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Diversitat und Diskriminierung am Arbeitsplatz

Belegschaften in deutschen Unternehmen werden immer diverser, doch ihr
Alltag ist von Diskriminierung gepragt. Wie es um die Chancengerechtigkeit in
Deutschland steht, besprechen Christina Schildmann und Annika Feith an-
hand einer neuen Studie.

00:00:02 Einsprecher
Systemrelevant: Fakten fur eine demokratische und nachhaltige Wirtschaft.

00:00:13 Marco Herack

Heute ist Mittwoch, der 6. Mai 2026. Willkommen zur 296. Ausgabe von Sys-
temrelevant. Mein Name ist Marco Herack und wir werden heute der Frage
nachgehen, wie es um die Chancengerechtigkeit in Deutschland steht. Chris-
tina Schildmann, ich grafe dich.

00:00:27 Christina Schildmann
Ich grifde euch.

00:00:28 Marco Herack
Du bist Leiterin der Forschungsférderung in der Hans-Bdckler-Stiftung und
Annika Veith. Hallo Annika.

00:00:34 Annika Feith
Hallo, danke fir die Einladung.

00:00:35 Marco Herack

Du bist Researcherin am Wifor-Institut. Deine Forschungsschwerpunkte lie-
gen in den Bereichen Vielfalt und Chancengleichheit in der Arbeitswelt sowie
sozial-0kologische Transformation, etwa mit Blick auf den Ausbau der erneu-
erbaren Energien.

Und an unsere Horerinnen und Horer vorweg wie immer der Hinweis, dass
ihr uns erreichen konnt. Per E-Mail an systemrelevant@boeckler.de, also
Hinweise, Korrekturen, Unmut, Anregungen, dorthin. In den Shownotes findet
ihr die Liste der sozialen Netzwerke sowie unsere weiteren Podcasts. Derer
haben wir 2 und wir freuen uns nattrlich sehr, wenn ihr uns in einem Podcat-
cher eurer Wahl abonniert und somit keine Folge verpasst.

00:01:07 Marco Herack

Chancengerechtigkeit in Deutschland. Wir kdnnen ja heute mal einen etwas
ungewohnlichen Einstieg in das Thema nehmen, was ja immer keiner weif}
und sieht. Christina schickt mir gelegentlich einen Aufhanger und der Aufha-
nger fur diese Folge ware, wenn man es denn Aufhanger nennen mochte, ist
vielleicht auch etwas zu luzide formuliert. Kleine Triggerwarnung vorweg,
deswegen dieser Einleitung hier: Unbekannte haben mutmallich mit Tierblut
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geflllte Luftballons an die Moschee der turkischen Gemeinde in Memmingen
geworfen und dort einen Schweinekopf hinterlassen.

00:01:39 Marco Herack

Den Schweinekopf stecken die Tater wiederum auf den auf einer Mauer an-
gebrachten Halbmond im Eingangsbereich der Moschee, wie das Polizeipra-
sidium Schwaben-Sudwest in Kempten berichtete und die Tat ereignete sich
am Freitagmorgen in der Nacht zum 1. Mai. Das ist noch gar nicht lange her,
ich habe das gar nicht irgendwo grol3 gelesen, ja, irgendwie passt es dann
doch zum Befund unserer Studie heute, die wir besprechen werden, die sich
ja mit der Chancengleichheit in Deutschland befasst. Nichtchristen sind eine
der Gruppen, die auf dem Arbeitsmarkt am meisten von Diskriminierung be-
troffen sind.

00:02:12 Marco Herack

Das nimmt uns jetzt naturlich schon das Ergebnis, so ein klein bisschen vor-
weg, aber es gibt ja eine Antidiskriminierungsstelle des Bundes und bei der
kann man sich beschweren. Der Fall wird dann aufgenommen und dokumen-
tiert, auf alle Falle. Und dann ist ja die grol3e Frage, wissen wir das nicht ei-
gentlich schon? Wissen wir nicht genug Uber Diskriminierung auch in der Ar-
beitswelt, Christina?

00:02:34 Christina Schildmann

So viele Fragen auf einmal. Ja, der eingangs geschilderte Fall mit der Mo-
schee wirde da nicht landen, weil da geht es nicht um den Arbeitsplatz, son-
dern illustriert uns nur noch mal, wie stark nicht christliche Menschen in
Deutschland mit Ausgrenzung zu kdmpfen haben und auch wirklich mit Ag-
gression und mit solchen dramatischen Dingen. Passt eben 'n bisschen, wie
du sagtest, zu dem Befund aus unserer Studie, dass gerade diese Gruppe es
wirklich schwer hat im Arbeitsalltag, in der Gesellschaft. Und stark diskrimi-
niert wird. Also bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, beschwert
man sich.

