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Kurzzusammenfassung 

Das Thema ĂDiversity Managementñ nimmt immer mehr an Bedeutung zu. Dies 

liegt vor allem daran, dass die Gesellschaft immer vielfältiger wird. Auch Biblio-

theken können einen Nutzen aus Diversity Management ziehen und sich darum 

bemühen, dass ihr Personal die Vielfältigkeit der Gesellschaft, der sie dienen, wi-

derspiegelt.  

Die vorliegende Arbeit untersucht, inwieweit Diversity Management in Bibliothe-

ken vorhanden ist und zeigt Beispiele aus dem In- und Ausland, die einen Ein-

druck davon vermitteln, wie man ein Diversity-orientiertes Personalmanagement 

in Bibliotheken integrieren kann.  

 

Schlagwörter: Bibliothek, Diversity Management, Bibliothekspersonal, Perso-

nalmanagement, Personelle Vielfalt  

 

 

Abstract 

ñDiversity Managementò is becoming an important issue as the community is get-

ting diverse more and more. Libraries can benefit from Diversity Management, 

too, and they can try to reflect the diverse community, which they are serving. 

The presented thesis reviews how Diversity Management is being used in libraries 

and shows national and international examples that give an impression about how 

to integrate a Diversity-oriented staff management in libraries.  

 

Subject headings: library, Diversity Management, library staff, staff manage-

ment, diverse staff  
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1. Einleitung 

Die deutsche Gesellschaft wird aufgrund von Zuwanderungen, aber auch wegen 

des demographischen Wandels und weiterer Faktoren immer vielfältiger. Wird 

diese Vielfalt auch in der Personalstruktur deutscher Bibliotheken widergespie-

gelt? Diese Frage soll in der vorliegenden Arbeit beantwortet werden.  

 

Die Arbeit beginnt mit einer kurzen Einf¿hrung in das Thema ĂDiversity Mana-

gementñ, welches sich mit dem Managen der genannten Vielfalt beschªftigt, im 

Anschluss daran wird die momentane Situation des Diversity Management in 

Deutschland aufgezeigt. Den Hauptteil bildet die Beschäftigung mit Diversity 

Management in Bibliotheken. Anhand von ausgewählten Beispielen wird gezeigt, 

wie man Diversity Management in das Personalmanagement einer Bibliothek in-

tegrieren kann. Dazu werden sowohl Beispielbibliotheken aus Deutschland als 

auch zwei weitere Beispiele aus dem Ausland näher betrachtet und vorgestellt. 

Die Beispielbibliotheken wurden mithilfe einer Umfrage bzw. per Direktanspra-

che ausgewählt und beantworteten mehrere Interviewfragen zu ihrem Diversity-

orientierten Personalmanagement. Außerdem wird der aktuelle Stand zwischen 

deutschen und ausländischen Bibliotheken miteinander verglichen, dabei findet 

auch die Frage, wie die Unterstützung von bibliothekarischen Verbänden auf dem 

Gebiet des Diversity Management aussieht, Beachtung.  

 

Ziel dieser Arbeit ist es, die momentane Situation von Diversity Management in 

Bibliotheken darzustellen und am Ende der Arbeit Empfehlungen für eine Integra-

tion von Diversity Management in (deutsche) Bibliotheken zu geben. Im Rahmen 

dessen soll auch untersucht werden, ob Diversity Management gezielt integriert 

wurde oder ob die vielfältige Belegschaft der Bibliothek eher zufällig zustande 

gekommen ist. Der Fokus liegt dabei auf öffentlichen Bibliotheken und die Nut-

zung der Diversity-Aspekte ĂMitarbeiterInnen mit Migrationshintergrundñ und 

Ăberufsfremde MitarbeiterInnenñ. Nicht zu den Zielen der vorliegenden Arbeit 

gehört die allgemeine Darstellung von Diversity Management. Es werden zwar zu 

Beginn der Arbeit Definitionen der Begrifflichkeiten gegeben, dieser Teil wird 

aber als notwendig zum besseren Verständnis der restlichen Ausführungen ange-

sehen und soll nicht den Hauptteil der Arbeit darstellen.  
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Auf dem Gebiet des Diversity Management in Bibliotheken gibt es im deutschen 

Raum bisher recht wenig Literatur, hervorzuheben ist hier das Werk von Wolf-

gang Kaiser
1
. Der Fokus der bisherigen Literatur zu diesem Thema liegt jedoch 

meist auf dem Aspekt der ĂMitarbeiterInnen mit Migrationshintergrundñ und da-

mit verbunden der interkulturellen Bibliotheksarbeit. Weitere Diversity-Aspekte 

werden außen vor gelassen. In der vorliegenden Arbeit soll neben dem genannten 

Aspekt ein weiterer, aus Sicht der Autorin ebenso wichtiger Aspekt untersucht 

werden, nªmlich Ăberufsfremde MitarbeiterInnenñ.  

