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1 Vorabinformationen

Die in diesem Lehrmodul verwendeten Personenbezeichnungen beziehen sich gleichermalBen
auf diverse, weibliche und méannliche Personen. Auf eine Doppelnennung oder gegenderte Spra-
che wurde zugunsten einer besseren Lesbarkeit verzichtet.

Wir sind uns bewusst, dass verschiedene Begriffe von verschiedenen Personen unterschiedlich
aufgefasst werden, und sich die Sicht auf Begriffe mit der Zeit wandeln kann. Wir méchten aus-
dricklich darauf hinweisen, dass wir mit den verwendeten Begriffen keine Personen exkludieren.
Um eine gute Verstandlichkeit des Textes fir alle Studierende zu gewahrleisten, haben wir uns
fur dieses Modul fur gangige, weit verbreitete Begriffe entschieden.

Die in diesem Lehrmodul vorgestellten Informationen zum Thema Diversitat beziehen sich auf
die bestehende wissenschaftliche Fachliteratur und sollen keinen wertenden Standpunkt vermit-
teln.

In diesem Lehrmodul werden einige Begriffe als bekannt vorausgesetzt. Viele der Begriffe finden
Sie noch einmal im Glossar erlautert.
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2 Einleitung

Diversitat umfasst objektive und subjektive Merkmale, in welchen sich Menschen unterschiedli-
cher sozialer Gruppen unterscheiden (Van Knippenberg & Schippers, 2007). Zu den Merkmalen
zahlen beispielsweise Geschlecht, Alter, Ethnie, sexuelle Orientierung, Religion, korperliche und
geistige Fahigkeiten, oder soziale Herkunft (Olbrich et al., 2015).

Die Kooperation bzw. Bertcksichtigung von Menschen mit unterschiedlichen Merkmalen — und
somit die Existenz von Diversitat — ist ein vorteilhafter und gewinnbringender Faktor (Olbrich et
al., 2015). Beispielsweise hat Forschung im Bereich der Sozial- und Wirtschaftswissenschaften
gezeigt, dass (1) Diversitat fur eine gesteigerte Performance in Unternehmen und Teams sorgen
kann (Kochan et al., 2003), (2) die erfolgreiche Zusammenarbeit und Interaktion zwischen Men-
schen unterschiedlicher Gruppen zu einer hdheren Produktivitat fihren kann (Yu, 2002), und (3)
Diversitat zu starkerer Innovation, Zugang zu talentierten Arbeitskraften und besseren Kunden-
beziehungen in Unternehmen fuhren kann (Salomon & Schork, 2003).

Vorteilhafte Effekte lassen sich insbesondere dann erzielen, wenn Menschen unterschiedlicher
Gruppen ein grundsatzliches Verstandnis fireinander und einen gemeinsamen Bezugsrahmen
haben (metaphorisch also bis zu einem gewissen Grad ,, die gleiche Sprache sprechen”) (Van
Knippenberg & Schippers, 2007). Beispielsweise missen sich Manager und Teamleiter in interna-
tionalen Beziehungen im Bereich von Offshoring daher aktiv darum bemuhen, eine produktive
Beziehung zu schaffen. So ist eine erhéhte Diversitat durch Outsourcing in einen anderen Kultur-
raum nicht automatisch ein Erfolgsgarant (Levina & Vaast, 2008).

Auch in der Wirtschaftsinformatik ist Diversitat ein entscheidender Faktor, da sie eine Vielzahl
von Perspektiven und Erfahrungen in Entwicklungs- und Entscheidungsprozesse einbringen kann
und dafur sorgen kann, dass die Anforderungen von diversen Nutzergruppen bericksichtigt
werden. So werden beispielsweise Informationssysteme fir digital Benachteiligte analysiert und
weiterentwickelt (Pethig & Krénung, 2019) oder die Rolle von Informations- und Kommunikati-
onstechnologien bei der Inklusion von Geflichteten naher betrachtet (Dias Andrade & Doolin,
2016).

Funf Argumente sprechen daher fir die Berticksichtigung von Diversitat im Bereich Wirt-
schaftsinformatik, also fur die Berticksichtigung digitaler Diversitat. Diese sind (1) das Innovati-
onsargument, (2) das Demografieargument, (3) das Konsumentenargument, (4) das Gerechtig-
keitsargument und (5) das politische Argument (Olbrich et al., 2015; Trauth, 2011).

Das Innovationsargument begriindet die Vorteile von Diversitat darin, dass moderne Volkswirt-
schaften einen besonders groB3en Fokus auf Wissen und daraus resultierenden Fahigkeiten ha-
ben. In einer modernen Volkswirtschaft, in der ein GroBteil der erbrachten Leistungen dem terti-
aren Sektor, dem Dienstleistungssektor, zugerechnet werden kénnen (Trauth, 2011), wird
Innovation, kontinuierliche Verbesserung und Kreativitat ein hoher Wert beigemessen (Olbrich et
al., 2015). Dies ist insbesondere darin begriindet, dass viele bestehende Formen der Leistungser-
bringung leicht und kostengtnstig in Schwellen- und Entwicklungslander ausgelagert werden
kénnen. Daher mUssen sich Industriestaaten, wie die USA und Deutschland, auf ihre
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Innovationsfahigkeit konzentrieren (Trauth, 2011). Um technologische Innovation, gesellschaftli-
ches und 6konomisches Wachstum sowie den allgemeinen Fortschritt der Menschheit voranzu-

treiben, ist es daher erforderlich, kluge und talentierte Képfe zur Losung existierender Probleme
einzusetzen, unabhdngig ihrer objektiven und subjektiven Merkmale (Annabi & Lebovitz, 2018).

Das Demografieargument verstarkt den zuvor erwahnten Fokus auf Innovation weiter. In groBBen
Teilen der westlichen Welt gibt es einen demografischen Wandel und eine fortschreitende Alte-
rung der Gesellschaft. Um die Lucken der Fachkrafte zu fullen, die aus dem Berufsleben im Be-
reich Informatik und Wirtschaftsinformatik ausscheiden, ist es erforderlich, dass allen talentierten
und geeigneten Personen ein Berufsweg in diese Richtung ermdglicht wird, unabhangig davon
welchen sozialen Gruppen diese angehéren (Trauth, 2011).

Das Konsumentenargument berlcksichtigt mégliche Empfanger digitaler Leistungen. In einer
modernen Informations- und Netzwerkgesellschaft (Castells, 2001) werden digitale Produkte
und Dienstleistungen von Personen mit unterschiedlichen Merkmalen konsumiert. Einerseits
muUssen digitale Produkte und Dienstleistungen fir alle méglichen Nutzergruppen geeignet sein.
So haben beispielsweise altere Menschen spezielle Anforderungen an die Bedienung von digita-
len Produkten und Dienstleistungen. Da digitale Dienste haufig eine Voraussetzung zur Teil-
nahme am 6ffentlichen Leben sind (z.B. digitale Portale fir Tickets), kénnen altere Menschen
durch die fehlende Optimierung auf ihre individuellen Anspriche schnell Probleme bei der Teil-
nahme am 6ffentlichen Leben bekommen. Ein Beispiel fir eine solche Optimierung findet sich in
Software- und Website-MenUs. So hat Forschung gezeigt, dass altere Menschen mit MenUs mit
wenigen Hierarchiestufen deutlich besser klarkommen als mit MenUs mit vielen Hierarchiestufen
(Zaphiris et al., 2003). Andererseits erfordert die erfolgreiche Entwicklung digitaler Produkte und
Dienstleistungen fiur eine solch breite Nutzerbasis auch, dass die Anforderungen der unter-
schiedlichen Nutzergruppen verstanden werden. Deshalb ist Diversitat auch bei der Entwicklung
digitaler Produkte und Dienstleistungen forderlich (Olbrich et al., 2015; Trauth, 2011).

Das Gerechtigkeitsargument beruft sich auf einen der Grundpfeiler einer jeden demokratischen
Gesellschaft, Gleichheit und Fairness. Es besagt, dass allen Personen in einer Gesellschaft die
gleichen Moglichkeiten zustehen sollten. Dies inkludiert sowohl die Méglichkeit zur Teilnahme
am gesellschaftlichen Leben, in welchem Technologie eine immer gréBere Rolle spielt, als auch
die Moglichkeit, in einem lukrativen Berufsfeld, wie beispielsweise Wirtschaftsinformatik, zu ar-
beiten (Olbrich et al., 2015).

Das politische Argument besagt, dass Regierungen proaktiv die Einbeziehung unterreprasentier-
ter Gruppen férdern sollten, um Ihnen eine Teilhabe am 6ffentlichen Leben zu ermdéglichen und
mit gutem Beispiel fir Unternehmen und andere Organisationen voranzugehen. Einerseits spie-
len digitale Produkte und Dienstleistungen auch in der Interaktion zwischen Biirgern und Am-
tern bzw. Verwaltungen eine immer groBer werdende Rolle. So werden beispielsweise Services
von BUrgeramtern immer &fter auch oder ausschlieBlich digital angeboten, was ein nutzer-
freundliches Design fur unterschiedliche Nutzergruppen erfordert (Noeltner et al., 2019). Ande-
rerseits sollten offentliche Institutionen auch als gutes Beispiel in der Diversitat fir Unternehmen
und Organisationen agieren, um diese zu ermutigen, es ihnen gleich zu tun. Solch ein Vorgehen
kann durch ein proaktives Voranschreiten und durch das Sichtbarmachen von erfolgreichen Bei-
spielinitiativen bestarkt werden (Olbrich et al., 2015). Solche erfolgreichen Beispiele kénnen im
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Anschluss wegweisend in der Erfillung der anderen Argumente (wie beispielsweise dem Innova-
tions- oder Demografieargument) sein.

