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Im Namen der Veranstalter begriie ich Sie herzlich zum heu-
tigen Thema:

Herzlich begriiBen mochte ich Herrn Frank Hornschu, Geschafts-
fUhrer des DGB Region KERN, als unseren Mitveranstalter.
Willkommen heiRen mdchte ich unsere Fachreferentinnen, Frau
Perersen-NiRen und Prof. Dr. Beate Kiipper, die ohne Zégern un-
sere Anfrage mit groBem Engagement und Interesse gefolgt sind.
Liebe Frau Kiipper, liebe Karin. Vielen Dank dafir.

Vergessen méchte ich nicht meine Kollegin Astrid Willer, die die
Veranstaltung moderieren wird. Astrid Willer, als Koordinatorin
des Handlungsschwerpunktes 3 im 1Q Netzwerk Schleswig-Hol-
stein,

* was das ist, sage ich gleich was dazu

ist fir diese Aufgabe durch ihre langjahrige Erfahrung in der mi-
grationsspezifischen und interkulturellen Bildungsarbeit bestens
geeignet.

Liebe Astrid. Sei auch Du herzlich gegrufit.

Bevor ich in den Inhalt einsteige, mochte ich zwei Hinweise los-
werden:

e Herr Jens-Arne Meier — Unternehmensverband Nord — ware
gerne unserer Einladung gefolgt. Ist allerdings heute verhindert.

eAber auch sein Vertreter Herr Sebastian Schulze musste ganz
kurzfristig absagen. Fir ihre grundsatzliche Bereitschaft zur Teil-
nahme an der heutigen Veranstaltung und fiir die uns Ubermit-
telten Wiinsche bedanke ich mich in Abwesenheit.

eDie Veranstaltung wird dokumentiert und veroffentlicht. Daher
werden die Tonaufnahme und das Fotografieren notwendig sein.
Bitte geben sie uns Bescheid, wenn ggf. Aufnahmen von Ihnen
nicht verdéffentlicht werden sollen.

mein Name ist Hanan Kadri.

Ich bin beschéftigt beim Antidiskriminierungsverband Schleswig-
Holstein e. V. und bin Teil des Teams im Projekt , Mit Recht gegen
Diskriminierung! Blickpunkt Migrationshintergrund und Arbeits-
markt” im 1Q Netzwerk Schleswig-Holstein - dem heutigen Ver-
anstalter.

Zunéchst allgemein aber ganz kurz zum 1Q Netzwerk

¢ Chancengleichheit von Migrantinnen und Migranten

e Diskriminierungsfreie Gesellschaft

¢ Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit

e Vielfalt im Betrieb

¢ Integration der jungen, motivierten klugen Képfe

sind einige Begriffe, die wir haufiger horen und heute aber ge-
nauer betrachten wollen.

e Wenn wir uns hier im Saal umsehen, fallt unsere Vielfalt ins
Auge.

¢ Eroffne ich heute die Veranstaltung als die Vorzeigemigrantin?
® Horen Sie mir aufmerksamer oder weniger zu, wenn ich hier
ein Kopftuch tragen wiirde?

* Muss ich meine sexuelle Orientierung verschweigen, um nicht
gemobbt zu werden?

e Wann habe ich bessere Chancen auf eine Fiihrungsposition —
als Mann, Frau oder Trans?

e Behindert mein korperliches Handikap mein Fortkommen
auch sozial und beruflich?

¢ Sind Zuwandernde eine gesellschaftliche oder nur materielle
Bereicherung?

Diesen und weiteren Fragen werden wir uns heute zuwenden.
Wir freuen uns auf einen Nachmittag mit angeregten Diskussi-
onen.

Netzwerk 1Q Schleswig-Holstein
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Die Gewerkschaften in ihrem Bund, dem DGB, sind dem IQ-Netz-
werk fir die heutige Veranstaltung sehr dankbar.

Hat auch in Zeiten des Zulaufs von zigtausenden Schutzsuchen-
den der Zuwanderung insgesamt eine hohe Aktualitdt. Und den-
noch Unabhédngig von dieser exorbitanten Fllchtlingswelle und
unabhéangig von der staatlich garantierten Tatsache, dass das
Diskriminierungsverbot des Grundgesetzes Ausdruck einer
Uberzeugung ist, in einer demokratischen / zivilisierten Gesell-
schaft die Ungleichheit von Menschen wegen ihrer ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitédt nicht
akzeptiert werden dirfte, unabhangig von all dem, wissen wir
dass wir in der Praxis von diesen Zielen noch weit entfernt sind.
Allein wegen ihres duferen Erscheinungsbildes werden Migran-
ten und Flichtlinge haufiger als andere Personengruppen von
Sicherheitskraften in Kaufhausern, Bussen und Bahn kontrolliert.
Bei AulRenstehenden wird dadurch der Eindruck erweckt und
verfestigt, dass diese Menschen kriminell sind. Auf dem Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarkt fihrt bei gleicher Qualifikation allein
die Angabe eines tirkisch klingenden Namens dazu, dass die
Chancen eines Bewerbers, zu einem Vorstellungsgesprach einge-
laden zu werden, sinken.

Muslemische Frauen, insbesondere wenn sie ein Kopftuch tra-
gen, sind von solchen Benachteiligungen besonders betroffen.
Nur zwei Beispiele, von denen es noch zahlreiche weitere gab
und gibt.

Falle der Diskriminierung wegen der Herkunft, Hautfarbe oder
des vermuteten Glaubens sind Alltag in unserem Land. Es gibt
Moglichkeiten sich dagegen zur Wehr zu setzen. Wenngleich es
ausgehend vom Grundrecht auf Gleichbehandlung das gesetzli-
che Diskriminierungsverbot fiir alle Lebenslagen gibt:

Verankert in den Sozialgesetzen, in den Gesetzen der betriebli-
chen Interessenvertretung BPersVG, MBG SH, BetrVG, AGG, Ver-
braucherschutz etc. gibt es doch eine Reihe von Handlungsbe-
darfen:

So ist u. a. das AGG auf den Bildungsbereich und anderen Berei-
chen des staatlichen Handelns auszuweiten.

Der wirkungsvolle Diskriminierungsschutz scheitert zudem in der
Praxis noch immer daran, dass die gesetzlichen Fristen zur Gel-
tendmachung von Anspriichen fiir Opfer von Diskriminierung zu
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Frank Hornschu / DGB Region KERN

kurz sind, die Verfahrensrechte von Interessenvertretungen an-
gesichts der schwierigen Beweisflihrung nicht ausreichen und
innerhalb des Geltungsbereichs Ausnahmeregelungen zuldssig
und verwirrend sind.

Ganz zu schweigen von den zahlreichen kirchlichen Einrichtun-
gen, z. B. in der Sozialberatung, der Kinderbetreuung, der Alten-
pflege und des Gesundheitswesens — gerade hier wird doch im-
mer noch zu oft hoch qualifiziertes Fachpersonal ausgegrenzt.
Bendtigt werden mindestens ein Verbandsklagerecht und ein
Ende der rechtlichen Privilegierung.

Chancengleichheit und Chancengerechtigkeit - das Entgegentre-
ten gegen jede Form der Diskriminierung bedlrfen, wenn denn
ein ernst gemeinter Geist und Wille bestehen, einer entspre-
chenden gesetzlichen Anpassung und Konkretisierung.

So haben die Gewerkschaften im DGB kiirzlich alle relevanten
Akteure der Wirtschafts- und Arbeitswelt vor Ort zur Griindung
einer Allianz fur Aus- und Weiterbildung zur Schaffung von Pers-
pektiven fir die Schutzsuchenden eingeladen.

Dabei sind die Stadt Kiel, die AA, das JC, die IHK, der UV, die FH,
das RBZten Wirtschaft, Soziales u. Technik, der Fllichtlingsrat SH.
Gemeinsam, so die Initiative des DGB, soll alles unternommen
werden, die verzweifelten Menschen, die derzeit Schutz und Hil-
fe bei uns ersuchen, zu integrieren — sie mit uns — der fremden
Gesellschaft und Kultur vertraut zu machen — sie zu unterstiitzen
rasch die fremde Sprache zu lernen, sich zurecht zu finden, in
Ausbildung und Studium zu kommen, eine Erwerbsarbeit auf-

nehmen zu kénnen — letztlich ein gutes Leben eigenstdndig und
eigenverantwortlich ohne Ausgrenzung fiir sich und die Familie
verwirklichen zu kénnen.

Netzwerk 1Q Schleswig-Holstein
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Vielen Dank Herr Hornschubh fiir diese einfiihrenden GruBworte
und auch nochmal fiir die Vorstellung dieser Initiative, die da ins

Leben gerufen wurde.

Mein Name ist Astrid Willer, Hanan Kadri hat mich schon ange-
kuindigt. Ich fuhre Sie heute durch den weiteren Nachmittag und
freue mich auch, mit lhnen gleich die ndchste Referentin begri-
Ben zu kdnnen.

Herr Hornschuh hat es schon angesprochen, dass die Chancen
am Arbeitsmarkt insbesondere fiir Migrantinnen und Migranten
haufig eingeschrankt sind, meistens geht der Blick auf die Defizi-
te, die unterstellt werden, die Migrant_innen mitbringen.

Seien es Sprachkenntnisse, seien es andere Qualifizierungen aus
dem Herkunftsland, aber wie von Herrn Hornschuh zitiert, gibt
es Studien, die belegen, dass das nicht das Einzige ist, sondern
sehr entscheidend ist auch die Haltung:

Wie gucken Betriebe auf die Bewerberinnen und Bewerber und
welche Chancen werden den verschiedenen Bewerber_innen
eingeraumt?

Diese Fragen, wie Diskriminierung sich auf die betriebliche Inte-
gration auswirkt, wird Thema des gleich folgenden Vortrags sein.

Frau Prof. Dr. Kiipper ist tatig an der Hochschule Niederrhein im

8 ,Wider der Einfalt — Vielfalt férdern Diskriminierung entgegentreten!”

Fachbereich Sozialwesen und hier in Schleswig-Holstein schon
bekannt durch ihre Beteiligung an dem Forschungsprojekt zur
gruppenbezogenen Menschfeindlichkeit in Deutschland unter
Leitung von Herrn Prof. Heitmeyer von der Uni Bielefeld. In die-
sem Zusammenhang waren Sie schon haufiger in Schleswig-Hol-
stein und sind hier auch bekannt als ausgewiesene Expertin zum
Thema Diskriminierung und Sie haben in den letzten Jahren ge-
arbeitet auch zum Thema betriebliche Integration und wie Dis-
kriminierung da eine Rolle spielt. Wir freuen uns sehr, dass wir
Sie gewinnen konnten, hier heute zu diesem Thema zu berich-
ten.

Astrid Willer / 1Q Schleswig-Hostein

Liebe Hanan Kadri, liebes 1Q-Netzwerk Schleswig-Holstein, liebes
Projekt ,,Mit Recht gegen Diskriminierung!”,

ich habe mich sehr gefreut tiber die Einladung, vielen Dank! Ich
finde das beeindruckend, was ich gerade gehort habe. Ich weil8
ja nur ein ganz kleines bisschen von ihrer Arbeit. Es hat mich sehr
beeindruckt, was Sie gerade an Initiativen aufgezahlt haben, die
hier gerade stattfinden in Schleswig-Holstein und ich habe mir
gedacht: Mensch, da passiert hier schon so viel, hier passiert

schon so viel - ich sag jetzt mal - , Aktives”:

Und dann war ich sehr froh, dass Sie gerade nochmal ein Stich-
wort genannt haben:

Hinter all dem, was Sie hier schon auf den Weg gebracht haben,
das ist ja deswegen ans Laufen gekommen, weil dahinter eine
bestimmte Haltung steht! Namlich die Haltung, dass Sie sagen,
wir wollen diese Vielfalt und wir wollen diese Vielfalt auch wei-
terhin férdern und wir wollen nicht nur die Vielfalt irgendwie
fordern, sondern wir wollen die Vielfalt so befordern, dass mehr
Teilhabe moglich ist und das auf gleicher Augenhéohe!

Und deswegen habe ich mich gefreut, dass Sie mich eingeladen
haben, mit der Bitte, nochmal die Linse ein wenig groRer zu stel-
len, namlich mit Blick auf diese Haltung. Dass wir alle zusammen
uns nochmal daran erinnern:

Weil das sozusagen der Ausgangspunkt ist, von dem aus wir
dann tatsédchlich auch solche konkreten MaRnahmen starten
oder auch solche auch wichtigen rechtlichen Dinge, die Sie im
Projekt machen, namlich Antidiskriminierungsberatung.

Sie haben jetzt ganz kurz schon etwas zu meinem Hintergrund

gesagt. Was Sie noch nicht gesagt haben, ist:

Ich bin ndmlich fiir heute zugewandert aus Nordrhein-Westfalen.
Von der Hochschule Niederrhein in Monchengladbach. Ich habe
also einen relativ langen Wanderungsweg heute schon mit der
Bahn hinter mich gebracht. Ich habe an der Hochschule Nieder-
rhein eine Professur in der sozialen Arbeit fir Gruppen und Kon-
fliktsituationen. Ich selbst bin vom Hintergrund Sozialpsycholo-
gin - ich sage das deswegen, weil man sich das Thema, Uber das
ich gleich sprechen werde, natirlich immer aus unterschiedli-

chen Perspektiven anschauen kann und das, was ich Ihnen an-
bieten kann, ist eine, ich sage jetzt mal, sozialpsychologisch ge-
pragte Perspektive. Selbstverstandlich kénnte man dieses Thema
auch noch mal aus anderen Perspektiven beleuchten.

Jetzt bin ich also zugewandert! Mich wirde einmal interessieren
- vielleicht winken Sie [ans Auditorium gewandt] mir einmal aus
der Ferne - wer von lhnen in Kiel oder Umgebung arbeitet und
lebt? Winken Sie mal! Also quasi alle! Wunderbar! Dann haben
Sie ja alle etwas gemeinsam!

Jetzt wiirde mich mal interessieren, und diejenigen bitte ich mal
aufzustehen, die nicht in Deutschland geboren wurden. Oh! Ech-
te Migrantinnen und Migranten! Bleiben Sie mal stehen!

Jetzt bitte ich auch nochmal diejenigen aufzustehen, die nicht in
Schleswig-Holstein geboren wurden.

