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„Vielfalt gestalten“ – für wen?  

Diversitätspolitiken zwischen Kategorisierung und multiplen Differenzierungsli-

nien 

 

 

Diversität1 ist in den letzten Jahren zu einem zentralen Thema in Organisationen ge-

worden. Unternehmen investieren in eigene Teams oder Abteilungen, die sich mit 

Diversity Management beschäftigen und Strategien zur Förderung von Inklusion und 

Chancengleichheit entwickeln. Auch im institutionellen Kontext, etwa an Universitä-

ten, wurden Stabsstellen für Geschlechtergleichstellung und Vielfalt eingerichtet. 

„Diversität“ dient als ein Leitbegriff für eine offene und plurale Gesellschaft (vgl. 

Riede 2023). Es zeigt sich aber auch, dass der Begriff unterschiedlich ausgelegt wird 

und dass es nicht widerspruchsfrei ist, was darunter zu verstehen ist und wer letztlich 

davon profitiert. Vor diesem Hintergrund widmet sich der vorliegende Beitrag den 

Widerspruchspotenzialen diversitätsorientierter Politiken. Dazu wird zunächst die ka-

tegoriale Ordnung der „Vielfaltsdimensionen“ (Charta der Vielfalt 2025: Vielfaltsdi-

mensionen) mit einem intersektional orientierten Ansatz als Perspektive auf Mehrfach-

zugehörigkeiten (vgl. Lutz 2001) kontrastiert, um anschließend beide Konzepte im Zu-

sammenhang zu diskutieren. 

Das Modell „4 Layers of Diversity“ nach Gardenswartz und Rowe (2003: 31 ff.) gilt 

als ein weit verbreiteter Bezugsrahmen zur Veranschaulichung von Diversität im or-

ganisationalen Kontext. Im Mittelpunkt steht dabei weniger die Gemeinsamkeiten 

zwischen Organisationsmitgliedern, sondern vielmehr deren Differenzen. Diese fun-

gieren laut den Autorinnen als eine Art „filter“, durch den Individuen wahrgenommen 

und sozial positioniert werden (ebd.). Auf dieses Diversitätskonzept bezieht sich unter 

anderem die Charta der Vielfalt (2025: Startseite), die sich als „Deutschlands größte 

Arbeitgeberinitiative zur Förderung von Vielfalt in der Arbeitswelt“ versteht. Nach 

eigenen Angaben haben bereits über 6000 Unternehmen und Institutionen die Selbst-

verpflichtungserklärung unterzeichnet. Zentral für das Diversitätsverständnis der 

Charta sind die „sieben Kern-Dimensionen der Diversity“ (ebd.: 

                                                      
1 Die Begriffe Diversität, Diversity und Vielfalt werden synonym verwendet. 



Vielfaltsdimensionen), die dazu dienen, Vielfalt innerhalb von Organisationen zu 

strukturieren und Ein- und Ausgrenzung zu adressieren. Die Charta benennt folgende 

Dimensionen: Alter, ethnische Herkunft und Nationalität, Geschlecht und geschlecht-

liche Identität, körperliche und geistige Fähigkeiten, Religion und Weltanschauung, 

sexuelle Orientierung, soziale Herkunft (ebd.). Es liegt nahe, dass sich diese Diffe-

renzkategorien in den unterzeichnenden Organisationen widerspiegeln, etwa in Unter-

nehmen, die interne Netzwerke für Themen wie Geschlechtergerechtigkeit, LGBT+ 

oder Multikulturalität etablieren. Diese Netzwerke richten sich vorrangig – wenn auch 

nicht ausschließlich – an Personen, die der jeweiligen Differenzkategorie zugeordnet 

werden. Die Diversitätsdimensionen lassen sich hier auch als eine Surface-level Diver-

sity verstehen, also als eine Ordnung, die primär auf sichtbaren Diversitätsmerkmalen 

beruht (vgl. Mohammed/Angell 2004).  

Diesem Verständnis von Diversität kann ein intersektionaler Ansatz gegenübergestellt 

werden, der zwar auch Differenzkategorien in den Blick nimmt, diese aber weniger 

isoliert und oberflächlich betrachtet. Vielmehr stehen die Verschränkungen dieser Ka-

tegorien im Mittelpunkt. Das Konzept der Intersektionalität geht auf Crenshaw (1989) 

zurück, die Ende der 1980er Jahre aufzeigte, dass mit der Verknüpfung von Geschlecht 

und ethnischer Herkunft spezifische Erfahrungen einhergehen, die sich nicht durch 

isolierte Kategorisierungen abbilden lassen. Konkret ging es Crenshaw um die Aner-

kennung der Lebensrealitäten und Diskriminierungserfahrungen Schwarzer Frauen im 

rechtlichen Kontext.  

