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Vorwort von Staatssekretarin Margit Gottstein,
Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

Liebe Leser*innen,

wir alle haben das Recht auf gleichberechtigte gesellschaftliche Teilhabe: Unsere Demokratie lebt davon,
dass wir alle gleichermaRen die Chance haben, selbstbestimmt zu leben und unsere unterschiedlichen
Erfahrungen, Perspektiven und Potenziale einzubringen.

Leider ist unsere Gesellschaft langst nicht frei von Diskriminierung — sei es durch bewusste oder unbe-
wusste Stereotypen und Vorurteile; sei es, weil sich Ungleichbehandlungen lber Jahrhunderte in unseren
gesellschaftlichen Strukturen und Institutionen eingeschrieben haben. Dies trifft auch auf die 6ffentliche
Verwaltung zu. Deshalb brauchen wir dringend einen ambitionierten Prozess, um Ungleichbehandlung
abzubauen, Chancengleichheit herzustellen und zu einem erlebbar wertschiatzenden Umgang zu kommen —
in einer Gesellschaft der Vielen.

Auf diesem Weg lernen wir taglich hinzu. Es ist ein hohes Gut — und ein demokratisches Grundrecht —, dass
keine Person wegen ihres Geschlechts, ihres Alters, ihrer Abstammung, ihrer Weltanschauung, einer Behin-
derung, ihres Glaubens oder ihrer sexuellen Identitat benachteiligt oder gar rassistisch oder antisemitisch be-
nachteiligt oder angegriffen werden darf. So steht es in unserem Grundgesetz und in der Europaischen Grund-
rechtecharta — und so verlangt es auch das 2006 verabschiedete Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG).

Wir stehen fiir Vielfalt und Teilhabe, Geschlechtergerechtigkeit, Familienfreundlichkeit, Generationen-
gerechtigkeit und Antidiskriminierung. Diese Themen wollen wir auch im eigenen Haus zusammenbringen
und in der Personalentwicklung mit Leben fiillen: Gesellschaftliche Veranderungen gehen uns alle an — das
Bundesministerium flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) will und muss sich an seinen eigenen
Anspriichen messen lassen.

Darum hat das Deutsche Zentrum fiir Integrations- und Migrationsforschung (DeZIM) [gefordert durch
das BMFSFJ] das Forschungsprojekt , Diversitat in der Bundesverwaltung am Beispiel des BMFSFJ“ durchge-
fUhrt. Auch wenn wir schon viel erreicht haben, zeigen die Befunde, dass wir bei der Diversitatsforderung
und Antidiskriminierung noch einiges zu tun haben. So wurde deutlich, dass es auch im BMFSFJ Diskrimi-
nierungserfahrungen geben kann — und dass in unserer Beschaftigtenstruktur Gruppen unterreprasentiert
sind, die besonders diskriminierungsgefdhrdet sind. Aus diesen Erkenntnissen wollen und missen wir zligig
die richtigen Schlisse ziehen. Zumal die Ergebnisse der Studie belegen, dass wir mit unserer Expertise und
Offenheit fiir Veranderung gute Voraussetzungen bieten, Vielfalt und Chancengleichheit im BMFSFJ starker
voranzubringen. Das werden wir nutzen!

Um die Diversitat des BMFSFJ tatsachlich zielgerichtet zu fordern, entwickeln wir eine eigene Diversitats-
strategie fur unser Haus. Denn wir missen uns als Organisation und Bundesbehérde diversitatsorientiert
weiter ausbauen. Erst dann wird sich die Vielfalt der Gesellschaft auch in der Verwaltung widerspiegeln. Wir
wollen den Horizont weiten, die Perspektiven scharfen und die Potenziale
nutzen —und im besten Fall setzen wir MaRstdbe und liefern wertvolle Einbli-
cke auch fur andere Behorden und Institutionen. Es geht um die Gesellschaft
der Vielen auch in der Bundesverwaltung — diese wollen wir weiter voran-
bringen und ein Beispiel geben. Taglich gelebte Vielfalt macht uns auch hier
widerstandsfahiger und unsere Demokratie starker und zukunftsfest.

Margit Gottstein, Staatssekretarin

lhre Margit Gottstein im Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend
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Zur Verwendung von Sprache in dieser Studie

In dieser Studie verwenden wir eine moglichst diskriminierungsfreie Sprache, um keine abwertenden
Handlungen oder Machtkonstruktionen zu reproduzieren. Daher nutzen wir eine geschlechtergerechte und
gendersensible Schreibweise mit Sternchen.

Zudem nutzen wir im Bericht zentrale Konzepte der Diskriminierungs- und Rassismusforschung und da-
mit verbundene Bezeichnungen, die so vielleicht nicht geldufig sind. Die wichtigsten davon werden bereits
in diesem Teil kurz definiert. Es findet sich aber am Ende des Berichts ein umfangreiches Glossar, welches
noch einmal gesondert auf verwendete Begriffe und Konzepte eingeht. Im Text sind die im Glossar erklarten
Worte und Konzepte mit [G] gekennzeichnet.

Der Migrationshintergrund ist eine zunehmend unscharfe Kategorie, die fiir eine differenzierte Betrach-
tung von Vielfalt immer weniger geeignet ist und es aufgrund ihrer Breite und Unscharfe nicht erméglicht,
zum Beispiel zwischen Herkunft und dem Erleben rassistischer Diskriminierung zu unterscheiden. Da der
Migrationshintergrund nach der zweiten Generation nicht mehr erhoben wird, wachst die Zahl derjenigen
bestandig, die Diskriminierung in Bezug auf ,ethnische” Herkunft / rassistische Zuschreibung erfahren, je-
doch statistisch nicht mehr erfasst werden. Auch die neuere statistische Kategorie der , Einwanderungs-
geschichte”, die auf Empfehlung der Fachkommission der Bundesregierung zu den Rahmenbedingungen
der Integrationsfahigkeit entwickelt wurde (Fachkommission der Bundesregierung zu den Rahmenbedin-
gungen der Integrationsfahigkeit 2020), berlicksichtigt in ihrer Definition nur selbst Eingewanderte oder Per-
sonen, deren beide Eltern eingewandert sind, und tragt dabei nicht zur Unterscheidung von Menschen mit
Migrationshintergrund und rassismusvulnerablen Personen bei. So sind sowohl der Migrationshintergrund
als auch die Kategorie der , Einwanderungsgeschichte” als Analysekategorien im Kontext von Diversitatsstu-
dien nur bedingt hilfreich. In unserer Erhebung haben wir deshalb auch die Kategorien , Diskriminierungs-
vulnerabilitdt” und , Rassismusvulnerabilitat” eingefiihrt.