 

Das Interesse f¿r das Thema ĂDiversity-orientiertes Personalmanagement in Bib-

liothekenñ wurde aufgrund von persºnlichen Erfahrungen und der Teilnahme an 

diversen Wahlkursen während des Studiums der Autorin geweckt und es entstand 

die Idee, eine Arbeit zu konzipieren, die den Bibliotheken die Wichtigkeit des 

Themas Diversity Management näher bringt und ihnen gleichzeitig bereits vor-

handene Beispiele aufzeigt, aus denen Ideen für eine eigene Umsetzung entnom-

men werden können.  

 

Die Arbeit soll zeigen, dass Diversity Management ein immer wichtiger werden-

der Faktor ist, den auch Bibliotheken nicht außer Acht lassen können und sollten. 

Es stellt sich nur die Frage, wie und inwieweit Bibliotheken Diversity Manage-

ment integrieren und welchen Nutzen sie daraus ziehen können.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 s. Kaiser, Wolfgang (2008): Diversity Management. Eine neue Managementkultur der 

Vielfalt ï für ein neues Image der Bibliotheken 
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2. Hinführung zum Thema 

In diesem Teil der Arbeit sollen die Grundlagen des Diversity Management erläu-

tert werden, dazu werden zunªchst Definitionen der Begriffe ĂDiversityñ und ĂDi-

versity Managementñ gegeben und es werden weitere f¿r die Arbeit wichtige In-

halte des Diversity Management beschrieben. Am Schluss dieses ersten Kapitels 

steht die Erläuterung der Schwerpunktsetzung, die für diese Arbeit gewählt wur-

de.  

 

2.1 Definitionen 

2.1.1 Diversity 

2.1.1.1 Das Phänomen Vielfalt 

Der englische Begriff Ădiversityñ kann im Deutschen mit ĂVielfaltñ ¿bersetzt 

werden
2
.  

ĂIm Kern beschreibt Diversity das Phªnomen āVielfaltó, das durch die 

zahlreichen Unterschiede entsteht, die alle Menschen zu einmaligen 

Individuen machen.ñ
3
  

Diese Definition konzentriert sich darauf, dass Vielfalt durch die Eigenschaften 

und Merkmale gekennzeichnet ist, die uns voneinander unterscheiden.  

Geht man jedoch weg vom individuellen Menschen und betrachtet die Gesell-

schaft, wird deutlich, dass Vielfalt nicht nur auf Unterschieden basiert.  

ĂDiversity refers to any mixture of items characterized by differences and similar-

ities.ñ
 4

 Roosevelt R. Thomas betont hier ñdie stets gemeinsam auftretenden Un-

terschiede und Gemeinsamkeiten in jeglicher vielfältigen Einheitò
5
.  

Ein Mensch kann sich durch bestimmte Eigenschaften von anderen unterscheiden, 

es wird aber immer weitere Menschen geben, die dieselben Eigenschaften haben, 

und dadurch entstehen wiederum Gemeinsamkeiten
6
.  

 

Wichtig ist auch die Unterscheidung zwischen Ădiversityñ (mit kleinem Ădñ) und 

ĂDiversityñ (mit groÇem ĂDñ), Ădiversityñ bedeutet, wie schon erwªhnt, ĂViel-

                                                           
2
 Vgl. Fülfe, R. (2008): Diversity Management, S. 3 

3
 Stuber, M. (2004): Diversity, S. 15  

4
 Thomas, R. R. (1995): A diversity framework, S. 246  

5
 Vedder, G. (2003): Vielfältige Personalstrukturen und Diversity Management, S. 18  

6
 Vgl. ebda., S. 18  
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faltñ. ĂDiversityñ mit groÇem ĂDñ dagegen beschreibt ein Konzept der Unterneh-

mensführung,  

Ădessen oberstes Ziel die Beachtung, Wertschätzung, Anerkennung 

sowie Nutzung und Förderung von Individualität ist und dessen Prio-

rität die Einbeziehung aller Stakeholder
7
 ist.ñ

8
  

 

2.1.1.2 Diversity als Geisteshaltung (valuing diversity)  

Manche Autoren, z.B. Michael Stuber, sehen Diversity auch als Geisteshaltung, 

damit ist  

Ă[é] eine mentale Einstellung gegen¿ber Vielfalt und ein Bewusstsein 

für den Einfluss vielfältiger Unterschiedlichkeiten auf das tägliche 

Miteinander, auf Kommunikation und Kooperationñ 
9
 

gemeint. Diversity muss dabei laut Merve Finke in das Bewusstsein der Mitarbei-

ter dringen und zu einem festen Bestandteil allen Handelns und Denkens werden, 

es kann nicht durch die Führungskräfte angeordnet werden. Man muss diese Geis-

teshaltung auch leben und dies spiegelt sich im Verhalten gegenüber den Mitmen-

schen, in diesem Fall gegenüber den Kollegen, wider
10

.  

