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Diversitat: Unveranderter Erfolgs-
faktor in Unternehmen trotz Gegen-
wind von RechtsauBBen

Susanne Seyda / Paula Risius / Holger Pfaff*, 21.05.2026

Vielfalt ist fiir deutsche Firmen relevant - fiir Fachkraf-
tesicherung, aber auch fiir Innovation. Dies hat sich in
den letzten drei Jahren, trotz einer Diskursverschie-
bung in der 6ffentlichen Debatte, nicht verdndert: Die
Bedeutung ist in liber drei Vierteln der Unternehmen
gleichgeblieben.

Vorteile von Diversitat in Unternehmen

Die Gesellschaft ist in den letzten flinfzehn Jahren hete-
rogener geworden. Besonders zu nennen sind die Ver-
danderung der Geschlechterrollen, Migrationsbewegun-
gen, Abweichungen von der Heteronormativitat, aber
auch Meinungspluralismus und der internationale Aus-
tausch von Kulturgiitern (Franken, 2025; WEF, 2025;
McAdoo, 2025).

Forschungsarbeiten zeigen, dass heterogen zusammen-
gesetzte Gruppen — unter geeigneten Rahmenbedin-
gungen wie Moderation, Zielklarheit und Gleichberech-
tigung der Sprechenden — dazu neigen, Argumente ex-
pliziter zu begriinden, Perspektiven systematischer ein-
zubeziehen und deliberativer zu  diskutieren
(Fernandes/Polzer, 2015). Unter Diversitat (engl. diver-
sity) verstehen wir im Folgenden die bewusste Anerken-
nung und Wertschatzung der Unterschiedlichkeit von

Menschen, beispielsweise die Unterschiedlichkeit

beziiglich Geschlechtsidentitat, Alter, ethnischer Her-
kunft, korperlicher oder psychischer Einschrankungen.

Vielfalt an sich ist kein Selbstlaufer, sondern muss ge-
managt werden, um daraus positive Effekte erzielen zu
konnen (Fernandes/Polzer, 2015). Diversity-Initiativen
wirken dann positiv in Unternehmen auf die Innovati-
onsfahigkeit und die Produktivitat und starken die Mit-
arbeiterzufriedenheit und -bindung (Okatta et al.,
2024). Darlber hinaus gewinnt eine Personalsuche, die
alle gesellschaftlichen Gruppen einschlieft, mit Blick
auf die sich durch den demografischen Wandel verstar-
kenden Fachkrafteengpasse an Bedeutung.

Berechnungen mit dem IW-Personalpanel Herbst 2025
zeigen, dass Unternehmen mit einer guten sozialen In-
frastruktur der Diversitdt eine héhere Bedeutung bei-
messen. Verwendet man das Modell zur sozialen Infra-
struktur von Pfaff et al. (2026), stehen ein transformati-
onaler Fihrungsstil und die Nutzung agiler Verfahren
sowie etablierte Strukturen zum Wissensaustausch und
organisationalen Lernen in einem positiven Zusammen-
hang zu einer hohen Bedeutung von Diversitat in den
Unternehmen. Zudem wirkt sich Diversitat positiv auf
Investitionen in der Vergangenheit und Beschaftigungs-
entwicklung in der Zukunft aus, wenn sie entsprechend
begleitet wird.
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Da Vielfalt eng begleitet werden muss, um positive Ex-
ternalitaten zu entwickeln, kénnen Unternehmen Kos-
ten entstehen: Entweder, weil das Management von
Heterogenitat kostenaufwandig ist oder weil nicht ge-
managte Heterogenitdt Kosten verursacht (Pfeifer,
2024). Auch politische Entwicklungen kdnnen Diversitat
in Unternehmen hemmen: Durch internationale Versu-
che, die Entwicklung hin zu mehr Diversitat zu stoppen
oder riickgédngig zu machen (z.B. Anti-Diversity-Bestre-
bungen in den USA), steht die Frage im Raum, ob sich
derartige Entwicklungen auch in Deutschland zeigen.

Diversitat nimmt einen mittleren Stellen-
wert ein

In zwei Unternehmensbefragungen im Herbst 2025 —
dem IW-Zukunftspanel (befragt wurden Geschaftsfiih-
rende) und dem IW-Personalpanel (befragt wurden HR-
Verantwortliche) — wurden 981 und 866 Unternehmen
gefragt, welche Bedeutung Vielfalt in der Belegschaft
hat und ob sie sich in den letzten zwolf Monaten veran-
dert hat. Dabei konnten sie Abstufungen auf einer elf-
stufigen Skala — von ,spielt gar keine Rolle” (0) bis
»Spielt eine sehr groRe Rolle” (10) — wahlen.

Den Antworten der Unternehmen zufolge hat Diversitat
eine mittelgroRe Bedeutung. Im Durchschnitt ergab sich
im |W-Personalpanel ein Wert von 3,7, im IW-Zu-
kunftspanel ein Wert von 3,9. Dabei zeigten sich deutli-
che Unterschiede nach Unternehmensmerkmalen. Die
deskriptiven Unterschiede zeigen sich auch in multiva-
riaten Regressionen mit mehreren Kontrollvariablen.

