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Eine Befragung von UniversititsprofessorInnen fiir
Personal in Deutschland, Osterreich und der Schweiz
ergab: Fast 80% bejahten die Beschiftigung mit Diver-
sity Management bzw. einzelnen Diversity-Dimensio-
nen (insbesondere Kultur, Geschlecht und Alter) im
Rahmen von Lehrveranstaltungen und Abschlussar-
beiten. Die am hiiufigsten genannte Begriindung dafiir
war die Praxisrelevanz des Themas.
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Ein wichtiger Motor fiir die Verbreitung eines aktuellen
Themas ist die Lehre, die ihrerseits durch Forschung und
Praxis beeinflusst wird. Angesichts dessen wurde eruiert,
ob Diversity Management (DiM) und/oder einzelne Diver-
sity-Dimensionen an Universitaten in Deutschland, Oster-
reich und der Schweiz bereits Gegenstand von Lehrveran-
staltungen und (damals noch) Diplomarbeiten geworden
sind.

1. Kontext und Design der Studie
Die Erhebung, deren (Teil-)Ergebnisse zur Lehre hier

vorgestellt werden (zur Forschung vgl. Krell/Pantel-
mann/Weéichter, 2006), steht in einer Reihe von Studien zu
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,Frauenthemen* in der Personallehre (vgl. Krell/Oster-
loh, 1993) und ,,geschlechterbezogenen Themen* in der
Betriebswirtschaftslehre (vgl. Krell/Karberg, 2003; Krell,
2005). Die Befragung zu Diversity erfolgte 2006 und be-
traf den Zeitraum von Wintersemester 2000/01 bis 2005/
06, womit sie zeitlich an die von Krell/Karberg (2003)
anschloss.

Anlass war ein Sammelband zum Herbstworkshop 2005
der Kommission Personalwesen im Verband der Hoch-
schullehrer fiir Betriebswirtschaft (VHB), der zu diesem
Thema an der Freien Universitdt Berlin stattfand (vgl.
Krell/Wrichter, 2006). Deshalb wurden alle 103 Professo-
rInnen, die Mitglieder dieser Kommission und noch nicht
emeritiert oder pensioniert waren, befragt, d. h. nicht nur
ProfessorInnen fiir Personal, sondern auch fiir ,,verwand-
te Gebiete (z. B. Organisation). Um auch die Fachvertre-
terlnnen einzubeziehen, die nicht VHB-Mitglieder sind,
wurde, wie schon bei den fritheren Studien, auf Basis des
,Jahrbuch[s] Personalentwicklung und Weiterbildung
2004 (Schwuchow/Gutmann, 2003) die Mailingliste um
30 Universitits-ProfessorInnen mit entsprechenden Deno-
minationen ergénzt, so dass insgesamt 133 Personen an-
geschrieben wurden.

Der Fragebogen war eine Adaption der fiir die vorange-
henden Befragungen entwickelten. Dem Thema ,,Diversi-
ty* entsprechend erhielten nun alle Fragen eine doppelte
Ausrichtung: Gefragt wurde jeweils zum einen nach Ak-
tivititen zu Diversity bzw. Vielfalt und deren Manage-
ment, zum anderen nach solchen zu einzelnen Diversity-
Dimensionen. Das bezog sich im Teil zur Lehre auf Lehr-
veranstaltungen exklusiv dazu (im Folgenden: ELV),
Lehrveranstaltungen, in denen diese Themen mitbehan-
delt wurden (im Folgenden: MLV) und abgeschlossene
Diplomarbeiten (im Folgenden: DA), im Teil zur For-
schung auf Dissertationen, Habilitationsschriften, For-
schungsprojekte und Publikationen. Im Falle einer Beja-
hung wurde gebeten, jeweils auch Titel bzw. Themen zu
benennen. Schlielich wurden die ProfessorInnen gefragt,
warum sie diese Themen zum Gegenstand ihrer Lehre
(und/oder Forschung) gemacht haben — oder auch warum
nicht.
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Diversity (Management) Einzelne(n) Dimensionen
Ja Nein k.A. Ja Nein k.A.
ELV 10 29 0 15 23 1
MLV 19 20 0 25 13 1
DA 17 18 4 22 16 1
Summe 46 67 4 62 52 3

Legende: ELV = Lehrveranstaltungen exklusiv dazu; MLV = Mitbehandlung in Lehrveranstaltungen;
DA = abgeschlossene Diplomarbeiten; Mehrfachzuordnungen erfolgt.