Zunªchst muss einem bewusst werden, dass die Menschen Ă [é] in einer Welt 

leben, die von Vielfalt geprägt wird.ñ
11

. Für ein besseres Miteinander muss diese 

(an-)erkannte Vielfalt nun verstanden und respektiert werden, um daraus eine 

Wertschätzung der Vielfalt anderer Menschen entstehen zu lassen. Es geht hierbei 

nicht um die reine Toleranz der Unterschiede, sondern die Anerkennung der Ein-

zigartigkeit verschiedener Menschen und die dadurch entstehende Bereicherung 

der Allgemeinheit
12

. 

ĂWird die offene Geisteshaltung einer Wertschätzung sodann mit kla-

ren Kompetenzen in der Nutzung von Unterschiedlichkeiten verbun-

                                                           
7
 Stakeholder: Alle Personen, die mit dem Unternehmen [der Bibliothek] auf irgendeine 

Art und Weise in Verbindung stehen, z.B. Mitarbeiter, Kunden, Lieferanten, Aktionäre, 

ehemalige Mitarbeiter. [nach Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 9] 
8
 Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 9 

9
 Stuber, M. (2004): Diversity, S. 19 

10
 Vgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 8  

11
 Stuber, M. (2004): Diversity, S. 19 

12
 Vgl. ebda., S. 19  
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den, dann können echte Mehrwerte für die Organisation geschaffen 

werden. Ohne sie stellt Vielfalt an sich noch keinen Wert dar.ñ
13

 

 

2.1.1.3 Dimensionen von Diversity  

ĂBedauerlicherweise findet man keine allgemeing¿ltige Definition der 

Ausprªgungen von Diversity.ñ
14

 

Diese Aussage von Merve Finke macht deutlich, wie vielfältig die Auffassungen 

bezüglich der Diversity-Dimensionen sind. Daher werden im Folgenden drei mög-

liche Ansätze von verschiedenen Autoren vorgestellt.  

 

Günther Vedder z.B. unterteilt die Ausprägungen von Diversity in direkt und indi-

rekt wahrnehmbare Unterschiede
15

. (vgl. Abbildung)  

Abb. 1: Vielfaltsdimensionen und deren (in-)direkte Wahrnehmbarkeit
16

 

 

ĂWährend sich einige persönliche Aspekte im Beruf komplett verheim-

lichen lassen oder zumindest erst nach längerer Zusammenarbeit be-

kannt werden, sind andere Differenzen von Anfang an offensichtlich 

[é].ñ
17

  

 

                                                           
13

 Stuber, M. (2004): Diversity, S. 19  
14

 Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 40  
15

 Vgl. Vedder, G. (2003): Vielfältige Personalstrukturen und Diversity Management,  

S. 18  
16

 Abb. in Anlehnung an Vedder, G. (2003): Vielfältige Personalstrukturen und Diversity 

Management, S. 18   
17

 Vedder, G. (2003): Vielfältige Personalstrukturen und Diversity Management, S. 19  
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Laut Stuber wurden zu Beginn unter Diversity die beiden Kerndimensionen ĂGe-

schlechtñ und ĂEthnizitªtñ definiert, mittlerweile sind viele weitere Dimensionen 

hinzugekommen
18

. Zu den sogenannten Kerndimensionen zählt er ĂAlter, Befähi-

gung oder Behinderung, ethnisch-kulturelle Prägung, Geschlecht, sexuelle Orien-

tierung und religiöse Glaubensprägungñ
 19

.  

 

Die umfassendste Definition der Diversity-Dimensionen liefern Lee Gardenswartz 

und Anita Rowe, die ein Schichtenmodell entwickelt haben, das auf der Diversity-

Definition von Roosevelt R. Thomas basiert und in dem jedwede Dimensionen 

integriert sind. (vgl. Abbildung)  

Abb. 2: Die vier Schichten von Diversity nach Gardenswartz und Rowe
20

 

 

