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Diskriminierung im Arbeitskontext

Grenzen und Alternativen

der Kategorie ,,Migrationshintergrund”
in der Arbeitsmarktforschung

Diskriminierung ist in der Arbeitswelt weit verbreitet. Um diese sinnvoll
bekdampfen zu konnen, ist es wichtig zu wissen, wo sie stattfindet und welche
Gruppen von Diskriminierung betroffen sind. Nur so kdnnen zielgerichtete
Mafinahmen zum Abbau von Diskriminierung ihre Wirkung entfalten. Dieser
Beitrag untersucht, welche Gruppen Diskriminierung befiirchten und wie dies
sichtbar gemacht werden kann. Dabei werden die Grenzen des weit verbreiteten
Konzepts ,,Migrationshintergrund® erértert und Alternativen aufgezeigt.

ANNETT GRAFE-GEUSCH, FABIO BEST, ILSE KUSCHEL

1 Einleitung

Eine aktuelle Studie der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes belegt, dass Diskriminierung verschiedene Per-
sonengruppen unterschiedlich stark betrifft. Gleichzei-
tig unterscheidet sich die Haufigkeit von Diskriminie-
rung je nach Lebensbereich (Bartsch et al. i. E.). So haben
39,2% der Befragten mit Diskriminierungserfahrung im
Jahr 2022 Diskriminierung im Arbeitsleben erlebt (ebd.).
Auch in anderen Studien wurde festgestellt, dass das Ar-
beitsleben zu den drei Bereichen zdhlt, in denen am hau-
figsten Diskriminierung erfahren wird (Richter et al. 2021,
S.18f). Am héufigsten findet Diskriminierung im Ar-
beitsleben auf Grundlage der ethnischen Herkunft bezie-
hungsweise rassistischer Zuschreibungen (38 %), des Ge-
schlechts oder der Geschlechtsidentitit (31,5%) und des
Lebensalters (23,1%) statt (Bartsch et al. i.E.). In diesem
Beitrag wird Diskriminierung aufgrund der ethnischen
Herkunft bzw. rassistischer Zuschreibungen fokussiert.
Diskriminierung in der Arbeitswelt kann dabei sowohl
am Arbeitsplatz selbst als auch bereits vor Aufnahme der
Tatigkeit bei der Stellensuche erfahren werden. Ersteres
kann sich durch Mobbing, eine schlechtere Bezahlung
oder eine Nicht-Beriicksichtigung bei Beférderungen au-
fern. Letzteres kann sich beispielsweise dadurch duflern,

dass Bewerber*innen aus diskriminierungsvulnerablen

Gruppen seltener positive Riickmeldungen auf Bewer-
bungen erhalten.

Aus dem Betriebsverfassungsgesetz und dem Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) lassen sich ver-
schiedene Verpflichtungen und Moglichkeiten ableiten,
um sich gegen Diskriminierung am Arbeitsplatz einzuset-
zen. So sind Betriebsrit*innen dazu verpflichtet, bei der
Entwicklung von Richtlinien zu Einstellungen, Kiindigun-
gen usw. darauf zu achten, dass diese diskriminierungs-
frei gestaltet sind. Andere Moglichkeiten sind die Einbe-
rufung von Betriebsversammlungen, um die Beschaftig-
ten fiir das Thema zu sensibilisieren oder der Abschluss
von freiwilligen Betriebsvereinbarungen, um konkrete
Mafinahmen zum Diskriminierungsabbau zu entwickeln
(ver.di JUGEND o0.].). Weitere innerbetriebliche Akteure,
die zum Diskriminierungsabbau beitragen konnen, sind
Beauftragte fiir Chancengleichheit, Gleichstellung und
Diversitdt sowie Vertrauenspersonen. Auch viele Gewerk-
schaften bekennen sich zur Férderung von Vielfalt und
zum Abbau von Diskriminierung im Arbeitsleben (vgl.
ver.di 2019; IG Metall 0.].; GEW-BW 2022).

Eine diskriminierungskritische und diversitatsorien-
tierte Organisationsentwicklung kann dazu beitragen,
der Diskriminierung von Beschiftigten entgegenzuwir-
ken (Grife-Geusch et al. 2025). Voraussetzung hierfiir ist
ein Verstdndnis der Perspektive von (potenziellen) Arbeit-
nehmer*innen auf die Organisation - von der Bewerbung

bis in den Arbeitsalltag. Hierbei stellt sich besonders die
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Frage, wie Beschiftigte aus diskriminierungsvulnerablen
Gruppen besser adressiert und ihre Bediirfnisse in die in-
nerbetriebliche Arbeit eingebunden werden kénnen. Um
die Wahrnehmung (potenzieller) Arbeitnehmer*innen
aus diskriminierungsvulnerablen Gruppen zu verstehen,
wurde in der bisherigen Forschung héufig die Kategorie
Migrationshintergrund (MH) als Anndherung fiir von
rassistischer Diskriminierung betroffene Gruppen ver-
wendet (z.B. Hohne/Schulz 2015). Einen MH hat eine
Person, die nach 1949 nach Deutschland zugewandert ist,
»sowie alle in Deutschland geborenen Ausldnder und alle
in Deutschland als Deutsche Geborenen mit zumindest
einem zugewanderten oder als Auslédnder in Deutschland
geborenen Elternteil” (Destatis 2009 [2007], S.6) . Jedoch
kritisiert die aktuelle Forschung bislang vor allem aus ei-
ner theoretischen Perspektive, dass der MH als statistische
Variable unzureichend ist, um Diskriminierungsmecha-
nismen auf dem Arbeitsmarkt sichtbar zu machen (Will
2019; Horr et al. 2020; Baumann et al. 2018; Aikins/Supik
2018). Vielmehr bediirfe es einer multidimensionalen Er-
hebung diskriminierungsvulnerabler Gruppen, was auch
von Akteuren aus der Praxis, z. B. Migrantenselbstorgani-
sationen, gefordert wird.

