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Kurzzusammenfassung

Das Thema ADiversity Managementid ni mmt
liegt vor allem daran, dass die Gesellschaft immer vielfaltiger wird. AuchoBibli
theken kdénnen einen Nutzen aus Diversity Management ziehen undasigh
bemihen, dass ihr Personal die Vielfaltigkeit der Gesellschaft, der sie dienen, w
derspiegelt.

Die vorliegende Arbeit untersucht, inwieweit Diversity Management in Bildioth

ken vorhanden ist und zeigt Beispiele aus deruird Ausland, die einen i

druck davon vermitteln, wie man ein Diversayientiertes Personalmarewgent

in Bibliotheken integrieren kann.

Schlagwéorter. Bibliothek, Diversity ManagemenBibliothekspersonalPers-

nalmanagemenBersonelle Vielfalt

Abstract

ADi ver sit y OMamadgeneommi ng an i mportant i

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

too, and they can try to reflect the diverse community, which they avager

The presented thesis reviews how Diverdlignagement is being used in libraries
and shows national and international examples that give an impression about how

to integrate a Diversitpriented staff maagement in libraries.

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

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 vielfaltiger. Wird
diese Vielfalt auch in der Personalstruktur deutscher Bibliotheken wideggespi

gelt? Diese Frage soll oter vorliegenden Arbeit beantwet werden.

Die Arbeit beginnt mit einer kuraen Einf
gement A, wel ches sich mit dem Managen de
Anschluss daran wird die momentane Situation des DiyeM#anagement in

Deutschland aufgezeigt. Den Hauptteil bildet die Besaify mit Diversity

Management in Bibliotheken. Anhand von amsghlten Beispielen wird gezeigt,

wie man Diversity Management in das Personalmanagement einer Bibliothek i

tegrieren kan. Dazu werden sowohl Beispielbibliotheken aus Déldasd als

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

Die Beispielbibliotheken wurden mithilfe einer Umfrage bzw. per Direktaaspr

che ausgewahlt und beantworteten mehiaterviewfragen zu ihrem ilersity

orientierten Personalmanagement. AulBerdem wird der aktuelle Stand zwischen
deutschen und auslandischen Bibliotheken miteinander verglichen, dabei findet

auch die Frage, wie die Unterstiitzung von bibliothekarischendviddn auf dem

Gebiet des Diversity Managemenssieht, Beachtung.

Ziel dieser Arbeit ist es, die momentane Situation von Diversity Management in
Bibliotheken darzustellen und am Ende der Arbeit Empfehlungen fir einedntegr

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

dessen soll auch untersucht werden, ob Diversity Management gezielt integriert

wurde oder ob die vielfaltige Belegschaft der Bibliothek eher zufallgiande

gekommen ist. Der Fokus liegt dabei auf offenticiBibliotheken und die Nu

zung der DiversisAs pekt e AMitarbeiterlnnen mit Mi
Aberufsfremde Mitarbeiterlnneni. Ni cht z
gehort die allgmeine Darstellung von Diversity Management. Es werden zwar z

Beginn der Arbeit Definitionen der Begrifflichkeiten gegeben, dieser Teil wird

aber als notwendig zum besseren Verstandnis der restlichen Ausfihrungen ang

sehen und soll nicht den Hauptteil der Arbeit darstellen.



Auf dem Gebiet des Diversity ManagemamnBibliotheken gibt es im deutschen

Raum bisher recht wenig Literatur, hervorzuheben ist hier das Werk voia Wol

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

mei st auf dem Aspekt der AMindidbendedl!| nn
mit verbunden der interkulturellen Bibliotheksarbeit. Weitere Diver8ispekte

werden auf3en vor gelassen. In der vorliegenden Arbeit soll neben dem genannten
Aspekt ein weiterer, aus Sicht der Autorin ebenso wichtiger Aspekt untersucht

werden,A ml i ch Aberufsfremde Mitarbeiterlnner

Das I nteresse f ¢ roriedtiares PErsonaimmnadeDenvieBi s i t y

|l i ot hekeni wurde aufgrund von pers°nlich
diversen Wahlkursen wahrend des Studiums der Autorin gewadkés entstand

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

Themas Diversity Management naher bringt und ihnen gleichzeitig bereits vo

handene Beispiele aufzeigt, aus denen Ideen flr eine eigene Umsetzumg- entno

men wedenkdnnen.

