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Diversity und Intersectionality

Eine kritische Wiirdigung der Ansatze fir
die Politikwissenschaft

SIBYLLE HARDMEIER. DAGMAR VINZ

In der aktuellen Gender-Forschung und Gleichstellungspolitik erleben zwei neudeut-
sche Begriffe Hochkonjunktur: ,,Intersektionalitdt” und ,,Diversitit®. Insbesondere
im angloamerikanischen Sprachraum und in Schriften der international orientierten
Entwicklungs-, Demokratie- und Gleichstellungspolitik nehmen eine Vielzahl von
Publikationen auf die Konzepte von ,,intersectionality und ,,diversity” Bezug. Wih-
rend dort bereits mit einer Selbstverstindlichkeit auf die Konzepte rekurriert wird,
welche Prézisierungen nicht mehr notwendig erscheinen lassen, steht — im deutsch-
sprachigen Raum — die Rezeption erst am Anfang.

Dies ist Anlass genug zu erortern, was die Konzepte und Begriffe konkret leisten. Was
einige Protagonistinnen und Protagonisten in den Raum stellen — dass Diversitit oder
Intersektionalitit eine ,,feminist theory, a methodology for research, and a spring-
board for a social justice action agenda‘ (AWID 2004, 1f.) seien — wollen wir genauer
beleuchten und kritisch hinterfragen. Es wird geklirt, welches Begriffsverstindnis
den Konzepten iiber die Gemeinsamkeit hinaus, die Pluralisierung und Differenz-
komplexitidt moderner, globalisierter Gesellschaften zu fassen, inhérent ist. Wir eror-
tern, auf welcher theoretischen Grundlage die Konzepte stehen, und fragen nach den
methodologischen Schlussfolgerungen und den empirischen Ansitzen. In Verbindung
mit der Durchsicht von Kritiken und Einwznden wird die Trag- und Zukunftsfahigkeit
der zwei Ansitze fiir die politikwissenschaftliche Gender-Forschung diskutiert.

Intersektionalitat

Die eingangs skizzierte unterschiedlich ausgeprigte Rezeptionsgeschichte im anglo-
amerikanischen und deutschsprachigen Raum gilt fiir das Konzept der Intersektiona-
litdt in besonderem Mafe. Wihrend Intersektion von Janet Salzman Chafetz schon
1997 als ,,the hot topic* bezeichnet wurde, wird das Thema in den einschlidgigen Ein-
fiihrungswerken der deutschsprachigen Gender-Forschung entweder gar nicht er-
wihnt, oder es fristet einen marginalen Stellenwert. Am stirksten hat Gudrun-Axeli
Knapp (z.B. 2005) bisher nach der Tragweite fiir die feministische Theorie gefragt.
Eingefiihrt wurde der Begriff der Intersektionalitit von der Rechtswissenschaftlerin
Kimberle Crenshaw (1998, Original 1989) in Auseinandersetzung mit den spezifi-
schen Erfahrungen der Benachteiligung und Diskriminierung von schwarzen Frauen
auf dem Arbeitsmarkt. Crenshaw giefit das Problem der Intersektionalitit in die
Metapher einer Stralenkreuzung — einen unfalltrichtigen Ort — sowohl fiir die Be-
troffenen als auch die Analysierenden.
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,,1 argue that Black women are sometimes excluded from feminist theory and anti-ra-
cist policy discourse because both are predicated on a discrete set of experiences that
often does not accurately reflect the interaction of race and gender (...) Yet often they
[black women] experience double-discrimination (...). And sometimes, they expe-
rience discrimination as Black women — not the sum of race and sex discrimination®
(1998, 315; 322).

