfolgt. Das lasst den Rickschluss zu, dass sich ein
groRerer Teil der Mitarbeitenden nicht so eingebunden fuhlt,
wie das Management es sich erhofft.

Es fallt auf, dass weibliche Mitarbeitende mehr als doppelt so
haufig wie mannliche Mitarbeitende angeben, dass das Voran-
treiben Bottom-Up erfolgt. Dies kann als Hinweis darauf ver-
standen werden, dass Frauen sich starker fur Diversity &
Inclusion engagieren und daher eher das Geflihl haben, dass
sie es sind, die Diversity in den Unternehmen voranbringen.

Bei der Frage, wie sehr Diversity & Inclusion in der Unterneh-
menskultur gelebt werden, ergibt sich ein ahnliches Mei-
nungsbild. Insgesamt entscheiden sich 73 % der
Mitarbeitenden fur die Optionen ,Eher stark” oder ,Sehr stark”
und nur 27 % fiir ,Eher wenig” oder ,Uberhaupt nicht” Bei den
mannlichen Beschaftigten ergibt sich ein Verhaltnis von 80 %
(,Eher” bis ,Sehr stark”) zu 20 % (,Eher wenig” bis ,Uberhaupt

4

Top-Down Ausgeglichen
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(o]
X

v 58%
4% 49%

Weibticn [ :

MA Gesamt
Mannlich

Unternehmen . S
MA Gesamt - E
Mannlich - 5

weibtich [ S

nicht”). Bei den weiblichen Beschaftigten sind es hingegen
64 % (,Eher” bis ,Sehr stark”) zu 36 % (,Eher wenig” bis ,Uber-
haupt nicht”).

Erwartungen der Beratungsunternehmen an die Politik:
Meinungsklima verbessern

Wie kann die Politik das Voranbringen von Diversity & Inclusi-
on in den Unternehmen unterstiitzen oder incentivieren? Mehr
als die Halfte der Beratungsunternehmen gibt an, dass die Po-
litik das ,Meinungsklima fur Diversity verbessern” sollte. Unter-
nehmen in der Umsatzklasse 25 - 100 Mio. wunschen sich in
Kontrast zu den anderen Umsatzklassen (< 25 Mio. € 11 %, >
100 Mio. € 0 %) und zu den anderen teilnehmenden Unterneh-
men eine Forderung durch gesetzliche Regelungen.

Eigene personelle und finanzielle Ressourcen fiir Diversity
sind haufig nicht vorhanden

Personelle und finanzielle Ressourcen bilden die Grundlage

fUr die Umsetzung und den Erfolg von Diversity-Malnahmen.
Mit Blick auf den alle teilnehmenden Unternehmen besteht in
vielen der befragten Unternehmen noch Optimierungsbedarf.

Uber alle Unternehmen hinweg, gibt es ,eher wenige” Verant-
wortliche fur Diversity & Inclusion (59 %). Kein Unternehmen in
der Umsatzklasse < 25 Mio. € Jahresumsatz gibt an, dass es

GRAFIK 12: PRIMARE RICHTUNG, AUS DER DIVERSITY & INCLUSION IM UNTERNEHMEN VORANGETRIEBEN WERDEN
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B (iber viele" oder ,sehrviele” Verantwortliche verflgt.
Selbst die Unternehmen in der Umsatzklasse > 100 Mio. € Jah-
resumsatz sehen sich in der Mehrheit mit ,eher wenigen” Ver-
antwortlichen flr Diversity & Inclusion ausgestattet. 67 %
waren aber mit einem Budget fir Diversity & Inclusion ausge-
stattet. Ein GroRteil der befragten Unternehmen (66 %) musste
ohne eigene Mittel fur Diversity & Inclusion auskommen.

Nur die gréBten Beratungsunternehmen pflegen eine
intensive Kommunikation tiber Diversity

Die meisten Unternehmen stufen ihre interne und externe
Kommunikation tber Diversity selbst als ,eher gering” (38 %)
oder ,sehr gering” (21 %) ein. Nur 10 % der Unternehmen ge-
hen davon aus, dass sie ,sehr intensiv” Uber Diversity & Inclusi-
on kommunizieren.

Der grofte Unterschied besteht zwischen den Unternehmen
der Umsatzklasse < 25 Mio. €, wo sich 77 % mit einer ,eher ge-
ringen” oder ,sehr geringen” Kommunikation Uber Diversity
zufriedengeben und den Unternehmen der Umsatzklasse >
100 Mio. €, wo nur 33 % angeben, dass sie ,eher gering” oder
,sehr gering” Uber das Thema kommunizieren.

'GRAFIK 13: HAUFIGKEIT VON VERANTWORTLICHEN PERSONEN FUR DIVERSITY & INCLUSION IN DEN UNTERNEHMEN
Gar keine Eher wenige
59 % 56 % 64%
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¥ LURDEN

B Wir haben die Mitarbeitenden gefragt, was aus ihrer Sicht
die Umsetzung von Diversity & Inclusion in ihrem Unterneh-
men bremst. 40 % der Mitarbeitenden geben an, dass ,fehlen-
des Bewusstsein” eine Hurde darstellt. Bei weiblichen
Beschaftigten stimmen sogar 51 % dieser Option zu (Manner:
34 %).

Dafur geben 36 % der mannlichen Mitarbeiter an, dass Diversi-
ty & Inclusion durch ,gar nichts” gebremst werden, wahrend
nur 19 % der Frauen das bestatigen. 25 % der Frauen sind der
Meinung, dass sich ,zu wenig verantwortliche Stellen” als
Bremse auswirken (7 % der Manner). Insgesamt werden alle
bremsenden Faktoren von weiblichen Mitarbeitern hdufiger
bestatigt als von ihren mannlichen Kollegen.

Die mittlere Altersgruppe zwischen 26 und 40 Jahren nimmt
die Bremsen ebenfalls etwas starker wahr als die altere und die
jungere Vergleichsgruppe. 50 % aus der Gruppe bis 25 Jahre
sind sich sicher, dass ,gar nichts” Diversity & Inclusion bremst.

Unter ,Sonstiges” wurden bei dieser Frage viele weitere Hir-
den genannt, u. a. fehlende Bewerberinnen, Generationen-
konflikte, Kundenvorgaben, Zeitmangel, Unconscious Bias,
Bestandsschutz durch starke Mannernetzwerke, die Arbeits-
modelle in Beratungsunternehmen, aber auch, dass sich die
Unternehmen einseitig auf die Gender-Thematik fokussieren.

Diskriminierungserfahrungen: Eher selten und wenige
offizielle Beschwerden

Bei den Unternehmen ist im Geschaftsjahr 2020 durchschnitt-
lich weniger als eine offizielle Beschwerde eingegangen (Mit-
telwert 0,48). Die Unternehmen in der Umsatzklasse > 100
Mio. € erhielten etwas mehr Beschwerden (0,78).

Im Vergleich gibt auch eine Mehrheit (61 %) der Mitarbeitenden
in den befragten Beratungsunternehmen an ,uberhaupt keine”
Diskriminierungserfahrungen zu machen. Davon sind 73 % der
Manner, aber nur 44 % der Frauen Uberzeugt.

32 % der Mitarbeitenden geben an ,eher selten” Diskriminie-
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'GRAFIK 14: HAUFIGKEIT VON DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN AUS

SICHT DER MITARBEITENDEN

73% d Uberhaupt nicht Q 44%
) Eher selten Q 45%
3% d Eher hiufig Q 9%
1% d Sehr haufig Q 2%

rungserfahrungen zu machen. Hier steigt die Zustimmung bei
den weiblichen Mitarbeitenden auf 45 % (Manner 23 %). Insge-
samt beobachten 11 % der weiblichen Mitarbeitenden ,eher
haufig” oder ,sehr stark” Diskriminierungserfahrungen bei sich
selbst oder bei Kolleginnen und Kollegen (Manner 4 %).

79 % der Unternehmen geben an, dass sich Beschaftigte mit
Diskriminierungserfahrungen an ihre direkten Vorgesetzten
wenden kénnen. Das ist von Nachteil, wenn der/die Vorge-
setzte der Anlass fir die Beschwerde ist und keine neutrale al-
ternative Anlaufstelle existiert.

Nur 28 % der Unternehmen antworten, dass es Diversity-Be-
auftragte gibt, die sich der Beschwerden annehmen. 66 % der
Unternehmen geben an, dass stattdessen z. B. HR-Verantwort-
liche, Betriebsrate, Ombudsleute, Beiratsmitglieder und offizi-
elle Beschwerdestellen als Adressaten flir Beschwerden
dienen.

'ABBAU VON WIDERSTANDEN

B Welche Widerstande nehmen die Unternehmen wahr? Die
Antworten auf diese Frage lassen deutliche Unterschiede zwi-
schen den Umsatzklassen erkennen. 78 % der Unternehmen
der Umsatzklasse < 25 Mio. € Jahresumsatz geben an, dass es
.keine Widerstande” gibt. In der Umsatzklasse > 100 Mio. €
sind es hingegen nur noch 11 %.

GroRere Beratungsunternehmen bemerken Widerstande
gegen Diversity & Inclusion

Offenbar sind groBere Unternehmen flr das Thema starker
sensibilisiert und registrieren deshalb auch verdeckte oder un-
bewusste Widerstande gegen Diversity. Die groRere Anzahl der
Beschaftigten mit mehr Diversitat in den Teams kann ebenfalls
ein Grund dafUr sein, dass Widerstande im Unternehmen tat-
sachlich vermehrt auftreten.

Wie gehen die Unternehmen damit um? Hier werden - bezo-
gen auf alle teilnehmenden Unternehmen - vor allem die ,Un-
terstlitzung durch das Top-Management” (55 %) und ,Diversity
Trainings flr Flhrungskrafte” (38 %) genannt.

Unternehmen > 100 Mio. € Jahresumsatz intensivieren die

,Unterstiitzung durch das Top-Management” (78 %) und ,Di-
versity Trainings fur Fihrungskrafte” (56 %). AuBerdem erwei-
tern sie ihren Mainahmenkatalog um ,Netzwerke von
Betroffenen” (56 %) und ,Mehr Budget fur Diversity & Inclusi-
on" (44 %).

'TABELLE 3: ANSATZE DER UNTERNEHMEN ZUM ABBAU VON WIDERSTANDEN GEGEN DIVERSITY & INCLUSION
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse
Ansatz Gesamt < 25 Mio. € 25 -100 Mio. € >100 Mio. €
Unterstiitzung durch das Top-Management 55% 11% 73 % 78 %
Nicht nétig, da es keine Widerstande gibt 41% 78 % 36% 1%
Diversity Trainings fiir Fiilhrungskrafte 38% 11% 45% 56 %
Diversity-Netzwerke 31% 0% 36 % 56 %
Diversity Trainings fiir Mitarbeitende ohne 0 0 0 0
Fiihrungsverantwortung i 1% 36% 33%
Mehr Budget fiir Diversity & Inclusion 24 % 0% 27 % 44 %
Leuchtturm-Projekte/ Vorbilder/ Pionier-Teams bzw. - 0 0 0 0
Abteilungen 24 % 11% 27% 33%
Erfolgskontrollen von MaBnahmen fiir Diversity & 0 0 0 0
Inclusion 21% 0% 27 % 33%
Sonstige 10 % 1% 0% 22 %
Keine 7% 11% 0% 11%
4

23



FOKUS GENDER

Die Kennzahlen der Unternehmen fUr festangestellte und berufseinsteigende Berater/-innen weisen ein Miss-
verhaltnis zwischen Mannern und Frauen auf, wahrend bei den nicht-beratenden Positionen Frauen in der
Mehrheit sind. Wir haben Unternehmen und Mitarbeitende gefragt, wie es um die Akzeptanz von Elternzeit

bestellt ist und welche Grunde dazu fuhren, dass Mitarbeitende das Beratungsunternehmen verlassen.