00:03:09 Christina Schildmann

Das eine ist 'ne Straftat, das andere waren eben Beschwerden. Das sind
nochmal unterschiedliche Dinge, aber die Frage, die du gestellt hast, wissen
wir nicht eigentlich genug Uber Antidiskriminierung, wurde ich mit Nein beant-
worten. Also, was wir auf jeden Fall wissen, ist, dass Diskriminierung 'n
Thema. Thema 'n Problem weiterhin ist, das hat die Leiterin des Amtes der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Ferda Ataman, karzlich auch noch
mal deutlich formuliert. Sie hat gesagt, Deutschland hat den Kampf gegen
Diskriminierung noch nicht aufgenommen. Das Thema wurde viel zu lange
stiefmutterlich behandelt, egal welche Regierung gerade regiert hat.

00:03:41 Christina Schildmann
Damit hat sie ja 'nen klaren Auftrag formuliert, nicht nur an die
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Bundesregierung, sondern an uns alle, an Unternehmen, an Gewerkschaf-
ten, an die Gesellschaft. Wir wissen eben noch nicht genug Uber die Betrof-
fenheit von bestimmten Gruppen und auch noch nicht genug tber die Me-
chanismen in der Arbeitswelt. Also, was wir wissen, ist, dass das Thema Dis-
kriminierung am Arbeitsplatz grol ist und einen grof3en Bereich betrifft. Das
sehen wir daran, dass fast ein Drittel der Beschwerden bei der Antidiskrimi-
nierungsstelle. Dass die den Bereich Arbeitsmarkt betreffen, also so viel kon-
nen wir sagen.

00:04:14 Christina Schildmann

Was wir nicht haben bislang in der Forschung, ist eine wirklich auf den Ar-
beitskontext fokussierte, systematische und regelmafig erhobene Grund-
lage. Wir brauchen diese aktuelle Datenlage auch deswegen. Annika, das
schreibt ihr auch in eurer Studie, ja, weil sich die Arbeitswelt so stark veran-
dert hat, insbesondere nach Corona, und wir wissen nicht, was das bedeutet
mit Blick auf Diskriminierung. Diese Arbeitswelt ist eine andere als vor
Corona. Wir gucken jetzt mal, wie sich die Mechanismen verandert haben,
auch die Mechanismen von Diskriminierung verandert haben. Wir haben jetzt
den Anfang gemacht mit dieser Studie.

00:04:46 Christina Schildmann

Annika, dieses Projekt ist ja 'ne Panel-Studie, ihr macht 3 Wellen und das ist
jetzt die erste, die uns vorliegt und jetzt wissen wir schon mal ’'n bisschen
mehr. Aber wir wissen im Langsschnitt noch nicht viel und das kommt jetzt
dann demnachst.

00:04:57 Annika Feith

Genau, ja, wir haben jetzt die erste Befragungswelle abgeschlossen. Darauf
basiert auch die aktuelle neue Studie. Aber insgesamt befragen wir eben in
drei Wellen Beschaftigte und so, dann kann man naturlich sich auch Trends
uber die Zeit anschauen. Und was wir aber auch noch dann, wenn alle drei
Wellen abgeschlossen sind, machen wollen, ist, dass wir uns im Langsschnitt
anschauen, wie sich eine diskriminierungsfreie und also inklusive Unterneh-
menskultur auf die mentale Gesundheit von Beschaftigten auswirkt und wie
grof® der Nutzen dann auch fur die Gesellschaft dadurch ist. So was geht im
Langsschnitt dann eben immer deutlich besser.

00:05:30 Annika Feith

Also, wir wollen dann auch schauen, wie viele Kosten Betriebe auch dadurch
einsparen kdonnen, weil es den Leuten besser geht und weil sie dann eben
auch weniger krank sind und auf der Arbeit eben produktiver. Aber wie ge-
sagt, die aktuelle Studie basiert eben auf der ersten Welle, die wir jetzt schon
abgeschlossen haben. Da haben wir uns jetzt die Daten im Querschnitt an-
geschaut. Das heif3t, uns angeschaut, wie ist denn aktuell der Status quo von
Diversity und Inklusion in Deutschland? Also, wie chancengerecht geht es in
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Deutschland in den Betrieben zu? In der Studie schauen wir uns sechs Dis-
kriminierungsmerkmale an.

00:06:03 Annika Feith

Also seit 2006 gibt es das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, abgekurzt
auch AGG. Und das legt fest, dass niemand aufgrund seines Geschlechtsal-
ters, der ethnischen Herkunft, der Religion oder Weltanschauung, seiner se-
xuellen Orientierung oder einer moglichen Behinderung oder chronischen
Krankheit benachteiligt werden darf. Und wir haben uns jetzt angeschaut in
der Studie, inwieweit das im Arbeitsalltag von Beschaftigten bereits der Fall
ist oder eben auch nicht. Also ob Benachteiligung trotz dieses Gesetzes wei-
ter stattfindet im Arbeitsalltag oder ob inzwischen vielleicht schon alles gut
ist.