Tab. 1: Ausmaf? der Beschdiftigung nach Aktivitcits- und Themenbereichen

2. Rucklauf und Ergebnisse zum AusmaR der
Beschaftigung

Die Riicklaufquote betrug 29 Prozent. Von den 39 Antwor-
tenden gaben 31 (79,5%) an, dass es in ihrem Arbeitsbe-
reich EMV, MLV und/oder DA zu Diversity (Management)
und/oder einzelnen Diversity-Dimensionen gab. Tab. 1
zeigt (in den Zeilen), wie sich die 39 Antworten jeweils auf
die einzelnen Aktivitits- und Themenbereiche verteilen:

Hinsichtlich der Themenbereiche zeigt sich (in den Spal-
ten), dass die Beschéftigung mit einzelnen Diversity-Di-
mensionen (62 Ja-Antworten) haufiger erfolgte als die mit
Diversity bzw. Vielfalt und deren Management (46 Ja-Ant-
worten). Mit Blick auf die Aktivititsbereiche wird deut-
lich, dass die Mitbehandlung in der Lehre an erster Stelle
steht, knapp gefolgt von Diplomarbeiten; exklusive Lehr-
veranstaltungen waren deutlich seltener.

Im Folgenden betrachten wir die Nennungen, zunichst zu
einzelnen Dimensionen, dann zu Diversity und DiM, et-
was genauer, wobei jeweils Mehrfachzuordnungen vorge-
nommen wurden. Vorangestellt sind grundlegende Bemer-
kungen zu Diversity als Konstrukt — und jeweils auch zu
den einzelnen Dimensionen. Eine systematische Einfiih-
rung in DiM wiirde den Rahmen dieses Beitrags sprengen
(vgl. dazu z. B. Krell, 2008). Deshalb hier nur soviel: Das
Konzept stammt aus den USA und zielt darauf, die mit
Vielfalt verbundenen Probleme zu reduzieren und Chan-
cen zu realisieren — zum Nutzen einer Organisation und ih-
rer Mitglieder.

3. Einzelne Diversity-Dimensionen

3.1. Die Dimensionen im Uberblick

Diversity als Konstrukt steht fiir Unterschiede und Ge-
meinsamkeiten von Individuen und Gruppen bezogen auf
Kategorien wie Geschlecht, Alter, Nationalitat, Ethnizitét,
Religion, Gesundheit, Behinderung, sexuelle Identitit und
Orientierung, Klasse, Bildung, Familienstand, Eltern-
schaft, Lebensentwiirfe oder -stile, Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit, Funktion, hierarchische Position, Werte, Ver-
haltensmuster usw. Das géangige ,,usw.” am Ende der Auf-
zahlung verdeutlicht, dass diese, konzeptionell betrachtet,
tendenziell unabschliefbar ist. Faktisch wird die damit
verbundene Komplexitat allerdings erheblich reduziert.

e In den USA gelten die sog. ,,Big 8 (Race, Gender, Eth-
nicity/Nationality, Organizational Role/Function, Age,
Sexual Orientation, Mental/Physical Ability, Religion)
als die in Forschung und Praxis am hiufigsten beriick-
sichtigten Dimensionen (vgl. Plummer, 2003, S. 25 ff.).

e In der Diversity-Praxis im deutschsprachigen Raum
wurden bislang folgende Merkmale bzw. Merkmalsaus-
pragungen berticksichtigt (Geschlecht bzw. Frau, Kul-
tur im Sinne von Ethnizitdt/Nationalitdt bzw. Migra-
tionshintergrund, Alter bzw. Altere, Behinderung und
familidre Situation bzw. Interessen und Bediirfnisse
hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben. Schon nicht mehr zum ,,Standardrepertoire* gehér-
t(e) sexuelle Orientierung (vgl. Krell, 2008, und die dort
angegebenen Quellen).

e In der Personalforschung im deutschsprachigen
Raum dominierte Krell/Pantelmann/Wéichter (vgl.
2006, S. 33 ff.) zufolge Geschlecht, dicht gefolgt von
Kultur. Den dritten Platz hatte Alter inne (allerdings mit
weitem Abstand). Auch zu Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben bzw. Work-Life-Balance wurde noch relativ
haufig geforscht, wiahrend Behinderung und Religion
hochst selten als (exklusive) Forschungsgegenstande
genannt wurden — sexuelle Orientierung gar nicht.