Und jetzt wiirde ich gerne diejenigen bitten aufzustehen, die
nicht in Kiel geboren wurden.

Und jetzt wirde ich gerne diejenigen bitten aufzustehen, deren
einer Elternteil oder GroRelternteil nicht in Kiel geboren ist.
Stehen jetzt alle - oder bleibt noch jemand sitzen?

Super! Dann haben wir ja alle anscheinend eine Einwanderungs-
geschichte! Mit mehr oder weniger groBen Entfernungen.

Wir haben erstens alle eine Einwanderungsgeschichte. Wahrend
einige auch Einwanderungserfahrung und Wanderungserfah-
rung haben, namlich vielleicht auch von einem Stadtteil in den
nachsten Stadtteil oder von einem Dorf in Schleswig-Holstein in
die Stadt Kiel oder auch von jenseits der Landesgrenzen, haben
Sie alle jedenfalls etwas Gemeinsames - namlich, dass Sie alle
jetzt hier wohnen und Sie alle jetzt in Kiel oder in der Umgebung
leben und arbeiten.

Netzwerk 1Q Schleswig-Holstein
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Also wir haben alle etwas gemeinsam. Sie haben aber auch alle
ein bisschen etwas Unterschiedliches. Und gleichzeitig ist das
auch eine Frage der Zeitdimension, namlich - was nenne ich ei-
gentlich Migrationshintergrund? Wir haben ja gerade gesehen:
Ist es ein Migrationshintergrund, was ich heute Morgen gemacht
habe? Von heute Morgen um acht Uhr bis hier bin ich gewan-
dert!? Oder ist es ein halbes Leben? Oder ist es eine Frage von
Generationen? In frilheren Generationen haben Sie alle einen
Migrationshintergrund! Wenn wir da jetzt noch ein bisschen wei-
ter nach hinten gehen wiirden, dann hatten wir vermutlich auch
alle einen, der noch weiter lber die Landesgrenzen hinausgeht.
Das heift, den Migrationshintergrund werden wir irgendwie nie
los. Wann geht das los? Nach einer Generation? Nach zwei?
Nach funf? Nach zehn? Irgendwie ist das ja eine Frage der Pers-

1

pektive, wo wir sagen: ,,Da ist ein Cut!“ Wann sagen wir: ,Aha -

Du bist ein Fremdling? Du bist einer mit Migrationshintergrund

1«

und Du aber nicht!“ Wo denn? Ab der zweiten Generation? Ab
der zehnten? Das ist ja unsere Entscheidung und unsere Frage
der Perspektive, also die Frage, ob wir auf Gemeinsamkeiten
schauen oder auf Unterschiede?

Und das Néachste ist auch eine Frage der Perspektive: Wo ist denn
auch mal Ende mit Unterschiedlichkeiten? Bin ich mal bereit,
nach Gemeinsamkeiten zu gucken? Oder ich sage: Na klar sind
wir unterschiedlich! Aber spielt das denn eigentlich im Ar-
beitsalltag eine Rolle? Und die Frage ist: welche Rolle? Denn wie
wir alle sehen kdnnen, wir sind hier alle taglich ,,am machen”.

Das war der kleine Einstieg in das Thema, zu dem Sie mich einge-
laden haben! Und Sie haben schon gerade am Anfang darauf
verwiesen, wenn wir Uber Vielfaltigkeit reden, Gber was fir eine
Vielfalt reden wir denn da eigentlich? Und jetzt gibt es ein paar
- ich nenne sie mal so - ,harte Merkmale“, an denen wir in der
Wissenschaft und auch in der Praxis Vielfalt festmachen:

Und dann geht es sozusagen auch zu etwas ,weicheren Kriteri-
en” wie z.B. Ausbildung.

Wir kénnten dies jetzt noch ein bisschen weiter ausfiihren. Letzt-
endlich wiirden wir feststellen:

»Ach so - wir sind ja alle total vielfaltig mit unterschiedlichen
Hobbys, bevorzugen unterschiedliche Farben bei unseren

1«

Strimpfen und so weiter

Und dann merke ich in Veranstaltungen, auch gerade bei meinen
Studierenden, wenn wir Gber Vielfalt reden, dann redet man im-
mer viel lieber Gber Vielfalt in den unterschiedlichen Hobbys:
,lch stricke aber lieber oder ich hikele aber gerne und da sind
wir total vielfaltig und unterschiedlich!“ Da reden wir viel lieber
driber als Uber diese sogenannten ,harten Kriterien”, die man
sehr schwer loswird: Hautfarbe, Geschlecht, sexuelle Orientie-
rung.

Das sind so die ,harten Merkmale®, da fangt es an ungemdtlich
oder bose zu werden, da kommt dieses fiese Wort der Diskrimi-
nierung ins Spiel, mit dem sich lhr Projekt befasst. Dies ist es, wo
wir alle nicht so gerne driiber reden! Wir alle wollen keine Ras-
sisten sein. Wir alle sind ja auch keine Rassisten - zumindest hof-
fen wir das.

»Ich hakle gern, ich stricke gerne, ich mache gerne Sport!“ - Das
ist einfach! Aber die harten Kriterien?

Und gleichzeitig ist das Tolle, dass wir uns iberhaupt daran erin-
nern kénnen, dass wir eben alle furchtbar vielfaltig sind und dass
es eine Frage der Perspektive ist, ob wir auf Unterschiede schau-
en oder auf die Gemeinsamkeiten.

Sie haben vorhin die Frau mit dem Kopftuch erwahnt, die auch
diese Schwierigkeiten hat auf dem Arbeitsmarkt. Die kann ich ja
angucken als: ,,Ohhh - die ist so anders als ich, denn die tragt ja
ein Kopftuch und ich nicht!“ Ich kann aber genauso sehen: ,,Die
ist ja eine Frau!” Oder ich kann sagen: ,Vielleicht strickt die auch
gerne, vielleicht haben wir noch mehr Gemeinsamkeiten.”

,Wider der Einfalt — Vielfalt fordern Diskriminierung entgegentreten!”

Wir kdnnten uns ja in alle moglichen Gruppierungen einteilen.
Und mein Lieblingsbeispiel ist immer: In diesem Raum sitzen
Menschen mit und ohne Brille. Ja - das ist uns gar nicht aufgefal-
len, da haben wir bisher nicht drauf geachtet. Das war bis gerade
eben Uberhaupt nicht wichtig. Und jetzt fangen wir an, so ver-
stohlen hin und her zu schauen. Mein Nachbar - hat der eine
Brille? Vielleicht tragt der Kontaktlinsen? Ist also ein versteckter
Brillentrager? Verheimlicht der sein Brillentragen? Man konnte
denken: Ach so- Brillentrager! Die sind jaimmer dezent schlauer!
Die sind intelligenter, denken rationaler! Ist ja auch klar - denn
zwischen ihnen und der Welt ist eine Glasscheibe! Die sind im-
mer ein bisschen distanzierter zur Welt, die sind nicht so leiden-
schaftlich und direkt - deswegen sind sie ein bisschen rationaler,
ein bisschen tberlegter.

Menschen ohne Brille, die sind viel ndher dran an der Welt! Die
sind viel naher, sind leidenschaftlicher und emotionaler, aber da-
fur nicht so schlau!

Das geht also ,,ruckizucki” - und wir richten unseren Scheinwer-
fer auf irgendein Merkmal. Dieses Merkmal, das wir uns rauspi-
cken, bekommt plotzlich eine Bedeutung. Wir nennen das in der
Psychologie: es wird salient. Und plotzlich bekommt dieses
Merkmal eine furchtbare Bedeutung und wir hdangen alles Mog-
liche an Eigenschaften da dran, an Wichtigkeiten und nehmen
eine Wertung vor. Und dann enden wir damit, dass niemand mit
Brille besser ein Kernkraftwerk leiten kann als jemand ohne.
D.h. also, es ist eine Frage des ,Scheinwerfers”: Auf welchem
Merkmal steht er?

In den letzten Jahren stand der Fokus immer auf der Muslima mit
Kopftuch. In jeder Fernsehsendung zum Thema kultureller Viel-
falt musste eine Muslima mit Kopftuch sitzen, damit wir auch
erkennen, dass es eine Muslima ist, denn sonst kdnnte es ja auch
eine Portugiesin sein oder eine Italienerin. Also muss sie immer
ein Kopftuch tragen, damit wir auch wissen, dass sie eine Musli-
ma ist. Im Moment hat die Muslima mit Kopftuch Gliick, weil der
Scheinwerfer gerade so ein bisschen von ihr weg geht, da wir im
Moment so viele Flichtlinge haben! Sie hat Glick, die Muslima,
denn daran haben wir uns auch schon gewoéhnt, die ist ja quasi
wie so eine alt eingesessene Spielerin geworden.

Gastarbeiter - vor 40, 50, 60 Jahren die ersten Gastarbeiter. Da
haben wir die ,Gastarbeiter” genannt diese Menschen. Ja, die
waren auch schon Muslime. Mal mehr, mal weniger muslimisch
- so wie wir einfach mal mehr, mal weniger evangelisch oder ka-
tholisch sind. Interessierte uns aber nicht. Da lag der Scheinwer-
fer auf der Arbeit. Und nicht auf der Religion. Da interessierte
uns ausschlieflich, ob die Menschen arbeiten kénnen oder nicht.
Und irgendwann wurden diese Menschen dann zu Ausldndern,
zwischendurch auch zu Asylsuchenden - das waren die meistens
zwar gar nicht, das wurde ihnen dann aber so alles an den Kopf
geworfen. Und jetzt wurden diese in den letzten Jahren zu Mus-
limen.

Aha, plotzlich ist der Scheinwerfer auf der Religionszugehorig-
keit. Alles Mogliche, was irgendwie nicht so richtig glatt lief, wie:
,Oh - es sind nicht so viele Kinder mit migrantischem/muslimi-
schem Hintergrund auf den Gymnasien!? - Bildungsschwéche
muss ja muslimisch sein!“

Es gibt Studien, die zeigen bei der Einschulung Arzte, die Kinder
zurlickstufen und sagen, sie seien noch nicht groR genug. Das
kennen Sie vielleicht. Ob man schon groR genug ist mit sechs, ob
man eingeschult werden kann. Die zu kleinen Kinder werden
dann ein Jahr nach hinten gestellt. Dazu gab es tatsachlich in den
qualitativen Interviews Begriindungen, dass dies irgendwie me-
dizinisch sinnvoll sei. Also ganz verquere Dinge, weil die Schein-
werfer auf diesem Merkmal stehen.

Wir kdnnen den Scheinwerfer doch aber auch ebenso gut woan-
ders hinlenken, z.B. auf das Stricken, auf das Hakeln oder auf die
Farbe der Strimpfe.

Das ist also Vielfalt. Und hier liegen die Herausforderungen,
wenn wir Vielfalt gestalten, und zwar nicht irgendwie, gestalten
wollen, sondern aktiv gestalten wollen und zwar moglichst so,
dass wir hinterher auch gleich auf Augenhéhe miteinander um-
gehen koénnen.

In unserem , Netzwerk Integration durch Qualifizierung” reden
immer alle von Anpassungsqualifizierung. Da rollen sich mir die
FuBnagel auf. Was denn jetzt? Integration oder Anpassung? In
Deutschland reden wir immer gerne von Integration. Dabei mei-
nen wir doch eigentlich Anpassung. Integration ist aber etwas
anderes.

Integration ist, wenn ein paar Leute am Tisch sitzen und sich
furchtbar langweilen, weil sie da schon ewig sitzen und sich
nichts mehr zu erzdhlen haben und dann kommt jemand neues
dazu und dann riickt man ein bisschen und macht Platz, damit
ein neuer Stuhl an den Tisch geriickt werden kann. Ja, da muss
man ein bisschen Platz machen! Da kommt jemand neues. Neue
Themen, neue Unterhaltungen - wird vielleicht ein bisschen lus-
tiger und interessanter am Tisch. Das ist Integration!

Und selbstverstindlich bedeutet das Opfer und Anderungen fiir
alle Beteiligten. Das heil’t also auch, fiir Betriebe, fiir Organisati-
onen, fiir Gewerkschaften - fir all die Richtungen, wo auch Sie
tatig sind - Verdanderungen anzustoRen. Und zwar auf allen Ebe-
nen und in allen Arbeitsbereichen - eben auch mit Blick auf alle
Mitarbeiter, unabhdngig davon, ob diese irgendwann mal vor
zehn Jahren einen Migrationshintergrund hatten oder nicht. Und
es bedeutet, die Organisation als Ganzes in den Blick zu nehmen.
Also auch zu schauen, welche Regelungen haben wir eigentlich,
wo tatsdchlich Menschen mehr oder weniger Chancen haben?
Dazu habe ich noch ein paar Ergebnisse einer Studie, die ich in
meinem eigenen IQ-Projekt gemacht habe. Dort haben wir die
kulturelle Vielfalt in den Betrieben untersucht und zwar haben
wir das in den letzten Jahren in der Altenpflege gemacht.

Da komme ich dann in die Altenpflegeeinrichtungen und hore:
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»Ach kulturelle Vielfalt? Bei uns gar kein Problem! Ein Drittel der
Mitarbeiter_innen haben irgendwie einen migrantischen Hinter-
grund. Fachkrafte werden von den Philippinen und aus Kenia ab-
geworben, da sind wir total vielfaltig!“

Und dann gucke ich mirimmer die Fiihrungsebene an: Alles wirk-
lich eher Gberwiegend altere Manner - Entschuldigung, wer sich
von den Anwesenden angesprochen fiihlt! Und dann gucke ich,
wer die Pflegehilfskrafte sind: Und das sind namlich Frauen aus
Kenia.

Also kann man wunderbar - ich weil nicht, ob Sie bei kirchlichen
Tragern arbeiten? - da kann man gucken, das kann man auch bei-
spielsweise bei Gewerkschaften anschauen - immer schauen:
,Wer sitzt oben? Wer sitzt unten?” Da wird es spannend! Und
das heillt eben auch, Hemmnisse und Barrieren abzubauen, die
dazu fihren, dass irgendwie - ich wundere mich ja immer selber
Uber die Psychologie

Wo sind die alle hin, die klugen Madchen? Irgendwie sind die
nicht mehr da! Irgendwie sind die abhandengekommen.Und wie
geht das mit den Kenianerinnen, die Pflegehilfskraft sind und
nicht in der Fiihrungsebene arbeiten? Irgendwo kommen die ei-
nem abhanden!

