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Abstract indem Uberblicksbeitrag werden das positivistisch-
funktionalistische, das kritisch-emanzipative und das reflexive
Forschungsprogramm als aktuell wichtige Strémungen im Feld der
sozial- und kulturwissenschaftlichen Diversititsforschung rekonst-
ruiert. Diese Stromungen unterscheiden sich jeweils nicht nur, aber
vor allem in Bezug auf ihre zentralen Forschungsinteressen, ihr Diver-
sitdtsverstindnis sowie die sich daraus ergebenden Forschungsfra-
gen. Die Konturen der genannten Forschungsprogramme werden im
Beitrag entsprechend dieser Aspekte und mit Blick auf die Verhaltnis-
bestimmungen von Kérper, Identitat und Selbst vorgestellt. Im Fazit
werden die Gemeinsamkeiten und Unterschiede nochmals diskutiert
und weitere mégliche Forschungsperspektiven identifiziert.

n der aktuellen Diskussion iiber Kérper, Identitit und Selbst
tauchen in der sozial- und kulturwissenschaftlichen Diver-
sitatsforschung unterschiedliche Verhiltnisbestimmungen
auf. Diese Unterschiede konnen auf verschiedene Strémungen
der Diversititsforschung zuriickgefihrt werden, die namlich
je nach dominantem Diversititsverstandnis verschiedene For-
schungsinteressen bzw. -fragen auch in Bezug auf die Aspekte
Kérper, Identitit und Selbst verfolgen. Zur Klirung dessen wer-
den im Folgenden zunichst die drei wichtigsten Strémungen im
Feld der sozialwissenschaftlichen Diversititsforschung — nim-
lich das positivistisch-funktionalistische, das kritisch-emanzi-
pative und das reflexive Forschungsprogramm - vorgestellt.
Ein besonderer Schwerpunkt liegt dabei auf der Organisa-
tionsforschung, da sich hier die Programme zunichst prototy-
pisch formierten.
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Typologie verschiedener Forschungsprogram-

me im Feld der Diversitatsforschung

Im Folgenden werden die Konturen verschiedener aktuell wich-
tiger Forschungsprogramme im Feld der Diversitatsforschung
vorgestellt. Dabei wird eine entsprechende Typologie konzeptu-
alisiert. Diese Typologie arbeitet — wie im Grunde alle Typologi-
en - selbstverstindlich mit Ubertreibungen und auch Vereinsei-
tigungen. Folglich handelt es sich im Sinne Max Webers (1904)
um idealtypische Unterscheidungen. Nicht zuletzt deshalb ist es
wichtig zu bedenken, dass Typisierungen immer aus einer be-
stimmten Perspektive heraus re/konstruiert werden. Sie sind
aber nicht ,blo3“ subjektiv, sondern sollten im Sinne eines post-
fundamentalistischen Denkens ,gut® begriindet sein, insofern
diese Begrundungen offengelegt und daraufhin befragt werden
kénnen, weshalb sie fiir wen und in welchem Falle als ,gut” be-
grundet gelten kénnen. ,Gute® Begriindungen sind also immer
auch nachvollziehbar und mithin vernunftig; sie bleiben indes
provisorisch und stehen stets zur Disposition.

Das positivistisch-funktionalistische Forschungsprogramm:

Das positivistisch-funktionalistische Forschungsprogramm
formierte sich in den USA der 1980er Jahre. Als Reaktion auf
einen prognostizierten Fachkriftemangel in der sogenannten
Worksforce-2000 Studie (vgl. Johnston/Parker 1987), aber auch
das Zurtckdrangen der affirmative action entwickelten vor allem
People of Color Konzepte fiir einen produktiven Umgang mit
Diversitit in Organisationen (vgl. Kelly/Dobbin 1998). Vielfach
ist davon ausgegangen worden, dass Vielfalt positiv gegeben ist.
Dabei wird Diversitit als Zusammenwirken unterschiedlicher
Dimensionen verstanden, die wiederum als Strukturkategorien
aufgefasst werden.

Oft wird dabei zwischen nicht veridnderbaren und (eher)
verianderbaren Dimensionen von Diversitit unterschieden. Lee
Gardenswartz und Anita Rowe (vgl. 1998; 2008) haben diese Un-
terscheidung fir ihre Diversity Management-Trainings aufge-
griffen und weiterentwickelt.

