
In einer globalisierten Welt rücken Menschen
und Kulturen immer näher zusammen. Beleg-
schaften, Kunden und Klienten werden inter-
national. Individualisierungsschübe führen zu
einer Vielfalt von Lebensentwürfen, wobei sich
auch das Geschlechterverhältnis neu bestimmt.
Die demografische Entwicklung verschiebt 
das Verhältnis der Generationen zueinander.
Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen
rückt die Frage nach einem gleichwertigen und
produktiven Umgang mit Unterschieden und
Differenzen mehr und mehr ins Zentrum poli-
tischer und wissenschaftlicher Diskussionen.
Grundlage dieser Überlegungen bildet eine zu-
nehmend integrale Sichtweise auf vorherr-
schende Benachteiligungsstrukturen in unserer
Gesellschaftsordnung, die sich in den letzten
Jahren entwickelt hat und Ausgangspunkt um-
fassender Anti-Diskriminierungspolitiken ist.

Anti-Diskriminierung als Querschnitts-
aufgabe

Im Mittelpunkt der wissenschaftlichen Diskus-
sionen stand zunächst die Frage nach der Ver-
wobenheit von Rasse, Geschlecht und Klasse.
Dem so genannten „Triple-Oppression-Ansatz“
zufolge konstituieren diese Merkmale komple-
xe, mehrdimensionale Benachteiligungsmuster,
die sich gegenseitig überlagern und verstär-
ken. Insbesondere die amerikanische Histori-
kerin Gerda Lerner hat im Weiteren darauf ver-
wiesen, dass sich Benachteiligungsmuster kei-
nesfalls in der Verschränkung dieser Merkma-
le erschöpfen. Die vorherrschende soziale
Ordnung basiere vielmehr darauf, dass sie „…

Kategorien von ‚Abweichenden‘ oder ‚ande-
ren‘ schafft“ …„und gegeneinander hierar-
chisiert (Lerner 1993: S. 66). Die vorherr-
schende soziale Ordnung ist nach Rommels-
pacher folglich eine Dominanzkultur: „Das be-
deutet, dass unsere ganze Lebensweise, unsere
Selbstinterpretationen sowie die Bilder, die wir
vom Anderen entwerfen, in Kategorien der
Über- und Unterordnung gefasst sind“ (Rom-
melspacher 1995: 22; Herv. im Text). Alle so-
ziokulturellen und körperlichen Merkmale be-
stimmen demnach den Zugang zu Gestal-
tungsressourcen innerhalb und außerhalb von
Organisationen, wobei diese Merkmale je-
weils kontextspezifische Relevanzen entwickeln
(McCall 2001).

Die hier auftretenden Benachteiligungsmuster
lasen sich dann unterscheiden in direkte und
indirekte. Während sich eine direkte Benach-
teiligung an einem klar definierten und sicht-
baren Merkmal -– Frau oder Mann, hell- oder
dunkelhäutig, hetero- oder homosexuell -– fest-
macht, basieren indirekte Benachteiligungen
auf impliziten Wertungen von Lebensmustern,
Tätigkeiten oder Kompetenzen. Diese Wer-
tungen, die den unsichtbaren Teil jeder (Or-
ganisations-)Kultur bilden, werden etabliert in
Bezug auf jeweils dominante Normalitätskon-
struktionen, welche fester Bestandteil von „Do-
minanzkulturen“ sind. Gegenüber dem Nor-
malen steht immer das Andere, das Fremde,
wobei Fremdheit allen sozialen Gruppen zu-
geschrieben werden und an unterschiedlichen
Merkmalen festgemacht werden kann (Scherr
1999). Das vorherrschende Normalitätskon-
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strukt ist jedoch niemals Gegenstand der Dis-
kussion: „Der Terror der Normalität funktioniert,
weil Normalität nicht zum Gegenstand des Dis-
kurses gemacht wird“ (Degener 2001: S. 45). 