Zu den diskriminierungsvulnerablen Gruppen zihlen in dieser Studie Befragte, die in Bezug auf eine
bestimmte Vielfaltsdimension potenziell eher Diskriminierung oder Benachteiligung erleben. In Anlehnung
an die Schutzgriinde des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) stehen hier die folgenden Vielfalts-
dimensionen im Fokus: Lebensalter, Behinderung/Beeintrachtigung, ,ethnische” Herkunft / rassistische
Zuschreibung, Geschlecht/Geschlechtsidentitat, Religion/Weltanschauung, sexuelle Orientierung/ldentitat.
Erganzt wurden zudem soziale Herkunft, familiare Flirsorgeverantwortung (Elternschaft, pflegende Angeho-
rige) und Geburtsort beztiglich Ost-/Westdeutschland. Rassismusvulnerable Personen sind Personen, die
aufgrund rassistischer Zuschreibungen besonders durch rassistische Diskriminierung gefdahrdet sind.
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ZUSAMMENFASSUNG

1. Hintergrund

Die Studie setzt sich mit Diversitat und Antidiskriminierung in der Bundesverwaltung am
Beispiel des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) ausein-
ander. Das Forschungsvorhaben wurde von 2021 bis 2023 mittels Zuwendung an das Deutsche
Zentrum fiir Integrations- und Migrationsforschung (DezIM) durch das BMFSFJ geférdert.*
Ziel des Projekts ist es, die Diversitat und den Umgang mit ihr im Arbeitsalltag einer obersten
Bundesbehorde umfassend entlang verschiedener Vielfaltsdimensionen zu erheben. Dabei
geht das Verstdandnis von Vielfalt in dieser Studie erstmals tber die bisher in Studien verwen-
deten Dimensionen hinaus und bezieht alle im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
geschiitzten Diskriminierungsgriinde (Geschlecht, Behinderung und Beeintrachtigung, ,eth-
nische” Herkunft, sexuelle Identitat, Alter, Religion und Weltanschauung) mit ein. Zusatzlich
werden auch die Dimensionen soziale Herkunft, familidre Firsorgeverantwortung und der
Geburtsort in Bezug auf Ost-/Westdeutschland berticksichtigt. Damit ist das BMFSFJ das ers-
te Ministerium, das an einer umfangreichen Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsstudie
teilgenommen hat, in der die Schwachstellen und Kritikpunkte bisheriger Diversitatsstudien
aufgegriffen werden. Die empirischen Ergebnisse ermdglichen es, Handlungsbedarfe zu iden-
tifizieren und darauf basierend Handlungsempfehlungen zu formulieren, die zur Gestaltung
der Diversitatsstrategie und einer diversitatssensiblen Organisationsentwicklung genutzt wer-
den kénnen. Dabei geben die empirischen Ergebnisse Aufschluss zu den Bereichen Organisa-
tionskultur und -struktur, Personalentwicklung und AuRenwahrnehmung des BMFSFJ durch
potenzielle Arbeitnehmer*innen, Rekrutierung und Personalgewinnung.

2. Methoden

Der Studie liegt ein multimethodisches Forschungsdesign zugrunde, das eine qualitati-
ve Beschéftigtenbefragung, eine anonyme quantitative Beschaftigtenbefragung und eine
guantitative Befragung potenzieller Bewerber*innen (Bevolkerungsbefragung) beinhaltet.
Zur Durchfihrung der qualitativen Beschaftigtenbefragung wurden 50 leitfadengestiitzte,
semistrukturierte Einzelinterviews durchgefiihrt und thematisch ausgewertet. Die Stichpro-
be fiir die quantitative Online-Beschaftigtenbefragung umfasste 317 Mitarbeiter*innen des
BMFSFJ (Ricklaufquote von 33,5 Prozent). Um die selbstselektive Stichprobe an die tatsach-
liche Verteilung in der Grundgesamtheit der Organisation anzupassen, wurde sie hinsicht-
lich der Merkmale Geschlecht, Laufbahngruppe, Anstellungsverhaltnis und Schwerbehin-
derung gewichtet. Die gewichtete Stichprobe kann somit in Bezug auf diese Merkmale als
reprasentativ betrachtet werden. Die quantitative Befragung potenzieller Bewerber*innen
(N=3.724) wurde mittels eines Online-Access-Panels durchgefiihrt. Die Befragung konzen-
trierte sich auf Personen im Alter von 16 bis 60 Jahren, die potenziell als Bewerber*innen
fur eine Stelle in der Bundesverwaltung in Frage kommen.

1 DasDeziM kooperierte mit den community-orientierten Organisationen Citizens For Europe (CFE) und Zentrum fiir Data-driven
Empowerment, Leadership und Advocacy (zedela).

Zusammenfassung
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3. Diversitat im Bundesministerium fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend: Kernergebnisse der qualitativen und
quantitativen Beschéaftigtenbefragung

Es gibt vielfiltige Verstandnisse von Diversitat und Diskriminierung unter den Beschaf-
tigten des BMFSFJ: Die Beschaftigten bringen unterschiedliche Verstandnisse von Diversitat
und Diskriminierung mit, messen aber beiden Themen groBe Relevanz zu. Es unterschei-
den sich allerdings die Begriindungen dafiir, warum eine Erhohung von Diversitat im Ar-
beitskontext relevant und wiinschenswert ist. Diese Perspektivenvielfalt anzuerkennen, ist
wichtig. Ein geteiltes Verstandnis der Relevanz, welches liber 6konomische Begriindungen
hinausgeht, ist allerdings notwendig, um intern alle Beschaftigten an der Umsetzung zu
beteiligen und extern Legitimitat zu erzeugen.