Die Arbeit soll zeigen, dass Diversity Management ein immer wichtiger werde
der Faktor ist, den auch Bibliotheken nicht auRer Acht lassen kénnen und sollten.
Es stellt sich nur die Frage, wie und inwieweit Bibliotheken Diversity Menag

ment integieren und welchen Nutzen sie daraus ziehen kdnnen.

! s. Kaiser, Wolfgang (2008): Diversity Management. Eine neue Managementkultur der
Vielfalt i fur ein neues Image der Bibliotheken
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2. Hinfihrung zum Thema

In diesem Teil der Arbeit sollen die Grundlagen des Diversity Managememt erla

tert werden, dazu werden zun?2chst- Defini
versity Managem nt i gegeben und es werdem weiter
halte des Diversity Management beschrieben. Am Schluss dieses ersten Kapitels

steht die Erlauterung der Schwerpunktsetzung, die fir diese Arbeit gewdhlt wu

de.

2.1 Definitionen
2.1.1 Diversity
2.1.1.1 Das Phanomn Vielfalt

Der englische Begriff Adiversityid kann
werder.
A m Kern beschreibt Diversity das Ph2n
zahlreichen Unterschiede entsteht, die alle Menschen zu einmaligen
Individuen machef®
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 diel-Gesel
schaft, wird deutlich, dass Vialt nicht nur auf Unterschieden basiert.
ADiversity refers to any mixturerof item
i ti%Rs0.oevelt R. T kie stedssgemeiesano aufiretehdere i
terschiede und Gemeinsamkeiten in jeglicher vielféttiginheié’.
Ein Mensch kann sich durch bestimmte Eigenschaften von anderen unterscheiden,
es wird aber immer weitere Menschen geben, die dieselben Eigenschaften haben,

und dadurch entghen wiederum Gemeinsamkeiten

Wichtig ist auch die Unterscheidgn z wi schen Adiversityf ( mi

ADiversityfAn (mit groCem ADA), Adliversity

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

® Stuber, M. (2004): Diversity, S. 15

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

®Vedder, G. (2003): Vielfaltige Personalstrukturen und Diversity Management, S. 18
®Vgl. ebda., S. 18



11

faltiAn. ADiversityfi mit groCem ADAR dagege
mensflihrung,

Adessen oberstes Ziel die Beachtung, Weiitgeimg, Anerkennung

sowie Nutzung und Forderung von Individualitat ist und desses Pri

ritat die Einbezéhung aller Stakeholdéist.i®

2.1.1.2 Diversity als Geisteshaltur(galuingdiversty)
Manche Autoren, z.B. Michael Stuber, sehen Diversity auch als Geifiteyy,
damit ist
A é] eine mentale Einstellung gegeng¢ber
fur den Einfluss vielfaltiger Unterschiedlichkeiten auf das tagliche
Miteinander, auf Kommm i k ati on und Kooperati oni
gemeint. Diversity muss dabei laut Merve Finkalas Bewusstsein der Mitarbe
ter drngen und zu einem festen Bestandteil allen Handelns und Denkens werden,
es kann nicht durch die Fuhrungskrafte angeordnet werden. Man muss deese Gei
teshaltung auch leben und dies spiegelt sich im Verhalten gegenabditoen-
schen, in diesem Fall gegentiber den Kollegen, Wlder
Zun2chst muss einem bewusgt] wemden,neda N8
leben, die von Vielfalt gepragt wirit!. Fir ein besseres Miteinander muss diese
(anr)erkannte Vielfalt nun verstandamd respektiert werden, um daraus eine
Wertschatzung der Vielfalt anderer Menschen entstehen zu lassen. Es geht hierbei
nicht um die reine Toleranz der Unterschiede, sondern die Anerkennungnéer Ei
zigartigkeit verschiedener Menschen und die dadurch eatslehBerieherung
der Allgemeinheit.
AWird die offene Geisteshaltung einer Wertschétzung sodannanit kl

ren Kompetenzen in der Nutzung von Unterschiedlichkeiten werbu

’ StakeholderAlle Personen, die mit dem Unternehmen [der Bibliothek] auf irgendeine
Art und Weise in Verbindung stehen, z.B. Mitarbeiter, Kunden, Lieferanten, Aktionare,
ehemalige Mitebeiter. [nach Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 9]

