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))Diversity« lasst sich als Schlagwort in aktuellen

padagogischen, wissenschaftlichen, politischen,
okonomischen und rechtlichen Diskussionen in ver-
schiedenen Teilen der Welt wiederfinden (vgl. Meche-
ril/Vorrink 2012). Doch was soll »Diversity« tiberhaupt
bezeichnen? Der aus dem angloamerikanischen Raum
stammende Begriff bedeutet iibersetzt Vielfalt und ist
zu einem Exportschlager geworden (vgl. Munsch 2010).
Diversity-Ansdtze beobachten »Gesellschaft auf der
Grundlage eines Kategorientableaus« (Emmerich/Hormel
2013, S. 184) und riicken Kategorien wie Nationalitét, Eth-
nizitdt, Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung, Klasse,
Religion, den 6konomischen Status oder die familidre Si-
tuation in den Fokus. Dabei ist jedoch zu beachten, dass
»Diversity« je nach nationalem, sozialpolitischem und
institutionellem Verwendungszusammenhang different
verstanden und konzeptualisiert wird, weshalb eine De-
finition nicht ohne Schwierigkeiten erfolgt (vgl. Knapp
2013, S. 36 f.). Wir zeigen in unserem Beitrag verschie-
dene Diversity-Ansitze auf, um dieser Herausforderung
strukturierend zu begegnen. Ziel ist, Errungenschaften

der Ansitze zu wiirdigen und zugleich die einer Diver-
sity-Perspektive inhdrenten Ambivalenzen und Heraus-
forderungen sichtbar zu machen.

Der affirmativ-rechtliche Ansatz

Die Ausgangsbasis der Debatte um Diversity ist in den
Biirgerrechtsorganisationen der 1950er- bis 1970er-Jahre
in den USA zu verorten. Die Frauen-, Black-Power- so-
wie Schwulen- und Lesbenbewegungen protestierten
fur Gleichbehandlung und Partizipation und waren von
einer affirmativen Grundhaltung gepragt — es ging den
involvierten Akteur/innen darum, mit ihren Belangen
als Frauen, Schwarze, Homosexuelle gesellschaftlich
sichtbar zu werden und auf Diskriminierungspraxen
aufmerksam zu machen (vgl. Walgenbach i.d.B.). Durch
den Protest sollten die Lebenserfahrungen und -weisen
als »Fraug, »Schwarze/r« und »Homosexuelle/r« Anerken-
nung finden. Exemplarisch sei der Slogan »black is beau-
tiful« des Black Power Movements genannt (vgl. Mercer
1987, S. 33), der auf die positive Selbstaneignung und -po-
sitionierung Schwarz in einer diskriminierten und struk-
turell marginalisierten Position als »Schwarze/r« mit Ve-
hemenz hinwies. In den USA miindete das Engagement
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der Biirgerrechtsbewegungen in Affirmative-Action-Pro-
grammen in vorwiegend staatlichen Unternehmen: Auf-
grund sozialer, aber v. a. auch rechtlicher Prozesse wur-
den »Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen [..] gesetzlich
verptlichtet, die Chancengleichheit ihrer Beschaftigten
zu berticksichtigen« (Walgenbach 2014, S. 97). Ziel war
die Herstellung einer >statistical proportionality< »Die-
ser (Begriff) impliziert, dass in moglichst allen Berufs-
gruppen, Einkommensgruppen, Gruppen von gewéhlten
Vertretern, im Parlament, in Bildungseinrichtungen, in
der Verteilung von Wohnraum, in Unternehmen [...] ge-
priift werden soll, wie weit die Verteilung der jeweiligen
Gruppe in diesen Bereichen abweicht von der Verteilung
in der Gesamtbevolkerung« (Salzbrunn 2014, S. 114).

des Alters oder der sexuellen Identitét zu verhindern oder
zu beseitigen« (AGG § 1).! Uber ein gesetzliches Engage-
ment hinaus sind politisch-6konomische Initiativen wie
die Charta der Vielfalt in aktuell 14 EU-Landern zu fin-
den (vgl. Diversity Charta 2015). Die Charta der Vielfalt in
Deutschland strebt die Beforderung einer wertschétzen-
den Vielfalt in der Unternehmenskultur in Deutschland
an: »Organisationen sollen ein Arbeitsumfeld schaffen,
das frei von Vorurteilen ist. Alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sollen Wertschitzung erfahren — unabhingig
von Geschlecht, Nationalitit, ethnischer Herkunft, Reli-
gion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller
Orientierung und Identitdt« (ebd.).