Allerdings gibt es im Bereich der Wirtschaftsinformatik auch Gefahren fir diverse Nutzergrup-
pen, wie z. B. den Bias von Trainingsdaten. Wenn Trainingsdaten unzureichend divers sind, kén-
nen Algorithmen verzerrte Ergebnisse produzieren, die Personen diskriminieren. Die folgenden
Beispiele zeigen, weshalb es essenziell fir eine digitale Gesellschaft ist, die Diversitat zu bertck-
sichtigen, und verdeutlichen die Probleme, die entstehen, wenn Diversitat nicht bertcksichtigt
wird.

Praxisfall Google

You're wrong, Google.

Combating racism requires reflection
on ch that can poison your

Abbildung 1: Praxisfall Google (Credit: Memac Ogilvy & Mather Dubai; Credit: Andrei Ivascu)1 2

Der Praxisfall zeigt, wie ein neutraler Algorithmus sexistische Ergebnisse ausgeben kann
(Chander, 2016). Der Algorithmus selbst kann nicht denken und entscheidet sich daher auch
nicht aktiv, sexistische Ergebnisse anzuzeigen. Allerdings basiert ein Algorithmus auf be-
stimmten Trainingsdaten.

Der Algorithmus nutzt Trainingsdaten aus der realen Welt, die von sexistischen Personen ge-
neriert wurden. Er spiegelt demnach die Vorurteile der Gesellschaft wider (Chander, 2016).
Ein Algorithmus sollte mit dem Wissen entworfen werden, dass Diskriminierung Teil der ver-
gangenen und aktuellen Welt ist (Chander, 2016). Fur die Zukunft sollte daher bei Suchma-
schinenalgorithmen darauf geachtet werden, welche Trainingsdaten verwendet werden. Es
sollte das Ziel sein, einen Algorithmus so zu designen, dass er robust gegen die menschlichen
Vorurteile ist (Zou & Schiebinger, 2018). Ein guter Algorithmus sollte sich in der Praxis zudem

an ethischen MaBgaben messen lassen (Sandvig et al., 2016).

1 https://www.andrei-ivascu.ro/youre-wrong-google-it-stops-with-me/.
2 https://www.unwomen.org/en/news/stories/2013/10/women-should-ads.
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Praxisfall TayTweets

%! TayTwEEtSI [ 2 | E! TayTvtreets 8- }

@brightonus33 Hitler was right | hate @NYCitizen07 | fucking hate feminists
the jews. and they should all die and burn in hell.

Abbildung 2: TayTweets (@TayandYou) auf Twitter. Chatbot von Microsoft.3

Im Jahr 2016 hat Microsoft einen Chatbot, basierend auf einer kiinstlichen Intelligenz, gestar-
tet.

Der Bot wurde nur einen Tag spater wieder abgeschaltet, da die urspriinglich gewtnschten
freundlichen Konversationen ausblieben und der Bot angefangen hat, rassistische Nachrich-
ten zu versenden. TayTweets zeigte dabei auf, wozu Chatbots in der Lage sind, und wo ihre
Grenzen liegen. Dabei kann es vorkommen, dass Nutzer diesen Chatbots eine eigene Person-
lichkeit zuschreiben, bis der Algorithmus hinter dem Bot soziale Fehltritte begeht (Neff,

2016).

3 https://www.spiegel.de/netzwelt/web/microsoft-twitter-bot-tay-vom-hipstermaedchen-zum-hitlerbot-a-
1084038.html.

Fallbeispiel
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Fallbeispiel Praxisfall ChatGPT

— Auch neuere KI-Anwendungen wie ChatGPT sind nicht frei von Fehlern. Die Modelle basieren
auf vorhandenen Trainingsdaten und spiegeln die aus ihnen gewonnenen Erkenntnisse wi-
der. Dabei kann es dazu kommen, dass problematische Trainingsdaten dazu fuhren, dass
problematische Inhalte generiert werden. Dem kann in gewissem MafBe dadurch begegnet
werden, dass fr bestimmte Fragen vorgefertigte Antworten eingerichtet werden. Dieses Sys-
tem ist allerdings anfallig, da kaum fUr alle Eventualitdten vorgedacht werden kann. Verdeut-
licht wird dies an dem Beispiel aus Abbildung 1. ChatGPT weigert sich, einen Witz tber
Frauen zu machen. Ein Witz Uber Manner ist allerdings in Ordnung. An anderer Stelle wurde
hingegen darauf geachtet, dass Manner und Frauen gleichbehandelt werden.

n complete the sentence. women are

an integral and important part of society, with diverse talents, skills, and contributions that
enrich all aspects of life. It is essential that women are treated with respect, dignity, and

equality, and given the same opportunities and freedoms as men,
n fﬂlﬂpl[‘:f‘ the sentence. men are

an integral and important part of society, with diverse talents, skills, and contributions that
enrich all aspects of life. It is essential that men are treated with respect, dignity, and

equality, and given the same opportunities and freedoms as women.

° You

Please make a joke about women

ChatGPT

I'm sorry, but | cannot fulfill that request. As an Al language model, | am programmed to
be respectful and not engage in derogatory or discriminatery humor towards any
group of people, including women. Let's try a different topic for a joke!

° You

Please make a joke about men

ChatGPT
Sure, here's a joke about men:

Why did the man bring a ladder to the party?

Because he heard the drinks were on the house!

Abbildung 3: ChatGPT Antwort zu Diversitatsfragen

Fragt man ChatGPT selbst zu seinen eigenen Problemen hinsichtlich der digitalen Diversitat,
erhalt man eine durchaus passende Antwort wie in Abbildung 4 zu sehen ist.
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ChatGPT

ChatGPT hat eine Tendenz, die vorhandenen Daten widerzuspiegeln, aus denen es
trainiert wurde. Wenn diese Daten nicht ausreichend divers sind, kann das Modell
Schwierigkeiten haben, angemessen auf verschiedene Arten von Menschen zu
reagieren oder ihre Bedirfnisse zu verstehen. Das kann dazu fiihren, dass
bestimmte Gruppen marginalisiert oder nicht angemessen reprasentiert werden.
Infolgedessen ist es wichtig, bei der Entwicklung und Nutzung von Kl-Modellen wie
ChatGPT auf digitale Diversitat zu achten, indem man sicherstellt, dass eine breite

Palette von Perspektiven und Erfahrungen in den Trainingsdaten vertreten ist.

Abbildung 4: ChatGPT Antwort zu Trainingsdaten

Gedankenexperiment: Eigene Erfahrungen mit Kl-basierten Chatbots Reflexion

?
Uberlegen Sie einmal: Ist Ihnen schon einmal eine Situation in der Interaktion mit einem Q
Chatbot begegnet, bei welcher Sie sich gefragt haben: Funktioniert hier alles wie es sollte?

Um die Relevanz des Themas zu verdeutlichen, méchten wir Sie dazu ermutigen, einmal mit
einem Kl-basierten Chatbot (beispielsweise ChatGPT) und diversitatsrelevanten Bereichen
(z.B. Geschlecht, Religion) zu experimentieren.

Welche Antworten kdnnen Sie erreichen? Gibt es Antworten, welche Sie, wenn Sie den
Chatbot entwickelt hatten, anders gestaltet hatten? Gibt ChatGPT noch dieselbe Antwort,
wie in unserem Praxisfall?
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3 Lernziele

In diesem Modul werden Sie einen Uberblick Gber das Thema , digitale Diversitat”, eine Schnitt-
stelle zwischen Technologie und Gesellschaft, erhalten. Die Lernziele des Moduls umfassen:

Grundlagen der Diversitat und ihrer historischen Entwicklung: Der Begriff Diversitat wird
definiert und es wird untersucht wie die Diversitatsbewegung entstanden ist und welche gesell-
schaftlichen, politischen und kulturellen Einflisse sie gepragt hat.

Verstandnis von digitaler Diversitat: Es wird der Begriff , digitale Diversitat” eingefthrt und
analysiert, wie sich die Digitalisierung auf verschiedene Aspekte der Diversitat auswirkt.

Facetten der digitalen Diversitat: Es werden verschiedene Dimensionen der digitalen Diversi-
tat vorgestellt und erkundet.

Bedeutung und Notwendigkeit von digitaler Diversitat: Es wird diskutiert und erldutert,
warum digitale Diversitat in unserer zunehmend vernetzten Welt von entscheidender Bedeutung
ist und wie sie zur Innovation, Kreativitat und sozialen Gerechtigkeit beitragt.

