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ie bringt man einen hochrangigen Topma-

nager dazu, sich mit den Karrierechancen

seiner kiirzlich Mutter gewordenen Mitar-
beiterin auseinanderzusetzen? Was muss passieren, da-
mit sich ein gestandener Staplerfahrer Gedanken
macht, wie es wohl einem homosexuellen Kollegen
gehen konnte, der aus Angst vor den Reaktionen in
der Firma nichts tber sein Privatleben erzihlen kann?
Und welche Mittel gibt es, damit Teams, Abteilungen
und eine ganze Organisation ihr Schubladendenken
unter die Lupe nehmen, Stereotype hinterfragen, sich
ihrer Unconscious Biases bewusst werden und das
Thema Diversity auf ithre Agenda setzen?
MaBnahmen, die eine Sensibilisierung fiir Un-
conscious Biases im Arbeitsalltag versprechen und
zu deren Verringerung dienen sollen, unterliegen
zu Recht einem sehr hohen Anspruch: Sie sollen
wirksam sein und Verinderungen sowohl in den
Einstellungen wie auch und vor allem im Verhalten
der jeweiligen Zielgruppen bewirken. Im Idealfall
machen sie aus den Teilnehmer:innen Menschen,
die Vielfalt offen gegentiberstehen, professionell
mit ihren eigenen Schubladen umgehen und davon
tiberzeugt sind, dass sich mit wertgeschitzter und
gut gemanagter Vielfalt Chancengleichheit fur alle
und bessere Entscheidungen erzielen lassen.
Um diese Ziele zu erreichen, nutzen Organisatio-
nen verschiedene Arten von Diversity- beziehungs-
weise Unconscious-Bias-Trainings. Ob sich damit
jedoch die erwiinschten Eftekte tatsichlich erzie-
len lassen, dazu gab es in der Forschung zum Teil
uneinheitliche Erkenntnisse. Mittlerweile existieren

jedoch neuere Studien zur Frage, ob und inwieweit

15

Diversity- beziechungsweise Unconscious-Bias-
Trainings die beabsichtigten Effekte erzielen. So
wurden in den vergangenen Jahren weitere Studien
und vor allem mehrere Metaanalysen verdffentlicht,
die insgesamt mehr als 300 Einzelstudien analysiert
und bewertet haben. Sie kommen zum Ergebnis,
dass diese grundsitzlich wirksam sind und positive
Eftekte haben — wenn auch mit verschiedenen Ein-
schrinkungen (Atewologun et al., 2018; Kalinoski
et al., 2013; Bezrukova et al., 2016; Broockman &
Kalla, 2016; Krings & Kaufmann, 2016).

Diversity-Trainings wirken auf drei Ebenen. Auf ko-
gnitiver Ebene fithren sie dazu, dass die Teilnehmen-
den einen Wissenszuwachs erfahren: Sie verbreitern
durch das Training ihr Wissen {iber Diversity und
konnen die potenziellen Vorteile von personeller
Vielfalt fuir eine Organisation beschreiben. Die-

ser Effekt bleibt auch langfristig stabil oder nimmt
sogar in einigen Fillen tiber die Zeit noch zu, da

ein Diversity-Training die Aufmerksamkeit und das
Interesse fir Diversity-Themen verstirkt und somit
oft auch im Nachgang die Wissensbasis zum Bei-
spiel durch eigenstindige Informationssuche noch
erweitert wird. Auch auf der Ebene des Verhaltens
zeigen Diversity-Trainings Wirksamkeit, wenn auch
mit kleinerer Effektstirke. Die im Vergleich gerings-
ten Effekte finden sich auf der Einstellungsebene.
Insgesamt ist die Wirkung von Diversity-Trainings

somit positiv, auch wenn verschiedene Einzelstudien
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widerspriichliche Resultate zeigen und die positiven
Eftekte manchmal eher gering sind.
Unconscious-Bias-Trainings sind in der Lage, so-
wohl fiir (eigene) Biases zu sensibilisieren als auch
implizite Assoziationen beziiglich sozialer Gruppen
zu reduzieren, zum Beispiel stereotype Annahmen.
Bedingt durch die grundlegenden neuronalen
Mechanismen der menschlichen Informationsver-
arbeitung konnen sie Biases jedoch nicht komplett
eliminieren. Belege dafiir, dass Unconscious-Bias-
Trainings auch zu einer Verhaltensinderung fithren,
sind hingegen nur begrenzt vorhanden. Insgesamt
kommt die Metaanalyse zu Unconscious-Bias-Trai-
nings jedoch zu dem Schluss, dass diese Biases durch
Trainings verringert werden kénnen — gemessen

acht Wochen nach Durchlaufen des Trainings.

