Wenn die Sekretarin
ein Mann ist

Mit Workshops zum Thema «Unconscious Bias», wo wir durch die Brille der
Vorurteile schauen, will Biihler die Mitarbeitenden sensibilisieren und einen
Kulturwandel vorantreiben. Ein Bericht iber einen Ausflug ins Unterbewusst-
sein. Auch mit dabei: ein Sabelzahntiger und ein unsichtbarer Gorilla.
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Unconscious Bias heisst auf Deutsch: unbewusste
Vorurteile. Wir alle haben sie und lassen uns von
ihnen lenken, sobald wir mit anderen Menschen
in Kontakt treten. Da geht es um Geschlecht, Alter,
Nationalitit, Religion — um Merkmale, die uns hel-
fen, Menschen zu kategorisieren. Soweit mein Wis-
sensstand, als ich den Trainingsraum betrete. Mit
mir haben sich rund 20 Kolleginnen und Kollegen
vom Standort Uzwil fiir das Training eingefunden.
Im Rahmen des Mentoringprogramms wurden wir
alle eingeladen, unsere eigenen unbewussten Vor-
urteile kennenzulernen und auszuhebeln. Wir sit-
zen also im Kreis, ausgeriistet mit einem Kaffee,
und wissen wohl alle nicht so genau, was uns er-
wartet. Michele Borgeaud und Isabelle Borg von
DOIT-smart, einer Diversity-Beratungsagentur, er-
kldren uns: Unconscious Bias ist die Brille, durch
die wir die Welt erfahren und analysieren. Es geht
also um unseren Hang, intuitiv und auf Vorurteilen
basierend ein Urteil oder eine Entscheidung iiber
Situationen und Menschen zu fillen.

Der Sabelzahntiger wartet nicht

«Vorurteil» klingt bose, finde ich. Niemand gibt ger-
ne zu, dass er Leute in Schubladen steckt. Isabelle
erklirt aber, dass dieser unbewusste Mechanismus
evolutionir bedingt absolut Sinn macht. Unser Ge-
hirn arbeitet ressourcenschonend und der Mensch
ist seit jeher darauf angewiesen, (Gefahren-)Situa-
tionen schnell und stereotypisch einzuordnen und
Entscheidungen aus dem Bauch heraus treffen zu
konnen. In der Steinzeit hat der Siibelzahntiger
mit seinem Angriff ja auch nicht gewartet, bis der
Mensch ihn bewusst als gefihrlich eingestuft und
sich in Sicherheit gebracht hat. Unconscious Bias
ist also nicht per se schlecht, sondern als Gehirn-
mechanismus {iberlebensnotwendig. Um zu illus-
trieren, dass unser Hirn nur eine gewisse Menge
an Informationen bewusst verarbeiten kann, zeigt
uns Isabelle Borg das bekannte Gorilla-Experiment
der US-amerikanischen Psychologen Christopher
Chabris und Daniel Simons.

Die Aufgabe dabei ist, in einem Video mit zwei
Mannschaften die Anzahl Ballpisse des einen
Teams zu zédhlen. Weil wir so auf diese Aufgabe
konzentriert sind, bemerken wir weder, dass fiir
mehrere Sekunden ein grosser, schwarzer Gorilla
das Spielfeld durchquert noch dass der Vorhang
im Hintergrund seine Farbe wechselt. Obwohl die-
se Ereignisse direkt vor unserer Nase passieren, ist
unser Hirn nicht fihig, sie wahrzunehmen. Wir
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sind beeindruckt, wie schnell wir iiberfordert sind
und wie viel Information unser Hirn filtert.