¥ GESCHLECHTERVERTEILUNG

B Wir haben bei den teilnehmenden Beratungsunternehmen
Mitarbeitenden-Kennzahlen abgefragt, die dem Top-Manage-
ment als Entscheidungsgrundlage flr Diversity-Malnahmen
dienen konnen.

Im ,War for talents” wachst fur die Beratungsunternehmen mit
zunehmender GroRe auch die Herausforderung, Absolventin-
nen fUr beratende Positionen zu gewinnen. Schon beim Be-
rufseinstieg sind die mannlichen Berater deutlich in der
Uberzahl. Bei den nicht-beratenden Positionen stellt sich das
Verhaltnis genau anders herum dar.

'GRAFIK 15: GESCHLECHTERVERHALTNIS VON FESTANGESTELLTEN UND

NEUEINSTEIGENDEN MITARBEITENDEN

Geschlechterverhaltnis festangestellter Mitarbeitenden

Partner/-in 94 %
Senior Manager/-in 87%
Manager/-in 80 %,
Senior Consultant
Consultant 68 %
Analyst/-in* 69 %

28 %

Nicht beratende @
Positionen

Geschlechterverhaltnis neueinsteigender Mitarbeitenden

Berater/-innen
Nicht beratende 28% @
Positionen
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'GRAFIK 16: ANTEIL UNTERNEHMEN MIT ZIELQUOTE FUR DEN

FRAUENANTEIL; HOHE DER ZIELQUOTE JE HIERARCHIEEBENE, GESAMT

Anteil Unternehmen mit Durchschnittliche

Zielquote fiir Frauenanteil Hohe der Zielquote
partner/-in || 28 % B
Manager/-in 1% - 26%
Manager/-in [ N 2+ I
Consultant - 28% 35%
Nicht beratende o _ o
osiion I 2 6%

Im Durchschnitt sinkt der Anteil der Frauen bei den beratenden
Funktionen mit steigender Hierarchieebene. Bei den nicht be-
ratenden Tatigkeiten Gberwiegt der Anteil der weiblichen Mit-
arbeitenden gegentber den mannlichen Mitarbeitenden.

In den Beratungen der Umsatzklasse bis 25 Mio. € Jahresum-
satz ist das Geschlechterverhaltnis bei berufseinsteigenden
Berater/-innen (62 % mannlich, 38 % weiblich) etwas ausgegli-
chener als in der Umsatzklasse 25-100 Mio. € (77 % mannlich,
23 % weiblich) und der Umsatzklasse > 100 Mio. € (73 % mann-
lich, 27 % weiblich).

Durch den Einsatz von Zielquoten wollen einige Unternehmen
die Anteile von Frauen auf den jeweiligen Hierarchiestufen er-
héhen. Dabei setzen Unternehmen der hochsten Umsatzklas-
se im Vergleich zu den anderen die hochsten Zielquoten flr
den Frauenanteil auf jeder Hierarchieebene an. Insgesamt set-
zen aber weniger als ein Drittel der Unternehmen interne
Quoten ein.

¥ ELTERNZEIT

B Insgesamt stufen die Unternehmen die Akzeptanz von El-
ternzeit bei Mannern als ,eher hoch” (52 %) oder ,sehr hoch”
(38 %) ein. Bei weiblichen Mitarbeitenden ist die Akzeptanz von
Elternzeit uber alle Umsatzklassen hinweg noch hoher.

75 % der Mitarbeitenden haben ,sehr stark” oder ,eher stark”
den Eindruck, dass sie keine Nachteile zu befurchten haben,
wenn sie Elternzeit nehmen. Allerdings geben 25 % der Mitar-
beitenden an, dass ihnen Nachteile, z. B. bei Karriere und Be-
setzungsentscheidungen entstehen konnten. Diese
Beflirchtung haben doppelt so viele weibliche (36 %) wie
mannliche Mitarbeitende (18 %).

Je groRer das Unternehmen, desto mehr Beschaftigte haben
das Gefuhl, es konnten ihnen Nachteile durch Elternzeit ent-
stehen: In der Umsatzklasse < 25 Mio. € Jahresumsatz sind das
15 % der Mitarbeitenden, in der Umsatzklasse > 100 Mio. ver-
muten das 31 %.

Insgesamt gehen die Mutter in den Beratungsunternehmen
deutlich ldnger in Elternzeit als Vater.

4

Unternehmen:
Wie hoch ist die Akzeptanz von Elternzeit bei Mitarbeitenden
mit Anspruch auf diese?

38% [ Vinntch
Sehr

. hoch
Eher
hoch
14% [ weibtich
7% Mannlich
. Ehe_r
erin
0% Weiblich gering
3% J] Mannlich
Sehr
gering

0% Weiblich
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GRAFIK 17: DURCHSCHNITTLICHE ANZAHL DER MONATE IN ELTERNZEIT
NACH GESCHLECHT
363
Gesamt
344
Umsatzklasse < 25 Mio. €
11,00
461
Umsatzklasse 25 - 100 Mio. €
1442
261
Umsatzklasse < 100 Mio. €
966

GRAFIK 18: AKZEPTANZ VON ELTERNZEIT AUS PERSPEKTIVE DER UNTERNEHMEN UND MITARBEITENDEN, GESAMT

Mitarbeitende:
Haben Sie den Eindruck, dass Elternzeit ohne Nachteile in
Anspruch genommen werden kann?

Sehr
stark
weiblich [N 27%
manntich |GG 35%
Eher
stark .
weibtich || 37%
Mannlich 14%
.
weni
9 webicn [ 27%
. Mannlich 4%
Uberh. I
nicht
weiblich [ 9%
v
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¥ GRUNDE FUR DAS AUSSCHEIDEN

'TABELLE 4: ANTEIL DER AUSSCHEIDENDEN MITARBEITENDEN AUF DEN JEWEILIGEN HIERARCHIEEBENEN
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse
Gesamt < 25 Mio. € 25 - 100 Mio. € >100 Mio. €

Mannlich Weiblich Mannlich

Weiblich Mannlich Weiblich Mannlich Weiblich

Partner/-in 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Senior Manager/-in 4% 7% 0% 0% 9% 18 % 0% 0%
Manager/-in 1% 7% 11% 1% 9% 0% 13% 13%
Senior Consultant 39 % 32% 447 33% 36 % 27 % 38% 38%
Consultant 25% 29 % 11% 22% 18 % 27 % 50 % 38%
Analyst/-in 7% 4% 11% 0% 9% 9% 0% 0%
Nicht beratende Positionen 4% 11% 11% 22 % 0% 0% 0% 13%
Keine erkennbaren Unterschiede 1% 1% 1% 1% 18% 18% 0% 0%

zwischen den Ebenen

B Unabhangig vom Geschlecht sind Mitarbeitende in Bera-
tungsunternehmen in den letzten drei Geschaftsjahren beson-
ders haufig auf den Hierarchiestufen ,Senior Consultant” und
,Consultant” ausgeschieden.

Nach Geschlechtern differenziert, entschieden sich mannli-
che Mitarbeitende ofter flr einen Wechsel auf der Hierarchie-
stufe ,Senior Consultant” Es fallt auf, dass in den
Unternehmen der Umsatzklasse > 100 Mio. Jahresumsatz be-
sonders viele mannliche ,Consultants” (50 %) schon auf dieser
Karrierestufe das Unternehmen verlassen. Bei den weiblichen

4

HOCHSTEN FLUKTUATION; OHNE SONSTIGES
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Gesamt
Hohe Reisetatigkeit Hohe Reisetatigkeit
(45 %) (45 %)

Arbeitszeiten
(34 %)

Arbeitsthemen
(31 %)

Arbeitszeiten
(28 %)

Arbeitsthemen
(24 %)

Mitarbeitenden verteilte sich der Ausstieg fast gleichmaRig auf
die Ebenen ,Senior Consultant” und ,Consultant”.

Die Top-Griinde fiir das Ausscheiden sind bei allen
Beschiftigten gleich

Als Hauptgriinde fur das Ausscheiden nennen die Unterneh-
men flr Manner und Frauen und teilweise nur mit leicht unter-
schiedlicher Gewichtung ,Arbeitsthemen’, ,Hohe
Reisetatigkeit” und ,Arbeitszeiten”.

GRAFIK 19: NENNUNG DER HAUFIGSTEN GRUNDE FUR DAS AUSSCHEIDEN VON MITARBEITENDEN BEZOGEN AUF DIE HIERARCHIEEBENE MIT DER

Ein Blick auf die bereits durchgefuhrten Diversity-MaRnahmen
zeigt, dass die Beratungsunternehmen die Herausforderungen
durch Arbeitszeit und hohe Reistatigkeit durch Flexibilisierun-
gen bei Arbeitsort und Arbeitszeit bewaltigen wollen. Die Co-
rona-Pandemie hat diesen Trend verstarkt.

Fur 28 % der mannlichen und 14 % der weiblichen Beschaftig-
ten war eine ,ausbleibende Beférderung” der Grund fur die
Trennung. Weibliche Mitarbeitende (jeweils 14 %) nannten
noch ,Elternzeit” (Manner: 0%) und ,Fehlende Flexibilitat”
(Manner: 7 %).

52 % der Manner und 45 % der Frauen geben ,Sonstige Griin-
de” an. Hier wurden u. a. ,Berufliche Neuorientierung®, ,Karrie-
re- und Weiterentwicklung®, ,Gehalt” aber auch Persénliches
wie ,mehr Zeit mit der Familie’, ,Wertschatzung” und ,Umzug”
etc. erganzt. Einige Unternehmen kénnen keine Grunde flr
das Ausscheiden ihrer Mitarbeitenden nennen, weil sie sie
nicht erfassen.
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MASSNAHMEN FUR DIVERSITY & INCLUSION

Welche Diversity-MaRnahmen sind von den Unternehmen geplant oder bereits umgesetzt? Welche MalRnah-
men werden genutzt und was fehlt den Mitarbeitenden? Die Studie zeigt, dass die Akzeptanz der Diversity-
MaRnahmen bei den Mitarbeitenden mit der GroRBe und Erfahrung der Beratungsunternehmen steigt, auch
wenn nicht alle Mitarbeitenden erreicht werden. Weibliche und mannliche Beschaftigte unterscheiden sich
deutlich in Wahrnehmung und Nutzung.




