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nternehmen und etriebe spielen daher eine entrale Rolle
bei der empfung von Rassismus. Das gilt gerade in Zeiten
in denen wir einen erstarenden Rechtspopulismus in Deutsch
land aber auch weltweit vereichnen. mso erfreulicher ist
es dass auch bei nternehmen und etrieben das ewusst
sein dafür steigt und sie ativ anahmen ergreifen um
Vielfalt u gestalten und rassistischer Disriminierung voru
beugen. Das liegt auch in ihrem ureigensten nteresse. Viele

nternehmen suchen hnderingend nach Fachrften. Wer
auf dem art um gute Fachrfte bestehen will muss dafür
auch einiges tun  nicht ulett mit lic auf die 21 illionen
enschen mit igrationshintergrund die bei uns in Deutsch
land leben. Zustlich muss der deutsche Arbeitsmart auch
noch attrativer werden für Fachrfte aus dem Ausland. it
dem Fachrfteeinwanderungsgeset haben wir dafür eine
wichtige Grundlage geschaffen. Ebenso wichtig ist aber auch
die betriebliche rais.

Die interulturelle Vielfalt ist in vielen nternehmen angeom
men und wird dort schon vielfach als Vorteil und ereicherung
verstanden. Viele etriebe selbst achten mittlerweile auf eine
diverse Ausgestaltung der ersonalgewinnung haben Diver
sitt in der Hausultur veranert und ergreifen anahmen
ur Chancengleichheit und Wertschtung. Dau nnen bei
spielsweise regelmige itarbeiterbefragungen mit eug
u Vielfalt und Chancengleichheit hlen oder die Einrichtung
von internen eschwerdestellen wenn sich itarbeiterinnen
und itarbeiter am Arbeitsplat disriminiert fühlen. Auch
chulungen der eschftigten und Führungsrfte ur inter
ulturellen ompeten sowie u Vielfalt und Disriminierungs
risien sind ein geeignetes ittel um ntegration und eine
offene Hausultur u frdern.

Wichtig ist Der Einsat gegen Rassismus ist eine urfristige
ache die man mal macht und dann wieder lsst. ie ist
ein bestndiges emühen. Aber sie lohnt sich. Darum ist es
gut dass wir uns differeniert und aus unterschiedlichen
licwineln  von Zivilgesellschaft Wissenschaft und nter
nehmen  mit dem hema Rassismus in Wirtschaft und Arbeits
leben auseinanderseten.

Hubertus Heil, MdB
undesminister für Arbeit und oiales

© Portrait: BMAS/Dominik Butzmann
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Eine entrale Aufgabe unserer
Zeit ist der entschlossene
und unmissverstndliche
Einsat gegen egliche Form
von Rassismus sowohl in
ihrer alltglichen als auch
in ihrer struturellen Er
scheinung. Dies ist und bleibt
unser gesamtgesellschaft
licher onsens. Das Grund
geset  und darin besonders
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cdmm�id�Zte�dmfZfhdqsd�Kdmrbgdm�Zmfd,
vhdrdm*�chd�rhbg�Zjshu�tmc�udqZmsvnq,
stmfrunkk�hl�Rhmmd�cdr�fdrdkkrbgZeskhbgdm�
YtrZlldmgZksr�dhmaqhmfdm-�Rhbg�gdqZtr,
gZksdm�hrs�hm�dhmdq�CdlnjqZshd�jdhmd�
Noshnm�“�Ztbg�tmc�unq�Zkkdl�cZmm�mhbgs*�
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Artikel 1 – verpfichtet uns
auf dieses für unser Gemein
wohl so wichtige rinip.

m Disriminierung u ver
hindern brauchen etrof
fene nterstütung und
Hilfe. ie verdienen Auf
mersameit. Wir sollten
ihnen uhren und ihnen
beistehen. nd wir sollten
Rassismus dort wo er vor
ommt erennen eingreifen
und handeln.

Wir sind der bereugung
dass dieses wichtige hema
nicht allein der gewhlten
oliti überlassen werden
soll. Denn Verantwortung
um Handeln entsteht über
all dort wo Rassismus von
den einen gelebt und von an
deren geduldet wird und sich
daher unwidersprochen aus
breiten ann. Das ann vieler
orts sein und damit auch an
dem rt der entral ist für
eine Erwerbsgesellschaft
am Arbeitsplat.

Vor diesemHintergrund haben
sich unsere drei rganisa
tionen  Gesicht Zeigen! EY
und Civey  für diese tudie
verabredet um dem hema
Rassismus im ontet von
Wirtschaft und Arbeit auf den
Grund u gehen. Die tudie
mchte mit den Erenntnis
sen u rassistischer Disrimi
nierung am Arbeitsplat eine
Disussionsgrundlage er
ffnen auf der gemeinsam
gearbeitet und gehandelt
werden ann. Dau wollen
wir ie gerne einladen.

Rebecca Weis
Geschftsführung

Gesicht Zeigen! Für ein weltoffenes
Deutschland e.V.

Prof. Dr. Bernhard Lorentz
anaging artner arets

Deutschland chwei sterreich
EY

Janina Mütze
Gründerin und Geschftsführerin

Civey

Sophia Oppermann
Geschftsführung

Gesicht Zeigen! Für ein weltoffenes
Deutschland e.V.
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n der Folge des bei einem olieieinsat getteten George Floyd in der ameria
nischen tadt inneapolis hat sich eine weltweite rotestbewegung entwicelt die
auch in Deutschland eine Welle der Emprung und olidaritt nach sich geogen hat.

nter der eeichnung lac ives atter haben sich auch hierulande Demons
trierende lautstar und sichtbar organisiert um gegen Gewalt gegen chware
und eople of Color oC u protestieren und darüber hinausgehende systemati
sche unbewusste rassistische enachteiligungen u ritisieren.

Die Eisten von Rassismus und der leidenschaftliche von vielen ivilgesellschaft
lichen Gruppen getragene ampf dagegen gehren seit langer Zeit ur gesell
schaftlichen Realitt in Deutschland. Gleichwohl beobachten wir die Zunahme
rechtsetremer Gewalt die hitig geführte Auseinandersetung über die hemen
Flucht und igration die mittlerweile nicht mehr nur im rechtsradialen ilieu
aundbaren nationalistischen Denkmuster und eine in den Sozialen Medien zu-
nehmend enthemmte prache  Entwiclungen die der in Deutschland geführten
Debatte über Rassismus eine neue ntensitt verleihen.

Hierbei rüct unehmend die gesamtgesellschaftliche Dimension in den Vorder
grund also welchen eitrag das Gemeinwesen in seiner Gne  sprich alle einel
nen ürgerinnen und die entralen Ateurinnen aus Wirtschaft oliti und
Zivilgesellschaft  in seinem Einsat gegen Rassismus und Fremdenfeindlicheit
und für ein weltoffenes und tolerantes gesellschaftliches iteinander leistet und
u leisten imstande ist.

