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BKK GESUNDHEITSREPORT 2025

VIELFALT UND  
GESUNDE ARBEIT
Von Isabelle Oehse, Dr. Matthias Richter, Karin Kliner 
BKK Dachverband: Team Gesundheitsberichterstattung der Abteilung Daten- 
management, Empirie, IT

Die Arbeitswelt ist heute vielfältiger denn je – und dieser Trend wird sich in 
den kommenden Jahren voraussichtlich weiter fortsetzen. Der demografi-
sche Wandel, Migration sowie neue Arbeitsformen und -zeitmodelle sind 
Treiber einer zunehmend heterogenen Gesellschaft und Belegschaft. Der 
BKK Gesundheitsreport 2025 macht deutlich: Vielfalt im Arbeitskontext ist 
längst Normalität und sie prägt den beruflichen Alltag sowie das Miteinan-
der am Arbeitsplatz. Die unterschiedlichen Perspektiven aus Wissenschaft, 
Politik und Praxis, die im Report vertreten sind, kommen übereinstimmend 
zu dem Schluss, dass Diversitätsmerkmale wie Alter, Geschlecht oder Her-
kunft einen Einfluss auf Gesundheit, Wohlbefinden und Arbeitsfähigkeit 
haben. Diversität im Arbeitskontext bietet somit Chancen für mehr Kreati-
vität und Produktivität und stellt eine wertvolle Ressource für Gesundheit 
und Freude bei der Arbeit dar – allerdings nur, wenn sie bewusst wahrge-
nommen und aktiv gestaltet wird.
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VIELFALT ALS EINFLUSSFAKTOR AUF GESUNDHEIT
Rund 4,8 Millionen Personen und damit etwa die Hälfte aller Versicherten der Betriebs-
krankenkassen (BKK) sind sozialversicherungspflichtig beschäftigt. Fakt ist: Diese Gruppe 
ist vielfältig und unterscheidet sich in vielerlei Hinsicht. Diese Unterschiede zeigen sich 
nicht nur im Berufsalltag, sondern beeinflussen auch die gesundheitlichen Bedarfe und 
Anforderungen an die Versorgung. Abbildung 1 veranschaulicht die Unterschiede bei den 
Arbeitsunfähigkeitstagen (AU-Tage) in verschiedenen Diagnosegruppen in Abhängigkeit 
von Geschlecht und Alter. So haben Frauen deutlich mehr Fehltage aufgrund psychischer 
Erkrankungen, während Männer länger wegen Muskel-Skelett-Erkrankungen oder Verlet-
zungen bzw. Vergiftungen arbeitsunfähig sind. Auch das Alter spielt eine zentrale Rolle: 
Mit zunehmendem Alter steigen die Fehlzeiten bei fast allen Krankheitsarten. Das zeigt 
sich besonders deutlich bei Muskel-Skelett-Erkrankungen. Beschäftigte ab 40 Jahren ver-
zeichnen fast dreimal so viele Fehltage wie jüngere Kolleginnen und Kollegen. Noch gra-
vierender ist der Abstand bei Herz-Kreislauf-Erkrankungen. Hier liegt die Zahl der Fehltage 
bei den über 40-Jährigen sogar um das Sechsfache höher. Solche Unterschiede spiegeln 
sich auch in den ambulanten und stationären Versorgungsdaten wider. Mit zunehmendem 
Alter steigt nicht nur die Inanspruchnahme ambulanter Versorgung bei den meisten Er-
krankungsarten, sondern auch die Häufigkeit und Dauer von Krankenhausbehandlungen 
nimmt zu. Allerdings spielen nicht nur Geschlecht und Alter eine Rolle: Auch Faktoren wie 
Wohnort, Branche oder Beruf beeinflussen, wie häufig Menschen erkranken und welche 
Leistungen sie in Anspruch nehmen.