Ausgehend von diesen Überlegungen wird
mehr und mehr deutlich, dass Anti-Diskrimi-
nierungsstrategien nicht nur an einem Merkmal
-– etwa Geschlecht oder Ethnie -– ansetzen
können. Da alle Benachteiligungsmuster mit-
einander verwoben sind, muss es vielmehr 
Ziel sein, in einer integralen Perspektive den
grundlegenden Modus der Hierarchisierung
von Differenz zu schwächen. Ansätze in die-
se Richtung finden sich gegenwärtig auf der
Ebene der Europäischen Union:

Mit Verabschiedung des Amsterdamer Vertrags
in seiner Fassung aus dem Jahr 1997 erwei-
terte sich hier der Fokus der gemeinschaftlichen
Anti-Diskriminierungspolitiken über Geschlecht
und staatliche Herkunft hinaus (Barnard 2001).
Dementsprechend gibt Art.13 des Amsterda-
mer Vertrags dem Rat das Recht, „…geeigne-
te Vorkehrungen (zu; PD) treffen, um Diskrimi-
nierungen aus Gründen des Geschlechts, der
Rasse, der ethnischen Herkunft, der Religion
oder der Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu
bekämpfen“.

Artikel 21 des Vertrags von Nizza formuliert
in dieselbe Richtung und untersagt Diskrimi-
nierungen „… insbesondere wegen des Ge-
schlechts, der Rasse, der Hautfarbe, der eth-
nischen und sozialen Herkunft, der genetischen
Merkmale, der Sprache, der Religion oder der
Weltanschauung, der politischen oder sonsti-
gen Anschauung, der Zugehörigkeit zu einer
nationalen Minderheit, des Vermögens, der
Geburt, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Ausrichtung …“.

Einen entsprechend umfassenden und inte-
grierten Ansatz weist auch das Aktionspro-
gramm der Gemeinschaft gegen Diskriminie-
rung für die Jahre 2001 bis 2006 auf. Als über-
greifendes Ziel einer umfassenden Anti-Dis-

kriminierungsperspektive wird „gleichwertige
Vielfalt“ formuliert, eine „…non-hierarchical
diversity in general, be it in terms of sex, race,
class or a combination of factors“ (Council of
Europe 1998, S. 25).

Managing Diversity – Produktive Gestal-
tung von Vielfalt

An dieser Stelle setzt das Konzept des Mana-
ging Diversity an und wendet den Anti-Diskri-
minierungsauftrag ins Positive. Managing Di-
versity zielt darauf, in Organisationen Bedin-
gungen herzustellen, die es allen Personen er-
möglichen, unabhängig von sozio-kulturellen
und körperlichen Unterschieden ihr Leistungs-
potenzial, ihre Kompetenzen und ihre Kreati-
vität optimal ein- und zur Geltung bringen kön-
nen. Monolithische Organisationen, welche
Differenzen ihrer Mitglieder hierarchisieren
und auf eine Assimilation von Unterschieden
zielen, können dies nicht leisten. Orientie-
rungspunkt des Managing Diversity-Konzepts
ist von daher die multikulturelle Organisation,
die sich durch folgende Strukturmerkmale
auszeichnet: Wertevielfalt und Pluralismus, Un-
eingeschränkte Zugangsmöglichkeit aller Mit-
arbeiterInnen zu allen Funktionen und Positio-
nen, Integration aller MitarbeiterInnen in infor-
melle Kommunikationsstrukturen und Netz-
werke, Abwesenheit von Vorurteilen, direkter
und indirekter Diskriminierung, kooperatives
Konfliktniveau zwischen den soziokulturell dif-
ferenzierten Gruppen (Cox 19994: S. 223ff.).

Das Konzept des Managing Diversity, das sich
zu Beginn der 90er Jahre zunächst in den USA
entwickelt hat, integriert somit Strategien des
Multikulturalismus, der Chancengleichheit,
Strategien des Work-Life-Balance und des
Gender-Mainstreaming. Entsprechende An-
sätze finden sich gegenwärtig vor allem in
Wirtschaftsunternehmen. Zu nennen sind hier
etwa die Deutsche Lufthansa, Hewlett Packard,
IBM, die Telekom und die Ford AG. Managing
Diversity findet sich aber auch in Organisa-
tionen der politischen Verwaltung und so wer-
den seit Ende der 90er Jahre in einzelnen Kom-
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munen in Schweden Managing Diversity-Stra-
tegien umgesetzt (Fägerlind/Ekelöf 2001). An-
sätze des Managing Diversity finden sich an-
satzweise auch in Nichtregierungs- und Non-
Profit-Organisationen – wie etwa der AWO.
Ein Auftrag zur Erhaltung der kulturellen Viel-
falt wird schließlich deutlich formuliert in der
entsprechenden UNESCO-Deklaration aus
dem Jahr 2001.

