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Gesellschaftlicher Wandel
und Diversity-Backlash

Was Unternehmen jetzt tun konnen
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Diversity & Inclusion (D&l) ist in den letzten
Jahren zu einem zentralen Thema
gesellschaftlicher und unternehmerischer
Auseinandersetzung geworden. Unternehmen
weltweit beziehen Stellung flr
Chancengleichheit, Vielfalt und Inklusion —im
Einklang mit internationalen Standards wie den
UN-Leitprinzipien fir Wirtschaft und
Menschenrechte.

Gleichzeitig ist eine zunehmende Polarisierung
im Zuge des sogenannten Diversity-Backlash (dt.
»Rickschlag fir Diversitat") zu beobachten, einer
wachsenden Gegenbewegung, die sich gegen die
Férderung von D&l positioniert. Was tber
Jahrzehnte als gesellschaftlicher Fortschritt
galt, gerat zunehmend unter Druck -
insbesondere in politisch polarisierten Kontexten
wie in den USA, aber zunehmend auch in Europa.

Antipluralistische Stimmen bezeichnen D&l als
vermeintliche ,Identitatspolitik”, stellen
wissenschaftlich belegte Zusammenhange
infrage oder schiiren Angste vor einem Verlust
traditioneller Werte. Begleitet wird dieser
Diversity-Backlash von konkreten Entwicklungen:
Zahlreiche Unternehmen l6sen ihre D&I-
Abteilungen auf, kiirzen Budgets oder vermeiden
offentliche Positionierungen, aus Sorge vor
Image-Schaden, politischem Gegenwind, interner
Spaltung, Sanktionen oder dem Verlust von
Staatsauftragen und damit verbundenen
Arbeitsplatzen. Dieser Riickzug ist nicht ohne
Folgen, denn der Diversity-Backlash trifft nicht
nur Programme - er trifft Menschen:
Mitarbeitende, die sich jetzt bereits diskriminiert
oder ausgeschlossen flihlen, erleben die
Zurickdréangung von D&l nicht als neutrale
Handlung, sondern als negatives Signal.



Der Business Case

Warum D&l fuir Unternehmen
gerade jetzt wichtig ist

Gerade in Zeiten gesellschaftlicher Spannungen
und politischer Umbrtiche ist es fir
Unternehmen jetzt entscheidender denn je,
Haltung zu zeigen. Denn D&l ist nicht blof3 ein
moralisches Konzept oder ein ,Nice-to-Have",
sondern die grundlegende Voraussetzung fir ein
verantwortungsvolles, zukunftsfahiges
Wirtschaften. Oft wird argumentiert, es gebe
keine Belege daflir, dass Diversitat positive
Effekte in Unternehmen erzielt. Diese Aussage
ist verkurzt: Denn Diversitat allein garantiert
noch keinen wirtschaftlichen Erfolg.
Entscheidend ist, wie mit Vielfalt umgegangen
wird, um die Perspektivenvielfalt und damit die
Innovationskraft zu fordern. Studien der Harvard
Business Review (2013); der Boston Consulting
Group (2018)°oder der ,Diversity Wins“-Report
von McKinsey (2020)3belegen, dass divers
gefliihrte Teams meistens innovativer sind,
schneller neue Produkte entwickeln und bessere
auf wirtschaftliche Verédnderungen im Markt
reagieren konnen. Kurzum: Divers geflihrte
Teams sind wirtschaftlich erfolgreicher als nicht-
divers gefiihrte Teams.

Gleichzeitig verscharft sich im Zeitalter des
Fach-kraftemangels der Wettbewerb um
qualifizierte

Fach- und Arbeitskrafte. Unternehmen, die
glaubwiurdig fur Gleichberechtigung und
Chancengerechtigkeit stehen, starken ihre
Arbeitgebermarke (Employer Branding) — gerade
bei jiingeren Generation, die Vielfalt als
Selbstverstandnis einfordern. Eine diverse
Belegschaft erhoht zudem die organisatorische
Resilienz, indem sie im Krisenfall auf
unterschiedliche Perspektiven zuriickgreifen
kann — ein zentraler Vorteil in wirtschaftlich un-
sicheren Zeiten.