In der Beschaftigtenstruktur des BMFSFJ sind diskriminierungsvulnerable Gruppen
sowohl unter- als auch liberreprasentiert: Beschaftigte mit Migrationshintergrund (17,2
Prozent im BMFSFJ; 30,6 Prozent in der Bevolkerung), mit Einwanderungsgeschichte (7,4
Prozent im BMFSFJ; 27,5 Prozent in der Bevolkerung) und insbesondere rassismusvulnerab-
le Beschéftigte? (4,2 Prozent im BMFSFJ; 18,7 Prozent in der Bevélkerung) sind im BMFSF)
im Vergleich zu ihrem Anteil an der Gesamtbevolkerung Deutschlands unterreprasen-
tiert. Im Vergleich mit Daten zum Anteil von Beschaftigten mit Migrationshintergrund in
Bundesbehorden insgesamt (Ette et al. 2020) zeigt sich jedoch, dass das BMFSFJ in Bezug
auf diese Gruppe einen hoheren Anteil verzeichnen kann als andere Bundesbehérden.
Auch Beschaftigte aus nichtakademischen Elternhdusern sind im Vergleich mit ihrem Anteil
an der Gesamtgesellschaft unterreprasentiert (27,1 Prozent im BMFSFJ; 76 Prozent in der
Bevolkerung). Demgegeniiber sind weibliche (72,6 Prozent im BMFSFJ; 46,8 Prozent in der
Bevolkerung), queere (14,1 Prozent im BMFSFJ; 9 Prozent in der Bevolkerung) und ostdeut-
sche Beschaftigte (32,9 Prozent im BMFSFJ; 20 Prozent in der Bevdlkerung) im Vergleich zu
ihrem Anteil an der erwerbsfahigen Gesamtbevolkerung im BMFSFJ starker reprasentiert.
Schwerbehinderte Beschéftigte (6,3 Prozent im BMFSFJ; 6 Prozent in der Bevolkerung) und
Beschaftigte, die einer nichtchristlichen Religion angehdren (4,7 Prozent im BMFSFJ; 5,5
Prozent in der Bevdlkerung), sind im BMFSFJ (annahernd) entsprechend ihrem Anteil in der
erwerbsfahigen Bevolkerung vertreten.

2 Rassismusvulnerable Personen sind Personen, die aufgrund rassistischer Zuschreibungen besonders durch rassistische Diskriminierung

gefahrdet sind.
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Geschlecht hat einen Effekt auf die Ausiibung von Fiihrungspositionen bei Elternschaft:
Frauen sind am BMFSFJ insgesamt Uberreprasentiert (mit 72,6 Prozent), wenn auch nicht in
gleichem Mal3e auf Leitungsebenen. Insgesamt scheinen somit bisherige Gleichstellungs-
politiken flr Frauen positive Effekte erzeugt zu haben. Ein gewisser Glasdeckeneffekt bleibt
allerdings bestehen, da auf Leitungsebene der Frauenanteil (64,2 Prozent) niedriger ist als
die Geschlechterverteilung unter allen Beschaftigten. Elterliche Flirsorgeverantwortung
scheint zundchst gut mit Fihrungsverantwortung vereinbar zu sein. Allerdings zeigen sich
Unterschiede, wenn man den Anteil der Beschaftigten mit Firsorgeverantwortung fiir Kin-
der unter den Fuhrungskraften nach Geschlecht betrachtet: Der Anteil von Beschaftigten
mit Flrsorgeverantwortung fir Kinder liegt unter mannlichen Fiihrungskréften bei 75 Pro-
zent, wahrend er unter weiblichen Fihrungskraften mit 57,7 Prozent fast 20 Prozentpunkte
niedriger ist. Die qualitativen Einblicke zeigen zudem, dass sich die Erwartungen an Fiih-
rungspositionen eher schwer mit Anstellungsverhaltnissen in Teilzeit vereinbaren lassen.
Diese Umstande werden zumindest von Einzelnen als Benachteiligung wahrgenommen und
auf Diskriminierung zuriickgefiihrt. Dabei bezieht sich die formulierte Kritik vor allem auf
die Anwendungspraxis der Beurteilungsrichtlinien.

Das Arbeitsklima wird grundsatzlich positiv bewertet, es finden jedoch auch Ausschliis-
se und Diskriminierung statt: Insgesamt herrscht unter den Beschéftigten des BMFSFJ eine
hohe Arbeitszufriedenheit: 78,4 Prozent der Beschaftigten gaben in der Befragung an, ihre
Arbeit gern zu machen. 76,8 Prozent gaben an, stolz darauf zu sein, ihren Beruf auszuiiben.
Das Arbeitsklima scheint von Wertschatzung, Akzeptanz und Respekt gepragt. Dennoch
gaben 16,2 Prozent der Beschaftigten an, in den letzten fiinf Jahren Diskriminierungser-
fahrungen im BMFSFJ gemacht zu haben. Dieser Wert liegt unter dem in friiheren Studien
fir die gesamte Bundesverwaltung festgestellten Anteil von 33,2 Prozent (Ette et al. 2021).

Diskriminierungserfahrungen sind ungleich verteilt. Beschaftigte mit Behinderung/Be-
eintrachtigung, Beschaftigte mit Einwanderungsgeschichte und rassismusvulnerable sowie
nichtchristliche Beschaftigte sind besonders stark vertreten. Auch Beschaftigte mit Flirsor-
geverantwortung, insbesondere weibliche Beschaftigte mit Flirsorgeverantwortung fiir Kin-
der, queere Beschéftigte und Beschaftigte mit Migrationshintergrund berichten haufiger
von Diskriminierungserfahrungen. Die Mehrzahl der Diskriminierungssituationen bezieht
sich auf Fragen der Leistungsbewertung und Beférderung. Am zweithaufigsten werden so-
zial herabwiirdigende Situationen genannt. Etwa 13 Prozent der Befragten gaben an, schon
einmal unerwiinschte Bedrangung/Berihrung erfahren zu haben.

Diskriminierende Situationen werden nicht als an- und besprechbar wahrgenommen.
Institutionelle MaRnahmen und Angebote fiir Diskriminierungsfalle sind nicht hinrei-
chend bekannt: Rund 64 Prozent der Befragten kennen die AGG-Beschwerdestelle. Al-
lerdings haben sich nur sehr wenige der Beschaftigten, die angaben, in den letzten funf
Jahren im BMFSFJ Diskriminierung erlebt zu haben (16,2 Prozent), bei Vorféllen beraten

Zusammenfassung
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lassen oder den Vorfall gemeldet: Von denen, die dies taten, suchten die meisten Hilfe bei
Anwalt*innen/Rechtsberatungsstellen oder dem Personalrat. Der am h&ufigsten genannte
Grund, den Vorfall nicht zu melden, war die Einschatzung, dass dies keine positiven Veran-
derungen bewirken wiirde. Zudem wurden die weitere Beschaftigung mit dem Vorfall als
belastend empfunden und negative Konsequenzen beflirchtet. Darliber hinaus wissen viele
Beschaftigte nicht, an wen sie sich im Falle einer Diskriminierung wenden kénnen. Die im
Intranet des BMFSF) einsehbare Ubersicht tiber Anlaufstellen bei diskriminierendem Ver-
halten im Arbeitskontext ist 40 Prozent der Befragten nicht bekannt. Gleiches gilt auch fiir
die interne Beschwerdestelle nach § 13 AGG, die 33,5 Prozent der Befragten nicht kennen,
sowie fiur die Hilfestellungen bei sexueller Belastigung und anderen Formen von Belasti-
gung und Mobbing, die 31,6 Prozent der Befragen nicht bekannt ist.