Von besonderer Bedeutung im Kontext von Ma-
naging-Diversity-Strategien und der Konzeption
der multikulturellen Organisation ist der Kul-
turbegriff. Kultur wird hier nicht auf Nation oder
Ethnie verkürzt, sondern in einem weiten Sin-
ne als individuelles und kollektives Handlungs-
bzw. Lebensmuster bestimmt. Kultur findet sich
demnach auf der Ebene der Gesellschaft (Eth-
nie), der Organisation (Organisationskultur)
und bei den Individuen (Lebensmuster). Kultu-
ren sind niemals statisch, sondern in der Aus-
einandersetzung mit der Umwelt und anderen
Lebensmustern immer im Fluss – Kulturen sind
eigentlich immer hybride (Wagner 2002).

Hiervon ausgehend bedeutet Multikulturalität
im Rahmen von Managing Diversity immer
Gleichwertigkeit unterschiedlicher Lebensmus-
ter und Merkmale. Gleichstellungsansätze im
Sinne einer Quote für bestimmte unterreprä-
sentierte Gruppen in einer Organisation be-
sitzen innerhalb des Konzepts ihren Stellenwert
darin, in bestimmten Kontexten überhaupt erst
Vielfalt herzustellen und homogene Strukturen
aufzubrechen. Dabei bleibt jedoch immer die
Gefahr bestehen, diesen Zielgruppen unbe-
absichtigt einen Defizitstatus zuzuschreiben
und damit deren subalternen Status zu repro-
duzieren. Denn Gleichstellungspolitik verän-
dert nicht die Organisationskultur und damit
die Ursachen von Diskriminierung (Thomas
2001).

Ansatzpunkt des Managing Diversity-Konzepts
sind von daher nicht primär die vermeintlich
defizitären Individuen, sondern die vorherr-
schende Organisationskultur mit dem ihr je-
weils eingeschriebenen Normalitätskonstrukt

und den damit zusammenhängenden Benach-
teiligungsmustern. Managing Diversity ist al-
so immer Organisationsentwicklung, wobei
Gleichwertigkeit als Orientierungsrahmen kei-
nesfalls (kulturelle) Beliebigkeit bedeutet, son-
dern Transparenz in der Bestimmung leitender
Normen- und Wertemuster. Es geht um die
Sichtbarmachung und Diskursivierung der un-
sichtbaren Normen und Werte in den jeweili-
gen organisationalen Kontexten sowie den
damit zusammenhängenden Prozessen der Ste-
reotypisierung, Vorurteils- und Gruppenidenti-
tätsbildung. Von daher sind zentrale Ansatz-
punkte eines jeden Managing-Diversity-Kon-
zepts: Sensibilisierung sowie Kommunikation,
aber auch klare Anti-Diskriminierungsstrate-
gien. 

Managing Diversity als Organisationsent-
wicklung 

Zentrale Handlungsfelder des Konzepts in Or-
ganisationen, in denen seine positiven be-
sonders deutlich manifest werden, sind auf der
einen Seite der Bereich der Personalpolitik, auf
der anderen Seite der Bereich der Produktge-
staltung (vgl. zum Folgenden: Cox 1994). 

Werden etwa bei der Besetzung einer (Füh-
rungs-)Position bestehende Stereotypen und
Vorurteile hinsichtlich der vermeintlichen Kom-
petenzen von Frauen und Männern überwun-
den, besteht die Möglichkeit, vorhandene Leis-
tungspotenziale besser zu nutzen, indem Män-
ner und Frauen entsprechend ihrer Talente und
jeweils der konkreten Tätigkeitsanforderung
eingesetzt werden. Gleiches gilt auch im Fal-
le der Berücksichtigung und Bewertung kultur-
spezifischer Unterschiede in der Selbstdarstel-
lung – etwa bei Assessment-Centern: denn
während abendländische Kulturen auf einer
starken Betonung des einzelnen Individuums
basieren, betonen konfuzianische Kulturen
eher eine Zurückhaltung des Einzelnen zu
Gunsten der Gruppe (Cox 1994: 211ff.). Po-
sitive Effekte im Sinne der Aktivierung vorhan-
dener Leistungs- und Kreativitätspotenziale zei-
gen sich auch, wenn die innerorganisatorische
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Arbeitsteilung dahin gehend gestaltet wird,
dass Ungleichwertigkeiten von klassischen
Frauen- gegenüber Männerdomänen bzw.
klassischen Domänen von MigrantInnen eine
Neubewertung erfahren und entsprechend
technisch, räumlich oder finanziell ausgestat-
tet werden. Finden bisher ausgeschlossene Per-
sonen und Gruppen Zugang zu bestehenden
informellen Informationsnetzwerken, verbessert
sich allgemein die innerorganisatorische Kom-
munikation, was wiederum zu einer Steigerung
der Zufriedenheit und der Motivation bei den
bisher Ausgeschlossenen führen kann. 