Der unternehmerisch-6konomische Ansatz

Die Ausgangsbasis der Debatte um Diversity ist in In den USA entwickelt sich seit Mitte der 198ocer-Jahre

den Burgerrechtsorganisationen der 1950er- bis
1970er-Jahre in den USA zu verorten.

die Idee und das Konzept von Diversity Management als

unternehmerische Strategie im gewinnbringenden und

Eine affirmativ-rechtliche Debatte findet sich auch
auf EU-Ebene: Zwischen den Jahren 2000 und 2004 wur-
den die Antirassismusrichtlinie (2000/43/EG), die Rah-
menrichtlinie Beschaftigung (2000/78/EG), die Richtlinie
zur Gleichstellung der Geschlechter (2002/73EG) sowie
Richtlinie zur Verwirklichung der Gleichbehandlung von
Miannern und Frauen beim Zugang zu und bei der Ver-
sorgung mit Giitern und Dienstleistungen, auch aufier-
halb der Arbeitswelt (2004/113/EG) verabschiedet (vgl.
Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2011, o.].). Im
Jahr 2014 hilt der Rat der Europdischen Union (2014,
S.31t) fest, dass die Antirassismusrichtlinie sowie die
Rahmenrichtlinie Beschiftigung in allen 28 Mitglied-
staaten in nationales Recht umgesetzt wurden. Zugleich
nennt er Erschwernisse und Vertragsverletzungsverfah-
ren in der Etablierungsphase. Ein Beispiel fiir eine gesetz-

ressourcenorientierten Umgang mit Vielfalt (vgl. Kubisch
2003). Hintergrund war die Migration von Personen aus
Mittelamerika und asiatischen Liandern in die USA, die
multikulturelle Belegschaft in Anbetracht von Globali-
sierungs-, Internationalisierungs- und Transnationalisie-
rungsprozessen der Unternehmen und eine erwartete Di-
versifizierung der Konsument/innen und Erwerbstatigen
(vgl. Salzbrunn 2014, S.115). Wéhrend das Ziel von Af-
firmative-Action-Programmen darin bestand, Diskrimi-
nierung am Arbeitsplatz und anderen Stellen abzubauen,
steht in Diversity-Management-Ansédtzen die Gewinn-
maximierung von Unternehmen durch die produktive
Nutzung der Vielfalt von Mitarbeiter/innen im Vorder-
grund: »Zum Beispiel indem das Personal >spezifisches
Gruppenwissen« in die Optimierung von Werbekonzep-
ten oder Produktentwicklungen einbringt« (Walgenbach
2014, S. 98). Beispiele hierfir sind u.a. alleinerziehende
Miitter, die aufgrund der spezifischen Bediirfnisse und
Kenntnisse ihrer Lebenslage die Entwicklung von Klein-
autos vorantreiben. Ein anderes Beispiel ist die tiirkisch

Die Charta der Vielfalt in Deutschland strebt die Befor-
derung einer wertschdtzenden Vielfalt in der Unterneh-
menskultur in Deutschland an.

sprechende, ein blau-gelbes Kopftuch tragende Verkéufe-
rin, die bei Ikea in Berlin-Spandau anzutreffen ist. Wei-

tere Steuerungsinstrumente des Diversity Managements

lich-verpflichtende Verankerung von Diversity-Grundsat-
zen in Deutschland ist das 2006 verabschiedete Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Das Gesetz hat
zum Ziel, »Benachteiligungen aus Griinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts,
der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
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sind heterogene Teams, Diversity-Trainings und Fortbil-
dungen fiir die Leitungsebene und Mitarbeiter/innen,
Quotenregelungen und die Schaffung zuganglicher in-
nerorganisatorischer Kommunikation (vgl. Dége 2004).
Dabei geht eine Diversity-Management-Perspektive tiber
die sechs Kerndimensionen von Diversity (Nationalitét,
Geschlecht, Alter, Religion, Rasse, Klasse) hinaus und
kann sich auf verschiedenste Differenzmerkmale und
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-dimensionen (sog. innere, duflere oder organisationale)
beziehen. Bereits die klassische Ubersicht von Garden-
wart/Rowe (1993) erfasst »Identifikation mit der Firmac,
»Auslandserfahrunge, »bisherige Karriere« ebenso wie
»politischer Standpunkt« oder »Familienstruktur« als
Diversity-Dimensionen. Diversity Management fungiert

nicht als rechtliches, sondern als Instrument der Unter-

In Diversity-Management-Ansdtzen steht die
Gewinnmaximierung von Unternehmen durch die
produktive Nutzung der Vielfalt von Mitarbeiter/-
innen im Vordergrund.

