Schoéne Neue Digitale Organisationswelt:
Offen fur Diversitat oder Exklusion durch Offenheit?

Leonhard Dobusch

Einleitung

Im Jahr 2019 feierte die Universitat Innsbruck ihren 350. Geburtstag. Krénender Ab-
schluss eines Jubildumsjahres voller Feierlichkeiten, Ausstellungen und Diskussionen
war ein Zukunftskongress, gedacht als Geschenk der Universitédt an das Land Tirol.
Geplant wurde der Zukunftskongress von vier Teams aus jeweils drei Kurator:innen,
von denen jeweils mindestens eine, teilweise auch zwei weiblich waren und die je-
weils einen Halbtag des Kongresses zu verantworten hatten. Am Eréffnungsabend
des Zukunftskongresses sollte, nach einer Keynote eines Gastvortragenden, ein Mit-
glied jedes dieser vier Teams im Rahmen einer Podiumsdiskussion einen Ausblick auf
das Programm der folgenden Tage liefern. Von meinem Team wurde ich als Sprecher
nominiert, ging auf das Podium und fand mich plétzlich auf einem All-Male-Panel wie-
der: moderiert vom ehemaligen Rektor Téchterle hatten alle vier Kurator:innenteams
einen Mann auf das Podium entsandt. Besonders peinlich war das fiir mich als Erst-
unterzeichner einer Erklarung, nicht mehr auf rein mannlichen Podien zu sprechen.

Das Ergebnis eines All-Male-Panels zur Eréffnung eines Zukunftskongresses war die
Folge organisationaler Offenheit. Von Seiten der Veranstalter:innen gab es keine Ein-
schréankungen jenseits der Vorgabe, dass jedes Team genau eine Person nominieren
sollte. Im Ergebnis wurden so Tendenzen von mannlich positionierten Akteur:innen
zur unreflektiert-dominanten, 6ffentlichen Raumnahme reproduziert, die auch in offe-
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nen digitalen Plattformen mit Phdnomenen wie ,,Mansplaining“1 an der Tagesordnung
stehen.

Dieser Umstand ist gerade deshalb brisant, weil neue Formen digitaler Offenheit ur-
springlich oftmals mit Vielfalts- und Gleichheitsutopien verknipft wurden. Im Jahr
1996, zu einer Zeit, als das Internet gerade dabei war Massenmedium zu werden,
imaginierte John Perry Barlow’ in seiner vielzitierten »sUnabhangigkeitserklarung des
Cyberspace” ,eine Welt, in der jeder Einzelne an jedem Ort seine oder ihre Uberzeu-
gungen ausdriicken darf, wie individuell sie auch sind, ohne Angst davor, im Schwei-
gen der Konformitét aufgehen zu missen.*

Dieses ,Erschaffen einer Welt“ war und ist durchaus wortlich zu verstehen. Denn noch
bevor es mit dem Internet Uberhaupt so richtig losging, war am MIT die Idee von
Freier Software entstanden. Software, die ,frei“ im Sinne von ,,Redefreiheit und nicht
von Freibier” war, wie der Griinder der Free Software Foundation Richard Stallman
nicht mide wurde zu betonen.® Welch visionarer Uberschuss mit dem Konzept von
freier, heute in der Regel als Open-Source bezeichneten, Software bisweilen verkniipft
wird, lasst sich unter anderem mit dem Beispiel der Linux-Version Ubuntu illustrie-
ren. Ubuntu ist in Stdafrika gegriindet worden und der Name, er stammt aus den
Bantusprachen, wird bisweilen Ubersetzt als ,universelles Band des Teilens, das alles
Menschliche verbindet.“*

Neben der fir viele Menschen gar nicht so klar in ihrer Bedeutung und Verbreitung
erkennbaren freien Software gibt es dann aber noch andere Beispiele, wo digital-
kollaborativ eine Welt erschaffen wird, die im Mainstream der Internetnutzerinnen und
-nutzer von groBer Bedeutung ist, wie beispielsweise die Online-Enzyklopadie Wikipe-
dia.’ Denn auch die Wikipedia ist nach den Prinzipien freier Software entstanden und
zu Beginn verwirklicht worden mit Hilfe einer Lizenz, die eigentlich fur Handblcher
freier Software entwickelt worden war.