'UMGESETZTE UND GEPLANTE MASSNAHMEN 'NICHT GEPLANTE MASSNAHMEN

'GRAFIK 21: FEHLENDE DIVERSITY-MASSNAHMEN AUS SICHT DER

MITARBEITENDEN

'GRAFIK 20: NICHT GEPLANTE, GEPLANTE UND UMGESETZTE DIVERSITY-
MASSNAHMEN IN DEN UNTERNEHMEN

B Insgesamt geben die befragten Beratungsunternehmen an,
folgende Mallnahmen bereits umgesetzt zu haben: Arbeitszeit-

2 Insgesamt sind von den Unternehmen am wenigsten ge-
plant und umgesetzt: Eine interne Frauenquote (69 %), Diversi-

und Arbeitsortflexibilisierung und Lohngleichheit mit jeweils Nichtgeplant  Geplant Umgesetzt ty-orientierte Sozialeinrichtungen (83 %) und Diversity bei der e Manntich [ 5%
86 %, Coaching- und Mentoring-Programme (79 %) sowie Per- 0% 20%  40%  60%  80%  100% Dienstleistungsauswahl. (86 %). Personalentwicklung weiicn [N 3
sonalentwicklungs-MaBnahmen (72 %). Arbeitszeitflexibilisierung N
B | o | betortiedbierng I I-.Iauptgrurlldefurden Ausschluss”e|n|gerD|ver5|ty—MaBnahmen T manntich [ 13 %
Einige Unternehmen planen die Umsetzung von Diversity Trai- sind aus Sicht der Unternehmen Uiber alle Umsatzklassen hin- weibticn [ 3+~
nings (38 %), Regelungen bzgl. Sprache und Bildauswahl Lohngleichheit | weg ,kein Handlungsbedarf” (55 %) oder ,geringe Relevanz”
(24 %), Diversity-Kriterien bei Bewerbungen (24 %) sowie ge- Coaching- und P (41 %). Je Kleiner die Umsatzklasse, desto mehr Unternehmen Diverstybei der Manntich [ 12%
ape " entoringprogramme . . . g
schlechtsspezifischen Férderprogrammen (21 %). " s geben ,fehlende Kapazititen” (24 %) an. Dienstieistungsauswanl —yeipyicy [ 2%
S . —
Personalentwicklung
o . . ; Manntich [ 11%
Nach der Nutzung von Diversity-Angeboten befragt, nennen Barrierefreiheit ] 21 % der Unternehmen haben ,Sonstige Griinde” erganzt, u. a. E;rzcgﬁfohgtf;%e%'gsche smich [l
die Mitarbeitenden besonders haufig die ,Arbeitsortflexibilisie- Regelungen in der I dass Diversity & Inclusion im Unternehmen als Selbstverstand- weioticn [ 33
rung” (57 %) und Arbeitszeitflexibilisierung (49 %). Coaching- fommunikation lichkeit betrachtet wird, dass die Infrastruktur fiir MaBnahmen annich [l 10%
und Mentoring-Programme (30 %) und MaRnahmen zur Perso- Mitarbeitenden-Netzwerken fehlt und dass die Forderung einzelner Beschaftigter nichtin Lohngleichheit weiicn. [N
nalentwicklung (19 %) werden von weniger Beschaftigten ge- Familien-Services I der Unternehmensstrategie vorgesehen ist. !
nutzt. manntich [ 17 %
D. t -E - - - - - il il
vestrens I — Wahrnehmungen bei méannlichen und weiblichen ramienservice weiich [ 2%
GroRere Beratungsunternehmen setzen eher eine interne Diversity-Trainings ] Mitarbeitenden gehen bei Lohngleichheit auseinander -
Frauenquote ein Geschlechtsspezifische | Mannlich 12%
P ) ) ) ) ) Interne Frauenquote
Forderprogramme Bei der Frage, welche Diversity-Angebote den Mitarbeitenden weibtich [ 22~
Die Bereitschaft zur Einflhrung einer internen Frauenquote Interne Frauenquote I fehlen, ergeben sich auffallige Differenzen in der o
iat mi ARe: 56 9 Diversity-Kriterien bei der Wahrneh d iblich d mannlichen Beschafti _— Mannich [l 10%
steigt mit der UnternehmensgroRe: 56 % der Unternehmen > Diversity Ki e [ [ ] ahrnehmung der weiblichen und mannlichen Beschaftigten. Diversity Events - ﬂ
100 Mio. € Jahresumsatz haben eine interne Frauenquote rea- e — So stimmen 64 % der mannlichen Mitarbeiter den weivich [ 23%
. X onstige MaRnahmen . .
lisiert, aber nur 18 % bzw. 11 % in den Umsatzklassen 25-100 _ g o Unternehmen zu, dass MaBnahmen zur Lohngleichheit _ Manniicn [l 7%
Mio. € und < 25 Mio. €. e hene | ] vorhanden sind. Von den weiblichen Mitarbeitern teilen aber Regelungen i der weicr [ 2
Diversity bei der ] | nur 39 % diese Auffassung. Auch die These, ob die
ohngleichheit bei gleicher Leistung und Qualifikation im Manntich [ 6%
Dienstleistungsauswahl Loh gl hheit b gl her Leist g d Qualifikat | -
Consulting bereits selbstverstandlich ist, wird von Frauen pareretrenet weiich [ 20
weniger bestdtigt als von Mannern. Insgesamt nehmen die
weiblichen Beschaftigten eine ganze Reihe von Diversity- Coaching- & Mentoring- "2"ieh | B3
MaRnahmen starker als fehlend wahr. Programme weibtich [ 14%
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Insgesamt hat die Halfte der Beschaftigten den Eindruck, dass
das Angebot fur Diversity & Inclusion in den Unternehmen
.eher groR”ist. 11 % der Mitarbeitenden entscheiden sich sogar
fur ,sehr groR”.

Arbeitszeitflexibilisierung

Arbeitsortflexibilisierung

Sonstiges

Manntich ] 5%
weiblich [ 6%
Mannlich J| 3%
weibtich J|] 5%
Mannlich | 1%

Weiblich | 1%
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'INTERNE UND EXTERNE DIVERSITY-NETZWERKE

B Die Mehrheit aller befragten Beratungsunternehmen ver-
fugt Uber interne Diversity-Netzwerke, aber 34 % bieten keine
eigenen Netzwerke an.

Interne Frauen-Netzwerke sind mit 59 % am haufigsten in den
Unternehmen anzutreffen. Auf Platz zwei folgen LGBTQI-Netz-
werke (28 %) und Netzwerke flir die Dimensionen ,geistige
und korperliche Fahigkeiten” sowie ,ethnische bzw. soziale
Herkunft” (beide 17 %).

Das Angebot interner Diversity-Netzwerke in den Unterneh-
men steigt mit der Umsatzklasse. In der Umsatzklasse > 100
Mio. € haben 78 % der Unternehmen ein Frauen-Netzwerk und
nur 11 % bieten ihren Mitarbeitenden keine eigenen Netzwerke
an.

Frauen nutzen interne und externe Diversity-Netzwerke
starker als Manner

Die Befragung der Mitarbeitenden bzgl. der Nutzung der inter-
nen Netzwerke ist stimmig mit den Angaben der Unterneh-
men: Am haufigsten werden interne Frauen-Netzwerke von
den Mitarbeitenden genutzt (43 %). Auf dem zweiten Platz fol-
gen interne LGBTQI-Netzwerke (24 %). Fast die Halfte der Mit-
arbeitenden gibt an, kein internes Diversity-Netzwerk zu
nutzen (45 %). Im Kontrast zu den mannlichen Mitarbeitern

(55 %) haben nur 28 % der weiblichen Mitarbeiter diese Ant-
wort gewadhlt. Alle internen Netzwerke werden von den weibli-

'GRAFIK 22: INTERNE UND EXTERNE DIVERSITY-NETZWERKE

Unternehmen, in denen es ein oder mehrere interne
Netzwerke fiir Diversity & Inclusion gibt

o Interne

Unternehmen, die sich in mindestens einem externen Netzwerk,
Verein oder einer Initiative fiir Diversity & Inclusion engagieren

Externe
48 % _ Gesamt Netzwerke
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chen Beschaftigten haufiger genutzt als von mannlichen Be-
schaftigten.

Die Beratungsunternehmen engagieren sich seltener in exter-
nen Netzwerken. Je niedriger die Umsatzklasse, desto haufiger
fehlen externe Netzwerke im Angebot. Wenn es ein Engage-
ment in externen Netzwerken gibt, dann liegt - wie bei den in-
ternen Netzwerken - der Fokus auf Frauen (28 %) oder LGBTQ
(14 %).

Insgesamt nutzt die Mehrheit der Mitarbeitenden keine exter-
nen Diversity-Netzwerke (68 %). Auch hier sind weibliche Mit-
arbeiter aktiver (42 %) als mannliche Mitarbeiter (24 %). Wie bei
den internen Netzwerken Uberwiegen externe Frauen-Netz-
werke (46 %), wie z. B. Global Digital Women, PANDA, HER x
HON, Women into Leadership etc. und LGBTQI-Netzwerke
(19 %) wie z. B. Prout at work, PROUDR, STICKS & STONES etc.
Genannt werden aber auch die Charta der Vielfalt und die In-
ternationale Gesellschaft fur Diversity Management.

Mitarbeitende, die ein oder mehrere interne Netzwerke oder
Initiativen fiir Diversity & Inclusion nutzen

Mitarbeitende, die ein oder mehrere externe Netzwerke,
Initiativen oder Vereine fiir Diversity & Inclusion nutzen

manntich [T 2~

¥ NUTZUNG UND BEWERTUNG DER

MASSNAHMEN

B Wir haben die Unternehmen gefragt, in welchem MaR die
Diversity-Angebote von den Mitarbeitenden genutzt werden
und wie sie selbst den Erfolg ihrer Diversity-Manahmen beur-
teilen.

Insgesamt ist keines der befragten Unternehmen der Ansicht,
dass die MaRnahmen ,sehr wenig” angenommen werden. 67 %
der Unternehmen > 100 Mio. € sagen, dass die MaBnahmen
.eher stark” genutzt werden. Aber 33 % kommen zu dem
Schluss, dass die Angebote von den Beschaftigten ,eher we-
nig" wahrgenommen werden.

Insgesamt kehrt sich das Verhaltnis um. 52 % der Unterneh-
men geben an, dass die MaRnahmen ,eher wenig” genutzt
werden. 45 % entscheiden sich fr ,eher stark”.

Diversity-MaBnahmen zahlen auf die Unternehmensziele
ein, aber es gibt auch Optimierungspotenzial

65 % der teilnehmenden Unternehmen sind tiberzeugt, dass
der Erfolg der umgesetzten MaRRnahmen, unter Berticksichti-
gung der Messkennzahlen, ,eher groR" bis ,sehr groR” ist. Be-
sonders stark fallt dieser Kontrast bei den Unternehmen in der
Umsatzklasse < 25 Mio. € aus: 78 % sagen, dass die Angebote
von den Mitarbeitenden ,eher wenig” wahrgenommen wer-
den, aber sind ebenso der Meinung, dass der Erfolg der Diver-
sity-MaRnahmen ,eher groR” ist.
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Geringere Zufriedenheit bei weiblichen Beschaftigten und
in der mittleren Generation

Die Mehrheit der Mitarbeitenden insgesamt ist mit dem Um-
gang ihres Unternehmens mit Diversity & Inclusion zufrieden
(74 % ,eher zufrieden” oder ,sehr zufrieden”). Weibliche Be-
schaftigte sind etwas kritischer eingestellt (35 % ,eher unzu-
frieden” oder ,sehr unzufrieden”) als mannliche Mitarbeiter
(21 % .eher unzufrieden” oder ,sehr unzufrieden”).