In ithrem - sehr weit verbreiteten und vielfach modifizier-
ten — Four-Layer-Modell (vgl. Abb. 1) steht ein gegebenes Selbst
im Sinne einer Persénlichkeitim Zentrum, die sich laut Gardens-
wartz und Rowe aus verschiedenen Eigenschaften zusammen-
setzt. Dabei unterscheiden sie zum einen nicht verinderbare
interne Dimensionen. Diese zweite Schicht umfasst korperliche
Merkmale und Charaktereigenschaften:
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,aspects of ourselves over which we have little control. Our gender, age,
sexual orientation, race, ethnicity, and physical ability are for the most
part not choices, yet they influence our treatment in organizations,
the roles we play in life, and the expectations of us, both our own and

others” (Gardenswartz/Rowe 2008, S. 36).

Dagegen halten sie die sogenannten externen Dimensionen,
wie Religionszugehorigkeit, Familienstand, Ausbildung etc., fir
grundsatzlich verdnderbar. Denn sie gelten als Ergebnisse von
Erfahrungen und Entscheidungen (vgl. Gardenswartz/Rowe
2008, S. 36). Die sogenannten organisationalen Dimensionen
umfassen die duflerste Schicht. Hier geht es um die spezifischen
Arbeitstatigkeiten, den Arbeitsort, aber auch z.B. die Gewerk-
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Abb.1: ,Four Layers of Diversity” aus: Gardenswartz/Rowe 2008, S. 37
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schaftszugehorigkeit. Wihrend im Four-Layer-Modell strikt
zwischen nicht veridnderbaren und eher verinderbaren Di-
mensionen der Vielfalt unterschieden wird, unterscheiden an-
dere zwischen sichtbaren (observable) und weniger sichtbaren
(non observable) Dimensionen der Vielfalt (vgl. etwa Milliken/
Martins 1996). Zu den sichtbaren Dimensionen werden demo-
graphische Dimensionen, wie z.B. Alter, Ge-
schlechtszugehorigkeit sowie Familienstand, Ein zentrales Forschungsinteresse des
aber auch ethnische wie soziale Herkunft, Forschungsprogramms ist, die Funktio-
Bildungsstand und kérperliche Verfassung/  nalitdit von Diversitit in Organisationen,
Beeintrachtigung gezihlt. Als eher nicht vor allem Unternehmen zu bestimmen.
sichtbare Dimensionen der Vielfalt werden s
z.B. Religionszugehoérigkeit bzw. Weltanschauung, sexuelle
Orientierung und Lebensweisen, aber auch Bildungsziele und
Lernstile betrachtet. Dariiber hinaus werden organisationale
Dimensionen wie z. B. Studienform, Hochschultyp und Lerntyp
einbezogen. Dagegen spielt die Unterstellung eines wie auch im-
mer gearteten Personlichkeitskerns in dieser Unterscheidungs-
logik keine Rolle.
In einem solchen positivistischen Diversititsverstindnis
wird Diversitit oftmals als spezifische Konfiguration mehrerer
personenbezogener Eigenschaften verstanden, die als vermeint-
lich objektiv gegebene Tatsache empirisch zu erforschen ist. So
gelten die korperliche Geschlechtszugehorigkeit als entweder
méannlich oder weiblich und eine damit eng verbundene Ge-
schlechtsidentitit als gegeben und kaum verinderbar. Zugleich
gilt Persénlichkeit als gesetzt und Bildungsprozesse werden als
Entfaltung eines Selbst, das auch wiederum im Kern gegeben
ist, interpretiert.
Ein zentrales Forschungsinteresse dieses Forschungspro-
grammes ist, die Funktionalitit von Diversitit in Organisatio-
nen, vor allem Unternehmen zu bestimmen. Dabei geht es oft
z.B. darum, die Aus-/Wirkungen divers zusammengesetzter
Arbeitsteams fiir den Unternehmenserfolg zu untersuchen. Zur
Erforschung dieser oder dhnlicher Fragestellungen kommen
meist quantitative Methodiken zur Anwendung. Dabei wird
haufig auf Uberlegungen der neoklassischen Humankapital-
theorie und/oder der sozialpsychologischen Identititsbildung
rekurriert: Die Kompetenzen von Organisationsmitgliedern
- zumeist handelt es sich um Unternehmen - werden als zen-
trale Ressourcen fiir den Erfolg einer Organisation verstanden.
Mit Blick darauf hilt man dann beispielsweise die ,richtige’ Zu-
sammensetzung von Teams fiir wichtig. Adressiert werden bei
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solcherlei Uberlegungen indes vor allen Dingen die markierten
Seiten der Unterscheidung: also etwa Frauen, black oder people
of color oder auch Menschen mit Behinderung und chronisch
Kranke. Dabei werden den Mitgliedern der so markierten Grup-
pen meist bestimmte kérperliche oder psychische (Charakter-)
Eigenschaften zugeschrieben, die oftmals Stereotypisierungen
implizieren. In dieser Weise — so wird unterstellt — kénnten
dann (noch) effizienter 6konomische Gewinne generiert wer-
den. Alle Dimensionen von Diversitit erscheinen zunichst als
gleich wichtig, als besonders wichtig gelten jedoch vor allem die-
jenigen Dimensionen, die in entsprechenden Antidiskriminie-
rungsgesetzgebungen genannt werden (vgl. dazu etwa Bendl/
Hannapi-Egger/Hofmann 2012, S. 11).