00:06:36 Annika Feith

Jetzt vielleicht erst mal noch etwas Hintergrund dazu, wie Diskriminierung
entsteht und wie die in der Praxis aussieht, damit sich die Horerinnen das
vielleicht noch besser vorstellen kénnen, falls manche sich bisher vielleicht
noch nicht so ganz intensiv mit dem Thema beschaftigt haben. Wichtig zu er-
wahnen ist, glaube ich, bei dem Thema, dass Benachteiligung haufig nicht
bewusst passiert und auch nicht in boser Absicht, sondern eben aufgrund
von unbewussten Vorurteilen, die unserem Gehirn als Informationsabktrzung
dienen. Denn unser Gehirn liebt einfache Wahrheiten und Abkirzungen und
bevorzugt auch auRerdem mit Personen zusammenzuarbeiten, die einem
ahnlich sind.

00:07:14 Annika Feith

Das nennt man dann auch Homophilie als Fachbegriff. Das heif3t dann in der
Praxis, um es mal greifbar zu machen, dass nicht deutsch klingende Namen,
aber auch nicht christliche religiose Symbole, wie ein Kopftuch zum Beispiel,
die Chancen verschlechtern, zum Vorstellungsgesprach eingeladen zu wer-
den, wie diverse Studien zeigen. Oder Studien zeigen auch, dass Manner in
Gehaltsentscheidungen bei gleicher Bewertung haufig trotzdem bevorzugt
werden, auch in Organisationen, die Leistungsorientierung besonders beto-
nen. Also wo man jetzt denken wurde, da kommt es wirklich nur auf die Leis-
tung an und nicht auf andere Merkmale.

00:07:49 Annika Feith

Ja, das heildt, in der Praxis, also diese Homophilie, dass man lieber mit Per-
sonen zusammenarbeitet, die einem ahnlich sind und auch, dass das Gehirn
lieber ja Informationsabkirzungen verwendet wie Vorurteile, dass es im Ar-
beitsalltag auch zu Mikroaggressionen kommen kann. Damit sind gemeint
stéandige Witze und Andeutungen auf Kosten von bestimmten Gruppen oder
Kommentare, die eigentlich ja vielleicht sogar positiv gemeint sind, aber eben
nicht unbedingt so ankommen wie du, du sprichst aber gut Deutsch.
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00:08:19 Annika Feith

Wenn die Person eben in Deutschland aufgewachsen ist, aber man ihr eben
die Zuwanderungsgeschichte ansieht, dann wirkt es eben trotzdem ausgren-
zend. Und sowas kann sich dann Uber die Zeit aufsummieren. Und eine Me-
taanalyse zeigt, dass eben die Haufung solcher Bemerkungen zu mehr
Stress, Depressionen und geringerer Arbeitszufriedenheit bei Beschaftigten
fuhrt. Ein weiteres Problem im Alltag ist auch oft, dass Personen mit Diver-
sity-Merkmalen, also zum Beispiel, weibliche Beschaftigte oder Beschaftigte
mit Zuwanderungsgeschichte, dass denen oft Vorbilder fehlen, insbesondere
auf der FUihrungsebene, oder auch aktive Flrsprache, zum Beispiel bei Be-
forderungen, fehlen.

00:08:56 Annika Feith

Und es wirkt sich dann natirlich auch negativ auf die Karriere aus. Ein weite-
rer Mechanismus, der in der Praxis oft zu Benachteiligungen fuhrt, jetzt spe-
ziell bei Menschen mit Behinderungen, sind zum Beispiel bauliche Barrieren
wie fehlende Rampen oder auch digitale Barrieren wie Software oder Intra-
net. Die nicht mit Screenreadern oder Tastatursteuerung nutzbar sind. Ge-
nau, das waren jetzt nur einige Beispiele, die Liste konnte man naturlich wei-
ter fortsetzen, aber ich hoffe, das hilft schon zu verstehen, wie Diskriminie-
rung in der Praxis aussehen kann, man sich da ein besseres Bild von ma-
chen kann und ein bisschen Hintergrund hat, wenn wir nachher zu den Er-
gebnissen kommen.

00:09:31 Marco Herack

Das Thema Diversity and Inclusion, Donald Trump hat da DEI als.. wie soll
man es nennen? Als Feindbild wirde ich sagen, dem Ganzen hat er den
Krieg erklart. Und da kann man halt sagen: “Ja, gut, das ist in den USA. Soll
der Donald halt machen, was er will. Das interessiert uns ja nicht.” Ist in Zei-
ten global agierender Konzerne aber nicht ganz so einfach, wie wir gelernt
haben. Ne, also da ist es schon oft so, dass man naturlich versucht, ne ge-
wisse. Regelgleichheit im Konzern zu halten und wenn dann in USA etwas
zuruckgerollt wird, etwas weniger verlangt wird im Unternehmen, dann hat
das schon oftmals auch so eine Rickwirkung auf deutsche Unternehmen, die
dann halt zumindest mal andere Begriffe daflr finden mussen, damit Donald
nicht vermutet, dass dort etwas getrieben wird, was ihm nicht gefallt und
Ahnliches. Also da, da gibt es gerade unglaublich viel Bewegung, die aller-
dings nicht positiv ist, Christina, ne?