nehmensfithrung (sowohl als Personal- als auch als Orga-
nisationsentwicklungsstrategie), das top-down konzipiert
und von der Leitungsebene initiiert wird. Der 6konomi-
sche Diversity-Ansatz ist mittlerweile nicht mehr nur in
den USA zu verorten. Viele Unternehmen weltweit (u. a.
Lufthansa, die Deutsche Bank, Daimler) haben ein Diver-
sity Management verankert, was neben dem Gewinnge-
danken zu einem selbstverstandlichen »Must-have« und
»Marketing Plus« geworden ist und zu einer zusagenden
unternehmerischen Auflendarstellung beitragen soll. Di-
versity Management ist auch ein Thema in Deutschland
und wird aus praktischer und wissenschaftlicher Per-
spektive kontrovers diskutiert (vgl. Kehrer sowie Doge/
Gretler Heusser i.d.B.).

Kritisch kann an Diversity Management — wie auch
an anderen Diversity-Ansatzen — eine mogliche Adressie-
rung von Mitarbeiter/innen entlang einer bestimmten
Kategorie wie jene der Sexualitdt oder Nationalitat gese-
hen werden. Mit einer solchen Adressierung ist die Ge-

Kritisch kann an Diversity Management eine
mogliche Adressierung von Mitarbeiter/innen
entlang einer bestimmten Kategorie wie jene der
Sexualitdt oder Nationalitdt gesehen werden.

fahr einer stereotypen Wahrnehmung verbunden als
Verkorperung »des Migranten oder der Migrantin« oder
des »Schwulen« und der »Lesbe«. Es besteht die Gefahr,
dass Mitarbeiter/innen mit tatsdchlichen oder zugeschrie-
benen Merkmalen in den Fokus riicken und auf diese
festgeschrieben werden. Emmerich und Hormel (2013,
S.185) problematisieren Diversity Management dariiber
hinaus im Kontext einer neo-liberalen Wirtschafts- und

Politikstrategie: Affirmative-Action-Programme seien im
US-politischen Klima der Reagan Administration der
1980er-Jahre diskreditiert, blockiert und abgeschafft wor-
den und »Unternehmen (nun) nicht (mehr) mit politisch-
rechtlichen Eingriffen in ihre Entscheidungsstrukturen
konfrontiert« (ebd., S. 186 f.). Diese Kritik spiegelt Beden-
ken wider, Diversity-Management-Programme konnten
politisch-verbindliche Anforderungsprofile, Gesetze und
Leitlinien verdrdngen (vgl. Schonwilder 2007, S.173).
Nichtsdestotrotz werden in der Diskussion auch Chancen
und Ressourcen betont: Schroer (2009, S. 207) benennt
als Starke von Diversity Management, »dass es die ge-
samte Vielfalt einer pluralistischen Gesellschaft umfas-
send beschreibt und dafiir einen ganzheitlichen Ansatz
mit einer festen Verankerung in allen Bereichen der Or-
ganisation festlegt«.