Es herrscht mangelndes Problembewusstsein fiir Unterreprasentationen. Die Wirk-
samkeit von MalRnahmen wird unterschiedlich bewertet: Das groRte Hindernis fir die For-
derung von Vielfalt und den Abbau von Diskriminierung ist nach Ansicht von liber 52,9 Pro-
zent der Beschaftigten des BMFSFJ ein mangelndes Problembewusstsein fiir die fehlende
Reprasentation diskriminierungsvulnerabler Gruppen. Die authentische Haltung und Ver-
korperung von Diversitdt auf Leitungsebene werden von 88,4 Prozent der Flihrungskrafte
als wichtigste Rahmenbedingungen gesehen. Die Wirksamkeit bestehender MaBnahmen
wird unterschiedlich bewertet: Mehr als die Halfte der Beschaftigten hat schon einmal von
den bestehenden MalRnahmen und Angeboten im BMFSFJ gehort. Beschaftigte, die zu den
jeweiligen Zielgruppen von Gesetzen und Aktionsplanen zum Abbau von Benachteiligungen
verschiedener Personengruppen gehoren, schatzen die Zielerreichung im BMFSFJ jedoch als
durchweg geringer ein als Beschaftigte der nicht adressierten Gruppen. Die gréRte Abwei-
chung zeigt sich hier im Mittelwertvergleich von Beschaftigten mit und ohne Behinderung/
Beeintrachtigung. Beschéftigte mit Behinderung/Beeintrachtigung beurteilen die Zielerrei-
chung mit einem Mittelwert von 2,5 als eher nicht erreicht. Wahrend Beschaftigte ohne
Behinderung/Beeintrachtigung die Ziele als teilweise erreicht (Mittelwert 3,6) einschatzen.

Die Beschaftigten des BMFSFJ sind generell sehr offen fiir Veranderungen beziiglich
Vielfaltsforderung und Diskriminierungsabbau: Generell stehen die Beschéftigten des
BMFSFJ dem Ausbau bestehender MaRnahmen zur Férderung von Vielfalt (wie Austausch-
und Vernetzungsangeboten, hauseigenen Workshops zu unterschiedlichen Diversitatsdi-
mensionen und Angeboten zur Vereinbarkeit von Lohnarbeit und Fiirsorgepflichten) sehr
aufgeschlossen gegeniber. Auch alle MaBnahmen zum Abbau von Diskriminierung, wie
zum Beispiel die Sicherstellung der Anwendung von Diskriminierungsfreiheit in den Beur-
teilungsrichtlinien, werden von der Mehrheit der Beschéftigten als wichtig bis sehr wichtig
eingestuft. Insbesondere Malknahmen und Angebote zur Sensibilisierung fir Diversitat und
Diskriminierung werden als sehr wichtig erachtet.

Die Beschiftigten des BMFSF) bringen viele inhaltliche Kompetenzen zu diversitats-
bezogenen Themen mit und haben auch konkrete Ideen fiir Veranderungen: Viele Be-
schaftigte bringen ein hohes Mals an Wissen und Sensibilisierung fiir einzelne diversitats-
bezogene Themen, aber auch fir Diversitdt im Allgemeinen mit. Dariiber hinaus haben die
Beschaftigten eigene Ideen und Vorschlage, wie Veranderungen im Ministerium erreicht
werden kdnnen. Dazu gehoren unter anderem die Einflihrung verpflichtender Schulungen,
die Etablierung eines transparenten Beschwerdemanagements, der Austausch und die Ver-
netzung von Beschaftigten, die (potenziell) von Diskriminierung betroffen sind, sowie eine
Offentlichkeitsarbeit, die Vielfalt beriicksichtigt.

Basierend auf den empirischen Ergebnissen lassen sich zusammenfassend Handlungsop-
tionen fiir eine diversitatsorientierte Weiterentwicklung sowohl der Organisationskultur
und der Organisationsstruktur als auch der Personalentwicklung benennen:

Organisationskulturelle Elemente kénnen umfassen:

a. eine kontinuierliche Verstandigung zum Thema Diversitat im BMFSFJ, wie etwa die
Schaffung von hausinternen Austausch- und Diskussionsformaten, zum Beispiel zu
den Ergebnissen dieser Studie,

b. die Schaffung eines einheitlichen Verstandnisses von Diskriminierung, zum Beispiel
in Form einer schriftlichen Ausformulierung in Kooperation mit diskriminierungs-
vulnerablen Gruppen und der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS),

c. bessere Verbreitung von Wissen tiber MaRnahmen und Angebote, wie der Etablie-
rung einer transparenten Angebotskommunikation an Beschaftigte,

d. die Etablierung und Verstetigung eines wertschatzenden Arbeitsklimas, basierend
auf den Grundsatzen , Fiihrung & Zusammenarbeit” und einer lernenden Fehlerkul-
tur, die die Einrichtung niedrigschwelliger Feedbackformate fiir Beschaftigte bein-
halten sollte,

e. die Starkung von Fihrungskraften in ihrer Verantwortung fir die Forderung von
Vielfalt und Chancengleichheit, beispielsweise durch Trainings- und Sensibilisie-
rungsangebote,

f. die Starkung der Handlungskompetenz zur Vielfaltsgestaltung fir alle Beschaftigten
durch die Etablierung von Feedbackschleifen und die Anwendung der Trainings-
inhalte in den Abteilungsstrukturen und Teams,

g. die Schaffung von (Empowerment-)Rdumen fiir diskriminierungsvulnerable Grup-
pen/Personen zum Austausch, zur Reflexion und zum Zuhéren,

h. die Starkung von Beteiligungsmoglichkeiten fiir Beschaftigte an Prozessen der Orga-
nisationsentwicklung, zum Beispiel tiber die Schaffung von Feedbackformaten und
eine regelmalige transparente Kommunikation der laufenden Prozesse.