Die folgende tudie richtet ein besonderes Augenmer auf Rassismus im ontet
von Wirtschaft und Arbeit und mchte roblemlagen herausarbeiten und Hand
lungsempfehlungen aufeigen.

Zum einen ist die Wirtschaft ein wichtiger Garant und reiber des Gemeinwohls
und hat daher auch immer eine besondere Verantwortung in der Aushandlung
gesellschaftlicher Debatten. n diesem Zusammenhang gewinnt besonders die
Frage nach der gesellschaftlichen Haltung von nternehmen an edeutung und
so wundert es nicht dass immer mehr privatwirtschaftliche Entscheiderinnen
gesellschaftliche teilweise sogar politische ositionen vertreten. nternehmen
werden unweigerlich u ativen eilnehmern politischer ommuniation.

Zum anderen ommt der Erwerbsttigeit in Deutschland ein hoher tellenwert u.
Menschen mit ganz unterschiedlichen Hintergründen und Biograen treen sich
bei der Arbeit und verbringen dort einen Groteil ihrer Zeit miteinander. Vor diesem
Hintergrund erschliet sich die otivlage das hema Rassismus hinsichtlich seiner
Dimension für Wirtschaft und Arbeit u beleuchten.

Es ist wichtig darauf hinuweisen dass Rassismus nur eine von mehreren Arten
mglicher Disriminierungen ist. Die Antidisriminierungsstelle des undes hlt
insbesondere enachteiligungen aufgrund des Alters einer ehinderung oder
chronischen ranheit des Geschlechts der Religion und Weltanschauung der
seuellen dentitt und eben der ethnischen Herunft und Rassismus auf.1 Der Ruf
nach Diversitt in ihrer vollumfnglichen Form muss also immer auch das Engage
ment gegen all diese Facetten von enachteiligung beinhalten.

EEG

1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes,
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/
DE/Home/home_node.html, letzer Zugriff
Oktober 2020
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o wurden im ersten chritt Deutsche ab 1 ahre gefragt ob sie an ihrem Arbeits
plat schon einmal beobachtet haben dass enschen rassistisch disriminiert
wurden oder es selbst erlebt haben ADG 1. Aufgrund der Erlebnisse von
rund 20 roent der Deutschen ergaben sich daraus weitere Forschungsfragen u
den Erfahrungen am Arbeitsplat und u den Erwartungen im Falle einer rassisti
schen Erfahrung. Zudem wurde im ersten chritt erhoben ob enschen orge
haben dass es ihnen achteile an ihrem Arbeitsplat bringen nnte wenn sie sich
gegen Rassismus einseten ADG 2. Dieser hese stimmten  roent der
efragten u. Zudem onnte in der ersten Erhebung eine lare paltung beim En
gagement gegen Rassismus ausgemacht werden Rund 0 roent der Deutschen
nden es wichtig, sich aktiv gegen Rassismus einzusetzen, knapp 37 Prozent hin
gegen nicht ADG . b diese paltung auch auf den Arbeitsplat über
tragen werden ann sollte die weite Erhebungswelle vertiefen. Diese richtete sich
daher epliit an eschftigte in nternehmen. Da auch Handlungsempfehlungen
gegeben werden sollen wurden um Abschluss etroffene von Rassismus befragt
welche nterstütung sie sich am Arbeitsplat wünschen. Die Ergebnisse werden
im Folgenden dargestellt.

VRGEHE

Chd�Rstchd�aZrhdqs�Zte�
Dqgdatmfdm*�chd�Bhudx�hl�
Rnlldq�0.0.�üöq�Fdrhbgs�
Ydhfdm �tmc�DW�ctqbgfd,
üögqs�gZs-0�CZyt�vtqcdm�
chd�CZsdm�hm�yvdh�Vdkkdm�
dqgnadm*�tl�ZmüÖmfkhbgd�
Dqjdmmsmhrrd�lhs�vdhsdqdm�
Dqgdatmfdm�shdedq�fdgdmc�
ZmZkxrhdqdm�yt�jämmdm-�

2 Genauere Erläuterungen zur Methodik fnden sich am Ende der Studie.
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

10

10

Haben Sie Sorge,
dass es Ihnen Nachteile
an Ihrem Arbeitsplatz
bringen könnte, wenn
Sie sich gegen Rassis-

mus einsetzen?



1

2,7 17,4

70,8

1

Haben Sie an
Ihrem Arbeitsplatz
schon beobachtet,
dass Menschen

rassistisch diskri-
miniert wurden?

1



12

Ist es Ihnen wichtig,
sich gegen Rassismus
aktiv einzusetzen?

ADG 
befragt wurden Deutsche ab 1 ahren

ADG 2
befragt wurden Deutsche ab 1 ahren

ADG 1
befragt wurden Deutsche ab 1 ahren

37
der Gesamtbevlerung
nden es nicht wichtig,

sich ativ gegen Rassismus
einuseten

Angaben in roent Angaben in roent

Angaben in roent

Fast

a ich bin selbst schon ras
sistisch disriminiert worden a auf eden Fall Eher a nentschieden

Eher nein ein auf einen Fall

a ich habe es bei
anderen beobachtet

ein eine Angabe

a weil ich selbst schon ras
sistisch disriminiert wurde

a weil ich mich mit anderen
solidarisieren will

ein eine Angabe
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In der Rassismusorschung ist der Begri immer wieder neu deniert worden und
unterliegt dem Wandel der Zeit ebenso wie der etrachtung aus unterschiedlichen
erspetiven soiologische psychologische biologische etc..

Wir halten die atuelle eschreibung von Rassismus der Amadeu Antonio tiftung
für sehr hilfreich. ie beschreibt

PZrrhrltr�hrs�dhmd�Hcdnknfhd*�
chd�Kdmrbgdm�Ztefqtmc�hgqdr�ßt„dqdm*�

hgqdr�MZldmr*�hgqdq�!udqldhmskhbgdm(�Jtkstq*�
Gdqjtmes�ncdq�Pdkhfhnm�Zavdqsds-

Hm�CdtsrbgkZmc�adsqhffs�cZr�mhbgs,i ew �Kdmrbgdm�“�
idmd*�chd�Zkr�mhbgs,cdtsrbg*�

Zkrn�udqldhmskhbg�mhbgs�vhqjkhbg�
ytfdgäqhf�Zmfdrdgdm�vdqcdm-�

Vdmm�Kdmrbgdm�mhbgs�mZbg�hgqdm�
hmchuhctdkkdm�EÖghfjdhsdm�tmc�DhfdmrbgZesdm�
ncdq�cZmZbg*�vZr�rhd�odqrämkhbg�stm*�rnmcdqm�

Zkr�Sdhk�dhmdq�udqldhmskhbg�gnlnfdmdm�Fqtood�
adtqsdhks�tmc�Zafdvdqsds�vdqcdm*�

cZmm�hrs�cZr�PZrrhrltr-2�

WA  RA

Cdq�Adfqhff�–PZrrhrltrz�
hrs�hm�cdq�VhrrdmrbgZes�
ahr�gdtsd�mhbgs�dhmcdtshf�
cdfimhdqs*�hl�Fdfdmsdhk7�
Chd�EqZfd*�vZr�cZqtmsdq�
yt�udqrsdgdm�hrs*�rnqfs�
hlldq�vhdcdq�üöq�
Chrjtrrhnm-�

3 Amadeu Antonio Stiftung, Was ist Rassismus?,
https://www.amadeu-antonio-stiftung.de/
rassismus/was-ist-rassismus/, letzter Zugriff
Oktober 2020
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0
der Gesamtbevlerung

befürchten eine achteile wenn
sie andere auf rassistische Wite

oder Verhaltensweisen
aufmeram machen

Fast

ADG 
befragt wurden eschftigte

2

2
12

12

1

Inwieweit stimmen Sie
folgender Aussage zu:
„Viele unserer kulturellen
Vorurteile sind uns gar

nicht bewusst.“?