Der Kompetenzansatz

Neben der US-amerikanischen Debatte ist auch in
Deutschland seit den 1990er-Jahren eine Diskussion zu
verzeichnen, welche unter dem Oberbegritff Diversity zu
fassen ist. Im Jahr 1994 erschien die Monografie »Inter-
kulturelle Kompetenz. Ein neues Anforderungsprofil fiir
die soziale Arbeit« von Wolfgang Hinz-Rommel (1994).
Das Buch macht auf gesellschaftliche Vielfalt, primar
auf Migrationsbewegungen aufmerksam und evozierte
Fragen danach, wie Gesellschaft mit Vielfalt umgehen
sollte. Dabei stand zunichst die Forderung nach neuen
und notwendigen Kompetenzen fiar Leitungsebenen
und Mitarbeiter/innen in verschiedensten (sozial-)pada-
gogischen Arbeitskontexten im Raum. Der Umgang mit
Vielfalt sollte erlernt werden und Schlagworte wie »Inter-
kulturelle (Handlungs-)Kompetenz« fanden Eingang in
die Debatte. Hinz-Rommel (ebd., S. 56) versteht hierun-
ter die »personlichen Voraussetzungen fiir angemessene,
erfolgreiche oder gelingende Kommunikation in einer
fremdkulturellen Umgebung, mit Angehoérigen anderer
Kulturen«. Diversity avanciert in dieser Perspektive nicht
primar unter dem Topos von Benachteiligung und Mar-
ginalisierung, sondern unter dem Topos von Herausfor-
derung und Kompetenzerwerb. Diese Debatte ldsst sich
unter der Begrifflichkeit des Kompetenzansatzes fassen,
zu welchem sich nach wie vor lebhafte, auch erweiterte
Diskussionen, teils mit neuen Bezeichnungen wie »Di-
versity-Kompetenz« oder »Diversity-Training« finden. In
diesem Heft diskutieren Aschenbrenner-Wellmann und
Ehrismann sowie Czollek, wie Reflexivitiat im Umgang
mit Vielfalt vermittelt und erlernt werden kann. Dabei
beziehen die Autorinnen Diversity-Kompetenz und Di-
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versity-Training nicht ausschliefllich auf einzelne Perso-
nen, sondern auch auf Organisationen und insgesamt auf
Gesellschaften als Ganzes, die gezielt lernen, mit Vielfalt
umzugehen: »Die Kompetenz im Umgang mit Verschie-
denheit in ihren Auspragungen Ungleichheit, Vielfalt und
Unterschiedlichkeit gelangt deshalb als Querschnitts-
und Kernkompetenz in den Mittelpunkt zukunftsorien-

Diversity avanciert in dieser Perspektive nicht primar

unter dem Topos von Benachteiligung und Marginali-
sierung, sondern unter dem Topos von Herausforde-
rung und Kompetenzerwerb.

tierter Ausbildung und Praxis der Sozialen Arbeit« (vgl.
Aschenbrenner-Wellmann 2009, S. 59). Ein Beispiel fiir
Diversity-Kompetenz auf einer gesellschaftlichen Ebene
ist die »Entwicklung demokratischer Fahigkeiten und po-
litischer Partizipation« (Czollek 2008, S. 24).
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Der pdadagogisch-organisationale Ansatz

Im Jahr 1995 erschien der von Klaus Barwig und Wolf-
gang Hinz-Rommel herausgegebene Sammelband »In-
terkulturelle Offnung sozialer Dienste«. Dieser gilt in
Deutschland als Initiator der Blickverlagerung von ein-
zelnen Individuen und Gruppen auf organisationale
Strukturen sowie der Kritik an einem defizitorientierten
Ansatz im Umgang mit padagogischen Zielgruppen (vgl.
Interview mit Hinz-Rommel i.d.B.). Interkulturelle Off-
nung diskutiert, wie padagogische und gesellschaftliche
Institutionen strukturiert werden miissen, um individu-
ellen und lebensweltlichen Verschiedenheiten gerecht zu
werden und soziale Ausgrenzung zu verhindern (vgl. u.a.
Griese/Marburger 2012; Schroer i.d.B.). Der Begriff des
Interkulturellen bezieht sich auf Migrationsphdnomene,
aber auch auf soziokulturelle Belange in einem breiten
Verstandnis. Der Ansatz zielt darauf, Unterschiedlich-
keit und verschiedene Interessen anzuerkennen und in
organisationale Leitbilder einzubinden. Interkulturelle
Offnung »soll Zugangsbarrieren in Organisationen fiir

Minderheiten abbauen, die Angebote und Mafinahmen
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der infrastrukturellen und individuellen Versorgung an
die [...] Bevolkerungsgruppen anpassen sowie differen-
zierte und auf die sozio-kulturellen Gruppen angepasste
Angebote und Mafinahmen erstellen« (Mayer/Vanderhei-
den 2014, S. 35). Dabei ist es notwendig, dass mit der Idee
interkultureller Offnung neben sozialen Einrichtungen
auch andere Dienste wie Kommunen oder Behorden in

den Fokus riicken (vgl. Terkessidis 2010). Interkulturelle

Interkulturelle Offnung diskutiert, wie padago-
gische und gesellschaftliche Institutionen struktu-
riert werden missen, um individuellen und le-
bensweltlichen Verschiedenheiten gerecht zu
werden und soziale Ausgrenzung zu verhindern.