Unabhéngig von diesen wirtschaftlichen Argu-
menten gilt: In der EU und auch in Deutschland
existieren rechtliche Verpflichtungen zur Gleich-
behandlung. Die EU-Antidiskriminierungs-
richtlinien, das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) und weitere Initiativen wie die EU-
Richtlinie zur Geschlechtergleichstellung in
Aufsichtsraten (2022) zeigen, dass D&l keine
freiwillige Option ist, sondern eine rechtlich
verbindliche Aufgabe. Auch die europaweit
geltenden ESG-Kriterien und Pflichten zur
Nachhaltigkeitsberichterstattung (CSRD)
verankern soziale Nachhaltigkeit und
Gleichbehandlung verbindlich in ihren An-
forderungen.

1 https://hbr.org/2013/12/how-diversity-can-drive-innovation

2 https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation
3 https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters



Handlungsoptionen
Was Unternehmen jetzt

konkret tun konnen

In einem zunehmend polarisierten Umfeld und
angesichts wirtschaftlicher Unsicherheiten
stehen viele Unternehmen allerdings vor der
Herausforderung, wie sie D&l weiterhin
glaubwiirdig und wirkungsvoll in ihre Strategien
integrieren kénnen. Global agierende
Unternehmen bewegen sich zusatzlich in
politischen Kontexten, die offene D&l-Initiativen
erschweren oder sogar sanktionieren, etwa in
den USA. Auch intern ist der Erwartungsdruck
vielfaltig: Mitarbeitende, Kund*innen und
Partner*innen bringen ganz unterschiedliche
Pragungen, Bedurfnisse und Haltungen zu
diesem Thema mit. Der Diversity-Backlash stellt
Unternehmen daher nicht nur vor
kommunikative, sondern auch vor strategische
Herausforderungen. Doch anstatt in Passivitat zu
verfallen, gilt es, handlungsfahig zu bleiben -
differenziert, pragmatisch und mit der nétigen
Sensibilitat fir den jeweiligen Kontext.

Auch wenn eine 6ffentliche Positionierung in
bestimmten Mérkten aktuell schwierig erscheint
oder nicht sinnvoll ist, kann intern klar vermittelt
werden, welche Standards und Werte gelten.
Gerade in Krisenzeiten ist die klare Haltung von
Flhrungskraften zentral. Wer Verantwortung
tragt, sollte deutlich machen, dass D&l ein
integraler Bestandteil guter
Unternehmensfihrung ist — und dies durch
transparente Kommunikation, gelebte Werte und
Integritat sichtbar machen. Dabei sollte D&l nicht
als Ziel betrachtet werden, das ,erreicht” wird,
sondern vielmehr als kontinuierlicher
Lernprozess. Das bedeutet, dass Strategien und
Maf3nahmen regelmaflig evaluiert, ihre
Wirksamkeit hinterfragt und im Austausch mit
relevanten Stakeholdern weiterentwickelt
werden sollten. Dazu z&hlt auch die regelmafiige
Analyse von politischen und rechtlichen
Rahmenbedingungen sowie entsprechenden
gesellschaftlichen Entwicklungen, um friihzeitig
auf Risiken oder neue Anforderungen reagieren
zu kénnen.



Handlungsspielraume
nutzen

Grundsatzlich gilt: Nicht jede geplante
Maf3nahme muss direkt mit D&I verbunden
werden. Unternehmen, die zurlickhaltend
kommunizieren missen oder wollen, kdnnen
trotzdem viel bewirken. Denn viele effektive
Maf3nahmen zur Forderung einer inklusiven
Unternehmenskultur lassen sich auch auf3erhalb
von D&l verankern. Dazu zéhlen bspw. folgende
Initiativen:

Weiterfiihrung von bestehenden
Programmen,

z.B. im Bereich Teamentwicklung,
Personalentwicklung oder
Gesundheitsmanagement — etwa Onboarding-
Prozesse, generationslbergreifende Lernformate
oder flexible Arbeitsmodelle

Abbau von alltaglichen Barrieren
bei Sprache, Vereinbarkeit von Familie und Beruf
oder barrierefreien Zugangen

Starkung von bestehenden Initiativen:
Employee Resource Groups (ERGs), Mentoring-
Formate oder Feedbackrunden bieten wichtige
Raume flr Mitgestaltung, auch ohne offizielles
D&I-Mandat

