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War noch vor zehn Jahren vor allem von ,,Diversity Management* die Rede und damit der
Nutzen von Diversitdt betont, ist heute ,,Diversity und Inclusion® die neue Formel fiir den
Umgang mit Differenz und Vielfalt. Das aus sozial- und organisationspsychologischer For-
schung stammende Konzept der ,,Inclusion fokussiert auf Teilhabe und Anerkennung aller
Mitarbeitenden einer Organisation. Es beleuchtet die grundlegenden Annahmen, die in einer
bestimmten Kultur ,,Normalitdt und damit verbundene Machtpositionen bestimmen. ,,Inclu-
sion“ verlangt nach weitaus radikaleren Verdnderungen, die das Potential haben, auch Fragen
der Machtverhéltnisse und Privilegien neu zu stellen.

Fiir dieses Sonderheft wie auch fiir die im August 2019 an der Universitédt St. Gallen
durchgefiihrte Tagung (Gramlich, 2020) haben wir diese Verdnderung zum Thema gemacht.
Handelt es sich dabei tatsdchlich um ein radikal neues Konzept? Oder doch eher um ,, alten
Wein in neuen Schlduchen* (Nkomo 2014)? Das vorliegende Schwerpunktheft gibt unter-
schiedliche Antworten auf diese Fragen. Helga Eberherrs Analyse von Gruppendiskussionen
zeigt, dass die Versténdnisse von Diversitit als nutzenorientiert und Gleichstellung als wer-
teorientiert in einem Spannungsfeld stehen, das nicht vom Organisationszweck alleine
bestimmt wird. Der sogenannte ,,Business Case* des Diversity Managements koexistiert mit
dem sozialen Gerechtigkeitsdiskurs und die jeweiligen Relevanzsetzungen werden situativ
verhandelt — somit auch die Frage nach ,,Inclusion. Dass Kontexte entscheidend sind, eror-
tert auch der Beitrag von Timo Schreiner und Stefan Kongeter. Am Beispiel eines deutschen
Jugendamtes zeigen sie, dass Organisationen Normalisierungsarbeit leisten und diese auch
dann bestehen bleibt, wenn es um ,,Inclusion® — also um Anerkennung von Differenz — gehen
soll. Der von den Autoren entwickelte Begriff der ,,NormalitidtPlus“ beschreibt die fortlau-
fende Herausforderung, die diese Normalisierungsarbeit erfihrt, wenn ,,Andersheit™ in der
Organisationskultur einen festen Platz erhilt. Die Beitrige von Hannah Mormann sowie
Andrea Zimmermann und Fleur Weibel zeigen das Verdnderungspotenzial auf, das in
»Inclusion® steckt — oder stecken konnte. Hannah Mormann betrachtet das Beispiel der in
Unternehmen eingesetzten ,,Diversity Trainings* und legt dar, dass hier die zentralen Orga-
nisationsprinzipien der ,,Rationalisierung® und der ,,Individualisierung® komplementar wir-
ken. Wiahrend ,,Diversity Management* mit der Ausrichtung an einem 6konomischen Nutzen
grundlegende Prinzipien der Rationalisierung verwirkliche, betone ,,Inclusion* das Prinzip
der Individualisierung. ,,Inclusion* verweist auf die Entwicklungsféhigkeit und die Erméach-
tigung des Individuums und birgt somit auch das Potential, Ausschluss und Ungleichheit zu
kritisieren. Andrea Zimmermann und Fleur Weibel arbeiten anhand der Chancengleichheits-
bemiithungen in einem Nationalen prestigetridchtigen Forschungsverbund heraus, wie die
Inklusionsperspektive Ausschliisse im Zusammenspiel von Exzellenzanforderungen und
Chancengleichheit erkennen und bestehenden Machtverhiltnissen zuordnen kann. In der
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Spitzenforschung fordert ,,Inclusion® Vorannahmen im Feld besonders heraus, da Exzellenz-
annahmen und die durch sie bewirkten Ausschliisse stark von Geschlechterzuschreibungen
gepragt sind.

Die grosse Anzahl an Praxisbeitrédgen in diesem Heft zeigt, dass das Thema ,,Inclusion*
derzeit bewegt. Praktiker*innen reflektieren Trainings (Volkle und Mahler Walther) oder
massgeschneiderte Interventionen (Sander, Keller, Hartmann und van Dellen) und Organisa-
tionsentwicklungsprozesse (Schambach), mit denen ,Inclusion” umgesetzt wird. Drei
Praxisbeitrdge aus dem Hochschulkontext (Moos und Léwe; Groth, Niehaus, Dahmen und
Staufenbiel; Lietze und Langer) beschreiben, wie ,Inclusion zur Thematisierung von
Machtverhéltnissen genutzt werden kann, jedoch gute Vorbereitung und langfristig angelegte
Verdnderungsstrategien voraussetzt. ,,Diversity* und ,,Inclusion” erzeugen Spannungsver-
hiltnisse, wie René Breiwe und Anke Liegmann in ihrem Positionspapier darlegen; Lisa Ro-
sen zeigt in ihrer Projektskizze, welche Richtung eine kritische Forschung hier einschlagen
kann.

Gemeinsam ist allen Beitrdgen, dass sie die Notwendigkeit eines kontextspezifischen
Vorgehens betonen, durch das die jeweils herrschende Normalitit hinterfragt, die spezifische
Verianderungsnotwendigkeit benannt, und deren Machbarkeit innerhalb geltender Machtver-
hiltnisse situiert werden kann. Eine radikale Verédnderung? Ja, irgendwie schon. Wie auch
im ,,Diversity Management® steht Differenz im Fokus, doch wenn ,,Inclusion* Anerkennung
zum Ziel hat, dann gilt es auch, Privilegien zu hinterfragen. Die Beitrdge in diesem Heft
illustrieren facettenreich, dass ,,Inclusion” immer wieder verlangt, den althergebrachten
Rahmen zu sprengen (Nkomo 2014). Wir wiinschen viel Spass beim Lesen!
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