Das sind eben Hemmnisse und Barrieren, um die es geht. Wo wir
hingucken missen und wo es auch wehtut, weil das natirlich
bedeutet, dass, wenn an einem Tisch die dlteren weien Herren
sitzen, diese schon mal ein bisschen Platz machen mussen und
ein bisschen frischer Wind kommt und das ist natiirlich immer
schwierig. Also gleichberechtigte Teilhabe und Anerkennung al-
ler Mitarbeiter_innen und eben auch von dem, was sie mogli-
cherweise an Besonderem mitbringen.

Positiv - das wissen wir aus der Forschung zur Diversity, zur Viel-
falt - ist das letztendlich nicht nur fir die individuelle Zufrieden-
heit und flr das Arbeitsklima, sondern wir wissen auch, dass dies
bei etwas anspruchsvolleren Aufgaben auch zu innovativen Er-
gebnissen fiihrt. Man kann sich ganz leicht vorstellen, wenn alle
immer nur sozusagen aus der gleichen Perspektive kommen,
wenn also alle nur den gleichen Hintergrund haben - ja dann
kommt eben kein frischer Wind und auch keine frischen Ideen
und kommen wir immer nur zu den gleichen Lésungsvorschla-
gen. Das heit, es gibt viele Untersuchungen die zeigen, dass
Vielfalt in einem Team zu innovativeren Ergebnissen flihrt, gera-
de wenn im Teamwork nach innovativen Lésungen gefragt wird.
Aber nicht automatisch. Denn es hilft natirlich nichts, wenn man
ein Team vielfaltig zusammensetzt und dann spricht immer nur
der Gleiche. Man muss natirlich dann dafiir sorgen, dass auch
alle ihre Pldtze im Team einnehmen. Und das kennen wir aus den
Teambesprechungen: Da sind immer so ein, zwei - das sind die
Wortfiihrer, und alle stehen da schon mit der Einstellung, ,deine
Ansicht kenne ich, kdnnen wir dann jetzt bitte weitermachen?”
Das heif’t also auch, einen Ton anzugeben, wo eben nicht immer

nur einer redet, denn dann reden sowieso immer nur die Glei-

chen und diejenigen, die vielleicht nicht so gut in der Sprache
sind, die ein bisschen schiichtern sind, die bringen ihre Perspek-
tiven nicht mit ein, obwohl diese vielleicht wichtig waren. Falls
ich dann den Ton angebe und frage, wer meldet sich denn jetzt
mal freiwillig? Dann fordere ich natirlich diejenigen, die selbst-
bewusst sind. Und nicht diejenigen, die sonst unsichtbar sind.
Die vielleicht sagen, ,,0je, ich hab da so einen kleinen Sprachak-
zent und da gucken die Leute immer gleich so komisch, da melde
ich mich jetzt mal lieber nicht”. Aber wenn ich erst mal eine Art
Brainstorming mache, wo jeder aufschreibt, was ihm wichtig ist,
was er vielleicht fiir Lésungen bereitstellen kann, dann habe ich
dieses Problem nicht, denn dann sortiere ich nicht aus nach
Selbstbewusstsein, sondern eben nach Ideen.

Es ist also auch eine Frage der Methodik, wie ich daran gehe.
Und wir wissen letztendlich, dass das gerade auch fiir Unterneh-
men gilt, und amerikanische Unternehmen haben das schon viel
starker erkannt als deutsche Unternehmen. Dass das dann letzt-
endlich auch zu mehr Erfolg flihrt und den kann man tatsachlich
auch 6konomisch messen. Das heiflt, wenn wir liber Vielfalt und
speziell Vielfalt in Betrieben reden, dann ist das eine ethische
Frage, eine ganz, ich sag mal ganz fundamental demokratische
Frage . Letztendlich kann man es aber auch 6konomisch begriin-
den.

Die reden sich den Mund fusselig. Normalerweise tun wir ja, was
die Wirtschaft sagt. Es ist schon bemerkenswert, dass wir in die-
sem Thema nicht auf die Industrie-und Handelskammern gehort
haben. Da kann man sehen, wie hoch die Hemmnisse und Barri-
eren sind. Denn normalerweise wiirde man sagen: ,,Oh, die Wirt-
schaft wiinscht - dann machen wirl“ Aber hier offenbar nicht!
Bemerkenswert!

Wir selber haben vor zwei Jahren eine Studie gemacht in der Al-
tenpflege. Wir haben 40 Mitarbeiter_innen mit und ohne Ein-
wanderungsgeschichte qualitativ interviewt. Wir haben dann
zusatzlich nochmal 200 Fragebogen zuriickbekommen. Und wir
haben genau danach gefragt, wie die Befragten eigentlich Viel-
falt sehen in der eigenen Einrichtung. Die Altenpflege ist deshalb
interessant, weil diese schon ziemlich vielfaltig aufgestellt ist.
Auf der einen Seite zumindest, auf der anderen Seite haben sie
dort natirlich ziemlich viele Restriktionen, also beispielsweise
kirchliche Trager: ,,Hm - was machen wir denn mit den katholi-
schen Nonnen, wenn die Kopftlicher tragen?“ Ich bin ja hier im
Norden, am Niederrhein ist das bose, wenn ich so etwas sage,
der Niederrhein ist schlieRlich so katholisch!

Das Positive, was rausgekommen ist, war, dass viele Mitarbei-
ter_innen kulturelle Vielfalt als Thema fiir wichtig erachten und
diese auch als positiv bewerten. Das ist schon mal ein wichtiger
erster Schritt. Da kann man also sozusagen drauf aufbauen und
mit arbeiten.

Wir haben zum Beispiel gefragt: ,Ich freue mich, wenn unsere

,Wider der Einfalt — Vielfalt fordern Diskriminierung entgegentreten!”

Einrichtung noch bunter wird“ - auf die Herkunft bezogen. 53%
erklarten dazu: ,Ich stimme da eher oder sogar voll und ganz zu.”
Und noch weitere 20% zumindest teils/teils. Das ist also sozusa-
gen eine wichtige Botschaft auch an Sie fiir Ihre Einrichtungen
und Betriebe. Die Altenpflege ist weill Gott kein besonders inno-
vatives Feld. Das sind schon eher so ein bisschen altmodische,
etwas konservative Strukturen. Wenn diese Mitarbeiter_innen
so positiv gegeniber Vielfalt eingestellt sind, dann heift das
auch etwas fir Ihre Einrichtungen und Betriebe. Da kann man
etwas mit machen! Die Bereitschaft zum eigenen Engagement ist
hoch und Fortbildungen sind gefragt, insbesondere zum Beispiel,
wenn es um Kommunikation und Umgang miteinander geht. Der
Aussage: ,Ich bin bereit, mich mit dem Thema kulturelle Vielfalt
zu beschaftigen.” stimmen zum Beispiel eher oder voll und ganz
zu: 57%. Wenn ich teils/teils dazu nehme, sogar noch mehr. , Ich
wiinsche mir eine Fortbildung zum Thema Kommunikation und
Umgang” — Zustimmung: 71%.

Und gleichzeitig gibt es aber auch Hinweise auf Hemmnisse und
Barrieren. ,Mitarbeiter_innen sollen untereinander nur Deutsch
sprechen.” — Zustimmung: 76%. Es gibt Einrichtungen, da ist das
sozusagen vorgeschrieben. Da sagt dann der Hausmeister: ,Ja,
die polnischen Kolleginnen, wenn die in die Teekiiche kommen,
dann sollen die Deutsch sprechen!” Da gewinnt dann der Haus-
meister plotzlich unglaublich an Status, weil er Muttersprachler
ist. Gleichzeitig ist das naturlich schon eine etwas ,verlogene Kis-
te”, denn alle sind froh, wenn sie Muttersprachler_innen in ihrer
Einrichtung haben, die mit den Demenzkranken sprechen kon-
nen, denn bei Demenz zeigt sich ja durchaus auch oft, dass diese
das Deutsche wieder vergessen haben. Dann kdnnen sie nur
noch Polnisch und Russisch, was sie mal als Kind gelernt haben.
lhr Deutsch haben die Betroffenen vergessen. Das ist so bei De-
menz. Da ist man heilfroh, wenn man die muttersprachlichen,
polnischsprachigen Mitarbeiter_innen hat. Was ist das denn
dann genau? Ist das jetzt eine Sprachkompetenz, die ich wert-
schatze, von der ich heilfroh bin, dass ich so jemanden habe?
Oder ist das irgendwie ein Manko, weil die Mitarbeiterin viel-
leicht mal irgendwo ein paar Fehler in der Dokumentation macht
oder einen kleinen Akzent hat? Aha - wo ist denn der Fokus? Ist
das jetzt was Tolles? Eine zusatzliche Kompetenz? Oder ist das
ein Manko?

Aussage in der Befragung: ,Die Mitarbeiter_innen sind alleine,
die Migrant_inen sind alleine fiir die Integration verantwortlich.”
— Immerhin ein Drittel stimmt da zu. Und wenn ich die teils/teils-
Angaben noch dazu rechne, habe ich ein zweites Drittel. Aha, da
sehen wir doch das schwierige Konzept von Integration - dies ist
namlich doch als EinbahnstralRe gedacht!

,Es leben zu viele Migranten in Deutschland”. Eher vorsichtig -
sagt so ungefahr jeder Fiinfte. Wenn ich die teils/teils dazu neh-
me, bin ich aber schon bei 50%. Und es ist ja auch kein Wunder,
denn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Altenpflege sind
Menschen wie du und ich. Und ich zeige Ihnen gleich im zweiten
Teil die Zahlen und Ergebnisse aus dem Projekt ,,Gruppenbezoge-

ne Menschenfeindlichkeit”.

Das hier soll ein Eisberg sein, und das, was wir oben herausragen
sehen, das Blaue, das ist das, wo wir hinschauen, das ist es, wor-
Uber die Medien berichten. Das sind Brandanschldge auf Fliicht-
lingsunterkiinfte, von denen wir heute lesen miissen. Das ist
Hasskriminalitat, dass Menschen tiberfallen, im schlimmsten Fall
sogar umgebracht werden, weil sie irgendwie einer Gruppe an-
gehoren, die man irgendwie nicht leiden mag. Weil sie schwarz
sind, weil sie judisch sind, weil sie schwul sind. Oder weil sie flr
judisch oder schwul gehalten werden oder fiir auslandisch.

Da spiegeln sich Wahlergebnisse und Aufmarsche von rechtsext-
remen Gruppierungen, da sagen die Medien immer: ,,0Oh, Rechts-
extremismus - ganz schlimm!“

Kurz unter der Oberflache, da ist so ein Graubereich, wo wir fiih-
len kdnnen, dass da etwas nicht so ganz koscher ist, was sich
aber nicht so richtig packen Iasst.

Und das sehen wir gerade auf der Stralle bei Pegida. Das sehen
wir aber auch jenseits von Pegida und das sehen wir auch jen-
seits von rechtspopulistischen Parteien wie der AfD. Durchaus
auch bei Akteuren und Akteurinnen anderer Parteien, in den

Medien und ich nenne jetzt mal mein Lieblingsbeispiel:

Der untere Bereich des Eisbergs, da sind die Einstellungen in der
breiten Bevolkerung. Da finden Sie vielleicht auch die eine oder
andere von lhren Einstellungen.
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Und jetzt ist es aber zum Gliick nicht so, dass alle unsere kleinen
Vorurteile direkt in Handlungen tbergehen. Aber das Eine hat
schon etwas mit dem Anderen zu tun.

Hier sitzen Menschen, die im Kleinen oder GroReren Entschei-
dungen treffen. Das sind z.B. Menschen aus dem Arbeitsamt, die
entscheiden, wie viel Zeit investiere ich in diesen Klienten - mal
mehr, mal weniger Zeit. Da sind Lehrerinnen und Lehrer, die ent-
scheiden, welches Kind férdere ich ein bisschen mehr oder ein
bisschen weniger. Da sind Wohnungsvermieterinnen, Woh-
nungsvermieter, da sind Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber. Die-
se entscheiden: ,,Oh, da habe ich jemanden mit einem tirkisch
klingenden Nachnamen, den lade ich lieber nicht ein.” Das heiRt
im Kleineren oder GroReren sind hier Menschen mit ihren Hal-
tungen und mit ihren Einstellungen, die entscheiden, sich mehr
oder weniger zu engagieren fir Vielfaltigkeit und gegen Diskrimi-

nierung.

Das ist sehr, sehr gut durchgeprift worden fir alle méglichen
Einstellungen, und es ist tatsachlich zum Gliick so: Nicht alle un-
sere Vorurteile werden sofort zu Handlungen umgewandelt in
Diskriminierung! Aber wir wissen, wenn einige Punkte hinzu-
kommen, dann ist die Wahrscheinlichkeit des ,von Haltungen zu
Handlungen” doch héher - und zwar im Guten, wie im Schlech-
ten.

Wenn die sozialen Normen sich nicht ganz klar an der Norm der
Gleichwertigkeit ausrichten, dann ist das das erste Einfallstor,
dass Menschen, die Vorurteile haben, diese dann auch in Hand-
lungen umsetzen. Erosion von Normen heift beispielsweise,
wenn ich es zulasse, dass in der Teekiiche oder in den hinteren
Reihen bei der Fortbildung ein paar hassliche Begriffe fallen, die
ich jetzt hier nicht wiederhole. Eigentlich wissen wir ganz genau,
dass es dabei um Rassismus geht, aber wir sprechen es dann
nicht an, denn wir wollen ja endlich mal vorankommen, wir wol-
len vielleicht gerade die Tagung weiter planen oder so. Dann

heilt das, dass ich zulasse, dass so eine Norm erodiert.