Dieser Beitrag zeigt auf Basis einer Bevolkerungsbe-
fragung (N =4039), dass sich die Kategorie auch empi-
risch kaum fiir die Erfassung diskriminierungs- und ras-
sismusvulnerabler Gruppen eignet. Wir schlagen stattdes-
sen eine kombinierte Variable aus Selbstidentifikation und
Fremdzuschreibung als eine Mdglichkeit vor, um rassis-
tische Diskriminierung besser messbar und sichtbar zu
machen. Dartiber hinaus fokussieren wir in der Analyse
auf die Befragungselemente zur Erwartung von Diskri-
minierung. Statt also berichtete Diskriminierungserfah-
rungen zu untersuchen, wird hier theoretisch begriindet
und empirisch dargestellt, welche Rolle die Erwartung von
Diskriminierung im Arbeitskontext fiir Personen mit und
ohne MH bzw. fiir rassismusvulnerable und nicht rassis-
musvulnerable Personen spielt. Dies liefert wichtige Im-
pulse fiir die Arbeitsmarktdiskriminierungsforschung so-
wie praktische Impulse fiir politische, gewerkschaftliche
und innerbetriebliche Akteure. Die Erwartung von Dis-
kriminierung ist relevant, weil sie (ebenso wie erlebte Dis-
kriminierung) reale Konsequenzen hat, und zwar unab-
hingig davon, ob die Person in der Vergangenheit Diskri-
minierung erlebt hat (Herda/McCarthy 2018; Thornicroft
2009; Lasalvia et al. 2013). So ist empirisch nachgewiesen,
dass die Erwartung von Diskriminierung kopftuchtragen-
de Frauen von Bewerbungen auf bestimmte Stellen abhalt
(Salikutluk et al. 2022).

Dieser Beitrag ist wie folgt gegliedert: Zuerst wird die
theoretische Kritik am Konzept des MHs zusammenge-
fasst (Abschnitt 2), worauthin die Operationalisierung in
bisherigen Studien zur Arbeitsmarktdiskriminierung auf-
gezeigt wird (3). Im Anschluss daran erfolgt ein Uberblick
iiber Daten und Methodik (4), bevor die Ergebnisse dar-
gestellt (5) und diskutiert werden (6). Der Beitrag endet

mit einigen praktischen Schlussfolgerungen und Hand-
lungsempfehlungen (7).

2 Kritik am Konzept
»Migrationshintergrund®

Der MH wird in Deutschland seit 2005 (vgl. Elrick/Farah
Schwartzman 2015; Will 2019) in zahlreichen amtlichen
Statistiken verwendet und bietet Wissenschaftler*innen
somit reprasentative Vergleichsdaten zur deutschen Be-
volkerung (Heger/Heft 2024, S.184). Dabei wird die Kate-
gorie konzeptionell und theoretisch besonders im Kontext
der Migrations- und Rassismusforschung kritisiert.

Im Mittelpunkt steht dabei die Unscharfe der Kategorie
selbst, die dazu fiihrt, dass Rassismus- und Diskriminie-
rungsbetroffenheit nicht addquat abgebildet werden kann
(Wolfer et al. 2025; Baumann et al. 2018). Denn das Kon-
zept MH vermischt sowohl unterschiedliche Herkunfts-
regionen als auch unterschiedliche rechtliche Migrations-
kategorien miteinander (Wolfer et al. 2025). Zudem bildet
es Zuschreibungen aufgrund des Aussehens nicht ab. Bei-
spielsweise zéhlt eine mit deutscher Staatsbiirgerschaft ge-
borene schwarze Person, deren beide Elternteile ebenfalls
von Geburt an die deutsche Staatsbiirgerschaft besitzen,
nicht zu dieser Kategorie, eine aus den USA, den Nieder-
landen oder Osterreich nach Deutschland migrierte weifle
Person jedoch schon. Dem Sachverstindigenrat fiir Inte-
gration und Migration (2018) zufolge beruhen Diskrimi-
nierungs- und Rassismuserfahrungen in Deutschland oft
auf duflerlichen Merkmalen. Auch Hartlapp et al. (2024)
zeigen, dass Diskriminierungserfahrungen eher mit ei-
nem (zugeschriebenen) sichtbaren Minderheitenstatus
(visible minority status) zusammenhdngen. So schlief3t
die Kategorie MH einen Teil rassifizierter Menschen aus,
wihrend sie gleichzeitig nicht rassifizierte Menschen ein-
bezieht. Zudem entspricht sie oft nicht der Selbstidenti-
fikation sowie der antizipierten Fremdzuschreibung von
Betroffenen (Nesterko/Glaesmer 2019).

1 Hierbei handelt es sich um die Definition des MH von 2009
[2007], die in dieser Studie aus methodischen Griinden
verwendet wurde (zur Erlauterung siehe Abschnitt 4.2,
FuRnote 4).



