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Vorwort

Als ich Asmahan Gamgami zum ersten Mal sprach, wurde mir sofort bewusst:
Die Frau weiß, wovon sie spricht. Smartness, Deepness und analytische Fähig-
keiten prägen sie. Und genau solche Menschen sind prädestiniert dafür, ebenso
smarte, deep-gehaltvolle und analytisch starke Werke zu schreiben. Ein solches
liegt Ihnen nun vor. Der Titel des Buches – BI_POC-DIVERSITY MANA-
GER*INNEN IN WEIßEN ORGANISATIONEN – EINE GRATWANDERUNG
ZWISCHEN RACIAL STRESS & WHITE FRAGILITY – ist gleichzeitig eine
Prophezeiung der Zukunft und eine Abrechnung mit der Vergangenheit. Ich werde
einige Schlaglichter aufzeigen. Die Darstellung genügt weder dem Anspruch der
Vollständigkeit, noch wird sie auch nur ansatzweise der gelieferten Komplexität
der Arbeit Gamgamis gerecht. Was ich möchte, ist eines: Dass Sie Appetit auf
dieses Buch bekommen.

Schon bei der Durchsicht der Gliederung fällt auf: Die Frau will es wissen.
In allen Facetten und mit der Präzision und Gewissheit, mit der es eigent-
lich nur selbst von Diskriminierung betroffene DEIB-Expertinnen wissen wollen.
Gamgami steigt mit Begriffserläuterungen und der Darstellung wichtiger Zusam-
menhänge ein, um uns alle ein wenig sattelfest zu machen und vor Augen
zu führen, worum es eigentlich geht: BI_PoC Diversity Manager*innen. Dann
wird es für die Einen unangenehm, für die Anderen erfüllend, weil bestäti-
gend: Gamgami stellt die Ergebnisse ihrer Befragung von BI_PoC-Diversity
Managerinnen in weißen Organisationen dar. Weiße Befindlichkeiten stehen im
Zentrum des (deutschen) Diversity-Managements, die (weiße) Gender-Lastigkeit
des hiesigen Diversity-Managements, die fast systematische Unsichtbarkeit der
Diversity-Dimensionen Klasse und Religion, die Gamgami passenderweise als
„Stiefkinder der deutschen Diversity-Landschaft“ beschreibt. Der Mehrwert, aber
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VI Vorwort

auch das Dilemma, das mit intrinsisch-aktivistischem Verständnis von Diversity-
Managerinnen einhergeht – all das analysiert Gamgami im Herzstück ihrer Arbeit.
Das allein wäre schon ein unglaublicher Gewinn für den hiesigen Mangel an guter
Literatur und Analyse des deutschen Diversity-Managements. Es wäre jedoch
auch zu kurz gedacht. Ohne die Darstellung der Wirkmacht und den (Un-)
Wirk(samkeits)Mechanismen von BI_PoC Diversity-Managerinnen wäre dieses
Buch nur halb so genial. Gamgami jedoch arbeitet holistisch. In diesem Sinne
stellt sie die sogenannten „Karen-Rules!... à la Alice Schwarzer“ dar, zeigt die
fatalen Neben- oder besser Hauptwirkungen dieser Regeln auf Psyche, Gesund-
heit und beschränkte Wirkmacht sowie die teilweise existenziellen Konsequenzen
für BI_PoC Managerinnen, wenn sie intrinsisch, aktivistisch und menschenrechts-
orientiert ihrem DEIB „Auftrag“ auch als AUFTRAG verstehen und nachgehen
wollen.

Doch Gamgami rechnet nicht ab und geht dann wieder. Im letzten Abschnitt
gibt sie Lichtblicke in Bezug auf Fragen, wie gutes Diversity Management gelin-
gen kann, was gute Diversity-Manager*innen ausmacht und noch vieles mehr.
Ich höre an dieser Stelle auf. Sie müssen es selbst lesen!