Die Berticksichtigung einzelner Diversity-Dimensionen in
der Lehre im Fachgebiet Personal (inklusive ,,verwandter*
Fachgebiete) an Universititen in Deutschland, Osterreich
und der Schweiz, ist in 7ab. 2 dokumentiert.

Tab. 2 zeigt, dass hier Kultur an der Spitze steht, mit deut-
lichem Abstand gefolgt von Geschlecht und Alter. Das
,.Mittelfeld* bilden Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben bzw. Work-Life-Balance, Werte und Behinderung.
Auf alle weiteren Dimensionen entfallen nur ein bis vier
Nennungen. Die folgende detaillierte Darstellung ist an
dieser Reihung orientiert.

3.2. Kultur

Kultur als Diversity-Dimension ist ein Sammelbegriff fiir
nationale bzw. ethnische Herkunft oder auch Migrations-
hintergrund und bezieht sich vor allem auf die Ebenen des
Individuums und der Gruppe bzw. die Beschiftigtenstruk-
tur einer Organisation. Schon mit Blick auf die Ebene der
Organisation insgesamt wird allerdings der Kulturbegriff
in der Literatur zu DiM nicht eindeutig verwendet. Wenn
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Diversity-Dimensionen ELV MLV DA Gesamt
1. Kultur 8 24 143 175
2. Geschlecht 9 34 52 95
3. Alter 6 19 50 75
4. Vereinbarkeit/Work-Life-Balance 1 1 25 27
5. Werte 1 4 7 12
6. Behinderung 0 6 3 9
7. (Aus-)Bildung 0 3 1 4
7. Funktion 0 4 0 4
8. Dauer der Organisations- und

Teamzugehdrigkeit 0 3 0 3
9. Sexuelle Orientierung 0 2 0 2
9. Stamm- oder Randbelegschaft 0 1 1 2
10. Religion 0 1 0 1

25 102 282 409

Legende: ELV = Lehrveranstaltungen exklusiv dazu; MLV = Mitbehandlung in
Lehrveranstaltungen; DA = abgeschlossene Diplomarbeiten; Mehrfachzuordnungen erfolgt.

Tab. 2: Ausmaf3 der Beriicksichtigung einzelner Diversity-Dimensionen

z. B. Cox (1993; 2001) iiber ,kulturelle Diversitit* oder
die ,multikulturelle Organisation™ als Leitbild und Ziel
von DiM schreibt, dann verwendet er einen weiten Kultur-
begriff, der nicht nur kulturelle Vielfalt i.e.S., sondern
auch die Vielfalt der Geschlechter, Generationen, Werte
usw. einschlieit — und damit alle Diversity-Dimensionen.
Damit ist bereits eine gewisse Uneindeutigkeit angelegt.

In der Befragung, {iber die hier berichtet wird, erwies sich
die Kategorie Kultur noch dariiber hinaus als unscharf:
Von den insgesamt 175 Nennungen dazu waren 67 (4 ELV,
8 MLV, 55 DA) zum Themenfeld Cross Cultural bzw. In-
ternationales Management oder Landervergleiche, die als
Distinktionsmerkmal Kultur verwenden. In diesen Kon-
texten betrifft Kultur die Ebene der Umwelt einer Organi-
sation. Obgleich es Verkniipfungen und wechselseitige Im-
pulse gibt, werden diese Aspekte in der Regel nicht unter
Kultur als Diversity-Dimension subsumiert. Bei weiteren
Nennungen ist die Fokussierung nicht klar erkennbar —
z. B. bei den 7 zu Unternehmenskultur (1 ELV, 1 MLV, 4
DA).