Das kritisch-emanzipative Forschungsprogramm:

In den 1990er Jahren tauchte dann ein kritisch-emanzipatives

Forschungsprogramm auf, das sich explizit gegen ein positi-

vistisches Verstindnis von Diversitit wendet und stattdessen
davon ausgeht, dass Diversitit und ihre Di-

Soziale Zugehorigkeiten, aber eben auch ~ mensionen gesellschaftlich erst hergestellt

korperliche und psychische (Charakter-) ~ werden (vgl. dazu Bithrmann 2020b). Das

Eigenschaften werden im Grunde ,Unterschiede machen“ wird als eine andau-
als kontingent betrachtet. ernde soziale Praxis verstanden. Dies bein-

302

""""""""""""""""" haltet auch eine Kritik an der Gegebenheit

von Kérperlichkeit, Identitit und spezifischen Selbstverhiltnis-
sen. Dabei steht als normativer Fluchtpunkt ein selbstbewuss-
tes Selbst im Fokus, das indes nur allzu oft durch gesellschaft-
liche Machtverhiltnisse an einer ,freien“ Selbstbestimmung
gehindert zu werden drohe. In ihren ethnomethodologischen
Studien demonstrieren etwa Candace West und Sarah Fenster-
maker (2002) wie ,race”, ,gender®, ,social class“ und auch ande-
re ,Eigenschaften® zwar objektiv, allgemein und gegeben - also
positiv gegeben - erscheinen, aber dennoch als Ergebnisse eines
komplexen Zusammenspiels unterschiedlicher wechselseitiger
Praktiken zwischen verschiedenen Akteur:innen verstanden
werden kénnen. Kurz: Soziale Zugehorigkeiten, aber eben auch
korperliche und psychische (Charakter-)Eigenschaften werden
im Grunde als kontingent betrachtet.

Im Zuge dieser Aufweichung der strikten Grenzen zwi-
schen den unterschiedlichen Auspriagungen bestimmter Dimen-
sionen von Diversitit ist auch immer deutlicher geworden, dass
Diversitatsdimensionen immer relational zu betrachten sind. In
dieser Perspektive definieren David A. Harrison und Hock-Peng
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Sin (2006, S. 196) Diversitit als ,collective amount of differen-
ces among members within a social unit”. Damit wenden sie sich
gegen die verbreitete Praxis, dass nur Personen in markierten
wie marginalisierten Positionen also z.B. Frauen, Schwule und
Lesben, People of Color oder auch Menschen mit Behinderung
als divers bezeichnet werden. Vielmehr sollen solchermafien
diskriminierte Personengruppen ins Verhalt-

nis zu nicht diskriminierten und mithin oft- Soziale Ungleichheitsverhiltnisse und
mals privilegierten Personengruppen gesetzt die damit verbundenen Machtverhiilt-
werden. Dabei ist auch das intersektionale nisse bilden wichtige Bezugspunkte
Zusammenspiel verschiedener Dimensionen kritisch-emanzipativer Ansiitze.

von Vielfalt diskutiert worden. Konzipiert in = e
den Black Feminist Studies, um Diskriminierungserfahrungen

schwarzer Frauen besser zu verstehen (vgl. fiir einen Uberblick

Bithrmann 2020a), dient das Konzept Intersektionalitat im Feld

der Diversititsforschung dazu, nicht langer Zugehérigkeiten zu

vereindeutigen, d. h. zu identifizieren, sondern in ihrem Aufein-

ander (ein-)wirken zu verstehen (vgl. etwa Holvino 2010).