Diese egriffserlrung liegt auch dieser tudie ugrunde.

nter Rassismus versteht man allerdings nicht nur die bewusste und intendierte
beleidigende Abwertung von ersonen aufgrund ihrer Herunft. Rassistische Dis
kriminierungen sind sehr ot subtiler, sprachlicher Art und werden häug vom/von
der Absenderin in ihrer rassistischen ragweite nicht erannt. Das macht sie nicht
weniger problematisch. Zentral ist nicht die ntention sondern die fatische Verlet
ung die eine unsensible prache oder disriminierende Handlungen beim Gegen
über auslsen nnen.

Eine wichtige Rolle spielen dabei auch die unbewussten Vorurteile. Ausnahmslos
alle enschen unterliegen diesem unconcious bias wie es auf Englisch heit. n
ser Denen Verhalten und Entscheiden basiert ohne dass wir es immer wahrneh
men auf der unbewussten tereotypisierung unseres Gegenübers. Die Erenntnis
dass es diesen ias gibt und die ative Auseinandersetung mit seinen onse
uenen sind der entrale Hebel um Disriminierungen einugrenen oder gar
nicht erst geschehen u lassen.

Fast 0 roent der eschftigten stimmen der Aussage u Viele unserer ultu
rellen Vorurteile sind uns gar nicht bewusst. Ebenfalls fast 0 roent der Ge
samtbevlerung befürchten eine achteile wenn sie andere auf rassistische
Wite oder Verhaltensweisen aufmersam machen und damit auf rassistische
Vorommnisse die oftmals in den oben genannten unbewussten nicht intendierten
ereich fallen.

Angaben in roent

timme eindeutig u timme eher u nentschieden timme eher nicht u timme eindeutig nicht u
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Ebenfalls eine absolute ehrheit der Deutschen rund 2 roent ist der Auffassung
dass sich deutsche nternehmen nicht genug für Werte wie Vielfalt und Respet
in der Gesellschaft einseten ADG . Es gibt offensichtlich eine in der
evlerung weit verbreitete Erwartungshaltung an die Wirtschaft sich strer in
diesem inne u engagieren. Gleicheitig wird es für nternehmen in Anbetracht
solcher Zahlen schwer dieser Debatte aus dem Weg u gehen und sich nicht um
hema Rassismus u uern.

Differenierter gestaltet sich die age wenn geielt eschftigte befragt werden.
Rund  roent uern sich ustimmend auf die Frage ob sie das Gefühl haben
dass sich ihr nternehmen ativ gegen Rassismus stellt und Werte wie Vielfalt und
Respet frdert ABBILDUNG 7. Das eigene nternehmen wird also wesentlich
engagierter wahrgenommen als es der oben beschriebene reprsentative Durch
schnitt vermuten lsst. Auffllig ist Die Antworten auf die Frage ob sich eschf
tigte eine ffentliche Haltung gegen Rassismus von ihrem nternehmen wünschen
lassen ein eindeutiges timmungsbild erennen. Rund  roent der eschftigten
sind dafür und rund 2 roent dagegen ADG . Die Erwartungshaltung
die von einer ehrheit der Gesamtbevlerung an die Wirtschaft herangetragen
wird spiegelt sich also nur teilweise in den Wünschen und Erwartungen von e
schftigten mit lic auf ihr eigenes nternehmen.

icherlich greifen bei der eurteilung des individuellen Arbeitsumfeldes andere
riterien als bei der übergeordneten Frage nach der gesellschaftlichen Rolle der
Wirtschaft im Einsat gegen Rassismus. ettlich bleibt aber eine olarisierung
unter den eschftigten erennbar wischen denenigen die das Engagement
ihres Arbeitgebers ür scheinbar ausreichend empnden bzw. denen das Thema
nicht ausreichend wichtig ist und enen die die eindeutige Forderung an ihr nter
nehmen herantragen sich deutlicher u Wort u melden. m beide Haltungen u
vereinen ist die eweilige nternehmensleitung gefragt. ie ist gefordert wenn
es darum geht diese paltung u überbrücen. Ein erster chritt nnte sein den
Wunsch der elegschaft nach einer laren Haltung gegen Rassismus ernst u nehmen
und in eine ozielle Unternehmenskommunikation zu überühren. Gleichzeitig
sollte die nternehmensleitung bei den itarbeiterinnen für diese ositionierung
werben und sie im besten Fall an dem roess beteiligen.

EREHE
D HR GAG
 RA

HmrfdrZls�ydhfs�chd�Rstchd*�
cZrr�rhbg�chd�Zarnktsd�
Kdgqgdhs�cdq�unkkiÖgqhfdm�
cdtsrbgdm�Aduäkjdqtmf�
!qtmc�35�Oqnydms(�vömrbgs*�
cZrr�cdtsrbgd�Tmsdqmdg,
ldm�hm�cdq�Äffdmskhbgjdhs�
rsÖqjdq�GZkstmf�fdfdm�
PZrrhrltr�ydhfdm-�
ADG 



13

2
der Deutschen sind der Auffassung

dass sich deutsche nternehmen nicht
genug für Werte wie Vielfalt und Respet

in der Gesellschaft einseten

RASSISMUS IM KONTEXT VON WIRTSCHAFT UND ARBEIT – EADAFAHE D HADGE

57
der Gesamtbevlerung

wünschen sich dass deutsche nternehmen
in der ffentlicheit strer Haltung

gegen Rassismus eigen

Rund Rund

10 122



10

210

2

2

202

11

10,7
2



13,7
2

1

Wünschen Sie sich,
dass Ihr Unternehmen
öffentlich Haltung
gegen Rassismus

bezieht?

Setzen sich
deutsche Unternehmen
Ihrer Meinung nach
genug für Werte, wie
Vielfalt und Respekt,

in der Gesell-
schaft ein?

Haben Sie das Gefühl,
dass sich Ihr Unter-
nehmen aktiv gegen
Rassismus stellt und
Werte wie Vielfalt und

Respekt fördert?