Implizite Normen und Wertungen verbergen
sich vor allem in Leistungs- und Karrieremus-
tern. An erster Stelle steht hier der organisa-
tionsspezifische Leistungsbegriff, wobei Leis-
tung noch immer vielerorts mit physischer An-
wesenheit am Arbeitsplatz gleichgesetzt wird.
„Anwesenheitskulturen“ bilden jedoch ein zen-
trales Hindernis für mehr Teilzeitarbeit und fle-
xible Arbeitszeitmodelle insbesondere in Füh-
rungspositionen, womit dann auch wieder Pro-
duktivitätspotenziale verschenkt werden. Denn,
wie zahlreiche Untersuchungen zeigen, sind
Personen in Teilzeitarbeit-Arbeit produktiver als
Beschäftige in Vollzeit. „Anwesenheitskulturen“
sind auch ein kontraproduktives Moment hin-
sichtlich der Inanspruchnahme von Work-Life-
Balance-Angeboten (Hochschild 2002). Dies
ist beispielsweise problematisch vor dem
Hintergrund zu sehen, dass insbesondere für
Frauen mit einem Migrationshintergrund eine
ausgewogene Balance von Arbeit und Fami-
lie einen zentralen Wert innerhalb ihres Le-
bensentwurfs darstellt (Karakasoglu, 2002).
Werden jedoch so genannte „Patchworkbio-
grafien“, die in unserer Gesellschaftsordnung
nach wie vor ein überwiegend bei Frauen zu
findendes und diesen zugeschriebenes Le-
bensmuster sind, aufgewertet, können die wäh-
rend einer Familienphase zusätzlich erworbe-
nen sozialen und kommunikativen Kompeten-
zen – die so genannten „Familienkompeten-
zen“ – erschlossen werden. So stellen einige
us-amerikanische Unternehmen Personen mit
Führungsverantwortung nur noch dann ein,

wenn diese ein Kind betreut oder einer ande-
re sozialpflegerische Tätigkeit absolviert haben
(Kress u.a. 1999). Schwedische Unternehmen
ermutigen Väter aktiv zur Inanspruchnahme
von Elternzeit. Denn Männer, welche aus ei-
ner Elternphase an den Arbeitsplatz zurück-
kehren, sind im Durchschnitt motivierter und
produktiver. Mit einer ähnlichen Zielstellung
werden in einigen Unternehmen seit einiger
Zeit auch spezielle Programme zur zeitweili-
gen Hospitation von Führungskräften in sozia-
len oder karitativen Einrichtungen entwickelt,
die sich ebenso im Bereich der öffentlichen Ver-
waltung umsetzen ließen. Der Arbeitsprozess
kann zudem dadurch verbessert werden, wenn
Arbeitszeit- und Leistungsmuster innerorgani-
satorisch generell so ausgestaltet sind, dass
sie flexibel auf spezifische Erfordernisse, wel-
che aus unterschiedlichen Lebensmustern re-
sultieren, reagieren: plötzliche Krankheit oder
der Geburtstag des Kindes sowie religiöse Ri-
tuale wie beispielsweise Fastenzeiten, die mit
einem Abfall an Leistungsfähigkeit einherge-
hen können.

