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SOZIALE HERKUNFT: DIE 7. DIMENSION

Menschen mit benachteiligter sozialer Herkunft haben
besondere Erfahrungen und Perspektiven und fir
Organisationen wertvolle Fahigkeiten. Unternehmen
und Institutionen, die diese wertschéatzen und aktiv

in ihre Teams einbinden, sind resilienter, flexibler und
innovativer.

der Befragten unserer Studie Diver-

sity Trends' haben Diskriminierung

aufgrund der sozialen Herkunft in
der Arbeitswelt beobachtet oder erfahren.

Trotzdem kann sich der Faktor soziale Herkunft nega-
tiv auf Chancengleichheit im Beruf auswirken: In un-
ser Studie — Diversity Trends haben rund 59 Prozent
der befragten Fiihrungskrafte angegeben, Diskrimi-
nierung aufgrund von sozialer Herkunft in der Arbeits-
welt bereits beobachtet oder sogar selbst erfahren zu
haben. Das betrifft unter anderem Entscheidungen
bei der Personalauswahl, Ausgrenzung im Berufsalltag
oder die Benachteiligung bei Beférderungen.

Ob bewusst oder unbewusst: Benachteiligung unter-
grabt Motivation, Zusammenhalt und berufliche
Entfaltung. In der Folge entgeht Unternehmen und
Institutionen in Deutschland groBes wirtschaftliches
Potenzial. Es ist ihre Aufgabe, diese Herausforderung
anzugehen. Denn FleiB und harte Arbeit reichen haufig

" Charta der Vielfalt (2020). Diversity Trends. Die Diversity-Studie 2020.

nicht aus, um Hindernisse zu tGberwinden, denen sich
Menschen aufgrund ihrer sozialen Herkunft gegenliber-
sehen. Organisationen sollten deshalb unterschiedliche
soziale Herkiinfte als Chance begreifen und férdern
und wertschatzende Arbeitsumfelder schaffen, in denen
alle Menschen ungeachtet der sozialen Herkunft ihre
Fahigkeiten und Erfahrungen einbringen kénnen. Als
Agenda-Setterin fir Vielfalt in der Arbeitswelt ist es
dem Charta der Vielfalt e. V. wichtig, Organisationen
dabei zu unterstltzen.

Mit der Einfiihrung von sozialer Herkunft als neue
Vielfaltsdimension wird der Charta der Vielfalt e. V.
Bewusstsein fiir soziale Herkunft schaffen. Und die
Chancen der Dimension deutlich machen. Der Verein
will flr die Herausforderungen sensibilisieren und
darlber informieren - und kommt damit auch einem
Wunsch aus dem Netzwerk nach: In einer Umfrage
beflirworteten 75 Prozent aller befragten Unterzeich-
ner_innen der Charta der Vielfalt die Einflihrung von
sozialer Herkunft als neue Vielfaltsdimension.

der Befragten in unserer Netzwerk-
umfrage beflirworten die Ein-
fihrung von sozialer Herkunft

als neue Vielfaltsdimension der Charta.


http://www.diversity-trends.de

WAS IST SOZIALE HERKUNFT?

Soziale Herkunft ist eine komplexe und vielschichtige
Dimension. Sie setzt sich zusammen aus familidrem
Hintergrund, Jugendsozialisation, Bildung und ethni-
scher Herkunft. In einem gemeinsam mit dem Center
for Intersectional Justice (ClJ) erstellten Policy Paper
definiert der Charta der Vielfalt e. V. soziale Herkunft
wie folgt:

»Die soziale Herkunft wird durch die soziodko-
nomische Stellung der Familie bestimmt und
ist deshalb eine komplexe Kategorie. Der Be-
griff soziale Herkunft beinhaltet mehrere, sich
tiberschneidende Ebenen und sollte immer in
Verbindung mit anderen sozialen und politischen
Kategorien verstanden werden.”

