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Vorurteilsfreiheit, Empathie, Ambiguitäts-     
toleranz – Diversity-Kompetenzen aus Sicht 
von Diversity-Trainerinnen und -Trainern

Open-mindedness, empathy, ambiguity tolerance – Diversity trai-
ners’ perspectives on diversity competencies

Abstract (Deutsch)

Ein zentrales Ziel von Diversity-Trainings ist, Personen dabei zu unterstützen, sich in 
kulturell diversen Alltags- und Berufssituationen angemessen zu verhalten. Die Konzep-
tion von Diversity-Trainingsmaßnahmen ist maßgeblich davon beeinflusst, wie Diver-
sity-Trainerinnen und -Trainer das Konstrukt „Diversity-Kompetenz“ definieren. In 
der vorliegenden explorativen Studie wurden 172 Diversity-Trainerinnen und -Trainer 
dazu befragt, was sie unter Diversity-Kompetenzen verstehen und welche Inhalte und 
Methoden sie in der Praxis zur Förderung dieser Kompetenzen einsetzen. Es zeigte sich, 
dass sich die impliziten Theorien über Diversity-Kompetenzen zu einem großen Teil auf 
affektive Kompetenzen bezogen, während kognitive und verhaltensbezogene Kompe-
tenzen deutlich seltener genannt wurden. Auch die genannten Inhalte von Diversity-
Trainings bezogen sich vorwiegend auf affektive Aspekte. In Bezug auf die in den 
Trainings eingesetzten Methoden zeigte sich, dass häufig Methoden angegeben wurden, 
die interaktive oder reflexive Prozesse auslösen. Die Ergebnisse weisen auf eine Nutzung 
von Trainingskonzepten mit Fokus auf die allgemeine interkulturelle Sensibilisierung 
hin. Unter der Annahme, dass die impliziten Theorien handlungsleitend für die Train-
ingskonzeption in der Praxis sind, werden Implikationen für die Weiterentwicklung der 
Diversity-Trainingspraxis diskutiert. 

Schlagwörter: Diversity-Training, Interkulturelle Kompetenz, Trainingskonzeption

Abstract (English)

A central aim of diversity training is to help people to act appropriately in culturally 
diverse everyday and professional situations. The design of diversity trainings is strongly 
influenced by how diversity trainers define the construct of “diversity competencies”. 
In this exploratory study, 172 diversity trainers were asked what they understood by 
diversity competencies and which content and methods they used to promote diver-
sity competencies. A qualitative content analysis revealed that the implicit theories of 
diversity competencies were largely related to affective competencies, while cognitive and 
behavioral competencies were much less common. A large part of the content used in di-
versity trainings focused on affective aspects and training methods were often chosen that 
trigger interactive or reflexive processes. Overall, the results indicate the use of training 
designs with a focus on general intercultural sensitization. Based on the assumption that 
the implicit theories of diversity trainers guide the training design, implications for the 
further development of diversity training practice are discussed.

Keywords: Diversity training, intercultural competence, training design
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1. Einführung
Diversity-Trainings sind zeitlich be-
grenzte Interventionen, die Personen 
dabei unterstützen sollen, sich in kul-
turell diversen Alltags- und Berufssi-
tuationen angemessen und erfolgreich 
zu verhalten. Ein zentrales Ziel von 
Diversity-Trainings ist, Vorurteile und 
diskriminierendes Verhalten abzubau-
en (Bhawuk / Brislin 2000, Pendry / 
Driscoll / Field 2007, Mazziotta / Piper 
/ Rohmann 2016). Doch wie sollten 
Trainings gestaltet werden, um dieses 
Ziel zu erreichen? In der Forschung 
wurden bereits eine Reihe von Faktoren 
identifiziert, die in der Praxis einen Ein-
fluss auf die Wirksamkeit von Diversi-
ty-Trainings haben können (z. B. Rynes 
/ Rosen 1995, Brown / McCracken / 
Hillier 2013, Friedman / Ronen 2015). 
Weitgehend unberücksichtigt ist bisher 
jedoch, was diejenigen, die die Trai-
nings konzipieren und durchführen, 
unter Diversity-Kompetenzen verste-
hen. Damit ein Training eine bestimm-
te Kompetenz vermitteln kann, sollte 
die Bedeutung dieser Kompetenz klar 
sein. Doch was Diversity-Trainerinnen 
und -Trainer unter Diversity-Kompe-
tenzen verstehen und wie diese mit den 
damit verbundenen Lernzielen in die 
Gestaltung von konkreten Trainingsin-
halten und Methoden münden, wurde 
bisher nicht ausreichend untersucht. 
Das Anliegen dieser explorativen Stu-
die ist es, einen Beitrag zur Schließung 
dieser Wissenslücke zu leisten. Daher 
wurden Diversity-Trainerinnen und 
-Trainer im Rahmen einer empirischen 
Untersuchung gefragt, (a) an welchen 
Kriterien ihrer Meinung nach Diver-
sity-Kompetenz abzulesen ist, (b) was 
Inhalte ihrer Diversity-Trainings sind 
und (c) welche Methoden sie zur Förde-
rung der Kompetenzen einsetzen.

Zum jetzigen Zeitpunkt liegt eine Viel-
falt unterschiedlicher Modelle für die 
Beschreibung von Kompetenzen vor, 
die unter dem Oberbegriff Diversity-
Kompetenzen gefasst werden (Scheitza 
2009). Durch den Blick auf die derzei-
tige Diversity-Trainingspraxis können 
die bisher formulierten theoretischen 

Modelle zu Diversity-Kompetenzen 
der praktischen Umsetzung durch 
Trainerinnen und Trainer gegenüberge-
stellt werden. Der vorliegende Beitrag 
verfolgt somit weiterhin das Ziel, den 
Austausch zwischen Wissenschaft und 
Praxis zu intensivieren. Unter der An-
nahme, dass die impliziten Theorien 
über Diversity-Kompetenz handlungs-
leitend für die Gestaltung von Trai-
ningsmaßnahmen sind und somit auch 
die Art der Trainingseffekte beeinflus-
sen, werden abschließend mögliche Im-
plikationen für die Weiterentwicklung 
der Diversity-Trainingspraxis diskutiert.