Beschaftigte der Geburtsjahrgange 1981-1995 geben haufiger
an, ,sehr” oder ,eher unzufrieden” mit dem Umgang ihres Un-
ternehmens mit Diversity zu sein (36 %) als die Jahrgange vor
1980 (21 %) und nach 1995 (14 %).Die Diskrepanz zwischen
Nutzung und Erfolg in einigen Beratungsunternehmen und die
unterschiedliche Wahrnehmung bei den Mitarbeitenden legt
eine Uberpriifung nahe, ob die Diversity-Angebote noch mehr
auf die tatsachlichen Bedarfe der Mitarbeitenden zugeschnit-
ten werden bzw. besser intern kommuniziert werden konnen.

GRAFIK 23: BEURTEILUNG DES ERFOLGS DER UMGESETZTEN MASSNAHMEN FUR DIVERSITY & INCLUSION
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THESEN ZU DIVERSITY & INCLUSION

Wir haben den Unternehmen und den Mitarbeitenden funf Thesen zur Bewertung vorgelegt. Beide teilen die
Meinung, dass Diversity & Inclusion wichtig fur erfolgreiches Wirtschaften in der Zukunft sind. Die Geister
scheiden sich beim Thema Lohngleichheit und bei der Frage, ob das Thema in den Beratungsunternehmen
vorankommt. Im Vergleich zu anderen Branchen bewerten sich die Unternehmen selbst kritischer als viele

Beschaftigte.



¥ THESEN

These 1: Diversity & Inclusion sind wichtig dafiir, dass

Beratungsunternehmen in Zukunft erfolgreich wirtschaften

kénnen

'GRAFIK 24: ZUSTIMMUNG ZUR THESE ,DIVERSITY & INCLUSION SIND
WICHTIG DAFUR, DASS BERATUNGSUNTERNEHMEN IN ZUKUNFT
ERFOLGREICH WIRTSCHAFTEN KONNEN"

Zustimmung zur These

Untemehmen 93 % l‘ *' 859  Mitarbeitende

Diversity & Inclusion werden sowohl von den Beratungsunter-
nehmen als auch von den Mitarbeitenden als wichtig flr er-
folgreiches Wirtschaften in der Zukunft erachtet.

Die These findet groe Zustimmung bei den Beratungsunter-
nehmen. Unternehmen der Umsatzklasse > 100 Mio. € (100 %
Zustimmung) bewerten sie noch etwas positiver als die ande-
ren beiden Umsatzklassen.

Auch bei den Beschaftigten lehnen insgesamt nur 15 7% diese

These ab. Bei weiblichen Mitarbeitenden trifft sie noch haufi-
ger auf Zustimmung (95 % ,trifft eher zu" bis , trifft voll zu") als
bei mannlichen (78 % ,trifft eher zu” bis , trifft voll zu”).

These 2: Lohngleichheit bei gleicher Leistung und
Qualifikation ist in der Consultingbranche bereits
selbstverstandlich

'GRAFIK 25: ZUSTIMMUNG ZUR THESE ,LOHNGLEICHHEIT BEI GLEICHER

LEISTUNG UND QUALIFIKATION IST IN DER CONSULTINGBRANCHE
BEREITS SELBSTVERSTANDLICH"

Zustimmung zur These

Unternehmen 86 % lb *l 57 % Mitarbeitende
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Bei der Lohngleichheit ergibt sich eine deutliche Diskrepanz
zwischen den Einschatzungen der Mitarbeitenden und den
Unternehmen einerseits und den Geschlechtern andererseits.

Die These wird von den meisten Unternehmen bestatigt und
nurvon 14 % abgelehnt (,trifft eher nicht zu” bis , trifft gar nicht
zu"). Verbesserungspotenzial scheint es dennoch zu geben,
denn die Antwortkategorie , trifft eher zu” wurde mit 52 % am
haufigsten gewahlt. Unternehmen der Umsatzklasse < 25

Mio. € bewerten die Aussage am positivsten (55 % , trifft zu” bis
Ltrifftvoll zu”).

Insgesamt teilt die Mehrheit der Mitarbeitenden die Ansicht,
dass die Lohngleichheit bereits selbstverstandlich ist. Es fallt
aber auf, dass 58 % der weiblichen Mitarbeiter der These wi-
dersprechen. Bei den Mannern stimmen hingegen nur 32 %
nicht zu. Mitarbeitende, die alter sind als 41 Jahre bestatigen
die These eher (65 % ,trifft eher zu” bis , trifft voll zu”) als die
zwischen 26-40 Jahre alten Beschaftigten (55 % ,trifft eher zu”
bis ,trifft voll zu") und die bis 25-jahrigen (55 % ,trifft eher zu”
bis , trifft voll zu").

These 3: Die Zusammensetzung von Projektteams nach Di-

versity-Aspekten spielt fir Kundenunternehmen eine zuneh-

mend grdRere Rolle

'GRAFIK 26: ZUSTIMMUNG ZUR THESE ,DIE ZUSAMMENSETZUNG VON
PROJEKTTEAMS NACH DIVERSITY-ASPEKTEN SPIELT FUR
KUNDENUNTERNEHMEN EINE ZUNEHMEND GROSSERE ROLLE"

Zustimmung zur These

Unternehmen 72 % l‘ ‘I 55 % Mitarbeitende

Dieser These stimmen viele Beratungsunternehmen ,eher” bis
voll” zu. Allerdings haben sich 41 % fUr die etwas schwachere
Antwortoption ,trifft zu” entschieden.

Die Mehrheit der Mitarbeitenden stimmt der These zu. Bei den
weiblichen Beschaftigten sind 69 % der Auffassung, dass diver-
se Projektteams fur Kundenunternehmen wichtiger werden,
wahrend dies nur 47 % der mannlichen Mitarbeiter so sehen.

These 4: Die Consultingbranche ist im Vergleich zu anderen

Branchen hinsichtlich Diversity & Inclusion gut aufgestellt

'GRAFIK 27: ZUSTIMMUNG ZUR THESE ,DIE CONSULTINGBRANCHE IST IM
VERGLEICH ZU ANDEREN BRANCHEN HINSICHTLICH DIVERSITY &
INCLUSION GUT AUFGESTELLT"

Zustimmung zur These

Unternehmen 45 % l‘ ‘l 55% Mitarbeitende

Uber die Halfte der Consultingunternehmen findet, dass die
eigene Branche im Vergleich ,eher nicht” (48 %) oder ,nicht”
(7 %) gut aufgestellt ist. 56 % der Unternehmen in der Umsatz-
klasse < 25 Mio. € geben in Kontrast zu den groReren Umsatz-
klassen an, dass diese These ,eher” zutrifft.

Bei den Mitarbeitenden sind 45 % mit der These ,eher nicht”
bis ,gar nicht” einverstanden. Im Vergleich bewerten mannli-
che Mitarbeitende die These positiver (61 % ,trifft eher zu” bis
Ltrifft voll zu®) als weibliche Mitarbeitende (46 % ,trifft eher zu”
bis ,trifft voll zu"). Mitarbeitende, die alter sind als 41 Jahre, se-
hen die Branche besser aufgestellt (64 % ,trifft eher zu" bis
Ltrifftvoll zu” als die jungeren Altersklassen der bis 1995 gebo-
renen (50 %) und der danach geborenen (56 %).

These 5: Nichts dndert sich wirklich in
Beratungsunternehmen, auch wenn sich viele schon lange
fur Diversity & Inclusion engagieren

'GRAFIK 28: ZUSTIMMUNG ZUR THESE ,NICHTS ANDERT SICH WIRKLICH
IN BERATUNGSUNTERNEHMEN, AUCH WENN SICH VIELE SCHON LANGE
FUR DIVERSITY & INCLUSION ENGAGIEREN"

Zustimmung zur These

Unternehmen 17 % l‘ " 41 %  Mitarbeitende

82 % der Unternehmen lehnen diese These ab (,trifft eher
nicht zu” bis , trifft gar nicht zu"). Dennoch lasst sich hier Ver-
besserungspotenzial erkennen, da die Antwortkategorie ,trifft
eher nicht zu” mit 48 % am haufigsten gewahlt wurde. Unter-
nehmen der Umsatzklasse < 25 Mio. € stimmen der Aussage
haufiger zu (44 %) als Unternehmen der Umsatzklasse 25-100
Mio. € (9 %) und > 100 Mio. € (0 %).

Die Mehrheit der Mitarbeitenden stimmt dieser These ebenfalls
nicht zu (59 % ,trifft eher nicht zu” bis , trifft gar nicht zu"). Bei
den mannlichen Mitarbeitern fallt die Ablehnung etwas groRer
aus (63 % ,trifft eher nicht zu” bis , trifft gar nicht zu") als bei
den weiblichen (54 % ,trifft eher nicht zu” bis , trifft gar nicht
zu”). Die Generation der 26- bis 40-jahrigen ist ein wenig kriti-
scher gestimmt (43 % Zustimmung) als die uber 41-jahrigen
(37 %) und die nach 1995 geborenen (40v %).
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'TABELLEN: UNTERNEHMENSPERSPEKTIVE

'TABELLE 5: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE DIVERSITY-DIMENSIONEN IN DER UNTERNEHMENSSTRATEGIE ODER IM LEITBILD VERANKERT HABEN
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Diversity-Dimensionen Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Geschlecht und geschlechtliche 76 % 67 % 2 78°% 100 % 100% 85
Identitat
Alter 59 % 44 % 64 % 67 % 100 % 67 % 69 %
Sexuelle Orientierung 66 % 56 % 64 % 78 % 100 % 100 % 77%
Ethnische Herkunft und 76% 67% 73% 89 % 100 % 100 % 92%
Nationalitat
Korperliche und geistige 55 % 56 % 55 % 56 % 100 % 67% 69 %
Fahigkeiten
Religion und Weltanschauung 59 % 56 % 45% 78% 100 % 100 % 77%
Soziale Herkunft 457% 449 27 % 67 % 100 % 67 % 54 %
Keine 14% 22 % 9% 11% 0% 0% 8%
Sonstige 14 % 22 % 18% 0% 0% 0% 15%
v

TABELLE 6: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE ZIELE FUR DIVERSITY & INCLUSION (Z. B. GESCHLECHTERQUOTE ALS BEREICHSZIEL) IN
UNTERNEHMENSBEREICHEN VERANKERT HABEN

Verankerung von D&I-Zielen in Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Unternehmensbereichen Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
In keinem Unternehmensbereich 55% 78% 64 % 22% 0% 0% 23%
In einem Unternehmensbereich 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
In mehreren . 10% 0% 0% 33% 0% 33% 23%
Unternehmensbereichen
In allen Unternehmensbereichen 34% 22% 36% 44 % 100 % 67 % 54 %
'TABELLE 7: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE DIE CHARTA DER VIELFALT UNTERZEICHNET HABEN
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.