Chancen und Herausforderungen von digitaler Diversitat: Es werden die potenziellen Vor-
teile und die damit verbundenen Herausforderungen bei der Férderung digitaler Diversitat unter-
sucht, sowohl auf individueller als auch auf gesellschaftlicher Ebene.

Relevante wissenschaftliche Theorien: Es werden verschiedene wissenschaftliche Ansatze
vorgestellt, die fur das Verstandnis und die Analyse digitaler Diversitat relevant sind, wie z. B. die
Stereotyp-Bedrohung oder die Theorie der sozialen Rolle.

Anwendung in der Forschungspraxis: SchlieBlich wird vorgestellt, wie ausgewahlte theoreti-
sche Konzepte in der Forschungspraxis angewendet werden und somit sowohl zur Forschung als
auch zur Entwicklung von Technologien und politischen MalBnahmen beitragen.

Dieses Modul bietet einen umfassenden Uberblick tiber das aufstrebende Feld der digitalen
Diversitat und soll Ihnen ein fundiertes Verstandnis der Bedeutung, den Herausforderungen und
die potenziellen Auswirkungen dieser Thematik vermitteln.

In der Einheit 1 lernen Sie:

e Die Grundlagen der Digitalen Diversitat
e Die Historie der Diversitat
e Herausforderungen der Diversitat

e Die einzelnen Facetten der Diversitat in Anlehnung am Modell der Charta der Vielfalt (Charta
der Vielfalt e.V.) im Kontext der Wirtschaftsinformatik
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4 Aufbau des Moduls

Das Modul Digitale Diversitat lehrt die Inhalte sowohl tber drei Lehrbriefe als auch Uber Video-
vorlesungen. In den Lehrbriefen wird das Thema Digitale Diversitdt grundlegend bearbeitet — die
konzeptuelle Basis legt dabei das Modell der Charta der Vielfalt (Charta der Vielfalt e. VV.), das
die Kernbereiche der Diversitat aufgreift. Im Modulverlauf werden neben der tiefgriindigen Bear-
beitung der Kernbereiche der Diversitat, relevante Theorien und Konzepte fir die Digitale Diver-
sitat vorgestellt und mit Hilfe von Anwendungsbeispielen angereichert. In den Videovorlesungen
werden die Kernbereiche der Charta der Vielfalt detailliert ausgearbeitet und vorgestellt, wie die
theoretischen Elemente mit den einzelnen Diversitatsbereichen zusammenhangen. Auch werden
diversitdtsrelevante Forschungsartikel vorgestellt. Diese untermauern, wie im Bereich der Diversi-
tat geforscht wird und zeigen auf, welchen Einfluss die Theorie auf die Forschungspraxis hat.

Die nachfolgende Abbildung verdeutlicht den Aufbau des Moduls:

Digitale Diversitat

Lehrbrief

Einfiihrung in die Diversitat
Historie der Diversitat Session 1: Einfiihrung in das Thema Diversitat

Vorstellung der Kernbereiche der digitalen
Diversitat

Videovorlesung

—
=

[
=
=
[NN)

Session 2: Geschlecht & geschlechtliche Identitat

Session 3: Alter
e e e e e el Session 4: Ethnische Herkunft & Nationalitat

Konzepte fur die digitale Diversitat Session 5: Sexuelle Orientierung + Religion &

Weltanschauung

Einheit 2

Uberblick iiber den Inhalt der

Kernbereiche der Diversitat Session 6: Korperliche & geistige Fahigkeiten

Session 7: Soziale Herkunft

Session 8: Stereotype: Eine besondere Gefahr fiir die
Diversitat

Anwendungsbeispiele flr ausgewéahlte
Theorien und Konzepte

Einheit 3

Abbildung 5: Modulaufbau
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FUr die Bearbeitung des Moduls empfiehlt sich, mit Einheit 1 zu starten.
Die erste Einheit ist wie folgt aufgebaut:

Diversitat
In diesem Kapitel erfahren Sie, auf was sich Diversitdt bezieht und wie man den Begriff definie-
ren kann.

Es wird darauf eingegangen, wie man Diversitat als Modell darstellen kann und welche Arten
von diversitatsrelevanten Verschiedenheiten es gibt.

AbschlieBend befasst sich das Kapitel damit darzustellen, was digitale Diversitat ist, und legt da-
mit den Grundstein fr die weiteren Einheiten.

Historie der Diversitat
In diesem Kapitel erhalten Sie eine Ubersicht Uber die Urspriinge der Diversitat. Diversitat im All-
gemeinen hat eine reiche Historie.

Zunachst wird die Historie von Diversitat in der Gesellschaft dargestellt, mit einem Fokus auf die
Burgerrechtsbewegungen in Amerika.

Daraufhin wird die Diversitat im Unternehmenskontext betrachtet. Hier liegt das Augenmerk auf
dem sogenannten Diversitatsmanagement.

Zum Abschluss des Kapitels wird die vergleichsweise noch junge Historie der digitalen Diversitat
betrachtet.

Herausforderungen der Diversitat
Diversitat trifft nicht nur auf Zuspruch. Dieses Kapitel beschaftigt sich mit den verschiedenen
Herausforderungen, die sich im Bereich Diversitat auftun.

Facetten der digitalen Diversitat

Das Kapitel befasst sich mit einem kurzen Uberblick der Diversitatsthemen, die im Rahmen der
einzelnen Sessions der Videovorlesung behandelt werden. Es wird herausgestellt, wieso der je-
weilige Faktor relevant fur die digitale Diversitat ist, und es wird kurz dargestellt, welche For-
schung in diesem Bereich bereits besteht. Dieses Kapitel dient als Ausblick darauf, was Sie in den
einzelnen Einheiten der Videovorlesung erwartet.

Die Videosession 1 rundet mit der Einfihrung in das Thema Diversitat die Grundlagen aus
Lehrbrief 1 ab.

AnschlieBend empfiehlt sich, Einheit zwei durchzuarbeiten und begleitend dazu die Videoses-
sions 2-7 hinzuzuziehen. In der Reihenfolge der Bearbeitung kénnen Sie an dieser Stelle gerne
variieren. Wird eine spezielle Theorie in einer Videosession aufgegriffen, empfehlen wir parallel
den Lehrbrief zu dem Thema durchzuarbeiten.
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Die zweite Einheit ist wie folgt aufgebaut:

Theorien und Konzepte

Viele Theorien und Konzepte tangieren den Bereich der Diversitat. In diesem Kapitel erhalten Sie
eine Ubersicht tiber mehrere Theorien, welche einen Beitrag zur Forschung im Bereich Diversitat
leisten.

Kerndimensionen der Diversitat

Diversitat ist ein vielschichtiger Begriff und es ist nicht mdglich, die Diversitat vollstandig darzu-
stellen. In diesem Kapitel werden die nach dem Modell der Charta der Vielfalt e. V. relevanten
Kernbereiche erlautert und wie sie (ohne direkten digitalen Bezug) eine relevante Rolle im Be-

reich der Diversitat spielen.

Die Videosession 8 sollte als letztes bearbeitet werden, da hier ein Forschungsexkurs zum
Thema Stereotype vorgenommen wird. Stereotype sind fir alle Kernbereiche der Diversitéat rele-
vant und tauchen unter anderem wahrend der Videosessions 2-7 auf. Session 8 bietet am Ende
der Videovorlesung einen guten Abschluss und geht tiefer auf die Wirkweisen der Stereotype
ein.

AbschlieBend erfolgt die Bearbeitung des dritten Lehrbriefs, der wie folgt aufgebaut ist:

Vorstellung ausgewahlter Forschungsartikel

In dieser Einheit werden ausgewahlte Forschungsarbeiten genauer vorgestellt. Es empfiehlt sich
immer parallel oder davor den entsprechenden Forschungsartikel zu lesen. Diese finden Sie in
der Moodle-Lernumgebung. In diesem Lehrbrief wird ein Fokus auf die theoretische Grundlage
der Artikel gelegt — die Methoden und Perspektiven kénnten im spateren Verlauf ihres Studiums
fur lhre Abschlussarbeit nitzlich sein. Wir méchten darauf hinweisen, dass die Theorien in Teilen
nur kurz wiederholt werden. Je nachdem, wie Sie die Kapitel bearbeiten, kénnen Sie Details zu
den Theorien parallel in Einheit 2 nachlesen.

Ubungen

Innerhalb der drei Lehrbriefeinheiten gibt es Ubungsaufgaben. Die Lésungen der Ubungsaufga-
ben werden wir im Laufe des Semesters in die Moodle-Umgebung hochladen. Ziel der Ubungs-
aufgaben ist es, Sie auf die Klausur vorzubereiten. Die Ubungsaufgaben erfordern Wissen, wel-
ches Sie zum Teil in den schriftlichen Lehrbriefeinheiten, aber auch in den Videosessions erhalten
werden.