112 20

1

17,7

1

Würden Sie sich
wünschen, dass

deutsche Unternehmen
in der Öffentlich-

keit stärker Haltung
gegen Rassismus

beziehen?

ADG  ADG 

ABBILDUNG 7 ADG 

befragt wurden Deutsche ab 1 ahren

Angaben in roent

befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

befragt wurden Deutsche ab 1 ahren

Angaben in roent

befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

nentschieden ein auf einen FallEher neina auf eden Fall Eher a
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an nnte einwenden dass eine auch ffentlich ommuniierte Haltung des nter
nehmens u gesellschaftlichen Fragen von einer vermeintlich nichtpolitischen lientel
abgestraft würde. Ein nternehmen würde sich nach dieser esart angreifbar
machen.Eine solche efürchtung wird beim hema Rassismus von den eschf
tigten mehrheitlich nicht geteilt. Denn rund 2 roent der efragten sind aus
drüclich der Auffassung dass nternehmen nicht den Verlust von undinnen
risieren wenn sie sich ffentlich gegen Rassismus positionieren ADG .
Auch wenn die elegschaft hinsichtlich der Erwartung an ihr nternehmen sich
gegen Rassismus u engagieren gespalten ist werden nachteilige msateffete
mehrheitlich nicht erwartet. Im Gegenteil: Rund 57 Prozent der Beschätigten sind
der Auffassung dass sich rechtsetreme Vorommnisse negativ auf den eweiligen
Wirtschaftsstandort auswiren nnen ADG 10. Es gibt also durchaus
ein verbreitetes roblembewusstsein. Vor diesem Hintergrund und auch im ichte
der oben genannten ffentlichen Erwartungshaltung an die Wirtschaft muss also
die Frage gestellt werden ob die Folgeosten des ichthandelns für nternehmen
nicht weitaus strer ins Gewicht fallen. n den A geben bereits 0 roent der
ürgerinnen an dass die Haltung einer are u den antirassistischen Demons
trationen ihre Kauentscheidung beeinfussen wird. nd auch in Deutschland sind
soiale und ologische riterien von unehmender Relevan für das aufverhalten.

nternehmen sollten also ihren lic nicht mehr auf die Frage richten ob sie sich
gegen Rassismus uern sondern vielmehr darauf wann und wie sie das tun.

4 Edelman, Edelman Trust Barometer 2020 – Special Report: Brands and Racial Justice in America, S. 6, 2020
5 Civey, Studie von Civey zu „Marken als politische Akteure“, November 2018
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2
der eschftigten sind ausdrüclich
der Auffassung dass nternehmen
nicht den Verlust von undinnen
risieren wenn sie sich ffentlich
gegen Rassismus positionieren

57
der eschftigten sind der Auffassung

dass sich rechtsetreme
Vorommnisse negativ auf den
eweiligen Wirtschaftsstandort

auswiren nnen

1



17,7

220


Glauben Sie, dass
sich rechtsextreme Vor-
kommnisse negativ auf
den jeweiligen regionalen
Wirtschaftsstandort
auswirken können?

10

12

33,7

2

11Riskieren Unternehmen
Ihrer Einschätzung nach
den Verlust von Kunden,
wenn sie sich öffentlich

gegen Rassismus
positionieren?

ADG  ADG 10

RundRund

befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

a auf eden Fall Eher a nentschieden Eher nein ein auf einen Fall
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Doch mehr als  roent der eschftigten verneinen die Frage ob in ihren nter
nehmen offen über Rassismus gesprochen wird  trot der staren ichtbareit
und edienprsen des hemas ADG 11. napp  roent sagen udem
dass sie sich diesen offenen Austausch auch gar nicht wünschen ADG 12.
mgeehrt sehen 0 roent einen offenen Austausch und etwa genauso viele
wünschen sich einen solchen. Die Decungsgleichheit dieser beiden ager scheint
ein Zufall u sein und verdeutlicht nochmals die bereits genannte olarisierung
wischen den eschftigten die anscheinend eine groe ereitschaft an den ag
legen das hema auch am Arbeitsplat u errtern und eben denenigen die dies
epliit nicht wollen. Wichtig ist hierbei hervoruheben dass die lettgenannte
Gruppe einen solchen Austausch nicht zwangsläug augrund politischer Einstel
lungen ablehnt es nnen auch gnlich unpolitische nsicherheiten und efürch
tungen sein die demWunsch nach einer streren hematisierung entgegenstehen.

Interessant ist außerdem eine vermeintlich rassismusspezische Gesprächsmüdig
eit die in den Zahlen ausumachen ist. Denn rund  roent sagen dass in ihrem
nternehmen innerhalb der elegschaft offen über atuelle politische hemen
gesprochen wird ADG 1. Deutlich weniger nmlich 0 roent sehen
einen offenen mgang mit dem hema Rassismus. Hier scheint es also eine ge
wisse Zurüchaltung u geben.

Hinugefügt sei dass mit rund 1 roent der efragten die überaus groe ehr
heit eine orge hat dass es ihnen achteile bringt wenn sie sich an ihrem Arbeits
plat gegen Rassismus einseten ADG 1. Die cheu Rassismus im
eigenen etrieb u thematisieren begründet sich also nicht durch die efürchtung
etwaiger persnlicher onseuenen. Die entrale Frage lautet dann welche
Gründe einer streren Auseinandersetung im Wege stehen und was es braucht
um itarbeiterinnen u ativieren.

DE REEVAZ
EER FFEE
GERCHR

Vhd�adrbgqhdadm*�hrs�dr�
vhbgshf*�cZrr�Tmsdqmdg,
ldmrkdhstmfdm�hgq�Zmsh,
qZrrhrshrbgdr�DmfZfdldms�
Ztbg�hm�cdq�AdkdfrbgZes�
jnlltmhyhdqdm�tmc�rhd�üöq�
Adsdhkhftmf�lnahkhrhdqdm-�
CZüöq�dqenqcdqkhbg�hrs�dhmd�
nffdmd�tmc�hmjktrhud�
FdroqÖbgrjtkstq-�
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



der eschftigten wünschen sich
einen offenen Austausch

über Rassismus

der Beschägten sagen, dass in ihrem Unternehmen
innerhalb der elegschaft offen über atuelle

politische hemen gesprochen wird

RASSISMUS IM KONTEXT VON WIRTSCHAFT UND ARBEIT – EADAFAHE D HADGE


der eschftigten verneinen die Frage

ob in ihren nternehmen offen über Rassismus
gesprochen wird

Fast

1
der Beschägten haben keine Sorge, dass es
ihnen achteile bringt wenn sie sich an ihrem

Arbeitsplat gegen Rassismus einseten

10



1



10

Haben Sie Sorge,
dass es Ihnen Nachteile
an Ihrem Arbeitsplatz
bringen könnte, wenn
Sie sich gegen Rassis-

mus einsetzen?