Zusammenfassung
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Eine diversitatsorientierte Organisationsstruktur kann weiterentwickelt werden durch:

a. die Ausweitung und Weiterentwicklung bestehender Strukturen und Partizipa-
tionsmoglichkeiten, beispielsweise indem das Amt der Diversitatsbeauftragten und
die bestehenden Beschaftigtennetzwerke gestarkt werden,

b. die Ubergreifende Verankerung von Diversitatsgestaltung, beispielsweise indem
eine Arbeitsgruppe zur Koordination, Begleitung und Steuerung des Organisations-
entwicklungsprozesses eingerichtet wird,

c. die Starkung von Antidiskriminierungsmalnahmen, zum Beispiel durch bessere
Sichtbarkeit der AGG-Beschwerdestelle und konkreteren Verfahren im Falle einer
Diskriminierung,

d. die Verankerung von kontinuierlichen Monitoring- und Reportingmechanismen
durch ein flexibles und integriertes System von internem Reporting und externem
Monitoring.

In der Personalentwicklung sollten folgende Bereiche ausgeweitet und weiterentwickelt
werden:

a. der Einbezug verschiedener Kompetenzen einschlielllich der Gleichstellungs-, Viel-
falts- und Antidiskriminierungskompetenz bei der Leistungsbewertung mit dem Ziel
der Diversitatsforderung, vor allem in Leitungs- und Flihrungspositionen,

b. die Sicherstellung der Anwendung von Diskriminierungsfreiheit in den Beurteilun-
gen, indem unbewusste Denkmuster in den Beurteilungsprozessen reflektiert und
reduziert werden,

c. die Verbesserung der Fordermoglichkeiten einschliellich passender Fortbildungs-
angebote und zielgruppenspezifischer Personalentwicklungsinstrumente.

4. Die Bundesverwaltung und das BMFSFJ als potenzielle
Arbeitgeber: Kernergebnisse der potenziellen Bewerber*-
innenbefragung

Die Bundesverwaltung ist durchschnittlich bekannt, sie ist eine attraktive Arbeitgeber-
in fir bestimmte diskriminierungsvulnerable Gruppen: Im Zuge der Befragung wurde die
Bekanntheit von insgesamt sechs Bundesministerien abgefragt. Dabei lag der Bekanntheits-
grad aller sechs Ministerien etwa in der Skalenmitte. Das BMFSFI ist aber das einzige der
sechs abgefragten Ministerien, bei dem es keinen Unterschied in der Bekanntheit zwischen

der Gruppe der diskriminierungsvulnerablen Menschen und der Referenzgruppe gab. Die
Bundesverwaltung wird als besonders attraktive Arbeitgeberin von Personen bewertet,
die nichtchristlichen Religionen angehéren, und jenen, die rassistische Zuschreibungen er-
fahren. Auch Menschen mit Flrsorgeverantwortung sehen die Bundesverwaltung eher als
attraktive Arbeitgeberin als Befragte, die keiner diskriminierungsvulnerablen Gruppe ange-
horen.

Spezielle Stellenportale des 6ffentlichen Dienstes spielen bei der Stellensuche nur eine
untergeordnete Rolle: Dagegen werden eine Vielzahl von anderen Ausschreibungs- und
Kommunikationskandlen bei der Stellensuche genutzt. Unabhdngig von Gruppenmerk-
malen nutzen viele Menschen multiple Informationskanale, um sich liber potenzielle Ar-
beitgeber und offene Stellen zu informieren. Zu den wichtigsten gehoéren Jobportale (z.B.
Stepstone, Indeed) mit 54 Prozent und die Website der Bundesagentur fir Arbeit mit 41
Prozent. Die Stellenportale des offentlichen Dienstes, wie interamt.de mit 6 Prozent und
service.bund.de mit 5 Prozent, spielen bei der Stellensuche unter den Befragten dagegen
kaum eine Rolle.

Menschen aus diskriminierungsvulnerablen Gruppen antizipieren Diskriminierung und
machen Ausschlusserfahrungen: Menschen aus diskriminierungsvulnerablen Gruppen
beflirchten haufiger, diskriminiert zu werden. Besonders relevant ist dies flir Menschen
mit nichtchristlicher Religionszugehorigkeit und fir rassismusvulnerable Personen. Dar-
ber hinaus zeigt sich, dass Menschen aus diskriminierungsvulnerablen Gruppen haufiger
negative Erfahrungen im Bewerbungsprozess fir Stellen in der Kommunal-, Landes- und
Bundesverwaltung machen. Von den 17 Prozent des Samples, die sich bereits auf Stellen
in den Verwaltungen beworben hatten, geben insbesondere Menschen mit Behinderung,
mit nichtchristlicher Religionszugehorigkeit sowie einkommensarme und queere Menschen
an, seltener zu Bewerbungsgesprachen eingeladen oder angestellt worden zu sein als Men-
schen aus der Mehrheitsgesellschaft. Wahrend knapp 40 Prozent der Bewerber*innen der
Referenzgruppe zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen wurden (wobei der Anteil der
eingeladenen mannlichen Bewerber mit 43,4 Prozent deutlich hoher ist als der Anteil der
anderen eingeladenen Bewerber*innen mit 29,4 Prozent), galt dies nur fiir etwa 30 Prozent
der trans*geschlechtlichen und nichtbindren Befragten. Ahnliche Unterschiede ergaben
sich beim Eintritt in ein Beschaftigungsverhaltnis: Wahrend etwa 45 Prozent der Referenz-
gruppe angaben, eingestellt worden zu sein, galt dies nur flr etwa 35 Prozent der queeren
Bewerber*innen. In den qualitativen Interviews mit Beschéftigten des BMFSFJ zeigt sich
weiterhin, dass ein gewisses Vorwissen sowie gute Kontakte in die Bundesverwaltung fiir
eine erfolgreiche Bewerbung vorteilhaft sein kdnnen. Besonders wichtige Voraussetzungen
fir eine erfolgreiche Bewerbung waren dabei berufliche und personliche Netzwerke ins
Ministerium oder in die Bundesverwaltung sowie Praktika und Briickenprogramme.

Zusammenfassung
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Fehlwahrnehmungen beziiglich der Bewerbungsvoraussetzungen betreffen vor allem
Personen aus diskriminierungsvulnerablen Gruppen: Die Annahme, dass sowohl ein aka-
demischer Abschluss als auch die deutsche Staatsangehorigkeit Voraussetzungen fiir eine
Tatigkeit in der Bundesverwaltung sind, ist weit verbreitet. Dabei ist die falsche Annahme,
dass Staatsangehorigkeit eine Zugangsvoraussetzung darstellt, mit 38 Prozent insgesamt ver-
breitet. Bei Personen ohne deutschen Pass glaubte dies sogar liber die Halfte der Befragten.