Zuvorderst ist die UnternehmensgréRe zu nennen: In
beiden Panels steigt die Bedeutung der Diversitdat mit
IW-Zu-
kunftspanel die mittelgroRen Unternehmen ihr die

der Unternehmensgréfe, wenngleich im
groRte Bedeutung beimessen, im |W-Personalpanel
hingegen die GroRBunternehmen. Wahrend im IW-Zu-
kunftspanel 25,4 Prozent der Kleinunternehmen und
20,0 Prozent der mittleren Unternehmen einen Stellen-
wert von 0 angeben, sind es nur 2,0 Prozent der grolRen
Unternehmen. Im Personalpanel zeigt sich eine ahnli-
che Verteilung. Dass Diversitat fur kleine Unternehmen
einen geringeren Stellenwert besitzt, hat zwei Griinde:
Zum einen besteht ein GroReneffekt, da aufgrund der
héheren Beschaftigtenzahl auch die Heterogenitat gro-
Ber ist. Zum anderen haben viele kleine Unternehmen
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keine Personalabteilung, die sich mit diesem Thema be-
fasst.

Auch der Digitalisierungsgrad ist wichtig: Je mehr digi-
tale Technologien ein Unternehmen nutzt, desto héher
bewertet es die Bedeutung von Diversitat. Branchenun-
terschiede sind ebenfalls vorhanden und zeigen sich so-
wohl in der Befragung von Personalverantwortlichen
als auch von Geschaftsfiihrerinnen und -fiihrern: In
Dienstleistungsbranchen, in denen haufig unmittelbar
mit und fir Menschen gearbeitet wird, spielt Diversitat
eine groRere Rolle. Im IW-Personalpanel geben die ge-
sellschaftsnahen Dienstleister einen Wert von 4,2 an,
die unternehmensnahen Dienstleister einen Wert von
3,8. In der Industrie sowie in Handels- und Logistikun-
ternehmen liegt der Stellenwert im Mittel niedriger (je-
weils 3,3). Eine Erklarung fir den Unterschied zwischen
Dienstleistern einerseits und Industrie sowie Handel
und Logistik andererseits konnte sein, dass Erstere ho-
her digitalisiert sind als Letztere. Keine signifikanten Un-
terschiede zeigen sich hingegen nach Auslandsnieder-
lassungen, Exporttatigkeit sowie nach Innovationstatig-
keit.

Keine Verschiebung durch reaktionar auf-
geladene Debatten

In den meisten Unternehmen hat sich die Bedeutung
von Diversitat oder Vielfalt in den zwdlf Monaten vor
der Befragung nicht verandert. 74 Prozent der Personal-
verantwortlichen und 77 Prozent der Geschaftsfiihren-
den sehen keine Veranderungen in ihren Unternehmen.
Knapp 10 Prozent der Befragten haben sich keine Ein-
schatzung zugetraut. In beiden Befragungen ist der An-
teil derjenigen, die einen Anstieg der Bedeutung sehen,
grofer als der Anteil, bei denen die Bedeutung gesun-
ken ist.

Eine Verschiebung ist trotz Einlassungen von Rechtsau-
Ren, die die Starkung von Diversitat, Gleichheit und In-
klusion (engl. DE&I) als Diskriminierung gegeniiber der
Mehrheitsgesellschaft ansehen, nicht eingetreten. In
den USA beispielsweise hat Prasident Trump 2025
Durchfiihrungsverordnungen erlassen, die einen Roll-
back entsprechender Programme in Bundesbehdrden
sowie bei staatlichen Auftragnehmern vorsehen und
bestehende Vorgaben zur Férderung benachteiligter
Gruppen zurlicknehmen. Diese Verordnungen haben



somit direkten Einfluss auf die Personalpolitik einiger
amerikanischer Unternehmen. In Deutschland dufert
sich die AfD kritisch gegeniiber queerfreundlicher Poli-
tik, Migration und Inklusion und propagiert eine traditi-
onelle Rollenaufteilung der Geschlechter (Volk, 2025).

Die vorliegenden Befragungsergebnisse zeigen deut-
lich, dass Diversitat fur die meisten Unternehmen in
Deutschland weiterhin ein relevanter Bestandteil einer
zukunftsorientierten Unternehmensstrategie ist. Ge-
rade vor dem Hintergrund des demografischen Wan-
dels, anhaltender Fachkrafteengpasse und zunehmen-
der Transformationsanforderungen kann eine vielfaltig
zusammengesetzte Belegschaft einen wichtigen Beitrag
zur Wettbewerbsfahigkeit leisten. Damit die positiven
Effekte zum Tragen kommen, braucht es eine Beglei-
tung durch geeignete Flihrungsstrukturen, gemeinsame
Werte und eine inklusive Unternehmenskultur.

Datengrundlagen

Am IW-Zukunftspanel Herbst 2025, Welle 50, haben
981 Geschaftsfiihrerinnen und -flihrer von Unterneh-
men aus den Branchen der Industrie und der unterneh-
mensnahen Dienstleistungen mit mindestens einem Be-
schaftigten  teilgenommen. Befragungszeitraum:
2.10.2025 bis 11.12.2025.

Am IW-Personalpanel Herbst 2025, Welle 40, haben
866 Personalverantwortliche von Unternehmen aller
Branchen mit mindestens einem Beschaftigten teilge-
nommen. Befragungszeitraum: 24.09.2025 bis

15.12.2025.
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