Nur noch ein letztes Wort. Oder mehrere: Asmahan Gamgami betreibt mit
diesem Buch Pionierarbeit in der deutschen DEI(B)-Landschaft. Klug und holis-
tisch analysiert sie den Status quo im deutschen Diversity Management, zeigt
Funktionsweisen, Dynamiken und Prämissen auf, aus denen heraus das hiesige
Diversity Management gedacht und implementiert wird. Für BI_PoC DEI(B)-
Managerinnen ist es die sehnlichst erwartete und fast wie Balsam wirkende
analytische Zusammenfassung ihrer Tätigkeit in der deutschen, weißen Diver-
sity Bubble. Für nicht-BI_PoC DEI(B)-Manager*innen wird es entweder das
Eine oder das Andere sein: Ein detailliertes Handbuch über (un)gutes Diversity
Management (und das Potenzial, unglaublich an sich zu arbeiten) oder aber ein
Angriff auf ihre weiße Befindlichkeit. So oder so: Wer Nutzen aus dieser her-
vorragenden Arbeit ziehen will, wird es tun. Ich durfte es lesen und kann nur
sagen, dass es für mich sowohl als Expertin in DEIB (Diversity, Equity, Inclu-
sion, Belonging) als auch als mehrfach von Diskriminierung betroffene Person
fast therapeutisch und bestätigend wirkte. Haben Sie Appetit bekommen? Dann
viel Spaß beim Verschlingen.

Dr. jur. Asmaa El Idrissi, Verfassungs- und Antidiskriminierungsrecht-
lerin, freiberufliche DEIB Beraterin, Dozentin @Hochschule Bochum und
Projektleiterin @Swans Initiative

Asmahan Gamgami
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Stimmen zum Buch

„Asmahan Gamgami hat durch ihre Forschung wichtige Phänomene, macht-
volle Konflikte und Widersprüchlichkeiten explizit benannt, die oftmals unsichtbar
bleiben oder vom institutionellen Raum/Diskurs, der sich im Rahmen des Diversity-
Managements in einen Veränderungsprozess begeben hat (auch wenn es nicht von
Herzen kommt..:-)) nicht zugelassen bzw. erlaubt werden. Asmahan hat in ihrer
wissenschaftlichen Publikation an vielen Stellen dieses Buches gezeigt, dass die
Performance von Diversity & Inclusion stark von Stress und Einsamkeit begleitet
sind für die jeweiligem Performer*innen in den zu verändernden Räumen. Es sind
sehr komplexe Prozesse, die oftmals naiv ausgelöst werden ohne den professio-
nellen und emphatischen Blick für die Bedürfnisse und Bedarfe der Akteur*innen.
Diese sehr komplexen Prozesse bringen die tatsächliche Motivation, Haltung zum
Thema, implizite und explizite Wertekonventionen und Ressourcenbereitschaft der
zu verändernden Institution ans Tageslicht. Dies alles kommt auf den Prüfstand,
denn es geht im Diversity Management auch um die machtkritische Aushandlung
von Sichtbarkeiten und Räumen und dass die Machtvollen Macht abgeben und das
tut weh im wahrsten Sinne des Wortes. Diesen institutionellen „Gefühlszustand“
hat meiner Ansicht nach dieses Buch sehr eindrucksvoll dargestellt.“
- Hicham Boutouil: Berater, Dozent, Trainer, Moderator und Mediator.
Diversity Consultant an der Universität Bonn. Lehrbeauftragter der Hoch-
schule für Polizei und öffentliche Verwaltung und freiberuflicher Berater für
diversitätssensible Organisationsentwicklung.

„Die Arbeit von Asmahan Gamgami nimmt die Perspektive von BIPoC-
Diversitymanager*innen zur Umsetzung von Diversitymanagement in weißen
Unternehmen in den Fokus. Und dieser Blick verdeutlicht messerscharf: Die Haupt-
problematik für die Diversitymanager*innen liegt in der Selbstverständlichkeit und
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der Folge von weißen Dominanzen und nicht etwa, wie oft landläufig angenommen,
in der Arbeit mit denen, die divers wahrgenommen werden. Varianten rassistischer
Strategien, die bestehende Verhältnisse sichern sollen, werden hier analytisch in den
Blick genommen. Es wird deutlich, dass es eine gesellschaftliche Gesamtaufgabe
ist, Dominanzkulturen und ihre Träger*innen zu verändern!“
- Prof. Dr. in Susanne Spindler: Professorin für Soziale Arbeit und Migration
am Fachbereich Sozial- und Kulturwissenschaften der Hochschule Düsseldorf

