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Ziele:

Sensibilisierung in Bezug auf ,,unbewusste Vorannahmen?,
um Diskriminierungen vorzubeugen

Den Zusammenhang von ,,Unbewusste_Vorannahmen® und
Diversity / Diversity Management aufzeigen

Definitionen, und aktuelle Entwicklungen vermitteln




4 Layers of Diversity

,Diversity is a
mixture of people
with different
group identities
within the same
social system”

(Fleury, Maria Tereza Leme

1999)
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Organisationale
Dimension

Funktion/Einstufung
AuBere Dimension

Geografische Lage

Arbeits-
inhalte /-feld

Management / Familienstand
Status

Personlichkeit

Freizeit-
verhalten

Gewerk-
schaftszu-
gehorigkeit

Abteilung
Einheit
Gruppe

Berufs-

erfahrung Religion

Ausbildung

Dauer der
Zugehorigkeit

Arbeitsort

Quelle:
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity/diversity-dimensionen.html
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Gardenswartz/Rowe:
Diverse Teams at work
1996




Diversity kein Modethema!
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Diversity kein Modethema!
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GESCHLEGHTER-

GLEIGHHEIT

Ziel 5: Geschlechtergleichstellung erreichen und alle Frauen und Madchen zur
Selbstbestimmung befahigen

Wéhrend die Welt im Rahmen der Millenniums-Entwicklungsziele (einschlieflich der
Gleichstellung von Ma&dchen und Jungen in Grundschulen) Fortschritte bei der
Geschlechtergleichstellung und der Starkung der Rolle der Frauen erzielt hat, leiden
Frauen und Mé&dchen in allen Teilen der Welt weiterhin unter Diskriminierung und
Gewalt.

Geschlechtergleichstellung ist nicht nur ein grundlegendes Menschenrecht, sondern
eine notwendige Grundlage fiir eine friedliche, prosperierende und nachhaltige Welt.
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Re c ruta i n m e nt B lo g Ich frage mal ein wenig ketzerisch: Ist eine solche Funktion purer Zeitgeist - im Sinne

von: sowas muss man als Unternehmen von Rang heutzutage haben. Hattet lhr bei De-
Recruiting, Employer Branding & HR-Tech tecon speziellen Handlungsbedarf oder ist dein Job Ausdruck der Erkenntnis, dass Di-
versity auch zu einem Wettbewerbsargument wird?

‘Diversity ist kein Modethema!” - Interview mit Detecon-Diversity
Manager Heiko Schomberg Diversity ist kein Modethema! Die Antwort ist also ein ,sowohl als auch*!

®19. August 2013 & Demografischer Wandel, Employer Branding, Employer Branding | Auf der einen Seite gilt: Wer sich der Vielfalt verschlieBt, verschlieBt sich
TR cHOL &I DT der Zukunft! Generell sind wir in Sachen Vielfalt als internationale

Unternehmensberatung sehr, sehr gut aufgestellt. Wir haben aber auch
https://blog.recrutainment.de/2013/08/19/diversity-ist-kein-modethema- die Herausforderung, dass wir auf einem bestimmten Karrierelevel zu
Interview-mit-detecon-diversity-manager-heike-schomberg/ viele hochqualifizierte Frauen verlieren. Das heift: In Sachen Gender-

Diversity gibt es noch Handlungsbedarf: Wir missen den Beraterinnen

auch nach der Elternzeit, die noch vor allem ein Frauenthema ist,

Perspektiven innerhalb des Unternehmens aufzeigen. Eine Ruckkehr in

Teilzeit, das Kontakthalten durch die Fuhrungskrafte wahrend der

Abwesenheit: Dies ist das zentrale Thema, dem ich mich mit groBer

Intensitat widme. Und wir beide wissen, dass die Generation Y ganz

anders mit den Themen umgeht, die wir hier erortern. Da werden Vater,

die eben nicht nur zwei Monate Elternzeit nehmen, sondern zwei Jahre

Teilzeit arbeiten wollen, eher die Regel, denn die Ausnahme sein.
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https://blog.recrutainment.de/2013/08/19/diversity-ist-kein-modethema-interview-mit-detecon-diversity-manager-heiko-schomberg/

Unconscious bias

Vorname oder Initialen
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Nehmen Sie einen Zettel und tragen Sie von
oben nach unten 10 Personen ein, denen Sie
vertrauen.

Ausgenommen sind Familienmitglieder.
Kolleg*innen, Freundinnen und Freunde,

Menschen mit denen Sie ein Hobby teilen
oder Personen aus der Nachbarschaft etc.
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Vorname Geschlecht Alter Sexuelle Orientierung/ Identitdit Behinderung Religion/ Weltanschauung Soziale Herkunft  Ethnie
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We store memarias differently based
on how they were experienced ..
What Should WB We reduce events and lists

to their key elements .

Remember?

discard specifics
1o form generslities .

‘We edit and reinforce
some memaories after the fact .