In diesem Modell sieht man, dass  

- die innerste Schicht die Persönlichkeit darstellt,  

- zu den inneren Dimensionen Geschlecht, Hautfarbe, Ethnizität, physische 

Befähigung, sexuelle Orientierung und Alter gehören,  

                                                           
18

 Vgl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 19 
19

 Ebda., S. 19 
20

 Abb. entnommen aus Müller-Camen, M.; Krüger, G. (2004): Vielfalt zu fördern bringt 

viele Vorteile, S. 59 [in Anlehnung an Gardenswartz, L.; Rowe, A. (2003)] 
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- die externen Dimensionen die regionale Herkunft, das Einkommen, Hob-

bys, Religion, Ausbildung, Arbeitserfahrung, Aussehen und Familienstand 

umfassen und  

- zur organisationsspezifischen Schicht die hierarchische Position, Arbeits-

inhalt/-feld, die Division/Abteilung/Gruppe, die Seniorität, der Arbeitsort 

und die Gewerkschaftszugehörigkeit zählen.  

Durch das Modell von Thomas wird deutlich, dass Diversity sehr umfassend ist 

und idealerweise alle Dimensionen integriert werden sollten
21

.  

 

Insgesamt ist aber festzustellen, dass von vielen Unternehmen meist nur die bei-

den Dimensionen ĂGeschlechtñ und ĂEthnizitªtñ ber¿cksichtigt werden
22

.  

 

2.1.2 Diversity Management  

Unter Diversity Management (DiM) versteht man den ĂBedarf, die existierende 

Vielfältigkeit und die potentiellen Gemeinsamkeiten wahrzunehmen, zu verstehen, 

wertzuschªtzen und [é] optimal zu managen.ñ
23

  

Wer Diversity Management betreibt, will die unter 2.1.1.1 erwähnten Unterschie-

de zwischen den Mitarbeitern, aber auch die dadurch entstehenden Gemeinsam-

keiten, in bestmöglicher Weise nutzen
24

. Normalerweise herrscht in Unternehmen 

die Sicht der Gleichbehandlung aller Mitarbeiter vor. Diversity Management geht 

einen Schritt weiter und geht davon aus, dass jeder Mensch anders ist und daher 

auch aufgrund seiner persönlichen Bedürfnisse und Erwartungen eine individuelle 

Behandlung erfahren sollte
25

.  

Wie der Begriff ĂDiversity Managementñ bereits aussagt, ist die bewusste Fºrde-

rung der personellen Vielfalt eine Managementaufgabe
26

, daraus folgernd:   

                                                           
21

 Vgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 41f 
22

 Vgl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 24; ebenso: Elmerich, K.; Watrinet, C. (2006): 

Diversity Management und Unternehmensleitbilder, S. 110 
23

 Sepehri, P. (2002): Diversity und Managing Diversity in internationalen Organisatio-

nen, S. 93  
24

 Vgl. Süß, S. (2007): Managementmode, Legitimitätsfassade, Rationalitätsmythos?,  

S. 440  
25

 Vgl. Vedder, G. (2003): Vielfältige Personalstrukturen und Diversity Management,  

S. 19f 
26

 Vgl. ebda., S. 19  
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ĂVoraussetzung f¿r āmanaging diversityó ist die Befªhigung der Manager, eine 

kulturell vielfältige Belegschaft effektiv zu führen.ñ
27

  

 

Zusammenfassend kann man sagen:  

ĂAls Instrument der Unternehmensf¿hrung beschreibt Diversity [é] 

die Gesamtheit der Maßnahmen, die dazu führen, dass Unterschied-

lichkeiten in und von einer Organisation anerkannt, wertgeschätzt und 

als positive Beiträge zum Erfolg genutzt werden. Es geht also um die 

gezielte interne und externe Berücksichtigung sowie die bewusste Ein-

beziehung und Förderung aller unterschiedlichen Stakeholder zur 

Steigerung des Erfolges eines Unternehmens oder einer Organisati-

on.ñ
28

  

Dazu zählt auch, eine vielfältige Belegschaft anzustreben und die entsprechenden 

Maßnahmen dafür zu ergreifen. Auf Bibliotheken übertragen heißt das, Ăeine ge-

zielte Rekrutierung von Bibliothekspersonal mit Hinblick auf vielfältigere Nutzer 

vorzunehmen.ñ
 29

  

 

2.1.2.1 Herkunft 

Das Diversity Management hat seinen Ursprung in den USA und Ăist dort in der 

Privatwirtschaft bereits weit verbreitetñ
30

. 

Seit den ĂCivil Rights Actsñ von 1964 wird in den Vereinigten Staaten dazu auf-

gefordert, eine Diskriminierung aufgrund von Rasse, Farbe, Religion, Geschlecht, 

Alter, Behinderung, sexueller Orientierung und Familienstand zu vermeiden. Dies 

führte zur sogenannten ĂEqual Employment Opportunityñ-Gesetzgebung (EEO), 

die darauf abzielt, Bewerbern und Mitarbeitern am Arbeitsplatz Gleichbehandlung 

zu versichern. Laut Herman Blom und Harald Meier ist es trotz aller EEO-

Gesetzgebungen vielen Minderheitsgruppen und deren Mitgliedern nicht vollstän-

dig gelungen, Zugang zu amerikanischen Unternehmen zu finden
31

. 