3 ,Migrationshintergrund®
in der Arbeitsmarktforschung

Wihrend sich eine Reihe von Unterschieden in Arbeits-
marktzugingen und -beteiligung sozialer Gruppen iiber
Unterschiede in den Praferenzen sowie im Sozial- und
Humankapital erklaren lassen, sind andere auf tatsich-
liche oder vermutete Diskriminierung zuriickzufithren
(vgl. Veit/Arikan 2023). Unter Diskriminierung verstehen
wir dabei die Erfahrungen, die Personen machen, wenn
sie aufgrund wahrgenommener und/oder zugeschriebe-
ner sozialer und/oder ethnischer Merkmale als ungleich
angesehen oder abwertend behandelt werden (Scherr
etal. 2017, Gomolla 2023). In der Arbeitsmarktforschung
ist der MH eine hdufig genutzte Variable bei der Unter-
suchung von Ausschliissen und Diskriminierung. Dabei
sind grundsitzlich drei Forschungsrichtungen zu unter-
scheiden (vgl. Veit/Arikan 2023, S.7), von denen wir be-
sonders die letzten zwei mit Blick auf den deutschen Kon-
text beleuchten werden, da diese die groite Ahnlichkeit
zu unserem empirischen Beispiel aufweisen: (1) die Erhe-
bung objektiver Daten zu Gruppenunterschieden, (2) die
Erhebung von Wahrnehmungen der Arbeitgeber*innen,
(3) die Erhebung von Wahrnehmungen und Erfahrungen
potenzieller Arbeitnehmer*innen.

Um die Wahrnehmungen von Arbeitgeber*innen zu
untersuchen, wird der MH haufig nach Herkunftsregionen
und/oder -staaten aufgeschliisselt, um der am Konzept
MH hervorgebrachten Kritik zu begegnen. So wird nach
Herkunftsregionen oder Lindern (Keita/ Valette 2020; Ko-
opmans et al. 2018; Seibert 2011) bzw. nach der Zuschrei-
bung zu diesen basierend auf Namen (z. B. tiirkisch-, spa-
nisch- oder polnisch-klingender Name) (Weichselbaumer
2016; Fossati et al. 2020; Kaas/Manger 2012) unterschie-
den.? Mithilfe einer Korrespondenzstudie, in der die Na-
men und Fotos von Bewerber*innen variiert wurden, zei-
gen Koopmanns et al. (2018), dass Bewerber*innen mit
MH aus westlichen Demokratien, Ost- und Siidosteuropa
sowie Ostasien im Vergleich zu Menschen mit MH aus an-
deren Herkunftsregionen nahezu keine Diskriminierung
erfahren. Weiterhin spielen auch das Aussehen sowie die
Religion eine Rolle, denn schwarze sowie muslimische
Menschen erfuhren in der Studie mehr Ausschliisse. Be-
sonders die Ausschliisse gegeniiber muslimischen Be-
werber*innen (v.a. mit Kopftuch) bestatigen sich auch in
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anderen, methodisch dhnlich gestalteten Studien (Weich-
selbaumer 2016, Ferndndez-Reino et al. 2023). Somit sind
vor allem die Differenzierungen nach Herkunftsregionen,
Aussehen und Religion geeignet, um Diskriminierung
aufzudecken, nicht aber die Kategorie MH selbst.

In der Forschung wird héufig die Diskriminierungs-
erfahrung von Erwerbstitigen erfasst (vgl. Veit/Arikan
2023). So wurde festgestellt, dass kopftuchtragende Frauen
haufiger als andere muslimische Gruppen im Arbeitskon-
text Diskriminierung erleben (Salikutlik et al. 2022). Arnu
et al. (2023) zeigen, wie die Bundesverwaltung von poten-
ziellen Arbeitnehmer*innen wahrgenommen wird. Dabei
wird belegt, dass die Entscheidung fiir eine Bewerbung in
der Bundesverwaltung von Menschen mit MH stark von
der Erwartung abhéngt, in diesem Arbeitskontext diskri-
miniert zu werden. In ihren Antworten fithren die Be-
fragten jedoch nicht den MH, sondern ihre Religion und
ihr Aussehen als Griinde fiir diese Erwartung an (ebd.,
S.25f.). Auch Baumann et al. (2018) sehen im Konzept der
Diskriminierungserwartung (auch antizipierte Diskrimi-
nierung) einen wichtigen Mechanismus, der dazu fiihren
kann, dass Personen es vermeiden, sich auf Stellen in ei-
ner bestimmten Organisation zu bewerben und es somit
implizit zu Ausschliissen aus dem Arbeitsmarkt kommen
kann (ebd., S.74). In deutschen Befragungen wird dieses
Konzept jedoch bisher kaum beriicksichtigt.

In der Forschung zu Diskriminierung auf dem Ar-
beitsmarkt gibt es verschiedene Herangehensweisen an
die konzeptionelle Kritik am MH. Grundsitzlich ldsst
sich aber feststellen, dass sie dieser Kategorie eng verhaf-
tet bleibt, da viele Untersuchungen sich vorrangig auf die
nicht-deutsche Herkunft beziehen und wichtige Gesichts-
punkte wie Fremdzuschreibungen und Phénotyp nur sel-
ten abgebildet werden. Auch zeigt sich in der aktuellen
Forschung, dass das Konzept der Diskriminierungser-
wartung einen wichtigen Ansatz bieten kann, um mogli-
che Priferenzen von potenziellen Arbeitnehmer*innen im

Bewerbungsprozess zu erklaren.

Vorschldge diskriminierungskritischer Alternativen

Um der Kritik am Konzept MH zu begegnen, entwickeln
Diskriminierungs- und Rassismusforschende neue Ope-
rationalisierungen.’ Basierend auf einer Analyse verschie-
dener reprisentativer Bevolkerungsumfragen schlagen
Baumann et al. (2018) eine Dreiteilung zur Messung der
»ethnischen Herkunft / rassifizierenden Zuschreibung®
vor, die erstens Staatsangehorigkeit und Geburtsland,

2 Fiir einen Uberblick (iber verschiedene Forschungsdesigns
zu direkter Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt siehe
Veit und Arikan (2023).