20 23,7

1
12

1

Wünschen Sie sich
in Ihrem Unternehmen
einen offenen Aus-

tausch über Rassismus?

2

29,710

10

2 Spricht man in Ihrem
Unternehmen innerhalb
der Belegschaft offen
über aktuelle politische

Themen?

27,0

17,8

1

1

222

Spricht man in Ihrem
Unternehmen innerhalb
der Belegschaft offen

über Rassismus?

ADG 11 ADG 12

ADG 1 ADG 1

befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

befragt wurden Deutsche ab 1 ahren

Angaben in roent

Rund Rund

Rund

a auf eden Fall Eher a nentschieden Eher nein ein auf einen Fall



18

ber 2 roent der eschftigten sagen dass sie bei rassistischen Vorfllen in ihrem
nternehmen nicht sofort ihren Vorgesetten informieren würden ADG 1.
rund 12 roent sind in dieser Frage unentschieden. Viele Disriminierungen om
men daher erst gar nicht um Vorschein was durchaus auch daran liegen mag
dass daür notwendige Strukturen nicht vorhanden sind. Denn rund 27 Prozent
der eschftigten sagen dass es in ihrem nternehmen eine erson gebe an die
sie sich im Falle rassistischer Vorälle wenden können, und weitere rund 27 Prozent
beantworten diese Frage mit Wei nicht ADG 1.

Ein gan hnliches ild ergibt sich beim lic auf die Gruppe der von Rassismus be
troffenen ersonen. Von ihnen geben rund  roent an nicht u wissen an wen
sie sich bei rassistischer Disriminierung wenden nnen ABBILDUNG 17. Auf die
Frage welche Art der nterstütung sie sich im Falle von Disriminierung wünschen
antwortet eine deutliche ehrheit von rund 2 roent dass der Arbeitgeber den
Vorfall onseuent aufdecen solle ADG 1. Dau passt dass weitere
gut  roent eine Vertuschung wollen. Zudem wird neben der nterstütung
durch den Betriebs- oder Personalrat (rund 37 Prozent) auch der Vorschlag nach
eschwerdestellen rund 2 roent oder psychologischer Hilfe rund 20 ro
ent gewünscht. nternehmen sollten folglich neben dem onseuenten Auf
decen und antionieren solcher Vorflle auch durch struturelle Anpassungen
nterstütung für die etroffenen bieten.

Weiterhin wünscht sich fast die Hlfte aller von Rassismus betroffenen efragten
dass ihnen uvorderst geglaubt wird. Hieran eigt sich nochmals die edeutung
eines offenen vertrauens und verstndnisvollen Arbeitslimas das auf Rela
tivierungen rassistischen Verhaltens verichtet und den etroffenen nicht auch
noch eine Beweispficht auerlegt, bevor den Vorällen weitere Beachtung ge
schent wird. Das Anerennen und Ernstnehmen rassistischer Vorflle ist entral
und muss der erste chritt auf dem Weg u einer ethnischulturell diversen
rganisation sein.

EREHE
RR D
VEFA

Vhd�jämmdm�Zkrn�rsqtj,
stqdkk�tmc�jtkstqdkk�chd�
Vdhbgdm�hmmdqgZka�dhmdr�
Tmsdqmdgldmr�üöq�chd�
Rdmrhahkhrhdqtmf�cdq�Adkdf,
rbgZes�fdfdmöadq�PZrrhrltr�
Zl�?qadhsrokZsy�fdrsdkks�
vdqcdm*�tl�KhrrrsÖmcd��
nffdm�Zmytroqdbgdm:
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27
der eschftigten sagen dass es in ihrem

nternehmen eine erson gebe an die sie sich
im Falle rassistischer Vorflle wenden nnen.
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2
der eschftigten sagen dass sie bei

rassistischen Vorfllen in ihrem nternehmen nicht
sofort ihren Vorgesetten informieren würden.

Rund

27,4



26,7

Gibt es in Ihrem
Unternehmen eine

Person, an die Sie sich
bei rassistischen
Vorfällen wenden

können?

Wüssten Sie, an wen Sie sich wenden könnten,
wenn Sie am Arbeitsplatz rassistisch diskriminiert
worden sind?

111


11

17,0

20

Würden Sie bei
rassistischen Vorfällen
in Ihrem Unternehmen
sofort Ihren Vorge-
setzten informieren?

Welche Art der Unterstützung wünschen Sie sich für den Fall,
dass Sie am Arbeitsplatz rassistisch diskriminiert werden?

0

1

ir wird geglaubt

Arbeitgeber verfolgt Vorfall onseuent

Vorfall wird nicht vertuscht

nterstütung durch etriebsratersonalrat

sychologische nterstütung

eschwerdestelle am Arbeitsplat

Eine andere Form der nterstütung

eine AngabeWei nicht

47,3

1





1

28,7

ADG 1 ADG 1

ABBILDUNG 17

ADG 1

2

10

befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

befragt wurden von Rassismus betroffene ersonen Angaben in roent

befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

befragt wurden von Rassismus betroffene ersonen Angaben in roent ehrfachantworten mglich

Rund

a auf eden Fall

Eher a

nentschieden

Eher nein

ein auf einen
Fall

a

ein

Wei nicht

a

ein



Ein wichtiger Hebel um unter der elegschaft ensibilitt für das hema u frdern
sind Fortbildungsmanahmen. Rund  roent der eschftigten wünschen sich
entsprechende Angebote in ihrem nternehmen ADG 1.

enseits des onreten Engagements gegen struturellen und alltglichen Rassis
mus am Arbeitsplat stellt sich die Frage ob auch darüber hinaus der betriebliche
ehrwert von ethnischulturell diversen elegschaften erannt wird. Ein wichtiger
ndiator ist hierfür der Einstellungsproess von nternehmen. Das einungsbild
ist hier lar denn  roent der eschftigten sagen dass es bei der Auswahl
von ewerberinnen in ihrem nternehmen eine Rolle spiele ob dadurch die
ethnische und ulturelle Vielfalt im etrieb gefrdert werde. Eine erspetive die
von privatwirtschaftlichen Entscheiderinnen sogar noch bestrt wird also von
denenigen die oft in die Auswahlproesse ativ eingebunden sind ADG 20.
Hier verneinen fast 2 roent dass es entsprechende Einstellungsverfahren in
ihrem nternehmen gibt. Die Einstellungen privatwirtschaftlicher Entscheiderinnen
waren estandteil in allen Fragen der weiten Erhebung. Dabei haben sich edoch
über diese hier aufgegriffene Fragestellung hinaus eine groen nterschiede u
den Ergebnissen der befragten eschftigten geeigt.
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
der eschftigten wünschen
sich mehr Fortbildungen um

hema Rassismus in
nternehmen

Rund

11

22

1

01

1

Sollte man Ihrer
Meinung nach mehr
Fortbildungen zum
Thema Rassismus
in Unternehmen

anbieten?

