Diversity Management

= Konzept der betriebswirtschaftlichen Organisations- und Personalentwicklung, das davon ausgeht, die (als (Gruppen-)Eigenschaft aufgefasste)
Diversitéat (Diversity) der Belegschaft im Sinne der Erh6hung des 6konomischen Erfolgs des Betriebs aktiv fordern und nutzen zu kénnen. Angestrebt
werden Bedingungen, die die Leistungsfahigkeit und -motivation aller Beschéftigten vergré3ern (vgl. Bihrmann 2011 & Cordes 2004).

Diversity Management ist in den USA entstanden. Wichtige Faktoren in seiner Herausbildung bis zu seiner Etablierung Anfang der 1990er Jahre
waren die von Burgerrechtsbewegungen geauRerten Forderungen nach gleichberechtigter gesellschaftlicher Teilhabe, darauf aufbauende, Chan
cengleichheit férdernde Antidiskriminierungs- und ,affirmative action“-MaBnahmen (positive Diskriminierung) im Arbeitsbereich sowie Studien mit
Prognosen zur Entwicklung des Arbeitsmarktes und des allgemeinen Bildungsniveaus. Ab Mitte der 1990er Jahre wurde Diversity Management auch
in Deutschland aufgegriffen, ist hier aber bei weitem noch nicht so verbreitet wie in den USA (vgl. Vedder 2006).

Eine von mehreren grundlegenden Unterscheidungen des Diversity Management in der Forschungsliteratur geht von folgenden vier Typen aus:

® Der Resistenzansatz ignoriert Diversity als Thema oder fasst personelle Vielfalt als Bedrohung oder Risikofaktor fiir das Unternehmen auf.
Die betriebliche Homogenitat soll erhalten bleiben (vgl. Vedder 2006).

® Der Fairnessansatz betrachtet Diversity Management vor allem als Gleichstellungsinstrument. Im Rahmen der Antidiskriminierungspolitik
werden beispielsweise Einstellungsquoten fiir Minoritaten festgelegt, um demografische Verhéltnisse der Gesellschaft auch im Unternehmen
abzubilden (vgl. ebd.).

® Der Marktzutrittsansatz betrachtet Diversity Management primar als ,strategisches Instrument zur ErschlieBung neuer Segmente auf den
Absatz- und Arbeitsmérkten“ (ebd.). Eine Verbesserung des Images als Arbeitgeber und eine vergréRerte Kund*innennahe sollen auf beiden
Markten Wettbewerbsvorteile ermdglichen. Malinahmen des Diversity Management sind in diesem Ansatz beispielsweise das Zuordnen von
bestimmten Kund*innenbetreuenden zu bestimmten Kund*innengruppen anhand geteilter Diversity-Merkmale oder ein spezielle
Aufstiegsmoglichkeiten fir Minderheitenangehdrige betonendes Personalmarketing (vgl. ebd.).

® Der Lern- und Effektivitdtsansatz betont positive langfristige Effekte durch eine pluralistische, integrative, wertschatzende und das Lernen
fordernde Mitarbeitendenstruktur sowie Unternehmenskultur. Dabei wird auch versucht, eine (vollstandige) Assimilation von Differenzen und
Heterogenitat zu verhindern (vgl. ebd.).

Gemeinsam ist allen Diversity Management-Ansétzen die Sichtweise auf Diversity als Ressource. Darauf bezieht sich jedoch auch ein Hauptanteil
der Kritik an ihnen — beispielsweise anhand des Aspekts der Positivierung oder Verharmlosung bestimmter bestehender Ungleichheiten (vgl.
Buhrmann 2011).

Auch wenn zu vielen Ansétzen des Diversity Management die Sensibilisierung fir Mechanismen der Diskriminierung gehort (vgl. Vedder 2006), wird
die soziale Herstellung von Differenz in der Regel nicht thematisiert (vgl. Henschel/Eylert-Schwarz 2015). Zudem findet die Durchfiihrung und
Koordination von Diversity Management-Mafl3nahmen in vielen Unternehmen durch Fiihrungskréfte statt, die selbst meist zu privilegierten Gruppen
gehdren (vgl. Vedder 2006).
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