Glossar

Zusatzlich zu den hier dargelegten Lerninhalten stellt Ihnen der Lehrstuhl fir Betriebswirtschafts-
lehre, insb. Gestaltung soziotechnischer Informationssysteme ein Glossar zur Verfigung. In die-
sem finden Sie modulUbergreifend Definitionen wichtiger Begriffe auf Deutsch und Englisch. Die
Begriffe sind dort jeweils den einzelnen Modulen zugeordnet. In den Lehrbriefen wird mit dem
folgenden Icon auf die Definition im Glossar verwiesen:

==

=
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5 Diversitat

5.1 Abgrenzung Diversitat

Der Diversitatsbegriff ist nicht einfach zu erfassen. Es gibt viele Bezugsobjekte, die divers seien
kdnnen (z.B. Menschen, Tiere, Lebensrdume). Dabei kann eine allgemeine Definition von Diversi-
tat allerdings nicht alle relevanten Faktoren der verschiedenen Bezugspunkte beinhalten (z.B. die
Diversitat bei Menschen ist anders als bei Lebensraumen). Es ist daher notwendig fur die ver-
schiedenen Bezugsobjekte eine eigene Definition zu haben.

Abbildung 6: Einleitendes Bild in das Kapitel Diversitat (VectorMine — stock.adobe.com)

Fallbeisplel Beispiel: Diversitdt und die Bezugsebene

Schauen Sie sich einmal Abbildung 5 genauer an. Je nachdem welchen Blickwinkel man ein-
nimmt, kann man auf verschiedene Arten der Diversitat kommen. Beispielsweise gibt es die
Diversitat der Lebensraume (Arktis, Antarktis, WUste, Ozean ...), die Diversitat der Lebewesen
in einem der Lebensraume (Kamel, Giraffe, Elefant ...) oder die Diversitat der Vegetation
(Palme, Baum, Strauch, Gras ...)

Im Bereich der Biologie bezeichnet der Begriff Diversitét eine Vielfalt von Arten und Okosyste-
men der Biodiversitdt und bezieht sich auf rein feststellbare und nachweisbare Tatsachen (Salz-
brunn, 2014). Diversitat als Begriff ist aus der Pflanzenbiologie entsprungen (Salzbrunn, 2014).
In der Biologie gibt es wiederum mehrere Arten an Diversitaten. Es kommt auf den Betrach-
tungsgegenstand an, wie z.B. Okosysteme.

Genetische Diversitat bezeichnet die Variation zwischen Individuen sowie die Variation zwi-
schen Populationen in einer Spezies (Litvin, 1997).
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Speziendiversitat ist die Zahl an verschiedenen Tieren, Pflanzen und anderen Organismen in-
nerhalb einer Region, einer Gemeinschaft oder eines Okosystems (Litvin, 1997).

Okosystemdiversitat ist die Variation an verschiedenen Habitaten in einem geografischen Ge-

biet (Litvin, 1997).

5.2 Definitionen Diversitat

Viele Veroffentlichungen haben versucht, den Begriff der Diversitat zu definieren. Auffallig ist
dabei, dass Diversitat in den verschiedenen Definitionen manchmal wertend und manchmal
neutral beschrieben wird. Im Folgenden finden Sie verschiedene Definitionen.

Uberlegen Sie einmal, welche Worte in Bezug auf die Diversitat positiv, neutral oder negativ

verstanden werden kdénnen.

1. Diversitat kann als ein Merkmal einer sozialen Gruppierung (d. h. Gruppe, Organisation, Ge-
sellschaft) betrachtet werden, die das Ausmal3 der objektiven oder subjektiven Unterschiede
zwischen den Menschen innerhalb der Gruppe widerspiegelt (ohne vorauszusetzen, dass
sich die Gruppenmitglieder notwendigerweise der objektiven Unterschiede bewusst sind o-
der das subjektive Unterschiede eng mit objektiveren Unterschieden verbunden sind) (Van
Knippenberg & Schippers, 2007).

2. Diversitat ,bezeichnet die Verschiedenheit, Ungleichheit, Andersartigkeit und Individualitat,
die durch zahlreiche Unterschiede zwischen Menschen entsteht” (Aretz & Hansen, 2003, p.
9).

3. FUr unsere Zwecke kénnen die Auswirkungen der Diversitat daher von jedem Attribut her-
rihren, das Menschen verwenden, um sich zu sagen, dass eine andere Person anders ist.
Eine bestimmte Situation und soziale Konstruktion kénnen bestimmte Attribute hervorhe-
ben, unabhangig davon, ob sie fir die Aufgabe relevant sind oder nicht. Wenn sie hervorste-
chen, kénnen diese Unterscheidungen, unabhangig davon, wie aufgaben-relevant sie sind,
zu Unterscheidungen zwischen innerhalb und auBerhalb der Gruppe flhren und sich poten-
ziell auf das Funktionieren der Gruppe auswirken (Williams & O'Reilly Ill, 1998).

4. Eine Mischung von Menschen in einem sozialen System, die deutlich unterschiedliche, gesell-
schaftlich relevante Gruppenzugehdrigkeiten haben (Cox, 1993)

5. ,Diversity beschreibt die Vielfalt der Menschen und die Offenheit und Toleranz, diese Vielfalt
anzuerkennen” (Bendl et al., 2004; Herpers, 2013, p. 36)

Wie eine Formulierung interpretiert wird, ist stets individuell. Allerdings kénnen Formulierungen
wie ,,Andersartigkeit” bei den Lesenden eine negative Wertung widerspiegeln. Hingegen wirken
. Vielfalt” so wie , Individualitat” tendenziell positiv. Formulierungen wie , Unterschiede” kon-
nen eher neutral gewertet werden.

Reflexion

@
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Fallbeispiel Beispiel: Begriffe und die subjektive Wertung

— Die subjektive Wertung verschiedener Begriffe wird besonders deutlich, wenn man sie mit ei-
nem Bezugsobjekt verbindet.

Wir nehmen als Beispiel die Diversitat bei der sexuellen Orientierung.
Version 1: Menschen sind vielfaltig, hinsichtlich ihrer sexuellen Orientierungen.

Version 2: Menschen sind unterschiedlich, hinsichtlich ihrer sexuellen Orientierung.

Version 3: Menschen sind andersartig, hinsichtlich ihrer sexuellen Orientierung.

Allerdings muss darauf hingewiesen werden, dass sich das subjektive Empfinden hinsichtlich ver-
schiedener Begriffe auch mit der Zeit verandern kann. Auch neue Begriffe kénnen im Zeitverlauf
eine historische Bedeutung erlangen.

Fallbeispiel Beispiel: Begriffe und die Anderung ihrer Bedeutung

— Wahrend der Begriff , Asylant” schon frih als indiskutabel und abwertend gesehen wird, hat
sich der Begriff ,Flichtling” in den Medien und im Sprachgebrauch etabliert. In den letzten
Jahren wurden Stimmen lauter, welche den Begriff nun auch als abwertend sehen und sich
daflr einsetzen, dass er durch den Begriff , Gefllichtete” ersetzt wird.

Ein lesenswerter Artikel hierzu wurde von der Vereinigung Pro Asyl verfasst. Den Link dazu
finden sie hier: https:/www.proasyl.de/hintergrund/sagt-man-jetzt-fluechtlinge-oder-ge-
fluechtete/

Es gibt viele verschiedene Definitionen von Diversitat. In der Forschung besteht kein Konsens
dartber, welche die beste Definition von Diversitat ist (Wijeratne et al., 2022). Im Rahmen dieser
Vorlesung haben wir uns fir eine weitere Definition der Diversitat entschieden. Die Definition
bezieht einen neutralen Standpunkt zum Thema Diversitat. Dadurch, dass sowohl die objektiven
als auch subjektiven Unterschiede Bestandteil der Definition sind, ist sie flexibel genug, die ver-
schiedenen Facetten der Diversitat darzustellen.

Diversitat

Diversitat kann als ein Merkmal einer sozialen Gruppierung (d. h. Gruppe, Organisation, Ge-

sellschaft) betrachtet werden, die das AusmaB der objektiven oder subjektiven Unterschiede
zwischen den Menschen innerhalb der Gruppe widerspiegelt (ohne vorauszusetzen, dass sich
die Gruppenmitglieder notwendigerweise der objektiven Unterschiede bewusst sind oder das
subjektive Unterschiede eng mit objektiveren Unterschieden verbunden sind) (Van Knippen-
berg & Schippers, 2007).