We fgvor simple—locking options
and complate information ower
complex, ambiguous options

To aveid mistakes,
we 3im to presarve sutonomy .
and group status, and aveid
Reztiance o
T ——
Fymtam [UStifcation #—

imeversible decisions

Eackane efect #——

Tz get things done, we tend
1o complete things we've .
invested time and enarngy in

To stay focused, we favor the
immediate, relatable thing
in front of us

Tor act, we must be confident we .
can make an impact and feel what £
we do is important

Need To
Act Fast

We project cur current mindset and .
amzumptions onto the past and future
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We notice things already primed in
. memary or repestad oftan

Bizame, funny, visuslly striking, or TOO M uc h
-anthropomorphic things stick out more
. than non-bizame/unfunny things Informatio n '
: . ‘We notice when something has changed I {

third culture
We are drawn to details managlng dlver5|ty

that confirm cur own existing beliefs

We notice flaws in others
. more essily than we
notice flaws in curselves

‘We tend to find stories and
patterns even when locking
‘at sparse data

Hathang 5-.::;_'
Comy)
Faraigg "

‘We fill in characteristics from
sterectypes, generalities,
and prior histories

'. We imagine things and pecple
we're familiar with or fond of
as better

. We simplify probabilities sand numbers NOt Enough
to make them easier to think about =
Meaning

‘We think we know what
other people are thinking

https://commons.wikimedia.org/wiki/File:Cognitive bias codex en.svg



https://commons.wikimedia.org/wiki/File:Cognitive_bias_codex_en.svg

Bestatigungsfehler (Confirmation Bias):
Die Tendenz, Informationen so zu suchen, zu interpretieren und zu erinnern, dass sie die
eigenen Vorannahmen oder Uberzeugungen bestitigen. { | Il i ‘l‘ .

. . . T . third culture
Ahnlichkeitsfehler (Similarity Bias): managing diversity

Die Neigung, Personen zu bevorzugen, die uns ahnlich sind, sei es in Bezug auf
Hintergrund, Erfahrungen oder Interessen.

Stereotypisierung:
Die Uberzeugung, dass alle Mitglieder einer bestimmten Gruppe die gleichen
Eigenschaften haben, oft ohne individuelle Unterschiede zu bericksichtigen.

Halo-Effekt:
Die Tendenz, einer Person aufgrund eines positiven Merkmals (wie Aussehen oder eine
bestimmte Fahigkeit) durchgangig positive Eigenschaften zuzuschreiben.

Horn-Effekt:

Das Gegenstlick zum Halo-Effekt, bei dem eine negative Eigenschaft einer Person ihren
Gesamteindruck negativ beeinflusst.
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Status-quo-Bias:
Die Praferenz, die Dinge so zu belassen, wie sie sind, anstatt Veranderungen
vorzunehmen, selbst wenn diese Veranderungen Verbesserungen bringen konnten. l II N ‘I‘ 1
I

th|rd culture

Anker-Effekt (Anchoring Bias): man
Die Neigung, sich zu stark auf die erste Information zu stlitzen, die man erhalt (den
,Anker”), wenn man Entscheidungen trifft, selbst wenn diese Information vielleicht nicht
relevant ist.

Gruppenzugehorigkeits-Bias (In-group Bias):
Die Tendenz, Mitglieder der eigenen Gruppe (die ,In-group”) gegeniiber
AuRenstehenden (der , Out-group”) zu bevorzugen.

Autoritats-Bias:
Die Neigung, die Meinungen oder Anweisungen von Autoritatspersonen ohne kritische
Prifung zu akzeptieren.

Geschlechter-Bias (Gender Bias):
Die unbewusste Bevorzugung eines Geschlechts gegentiber dem anderen, die sich in der
Rekrutierung, Beforderung und Bewertung von Mitarbeitern zeigen kann.
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Handlungsbedarf

Sandra Bauer Meryem Oztirk Meryem Oztirk

Quelle: Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) 2016
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Handlungsbedarf I
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Einladungsrate

18,78%

13,45%

4,18%

Sandra Bauer Meryem Oztirk Meryem Oztirk

Quelle: Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) 2016
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Unconscious bias
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Our brain tricks us

Edward H. Adelson
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Zahlen

Masse: 1,5 kg

Anteil: 2% unseres Korpergewichts
Verbrauch: 20% unserer gesamten Energie
Zellen: 86 Milliarden Gehirnzellen

Verknipfungen: 100 Billionen Synapsen

Nerve tracts: 5.8 Million Kilometer =
145-fachen Erdumfang

Bild: www.scinexx.de/wissen-aktuell-bild-18979-2015-06-17-27300.html
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Funktionsweise

Das Zusammenspiel zweier unterschiedlicher
Funktionen des Gehirns

11 million bits/sec

Funktionalitat 1: impulsiv, automatisch, intuitiv

Funktionalitat 2: analytisch, bewusst, rational
40 bits/sec
bestimmt unsere Denkweise, unser Urteilsvermogen

und unsere Entscheidungen >> > und so auch unser
Handeln.
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Impulsiv, automatisch, intuitiv
ist

500 Millisekunden

schneller als

Analytisch, bewusst, rational

© third culture 2024 Bild: www.slideshare.net
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