00:10:27 Christina Schildmann

Ja, und ich wirde da auch nicht nur von dem Bedurfnis nach Einheitlichkeit
bei deutschen Unternehmen sprechen, sondern von wirklich echtem Druck
aus den USA, der aber teilweise hier auch durchaus Tiren einrennt, kann
man nicht sagen, Druck rennt keine Turen ein, aber ihr wisst, was ich meine.
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00:10:42 Marco Herack
Wohlwollendes Arme 6ffnen.

00:10:44 Christina Schildmann

Genau, mit offenen Armen empfangen wird, nicht Uberall, manchmal sucht
man wirklich nach Umwegen, benennt um, macht das Gleiche weiter, ver-
sucht es aufrechtzuerhalten, aber nicht Uberall. Wir sehen das an einer Stu-
die, die vor kurzem veroffentlicht worden ist. Die war jetzt nicht von uns, son-
dern von der Albright Stiftung zum Thema Stand der Dinge ,Diversity in deut-
schen Unternehmen’. Da wurde die Geschaftsfihrerin Wiebke Ankersen zi-
tiert im Handelsblatt, dort wurde das vorgestellt und die sagte, die Dynamik
beim Thema Diversitat ist vielerorts zum Stillstand gekommen und hat das
auch, hat das auch gerahmt begrundet.

00:11:22 Christina Schildmann

Sie hat gesagt, im Grunde sehen wir das jetzt gerade in deutschen Unterneh-
men, dass das Thema Diversitat gerade vollig runtergerankt wird und man
darauf verweist, dass wir ganz viele andere Sorgen haben. Die Energiepreise
sind hoch, der geopolitische Druck aus den USA ist grol3, die Geschaftsmo-
delle sind alle irgendwie in der Transformationskrise und dann verschwindet
das Thema Diversitat sehr schnell von den Agenten. Der Trump-Faktor
wurde aber explizit genannt, als eben auch 'ne problematische Umfeldbedin-
gung, denn der hat ja, darauf hast du gerade hingewiesen, Marco, der hat ja
nicht nur Diversitat, DEI den Krieg erklart, sondern tatsachlich Unternehmen
mit US-Geschaft explizit aufgefordert, die Initiativen fur Diversitat und Inklu-
sion einzustellen und hat damit bewirkt, dass der, Bislang wirksame o&ffentli-
che Druck bei dem Thema Diversitat, dass der erstmal beiseitegeschoben
worden ist und hat auch gesagt, dass manche Unternehmen moglicherweise
auch 'n bisschen froh sind, dass der Druck zur Diversitat oder zum Diversi-
tatsmanagement damit zu arbeiten gerade wieder abnimmt und das Gefuhl
entsteht, dass man Diversitat parken kann, sagt sie, und das sei gefahrlich.

00:12:32 Marco Herack

Vielleicht kdnnen wir mal ganz kurz, weil die Begriffe jetzt so oft gefallen sind,
Diversity, Diversitat und Inklusion, also Inklusion, Annika, vielleicht kannst du
uns da ganz kurz erlautern, was genau das ist, vor allen Dingen auch, was
sind denn da die Unterschiede?

00:12:46 Annika Feith

Fir den Begriff Diversity, da ware jetzt das deutsche Synonym der Begriff
Vielfalt. Es geht also hier vor allem um die Heterogenitat oder einfach ausge-
drickt um die Unterschiedlichkeit von Beschaftigten. Das heif’t in unserem
Kontext jetzt darum, also es gibt verschiedene Definitionen von Diversity,
aber wir betrachten jetzt die Dimensionen vom AGG., in dem es unterschied-
liche Auspragungen dieser 6 untersuchten Vielfaltsdimensionen gibt. Zum
Beispiel bei der Vielfaltsdimension ethnische Herkunft ware jetzt die
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Unterschiedlichkeit deutsche ethnische Herkunft versus nicht-deutsche ethni-
sche Herkunft.

00:13:19 Annika Feith

Bei Geschlecht cis-mannlich versus nicht-cis-mannlich, das heil’t cis-mann-
lich versus weiblich, trans oder non-binar. Und so weiter, das heil3t, es geht
darum, dass Beschaftigte vielfaltig und dass diese Unterschiede eben auch
existieren und womadglich auch mit unterschiedlichen Bedurfnissen und auch
Lebensrealitaten einhergehen. Also zum Beispiel eben mit verschiedenen
Lebensrealitaten, also dass manche Gruppen eben ein groReres Risiko ha-
ben fur Benachteiligungen als andere. Und bei dem Begriff Inclusion geht es
um die Einbindung aller Beschaftigte an die Organisation.