Gesamt <25Mio. € 25-100Mio.€ >100Mio.€  Champions MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Unterzeichnung der Charta der 45% 1% 36% 100 % 100 % 100 % 100 %
Vielfalt
Vv

2

'TABELLE 8: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, IN DENEN DIVERSITY & INCLUSION AUS EINER NACHFOLGENDEN RICHTUNG VORANGETRIEBEN WERDEN
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.

Vortriebsrichtung von D&l Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.

Top-down 17 % 11% 27 % 11% 0% 33% 15%

Ausgeglichen 79 % 78% 73% 89 % 100 % 67 % 85%

Bottom-up 3% 1% 0% 0% 0% 0% 0%

Gar nicht 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

'TABELLE 9: HAUFIGKEIT VON VERANTWORTLICHEN FUR DIVERSITY & INCLUSION IN DEN UNTERNEHMEN

Haufigkeit von D&I- Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Verantwortlichen Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Gar keine 21% 447 18% 0% 0% 0% 0%
Eher wenige 59 % 56 % 64 % 56 % 0% 67 % 69 %
Eher viele 17 % 0% 18% 33% 67 % 33% 23%
Sehr viele 3% 0% 0% 11% 33% 0% 8%
'TABELLE 10: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, IN DENEN INTERNE DIVERSITY-NETZWERKE MIT GENANNTEM FOKUS EXISTIEREN (MULTIPLE CHOICE)
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Netzwerkfokus Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100Mio.€  Champions MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Frauen 59 % 44 % 55% 78% 100 % 100 % 77%
LGBTQI 28% 11% 27 % 44 % 100 % 33% 38%
Geistige und kdrperliche 17% 0% 18 % 33% 100 % 33% 31%
Fahigkeiten
Ethnische bzw. soziale Herkunft 17% 0% 18% 33% 67 % 67 % 31%
Kein Netzwerk 34% 56 % 36 % 11% 0% 0% 23%
Sonstiges 10 % 0% 18 % 11% 0% 0% 8%
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'TABELLEN: UNTERNEHMENSPERSPEKTIVE

'TABELLE 11: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE SICH IN GENANNTEN EXTERNEN DIVERSITY-NETZWERKEN ENGAGIEREN (MULTIPLE CHOICE)
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Netzwerkfokus Gesamt <25Mio.€ 25-100Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Frauen 28% 22% 9% 56 % 67 % 67 % 46 %
LGBTQI 14% 11% 18% 11% 33% 33% 8%
Geistige und korperliche 3% 0% 0% 1% 33% 0% 8%
Fahigkeiten
Ethnische bzw. soziale Herkunft 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Kein Netzwerk 52 % 67 % 55% 33% 33% 33% 31%
Sonstiges 3% 0% 0% 11% 0% 0% 8%
'TABELLE 12: GRUNDE, AUS DENEN MASSNAHMEN FUR DIVERSITY & INLCUSION NICHT GEPLANT ODER NICHT UMGESETZT WURDEN (MULTIPLE CHOICE)
Umsatzklasse Umsatzklasse ~Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Griinde Gesamt <25Mio.€ 25-100Mio.€ »>100Mio.€  Champions MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Bedenken/ Angste 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Fehlendes Bewusstsein 10% 1% 9% 1% 0% 33% 15%
Geringe Relevanz 41% 33% 45% 44 % 0% 67 % 31%
Zu hohe Kosten 10 % 11% 0% 22% 0% 67 % 15%
Fehlende Kapazitat 24 % 33% 27 % 11% 0% 0% 23%
Zu wenige verantwortliche 7% 1 9% 0% 0% 0% 0%
Stellen
Fehlende Expertise 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Vorteile von D&I nicht gesehen 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Corona-Pandemie 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Kein Handlungsbedarf 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Sonstiges 21% 22% 27 % 11% 0% 0% 8%
'TABELLE 13: NUTZUNG VON D&I-ANGEBOTEN DURCH BESCHAFTIGE DER UNTERNEHMEN (SINGLE CHOICE)
Umsatzklasse Umsatzklasse ~Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Nutzung von Angeboten Gesamt <25Mio.€ 25-100Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Sehr wenig 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Eher wenig 52 % 78% 45% 33% 33% 67 % 46 %
Eher stark 45% 11% 55% 67 % 67 % 33% 54 %
Sehr stark 3% 11% 0% 0% 0% 0% 0%
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'TABELLEN: UNTERNEHMENSPERSPEKTIVE

v

TABELLE 14: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE MASSNAHMEN PLANEN, NICHT PLANEN ODER UMGESETZT HABEN (1/2) (MULTIPLE CHOICE)

Gesamt Diversity Champions Charta der Vielfalt unterzeichnet

Nicht Nicht Nicht
MaBnahme geplant Geplant  Umgesetzt  geplant Geplant  Umgesetzt  geplant Geplant  Umgesetzt
Interne Frauenquote 69 % 3% 28% 0% 0% 100 % 46 % 8% 46 %
Arbeitszeitflexibilisierung 3% 10% 86 % 0% 0% 100 % 0% 8% 92 %
Arbeitsortflexibilisierung 3% 10% 86 % 0% 33% 67 % 0% 15% 85%
Barrierefreiheit 28% 7% 66 % 0% 33% 67 % 23% 15% 62 %
Lohngleichheit 0% 14 % 86 % 0% 0% 100 % 0% 15% 85%
Familien-Services 38% 14 % 48 % 0% 0% 100 % 8% 0% 62 %
Geschlechtsspezifische 48% 21% 31% 0% 0% 100 % 31% 31% 38%
Forderprogramme
D&!-Kriterien bei Auswahl von 52% 24% 24% 33% 33% 33% 38% 38% 23%
Bewerbungen
MaBnahmen der 10% 17% 2% 0% 33% 67 % 8% 31% 62%
Personalentwicklung
Forderung von Mitarbeitenden- 28% 14% 59% 0% 0% 100% 15% 15% 69 %
Netzwerken
Coaching- und Mentoring- 3% 17% 79% 0% 33% 67% 8% 31% 62%
Programme
Regelung bzgl. Spracheund =~ 10% 24% 66 % 0% 33% 67 % 0% 15% 85%
Bildauswahl in der Kommunikation
Diversity-Trainings 31% 8% 3% 0% 0% 100 % 8% 54 % 8%
Diversity-Events 45% 17% 38% 0% 0% 100 % 23% 8% 69 %
Diversityorientierte 83 % 3% 14% 33% 33% 3% 77% 8% 15%
Sozialeinrichtungen
Diversity bei der 86 % 7% 7% 67% 33% 0% 69 % 15% 15%
Dienstleistungsauswahl
Sonstige MaBnahmen 72% 10 % 17% 33% 67 % 0% 54 % 23% 23%
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W ABELLE 15: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE MASSNAHMEN PLANEN, NICHT PLANEN ODER UMGESETZT HABEN (2/2) (MULTIPLE CHOICE)
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse
<25 Mio. € 5 Mio. € - 100 Mio. € >100 Mio. €
Nicht Nicht Nicht
MaBnahme geplant Geplant  Umgesetzt  geplant Geplant  Umgesetzt  geplant Geplant  Umgesetzt
Interne Frauenquote 89% 0% 1% 82% 0% 18 % 33% 1% 56 %
Arbeitszeitflexibilisierung 0% 1% 89 % 9% 9% 82 % 0% 1% 89 %
Arbeitsortflexibilisierung 0% 0% 100 % 9% 9% 82% 0% 22% 78%
Barrierefreiheit 33% 0% 67 % 18 % 0% 82% 33% 22% 44%
Lohngleichheit 0% 0% 100 % 0% 18 % 82% 0% 22% 78%
Familien-Services 56 % 22% 2% 36 % 9% 55 % 2% 1% 67%
Geschlechtsspezifische 67% 1% 22% 64% 18% 18% 1% 33% 56 %
Forderprogramme
D&!-Kriterien bei Auswahl von 67% 1% 22% 5% 18% 27% 33% 44 22%
Bewerbungen
MaBnahmen der 1% 0% 89 % 9% 18% 73% 1% 33% 56 %
Personalentwicklung
Forderung von Mitarbeitenden- 67% 1% 22% 9% 18% 73% 1% 1% 78%
Netzwerken
Coaching- und Mentoring- 0% 0% 100 % 9% 18% 73% 0% 33% 67%
Programme
Regelung bzg. Spracheund 2% 33% 449 0% 27% 73% 1% 1% 78%
Bildauswahl in der Kommunikation
Diversity-Trainings 78% 1% 1% 9% 55% 36 % 1% 44% 44%
Diversity-Events 67 % 22% 1% 55 % 9% 36 % 1% 22% 67%
Diversityorientierte 100 % 0% 0% 73% 0% 27% 78% 1% 1%
Sozialeinrichtungen
Diversity bei der 100% 0% 0% 91% 9% 0% 67% 1% 22%
Dienstleistungsauswahl
Sonstige Mainahmen 78 % 0% 22 % 100 % 0% 0% 33% 33% 33%
¥ 17



'TABELLEN: UNTERNEHMENSPERSPEKTIVE

'TABELLE 16: ANSATZE ZUM ABBAU VON WIDERSTANDEN GEGEN DIVERSTIY & INCLUSION (MULTIPLE CHOICE)
Ansétze zum Abbau von Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Widerstdnden Gesamt <25Mio.€ 25-100Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Diversity Trainings fir 38% 1% 45% 56 % 67 % 67 % 46%
Fiihrungskrifte
Diversity Trainings fiir
Mitarbeitende ohne 28% 11% 36 % 33% 67 % 67 % 38%
Flihrungsverantwortung
Erfolgskontrollen von D&I- 21 0% 27% 339 67 % 67% 31y
MaRnehmen
Leuchtturm-Projekte/ Vorbilder/
Pionier-Teams bzw. - 24 % 11% 27 % 33% 0% 33% 23%
Abteilungen
Mehr Budget 24 % 0% 27 % 44 % 67 % 33% 46 %
Diversity-Netzwerke 31% 0% 36 % 56 % 33% 33% 46 %
Unterstiitzung durch Top-Mgmt. 55% 1% 73% 78 % 67 % 67 % 85%
Nicht notig, da keine 4% 78% 36 % 1% 33% 0% 15%
Widerstande
Keine 7% 11% 0% 11% 0% 33% 8%
Sonstiges 10% 11% 0% 22% 33% 33% 15%
'TABELLE 17: INTENSITAT DER INTERNEN UND EXTERNEN D&I-KOMMUNIKATION DES UNTERNEHMENS (SINGLE CHOICE)
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Intensitdt der Kommunikation Gesamt <25Mio.€ 25-100Mio.€ >100Mio.€  Champions MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Sehr gering 21 % 33% 18% 11% 0% 0% 8%
Eher gering 38% 44 % 45% 22 % 0% 33% 31%
Eher stark 31% 11% 36 % 44 % 67 % 67 % 46 %
Sehr stark 10 % 11% 0% 22 % 33% 0% 15%
'TABELLE 18: ANTEIL DER UNTERNEHMEN, DIE IM GESCHAFTSJAHR 2020 EIN BUDGET FUR DIVERSITY & INCLUSION AUSGEWIESEN HATTEN
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Budget fiir D&I 34% 22 % 18% 67 % 100 % 67 % 54 %
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'TABELLE 19: ANLAUFSTELLEN, AN DIE SICH BESCHAFTIGTE MIT DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN WENDEN KONNEN (MULTIPLE CHOICE)
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.