2. Diversity-Trainings in der 
Praxis
In Anlehnung an Lott (2010) wird in 
diesem Beitrag Kultur als Lebenswelt 
einer sozialen Gruppe verstanden, die 
durch gemeinsame Interpretations-
muster, Normen, Werte, Praktiken 
und Gewohnheiten gekennzeichnet ist. 
Demnach gehört jeder Mensch gleich-
zeitig unterschiedlichen Kulturen an, 
beispielsweise einer ethnischen Gruppe, 
einem Geschlecht, einer Berufsgruppe 
oder einer bestimmten Weltanschau-
ung. Basierend auf dieser breiten 
Definition von Kultur werden Diversi-
ty-Trainings in diesem Beitrag als Ober-
begriff für Maßnahmen zur Förderung 
von sozialen Kompetenzen verstanden, 
die sich speziell auf den konstruktiven 
und erfolgreichen Umgang mit Perso-
nen aus anderen ethnischen, religiösen 
oder anderweitig definierten Gruppen 
beziehen (Mazziotta et al. 2016).
Auch wenn Diversity-Trainings und 
interkulturelle Trainings grundlegende 
Ziele und Inhalte teilen, so ist die Ent-
stehungsgeschichte der Ansätze eine 
andere. Die Wurzeln von Diversity-
Trainings liegen in den 60er Jahren der 
US-amerikanischen politischen Bürger-
rechtsbewegungen (Anand / Winters 
2008). Es war der Ruf nach Gesetzen, 
die eine Gleichstellung aller Menschen 
auf dem Arbeitsmarkt garantieren 
und die Diskriminierung aufgrund 
von Geschlecht, Ethnie, Religion oder 
Nationalität rechtlich verbieten. Ein 
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wesentliches Ziel der daraufhin ent-
stehenden Diversity-Maßnahmen war 
zunächst, die Umsetzung und Einhal-
tung der Gesetzeslage durch Aufklärung 
zu unterstützen. Später entwickelte 
sich der Fokus derartiger Maßnahmen 
darauf, dass alle Mitarbeitenden für 
Unterschiede sensibilisiert werden und 
Respekt für Andersartigkeit entwickeln 
mit dem Ziel, Gleichberechtigung zu 
stärken und die Zusammenarbeit zwi-
schen Mitarbeitenden zu verbessern 
(Anand / Winters 2008, Bolten 2011). 
In aktuelleren Entwicklungen geht es 
zunehmend darum, ein kollaboratives 
Miteinander zu fördern, in das sich 
jede Persönlichkeit gleichermaßen 
einbringt und nicht nur die Rechte 
einzelner Gruppen gestärkt werden 
(Bolten 2011). Interkulturelle Trainings 
haben ihren Ursprung in der gezielten 
Vorbereitung und Begleitung von Aus-
landsentsendungen (Pusch 2004, Lee-
nen 2007). Ging es anfänglich um die 
Qualifizierung für einen erfolgreichen 
Auslandsaufhalt, bezog sich der Erwerb 
interkultureller Kompetenzen schon 
bald auch auf die Zusammenarbeit im 
eigenen Land mit Menschen aus ande-
ren Ländern (Bhawuk / Brislin 2000, 
Pusch 2004). Ein hauptsächliches Ziel 
von interkulturellen Trainings war und 
ist auch heute noch der verbesserte 
Aufbau von Beziehungen zu Menschen 
aus anderen Kulturen und der daraus 
resultierende berufliche Erfolg. Hier 
stimmen die Ziele von interkulturellen 
Trainings mit den späteren Zielen von 
Diversity-Trainings zum Teil überein, 
wenngleich der Fokus zunächst auf 
die Diversitätsebene „Nationalkultur“ 
beschränkt war und die genutzten Me-
thoden und Konzepte sich nach wie vor 
(teilweise) unterscheiden. Was mit der 
konkreten Vorbereitung auf Auslands-
aufenthalte begann, entwickelte sich im 
Laufe der Zeit zu interkulturellen Trai-
ningsmaßnahmen, die in vielfältigen 
Kontexten eingesetzt werden, sei es zur 
Förderung der Teamarbeit, Begleitung 
von Integrationsprozessen oder zur 
Öffnung von Verwaltungsstrukturen in 
großen Organisationen (Bolten 2016). 

Der Begriff „interkulturelle Trainings“ 
wird daher inzwischen als Oberbegriff 
für sehr unterschiedliche Trainings-
maßnahmen genutzt (Leenen 2007). 
Es zeichnet sich somit trotz der unter-
schiedlichen Wurzeln eine Annäherung 
der Ansätze von Diversity-Trainings 
und interkulturellen Trainings ab. Zum 
Zwecke der vereinfachten Kommuni-
kation in der hier vorgestellten Frage-
bogenstudie wurde daher ausschließlich 
der Begriff „Diversity-Training“ ge-
nutzt, da dieser Begriff eine inklusivere 
Kategorie für die Vielfalt an Trainings-
maßnahmen bildet als beispielsweise 
der Begriff „interkulturelle Trainings“.

Ein Blick auf die Diversity-Trai-
ningspraxis zeigt, dass die Vielfalt an 
Kontexten, Zielsetzungen und Inhalten 
konstituierend für Diversity-Trainings 
ist. Derartige Trainingsmaßnahmen 
werden beispielsweise im Gesundheits- 
oder Sozialbereich, im Bildungssektor 
oder in der freien Wirtschaft eingesetzt 
(Bosse 2009, Kumbruck / Derboven 
2009, Van Keuk / Ghaderi / Joksimo-
vic / David 2010). Wie die Kontexte 
selbst, sind auch die Gründe für den 
Einsatz von Diversity-Trainings sehr 
vielfältig. Sie werden unter anderem 
eingesetzt, um den Kontakt und die 
Zusammenarbeit mit Personen anderer 
sozialer Gruppen konstruktiv zu gestal-
ten, bereits bestehende (interkulturelle) 
Konflikte zu lösen oder um die Integra-
tion von Personen, die benachteiligten 
Gruppen angehören, zu erleichtern und 
somit einen Beitrag zu mehr sozialer 
Gerechtigkeit zu leisten (Mazziotta 
et al. 2016). Auch in Bezug auf die 
inhaltliche und methodische Schwer-
punktsetzung gibt es Unterschiede in 
der Trainingsgestaltung. Über die letz-
ten zwei Jahrzehnte der Interkulturali-
tätsforschung zeichnete sich hier eine 
Veränderung in den Trainingsansätzen 
ab, die Bolten (2006) als Paradigmen-
wechsel bezeichnet: Trainingskonzepte 
aus früheren Zeiten waren überwiegend 
geprägt von einem nationalkulturellen 
und klar abgrenzbaren Verständnis 
von Kultur, während neuere Ansät-
ze sich vorwiegend auf die kulturelle 
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Mehrfachzugehörigkeit, Relationalität, 
Perspektivenreflexivität und Vielschich-
tigkeit von Kultur und interkulturellem 
Lernen berufen. Der Paradigmenwech-
sel beinhaltet demnach eine Entwick-
lung von komplexitätsreduzierenden 
sog. „Dos-and-Don’ts-Ansätzen“ hin 
zu einer allgemeinen Sensibilisierung 
von Trainingsteilnehmenden. Zu den 
komplexitätsreduzierenden Trainingsan-
sätzen zählen jene, die auf einzelne Di-
versitätsdimensionen abzielen, wie bei-
spielsweise „Ethnie“ oder „Nationalität“ 
(z. B. Thomas / Kammhuber / Schroll-
Machl 2009). Zum anderen gibt es 
Ansätze, die darauf abzielen, Einstellun-
gen und Verhaltensweisen gegenüber 
verschiedenen sozialen Gruppen (z. B. 
ethnische, religiöse und sexuelle Mino-
ritäten) im Allgemeinen zu verbessern, 
indem beispielsweise Wissen über 
grundlegende Prozesse der Entstehung 
von Vorurteilen und Diskriminierung 
vermittelt wird (Czollek / Perko / Wein-
bach 2012, Ehrke / Steffens 2014) und 
der Kulturbegriff mehrschichtig und 
breit betrachtet wird. Diese Konzepte 
sind eher im Einklang mit den von Bol-
ten (2016) beschriebenen aktuelleren 
Ansätzen.

Der beschriebene Paradigmenwechsel 
lässt sich jedoch nicht nur an verän-
derten theoretischen Ansätzen und 
Modellen ablesen, sondern auch an 
veränderten Bedarfen bei der Trainings-
konzeption. Weitestgehend offen bleibt 
jedoch laut Bolten (2016) nach wie vor, 
wie genau die Lernziele und eingesetz-
ten Übungen in Bezug auf die verän-
derten Paradigmen aussehen können. 
Er beschreibt diese offene Frage als eine 
„der drängendsten Aufgabenbereiche 
interkultureller Trainingsforschung“ 
(Bolten 2016:81). 