Spielt es bei der Auswahl von Bewerbern in Ihrem Unternehmen eine Rolle,
ob dadurch die ethnische und kulturelle Vielfalt im Betrieb gefördert wird?

a

nentschieden

ein

Wei nichtenne Aus
wahlriterien nicht

0

0

20,7 

21 39,7

1

10

ADG 1
befragt wurden eschftigte

Angaben in roent

ADG 20
Angaben in roent

2 0

 

a auf eden Fall

Eher a

nentschieden

Eher nein

ein auf einen Fall

a auf eden Fall Eher a nentschieden Eher nein ein auf einen Fall
Wei nicht
enne Auswahl
riterien nicht

Beschätigte

Privatwirtschatliche Entscheider*innen

Beschätigte

Privatwirtschatliche Entscheider*innen

Beschätigte

Privatwirtschatliche Entscheider*innen

Beschätigte

Privatwirtschatliche Entscheider*innen
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etriebliche Entscheidungstrgerinnen sind dau aufgerufen Rassismus in all
seinen Erscheinungsformen sowohl im inne bürgerschaftlicher Verantwortung
u betrachten als auch als ernst u nehmendes Hemmnis für unternehmerisches
Handeln u begreifen.

Wenn ein Fünftel aller eschftigten Rassismus am Arbeitsplat selbst erlebt oder
bei anderen beobachtet hat, gebietet es zuallererst die Fürsorgepficht des Arbeit
gebers, dagegen konsequent vorzugehen. Es ist die Pficht des Arbeitgebers, so
steht es schlielich auch im Allgemeinen Gleichbehandlungsgeset ein disrimi
nierungsfreies Arbeitsumfeld u gewhrleisten. Der Handlungsimperativ erschliet
sich edoch auch weit darüber hinaus. Epertinnen sehen im um sich greifenden
Rassismus ein unehmendes Risio für den Wirtschaftsstandort Deutschland
beispielsweise mit lic auf ausbleibende auslndische nvestitionen und den in
vielen ranchen dringend erforderlichen Fachrfteuug. Gleicheitig und das
belegen die efragungsergebnisse erwartet die ffentlicheit mehrheitlich ein
streres Engagement der Wirtschaft gegen rassistische Vorommnisse. Es ist
naheliegend dass sich dieses timmungsbild auf mittlere icht auch in einem
ritischen onsumverhalten niederschlgt. nternehmen sollten das hema daher
nicht nur in der arbeitsrechtlichen und moralischethischen Dimension sehen
sondern auch als wichtigen geschftsrelevanten Fator für die Entwiclung des
eigenen nternehmens.

Dies ist eineswegs ein elbstlufer. Die mfrage eigt Zwar gibt es in den eleg
schaften ein weit verbreitetes roblembewusstsein doch insgesamt eigt sich unter
den itarbeiterinnen ein polarisiertes einungsbild beispielsweise mit lic auf
die Frage ob sich auch das eigene nternehmen strer positionieren und einen
offeneren Austausch über Rassismus ulassen soll. Hier sind gan entral die n
ternehmensleitungen gefragt wischen diesen beiden agern u vermitteln und
ein gemeinsames Verstndnis über die Dringlicheit des hemas und vor allem
über seine Arbeitsrelevan u erreichen.

Einer Geschftsführung bieten sich vier Hebel um das hema nachhaltig und
dauerhaft u veranern.

VER HEE ZR
ACHHAGE
VERAERG
DE HEA

Cdq�jnmrdptdmsd*�dms,
rbgknrrdmd�DhmrZsy�fdfdm�
PZrrhrltr�hrs�dhmd�fdrZls,
fdrdkkrbgZeskhbgd�?tefZad�
tmc�cZgdq�Ztbg�tmc�ad,�
rnmcdqr�üöq�chd�VhqsrbgZes�
dhmd�ydmsqZkd�GdqZtr,
enqcdqtmf-�

6 Dietmar Neuerer, „Wirtschatsstandort in Geahr“: Top-Ökonomen warnen vor
wachsendem Extremismus, in: Handelsblatt, 10.07.2020
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Der erste Hebel ist eine lare und transparente ommuniation dass und warum
sich ein nternehmen gegen Rassismus einsett. Eine solche unmissverstndlich
formulierte Haltung sendet insbesondere an die eigene elegschaft ein wichtiges
ignal. Denenigen die im Arbeitsontet rassistische bergriffe erleben mussten
ann geeigt werden dass Disriminierungen dieser Art nicht toleriert und onse
uent geahndet werden und dass das hema von hchster telle ernst genommen
wird. Auf der anderen eite ann den itarbeitenden die bislang eine erührungs
punte mit dem hema hatten durch ein solch lares und allseits ommuniiertes
tatement dargelegt werden welche eweggründe dem Handeln der Geschfts
leitung ugrunde liegen. Eine solche nternehmensommuniation ann auch
die notwendigen rücen bauen um die oben genannten Grben wischen einer
polarisierten elegschaft u überwinden.

Zentral ist dabei beispielsweise der Verhaltensode oder Code of Conduct
mit dem Unternehmen Verhaltensleitlinien und handlungsleitende Werte denieren.
olche odies sollten verbindlich sein damit sich itarbeiterinnen auf diese
unternehmerische Selbstverpfichtung auch beruen können.

brigens Die Wahl der richtigen ommuniation muss sich eineswegs ausschlie
lich nach innen richten. Ein stares Auftreten gegen Rassismus und für eine tole
rante weltoffene Arbeitsultur ann sich auch als wichtiger Fator des Employer
randing herausstellen der das nternehmen für neue Gruppen von ewerberin
nen ffnet.

Zweitens esonders durch eine ntegration in die nternehmensstrategie ann der
Einsat gegen Rassismus auch struturell veranert werden. Durch einen solchen
chritt würde der hemati eine Geschftsrelevan beigemessen sodass sie enseits
rein ommuniativer anahmen dann auch eil der strategischen nternehmens
steuerung wre. eben einem festen estandteil im rganisationsplan nnten
der Zielerreichung dann auch die nanziellen Ressourcen und Personalkapazitäten
ugewiesen werden beispielsweise eigens geschaffene anagementpositionen
die sich ausschlielich des hemas der Diversittsfrderung annehmen oder die
Einrichtung einer eschwerdestelle an die sich eschftigte vertrauensvoll wenden
nnen wenn sie Rassismus erlebt oder beobachtet haben.