Anlaufstellen Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Diversity-Beauftragte/-r 28% 22 % 18 % 44 % 100 % 33% 46 %
Offizielle Meldestelle 34% 11% 45% 44 % 67 % 100 % 46 %
Direkte/-r Vorgesetzte/-r 79 % 89% 91% 56 % 67 % 33% 69 %
Help-Line 28% 0% 36 % 447 67 % 100 % 38%
Keine 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Sonstiges 66 % 67 % 64 % 67 % 67 % 67 % 62 %

'TABELLE 20: ANSATZE, MIT DENEN DIE POLITIK DIE UNTERNEHMEN BEI DER UMSETZUNG VON DIVERSITY & INCLUSION UNTERSTUTZEN ODER

INCENTIVIEREN SOLLTE (MULTIPLE CHOICE)

Umsatzklasse Umsatzklasse ~Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.

Ansétze Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.

Meinungsklima fiir D&1 52% 56 % 55% 449 33% 67% 54.%

verbessern

Biirokratische Barrieren 38% 449 36% 339 0% 33% 23%

abbauen

Finanzielle F6rderung von 28% 339 459 0% 0% 0% 239

Programmen fiir D&l

Flexibilisierung von 10% 1% 9% 1% 33% 0% 15%

Ruhestandsregeln

Férderung durch gesetZliChe 17% 1% 36 % 0% 0% 0% 8%

Regelungen (Frauenquote etc.)

Gar nicht - die Politik sollte 24% 2% 27% 2% 33% 0% 31%

nicht eingreifen

Sonstiges 3% 0% 0% 11% 0% 0% 0%
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'TABELLEN: UNTERNEHMENSPERSPEKTIVE

'TABELLE 21: KENNZAHLEN, MIT DENEN DIE UNTERNEHMEN DEN ERFOLG VON D&-MASSNAHMEN MESSEN (MULTIPLE CHOICE)
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.

Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Ergebnisse aus 0 0 0 0 0 0 0
Mitarbeitendenbefragungen B2 Az 64 7% o7% 10 ke 69%
Fluktuation von Mitarbeitenden 59 % 22% 73% 78% 100 % 67 % 69 %
Resonanz auf MaBBnahmen fiir
Diversity & Inclusion (z. B. 28% 0% 18% 67% 67 % 100 % 46 %
Teilnahme an Schulungen)
Erfillung interner Quotenziele 28% 1% 18% 56 % 100 % 67 % 54 %
Finanzielle Kriterien (Umsatz in 0 0 0 0 0 0 0
Teilmérkten, ROI) 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Anzahl an Bewerbungen 52 % 22 % 55% 78 % 67 % 33% 77 %
Mitarbeitendenzufriedenheit 45% 22% 55% 56 % 100 % 67 % 46 %
Zufriedenheit von 14% 0% 36% 0% 0% 0% 15%
Kundenunternehmen
Gar nicht, da der Erfolg von
MaBnahmen fiir Diversity & 3% 1Y% 0% 0% 0% 0% 0%
Inclusion nicht gemessen
werden kann
Gar nicht, auch wenn der Erfolg
von MaBnahmen fiir Diversity & 1% 44 18% 0% 0% 0% 8%
Inclusion gemessen werden
kann
Sonstiges 3% 0% 0% 11% 0% 33% 8%
| 4
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'TABELLE 22: NENNUNG DER GROSSTEN VORTEILE FUR UNTERNEHMEN DURCH DIVERSITY & INCLUSION
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.

Vorteile Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.

Erfiillung gesetzlicher Vorgaben 39 1% 0% 0% 0% 0% 0%

(Compliance)

Erleichterter Zugang zu Markten 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

und Teilmarkten ° ° ° ° ° ° °

Erfiillung kundenseitiger 39 0% 0% 1 0% 339 8%

Projektvorgaben

Starkung von Employer 59 % 78% 64 % 33% 0% 0% 46 %

Branding/Reputation

Steigerung des wirtschaftlichen 28% 2 18% 44% 67% 67% 46%

Erfolges des Unternehmens

Steigerung der Zufriedenheit 10% 29 0% 1 0% 339 8%

von Kundenunternehmen ° ° ° ° ° ° °

Verbesserung der

Zusammenarbeit in 34% 22% 64 % 1% 33% 0% 15%

Projektteams

Steigerung der 0 0 0 0 0 0 0

Mitarbeitendenzufriedenheit 8% s 187 20 % erls ek 387

Starkung der 0 0 0 0 0 0 0

Mitarbeitendenbindung 2278 44z % 207% S v 467%

Férderung von Innovation und 48 447 45 569 67% 67% 62%

Kreativitat

Steigerung der

Wandlungsfahigkeit des 24 % 11% 36 % 22 % 33% 33% 31%

Unternehmens

Optimierung der Effizienz bei 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Personalressourcen

Kein oder geringer Nutzen 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Sonstiges 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

'TABELLE 23: BEURTEILUNG DES ERFOLGS DER UMGESETZTEN DIVERSITY & INCLUSION MASSNAHMEN (SINGLE CHOICE)

Beurteilung des Erfolgs der Umsatzklasse Umsatzklasse ~Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.

MaBnahmen Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.

Sehr gering 3% 0% 9% 0% 0% 0% 0%

Eher gering 31% 22 % 27 % 447 33% 100 % 38 %

Eher grof8 62 % 78 % 64 % 447 33% 0% 54 %

Sehr groB 3% 0% 0% 11% 33% 0% 8%
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'TABELLEN: UNTERNEHMENSPERSPEKTIVE

'TABELLE 24: THESE UNTERNEHMENSBEFRAGUNG: DIE CONSULTINGBRANCHE IST IM VERGLEICH ZU ANDEREN BRANCHEN HINSICHTLICH DIVERSITY & 'TABELLE 27: THESE UNTERNEHMENSBEFRAGUNG: NICHTS ANDERT SICH WIRKLICH IN DEN BERATUNGSUNTERNEHMEN, AUCH WENN SICH VIELE SCHON
INCLUSION GUT AUFGESTELLT

LANGE FUR DIVERSITY & INCLUSION ENGAGIEREN

Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d. Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz. Gesamt <25Mio.€ 25-100 Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Trifft gar nicht zu 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% Trifft gar nicht zu 3% 0% 9% 0% 0% 0% 8%
Trifft nicht zu 7% 11% 9% 0% 0% 0% 0% Trifft nicht zu 31% 22% 27 % 44 % 67 % 0% 46 %
Trifft eher nicht zu 48 % 33% 55% 56 % 33% 67 % 46 % Trifft eher nicht zu 48 % 33% 55% 56 % 33% 100 % 46 %
Trifft eher zu 34% 56 % 27 % 22 % 0% 33% 31% Trifft eher zu 14 % 33% 9% 0% 0% 0% 0%
Trifft zu 7% 0% 9% 11% 33% 0% 15% Trifft zu 3% 1% 0% 0% 0% 0% 0%
Trifft voll zu 3% 0% 0% 11% 33% 0% 8% Trifft voll zu 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
'TABELLE 25: THESE UNTERNEHMENSBEFRAGUNG: DIVERSITY & INCLUSION SIND WICHTIG DAFUR, DASS BERATUNGSUNTERNEHMEN IN ZUKUNFT 'TABELLE 28: THESE UNTERNEHMENSBEFRAGUNG: LOHNGLEICHHEIT BEI GLEICHER LEISTUNG UND QUALIFIKATION IST IN DER CONSULTINGBRANCHE
ERFOLGREICH WIRTSCHAFTEN KONNEN BEREITS SELBSTVERSTANDLICH
Umsatzklasse Umsatzklasse ~Umsatzklasse Diversity Champions Charta d. Umsatzklasse Umsatzklasse ~Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Gesamt <25Mio.€ 25-100Mio.€ »>100Mio.€  Champions MA-Bewertung Vielfalt unterz. Gesamt <25Mio.€ 25-100Mio.€ >100Mio.€  Champions MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Trifft gar nicht zu 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% Trifft gar nicht zu 3% 0% 9% 0% 0% 0% 0%
Trifft nicht zu 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% Trifft nicht zu 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Trifft eher nicht zu 7% 1% 9% 0% 0% 0% 0% Trifft eher nicht zu 10% 1% 9% 1% 0% 0% 8%
Trifft eher zu 34% 44 % 36 % 22 % 0% 67 % 23% Trifft eher zu 52 % 33% 55% 67 % 33% 67 % 62 %
Trifft zu 34% 33% 27 % 44 % 33% 0% 38% Trifft zu 31% 44 % 27 % 22% 67 % 33% 31%
Trifft voll zu 24.% 11% 27 % 33% 67 % 33% 38% Trifft voll zu 3% 11% 0% 0% 0% 0% 0%
'TABELLE 26: THESE UNTERNEHMENSBEFRAGUNG: DIE ZUSAMMENSETZUNG VON PROJEKTTEAMS NACH DIVERSITY-ASPEKTEN SPIELT FUR
KUNDENUNTERNEHMEN EINE ZUNEHMEND GROSSERE ROLLE
Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions Charta d.
Gesamt <25Mio.€ 25-100Mio.€ >100 Mio. € Champions  MA-Bewertung Vielfalt unterz.
Trifft gar nicht zu 3% 11% 0% 0% 0% 0% 0%
Trifft nicht zu 7% 11% 9% 0% 0% 0% 0%
Trifft eher nicht zu 17 % 11% 18% 22% 0% 33% 8%
Trifft eher zu 21 % 22 % 18% 22 % 33% 0% 31%
Trifft zu 41% 447 36 % 44 % 67 % 67 % 46 %
Trifft voll zu 10 % 0% 18% 11% 0% 0% 15%
Vs v
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'TABELLEN: UNTERNEHMENSPERSPEKTIVE