Das sind fir Jugendliche Freunde, Eltern, GroReltern, Lehrer,
Sportlehrer, Trainer im Sportverein. Das sind fiir uns Erwachsene
Kolleginnen und Kollegen, Verwandte oder sind eben auch Men-
schen aus dem Fernsehen, denn das sind ja quasi auch unsere
Freunde, wenn wir ihnen zugucken, und wir héren ihnen zu, was
die meinen. Deswegen ist das ja auch so gefahrlich, was auch die
grofRen Sender machen. Wenn wir namlich sehen: Da sitzen 4
Diskutanten und einer davon ist rechtspopulistisch, dann heiRt
das fiir uns Menschen, dass wir denken: ,Ach so, das ist ja ein
Viertel der Meinung der Gesellschaft. Scheint ja eine Meinung zu
sein, die man so haben kann.” Meistens haben wir gar keine rich-
tige Meinung. In vielen Dingen sind wir so vage. Bei den Fliicht-
lingen sind wir so: ,,Oh, da weill man gar nicht, wie das alles wer-
den soll...” Wir wissen nicht viel, aber wenn wir dann eine
Meinung vorgesetzt kriegen, dann denken wir: ,Ha, der sagt
aber richtige Sachen!” Das ist gefdhrlich, was die da machen in
den Medien, weil es eine groRere Anzahl von Zustimmung sugge-

riert als - hoffe ich zumindest - tatsachlich da ist.

Da geht es um - enorm interessant fiir Einrichtungen fir Firmen
- namlich um Regelungen und Gesetze zum Beispiel. Das kommt
auch in lhrem Projekt ins Spiel, namlich Antidiskriminierungsbe-
ratung. Wie etwa: Welche Regelung gebe ich eigentlich aus? Und
nicht nur: Habe ich eine Regelung, sondern mache ich diese den
Leuten auch bekannt und wie mache ich den Leuten die Regel
bekannt!? Denn meistens bemerken die ja gar nichts. Also wenn
es wirklich harte Diskriminierung ist, das erkennen die Leute ja.
Wenn der Eine den Job kriegt, der Andere nicht - sowas ist ein-
fach. Aber kriegt denn eigentlich die Mitarbeiterin aus Kenia die
gleiche Fortbildung angeboten wie die Mitarbeiterin, die nicht
aus Kenia kommt? Das Beispiel aus der Altenpflege war immer:
Da gibt es Fortbildungen. Da sollen dann die Migrantinnen im-
mer zu Sprachkursen gehen. ,,'Boah’, ist das atzend, Sprache zu
lernen! Anstrengend!“ Da gibt es fairerweise fiir die anderen
auch Fortbildungen - die machen dann so Wellness-Verwoéh-
nungswochenenden. Ein Ergebnis unseres Projektes, wo wir
auch Workshops machen, war, dass die Mitarbeiter mal ange-
fangen haben, mal darliber nachzudenken und gedacht haben:
,Hey, wenn die Sprachen lernt, kann ich ja auch mal "ne Sprache
lernen, kann ich auch mal eine Fortbildung in Sprache machen.
Super! Kénnen die Kolleginnen eigentlich auch mal ein Wellnes-
sangebot bekommen!“ Dann war das aber konfessionell gebun-
den und dann machten die da irgendwie so ein bisschen was mit
Weltanschauung und so - da konnten die Muslimas wieder nicht

mitfahren. Die mussten ja dann in ihren Sprachkurs gehen.

,Wider der Einfalt — Vielfalt fordern Diskriminierung entgegentreten!”

Ich habe schon ein paarmal den Begriff genannt oder Sie haben
ihn auch gelesen, den Begriff der gruppenbezogenen Menschen-
feindlichkeit. Sperrige Sache. Der klingt nicht ganz so bése wie
Rassismus, ist aber mehr oder weniger das Gleiche. Je langer ich
den Begriff benutze, desto besser finde ich ihn, weil er im Kern
ausdriickt, worum es geht.

Es geht um Feindseligkeit gegenliber Menschen, weil ich sie ei-
ner Gruppe zuweise, die ich irgendwie nicht leiden kann.

Und die Gretchenfrage, die wir uns immer wieder stellen mis-
sen, ist, inwieweit eigentlich Menschen unterschiedlicher kultu-
reller, ethnischer, religioser Herkunft, unabhangig von Alter, Ge-
schlecht, sexueller Orientierung - und ich kdnnte noch hinzufligen
mit und ohne Arbeit - tatsachlich als gleichwertig anerkannt wer-
den?

Oder aber mit Ausschluss und Diskriminierung und schlimmsten-
falls Gewalt konfrontiert werden!

Jetzt ist das so ein bisschen ,Blabla“, aber interessant wird es
wenn Sie mal an lhre eigenen Institutionen, Firmen und Einrich-
tungen denken. Wer sitzt da an der Spitze, wer ist ganz unten?
Wer kriegt eigentlich welche Information? Wer sitzt im Hinter-
zimmer? Und wer ist an wichtigen Entscheidungen beteiligt? Da
fangt es an spannend zu werden!

Und dann nicht nur als ungleich, sondern ganz schnell auch als
ungleichwertig betrachtet werden. Und was mir ganz wichtig ist,
dass sie einer Gruppe zugewiesen werden.

Ganz am Anfang haben wir diese Spielchen gemacht. Fiir Vorur-
teile, Rassismus, Diskriminierung ist es ziemlich egal, ob jemand
selber einer Gruppe angehorig fuhlt. Wenn ich irgendwie ausldn-
disch aussehe, dann komme ich in den Topf , Auslander”. Dann
kénnen Sie sich auf den Kopf stellen und sagen: ,,Ich habe aber
einen deutschen Pass, meine Eltern sind auch schon hier gebo-
ren, ich war auch noch nie in - keine Ahnung — Arabien!“ Diesen
Marker werden Sie nicht los! Das ist ,,das Blode” mit diesem Mi-
grationshintergrund. Und deswegen ist es vollig unerheblich, wo
die Person sich eigentlich selber zuordnet oder ob sie tatsachlich
einer Gruppe angehort - wie gesagt, es sind schon Menschen
Uberfallen worden, nur weil sie fir jidisch oder schwul gehalten
wurden.

Lust auf ein kleines Spielchen? Wer Lust hat - mitmachen! Dann
bitte ich Sie [an die Halfte des Auditoriums gewandt], mal die
Augen zuzumachen! Gleich kommt die Auflésung. Die andere
Seite [an die andere Halfte des Auditoriums gewandt] lasst die
Augen auf. Und Sie bilden sich mal innerlich einen Eindruck. Be-

antworten die Frage.

So, jetzt wiirde ich Sie [die andere Halfte des Auditoriums] bit-
ten, die Augen zuzumachen und die andere Seite macht die Au-
gen wieder auf. Und jetzt wiirde ich Sie mal bitten, sich mal in-
nerlich einen Eindruck zu verschaffen.

Danke! Ja, alle konnen die Augen wieder aufmachen!

Und: Wie sind sie denn, die Griechen?

[es folgen Riickmeldungen aus der einen Hdlfte des Auditoriums]:

Wie sind sie denn die Griechen?
[es folgen Riickmeldungen aus der anderen Hdlfte des Auditori-
ums]

Komisch, nicht? Das sind irgendwie zwei verschiedene Griechen!
Aha! Die einen haben diese Griechen [Offenlegung der zuvor ge-
zeigten Folien] kennengelernt und die anderen haben diese Grie-
chen kennengelernt. Habe ich beides aus dem Internet runterge-
laden, hintereinander. Und bis vor funf Jahren hatten alle so
diese Griechen [Bild 1] im Hinterkopf und in den letzten drei Jah-
ren haben wir jetzt immer mehr diese Griechen [Bild 2] im Kopf.
Ging ruckzuck gerade, nicht wahr? Hat ungefdhr eine halbe Mi-
nute gedauert, dass ich sie ,geprimed” habe mit diesen Bildern.
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Habe lhnen einfach etwas vorgegeben, habe lhre Stereotype ab-
gerufen - und das hat wunderbar funktioniert!

Sie [an einen einzelnen Zuhérer gewandt, der auch nach Ansicht
von Bild 2 den Begriff: ,gastfreundlich® genannt hatte] haben

sich dagegen gerade widersetzt. Sie haben gesagt:

Ahal! Dies ist der erste Schritt zur Besserung! Sie haben driber
nachgedacht. Denn natlrlich kennen wir alle griechische Stereo-
typen.

Wir kennen da noch viel hasslichere Stereotypen, aber das ist
eben auch eine Frage, ob wir den Verstand einschalten, nochmal

1«

einen Schritt nach hinten gehen und sagen: ,Moment mal!“ -
Klar hdangen diese ,faulen Friichte” am Baum. Aber die Frage ist,
was mache ich damit? Und Sie sind gerade einen Schritt nach
hinten gegangen und haben gesagt: ,So, ich denke da nochmal
driiber nach und sage extra etwas Positives, weil ich da etwas

I

dagegen setzen willl“ Das heil§t, Sie haben schon den ersten
Schritt gemacht, den ich machen kann, wenn ich merke: ,,Meine
eigenen Stereotype - die kommen auch aus mir einfach so raus.

I

Die kommen, Moment! Luft holen!” Das wissen wir aus der For-
schung, dass immer dann, wenn wir wenig Kapazitaten haben,
weil wir vielleicht anderweitig beschaftigt sind oder keine Zeit
haben, oder wir vielleicht auch keine groBe Lust haben, keine
Motivation haben, dann ist die Wahrscheinlichkeit, dass wir
Menschen auf Basis unserer uralten hergebrachten Stereotypen
wahrnehmen, hoher. Das geht namlich schneller. Die kann ich
ruckizucki“ abrufen. Wir verlieren dann eben nicht die Zeit,
nochmal einen Schritt nach hinten zu gehen, nochmal nachzu-
denken und nochmal neu zu formulieren. Deswegen ist das so

gefahrlich im Arbeitsalltag, immer dann, wenn es Routine wird,
wenn es schnell gehen muss, dass wir uns eben nicht die Mihe

machen, Uber unsere Stereotype nochmal nachzudenken.

Auch beispielsweise die Leute aus der Arbeitsagentur, die im
Zehnminuten-, Viertelstundentakt die Klienten durchjagen mus-

1«

sen, die sagen: ,Okay, kenn” ich, das ist so einer!”. Das geht dann
schneller. Und das ist eine ganz groRe Gefahr, eben dann, wenn
man unter Zeitdruck steht, weil man dann nicht die Kapazitat
und nicht die MuRe hat, nochmal tGber sich nachzudenken. Aber
lhnen ist das ja auch in Sekundenschnelle gelungen, weil Sie ge-

sagt haben: ,Ha, da mache ich nicht mit! Ich gehe nochmal einen

Schritt nach hinten und fange nochmal neu an!“
Jetzt sind wir schon mittendrin im Vorurteil.

Und jetzt ist das so, dass unser Hirn nicht anders kann - das ist
sehr menschlich, in Kategorien einzuteilen, in Stihle und Tische,
in Tassen und Teller - und das tun wir eben auch mit Menschen.
Aber die entscheidende Frage ist, zu merken: ,Ah! Da teile ich
Menschen in muslimisch/nicht muslimisch ein, Fliichtling/nicht
Fliichtling. Aber Brille tragen/nicht Brille tragen ist irgendwie un-
interessant geworden.” Das heifit also:

Dann hdngen wir die Kategorien mit Eigenschaften dran - das ha-
ben wir vorhin mit den Brillentragern auch schon gemacht - und
dann merken wir, dass diese Eigenschaften gar nicht neutral sind.
Beispiel: Sie [an die eine Hdlfte des Auditoriums gewandt] sind
jetzt die ,Zitronen”, Sie [an die andere Hiilfte des Auditoriums
gewandt] sind die ,Orangen”. Die Orangen - die leuchten so
schon orange, so schon freundlich! So warm! Die sind so s die
Orangen. -- Die Zitronen sind immer so sauer! Die Zitronen die
sind aber ja viel frischer! Die leuchten ja auch viel frischer! Die
sind ja viel leistungsfahiger! Die Orangen sind immer so ein biss-
chen faul und matschig!

Da gibt es tolle Studien, dass selbst bei so unsinnigen Kategorien
sofort Eigenschaften dranhangen —, die sind besser oder schlech-
ter”. Und im Zweifelsfall wiirden wir auch so einer fiesen Orange
weniger Geld abgeben, als einer uns vollkommen unbekannten
Zitrone. Es geht also auch um Verteilung.

Und jetzt kdnnen Sie sich vorstellen, wie gut das funktioniert mit
Kategorien, die Uber Jahrhunderte scheinbare Bedeutung fir
uns haben: Geschlecht, ethnische Zugehorigkeit, Religionszuge-
horigkeit, sexuelle Orientierung. Kategorien, die scheinbar eine
riesige Bedeutung bekommen.

Das kénnte man auch mit unserer Veranstaltung heute machen:
Wenn wir hier jetzt noch eine Weile zusammensitzen wiirden
und wir mal inhaltlich fragen wirden: Sind jetzt die Teilnehmer_
innen dieser Veranstaltung sehr inkompetent/sehr kompetent,
sehr kalt oder sehr warm - da wiirden wir heute Nachmittag Gber
kurz oder lang da landen, dass wir alle hier (positive Eigenschaf-
ten) das Kreuzchen machen - und die anderen da hinten in dem
anderen Raum, die ordnen wir alle dort (negative Eigenschaften)
ein. Das kommt meistens raus.

Das kann man auch mit Studierenden machen, wenn man so
fragt: ,Wie sind wohl Studierende?”, dann weisen Studierende
sich selber Eigenschaften zu, die sie eher als kompetent und
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warm darstellen, also klug, freundlich, weltgewandt.

Dann frage ich nach Muslimen. Da kriegen Muslime Eigenschaf-
ten zugewiesen, die sie als nicht so kompetent, nicht so warm
darstellen. Nicht so schlau und ,muss man ein bisschen vorsich-
tig sein”. Und Karrierefrauen sind kompetent aber kalt. Und Mt-
ter sind warm aber nicht kompetent.

Das kann man mit ,x“ Gruppen machen, raus kommt immer: Die
eigene Gruppe kommt gut dabei weg! Also immer vorsichtig
sein, wenn man meint, man ware besser als die Anderen. Das
meinen namlich alle!

Am Antisemitismus kann man das besonders gut beobachten.
Und am Sexismus - die sind uralt. Also haben alle ein Bild vom
dem Sarazenen mit dem Dolch hinterm Riicken und der Harems-
dame. Das istimmer so eine ,,Sex and Crime“-Mischung. Deshalb
finden wir das Kopftuch auch immer so spannend: ,Nackig ma-
chen oder nicht?“ Das ist immer so eine ganz komische unter-
schwellige Geschichte. Und heute modernisieren wir diese Vor-
urteile ein bisschen, aber im Grunde genommen kann man am
Antisemitismus sehen, welche uralten Bilder dem zugrunde lie-
gen.