Welche Lernziele und Übungen in 
Zukunft eingesetzt werden, ist unter 
anderem davon abhängig, welche theo-
retischen Konzepte Diversity-Trainerin-
nen und -Trainer dem interkulturellen 
Lernprozess implizit zugrunde legen 
und ob sich in diesen die veränderten 
Paradigmen – im Sinne von Ansätzen 
zur allgemeinen interkulturellen Sen-

sibilisierung – tatsächlich abzeichnen. 
Die vorliegende Studie trägt zum einem 
dazu bei, empirische Erkenntnisse über 
die derzeit vorherrschenden impliziten 
Theorien von Diversity-Kompetenz 
sowie über die in den Trainings ein-
gesetzten Inhalte und Methoden zu 
liefern. Zum anderen wird beleuchtet, 
inwiefern sich die bereits angestoßenen 
Veränderungen in Form eines Para-
digmenwechsels in der heutigen Trai-
ningspraxis widerspiegeln. 

3. Diversity-Kompetenz als 
zentrales Konstrukt in der 
Trainingspraxis
Die theoretischen Modelle zu dem 
Konstrukt der Diversity-Kompetenz 
sind so breit gefächert wie das oben 
beschriebene Verständnis von Kul-
tur. Einen Konsens über die Begriff-
lichkeiten und die Definition von 
Diversity-Kompetenz gibt es bislang 
nicht (Deardorff 2006, Woltin / Jonas 
2009, Deardorff 2011). Scheitza (2009) 
weist diesbezüglich auf die Gefahr hin, 
dass die fehlende theoretische Konkre-
tisierung unter Umständen zu einer 
unzureichenden Weiterentwicklung der 
Kompetenzen von Trainingsteilneh-
menden führen könne. Die beschriebe-
ne Vielfalt an konkreten Modellen und 
Konzepten zur Definition von Diver-
sity-Kompetenzen erfordert auf Seiten 
der Diversity-Trainerinnen und -Trainer 
zunächst umfangreiches Wissen über 
aktuelle Entwicklungen. Darüber hin-
aus erfordert es die Fähigkeit, aktuelle 
Modelle mit konkreten Lernzielen und 
adäquat ausgewählten Methoden in 
ein wirkungsvolles Trainingskonzept zu 
integrieren. 
Die bisherigen Diversity-Trainings-
konzepte verfolgen zumeist eine Kom-
petenzerweiterung bei Teilnehmenden 
auf drei Dimensionen (Mendenhall 
et al. 2004, Bolten 2006, Bezrukova / 
Spell, / Perry / Jehn 2016): Dies sind 1) 
Lerneffekte auf der affektiven (gefühls-
bezogenen) Ebene wie beispielsweise 
der Abbau von Vorurteilen, Ängsten 
und Unsicherheiten, 2) Reaktionen 
auf der kognitiven Ebene wie beispiels-
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weise eine veränderte Wahrnehmung 
von Gruppenzugehörigkeiten oder die 
Aneignung von Wissen darüber, wie 
Kultur das menschliche Handeln und 
Verhalten beeinflusst und 3) Reaktio-
nen auf der verhaltensbezogenen Ebene 
wie beispielsweise die Entwicklung von 
angemessenen Kommunikations- und 
Konfliktlösefähigkeiten.

Diese Einteilung ist an die klassische 
Einstellungsforschung angelehnt, die 
Einstellungen analog nach dem Drei-
komponentenmodell konzeptualisiert 
(Rosenberg / Hovland 1960). Sie bietet 
sich an, um komplexe Konstrukte wie 
Diversity-Kompetenz zu strukturieren. 
Gleichzeitig erlaubt sie auch eine Be-
rücksichtigung unterschiedlicher Facet-
ten von Diversity- Kompetenz. In der 
einschlägigen Literatur zu Diversity-
Kompetenzen gehört diese Konzeptu-
alisierung zu den gängigsten und wird 
auch in Meta-Analysen und systemati-
schen Reviews verwendet, um Effekte 
von Diversity-Trainings zu untersuchen 
(Mendenhall et al. 2004, Bezrukova et 
al. 2016). 

Mendenhall et al. (2004) betrachte-
ten in ihrer Metaanalyse 28 Evalu-
ationsstudien aus der Zeit zwischen 
1988 und 2000 und zogen aus diesen 
Schlüsse in Bezug auf die Wirksam-
keit von interkulturellen Trainings für 
Auslandsentsandte. Insgesamt 60% 
der einbezogenen Studien zeigten eine 
Wirkung der Diversity-Trainings auf 
der kognitiven Dimension. Auf der 
affektiven Dimension wie auch auf der 
Verhaltensdimension waren jedoch 
seltener Effekte festzustellen: Lediglich 
45% bzw. 39% der Studien wirkten 
sich positiv auf affektive/einstellungs-
bezogene bzw. verhaltensbezogene Eva-
luationskriterien aus. Unterschiedliche 
Effekte von Diversity-Trainings je nach 
Kompetenzdimension bestätigte auch 
eine umfangreiche aktuelle Metaanalyse 
von Bezrukova et al. (2016), die 260 
Studien mit insgesamt 29,407 Teilneh-
menden zur Evaluation von Diversity-
Trainings aus einem Zeitraum von 40 
Jahren betrachtete. Insgesamt hatten 
Diversity-Trainings einen kleinen Effekt 

(Hedge’s g = .38), wobei sich die Trai-
ningsmaßnahmen auf der kognitiven 
Dimension (g = .57) als wirkungsvoller 
zeigten als auf der Verhaltens- bzw. 
affektiven Dimension (g = .48 bzw. 
g = .30). Festzuhalten bleibt in diesem 
Fall jedoch, dass sich die Mehrzahl der 
berücksichtigten Studien auf den US-
Kontext bezog. Verlässliche Daten über 
die deutschsprachige Diversity-Praxis 
fehlen nach wie vor.

4. Implizite Theorien zu    
Diversity-Kompetenzen in 
der Trainingspraxis – die vor-
liegende Studie 
Die Studie ist Teil eines Forschungs-
projekts an der FernUniversität in 
Hagen, das sich (1) mit Einstellungen 
von deutschsprachigen Diversity-
Trainerinnen und -Trainern gegenüber 
einem Theorie-Praxis-Austausch und 
(2) mit der Evaluationspraxis im Kon-
text von Diversity-Trainings befasst. 
Der vorliegende Beitrag befasst sich 
mit der darin enthaltenen explorativen 
Frage, was Diversity-Trainerinnen und 
-Trainer grundsätzlich unter Diversity-
Kompetenzen verstehen und auf welchen 
Dimensionen diese verankert sind. Da 
Trainingsziele, Inhalte und Methoden 
häufig maßgeblich von Diversity-
Trainerinnen und -Trainern definiert 
werden, soll weiterhin untersucht 
werden, ob die impliziten Annahmen 
der Trainerinnen und Trainer über Di-
versity-Kompetenzen sich auch in den 
tatsächlich eingesetzten Methoden und 
Inhalten ihrer Trainingsmaßnahmen 
abzeichnen. 

4.1. Beschreibung der Stich-
probe, ihrer Rekrutierung 
und des Studienablaufs
An der Online-Befragung „Diversity-
Trainings im deutschsprachigen Raum“ 
(Mazziotta / Rohmann / Piper in 
Vorbereitung) nahmen 172 Praktike-
rinnen und Praktiker teil, die mit der 
Konzeption und Durchführung von 
Diversity-Trainings betraut waren. Von 
den 172 Praktikerinnen und Prakti-
kern beantworteten 148 Personen die 
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offene Frage zu ihrem Verständnis von 
Diversity-Kompetenzen. Nach Aus-
schluss der Personen, die die Frage gar 
nicht oder nicht sinnvoll beantwortet 
hatten, konnten die Daten von 142 
Personen in die Auswertung einfließen. 
Insgesamt 68% (n = 97) der Teilneh-
menden waren weiblich, 26% (n = 37) 
männlich und 1% (n = 2) transgender. 
Vier Prozent der Teilnehmenden (n = 6) 
machten keine Angaben zu ihrem Ge-
schlecht. Die Teilnehmenden waren 
zwischen 25 und 61 Jahre alt (M = 
43.21, SD = 8.9). Die große Mehrheit 
gab an, die Trainings selbst durchzu-
führen (89%, n = 126). Ein Viertel gab 
an, Diversity-Trainings zu koordinieren 
(25%, n = 35) und ein Drittel gab an, 
in der Aus- und Weiterbildung von Di-
versity-Trainerinnen und -Trainern tätig 
zu sein (33%, n = 47). Die meisten 
Teilnehmenden gaben an, in Deutsch-
land (75%, n = 107) zu arbeiten, 13% 
(n = 19) nannten Österreich und 7% 
(n = 10) die Schweiz als Arbeitsorte. 
Dreizehn Prozent (n = 19) der Teilneh-
menden gaben an, dass sie außerdem in 
anderen europäischen Ländern arbeite-
ten und 18% (n = 25) nannten Länder 
oder Kontinente außerhalb Europas 
oder andere, nicht näher spezifizierte, 
Länder als Arbeitsorte.