v v

TABELLE 29: STRUKTUR DER BESCHAFTIGTEN DER TEILNEHMENDEN UNTERNEHMEN IM GESCHAFTSJAHR 2020, GESAMT TABELLE 31: HIERARCHIEEBENE MIT DEM HOCHSTEN ANTEIL AUSSCHEIDENDER MITARBEITENDER DER LETZTEN 3 JAHRE: MANNLICH UND WEIBLICH
Mannlich Weiblich Divers Umsatzklasse Umsatzklasse Umsatzklasse Diversity Champions  Charta d. Vielfalt
Gesamt < 25 Mio. € 25 -100 Mio. € > 100 Mio. € Champions MA-Bewertung  unterzeichnet
Hierarchieebene i 3 3 i 3 3 i 5 3
Durchschnitt ~ Zugange Abgdnge Durchschnitt  Zugéange Abgdnge  Durchschnitt  Zugange Abgénge Hierarchieebene M W M W M W M W " W " W M W
Partner/-in 94% 59 % 88% 6% % 2% 0% 0% 0%
Partner/-in 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
i i 87% 9% 85% 13% 9% 15% 0% 0% 0%
Senior Manager/-in SeniorManager/-in 4% 7% 0% 0% 9% 18% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8%
Manager/-in 80 % 84% 82% 20% 16% 18% 0% 0% 0%
Manager/-in u% 7% 1% 1% 9% 0% 13% 13% 0% 0% 0% 0% 7% 17%
i 76 % 78% 76 % 24% 2% 24% 0% 0% 0%
Senior Consultant Senior Consultant  39%  32% 44%  33% 36% 27% 38% 38% 67% 6/% 50% 50% 3% 25%
Consultant 68 % 67% 72% 32% 33% 28% 0% 0% 0%
Consultant 25% 29% 1% 2% 18% 2% 50% 38% 3% 33% 50% 50% 42% 33%
Analyst 74% 69 % 74% 26% 1% 26% 0% 0% 0%
Analyst 7% 4% 1% 0% 9% 9% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 8%
Nicht beratende o o o o, o o o o o,
ht % 47% 46% 59% 53% 54% 0% 0% 0% :
Positionen Nicht beratende 4% 1% 1% 2% 0% 0% 0% 13% 0% 0% 0% 0% 0% 8%
Positionen
Keine erkennbaren
) ) Unterschiede 1% 1% 1% 1% 18% 18% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
W ABELLE 30: GESCHLECHTERVERTEILUNG DER BERUFSEINSTEIGENDEN BESCHAFTIGTEN IM GESCHAFTSJAHR 2020 E\gischen den
enen
Beratende Positionen Nicht beratende Positionen
Mannlich Weiblich Divers Mannlich Weiblich Divers W TABELLE 32: DIE HAUFIGSTEN GRUNDE FUR DAS AUSSCHEIDEN VON MITARBEITENDEN: MANNLICH UND WEIBLICH
Gesamt 72% 28% 0% 28% 72% 0%
. . . . . . . Umsatzklasse =~ Umsatzklasse ~ Umsatzklasse Diversity Champions  Charta d. Vielfalt
Umsatzklasse < 25 Mio. € 62% 58% 0% 59% 61% 0% Gesamt <25Mio.€ 25 -100 Mio.€ > 100 Mio. € Champions ~ MA-Bewertung  unterzeichnet
Umsatzklasse 25 — 100 Mio.. € 77 % 23% 0% 20% 78% 0% Griinde M W M W M W M W M W M W M w
Umsatzklasse > 100 Mio. € I5% e 0% 547 667% 0% Hohe Reisetitigkeit  45%  45%  44% 33% 64% 73% 2% 2% 3% 33% 3% 3% 3%  38%
Diversity Champions b e e 1% 3% 0% Arbeitszeiten 3% 8% 44% 3% 36%  36%  U% 1% 0% 0% 3% 3% 3% 23%
Champions MA-Bewertung 68 7% 52 0% 5% 17% 0% Elternzeit 0% 14% 0% 2% 0% 9% 0% 1% 0% 0 0% 0% 0% 0%
Charta der Vielfalt unterzeichnet Wz U v 3% 63 7% 0% Fehlende Flexibilitit 0%  14% 0%  22% 0% 18% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8%
Unternehmenskultur 3% 0% 1% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Diskriminierungs- g% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
erfahrungen
Arbeitsthemen 34%  24% 2% 1% 3% 27% 44% 33% 6% 6% 0% 0% 31%  23%
Ausbleibende 28% 14% 2% 0% 45% 3% 1% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 0%
Beforderung
Grindesindnicht 199 109 0% 1% 9% 9% 2% 1% 33% 33% 33% 33% 23% 15%
bekannt
Sonstige Griinde 52%  45% 56% 33% 45% 45% 56% 56% 0% 0% 67% 67% 54%  46%
o Vs
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'TABELLEN: MITARBEITENDENPERSPEKTIVE

'TABELLE 33: STRUKTUR DER TEILNEHMENDEN MITARBEITENDEN

Geboren bis Geboren  Geborennach Umsatzklasse ~ Umsatzklasse ~ Umsatzklasse
Hierarchieebene ~ Gesamt Mannlich Weiblich 1980 1981-1995 1995 <25Mio.€ 25 -100 Mio.€ >100 Mio. €
Partner/-in 8% 11% 4% 25% 2% 0% 15% 7% 7%
Senior Manager/-in  11% 15% 6% 19% 9% 1% 13% 12% 10 %
Manager/-in 18% 21% 14 % 19% 21% 0% 26 % 17% 19%
Senior Consultant 27 7% 28% 27 % 17% 35% 7% 17% 29 % 27 %
Consultant 18 % 18% 18% 1% 20% 58 7% 11% 20 % 18%
Analyst 2% 2% 2% 0% 1% 12% 0% 2% 2%
Nicht beratende P. ~ 15% 5% 30% 18% 13% 22 % 17 % 13% 18%
'TABELLE 34: EINSCHATZUNG DES KENNTNISSTANDES VON DIVERSITY & INCLUSION IM UNTERNEHMEN DURCH DIE MITARBEITENDEN

Geboren bis Geboren  Geborennach Umsatzklasse ~ Umsatzklasse ~ Umsatzklasse

Gesamt Ménnlich Weiblich 1980 1981-1995 1995 <25Mio.€ 25 -100 Mio.€  >100 Mio. €

Sehr gering 3% 2% 3% 2% 3% 3% 0% 3% 3%
Eher gering 35% 33% 37% 25% 37% 50 % 26 % 36 % 35%
Eher groB 53 % 56 % 49 % 58 % 52 % 39% 60 % 50 % 54 %
Sehr groR 10% 9% 11% 15% 8% 8% 13% 12% 8%
'TABELLE 35: WIE DIVERS NEHMEN MITARBEITENDE DIE GESAMTHEIT DER MITARBEITENDEN IHRES UNTERNEHMENS WAHR?

Geboren bis Geboren  Geborennach  Umsatzklasse ~ Umsatzklasse ~ Umsatzklasse

Gesamt Mannlich Weiblich 1980 1981-1995 1995 <25Mio.€ 25 -100 Mio.€ >100 Mio. €
Sehr wenig divers 11% 11% 11% 8% 13% 11% 11% 1% 1%
Eher wenig Divers 42 % 40 % 44 % 34% 44 % 49 % 34% 42 % 42 %
Eher divers 40 % 41% 38% 52 % 35% 33% 51% 39% 39%
Sehr divers 8% 8% 7% 7% 8% 8% 4% 9% 8%
'TABELLE 36: DIE DREI GROSSTEN VORTEILE DURCH DIVERSITY & INCLUSION AUS SICHT DER MITARBEITENDEN
Geboren Geboren Geboren
Gesamt Mannlich Weiblich bis1980 1981 -1995 nach 1995

Forderung von Innovation & Kreativitat 57 % 55% 58% 50 % 61% 51%
Steigerung der Mitarbeitendenzufriedenheit 52 % 49 % 57 % 57% 49 % 57 %
Verbesserung der Zusammenarbeit in Projektteams 50 % 51% 48 % 49 % 49% 55%
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'TABELLE 37: WIE SEHR WERDEN DIVERSITY & INCLUSION IN IHRER UNTERNEHMENSKULTUR GELEBT?
Geboren bis Geboren Geborennach  Umsatzklasse ~ Umsatzklasse ~ Umsatzklasse
Gesamt Mannlich Weiblich 1980 1981-1995 1995 <25Mio.€ 25 -100 Mio.€ >100 Mio. €
Uberhaupt nicht 2% 1% 2% 0% 2% 0% 0% 2% 1%
Eher wenig 25% 19% 34 % 19% 29 % 22% 26% 26% 26%
Eher stark 47 % 47 % 47 % 49 % 46 % 46 % 43% 47% 44%
Sehr stark 26 % 33% 17% 32% 23 % 32% 30 % 25% 28%
'TABELLE 38: WIE HAUFIG MACHEN SIE DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN BE| SICH ODER BEI IHREN MITARBEITENDEN?
Geboren bis Geboren Geborennach  Umsatzklasse ~ Umsatzklasse =~ Umsatzklasse
Gesamt Mannlich Weiblich 1980 1981-1995 1995 <25Mio.€ 25 -100 Mio.€ >100 Mio. €
Uberhaupt nicht 61 % 73 % 44 % 62 % 60 % 66 % 58% 62 % 63%
Eher selten 32 % 23% 45% 33% 33% 307% 40 % 31% 29%
Eher haufig 6% 3% 9% 5% 6% 4% 2% 6% 7%
Sehr haufig 1% 1% 2% 1% 1% 0% 0% 1% 1%
'TABELLE 39: WIE UMFANGREICH IST DAS ANGEBOT FUR DIVERSITY & INCLUSION IN IHREM UNTERNEHMEN?
Geboren bis Geboren Geborennach  Umsatzklasse ~ Umsatzklasse ~ Umsatzklasse
Gesamt Mannlich Weiblich 1980 1981-1995 1995 <25Mio.€ 25 -100 Mio.€ >100 Mio. €
Sehr gering 7% 5% 10% 1% 10 % 6% 3% 6% 10 %
Eher gering 32 % 30% 35% 3% 33% 31% 36% 30% 31%
Eher grof 50 % 53% 45% 55% 48 % 42 % 51% 53% 46 %
Sehr groB 1% 12% 11% 12% 9% 22 % 10 % 10 % 13%
'TABELLE 40: AUS WELCHER RICHTUNG ERFOLGT DAS VORANTREIBEN VON DIVERSITY & INCLUSION IN IHREM UNTERNEHMEN?
Geboren bis Geboren Geborennach  Umsatzklasse =~ Umsatzklasse ~ Umsatzklasse
Gesamt Mannlich Weiblich 1980 1981-1995 1995 <25Mio.€ 25 -100 Mio.€ >100 Mio. €
Aus keiner 3% 3% 3% 2% 3% 3% 0% 2% 3%
Bottom-up 19 % 13% 28% 13% 20 % 33% 10 % 20 % 19%
Ausgeglichen 54 % 58% 49% 59 % 52 % 53% 67 % 56 % 52 %
Top-Down 24 % 26% 20% 27% 24 % 11% 23% 22% 26%
'57



'TABELLEN: MITARBEITENDENPERSPEKTIVE
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TABELLE 41: THESE MITARBEITENDENBEFRAGUNG: DIE CONSULTINGBRANCHE IST IM VERGLEICH ZU ANDEREN BRANCHEN HINSICHTLICH DIVERSITY &

INCLUSION GUT AUFGESTELLT

Geboren Geboren Geboren

Gesamt Ménnlich Weiblich bis 1980 1981 - 1995 nach 1995
Trifft gar nicht zu 4% 4% 5% 1% 5% 4%
Trifft nicht zu 14 % 11% 18% 11% 15% 16 %
Trifft eher nicht zu 27 % 24% 31% 24% 29% 25%
Trifft eher zu 31% 33% 28 % 33% 30 % 29 %
Trifft zu 19% 22% 15% 27 % 16 % 20 %
Trifft voll zu 5% 6% 3% 4% 4% 7%

'TABELLE 42: THESE MITARBEITENDENBEFRAGUNG: DIVERSITY & INCLUSION SIND WICHTIG DAFUR, DASS BERATUNGSUNTERNEHMEN IN ZUKUNFT

ERFOLGREICH WIRTSCHAFTEN KONNEN

'TABELLE 44: THESE MITARBEITENDENBEFRAGUNG: NICHTS ANDERT SICH WIRKLICH IN DEN BERATUNGSUNTERNEHMEN, AUCH WENN SICH VIELE