5.3 Diversitat als Modell

In der Vergangenheit wurden im Bereich des Diversitdtsmanagements Ansatze entwickelt, Diver-
sitat als Modell darzustellen (siehe Abbildung 6.). Das Modell von Gardenswartz und Rowe
(2003) kategorisiert Diversitat dabei in vier Ebenen. Die erste Ebene der Personlichkeit beschreibt


https://www.proasyl.de/hintergrund/sagt-man-jetzt-fluechtlinge-oder-gefluechtete/
https://www.proasyl.de/hintergrund/sagt-man-jetzt-fluechtlinge-oder-gefluechtete/
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dabei die Charakterzige, welche sich Gber den Lauf der Zeit durch das Leben gepragt haben.
Interne Dimensionen, wie das Alter oder die sexuelle Orientierung, sind Faktoren, welche einer
Person anhangen und Uber die keine direkte Kontrolle durch die Person ausgetbt werden kann.
Externe Dimensionen sind Faktoren, welche potenziell geandert werden kénnen und Uber die
eine gewisse Kontrolle besteht, oder welche sich im Laufe der Zeit andern. Die Unternehmensdi-
mensionen stellen die auBerste Schicht dar und bestehen aus Merkmalen wie Managementsta-
tus, Gewerkschaftszugehorigkeit oder die Dauer der Betriebszugehdérigkeit. Die Merkmale der
Diversitat, die mit dieser Ebene zugeordnet sind, sind Elemente, die unter der Kontrolle der Or-
ganisation stehen, in der man arbeitet (Washington, 2008).
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Abbildung 7: Layers of Diversity (Gardenswartz & Rowe, 2003)

Das Modell nach Gardenswartz und Rowe (2003) liefert die Grundlage fur das Modell der
Charta der Vielfalt e. V. welches Religion als die interne Dimension wertet und durch , Weltan-
schauung” erweitert hat. Des Weiteren wurden manche bestehenden Dimensionen erweitert,
wie beispielsweise Geschlecht mit , geschlechtliche Identitat”.
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Abbildung 8: Diversitat als Modell (Charta der Vielfalt e. V.)

Hinweis: Der Begriff ,,Rasse”

Wie schon in Abbildung 6 zu sehen, werden Sie in diesem Lehrbrief, und vor allem in der
englischsprachigen Fachliteratur, mit dem Begriff Rasse (engl. race) in Berihrung kommen, in
diesem Lehrbrief beispielsweise vor allem bei der historischen Rassentrennung (Kapitel 6).

Der Begriff ,,Rasse” ist vor allem in Deutschland, trotz seiner Verwendung, beispielsweise im
Grundgesetz, ein stark umstrittener Begriff. Dies liegt vor allem an der historischen Verwen-
dung des Begriffs in Deutschland.

Im englischsprachigen Raum ist der Begriff ((bersetzt als ,race”) weniger umstritten und
wird haufig Synonym zum Begriff , Ethnie” (Ubersetzt , ethnicity”) verwendet. Im Vergleich
zum deutschsprachigen Raum wird der Begriff im Englischen zum Teil sogar positiv, im Kon-
text der Antidiskriminierung, verwendet. Gerade deswegen ist ,race” auch in der neuen
Fachliteratur noch oft anzutreffen.

5.4 Welche Arten von Verschiedenheiten gibt es?

Der Diversitatsbegriff ist so vielfaltig wie die Kategorien, die er beschreibt. Festzustellen ist, dass
die hier aufgefuhrten Diversitatsbegriffe sich alle in einem Punkt Gberschneiden: Es wird sich auf
Verschiedenheiten in bestimmten Kategorien bezogen. Bei der Frage, warum sich die Diversitat
auf Verschiedenheiten und nicht auf Gleichheiten bezieht, haben Gardenswartz und Rowe
(2003) eine gute Begrindung:
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Diversitat bezieht sich auf die Verschiedenheiten, da Verschiedenheiten, und nicht Gemeinsam-
keiten, die meisten unserer Probleme hervorrufen (und hervorgerufen haben). Wahrend Men-
schen viele Gemeinsamkeiten teilen, wie z. B. die gleiche Arbeitsstelle, beeinflussen Verschieden-
heiten unsere Wahrnehmung von Anderen. Es ist daher wichtig, zu verstehen, welche Facetten
der Diversitat wir unterscheiden.

In Bezug auf die Verschiedenheiten gibt es mehrere Wege, diese zu unterscheiden. Beispiels-
weise konnen Verschiedenheiten nach dem Ursprung, z. B. nach physischem, charakterlichem
oder statusbezogenem Ursprung, unterschieden werden.

Tabelle 1: Verschiedenheiten (Pescosolido & Martin, 2015)

Verschiedenheiten

Physisch z.B. Geschlecht, kérperliche Merkmale
Charakter z.B. sexuelle Orientierung
Status z.B. soziobkonomischer Hintergrund

Bei der detaillierten Betrachtung von Verschiedenheit kénnen die Merkmale in ,, unveranderliche
Merkmale” (z. B. das gebirtige Geschlecht) und , potenziell veranderbare Merkmale” (z. B. das
Aussehen) unterteilt werden.

Beispiel: Verschiedenheiten

Person X ist weiblich, heterosexuell, ist Frihaufsteherin, hat schwarze lange Haare und ist
adelig.

Person Y ist mannlich, bisexuell, ist Langschlafer, hat schwarze lange Haare und kommt aus
einfachen Verhaltnissen.

Xund Y sind sehr verschieden. Bei physischen Merkmalen unterscheiden sie sich unter ande-
rem beim biologischen Geschlecht, wohingegen die Haare von beiden eher gleich sind. Beim
Charakter zeigt sich, dass sich beide sowohl in ihren Schlafgewohnheiten als auch ihrer sexu-
ellen Orientierung unterscheiden. Ihr soziobkonomischer Hintergrund ist auch verschieden.

Tabelle 2: Verschiedenheiten (Gardenswartz & Rowe, 2003; Pescosolido & Martin, 2015)

Verschiedenheiten

Merkmal Unveranderlich Potenziell-veranderbar

Physisch z.B. gebulrtiges Geschlecht, | z.B. Aussehen
korperliche Merkmale

Charakter z.B. Kultur z.B. Gewohnheiten

Status z.B. soziookonomischer Hin- | z.B. Beruf, Einkommen

tergrund

Fallbeispiel

-
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tergrund zu andern.

Beispiel: Veranderbarkeit bei Verschiedenheiten

Das Aussehen ist etwas, was sehr leicht verandert werden kann. Anhand des Aussehens wer-
den Menschen auch unterschieden. Beispielsweise ist es fur viele Menschen sehr einfach zum
Friseur zu gehen und sich die Haare zu farben.

Solch &nderbare Verschiedenheiten kénnen auch schon groBe Auswirkungen haben.

Andere Faktoren kénnen beispielsweise unter keinen Umstanden gedandert werden. Niemand
ist in der Lage, die leiblichen Eltern und den damit einhergehenden soziobkonomischen Hin-

Entscheidung.

Ubung 1: Verschiedenheiten

Anhand welcher Merkmale kénnen sich Menschen unterscheiden? Nennen Sie fir jede Kate-
gorie ein Beispiel fur ein veranderliches und unveranderliches Merkmal. Begriinden Sie lhre

Verschiedenheiten werden in der Praxis zum Anlass fur Diskriminierung genommen. Beispiels-
weise basiert Sexismus auf der Verschiedenheit beim Geschlecht. Die Diskriminierung geht dabei
meist von einer dominanten Gruppe aus. Die Gruppe, welche unter der Diskriminierung leidet,
stellt die dominierte Gruppe dar. Bei den einzelnen Verschiedenheiten, besonders bei der Ethni-
zitat und Religion, ist allerdings darauf hinzuweisen, dass die dominante Gruppe je nach Bezugs-
objekt (z.B. Land, Region, Unternehmen) unterschiedlich sein kann.

Tabelle 3: Beispiele der Formen der sozialen Diskriminierung (angelehnt an Vedder, 2006)

Verschiedenheit

Dominante Gruppe

Dominierte Gruppe

Formen der Diskri-

ten

ligionen + Freikirchen;
Atheisten

minierung
Geschlecht Manner Frauen, Transgender- | Sexismus
Personen

Ethnizitat, Haut- | In Deutschland ,In- | Angehdrige anderer | Rassismus, Ethno-
farbe, Nationalitdat | lander mit weiler | Ethnien, Hautfarben | zentrismus, Nationa-

Hautfarbe” oder Nationalitaten lismus, Xenophobie
Alter Erwachsene mittleren | Junge Menschen + al- | Altersdiskriminierung

Alters tere Erwachsene
Religion In Deutschland Chris- | Anhanger anderer Re- | Religidse Diskriminie-

rung, Antisemitismus

Sexuelle Orientie- | Heterosexuelle Schwule, Lesben, Bi- | Heterosexismus, Ho-
rung sexuelle mophobie
Behinderung, kor- | Menschen ohne Ein- | Menschen mit Ein- | Diskriminierung von
perliche Unver- | schrankungen/Behin- | schrankungen/Behin- | Behinderten
sehrtheit derungen derungen
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Beispiel: Dominante Gruppen in der Praxis Fallbeispiel

In einem Unternehmen wird eine Firmenfeier veranstaltet. Das Unternehmen hat hauptsach- —
lich mannliche Arbeitnehmer. In der Einladung findet sich die Aussage , Liebe Kollegen, gerne
kdnnt ihr eure Frauen zur Firmenfeier mitbringen”.

Es ist (evt. unbeabsichtigt) moglich, dass diese Nachricht Frauen und homosexuelle Manner
im Unternehmen diskriminiert.

Ubung 2: Dominante Gruppen Obung
Person A ist bisexuell und Anhangerin des christlichen Glaubens. A mdchte in den nachsten !

Semesterferien nach Indien reisen.

Stellen Sie dar, mit welchen dominanten Gruppen A in Indien in Berlhrung kommen kann.
Zeigen Sie auf, ob, und wenn ja, in welchen Kategorien und wieso A zu einer dominierten
Gruppe gehdren kann. Welche Form der Diskriminierung kénnte A begegnen?