Zentrales Versprechen der Wikipedia, das bis heute auf ihrer englischen Startseite
steht, ist eine freie Enzyklopadie zu schaffen, an der jeder und jede — anyone — mit-
schreiben kann. Und es gibt neue Formen politischen Engagements, wo auch jede
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und jeder — anyone — mitmachen kann, ohne sich zu erkennen geben zu mussen.
Stattdessen versammelt man sich zum Beispiel unter dem Label ,Anonymous*® fir
kollektiv-politisches Handeln.®

Doch wie offen sind solch radikal offene Ansétze wirklich? Gehen mit organisationaler
Offenheit auch Potentiale fiir mehr Diversitat in Organisationen einher, oder kommt es
primar zu Problemen unstrukturierter oder sogar verschérfter Exklusion im Sinne einer
Freeman’schen ,Tyranny of Structurelessness*’? Wie ich im Folgenden zeigen werde,
ist es nédmlich in der Tat so, dass gerade offene Organisationskontexte keineswegs
gegen Diversitatsdefizite gefeit sind, sondern vielmehr mit der Pfadabhéngigkeit von
importierten wie kreierten Diversitatsdefiziten zu kampfen haben.

Zur Offenheit von ,,offen” markierten Organisationskontexten

Das Potential neuer digitaler Technologien fur offen(er)e Organisationsformen zu
nutzen, wird inzwischen mit Hilfe von verschiedenen Anséatzen verfolgt, die oft auch
Offenheit oder Openness im Namen tragen.® Bereits kurz nach Perry Barlows Un-
abhéngigkeitserklarung hat ,,Open Source“ den Begriff ,Free Software“ bzw. Freie
Software weitgehend abgel6dst und sicher zur Akzeptanz des Konzepts auch in Un-
ternehmen beigetragen, weil man jetzt nicht explizit betonen und erkldren musste,
dass es nicht um ,Frei“ im Sinne von ,Freibier* geht. Stattdessen stand auch in der
Bezeichnung schon der offene Zugang zum Software-Quellcode im Vordergrund.

Kurz darauf haben sich auch in der Wissenschaft die Bezeichnungen ,,Open Access”
und spéter ,,Open Science” fir eine Bewegung durchgesetzt, die darauf pocht, 6f-
fentlich finanzierte Forschung auch frei 6ffentlich zuganglich zu machen.’ Und ganz
im Sinn der Einheit von Forschung und Lehre wurde wenig spater unter dem Label
der ,,Open Educational Resources” fir Lehr- und Lernunterlagen Offenheit nicht nur
gefordert, sondern auch praktiziert."” 2003 schlieBlich sorgte Henry Chesbrough mit
seinem Bestseller zu ,,Open Innovation® dafiir, dass das bis dahin stark universitar
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gepragte Offenheits-Ideal auch Eingang in den betriebswirtschaftlichen Diskurs fand.
Sein Kerngedanke war jener, dass Unternehmen, um innovativ sein zu kdnnen, immer
auch auf externes Wissen zuriickgreifen missen. Das war schon immer so. Das -
von manchen bezweifelt'' - Neue bei ,Open Innovation® ist, diese Offenheit nicht nur
hinzunehmen, sondern aktiv zu suchen, zu managen, zu organisieren, und sich dabei
bisweilen digitaler Werkzeuge wie Crowdsourcing zu bedienen.