MaRnahmen, die Diversitdtsorientierung sichtbar machen, werden positiv bewertet, rei-
chen jedoch nicht aus: Personen aus diskriminierungsvulnerablen Gruppen bewerten ano-
nymisierte Bewerbungsverfahren zwar positiv, gehen aber nur in geringem Mal3e davon aus,
dass sie die Einstellungswahrscheinlichkeit erhdéhen. In ihrer Wirkung auf die Wahrnehmung
potenzieller Bewerber*innen sind sie daher primar als positives Signal anzusehen. Die geziel-
te Ansprache unterreprasentierter Gruppen in Stellenanzeigen und eine in der AuBendarstel-
lung als Arbeitgeber explizit angesprochene Wertschatzung von Diversitdat am Arbeitsplatz
werden von diskriminierungsvulnerablen Personen positiv bewertet.

Eine diversitdtsorientierte und diskriminierungskritische Organisationsentwicklung sollte
fir die AuBenwahrnehmung, Rekrutierung und Personalgewinnung folgende MaRnahmen
beinhalten:

a. die Weiterentwicklung von zielgruppenspezifischen Kommunikationskampagnen
und Veranstaltungen, beispielsweise Gber die Priifung und Erweiterung bestehen-
der Partnerschaften und Netzwerke,

b. die transparente Kommunikation von Informationen, beispielsweise indem mehr
Informationen zum Bewerbungsprozess des BMFSFJ zur Verfligung gestellt werden,

c. die Ermoglichung von ,,Schnupperprogrammen” und Kontakten ins Ministerium fiir
bestimmte Zielgruppen, zum Beispiel die Weiternutzung von Hospitationsprogram-
men wie ,Vielfalt im Amt“ der Deutschlandstiftung Integration,

d. die Etablierung niedrigschwelliger Bewerbungsangebote, beispielsweise indem Be-
werbungshilfen angeboten werden,

e. die diskriminierungssensible Gestaltung der Bewerbungsprozesse, die in einem ers-
ten Schritt die Prifung der bisherigen Einstellungs- und Bewerbungsverfahren auf
mogliche (implizite) Hirden beinhaltet,

f. die Kommunikation relevanter Informationen zum Organisationsentwicklungspro-
zess an potenzielle Bewerber*innen, beispielsweise indem der Hinweis auf anony-
misierte Bewerbungsverfahren in den Stellenausschreibungen noch erweitert wird
— um weitere SchliisselmaBnahmen der diversitatsorientierten Organisationsent-
wicklung.

1. Einfahrung und Relevanz

EinfiUhrung und Relevanz

Die gesellschaftliche Vielfalt in Deutschland wachst stetig. Da der Umgang mit Vielfalt auch Gber gesell-
schaftliche Teilhabechancen entscheidet, schiitzt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vor Diskri-
minierung in Bezug auf Geschlecht/Geschlechtsidentitdt [G], Behinderung und Beeintrachtigung [G], ,ethni-
sche” Herkunft [G], sexuelle Identitat [G], Religion und Alter. Zugleich erlangen auch andere Dimensionen wie
soziale Herkunft [G], Herkunft in Bezug auf Ost-/Westdeutschland oder familidre Flrsorgeverantwortung mehr
Sichtbarkeit in der offentlichen Wahrnehmung (vgl. Blindnis AGG Reform — Jetzt! 2023; Der Beauftragte der
Bundesregierung fiir Ostdeutschland 2023; Bartsch & Aalders 2023; Foroutan et al. 2023a). Offentliche Ver-
waltungen werden, ebenso wie andere Organisationen, zunehmend mit gesellschaftlichen Forderungen nach
Reprdsentanz und Teilhabe marginalisierter Gruppen konfrontiert. Dennoch spiegelt sich die Vielfalt einer plu-
ralen, postmigrantischen Gesellschaft bisher nur unzureichend in zentralen gesellschaftlichen Organisationen
wider (Ette et al. 2020; Ette et al. 2021; Vogel & Zajak 2020). Dabei erhebt die Theorie der reprasentativen Bii-
rokratie den Anspruch, dass Verwaltung ein ,,Mikrokosmos*” der Gesellschaft sein soll (Kim 1994; Derlien et al.
2011; Strader et al. 2023). Denn so werde die Ansprechbarkeit und Empfanglichkeit der Verwaltung gegeniber
den Biirger*innen gesteigert (Bishu & Kennedy 2020; Cingolani 2023). Dabei sind Ansprechbarkeit und Emp-
fanglichkeit gegenliber den Birger*innen in demokratischen Gesellschaften zentrale Merkmale der 6ffentli-
chen Verwaltung. Sie bewahren deren 6ffentliche Identitat, starken die Legitimitat der Verwaltung, legen ihre
ethischen Standards fest und bestimmen ihre Rollen und Pflichten (Groeneveld & van de Walle 2010; Selden
& Selden 2001). Dadurch unterschiedet sich offentliche Verwaltung auch von Unternehmen im Privatsektor
(Haque 1999).

In diesem Sinne hat sich die Bundesregierung in ihrem Koalitionsvertrag 2021 vorgenommen, Diversitdt in
verschiedenen Bereichen von Politik und Gesellschaft zu férdern (Bundesregierung 2021). Die Notwendigkeit
einer Diversifizierung des 6ffentlichen Dienstes wird auf Bundesebene bereits an unterschiedlichen Stellen und
in unterschiedlichen Kontexten explizit benannt:

a. Der MaBnahmenkatalog des Kabinettausschusses zur Bekdampfung von Rechtsextremismus und Ras-
sismus fordert unter anderem wissenschaftliche Studien zur Bestandsaufnahme und Ausgestaltung
einer Diversitatsstrategie in Bundesbehorden (MaRnahme 66).

b. Der Nationale Aktionsplan Integration (NAP-I) fordert unter anderem, den Anteil von Menschen mit
sogenanntem Migrationshintergrund im 6ffentlichen Dienst zu erhéhen.

c. Der Aktionsplan ,Queer leben” fordert eine Verbesserung des Diskriminierungs- und Anfeindungs-
schutzes flr LSBTIQ* durch eine Verbesserung des Diversity Managements, insbesondere im 6ffent-
lichen Dienst.

d. Das Zweite Fihrungspositionen-Gesetz (FiPoG Il) setzt die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in
FUhrungspositionen im 6ffentlichen Dienst bis 2025 zum Ziel.

e. Das Bundeskonzept, Ostdeutsche in Flihrungspositionen” fordert die Steigerung des Anteils Ostdeut-
scher in Flihrungspositionen der Bundesverwaltung.