Offnung ist im Gegensatz zu Diversity-Management-
Programmen grundlegend von einer Orientierung an
sozialer Gerechtigkeit getragen (vgl. Auernheimer 2010,
S. 8). Sie fordert Gesellschaftsstrukturen im Ganzen he-
raus, sich mit einer vorfindbaren Pluralitit mitzuverdn-
dern, sodass Akteur/innen Lebensziele und -interessen
verwirklichen kénnen und in ihren Handlungsmachtig-
keiten gestdarkt werden. Hierzu ist es notwendig, soziale
Dienste, Institutionen und andere Organisationen aus der
Perspektive ihrer Adressat/innen wahrzunehmen und
Zugangsbarrieren zu identifizieren (vgl. exemplarisch fiir
ein solches Vorgehen Munsch sowie Schmitt i.d.B.).

Bereits vor dieser padagogisch-organisationalen Pers-
pektive auf Diversitat hat Annedore Prengel drei Strange
der Padagogik, die die Themenfelder Geschlecht, Migra-
tion und Behinderung separat behandelten, zusammen-
gefiithrt: die integrative, die feministische und die inter-
kulturelle Padagogik und eine »Padagogik der Vielfalt«
(1993) begriindet. Dabei nahm sie Bezug auf die anerken-
nungsphilosophischen Arbeiten Axel Honneths und ar-
beitete thesenhaft die fiir die (Schul-)Bildung wesentli-
chen heterogenitatstheoretischen Kernelemente heraus,
u.a.: »Selbstachtung und Anerkennung des Anderenc,
»keine Definitionenc, »keine Leitbilder« sowie »Verschie-
denheit und Gleichberechtigung als Institutionelle Auf-
gabe« (vgl. S.184-196).

Auf dieser Basis hat Jutta Hartmann den Ansatz einer
»Padagogik vielfdltiger Lebensweisen« (2002) entwickelt.
An Prengels »Pddagogik der Vielfalt« kniipften auch in
der Sexualpadagogik entwickelte Konzepte des »Kompe-
tenztrainings Padagogik der Vielfalt« an der Universitat
Kiel an (vgl. Sielert et al. 2009), das im Rahmen der
Hochschulbildung Studierende des Lehramts und der So-

zialen Arbeit auf vielfaltige Formen der Vielfalt, Diskri-
minierungen und der Entwicklung von Handlungskom-
petenzen dazu vorbereitet. In der Weiterfithrung und mit
Bezug auf die dekonstruktivistische Theoriebildung wur-
den zuletzt Anregungen zu Diversity Education vorge-
stellt, in denen Uberlegungen zur intersektionalen Wech-
selwirkung unterschiedlicher Differenzverhiltnisse mit
Machtanalysen, Grenziiberschreitungen und De-Normie-
rungen zusammengebracht werden (vgl. z.B. Tuider
2013; Haude/Volk 2015).