00:13:51 Annika Feith

Also darum, dass alle, egal welchen Geschlechts sie angehoéren, welche Her-
kunft sie haben oder ihnen zugeschrieben wird, welcher Religion sie angeho-
ren und so weiter, sich gleichermal3en eingebunden und respektiert fihlen
und auch gleich wertgeschatzt werden im Unternehmen. Und auch, dass
Vielfalt beziehungsweise Unterschiedlichkeit weder Uberbetont noch negiert
wird und alle die gleichen Chancen im Unternehmen haben und man eben
nicht aufgrund von Vorurteilen benachteiligt oder ausgegrenzt wird. Oder
Witze Uber die eigene Gruppe ertragen muss, wahrend tber die Gruppe, die
als Norm gilt, keine Witze gemacht werden. Ich hoffe, es ist jetzt ein bisschen
klarer geworden.

00:14:27 Marco Herack

Bei der Studie haben wir jetzt gerade festgehalten, ihr habt die erste Welle
der Befragung hinter euch und da dann auch die ersten Ergebnisse. Was
habt ihr denn rausgefunden?

00:14:37 Annika Feith

Genau, also ich versuche jetzt mal mich auf die spannendsten Erkenntnisse
zu konzentrieren aus unserer Sicht. Die Horerlnnen kdnnen naturlich die wei-
teren Ergebnisse sehr gerne in der Studie nachlesen.

00:14:48 Marco Herack
Was wir verlinken werden in den Shownotes.

00:14:50 Annika Feith

Ja, perfekt. Also, was wir sehr spannend fanden, ist, dass die Studie zeigt
eben, dass die groRe Mehrheit der in Deutschland Beschaftigten tatsachlich
divers ist. Also genau gesagt, mehr als 4 von 5 der Beschaftigten eines der
von uns untersuchten Diversity-Merkmale erflllen, knapp die Halfte sogar 2.
Das heildt, Vielfalt ist damit eigentlich die Normalitat unter deutschen Be-
schaftigten. Das heif3t, wenn man die Anzahl der Beschaftigten zusammen-
zahlt, die nicht cis mannlich sind, also weiblich oder divers geschlechtlich, die
'ne Zuwanderungsgeschichte haben, die 'ne Behinderung oder chronische
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Krankheit haben, 'ne nicht christliche Religion, relativ jung oder relativ alt sind
oder queer sind, dann kommen wir eben auf tber 80% der Beschaftigten, die
solch ein Diversity-Merkmal erfullen, also als divers gelten.

00:15:38 Annika Feith

Allerdings, und das ist 'n weiterer Befund unserer Studie, wird die Fihrungs-
ebene von den Beschaftigten als deutlich weniger vielfaltig wahrgenommen
als das Kollegium. Also wahrend fast 2 Drittel der Beschaftigten Kolleginnen
beziehungsweise Kollegen als vielfaltig wahrnehmen, nehmen nur etwa die
Halfte der Befragten die Flihrungsebene als vielfaltig wahr. Und das spiegelt
die aufzitierte Glass Ceiling wieder, also das Beschaftigte mit Vielfaltsmerk-
mal, beim Aufstieg auf unsichtbare Hirden stol3en, wie zum Beispiel eben
die vorhin erwahnt weniger aktive Fursprache von hochrangigen Personen
im Unternehmen.

00:16:13 Annika Feith

Und ja, es ist eben auch problematisch, dass die FUhrungsebene als deutlich
weniger divers wahrgenommen wird, weil es Evidenz gibt, auch von anderen
Studien, dass Vorbilder wichtig sind, damit Nachwuchskrafte sich 'ne Flh-
rungsposition zutrauen und die dann auch anstreben. Nun zu 'nem weiteren
Befund, den Fragen nach Benachteiligungen. Eben eines der Kernergeb-
nisse der Studie aus meiner Sicht. Also wir haben gefragt, fihlen Sie sich im
Arbeitsumfeld benachteiligt aufgrund ihres Geschlechts, ihrer ethnischen
Herkunft, ihrer sexuellen Orientierung et cetera?