3 Die Bundesregierung hat auch auf die Kritik an der Mess-
kategorie MH reagiert und auf Empfehlung der Fachkom-
mission zu den Rahmenbedingungen der Integrationsfa-

higkeit die Kategorie der ,Eingewanderten und ihrer (direk-
ten) Nachkommen” eingefihrt. Dieser Kategorie werden
all diejenigen zugeordnet, die entweder selbst oder deren
beide Elternteile seit 1950 nach Deutschland eingewan-
dert sind (Fachkommission Integrationsfahigkeit 2020). Sie
bleibt in ihrer Nutzung herkunfts- und migrationsbezoge-
ner Konzepte jedoch eng mit dem MH verbunden.
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TABELLE 1 I

Zusammensetzung
der Stichprobe
(N=4039)

Angaben in absoluten Zahlen
und in Prozent

Variable Wert
Alter [Jahre] 43,7
Geschlecht [%] 44,6
(weiblich)
Bildung [%] 35,5
(Anteil mit akade-
mischem Abschluss)
Quelle: Best et al. (2025),
eigene Berechnung

Mitteilungen
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zweitens die subjektive Selbstauskunft und drittens die
selbst wahrgenommene Fremdzuschreibung kombi-
niert. Laut den Autorinnen ist die ,selbst wahrgenom-
mene Fremdzuschreibung® (ebd., S.91) die Variable, mit
der Personen mit hohem und geringem Risiko fiir rassis-
tische Diskriminierung am besten differenziert werden
kénnen.

In ihrer Studie zu Expert*innen-Einschétzungen von
alternativen Messinstrumenten zum MH kommen Wolfer
etal. (2025, S.60) zu dem Ergebnis, dass vor allem mul-
tidimensionale Indikatoren von Expert*innen fiir am ge-
eignetsten gehalten werden, um rassistische Diskriminie-
rung zu erfassen. Die Erhebung von reflektierter Fremd-
zuschreibung ist sinnvoll, weil sich Diskriminierung tiber
Zuschreibungen vollzieht (Ahyoud etal. 2018). Durch
die Erhebung der Selbstidentifikation wird einem Indivi-
duum die Moglichkeit gegeben, selbstbestimmt tiber die
eigene Gruppenzugehorigkeit Auskunft zu geben (BUG
2016). Dadurch werden der Autonomie und Selbstbe-
stimmtheit des Individuums Rechnung getragen und das
Risiko fiir Re-Stigmatisierung verringert. Herkunftsbezo-
gene Indikatoren wie der MH schneiden in der Evaluation
der Expert*innen am schlechtesten und Indikatoren der
Kategorie Selbstidentifikation und reflektierte Fremdzu-
schreibung am besten ab (Wolfer et al. 2025).

Der vorliegende Beitrag ergéinzt die bestehende For-
schung um Ergebnisse zu erwarteter Diskriminierung
und analysiert die Konsequenzen unterschiedlicher Ope-
rationalisierungen.

4 Empirisches Vorgehen

4.1 Daten

Die nachfolgende Analyse beruht auf einer mithilfe eines
Online-Access-Panels im Mai/Juni 2023 durchgefiihrten
quantitativen Bevolkerungsbefragung (Best et al. 2025).
Die Grundgesamtheit besteht aus der in Deutschland
wohnhaften Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter. Die
Alters- und Geschlechtsverteilung der Befragten ist an
die Verteilung in der Grundgesamtheit angelehnt, wobei
ausschliefllich Personen zwischen 16 und 6o Jahren be-
fragt wurden, die bisher nicht in der Bundesverwaltung
tatig waren. Aufgrund ihrer geringeren Préivalenz in der
Grundgesamtheit erfolgte eine tiberproportionale Stich-
probenziehung. Insgesamt nahmen 4039 Personen an der
Befragung teil. Davon wiesen 1005 einen MH auf, 587 wa-
ren rassismusvulnerabel, 1238 hatten eine Behinderung/
Beeintrichtigung, 821 trugen Fiirsorgeverantwortung,
650 identifizierten sich als queer, 52 als nichtbindr/trans-
geschlechtlich, und 173 gehérten nichtchristlichen Reli-
gionen an. Mehrfachzuordnungen waren haufig. Tabelle 1
stellt die Stichprobenkomposition hinsichtlich Alter, Ge-

schlecht und Bildung tiberblicksartig dar. Aufgrund des
Fragebogendesigns haben alle Befragten diesen vollstan-
dig ausgefiillt, sodass fiir die nachfolgenden Analysen alle

Befragten beriicksichtigt werden konnen.*

4.2 Operationalisierung

Fiir unsere Untersuchung fokussieren wir auf die Kate-

gorien MH, Rassismusvulnerabilitit und Religionszuge-

hérigkeit, um Uberschneidungen und Unterschiede zwi-

schen diesen Gruppen beziiglich antizipierter Diskrimi-

nierung zu untersuchen. Zur Messung von Erwartung von

Diskriminierung im Arbeitskontext wird auf finf einzel-

ne, in der Forschungsliteratur rezipierte Fragen zuriickge-

griffen (vgl. Scheim/Bauer 2019). Konkret wurde jeweils

auf einer fiinfstufigen Skala die Zustimmung zu folgenden

Items erfragt (1 — stimme iiberhaupt nicht zu bis 5 - stim-

me voll und ganz zu):

- Ich konnte von meinem Vorgesetzten oder Arbeitge-
ber ungerecht behandelt werden.

- Ich kénnte weniger Gehalt als eine andere Person mit
einer vergleichbaren Titigkeit bekommen.

- Ich konnte bei Beférderungen oder Gehaltszulagen
tibergangen werden.

- Meine Leistungen bei der Arbeit kdnnten vergleichs-
weise schlechter bewertet oder herabgesetzt werden.

- Personen konnten sich bei der Arbeit mir gegeniiber
so verhalten, als wiirden sie mich fiir weniger intelli-

gent oder fahig halten.