Allgemeines Gleichbehandlungsgeset AGG

 1 Ziel des Gesetes ist enachteiligungen aus Gründen der Rasse oder wegen
der ethnischen Herunft des Geschlechts der Religion oder Weltanschauung
einer ehinderung des Alters oder der seuellen dentitt u verhindern oder
u beseitigen.
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Drittens müssen auch onrete anahmen eingeleitet werden. Auf der Hand liegen
rainings und Fortbildungen um itarbeitende u schulen Aufmersameit für
das hema u frdern und es dadurch auch im elbstverstndnis der eschftigten
zu implementieren. Trainingsinhalte könnten Begrifichkeiten klären und sensible
prache frdern disriminierende Den und Verhaltensmuster wie auch unbewusste
Vorurteile audecken und Leitlinien ür das Konfiktmanagement auzeigen. Vor
allen Dingen aber nnten solche Fortbildungen das groe unbestreitbare otenial
diverser eams für den langfristigen nternehmenserfolg verdeutlichen. Es ist nicht
aususchlieen dass Fortbildungen von eilen der elegschaft unchst als ver
muteter ehraufwand begriffen werden. m hier die Aeptan mglichst breit
sicherzustellen, empehlt es sich, sie als Teil der regulären Arbeitszeit anzubieten.

nsbesondere bietet es sich an die ersonalabteilungen u schulen. Wichtig hierbei
Anders als in anderen ndern darf in Deutschland nicht der igrationshintergrund
von Beschätigten und Bewerber*innen abgeragt werden. Daher empehlt es sich,
das ersonalmanagement umfnglich für edwede Formmglicher Disriminierungen
u sensibilisieren und dies mglichst in allen ersonalproessen von der Attrahie
rung über die Rerutierung und Datenerhebung bis hin u efrderungs und Re
wardVerfahren. olche ersonalproesse sollten auerdem ontinuierlich auf ihre
Diversittsonformitt hin geprüft werden um ihnen auch die ntige Dauerhaftig
eit u verleihen.

�Rnkksd�rhbg�cdq�Sqdmc�cdr�
ytmdgldmcdm�PZrrhrltr�tmc�
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chlielich nnen auch etwere ein wichtiger vierter Hebel sein um dem Ein
sat gegen Rassismus und für Vielfalt und oleran den ntigen achdruc u ge
ben. Hier lassen sich insbesondere wei Ebenen ausmachen Zum einen nnen
etwere unter den itarbeiterinnen ein wichtiges Vehiel sein um sich und
dem Anliegen gegenüber der nternehmensleitung ichtbareit u verschaffen
etroffene u Wort ommen u lassen auf issstnde hinuweisen und für Ver
nderungen u werben. Eine solche etwerarbeit ist gan besonders auf die
nitiative der eschftigten angewiesen und sollte nicht etwa von oben otroyiert
werden. Gleichwohl ist die nternehmensleitung gefragt ihre elegschaft für ein
solches Engagement u ermuntern und etwaige Ressourcen bereitustellen. Zum
anderensolltennternehmenauf institutionellerEbenedurchsystematischestae
holderanagement ein etwer gleichgesinnter rganisationen nüpfen. Dies
nnten beispielsweise wissenschaftliche nstitute oder andere rganisationen mit
aademischer Epertise sein die imstande sind die sich verndernde Forschungs
lage und daraus abgeleitete anagementbedarfe für das nternehmen aufube
reiten. Eterne eraterinnen nnen omplee rganisationsentwiclungsproesse
des Diversittsmanagements moderieren durch die geielte Zusammenarbeit mit
gemeinnütigen Gs nnte auch um ehrenamtlichen Engagement der eschf
tigten ermuntert werden und durch artnerschaften mit weiteren Firmen nnte
das Anliegen auch innerhalb von nternehmensvereinigungen platiert werden.

Hebel r. 1

lare und transparente
ommuniation
Code of Conduct

Hebel r. 

Fortbildungen
und rainings für die

eschftigten

Hebel r. 2

ntegration des hemas
in die nternehmens
strategie Einrichtung
einer eschwerde

stelle

Hebel r. 

etwere nüpfen
sowohl innerhalb des

nternehmens als auch
nach auen
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Es ist ein steter und auch selbstritischer mgang mit dem hema erforderlich der
bewhrte ratien auf den rüfstand stellt und die ntige ffenheit für struturelle
Vernderungsproesse erfordert. Damit ist auch lar Das Engagement für eine
ethnischulturell diverse rganisation sollte integraler estandteil der nterneh
mensDA werden und eben nicht nur ein willommenes Addon. nsbesondere
ein ritisches taeholdermfeld bemert sehr genau ob derlei anahmen mit
der notwendigen Ernsthaftigeit und achhaltigeit betrieben werden oder ledig
lich mit dem Ziel einen werblichen Effet u erreichen.

Ein weiterer unt ist wichtig Ein nternehmen das sich mit onreten anahmen
gegen Rassismus einseten mchte tut damit nicht etwa den in der elegschaft
von Rassismus betroffenen olleginnen einen Gefallen. Dies wre Ausdruc ei
ner hierarchischen Denweise die weder angemessen noch für die roblemlsung
zielührend wäre. Denn von der strukturellen Bearbeitung des Themas protiert
in erster inie das nternehmen selbst. Es hat die Chance ein modernes offenes
und inlusives etriebslima u erreichen dessen Vorteile weit in die trutur des
nternehmens hineinstrahlen nnen.

Zu betonen ist auerdem die besondere Verantwortung der Geschftsleitung. ie
ist der entrale Dreh und Angelpunt von dem der Wandel ausgehen muss. hne
das aufrichtige und entschlossene Engagement der eitungsebene sind egliche
anahmen um cheitern verurteilt. Dies wiederum heit nicht dass der Einsat
gegen Rassismus an den itarbeiterinnen vorbei geschehen darf. m Gegenteil.
ie sind entrale ultipliatorinnen in den nternehmen die es in den Aushand
lungsproess über den richtigen mgangmit Rassismus unbedingt einubinden gilt
insbesondere um die Erfahrungen von durch Rassismus betroffene eschftigte
ernst u nehmen und abubilden.

DRCH 
D VERAWRG
RA EHA
GEEE

Idmrdhsr�chdrdq�uhdq�GZmc,
ktmfredkcdq�ltrr�chd�Dq,
jdmmsmhr�rsdgdm*�cZrr�cdq�
DhmrZsy�fdfdm�qZrrhrshrbgd�
Chrjqhlhmhdqtmfdm�idc,
vdcdq�?qs�dhm�jnmshmthdq,�
khbgdq�Oqnydrr�hrs�tmc�
mhbgs�dsvZ�dhm�jkZq�Za,
fqdmyaZqdr*�ydhskhbg�
adeqhrsdsdr�UnqgZadm-�
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Doch Achtung Es ist ein schmaler Grat die erspetiven und Erfahrungen insbe
sondere der lettgenannten Gruppe einuholen ohne diese ersonen auf ihr ewei
liges ermal das disriminiert wurde beispielsweise Hautfarbe Religion oder
Herunft u reduieren. Es gilt also die itarbeitenden in ihrer persnlichen und
berufichen Vielschichtigkeit wahrzunehmen und stigmatisierende Fremdzuschrei-
bungen denitiv zu vermeiden.