Unter welchen Bedingungen treten nun die grof3-
ten Effekte auf? Fiir Diversity-Trainings zeigte sich,
dass ihre Effekte unter anderem steigen, wenn
sie das Ziel verfolgen, sowohl Sensibilitit fur
Diversity zu fordern als auch das Verhalten im
Umgang mit Diversity zu verindern.
die Teilnehmenden die Gelegenheit bekommen,
moglichst viel miteinander zu interagieren.
sowohl aktive als auch passive Lernmethoden
eingesetzt werden, zum Beispiel Rollenspiele,
kombiniert mit Videos.
in Folgetrainings die in der Zwischenzeit ge-

machten Erfahrungen reflektiert werden.

Flankierend zu den Trainings sollte eine Organisa-
tion jedoch noch weitere MaBBnahmen im Rahmen
des Diversity-Managements durchfithren, damit
diese als ein Baustein eines umfassenderen Verinde-

rungskonzeptes ithre Wirkung entfalten konnen.

Die Effekte von Unconsicous-Bias-Trainings sind

unter anderem am groéBten, wenn
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den Teilnehmenden neben der Beschreibung
von Biases auch Wissen tiber die Funktion, die
Entstehung und die Wirkweise von Uncon-
scious Biases vermittelt wird.
evidenzbasierte Strategien zur Verringerung der
Biases eingesetzt werden, zum Beispiel:
Arbeit mit Counterstereotypen, das heil3t
Vorstellungen und Bildern, die gingige Ste-
reotype widerlegen und gleichzeitig posi-
tive Beispiele hervorheben und zuginglich
machen.
Anwendung kognitiver Strategien wie der
Bildung konkreter Handlungsabsichten oder
angemessener Erklirungsmuster flr das Ver-
halten von Personen, die nicht der eigenen
Gruppe angehoren.
Erlernen/Eintiben von Perspektivwechsel-
techniken mit dem Ziel, die Sichtweise von
Mitgliedern der stereotypisierten Gruppe
tibernehmen zu kénnen, um psychologische
Nihe zu schaffen und die gruppenbasierte

Bewertung positiv zu verindern.

Auch fur Unconscious-Bias-Trainings zeigt die
Forschung, dass ihre Wirksamkeit ohne flankieren-
de MalBlnahmen und einen entsprechenden Kon-
text, der Veranderungen im Verhalten iiberhaupt

erst moglich macht, deutlich geringer ist.

Diversity- und Unconscious-Bias-Trainings kon-
nen also wirkungsvoll sein, die Effekte sind aber
ohne weitere Interventionen nur bedingt stabil.
Gibt es alternative oder erginzende Ansitze, mit
deren Hilfe sich die Effekte weiter und zusitzlich
verstirken und nachhaltiger verankern lassen? Das
Konzept des erfahrungsorientierten Lernens liefert
hier eine mogliche Antwort. Soziale Lernerfah-
rungen entstehen infolge eines individuell wahr-

genommenen Erlebnisses als Mensch in Interak-
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»Grundsatzlich ist der Parcours ein Turoffner fur eine
erste Auseinandersetzung mit Diversity und
Unconscious Biases, selbst wenn sich eine
Organisation mit diesen Themen noch nie bewusst
befasst hat.“

tionssituationen. Solches Erleben zeichnet sich
dadurch aus, dass es Aufmerksamkeit hervorruft,
dadurch die Wahrnehmungsleistung erhoht wird
und Gedichtnisprozesse stirker aktiviert werden.
Besonders dann, wenn das Gehirn etwas als ,,iiber-
raschend® oder ,,anders als erwartet” wahrnimmt,
verarbeitet es diese Erfahrung mit einer hoheren
Prioritit weiter und schaltet seinen ,,Autopiloten-
Modus* ab. Eigene Lernerfahrungen werden auf
kognitiver, aftektiver und somatisch-motorischer
Ebene bewertet und darauf basierend in das eigene
Selbstverstindnis sowie die persdnliche Beurteilung
der Welt integriert. Besonders wichtig ist dabei die
emotionale Bewertung: Im limbischen System wird
der moglicherweise bislang nur kognitiv-faktischen
Einsicht eine emotionale Bedeutung verliehen, wo-
durch das Erlebte Bedeutsamkeit erlangt und sich
starker in den entsprechenden neuronalen Netz-
werken verankert (Mehl, 2017;Voss, 2011).
Demzufolge erhoht die Arbeit mit erfahrungsori-
entierten Lernmethoden die Wahrscheinlichkeit,
dass sich Lerneftekte verstirken und Diversity- und
Unconscious-Bias-Trainings dadurch nachhaltiger
wirken. Allerdings haben die oben zitierten Me-
taanalysen auch gezeigt, dass es daflir eines inten-
siven, interaktiven und den Dialog férdernden
Vorgehens bedarf. Insofern stellt sich die Frage, ob
ein klassisches Trainingssetting hierfiir die einzig
denkbare Option ist, da die oben beschriebene
Herausforderung darin besteht, alle oder moglichst