Diese fiinf Items decken verschiedene Formen von Dis-
kriminierungserwartung ab und wurden zu einem addi-
tiven Index mit 25 Stufen zusammengefasst, um ein ganz-
heitliches Bild zu erhalten, das in der Lage ist, antizipier-
te Diskriminierung im Arbeitskontext abzubilden. Dieser
Index wurde zwecks einfacherer Interpretation auf den
urspriinglichen Wertebereich von 1 bis 5 skaliert. Hohere
Werte bilden groflere Erwartungen ab.

Die Variable Migrationshintergrund wird der Defini-
tion des Statistischen Bundesamts folgend tber die Ge-
burtsorte der Befragten und ihrer Elternteile operationali-
siert (Destatis 2009 [2007]), wobei zusatzlich die Genera-
tionszugehorigkeit beriicksichtigt wird: Liegt eine eigene
Zuwanderungsgeschichte vor, so wird den Befragten die
erste Migrationsgeneration zugewiesen; liegt der Geburts-
ort einer Person in Deutschland, mindestens eines ihrer
Elternteile aber im Ausland, so wird sie der zweiten Mig-
rationsgeneration zugeordnet.®

4 Der Fragebogen wurde so konzipiert, dass keine Fragen
Ubersprungen werden konnten. Darlber hinaus gab es fir
die Befragten keine Moglichkeit, mit ,,weil® nicht” zu ant-
worten oder die Antwort zu verweigern (,keine Angabe”).
Deshalb konnte fur die Analyse auf alle theoretisch verfug-
baren Félle zurtickgegriffen werden.



Rassismusvulnerabilitdt wurde anhand der Selbst-
identifikation und Fremdzuschreibung operationalisiert:
Gaben Befragte an, sich selbst als Teil einer rassifizierten
Gruppe zu identifizieren und/oder von anderen als Teil
einer solchen wahrgenommen zu werden,® so wurde die-
sen die entsprechende Kategorie zugewiesen, wobei Be-
fragte auch mehreren Kategorien angehéren kénnen.”
Der Zusammenhang nach Cramers’ V zwischen Selbst-
und Fremdidentifikation liegt je nach Kategorie zwischen
0,41 (bei Juden/Judinnen) und o,73 (bei Muslim*innen),
was auf einen starken Zusammenhang zwischen Selbst-
und Fremdwahrnehmung hindeutet. Aus diesem Grund
wird der Einfluss der kombinierten Selbst-/Fremdwahr-
nehmung auf antizipierte Diskriminierung dargestellt.
Getrennte Modelle fiir Selbst- und Fremdwahrnehmung
(nicht dargestellt) unterscheiden sich nicht substanziell
von der kombinierten Betrachtung. Dies deutet darauf
hin, dass im Kontext von Diskriminierungserwartungen
moglicherweise keine Unterschiede zwischen Selbstiden-
tifikation und Fremdwahrnehmung bestehen konnten.®
Tabelle 2 verdeutlicht, dass die Kategorien Migrationshin-
tergrund und Selbst-/Fremdwahrnehmung nicht redun-
dant zueinander sind: Etwa 550 Befragte ohne Migrations-
hintergrund ordnen sich einer der rassismusvulnerablen
Gruppen zu; umgekehrt liegt die Zahl derer, die einen Mi-
grationshintergrund aufweisen und sich als weif} identifi-
zieren und so gelesen werden, in etwa gleich hoch.

Fiir die Erfassung der Religionszugehorigkeit wurden
die Teilnehmenden gebeten, anzugeben, ob sie einer Re-
ligionsgemeinschaft angehdéren und wenn ja, welcher.
Christ*innen und Atheist*innen wurden in eine Katego-
rie zusammengefasst, um diese mit Muslim*innen, Juden/
Jidinnen und Anhianger*innen anderer Religionsgemein-
schaften vergleichen zu kénnen. Die Beriicksichtigung der
Religionszugehorigkeit wurde nicht theoretisiert und ist
entsprechend explorativ. Mit dieser wird versucht, neben
dem Migrationshintergrund und der Rassismusvulnerabi-
litit eine dritte, alternative Erklarung abzudecken.

Zusitzlich werden als Kontrollvariablen das Alter

der Befragten sowohl einfach als auch quadriert, ihr Ge-
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TABELLE 2 I—

Migrationshintergrund
und Selbst-/Fremdwahrnehmung

Angaben in absoluten Zahlen und Prozent

Selbst-/Fremdwahrnehmung

weild nicht wei  Summe

kein Migrationshintergrund 2395 567 2962
(59,3) (14,0) (73,3)

1. Migrationsgeneration 126 278 404
(3,1) (6,9) (10,0)
2. Migrationsgeneration 363 310 673
(9,0) (7.7) (16.7)
Summe 2884 1155 4039
(71.4) (28,6) (100,0)
Mitteilungen

Quelle: Best et al. (2025), eigene Berechnung, N =4039

schlecht, die politische Selbstverortung auf der elfstufigen
Links-Rechts-Achse sowie der Bildungsgrad, gemessen
iber Ausbildungsabschliisse, beriicksichtigt. Dabei wird
fiir den Bildungsgrad zwischen Befragten, die (noch) kei-
ne Ausbildung abgeschlossen haben (niedrig), Befragten
mit Ausbildungsabschliissen (mittel) und den sogenann-
ten Akademiker*innen (hoch) unterschieden.