„Asmahan Gamgami widmet sich in dieser Studie einem Desiderat der Rassismus-
und Diversitätsforschung und stellt mit ihrer Studie wichtige Erkenntnisse für die
Wissenschaft und die Arbeitswelt zur Verfügung. Die Befunde dieser Arbeit wer-
den als Grundlagen für viele weitere notwendige Studien in diesem Forschungsfeld
fungieren. Asmahan Gamgami leistet einen großen wissenschaftlichen und gesell-
schaftspolitischen Beitrag zur Erforschung und Bekämpfung von Rassismus in
unserer Gesellschaft. Dafür gebührt ihr Dank.“
- Prof. Dr. Karim Fereidooni, Sektionsmitglied der Lehr- und Forschungsein-
heit Fachdidaktik und Politikwissenschaft an der Fakultät für Sozialwissen-
schaft, kooptiertes Mitglied der Fakultät für Philosophie und Erziehungswis-
senschaft

„DAS Buch für critical whiteness at work. Asma analysiert messerscharf Abwehr-
reaktionen, white fragility und die dringende Notwendigkeit tiefgreifender Verän-
derungen in der Diversity-Arbeit. Asma liefert konkrete Handlungsempfehlungen
wie die Entwicklung inklusiver Führungsstile und einer offenen Organisationskul-
tur, mit der jedes Unternehmen DE&I nicht nur oberflächlich sondern holistisch
umsetzen kann.“
- Alex Gessner: Chief Operating Officer, ACI Consulting

„Ein Diversity-Ansatz zielt auf den Abbau von Diskriminierung und fördert
gleichberechtigte Teilhabe. Dabei fordert er zur kritischen (Selbst-)Reflexion von
Arbeitsstrukturen und -praxen auf. Diversity-Akteur*innen befinden sich jedoch
häufig in der paradoxen Situation, in ihren Institutionen und Organisationen selbst
in Strukturen und mit Praxen zu arbeiten, die diesen Grundsätzen widersprechen.
Bestehende Machtverhältnisse bleiben im Rahmen von Diversity-Arbeit oft unange-
tastet oder werden gar reproduziert – und es scheint, als würde die fortschreitende
Professionalisierung des Feldes dies eher noch verstärken. (Selbst-) Kritische Stim-
men von Diversity-Praktiker*innen – insbesondere die Stimmen der wenigen mit
minorisierten Positionierungen – finden selten Eingang in den Diversity-Diskurs
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und eine systematische Reflexion der Strukturen der Diversity-Arbeit in Deutsch-
land fehlt bislang. Dieses Buch schafft einen Raum für die Stimmen von rassifizierten
Diversity-Akteur*innen und leistet einen wichtigen Beitrag zur Auseinanderset-
zung mit dem Spannungsfeld von Diversity-Arbeit innerhalb diskriminierender
Organisationen und zur Förderung von diversitygerechten – rassismuskritischen –
Arbeitsstrukturen und -praxen.“
- Gabriele Rosenstreich – DeputyHead, „Justice in a diverse society“@Senats-
verwaltung für Justiz und Verbraucherschutz und freiberufliche Diversity/
Antidiskriminierungstrainerin

„Ein Lese-Muss für (angehende) Diversity-Interessierte-und Expert:innen, die sich
ernsthaft damit beschäftigen möchten, wie der heutige Umgang mit dem Thema
Diversity Management in der deutschen Arbeitswelt dazu beiträgt, (un)bewusst
diskriminierende bzw. rassistische Verhaltensweisen und Machtstrukturen aufrecht-
zuerhalten. Genau diese unbequeme, leider lang außer Acht gelassene (wenn nicht
schlichtweg verleugnete) Realität bringt Gamgami durch ihre Forschung ans Licht.
Ein aufschlussreiches und gleichzeitig ernüchterndes Fazit, jedoch auch ein Appell
an die deutsche Diversity Landschaft, sich noch mehr zu professionalisieren, damit
das Thema DEI nicht weiter an Glaubwürdigkeit verliert.“
- Louis Tongbong-Thomson, SeniorManagerGlobalDiversity, Equity& Inclu-
sion – Demant A/S (ehemals tätig bei METRO AG, PricewaterhouseCoopers,
Universal Music & Zalando)