In den letzten Jahren ist Vielfalt sichtbarer und selbstverständlicher geworden. Sie zeigt 
sich dabei nicht nur in unterschiedlichen Tätigkeiten, Altersgruppen, Geschlechtern und 
kulturellen Hintergründen, sondern auch in weniger offensichtlichen Bereichen wie Bil-
dungsbiografien, persönlichen Werten sowie körperlichen und psychischen Fähigkeiten. 
Andererseits rückt diese Vielfalt aktuell stärker in den Fokus öffentlicher und politischer 
Debatten und führt zu Polarisierung. Während sie in Zeiten der Globalisierung und euro-
päischen Integration als Wert und Ziel galt, werden inzwischen auch Stimmen lauter, die 
sie als Bedrohung empfinden und sich für Homogenität aussprechen. Dass die Akzeptanz 
von Diversität in Deutschland eher abnimmt als zunimmt, zeigt auch das Vielfaltsbarometer 
20251. Vor diesem Hintergrund widmet sich der 49. Gesundheitsreport dem Thema „Vielfalt 
und gesunde Arbeit“. Aus verschiedenen Perspektiven wird dabei beleuchtet, wie Diversi-
tät erkannt, verstanden und vor allem konstruktiv gestaltet werden kann – als Grundlage für 
eine gesunde, gerechte und zukunftsfähige Arbeitswelt, von der alle Beschäftigten glei-
chermaßen profitieren können.
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»	Die demografische Entwicklung und der Fachkräfte- 
	 mangel machen es für Unternehmen unabdingbar,  
	 sich mit den Herausforderungen von Diversität aus- 
	 einanderzusetzen. Häufig arbeiten vier Generatio- 
	 nen von Beschäftigten in einem Betrieb zusammen. 
	 Das erzeugt Reibungen, die die Firma moderieren 	
	 und managen muss.«
	 Jan-Paul Goroncy, Diversity-Manager, HAMBURG WASSER
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ARBEITSUNFÄHIGKEIT:
AU-Tage der beschäftigten Mitglieder nach ausgewählten Diagnosehauptgruppen und Alter/ Geschlecht (Berichtsjahr 2024) 

1	Robert Bosch Stiftung (2025): Vielfaltsbarometer 2025. Zum Stand des Zusammenlebens in Deutschland. 
	 Stuttgart: Robert Bosch Stiftung.
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VIELFALT, ARBEIT UND GESUNDHEIT IM ZUSAMMENSPIEL
Erfahrungen mit Diskriminierung am Arbeitsplatz beeinflussen nicht nur die Wahrnehmung 
von Vielfalt und Inklusion, sondern stehen auch im Zusammenhang mit der Arbeitszufrie-
denheit und -fähigkeit der Beschäftigten (vgl. Abbildung oben). So berichten Beschäftigte 
ohne Diskriminierungserfahrung deutlich häufiger von einer (sehr) hohen Arbeitszufrieden-
heit (82,3 %), während dieser Anteil bei Betroffenen um rund 12,0 Prozentpunkte niedriger 
liegt (70,5 %). Mit Blick auf die Arbeitsfähigkeit zeigen sich noch deutlichere Differenzen: 
80,2  % derjenigen, die keine Benachteiligung am Arbeitsplatz erlebt haben, bewerten 
ihre Arbeitsfähigkeit als gut bis sehr gut. Unter jenen mit Diskriminierungserfahrung sind 
es lediglich 58,3 %, was einem Unterschied von knapp 22,0 Prozentpunkten entspricht.  
Dabei ist zu beachten, dass Zufriedenheit und Leistungsfähigkeit am Arbeitsplatz nicht 
allein von Diskriminierungserfahrungen, sondern auch von den Arbeitsbedingungen insge-
samt, dem Teamklima und individuellen Umständen bestimmt werden. Dennoch stützen 
die Befragungsergebnisse die Befunde vorangegangener Studien zur Bedeutung einer 
diskriminierungsfreien und inklusiven Unternehmenskultur für das betriebliche Klima, das 
Wohlbefinden und die Gesundheit der Beschäftigten2,3.

BESCHÄFTIGTENUMFRAGE ZUR VIELFALT IN DER ARBEITSWELT
Für den aktuellen Gesundheitsreport wurden rund 3.000 Beschäftigte in Deutschland  
befragt. Im Fokus standen ihre Wahrnehmung von Vielfalt im Unternehmen, die Unterneh-
menskultur und Führung, die Auswirkungen von Diversität auf den Arbeitsalltag sowie ver-
schiedene gesundheitsbezogene Aspekte. Die Ergebnisse zeigen: Viele erleben die Kultur 
in ihrem Unternehmen als offen und vielfältig (vgl. Abbildung unten). Die Mehrheit der Be-
fragten (68,2 %) empfindet den Umgang im Unternehmen als fair und gerecht, unabhängig 
von persönlichen Merkmalen wie Herkunft, Alter und Geschlecht. Über die Hälfte (55,8 %) 
gibt an, dass ihr Unternehmen allen Mitarbeitenden die gleichen Entwicklungs- und Auf-
stiegschancen bietet. Für vier von zehn Befragten (39,5 %) spielen Vielfalt und Inklusion  
zudem eine entscheidende Rolle bei der Wahl eines Arbeitgebers. Andererseits werden  
auch Herausforderungen oder Problemlagen sichtbar: 39,7 % geben an, dass Vielfalt auf  
der Führungs- bzw. Leitungsebene kaum ausgeprägt ist. Knapp ein Drittel der Befragten 
(30,5 %) ist zudem der Meinung, dass Vielfalt im Team auch zu mehr Konflikten führen kann.  