00:16:45 Annika Feith

Und haben uns dann die Antworten getrennt nach Beschaftigten mit und
ohne Diversity-Merkmal angeschaut. Also zum Beispiel getrennt nach cis-
mannlich, race ist nicht cis-mannlich bei der Frage nach Benachteiligung auf-
grund des Geschlechts und getrennt nach ethnischer Herkunft ist deutsch,
race ist nicht deutsch. Bei der Frage nach Benachteiligung aufgrund der eth-
nischen Herkunft und so weiter. Ja, was ich wirklich drastisch finde, ist bei je-
der Diversity-Dimension im AGG, also Alter, Geschlecht, ethnische Herkunft,
Religion, sexuelle Orientierung und chronische Krankheit beziehungsweise
Behinderung, erkennt man einen ganz klaren Unterschied zwischen Beschaf-
tigten mit und ohne Diversity-Merkmal bei der Frage nach Benachteiligung.

00:17:23 Annika Feith

Also Beschaftigte mit Diversity-Merkmal stimmen jeweils um ein Vielfaches
haufiger zu sich benachteiligt zu fuhlen, wahrend Beschaftigte ohne Diver-
sity-Merkmal nur sehr selten der Frage zustimmen. Wir sehen zum Beispiel
sehr deutlich, dass es kaum Cis-Manner gibt, die sich aufgrund ihres Ge-
schlechts benachteiligt fihlen, aber durchaus viele Frauen beziehungsweise
Beschaftigte mit diversem Geschlecht. Also knapp jede zehnte Person aus
dieser Gruppe stimmt hier zu. Und diese Unterschiede zeigen sich eben bei
allen untersuchten Vielfaltsdimensionen sehr deutlich. Besonders haufig
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betroffen von Benachteiligungen aufgrund eines gewissen Merkmals sind,
wie wir eben am Anfang ja auch schon kurz gespoilert haben, laut unseren
Daten Beschaftigte mit nicht-christlicher Religion.

00:18:04 Annika Feith

Hier sehen wir eben bei dieser Frage nach Benachteiligung die hochsten Zu-
stimmungswerte. Also etwa jede sechste beschaftigte Person mit nicht-christ-
licher Religion gibt hier an, sich aufgrund seiner oder ihrer Religion am Ar-
beitsplatz benachteiligt zu fuhlen. Das ist noch mal ein bisschen mehr als bei
den anderen Diversity-Dimensionen. Und ja, zeigt eben aus unserer Sicht 'n
ganz besonders klaren Handlungsbedarf auf. Und ja, noch 'n weiterer Be-
fund, den ich gern noch erwahnen wirde und in der Auspragung echt dras-
tisch fand, war, dass Personen mit Diversity-Merkmal sich finfmal haufiger
gemobbt fuhlen als Personen ohne Diversity-Merkmal.

00:18:39 Annika Feith

Und auch hier zeigt sich der starkste Zusammenhang mit nicht christlicher
Religion und noch ’n, ja vielleicht erstmal letzter. Ja, sehr spannender, aber
auch problematischer Befund, den ich hier noch gern einbringen wirde, ist,
dass viele Beschaftigte Teile ihrer Identitat am Arbeitsplatz verbergen. Ver-
mutlich aus Angst vor Benachteiligung. Das trifft zu fur 15% der Glaubigen
mit nicht-christlicher Religionszugehdrigkeit, 21% der Beschaftigten mit quee-
rer sexueller Orientierung und 33% der Beschaftigten mit einer unsichtbaren
Behinderung oder chronischen Krankheit.

00:19:14 Annika Feith

Also voraussichtlich verbergen diese Beschaftigten eben einen Teil ihrer
Identitat aus Sorge vor Benachteiligung. Und das heifl3t auch, dass dann in
Gesprachen, also im Arbeitsalltag, Energie aufgewendet werden muss, um
diesen Teil der Identitat zu verbergen. Also wenn es jetzt zum Beispiel am
Mittagstisch oder im anfanglichen Smalltalk in Meetings und Freizeitaktivita-
ten geht, dann zum Beispiel eben eine queere, beschaftigte Person versucht,
den Partner bzw. die Partnerin nicht zu erwahnen oder auszuweichen. Oder
sich eine kleine Notluge ausdenkt, also zum Beispiel einen anderen Namen,
der ein anderes Geschlecht impliziert. Ja, das hat dann eben potenziell Fol-
gen fur die wahrgenommene Zugehdrigkeit und auch das Energielevel.

00:19:54 Marco Herack

Christina, also nach dem Schocker, will ich nach unserem kleinen Einstieg
hier heute nicht unbedingt fragen, aber gibt es denn so ’'n paar zentrale Er-
kenntnisse, die dich vielleicht auch doch Uberrascht haben in ihrer Auspra-
gung?