Zwar benötigen heterogen zusammengesetz-
te Teams für die Lösung eines Problems länger
als homogen zusammengesetzte, kommen da-
bei jedoch zu tragfähigeren Problemlösungs-
ansätzen und zu zielgruppenspezifischeren
Angeboten. Werden zudem die den jeweils
vorherrschenden Handlungs-Leitbildern einge-
schriebenen Vorurteile und Stereotypen kritisch
reflektiert und abgebaut, kann Managing Di-
versity insbesondere in der kommunalen Ver-
waltung helfen, bessere Angebote etwa in der
Erwachsenenbildung, im Bereich der Stadt- und
Verkehrsplanung sowie in der Gesundheits-
versorgung zu entwickeln. Ein sehr illustrati-
ves Beispiel für die Produktivität heterogener
Teams findet sich in einem Forschungsinstitut.
Bei einem naturwissenschaftlichen Kontrollex-
periment ergab sich plötzlich ein unerwarte-
tes Ergebnis. „Für uns eine Katastrophe … Für
den chinesischen Kollegen aber war das über-
haupt kein Problem. Er meinte, die Welt sei
kompliziert, wir machen ein anderes Experi-
ment, also kommt etwas anderes heraus, so
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ist doch alles in Ordnung … Es gibt also mehr
als nur ein Richtig und ein Falsch“ (Singer
2003: S. 101f.). 

Die konkrete Ausgestaltung von Managing Di-
versity-Prozessen hängt entscheidend von der
vorhandenen Organisationskultur ab, wobei
sich allerdings einige allgemeine Bausteine für
eine erfolgreiche Umsetzung identifizieren las-
sen. Von besonderer Bedeutung ist zunächst
in jeder Organisation, dass deren Mitgliedern
über interkulturelle Kompetenz verfügen, wo-
bei auch hier auf einen weiten Kulturbegriff
geachtet werden sollte. Klassische Instrumen-
te zur Vermittlung sind die Fort- und Weiterbil-
dung sowie die Durchführung von so genann-
ten Diversity-Trainings. Diversity-Trainings die-
nen dazu, für die Mechanismen im Umgang
mit Differenz zu sensibilisieren, um darauf auf-
bauend konkrete Umsetzungsschritte in den je-
weiligen Handlungsfeldern zu entwickeln. Hier-
für ist eine Dauer von mindestens einem Tag
anzusetzen, wobei eine in Bezug zum Hand-
lungsfeld homogene, in Bezug zu den Lebens-
und Kulturmustern heterogene Zusammenset-
zung der Teilnehmenden funktional ist. Im Rah-
men der herkömmlichen Fort- und Weiterbil-
dung ist darauf zu achten, dass der Aspekt
der Interkulturalität als Querschnittsaufgabe in
allen Angeboten verankert und nicht in Ein-
zelveranstaltungen separiert wird. Als Instru-
ment zur Sensibilisierung haben sich zudem
unterschiedliche Formen des interkulturellen
Dialogs entwickelt, wie z. B. gemeinsame
Feiern oder öffentlich angebrachte multikultu-
relle Feiertagskalender. Bei Neueinstellung von
MitarbeiterInnen könnte interkulturelle Kom-
petenz schließlich eine Qualifikationsanforde-
rung darstellen. 

Um verborgene Benachteiligungen in der Or-
ganisation zu erkennen, sind entlang der vor-
handenen sozio-kulturellen und körperlichen
Merkmale differenzierte Statistiken und Über-
sichten unentbehrlich. Eine detaillierte Abbil-
dung direkter oder indirekter Benachteili-
gungsmuster im Sinne einer „Diversity-Analy-
se“ hat zudem den nicht zu unterschätzenden

Effekt, angesichts der „harten Fakten“ poten-
zielle Promotoren für das Konzept des Mana-
ging Diversity gewinnen und Widerstände re-
duzieren zu können (Cox 2001: 46 ff.). Zur
Unterstützung der Auswertung und Interpreta-
tion sowie zur Entwicklung konkreter Hand-
lungsschritte ist im Rahmen der Umsetzung von
Gender-Mainstreaming-Strategien in den skan-
dinavischen Regierungen mit den flying experts
ein äußerst effektives Instrument entwickelt wor-
den, welches sich auch für die Umsetzung von
Managing Diversity anbietet (Döge 2002: S.
13). Als flying experts werden ExpertInnen be-
zeichnet, welche für einen gewissen Zeitraum
an bestimmten Orten einer Organisation tätig
sind, wobei diese ExpertInnen nicht nur von
außerhalb kommen, sondern entsprechend fort-
und weitergebildete Interessierte aus den Or-
ganisationen selbst sein können. 