® Finke, M. (2006): Diersity Management, S. 9

° Stuber, M. (2004): Diversity, S. 19

%vgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 8

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

2y/gl. ebda., S. 19
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den, dann kénnen echte Mehrwerte fur die Organisation geschaffen

werden. Ohne sie steMielfalt an sich noch keinen Wert d&ir

2.1.1.3 Dimensionen von Diversity
ABedauerlicherweise findet man keine
Auspragungen *von Diversity.f
Diese Aussage von Merve Finke macht deutlich, wie vielféltig die Auffassungen
bezuglichder DiversityDimensionen sind. Daher werden im Folgenden dre-mo

liche Ansatze von verschiedenen Autoren vorgestellt.

Gunther Vedder z.B. unterteilt die Auspragungen von Diversity in direkt umd ind
rekt wahrnehmbare Unterschiéddvgl. Abbildung)

Geschlecht, Religion,
Alter, sexuelle
direkt Hautfarbe Ormentierung indirekt
wahrnehmbare Sprache Werte wahrnehmbare
Unterschiede ) : Unterschiede
Status/ Titel Personlichkeit
Funktion Einkommen

Abb. 1: Vielfaltsdimensionen und deren {jdirekte Wahrnehmbarkéft

ANahrend sich einige personliche Aspekte im Beruf komplett werhei
lichen lassen oder zumindest erst nach langerer Zusammenaebeit b

kannt werden, sind andere Differemzvon Anfang an offensichtlich

[ &R

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

*Finke, M. (2006): Diversity Managemes, 40

>vgl. Vedder, G. (2003): Vielfaltige Personalstrukturen und Diversity Management,

S. 18

'® Abb. in Anlehnung an Vedder, G. (2003): Vielfaltige Personalstrukturen und Diversity
Management, S. 18

"vVedder, G. (2003): Vielfaltige Personalstruktucemd Diversity Management, S. 19
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Laut Stuber wurden zu Beginn unter Diver
schlechtd und AEthnizitatfi definiert, mi
hinzugekommetf. Zu den sogenannten Kerndimensionen zahlé&r, Befafi

gung oder Behinderung, ethniskhlturelle Pragung, Geschlecht, sexuelle @rie

tierung und religiése Glaubenspraguitg.

Die umfassendste Definition denrsity-Dimensionen liefern Lee Gardenswartz
und Anita Rowe, die ein Schichtenmddattwickelt haben, das auf der Diversity
Definition von Roosevelt R. Thomasdiert und in dem jedwede Dimensionen
integriert sind. (vgl. Abbildung)

inisatorische Schicht
lierarchische Position:

- Seniontéfc; -

Abb. 2: Die vier Schichten von Diversityach Gardenswartz unc®e®

In diesem Mdlell sieht man, dass
- die innerste Schicht die Personlichkeit darstellt,
- zu den inneren Dimensionen Geschlecht, Hautfarbe, Ethnizitat, physische

Befahigung, sexuelle Orientierung und Alter gehoren,

8\/gl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 19

“Ebda., S. 19

2 Abb. entnommen aus Miill&@amen, M.; Kriiger, G. (2004): Vielfalt zu férdern bringt
viele Vorteile, S. 59 [in Anlehnung an Gardenswartz, L.; Rowe, A. (2003)]
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- die externen Dimensionen die regionale Herkunft, dakdémen, Hb-
bys, Religion, Ausbildung, Arbeitserfahrung, Aussehen und Familienstand
umfassen und
- zur organisationsspezifischen Schicht die hierarchische Position, #Arbeit
inhalt/feld, die Division/Abteilung/Gruppe, die Senioritat, der Arbeitsort
und die Geverkschaftszugehdrigkeit zahlen.
Durch das Modell von Thomas wird deutlich, dass Diversity satfassend ist

und idealerweise alle Dimensionen integriert werden séfiten

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

den Di mensionen AGeschlechtid uhd AEt hni zi t

2.1.2 Diversity Management

Unter Di versity Manage mBeudrf, de@xisMemlever st eh
Vielfaltigkeit und die potentiellen Gemeinsamkeiten wahrzunehmen, zeheerst
wetzush 2t zen und [é] ®&ptimal zu managen.

