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Um Organisationen im OK/OK zu entwickeln, brauchen wir eine Mdglichkeit, Mitarbeitende in ihrem
Denken auf ihre blinden Flecken hinzuweisen. Die lassen sich in folgenden Auspragungen mit den
Reifegraden des Diversitymanagements als Hilfsmittel beschreiben:

1. Fairness and Discrimination - Toleranz

2. Access and Legitimicy - Akzeptanz

3. Learning and Effectiveness - Dialog

1) Auf der Ebene der Toleranz ist die OK-ness zunachst nicht eindeutig negativ. Toleranz ist die
.Eigenschaft, etwas dulden, ertragen oder zulassen zu kdnnen®. (Wiktionary 2015) Aus den Augen der
Person, die toleriert heif’t das, "Ich kann den anderen vordergriindig OK finden, indem ich verkinde:
Jedem das Seine. Allerdings gehe ich dann davon aus, dass mich seine oder ihre Handlung niemals
tangiert und also meine Konstruktion von Normalitat niemals in Frage stellen kann. In dieser Phase der
Fairness und Antidiskriminierung (re-)konstruiere ich Pole und Rollen der Opfer, Retter und
Verfolgten." In unserem Erleben wurden diejenigen, die einen Diskriminierungsvorwurf gedufRert haben,
als ,unqualifiziert abgestempelt. So wird die OK-ness an die Bedingung gebunden, in der zugewiesenen
Rolle zu bleiben, die allein eine Seite formuliert.

2) Akzeptanz wird definiert als (zustimmende) Annahme, Anerkennung oder auch Bereitschaft,
etwas anzunehmen oder zu akzeptieren. (Wiktionary 2015) In der Phase des Zugangs und der
Legitimitat gehe ich als akzeptierende Person davon aus, dass Deine Andersartigkeit mich in meinem
Sinne erganzt. Du wirst als Person auf Deine Andersartigkeit reduziert und stereotypisiert, um meine
Konstruktion von Normalitat um begrenzte Erganzungen zu erweitern. Somit ist auch hier die OK-ness
an mein Bild von Normalitat gebunden.

Im Vergleich zur Toleranz jedoch schlagt der Handlungskatalog der akzeptierten Person(engruppe) in die
positive Richtung aus.

3) Dialog.

Wo zuvor noch Pole konstruiert werden und mit Leitkultur argumentiert wird, fragt Diversity auf dem
Grad des Dialogs nach Funktion und Rolle, fordert Vertrage, unterscheidet zwischen Fragen nach der
Person und Fragen nach Handlungsformen (erste und weitere Dimensionen von Diversitat).

Aber was passiert in den Reifegraden der Diversitat psychologisch? Mit welchen welchen
Verhaltensweisen und mit welchen tief sitzenden Abwehrmechanismen rechnen wir? Hier bedienen wir
uns des Discountmodells®. Es erklart den inneren Mechanismus (die Art des ,Denkfehlers®), der hinter
passivem Verhalten steckt.

Schon der Begriff verweist auf die Hypothese hinter dem Ansatz: Discounting heif3t, etwas
auszublenden, also nicht wahrzunehmen, was fir die Lé6sung eines Problems relevant ist. Dieser
Denkfehler driickt sich im Verhalten in Passivitat aus. Die Passivitat ist erkennbar in den sich
steigernden Formen des Nichtstuns, der Uberanpassung, der Agitation (zwar etwas tun, aber nichts zur
Problemlésung beitragen) und der Gewalt.

Was kann discounted werden??® Wir verwenden eine von uns entwickelte vereinfachte Form mit
folgenden Stufen:

1. Eine Tatsache. Wir fragen: "Was Ubersehe ich?"

2. Die Problembehaftung. Wir fragen: "Ist es Uberhaupt ein Problem? Welche Bedeutung hat es?"
3. Die Losbarkeit. Wir fragen: "Ist es Uberhaupt |6sbar?"

4. Meine Grundsatzliche Involviertheit. Wir fragen: "Kann ich es 16sen?"

5. Konkrete Losungswege. Wir fragen: "Wie kann ich es tun?"

! Vgl. Endruweit/Stahlenbrecher, Kartons im Kopf (2016).

2 Wortlich iibersetzt: Nicht-Mitrechnen. Wir benutzen den USamerikanischen Begriff, da das TA Fachwort im
deutschsprachigen Raum mit ,,Abwertung“ iibersetzt wird und zu irrefiihrenden Assoziationsketten einladt.
Das Modell des Discounting wird im Zusammenhang mit dem Modell der Passivitdt und Symbiose von den Schiffs (Schiff
et al 1975) dargestellt.

®  Henning/Pelz 2002
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Im Einzelnen deklinieren wir jetzt die Reifegrade mit dem Modell der Abwertung durch. Die kollektiven
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,Denkfehler auf den einzelnen Stufen konnen so auch individuell konfrontiert werden. Mit den oben
genannten Fragen verknupfen wir die Ergebnisse auf der organisationalen mit der Arbeit auf der
individuellen Ebene.
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Fragen aus den

Abwertungsstufen

nicht mit dem ,Fremden*“
auseinander zu setzen.

ZuU erweitern.

Phasen 1. Fairness and 2. Access and Legitimicy 3. Learning and
Discrimination Effectivenness

Hypothese Toleranz Akzeptanz Dialog
N Tolerieren heif3t fur die Personen werden auf ihre | Wenn Menschen
Beteiligten, den anderen Andersartigkeit reduziert aufeinander treffen, treten

\\ auf Abstand zu halten, und stereotypisiert, um die |sie genauso wie ihre

AN dabei Unterschiede zu Konstruktion von Normalitat | Modelle, Werkzeuge,
\ personalisieren und sich um begrenzte Ergéanzungen | Anséatze, Normen in den

Dialog. Sie entwickeln sich
weiter, werden verfeinert,
erneuert. Gemeinsam
kénnen die Fragen immer
wieder erarbeitet werden:

Was uUbersehe
ich?

Zwischen wem / was wird
unterschieden?

Welche Dinge,
Eigenschaften,
Arbeitsweisen werden
toleriert, welche nicht?
Wozu?

Welche Erganzungen
bringen uns ,die Anderen"?
Und was konnen diese
Menschen auch gut?

Was ubersehe ich?

Ist es Uberhaupt
ein Problem?
Welche Bedeutung
hat es?

Was hat die Organisation
davon, ,das Andere* zu
konstruieren oder ,das
Andere" zu dekonstruieren?

Welches Potenzial ist in der
Reduktion der Menschen
auf diese Felder vergeudet?

Ist es Uiberhaupt ein
Problem?
Welche Bedeutung hat es?

Ist es Uberhaupt
|6sbar?

Wie machen das andere
Organisationen? Was
haben die davon?

Wie machen das andere
Organisationen? Was
haben die davon?

Ist es Giberhaupt |6sbar?

Kann ich es l6sen?

Was habe ich vom
Tolerieren bzw. von der
Personalisierung der
Unterschiede?

Was habe ich von der
Reduktion bzw. vom Blick
auf das gesamte Potenzial?

Kann ich es lésen?

Wie kann ich es
tun?

Wie kann ich das erreichen,
ohne abzuwerten?...

Wie kann ich das erreichen,
ohne abzuwerten?...

Wie kann ich es tun?
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