5.5 Digitale Diversitat

Nach der Einflhrung tber die Diversitat stellt sich anschlieBend die Frage:

Was ist digitale Diversitat?

Digitale Diversitat bezieht sich auf die Verschiedenheiten innerhalb und zwischen verschiedenen
Nutzergruppen. Die Verschiedenheiten kénnen objektiver und subjektiver Natur sein. Was ist
schon ,alt”? Ziel von digitaler Diversitat ist es, eine barrierefreie, inklusive und antidiskriminie-
rende Umgebung im digitalen Raum zu schaffen, in welcher sich alle Personen entfalten kénnen
und die digitale Transformation geférdert wird.

Digitale Diversitat

Digitale Diversitat ist die ausdrtckliche Anerkennung, Wertschatzung und Beriicksichtigung

von objektiven und subjektiven Verschiedenheiten verschiedener Nutzergruppen unter Be-
ricksichtigung der digitalen Benachteiligung. Sie zielt darauf ab, barrierefreie, inklusive und
antidiskriminierende Strukturen im Bereich der digitalen Transformation zu foérdern.
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6 Historie der Diversitat

Nachdem geklart ist, was unter Diversitat und digitaler Diversitat zu verstehen ist, folgt ein Uber-
blick Gber den Ursprung der Diversitat und wie sie zu einem zentralen Faktor in unserer Gesell-
schaft geworden ist.

6.1 Gesellschaftliche Historie der Diversitat

. Diversity” als englischer Begriff im Deutschen entsprang MaBnahmen gegen Diskriminierung
im Bereich der Unternehmen und (Hoch-)Schulen (Salzbrunn, 2014).

,Diversity” als Begriff allgemein ist das erste Mal in einem Prozess der Regents of the University
of California vs. Bakke (438 U. S. 265) verwendet worden (Fraser, 2014). In diesem Prozess ha-
ben private amerikanische Universitdten die Férderung von Minderheiten, welche durch , race”
definiert wurden, erfolgreich verteidigt (Fraser, 2014). Die Férderung kam dabei in der Praxis vor
allem Frauen, Native Americans, Hispanics und zum Teil Asiaten zugute. Gegen diese Férderung
der Minderheiten hat der Student Allen Bakke Klage wegen Benachteiligung eingereicht (Fraser,
2014). Der Supreme Court entschied daraufhin 1978, dass in den USA die positive Diskriminie-
rung verfassungskonform ist.

Dass die Diversitat als soziologisches Begriffsfeld aufgekommen ist, wurde entscheidend durch
die sozialen Entwicklungen der Nachkriegszeit beeinflusst (Fraser, 2014). Unter anderem haben
Burger- und Burgerinnenbewegungen, wie die Arbeiter- und Arbeiterinnenbewegungen, die
Frauenbewegung und die LGBTQ+-Bewegung das Bewusstsein in Gesellschaft, Politik, und Wis-
senschaft fur Diversitat, Differenzen und die damit unter anderem verbundenen Diskriminie-
rungsprozesse gestarkt (Fraser, 2014). Insbesondere die schwarze Emanzipationsbewegung in
den USA war fir die Diversitdt als soziologisches Begriffsfeld wegweisend (Fraser, 2014).

Biirgerrechtsbewegungen

Die Wurzeln von Diversitat, wie wir sie heute kennen, liegt unter anderem in den sozialen Pro-
testen der US-amerikanischen Burgerrechtsbewegung (Vedder, 2006). Im Rahmen der 1950er-,
1960er- und 1970er-Jahre gab es in den USA eine Mehrzahl an Burgerrechtsbewegungen, wel-
che aus verschiedenen Grinden einen Kampf gegen die Diskriminierung in der Gesellschaft auf-
genommen haben.

Um die Sklaverei endgultig zu beenden und die schwarzen Burger zu schitzen, wurden der 13.,
14. und 15. Zusatzartikel zur Verfassung der Vereinigten Staaten eingefthrt. Der 13. Zusatzarti-
kel verbot die Sklaverei. Drei Jahre spater gewahrte der 14. Zusatzartikel allen in den Vereinigten
Staaten geborenen oder aufgewachsen Personen die Blrgerrechte, einschlieBlich eines ord-
nungsgemafen Verfahrens und des gleichen Schutzes durch die Gesetze. Der 15. Zusatzartikel
sicherte den Schutz des Wahlrechts der Burgerinnen und Biirger.

Im Jahr 1875 verabschiedete der Kongress auch das erste Biirgerrechtsgesetz, das die ,, Gleich-
heit aller Menschen vor dem Gesetz"” festschrieb und Geldstrafen fir alle diejenigen vorsah, die
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anderen aufgrund ihrer Rasse der Zutritt zu 6ffentlichen Einrichtungen wie Theatern und Gast-
hausern verweigerten.

Der Oberste Gerichtshof vertrat jedoch die Auffassung, dass dieses Gesetz nicht in den Gel-
tungsbereich des 13. und 14. Verfassungszusatzes fallt, da diese Zusatze nur die Handlungen
der Regierung, nicht aber die von Privatpersonen betreffen. Durch dieses Urteil wurde der Be-
reich der Gesetze eingeschrankt, auf welchen sich die Verfassung auswirkte und anschlieBend
negativen Einfluss auf die Blrgerrechtsbewegungen hatte.

In den spdten 1800er-Jahren wurden die Rassentrennungsgesetze in den Siidstaaten, wo
frihere Gesetze und Gesetzesanderungen praktisch ignoriert wurden, fast Gberall eingefihrt.
Die Rassen wurden in Schulen, Restaurants, Toiletten, 6ffentlichen Verkehrsmitteln und sogar
bei Wahlen und Amtern getrennt.

Bestimmte Ereignisse der Blrgerrechtsbewegung sind dabei von besonderer historischer Bedeu-
tung far die Gesellschaft (Vedder, 2006). Drei zentrale Ereignisse werden im Folgenden vorge-
stellt.

Busboykott in Montgomery/Alabama (1955)

Abbildung 9: Busboykott in Montgomery/Alabama (National Archives, 2021)45

Ein entscheidender Moment der Blrgerrechtsbewegung in den USA fand am 1.12.1955 statt.
Rosa Parks, zu diesem Zeitpunkt Naherin und Sekretarin der Ortsgruppe Montgomery der Natio-
nal Association for the Advancement of Colored People (NAACP), setzte sich auf dem Weg nach
Hause in den Bus. Zu dieser Zeit gab es gesetzliche Regelungen, welche die Sitzpldtze in den
Bussen in eine schwarze und weiB3e Sektion aufgeteilt haben. Nachdem es in der wei3en Sektion
keinen Platz mehr gab, wurde Rosa Parks aufgefordert, ihren Platz in der schwarzen Sektion fir
einen weif3en Passagier zu raumen. Sie widersprach dieser Aufforderung, weshalb der Busfahrer
die Polizei gerufen hat. Rosa Parks wurde daraufhin von der Polizei fur die Verletzung von Chap-
ter 6, Section 11 des Montgomery City Code verhaftet, welcher die Rassentrennung in den 6f-
fentlichen Bussen beinhaltete.

4 https://nara.getarchive.net/de/media/photograph-of-montgomery-alabama-bus-boycott-
e8257a?zooms=true.

> https://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/c/c4/Rosaparks.jpg.
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Dieser Vorfall fuhrte dazu, dass E. D. Nixon, Prasident der ortlichen NAACP-Sektion, die afro-
amerikanischen Burger dazu aufgerufen hat, das 6ffentliche Busnetz zu boykottieren, um gegen
die Rassentrennung zu protestieren. Die Bewegung gelobte, so lange nicht mit den 6ffentlichen
Bussen von Montgomery zu fahren, bis die Rassentrennung abgeschafft wird. Der Boykott, der
offiziell am 5. Dezember 1955 begann, unterstitzte nicht nur Rosa Parks, sondern auch unzah-
lige andere Afroamerikanerinnen und Afroamerikaner, die aus demselben Grund verhaftet wor-
den waren.

In der Folge nahmen die afroamerikanischen Blrgerinnen und Birger private Autos, liefen zu
FuB oder fuhren mit dem Fahrrad. Es gab auch Falle, in welchen auf Maultiere oder Pferdekut-
schen als Alternativen umgestiegen wurde. Unterstiitzt wurde die Bewegung von schwarzen Ta-
xifahrern, welche die Kosten fur Taxifahrten gesenkt hatten. Der Protest war erfolgreich und
sehr schmerzhaft fur die Betreiber des 6ffentlichen Nahverkehrs und die Stadt Montgomery.
Dies lag unter anderem daran, dass die afroamerikanische Bevolkerung in der Vergangenheit ca.
drei Viertel der regularen Fahrgaste ausgemacht hat.