Dieses Zitat verweist auf die zentralen Charakteristika des Ansatzes. Er fokussiert er-
stens nicht auf die Addition von Diskriminierungsachsen, sondern auf die Interaktion
und Interdependenz derselben. Intersektion verweist auf Kreuzungen, Uberlagerun-
gen und Uberschneidungen. Das Konzept ist folglich mehrdimensional, soll Plura-
litdt abbilden und zeichnet ein multiples und widerspriichliches Subjekt. Die Per-
spektive der Intersektionalitidt anzuwenden, bedeutet damit zundchst die Einsicht zu
unterstreichen, dass Frauen keine homogene Gruppe darstellen. Dariiber hinaus wird
der inhaltliche Wechsel von ,,Differenzen unter Frauen* zu ,,vielfiltigen, sich iiber-
schneidenden Differenzen* (Fraser 2001, 262) vollzogen. In analytisch-mathemati-
schen Termen gefasst heif3it das: Viel eher als Addition erfasst Multiplikation diese
Pluralitit. ,,Unfortunately, most applications of the concepts of double and triple
jeopardy have been overly simplistic in assuming that the relationships among the
various discriminations are merely additive” (King 1988, 47). Die Perspektive der
Intersektionalitit tritt gegen diese simple Additionsperspektive nach dem Schema
»Sexismus plus Rassismus plus X* an und fokussiert auf die Interdependenzen (vgl.
Althoff u.a. 2001, 225). Sie nimmt die Perspektive einer ,,Uberschneidungstheorie*
(Ludwig 2003, 53) ein, was andere mit Begriffen wie ,,Interdependenzen‘ (Rommels-
pacher 2006), ,.interaction* (Browne/Misra 2003, 499) oder ,,multiple jeopardy*
(King 1988) zu fassen suchen.

Zweitens macht Crenshaw mit ihrem Plddoyer der Demarginalisierung darauf auf-
merksam, dass sie selbst keinen Anspruch auf Novitit stellt. Vielmehr tritt sie mit
dem historischen Riickbezug auf die vielfach zitierte Frage ,,Ain’t I a Woman®, die
von der schwarzen Frauenrechtlerin Sojourner Truth bei einer Stimmrechtsversamm-
lung in Ohio im Jahre 1851 gestellt wurde, dafiir ein, die Sichtweise der Intersektio-
nalitdt und die Kritik an der Gleichsetzung von Frauen als weifle Frauen von einer
bisher marginalen zu einer zentralen Analyseperspektive zu machen. Intersektiona-
litdt steht damit in den Traditionslinien des ,,multiracial®, ,,multicultural® oder ,,post-
colonial“ Feminismus (Browne/Misra 2003, 488). Auch im Kontext der internationa-
len Frauenrechtspolitik wie des United Nations Development Fund for Women oder
der ,,World Conference Against Racism* ist Intersektionalitit 1dngst zu einem Leit-
begriff geworden, in Bezug auf EU-Policies gewinnt er an Bedeutung (vgl. Verloo
2006) und wird, wie Crenshaw (1997) es formulieren wiirde, als ,,political intersec-
tionality* eingefiihrt.

Geht es nun darum, den Ansatz der Intersektionalitét in der Gender-Forschung zu ver-
orten, dann ist der von den Protagonistinnen selbst aufgefiihrte Hinweis, wonach
diese Sichtweise nicht neu ist, richtig und wichtig. Dennoch lésst sich mit Blick auf
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die groBen Debatten und Theorietraditionen der Gender-Forschung Intersektionalitét
im Rahmen eines Paradigmenwechsels sehen. So verweist zum Beispiel Julia
Kristeva (1981) auf drei Etappen der Theoriebildung — ,,equality®, ,.difference und
»diversity“. In den ersten beiden Phasen wurde egalitaristisch oder differenzorientiert
die Geschlechterdualitét in den Vordergrund geriickt und somit die Homogenitit un-
ter den Frauen betont. Intragruppen-Konflikte hingegen wurden vernachléssigt. In
der Phase von ,,diversity” werden die Differenzen zwischen Frauen und weitere Plu-
ralitdten zum Thema gemacht. Es ist also keineswegs zufillig, sondern programma-
tisch, wenn der Durchbruch der Intersektionalitéitsperspektive genau in jene Phase
fallt, in welcher Respekt vor Verschiedenheit und Anerkennungskdmpfe diverser
Identitédten im Vordergrund stehen. An der Position der amerikanischen Philosophin
Iris M. Young ldsst sich dies anschaulich schildern. Denn zumindest in den jiingeren
Schriften liest sich Young nicht als Theoretikerin der Differenz, sondern der Diver-
sitidt; wobei Intersektion — wenn auch vergleichsweise vage konzipiert — wie der Titel
ihres Werkes ,.Intersecting Voices* (1997) unterstreicht, im Vordergrund steht: Wenn
Young in Anlehnung an Jean-Paul Sartre nicht von sozialer ,,Gruppe®, sondern von
,Serie” spricht, soll damit die komplexe Pluralitidt gefasst werden. Zum einen ver-
weist das Konzept der Serie darauf, dass die Zugehorigkeit nicht mit Identitét einher-
gehen muss. Zum anderen werden die Serien im Plural gefasst, womit ganz @hnlich
wie im Achsenmodell von Cornelia Klinger und Knapp das ,,Gefiige sozialer Rela-
tionen* (2005, 80) in den Blick genommen wird.