Dabei kommt vor allem der Bundesverwaltung mit ihren obersten 6ffentlichen Behérden eine besondere
Rolle in der Reprasentation von Vielfalt zu, da sie zentrale bundespolitische Vorhaben umsetzt und dabei viel-
faltige gesellschaftliche Interessen beriicksichtigt und die Nahe zu Birger*innen leben soll. Vielfaltsgestaltung
in 6ffentlichen Verwaltungen ist Demokratiegestaltung par excellence. Allerdings stellt das Verwaltungen vor
grolle Herausforderungen — denn es erfordert einen kontinuierlichen Dialog dariiber, was Diversitat in einer
immer pluraler werdenden Gesellschaft bedeutet und wie dies in einen diversitatssensiblen Organisationsent-
wicklungsprozess Eingang finden kann.
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Mit dem Projekt , Diversitdt in der Bundesverwaltung am Beispiel des Bundesministeriums fur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)“ stellt sich das BMFSFJ dieser Herausforderung und geht modell-
haft fiir andere Behorden voran, indem Diversitdat und Antidiskriminierung differenziert erfasst werden,
um die Ergebnisse fiir eine diversititsorientierte Organisationsentwicklung (DOE)? zu nutzen. Damit wird
eine Grundlage geschaffen, Antidiskriminierung als Teil einer behordlichen Diversitdtsstrategie zu begrei-
fen und einzubeziehen.

Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)

Das BMFSFJ beschéftigt sich als oberste Bundesbehdrde mit Grundsatz-, Koordinierungs-
und Rechtssetzungsaufgaben in den folgenden Schwerpunktbereichen: Familie, Senioren,
Gleichstellung, Kinder und Jugend, Demokratie und Vielfalt, freiwilliges Engagement, sowie
internationale Politik mit Bezug zum BMFSFJ. Beispielsweise gestaltet das BMFSJ die Fami-
lienleistungen und informiert dariiber. Zu den zahlreichen Forderungen des BMFSF) gehort
unter anderem das Bundesprogramm ,Demokratie leben!”, in dessen Rahmen im Jahr 2023
Uber 700 Projekte in unterschiedlichen Bereichen geférdert wurden (Bundesministerium flir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2023a).

Zur Realisierung dieser vielfaltigen Aufgaben ist das derzeit von Bundesministerin Lisa Paus
geleitete Ministerium in sechs Abteilungen gegliedert. Zusatzlich gehdren zum Geschaftsbe-
reich des BMFSFJ vier unabhadngige Beauftragte: die unabhangige Beauftragte fiir Fragen des
sexuellen Kindesmissbrauchs (UBSKM), die unabhangige Bundesbeauftragte fiir Antidiskrimi-
nierung (Antidiskriminierungsstelle des Bundes), seit 2022 auch der Antiziganismusbeauftrag-
te der Bundesregierung sowie der Queer-Beauftragte der Bundesregierung. Die UBSKM ist fiir
die Sensibilisierung fiir sexualisierte Gewalt bei Kindern und Jugendlichen sowie deren Schutz
zustandig und beschaftigt sich in diesem Zusammenhang mit dem gesetzlichen Handlungsbe-
darf und der Aufarbeitung sexualisierter Gewalt. Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes
berat bei Diskriminierung auf der Grundlage des AGG, fuihrt wissenschaftliche Untersuchun-
gen durch und berichtet dem Bundestag.

Ziel des Projekts ist es somit, die Diversitat und den Umgang mit ihr im Arbeitsalltag einer obersten Bundes-
behorde umfassend entlang verschiedener Vielfaltsdimensionen umfassend zu erheben. Zuséatzlich wird auch
die AuBenwahrnehmung als potenzieller Arbeitgeber, also wie die Behorde in der Bevolkerung wahrgenom-
men wird, beforscht. Auf Basis der empirischen Daten werden Handlungsempfehlungen formuliert, die auch
fir die Weiterentwicklung einer Diversitatsstrategie und einer diversitatsorientierten Organisationsentwick-
lung (DOE) verwendet werden kdnnen. So soll ein Beitrag dazu geleistet werden, die Diversitat im offentlichen
Dienst zu steigern und zu gestalten.

3 Im Unterschied zu Diversity Management liegt der diversitdtsorientierten Organisationsentwicklung (DOE) ein ganzheitlicheres Verstandnis

von Vielfalt zugrunde (AGG und weitere Dimensionen). Sie zielt darauf ab, Benachteiligungen in allen Bereichen abzubauen bzw. zu verhin-
dern, und ist prozess- und lernorientiert (Regionale Arbeitsstelle fiir Bildung, Integration und Demokratie 2017).
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1. Einfahrung und Relevanz

Konkret bearbeitet das Projekt drei Fragenkomplexe:

1. Status quo: Wie divers ist die Beschaftigtenstruktur im BMFSFJ im Hinblick auf die im AGG geschiitz-
ten Dimensionen sowie soziale Herkunft, Herkunft in Bezug auf Ost-/Westdeutschland und familidre
Flrsorgeverantwortung? Welche Antidiskriminierungs- und diversitatsférdernden Malnahmen sind
bekannt und werden genutzt?

2. Innenperspektive: Wie werden Diversitat und Diskriminierung im Berufsalltag erlebt? Welche Diskri-
minierungserfahrungen machen Beschéftigte? Wie beschreiben Beschaftigte die Diversitatskultur im
Ministerium und dessen diversitatsorientiertes Handeln?

3. AuBenperspektive: Wie attraktiv ist das BMFSFJ) als potenzieller Arbeitgeber fiir Menschen aus dis-
kriminierungsvulnerablen Gruppen aullerhalb des Ministeriums? Welche strukturellen Hirden und
Exklusionsmechanismen werden von Menschen mit diskriminierungsrelevanten Merkmalen im Ein-
stellungsprozess wahrgenommen?

Durch die multimethodische Bearbeitung der Fragekomplexe setzt das Projekt einen Meilenstein in der
Erhebung von Diversitats-, Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsdaten fiir die Bundesverwaltung im
Spezifischen, aber auch fiir Diversitatsstudien im Allgemeinen. Konkret |dsst sich der Beitrag des Studien-
designs auf fiinf Ebenen verorten.