Ein wesentliches Forschungsinteresse des kritisch-eman-
zipativen Forschungsprogrammes ist es, mogliche emanzipa-
tive Aus-/Wirkungen einer expliziten Bearbeitung von Vielfalt
in unterschiedlichen Diversititsstrategien zu erforschen. Den
normativen Fluchtpunkt dieser Forschungsanstrengungen bil-
det hier nicht die Generierung 6konomischer Gewinne, sondern
das Beférdern eines Mehr an Chancengleichheit. Ein typisches
Forschungsziel bildet etwa zu erkunden, ob und wenn wie be-
stimmte soziale Gruppen diskriminiert bzw. privilegiert werden
und wie dies verandert werden kénnte. Eine wichtige Fragestel-
lung lautet dabei etwa — auch im Rahmen der vergleichenden Di-
versitatsforschung —, inwiefern bestimmte Strategien der Bear-
beitung von Diversitit dazu beitragen kénnten, die bestehenden
hierarchischen Machtverhiltnisse in bestimmten Kontexten
zu reproduzieren. Oftmals kommen - sofern es sich denn um
empirische Studien handelt — qualitative Forschungsmethoden
zum Einsatz. Als Hintergrundtheorien fungieren haufig impli-
zit, oft aber auch explizit Erkenntnisse der Intersektionalitits-
forschung sowie poststrukturalistische und postkoloniale An-
satze, aber auch auf die Diskurs- und Institutionentheorie wird
rekurriert (vgl. etwa Kaufmann 2015).

Soziale Ungleichheitsverhiltnisse und die damit verbunde-
nen Machtverhiltnisse bilden wichtige Bezugspunkte kritisch-
emanzipativer Ansitze. Dabei stehen weniger die Eigenschaf-
ten einzelner und deren méglichst gutes Zusammenwirken im
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Fokus. Vielmehr werden stereotypisierende wie identifizieren-
de Perspektiven auf diese kritisch hinterfragt (vgl. auch etwa
Proudford/Nkomo 2006; Zanoni et al. 2010). Ins Zentrum des
Interesses riicken so gesellschaftliche und organisationale

Strukturen bzw. Prozesse und deren Formie-

In der reflexiven Diversititsforschung rung und Transformierung. Das normative
wird das Forschen selbst Ziel dieses Forschungsprogrammes ist es,
als performative Forschungspraxis ein Mehr an Chancengleichheit bzw. gesell-
verstanden. schaftlicher Teilhabe zu erméglichen. Auch
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"""""""""""""""" aus diesem Grunde scheint weniger die richti-

ge, weil effektivere Zusammensetzung eines Teams als relevant,
denn die angemessene, weil z.B. reprisentativere Zusammenset-
zung der Organisationsmitglieder und -angehérigen auf den
verschiedenen Karrierestufen.

Das reflexive Forschungsprogramm:

Im Rahmen einer zweiten Welle der Kritik (vgl. Metcalfe/Wood-
hams 2012, S. 278) stellen Patrizia Zanoni und andere (2010, S.
19) die Einsichten der kritisch-emanzipativen Diversitatsfor-
schung auf den Prifstand und votieren fiir eine performative
Wende auch in der Diversititsforschung: Sie fordern ein Mehr
an ,performative critical diversity studies”. Diese sollten den
Schwerpunkt ,on examing and developing practices and inter-
ventions reflecting an affirmative, engaged and pragmatic ethos
on diversity“ (ebd.) legen.

In der reflexiven Diversititsforschung wird dieser Gedan-
kengang aufgegriffen und das Forschen selbst als performative
Forschungspraxis verstanden.” In einem (selbst-)reflexiven Sin-
ne wird Forschung selbst zum Forschungsgegenstand. Beson-
ders relevant erscheint dabei die Frage, wie Forscher:innen mit
den methodischen Problemen der Produktion, Reproduktion
und Reflexion von Dimensionen bzw. Kategorien von Diversi-
tat umgehen, die sie beobachten. Dabei geht es also nicht nur
um das Was, sondern auch um das Wie der Forschung. Uber
die Uberlegungen von Mats Alvesson, Cynthia Hardy und Bill
Harley (2008) hinausgehend interessiert sich die reflexive Di-
versitatsforschung indes nicht nur fiir reflexive Praktiken, die
auf Texte zielen oder darauf basieren, sondern sie interessiert
sich auch fur nicht-diskursive Praktiken und ihre mdoglichen

