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Mikroaggressionen
sind kraftezehrend

Vorurteile und Diskriminierung ma-
chen krank, das legt eine aktuelle Studie
der Krankenkasse IKK Classic nahe. Dass
Anfeindungen, Ausgrenzung, gewaltsa-
me Aufterungen oder gar kérperliche
Gewalt zu gesundheitlichen Problemen
filhren kénnen, liegt auf der Hand. Aber
ein diskriminierendes Umfeld beginnt
schon frither —mit sogenannten Mikro-
aggressionen.

Mitarbeitende, die von Diskriminie-
rung und Vorurteilen betroffen sind,
miussen zusatzliche Ressourcen aufwen-
den. Zeit und Nerven, die sie sonst fiir
ihren Job zur Verfliigung hatten. Ein Bei-
spiel: Der Blick eines Kollegen wandert
langsam tiber die Bluse der Kollegin.
Wenn sie »Gliick« hat, bekommt sie es
nicht mit. Andernfalls tritt sie mogli-
cherweise in einen inneren Monolog
nach dem Motto: »Was war das denn?
Habe ich dasjetzt falsch interpretiert?
Oder war das ein sexistischer Blick?
Habe ich die angemessene Bluse an? Ne,
eigentlich ist doch alles schick, die habe
ich jabewusst ausgewdahlt fur diesen
Anlass. Oder doch nicht?«

Erfahrungen, die Mitarbeitende of
Color immer wieder machen: »Du
machst dich aber gut ... und das trotz
deiner Herkunft. Das hatte man gar
nicht gedacht.« Das ist nicht nur unné-
tig und demotivierend, sondern wirkt
auch ausschliefiend. Gleichzeitig hinter-
fragt esihre Selbstverstandlichkeit am
Arbeitsplatz.

Die Anti-Rassismus-Trainerin Tupoka
Ogette bringt es mit dem Begriff »race-
based traumatic stress«, also traumati-
scher Stress aufgrund von Rassismus,
auf den Punkt. Gemeint sind emotiona-
le Verletzungen, die durch rassistische
Mikro- und Makroaggressionen verur-
sacht werden. Es ist eine mentale Leis-
tung, strukturelle Benachteiligung und
diskriminierende Aufierungen auszu-
blenden und sich wieder auf die eigent-
liche Arbeit zu konzentrieren. Aber es ist
auch eine Belastung, die in einer for-
dernden Arbeitswelt nicht tragbarist.

Unternehmen miissen das nicht hin-
nehmen. Sie kdnnen die Betroffenen mit
Empowerment unterstiitzen, die gesam-
te Belegschaft dafiir sensibilisieren. Fiir
die Organisationsentwicklung kann es
daher Sinn machen, Anti-Diskriminie-
rung und betriebliches Gesundheitsma-
nagement miteinander zu verzahnen.

Verena Ott
Diversity-Beraterin
bei Lots*
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Gesundheitsmanagement
Die aktuelle Studie einer
Krankenkasse belegt die
gesundheitlichen Folgen von
Diskriminierungserfahrungen

Caroline Giinther, Leipzig

ehr als jeder zweite Mensch
in Deutschland ist von Vor-
urteilen und Diskriminie-
rung betroffen. Menschen,
die Diskriminierung erfah-
ren, haben zwei- bis dreimal
so oft Burnout, Migrane, Angste, Depressio-
nen, Schlafstérungen und Magen-Darm-Er-
krankungen wie Nicht-Diskriminierte. Zu
diesen Ergebnissen kommt eine reprasen-
tative Studie der Krankenkasse IKK Classic.
Die untersucht, analysiert und verdeutlicht
erstmals die Zusammenhénge zwischen
Diskriminierungserfahrungen und den
Auswirkungen auf die Gesundheit.

»Auch wenn es erschreckend ist, haben
mich diese Ergebnisse nicht iiberrascht.
Wenn sich ein Mensch im Unternehmen
wohlfiihlt, geht es ihm besser«, sagt Julia
Urbatzka, Verantwortliche fir betriebli-
ches Gesundheitsmanagement, Personal-
wesen bei der Abfallwirtschaft und Stadt-
reinigung Freiburg. Die emotionale Stabi-
litat eines Menschen zeige sich, laut
Urbatzka, haufig im Koérperlichen und
andersherum.

Unser Gehirn denkt in Schubladen, das
ist ganz naturlich. Alle Menschen haben
Vorurteile. Doch nicht einmal 38 Prozent
sind sich laut der Studie, ihrer eigenen Ein-
stellungen bewusst. Auffallig ist, dass vor
allem sogenannte Mikroaggressionen —
wie beispielsweise Tuscheln oder veracht-
liche Blicke —unterschéatzt werden. Die Be-
troffenen leiden sehr darunter. Vorurteile
und daraus folgende Diskriminierung sind
nicht nur ein soziales, sondern auch ein ge-
sundheitliches Problem. Die Folgen dieser
Erfahrungen fiithren zu kérperlichen und
seelischen Symptomen: Diskriminierte
fihlen sich unsicher und hilflos — empfin-
den nicht selten sogar Scham und Schuld-
gefiihle.
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Unterstiitzung des Unternehmens bei Problemen mit Anti-Diskriminierung hilft den Betroffenen.
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Julia Urbatzka
ist die Verantwortliche fir
betriebliches Gesundheits-
management, Personal-
wesen bei der Abfallwirt-
schaft und Stadtreinigung
Freiburg.