Die restlichen Nennungen betrafen:

e 32x inter- bzw. multikulturelle Arbeits- und Projekt-
gruppen bzw. deren Management (1 ELV, 1 MLV, 30
DA),

® 20x AuslanderInnen oder Menschen mit Migrations-
hintergrund als BewerberInnen oder Beschiftigte (2
MLV, 18 DA),

e 16x Auslandsaufenthalte (14x Fach- und Fiihrungs-
krafte als Expatriates, 2x Studierende) bzw. deren Ma-
nagement (alles DA). Auch das ist nicht die iibliche
Perspektive auf Kultur als Diversity-Dimension; aber
fiir eine solche Rubrizierung spricht u. a., dass die Ex-
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patriates im Zielland ja potenzielle AdressatInnen von
DiM sind,

e 13x die Uberschneidung bzw. Verbindung von Kultur
mit anderen Diversity-Dimensionen (10x Geschlecht,
3x Alter; alles DA),

e 10x Zusammenhdnge von Kultur und Verhalten — z. B.
Fiihrungsverhalten und Kultur oder Kulturvergleiche
bzw. kulturellen Einfliisse hinsichtlich Erwartungen,
Motivation, Integration, Konflikten und ,,Handlungsun-
terschieden* (alles DA),

e je 6x ,Interkulturelle Trainings“ (1 ELV, 5 DA) und
»Cultural Awareness* bzw. ,Interkulturelle Kompe-
tenz* (alles DA). Letzteres kann Interkulturelle Trai-
nings als Vorbereitung auf eine Auslandsentsendung
betreffen (aus einigen Titeln geht das auch explizit her-
vor) oder Diversity-Trainings zu Verbesserung der Zu-
sammenarbeit multikultureller Arbeitsgruppen und Be-
legschaften oder beides (Gegenstand 1 DA war der
Konzeptvergleich beider Varianten),

e 3x mitbehandelt wurde Kultur in Lehrveranstaltungen
zu (Unternehmens-)Fiihrung,

e 2x ging es um kulturelle Einfliisse in Zusammenhang
mit Wissensmanagement (1 MLV, 1 DA) und

e |x um ,Management sozialer Beziechungen“ (MLV),
,Irends der Personalentwicklung* (MLV) und ,,Design
for all/Inclusive design* (MLV). In einem Seminar zu
DiM wurden — neben AusldnderInnen — auch Deutsche
mitbehandelt.

Die Zusammenstellung zeigt, dass sich etwa 40 Prozent
der Nennungen eindeutig nicht auf Kultur als Diversity-
Dimension i.e.S. beziehen — und es bei weiteren fraglich
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ist bzw. offen bleiben muss. Explizit auf Beschaftigte oder
BewerberInnen mit Migrationshintergrund als Zielgruppe
des DiM entfielen dagegen nur ca. 10 Prozent und auf
multikulturelle Teams ca. 20 Prozent der Angaben.

3.3. Geschlecht

Die 95 Angaben zu Geschlecht lassen folgende Schwer-
punktsetzungen erkennen:

e In ELV wurden fast ausschlieBlich die Etiketten Ge-
schlecht bzw. Gender verwendet (z.B. ,,Geschlecht
und Management®, ,,Gender und Diversity in der Wirt-
schaft*). Nur in einem Seminar zu DiM wurden sowohl
Frauen als auch Ménner als Gruppen mitbehandelt. In
31 DA ging es dagegen laut Titel ausschlielich um
Frauen, nur in zweien ausschliefSlich um Miinner.

e 18x (3 ELV, 15 DA) thematisiert wurden Geschlechter-
verhiiltnisse in Organisationen, und zwar tiberwie-
gend in Unternehmen, aber auch 6x in Universititen, 1x
in 6ffentlichen Verwaltungen und 1x in Gewerkschaf-
ten,