Wihrend Intersektionalitéit pragmatisch und theoretisch mittlerweile recht gut einge-
fiihrt ist, bleibt die ,,methodology for research® (AWID 2004, 1f.) noch vage. Empiri-
sche und/oder sozialwissenschaftliche Analysen der Intersektionalitdt sind noch
Mangelware und werden mehr nachgefragt (vgl. Klinger/Knapp 2005, 88; McCall
2005, 1771; Ludwig 2003, 64) als realisiert. Jiingst hat jedoch Leslie McCall (2005)
mit ihrer Prisentation des inter-kategorialen Ansatzes einen Zugang prasentiert, wel-
chen auch Klinger/Knapp als das ,,eigentliche Ziel* (2005, 88) der Intersektionsana-
lyse ansehen. Dabei illustriert McCall anhand ihrer Forschungen {iber Lohnungleich-
heit die Charakteristika ihres Zugangs, den sie mit den Stichworten ,,multigroup* und
comparative umschreibt. Sie nimmt eine differenzierte Subgruppenanalyse vor und
zeigt, wie der Hinweis auf durchschnittliche Niveaus von Lohnungleichheiten irre-
fiihrend sein kann: ,,If gender inequality is broken down by class, we find that is hig-
her among the college educated and lower among the non-college educated in Dallas,
and vice versa in Detroit. This indicates that the same economic environment creates
advantage for some groups of women and disadvantage for other groups of women
relative to simarly situated men* (McCall 2000, 1790). ,,Inter-kategorial* ist also der
Ansatz, weil er nicht wie in der intra-kategorialen Perspektive ,,nur* die Differenz in
einer Kategorie wie Klasse, Ethnizitit oder Geschlecht in den Blick nimmt.