00:20:06 Christina Schildmann
Ja, auf jeden Fall. Also, ich hatte einige Aha-Erlebnisse beim Lesen dieser
Studie, zum einen das, was Annika auch schon angedeutet hat, dieser totale
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Widerspruch zwischen die Belegschaften werden immer diverser und gleich-
zeitig haben die Unternehmen aber keine Strategie, um damit umzugehen.
FUr mich sieht das so 'n bisschen so aus, als ob da in vielen Unternehmen 2
Zuge gerade aufeinander zurasen oder als ob wir uns, das ist so 'n Geflnhl
der Gegenlaufigkeit in der Wirtschaft, gleichzeitig in die Zukunft und in die
Vergangenheit bewegen. Erschreckende Befunde, wenn du danach fragst,
ich finde es tatsachlich erschreckend zu lesen, wie viele Menschen im Ar-
beitsleben Teile ihrer Identitat verstecken.

00:20:48 Christina Schildmann

Also nicht wirklich sie selber sie sein kdnnen und immer irgendwie versu-
chen, bestimmte Merkmale zu verbergen. Das betrifft besonders die Nicht-
Christen. Deswegen sind wir auch so drastisch eingestiegen, um zu zeigen,
wie stark diese Gruppe immer wieder angefeindet wird. Das betrifft aber auch
queere Menschen und das betrifft ganz besonders und das hat mich auch
geschockt, chronisch Kranke beziehungsweise Menschen mit einer nicht
sichtbaren Behinderung. Also 33% von denen sagen, dass sie im Arbeitsall-
tag versuchen, dieses Merkmal zu verbergen.

00:21:21 Christina Schildmann

Und das erzeugt wahnsinnigen Konformitatsdruck, der in den Unternehmen
offensichtlich herrscht. Annika, ihr nennt das Zugehdorigkeitsdruck, das finde
ich ’n sehr sprechenden Begriff, dass der so stark ist, dieser Zugeharigkeits-
druck in den Unternehmen, das hat mich schon ein bisschen umgehauen
und ich hab dann mal weitergedacht, was das eigentlich heif3t. Denn das
zeigt ja, oder das lenkt ja den Blick darauf, wie viel an Energieverlust, an Be-
lastung und aber auch an so korperlichen Folgen oder Krankheitsfolgen wie
Ruckenschmerzen und Depressionen da dranhangen und daran wieder Ar-
beitsausfalle und Frihverrentung.

00:21:58 Christina Schildmann

Und ich find es deswegen auch so gut, dass in dieser Studie die Themen
Diversity und Wellbeing so stark aufeinander bezogen sind, damit das Ver-
haltnis zwischen diesen beiden Logiken verbunden ist. Wenn ich sage, aha,
Erlebnisse, vielleicht kann ich das auch noch mal beschreiben, denn es gibt
ja verschiedene Debatten im Moment, die geflhrt werden. Die, finde ich, teil-
weise sehr faktenfrei gefuhrt werden und diese Studie, diese erste Welle, die
wir gerade haben, liefert Fakten zu Debatten, ohne dass das jetzt urspring-
lich so intendiert war.

00:22:30 Christina Schildmann

Ich will 2 Beispiele nennen. Zum einen gibt es ja gerade 'ne sehr starke De-
batte Uber den tatsachlichen oder aber auch angeblichen, daruber lasst sich
streiten, hohen Krankenstand in deutschen Unternehmen. Ich denke, das
nicht managen von Diversitat konnte tatsachlich ‘'ne Mitursache dieser hohen
Krankenstande sein, zumindest, deutet die Studie aus meiner Sicht stark
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darauf hin. Und wenn man das erkennt und als Ursache akzeptiert, dann dis-
kutiert man vielleicht nicht die Wiedereinfihrung von Karenztagen, sondern
eben die Unternehmen dazu zu bringen, Diversitatsstrategien zu entwickeln
und tatsachlich auch einzufuhren.

00:23:04 Christina Schildmann

Und vielleicht noch ein zweites Aha-Erlebnis mit Blick auf aktuelle Debatten.
Es gibt so eine ahnliche Debatte im Moment, die auch ganz virulent ist, nam-
lich die Debatte... dariber haben wir auch schon mal 'ne Podcastfolge ge-
macht. Warum steckt die deutsche Wirtschaft eigentlich in der Krise und wa-
rum tut sie sich so schwer damit, sich weiterzuentwickeln und neue Ge-
schaftsmodelle zum Erfolg zu fihren und auf neuen Markten zu relissieren?
Warum befinden sich so viele Unternehmen in einer, was Enzo Weber vom
IAB Erneuerungskrise nennt? Und da sagen die Wirtschaftsverbande und Ar-
beitgeberverbande ja gerne irgendwie, die Energiepreise sind zu hoch, die
Léhne sind zu hoch, angeblich die Steuern sind zu hoch, die Blrokratie ist zu
viel und guckt aber nicht auf das, was vielleicht auch diesen Produktivitats-
stau erzeugt, namlich dass Diskriminierung 'ne echte Produktivitatsbremse in
den Unternehmen ist.