Die Teilnehmenden wurden über ver-
schiedene Kanäle rekrutiert: Einladun-
gen zur Online-Befragung wurden über 
professionelle Trainingsorganisationen 
in deutschsprachigen Ländern verteilt, 
in entsprechenden Verzeichnissen regis-
trierte Trainerinnen und Trainer wur-
den direkt angesprochen und es wurden 
Ankündigungen zur Studie auf Websei-
ten, in sozialen Medien, professionellen 
Newslettern oder Fachzeitschriften mit 
Bezug zu Diversity-Trainings platziert. 
Die Erhebung der Daten erfolgte zwi-
schen August 2012 und Februar 2013. 
Die Teilnahme erfolgte freiwillig und 
es wurde Anonymität zugesichert. Den 
Teilnehmenden wurde freigestellt, un-
ter Angabe von Kontaktdaten an einer 
Verlosung von sechs Online-Einkaufs-
gutscheinen im Wert von jeweils 25 
Euro teilzunehmen. Zudem konnte der 

Wunsch geäußert werden, eine Zusam-
menfassung der Ergebnisse zu erhalten. 
Diese wurde im Anschluss an die Erhe-
bung zeitnah versandt. 
Der Begriff „Diversity-Trainings“ wurde 
zu Anfang der Befragung näher defi-
niert als Oberbegriff für Maßnahmen 
zur Förderung von sozialen Kompeten-
zen, um konstruktiv und erfolgreich 
mit Personen zu interagieren, die einer 
anderen ethnischen, religiösen oder 
anderweitig definierten Gruppe ange-
hören. Hierzu wurden in der Befragung 
auch interkulturelle Trainings, Anti-
bias-Trainings, Gender-Trainings, An-
tidiskriminierungstrainings und Social-
Justice-Trainings als mögliche Beispiele 
genannt.
Um zu untersuchen, welche Theorien 
von Diversity-Kompetenzen die befrag-
ten Diversity-Trainerinnen und -Trainer 
in ihrem Praxisalltag zugrunde legen, 
wurde ihnen die Frage gestellt „An wel-
chen Kriterien lässt sich Ihrer Meinung 
nach ablesen, ob eine Person ‚Diversity-
Kompetenzen‘ besitzt?“ (vgl. Abbildung 
1). Diese Frage wurde offen und ohne 
vorherige Informationen gestellt, damit 
die Teilnehmenden frei und praxisnah – 
auf ihren Kontext bezogen – antworten 
würden. Welche Inhalte die Diversity-
Trainerinnen und -Trainer in ihren 
Maßnahmen einsetzen, wurde mit der 
Frage „Welche der folgenden Aspekte sind 
in der Regel Inhalte Ihrer Diversity-Trai-
nings?“ erhoben. Die Teilnehmenden 
hatten die Möglichkeit, aus insgesamt 
23 Kategorien auszuwählen (vgl. Ab-
bildung 2). Weiterhin wurde mit der 
Frage „Welche Methoden setzen Sie in 
der Regel in Ihren Diversity-Trainings 
ein?“ erhoben, welche Methoden zum 
Einsatz kommen. Auch hier wurden 
den Befragten insgesamt 23 Antwor-
toptionen geboten (vgl. Abbildung 3). 
Die Antwortoptionen für die unter-
schiedlichen Methoden und Inhalte 
von Diversity-Trainings wurden aus der 
Diversity-Trainingsliteratur abgeleitet 
(z. B. Landis / Bennett / Bennett 2004).
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4.2. Inhaltsanalytische Aus-
wertung der Frage nach der 
Diversity-Kompetenz
Die Antworten auf die offene Frage 
bezüglich der Diversity-Kompetenzen 
wurden im Rahmen einer qualitativen 
Inhaltsanalyse (Mayring 2010) mit 
Hilfe eines deduktiven Kategoriensys-
tems ausgewertet. Grundlage für das 
angewandte Kategoriensystem war das 
von Bolten (2006) formulierte Kompe-
tenzmodell. Bolten (2006) erweiterte 
die bereits von Stüdlein (1997) vorge-
schlagenen Teilkompetenzen auf der 
kognitiven, affektiven und behavioralen 
Dimension um einige Teilkompeten-
zen innerhalb der Dimensionen (z. B. 
Metakommunikationsfähigkeit). Jede 
im Modell erwähnte Kompetenz stellte 
eine kodierbare Kategorie dar. Auch 
wenn das Modell von Bolten (2006) 
bereits umfassende Teilkompetenzen 
enthält, wurde das Kategoriensystem 
im Rahmen dieser Studie durch sechs 
zusätzliche Kategorien erweitert: Die 
Kategorie “erfolgreiche Zusammenarbeit“ 
(verhaltensbezogene Dimension) wur-
de aufgenommen, um die Kategorie 
„soziale Kompetenzen“ differenzierter 
zu betrachten. Weiterhin gab es eine 
Ergänzung um die Kategorien „Wissen 
bezüglich gesetzlicher Regelungen“ (ko-
gnitive Dimension) und „erhöhte Auf-
merksamkeit für soziale Diversität und 
den damit einhergehenden Konsequen-
zen“ (affektive Dimension), um auch 
sehr spezifische Diversity-Kompetenzen 
durch die Kodierung abbilden zu 
können. Damit alle Aussagen bei der 
Kodierung dem Kategoriensystem zu-
geordnet werden konnten, wurden die 
Kategorien „Sonstiges affektiv“, „Sonsti-
ges kognitiv“ und “Sonstiges Verhalten“ 
aufgenommen.

Zunächst wurden Kodiereinheiten defi-
niert. Kodiereinheiten umfassten einzel-
ne Wörter bis hin zu Aussagesätzen ei-
ner Person, die sich jeweils auf maximal 
eine Kategorie bezogen. Längere Sätze 
oder mehrere Sätze einer Person wurden 
nach der Anzahl der angesprochenen 
Kategorien aufgeteilt. Dabei variierte 
die Anzahl der angesprochenen Kate-

gorien pro Person zwischen einer und 
zehn Kategorie/n. Insgesamt wurden 
N = 469 Kodiereinheiten identifiziert. 
Zwei unabhängige und zuvor geschulte 
Rater wiesen jede Kodiereinheit einer 
Kategorie zu. Einige wenige Diskrepan-
zen in der Kodierung wurden zwischen 
den Ratern diskutiert, bis ein Konsens 
gefunden und eine hundertprozenti-
ge Übereinstimmung erreicht wurde. 
Anschließend wurde für jede Kategorie 
die absolute Häufigkeit der Nennung 
ermittelt. 