® je 16x Geschlecht (oder Frauen) und Karriere bzw. Fiih-
rungspositionen (alles DA) und Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf bzw. Work-Life-Balance, inklusive
Teilzeit, (1 ELV , Betriebliche Familienpolitik*, 15 DA),

e 15x Verbindungen bzw. Uberschneidungen mit anderen
Dimensionen, davon 14x Geschlecht und Kultur (4
MLV und die 10 o.g. DA), einmal ,,Diversity: Age &
Gender* (ELV),

e 9x Konzepte zur Realisierung von Chancengleichheit: 1
ELV (Seminar zu ,,Gender Mainstreaming*) und 8 DA
(4 zu ,,Chancengleichheit von Frauen und Ménnern*, 3
zu ,Frauenforderung®, 1 zu ,,Managing Diversity als
Ansatz zur Uberwindung der Unterrepriasentanz von
Frauen im Management*),

e 6x Einfliisse des Geschlechts auf Verhalten bzw. Ge-
schlechtervergleiche (4 DA zu Fiihrungsverhalten und
Geschlecht und je 1 DA zu Geschlechtervergleichen bei
Wahl und Einsatz mikropolitischer Taktiken und im
Umgang mit Konflikten),

e 3x Diskriminierung von Frauen bei der Personalaus-
wahl (alles DA),

e 2x Mentoring fiir Frauen (alles DA) und

e [x z. B.,Geschlecht und Sexualitat in Organisationen*
(ELV), ,,Korper- und Geschlechtermanagement™ (ELV)
und ,Frauennetzwerke — Hilfe zum beruflichen Er-
folg?* (DA).

Die Zusammenstellung verdeutlicht, dass bei Geschlecht —
im Unterschied zu Kultur — die Analyse und Veranderung
von Geschlechterverhiltnissen unter dem Aspekt der Dis-
kriminierung bzw. Chancengleichheit (von Frauen) im
Vordergrund stehen. Eine Gemeinsamkeit mit Kultur mar-
kieren die vergleichenden Arbeiten (z. B. zum Fiihrungs-
verhalten).

3.4. Alter

Mit Alter wird, im Unterschied zu Kultur und Geschlecht,
nicht nur eine Diversity-Dimension (Generationen), son-
dern zugleich eine Merkmalsauspriagung (élter) bezeich-
net. Die 75 Angaben zu Alter betrafen:

e 31x (2 ELV, 1 MLV, 28 DA) explizit iiltere Beschiftig-
te bzw. alternde Belegschaften (nimmt man noch die 10
Angaben zum demographischen Wandel [2 ELV, 8 DA]
dazu, werden es sogar 41 Nennungen) — explizit bzw.
exklusiv jiingere MitarbeiterInnen dagegen nur zwei-
mal (1 MLV, 1 DA),

e [7x (alles DA) den demographischen Wandel bzw. al-
ternde Belegschaften als Herausforderung fiir das (stra-
tegische) Personalmanagement oder eine alter(n)sge-
rechte Personalarbeit,

e Ox (alles DA) Einfliisse des Alter(n)s: auf Leistungsfa-
higkeit (3x), Motivation (2x), Qualifikation bzw. Wis-
sen (2x) bzw. generell Potenziale bzw. Stirken #lterer
ArbeitnehmerInnen (2x) — und damit explizite oder im-
plizite Generationenvergleiche,

® je 5x (alles DA) Altersteilzeit und Personalentwicklung
fiir Altere,

e 4x (alles DA) , Altersdiverse Belegschaften® bzw. Age
Diversity; altersgemischte Teams wurden dagegen nur
einmal implizit genannt (DA , Konflikte in Arbeitsgrup-
pen und ihre Auswirkungen auf die Gruppenleistung* mit
dem Zusatz ,,.Dimension Alter, Geschlecht, Werte, u. a.*),

e je 2x Alter und Gesundheit(sforderung) sowie Alter und
Konflikte (je 1 MLV, 1 DA) und

e |x z. B.,Design for all/Inclusive Design* (MLV), ,,Or-
ganisationskulturen* (MLV) und ,,Arbeitsgestaltung als
Ansatzpunkt der Beschéftigungssicherung alterer Ar-
beitnehmer* (DA).

Wie bei Geschlecht wird auch bei Alter der Schwerpunkt
auf eine Gruppe, hier: Altere, gesetzt. Die Titel der Dip-
lomarbeiten zeigen allerdings, dass hier das Defizitmodell
noch eine sehr viel gréBere Rolle spielt als bei denen zu
Frauen.