1 Diese Uberlegungen habe ich an anderer Stelle (vgl. Bithrmann 2020b) ver-
tieft entfaltet.
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materialen Auswirkungen. In diesem Sinne versteht sich die re-
flexive Diversititsforschung als ein Forschungsprogramm, das
das (eigene) Forschen iiber Diversitit selbst als in einem sozi-
alen Feld positionierte und eingebettete Praxis begreift (vgl. in
dieser Perspektive auch Lykes 1997) und sei-
ne moglichen materialen Aus-/Wirkungen In der reflexiven Diversititsforschung
systematisch reflektiert. Dabei nimmt die werden Diversititsdimensonen sowohl
reflexive Diversitatsforschung ausgehend von  als Prozess- als auch als Strukturkatego-
post-strukturalistischen Theorien Impulse rien verstanden.
des positivistisch-funktionalistischen For- =~ e
schungsprogramms, insbesondere aber zentrale machtkritische
Uberlegungen des konstruktivistisch-emanzipativ orientierten
Forschungsprogramms auf, entwickelt diese weiter und reflek-
tiert dartiber hinaus systematisch insbesondere das eigene For-
schen als performative Praxis.
Die reflexive Diversititsforschung begreift inso-
fern Diversitit und ihre Dimensionen als Dinge, die ge-
sellschaftlich zwar konstruiert worden sind, aber eben
auch als Konstrukte wirklich, da wirksam sein kénnen.
Diversitatsdimensionen werden also sowohl als Prozess- als
auch als Strukturkategorien verstanden. Es wird davon ausge-
gangen, dass bestimmte korperliche Merkmale wie psychische
Eigenschaften wirklich sein kénnten. Ihre Wirklichkeit wird
indes immer wieder erst tber unterschiedliche Praktiken her-
gestellt und oftmals scheinbar stillgestellt. Dies bedeutet auch,
dass das Verhiltnis zwischen Kérper, Identitiat und Selbst als
grundsatzlich historisch kontingent begriffen wird.
Ausgehend von diesen Uberlegungen geht es beim refle-
xiven Diversititsverstindnis darum, sowohl die empirisch-
praktischen Differenzierungsprozesse zu erforschen, als auch
das so Gewordene als - wenn man so will — positive Daten zu
erforschen. Dabei wird Diversitat als Effekt verschiedener Un-
terscheidungspraxen verstanden. Damit werden der Begriff
Diversitat und seine unterschiedlichen Verstindnisse und die
damit korrespondierenden Unterscheidungslogiken, aber auch
der Kampf dagegen selbst zum Gegenstand von Forschungs-
bemithungen. Im Konkreten bedeutet dies, dass Unterschiede
vorhanden sind und Diversitit problematisiert und kritisiert
sowie selbst zum Forschungsgegenstand gemacht wird. Dabei
interessiert man sich insbesondere fiir die Unterscheidungslo-
giken und ihre Begriindungen. Mit Blick darauf lassen sich z. B.
gegenwartig zwei unterschiedliche Leitunterscheidungen fur
die Dimensionen der Diversitit konstatieren:
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» Unterscheidungen, die aufgrund einer den Dimensionen
der Vielfalt zugeschriebenen Natur, verschiedene Dimensi-
onen der Vielfalt unterscheiden und

» Unterscheidungen, die aufgrund einer den Dimensionen
zugeschriebenen Relevanz unterscheiden.

Interessant ist aber auch, dass mit Blick auf diese unterschied-
lichen Dimensionen der Vielfalt verschiedene Dimensionierun-
gen angenommen werden, die sich auch noch im Laufe der Zeit
in ihren Ausprigungen verandern. Hier ist seit einiger Zeit eine
zunehmende Diversifizierung innerhalb der Dimensionen der
Diversitit festzustellen. So hat man in Deutschland vor einigen
Jahren in Bezug auf die Dimension Alter auch das so genannte
Jjunge Alter und das ,alte Alter” eingefithrt. Und auch in der
Geschlechterforschung wird nicht nur immer deutlicher, dass
keine strikten Grenzen zwischen Geschlechtern bestehen, son-
dern eher von flexiblen Grenzziehungen auszugehen ist. Kurz:
Selbst im Feld der Forschung iiber Diversitat ist ein diskursiver
Trend zur Diversifizierung festzustellen — und zwar sowohl mit
Blick auf eine Diversifizierung der thematisierten Dimensionen
der Vielfalt als auch eine Diversifizierung in Bezug auf die Aus-
pragungen der Dimensionen von Vielfalt.