5. Was Diversity-Trainer-
innen und -Trainer unter       
Diversity-Kompetenz verste-
hen
In Abbildung 1 werden die Ergebnisse 
der Kodierungen zu der Frage „An wel-
chen Kriterien lässt sich Ihrer Meinung 
nach ablesen, ob eine Person ‚Diversity-
Kompetenzen‘ besitzt?“ sortiert nach der 
jeweiligen affektiven, kognitiven und 
verhaltensbezogenen Dimension darge-
stellt.
Mehr als die Hälfte der Kodiereinheiten 
lassen sich affektiven Diversity-Kom-
petenzen zuordnen (53%, n = 250). 
Lediglich 23% (n = 109) der Kodier-
einheiten beziehen sich auf kognitive 
Kompetenzen und ebenfalls 23% 
(n = 110) beschreiben Kompetenzen 
auf der Verhaltensdimension. Die ag-
gregierten Daten zeigen somit, dass 
die affektiven Kompetenzen von den 
Befragten als wesentlicher Bestandteil 
von Diversity-Kompetenzen gesehen 
werden. 
Im Folgenden werden die Häufigkeiten 
bezogen auf die einzelnen Kategorien 
differenzierter betrachtet. Die Prozen-
tangaben beziehen sich immer auf die 
Grundgesamtheit der Kodiereinheiten 
von N = 469.1 
Zunächst werden die Ergebnisse in 
Bezug auf die affektive Kompetenzdi-
mension beschrieben. Der größte Teil 
der Kodiereinheiten bezieht sich auf 
die affektive Kategorie Vorurteilsfreiheit 
(14%, n = 64). Diese Kategorie spiegelt 
ein generelles Interesse an sowie eine 
offene Haltung und eine grundlegend 
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positive Einstellung gegenüber Perso-
nen anderer Kulturen wider. Weitere 
bedeutsame affektive Kompetenzka-
tegorien sind Empathie (9%, n = 43), 
die das Vermögen umfasst, sich in das 
Gegenüber mit all seinen Besonder-
heiten und Eigenschaften einfühlen 
zu können, Ambiguitätstoleranz (6%, 
n = 26), die Fähigkeit unübersichtliche 
Situationen ertragen zu können, ohne 
ängstlich zu werden oder die Situation 
vorschnell zu beenden, und Akzeptanz 
(6%, n = 26), welche den Respekt und 
die Wertschätzung als positive Einstel-
lungen gegenüber Personen anderer 
Kulturen widerspiegelt. 

Betrachtet man die Kategorien, die 
der kognitiven Kompetenzdimensi-
on zuzuordnen sind, bezieht sich der 
größte Anteil an allen Kodiereinheiten 
auf die Kategorie Verständnis eigen-
kultureller Handlungszusammenhänge 
(12%, n = 57), also auf die persönliche 
Auseinandersetzung mit der eigenen 
kulturellen Prägung sowie die Kenntnis 
über deren Auswirkungen im tägli-
chen Miteinander. Weiterhin wurden 
die Kategorien Verständnis darüber, 
wie Kultur und Gruppenzugehörigkeit 
Wahrnehmung, Denken, Einstellungen 
sowie Handeln beeinflussen kann (5%, 
n = 22) und Wissen bezüglich gesetzlicher 
Regelungen und Vorgaben sowie diversity-
spezifisches Wissen (z. B. Verständnis des 
Zusammenhangs und der Reprodukti-
onsmechanismen sozialer Ungleichheit; 
4%, n = 20) vergleichsweise häufig ge-
nannt. Diversity-Kompetenzen, die sich 
vornehmlich auf den Umgang mit kon-
kreten kulturellen Unterschieden bezie-
hen, wurden in der Befragung deutlich 
seltener oder gar nicht benannt. Hierzu 
gehören beispielsweise die Kategorien 
Verständnis von Kulturunterschieden 
(0%, n = 2), Verständnis fremdkultureller 
Handlungszusammenhänge (1%, n = 5) 
oder Besonderheiten der interkulturellen 
Kommunikation (0%, n = 0). Diese 
Kategorien beziehen sich u. a. auf das 
Wissen darüber, wie die fremde Kultur 
ausgestaltet und gelebt wird, wie ange-
messenes Kommunikationsverhalten 
kulturell unterschiedlich verstanden 

wird, warum interkulturelle Missver-
ständnisse entstehen sowie welche 
besonderen Rahmenbedingungen in-
terkulturelle Kommunikation benötigt, 
um die Kommunikationsprozesse zu 
erleichtern. 
Im Hinblick auf die verhaltensbezo-
genen Kompetenzen bezieht sich der 
größte Anteil an allen Kodiereinheiten 
auf die Kategorien Kommunikationsfä-
higkeit (8%, n = 36), also die Fähigkeit 
in interkulturellen Situationen ange-
messen verbal und nonverbal kommu-
nizieren zu können, soziale Kompetenz 
(5%, n = 24), also die Fähigkeit, Bezie-
hungen und Vertrauen zu fremdkultu-
rellen Interaktionspartnern aufbauen 
zu können, und Kommunikationswille 
(4%, n = 17), also 
die Bereitschaft, aktiv auf Personen an-
derer Kulturkreise zuzugehen. 
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6. Inhalte und Methoden, die 
im Rahmen von Diversity-
Trainings eingesetzt werden
Abbildung 2 enthält eine Übersicht 
über die Häufigkeiten der Inhalte, die 
im Rahmen von Diversity-Trainings 
thematisiert werden. Die folgenden 
Angaben beinhalten, wie viel Prozent 
der Befragten die jeweiligen Inhalte 
angegeben haben. Obwohl eine ein-
deutige Zuordnung der Inhalte zu den 
Kompetenzdimensionen nicht möglich 
war, deuten die Ergebnisse darauf hin, 
dass vermehrt Inhalte genannt wurden, 
die eher die affektive Kompetenzdimen-
sion ansprechen.  Dies waren Perspek-
tivübernahme (94%, n = 134), Ausei-
nandersetzung mit Identitätsaspekten 
(90%, n = 128), Wahrnehmungstrai-
ning (82%, n = 116), Ausgrenzung und 
Diskriminierung (75%, n = 106) sowie 
Konfliktbehandlung (73%, n = 103). 
Inhalte, die sich eher auf die kognitive 
Kompetenzdimension (z. B. Wissens-
vermittlung) beziehen, wurden hinge-
hen seltener genannt: Dos and Don’ts 
(25%, n = 35), Landeskunde (23%, 
n = 32) oder Sprach-/Fremdsprachen-
unterricht (9%, n = 13). Relativ häufig 
wurden als Trainingsinhalte, die sich 
eher der Verhaltensdimension zuordnen 
lassen, non-verbale Kommunikation 
(68%, n = 96) und Kommunikations-
techniken (69%, n = 98) angegeben.
Abbildung 3 enthält eine Übersicht 
über die Häufigkeiten der Methoden, 
die von den Befragten in der Regel im 
Rahmen von Diversity-Trainings einge-
setzt werden. Neben dem häufigen Ein-
satz der klassischen Trainingsmethode 
Vorlesung/Präsentation (75%, n = 107), 
wurden von den Befragten Methoden 
genannt, die interaktive oder reflexive 
Prozesse auslösen sollen. Hierzu ge-
hören Diskussionen (89%, n = 126), 
der Einsatz von Rollenspielen (87%, 
n = 123), Feedback (84%, n = 119), 
die Arbeit mit Fallbeispielen (81%, 
n = 115) sowie Übungen zur Reflexion 
von Werten (79%, n = 112) und auch 
andere Instrumente zur Selbstreflexion 
(78%, n = 111).