Somit liefert McCall nicht nur einen Beitrag dazu, dass sozialwissenschaftliche Ana-
lyseperspektiven — gegeniiber kulturwissenschaftlichen — in der Analyse von Inter-
sektionalitidt ein stdrkeres Gewicht bekommen (vgl. Klinger/Knapp 2005, 88).
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McCall riickt ihre Analyse auch ganz bewusst in die Nidhe des Mainstreams und plé-
diert fiir die Nutzung von Befragungsdaten — auch wenn diese in der Community der
Gender-Forschung zuweilen als (zu) positivistisch kritisiert werden (McCall 2005,
1791). Methodologisch verlangt Intersektionalitit nach Zugéngen, welche die Inter-
aktion auch tatsédchlich operationalisieren, z.B. iiber Mehrebenenanalysen oder hierar-
chische Modelle. Geradezu paradigmatisch wire aber — nicht zuletzt aufgrund der
sprachlichen Uberschneidung — das Arbeiten mit so genannten Interaktionseffekten in
linearen Modellen wie der Regression (McCall 2005, 1788). Bei aller Vorsicht, die bei
der Interpretation der Terme, den Problemen der Multikollineraritit oder auch der Da-
tenqualitit (Skalierung) gegeniiber diesem Vorgehen anzuwenden ist, ist genau dies
die Prozedur, die von additiven Effekten einzelner Variablen wie (Geschlecht + Rasse)
zur Beriicksichtigung von Intersektion fiihrt: Damit werden zusétzliche multiplikative
Terme in ein Modell integriert (Geschlecht*Rasse) und in Betracht gezogen, dass der
Effekt einer unabhingigen Variable (z.B. Geschlecht) auf die abhéingige Variable (z.B.
Lohn, Einstellung zu ,,affirmative action*) auch in Abhéngigkeit einer anderen, unab-
hingigen Variable (z.B. Rasse) variiert — kurz mit derselben interagiert.
Schwerwiegender jedoch als die Kritik, dass Intersektionsanalysen zuerst noch reali-
siert und operationalisiert werden miissen, ist die Kritik an der mangelnden Verortung
in einer ,,Sozialtheorie* (Knapp 2005), die sich plakativ in der Frage ,,which social di-
visions?* (Yuval-Davis 2006, 201) manifestiert: Solange die einen ndmlich ohne wei-
tere Begriindung ,,nur von der Trias (Geschlecht, Rasse/Ethnizitit und Klasse) spre-
chen, wihrend die anderen zusitzliche Achsen wie Alter, Sexualitit, Herkunft,
Behinderung einfiigen, somit den Eindruck einer unendlichen Liste vermitteln oder sich
eines hilflosen ,etc.” bemiihen, kann der Intersektionsansatz beliebig wirken und vor
allem auch als Wegbereiter von Policy-Mafinahmen nicht iiberzeugen. So wie die so-
ziologische Ungleichheitsforschung vor der Frage steht, welche neuen, so genannten
horizontalen Ungleichheiten zu den ,,relevanten* gehdren, kommt auch die Intersektio-
nalitdtsanalyse nicht um diese Frage herum und muss sie gleichzeitig um die Frage nach
der Interaktion zwischen den Kategorien erweitern. Wenn sie dabei eher deduktiv vor-
geht — wie es Klinger und Knapp vorschlagen — birgt das in der Tat den Vorteil, dass da-
mit die makro-theoretische Perspektive an Prominenz gewinnt. Wenn es dabei gelingt,
ein Raster ,,strukturierter Ungleichheit* (Klinger/Knapp 2005) zu prisentieren oder wie
Davina Cooper (2004, 51) es vorschligt, die ,,organising principles of inequality* zu
identifizieren, dann wiirde die Gender-Forschung einen zentralen Beitrag zur Grofbau-
stelle Gesellschaftstheorie (vgl. Klinger/Knapp 2005, 78) leisten. Das umgekehrte, in-
duktive Vorgehen hitte den Vorteil der kritisch-reflexiven Analyse bestehender Kateg-
orien und konnte die Gender-Forschung mit empirischen Interaktionsanalysen stirker
im sozialwissenschaftlichen, methodischen Mainstream verankern. Bedingung dafiir
wire, moglichst feinmaschige und stéirker dis-aggregierte (Survey-)Daten zu erhalten.
Folge des deduktiven wie auch des induktiven Weges sollte es jedoch sein, dass wir wis-
sen, wann Geschlecht Ungleichheitslagen beeinflusst (und wann nicht) und wie bzw.
mit welchen Faktoren Geschlecht unter welchen Bedingungen interagiert.
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Diversity

Geht es darum, Begriffsverstindnis und Theorietradition des Diversititskonzepts zu
kldren, so ist es in vielerlei Hinsicht idealtypisch von der Intersektionalitdt zu unter-
scheiden: Intersektionalitit stellt ein Konzept dar, das Ungleichheit problematisiert
und das seine Wurzeln eindeutig in der Gender-Forschung hat. Es erhebt den An-
spruch, ein sozialwissenschaftliches Analyse-Tool, wenn nicht sogar ein Beitrag zur
Gesellschaftstheorie zu sein. Demgegeniiber ist Diversity als Konzept bekannt, das
im deutschsprachigen Raum vor allem in der Privatwirtschaft — insbesondere in
internationalen Unternehmungen — verankert ist und zumeist in der Kombination als
,,Diversity Management* auftaucht. In dieser Kombination wird unterstrichen, dass
es weniger um Analyse und mehr um ,,Management*, weniger um Theorie und mehr
um praktische Anwendung geht. Aufgrund der stirkeren Verankerung in der Privat-
wirtschaft und des betriebswirtschaftlichen Fokus hat Diversity Management insbe-
sondere personelle Vielfalt (vgl. Thomas/Ely 1996) im Bereich des Personalmanage-
ments im Blick (vgl. Krell 2004) und findet vorwiegend in den Policy-Feldern von
Arbeit und Bildung (vgl. Belinszki u.a. 2003) Anwendung. Die Nihe zur Gender-For-
schung ergibt sich damit insbesondere iiber die Anwendung von Diversity Manage-
ment als gleichstellungspolitischem Konzept und als Set von Policy-MaBinahmen
zum Abbau von Diskriminierungen oder der Norm setzenden Hegemonie einer do-
minanten Gruppe. Was im europédischen Raum und der 6ffentlichen Verwaltung vor
allem mit dem Konzept des Gender Mainstreaming bearbeitet wurde, wurde in den
USA aus den ,,Equal Employment Opportunities*“-Programmen entwickelt und im
privatwirtschaftlichen Personalmanagement zur Strategie des Managing Diversity
weiter vorangetrieben (vgl. Verloo 2006). Wihrend Gender Mainstreaming als
gleichstellungspolitische Strategie aufgrund der EU-Gesetzgebung vor allem im 6f-
fentlichen Dienst Anwendung findet, ist Diversity Management das in der Privat-
wirtschaft stirker verbreitete Konzept.