Quasi als Kombination von Open Access und Open Innovation entstand dann Open
Data,” die Forderung offentlich finanzierte Datenbestinde offen lizenziert zugéang-
lich zu machen und auf diese Weise mehr Menschen, Organisationen und Unter-
nehmen die Mdglichkeit zu geben, mit diesen Daten innovativ zu sein. Einen Schritt
weiter gehen dann noch Ansétze von Open Government,13 die Transparenz und
Bulrger:innenbeteiligung als zentrale Aufgabe digitalen Regierungs- und Verwaltungs-
handelns begreifen. Zu den jlingeren Offenheitsansatzen zéhlt schlieBlich Open Strat-
egy, das Offenheit auch fir strategisches Management einfordert.'*'® Ahnlich wie bei
Open Innovation sollen auch bei Open Strategy mehr Informationen Uber strategische
Uberlegungen (mit-)geteilt und mehr Menschen in Strategiefindung einbezogen wer-
den, um fir bessere Strategien und deren effektivere Implementierung zu sorgen.

All diese Beispiele haben gemeinsam, dass sie einen programmatischen, stark affirma-
tiven Offenheitsansatz'® verfolgen, der mit einer Wendung hin zu bzw. Steigerung von
Offenheit eine Reihe von, je nach Domane leicht unterschiedlichen Vorziigen verknipft
wird. Dazu zahlen Effizienzsteigerungen durch neue und vielféltigere Ideen genauso
wie bessere Verantwortlichkeit dank eines héheren MaBes an Transparenz.17 Von of-
fenen Strategiefindungsprozessen versprechen sich Whittington und Kolleg:innen18
demnach mehr Transparenz nach Innen und AuBen sowie mehr Inklusion von internen
und externen Akteur:innen. Allerdings wird unter dem Begriff der ,Inklusion® in diesem
Zusammenhang nicht dasselbe verstanden wie im Bereich der Geschlechter- und Di-
versitatsforschung, wo in jingerer Vergangenheit ebenfalls zunehmend mit dem Inklu-

11 Trott/Hartmann 2009

12 Heimstadt 2017

13 Janssen et al. 2012

14 Whittington et al. 2011

15 Hautz et al. 2017

16 Dobusch/Dobusch 2019
17 Heimstadt/Dobusch 2020
18 Whittington et al. 2011: 531
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sionsbegriff operiert wird." Es lohnt sich also, die Frage zu stellen, wie sich Offenheit
als Organisationsprinzip zu Diversitat in Organisationen verhalt?

Diversitatsdefizite in (vermeintlich) offenen Organisationskontexten

Vor einer konzeptionellen Analyse, welche Diversitdtspotenziale und -defizite mit Of-
fenheit als Organisationsprinzip einhergehen, bietet es sich an, einen Blick auf die
empirische Evidenz im Kontext real existierender Beispiele flir organisationale Forma-
tionen mit Offenheitsprogrammatik zu werfen.

Im Bereich von Open Source Software, dem Vorreiter der von Tkacz’’ als ,second
coming of openness® bezeichneten Welle von meist Internet-basierten Offenheitsan-
sdtzen, deutet vieles auf eine stark ausgepréagte Geschlechterungleichheit unter den
Beitragenden hin. Eine Umfrage unter 5.500 zuféllig ausgewahlten Open-Source-
Entwickler:innen auf Github im Jahr 2017 offenbarte folgendes Bild:

“The gender imbalance in open source remains profound: 95% of respondents
are men; just 3% are women and 1% are non-binary. Women are about as likely
as men (68% vs 73%) to say they are very interested in making future contribu-

321

tions, but less likely to say they are very likely to actually do so (45% vs 61%).