D&l konsequent
weiterentwickeln

Fir Unternehmen, die D&I bereits aktiv fordern
oder dies trotz der erschwerten Bedingungen im
Zuge des Diversity-Backlash tun méchten, ist
jetzt der richtige Moment, bestehende D&lI-
Initiativen zu festigen und gezielt auszubauen.
Dabei geht es nicht nur um Sichtbarkeit, sondern
vor allem um strukturelle Verankerung,
wirksame Maf3nahmen und nachhaltige
Kulturveranderung. Folgende Ansatze haben sich
dabei als besonders hilfreich erwiesen:

Fluhrungskrafte sensibilisieren &
weiterbilden:

Schulungen zu Unconscious Bias, interkultureller
Kompetenz oder diskriminierungskritischer
Fldhrung starken das Fundament fiir eine
inklusive Kultur —auch ohne Zertifikate oder
offizielle Labels.

Schutzraume schaffen:

Betroffene von Diskriminierung brauchen sichere,
niedrigschwellige Anlaufstellen, wie geschitzte
Meldewege, psychosoziale Beratung oder
Vertrauenspersonen.

Netzwerke fordern:

Der Aufbau und die Pflege interner und externer
D&I-Netzwerke ermdglichen kollektives Lernen
und gegenseitige Unterstitzung.

Authentisch kommunizieren — nach innen
und aufien:

Wer sich offentlich positioniert, sollte dies
konsistent tun — mit Fokus auf das, was intern
tatsachlich gelebt wird. Symbolische Handlungen
(z.B. die Unterzeichnung der Charta der Vielfalt
oder des UN Global Compact) kdnnen dabei ein
sichtbares Signal senden, miissen aber durch
eine gelebte Praxis belegt werden.



VIELFALT IST REALITAT -
ENTSCHEIDEND IST, WIE WIR MIT IHR UMGEHEN

D&l steht unter Druck und gleichzeitig mehr denn je im Zentrum der gesellschaftlichen
Auseinandersetzung um Gerechtigkeit, Teilhabe und wirtschaftliche Zukunftsfahigkeit.
Unternehmen, die diesen Herausforderungen nicht ausweichen, sondern ihnen mit Haltung,
Weitblick und konkretem Handeln begegnen, setzen ein starkes Zeichen: fir eine Arbeitswelt, in
der Unterschiedlichkeit als Starke und Vielfalt als Ressource verstanden wird.

Wer jetzt handelt, starkt nicht nur die eigene Glaubwirdigkeit, sondern leistet auch einen
wichtigen Beitrag gegen Diskriminierung sowie zur sozialen Stabilitat und pluralistischen
Demokratiebildung. D&l ist dabei keine Modeerscheinung und in vielen Unternehmen bereits seit
Jahrzehnten gelebte Realitat, bei der nicht jede Maf3nahme ein Etikett braucht. So kann jede*r
Einzelne einen Beitrag leisten — durch Aufmerksamkeit, das Zulassen unterschiedlicher
Perspektiven und durch das Eintreten fir Kolleg*innen, die Unterstiitzung benétigen.

Vielfalt beginnt mit Haltung und zeigt sich im Arbeitsalltag.

Der UN Global Compact und das UN Global Compact Netzwerk Deutschland

Der United Nations Global Compact ist die weltweit gréf3te Initiative fiir nachhaltige und verantwortungsvolle
Unternehmensfiihrung. Auf Grundlage der zehn universellen Prinzipien und der 17 SDGs verfolgt er die Vision einer
inklusiven und nachhaltigen Weltwirtschaft zum Nutzen aller Menschen. Uber 25.000 Unternehmen und
Organisationen sind bereits Unterzeichnende des UN Global Compact und tragen zur globalen Vision bei. Das UN
Global Compact Netzwerk Deutschland (UN GCD) ist eines der grof3ten der rund 65 Landernetzwerke des UN Global
Compact. Es umfasst gegenwartig mehr als 1.200 Teilnehmende — davon ca. 1.150 Unternehmen, von DAX-
Unternehmen Uber Mittelstand bis hin zu kleinen und mittleren Unternehmen (KMU), sowie 60 Vertretende der
Zivilgesellschaft, Wissenschaft und Politik.
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