Der machtkritisch-reflexive Ansatz

Diversity-Ansitze richten ihren Blick auf Vielfalt, d. h.
auf Unterschiede zwischen Menschen. Durch eine Fo-
kussierung auf vermeintliche und tatsachliche Unter-
schiede besteht jedoch potenziell die Gefahr, Akteur/in-
nen bestimmte Merkmale zuzuschreiben (vgl. Kourabas/
Mecheril i.d.B.). Besonders problematisch ware, wiirden
Diversity-Ansdtze Personen in essentialistischer Art und
Weise als different gegentiber Anderen positionieren
und dazu beitragen, eine bindre Unterscheidung in ein
»Wir< und >die Anderen< aus der Perspektive einer Do-
minanzkultur herzustellen und aufrechtzuerhalten (vgl.
Kubisch 2003, S.5). Als Ausweg aus diesem Problem
schlagt Mecheril (2008, o. S.) einen konzeptionellen Rah-
men vor, der »sich mit der Vielzahl differierender Sub-
jektpositionen und den unterschiedlichen Machtlinien
und -achsen |...| [beschiftigt], die diese Positionen hervor-
bringen«. Mecheril und Vorrink (2012) sprechen in die-
sem Zusammenhang von einer reflexiven Diversity-Per-
spektive. >Reflexiv¢« bedeute, »dass die unterschiedlichen
Spannungsfelder, in denen die Handlungsfahigkeit von
Menschen durch Differenzbeachtung und -anerkennung
ebenso wie durch Differenzignoranz und -missachtung
systematisch verunméglicht wird, praktisch fortlaufend
zum Thema Sozialer Arbeit werden« (ebd., S. 97). Nach
Heite (2008) ist Aufgabe einer differenzsensiblen Soziale
Arbeit, zu fragen, wie entlang von Differenzkategorien
wie Klasse, Geschlecht, Sexualitat, Staatsbiirgerschaft,
Religion oder Behinderung Ungleichheiten entstehen
und aufgehoben werden kénnen. Diese Forderungen
lassen Ankniipfungspunkte an die feministische und
rassismuskritische Padagogik sowie den Inklusionsan-
satz (vgl. Homfeldt/Gahleitner i.d.H.) besonders gut er-
kennen. Diese Ansitze sind als Teil einer an Diversity
orientierten Arbeit zu verstehen, die Normen und Nor-
malitdtskonstruktionen kritisch zu reflektieren trachtet
—auch im eigenen Tun (vgl. dazu Plof8er 2010). Beruhend
auf der internationalen Behindertenrechtskonvention
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formuliert ein Inklusionsansatz als Ziel Sozialer Arbeit
die Teilhabe aller Menschen, die durch eine Schaffung
und Verdnderung von Strukturen erreicht werden soll.
Er steht in Distanz zu profitorientierten Strategien, inso-
fern in seinem Verstandnis »der Einzelne unabhingig
von seinem >Nutzen« wertvoll far die Gesellschaft und
von Anfang an zugehorig ist« (Alicke 2013, S. 11). In Zu-
sammenhang mit macht- und herrschaftskritischen Ana-
lysen von Diversitat, Normalitat und Marginalisierung
wurde in den letzten Jahren die Perspektive auf »Das
Gute Leben« (Buen Vivir) in die Diskussion gebracht (vgl.
dazu Tuider 2015). Weder geht es im Buen Vivir um eine
grundlegende angeborene menschliche Fahigkeit (wie
z. B. bei Martha Nussbaum), noch handelt es sich um die
Definition eines Staates bzw. das »listige Vorgehen des

Durch eine Fokussierung auf vermeintliche und tat-
sdchliche Unterschiede zwischen Menschen besteht
potenziell die Gefahr, Akteur/innen bestimmte Merk-
male zuzuschreiben.

kolonialen Staates« (Castro Varela 2010, S. 253), der da
festlegen wiirde, was das gute, gegliickte Leben sei. Viel-
mehr kann in den gegenwirtigen sozialen Kampfen um
Anerkennung, Freiheit und Solidaritat Diversity auch als
Anregung fiir eine »utopiegeleitete Politik« (ebd., S. 253)
gelten, indem Fragen nach Gerechtigkeit komplexer ge-
dacht werden (miissen).

Fazit

Insgesamt arbeiten alle aufgezeigten Ansitze mit einem
Verstiandnis von Diversity als plurale Differenz, die es
anzuerkennen und auf verschiedene Art und Weise zu
bearbeiten gilt. Zu den Errungenschaften von Diversity-
Ansitzen zahlt, dass sie den Blick tiber einzelne Indivi-
duen und Kollektive hinaus auf Gesetze, Organisationen,
Unternehmen und interpersonale Umgangsweisen sowie
auf gesellschaftliche und globale Strukturen lenken. Da-
mit schreiben sie die Verantwortung, mit gesellschaftli-
cher Vielfalt umzugehen, nicht alleinig einzelnen Indi-
viduen zu, sondern sehen hierin — wenngleich aus un-
terschiedlichen Motivlagen — eine strukturelle Aufgabe.
Nichtsdestotrotz gilt es, Diversity-Ansdtze kritisch zu
bedugen, da ihnen tendenziell die Paradoxie innewohnt,
durch die Fokussierung auf Vielfalt und Unterschiedlich-
keit, tatsachliche oder konstruierte Differenz zwischen
Akteur/innen zu essentialisieren. Eine kritische Um-

sozialmagazin 9-10.2015

gangsweise mit dieser Ambivalenz stellt die Einnahme
einer reflexiven Perspektive dar, die Diversity-Ansitze
dahingehend konzipiert und befragt, ob sie an einem
Abbau von Diskriminierungspraxen mitwirken oder ob
durch sie Festschreibungen und Stereotypisierungen (re-)
produziert werden. Jene reflexive Perspektive ist unab-
dingbar und notwendig fiir eine an Diversity orientierte
Praxis und Wissenschaft Sozialer Arbeit.
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