00:23:52 Christina Schildmann

Denn wie soll man zur Hochform vom Auflaufen, wenn man die ganze Zeit ir-
gendwie Aspekte seiner Personlichkeit nicht zeigen kann, wenn man Angst
davor hat, Uberhaupt aufzufallen. Das war fur mich das Aha-Erlebnis. Wir
sollten diese Produktivitatsdebatte mal aus der Perspektive von Diversitat
und wo sie eben auch ja nicht gut gemanagt wird und wo sie Diskriminierung
nicht gut bekampft. Das ware mein Wunsch fur die Diskussion.

00:24:17 Marco Herack

Ja, dann lass uns doch zum Ende hin noch mal etwas nach vorne gucken,
oder ich hoffe nicht erst in der Zukunft, sondern auch jetzt in der Gegenwart.
Was konnen Unternehmen tun, um schlichtweg besser zu werden oder die
Lage auch zu verbessern fur die Beschaftigten?

00:24:31 Christina Schildmann

Ganz schon viele, so wie es aussieht, denn sie tun ja definitiv nicht genug.
Was wir auf jeden Fall der Studie entnehmen kdnnen, ist dass sie dringend
alle Kategorien, also alle Diskriminierungskategorien, im Blick behalten mus-
sen, damit sie auch wirklich 'nen inklusives Klima schaffen. Was wir ganz klar
sehen in dieser ersten Welle ist, dass es nicht von selbst |auft. Also man
kann nicht einfach hoffen, dass wenn Belegschaften immer diverser werden,
dass da keine Diskriminierung mehr stattfindet, weil es einfach so normal ist,
dass ganz verschiedene Hintergrinde und ganz verschiedene Merkmale mit-
einander arbeiten.
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00:25:08 Christina Schildmann

Also noétig sind Ziele, ganz konkrete Ziele, die man sich geben muss, sind
Konzepte und sind Strukturen, um das ganze Thema anzugehen. Ein wert-
schatzendes Klima alleine zum Beispiel ware schon schon, aber reicht defini-
tiv nicht aus, um wirklich 'ne gute Inklusion hinzubekommen. Was man, Auch
beachten sollte aus meiner Sicht, ist, dass man bei der Entwicklung dieser
Ziele und Konzepte und Strukturen die Belegschaften in ihrer Diversitat auch
wirklich mit einbeziehen sollte. Betriebsrate kdnnen da natirlich auch ’'ne
grolde Rolle spielen.

00:25:40 Annika Feith

Also was Unternehmen auf jeden Fall tun kbnnen, um besser zu werden,
was jetzt auch ganz konkrete MaRnahmen angeht, ist zum Beispiel, dass sie
Anti-Bias-Trainings durchfihren, damit unbewusste Vorurteile abgebaut wer-
den kdnnen. Denn meist passiert ja Benachteiligung, wie vorhin schon er-
klart, nicht aus boser Absicht, sondern weil wir eben alle unbewusst Vorur-
teile in uns tragen. Und solche Trainings kdnnen dann dabei helfen, diese
Vorurteile abzubauen und eben dann alle auch wirklich ja mit gleicher Wert-
schatzung zu begegnen und eben nicht Dinge zu Ubersehen, nur weil das
Gehirn gerade irgendeine Abklrzung nimmt oder dass einem auch bewusst
wird, dass bestimmte Dinge vielleicht irgendwie anders auf Menschen wir-
ken, als man das als Intention hatte.

00:26:21 Annika Feith

Und auflRerdem kodnnte es naturlich auch sinnvoll sein, dass Unternehmen in
der eigenen Organisation noch Umfragen und Auswertungen nach Vielfalts-
merkmalen durchflihren, um die individuelle Lage zu kennen und gezielt die
grofliten Probleme angehen zu kénnen. Denn oft unterscheidet sich die indivi-
duelle Lage ja auch noch mal vom Durchschnitt in der Bevolkerung. Ja,
Christina, das mit den klaren Zielen und Verantwortlichkeiten hattest du ja
schon erwahnt, das denke ich, ist auch immer sehr wichtig, auch bei diesem
Thema.

00:26:49 Marco Herack
Damit waren wir dann am Ende der Folge. Vielen Dank fir das Gesprach,
Annika Feith und Christina Schildmann.

00:26:55 Annika Feith
Vielen Dank.

00:26:56 Christina Schildmann
Vielen Dank euch.

00:26:57 Marco Herack

Wenn ihr dazu noch ein paar Gedanken habt, dann schreibt uns eine E-Mail
systemrelevant@boeckler.de. Hinweise, Korrekturen, Unmut und Anregun-
gen dorthin. In den Shownotes findet ihr die Liste der sozialen Netzwerke
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sowie unsere weiteren Podcasts. Derer haben wir 2 und wir freuen uns natir-
lich sehr, wenn ihr uns in einem Podcatcher eurer \WWahl abonniert und somit

keine Folge verpasst. Vielen Dank furs Horen, euch 'ne schone Zeit und bis
nachste Woche.
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