viele Strategien zur Sensibilisierung fiir Diversi-

ty und Reduzierung von Unconscious Biases in
einem Lernkonzept zu vereinen, um damit eine
moglichst intensive und damit auch nachhaltige

Wirkung zu erzielen.

Der ,,DiversityParcours“ als
erfahrungsorientierte Alternative

Mit dem ,,DiversityParcours® existiert ein Instru-
ment, das auf genau diese Herausforderung abzielt.
Als Angebot zum selbst gesteuerten, entdeckenden
Lernen schafft er methodisch vielfiltige, erfah-
rungsorientierte Zuginge zu den Themen Diver-
sity und Unconscious Biases, greift verschiedene
Strategien zur Bias-Reduzierung auf und ermog-
licht Austausch und Dialog mit Spall und Humor.
Der DiversityParcours ist am ehesten zu beschrei-
ben als ,,Stationenlernen® in Form einer interakti-
ven Wanderausstellung, bestehend aus fiinf thema-
tisch eigenstindigen Stationen mit jeweils einem
spezifischen Themenschwerpunkt. In der Summe
schaffen sie ein Grundverstindnis von Diversity, ih-
ren Auswirkungen, ihrer Bedeutsamkeit und ihrem
direkten Bezug zur eigenen Lebenswirklichkeit:
o Station 1 sensibilisiert fiir die Mechanismen des
Schubladendenkens.
o Station 2 regt zum Entdecken der eigenen Viel-
falt an und zeigt mit einem Augenzwinkern, in
welche Schubladen man deshalb selbst gesteckt

werden konnte.
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Station 3 vermittelt Zahlen, Daten, Fakten und
wissenschaftliche Erkenntnisse zu den wichtigs-
ten Diversity-Dimensionen.

Station 4 zeigt die unterschiedlichen Wirkungen
von Vielfalt in Teams.

Station 5 1idt dazu ein, mit Menschen anderer
Gruppen in Kontakt zu kommen, sie besser
kennenzulernen und Gemeinsamkeiten zu ent-

decken.

Grundsitzlich ist der Parcours ein Tiiroftner fiir
eine erste Auseinandersetzung mit Diversity und
Unconscious Biases, selbst wenn sich eine Organi-
sation mit diesen Themen noch nie bewusst befasst
hat oder Menschen diesen Themen sogar skeptisch
gegeniiberstehen. Durch seine bloBe Anwesenheit
ist er ein Angebot, das zu nichts zwingt, sondern
einlddt und so die erste Berithrung mit dem Thema
erleichtert: Die Besucher:innen haben viele Mog-
lichkeiten, mit ihrer Aufmerksamkeit im Vorbeige-
hen ,,hingen zu bleiben®.

Im Gesamtpaket ist er eine Mischung aus ,,Sen-
sibilisierungstool und ,,Impuls zur Verhaltensin-
derung®, wodurch zentrale Aspekte des Themas
Diversity ,,be-greitbar® werden. Er ermdglicht

— indem er neugierig macht — echte Erfahrungen
und damit eine hohe Aufmerksamkeitstokussie-
rung und auf diese Weise optimale Voraussetzungen
fir das Abspeichern neuer Gedichtnisinhalte. Der
moglicherweise jedoch vielleicht wichtigste Aspekt:
Er vermittelt Spal3 an Vielfalt und weckt positive
Emotionen — von Schmunzeln tiber Staunen bis

zu Verbliiffung — und schaftt damit ,,emotionale

Bedeutung*.

DiversityParcours ist eine eingetragene Marke des Instituts fir
Diversity Management. Weitere Informationen zum Diversity-
Parcours finden Sie unter www.diversity-institut.de/produkte/

diversityparcours
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