Der Begriff ,,Diversity* steht fiir Differenz, Heterogenitit und Verschiedenheit, wird
aber mit positiver Konnotation vor allem als Vielfalt tibersetzt und geht mit der Ziel-
vorgabe einher, Verschiedenheit von Menschen anzuerkennen und im organisatori-
schen Kontext von Unternehmungen positiv zu nutzen. Gegeniiber moglichen, brei-
ten Auslegungen von Diversity, welche mit Bezug auf eine Equity-Perspektive als
allgemeine Ziele Unrechtsbekdmpfung, Antidiskriminierung oder die Forderung von
Fairness, Toleranz und Respekt betonen (vgl. Vedder 2006), iiberwiegt mit der Busi-
ness-Perspektive der Fokus auf das Management von Diversity und die organisatio-
nalen Ziele (vgl. Clutterbuck 2002, 55) — etwa so wie es die Definition von Rosemary
Hays-Thomas (2004, 12) festhilt: ,,differences among people that are likely to affect
their acceptance, work performance, satisfaction, or progess in organization®.

Als empirisch-deskriptive Kategorie kann Diversity (und Diversity Management) (a)
auf der Ebene der Individuen als Arbeitskrifte und Angestellte, (b) auf der Ebene der
Gruppen in Arbeitsprozessen sowie (c) auf der Ebene der Gesamtorganisation wie der

FEMINA POLITICA 12007

27



28

VON GENDER ZU DIVERSITY POLITICS? POLITIKWISSENSCHAFTLICHE PERSPEKTIVEN

(internationalen) Unternehmung ansetzen. Zudem kann sich Diversity (d) auf Pro-
zesse gesellschaftlichen Wandels, die Vielfalt hervorbringen, beziehen. Da jedoch die
Zuginge (b) und (c) stark betriebswirtschaftlich ausgerichtet sind, indem sich viele
Studien mit dem Zusammenhang von Diversity und unternehmerischem Erfolg im
Sinne eines ,first level outcomes®” (Produktivitit, Gruppenkohision, Problemlo-
sungsfihigkeit u.d.) oder ,,second level outcomes™ (Gewinn, Marktanteil u.4.) be-
schiftigten (vgl. Cox 1993), wollen wir hier auf die Aspekte fokussieren, welche fiir
die Politik- und Sozialwissenschaften von gréerem Interesse sind.

Bezogen auf das Individuum (s.(a)) ist Diversity als Konzept angelegt, das Identiti-
ten und Gruppenzugehorigkeiten zu fassen sucht und dabei Eigenschaften, Verhal-
tensweisen, Wertvorstellungen oder Wissen und Fihigkeiten einbezieht (vgl. Ras-
mussen 1996, 173ff.). Weit verbreitet ist dabei der Bezug von Diversity auf die so
genannten ,,sechs Primidrdimensionen® oder ,,Big 6“, die als personliche festge-
schriebene Merkmale verstanden werden (Gender, Race/Ethnie oder Hautfarbe,
Alter, Religion, Behinderung und sexuelle Orientierung). Diese werden durch stéarker
verdnderbare ,,Sekundidrdimensionen® erginzt, zu denen z.B. Einkommen, beruf-
licher Werdegang, Familienstand, Elternschaft oder (Aus-)Bildung zdhlen. Da diese
dimensionale Unterteilung jedoch kaum theoretisch fundiert ist, konkurrieren eine
Vielzahl unterschiedlicher Kategorisierungen untereinander: Indem zum Beispiel
zwischen sichtbaren/wahrnehmbaren und unsichtbaren/nicht-wahrnehmbaren, zwi-
schen sozialen und kulturellen, zwischen inneren (z.B. Geschlecht), dufleren (z.B.
Familienstand) und organisationalen (z.B. Funktion) Eigenschaften unterschieden
wird oder insbesondere die berufsbezogene Diversitit noch stirker differenziert wird.
Im Vergleich zum Ansatz der Intersektionalitit, der sich auf benachteiligte Gruppen
bezieht und damit auf hierarchisch angeordnete Differenzen, ist Diversity in seiner
auf das Individuum bezogenen Konzeption breiter gefasst und weist mit der Auflis-
tung einer schier unendlichen Fiille von Differenzen eine noch stirkere Tendenz zur
Beliebigkeit auf als das Konzept der Intersektionalitit. Zudem fillt auf, dass das Kon-
zept der Diversitit stark auf den individuellen Erfahrungshintergrund von Ge-
schlecht, Ethnie ,,etc.* fokussiert.

