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Diversity Management
stammt aus den USA

wurde in Deutschland zunachst fast ausschliel3lich
in privatwirtschaftlichen (Grold-)Unternehmen realisiert

findet sich inzwischen auch und zunehmend
in offentlichen Verwaltungen,
Hochschulen
u.a. Organisationen
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Zunehmende Namensvielfalt®

Chancengleichheit und Vielfalt

(z.B. Karriereportal der Deutschen Bahn, Landeshauptstadt Potsdam)
Diversitatspolitik
(z.B. Stadt Frankfurt a.M., Stadt Stuttgart)

Diversity +/& Inclusion
(z.B. BASF, Deutsche BP)

Diversity Policies
(z.B. Goethe-Universitat Frankfurt a.M.)

Vielfalt und Chancengleichheit

(z.B. Allianz; IHK Region Stuttgart, Netzwerk des Landes Berlin)

Vielfaltsmanagement oder auch Vielfalts-Management
(z.B. Berliner Stadtreinigung, Stadt Mannheim)

* Fur diese und weitere Beispiele vgl. Krell (2014b).
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Diversity-Konzepte sollen und konnen

mit Vielfalt verbundene
Nachteile / Probleme reduzieren

Vorteile / Chancen realisieren

Davon profitieren nicht nur die Organisationen,
sondern auch deren Mitarbeiter _innen, Kund_innen,
Burger _innen, Studierende u.a. Bezugsgruppen
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Die Ausgangssituation: ,Monokulturelle Organisationen®

Gepragt durch eine dominante Gruppe, die
muss statistisch gesehen nicht in der Mehrheit sein
trifft aber die relevanten Entscheidungen
pragt die Organisationskultur bzw. ,Leitkultur®
gilt als ,homogenes ldeal”* bzw. ,Norm(al)person®

Wer nicht dazu gehort (dominierte Gruppen)
gilt als anders, besonders, defizitar, Problemgruppe

mit den Folgen: Ausgrenzung, Abwertung,

Marginalisierung und/oder Anpassungszwang

* Diese Bezeichnung verwenden Loden/Rosener (1991).
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Die Uberzeugungen der dominanten Gruppe
(nach Loden/Rosener 1991)
Anders zu sein, ist gleichbedeutend damit, Defizite zu haben
Vielfalt ist eine Bedrohung fur das Funktionieren der Organisation

Wer hinsichtlich der Werte der dominanten Gruppe
Unbehagen empfindet oder aulert, ist Uberempfindlich

Die Mitglieder der besonderen Gruppen sollen und / oder wollen so sein
wie die dominante Gruppe

Gleichbehandlung bedeutet, alle uber einen Kamm zu scheren

Es ist erforderlich, die Menschen anzupassen
und nicht die Organisationskultur
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Ist-Zustand hier und heute

,7Auch bei gleichen schulischen Voraussetzungen
sind die Einmundungschancen von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund deutlich niedriger [...]

So ist es insbesondere fur junge Menschen turkischer/
arabischer Herkunft deutlich schwerer,

einen Ausbildungsplatz zu finden”
(Berufsbildungsbericht 2014, S. 55)
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Weitere Einflussfaktoren auf berufliche Chancen

Fur seine Studie

,Berufserfolg™ von Akademikern mit Migrationshintergrund”
befragte Armand Farsi (2013)
618 Personen (davon 31% Frauen)

Positiven Einfluss:
,gehobene soziale Herkunft"

,Geschlecht: mannlich®

* Berufserfolg wurde bestimmt mittels der Variablen Einkommen, Zufriedenheit, Ausbildungsadaquanz.
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Ist-Zustand hier und heute

,Das [Geschlecht] ist egal. Die Qualifikation muss stimmen,
und dass er zur Mannschaft passt”

(Mannliche Fuhrungskraft im Rahmen einer Fraunhofer-Studie; Kaiser u.a. 2012, S. 15)

Diese weit verbreitete Uberzeugung blendet aus*

,unconscious bias"”

» 1 hink manager, think male® => ,prototype bias”
Bevorzugung von Gleichen / Ahnlichen

sowie
Dominanzverhaltnisse / ,Besitzstandswahrung®

* Ausfuhrlicher dazu: Krell (2014a) und Erfurt Sandhu (2014).
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Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung zeigt:

Dominante Gruppen / soziale Majoritaten / ,Etablierte”
verteidigen ihre Privilegien gegenuber
sozialen Minoritaten / dominierten Gruppen / ,Aul3enseitern”
durch bspw.*

,S0ziale Schlielfung”
(Weber 1922)

,Lobklatsch® und ,,Schimpfklatsch”

(Elias/Scotson 1993 [1965])

* Zu diesen und weiteren Mechanismen vgl. Krell (2010, 2011, 2014a; dort bezogen auf Geschlechter-
verhaltnisse in Fuhrungspositionen).
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Veranderung hin zu ,Multikulturellen Organisationen®, d.h.:*

Pluralismus bzw. eine Kultur, die Vielfalt wertschatzt

Zugang zu Positionen und Entgelt + informelle Integration
unabhangig von Zugehorigkeiten oder Zuordnungen
und damit verbundenen Zuschreibungen

Abbau von Vorurteilen und Diskriminierungen

Minimierung von Intergruppenkonflikten durch Bearbeitung
(einschliel3lich Widerstande aus dominanter Gruppe)

* Dieses Leitbild verwendet z.B. Taylor Cox (1991; 1993; 2001); hier: weiter Kulturbegriff, der Geschlecht,
Alter, u.a. einschlief3t. Ein ahnliches Leitbild ist die ,Inklusive Organisation” (z.B. Gardenswartz/Rowe
2010).
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Ausgewahlte Malinhahmen

Leitbilder / Vereinbarungen zu Diversity o0.A.
Strukturelle Institutionalisierung (Stelle, Abteilung 0.A.)

Chancengleichheit in / durch Personalpolitik
(und auch andere Handlungsfelder)

Soziale Einrichtungen / Angebote fur vielfaltige Bedurfnisse
Mitarbeiter _innen-Netzwerke
Diversity-Trainings
Flexible / individualisierte Arbeitszeiten
Gemischte Teams
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Warum uberhaupt?
Diverse Begrundungen / Argumente:
Ethik oder Moral

Recht

(vom Grundgesetz bis zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz)

Okonomischer Nutzen / Wettbewerbsvorteile
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Diversity-Konzepte:
Von mono- zu multikulturellen Organisationen
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Eine grol3e Herausforderung fur die Praxis besteht darin

Gleiche Chancen f. (potenziell) Benachteiligte zu realisieren,
d.h. diese nicht zu ubersehen und / oder zu ubergehen,
sondern ihre Talente zu entdecken und zu entwickeln

Aber

ohne Menschen aufgrund von bspw. nationaler oder
regionaler Herkunft, Alter, Geschlecht u.a.
In eine Schublade (oder auch mehrere) zu stecken
und ihnen stereotyp ,spezifische Potenziale® zuzuschreiben
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Individuelle Vielfalt (an-)erkannt und wertgeschatzt werden
sollte auch innerhalb von Gruppen wie

Menschen mit Migrationshintergrund
(oder auch: Sub-Gruppen wie , Turk_innen®)

Frauen
(oder auch Sub-Gruppen wie weiblichen Fuhrungskraften)

Menschen mit (bestimmten) Behinderungen

Generation X, Y oder Z

und nicht zuletzt auch innerhalb der dominanten Gruppe
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Vielen Dank!
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