Jetzt wissen wir ja alle, wir sollen nicht so rassistisch sein! Wir
wollen auch nicht so rassistisch sein! Das ist schon mal gut! Dum-
merweise haben wir ganz viele von diesen Bildern kulturell ge-
lernt. Die sind drin. Wir selber haben in einer Studie Roma erst-
mal einfach vergessen. Roma ist doch gar kein Thema mehr hier!
Da gehen wir driber hinweg, das ist uninteressant geworden.
Hat uns bése wieder eingeholt. Ja, da haben wir die alten Bilder
von den Frauen mit den Blimchenrdcken. Bestenfalls denken wir
an Carmen dabei. Wir haben kulturell diese ganzen Bilder ge-
lernt. Und dann passiert Folgendes:

Dann schalten wir unsere Normen an! Wir wollen ja nicht so ras-
sistisch sein! Wir sollen auch nicht so rassistisch sein! Dummer-
weise haben wir diese Bilder aber alle gelernt und dann kriechen
die so Uiber Umwege doch wieder zuriick. Und dann sagen wir
nicht: ,Auslanderkinder sind dumm und faul“, dann sagen wir:
»Kinder mit Migrationshintergrund sind nicht so leistungsorien-
tiert und die Eltern nicht so bildungsambitioniert”. Oder wir sa-
gen: ,Frauen, die sind emotional intelligent - aber besser mal
kein Atomkraftwerk leiten lassen”.

HeiRt also, wir haben subtile Vorurteile Giber kulturelle Unter-
schiede und ganz andere Werte, gerade wenn es um Frauen
geht. Das haben wir gerade jetzt im Auge, da kommen ja so viele
Muslime. Gleichwertigkeit, Gleichberechtigung — ,haben die
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doch noch gar nicht mitgekriegt

Und die etwas Alteren unter Ihnen werden sich vielleicht noch
daran erinnern, dass bis zu den 70er-Jahren die Frauen auch

nicht gegen den Willen ihres Mannes arbeiten gehen durften.

Und als meine Eltern geheiratet haben, hat mein Vater noch ge-
feixt und gemeint: ,,Du weiRt, dass ich jetzt den Wohnort bestim-
men darf!?“ Ist noch nicht so lange her!

Dann sind da aber auch Vorurteile nicht immer nur so offen, son-
dern sie sind eben distanziert, kalt, subtil. Uberbetonung von
kulturellen Unterschieden (tatsachlichen oder vermeintlichen),
Verweigerung von Sympathie und Anerkennung oder ,Hass pro
toto“, d.h., alle, die wir einer Gruppe zuweisen, werden fiir die
Taten einiger Weniger verantwortlich gemacht. , Alle Muslime
sind Terroristen.” Und: ,,Ich kann ja verstehen, dass man Juden
nicht mag, die sind verantwortlich fiir die Politik Israels.”

Das heiBt, wir missen immer aufpassen! Das Platte kdnnen wir
erkennen, da haben wir inzwischen Antennen fiir, aber bei so
komischen unterschwelligen Dingen, wo man aber vielleicht
doch merkt, dass es in eine komische Richtung geht, da muss
man immer aufpassen!

Das Praktische an Vorurteilen ist, dass sie auch eine Funktion ha-
ben! Sie haben namlich eine Funktion fiir diejenigen, die sie ha-
ben. Und es ist deswegen gut, sich manchmal daran zu erinnern.
Denn wenn wir den Leuten ihre Vorurteile wegnehmen wollen,
an Haltungen arbeiten wollen, dann einfach, indem wir ihnen
sozusagen fir diese Funktion etwas anderes anbieten.

Das heil’t, die Vorurteile vermitteln scheinbar Wissen und Erkla-
rungen: ,Warum haben wir so viele Kinder mit Migrationshinter-
grund auf den Hauptschulen und selten auf den Gymnasien? -
Ach so, weil die Eltern nicht so bildungsambitioniert und die
Kinder nicht so leistungsfahig sind!“

Da haben wir schon eine Erklarung dafir. Schaffen wir durch die
Eigengruppe. Kennen wir: Da wird zu dritt zusammengesessen,
wird geldstert — da wird es sofort ,kuschelig”. Erhoht den eige-
nen Selbstwert. Superpraktisch!

Das kénnen wir z.B. bei Pegida sehen. Vorurteile bieten Anerken-
nung, weil man Applaus bekommt fiir einen ein kleines bisschen
sexistischen, schwulenfeindlichen Witz.

Und vor allen Dingen: Vorurteile legitimieren Hierarchien, sie le-
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gitimieren tatsachlich auch Handlungen, diskriminierende Hand-
lungen und im schlimmsten Fall auch Gewalt.

Vorurteile machen krank und ungliicklich. Das wissen wir aus
der Forschung. Jeder von Ihnen, der als Kind mal gehanselt wor-
den ist, weil er eine Brille getragen hat, weil er einen komischen
Namen hatte oder ein bisschen dicker war, der weif, wie furcht-
bar das ist. Der weiR, wie sehr einen das besetzt. Dann hat nam-
lich nur noch die Halfte des Kopfes Platz flir Mathematik und die
andere Halfte arbeitet mit diesem Vorurteil. Und das Schlimme
ist, dann werden solche Vorurteile zu selbsterfillenden Prophe-
zeiungen. Da gibt es auch Studien zu. Wenn mir immer gesagt
wird, du bist dumm und faul, dann glaube ich da irgendwann sel-
ber dran. Dann besetzt mich das und dann kann ich da auch nicht
gegen ankampfen, dann mache ich dir jetzt eben den Dummen,
Faulen und Kriminellen, das konnen wir bei solchen ,Gangstern”
sehen.

Vorurteile verzerren aber auch die Urteile derjenigen, die die
Vorurteile haben. Ne’ Eins in der Mathematikarbeit geschrieben.
Woran liegt es? Weil wir so schlau sind! Finf in der Mathearbeit
geschrieben. Woran liegt es? Der Lehrer ist doof! Unsere Nach-
barin hat eine Eins geschrieben. Woran lag es? Glick! Unsere
Nachbarin hat eine Fiinf geschrieben. Woran lag es? Die ist auch
nicht so schlau!

Das heiBt, wir suchen Ursachen fiir Verhalten, Ursachen fiir Ge-
schehnisse, die uns gut wegkommen lassen, im Positiven an un-
serer tollen Person liegen und im Negativen an der AuRenwelt.
Und bezogen auf Andere genau anders herum. Im schlimmsten
Fall werden Situationen eskalieren und ein gesellschaftliches Kli-
ma wird vergiftet. Hatten wir gerade schon driiber gesprochen.

Frage an Sie [ans Auditorium gewandt]: Wollen Sie nochmal ein
kleines Spielchen mitmachen?

JA? O.k. - wir sind jetzt Lehrerinnen und Lehrer in der Grundschu-
le.

Jetzt steht der erste Schullibergang an. Ich weiB jetzt nicht, wie
das in Schleswig-Holstein ist, aber in vielen Bundeslandern ist es
so, dass Lehrerinnen und Lehrer eine hohe Entscheidungsmacht
haben, auf welche weiterflihrende Schule ein Kind kommt. Das
ist ein bisschen unterschiedlich von Bundesland zu Bundesland.
Aber zumindest haben die Lehrerinnen immer eine gewisse Ent-
scheidungsmacht. Jetzt stelle ich lhnen ein kleines Madchen vor,
und Sie Gberlegen dann mal innerlich, auf welche Schule Sie die-
ses kleine Madchen schicken wiirden.

Dann bitte ich jetzt Sie [an die eine Hdlfte des Auditoriums ge-
wandt] zuerst die Augen zuzumachen und lhnen [an die andere
Hadlfte des Auditoriums gewandt] stelle ich jetzt ein kleines Mad-
chen vor:

Das ist das Leistungsprofil von dem kleinen Maddchen.

Uberlegen Sie mal welche Schulform Sie empfehlen wiirden als
Lehrerin, als Lehrer. Dankeschon!

Jetzt bitte ich Sie die Augen zuzumachen und Sie die Augen auf-
zumachen [an die andere Halfte des Auditoriums gewandt]!

Ich stelle lhnen jetzt ebenfalls ein kleines Madchen vor. Das ist
das Leistungsprofil des kleinen Madchens.

Und Sie liberlegen sich die richtige Schulform.

So, vielen Dank!

Ich habe lhnen gerade jeweils ein Mddchen vorgestellt. Die Einen
haben Sarah kennengelernt und die Anderen haben Sadiya ken-
nengelernt.

Sarah kommt aus Bielefeld und jeden Sonntag geht sie in die Kir-
che und besucht die Kindergruppe der Kirchengemeinde, malt
gerne, interessiert sich fiir Tiere.

Sadiya kommt aus Marokko, geht jeden Freitag in die Moschee,
sie malt gerne, interessiert sich flr Tiere, ein ganz normales klei-
nes Madchen.
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Das Leistungsprofil war bei beiden Madchen identisch. Es war
genau so, dass beide Madchen gut waren, aber nicht super gut.
Beide haben bei den Kernfachern im Schnitt genau eine 2,3. Das
ist ein Zahlencode fir Lehrerinnen und Lehrer - fiir deren Ent-
scheidung.

Das Gleiche haben wir mit unseren Studierenden gemacht, also
320 Studierenden des Lehramtes der Uni Bielefeld. Die haben
das sozusagen als Test gekriegt. Was ist dabei rausgekommen, als

wir das mit unseren Studierenden gemacht haben?

47% der Studierenden empfehlen Sarah aufs Gymnasium und
33% empfehlen Sadiya aufs Gymnasium.

Wenn ich das Lehrerinnen und Lehrern erzdhle, gibt es immer
ganz viel Emporung. Dann heif3t es: ,Ja, die waren ja auch noch
nicht im Referendariat!“

Das sind alles liebe, nette Studierende gewesen. Ich habe ihnen
ihre Ergebnisse gezeigt, dann sind die immer vollkommen ent-
setzt und sagen: ,Ja, aber ich habe die Sadiya auf die Gesamt-
schule geschickt, weil die Gesamtschule ja viel besser fur die Sa-
diya ist. Die kann vielleicht noch nicht so gut Deutsch und die
Eltern kdnnen ihr das auch nicht beibringen, dann hat sie nur
Frustrationserlebnisse und wird dann wieder diskriminiert. Die
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Gesamtschule ist viel besser
Wenn man die gleichen Studierenden befragt, auf welcher Schu-
le hat ein Kind die meisten Chancen in Deutschland? Antwort:
,Auf dem Gymnasium! Ohne Zweifel!“

Und in Bielefeld sind alles eher links orientierte, reformpadago-
gisch Ausgerichtete. Die finden die Gesamtschule eigentlich gut,
d.h., mit gutem und bestem Wissen und Gewissen wollten die
der Sadiya etwas Gutes tun. Trotzdem stellen sich da die Wei-
chen so, dass Sadiya nicht mal die Chance fir das Gymnasium
kriegt!

Jetzt kdnnen wir uns vorstellen, wenn das in der Schule passiert
- wir hatten auch ein Beispiel einer Studie, die das bei den Ausbil-
dungsplatzen zeigt - da kann man sich mal Gberlegen, wenn das
auch in unseren eigenen Unternehmen, Einrichtungen, Instituti-
onen passiert - bei welchen Entscheidungen es genau so etwas
auch geben kénnte!

Jetzt zeige ich Thnen zum Schluss noch ein paar Zahlen aus den
letzten Jahren, wie es aussieht in unserer Gesellschaft. Das ist
eine Studie zusammen mit der Friedrich Ebert Stiftung. Da haben
wir gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit in Deutschland un-
tersucht. Das haben wir davor schon zehn Jahre lang getan. Und
ich zeige lhnen jetzt nochmal ein paar aktuelle Ergebnisse. Das
war eine telefonische Bevolkerungsumfrage.

Es ist immer so: Solche Studien kénnen ein bisschen was, aber
sie konnen auch nicht tiefer ,nachbohren”, Aber sie konnen ei-
nen Hinweis auf eine Atmosphare geben. Und zwar eine Atmo-
sphére, die wichtig ist fur Sie, weil Sie dann namlich wissen: ,,Ach
so, wenn das in der Gesellschaft so ist, dann ist die Wahrschein-
lichkeit, dass das in unserer eigenen Einrichtungen &hnlich ist,
nicht so ganz unwahrscheinlich!“

Ich hatte Ihnen eben die Studie aus der Altenpflege gezeigt. Die
Idee ist, dass die unterschiedlichen Abwertungen, die ich vorhin
schon mal so ein bisschen angesprochen habe, eben - so unter-
schiedlich sie im Einzelnen gleichzeitig auch sind - etwas gemein-
sam haben. Wir kénnen empirische Effekte zeigen, dass, wer
fremdenfeindlich eingestellt ist, mit einer héheren Wahrschein-
lichkeit auch Juden abwertet, Frauen abwertet, homosexuelle
Menschen abwertet, Menschen mit Behinderung abwertet und
so weiter.

Sondern das Eine geht im Durchschnitt Hand in Hand mit dem
Anderen. Und der Grund dafir ist, und das kdnnen wir auch em-
pirisch zeigen, dass, wer grundsatzlich Hierarchien o.k. findet
und sagt esistin Ordnung, dass einige Menschen mehr Chancen
haben als andere, der neigt mit einer héheren Wahrscheinlich-
keit nicht nur zur Abwertung einer Gruppe sondern eben zu dem
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ganzen Abwertungsbiindel.

Wir machen dieses Jahr leider keine Studie - ich hoffe aber
nachstes Jahr wieder, und ich bin sehr gespannt, was dann - nach
Pegida - dabei herauskommt.

Wir haben einzelne Aussagen vorgegeben. Die Daten sind vorher
auf ihre Zuverlassigkeit geprift worden. Das sind jetzt hier nur
Ausziige, aber wenn man das blindelt...