Dennoch leistet das Konzept auch einen Beitrag auf gesellschaftlicher Ebene (s.(d)).
Es verweist auf bereits vollzogene und bevorstehende Verinderungen moderner und
globalisierter Gesellschaften, die nicht zuletzt auf die Zusammensetzung der Er-
werbsbevolkerung insbesondere in Bezug auf den Anteil von Frauen, Alteren und Be-
schiftigten mit Migrationshintergrund riickwirken (vgl. Mor-Barak 2005). Das
Schlagwort ,,Diversity* erinnert damit nachdriicklich daran, dass immer weniger
Beschiftigte dem so genannten ,,homogenen Ideal* — mannlich, weil3, heterosexuell,
Familienernihrer — entsprechen und 16st das Bild monolithischer, homogener durch
jenes von multikulturellen Organisationen ab (vgl. Cox 2001). Individuen wie Orga-
nisationen stehen vor der Herausforderung, den Umgang mit ,,neuen Realititen"!
(Engelbrech 2003) der sozialen und kulturellen Vielfalt erlernen zu miissen. Wihrend
aber das Konzept der Intersektionalitit zum Beispiel in der Rezeption von Knapp
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(2005) als mogliches Tool fiir weitergehende Gesellschaftsanalysen erscheint, steht
bei der Diversitit ein klarer Bezug auf kulturwissenschaftlich geprigte Theorien der
Differenz/Alteritéit oder auf sozialwissenschaftliche Theorien der Ungleichheit (wie
dem Konzept der Intersektionalitit) noch aus. Diversitit 6ffnet den Blick weniger auf
den Prozess, vielmehr auf die Ergebnisse gesamtgesellschaftlichen Wandels. Inso-
fern ist es nicht verwunderlich, dass Diversity einen normativen Gehalt transportiert,
der dem Konzept der Intersektionalitit eher fremd ist, und zudem praskriptiv Regeln
zum Umgang mit Vielfalt impliziert.

Als normativ-prdskriptive Kategorie bezieht sich Diversity schon vom Begriff her af-
firmativ auf Differenzzusammenhinge und verweist auf die Vorgabe, mit Differen-
zen so umzugehen, dass positive Ergebnisse erzielt werden und die beiden Prinzipien
der ,,anerkannten Verschiedenheit* und der ,,anerkannten Gleichwertigkeit™ (Hoff-
mann 1999, 59) Geltung erlangen. Im Kern sind die programmatischen Aspekte von
Diversity zum einen darauf bezogen, im Sinne der Business-Perspektive Vielfalt als
Ressource zu nutzen, und zum anderen daran orientiert, mit dem Ziel der Implemen-
tierung von Chancengleichheit gleiche Rechte zur Teilhabe und den Schutz vor Dis-
kriminierungen im Sinne der Equity-Perspektive zu gewihrleisten.

Dass diesem Konzept Policy-Relevanz zukommt, wurde jiingst auch in Deutschland
mit der Verabschiedung des ,,Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)* er-
sichtlich. Neu zu den bereits im Grundgesetz verankerten Diskriminierungsverboten
hinzugekommen sind Alter und sexuelle Identitit als Diskriminierungsmerkmale.
Dadurch werden bislang in Deutschland nicht beriicksichtigte Dimensionen der Be-
nachteiligung zum Rechtsgegenstand, und es nicht zu iibersehen, dass der Merkmals-
katalog deckungsgleich mit den ,,Big 6 der Diversitit ist.