»

Wenn sich ein
Mensch im Unter-
nehmen wohlftihlt,
geht es ihm besser.«

Unternehmen sollten das nicht hinneh-
men. Sie kénnen die Betroffenen unterstiit-
zen und alle anderen Mitarbeitenden sen-
sibilisieren. Fur die Organisationsentwick-
lung kann es Sinn machen, Anti-Diskri-
minierung und betriebliches Gesundheits-
management zu verzahnen. »Zum einen ist
es das Ziel, durch Diversity Management
ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld
zu schaffen. Sollte es doch Probleme geben,
ist es die Aufgabe des betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements, fur die betroffe-
nen Menschen da zu sein — sie zu starken,
sagt Urbatzka. Diskriminierungskritische
Praxis ist aus jeder Position, jederzeit und
uberall moglich und jede Organisation
kann sich dem Thema 6ffnen.

Das effizienteste Mittel gegen Vorurteile
ist der Kontakt und die personliche Interak-
tion mit Menschen der betreffenden Grup-
pen, also gelebte Diversitat. Als grobe Regel
gilt: Mindestens fiinf Kontakte zu Menschen
einer bestimmten sozialen Gruppe sind no-
tig, um den Einzelnen nicht als Ausnahme
zu sehen und das Vorurteil abzubauen.
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Erkrankungen und Arbeitsunfahigkei-
ten wegen psychischer Stérungen haben
zugenommen. Und zwar nicht nur auf-
grund von Diskriminierungserfahrungen,
sondern auch aus personlichen Griinden
oder wegen der Arbeit selbst. Die Folgen:
Produktivitatsverlust und Fehlzeiten sowie
damit verbundene Kosten. Liegen die Ursa-
chen fur eine psychische Belastung im
Unternehmen, sollten Fiihrungskrafte und
Personalverantwortliche den Ursachen
nachgehen, um Mafinahmen zu ergreifen,
die im Rahmen eines betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements umgesetzt wer-
den konnen.

Unternehmen miissen sich heute mit
psychischen Belastungen am Arbeitsplatz
befassen. Dabei lohnt es sich, mehr als das
»Pflichtprogramme« anzubieten: Erleben die
Mitarbeitenden ihre Arbeitsgestaltung als
sinnstiftend und fithlen sie sich gesehen, hat
dies nachweislich gleichermafien positive
Auswirkungen auf die psychische Gesund-
heit der Beschaftigten wie auch auf die Bi-
lanz des Unternehmens.

Leadership auf dem Land zwischen Tradition und Agilitat

Diversitat Hannah Kelbel und Anna Drosdowska, Grinderinnen von »Fella«, erlautern, warum es fur Frauen wichtig ist, sich abseits der Metropolen zusammenzuschlieBen

»Fella«: Anna Drosdowska (li.) ist Leiterin der Volkshochschule in Oranienburg. Hannah Kelbel

Bild: © Pirmin Kelbel

forscht im Exzellenzcluster der RWTH Aachen an agilen Produktentwicklungstechnologien.

Warum sind Frauennetzwerke gerade ab-
seits von Metropolen so wichtig?

Weibliche Fuhrungskréfte sind trotzjahre-
langer Bemiihungen in Vereinen, Politik
und auch Wirtschaft immer noch in der
Unterzahl. Dabei wollen viele Frauen aus-
drucklich Fuhrung und Verantwortung
ubernehmen und haben alle Qualifikatio-
nen und Kompetenzen, um es erfolgreich
zu tun. Unterreprisentiert sind Frauen
auch in einem weiteren Wirtschaftsbe-
reich: Nur 16 Prozent aller neuen Unterneh-
men in Deutschland werden von einer Frau
(mit-)gegriindet.

Moderne Leadership- und Innovations-
modelle wie Design Thinking, die die Diver-
sitat von Teams als ein Kernelement bein-
halten, bewegen sehr viel in diversen Netz-
werken und bei Griindungen von Start-ups.

Davon profitieren viele Frauen im grof3stad-
tischen Umfeld, weil dort der Zugang zu den
Modellen besteht, die in Unternehmen
praktiziert werden. Im landlichen Raum
werden sie seltener angewendet, da der Zu-
gang zu Coaches und die nétige Infrastruk-
tur fehlen, um sich gezielt zusammenzufin-
den. Durch die Abwesenheit moderner Mo-
delle funktionieren die Organisationen und
Unternehmen inlandlichen Gebieten noch
sehr traditionell, was wiederum den Zutritt
von Frauen in Grindungs- und Fihrungs-
positionen verhindert. Zudem fehlen Kar-
rierenetzwerke in der Region, die nicht an
Parteien oder Kirchen gebunden sind und
somit eine breitere Perspektive anbieten
koénnen. Hier setzt Fella an und sucht nach
Frauen, die sich vernetzen, weiterbilden und
den Wandel aktiv gestalten wollen.

Wie kann Diversitdt in Fiihrung durch regi-
onale Netzwerke gestirkt werden?

Durch das Prinzip der Empfehlung: Wenn
ich andere Frauen aus der Region mit ihren
Kompetenzen kennengelernt habe und ih-
nen vertraue, empfehle ich sie fir neue
Jobs. Es gibt eine Faustregel: Wenn ich eine
Veranderung anstofien mochte, brauche
ich mindestens drei Prozent der Beteilig-
ten, damit sie wirksam wird. Wenn ich ein
Netzwerk habe, verfiige ich wahrschein-
lich bereits tiber diese Prozentzahl. Zudem
merken wir, dass der Erfahrungsaustausch
dazu fuhrt, dass das Wissen an anderer
Stelle eingesetzt wird. Die Frauen inspirie-
ren sich gegenseitig, haben die Funktion
von Vorbildern, sich etwas zu trauen.

Das Interview fiihrte Caroline Giinther
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