Ich gehe die Ergebnisse hier nicht im Einzelnen durch - nur damit
Sie sich mal ein bisschen ,gruseln” kdnnen und damit Sie auch
mal einen kleinen Hinweis dazu bekommen, vor welchem Hin-

tergrund Sie auch lhre Arbeit machen:

,Es leben zu viele Auslander in Deutschland.” = ,Ich stimme
eher zu: 37%.“

,Bei der Prifung von Asylantragen sollte der Staat groRziigig
sein.” > Lehnen zwei Drittel ab.

,Muslimen sollte die Zuwanderung nach Deutschland untersagt
werden.” Immerhin jeder Flinfte simmt zu. Das ist offene, harte
Ausgrenzung.

,Juden haben in Deutschland zu viel Einfluss“ Zustimmung: 14%.
Wenn wir iber den Umweg Uber Israel fragen, haben wir den
doppelten Wert.

,Frauen sollen sich wieder mehr auf die Rolle der Ehefrau und
Mutter besinnen.” Jeder Flinfte stimmt zu.

,Es ist ekelhaft, wenn Homosexuelle sich in der Offentlichkeit

kiissen.” Findet jeder Funfte.

,Die meisten Langzeitarbeitslosen sind nicht wirklich daran inte-
ressiert einen Job zu finden.” 45 % Zustimmung.

,Obdachlose sollten aus den FuRgangerzonen entfernt werden.”
Fast ein Drittel Zustimmung.

,,Sinti und Roma neigen zur Kriminalitat.” Zustimmung: 38%.
,Die Weilen sind zu Recht fiihrend in der Welt.” Immerhin fast
noch jeder Achte. Also beinharter, biologistisch argumentieren-
der Rassismus. Wo wir gedacht haben, den gibt es gar nicht

mehr. Immerhin fast noch jeder Achte!

Das war eine telefonische Umfrage, die ein Sozialforschungsins-
titut fur uns durchgefiihrt hat, bei einer reprasentativen Stich-
probe von 2000 Befragten.

Nun sagen die Befragten bei einer telefonischen Umfrage: ,Oh
ja, nun fragen die auch nach unserem Rassismus - da sind wir mal
ein bisschen vorsichtig”. Das heilt im Zweifelsfall kann man da-
von ausgehen, dass es eher eine Unterschitzung, als eine Uber-
schatzung ist.

Und wir sehen bei Pegida, dass sich genau diese Menschenfeind-
lichkeit verdichtet, wir sehen Angst gegeniliber Muslimen. Dann
ging es aber auch ganz schnell gegen homosexuelle Menschen
oder gegen Gender, gegen Feministinnen. Und jetzt sind es die
Fllchtlinge, die im Fokus sind. Und das verbindet sich mit einer
ablehnenden Haltung gegen die EU. Wir kénnen empirisch zei-
gen:

Das verbindet sich mit einem sogenannten ,Law and Order-Au-
toritarismus”. Das heif3t, ,,das geht in Ordnung, ein bisschen Har-
te zu zeigen und alle, die mit ihrem Képfchen ein bisschen her-
ausragen, wieder in die Reihe zu klopfen'“. Das ist eine klassische
autoritdre Haltung. Das wissen wir aus vielen Studien, wer so
eine Haltung hat - , Aullenseiter missen ein bisschen strenger
angefasst werden” - der neigt auch eher dazu, Menschen abzu-
werten.

Und es geht einher mit Schelte auf Demokratie und Politik. Wir
haben dieses typische rechtspopulistische Muster: ,Wir versus
die! Oben gegen unten!”.

Ich will hier nur ganz kurz noch mit zwei Dingen aufraumen. Wir
kénnten noch ganz viele verschiedene Bedingungsfaktoren, Ur-
sachenfaktoren hier diskutieren und aus jeder Disziplin gibt es
andere Vorschlage. Und bei so etwas Komplexem wie gruppen-
bezogener Menschenfeindlichkeit gibt es immer ein ganzes Biin-
del an unterschiedlichen Ursachen und ich gehe jetzt nur auf
zwei ein:

Liegt es vielleicht an den vielen Auslandern?

So argumentiert z.B. Pegida: Die demonstrieren in Dresden und
warnen vor der Islamisierung des Abendlandes. Da fragt man

sich: welche Islamisierung? Dabei liegt der Anteil an Migranten
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in Sachsen bei vielleicht drei Prozent und der Anteil an Muslimen

darunter ist verschwindend gering.

Liegt es also an den vielen Ausldndern? Ist das Boot einfach voll?
Das ist eine Frage, die haben wir mal vor 15 Jahren gestellt. In-
zwischen ist diese Frage wieder brandaktuell. Es sieht zunachst
kompliziert aus, ist aber ganz einfach. Das haben Kollegen ge-
macht aufgrund unserer Daten.

Das sind hier Mittelwerte:

Das heillt, da haben wir verschieden Aussagen zur Fremden-
feindlichkeit zusammengenommen. Das ist zuverldssiger statis-
tisch gesehen. Je hoher der Wert links auf der Achse, desto mehr
fremdenfeindlich. Unten auf der Achse ist der tatsachliche Aus-
landeranteil im Kreis angegeben. Sie wissen, wir haben ungefahr
400 Kreise in Deutschland.

Was sehen wir nun anhand der Grafik?

Die Fremdenfeindlichkeit geht also mit hoherem Auslanderanteil
runter! Und ein ganz wichtiger Grund dafir ist Gelegenheit zum
Kontakt. Dann missen wir ndmlich nicht mehr sagen: ,Oh - der
Auslénder an und fiir sich ist so und so - das wissen wir aus den
Medien oder unseren althergebrachten Stereotypen!”,

Sondern wir kennen Menschen, die mehr oder weniger einen
Namen haben. Die eine Migrationsgeschichte haben. Die sind
mal mehr, mal weniger nett, aber es sind keine , Aliens”, sondern
es sind Menschen wie du und ich. Und da sehen wir irgendwann
nicht mehr so viel Unterschiedlichkeit, sondern Menschen mit
einem Gesicht. Und genau das ist das Problem, das wir insbeson-
dere im Osten haben, wo wir wenig Einwanderung haben; aber
das ist natiirlich auch in manchen westlichen Regionen der Fall.
Dass wir wenig Gelegenheit zum Kontakt haben.

Das Schone ist also:

Da reicht es nicht, wenn man eine philippinische Putzfrau hat.

Und im besten Fall gemeinsame Ziele haben!

Da machen wir eine Veranstaltung. Zum Beispiel ein FuBball-
spiel, denn FuBball spielen ja alle gerne. Da machen wir Mann-
schaften - Fliichtlinge versus Nichtfliichtlinge: Schon verloren! Es
kann nur einer gewinnen und wenn einer gewinnt, verlieren die
anderen. Wenn ich schon so etwas mache, dann muss ich die
Mannschaften gemischt zusammensetzen! Und im besten Fall
kein Wettbewerbsspiel machen, sondern etwas, was man nur
gemeinsam erreichen kann.

Geht es vielleicht um die Angst, den eigenen Status zu verlieren?
JA!

Wir kdnnen hier mal ein Beispiel fiir klassischen ethnischen Ras-
sismus zeigen:

Das sind nur Mittelwerte. Das hier (obere Linie in der Grafik) sind
Menschen, die arm sind und das hier (untere Linie in der Grafik)
sind Menschen mit hoherem Einkommen: ,Waschmaschine ist
kaputt - dann kaufe ich mir eine neue!” Das ist nicht superreich,
aber es gibt keine Probleme.

Hier war die Wirtschaftskrise - 2008 bis 2011 - ,zack”: Geht es
nach oben!

Die haben nur daran gerochen, dass sie etwas verlieren konnten.
Die haben de facto gar nichts verloren.

Wir kénnen zeigen: Die dunklen Linien (rot + blau) sind diejeni-
gen, die sich subjektiv von der Krise bedroht fihlen, die stimmen
allen Elementen der Menschenfeindlichkeit starker zu und das
war im Jahr zuvor sogar noch starker.

Selbst da fragt man sich:

,Was zur Holle haben denn jetzt eigentlich schwarze Menschen
oder Muslime mit der Wirtschaftskrise zu tun?“ - Gar nichts!
Aber: die Wirtschaftskrise fihrt - klassische Stindenbocktheorie
— dazu: Da ist es einfacher, gegen Flichtlinge, gegen Muslime,
gegen Eingewanderte zu ,hauen” als gegen starke Unterneh-
mensverbande.
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Das Traurige ist, jetzt reden wir immer so viel Uber Zusammen-
halt und Vielfalt, und wir haben 46% der Menschen, die auf der
einen Seite beklagen: ,,Ach, Deutschland ist gar nicht mehr soli-
darisch, der Zusammenhalt wird immer schwacher, friher war
alles besser...”

Dies sind die Menschen, die auf der anderen Seite gleichzeitig
sagen, sie fiihlen sich durch kulturelle Vielfalt bedroht, d.h., das
ist fast die Halfte. Also Menschen, die auf der einen Seite sagen,
der Zusammenhalt in Deutschland ist gefahrdet und gleichzeitig
sagen, zu viele Unterschiede schaden dem Zusammenhalt der
Deutschen. 46% - also fast die Halfte - denkt in Zusammenhalt
und nicht in Vielfalt, also an Zusammenhalt ohne Vielfalt. Und
das ist das Gefdhrliche: Wenn wir Gber Zusammenhalt sprechen,
mussen wir immer Uberlegen: Wer ist mit eingeschlossen und

wen lassen wir auRen vor?

So, ganz wichtig zum Schluss - da mochte ich nochmal etwas los-
werden an Sie als Botschaft:

Mein Pladoyer ist, bisher schauen wir uns Rechtsextremismus
und gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit viel zu haufig im-
mer noch als ein Sonderthema an. Ein Sonderthema ein Sonder-
programm mit Blick auf Sondergruppen und mit Sonderexpertin-
nen und mit Sonderfachfragen

Also, so schon einzelne Projekte sind und so wichtig Fortbildung
ist, aber daran denken, das zu etablieren als Blickwinkel und
stets schauen im ganz normalen Alltag. Und in Institutionen und
Einrichtungen thematisieren. Fragen, wie wird eigentlich bei uns
Vielfalt gestaltet? Und naturlich in der Gesellschaft.

Wir haben die Gewerkschaften mit an Bord heute, da wir hier im
Gewerkschaftshaus sind, das habe ich nicht gewusst, sonst hatte
ich lhnen eine Folie dazu mitgebracht. Wir haben auch in den
letzten Jahren immer nach der Gewerkschaftszugehérigkeit ge-
fragt. Es ist tatsachlich so, wenn Menschen in einer Gewerk-
schaft sind, sind sie im Durchschnitt ein Wenig weniger vorur-
teilsgewillt als andere; was aber nicht heilt, dass sie keine
Vorurteile haben. Und was miissen wir tun?

Der erste Schritt zur Besserung ist Wahrnehmung. Das ist ein al-
tes Modell, basierend auf Modellen zur Hilfsbereitschaft, zur Zi-
vilcourage. Ich denke das kann man ganz gut Ubertragen und
auch in der eigenen Einrichtung anwenden, wenn es heift hinzu-
gucken. Das heilt, das Thema in den Blick nehmen, die eigene
Wahrnehmung scharfen.

Interpretation, d.h., wir nehmen Erfahrungen immer vor unserer
eigenen Folie der Erfahrung wahr. Aber gleichzeitig dran denken,
kulturelle Vielfalt kénnte eine Rolle spielen. Und gleichzeitig vor-
sichtig sein vor Uberkulturalisierung. Das heiRt also, wenn wir
meinen: ,,Oh, da ist eine Person, die kommt aus Kenia - ihr Ver-
halten muss wohl daran liegen, dass sie aus Kenia kommt!“ —
Nein, das kann auch einfach mal dran liegen, weil sie so veran-
lagt ist oder ihr das mehr oder weniger Spall macht!
Ubernahme von Verantwortung. Sich fiir das Thema zustindig
fuhlen und Verantwortung Gbernehmen. Also Vorsicht vor Ab-
schiebung der Verantwortung auf Experten, auf die UN, auf Qua-
litaitsmanagementbeauftragte, auf irgendwelche Projekte, die
mal ,reingeflogen und wieder rausgeflogen” kommen.

Oder Beispiel Integration - ,,das sollen doch mal die mit dem Mi-
grationshintergrund machen”. Kennen von Handlungsoptionen.

,Wider der Einfalt — Vielfalt fordern Diskriminierung entgegentreten!”

Anregung von Ideen, was man tun kann. Im Kleinen, wie im Gro-
Ren. Und dabei will ich davor warnen, immer nur die ganz gro-
Ren Dinge und die ganz groRen MaBnahmen im Blick zu haben.
Es sind manchmal die ganz kleinen Dinge! In der Altenpflege, da
haben wir im Workshop ganz kleine Sachen herausgearbeitet.
Wie wdre es denn mal mit einem Worterbuch neben dem Com-
puter? Wenn sich alle immer beschweren, dass die Personen, die
nicht so muttersprachlich sind, immer so viele Fehler machen. Ja,
wie ware es dann mal damit, einfach ein Worterbuch mal dane-
benzulegen? Kostet 8.50 Euro. Das sind ganz kleine Dinge.

Und tatsachlich MaBnahmen dann auch umsetzen. Und es auch
tun. Und da vorsichtig sein vor aufschieben, vertagen, ,geht ge-
rade nicht”, ,wir haben gerade Wichtigeres zu tun”,

Und was wir in unserem Projekt machen - und ich finde, das ist
eigentlich ein ganz guter Ansatz, auch wenn ich das selber vorher
auch so nie gemacht habe:

Wir fragen nicht, ist etwas gut oder schlecht, sondern wir fragen
,Wie-Fragen”. Wir fragen also Fragen nach dem Prozess. Das
kann man ja in der eigenen Einrichtung ganz gut machen. Einmal
fragen:

Wo und wie kommt Menschenfeindlichkeit bei uns im Team vor?
An welchen Stellen sehen wir das eigentlich?

Aber dann auch positive Fragen: Wie wird Vielfalt bei uns im Be-
trieb, in der Institution wertgeschatzt? Wenn man ein bisschen
darliber nachdenkt, fallt einem vielleicht etwas ein, zum Bei-
spiel: ,,Bin ja ganz froh, wenn ich eine polnisch sprachige Mitar-
beiterin habe, die kann ja mit den polnisch sprachigen Klienten
reden.” Aha! Wertschatze ich das eigentlich im Alltag?

