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Agenda

* Einfihrung ins Thema
* Kompass der Diversityforschung

* Diversity aus Sicht verschiedener
Forschungsperspektiven

e Fazit




Der Diversity-Kompass ertdffnet verschiedene Sichtweisen auf Diversity

Poststrukturalistisch (Ideologie-)kritisch
Diversity (Management) Inklusion/Exklusion und
. als diskursive Formation: |Management von Diversity
Politi- | Machteffekte von als politisches Handeln:
sierend | \1anagement- und Ideologien, Interessen,
Forschungs- Asymmetrien
praktiken
Forschungsziel:
vorrangige
Intention der _ _ .
Forschungsfragen Interpretativ Funktionalistisch
Konstruktion und (Dis)funktionale
Erhal- | Bedeutung von Diversity Rolle von Diversity
tend (Management) im sozialen (Management)
Geschehen in Organisa-
tionen
Lokal/emergent Vorab definiert

Forschungsweg: Herkunft
der Konzepte und Fragen

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Krell/Sieben (2007: 245)



Funktionalistische Perspektive: Diversity v.a. als Unterschiedlichkeit in

verschiedenen Merkmalen

Beispielstudien

Ng/Tung (1998)

Ethnokulturelle Diversity als
Unterschiede in physischem und
kulturellem Hintergrund aufgrund
unterschiedlicher Ethnizitat

Watson/Kumar/Michaelsen (1993)

Kulturelle Diversity als ethnische
und nationale Unterschiede

Leenen/Scheitza/Wiedemeyer
(2006)

Kulturelle Diversitat in Organisa-
tionen durch Migrantinnen — keine
explizite Definition

Annahmen

Diversity als Vielfalt in
verschiedenen Merkmalen
- oftmals unterteilt in

e Sichtbare Merkmale:
Geschlecht, ethnischer
Hintergrund, Alter...

Weniger sichtbare
Merkmale: Bildung,
sexuelle Orientierung,
funktionaler Hintergrund,
Unternehmens-
zugehorigkeit, ...

* Unterschiede in Diversity-
merkmalen fuhren zu
Unterschieden in Einstellung,
Wissen und Verhalten

e Oftmals Definition von
Diversitymerkmalen als
naturliche und offenkundige
Gruppenmerkmale

* Variationen innerhalb von
Merkmalen und
Zusammenspiel mehrerer
Merkmale oft vernachlassigt

* Heterogene Arbeitnehmer-
schaft als Problem oder
zumindest Herausforderung,
die adressiert werden muss




Interpretative Perspektive: Diversity als soziale Konstruktion und
Interaktiver Aushandlungsprozess

Beispielstudien

Ogbonna/Harris (2006) Annahmen
Analyse der Manifestation von * Soziale Wirklichkeit ist
Diversity aus Sicht von sozial konstruiert
Mitarbeiterinnen * Diversitymerkmale
* Religion existieren nicht per se,
. L Diversity wird im sondern werden in
Sprache und Kommunikation S G s B Interaktionsprozessen
und Undoing hergestellt
PICSIBARUNCEINOAN « Ayushandlungsprozesse
hergestellt und sind durch verschiedene
Frohnen (2005) ausgehandelt Akteurlnnen beeinflusst,
* Analyse der Praktiken von Doing die Impulse in den Prozess
und Undoing nationality hineintragen
* Aufzeigen der interaktiven
Verknupfung von Nationalitat,
Geschlecht, Funktion und Status




Poststrukturalistische Perspektive: Diversity als diskursive Konstruktion

Beispielstudien

Tolimson/Egan (2002) Annahmen
Aufzeigen der Effekte des Valuing * Diskursive Praktiken und
Diversity-Diskurses: nicht individuelles Handeln
e Kulturell gemischte S produzieren und
Arbeitsgruppen wiinschenswert Diversity als reproduzieren
diskursive Machtverhéltnisse
* Nutzung als moralische i
ng Konstruktion * Diversity ist kein
Begrindung : : L
* Eingebettet in selbstverstandliches,
und bestimmt von natlrliches Phanomen
. Machteffekten
Zanoni/Janssens (2003) _
_ _ Beeinflusst von
Aufzeigen von Machtbeziehungen dominanten
in den diskursiven Definitionen Diskurs(en)

von Diversity

* Unterschiedlichkeit als Mangel
bzw. Abweichung von der Norm

* Unterschiedlichkeit als Quelle
fur Wertschopfung




(Ideologie-)kritische Perspektive: Diversity als Arena, in der Interessen
verfolgt werden

Annahmen

* Soziales Handeln in
Beispielstudie Organisationen ist durch
Interessen und Ideologien
geleitet

Zanoni/Janssens (2007)

 Aufzeigen der Kontroll- Diversity als * Nicht alle ,Spielerinnen® in
mechanismen in Organisationen politische Arena, der‘ Arena smgl
und damit verbundener in der Interessen gleichberechtigt

Ungleichheiten (nicht

gleichberechtigt)

e Darstellung eingeschlagener verfolgt werden

Wege von Agency durch
Mitarbeiterinnen, die
Minderheiten angehdren




Zusammenfassend: Ein Pladoyer fir die multiperspektivische Betrachtung
von Diversity

» Unterschiedliche Fragestellungen, Herangehensweisen und
Annahmen fihren zu einem unterschiedlichen Verstandnis von

Diversity

» Einheitliche Definition von Diversity ist weder mdglich noch
winschenswert

« Ausgewogene Anwendung der Perspektiven flr ein umfassendes
Verstandnis von Diversity notwendig
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