„Asmahan Gamgamis Buch beleuchtet das weltweit kaum berücksichtigte und
im deutschsprachigen Raum völlig unerschlossene Feld der Arbeitsrealität nicht-
weißer Diversity Manager innen in weißen Organisationen. In 18 tiefgehenden
Interviewbeiträgen wird deutlich, welchen besonderen Belastungen nicht-weiße
Diversity Manager innen in weißen Organisationen ausgesetzt sind und was das
für ihre Resilienz, Resilienzförderung und im weitesten Sinne für eine nachhaltige,
komplexitätsangemessene Diversity & Inclusion Management-Politik bedeutet. Mit
ihrem interdisziplinären Ansatz und den bahnbrechenden Ergebnissen ihrer Stu-
die setzt Gamgami sowohl für den akademischen als auch den praktischen Diskurs
einen neuen Meilenstein. Absolute Leseempfehlung!“
- Dr. Karim Fathi, Autor, Coach, Trainer, Dozent für Resilienz- und Konflikt-
management

„Ein riesiger Dank an Asmahan Gamgami für dieses Buch, das lange fehlte. Ein so
wertvolles Buch, das große Schieflagen im Diversity Management sichtbar macht
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und benennt. Es verdeutlicht, wie sehr Diversity Management bzw. diversitätsori-
entierte Organisationsentwicklung als ganzheitlicher, systemkritischer Prozess ein
tägliches (Ver-)Lernen, eine kontinuierliche Reflexion der eigenen Positionierung
und Perspektive(n) sowie das Hinterfragen und Neuentwickeln von Strukturen und
Routinen implizieren muss – wohl wissend, dass wir als Akteur*innen aufgrund
unterschiedlicher Positionierungen und Lesungen sowohl Räume als auch Diskurse
sehr unterschiedlich erleben und auch unterschiedlichen Belastungen ausgesetzt
sind. Dies muss Diversity Management auf allen Ebenen mitdenken. Asmahan Gam-
gamis Buch zeigt deutlich auf, wo wir mit Blick auf Diversity Management in weißen
Organisationen stehen, und wieviel Weg noch vor uns liegt.“
-NeleKuhnLeiterin derArbeitsstelleDiversität imReferatChancengleichheit/
Antidiskriminierung an der Universität Bremen.

„Menschen, die in einer Organisation eine von Diskriminierung betroffene Min-
derheit verkörpern, stehen täglich vor der Herausforderung, als Stellvertretende
für eine ganze Personengruppe zu agieren und für alles, was dieser zugeschrieben
wird, verantwortlich zu sein. Hinzu kommt die Diskriminierung selbst, die sie teils
verdeckt, teils offen erleben. Das alles bedeutet Stress in erheblichem Maße. Doch
wie geht es denen, die zur Aufgabe haben, das zu verändern und dabei selbst Betrof-
fene sind? Was erleben Diversity Manager*innen of Colour, während sie zusätzlich
zu den beschriebenen Belastungen mit den typischen Widerständen einer Organisa-
tion in Veränderungsprozessen umgehen müssen? Die Gefahr, in einer solchen Rolle
auszubrennen, ist hoch, zumal die gesellschaftlichen und strukturellen Gegebenhei-
ten auch in der Freizeit wenig Erholung für rassifizierte Personen versprechen. In
der vorliegenden, wichtigen Studie wird diese Perspektive erstmals untersucht – die
Lücke zwischen Anspruch und Wirklichkeit im DEI-Managment wird schmerzhaft
sichtbar. Ein erster Schritt, damit Rahmenbedingungen geschaffen werden können
für echte Vielfalt.“
- IdzumiNeumärker,MBASystemischeOrganisationsentwicklung, Therapeu-
tin (HPP) und Coach für Menschen mit Diskriminierungserfahrungen