3.5. Vereinbarkeit von Beruf und Privatieben bzw.
Work-Life-Balance

Uber Programme und MaBnahmen zur Erleichterung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder Privatleben hi-
naus werden zu Work-Life-Balance auch solche zur Be-
trieblichen Gesundheitsférderung gezahlt. Zu diesem The-
menkomplex gab es insgesamt 27 Nennungen (davon 25
DA). Schwerpunktmafig thematisiert wurden:

e 12x (1 ELV, 11 DA) ,,Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie* ,Betriebliche Familienpolitik®, , Familien-
freundliche Personalpolitik* o.A. — umfassender
Work-Life-Balance dagegen nur 4x (alles DA),

e Ox (alles DA) Arbeitszeitflexibilisierung, insbesonde-
re Teilzeitarbeit und
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® je 2x Betriebliche Gesundheitsforderung (1 DA, 1
MLYV), Dual Carreer Couples (2 DA) und Karenz (das
dortige Pendant zur Elternzeit in 2 DA aus Osterreich).

Insgesamt wurden hier je siebenmal Altere und Frauen so-
wie zweimal Manner als (Ziel-)Gruppen genannt. Das ver-
deutlicht, dass die — haufig vorgenommene — Rubrizierung
dieser Thematik (nur) unter ,,Familie®, ,,Geschlecht” oder
gar ,.Frauen* unangemessen ist — insbesondere im Kontext
mit Vielfalt und deren Management.

3.6. Werte

Zwar taugt die Diversity-Dimension Werte (anders als
z. B. Alter oder Geschlecht) nicht zur Gruppenbildung.
Aber Werte sind besonders bedeutsam fiir die Wahrneh-
mung von Gemeinsamkeiten und Unterschieden der Be-
schiftigten — und damit fiir die Zusammenarbeit (vgl.
z.B. Schénhuth, 2003, S. 177 f). In welchem AusmaR
eine, u. a. wertebedingte, ,,verhaltensimmanente Diversi-
ty* (Thomas, 2001, S. 40) in einer Organisation iiberhaupt
akzeptiert oder erwiinscht ist, hangt wiederum von deren
Kultur ab. Betrachtet man die insgesamt 12 Angaben dazu,
dann zeigt sich, dass Werte thematisiert wurden:

e 9x im Zusammenhang mit Kultur, und zwar 6x Unter-
nehmens- bzw. Organisationskultur (1 ELV, 1 MLV, 4
DA) und je 3x Landeskultur(vergleichen) sowie mit in-
terkulturellen Teams (alles DA),

e 3x (1 MLV, 2 DA) in Verbindung mit (Interessen-)Kon-
flikten und

e 2x (MLV) in Veranstaltungen zu Unternehmensfiih-
rung.

Die Schwerpunktsetzungen spiegeln die Relevanz von
Werten hinsichtlich der Zusammenarbeit und Fiihrung
einer vielfiltigen Belegschaft — im Kontext der Kultur
einer Organisation bzw. deren Wandel in Richtung auf
Wertevielfalt bzw. -pluralismus durch DiM.

3.7. Behinderung
Zu Behinderung gab es neun Nennungen:

e Die 6 MLV betrafen 2x (Personal-)Fiihrung (davon 1x
....und Gesundheit“) und je 1x ,,Arbeit und Organisa-
tion*, ,,Design for all/Inclusive Design* und ,,Mana-
ging Diversity*; in einer Vorlesung, deren Titel nicht
angegeben wurde, gab es ,,1 Doppelstunde zu ,Perso-
nalpolitik fiir Handicapierte™ (die Nennung stammt aus
der Schweiz).

e Die 3 DA thematisierten ,Beschiftigungsanreize des
Schwerbehindertengesetzes®, , Leistungslohn fiir Be-
hinderte* und ,,Managing Diversity — Fallstudie anhand
eines Unternehmens im Bereich der Behindertenhilfe.