Der Mehrwert von Vielfalt wird von vielen anerkannt: So verbindet jede zweite befragte Per-
son vielfältige Teams mit besseren Arbeitsergebnissen (52,0 %) und einem angenehmeren 
Arbeitsklima (50,5 %). Positiv zu bewerten ist zudem, dass die Mehrheit der Befragten 
(68,1 %) angibt, am aktuellen Arbeitsplatz bislang keine Benachteiligung erlebt zu haben. 
Allerdings berichtet fast ein Drittel (31,9  %) von Diskriminierung am Arbeitsplatz – am 
häufigsten aufgrund des Alters (43,1 %) oder des Geschlechts (36,1 %). Danach folgen  
Diskriminierungserfahrungen im Zusammenhang mit Behinderung bzw. gesundheitlicher 
Beeinträchtigung (29,0 %) und ethnischer Herkunft (20,2 %). Frauen berichten dabei mehr 
als doppelt so häufig wie Männer von geschlechtsspezifischer Benachteiligung. Auch das 
Alter könnte eine Rolle spielen. Jüngere Befragte geben häufiger Diskriminierungserfah-
rungen an als ältere. Zudem berichten Personen mit Migrationshintergrund doppelt so häu-
fig von Diskriminierung wie Befragte ohne Migrationshintergrund (49,9 % vs. 25,0 %).
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Alle Mitarbeitenden in meinem Unternehmen werden unabhängig von ihrer 
ethnischen Herkunft, ihrem Geschlecht, ihrem Alter, ihrer Weltanschauung 
oder anderen persönlichen Merkmalen fair und gleich behandelt.

Mit Diskriminierungserfahrung

Mit Diskriminierungserfahrung

Arbeitszufriedenheit:

Arbeitsfähigkeit *:

Ohne Diskriminierungserfahrung

Ohne Diskriminierungserfahrung

31,936,621,26,54

Das Thema Vielfalt und Inklusion wäre bei einem potentiellen Arbeitgeber-
wechsel für mich ein wichtiges Auswahlkriterium. 11,827,730,317,013,3

Mein Unternehmen bietet allen Mitarbeitenden entsprechend ihren Fähig-
keiten und Bedürfnissen die gleichen Entwicklungs- und Aufstiegsmöglich-
keiten.

20,035,826,511,66,1

Bei den Beschäftigten mit Führungs- bzw. Leitungsfunktion ist die Vielfalt 
kaum ausgeprägt. ( -) 12,527,236,417,76,1

Ein vielfältiges Team führt zu mehr Konflikten. ( -) 9,421,135,123,111,3
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BESCHÄFTIGTENBEFRAGUNG 2025:
Arbeitszufriedenheit und Arbeitsfähigkeit nach Diskriminierungserfahrung

BESCHÄFTIGTENBEFRAGUNG 2025:
Unternehmenskultur und Auswirkungen von Vielfalt

*Hasselhorn, H. M. & Freude, G. (2007). Der Work Ability Index - ein Leitfaden.  
  Bremerhaven: Wirtschaftsverlag NW (Schriftenreihe der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin).

2	 Schulte N, Götz FM, Partsch F, Goldmann T, Smidt L & Meyer B (2020). Linking Diversity and Mental Health: 
	 Task Conflict Mediates Between Perceived Subgroups and Emotional Exhaustion. Front. Psychol. 11:1245. 

3	 Thatcher S M B, Meyer B, Kim Y & Patel P C (2024). A meta-analytic integration of the faultlines literature. 
	 Organizational Psychology Review, 14(2), 238-281.
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GERECHTE UND GESUNDE ARBEITSWELT DURCH GESTALTUNG VON VIELFALT
Der diesjährige BKK Gesundheitsreport richtet den Blick auf Vielfalt – sowohl in der Ar-
beitswelt als auch in der Gesundheitsversorgung. Aus unterschiedlichen Perspektiven 
wird beleuchtet, wie eine gesunde, gerechte und nachhaltige Gesundheitsversorgung 
bzw. Arbeitswelt gestaltet werden kann. Die Auswertung der Befragungsergebnisse zeigt: 
Vielfalt am Arbeitsplatz wird überwiegend positiv gesehen und kann sich positiv auf das 
Betriebsklima, das Wohlbefinden und die Gesundheit der Mitarbeitenden auswirken. Ob 
sie als Ressource oder Belastung erlebt wird, hängt davon ab, wie sie im Unternehmen 
gestaltet und gelebt wird. Eine zentrale Erkenntnis des Reports ist schließlich: Vielfalt ist 
kein Selbstläufer. Vielfalt kann jedoch ein entscheidender Hebel für eine gesunde und zu-
kunftsfähige Arbeitswelt sein. Dafür sind allerdings entsprechende Strukturen und Prozes-
se erforderlich, die allen Mitarbeitenden – unabhängig von Geschlecht, Alter, Herkunft oder 
gesundheitlichen Voraussetzungen – gesundes Arbeiten ermöglichen und Benachteiligung 
verhindern. In diesem Bereich besteht jedoch noch ungenutztes Potenzial. In vielen Unter-
nehmen fehlen verbindliche Handlungsanweisungen und Leitlinien zur Inklusion oder ein 
Diversitätsmanagement. 