Der Anteil von sich als weiblich beschreibenden Beitragenden in H6he von 3 Prozent
ist dabei auch im Vergleich zum Anteil weiblich identifizierter Programmierer:innen in
den USA in H6he von 22,6 Prozent im selben Jahr auBerst niedrig.22

Open-Source-Software ist aber keineswegs der einzige Offenheitsansatz, der eine
vergleichsweise niedrige Beteiligung von sich als weiblich identifizierenden Personen
aufweist. Viel besser dokumentiert und auch hinsichtlich méglicher Ursachen erforscht
ist dieser Umstand im Fall der freien Online-Enzyklop&die Wikipedia. Eine erste Er-
hebung” soziodemografischer Daten unter Wikipedia-Autor:innen ergab starke Un-

19 Dobusch 2014 und Shore et al. 2018
20 Tkacz 2012: 400

21 Geiger 2017

22 Finley 2017

23 Wikimedia 2011
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gleichheiten hinsichtlich geschlechtsbezogener (nicht einmal jede neunte Beitragende
beschrieb sich als Frau) wie geographischer (die Mehrheit der Beitragenden gab an
in Nordamerika oder Europa zu leben) Merkmale. Eine Situation, an der sich trotz
verstarkter diesbezlglicher Bemihungen von Seiten der Wikimedia Foundation, der
formalen Organisation hinter der Wikipedia, in den Jahren seither wenig Grundlegen-
des geandert hat.**

Dieser Mangel an Vielfalt von dezidiert als offen markierten Organisationsansatzen ist
nicht auf Beispiele von onlinebasierten Gemeinschaften wie Open Source oder die
Wikipedia-Community beschrankt. Was Ross-Hellauer et al.”® fiir Open Science kon-
statieren, lasst sich wohl auf offen-unstrukturierte Prozesse der Wissensgenerierung
(wie z.B. in vielen Open-Innovation- und Open-Strategy-Kontexten®) verallgemeinern:

“Uncritical narratives of openness therefore may fail to address structural barri-
ers in knowledge production and hence perpetuate the cumulative advantage of
dominant groups and the knowledge they produced.””

Wenn also auch (radikal) offene Organisationsformen (gerade) nicht zu gréBerer Diver-
sitét im Vergleich mit geschlossenen Organisationsformen flhren, stellt sich die Frage
nach den Ursachen fir Exklusion trotz — wenn nicht sogar wegen — Offenheit.

Non-Performativitat von und Exklusion durch Offenheit

Dass organisationale Bekenntnisse zu bestimmten programmatischen Ansétzen nicht
notwendigerweise entsprechende Konsequenzen zeitigen, ist insbesondere aus Per-
spektive geschlechts- und diversitatssensibler Organisationsforschung nichts Neues.
FUr den Bereich organisationaler Diversitat beschreibt Ahmed® das Phanomen der
sNon-Performativitat” von organisationalen Diversitatsdiskursen als “reiterative and

24 Eckert/Steiner 2013; Miquel-Ribé/Laniado 2020
25 Ross-Hellauer et al. 2021

26 Vgl. Dobusch et al. 2017

27 Ross-Hellauer 2021: 3

28 Ahmed 2012: 117
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citational practice by which discourse” does not produce ,the effects that it names’
(Butler 1993: 2).°

Ubertragen auf Kontexte explizit ,offenen“ Organisierens kénnte also gerade eine
Selbstbeschreibung als besonders - radikal — ,offen“ mit mangelnder Diversitéts-
sensibilitdt einhergehen. In der Tat zeigen sich einige der in der Literatur als beson-
ders radikal offen beschriebenen Félle, wie beispielsweise jener des ,,Premium Cola
Kollektivs“zg, als wenig reflektiert, was die Vielfalt unter tatsachlich Beitragenden be-
trifft. Wie soll ,,offen fiir Alle” auch nicht offen genug sein?

Im bereits erwéhnten, ebenfalls radikal-offenen Fall der Wikipedia ist Non-Performati-
vitat aber spéatestens seit der zunehmenden Problematisierung von Diversitatsdefizi-
ten unter Autor:innen (und in der Folge auch von Inhalten)*® nicht mehr das Haupthin-
dernis fUr eine Adressierung fehlender Diversitat. Stattdessen eignet sich der Fall sehr
gut zur lllustration des Phanomens potentiell exkludierender Offenheit: fehlende Viel-
falt nicht trotz, sondern wegen radikaler Offenheit.