                                                           
27

 Blom, H.; Meier, H. (2004): Interkulturelles Management, S. 246  
28

 Stuber, M. (2004): Diversity, S. 20 
29

 Kaiser, W. (2008): Diversity Management, S. 21 
30

 Elmerich, K.; et al. (2007): Inhalts- und Wirkungsanalyse von Leitbildern unter dem 

Aspekt Managing Diversity, S. 20  
31

 Vgl. Blom, H.; Meier, H. (2004): Interkulturelles Management, S. 239 
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AuÇerdem wurde mit den sogenannten ĂAffirmative Action Programsñ (AAPs) 

versucht, Ădie proportionale Vertretung von qualifizierten Mitgliedern unter-

schiedlicher Minderheitsgruppenñ
32

 zu gewährleisten. Dieses Konzept des Diver-

sity Management wurde 1978 an der University of California entwickelt und soll-

te dabei helfen, die Diskriminierung von Mitarbeitern einzugrenzen
33

. Die soge-

nannte positive Diskriminierung führte jedoch häufig dazu, dass Mitarbeiter nur 

aufgrund einer bestimmten Quotenerfüllung eingestellt wurden und nicht wegen 

der Ăeigenen Begabung und Leistungenñ
 34

. Trotz allem haben EEO und AAP laut 

Blom in den USA viele gute Ansätze und Ergebnisse hervorgebracht
35

. 

ĂDie Beteiligung am Arbeitsmarkt von Mitgliedern vieler Minderheitsgruppen ist 

seit den 70er Jahren sprunghaft angestiegen.ñ
36

 

 

Seit Anfang der 1990er Jahre ist der Ansatz des Diversity Management ein ande-

rer. Die MitarbeiterInnen mit vielfältigen Hintergründen sollen nicht nur auf ihre 

Zugehörigkeit zu einer Minderheitengruppe reduziert werden. Wichtig bei DiM 

ist, dass diese Individuen auch wirklich integriert werden
37

.
 
 

 

Einen weiteren Grund für die verstärkte Nutzung des Diversity Management-

Konzepts in den USA zeigt ĂWorkforce 2000: Work and Workers of the 21st 

Centuryñ von William B. Johnston und Arnold H. Packer aus dem Jahr 1987. In 

diesem Bericht wurde dargestellt, dass in der Zukunft mit einem starken Anstieg 

der Frauen und Minderheiten in der Gruppe der Arbeitnehmer zu rechnen ist und  

Ădass die Unternehmen ihre Beziehungen zu den unterschiedlichen so-

zialen Gruppen deutlich verbessern und ihre Einstellungen hinsicht-

lich sozialer Unterschiede drastisch verªndern m¿ssen. [é] Die 

Wertschªtzung von āDiversityó und āManaging Diversityó wurde nun 

vorrangig auch eine ökonomische Notwendigkeit, so dass sich diese 

                                                           
32

 Blom, H.; Meier, H. (2004): Interkulturelles Management, S. 239 
33

 Vgl. Hartweg, D. (2006): Individualität und Diversität als Determinanten von Perso-

nalmanagementkonzepten, S. 31  
34

 Blom, H.; Meier, H. (2004): Interkulturelles Management, S. 240  
35

 Vgl. ebda., S. 240  
36

 Ebda., S. 240  
37

 Vgl. Aretz, H.-J.; Hansen, K. (2002): Diversity und Diversity-Management im Unter-

nehmen, S. 23f 
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kulturellen Ideen unmittelbar mit ökonomischen Interessen verknüpfen 

ließen.ñ
38

 

 

2.1.2.2 Abgrenzung zu Managing Diversity, Interkulturelles Mana-

gement und Cultural Diversity  

In der Literatur wird der Begriff Diversity Management häufig synonym mit Ma-

naging Diversity verwendet, wobei dieser Begriff eine eher tätigkeitsorientierte 

Bedeutung aufweist
39

.  

Auch Begriffe wie Interkulturelles Management oder Cultural Diversity werden 

oft synonym mit Diversity Management verwendet, obwohl beide einen etwas 

anderen Ansatz haben. Interkulturelles Management bezeichnet die Führung einer 

interkulturellen Belegschaft und die Nutzung der vielfältigen Potenziale
40

. Es hat 

daher einen ähnlichen Ansatz, beschränkt sich jedoch nur auf die Dimension 

ĂEthnizitªtñ bzw. ĂMigrationshintergrundñ, auÇerdem entstand er eher aufgrund 

der Internationalisierungsprozesse von Organisationen
41

.  