Somit findet der Ansatz einer ,,gleichwertigen Vielfalt* oder einer ,,non-hierarchical
diversity* im deutschen Recht bereits seine Umsetzung. Und es ist absehbar, dass die
mit dem AGG neu eingefiihrte Verpflichtung fiir Arbeitgeber, vorbeugende Malinah-
men gegen Diskriminierungen zu treffen und hierfiir berufliche Fort- und Weiterbil-
dung der Beschiftigten zu gewdhrleisten, zu einer erheblichen Ausweitung von Di-
versity-Trainings und damit zu einer Verbreitung der Diversity Management-
Strategie in Unternehmen fiihren wird. Dies mag fiir Trainees ebenso wie fiir Gleich-
stellungspolitikerinnen eine erfreuliche Herausforderung darstellen, fiir die sozial-
wissenschaftliche Gender-Forschung ist indessen vor allem auf die theoretischen und
empirischen Herausforderungen hinzuweisen:

So verweisen erstens die aktuellen politischen Auseinandersetzungen um die Merk-
male wie Behinderung, sexuelle Orientierung, soziale oder ethnische Herkunft,
denen moglicher Diskriminierungsschutz zukommen soll, auf die Leerstelle in der
gesellschaftstheoretischen Begriindung von Diversity. Gerade die hohere Praxisrele-
vanz dieses Konzepts legt diese Liicke, die bereits im Vergleich zur Intersektionalitét
benannt wurde, offen. Zweitens mahnen feministische Theoretikerinnen grundsétz-
lich an, dass die Business-Perspektive gegeniiber der Equity-Perspektive iiberwiegt.
Als ,rhetorische Modernisierung* (Wetterer 2002) und Ausdruck eines hegemonia-
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len neoliberalen Diskurses wird im Diversity Management der Abschied von einer
normativ begriindeten Gleichstellungspolitik gesehen, die dem Ziel der Gerechtig-
keit verbunden ist. Diversity Management wird damit identifiziert, nur noch MaB-
nahmen zu umfassen, die sich durch das bestmégliche Ausschopfen von Humanres-
sourcen fiir Organisationen rechnen. Empirisch betrachtet ist es allerdings eine offene
Frage, ob und inwiefern die Rhetorik der Diversitit auch die Praxis der Gleichstel-
lung (negativ) beeinflusst. Implizit ist hier eine Forschungsliicke benannt, die nach
Diskurs- und Policy-Analysen ruft und die ,,neue* Diversitétspolitik mit der ,,alten*
Gleichstellungspolitik vergleicht.

Auch die Tatsache, dass die Rede von besonderen Fihigkeiten und Eigenschaften in
Bezug auf einen ,,weiblichen Fiihrungsstil* oder von besonderen kommunikativen
Kompetenzen im Rahmen einer stirkeren Zielgruppendifferenzierung moglicher Po-
licy-Maflnahmen nun auf weitere Diversity-Gruppen iibertragen wird?, ist kritisch zu
wiirdigen. Zwar hat der Bezug auf die Potenziale von Frauen, Alten oder MigrantIn-
nen seinen Reiz als Gegenentwurf zur defizitorientierten Perspektive alter Gleich-
stellungsansitze (z.B. Frauenforderung). Dennoch stellt das eine problembehaftete
Strategie dar und ruft die Kritik an differenzfeministischen Positionen in der Gender-
Forschung in Erinnerung: Die verallgemeinernde Zuschreibung von Fahigkeiten und
Eigenschaften an Gruppen und deren Mitglieder kann sich prinzipiell nur schwer von
der ,,Verschwisterung mit Stereotypen‘ (Knapp 1989, 282) 16sen. Sie entlarvt sich als
Homogenisierung oder Essentialismus, so dass der Komplexitit der jeweiligen Le-
benszusammenhinge gerade nicht Rechnung getragen wird. In der Diversity Ma-
nagement- Literatur wird diese Problematik durchaus reflektiert (z.B. Krell 2004,
42f.), und als weniger diskriminierungsanfillige Alternativen werden das Konzept
der unterschiedlichen Ausprigung von Teilidentitdten von Cox (1993) oder der Be-
zug auf das Verstindnis von ,,Vielfalt als Unterschiede und Gemeinsamkeiten* im
Sinne von ,,shifting identities” (Krell 2004, 42f.) vorgeschlagen. Doch auch wenn
eine Gruppenzugehdrigkeit nur als ,, Teilidentitdt™ verstanden und Gemeinsamkeiten
mit anderen stirker betont werden, ist nicht prinzipiell zu verhindern, dass genau
diese Teilidentitdt im policy-relevanten Diskurs als ,,besondere Arbeitskraft zum
Bezugspunkt gemacht wird. Von daher ist kritisch zu untersuchen, ob eine Zuschrei-
bung von Potenzialen an Gruppen iiberhaupt auf eine nicht-homogenisierende Weise
verwandt werden kann.