Hierzu méchte ich vorschlagen, zwischen zwei Kategorien offenheitsinduzierter Diver-
sitatsdefizite zu unterscheiden: importierte und kreierte Diversitatsdefizite. Von Inter-
esse sind beide Kategorien vor allem in solchen Féllen, in denen Diversitatsdefizite
eine unerwinschte Eigenschaft von offenen Organisationskontexten darstellen.
Importierte Diversitatsdefizite resultieren aus dem Umstand, dass radikal offene Orga-
nisationsformen gesellschaftliche Spaltungen und Ungleichheiten eins-zu-eins in den
jeweiligen Organisationskontexten widerspiegeln. Je nach Bereich fallen Diversitats-
defizite demnach auch unterschiedlich aus. Der vergleichsweise geringere Anteil von
Programmierer:innen in der Gesamtgesellschaft wiirde sich demnach beispielsweise
in Open-Source-Software-Gemeinschaften in zumindest dhnlichem AusmalB wider-
spiegeln.

Im Fall der Wikipedia gibt es eine Reihe von gesellschaftlichen Ungleichheiten, deren
Import Diversitatsdefizite in der Gemeinschaft aus freiwillig Beitragenden zumindest
teilweise zu erklaren vermag. Schlechterer Zugang zum Internet in &rmeren Léndern
wirkt sich so auch in Form von weniger Autor:innen aus diesen Regionen in der Wi-
kipedia aus. Mit dem Projekt ,Wikipedia Zero“ versuchte die Wikimedia Foundation
hier gegenzusteuern und ermdglichte in Kooperation mit Netzbetreibern den Zugang

29 Luedicke 2017
30 Vgl. z.B. Adams et al. 2019; Zagovora 2017
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zu Wikipedia von mobilen Internetgeraten auch bei verbrauchtem Datenvolumen. Ein
Ansatz, der allerdings umstritten ist, weil er mit einer Verletzung von Netzneutralitat
einhergeht.31

Das gleiche gilt fir ungleiche Geschlechterverhaltnisse, die ebenfalls importiert
werden. Solange Frauen immer noch den gréBeren Teil unbezahlter (Sorge-)Arbeit
erledigen, haben sie weniger Zeit, an einer Enzyklop&die mitzuschreiben. Hinzu kom-
men Themen wie die Usability der Wikipedia, die lange Kenntnisse von Wiki-Syntax
voraussetzte,” um beitragen zu kénnen, und so tendenziell stérker ménnliche, tech-
nik-affine Zielgruppen ansprach.

Wahrend es radikale, also formal unbeschrankte Offenheit verglichen mit traditionel-
leren, formal geschlosseneren Organisationskontexten sogar erschwert, gesellschaft-
liche Ungleichheiten organisational auszugleichen, gibt es auBerdem auch Diversitats-
defizite, die Uber den bloBen Import von gesellschaftlichen Ungleichheitsverhéltnissen
hinausgehen. Solche durch radikale Offenheit kreierten Diversitatsdefizite entstehen
erst im Kontext offener Organisationsformen und/oder verstérken gesellschaftliche
Ungleichheitsregime noch weiter.® Letztlich handelt es sich dabei um digitale Vari-

anten der bereits zitierten ,Tyranny of Structurelessness“*

, in der das Fehlen von
formalen Beschrankungen die Herausbildung und Stabilisierung autoritér-informeller
Strukturen beférdert.

Ein besonders in digitalen Kontexten relevantes Beispiel ist die fehlende Mdglichkeit
nach effektiven Sanktionsmdglichkeiten fir exkludierendes (Kommunikations-)Verhal-
ten (z.B. Belastigung) in radikal offenen Kontexten. Fiir den Bereich von Open-Source
hat Valerie Aurora dieses Problem wie folgt beschrieben: “[I]f your group has nine hel-
pful and polite members, and one rude, sexist, loud member, most women are going
to continue to stay away because of that one member.”*

Eine derartige Kreation von Diversitatsdefiziten auf Grund von fehlenden Md&glich-

keiten oder Mechanismen zum Unterbinden von exkludierendem (Kommunikations-)

31 Gebhart 2016

32 Vgl. aber den inzwischen implementierten ,,Visual Editor”, der das Editieren der Wikipedia auch ohne
Kenntnisse der WikiSyntax ermdglicht: https://de.wikipedia.org/wiki/Wikipedia: Technik/Text/Edit/
VisualEditor.