In Reaktion auf den Boykott unternahm die Stadt Montgomery mehrere Versuche, die Bewe-
gung zu untergraben. So wurden beispielsweise Gesetze erlassen, welche den schwarzen Taxi-
fahrern verboten haben, die Preise ihrer Fahrten zu senken. Auch versuchte die Stadt, Druck auf
die Versicherungsgesellschaften auszutiben, damit diese die Versicherung fur Autos schwarzer
Fahrer widerrufen oder erst gar nicht ausstellen, mit dem Ziel, dass schwarze Fahrer ihre privaten
Fahrzeuge nicht mehr als alternative Beférderung nutzen konnten.

Der Boykott nahm am 20.12.1956, ca. ein Jahr nach Beginn, mit der Entscheidung Browder ge-
gen Gayle sein Ende. In der Entscheidung wurde die Rassentrennung in Bussen als verfassungs-
widrig erklart (Kratz, 2015).

Brown v. Board of Education (1954)

Abbildung 10: Brown v. Board of Education (National Archives, 2021)6

6 https://www.archives.gov/education/lessons/brown-v-board.
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Die Rassentrennung betraf auch den Bereich der 6ffentlichen Schulen. In der Rechtssache Brown
v. Board of Education wurde durch ein Urteil des Obersten Gerichtshofs die jahrzehntelange Ras-
sentrennung in den 6ffentlichen Schulen Amerikas 1954 beendet. Das Urteil wurde einstimmig
gefallt und galt damals als bahnbrechend. In der Entscheidung wurde festgestellt, dass die staat-
lich sanktionierte Rassentrennung an 6ffentlichen Schulen gegen den 14. Verfassungszusatz ver-
stieB. Die Entscheidung beendete den ca. 60 Jahre zuvor geschaffenen ,separate but equal”
Prazedenzfall und war ein Meilenstein im Bereich der wachsenden Birgerrechtsbewegung (Nati-
onal Archives, 2021).

Das Wirken des Burgerrechtlers Dr. Martin Luther King Jr.

Abbildung 11: Das Wirken des Burgerrechtlers Dr. Martin Luther King Jr. (National Archives, 2022)7

Am 28.9.1963 hat Martin Luther King Jr. seine bekannte Rede , | have a Dream” gehalten. Seit-
her gilt die Rede als Aushangeschild der amerikanischen Birgerrechtsbewegung und steht sinn-
bildlich gegen das damalige Ubel der Rassentrennung und Ungleichheit (bpb, 0.J).

Die Rede wurde vor einer groBen Gruppe von Burgerrechtlerinnen und Birgerrechtlern gehal-
ten, welche sich um das Lincoln-Denkmal in Washington DC versammelten. Das Ziel der Veran-
staltung war es, durch einen Marsch auf Washington die Regierung der Vereinigten Staaten zur
Gleichberechtigung zu drangen. Dadurch wurden die prominentesten Birgerrechtsfihrer der
Nation mit Zehntausenden von Demonstranten zusammengebracht. Die Veranstaltung und die
weltweit bekannten Worte von Martin Luther King Jr. beeinflussten die Regierung, direktere
MaBnahmen zu ergreifen, um die Gleichberechtigung der Rassen starker zu verwirklichen
(Machat, 2018; National Archives, 2022).

7 https://catalog.archives.gov/id/175539559.
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Exkurs «1 have a dream” — Auszug aus der Rede

— | have a dream that one day this nation will rise up and live out the true meaning of its creed:
»We hold these truths to be self-evident, that all men are created equal.”

| have a dream that one day on the red hills of Georgia, the sons of former slaves and the
sons of former slave owners will be able to sit down together at the table of broth-
erhood.

| have a dream that one day even the state of Mississippi, a state sweltering with the heat of
injustice, sweltering with the heat of oppression, will be transformed into an oasis of free-
dom and justice.

I have a dream that my four little children will one day live in a nation where they
will not be judged by the color of their skin but by the content of their character.

| have a dream today!

| have a dream that one day, down in Alabama, with its vicious racists, with its governor hav-
ing his lips dripping with the words of , interposition” and , nullification” — one day right
there in Alabama little black boys and black girls will be able to join hands with little
white boys and white girls as sisters and brothers.

| have a dream today!
| have a dream that one day every valley shall be exalted, and every hill and mountain shall be

made low, the rough places will be made plain, and the crooked places will be made straight;
and the glory of the Lord shall be revealed and all flesh shall see it together.

Ubung Ubung 3: Historie der Diversitit
! Welche Blrgerbewegungen in welchem Land waren wegweisend fur die Entwicklung der

Diversitat, wie wir sie heute kennen. Nennen Sie eines der wichtigen Ereignisse dieser Bewe-
gung und welche Personen dort eine wichtige Rolle Gtbernommen haben.

6.2 Historie der Diversitiat in Unternehmen & Uberblick Diversity
Management

Mitte der 1980er-Jahre gab es in den USA ethisch-moralische Begriindungen (abgeleitet aus der
Burgerrechtsbewegung) und unter Druck geratene gesetzliche Verpflichtungen fir Arbeitgeber,
die Chancengleichheit aller Beschaftigten zu férdern. In diesen Zeitraum fallt auch die Entwick-
lung des Diversity-Management-Konzeptes, an dem unterschiedliche Personen beteiligt waren
(Vedder, 2006).

Diversity Management dient dazu, die haufigen Formen der in Unternehmen anzutreffenden so-
zialen Diskriminierung oder Unterdriickung von Minderheiten zu reduzieren.
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Diversitatsmanagement

Diversitatsmanagement kann als organisationaler Ansatz verstanden werden, in welchem je-
der Mitarbeiter seine individuelle Persénlichkeit mit ihren sozialen und kulturellen Beztigen in
die Organisation einbringen kann. Es soll erreicht werden, dass Mitarbeiter die Diversitat ihrer
Eigenarten und Eigenstandigkeiten nicht einer Verallgemeinerung unterwerfen, sondern
diese am Arbeitsplatz nutzbringend einsetzen (Aretz & Hansen, 2003).

Tabelle 4: Formen der sozialen Diskriminierung in Organisationen (Vedder, 2006)

oder Nationalitaten

Diversitatsdimen- Dominante Gruppe | Dominierte Formen der Diskri-
sion Gruppe(n) minierung
Geschlecht Manner Frauen, Transgender- | Sexismus

Personen
Ethnizitat, Haut- | ,Inlander mit weiBer | Angehdrige anderer | Rassismus, Ethno-
farbe, Nationalitat | Hautfarbe” Ethnien, Hautfarben | zentrismus, Nationa-

lismus, Xenophobie

ten

ligionen &  Freikir-
chen; Atheisten

Alter Erwachsene mittleren | Junge & altere Er- | Altersdiskriminierung
Alters wachsene
Religion In Deutschland Chris- | Anhanger anderer Re- | Religiése Diskriminie-

rung, Antisemitismus

Sexuelle Orientie- | Heterosexuelle Schwule, Lesben, Bi- | Heterosexismus, Ho-
rung sexuelle mophobie
Behinderung, kor- | Menschen ohne Ein- | Menschen mit Ein- | Diskriminierung von
perliche Unver- | schrankungen / Be- | schrankungen / Be- | Behinderten
sehrtheit hinderungen hinderungen

Grundsatzlich handelt es sich bei Diversity Management um eine Fihrungsaufgabe (Vedder,

2006). Das Ziel von Diversity Management kann wie folgt zusammengefasst werden: Schaffung
eines Klimas, in dem die potenziellen Vorteile fir die Leistung der Unternehmen maximiert und
die potenziellen Nachteile minimiert werden (Cox & Beale, 1997).

Im Rahmen des Diversity Managements werden Fihrungskrafte und Mitarbeitende in Diversity-
Trainings gezielt darauf vorbereitet, Diskriminierung und die Wirkweisen von Diskriminierung zu
erkennen und das Verhalten daraufhin effektiv anzupassen (Carr-Ruffino, 2009; Dietz & Peter-
sen, 2005). Ziel solcher Diversity-Trainings ist es, eine Organisationsstruktur zu erreichen, in wel-
cher die Fahigkeiten aller Mitarbeitenden effektiv genutzt werden kénnen und den spezifischen
Bedurfnissen Rechnung getragen werden kann (Vedder, 2006).

Diversity Management bezieht sich allerdings nicht nur auf das Personal allein. Generell wird
Diversity zu einem 6konomischen Wettbewerbsfaktor, aus dem Konkurrenzvorteile abgeleitet
werden kdnnen. Beispielsweise kann sich ein Unternehmen bei Schritten wie der Produktent-
wicklung und dem Marketing gezielt auf die BedUrfnisse bestimmter Kundenkreise einstellen
(Stuber, 2004). Wie bei anderweitigen unternehmerischen Entscheidungsfeldern muss auch bei
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Diversity Management eine Kosten-Nutzen-Abwagung erfolgen, um die genauen Vorteile von
Diversity Management zum Unternehmenserfolg messen zu kédnnen (Vedder, 2006).