7. Diskussion und Impli-
kationen für die Weiter-
entwicklung der Diversity-           
Trainingspraxis
In der Literatur zum Thema Diversity-
Kompetenz sind die Modelle zur Be-
griffsklärung so vielfältig wie die Ausbil-
dung und der berufliche Hintergrund 
von Diversity-Trainerinnen und -Trai-
nern (Mazziotta et al. in Vorbereitung). 
Ziel der Studie war es, (1) zu untersu-
chen, wie Diversity-Trainerinnen und 
-Trainer Diversity-Kompetenzen kon-
zeptualisieren und (2) dies in Bezug zur 
derzeitigen Trainingspraxis zu setzen. 
Die Ergebnisse liefern erste Erkenntnis-
se darüber, wie Diversity-Trainerinnen 
und -Trainer das zentrale Konstrukt 
Diversity-Kompetenz verstehen. Deut-
lich zeigte sich, dass insbesondere die 
affektive Komponente dabei eine pro-
minente Rolle einnimmt, wie beispiels-
weise Vorurteilsfreiheit, Empathie oder 
Ambiguitätstoleranz. Weiterhin zeigte 
sich, dass die Diversity-Trainingspraxis 
Inhalte nutzt, die sich vorwiegend auf 
affektive Aspekte beziehen, und zudem 
vermehrt reflexive Methoden einsetzt. 
Reflexive Methoden sind besonders 
dazu geeignet, Prozesse auf der affek-
tiven Ebene zu beeinflussen (Fowler / 
Bloom 2004). Die Passung zwischen 
den formulierten Lernzielen eines Trai-
ningskonzepts – in diesem Fall die För-
derung affektiver Kompetenzen – und 
der Auswahl von geeigneten Methoden 
ist eine wichtige Voraussetzung für die 
Wirkung von Trainingsmaßnahmen. 
Bolten (2006) schlägt im Rahmen der 
Diskussion um den Paradigmenwechsel 
die Nutzung von Methodenlandkarten 
vor, die den Abgleich von Trainings-
zielen, Trainingstypen und Übungen 
(Methoden und Inhalte) sicherstel-
len. In den Ergebnissen dieser Studie 
zeichnen sich Hinweise darauf ab, dass 
dieses Vorgehen in der Praxis teilweise 
bereits stattfindet. Insofern stehen die 
vorliegenden Ergebnisse zur derzeitigen 
Trainingspraxis im Einklang mit Bol-
tens (2006) Beschreibung aktuellerer 
Paradigmen. 
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Die Studie zeigt weiterhin, dass 
Diversity-Trainerinnen und -Trainer 
Kompetenzen wie dem Wissen über 
Kulturunterschiede und fremdkulturelle 
Handlungszusammenhänge wenig Rele-
vanz zusprechen, während dem Erken-
nen von eigenkulturellen Handlungs-
zusammenhängen, Empathie und auch 
allgemeiner Vorurteilsfreiheit mehr 
Bedeutung zugewiesen wird. Zudem 
treten Dos and Don‘ts und landesspezi-
fische Wissensvermittlung (wie Landes-
kunde oder Sprache) als kognitive In-
halte von Trainingsmaßnahmen in den 
Hintergrund und werden von Themen 
wie der Behandlung von Identitätsas-
pekten, Wahrnehmungstrainings und 
Kommunikationstechniken abgelöst 
(affektive und verhaltensbezogene In-
halte). Die Ergebnisse zeigen, dass sich 
die befragten Diversity-Trainerinnen 
und -Trainer in ihren Trainingsmaßnah-
men auf die allgemeine interkulturelle 
Sensibilisierung von Trainingsteilneh-
menden fokussieren. Diese Befunde 
weisen darauf hin, dass sich möglicher-
weise ein Paradigmenwechsel in der 
Berufspraxis vollzieht. Es bleibt jedoch 
festzuhalten, dass die Ergebnisse dieser 
Studie Erkenntnisse über den aktuellen 
Stand in der Praxis und nicht über eine 
längere zeitliche Entwicklung beinhal-
ten.

Auf der anderen Seite liegen jedoch 
wissenschaftliche Erkenntnisse zur 
Wirksamkeit von Diversity-Trainings-
maßnahmen vor, die besagen, dass 
die größten Effekte auf kognitiver 
Ebene und nicht auf affektiver oder 
verhaltensbezogener Kompetenz- bzw. 
Lernebene zu vermerken sind (Men-
denhall et al. 2004, Bezrukova et al. 
2016). In der aktuelleren Metaanalyse 
von Bezrukova et al. (2016) zeigt sich, 
dass kurzfristige Veränderungen auf der 
affektiven Dimension zwar zu vermer-
ken sind, diese jedoch nicht von Dauer 
sind. Dies steht im Widerspruch dazu, 
dass viele Diversity-Trainerinnen und 
-Trainer den Ergebnissen nach Kom-
petenzen auf der affektiven Dimension 
als ausschlaggebend für Diversity-Kom-
petenzen sehen. Hier stellt sich folglich 

die Frage, inwiefern die derzeitigen 
Trainingsansätze ihren Wirkungsgrad 
bestmöglich ausschöpfen. Einstellungen 
sind nur langsam zu verändern. Den-
noch werden nach den Ergebnissen der 
vorliegenden Studie viele Ressourcen 
eingesetzt, um diese Einstellungsände-
rungen zu erzielen. Gleichzeitig ließen 
sich aus Sicht bisheriger Forschung ko-
gnitive Lernziele wirkungsvoll erreichen 
(Bezrukova et al. 2016), werden jedoch 
weniger verfolgt. Zwei Szenarien für die 
Weiterentwicklung der Trainingspraxis 
lassen sich an dieser Stelle ableiten, um 
die Wirkung der Maßnahmen mögli-
cherweise langfristig zu erhöhen.

Das erste Szenario bezieht sich auf die 
Reflexion der derzeit genutzten Ansätze, 
um affektive Kompetenzen weiter-
zuentwickeln. Zum einen ist hier zu 
empfehlen, bisherige methodische An-
sätze zu überprüfen, bereits entwickelte 
innovative Konzepte verstärkt zu nutzen 
und zum anderen zusätzliche Trainings-
konzepte zu entwickeln, welche die 
relevanten psychologischen Prozesse der 
Einstellungsänderung (z. B. Abbau von 
Vorurteilen, Reduktion von Diskrimi-
nierung) verlässlich initiieren und somit 
die erwünschten langfristigen Effekte in 
Bezug auf die Lernziele bewirken. Dazu 
bedarf es auch auf Seiten der Wissen-
schaft einer Veränderung hin zu mehr 
Forschung über angemessene Wirk-
modelle mit der Fragestellung, welche 
Methode unter welchen Bedingungen 
wirksam ist. Ein für die Diversity-
Trainingspraxis unmittelbarer relevanter 
Forschungszweig ist die Forschung zu 
den Effekten des Intergruppenkontak-
tes (Pettigrew / Tropp 2011). Neuere 
Forschungsarbeiten untersuchen ver-
mehrt, wie affektive Prozesse unterstützt 
werden können, damit der direkte und 
der stellvertretende Kontakt mit Perso-
nen (z. B. durch Massenmedien oder 
das Internet), die einer anderen sozialen 
Gruppe angehören als man selbst, zum 
Abbau von Vorurteilen und Aufbau 
positiver Einstellungen gegenüber 
der Gruppe führen kann (Mazziotta / 
Mummendey / Wright 2011, Tropp / 
Mazziotta / Wright 2016). 
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Auf Seiten der Praxis bedarf es einer 
stärkeren Integration von Forschungs-
ergebnissen in die konzeptionelle 
Arbeit. Dies kann geschehen, indem 
Trainerinnen und Trainer sich noch 
bewusster mit der Passung zwischen 
Lernzielen, Inhalten und Methoden 
auseinandersetzen (Bolten 2006, Ste-
phan / Stephan 2013). Beispielsweise 
zeigt sich in den Ergebnissen der vor-
liegenden Studie, dass das Wissen über 
Kulturunterschiede als Bestandteil von 
Diversity-Kompetenz von den befragten 
Diversity-Trainerinnen und Trainern 
vernachlässigt wird. Aktuelle Forschung 
im Kontext von Diversität in der Schu-
le zeigt jedoch, dass gerade auch die 
Thematisierung und Anerkennung von 
Kulturunterschieden positive Effekte im 
Rahmen von Integration haben kann 
(Schachner 2015, Schachner / Brenick 
/ Noack / van de Vijver / Heizmann 
2015). Die hier zu erkennende Diskre-
panz zwischen Konzepten in der Praxis 
und wissenschaftlichen Erkenntnissen 
spricht dafür, Forschung und Praxis 
stärker zu verknüpfen und durch eine 
bewusste Auseinandersetzung mit 
konkreten Lernzielen und verfügbaren 
Erkenntnissen über Methoden die best-
möglichen Entscheidungen in Bezug 
auf das Trainingskonzept zu treffen. In 
wissenschaftlichen Kontexten wird dies 
bereits immer wieder gefordert, um die 
Nachhaltigkeit von Diversity-Maßnah-
men zu erhöhen (Paluck 2006, Pendry 
et al. 2007). Das bedeutet für Diversity-
Trainerinnen und -Trainer, die Fülle 
an bereits verfügbaren und oft lang 
bewährten Methoden immer wieder 
kritisch zu reflektieren und in Abhän-
gigkeit des Kontextes und der Anforde-
rungen der jeweiligen Zielgruppe eine 
bewusste Entscheidung für oder gegen 
einen bestimmten Ansatz zu treffen. Bei 
der Auswahl von Ansätzen und Metho-
den kann es hilfreich sein, nicht nur das 
„Was“ näher zu beleuchten, sondern das 
„Wie“ – d. h. den Prozess – stärker in 
den Vordergrund zu stellen. Auf diese 
Weise würden keine pauschalen Urteile 
über bestimmte Ansätze im Bereich der 
interkulturellen Kompetenzentwick-