33 Dobusch/Dobusch 2019

34 Freeman 1973

35 Aurora 2002
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Verhalten ist auch im Fall der Wikipedia ein inzwischen gut untersuchtes Phé-
nomen.*

Zusammengenommen belegen importierte und kreierte Diversitdtsdefizite offener
Organisationsformen, dass eben nicht nur bestimmte Formen von Geschlossenheit
(z.B. durch formelle oder informale Zugangshirden), sondern eben auch bestimmte
Formen von Offenheit (mit-)ursachlich flir (unerwiinschte) Diversitatsdefizite sein kén-
nen. Gleichzeitig sind beide Kategorien von Diversitatsdefiziten komplementéar zuein-
ander, insofern sie auf voneinander unabhéngigen Mechanismen basieren, aber sich
durchaus im Zeitverlauf wechselseitig verstarken kdnnen. So ist es nicht nur denkbar,
sondern sogar wahrscheinlich, dass ein ,bloB“ importiertes Diversitatsdefizit, wie zum
Beispiel ein branchentypisch niedriger Anteil weiblicher Beitragender, zur Herausbil-
dung einer Organisationskultur flihrt, die diese Diversitatsdefizite tendenziell verfes-
tigt, wahrend radikale Offenheit ein Gegensteuern durch gezielte Rekrutierungspoli-
tiken verbietet. Ein zundchst importiertes Diversitatsdefizit wird also durch radikale
Offenheit organisational verfestigt.

Pfadabhé&ngigkeit offenheitsinduzierter Diversitatsdefizite

Eine historisch gewachsene bzw. sich Uber die Zeit verfestigende, organisationa-
le Pfadabhangigkeit” von Diversitatsdefiziten ist allerdings keineswegs nur in ver-
gleichsweise offenen Organisationsformen mdéglich. So dokumentiert beispielsweise
Sandhu® pfadabhangige Homogenititsdynamiken im Topmanagement groBer Unter-
nehmen, welche in Sachen Geschlechtergleichstellung und Diversitat hinter anderen
gesellschaftlichen Bereichen hinterherhinken. Sandhu erklart sich das durch die Ent-
stehung von sich selbstreproduzierenden — wenn nicht gar verstérkenden — ,Selek-
tionspfaden®:

»Die Homogenitét der Fihrungskrafte wird durch einen Selektionspfad immer
wieder reproduziert. Dieser Selektionspfad bringt ein Selektionsmuster hervor,

36 Vgl. z.B. Menking 2019; Tripodi 2021
37 Sydow et al. 2009 und 2020
38 Sandhu 2014
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nach dem immer wieder dhnliche Kandidaten ausgewahlt werden. Kandidatin-
nen und Kandidaten, die nicht dieser Blaupause entsprechen, werden aussor-

tiert oder verlassen das Unternehmen | freiwillig*.“*

Typisch flr pfadabhangige Organisationsprozesse ist der Umstand, dass sich ein
spezifischer Pfad in historisch teilweise lange zuriickliegenden Griindungs- bzw. An-
fangsphasen — oftmals ungeplant, hinter dem Riicken der handelnden Akteur:innen®
— herausbildet. Im Zeitverlauf verfestigt sich dieser Pfad Uber Selbstverstarkungsme-
chanismen und es fallt Organisationen deshalb immer schwerer, von ihm abzuweichen
— auch wenn ein Pfad sich zu einem spateren Zeitpunkt als ineffizient oder exkludie-
rend herausstellt.”’