„Dieses Buch hat das Potenzial, deutsche Unternehmen und Diversity-Diskurse
endlich ins 21. Jahrhundert zu befördern. Eine Pflichtlektüre für jede Firma, die
durch mehrdimensionale Ansätze und konsequente Personalpolitik global wettbe-
werbsfähig und innovationstreibend werden möchte, statt weiterhin Budgets für
wirkungslose Diversity-Maßnahmen zu verschwenden.“
- Martha Dudzinski, Sozialunternehmerin (SWANS Initiative) und DEIB-
Speakerin
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„Darauf habe ich gewartet! Ein Fachbuch, das so fabelhaft mit Fakten und
Emotionen jongliert, dass eigentlich nichts mehr daneben gehen kann! Asmahan
Gamgami normalisiert in ihrem Buchtitel/Forschungstitel das Sprechen über insti-
tutionalisiertes Weißsein und schafft Sichtbarkeit für Expert*innenwissen of Color!
Endlich findet das Sprechen über Empathielücken, Repräsentation und performa-
tives Diversity-Management Einzug in Diversity Diskurse. Ich freue mich, diese
Wissenssammlung in meine Beratungsarbeit mit einfließen zu lassen.“
- Dihia Wegmann, zertifizierte Mediatorin, Dipl. Sozialarbeiterin, Sozialma-
nagerin (M.A.), Bildungsreferentin FUMA Fachstelle Gender & Diversity
NRW

„In ihrer facettenreichen Arbeit verleiht Gamgami jenen, die tagtäglich für die Aner-
kennung anderer kämpfen, eindrucksvoll eine Stimme: BI PoC D&I Expert*innen.
Gamgami widmet sich nicht einfach nur dem Thema Diversity, Equity and Inclu-
sion, sondern vertieft sich in die individuellen Geschichten und Erfahrungen der
Menschen dahinter, die sich tagtäglich für andere einsetzen. Gamgamis Arbeit ist
nicht bloß eine wissenschaftliche Publikation, sondern vielmehr ein eindringlicher
Appell und zugleich eine hymnische Ode an jene, die täglich für Gleichheit und
Gerechtigkeit kämpfen. Diese Arbeit ist mehr als nur Kritik; sie ist ein Herzschlag,
ein Leitfaden, ein strahlender Leuchtturm für all jene, die Diversity Management
wirklich verstehen wollen. Sie ist ein berührender Ausdruck dessen, wie Menschen
ihre eigene mentale und mitunter sogar physische Gesundheit aufs Spiel setzen,
um Licht und Trost in das Dunkel anderer zu bringen. Schlussendlich ist Gamgamis
Arbeit vor allem eins: Ein eindringlicher Weckruf und der Beweis dafür, dass wir als
Gesellschaft noch einiges vor uns haben. Es wird immer Menschen geben, die sich
tagtäglich für Gerechtigkeit einsetzen – und zu diesen Menschen gehört zweifellos
auch Asmahan Gamgami.“
- Gabriel Ergüzel – Work & Organizational Psychological (M.A.), Head of
People & Culture @Babyone, ehem. Principal Diversity & Inclusion / Stra-
tegy & Development @Zalando und Dozent für Psychologie & Diversity
Management @University of Europe for Applied Sciences Wow, dieses Buch
hat mich zutiefst beeindruckt! Für all diejenigen, die ein fundiertes, tiefge-
hendes und holistisches Verständnis für die Herausforderungen des Diversity
Managements in Organisationen suchen, ist Asmahan Gamgamis neuestes
Buch ein wahres Geschenk. Asmahan bietet in ihremWerk eine Mischung aus
akademischer Tiefe und zugänglicher Analyse, die ihresgleichen sucht. Dieses
Buch ist nicht nur ein Zeugnis ihrer umfassenden Forschung, sondern auch
ein Beispiel für ihr Geschick, unangenehme und kritische Wahrheiten aufzu-
decken und zu benennen. Asmahan leistet mit diesem Buch einen unschätzbar
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wertvollenBeitrag zurDebatte überDiversityManagement. Dies ist die langer-
sehnte tiefschürfende Literatur, die ich mir schon seit Jahren gewünscht habe.
Es ist eine Pflichtlektüre für alle, die im Bereicht Diversity arbeiten oder sich
dafür interessieren. Ein absolutes Must-have! Es ist das Buch, das die Diver-
sity Landschaft dringend benötigt. -Nathalie Marie Pérez Sievers, Gründerin,
zertifizierte Trainerin für Erwachsenenbildung, systemische Organisations-
beraterin, Autorin und Speakerin, the PEOPLE! hub und the DIVERSITY!
hub
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