Wer Diversity Management betreibt, will die unter 2.1.1.1 erwahnten Unterschi

de zwischen den Mitarbeitern, aber auch die dadurch entstehenden Gemeinsa

keiten, in bestméglicher Weise nutZérNormalerweise herrscht ldnternehmen

die Sicht der Gleichbehandlung aller Mitarbeiter vor. Diversity Management geht

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

auch aufgrund seiner personlichen Bedurfnisse und Erwartungen eine individuelle
Behandlung erfahren sollta

Wie der Begriff ADiversity Managementfd b

rung der personellen Vielfalt eine Managementauftfaaraus folgernd:

?Lvgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 41f

22\/gl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 24; ebenso: Elmerich, K.; Watrinet, C. (2006):
Diversity Management und Unternehmenbliéder, S. 110

23 Sepehri, P. (2002): Diversity und Managing Diversity in indionalen Organisatt
nen, S. 93

#\gl. SR, S. (2007): Managementmode, Legitimitatsfassade, Rationalitatsmythos?,
S. 440

»\gl. Vedder, G. (2003): Vielfaltige Personalstrukturen und Diversity Management,
S. 19f

#vgl. ebda., S. 19
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Alor aussetzung f¢r amanaging diversityo i
kulturell vielfaltige Belgschaft effektiv zu fihreif’

Zusammenfassend kann man sagen:
AAl s I nstrument der Unternehmensf ¢hrour
die Gesamtheit der MaRnahmen, die dazu fuhren, dass Untetschie
lichkaten in und von einer Organisati anerkannt, wertgeschatzt und
als positive Beitrage zum Erfolg genutzt werden. Es geht also um die
gezielte interne und externe Bertcksichtigung sowie die bewusste Ei
beziehung und Forderung aller unterschiedlichen Stakeholder zur
Steigerung des Erfolgesines Unternehmens oder einer Orgariisat
on?®p
Dazu zahlt auch, eine vielfaltige Belegschaft anzustreben und die entsprechenden
MaRnahmen dafiir zu ergreifen. Auf Bibliotheken Ubertragen heiRAdad, B-e g
zielte Rekrutierung von Bibliothekspersonal minlblick auf vidfaltigere Nutzer

vorzunehmen

2.1.2.1 Herkunft

Das Diversity Management hat seinen Ursprung in den USAAUnds t in deo r t
Privatwirtschaft ®bereits weit verbreitet,]
SeitdenACi vi | Rii gvhotns 1A9c6t4s wi rd i n deft Verein
gefordert, eine Diskriminierung aufgrund von Rasse, Farbe, Religion, Geschlecht,

Alter, Behinderung, sexueller OrientierungduRamilienstand zu veneiden. Dies

fiihrte zur sogenannteR E q u a | Emp | oy niGesetzgébpng (EE@)uni t vy
die darauf abzielt, Bewerbern und Mitarbeitern am Agpéitz Gleichbehandlung

zu versichern. Laut Herman Blom und Harald Meier ist es trotz EED
Gesetzgebungen vielen Minderheitsgruppen und deren Mitgliedern nichtmwollsta

dig gelungen, Zugang zu amerikanischen Unternehmemdaerit.

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

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

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

% Elmerich, K.; et al. (2007): Inhalktsind Wirkungsanalyse von Leitbildern unter dem
Aspekt Managing Diversity, S. 20

3Lvgl. Blom, H.;Meier, H. (2004): Interkulturelles Management, S. 239
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AuCerdem wurde mit den sogenannten AAffi
v e r s udiehproportiohale Vertretungron qualifizierten Mitgliedern unte

schiedlicher Minderheitsgruppéif zu gewahrleisten. Dieses Konzept des Bive

sity Management wurde 1978 an der UniversityLaliforniaentwickelt und s

te dabei helfen, die Diskriminierung von Mitarbeitern einzugrefiz®ie sog-

nannte positive Diskriminierung fuhrte jedoch haufig dazu, dass Mitarbeiter nur
aufgrund einer bestimmten Quotenerfillung eingestellt wurden und negjgnw

d e eigeden Begabung und Leisgerfi®®. Trotz allem haben EEO und AAP laut

Blom in denUSA viele gute Ansétze und Etgeésse hervorgebracht

ADi e Beteiligung am Arbeitsmargpenisvon Mit

seit den 70er Jahre*f sprunghaft angesti e

Seit Anfang der 1990er Jahre ist der Ansatz des Diversity Managememrtdein
rer. Die Mitarbeiterinnen mit vielfaltigen Hintergriinden sollen nicht nur auf ihre
Zugehdrigkeit zu einer Minderheitengruppe reduziert werden. Wichtig bei DiM