Wir alle haben unsere Lieblingsvorurteile
Um unsere ganz personlichen Vorurteile zu erfor-
schen, arbeiten wir praktisch: Wir teilen uns in drei
Gruppen auf, jede Gruppe bekommt neun Kértchen
mit Kurzbeschreibungen von Personen. In einer
ersten Runde werden Beruf, Alter und Nationalitiit
verraten. Wir sollen nun innerhalb eines fiktiven
Szenarios entscheiden, mit welchen drei Personen
wir am liebsten fiir eine ldngere Zeit in einem ste-
ckengebliebenen Zug warten wiirden. Das ist cle-
ver, denn durch die diirftige Information sind wir
gezwungen, auf unsere Stereotype zuriickzugrei-
fen. Eine Person ist 55, britisch und arbeitet in der
Administration eines Unternehmens - da stelle ich
mir eine teetrinkende Mittfiinfzigerin mit Katze
vor. 28, mazedonisch, arbeitet in der Produktion
eines Unternehmens - den Typen stelle ich mir in
einem BMW mit lauter Balkanmusik vor. 35, spa-
nisch, Testpilot bei einer Fluggesellschaft - das
gibt bestimmt spannende Konversationen! Wir tau-
schen uns in der Gruppe aus: Nicht alle haben die
gleichen Vorurteile, aber alle versuchen, sich auf-
grund ihres aktuellen Weltbilds eine Geschichte zu
den Personen auszudenken.

Richtig spannend wird es, als wir zu jedem Kért-
chen ein zusitzliches bekommen. Da werden wei-
tere Informationen wie Geschlecht, Hobbys und
Lebensgeschichten der Personen erginzt. Wir er-
tappen uns in unserer Gruppe dabei, dass wir Leute
falsch eingeschitzt haben. Meine Mittfiinfzigerin
ist plotzlich ein Mann, der Testpilot ist eine Frau

und erholt sich gerade von einem Burnout. Der an-
finglich arrogant wirkende Kommunikationsbera-
ter hat nun einen schwerkranken Vater, um den er
sich rithrend kiimmert. Bei dieser Ubung merke ich
sekundenschnell, auf welche Merkmale ich positiv
oder negativ reagiere und welche Attribute mein
Unterbewusstsein welchen Personengruppen zu-
ordnet. Uber einige meiner Vorurteile bin ich fast
emport — woher kommen die denn alle?

Wenig Information? Viele Vorurteile!

Ich realisiere: Unconscious Bias ist besonders aus-
geprigt, wenn Informationen fehlen. Sobald wir
eine Person besser kennenlernen, kénnen diese
Vorurteile widerlegt werden - meine ich zumin-
dest. So einfach sei das nicht, sagt Workshop-Leite-
rin Borgeaud. Oft stellt sich ein Confirmation Bias —
ein Bestitigungsvorurteil - ein. Wir suchen nimlich
geradezu nach Beweisen, warum eine Person ihrem
Stereotyp entsprechen oder in unsere Definition
von «normal» passen sollte. Gegenteiliges blenden
wir grossziigig aus. Steht uns etwa eine Person ge-
geniiber, die unsere Landessprache nur gebrochen
spricht, tendieren wir dazu, die weiteren Fihigkei-
ten dieser Person vollig unverhéltnismissig zu un-
terschétzen. Diesen ersten Eindruck zu widerlegen,
ist erfahrungsgemiss sehr schwierig.

Zusitzlich, erklért uns Borgeaud, favorisiert der
Mensch im Grundsatz seinesgleichen, also Leute aus
der eigenen Altersgruppe, vom gleichen Geschlecht,
mit dem gleichen Hintergrund. Gleich und Gleich
gesellt sich gern. Das erklért auch, warum Ménner
oft Ménner fiir Beforderungen bevorzugen. Gerade
bei Frauen gibt es laut unseren Workshop-Leite-

Eine der Gruppen studiert die Kartchen mit Personenbeschreibungen. In welche Vorurteilsfallen tappen sie wohl dabei?
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«Es ist wichtig, dass wir
Vorbilder haben, die von
der Norm abweichen.»

Micheéle Borgeaud, DOIT-smart
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weit anonymisieren, um sicherzustellen, dass die
Vorauswahl nur nach Kompetenz getroffen wird?
Die Sensibilisierung fingt beim Einzelnen an, aber
wir sind iiberzeugt, dass auch grossere Prozess-
dnderungen helfen kénnen.