Die oben beschriebenen Gestaltungsmglicheiten sind in erster inie als anah
menpaet u verstehen dessen einelne omponenten in unterschiedlicher Aus
prgung in Abhngigeit von der Ausgangssituation und dem Entwiclungsgrad des
eweiligen nternehmens um Einsat ommen. evor eine Firma gegen Rassis
mus aktiv werden möchte, empehlt sich eine umassende Organisationsanalyse,
um auf dieser Grundlage mageschneiderte chritte in die Wege u leiten.

Dhm�Tmsdqmdgldm*�cZr�
rhbg�Zjshu�fdfdm�PZrrhrltr�

dhmrdsys*�gZs�chd�BgZmbd*�
dhm�lncdqmdr*�nff�dmdr�tmc�
hmjktrhudr�AdsqhdarjkhlZ�

yt�dqqdhbgdm-



28

Die vorliegende tudie basiert auf nlineefragungen die das nternehmen
Civey für Gesicht Zeigen! und EY in wei Wellen im eigenen anel durchgeführt hat.
n einem ersten chritt wurden .000 Deutsche ab 1 ahren vom 2. bis . uli
2020 u verschiedenen Aspeten von Rassismus und einem mglichen Engage
ment gegen Rassismus befragt. Der statistische Fehler betrgt hier 2 .

asierend auf den Erenntnissen aus dieser efragung fand im ommer 2020
eine weite umfassende Erhebung u Rassismus am Arbeitsplat unter unter
schiedlichen ersonengruppen statt

ª Beschäftigte in Unternehmenmit Fous auf Rassismus im eigenen nter
nehmen sowie deren Wahrnehmung u Rassismus Wirtschaft und Gesellschaft

tichprobengren .000 eschftigte
efragungseitraum 11. bis 21. August 2020
tatistischer Fehler 2 

ª Diese Ergebnisse wurden nach der Zielgruppe „Privatwirtschaftliche
Entscheider*innen“ leitende Angestellte und nternehmerinnen mit festen
Mitarbeitenden) geltert

tichprobengren 1.111.2 ersonen
tatistischer Fehler  

ª Von Rassismus Betroffene ersonen die selbst schon als eil einer inder
heit rassistisch disriminiert worden sind u ihren Erfahrungen und Erwartungen
an den Arbeitsplat

tichprobengren 1.002 ersonen
efragungseitraum 11. August bis 1. eptember 2020
Statistischer Fehler: 4,7 %

ª Deutsche ab 18 Jahren ur ositionierung von nternehmen gegen Rassismus

tichprobengren .000 ersonen
Beragungszeitraum: 27. bis 30. August 2020
tatistischer Fehler 2 

Die Ergebnisse sind für die eweils genannte Grundgesamtheit reprsentativ.

ZR EFRAGG D
HRER EHD
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Aufbau und trutur des anels

Civey verfügt über das grte nlineanel für art und einungsforschung in
Deutschland in dem es fortlaufend Erhebungen durchführt. Zur Rerutierung der
anelisten schaltet Civey mfragen auf mehr als 2.000 nternetseiten pro onat.
Die Panelisten werden durch ortlauende Beragungen schrittweise veriziert.
Die Verizierung umasst eine Registrierung, bei der die Teilnehmenden drei
soziodemograsche Daten angeben, sowie technische, statistische und inhaltliche
Plausibilitätschecks. Aus den verizierten Antworten zieht ein weiterer Algorithmus
aus allen mfragen uotierte tichproben. eben der uotierung nach soiodemo
graschen Daten stellt der Algorithmus sicher, dass eine mögliche inhaltliche Ver-
zerrung bei der Stimmabgabe ausgeglichen wird. Im nalen Schritt werden mit
klassischen Methoden der Survey-Statistik mögliche demograsche Ungleichge-
wichte beseitigt. Dies geschieht auf der Grundlage amtlicher ennahlen. e nach
Verfügbareit der amtlichen Daten wird über die Randverteilungen Raing oder
über die gemeinsamen Verteilungen (Poststratizierung) gewichtet. Weitere
Inormationen zur Methodik nden Sie unter
https://civey.com/ueber-civey/unsere-methode.
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ber Gesicht Zeigen! e.V.

Gesicht Zeigen! Für ein weltoffenes Deutschlandwurde
im August 2000 aus moralischer Verantwortung gegen
über den Verbrechen der aiditatur und aus orge um
die demoratischen Grundwerte in unserer Gesellschaft
gegründet. either sett sich Gesicht Zeigen! auf unter
schiedlichen Ebenen für ein weltoffenes vielfltiges und
tolerantes Deutschland ein.

Gesicht Zeigen! arbeitet in den ereichen Auflrungs
und roetarbeit. Ziel ist die trung des gesellschaft
lichen Engagements und die ensibilisierung für ede Art
von Disriminierung.

Gesicht Zeigen! ermutigt enschen ativ u werden ge
gen Rassismus Antisemitismus und rechtsetreme Gewalt.
Der Verein agiert bundesweit. Er greift in die atuelle poli
tische Debatte ein initiiert bundesweite ampagnen für
Zivilcourage und engagiert sich gegen Hass im et.
Alles nach dem otto Everybody can be a change agent!

Dr. Rana Deep Islam
Associate Director
Government &
ublic ector

Snjezana Billian
D& anager
alent eam
snjezana.billian@de.ey.com

ber EY

EY ist eine der groen deutschen rüfungs und eratungs
organisationen. n der teuerberatung ist EY deutscher
artführer. EY beschftigt über 11.000 itarbeiterinnen
und itarbeiter an 20 tandorten. Gemeinsam mit den
mehr als 2.000 itarbeitern der internationalen EY
rganisation betreut EY andanten überall auf der Welt.

EY bietet sowohl groen als auch mittelstndischen nter
nehmen ein umfangreiches ortfolio von Dienstleistungen
an Wirtschaftsprüfung teuerberatung Rechtsberatung
trategy and ransactions Consulting und mmobilien
beratung.

Ernst & Young GmbH
Wirtschaftsprüfungsgesellschaft



Judith Klose
Civey GmbH
eiterin resse und ommuniation
judith.klose@civey.com

ber Civey

Civey steht für Citien urvey. Das 201 gegründete
nternehmen hat sich mithilfe einer innovativen ethodi
innerhalb weniger ahre um führenden Anbieter für digitale
art und einungsdaten mit dem grten anel in Deutsch
land entwicelt. Civey vermisst rte onsum und persn
liche Einstellungen rund um die hr und ermittelt reprsen
tative Ergebnisse selbst in leinsten Zielgruppen. Ermglicht
wird dies durch die im nternehmen selbst entwicelten Algo
rithmen die tatisti mit  verbinden und somit neue a
stbe für rision und Geschwindigeit in der art und
Meinungsorschung setzen. Kunden protieren von Live-Daten
in ihren Zielgruppen und von langfristigen onitorings die
rends früheitig erennbar machen. Heute arbeiten nterneh
men wie Volswagen und Vodafone eile der undesregierung
edien wie DER EGE und der ayerische Rundfun
Werbeagenturen sowie tiftungen arteien und weitere
nstitutionen mit den Daten von Civey.
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