4.3 Methode

Zur Untersuchung der Determinanten von Diskriminie-
rungserwartungen im Arbeitskontext wurde ein stufen-
weise aufgebautes lineares Regressionsmodell berechnet.
Die abhingige Variable ist dabei jeweils die Erwartung
von Diskriminierung. Modell 1 stellt das Basismodell dar,
in dem ausschliefflich soziodemografische Merkmale als
Kontrollvariablen berticksichtigt werden. Im Anschluss
daran wird stufenweise zunichst ein Modell berechnet,

das zusitzlich zu den Kontrollvariablen den MH (Mo-

5 Das statistische Bundesamt schlagt inzwischen die Ver-
wendung des Konzepts Einwanderungsgeschichte anstelle
des Migrationshintergrunds vor (Destatis 2025). Aufgrund
der weitlaufigen Verbreitung des Konzepts Migrationshin-
tergrund verwenden wir im vorliegenden Beitrag dieses
Konzept. Zudem weicht das Konzept Einwanderungsge-
schichte nur geringfligig vom Konzept Migrationshinter-
grund ab.

6 Die konkreten Frageformulierungen lauteten: ,,Menschen
konnen unterschiedlichen ethnischen oder kulturellen
Gruppen angehoren. Wie ist das bei Ihnen? Gehdren Sie
einer der folgenden Gruppen an?” (Selbstwahrnehmung)
bzw. ,Unabhangig davon, welchen Gruppen Sie wirklich
zugehoren, kdnnen andere Menschen Sie teilweise trotz-
dem als Mitglied einer der folgenden Gruppen wahrneh-
men. Bitte geben Sie alle Gruppen an, denen Sie von an-

deren Menschen haufig zugeordnet werden” (Fremdwahr-
nehmung). Die dazugehorigen Antwortkategorien lauteten:
asiatische Menschen, judische Menschen, muslimische
Menschen, osteuropaische Menschen, schwarze Men-
schen sowie Sinti*zze und Rom*nja.

7 Eine Ausnahme hiervon bildet die Kategorie ,weil3”, die
die Residualkategorie darstellt, der Befragte zugewiesen
werden, die keiner anderen Gruppe zugewiesen wurden.

8 Die selbstwahrgenommene Fremdwahrnehmung erfasst
das rassistische Diskriminierungsrisiko am besten (Bau-
mann et al. 2018). Dennoch ist es aus mehreren Grinden
sinnvoll, beide Kategorien zu erheben (siehe zur Bedeutung
der Selbstidentifikation u.a. European Network Against
Racism 2015).

447



AUFSATZE

448

dell 2) bzw. die Selbstidentifikation/Fremdzuschreibung
(Modell 3) enthilt. In Modell 4 konkurrieren die beiden
Dimensionen MH und Selbstidentifikation/Fremdzu-
schreibung direkt miteinander. Zuletzt wird in Modell 5
zusitzlich die Religionszugehorigkeit als alternative Er-
klarung firr Unterschiede in der Erwartung von Diskrimi-
nierung im Arbeitskontext aufgenommen.

5 Ergebnisse

Die Ergebnisse der einzelnen Modelle werden in Tabelle 3
dargestellt. Modell 1 verdeutlicht, dass Bildung und poli-
tische Orientierung (gemessen als Links-Rechts-Einstu-
fung) keine signifikanten Effekte auf antizipierte Diskri-
minierung ausiiben. Vom Geschlecht der Befragten geht
hingegen ein signifikanter Effekt aus: Frauen wird auf der
oben dargestellten fiinfstufigen Skala eine um o,2 Skalen-
punkte héhere Erwartung von Diskriminierung vorher-
gesagt als Mannern. In weiterfiihrenden Analysen zei-
gen sich jedoch keine signifikanten Interaktionseffekte
zwischen Geschlecht und den Variablen des Migrations-
komplexes, etwa Religionszugehdrigkeit oder rassismus-
bezogene Vulnerabilitit (nicht dargestellt). Intersektionale
Verstarkungseffekte zwischen diesen Merkmalen konnten
somit, abweichend von anderen Studien (Weichselbaumer
2016, Ferndndez-Reino et al. 2023), empirisch nicht besté-
tigt werden. Die Ergebnisse deuten vielmehr auf additive
Effekte hin: Das Geschlecht beeinflusst die Diskriminie-
rungserwartung unabhingig von migrationsbezogenen
Merkmalen. So antizipieren beispielsweise muslimische
Frauen eine hohere Diskriminierung aufgrund ihres Ge-
schlechts und zugleich aufgrund ihrer Selbstidentifikation
bzw. Fremdwahrnehmung - jedoch ohne, dass sich diese
Effekte gegenseitig verstirken oder iiberlagern.

Modell 2 fiigt den dargestellten Variablen den MH hin-
zu. Dabei zeigt sich, dass sich Personen mit und ohne MH
nicht hinsichtlich ihrer antizipierten Diskriminierung un-
terscheiden. Dies gilt sowohl fiir Migrant*innen der ersten
als auch der zweiten Generation. Wird anstelle des MH die
Selbstidentifikation/Fremdzuschreibung in das Regres-
sionsmodell aufgenommen (Modell 3), zeigen sich dage-
gen signifikante Unterschiede zwischen den Gruppen. Im
Vergleich zu Personen, die sich mit keiner der rassismus-
vulnerablen Gruppen identifizieren bzw. als Angehorige
dieser Gruppe angesehen werden, weisen Schwarze und
Muslim*innen auf der fiinfstufigen Diskriminierungs-
skala eine um 0,36 bzw. 0,28 Skalenpunkte erhohte Er-
wartung von Arbeitsplatzdiskriminierung auf. Auch Ost-
europder*innen machen sich signifikant mehr Sorgen, im
Arbeitskontext diskriminiert zu werden.