Charta der Vielfalt & ClJ (2021). Die Dimension ,soziale Herkunft®
in der Arbeitswelt aus einer intersektionalen Perspektive

Merkmale Uberschneiden sich und kdnnen deshalb
nicht getrennt voneinander betrachtet werden. Die
soziale Herkunft einer muslimischen Frau mit Abitur,
deren Muttersprache nicht Deutsch ist, unterscheidet
sich deutlich von der eines weiBen Mannes mit Haupt-
schulabschluss, dessen Muttersprache Deutsch ist.
Deshalb muss soziale Herkunft immer intersektional als
Zusammensetzung mehrerer Ebenen betrachtet werden.

der befragten Flihrungskréfte von

Nicht-Unterzeichner_innen sind

davon lberzeugt, dass jede_r den
beruflichen Erfolg selbst in der Hand hat.

In der Realitdt wird sie haufig gar nicht beachtet: Mehr
als ein Drittel der im Zuge der Diversity Trends befragten
Flihrungskrafte von Nicht-Unterzeichner_innen ist tiber-
zeugt, dass jede_r den beruflichen Erfolg selbst in der
Hand hat. Doch Einsatz und Talent reichen haufig nicht
aus: In der Arbeitswelt zahlt oft der ,,Stallgeruch” - die
versteckten Codes der Eliten. Wer nicht den richtigen
Kleidungsstil hat, die falschen Hobbys verfolgt oder
durch eine andere Sprechart auffallt, hat keinen Zutritt
zu den sogenannten unsichtbaren Aufzligen in die
Flihrungsetagen. Das kann nicht im Interesse von Unter-
nehmen und Institutionen sein.

Wahrscheinlichkeit, aufgrund bestimmter Hobbys zu
einem Vorstellungsgesprach eingeladen zu werden

Bewerber_innen mit elitdren Hobbys

Bewerber_innen mit nicht-elitdren Hobbys
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Im Rahmen einer US-amerikanischen Studie? wurden fiktive und bis auf
die Hobbys identische Lebenslaufe an renommierte Kanzleien geschickt.
Kandidat_innen mit elitdren Hobbys wie Segeln, Polo oder klassischer Musik
wurden um ein Vielfaches haufiger zu Bewerbungsgesprachen eingeladen.

Die Integration von Menschen mit benachteiligter
sozialer Herkunft birgt fiir Organisationen groB3es
Potenzial: Menschen mit benachteiligter sozialer
Herkunft sind beispielsweise oft besonders durch-
setzungsstark und anpassungsféhiger, weil sie sich
haufiger in ungewohnten Situationen wiederfinden
oder Widerstédnden ausgesetzt sehen. Hinzu kommt:
Die vielféltigen sozialen Herkilinfte innerhalb der
Gesellschaft spiegeln sich haufig auch im Kund_innen-
stamm sowie bei allen Stakeholder_innen wider. Fiir Or-
ganisationen ist es deshalb eine Notwendigkeit, diese
Vielfalt auch bei den Mitarbeiter_innen abzubilden.

Der Charta der Vielfalt e. V. greift den Leistungsmythos in
seiner aktuellen Kampagne auf. Die lllustrationen enttar-
nen vermeintliche Wahrheiten tber Erfolg durch Leistung
als Marchen. Mehr unter — www.soziale-herkunft.info
und auf der letzten Seite dieses Factsheets.

2 Rivera, Lauren A./Tilcsik, Andras: Class Advantage, Commitment Penalty: The Gendered Effect of Social Class Signals in an Elite Labor Market.
American Sociological Review 81, no. 6 (2016): 1097-1131.


http://www.soziale-herkunft.info

WAS KONNEN ORGANISATIONEN TUN?

Um soziale Herkunft erfolgreich in das eigene Diversity  sich aktiv gegen Diskriminierung einsetzen. Die folgenden
Management zu integrieren, sollten Unternehmen und MaBnahmen kdnnen zur Starkung von Gleichberech-
Institutionen die Chancen von Vielfalt betonen und tigung und Gleichstellung am Arbeitsplatz beitragen:

Anstellungskriterien anpassen: Kompetenzen sichtbar machen.