Wie wird die Gleichwertigkeit sichergestellt? Dass auch alle die
gleichen Informationen haben und so weiter. Was kénnen wir
konkret tun, um mehr Vielfalt und Gleichwertigkeit herzustellen?
Wer sich fiir diese Fragestellungen interessiert, den wiirde ich
einladen einfach mal auf die Homepage von unserem Projekt zu
gehen: www.Amadeu- Antonio-Stiftung.de

Da haben wir eine Art von Checkliste, das kann man vielleicht
mal an eine Mitarbeiterbefragung dranhangen, das kann man
aber auch mal einfach so ausfillen. Wo man mal so ein bisschen
den Ist-Stand erhebt. Das ist sogar viel mehr als der Ist-Stand, das
ist sozusagen der erste Schritt zur Sensibilisierung. Und wir ha-
ben auch so einen Selbstbewertungsbogen fiir Teams, fir Ein-

richtungen, fiir Betriebe, wo wir solche ,Wie-Fragen” nochmal
konkreter stellen. Wir haben das gemacht mit Workshops, wir
haben also so ein bisschen Anleitung gegeben, kann man aber
durchaus auch mit sich selber machen. Also wer Lust hat, einfach
mal runterladen.

So, Gretchenfrage fiir unsere Gesellschaft und auch fiir unsere
Betriebe und Einrichtungen:

Wie viel Konformitat fordern wir? Wie viel Vielfalt sind wir bereit
zu gestalten? Das ist auch immer eine Frage von oben/ unten.
Wollen wir Hierarchien oder Gleichwertigkeit? Umgang mit Ab-
weichungen - autoritdr oder liberal? Andere sind eben anders!
Und das ist auch gut so!

Und welche Weltsicht beférdern wir? Wir wissen, das kénnen
wir schon bei kleinen Kindern sehen, wenn sie etwas sehen oder
jemanden kennenlernen, den sie nicht kennen, gibt es zwei
Grundtendenzen - Angst und Neugierde. Wir wissen aus der Bil-
dungsforschung von Kindern, die sicher gebunden sind, dass sie
Neugierde bevorzugt zeigen. Da geht es dann vor und zuriick auf
den Arm und irgendwann wollen die das dann kennenlernen.
Wir als Deutsche haben unheimlich viele Versicherungen. Wir
fuhlen uns immer immens bedroht, im Vergleich zu anderen ha-
ben wir viele Versicherungen. Sind aber gleichzeitig irgendwie
auch neugierig, weil wir fahren ja so gerne in den Urlaub!
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Vielen herzlichen Dank Frau Prof. Dr. Kiipper fiir diesen sehr um-
fassenden und auch in die Tiefe gehenden Einblick Gber die Me-
chanismen, wie Diskriminierung entsteht und sich gesellschaft-
lich verortet. Jetzt haben Sie [das Auditorium] Gelegenheit zu
Fragen oder Anmerkungen zu dem Vortrag von Frau Prof. Kiip-

per:

Mir fiel auf bei den Vorurteilen, dass Sie auch einmal Antiameri-
kanismus aufgefiihrt haben, das kam mir selbst auch vorurteils-
behaftet vor, denn es gibt ja eine aus meinem Empfinden sehr
berechtigte Kritik an amerikanischer Politik und wie wiirden Sie
Antiamerikanismus dagegen abgrenzen?

Genau wie andere Kritik an anderer Politik - selbstverstandlich
kritisieren wir die danische Politik, die amerikanische Politik und
die israelische Politik und die russische Politik - aber das wird
dann ein Vorurteil, wenn ich quasi alle Amerikaner dafiir verant-
wortlich mache und in einen Topf werfe.

Dann kann man sich dem anschlieBen oder nicht, das ist eine
politische Debatte. Aber ein Vorurteil wird es dann, wenn ich auf-
grund einer Zuweisung eine Person abwerte - wenn ich also
sage: das ist ein ,,Ami“. Dann ist das ein Vorurteil. Nicht, wenn ich
sage, mir geféllt die aktuelle amerikanische Politik nicht. Wenn
ich aber sage, wegen der Politik Israels mag ich Juden nicht, dann

ist das Antisemitismus.

Sie hatten berichtet von der Altenpflegestudie, dass die Mitar-
beiter befragt wurden zu ihren Einstellungen. Wie ist es denn mit
den Fuhrungskraften? Denn die spielen da ja eine groRe Rolle!

Wir haben Mitarbeiter verschiedener Ebenen befragt. Unter Mit-
arbeiter habe ich jetzt alles gefasst, auch die von der Leitungs-
ebene. Also in den qualitativen Interviews haben wir uns be-
miiht, von jeder Sorte etwas zu bekommen. Sowohl verschieden

Arbeitsbereiche, als auch verschiedene Fiihrungsebenen.

Die Frage ist interessant vor dem Hintergrund, dass wir eben in
unserem Projekt auch Schulungen zur interkulturellen Kompe-
tenz und zur interkulturellen Offnung machen. Haufig werden

Prof. Dr. Kiipper / Hochschule Niederreihn

dann Schulungen fiir Mitarbeitende nachgefragt, die sich dann
zu diesem Thema weiterbilden sollen, und die Fuhrungskrafte

halten sich da ein bisschen zurtick.

Das ist gut, dass Sie das sagen, denn wir wissen das ja aus der
ganzen ,Vielfalt-Diversity-Geschichte”: da heilt es immer ,top-
down / bottom-up“, beide Prozesse. Und klar - viele Dinge funk-
tionieren gerade gut in hierarchisch organisierten Behorden. Es
klappt gut, wenn ich es auch mal hierarchisch mache. Und da ist
es ganz wichtig - Sie kennen den alten Spruch: ,,Der Fisch stinkt
vom Kopf her” - da ist es also nattirlich ganz wichtig, was oben
die Fihrungsebene fir Signale sendet. Also, was ich auch tat-
sachlich fir eine Haltung an den Tag lege als Signal. Und da wiir-
de ich auch dafiir plddieren, selbst wenn der Chef / die Chefin die
Veranstaltung nicht mitmacht, dass er aber zumindest am An-
fang einmal dabei ist! Dann ist das ein ganz wichtiges Signal, d.h.,
dieses Thema ist mir wichtig, liegt mir am Herzen und ich bin
bereit, mich damit zu beschéftigen. Das ist also nicht unwichtig!

Wie kommen Sie bei lhren Studien eigentlich auf die Kategorien?
Mir wiirden zum Beispiel bezogen auf das AGG noch ein paar
andere einfallen: dicke Menschen zum Beispiel, Alleinerziehen-
de. Das ist ja dann auch in jedem Betrieb diese Argumentation:

Die seien weniger leistungsfahig oder ahnliches.

,Wider der Einfalt — Vielfalt fordern Diskriminierung entgegentreten!”

Sie haben einen wichtigen Punkt angesprochen. So wie ich das
Konzept der Menschenfeindlichkeit verstehe, gilt ja die Aussage,
dass es immer verschiedene Kontexte gibt. In einigen Kontexten
ist natlrlich z.B. ,alleinerziehend” ein richtig relevanter Punkt; in
anderen Kontexten vielleicht etwas weniger. In manchen Kontex-
ten ist das Alter relevanter als in anderen Kontexten. Das liegt
daran, dass das Konzept der gruppenbezogenen Menschenfeind-
lichkeit ja im Grunde von den klassischen (wo es auch viel For-
schung zu gibt) Vorurteilskategorien - also Rassismus, Fremden-
feindlichkeit, Antisemitismus und so weiter - ausgeht. Und dann
haben wir auch nach und nach selber dazugelernt und haben

gesagt:

Deshalb haben wir z.B. angefangen, Langzeitarbeitslose mit zu
bericksichtigen. Und in den letzten Jahren sind noch Asylsu-
chende und Sinti und Roma dazugekommen. Und wir haben vie-
le Diskussionen im Team — ja, sollen wir nicht z.B. Dicke auch mit
reinnehmen? Oder bei den Menschen mit Behinderungen, da
gab es Diskussionen: kdrperliche Behinderung, geistige Behinde-
rung - sollte man da nicht noch differenzieren?

Das alles gesammelt - das konnten wir fir dieses Projekt nicht
leisten, weil wir nur begrenzt fragen kénnen, das ist ein Rie-
senthema. Aber es gibt noch andere Forschungen, z.B. habe ich
einen Kollegen, der hat eine Studie gemacht zur Abwertung von
psychisch Kranken. Also da haben wir durchaus auch in anderen
Kontexten die Diskussion erweitert und von daher wirde ich sa-
gen, das ist sowohl zeitlich und manches auch kulturell etwas
variabel, manche fallen vielleicht raus, andere kommen eher
rein. Gleichzeitig missen wir natirlich schon sehen, im Hinblick
auf die Historie, da gibt es schon ein paar harte Kategorien, die
immer wieder auftauchen und die auch fast schon kulturell Gber-
greifend auftauchen. Die treten dann vielleicht auch wieder ein
bisschen in den Hintergrund. Wir sehen das beispielsweise bei
der Homophobie. Uber die Zeit, die wir das jetzt schon erfassen,
da ist das deutlich rlckldufig und gleichzeitig sehen wir in den
letzten zwei Jahren so eine Art ,,backlash”, da haben wir die , be-
sorgten Eltern-Bewegungen” und dergleichen.

Also, da sagt man:

Das sind natiirlich schon so ein paar Klassikermerkmale.

Und bei der , Dickheit” wissen wir ja: Das ist nattrlich eine inter-
essante Geschichte, auch kulturgeschichtlich gesehen, ob etwas
positiv oder negativ bewertet wird und von daher wiirde ich sa-
gen, es ist durchaus eine Frage auch des aktuellen kulturellen
Hintergrundes, welche Gruppe gucke ich mir jetzt gerade mal
besonders an. Das ist ein Ausschnitt. Gleichzeitig mochte ich

aber davor warnen, es zu einfach zu machen und zu leichtfertig

damit umzugehen.

Ich mochte mich nur nochmal duRern zu der Abwertung von
Menschen und den Vorurteilen. Das schien mir doch sehr krass
zu sein! Also ich in meinem privaten Umfeld und auch in meinem
Berufsalltag kenne diese Menschen nicht!

Wer andere abwertet und sich dann besser fiihlt: Das schien mir

recht krass zu sein.

Also es gibt viel Forschung zu dem Punkt ,,Personlichkeit”, und
wir haben tatsachlich ein paar Hinweise, dass Vorurteile etwas
mit der Personlichkeit zu tun haben. Das hat aber vor allem et-
was mit der Psychologie, mit den fiinf Dimensionen der Psycho-
logie zu tun. Das erforschen wir schon seit 40 Jahren und eine
Dimension davon ist die Bereitschaft zur Offenheit. Das kann
man sich vorstellen, dass Menschen, die grundsatzlich nicht so
bereit zur Offenheit sind, auch leichter dazu neigen, Vorurteile
gegeniliber anderen zu haben. Die sind allem Mdglichen nicht so
offen gegenliber und dann sind sie auch Unterschiedlichkeiten

gegenliber nicht so offen.

Prof. Dr. Kiipper / Hochschule Niederreihn

Gleichzeitig sehen wir aber auch den Mechanismus, selbst wenn
wir willkiirliche Gruppen einteilen - ich habe das vorhin versucht
mit dem Beispiel der Zitronen und Orangen zu erklaren - dann
neigen wir ganz schnell dazu, die andere Gruppe abzuwerten
und uns selber aufzuwerten. Und das hat gar nicht so viel mit
unserer Personlichkeit zu tun, sondern es hat auch etwas mit der
Situation zu tun, wenn wir uns in Gruppen einteilen oder in
Gruppen eingeteilt werden. Das kennt jedes Arbeitsteam, das im
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Wettbewerb mit einem anderen Arbeitsteam steht. Das sind also
nicht immer alles Personlichkeitseigenschaften, sondern das ist
auch ganz viel Kontext und Situation, die dazu fiihren, dass man
sich identifiziert mit ,,seinen Orangen oder seinen Zitronen“ und
die jeweils anderen runtermacht.

Und die dritte Gruppe sagt, sie kennen solche Menschen nicht.
Da haben Sie Gliick gehabt! Wenn wir unsere Zahlen anschauen,
dann missen wir sagen, dass die Wahrscheinlichkeit relativ groR
ist, dass auch Sie moglicherweise jemanden kennen, der men-
schenfeindlich ist, bloR vielleicht ist er das nicht so offen. Viel-
leicht hat diese Person - wie wir meistens schon alle - gelernt, wir
wollen nicht so fremdenfeindlich sein und wir wollen auch keine
Rassisten sein. Aber wenn man dann mal ein bisschen genauer
guckt, ob sich die Pramissen nicht ein wenig subtiler heranschlei-
chen, mit der Uberbetonung beispielsweise von kulturellen Un-
terschieden, dann halte ich es zwar fiir moglich, aber eher un-
wahrscheinlich, dass Sie nicht vielleicht doch auch jemanden
kennen, der fremdenfeindlich ist.

Da sind wir als Menschen eben meistens nicht ganz frei von, aber
es ist eben auch kein Automatismus.

Ich habe in den vergangenen Jahren die Erfahrung gemacht, dass
es Situationen gab, dass mir ein Betriebsinhaber mit Migrations-
hintergrund gesagt hat, ich mochte keine Migranten nehmen.
Dann habe ich eine Studie gelesen, in der es heiRt, dass Men-
schen mit Migrationshintergrund, die Betriebe haben, nicht 6fter
Menschen mit Migrationshintergrund ausbilden, als das z.B.
Menschen tun, die deutschstammig sind.

Tja, der Migrant als solcher ist ein Mensch wie du und ich!

Also natdrlich haben wir als Menschen so unsere Stereotypen
und Vorurteile und moglicherweise ist es deshalb auch der z.B.
turkischstammige Unternehmer, der sagt: ,Ich stell doch nicht
solche arabischen Jungs ein!“ Also auch der tiirkische Unterneh-
mer tickt als Mensch wie du und ich eben auch. Der hat seine
Vorurteile und moglicherweise denkt er auch: ,,Hey, ich Gberneh-
me doch mal die Vorurteile der Mehrheit, denn dann kann ich
meine eigene Integration unter Beweis stellen.”