lung gefällt, sondern es würde lediglich 
beurteilt werden, welche Methoden 
wie eingesetzt werden können, um ein 
formuliertes Lernziel zu erreichen. Der 
Methodeneinsatz sollte selbstverständ-
lich immer unter Einbezug ethischer 
Richtlinien geschehen. Ein Beispiel für 
eine evidenzbasierte Konzeption einer 
Maßnahme auf der Grundlage sozial-
psychologischer Theorien ist das Trai-
ning von Ehrke, Berthold und Steffens 
(2014), das sowohl zu einer erhöhten 
wahrgenommenen Vielfalt in Gruppen-
situationen als auch zur Reduktion von 
sexistischen Einstellungen führt.

Im zweiten Szenario wäre es denkbar, 
die beschriebenen wissenschaftlichen 
Erkenntnisse in der Trainingspraxis 
dahingehend zu nutzen, sich vornehm-
lich auf kognitive Aspekte der Kompe-
tenzentwicklung zu stützen. Zu dieser 
Kategorie gehören informationsbasierte 
Seminarkonzepte. Dies könnte beson-
ders relevant in Praxiskontexten sein, 
in denen Trainerinnen und Trainer 
mit sehr strikten zeitlichen Ressourcen 
konfrontiert werden und wenig Zeit 
für längere Simulationen zur Verfügung 
steht. Auch wenn eine Reduktion auf 
die Wissensvermittlung ein häufiger 
Kritikpunkt an bestehenden Diversity-
Trainingskonzepten ist (Mendenhall 
et al. 2004, Bezrukova et al. 2016), so 
könnten rein informationsbasierte Trai-
ningskonzepte durchaus sehr effektiv 
sein, wenn sie zielorientiert eingesetzt 
werden. Der Einsatz sollte in diesem 
Fall jedoch eng an eine Bedarfsanalyse 
geknüpft sein, die begründet, dass die 
Zielgruppe in einem ersten Schritt von 
einer Wissenserweiterung als Lern-
ziel profitiert. Wissenserweiterung ist 
hiermit nicht gleichzusetzen mit Do’s-
and-Don’ts-Ansätzen zu (National-)
Kulturen, sondern kann beispielsweise 
eine Wissenserweiterung über die 
strukturelle Benachteiligung von Min-
derheiten (z. B. das Thema Macht), den 
Einfluss von Kultur auf unser Denken 
und Handeln oder interkulturelle Kom-
munikationsprozesse beinhalten.

Nicht zu missachten ist gleichzeitig die 
Erkenntnis, dass Diversity-Trainerinnen 
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und -Trainer die affektiven Kompeten-
zen der Teilnehmenden als wesentlichen 
Bestandteil der interkulturellen Kompe-
tenzentwicklung ansehen. Das Ziel, bei 
Teilnehmenden die allgemeine inter-
kulturelle Sensibilisierung zu fördern, 
anstatt auf ganz konkrete (nationale) 
Kulturen vorzubereiten, wird deutlich. 
Auch wenn das Potential von informa-
tionsbasierten (kognitiven) Ansätzen 
stärker in den Fokus genommen wer-
den könnte, so heißt dies nicht, dass die 
Maßnahmen, die auf affektive Kompe-
tenzen abzielen, vernachlässigt werden 
müssen. „Thinking out of the box“, so 
lautete in der Studie eine Antwort auf 
die Frage, was Diversity-Kompetenz 
ist. In Bezug auf die Veränderungen in 
der Trainingspraxis ist dies nun gefragt, 
um das Umdenken im Rahmen des 
Paradigmenwechsels weiter zu fördern 
und geeignete Trainingskonzepte zu 
entwickeln, die die Kompetenzbereiche 
wirkungsvoll integrieren. 

Eine Möglichkeit wäre demnach, 
zunächst in den klassischen Seminar-
kontexten auf kognitive Lernziele zu 
fokussieren und gleichzeitig affektive 
und verhaltensbezogene Lernziele durch 
zusätzliche Maßnahmen zu verfolgen, 
wie es in der Praxis bereits teilweise mit 
individuellen Coaching-Konzepten, 
Training-on-the-job oder Mentoring-
Programmen verfolgt wird. Die Wirk-
samkeit dieses Ansatzes wäre empirisch 
zu prüfen.

Auf Seiten der Wissenschaft wäre zu 
untersuchen, ob affektive Kompetenzen 
in zukünftigen Evaluationen verstärkt 
durch andere Maße (z. B. indirekte 
Maße der Einstellungsänderung) erfasst 
werden könnten, um die Verlässlichkeit 
der Befunde bezüglich der affektiven 
Trainingseffekte zu erhöhen (Kalinoski 
et al. 2013). Dies könnte die bisherigen 
Befunde relativieren, nach denen affek-
tive Trainingseffekte im Rahmen von 
Diversity-Trainings schwieriger zu erzie-
len sind als kognitive Trainingseffekte. 
Ein weiteres bisher wenig beleuchtetes 
Thema bezieht sich auf die Perspektive 
anderer wichtiger Akteure in der Praxis: 
die der Auftraggebenden. Nicht immer 

gibt es eine Übereinstimmung zwischen 
den Wünschen und Zielvorstellungen 
von Kundinnen und Kunden in der 
Praxis und dem, was mit Diversity-
Trainingsmaßnahmen aus Sicht der 
Trainingsdurchführenden erzielt werden 
kann. Dies ist zum einen darauf zu-
rückzuführen, dass auch auf Seiten der 
Auftraggebenden eine gewisse Unklar-
heit über den Begriff Diversity-Kompe-
tenzen herrscht, zum anderen aber auch 
auf fehlende verbindliche Standards zur 
Bewertung der Maßnahmen. Mit dem 
Ziel, den Prozess der Auftragsklärung 
zu optimieren und Zielvereinbarungen 
für interkulturelle Maßnahmen transpa-
renter zu gestalten, bietet sich hier ein 
weiteres Feld für zukünftige Forschung 
mit der Leitfrage: Was verstehen Auf-
traggebende unter Diversity-Kompe-
tenzen? 