Wir haben die Hochkonjunktur zweier Begriffe ,,intersectionality und ,,diversity*,
welche die komplexe Pluralitdt moderner Gesellschaften thematisieren, zum Anlass
genommen, deren Tragfiahigkeit im Hinblick auf Theorie, empirische Analysen und
Gleichstellungspolitik zu erortern. Insgesamt schitzen wir die Situation fiir Intersek-
tionalitdt positiver ein. Dieser Ansatz ist stirker in einer sozialwissenschaftlichen
Tradition verankert und weist Potenziale fiir die Gender-Forschung auf — insbeson-
dere aufgrund der Néhe zur Ungleichheitsforschung und weil der inhérente Blick auf
Interaktionen von Differenzlagen im Mainstream der empirisch-quantitativen Sozial-
wissenschaft beliebt ist. Zudem steht der Ansatz der Intersektionalitit auch in einer
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anti-essentialistischen Tradition, wihrend Diversitidt mit seiner positiven Konnota-
tion von Differenzen sich stirker der Kritik von Essentialismus und Homogenisie-
rung ausgesetzt sieht. Allein die Tatsache, dass der Ansatz der Diversitét sich mit dem
AGG erfolgreich in der deutschen Gleichstellungspolitik etabliert hat, begriindet in-
dessen die Auseinandersetzung mit dem Konzept. Wenn das gréte Problem, d.h. die
Beliebigkeit von Differenzachsen, vor dem auch Intersektionalitét nicht gefeit ist, ge-
klart werden kann, birgt Diversitit erstens auch Potenziale fiir die Analyse von grup-
pen- und organisationsinternen Prozessen in sozialpsychologischer oder machttheo-
retischer Hinsicht. So konnte das Konzept zum Beispiel an die Tradition der ,,critical
mass‘“-These von Rosabeth Kanter (1977) anschlieBen und empirische Untersuchun-
gen ebenso wie theoretische Erweiterungen dazu vorantreiben. Trotz der beschriebe-
nen Defizite in der theoretischen Fundierung ist zweitens zu erwarten, dass in Anleh-
nung an den angloamerikanischen Sprachraum und im Rahmen einer nachholenden
Entwicklung Forschungsschwerpunkte der Gender-, Alters- und Migrationsfor-
schung unter dem Label Diversity stirker als bisher zusammengefiihrt werden. Di-
versity wird, so unsere These, als positiv konnotierter und Marketing-geeigneter
Containerbegriff in der Zukunft an Relevanz gewinnen und dabei nicht nur der stér-
keren inhaltlichen und personellen Verkniipfung von Forschungsschwerpunkten,
sondern auch pragmatisch ihrer Absicherung dienen. Es ist somit eine Entwicklung
nicht unwahrscheinlich, die sich am angloamerikanischen Raum orientiert, wo For-
schungsfragen und -komplexe wie ,,Arbeitsmigration*, ,,Demografie und Beschifti-
gung® oder ,,Frauenerwerbstitigkeit* bereits unter dem Dispositiv ,,diversity studies*
zusammengefiihrt werden (vgl. Mor-Barak 2005, 7).

Anmerkungen

1 Diversitat behauptet dabei nicht, dass Vielfalt neu ist. Das Konzept verweist lediglich darauf, dass Diffe-
renzen im Verlauf der Geschichte an Relevanz verlieren, wahrend andere, auch im Rahmen sozialer
Kampfe durch das Einfordern von Rechten (z.B. Homosexuelle] an Bedeutung gewinnen konnen (vgl. Mor-
Barak 2005, 97ff).

2 Etwa mit der Zuweisung von ,Erfahrung” als Potenzial Alterer oder dem Fokus auf .interkulturelle Kom-
petenzen” als Starken von Migrantinnen
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