Der Begriff ĂCultural Diversityñ wird nicht so hªufig verwendet, im Hinblick auf 

Bibliotheken könnte man ihn mit Interkultureller Bibliotheksarbeit übersetzen, 

d.h. die Fokussierung auf Angebote für die Bibliotheksbenutzer mit Migrations-

hintergrund
42

. 

Zum besseren Verständnis und zur Einheitlichkeit wird in dieser Arbeit der Be-

griff ĂDiversity Managementñ bzw. die Abk¿rzung DiM verwendet.  

 

2.1.2.3 Ansätze von Diversity Management  

Nach David A. Thomas und Robin J. Ely werden drei Ansätze des Diversity Ma-

nagement unterschieden: 

(1) Diskriminierungs- und Fairnessansatz  

(2) Zugangs- und Legitimierungsansatz 

(3) Lern- und Effektivitätsansatz.  

                                                           
38

 Aretz, H.-J.; Hansen, K. (2002): Diversity und Diversity-Management im Unterneh-

men, S. 22f  
39

 Vgl. Jung, R. (2003): Diversity Management, S. 96f 
40

 Vgl. Blom, H.; Meier, H. (2004): Interkulturelles Management, S. 238  
41

 Vgl. Kaiser, W. (2008): Diversity Management, S. 20 
42

 Vgl. ebda., S. 21 
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Abb. 3: Managing Diversity Verständnisansätze
43

 

 

(1) Der Diskriminierungs- und Fairnessansatz hat sich in den 1960er/1970er Jah-

ren entwickelt
44

. Er stellt moralische Gründe für Diversity Management in den 

Vordergrund und lässt die ökonomischen außen vor
45

. Bei diesem Ansatz ste-

hen die Gleichbehandlung der Mitarbeiter und die Herstellung von Chancen-

gleichheit im Fokus
46

. ĂDas Potenzial der Verschiedenartigkeit bleibt unge-

nutzt [é]ñ
47

, da der Schwerpunkt auf Quotenregelungen liegt
48

, wie z.B. 

durch ĂAffirmative Action Programsñ (AAPs)
 49

. [s. 2.1.2.1] 

Der Diskriminierungs- und Fairnessansatz gilt als die klassische Herange-

hensweise des DiM und ist bis heute der am meisten verbreitete Ansatz
50

. 

(2) In den 1980er Jahren tauchte ein anderer Ansatz, der Zugangs- und Legitimie-

rungsansatz, auf, der vor allem auf die verbesserte Zielgruppenansprache 

durch eine heterogene Belegschaft abzielt
51

.  

                                                           
43

 Abb. entnommen aus Sepehri, P. (2002): Diversity und Managing Diversity in interna-

tionalen Organisationen, S. 133 [in Anlehnung an Thomas, D.A.; Ely, R.J. (1996): Ma-

king Differences Matter, S. 79-90]  
44

 Vgl. Fülfe, R. (2008): Diversity Management, S. 11 
45

 Vgl. Elmerich, K.; Watrinet, C. (2006): Diversity Management und Unternehmensleit-

bilder, S. 92  
46

 Vgl. Kaiser, W. (2008): Diversity Management, S. 19 
47

 Kaiser, W. (2008): Diversity Management, S. 19 
48

 Vgl. Elmerich, K.; Watrinet, C. (2006): Diversity Management und Unternehmensleit-

bilder, S. 112 
49

 Vgl. Fülfe, R. (2008): Diversity Management, S. 11 
50

 Vgl. Sepehri, P. (2002): Diversity und Managing Diversity in internationalen Organisa-

tionen, S. 134 
51

 Vgl. Fülfe, R. (2008): Diversity Management, S. 11 
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Der sogenannte ĂMarktzutrittsansatzñ ignoriert die moralischen Beweggr¿nde 

des DiM und lässt den Grad der Vielfalt in einem Unternehmen durch den 

Markt bestimmen
52

. 