Stellenbeschreibungen sollten konkrete Féhigkeiten und Er-
fahrungen anstelle formaler Kriterien wie Hochschulabschliisse
verlangen.

Chancengleichheit im Bewerbungsprozess gewahrleisten.

Auswahlgremien sollten méglichst divers besetzt sein. Fragenkataloge
kdnnen bei der objektiven Bewertung helfen. Bewerber_innen sollten
Gelegenheit haben, nicht formal erworbene Kompetenzen zu zeigen.

Inklusive Sprache verwenden.

Satze wie ,Wir freuen uns besonders auf Bewerbungen von Querein-
steiger_innen und Menschen mit unkonventionellen Lebensldufen” férdern
Bewerbungen von Menschen mit diversen sozialen Hintergriinden.

Vielfalt, Inklusion und Gleichberechtigung aktiv fordern.

Interne wie externe Mentoring-Programme - beispielsweise vom Netzwerk
Chancen oder von Arbeiterkind.de - und Netzwerke flir Mitarbeiter_innen
kénnen dabei helfen, benachteiligte Menschen anzusprechen und zu
rekrutieren.

Interne AntidiskriminierungsmaBnahmen zeigen.

Dieser Schritt signalisiert potenziellen Mitarbeiter_innen, dass sie in
ihrem zukiinftigen Arbeitsumfeld geschiitzt und respektiert werden.

Fir weitere Informationen und Materialien besuchen nen lber Netzwerke und Programme, die Menschen

Sie — www.soziale-herkunft.info. Dort finden Sie mit benachteiligter sozialer Herkunft unterstitzen.
unter anderem das — Policy Paper zu sozialer Her- Allgemeine Informationen zur Charta der Vielfalt finden
kunft, die Studie — Diversity Trends und Informatio- Sie in unserem — Factbook Diversity.


http://www.soziale-herkunft.info
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/mediathek/publikationen/
http://www.diversity-trends.de
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Diversity-Tag/2020/200406_Factbook-Diversity_2020_dt.pdf

DIE KAMPAGNENMOTIVE

In ihrer Kampagne zur Einfihrung der neuen Vielfalts-
dimension greift der Charta der Vielfalt e.V. den
Leistungsmythos in lllustrationen auf. Die Motive ent-
tarnen vermeintliche Weisheiten wie ,Dir stehen alle
Tilren offen.” oder ,Du hast es in der Hand.” spielerisch

als Marchen und machen so auf die Benachteiligung
von sozialer Herkunft aufmerksam. Die dazugehdrigen
Erzéhlungen heben die besonderen Fahigkeiten und
Erfahrungen der Protagonist_innen hervor und zeigen,
was Organisationen besser machen kénnten.

Aladdin und der liegende Teppich

Schon seit seiner Kindheit méchte Aladdin Anwalt
werden. Das Zeug dazu hat er allemal. Was er nicht hat?
Connections. Kann Aladdin seinen Traum erfiillen?
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Die glaserne Wand

Nach vielen Jahren im Job findet die Meerjungfrau:
Ich bin reif fir den ndchsten Schritt. Fur die Fort-
bildung gibt sie einiges auf. Schafft sie es, ihren Plan
umzusetzen?

Kontakt
Charta der Vielfalt e. V.
Stephan Dirschl

Zu kurz gekommen

Jenny trdumt von einer eigenen Schreinerei. Doch in
der toughen Welt der GroBen wird ihr nichts geschenkt.
Wie kommt sie nur an ihr Ziel?

Lass mich rein!

Alice war im Wunderland, um ihre Verwandte zu pflegen.
Wieder zurlick bewirbt sie sich auf Jobs. Dabei stehen
ihr alle Turen offen. Doch es gibt ein Problem: Alice ist
zu groB und passt nicht durch - sie ist anders als die
anderen Bewerber_innen! Wie soll sie die im Wunder-
land erlangten Fahigkeiten geltend machen?

Telefon: +49 30 84 71 20 86
Website: www.charta-der-vielfalt.de
E-Mail: stephan.dirschl@charta-der-vielfalt.de
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