Im Fall der Wikipedia ist die Grindung an der Schnittstelle von zwei Uberwiegend
mannlich gepragten sozialen Kreisen, der Griinderszene des Silicon Valley” auf der
einen und der Open-Source-Bewegung auf der anderen Seite, sehr wahrscheinlich
mitverantwortlich fiir bereits zu Beginn stérker mannlich geprégte Strukturen unter
den freiwillig Beitragenden. Eine so etablierte, ménnlich gepragte Organisations- bzw.
Gemeinschaftskultur, die sich beispielsweise in inzwischen gut dokumentierten, bis-
weilen riiden Umgangsformen™ auBert, macht die Mitwirkung fir ohnehin unterrepra-
sentierte Gruppen weniger attraktiv bzw. trégt zu deren Marginalisierung innerhalb der
Gemeinschaft bei.

Fir radikal offene Organisationsformen ist der Umstand der historischen Pfadabh&n-
gigkeit von Diversitatsdefiziten jedoch eine besondere Herausforderung, weil es an
Instrumenten fehlt, diese Defizite zu adressieren. Im Gegenteil, charakteristisch fir
die meisten der hier behandelten, programmatischen Offenheitsansétze“, ist Selbst-
selektion der Uberwiegenden Mehrzahl an Beitragenden. Mehr noch, selbst wenn -
wie im Rahmen der Wikipedia gerade mit Hilfe eines projektibergreifenden Code-of-

39 Sandhu 2014: 4

40 Sydow et al. 2009

41 Dobusch/SchuBler 2013
42 Crandall et al. 2021

43 Z.B. Tripoldi 2021

44 Dobusch/Dobusch 2019
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Conduct™ - versucht wird, gegenzusteuern, sind die Hirden flr wirksame MaBnah-
men sehr hoch.

So handelt es sich bei vielen Wikipedianer:innen mit potentiell exkludierendem (Kom-
munikations-)Verhalten um langjéhrige, ,verdiente‘ Beitragende, die zigtausende Edi-
tierungen vorgenommen und fir das Funktionieren der Wikipedia wichtige Beitrage
geleistet haben und weiterhin leisten. Gleichzeitig fiihrt dieses hohe Level an Enga-
gement auch zu dem Dilemma, dass deren exkludierendes Kommunikationsverhalten
zwar besonders stark wirksam wird, gleichzeitig deren Beitrdge im Falle eines Aus-
schlusses zumindest kurzfristig nicht einfach ersetzbar wéaren.

Fazit

Explizit als offen markierte Organisationsformen und -prozesse, wie sie in immer mehr
Bereichen wie Softwareentwicklung, Strategiefindung oder Verwaltungskontexten
propagiert werden, fiihren nicht automatisch zum Abbau von Diversitatsdefiziten in
diesen Bereichen. Im Gegenteil, gerade ein besonders starkes Betonen organisationa-
ler Offenheit oder besonders radikale Offenheitsregimes, die formal alle Interessierten
zur Beteiligung einladen, kénnen im Sinne einer Non-Performativitat*® von Offenheits-
rhetorik zu mangelnder Reflexion von real existierenden Diversitatsdefiziten flihren.
Die Diversitatsdefizite in formal offenen Organisationskontexten resultieren dabei
einerseits aus dem Import gesellschaftlicher Ungleichheitsverhaltnisse und werden
andererseits durch (zu) offene Organisationsstrukturen kreiert, zum Beispiel indem ex-
kludierendes Verhalten einzelner Beitragender nicht wirksam eingedammt wird bzw.
werden kann.

Ein erster Schritt, um importierten oder kreierten Diversitatsdefiziten zu begegnen,
ist sich deren Existenz als unmittelbare Folge von (zu) offenen Organisationstrukturen
bewusst zu machen und damit der Non-Performativitdt von Offenheitsrhetorik entge-
genzuwirken. Denn offen fir alle ist einfach nicht offen genug.

45 Dobusch 2021
46 Ahmed 2012
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