Diversitidt kann in einer reflexiven Perspektive als eine
relationale Verhiltnisbestimmung zwischen Auspragungen,
Dimensionen und einer bestimmten Formierung dieser Ver-
haltnisse und seiner wirklichen, weil wirksamen Folgen ver-
standen werden. Dieses Verstindnis von Diversitit stellt also
keine qualitative Wesensbestimmung dar, vielmehr reflektiert
es die empirisch-konkreten in unterschiedlichen Diskursen auf-
getauchten Aussageereignisse zum Thema Diversitat. Welche
Auswirkungen jedoch welche dispositiven Konstellationen von
Diversitat haben, dies gilt es indes erst zu untersuchen. Eine
typische Forschungsfrage ist es deshalb zu erforschen, wes-
halb welche Dimensionen von Diversitit von wem als relevant
betrachtet werden und ob und inwiefern diese intersektional
verflochten sind. Was genau unter Diversitit verstanden wird,
wie dariiber von wem geforscht wird und welche méglichen in-
tendierten oder nicht-intendierten (Neben-)Effekte dies haben
konnte, sind weitere wichtige Fragen.

Fazit
In den letzten Jahren haben sich im Feld der sozial- und kul-
turwissenschaftlichen Diversititsforschung verschiedene For-
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schungsprogramme formiert. Gemeinsam ist Ihnen, dass sie
sich mehr oder weniger intensiv mit der Formierung und Trans-
formierung des Phinomens sozialer Diversitit auseinanderset-
zen und meistens auf der sogenannten organisationalen Meso-
Ebene ansetzen. Sie unterscheiden sich jeweils in Bezug auf ihre
zentralen Forschungsinteressen, ihr Diversititsverstindnis so-
wie den sich daraus ergebenden Forschungsfragen.

In der Tabelle 1 werden nochmals die verschiedenen For-
schungsprogramme bzw. Strémungen inklusive ihrer je idealty-
pischen Charakteristika aufgelistet:

Dominantes
Diversitats-
verstandnis

Zentrales Forschungs-

interesse

Zentrale
Forschungsfrage

Positivistisch- Bestimmung der Funk- Diversitit und ihre
funktionalistisches ~ tionalitit von Diversi- Dimensionen sind
Forschungs- tatin Organisationen  positiv gegeben
programm

Kritisch- Starkung des emanzi-  Diversitit und ihre
emanzipatives pativen Potentials in Dimensionen sind
Forschungs- Organisationen gesellschaftlich her-
programm vorgebracht
Reflexives Bestimmung der Diversitat und ihre
Forschungs- Konfigurationenvon  Dimensionen sind
programm Diversitat und Prakti-  wirklich, da wirksam

ken ihrer Erforschung

Mit Blick auf das Verhiltnis von Koérper, Identitit, Selbst zeigt
sich nicht nur, dass unterschiedliche Diversititsverstindnisse
in den verschiedenen Strémungen der Diversititsforschung dis-
kutiert werden, sondern auch, dass je nach Verstindnis die Fra-
ge nach dem Verhiltnis zwischen Koérper, Identitit und Selbst
anders gestellt und beantwortet werden wird.

Betrachteten positivistisch-funktionalistisch orientierte
Studien Kérper, Identitit und Selbst genauso wie das Verhalt-
nis zwischen ihnen als gegeben und interessierten sich dafur
welche Kérper, Identititen und Selbste gut zusammenwirkten,
fragten kritisch-emanzipativ inspirierte Studien nach der inter-
sektionalen Herstellung von Kérper, Identitat und Selbsten und
deren Vermittlungen. Dariiber hinausgehend fragten Studien,
die sich am reflexiven Forschungsprogramm orientieren, z. B. ob
und wenn welche Rolle Artikulationen von Kérpern, Identititen
und Selbsten in Bezug auf diverse Konfigurationen beinhalten
kénnten.

Wie kann ein Mehr an
6konomischer Effizi-
enz erreicht werden?

Wie kann ein Mehr
an Chancengleichheit
erreicht werden?

Wie kann Diversitat
erforscht werden und
welche Aus-/Wirkun-
gen impliziert dies?

Tabelle 1: Idealty-
pischer Vergleich
aktueller For-
schungsprogramme
bzw. Strémungen
in der Diversitiits-
forschung.
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