1. Bisher gibt es fir die Bundesverwaltung eine maligebliche Studie, ,Diversitdt und Chancengleichheit
in der Bundesverwaltung” — DuC (Ette et al. 2021; Ette et al. 2020; Ette & Weinmann 2022), die wichtige
Daten und Informationen zum Stand der Diversitdt in den Bundesverwaltungen, aber auch zu Faktoren
wie dem Diversitatsklima oder der Arbeitszufriedenheit erhebt. Allerdings wird in dieser Studie nur ein
Teil der Vielfaltsdimensionen erhoben.” Die hier vorliegende Studie geht dariiber hinaus und erlaubt erst-
mals einen Uberblick zur Reprisentation von Diversitat innerhalb eines Bundesministeriums entlang meh-
rerer Vielfaltsdimensionen: Lebensalter, Behinderung/Beeintréchtigung, , ethnische” Herkunft / rassisti-
sche Zuschreibung, Geschlecht/Geschlechtsidentitdt, Religion/Weltanschauung, sexuelle Orientierung/
Identitdt, soziale Herkunft, familidre Fiirsorgeverantwortung und Geburtsort in Ost-/Westdeutschland.
Diese Dimensionen wurden in Anlehnung an den rechtlichen Rahmen des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes und der im derzeitigen Fachdiskurs besprochenen moglichen Erweiterungen definiert (fur
die genaueren Definitionen der Kategorien siehe auch Glossar und Anhang). Mit dieser differenzierten
Erhebung von Diversitat geht die Studie iber andere Erhebungen hinaus, die sich auf eine oder wenige
Diversitatsdimensionen konzentrieren (zum Gleichstellungsindex vgl. z. B. Statistisches Bundesamt 2023a;
zum Stand von Antidiskriminierungsdaten in reprasentativen Wiederholungsbefragungen vgl. auch Bau-
mann et al. 2018; Horr et al. 2020).

Der Studie , Diversitat und Chancengleichheit in der Bundesverwaltung” fehlt zudem eine Ausdifferen-
zierung der analytisch unzureichenden Kategorie Migrationshintergrund. Der Migrationshintergrund als
Analysekategorie ist im Kontext von Diversitatsstudien aufgrund seiner Breite und Unscharfe nur bedingt
hilfreich, da er es nicht ermoglicht, zum Beispiel zwischen Herkunft und dem Erleben rassistischer Diskri-
minierung zu unterscheiden — weshalb die Kategorie in der empirischen Sozialforschung durchaus kritisch
hinterfragt wird (Elrick & Farah-Schwartzman 2015; Petschel & Will 2020; Baumann et al. 2018; Kemper
& Supik 2020; Oguzhan 2023). Um dies zu veranschaulichen: Die Kategorie Migrationshintergrund um-
fasst beispielsweise Osterreicher*innen, die in Deutschland leben und sich als weif8 und mitteleuropaisch

4 Spezifisch wird in der Studie Diversitat anhand der Dimension Migrationshintergrund erhoben und operationalisiert, orientiert am
Fragenkatalog des Mikrozensus. Flr die Analysen wird diese Dimension in folgende Typisierung unterteilt: Staatsbiirgerschaft, Migrations-
generation und Herkunftsregion, basierend auf dem Geburtsland (vgl. Ette et al. 2021: 83). Diese Dimension wurde im Zuge der Auswer-
tungen nach Geschlecht, Geburtskohorte und Beschaftigungsdauer (vgl. ebd.: 87) deskriptiv und in einer Korrelation im Zusammenhang
mit Laufbahngruppe, Beamtenstatus und Fiihrungsverantwortung ausgewertet (vgl. ebd.: 89-93).
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bezeichnen wiirden, ebenso wie Ghanaer*innen oder Inder*innen, die in Deutschland diskriminierungs-
und rassismusvulnerabel sind. Die Kategorie beriicksichtigt auch nicht weitere marginalisierte Gruppen mit
Diskriminierungserfahrungen in Deutschland, wie beispielsweise Schwarze Menschen oder Sinti*zze und
Rom*nja — wie eine Studie unter Fihrungskraften in der Berliner Verwaltung (Aikins et al. 2018) oder der
Afrozensus deutlich machen (Aikins et al. 2022). Diese Unscharfe nimmt im Zeitverlauf sogar zu: Da der
Migrationshintergrund zumeist nach der zweiten Generation nicht mehr erhoben wird, wachst die Anzahl
derjenigen, die Diskriminierung aufgrund ihrer ,,ethnischen” Herkunft bzw. rassistischer Zuschreibungen er-
fahren, jedoch statistisch nicht mehr als ,Menschen mit Migrationshintergrund” erfasst werden.® In dieser
Studie wird ,,ethnische” Herkunft daher durch drei verwandte, aber nicht deckungsgleiche Konzepte erfasst:
,rassistische Zuschreibung”, ,Einwanderungsgeschichte” und , Migrationshintergrund”. Dabei umfasst die Ka-
tegorie ,rassistische Zuschreibung” auch Selbstpositionierungen (Aikins & Supik 2018; Ahyoud et al. 2018).
Insgesamt knlipft das Projekt so an laufende Debatten und an die Entwicklung von alternativen Erhebungsins-
trumenten des Migrationshintergrunds an (Gresch & Kristen 2011; Maciejewski et al. 2022; Roth 2016; Jacobs
et al. 2009; Baumann et al. 2018).

2. Die Studie umfasst neben diversitatsbezogenen auch diskriminierungskritische Befragungselemente —
wobei auch hier an gegenwartige Debatten zur Messung und Erhebung von Diskriminierungserfahrungen
angeknipft wurde (vgl. z.B. Ahyoud et al. 2018; Aikins et al. 2022; Beigang et al. 2017; Kronenbitter et al.
2023; siehe auch Infobox Diskriminierung). Dies geht liber die Erfahrung von Diskriminierung und Mobbing,
die im DuC-Survey 2019 (Ette et al. 2021) erhoben wurden, hinaus. Es ermoglicht, Diskriminierungserfahrun-
gen und den Umgang damit in der Organisation zu erfassen und die gewonnenen Erkenntnisse konstruktiv
flr eine diskriminierungskritische Verwaltungsentwicklung zu nutzen.

3. DarUber hinaus besitzt die Studie weitere innovative Ele