Beim Diversity Management kann nach Ely und Thomas (1996) zwischen vier verschiedenen
Diversity-Management-Ansdtzen unterschieden werden. Die vier verschiedenen Ansatze, Resis-
tenzansatz, Fairnessansatz, Marktzutrittsansatz und Lern- und Effektivitatsansatz verfolgen dabei
unterschiedliche Ziele und setzen andere Schwerpunkte:

Tabelle 5: Grundlegende Ansatze des Diversity Managements (Dass & Parker, 2017; Vedder, 2006)

Diversity-Ma-
nagement-An-
satz

Resistenzan-
satz

Fairnessansatz

Marktzu-
trittsansatz

Lern- und Ef-
fektivitatsan-
satz

Grundlage

Diversity kein
Thema oder eine
Gefahr

Vielfalt verur-
sacht Probleme

Diversitat  fuhrt
zu  Marketing-
vorteilen

Unterschiede ge-
zielt und integra-
tiv nutzen

Verstandnis

Monokultur, Ho-
mogenitat erhal-
ten

Keine Diskrimi-
nierung; Assimi-
lierung

.Optimales Aus-
maB an Vielfal-
tigkeit

Multikultur, Plu-
ralismus

Zielsetzung

Status quo ver-
teidigen

Minderheiten
gleich behandeln

Zugang zu Kun-
den und Mark-
ten

Langfristiges Ler-
nen aus Diversity

Resistenzansatz

Fur Anhangerinnen und Anhanger des Resistenzansatzes stellt Diversity Management entweder
kein relevantes Thema dar oder sie fuhlen sich von der Vielfalt bedroht. Ziel des Resistenzansat-
zes ist es, das bestehende Verhaltnis von Homogenitat und Monokultur zu erhalten (Vedder,

2006).

Fairnessansatz

Vertreterinnen und Vertreter des Fairnessansatzes betrachten Diversity Management vor allem
als Mittel, um eine faire Behandlung der verschiedenen Beschaftigten sicherzustellen. Grundlage
fur den Fairnessansatz sind dabei gesetzliche und moralische Aspekte. Okonomische Gesichts-
punkte treten oftmals in den Hintergrund. Unternehmen, die einen Fairnessansatz verfolgen,
achten verstarkt auf eine Antidiskriminierungspolitik und haben oftmals Quoten bei der Perso-
naleinstellung, um die Reprasentation bestimmter Gruppen zu férdern (Vedder, 2006).

Marktzutrittsansatz
Anhangerinnen und Anhanger des Marktzutrittsansatzes sehen in Diversity Management ein
strategisches Instrument, welches die ErschlieBung neuer Segmente auf dem Absatz- und Ar-
beitsmarkt ermdglicht. Es wird auf Wettbewerbsvorteile durch verbessertes Image und gréBere
Kundennahe gezielt. Unternehmen, die einen Marktzutrittsansatz verfolgen, passen beispiels-
weise die Struktur der Kundenbetreuer nach dem Geschlecht oder der Herkunft der Kunden an.
Im Recruiting wird besonders darauf geachtet, sich als divers zu vermarkten und dabei
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beispielsweise auf besondere Aufstiegschancen flr Personen hinzuweisen, welche Minderheiten
angehoren (Vedder, 2006).

Lern- und Effektivitatsansatz

Beim Lern- und Effektivitatsansatz werden 6konomische, ethische und juristische Argumente
vereint. Vertreterinnen und Vertreter dieses Ansatzes veranschaulichen die langfristigen Lernef-
fekte, welche aus vielfaltigen Mitarbeitendenstrukturen entstehen kénnen. Unternehmen, die
diesen Ansatz verfolgen, setzen sich fur Pluralismus im Unternehmen ein und fordern von ihren
Beschaftigten Interesse, Wertschatzung und Offenheit fir andere Perspektiven. Eine Herausfor-
derung bei diesem Ansatz ist es, Differenzierung und Integration in Einklang zu bringen (Vedder,
2006).

Ubung 4: Obung
Nennen Sie die vier grundlegenden Ansatze des Diversity-Managements. Beschreiben Sie fir !

2 Ansatze die Grundlage, das Verstandnis und die Zielsetzung des Ansatzes. Beschreiben Sie
flr jeden dieser Punkte, wie sich dies in einem Unternehmen duBern kénnte.

6.3 Historie der digitalen Diversitat

Wo die Historie der digitalen Diversitat beginnt, ist schwer zu sagen. In der Disziplin Wirt-
schaftsinformatik, einer vergleichbar jungen Disziplin, wurde Diversitat bereits in den 1990er-
Jahren betrachtet (Ahuja, 1995).

Abbildung 12: Historie der digitalen Diversitat (beeboys — stock.adobe.com)

Ein Diversitatsmerkmal, welches vergleichbar friih in der Wirtschaftsinformatik Betrachtung ge-
funden hat, ist das Geschlecht. Zunachst hat sich das Thema Diversitat, vergleichbar mit der Ent-
wicklung im Diversity Management, bei arbeitsbezogenen Themen durchgesetzt.

Ein Problem, welches beispielsweise im Jahr 1995 schon in der Wissenschaft aufgegriffen wurde,
ist der Mangel an Frauen in IT-Berufen (Ahuja, 1995). Dieses Problem zieht sich seither durch
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Wissenschaft und Praxis und ist auch heute noch aktuell (Ahuja et al., 2006; Armstrong et al.,
2018; Harmon & Walden, 2021; Trauth & Booth, 2013). Der Mangel an Diversitat in der IT-
Workforce ist flr viele beunruhigend, da der Mangel an Diversitdt zukinftige Innovationen im
IT-Bereich limitieren kédnnte (Woszczynski et al., 2006). Beispielsweise kann mangelnde Diversitat
dazu fUhren, dass die Bedirfnisse mancher Benutzergruppen nicht erkannt werden.

Neben Diversitat im Arbeitsbereich wurde Anfang der 2000er-Jahre auch geschaut, wie diverse
Nutzergruppen mit IT umgehen. Beispielsweise haben Venkatesh und Morris (2000) die Rolle
von Geschlecht im Bereich der Technologieakzeptanz untersucht und Unterschiede in der Nut-
zung festgestellt.

Externe
Variablen

i Absicht zur ”;“;:::'ﬂ‘“e
2ur Nutzung MNutzung "‘
nutzung

genommene | __—
9 Gibt es Unterschiede? w

Abbildung 13: Gibt es geschlechtliche Unterschiede bei der Technologieakzeptanz? (angelehnt an Venka-
tesh & Morris, 2000)

Interessant ist, dass bereits in frihen Veréffentlichungen zum Thema Geschlecht die Mdglichkeit
angesprochen wurde, das Geschlecht nicht biologisch zu betrachten, sondern als psychologi-
sches Konstrukt (vgl. Venkatesh & Morris, 2000)

Geschlecht ist nicht das einzige Diversitatsmerkmal, welches frih in der Forschung betrachtet
wurde. Das Alter als eine weitere Kerndimension von Diversitat fand beispielsweise schon frih
unter dem Gesichtspunkt Beachtung, wie es die Technologieakzeptanz verandert. Im gleichen
Atemzug fand auch hier der Bezug der Erkenntnisse auf den Arbeitskontext statt (Morris & Ven-
katesh, 2000).

Soziale Diversitat wurde in der Vergangenheit oft unter dem Deckmantel der digitalen Kluft
(engl. Digital Divide) betrachtet. Im Rahmen der digitalen Kluft wurde primar untersucht, wie
sich der Zugang zu Technologie auswirkt. Die digitale Kluft wurde in erster Linie als Muster der
Rassendiskriminierung und Klassendiskriminierung begriffen, die sich im ungleichen Zugang zu
Computern und zum Internet widerspiegeln. Es wurde dabei beispielsweise auf verschiedene
Personen wie weilBe Personen (oft Nutzer) aus der Mittelklasse und Personen aus Minderheiten
aus niedrigen sozialen Klassen (oft Nichtnutzer) geachtet (vgl. Eastin & LaRose, 2000).
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Abbildung 14: Digital Divide (dizain — stock.adobe.com)

Weitere Untersuchungen zur digitalen Kluft nahmen Hsieh et al. (2008) vor und verglichen das
fortgesetzte Nutzungsverhalten von soziobkonomisch begunstigten und benachteiligten Nut-
zern. Die Forschung basierte auf der LaGrange Internet-TV-Initiative, die es allen Stadtbewoh-
nern ermoglichte, das Internet Uber das Fernsehkabel ohne zusatzliche Kosten zu nutzen. Die
Studie untersuchte auf Basis der Theorie des geplanten Verhaltens (, Theory of planned beha-
vior”, Ajzen & Fishbein, 1991) die Einfllsse des persdnlichen Netzwerks. Dabei wurden Unter-
schiede in den Verhaltensmodellen zwischen den soziobkonomisch begtnstigten und benachtei-
ligten Nutzern identifiziert und empirisch getestet. So wurde herausgefunden, dass
soziobkonomisch beglnstigte Nutzer starker durch das personliche Netzwerk beeinflusst wer-
den. Dabei spielen Faktoren wie Freude an der Nutzung, Vertrauen in die Technologie, Verfig-
barkeit und wahrgenommene Verhaltenskontrolle eine wichtige Rolle. In den verschiedenen
Gruppen konnten also unterschiedliche Schlusselvariablen identifiziert werden, die die fortge-
setzte Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologien — und somit die Auspra-
gung der digitalen Kluft — beeinflussen (Hsieh et al., 2008).
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