Zusammenfassend lässt sich festhalten: Vielfalt in der Arbeitswelt ist längst Realität und 
kann nicht ignoriert werden. Es reicht jedoch nicht mehr aus, sie lediglich zu dulden oder 
passiv zu ermöglichen. Gerade mit Blick auf den demografischen Wandel und den Fach-
kräftemangel ist es entscheidend, Vielfalt als festen Bestandteil der Unternehmenskultur 
zu verankern und aktiv zu fördern. Wer das schafft, schafft nicht nur gerechte und inklusive 
Arbeitsbedingungen, sondern legt auch den Grundstein für gesunde Mitarbeitende und für 
eine erfolgreiche Gewinnung und Bindung von Fachkräften. Wie das gelingen kann, zeigen 
die Praxisbeiträge im aktuellen Gesundheitsreport. 

Der aktuelle BKK  
Gesundheitsreport 2025

Weitere Inhalte zum Gesundheitsgeschehen der BKK Ver-
sicherten sowie zum diesjährigen Schwerpunktthema „Viel-
falt und gesunde Arbeit“ sind im BKK Gesundheitsreport 
2025 zu finden. Neben umfangreichen Datenanalysen be-
reichern und erweitern wieder zahlreiche Gastbeiträge den 
Report. Dieser wird als Print- sowie als PDF-Version ver-
öffentlicht. Zusätzliche interaktive Angebote sind auf der 
Internetseite des BKK Dachverbandes zu finden.

WAS ORGANISATIONEN TUN KÖNNEN
Vielfalt im Arbeitskontext kann eine wertvolle Ressource für Kreativität und Produktivität 
sein. Gleichzeitig besteht jedoch auch die Gefahr, dass Konflikte und Spannungen im Team 
entstehen. Damit sich die Potenziale von Diversität entfalten können, müssen Unterneh-
men bestehende Strukturen und Prozesse in den Bereichen Personal, Kommunikation 
und Gesundheitsmanagement anpassen. Sie müssen neue Maßnahmen implementie-
ren, beispielsweise verbindliche Leitlinien zur Inklusion erarbeiten, ein Diversitätsmanage-
ment einführen und Schulungen zum Umgang mit heterogenen Teams durchführen. Die  
Ergebnisse der Beschäftigtenumfrage zeigen jedoch deutlich, dass in vielen Unternehmen 
noch Entwicklungsmöglichkeiten bestehen. So gibt rund die Hälfte der Befragten (54,8 %) 
an, dass in ihrem Unternehmen Richtlinien oder Handlungsanweisungen zum Schutz vor  
Diskriminierung existieren. Laut den Befragten gibt es in nahezu der Hälfte der Unterneh-
men kein Diversitätsmanagement (48,7 %), nur knapp ein Drittel verfügt hingegen über eine 
zuständige Stelle (30,7 %). Dort, wo ein Diversitätsmanagement eingerichtet ist, gibt es in 
der Regel auch festgelegte Richtlinien bzw. Handlungsanweisungen zum Schutz vor Diskri-
minierung (78,3%). Zudem zeigt sich ein deutlicher Zusammenhang mit der Unternehmens-
größe: Je größer das Unternehmen, desto eher sind formalisierte Maßnahmen zum Schutz 
vor Diskriminierung und ein Diversitätsmanagement vorhanden (vgl. Abbildung oben). 
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Diversitätsmanagement vorhanden
Richtlinien bzw. Handlungsanweisungen zum  
Schutz vor Diskriminierung vorhanden 

BESCHÄFTIGTENBEFRAGUNG 2025:
Vorhandensein von Richtlinien/Handlungsanweisungen zum Schutz vor Diskriminierung bzw. Diversitätsmanagement im 
Unternehmen nach Betriebsgröße
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