Der Workshop hat bereits im kleinen Kreis eine

rinnen die offensichtlichsten Angriffsflichen. Man
denke an die Karrierehiirden, mit denen eine Frau
schon nur wegen der Familienplanung konfrontiert
wird. Ein weiteres Phdnomen ist die Kompetenz/
Sympathie-Falle, die ein Video illustriert. Darin
werden Bezeichnungen wie «iiberzeugend» durch
«penetrant» ausgetauscht, sobald die gleiche Sze-
ne nicht mehr von einem Mann, sondern von einer
Frau gespielt wird. Je mehr Kompetenz und Erfolg
eine Frau ausstrahlt, desto weniger Sympathie wird
ihr entgegengebracht, und zwar unabhingig vom
Geschlecht der Betrachtenden. «Deshalb ist es so
wichtig, dass wir auch Vorbilder haben, die von der
Norm abweichen», sagt Borgeaud.

Bewerbungen anonymisieren

Doch was kénnen wir selber nun konkret gegen
unsere Vorurteile tun? Unter den Teilnehmenden
wird die Frage nach einer Art Werkzeugkasten laut.
«Versucht beim niichsten Mal, bewusst die Stereo-
type umzukehren», sagt Borgeaud. «Sucht nach
Beweisen fiir die Antithese, also nach Hinweisen
dafiir, warum dieser Mensch eben gerade nicht dem
Stereotyp entspricht.» Eine weitere Strategie ist,
hiufig die Perspektive zu verindern und sich in die
andere Person hineinzuversetzen. Das macht fiir
mich Sinn, schliesslich haben wir bereits als Kind
gehort, dass wir Leute so behandeln sollen, wie wir
selbst gerne behandelt werden.

«Ihr miisst nicht aufhéren, auf euer Bauchgefiihl
zu horen», sagt Borgeaud. «Ihr sollt euch aber nach
diesem Workshop mindestens bewusst werden,
worauf das Bauchgefiihl basiert und mit welchen
Bias ihr euer Urteil fillt.» Der niichste Schritt wire
dann, diese bewusst gewordenen Vorurteile auszu-
hebeln und sich bei wichtigen Entscheidungen da-
von nicht beeinflussen zu lassen. Denn problema-
tisch ist es, wenn Vorurteile Einfluss auf Dinge wie
Mitarbeitersuche oder Besprechungskultur haben.
Was, wenn wir dadurch eine Person gar nicht zum
Vorstellungsgesprich einladen oder nicht zu Wort
kommen lassen?

Die Reise hat gerade erst begonnen

Auch das diskutieren wir. Fast jeder und jede in un-
serer Gruppe hat bereits berufliche Situationen er-
lebt, in denen Vorurteile und Diskriminierung ein
Problem waren. Wir suchen Lsungen: Vielleicht
konnte der Meetingleiter bewusst das Wort auch
noch nicht zu Wort gekommenen Gesprichsteilneh-
mern geben. Kénnten wir Bewerbungen konzern-

Auswirkung, das zeigt sich in der Feedbackrunde
am Schluss. Eine Teilnehmerin meldet sich: «Die
Diskussionen mit den Kollegen haben mich ermu-
tigt, in einer schwierigen Situation fiir mich selbst
einzustehen und Vorurteile anzusprechen.» Irene
Mark-Eisenring, Head of Corporate Personnel De-
velopment, ergreift das Wort: «Wir haben erst ange-
fangen, fiir mehr Vielfalt und Inklusion in unserem
Unternehmen zu sorgen. Wir sind uns bewusst, dass
wir viel ungenutztes Potenzial haben, besonders
im Recruiting.» Mit dem Unconscious-Bias-Trai-
ning ist ein erster Schritt gemacht. «Das Ziel ist es,
das Training weltweit auszurollen.» ®

Interessiert?

Md&chtest du Diversity & Inclusion an deinem Arbeits-
platz zum Thema machen? Unsere Kampagnenposter
und unser Film helfen dir dabei. Du findest sie zusam-
men mit mehr Information zur D&l-Initiative auf der
dazugehdrigen B-World-Seite.
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Isabelle Borg erklart, wie Vorurteile entstehen.




