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Einleitung 1

,,Das einzig bestidndige ist der Wandel®, wusste schon Friedrich Engels. Und dieses
Prinzip ldsst sich auch auf die Arbeitswelt iibertragen. Gesellschaftliche Ent-
wicklungen verdndern den Arbeitsmarkt. Globalisierung und Internationalisierung,
polarisierende soziale Ungleichheiten, demografischer Wandel und die damit ver-
bundenen sinkenden Erwerbstitigenzahlen, Wertewandel, ein wachsender Anteil
von erwerbstitigen Frauen und von Menschen mit Migrationshintergrund sind
dabei nur einige Beispiele. Hiermit verbunden sind stetige Verdnderungsbereit-
schaft und Anpassungsleistungen, die Unternehmen vollziehen miissen. Es sind
Unternehmen, die die gesellschaftliche Gestaltungskraft haben, die hinsichtlich
ihrer sozialen Wirkung viel zu wenig betont wird. Sie sind es, die die Gestalter in
global bestimmten Verhiltnissen sind. Sie sind es, die soziale Ungleichheit fordern
und gleichermaflen bei deren Bekdmpfung mitwirken (konnen). Sie sind es, die
Chancen vergeben und Menschen eine Teilhabe an Arbeit und Leben ermoglichen
(konnen). Diese gesellschaftliche Verantwortung ist eng verkniipft mit der sozialen
Verantwortung, die Unternehmen fiir ihre Mitarbeiter/innen tragen.
Diversity-Management als Forschungs- und Praxisfeld ist mittlerweile welt-
weit verbreitet. In der EU ist die Beschéftigung mit den Themen Diversitit und
Diversititsmanagement (engl.: Diversity-Management) stark von dem Einfluss
multinationaler Konzerne bestimmt. Unternehmen wie Microsoft, Coca Cola,
IBM, Adidas, Deutsche Bank und viele weitere, fiihrten in nationalen Nieder-
lassungen Diversity-Management Ideen ein. Nach und nach wurde das Thema
dann auch fiir NGO’s und andere offentliche Organisationen von Bedeutung.
Diversity-Management wurde und wird von Unternehmen vorwiegend mit
betriebswirtschaftlichen Motiven eingesetzt. Ziel ist es dabei, die unterschied-
lichen individuellen Eigenschaften, kulturellen Prigungen und die inter-
nationalen Erfahrungen der Mitarbeiter/innen zu betonen und zum Nutzen des
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2 1 Einleitung

Unternehmens einzusetzen. Diversity-Management kann in dieser Betrachtung
als ein normatives Managementkonzept ohne geschlossenes Theoriegebdude ver-
standen werden. Oftmals geht es um den funktionalen Nutzen von Vielfalt und
Andersartigkeiten, die zur optimalen Umsetzung der betriebswirtschaftlich fest-
gelegten Ziele fiihren sollen (Bendl et al. 2012).

Dieser rein betriebswirtschaftlichen Herangehensweise soll im vorliegenden
Buch ein proaktiver Umgang mit Vielfalt entgegensetzt werden. Neben den
gewinnorientierten Zielen sollen vor allem gesellschaftliche Notwendigkeiten und
soziale Ziele als Beweggrund fiir die Einfiihrung eines Diversity-Managements
angefiihrt werden. Denn diesem Buch liegt die kithne These zugrunde, dass
Unternehmen in Zeiten des Umbruchs, gesellschaftlicher Krisen, wachsender
sozialer Ungleichheiten und massenhaft verbreiteter Unsicherheiten, soziale Ver-
antwortung — nach innen und nach auflen — tragen.

Hierin liegt das erste wesentlich Argument fiir ein Diversity-Management
in jedem Unternehmen: Vielfalt zu managen soll im vorliegenden Buch nim-
lich nicht ausschliellich bedeuten, Menschen unterschiedlicher Nationalititen
zusammenzubringen. Soweit muss man in unseren Zeiten gar nicht mehr gehen.
Individualisierung, Pluralisierung und Singularisierungen sorgen dafiir, dass
Menschen auch scheinbar gleicher Nationalitit so verschieden ticken und schon
perse eine Diversitit mitbringen. Schaffen es Fiihrungskrifte nicht, hierauf bes-
ser zu reagieren, wird das Leben in Unternehmen mehr und mehr durch Fluk-
tuation, Ausfallsraten und stetigem Wechsel von Mitarbeitenden geprigt sein.
Bereits heute sind etwa 70 % der arbeitenden Bevolkerung in Deutschland mit
ihrem Job nicht zufrieden. Viele von ihnen haben innerlich bereits gekiindigt
und machen Dienst nach Vorschrift, ohne emotional in irgendeiner Form an ihre
berufliche Aufgabe oder ihren Arbeitgeber gebunden zu sein. Forschungsergeb-
nissen zufolge liegt dies hdufig an der Beziehung zum direkten Vorgesetzten/zur
direkten Vorgesetzten. Viele Fiihrungskrifte sind offenbar nicht in der Lage, indi-
viduell auf ihre Mitarbeiter/innen einzugehen, sie zu fordern, zu entwickeln und
vor allem sie in ihren individuellen Leistungen zu erkennen und wertzuschitzen.

So entschieden dieses Buch die Debatten und Konzepte um Gleichstellung,
Gleichheit, Chancengerechtigkeit anregen will, so entschieden will es auch eines
nicht: Es soll keine Handlungsanleitung sein. Warum nicht? Weil dies nicht geht.
Kein Mensch kann ein Rezept fiir Organisationen ausstellen, welches zielsicher
anleitet, wie ein Diversity-Management gestaltet sein soll. Denn Vielfalt zu mana-
gen bedeutet, sich auf einen Weg zu machen. Vielfalt leben bedeutet, sich mit
Andersartigkeit immer wieder auf das Neue auseinanderzusetzen. Um im Bild
zu sprechen: Es bedeutet nicht, ein Gericht genussvoll zuzubereiten, sondern es
bedeutet, genussvoll kochen zu lernen.