Die geringe Bedeutung des MH zeigt sich auch in
Modell 4, in dem sowohl dieses Konzept als auch Selbst-

identifikation/Fremdzuschreibung als Alternative enthal-
ten sind. Die unterschiedliche Bedeutsamkeit der beiden
Konzepte fiir die Erwartung von Diskriminierung ldsst
sich auch aus der Modellgiite ablesen: Modell 2, das den
MH in das Regressionsmodell einbezieht, erklart keinen
grofleren Varianzanteil der Sorgen vor Diskriminierung
als Modell 1. Das bedeutet, dass die Variable MH die un-
terschiedliche Auspragung von erwarteter Diskriminie-
rung nicht erklaren kann. Auch die Hinzunahme des MH
von Modell 3 zu Modell 4 lisst das korrigierte R* nicht an-
steigen. Die Beriicksichtigung des MH in Modell 4 hat zu-
dem nur marginale Auswirkungen auf die Effektstirke der
Selbstidentifikation/Fremdzuschreibung. Somit hat der
MH insgesamt nur eine marginale Bedeutung fiir Unter-
schiede in der Erwartung von Diskriminierung. Zudem
kénnen die Auswirkungen von Selbstidentifikation und
Fremdzuschreibung weitgehend getrennt vom MH be-
trachtet werden. Nicht signifikant von der Mehrheitsge-
sellschaft unterscheiden sich dagegen Menschen, die sich
als Sinti*zze und Rom*nja bzw. Juden/Jiidinnen identi-
fizieren oder Fremdzuschreibungen zu diesen Gruppen
erfahren. Wihrend die vorliegende Analyse keine Griin-
de fiir diesen Befund liefern kann, erscheint er ange-
sichts der geringeren Sichtbarkeit dieser Gruppen im Ver-
gleich zu als schwarz, asiatisch oder muslimisch gelesenen
Menschen im offentlichen Leben und am Arbeitsplatz
plausibel.

Zusammenfassend ist die Kategorie MH zur Erfassung
von antizipierter Diskriminierung im Arbeitskontext nur
bedingt geeignet: Die bedeutsamen Unterschiede, insbe-
sondere zwischen schwarzen Personen bzw. Muslim*in-
nen und weiflen Personen werden durch das Konzept MH
nicht identifiziert und bleiben somit unsichtbar. Im Ge-
gensatz hierzu ist die Selbstidentifikation/Fremdzuschrei-
bung ein besser geeignetes Instrument, um Unterschiede
zwischen verschiedenen Gruppen sichtbar zu machen.

Modell 5 ergéanzt das Set an Pradiktoren um eine Ana-
lyse des Einflusses der Religionszugehorigkeit auf Erwar-
tungen von Diskriminierung und verdeutlicht die Bedeu-
tung einer multidimensionalen Erfassung des Migrations-
bzw. Diskriminierungskomplexes. Denn wihrend fiir Per-
sonen, die sich als jiidisch identifizieren (Selbstidentifika-
tion) bzw. als jiidisch gelesen werden (reflektierte Fremd-
zuschreibung) kein signifikanter Einfluss auf Diskrimi-
nierungserwartungen nachgewiesen werden kann, zeigt
sich hier fiir die Religionszugehorigkeit eine signifikante
Zunahme der erwarteten Diskriminierung: Personen jii-
dischen Glaubens wird auf einer fiinfstufigen Skala ein um
0,65 Skalenpunkte héheres Sorgenniveau vorhergesagt als
Christ*innen bzw. Atheist*innen. Dieser Befund stiitzt die
Ergebnisse vorhergehender Studien (vgl. Zick et al. 2017,
S.17). Fir Muslim*innen scheint der Effekt dagegen tiber
die Selbstidentifikation/Fremdzuschreibung zu wirken.
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T AB E L L E 3 | ——

Determinanten von antizipierter Diskriminierung

Ergebnisse linearer Regressionen

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5

Migrationshintergrund

ohne Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.

1. Generation 0,03 (0,05) -0,08 (0,06) -0,08 (0,06)

2. Generation 0,04 (0,04) -0,02 (0,04) -0,02 (0,04)
Selbstidentifikation/Fremdzuschreibung

weil} Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.

schwarz 0,36%* (0,13) 0,37%* (0,13) 0,41%* (0,13)

asiatisch 0,14 (0,09) 0,15% (0,09) 0,15% (0,09)

osteuropaisch 0,13** (0,05) 0,15** (0,05) 0,15** (0,05)

muslimisch 0,28*** (0,06) 0,29%** (0,06) 0,22%* (0,08)

judisch 0,07 (0,11) 0,07 (0,11) -0,04 (0,12)

Sinti*zze und Rom*nja -0,06 (0,15) -0,08 (0,15) -0,02 (0,15)
Geschlecht

weiblich Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.

mannlich -0,20***  (0,03) —-0,20%** (0,03) —-0,20*** (0,03) —-0,20*** (0,03) —0,21%** (0,03)

divers 0,19 (0,14) 0,19 (0,14) 0,18 (0,14) 0,18 (0,14) 0,19 (0,14)
Bildung

niedrig 0,00 (0,06) 0,00 (0,06) -0,01 (0,06) -0,01 (0,06) -0,01 (0,06)

mittel Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.

hoch -0,05 (0,04) -0,05 (0,04) -0,06 (0,04) -0,05 (0,04) -0,06 (0,04)
Religionszugehorigkeit

christlich/keine Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.

muslimisch 0,17 (0,11)

judisch 0,65% (0,27)

andere 0,36 (0,33)
Alter -0,01 (0,01) -0,01 (0,01) -0,01 (0,01) -0,01 (0,01) -0,01 (0,01)
Alter? 0,00 (0,00) 0,00 (0,00) 0,00 (0,00) 0,00 (0,00) 0,00 (0,00)
Links-Rechts-Selbsteinstufung -0,01 (0,01) -0,01 (0,01) -0,01 (0,01) -0,01 (0,01) -0,01 (0,01)
N 4039 4039 4039 4039 4039
R? 0,014 0,014 0,027 0,028 0,031
korrigiertes R? 0,012 0,012 0,024 0,024 0,026