SCHON LANGE FUR DIVERSITY & INCLUSION ENGAGIEREN

Geboren Geboren Geboren

Gesamt Mannlich Weiblich bis 1980 1981 - 1995 nach 1995
Trifft gar nicht zu 4% 5% 3% 4% 4% 4%
Trifft nicht zu 21% 24.% 17% 21% 21% 24.%
Trifft eher nicht zu 34% 34 % 34% 37% 33% 32%
Trifft eher zu 28% 27 % 31% 31% 28% 25%
Trifft zu 10 % 9% 10 % 4% 12% 1%
Trifft voll zu 3% 1% 4% 2% 3% 4%

'TABELLE 45: THESE MITARBEITENDENBEFRAGUNG: LOHNGLEICHHEIT BEI GLEICHER LEISTUNG UND QUALIFIKATION IST IN DER CONSULTINGBRANCHE

BEREITS SELBSTVERSTANDLICH

Geboren Geboren Geboren

Gesamt Ménnlich Weiblich bis 1980 1981 - 1995 nach 1995
Trifft gar nicht zu 3% 5% 1% 2% 4% 0%
Trifft nicht zu 3% 5% 0% 2% 3% 3%
Trifft eher nicht zu 9% 12% 4% 9% 8% 9%
Trifft eher zu 24 7% 24 % 23% 24 % 24 % 18 %
Trifft zu 36 % 33% 39% 36 % 34 % 42 %
Trifft voll zu 26 % 21% 33% 26 % 25% 28 %

'TABELLE 43: THESE MITARBEITENDENBEFRAGUNG: DIE ZUSAMMENSETZUNG VON PROJEKTTEAMS NACH DIVERSITY-ASPEKTEN SPIELT FUR

KUNDENUNTERNEHMEN EINE ZUNEHMEND GROSSERE ROLLE

Geboren Geboren Geboren

Gesamt Mannlich Weiblich bis 1980 1981 - 1995 nach 1995
Trifft gar nicht zu 8% 11% 4% 7% 9% 7%
Trifft nicht zu 13% 16 % 9% 10 % 15% 9%
Trifft eher nicht zu 23% 27 % 18% 22 % 23 % 26 %
Trifft eher zu 24 % 23% 27 % 26 % 23% 30 %
Trifft zu 23 % 19% 29 % 28 % 22 % 18 %
Trifft voll zu 8% 5% 13% 7% 8% 9%
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Geboren Geboren Geboren
Gesamt Mannlich Weiblich bis 1980 1981 - 1995 nach 1995
Trifft gar nicht zu 6% 4% 9% 2% 8% 7%
Trifft nicht zu 14 % 9% 21% 11% 16 % 9%
Trifft eher nicht zu 23 % 19% 28% 22% 22% 29 %
Trifft eher zu 27 % 27 % 28% 34% 25% 25%
Trifft zu 21% 27 % 11% 22 % 20 % 23 %
Trifft voll zu 9% 14 % 2% 9% 10% 7%
4
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'DEFINITION DER HIERARCHIEEBENEN
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TABELLE 46: DEFINITION DER HIERARCHIEEBENEN

Hierarchiestufe

Definition

Partner/-in

Sollten mindestens einen der folgenden Punkte erfillen:

+ Anteilseigner der Firma im gesellschaftlichen Sinn

+ Ubergeordnete Leistung mehrere Projekte auf Top-Management-Ebene

« Verantwortlich fur einen Geschaftsbereich, einer Industry Practice, die Firma und/oder ein Biiro, bzw.
Reprasentation dieser nach innen und auBen

Andere Bezeichnungen: Geschaftsflihrer/-in, Principal, Senior Partner/in, Vorstand, Inhaber/-in, Vice-President

Senior Manager/-in

o Istid.R. Am Umsatz der eigenen Projekte beteiligt

o Ist zustandig fur die Akquisition und ibergeordnete operative Leitung von mehreren Projekten auf Top-
Management-Ebene

+ Tragt die Verantwortung fiir einen ,Business Case”, d.h. fir die Entwicklung eines Beratungsfeldes und/oder
einer Industry Practice

+ Hatsich als Projektleiter/-in bewahrt, tragt intern verstarkt zum Aufbau von Wissen bei und wéchst in die Rolle
des Mentors/ der Mentorin fur jlingere Berater/-innen hinein

Andere Bezeichnungen: Associate Partner/-in, Associate Principal, Senior Project Manager/-in, Senior Managing
Consultant

Manager/-in

Ist der Dreh- und Angelpunkt eines Projekts und das ,Gesicht zum Kunden”

Koordiniert die operative Zusammenarbeit (Projektleitungserfahrung)

Strukturiert den Projektablauf, tragt die Verantwortung fiir das Projektergebnis und das Budget
Hat die operative Teamfuhrung inne und fuhrt Kundenprasentationen durch

o Zum Teil bzw. in Ansatzen auch verantwortlich fir Kunden und die Geschaftsentwicklung

Andere Bezeichnungen: Project Manager/-in, Managing Consultant

Senior Consultant

+ Hat erste Projektleitungserfahrung (meist kleinere Projekte)

« Ubernimmt die Verantwortung fiir mehrere Projektmodule

» Bringt sich mit kreativen Ideen, analytisch durchdachten und praktikablen Konzepten ganz wesentlich in
Projekte ein

+ Stehtim direkten Austausch mit dem Kunden und sichert die perfekte Kundenkommunikation

o Erstellt und beteiligt sich an Kundenprasentationen

o Zum Teil auch verantwortlich fir Kunden- und Geschaftsentwicklung (Anfertigen von Akquisitionspapieren)

Consultant

« Einstiegsposition in die Unternehmensberatung. Typischerweise Einstiegsposition fir Hochschulabsolventen/-
innen mit Diplom, Master und/oder Promotion

+ Bringt sich mit seinem Wissen von Anfang an in Projekte ein

+ Ubernahme der Verantwortung fur abgegrenzte Projektmodule

+ Research und Datenanalyse sowie Dokumentation der Analyseergebnisse

Andere Bezeichnungen: Junior Consultant

Analyst/-in

« Typischerweise Einstieg fir Bachelor-Absolventen/-innen und i. d. R. Maximal zwei Jahre Verweildauer auf
dieser Karrierestufe

o Erste Projekterfahrung als Projektassistenz

+ Erledigt sowohl Projekt-, als auch Zuarbeiten (z. b. Research- und Analyseaufgaben, Erstellen von
Présentationen)

Andere Bezeichnungen: Research Associate, Consulting Analyst/-in, Associate Consultant

Nicht beratende Positionen

Verantwortlich fur interne Aufgaben (HR, IT, Marketing, Assistenz, Knowledge-Management, u.a.)
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'DER BUNDESVERBAND DEUTSCHER
UNTERNEHMENSBERATER BDU E.V.

B Im Bundesverband Deutscher Unternehmensberater BDU
e.V.sind aktuell rund 700 Unternehmen aus der Management-,
Personal- sowie IT- Beratungsbranche organisiert. Mit diesen
Mitgliedsunternehmen vertritt der Verband etwa 13.000 Bera-
ter in Deutschland. Damit zahlt der BDU weltweit zu den drei
fuhrenden Wirtschafts- und Berufsverbanden der Consulting-
wirtschaft. Dabei fult die Arbeit des Verbandes auf zwei Saul-
en: Einerseits vertritt er die rechtlichen, politischen und media-
len Interessen der Gesamtbranche, zum anderen bietet er sei-
nen Mitgliedern Services wie Benchmarks, Networking, fachli-
che Weiterbildung und einen Qualitatsnachweis gegenuber
den Endkunden. Er versteht sich dabei als unabhangiger, neu-
traler Zusammenschluss von besonders qualifizierten Markt-
teilnehmern.

In regelmaRigen Marktstudien erarbeitet der BDU wichtige
Zahlen und Fakten zur Entwicklung des allgemeinen Unter-
nehmens- und Personalberatermarktes und wichtiger Bera-
tungsfelder. Spezialstudien, zum Beispiel zu den Themen Ver-
gutung, Honorare oder Key Performance Indicators bilden die
Grundlage fur den Vergleich der Marktteilnehmer untereinan-
der. Mit Panelbefragungen werden Einschatzungen zu aktuel-
len Themen mit Relevanz in komprimierter Form erhoben und
veroffentlicht.

Ein ganz zentrales Anliegen des Verbandes ist es, durch viel-
faltig angelegte Qualitatsinitiativen zur standigen Verbesse-
rung der wirtschaftsnahen Dienstleistung beizutragen. Grund-
satze, Leitfaden oder Standards dienen sowohl Mitgliedsunter-
nehmen, aber auch den Ubrigen Beratungen als MaRstab ihrer
Tatigkeit. Beispiele hierflr sind insbesondere die BDU-Berufs-
grundsatze flr Unternehmens- und Personalberater. Es kom-
men die Grundsatze ordnungsgemalBer Planung (GoP), die
Grundsatze ordnungsgemaler und qualifizierter Personalbe-
ratung (GoPB) oder die Standards ordnungsgemafer Nachfol-

66

geberatung hinzu. Alle Ausarbeitungen bieten auch den Klien-
ten oder Kandidaten eine verlassliche Orientierung.

Der BDU bietet eine Reihe von unterschiedlichen Netzwerk-
formaten - Fachverbande, Branchenkongresse, Fachkongres-
se, Thinktanks, CEO-Treffen uv.m. - an, die entweder in festen
oder agilen Organisationsstrukturen den offenen, fachlichen
Informations- und Gedankenaustausch erméglichen. Je nach
Intention und Intensitat entstehen hieraus Themendossiers
oder weiterflhrende Initiativen, wie Messebeteiligungen oder
Themenpublikationen. Speziell in den nach Beratungsschwer-
punkten/Branchen differenzierten Fachverbanden und Ar-
beitskreisen konnen die Mitglieder ihr Berater-Know-how wei-
terentwickeln und Netzwerke bis hin zu Kooperationen bilden.
Zwei etablierte Branchenkongresse - der ,Deutsche Berater-
tag” fur die Managementberater und der ,Deutsche Personal-
beratertag” fur die Personalberater — sowie die ebenfalls jahr-
lich durchgeflhrte Fachkonferenz Sanierung unterstreichen
den Anspruch des Verbandes, Verbesserungen der Beratung-
skompetenz auch bei Nichtmitgliedern zu erreichen. Dies gilt
auch fur das umfangreiche und auf die Bedarfe der Branche
zugeschnittene Seminarangebot.

Der BDU vertritt die Interessen seiner Mitglieder aktiv in natio-
nalen und internationalen Organisationen. Er ist Mitglied im
Bundesverband der Freien Berufe (BFB) und in einem Netzwerk
von Verbanden aus der Kreativwirtschaft. Im europdischen
Dachverband FEACO - European Federation of Management
Consultancies Associations — mit Sitz in Brissel sowie in der
weltweiten Vereinigung zur Qualitatssicherung in der Unter-
nehmensberatung, dem International Council of Management
Consulting Institutes (ICMCI), setzt sich der deutsche Bran-
chenverband dafur ein, Beratungsleistungen auf hohem
Niveau und mit anspruchsvollen Standards weltweit vergleich-
bar zu machen.
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