3.8. Weitere Dimensionen

Da auf alle weiteren Dimensionen nur vier oder weniger
Nennungen entfielen, dokumentieren wir sie zusammen-
gefasst. Genannt wurden:
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4x Bildung: 3 MLV (2x ,,Wissensmanagement®, 1x
Personalentwicklung) und 1 DA (,,Die Bildungssitua-
tion und Berufstitigkeit der Frau in Osterreich im Ver-
gleich zu Polen*),

e 4x Funktion: alles MLV (,,Ausgewahlte Themen des
Management™ ,,Wissensmanagement™, ,,Organisation‘
und ein Masterkurs ,,Organization and Management"),

o 3x Dauer der Organisations- und Teamzugehorigkeit
(mitbehandelt in den zuletzt genannten 3 Veranstaltun-
gen),

e 2x sexuelle Orientierung: beides MLV (,,Managing
Diversity” und ,,Geschlecht und Sexualitét in Organisa-
tionen*),

e 2x Stamm-/Randbelegschaft: 1 MLV (,,Management
sozialer Beziehungen™) und 1 DA (,,Geringfiigige Be-
schaftigung und soziale Ungleichheit*) und

e [x Religion: MLV (,,Organisationskulturen®).

Im Folgenden geht es nun um die Nennungen zu Diversity
bzw. Vielfalt und deren Management.

4. Diversity (Management)

Die zehn Befragten, die (eine oder mehrere) Lehrveran-
staltungen exklusiv zu Vielfalt und/oder deren Manage-
ment anfiihrten, nannten iiberwiegend Seminare zu DiM
oder Managing Diversity. Andere Veranstaltungs-Formen
(z. B. Studienprojekt) und -Titel (z. B. ,,Diversitét in Orga-
nisationen*) gab es nur je einmal.

Bei den 19 Ja-Antworten zur Mitbehandlung dominierten
dagegen (Standard-)Vorlesungen/Ubungen, deren diszipli-
nédres Spektrum von Unternehmensfithrung tiber Personal
hin zu Organisationspsychologie und Arbeitswissenschaft
reichte. Daneben wurden Veranstaltungstitel wie z. B.
,Fihrung und Innovation®, , Kommunikation und Kon-
flikt oder ,,Gleichstellungsfragen in Organisationen* ge-
nannt.

Die 17 Befragten, die die Frage nach abgeschlossenen
Diplomarbeiten zu Diversity (Management) bejahten,
nannten insgesamt 50 Titel, die folgende Schwerpunkte er-
kennen lassen:

e |1x DiM in privatwirtschaftlichen Unternehmen
(nur 1x DiM in der 6ffentlichen Verwaltung),

e Ox gemischte bzw. heterogene Teams (z. T. auch deren
Fiithrung),

e 6x okonomische Begriindungen fiir DiM bzw. Kos-
ten-Nutzen-Analyse (inklusive Probleme der Erfolgs-
messung),

e 4x Diversity (Management) in anderen Landern oder
Landervergleiche,

e 3x Stereotype und Vorurteile sowie deren Relevanz fiir
DiM und
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® je 2x Diversity-Trainings und DiM als Konzept gegen
Diskriminierung bzw. zur Herstellung von Chancen-
gleichheit.

Auch hier zeigt sich, dass insgesamt ein relativ breites
Themenspektrum bearbeitet wurde.

5. Begrindungen

Zur Frage, warum sie Diversity (Management) oder ein-
zelne Diversity-Dimensionen in der Lehre berticksichti-
gen, haben sich 22 Befragte gedufert, zum ,,Warum nicht*
sieben — und sechs zu beidem, wobei jeweils eine oder
mehrere Begriindungen angefiihrt wurden. Vier der 39
Antwortenden machten dazu keine Angaben.

Fiir das ,,Warum nicht* gab es folgende Begriindungen:

e 7x Zustindigkeit von Anderen (Kolleginnen oder In-
stituten, die das Lehrangebot zu [Gender und] Diversity
abdecken),

e 4x geringes Interesse am Thema bzw. andere (For-
schungs-)Interessen (z. B. ,,Das Thema hat mich ir-
gendwie noch nicht erreicht. Es gibt so viel Spannen-
des!*),

e 2x geringe Relevanz des Themas (z. B. ,,Wenig relevant
fiir Deutschland und in den Augen der Manager*) und

e 1x z. B. ,Integration in das bestehende Lehrprogramm
schwieriger*, ,keinerlei Riickmeldungen der Studen-
tenschaft (im Rahmen der Lehrevaluation), sich dieses
Themas (verstiarkt) zu widmen* und ein Statement zur
Nicht-Berticksichtung bestimmter Dimensionen: ,,Mei-
ne Lehrveranstaltungen orientieren sich stets am Stand
der empirischen Forschung. Dadurch wurden von mir
starker jene Diversity-Variablen berticksichtigt, die am
haufigsten Gegenstand von Forschungsstudien sind.
Bislang vergleichsweise weniger erforschte Variablen
wie Diversity in Bezug auf Werte, Religion, Weltan-
schauung, soziale Herkunft, Sprachstil etc. sind deshalb
bislang bei mir — wie in der empirisch orientierten wis-
senschaftlichen Literatur generell — zu kurz gekom-
men*.