ist, dass diesendlividuen auch wirklich integriert werdéh

Einen weiteren Grund fir dieevstarkte Nutzung des Diversity Managerment
Konzepts in den USA zeigh Wo r k f2@00: aMerk andWorkers of the21st
Cent uryin von William B. Johnston und Arno
diesem Bericht wurde dargestellt, dass in der Zukunft mit eirnterken Anstieg
der Frauen und Minderheiten in der Gruppe ddrenehmer zu rechnen ist und
Adass die Unternehmen ihre Beziehungen zu den unterschiedl@hen s
zialen Gruppen deutlich verbessern und ihre Einstellungen hinsich
lich sozialer Unterschiede dsat i s ¢ h vera@andern me¢ssen.
Wertsch?2tzung von abDiversitydéd und aMar

vorrangig auch eine dkonomische Notwendigkeit, so dass sich diese

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

¥ vgl. Hartweg, D. (2006): Individualitit und Diversitat als Determinanten voroPers
nalmanagementkonzepten, S. 31

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

*\vqgl. ebda., S. 240

**Ebda., S. 240

37vqgl. Aretz, H-J.;Hansen, K. (2002): Diversity und Diversibanagement im Unte
nehmen, S. 23f
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kulturellen Ideen unmittelbar mit 6konomischen Interessen verkntpfen

lieRenii™®

2.1.2.2 Abgrenzung @ Managing Diversity, Interkulturelles Man

gement und Cultural Diversity
In der Literatur wird der Begriff Diversity Management haufig synonym mnat M
naging Diversity verwendet, wobei dieser Begriff eine eher téatigkeitsorientierte
Bedeutung aufweidt
Auch Begriffe wie Interkulturelles Management oderltGral Diversity werden
oft synonym mit Diversity Management verwendet, obwohl beide einen etwas
anceren Ansatz haben. Interkulturelles Management bezeichnet die Fihrung einer
interkulturellen Belegschaftnal die Nutzung der vielfaltigen Potenzf&leEs hat
daher einen &hnlichen Ansatz, beschréankt sich jedoch nur auf die Dimension
AEtizhint 2t i bzw. AMigrationshintergrundf, .
der Internationalisierursgrozesse von Organisatient”.
Der Begriff ACultural Diversityin wird ni
Bibliotheken kénnte man ihn mit Interkultureller Bibliotheksarbeit Gbersetzen,
d.h. die Fokussierung auf Angebote flir die Bibliotheksbenutzer mit Migsation
hintergrund?
Zum besseren Verstandnis und zur Einheitlichkeit wird in dieser Arbeit eler B

griff ADiversity Managementid bzw. die Ab|

2.1.2.3 Ansatze von Diversity Management
Nach David A. Thomas und Robin J. Ely werden drei Ansétze des Diveraity M
nagenent unterschieden:

(1) Diskriminierungs und Fairnessansatz

(2) Zugangs und Legitimierungsansatz

(3) Lern- und Effektivitatsansatz.

% Aretz, H-J.; Hansen, K. (2002): Diversity und DiversiManagement im Unterhe
men, S. 22f

¥vgl. Jung, R. (2003): Diversity Management, S. 96f

“Ovgl. Blom, H.; Meier, H. (2004): Interkulturelles Management, S. 238

“1vgl. Kaiser, W. (2008): Diversity Management, S. 20

“2vgl. ebda., S. 21
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MANAGING DIVERSITY
VERSTANDNISANSA TZE

= [ = e L
Falrness & Ly &%.Q“:. o . | Marktzutritt &
@gskrim in 1erung X) fsg}l” Q;ic’{g\ | Legitimitit
(moralisch) | @%é@é&  |(marktorientiert)