(3) Ebenso wie der Zugangs- und Legitimierungsansatz basiert der Lern- und Ef-

fektivitätsansatz auf ökonomischen Beweggründen. Er berücksichtigt aber da-

rüber hinaus auch die moralischen Gründe und kann daher als Mischung aus 

den beiden ersten Ansätzen verstanden werden
53

. Der Ansatz entstand in den 

1990er Jahren und geht von Ăeinem ganzheitlichen organisationalen Ver-

ständnisñ
 54

 aus. Jeder Mitarbeiter wird dabei als Individuum gesehen
55

 und in 

die Organisation integriert und kann sich frei entfalten. Der Ansatz hat zum 

Ziel, dass man die Verschiedenartigkeit der Beschäftigten verinnerlicht und so 

die sich dadurch eröffnenden Lernchancen und Lerneffekte sieht, von denen 

man auch langfristig profitieren kann
56

. Kennzeichnend für den Lern- und Ef-

fektivitätsansatz sind die strukturelle Integration, Pluralismus sowie Vorur-

teilslosigkeit und Antidiskriminierung
57

.  

 

Als Zusammenfassung und Übersicht über die drei Verständnisansätze soll fol-

gende Tabelle dienen [s. S. 20].  

 

                                                           
52

 Vgl. Elmerich, K.; Watrinet, C. (2006): Diversity Management und Unternehmensleit-

bilder, S. 112 
53

 Vgl. ebda., S. 112 
54

 Fülfe, R. (2008): Diversity Management, S. 11 
55

 Vgl. Kaiser, W. (2008): Diversity Management, S. 20 
56

 Vgl. Wagner, D.; Sepehri, P. (1999): Managing Diversity, S. 19  
57

 Vgl. Elmerich, K.; et al. (2007): Inhalts- und Wirkungsanalyse von Leitbildern unter 

dem Aspekt Managing Diversity, S. 22  
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Abb. 4: Zuordnung von Merkmalen zu den Verständnisansätzen des Diversity  

Managements
58

 

 

2.2 Sinn und Zweck von Diversity Management  

Im Folgenden sollen die Vor- und Nachteile sowie die Chancen und Risiken des 

Diversity Management beschrieben und die Ziele genannt werden, die Gründe für 

die Implementierung von DiM sind und sein können.  

 

2.2.1 Vorteile und Chancen  

Merve Finke unterteilt die Vorteile und Chancen von DiM in interne und externe 

Potenziale
59

. 

 

Interne Potenziale 

¶ Intern kann die höhere Kreativität und Flexibilität in vielfältigen Mitarbei-

tergruppen als positiver Effekt von DiM gesehen werden
60

. 

¶ Infolge der vielfältigen Belegschaft kann es zu einer erhöhten Motivation 

und Zufriedenheit der Mitarbeiter kommen, was wiederum zu einer Kos-

tensenkung führen kann, u.a. weil es weniger Mitarbeiterfluktuation gibt
61

. 

¶ Die Mitarbeiter werden offener für mögliche Veränderungen
62

. 
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 Abb. in Anlehnung an Tabelle 4 aus Elmerich, K.; Watrinet, C. (2006): Diversity Ma-

nagement und Unternehmensleitbilder, S. 115 
59

 Vgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 21f 
60

 ebenso: vgl. Hartweg, D. (2006): Individualität und Diversität als Determinanten von 

Personalmanagementkonzepten, S. 35 
61

 ebenso: vgl. ebda., S. 35 
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Externe Potenziale 

¶ Durch die guten Erfahrungen mit DiM wird das Unternehmen [die Biblio-

thek] interessanter für potentielle Arbeitnehmer
63

. 

¶ Die vielfältig besetzte Belegschaft kann nachweislich besser auf die Be-

dürfnisse der vielfältigen Gesellschaft eingehen. 

¶ Die Kundenbeziehungen werden besser (manchen Menschen ist es wohler, 

mit jemandem zu reden, der den gleichen Hintergrund hat).  

 

Als Zusammenfassung der Vorteile und Chancen von DiM ist das folgende 

Schaubild von Michael Stuber gedacht. Er sieht die externen Vorteile und Chan-

cen differenziert nach Kunden und Märkte, Shareholder, Arbeitsmarkt, Communi-

ty (Gesellschaft) und intern unterscheidet er die persönliche, zwischenmenschli-

che und organisationale Ebene
64

.
 
 

 

Abb. 5: Mögliche Vorteile und Verbesserungen durch Diversity
65

 

 

2.2.2 Nachteile und Risiken 

Selbstverständlich kann die Einführung und Nutzung von DiM auch Risiken ber-

gen und Nachteile mit sich bringen.  

 

                                                                                                                                                               
62

 ebenso: vgl. Hartweg, D. (2006): Individualität und Diversität als Determinanten von 

Personalmanagementkonzepten, S. 35 
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 ebenso: vgl. ebda., S. 35 
64

 Vgl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 237  
65

 Abb. entnommen aus Stuber, M. (2009): Diversity, S. 237  



  22 

 

¶ In einer vielfältigen Mitarbeitergruppe kann es zu anfänglichen Konflikten 

kommen und dadurch zu einer längeren Phase der Entscheidungsfindung
66

 

(trotzdem fällt dies aufgrund der besseren und kreativeren Entscheidungen 

kaum ins Gewicht)
 67

.
 