Fiir das ,,Warum* wurden folgende Begriindungen ange-

fithrt:

e 19x die Praxisrelevanz des Themas (z. B. ,,Neue He-
rausforderungen an die Praxis sollten in der akademi-
schen Lehre antizipiert werden...”). Einige dieser Be-

grindungen betrafen auch speziell eine oder mehrere
Diversity-Dimensionen, und zwar

e 3x Kultur in Zusammenhang mit Internationalisie-
rung (z. B. ,Im internationalen Management haben
moderierende Effekte durch Kultur eine lange Tradi-
tion. In einer Lehrveranstaltung wird auf Diversity
Management eingegangen*),

e 3x Alter (z. B. ,,weil dltere Arbeitnehmer und Leis-
tungstrager gesonderte Maflnahmen erfordern*) und

® 2x Geschlecht (z. B. ,,weil Alter und Geschlecht
wichtige Themen in Bezug auf soziale Gerechtigkeit
und fiir Unternehmen aus Griinden der Produktivitit
und Wettbewerbsfahigkeit*).

e 6x Impulse durch Forschung (4x eigene, 2x von ande-
ren am Lehrstuhl oder Institut),

e je 4x wichtiges bzw. aktuelles Thema und Interesse
von Studierenden,

e 2x personliches Interesse und

e |x z. B. ,Interesse von Mitarbeitern®, ,,... interdiszipli-
nire Aspekte sind thematisierbar*, ,,Zunéchst war und
ist die Gleichstellung der Geschlechter fiir mich ein
wichtiges politisches Ziel, und deshalb méchte ich die
Studierenden als spatere EntscheidungstragerInnen fiir
das Thema motivieren und ihnen entsprechende Kom-
petenzen vermitteln. Dann: Ausweitung auf Diversity,
weil nur Gender zu eng/einseitig. Uberzeugung, dass
Wissen dartiber heute zum professionellen Know how
gehort™ und ,,weil man bestimmte zentrale Themen der
Managementwissenschaft und -praxis wie Org[anisati-
ons]kultur, Arbeitszeitpolitik, Karriere, Globalisierung,
Fiihrung, Lernen etc. sonst nicht behandeln kénnte. Di-
versity ist in fast allem mit enthalten®.

6. Schlussbemerkungen

Da sich vermutlich insbesondere die Personen an der Be-
fragung beteiligt haben, fiir die Diversity und DiM in der
Lehre ein Thema ist, diirfte die Befragung trotz der Riick-
laufquote von nur 29 Prozent ein ganz gutes Bild {iber den
Stand der Dinge geben. Offen bleiben muss, ob es sich bei
den Diplomarbeitsthemen um solche handelt, die von den
Lehrenden vorgegeben oder vorgeschlagen wurden oder
um solche, die von den Studierenden gewahlt wurden —
und damit auch, von wessen Interessen deren Anzahl so-
wie Themen bzw. Titel zeugen. Eine Analyse der Vertei-
lung der Diplomarbeiten auf die einzelnen Befragungsjah-
re verdeutlicht eine steigende Tendenz: Fiir das Jahr 2001
wurden insgesamt 21 Diplomarbeiten genannt. 2005 wa-
ren es 67, d. h. die Zahl hatte sich mehr als verdreifacht.
Und im 1. Quartal 2006 waren es bereits 18 Diplomarbei-
ten. Zu beriicksichtigen ist schlieBlich, dass die Befragung
durchgefiihrt wurde, bevor das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgeset; (AGG) in Kraft getreten ist. Es diirfte die Be-
schiftigung mit Diversity Management vorantreiben, und
zwar sowohl in der Praxis als auch, und damit zusammen-
héngend, in Lehre und Forschung.
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