Abb. 3: Managing Diversity Verstandnisansétze

(1) Der Diskriminierungs und Fairnessansatz hat sich in den ¥98®70er Ja-
ren entwickelt’. Er stellt moralische Griinde fiir Diversity Management in den
Vordergrund und lasst die 8konomischen auRefPvBei diesem Ansatz et
hen die Gleichbehandlung der Mitarbeiter und die Herstellung von Qmance
gleichheit im Foku®. ADas Potenzial der Verschiedenartigkeit bleibt eng

nut z i, daéder Schwerpunkt auf Quotenregelungen ffegtie z.B.
durch AAffi rogataimsd “ARAPREY Pr
Der Diskriminierungs und Fairnessansatz gilt als die klassische Herang
hensveise des DiM und ist bis heute der am meisten verbreitete Ahsatz

(2) In den 1980er Jahren tauchte ein anderer Ansatz, der Zugembkegitime-
rungsansatz, auf, der vor allem auf die verbesserte Zielgruppenansprache

durch eine heterogene Belegschaft abZiel

3 Abb. entnommen auSepehri, P. (2002): Diversity und Managing Diversity in irgern
tionalen Organisationen, S. 133 [in Anlehnung an Thomas, D.A.; Ely, R.J. (1986): M
king DifferencedMatter, S. 790]

“vqgl. Filfe, R. (2008): Diversity Management, S. 11

“SVgl. Elmerich, K.;Watrinet, C. (2006): Diversity Management und Unternehmenslei
bilder, S. 92

“®vgl. Kaiser, W. (2008): Diversity Management, S. 19

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

“8\/gl. Elmerich, K.; Watrinet, C. (2006): Diversity Management und Untermeisiet-
bilder, S. 112

“9Vgl. Fiilfe, R. (2008): Diversity Management, S. 11

% vgl. Sepehri, P. (2002): Diversity und Managing Diversity in internationalen Oeganis
tionen, S. 134

*Lvgl. Fiilfe, R. (2008): Diversity Management, S. 11
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Der sogenannte AMarktzutrittsansatzi
des DiM und lasst den Grad der Vielfalt in einem Unternehmen durch den
Markt bestimmerf.

(3) Ebenso wie der Zugangand Legitimierungsansatz basiert der Ll-eund H-
fektivitdtsansatz auf 6konomischen Beweggrinden. Er bertcksichtigt aber d
riber hinaus auch die moralischen Griinde und kann daher als Mischung aus
den beiden ersten Ansétzen verstanden wétdBrer Ansatz entstand in den
1990er J a h r e n einamm ganzieiitheéorganisationafen Vie
standnigi®* aus. Jeder Mitarbeiter wird dabei als Individuum ges&herd in
die Organisation integriert und kann sich frei entfalten. Der Ansatz hat zum
Ziel, dass man die Verschiedenartigkeit der Beschaftigten verinnerlicht und so
die sich dadurch erdffnenden Lernchancen und Lerneffekte sieht, von denen
man auch langfristig profitieren katthKennzeichnend fiir den Lerond B-
fektivitdtsansatz sind die strukturelle Integration, Pluralismus sowierVoru

teilslosigkeit und Antidiskriminienng’”.

Als Zusammenfassung und Ubersicht tber die drei Verstandnisansatzel-soll fo

gende Tabelle dienen [s. S. 20].

52 Vgl. Elmerich, K.; Watmet, C. (2006): Diversity Management und Unternehmenslei
bilder, S. 112

>#vgl. ebda., S. 112

** Fiilfe, R. (2008): Diversity Management, S. 11

*\/gl. Kaiser, W. (2008): Diversity Management, S. 20

*\/gl. Wagner, D.; Sepehri, P. (1999): Managing Diversityl $.

>"\Vgl. Elmerich, K.; et al. (2007): Inhaltsind Wirkungsanalyse von Leitbildern unter
dem Aspekt Managing Diversity, S. 22
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Diskriminierungs- Zugangs- und Lern- und
und Fairnessansatz  Legitimierungsansatz  Effektivitiitsansatz
Fairness und . . Lerneffekte, neue
Gleichbehandlung Zutritt zu Markten Perspektiven und Ideen
defensive Strategie, Druck | Markt bes‘.[imrrllt Grad der wertschitzen von Vielfalt
von auflen Diversity
demografische
Reprisentierung der Fit-In-Strategic Integrationspolitik
Gesellschaft
dkonomisch- Diversity als
Assimilation wird erwartet marktorientierte

. Kemkompetenz
Motivation P

Ressourcen-orientierte
Motivation

Abb. 4: Zuordnung von Merkmalen zu den Verstandnisansatzen des Diversity
Managments®

2.2 Sinn und Zweck von Diversi Management
Im Folgenden sollen die Vound Nachteile sowie die Chancen und Risiken des
Diversity Management beschrieben und die Ziele genannt werden, die Grunde fur

die Implementierung von DiM sind und sein kdnnen.