Anmerkung: Standardfehler in Klammern; +p<0,1; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Quelle: Best et al. (2025), eigene Berechnungen, N =4039

Mitteilungen

6 Diskussion

Die Befunde zeigen, dass die Selbstidentifikation/Fremd-
zuschreibung besser als der MH geeignet ist, Erwartungen
von Diskriminierung zu erfassen. Allerdings zeigt die ex-
plorative Analyse des Einflusses der Religionszugehorig-
keit auch, dass die Selbst-/Fremdwahrnehmung nicht alle
Falle abdeckt. Unsere Ergebnisse stiitzen somit den Befund
von Wolfer et al. (2025), dass die multidimensionale Erhe-
bung des Komplexes ,ethnische Herkunft / rassifizierende
Zuschreibung® (Baumann et al. 2018) am geeignetsten ist,
reale Unterschiede zwischen Gruppen sichtbar zu machen.

Die empirischen Befunde untermauern somit die the-
oretische Kritik an der Eignung des MH zur Erfassung
von Diskriminierung (Aikins/Supik 2018; Wolfer et al.
2025). Sie legen dariiber hinaus nahe, dass diese Opera-
tionalisierung gegebenenfalls durch weitere Variablen er-
ginzt werden sollte. Denn basierend auf der Selbstidenti-
fikation/Fremdzuschreibung konnen fiir Juden/Jiidinnen
keine Erwartungen von Diskriminierung nachgewiesen
werden. Wird zusidtzlich die Religionszugehorigkeit be-
riicksichtigt, zeigen sich dagegen relevante Unterschiede.
Empirisch spricht dies fiir eine multidimensionale Erfas-
sung, die beispielsweise auch die Religionszugehdorigkeit
beriicksichtigt (Wolfer et al. 2025).
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Die Ergebnisse deuten auf weitere Forschungsbedarfe hin, um Diskri-
minierungsmechanismen auf dem Arbeitsmarkt sichtbar zu machen. Eine
Maglichkeit bestiinde darin, Selbstidentifikation und Fremdzuschreibung
weiter auszudifferenzieren. Denkbar wire, die Erhebung auch auf andere
Diversitatsdimensionen auszuweiten und deren empirische Giite jenseits
der Kategorie ,ethnische Herkunft / rassifizierende Zuschreibung® (Bau-
mann et al. 2018) zu testen. Ebenso konnte ein alternatives Konzept wie
jenes der ,,sichtbaren Minderheiten angewandt werden, bei dem es dar-
um geht, Diskriminierung anhand der Sichtbarkeit des Minderheitensta-
tus zu messen — also anhand des Namens oder der duflerlichen Erschei-
nung (vgl. Jenichen 2020; Hartlapp et al. 2024). Dabei sollte es das Ziel
sein, Messinstrumente zu entwickeln, die in der Lage sind, (antizipierte)
Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt addquat zu erfassen, um so geeig-
nete Gegenstrategien zu entwerfen.

7 Schlussbetrachtung
und praktische Relevanz

Basierend auf den vorliegenden Ergebnissen kann geschlussfolgert wer-
den, dass es fiir die Gewinnung und das Halten von Fachkriften aus dis-
kriminierungsvulnerablen Gruppen notwendig ist, verschiedene Diskri-
minierungsdimensionen iiber den MH hinaus zu beriicksichtigen. Im
Handlungsfeld betrieblicher Akteure sollte — basierend auf der Annah-
me, dass die Angst vor Diskriminierung die Entscheidung zur Bewer-
bung beeinflusst — darauf geachtet werden, dass Stellenanzeigen, Rek-
rutierungswege und Vorstellungsgespriache diskriminierungsvulnerable
Gruppen ansprechen und ihnen Sicherheit vermitteln. Angesichts unse-
rer Ergebnisse sollte ein besonderes Augenmerk auf Frauen, Schwarzen,
Muslim*innen, Osteuropder*innen und Juden/Jidinnen liegen. Diese
Gruppen sollten auch im Fokus betrieblicher Priventions- und Sensibili-
sierungsmafinahmen stehen. Weiterhin sollten ihre Erfahrungen und Er-
wartungen starker bei der (Weiter-) Entwicklung innerbetrieblicher Anti-
diskriminierungsmafinahmen beriicksichtigt werden. Schlief3lich ist fest-
zuhalten, dass bei innerbetrieblichen Monitorings und der Erhebung von
Gleichstellungsdaten darauf hingewirkt werden sollte, Diskriminierungs-
vulnerabilitit differenziert zu erheben, um eine gute Datengrundlage fiir
die Organisationsweiterentwicklung zu bieten.

Auflerbetriebliche Akteure wie Gewerkschaften und Politiker*innen
sollten sich basierend auf unseren Befunden von der Kategorie MH 16-
sen und etwa in der Mitgliederansprache oder tarifpolitischen Positionie-
rung differenzierte Erhebungs- und Argumentationslinien nutzen. Auch
gewerkschaftliche Diversititsstrategien konnten mithilfe der Befunde dif-
ferenziert werden. Dartiber hinaus bieten unsere Ergebnisse empirisch
fundierte Argumente fiir eine Erweiterung der gesetzlichen Diskriminie-
rungskategorien, etwa bei der Ausgestaltung von Antidiskriminierungs-
richtlinien.

Nicht zuletzt muss darauf hingewiesen werden, dass unsere Untersu-
chung einigen Limitationen unterliegt. Der genutzte Datensatz ist keine
reprasentative Stichprobe der Gesamtbevolkerung. Dartiber hinaus wire
es fiir zukiinftige Forschungen vielversprechend, iiber das Geschlecht hi-
nausgehende intersektionale Effekte zu untersuchen. m
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