 

¶ Fehlt eine ausreichende Führung der vielfältigen Belegschaft kann es zu 

Kommunikationsproblemen und zu Konflikten aufgrund von unterschied-

lichen Zielvorstellungen kommen
68

. 

¶ Wird DiM nur auf die Aspekte ĂGeschlechtñ und ĂEthnizitªtñ beschrªnkt, 

kann dies zu Zynismus und fehlender Akzeptanz in der Belegschaft füh-

ren
69

.  

 

Insgesamt ist zu sagen, dass  

Ăwie bei allen Aktivitäten eines Unternehmens [ ..] es auch bei Diversi-

ty nicht möglich [ist], Verbesserungen und Vorteile ohne Kosten und 

Risiken zu erzielen.ñ
70

 

Die Kosten fallen aber im Vergleich zu den Vorteilen eher bescheiden aus
71

.   

 

2.2.3 Zielsetzung von Diversity Management  

ĂDiversity ist kein Selbstzweck.ñ
72

  

Das Ziel von DiM ist nicht Vielfalt an sich, sondern die effiziente und Ăkompeten-

te Führung dieser Vielfaltñ
 73

. 

 

Allgemein kann man vier Ziele von DiM feststellen: 

¶ durch eine vielfältige Belegschaft wird versucht, den Erfolg des Unter-

nehmens [der Bibliothek] zu steigern
74

, 
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 Vgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 24  
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 Vgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 24 
69
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¶ die Reflektion der vielfältigen Bevölkerung mithilfe vielfältiger Mitarbei-

ter
75

, 

¶ eine verbesserte Kundenorientierung, 

¶ die Schaffung eines Arbeitsumfelds, das die vielfältigen Potenziale und 

Wertvorstellungen der Belegschaft effektiv nutzt und als einen Erfolgsfak-

tor betrachtet
76

. 

 

Wichtig bei DiM ist vor allem, dass die Erfahrungen, die man mit DiM macht, Ăin 

die Öffentlichkeit getragen werdenñ
 77

. 

Die genannten Ziele von DiM können auf den nicht gewinnorientierten Bereich, 

z.B. Bibliotheken, übertragen werden und gelten auch dort
78

. 

 

2.3 Erläuterung der Schwerpunktsetzung 

In der vorliegenden Arbeit soll der Fokus auf zwei der Diversity-Dimensionen 

liegen. Diese beiden Aspekte werden nachfolgend erläutert. Unter Punkt 4.3 wer-

den Beispielbibliotheken sowohl aus dem Inland als auch aus dem Ausland vorge-

stellt und diese vor allem in Hinblick auf diese beiden Aspekte untersucht.  

 

2.3.1 MitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund 

Der Aspekt ĂEthnizitªtñ oder wie in dieser Arbeit genannt ĂMitarbeiterInnen mit 

Migrationshintergrundñ spielt sowohl in der Industrie als auch in Bibliotheken 

eine große Rolle. Es ist einer der Diversity-Aspekte, die am meisten genutzt wer-

den
79

, wahrscheinlich aufgrund der direkten Wahrnehmbarkeit im Alltag. Meist 

drückt sich ein Migrationshintergrund durch die Sprache bzw. den Akzent oder 

aber auch durch das Aussehen bzw. die Hautfarbe aus
80

. Besonders  
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 Vgl. ebda., S. 25; ebenso: vgl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 74  
76

 Vgl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 74  
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Ădurch die zunehmende Anzahl an Menschen in Deutschland, die Teil 

einer ethnisch-kulturellen Minderheit sind, wächst auch ihre Bedeu-

tung als mögliche Arbeitnehmerñ.
81

  

 

In Deutschland lebten im Jahr 2007 etwa 15,4 Millionen Menschen mit Migrati-

onshintergrund (das entspricht etwa 18,7% der Gesamtbevölkerung), d.h. etwa 

jeder fünfte Einwohner Deutschlands hat einen Migrationshintergrund
82

. Interes-

sant dabei ist, dass der Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund im Alter 

von 0-15 Jahren wesentlich höher ist als bei Menschen ohne Migrationshinter-

grund. [s. Abbildung]  

Abb. 6: Altersstruktur der Bevölkerung mit und ohne Migrationshintergrund 2007
83

 

 

Daraus kann man schließen, dass in nicht allzu ferner Zeit der Anteil der Men-

schen mit Migrationshintergrund an der Gesamtbevölkerung noch größer sein 

wird und dass diese Personen einen immer wichtiger werdenden Anteil von Ar-
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