2.2.1 Vorteile und Chancen

Merve Finkeunterteilt die Vorteile und Chancen von DiM in interne urteme

Potenziale’,

Interne Potenziale
1 Intern kann die héhere Kreativitat und Flexibilitat in vielfaltigen Mitarbe
tergruppen als positiver Effekt von DiM gesehen wetten
1 Infolge der vielfaltiga Belegschaft kann es zu einer erhéhten Motivation
und Zufriedenheit der Mitarbeiter kommen, was wiederum zu einer Ko
tensenkung fiihren kann, u.a. weil es weniger Mitarbeiterfluktuatioff.gibt

{ Die Mitarbeiter werden offener fiir mégliche Veranderurigen

*8 Abb. in Anlehnung an Tabelle 4 aus Elmerich, K.; Watrinet, C. (2006): Diversity M
nagement und Unternehmentddder, S. 15

*\vgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 21f

% ebenso: vgl. Hartweg, D. (2006): Individualitit und Diversitat als Determinanten von
Personalmanagemionzepten, S. 35

®L ebenso: vgl. ebda., S. 35



Externe Potenziale

9 Durch die guten Erfahrungen mit DiM wird das Unternehmen [die @&ibli

thek] interessanter fiir potentielle Arbeitnehfiier

1 Die vielfaltig besetzte Belegschaft kann nachweislich besser aufedie B

durfnisse der vielfaltigen Gesellschaft eingehen.

i1 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 estekforteile und Cha

cen differenziert nach Kunden und Markte, Shareholder, Arbeitsmarkt, Cammun

ty (Gesellschaft) und intern unterscheidet er die personliche, zwischennienschl

che und organisationale Eb&he

segmenten
Verbessertes Image

Extern , Intern
Kunden o Hohere Marktanteile | Persdnlich/ Verbesserte Produktivitat
& Markte e Neue Marktsegmente | individuell (quantitativ und qualitativ)
e Bessere Erhohte Loyalitat,
Kundenbeziehung Motivation
Share- o Verbessertes Rating Zwischen- Verbesserte Gruppenarbeit
holders e Hohere Attraktivitat menschlich und Zusammenarbeit
y Besseres Zusammenspiel
Arbeits- ° Besser_er Zugang neuer Kollegen
markt zu breiteren Markt-

Community

Hoheres Ansehen

Organi-
sational

Hohere Offenheit gegen-
Uber Verdnderungen

(M &A, OE)

Effektivere Reorganisation

Abb. 5: Mégliche Vortele und Verbesserungen durch DiverSity

2.2.2 Nachteile und Risiken

Selbstverstandlich kann die Einfihrung und Nutzung von DiM auch Risiken be

gen und Nachteile mit sich bringen.

®2ebenso: vgl. Hartweg, D. (2006): Individualitiitd Diversitét als Determinanten von
Personalmanagemionzepten, S. 35
®ebenso: vgl. ebda., S. 35

®vgl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 237
% Abb. enthommen aus Stuber, M. (2009): Diversity, S. 237
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1 In einer vielfaltigen Mitarbeitergruppe kann es zu anfanglichen Konflikten
kommenund dadurch zu einer Iangeren Phase der Entscheidungsfifidung
(trotzdem fallt dies aufgrund der besseren und kreativeren Entscheidungen
kaum ins Gewichty’.

1 Fehlt eine ausreichende Fuhrung der vielfaltigen Belegschaft kann es zu
Kommunikationsproblemennal zu Konflikten aufgrund von untersctie
lichen Zielvorstellungen komméh

f Wird DiM nur auf die Aspekte AGeschl e
kann dies zu Zynismus und fehlender Akzeptanz in der Belegsclhaft fi

rert®.

Insgesamt ist zu sagen, dass
Awie bei allen Aktivitaten eines Unternehménkes auch bei Diveis
ty nicht moglich [ist], Verbesserungen und Vorteile ohnatéo und
Risiken zu ezielenfi™

Die Kosten fallen aber im Vergleich zu den Vorteilen eher bescheidéh aus

2.2.3 Zielsetzung von Divesity Management
ADiversity ist? kein Selbstzweck. fi
Das Ziel von DiM ist nicht Vilomge®alt an s

te Fiihrung dieser Vielfit".