Ein zentraler Baustein für eine erfolgreiche Um-
setzung von Managing Diversity ist insbeson-
dere die institutionelle Ausgestaltung der Ver-
antwortlichkeit des gesamten Prozesse. Vor
dem Hintergrund der eingangs dargestellten
Verwobenheit unterschiedlicher Benachteili-
gungsmuster erscheint es sinnvoll, die Verant-
wortlichkeit für Managing Diversity in einer or-
ganisatorischen Einheit zusammenzufassen. In
diesem Sinne finden sich in den meisten Unter-
nehmen wie beispielsweise der FORD AG oder
der deutschen Lufthansa zentrale Diversity-Ein-
heiten bzw.- Diversity-ManagerInnen. Eine un-
bedingte Voraussetzung bei der Einsetzung von
Arbeits- oder Projektgruppen sowie von Bei-
räten oder anderen Gremien zur Unterstützung
der Umsetzung von Managing Diversity ins-
besondere in der Startphase bildet deren
Heterogenität hinsichtlich der Merkmale und
Lebensmuster. Die Gesamtverantwortung für
die Umsetzung von Managing Diversity sollte
letztendlich jedoch bei der Führung der je-
weiligen Organisation liegen, zusätzliche Di-
versity-Verantwortliche oder -beauftragte soll-
ten nur für eine Übergangsphase von bis zu
drei Jahren benannt werden (Cox 2001: 46f.).
Möglich ist ein solcher Ansatz jedoch nur, wenn
die Spitze der Organisation das Konzept „lebt“
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und klare Verbindlichkeiten formuliert. Ein mög-
licher Ansatz hierzu sind Betriebsvereinbarun-
gen, wie beispielsweise die Betriebsvereinba-
rung zum partnerschaftlichen Verhalten am
Arbeitsplatz, die im Jahr 2002 bei FORD in
Kraft getreten ist. Sinnvoll ist auch die Ent-
wicklungen eines entsprechenden verpflich-
tenden Berichtswesens sowie von verbindlichen
Checklisten. Die Verpflichtung auf das Ziel ei-
ner gleichwertigen Vielfalt sowie die Verpflich-
tung auf Teilnahme an entsprechenden Fort-
und Weiterbildungsmaßnahmen kann in Ein-
richtungen, welche nicht dem BAT unterliegen,
zudem Bestandteil von Arbeitsverträgen und
Stellenbeschreibungen sein. Im Bereich der öf-
fentlichen Verwaltung könnte interkulturelle
Kompetenz als Kriterium der MitarbeiterInnen-
Beurteilung im Falle von Beförderungen gesetzt
werden.

Vielfalt nach außen und innen

Organisationen agieren nicht im luftleeren
Raum, sondern sind jeweils eingebettet in ei-
ne natürliche Umwelt, deren grundlegendes
Strukturmerkmal (Arten-)Vielfalt bildet. Vor die-
sem Hintergrund kann sich Managing Diversi-
ty eigentlich nicht auf die Gestaltung der Be-
ziehungen zwischen den Mitgliedern einer Or-
ganisationen beschränken, sondern zielt im-
mer auch auf die Gestaltung der Beziehungen
der Organisationen zu ihrer natürlichen Um-
welt. Vielfalt produktiv gestalten heißt hier, dar-
auf zu achten, dass Abhängigkeiten von nicht
regenerierbaren Ressourcen verringert, diese
vielseitig genutzt und deren Durchsatz mini-
miert werden. Managing Diversity schließt von
daher immer das Ziel einer nachhaltigen Ent-
wicklung mit ein. Denn gleichwertige Vielfalt
und egalitäre Kulturmuster lassen sich dauer-
haft nur dann etablieren, wenn Knappheiten
im Zugang zu Ressourcen vermieden werden.
Vielfalt produktiv gestalten und Vielfalt pro-
duktiv erhalten sind also zwei Seiten dersel-
ben Medaille: 

„In einer Gesellschaft, die – oft unbewusst – da-
zu neigt, einer früheren Fülle hervorragender

Leistungen eine einheitliche Mittelmäßigkeit
aufzuzwingen – zum Beispiel indem McDo-
nald´s den örtlichen Imbiss verdrängt und der
Mega-Stop-Shop an die Stelle des Tante-Emma-
Ladens tritt – kann die Kenntnis und Verteidi-
gung des ganzen Spektrums der natürlichen
Realität dazu beitragen, dass wir uns gegen
den Strom stemmen und den reichhaltigen Roh-
stoff jeder Evolution bewahren: die Vielfalt
selbst“ (Gould 1999: S. 282).
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