8. Limitierungen der Studie
Da die Teilnehmenden über verschie-
dene Webseiten und soziale Netzwer-
ke rekrutiert wurden, die Bezug zu 
Diversity-Trainings hatten, können die 
Ergebnisse durch Selbstselektion beein-
trächtigt sein. Es lässt sich nicht aus-
schließen, dass insbesondere diejenigen 
an der Studie teilgenommen haben, die 
das Thema Diversity-Training beson-
ders motiviert vertreten. Dies könnte 
sich insofern auf das Antwortverhalten 
auswirken, als dass sich die Befragten 
bereits vertieft mit dem Konstrukt 
Diversity-Kompetenz auseinandergesetzt 
haben, vielfältige theoretische Modelle 
kennen und sich aktiv mit neuen Inhal-
ten und Methoden auseinandersetzen. 
Zudem muss angemerkt werden, dass 
die Stichprobengröße verhältnismäßig 
klein ist, wenn man die breite Nutzung 
unterschiedlicher Zugangskanäle in 
Betracht zieht. Die genaue Anzahl an 
Diversity-Trainerinnen und -Trainern 
in deutschsprachigen Ländern ist nicht 
bekannt und aufgrund der gewählten 
Rekrutierungsstrategie ist eine Schät-
zung der Rücklaufquote nicht möglich. 
Andererseits ist bekannt, dass die zeit-
lichen Ressourcen der Zielgruppe sehr 
eingeschränkt sind und zudem ökono-
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mische Interessen eine große Rolle spie-
len (Gruber / Rothfuß 2016). Insofern 
kann die Stichprobengröße als zufrie-
denstellend angesehen werden. Obwohl 
die Repräsentativität der Stichprobe 
unbekannt ist und die Studienergebnis-
se somit nicht uneingeschränkt auf die 
Gesamtheit der Diversity-Trainerinnen 
und -Trainer im deutschsprachigen 
Raum übertragbar sind, spricht die ver-
gleichsweise gute Teilnahmebereitschaft 
an dieser freiwilligen Online-Befragung 
dafür, dass diese Studie die vorherr-
schenden impliziten Theorien über 
Diversity-Kompetenzen adäquat abbil-
det. Diese Ergebnisse bieten durchaus 
wertvolle Erkenntnisse über die Sicht 
der Praxis und leisten somit einen wich-
tigen Beitrag in der interkulturellen 
Trainingsforschung.

9. Fazit und Ausblick
Aus der vorliegenden Studie geht her-
vor, dass Diversity-Trainerinnen und 
-Trainer in der Praxis ein besonderes 
Augenmerk auf die affektive Kom-
ponente von Diversity-Kompetenzen 
legen und vermehrt reflexive Methoden 
einsetzen, um ihre Trainingsziele zu 
erreichen. Inhaltlich stehen dabei As-
pekte wie Empathie oder eine allgemei-
ne Vorurteilsfreiheit im Vordergrund. 
Die Vermittlung von kulturspezifi-
schem Wissen spielt demgegenüber 
nur eine untergeordnete Rolle. Dem 
formulierten Paradigmenwechsel ent-
sprechend, scheint somit der Umgang 
mit spezifischen Fremdkulturen in der 
Trainingspraxis zugunsten einer allge-
meinen Sensibilisierung in den Hinter-
grund zu rücken.
Eine Reihe von weiteren Fragen schlie-
ßen sich an diese Ergebnisse an und 
sollten in der zukünftigen Forschung 
Beachtung finden: Welchen Einfluss 
haben die zugrundliegenden impliziten 
Theorien von Diversity-Kompetenz auf 
die Konzeption und Durchführung von 
Trainingsmaßnahmen? Inwiefern fin-
den die hier beschriebenen impliziten 
Theorien von Diversity-Trainerinnen 
und -Trainern tatsächlich Berück-
sichtigung in der Formulierung von 

Lernzielen? Welche Rahmenfaktoren 
spielen unter Umständen eine weitere 
Rolle in der Trainingsgestaltung (z. B. 
Konzept-Vorgaben der Auftraggeben-
den, zeitliche und finanzielle Ressour-
cen)? Eine wichtige Frage ist in diesem 
Zusammenhang auch, wie Wissenschaft 
und Praxis verstärkt zusammenarbeiten 
können, um die weitere Professionali-
sierung des Diversity-Trainingsbereichs 
zu unterstützen. Beispielweise könnten 
häufiger gemeinsame Kongresse für 
Wissenschaft und Praxis veranstaltet 
werden, um drängende Fragestellungen 
zu diskutieren und an Lösungsvorschlä-
gen zu arbeiten. Zudem könnten For-
schende verstärkt die Evaluationen von 
Trainings übernehmen (Stephan 2006). 
Somit würden zum einen Diversity-
Trainerinnen und -Trainer entlastet, 
zum anderen könnten konkrete wis-
senschaftliche Empfehlungen für die 
Weiterentwicklung von Trainingsmaß-
nahmen abgeleitet werden, die wiede-
rum von Trainerinnen und Trainern in 
Interventionen umgesetzt werden kön-
nen (Rohmann / Froncek / Mazziotta / 
Piper 2017).

In den vergangenen Jahrzehnten ist eine 
Fülle an wissenschaftlichem Wissen, 
praktischer Erfahrung und Ressourcen 
zur Diversity-Trainingspraxis entstan-
den, die eine gute Grundlage für die 
zukünftige Qualifizierung von inter-
kulturellen Expertinnen und Experten 
bietet. Die zeitlich knappen Ressourcen 
im beruflichen Alltag der Trainerinnen 
und Trainer werden jedoch häufig als 
eine Barriere für die Neukonzeptionen 
bzw. Anwendung von innovativen 
Konzepten angeführt (Bolten 2006). 
Insofern bedarf es auch weiterer For-
schung im Bereich der strukturellen 
Voraussetzungen für Veränderungen in 
der Trainingspraxis: Wie können exter-
ne Anreize geschaffen werden, damit 
Trainerinnen und Trainer trotz zeitlich 
knapper Ressourcen in Neukonzeptio-
nen investieren? Wie kann eine Berufs-
kultur geschaffen werden, die das oben 
beschriebene Vorgehen unterstützt? Nur 
durch die gleichzeitige Beschäftigung 
mit individuellen Faktoren auf Ebene 
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der Diversity-Trainerinnen und -Trainer 
wie auch mit Faktoren auf der Kontex-
tebene lassen sich die gewünschten Ver-
änderungen langfristig erzielen. 
Insgesamt ein Drittel der Befragten ist 
neben der eigenen Durchführung von 
Trainingsmaßnahmen in der Weiterbil-
dung von Diversity-Trainerinnen und 
-Trainern tätig. Es ist somit anzuneh-
men, dass das in dieser Studie beschrie-
bene Konzept von Diversity-Kompe-
tenz auch in Zukunft interkulturelle 
Trainingsansätze prägen wird. Umso 
wichtiger ist es, sich mit dem aktuellen 
Stand der Praxis und den damit zu-
sammenhängenden Möglichkeiten für 
Veränderungen in der Trainingspraxis 
auseinanderzusetzen, um nachhaltige 
und wirkungsvolle Trainingskonzepte 
zu entwickeln und zu implementieren. 
Wenn bekannt ist, wie und nach wel-
chen Kriterien Diversity-Trainerinnen 
und -Trainer in ihrem beruflichen 
Alltag handeln, können konkrete und 
zukunftweisende Veränderungsvorschlä-
ge formuliert werden, welche die Wirk-
samkeit und Qualität von Diversity-
Maßnahmen in den Fokus rücken. 
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11. Endnotes
1   Nennungen einer Kategorie, die bei 
n ≤ 2 lagen, entsprechen jeweils einer 
Nennung < 1%.
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