Ein intersektionaler Ansatz im Rahmen von Diversitätspolitiken kann auf weitere Ver-

ortungen und Ausprägungen von Diversität verweisen, die sich sowohl durch die Ver-

knüpfung verschiedener Kategorien als auch innerhalb einzelner Differenzkategorien 

zeigen. Auch wenn Kategorisierungspraktiken wie die der Charta der Vielfalt oder die 

von Unternehmensnetzwerken nicht ausschließlich auf Formalitäten beruhen, sondern 

sich gleichermaßen auf Erfahrungswissen beziehen (vgl. Berger/Luckmann 1989; o-

rig. 1966), zeigen intersektional orientierte Ansätze dennoch ein Dilemma in Diversi-

tätspolitiken auf: Während diese häufig mit einseitigen Kategorisierungen operieren, 

werden Wechselwirkungen zwischen Kategorien und soziale Mehrfachzugehörigkei-

ten nur bedingt erfasst. Als normatives Konzept zielt Diversität darauf ab, Benachtei-

ligung zu vermindern und Chancengleichheit herzustellen; um diesen Anspruch einlö-

sen zu können, bedarf es jedoch einer Beschreibung sozialer Verschiedenheit. Diese 



werden – wie bei anderen Formen kollektiver Zuschreibung – häufig vereinfacht dar-

gestellt, um Prozesse der Vergemeinschaftung zu ermöglichen (vgl. Toepfer 2023: 

241). Dabei erfolgt nicht selten eine „positivistische Konstruktion von Diversität“ 

(Baro 2024: 72), bei der Differenzkategorien als selbstverständlich gegeben erschei-

nen und weniger als die sozialen Konstruktionen, die sie sind. Angehörige einer Dif-

ferenzkategorie werden dann primär über ihre Gruppenzugehörigkeit wahrgenommen 

und adressiert, während ihre Erfahrungen jenseits dieser Ordnungen weniger Beach-

tung finden. Toepfer (vgl. 2023: 241) identifiziert hierin die zentrale Dialektik des 

Diversitätsdenkens, das zwischen Differenz und Gleichheit oszilliert.    

Baro (vgl. 2024: 73 ff.) weist darauf hin, dass die Effekte von Diversitätspolitiken 

insbesondere auf affektiver Ebene erfahrbar werden. Affekte seien ein geeignetes In-

strument in der Diversitätspolitik, um eine emotionale Verbindung zwischen Indivi-

duen und Diversitätsanliegen herzustellen. Dabei geht es nicht nur darum, Menschen 

für Themen wie Gleichberechtigung oder Diskriminierung zu sensibilisieren, sondern 

auch darum, eine emotionale Resonanz zu erzeugen, die Menschen dazu bewegt, sich 

zu engagieren und vor allem aktiv zu werden. Affekte können also einen sozialen Ein-

fluss auf uns ausüben, der sich in unseren Entscheidungen und unserem Verhalten nie-

derschlagen kann. „Das ist die affektive Stärke des Vielfaltsdiskurses, denn es macht 

ihn mehrheitsfähig“ (ebd.: 74). Allerdings kann hinterfragt werden, was genau mit den 

Diversitätsnarrativen vermittelt werden soll. Baro zufolge tendiert die Rede von Viel-

falt aus institutioneller und unternehmerischer Sicht eher der Stabilisierung des eige-

nen Selbstverständnisses als der Initiierung struktureller Veränderungen (vgl. ebd.). 

Auch Ahmed (2012) äußert in On being Included: Racism and Diversity in Institu-

tional Life vergleichbare Kritik. Beide Perspektiven lassen sich als solche lesen, die 

einerseits Differenzen anerkennen und andererseits kritisch auf institutionelle Diffe-

renzierungsprozesse blicken. So wird angemerkt, dass „Diversität“ zwar mit positiven 

Gefühlen verknüpft und geradezu zelebriert wird, jedoch ohne die tieferliegenden 

strukturellen Ungleichheiten zu berücksichtigen. Dies führt zu der Frage, ob beste-

hende Ungleichheiten nicht eher kaschiert oder als bereits gelöst dargestellt werden 

(vgl. Baro 2024:74 f.). „Aufgrund der Normalisierung von Unterschieden wird es zu-

nehmend schwieriger, über Unterschiede und Diskriminierung zu sprechen“ (ebd.: 

80). 

 



Abschließend lässt sich festhalten, dass Kategorisierungen im Rahmen von Diversi-

tätspolitiken Ausdruck einer Notwendigkeit, einer Erwartung an Handlungsfähigkeit 

sind, um die Diffusität von ‚Vielfalt‘ erklär- und begreifbar machen zu können. Gleich-

zeitig zeigen sich konzeptionelle Unterschiede, die zu unterschiedlichen Verständnis-

sen von Diversität beitragen. In der normativen Auslegung von Diversität stellt sich 

die Frage, inwiefern egalitäre Teilhabe tatsächlich geschaffen werden kann. Die ange-

führten Perspektiven weisen neben der symbolischen auch auf die strukturelle Bedeu-

tung von Diversitätspolitiken hin. Ein Konzept, das unterschiedliche Ebenen und Per-

spektiven zusammenzuführen versucht, stellt die „interventionistische Diversität“ 

nach Riede (vgl. 2023) dar. Es greift bestehende Kritikperspektiven auf und fordert 

zugleich eine Reflexion der Differenzkonstellationen, ohne sich in der Konsolidierung 

von Repräsentation und Inklusion zu erschöpfen. Das Potenzial von Diversitätspoliti-

ken liegt somit auch in der Benennung jener Leerstellen, die sie immer wieder selbst 

hervorbringen.          
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