Allgemein kann man vier Ziele von DiM feststellen:
1 durch eine vielfaltige Belegschaft wingersucht, den Erfolg des Umte
nehmens [der Bibliothek] zu steigéfn

% vgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 24

®7vgl. Hartweg, D. (2006): Individualitat und Diversitat als Determinanten voroPers
nalmanagemekonzepten, S. 35f

®8\gl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 24

®9vgl. Stuber, M. (2002): Diversity Mainstreaming, S. 53

O Stuber, M. (2007): Die wischaftliche Gestaltung von Diversity, S. 438

Lvgl. ebda., S. 438

2 Stuber, M. (2004): Diversity, S. 71

" Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 25

"Vgl. Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 25
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71 die Reflektion der vielfaltigen Bevolkerung mithilfe vielfaltiger Mitarbe
ter’,

eine verbesserte Kundenorientierung,

die Schaffung eines Arbeitsumfelds, das die vielfaltigen Potenziale u

Wertvorstellungen der Belegschaft effektiv nutzt und als einen Erfélgsfa

tor betrachtée?.

Wi chtig bei DiM ist vor allem, danss di e
die Offentlichkeit getragen werd@fl.
Die genannten Ziele von DiM kdnnen auf deoht gewinnorientierten &eich,

z.B. Bibliotheken, tibertragen werden und gelten auch Hort

2.3 Erlauterung der Schwerpunktsetzung

In der vorliegenden Arbeit soll der Fokus auf zwei der DivefBitpensionen
liegen. Diese beiden Aspekte werden nachfolgetéitert. Unter Punkt 4.3 we

den Beispielbibliotheken sowohl aus dem Inland als auch aus dem Auslagd vorg
stdlt und diese vor allem in Hinblick auf diese beiden Aspekte untersucht.

2.3.1 Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund

Der Aspekt Amtkninitditdeodedmrbeit genannt
Mi grationshintergrundi spielt sowohl i n
eine grol3e Rolle. Es ist einer der Diverghkgpekte, die am meisten genutztrwe

derf®, wahrscheinlich aufgrund der direkten Wiahmbarkeit im Alltag. Meist

drickt sich ein Migrabnshintergrund durch die Sprache bzw. den Akzent oder

aber auch durch das Aussehen bzw. die Hautfar& 8esonders

SVgl. ebda., S. 25; ebenso: vgl. Stuber, M.0@P Diversity, S. 74
®vVgl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 74

" Finke, M. (2006): Diversity Management, S. 25

B\/gl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 83

Vgl. Stuber, M. (2009): Diversity, S. 124

8vgl. Abb. 1, S. 12
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Adurch die zunehmende Anzahl an Menschen in Deutschland, die Teil
einer ethnisckulturellen Minderheit sind, wachst auch ihre Bade

tung als mogliche wbeitnehmeii

In Deutschland lebten im Jahr 2007 etwa 15,4 Millionen Menschen mit Migrat
onshintergrund (das entspricht etwa 18,7% der Gesamtbevdlkerung), d.h. etwa
jeder finfte Einwoher Deutschlands hat einen Migrationshintergfanthteres-

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

von 015 Jahren wesentlich héher ist als bei Menschen ohne Migrationshinte
grund. [s. Abildung]

Abb. 6: Altersstruktur der Bevélkerung mit und ohne Migrationshintergrund 2007

Daraus kann man schlie3en, dass in nicht allzu ferner Zeit der Anteil der Me
schen mit Migationshintergrund an der Gesamtbevolkerung noch grofRer sein

wird und dass diese B®nen einen immer wichtiger werdenden Anteil van A

® Finke, M. (2006): Diversity Mnagement, S. 47

8 \/gl. Bundesministerium des Inneren; Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (2010):
Migrationsbericht des Bundesamtes fur Migration und Flichtlinge im Auftrag der Bu
desregierung, S. 236 [ele@trische Quelle]

8 Abb. entnommen aus Burstainisterium des Inneren; Bundesamt fiir Migration und
Fluchtlinge (2010): Migrationsbericht des Bundesamtes fur Migration und Flichtlinge im
Auftrag der Bundesregierung, S. 241 [elektronische I@ue








































































































































