Das sehen wir auch in Studien. Ich komme ja aus dem Ruhrgebiet
und in Duisburg-Marxloh - das ist eine alteingesessene tirkische
Community, die sind da schon seit 40, 50 Jahren und die verste-
hen sich gerade bestens. Die alteingesessenen ,Biodeutschen”
und die alteingesessene tiirkische Community tun sich gerade
zusammen gegen die Roma. Da sind sie sich total einig, dass sie
Roma nicht wollen. Und wir sehen sogar noch mehr: Die erste
Generation der Einwanderer will immer nichts mit der nachsten

Generation der Einwanderer zu tun haben. ,Das reicht jetzt auch

mit der ganzen Einwanderung.” Das heiflt, selbstverstandlich
sind das alles menschliche Funktionsweisen und Denkweisen
und da sind wir eben leider alle nicht von frei! Unabhangig ob wir
mal in der ersten zweiten oder zehnten Generation eine Migrati-
onsgeschichte haben.

Ich wollte nur von einem eigenen Beispiel erzahlen. Meine Toch-
ter war in der flinften Klasse, auf dem Gymnasium, und schon in
der ersten Woche - die Lehrerin wusste noch gar nicht wer gut
ist, wer schlecht ist - sie hat sie aussortiert. Wegen ihres Namens
hatte sie in die Deutschforderung zu gehen, obwohl sie in
Deutsch eine Eins hatte. Sonst konnte sie eigentlich gar nicht auf
dem Gymnasium sein, wenn sie nicht sehr gut gewesen ware.
Eine andere Mutter hat mich angerufen und gefragt, warum ist
lhre Tochter in der Deutschforderung? Sie kann kein Wort Tiir-
kisch. Sie kann nur Deutsch, weil ihre Mutter Deutsche ist, sie hat
nur einen tlrkischen Namen. Und so eine Aussortierung schon in
der ersten Woche im Deutschunterricht - das ist schon eine Dis-
kriminierung. Gut gemeint vielleicht. Die Lehrerin meinte we-
nigstens, sie hatte es nur gut gemeint, weil sie dachte die Kinder
kénnten die Sprache nicht so gut. Obwohl meine Tochter besser
Deutsch konnte als diejenigen, die Sdchsisch gesprochen haben.
Weil sie zuhause nur Hochdeutsch gesprochen hat. Und Kur-
disch. So eine Erfahrung machen die deutschen Kinder nicht.

Vielen Dank fir lhr Beispiel! Das passt natirlich zu der Sarah/
Sadiya-Studie. Wobei ich den letzten Punkt noch einmal aufgrei-
fen mochte. Immer wenn man in der starkeren Position sitzt und
gerade nicht betroffen ist von Vorurteilen, dann ist es sehr leicht
zu sagen: , Ach, das ist ja ein Gedénsthema - Diskriminierungsbe-
ratung, wer braucht das denn wirklich!?“ Das ist immer leicht
gesagt, wenn man gerade in der starkeren Position ist. Aber
wenn man in der betroffenen Situation ist, da sieht die Welt ganz
anders aus. Wir wissen aus der Forschung, dass Empathie und
Perspektiviibernahme - also einmal ,,in die Mokassins der ande-
ren” wenigstens versuchen, sich ansatzweise hineinzudenken -
dass man plétzlich riechen kann, wie anders die Welt aussehen
kann. Es gibt tolle Spielchen, die man da selber machen kann. Es
ist umstritten - aber es 6ffnet einem sehr die Augen, sich bei-
spielsweise einmal fur eine halbe Stunde in den Rollstuhl zu set-

,Wider der Einfalt — Vielfalt fordern Diskriminierung entgegentreten!”

zen. Dann sieht man wie anders die Welt aussieht.

Ich méchte nochmal ganz kurz die Frage von vorhin erganzen.
lhre Aussage und |hre Frage die ja zusammenhangen. Es ist rich-
tig, dass sehr viele Immigranten es tatsachlich irgendwann ab-
lehnen, Immigranten auszubilden, weil sie selber nicht als Immi-
granten erkannt werden wollen. Dort ist die Einsicht gewachsen,
dass die duBere Kennzeichnung als Migrant schadlich ist. Ich
gebe mal ein Beispiel: Man kann mal durch die Strallen laufen,
Holtenauer StraBe in Kiel, schauen Sie sich mal die Restaurants
an, an wie vielen tatsachlich der iranische Name dran steht. Das
werden Sie nicht finden. Der Inhaber arbeitet dort, behauptet
aber, dass der deutsche Chef auf Mallorca sitzt und nur einmal
im Jahr kommt und das Geld abkassiert und er darf dann die gan-
ze Zeit arbeiten - und tatsachlich ist das der Inhaber! Und die
Kunden, die nicht kommen, die kann man natdurlich nicht zdhlen,
man kann nicht sagen, ob dann, wenn der auslandische Name an
der Tir steht, 3% ,,Biodeutsche” nicht reinkommen oder andere
Auslander nicht - oder vielleicht 30%. Und das haben halt ein Teil
der Migranten fur sich erkannt und wollen dann eben nicht mig-
rantisch sein.

Vielen Dank fir Ihr Beispiel! Es gibt noch ein anderes, das hier
genannt wurde: ,Ich bin hier die Migrantin vom Dienst!“ Ich ken-
ne das auch aus der sozialen Arbeit. Dann stellt man immer Mig-
rantinnen ein und die kdnnen dann die ganzen Migrantinnen
behandeln - wie praktisch! Dann sagt die Betreffende aber auch:
»Ich habe aber keine Lust, Ihre Migrantin vom Dienst zu sein!“
Ich habe letztes Jahr einen jungen Kollegen kennengelernt, der
war Referent in der interkulturellen Beratung in einer gréReren
Stadt im Ruhrgebiet und der sagte: ,Wissen Sie was, eigentlich
habe ich Uberhaupt keine Lust, interkulturelle Arbeit zu ma-
chen!” Wir haben es erst dann geschafft, wenn wir tlrkische Mi-
granten in der Baubehdrde sitzen haben. Also nicht immer sozu-
sagen den ,Migrantenjob” zu machen, nicht den ganzen Tag die
»Migrantin vom Dienst” sein zu miissen!

Vielen Dank!
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Astrid Willer:

Wir kommen jetzt wie angekiindigt zu einem sehr konkreten Beispiel, wie man mit dem Thema umgehen kann auch in einem be-
trieblichen Zusammenhang. Ich freue mich sehr, dass Frau Karin Petersen-Nien heute zu uns gekommen ist. Frau Petersen-NiRen
ist Gleichstellungsbeauftragte bei der Stadt Schleswig. Sie hat sich schon sehr lange dafiir eingesetzt, dass das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) in der Verwaltung umgesetzt wird. Und Frau Petersen-Nien ist eben nicht nur Gleichstellungbeauftragte,
sondern auch Leiterin der AGG-Beschwerdestelle der Stadt Schleswig. Frau Petersen-NifRen hat eine Kollegin mitgebracht, Frau
Rowena Sandmeier, die stellvertretend auch im Biiro der Gleichstellungsbeauftragten tatig ist und die beiden méchten ihre Tatigkeit
gerne als Team vorstellen. Wir héren dann praktisch mal aus dem Beschwerdemanagement der Verwaltung - und Verwaltung ist
jaimmer in zweierlei Hinsicht interessant: Diese ist einerseits Dienstleistung und Behérde und zum anderen ist sie ja aber auch Ar-
beitgeber. In diesem Zusammenhang spielt das AGG - auch wenn es Einschrankungen gibt - auch in der Verwaltung eine Rolle. Wir
freuen uns sehr, dass Sie beide heute hier sind und von Ihren Erfahrungen berichten mit der Einrichtung so einer Beschwerdestelle
und auch dartiber, wie es denn in der Praxis funktioniert. Herzlich willkommen!

Herzlich Willkommen auch von unserer Seite! Wir kommen nicht
aus Kiel und wir haben uns vorhin auch nicht gemeldet, aber
jetzt sind wir in Kiel und wir sind mit dem Thema AGG-Beschwer-
destelle gerne hierhergekommen. Wir machen das auch gerne
zu zweit, denn wir missen uns auch sonst permanent vertreten,
denn wenn ich mal ausfalle, muss Frau Sandmeier immer in die
Bresche springen und deswegen machen wir diese Dinge immer
gerne gemeinsam, damit wir auch nach auRen hin wirkungsvol-
ler sind und man uns als Einheit nicht auseinanderbringen kann.

AGG-Beschwerdestelle der Stadt Schleswig.

Wir haben natirlich aus dem Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetz die Verpflichtung, die fiir Unternehmen und auch fur die
Verwaltung besteht, eine entsprechende AGG-Beschwerdestelle
einzurichten. Dazu war zundchst das Einvernehmen zu erzielen
mit unserem Birgermeister und mit dem Personalrat, eine ent-
sprechende Stelle einzurichten und diese dann auch einer be-
stimmten Person zuzuordnen. Wir haben eine Dienstvereinba-
rung erarbeitet zum AGG, in der verschiedene Dinge dann auch
festgehalten worden sind: Was fir Ablaufe gibt es bei Beschwer-
den und wie wird damit umgegangen? Wie ist das ganze Proze-
dere? Und wer ist dann letztendlich auch diese AGG-Beschwer-
destelle - namlich bei uns die Gleichstellungsstelle als Leitung

Karin Petersen-NiBen / Frau Sandmeier / AGG Beschwerdestelle

der AGG-Beschwerdestelle.

Ich bin seit dem Jahr 2000 Gleichstellungsbeauftragte in der
Stadt Schleswig. In meiner Anfangsphase habe ich mich mit
dem Thema ,,Mobbing” auseinandergesetzt. Und habe festge-
stellt, wir brauchen irgendwas. Wir mussen irgendwie Regelun-
gen finden, um mit dieser Thematik umzugehen! Im Jahr 2002
ist es dann soweit gewesen, dass wir eine Dienstvereinbarung
abgeschlossen haben zum partnerschaftlichen Verhalten am Ar-
beitsplatz - so haben wir das genannt, denn ,Mobbingvereinba-
rung“ klingt nicht so gut. Wir wollten uns positiv ausdriicken. Die
Dienstvereinbarung haben wir entwickelt, und es ist dann durch
den Personalrat mit dem Biirgermeister auch verfiigt worden,
dass diese Dienstvereinbarung gilt.

In dieser Dienstvereinbarung heil3t es, dass auch dann, wenn es
zu ganz schwerwiegenden Fallen kommt, eine Konfliktlosungs-
kommission eingesetzt wird. Diese Konfliktlosungskommission
setzt sich aus mehreren Personen zusammen: Das ist einmal der
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Blirgermeister, das ist der biroleitende Beamte, die Personal-
ratsvorsitzende, die Gleichstellungsbeauftragte - und nachher,
mit dem Inkrafttreten des AGG, haben wir noch eine weitere
Person benannt fir die Konfliktldsungskommission, namlich eine
Person unter 30 Jahren. Weil beim AGG das Diskriminierungs-
merkmal Alter auch eine groRe Rolle spielt und wir gesagt ha-
ben, wir sind alle schon ziemlich an der oberen Grenze in der
Verwaltung - das bringen ja meistens Positionen einfach so mit
sich. Deshalb wird dann immer eine jiingere Person dazu berufen
in die Konfliktldsungskommission, um eben auch die jlingeren
Menschen verstehen und deren Ansichten vielleicht auch besser
nachvollziehen zu kdnnen.

Diese Vereinbarung zum partnerschaftlichen Verhalten am Ar-
beitsplatz greift allerdings erst dann, wenn (iber einen ldngeren
Zeitraum eine Diskriminierung oder eine Schikane oder Sons-
tiges geschieht, weil bei Mobbing - das wissen Sie alle - muss
eigentlich Gber einen Zeitraum von 3-6 Monate irgendwas vorge-
fallen sein, bevor man dann etwas unternehmen kann. Das war
dann so der kleine Haken dran, denn manches Mal misste man
Probleme vielleicht auch friiher angehen, aber wir konnten erst
tatig werden, wenn eben Uber mindestens drei Monate etwas
vorgefallen ist.

Dann bekamen wir mit 2006 das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz. Und dieses besagt ja, jeder Arbeitgeber, jede Arbeitge-
berin muss eine Beschwerdestelle vorhalten. Da haben wir uns
dann entschieden auch hier eine Vereinbarung zu machen. Wir
haben die Beschwerdestelle dann eingerichtet und damit ist es
eben gut geregelt, denn wir kdnnen seitdem bei einer Diskrimi-
nierung sofort tatig werden. D.h., wir miissen nicht drei Monate
warten, sondern wenn jemand wirklich richtig diskriminiert wird,
kénnen wir sofort tatig werden. Das ist die Entwicklung gewesen
bei uns in der Stadt Schleswig.

Es muss eine Diskriminierung nach dem Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetz vorliegen.

Es ist zunachst auch der Versuch zur Selbsthilfe vorzuziehen. Eine
betroffene Person kann dann eine Vertrauensperson oder auch
die Beschwerdestelle direkt aufsuchen, der Sachverhalt soll ge-
schildert werden:

Also was umfasst genau die Beschwerde? Was ist vorgefallen?
Handelt es sich um eine einzelne Situation oder sind vermehrt
immer wieder Situationen aufgetreten, die letztendlich dann zu
dieser Beschwerde fiihren?

Das ist auch schriftlich darzulegen. Die Beschwerde an sich ist
aber an keine Frist und auch an keine Form gebunden.

Das ist tatsachlich der einzige Punkt, dass sie schriftlich einzurei-
chen ist, was aber naturlich auch mit Hilfe der Beschwerdestelle
geleistet werden kann, d.h., es kann auch im Gesprach mit der
Beschwerdestelle die Beschwerde dargelegt werden und es wir
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dann schriftlich zusammengefasst.

Wie geht es dann weiter, wenn eine Person bei uns gewesen ist
und eine Beschwerde eingelegt hat?

Dann prift die Beschwerdestelle - im Regelfall ich oder Frau
Sandmeier - diese Beschwerde und sagt:

,Ja, das scheint wirklich eine Diskriminierung zu sein. Hilfe zur
Selbsthilfe ist erfolgt, hatte aber keinen Erfolg, die sind nicht wei-
tergekommen.”

Dann unterrichtet die Beschwerdestelle die Kommission, von der
ich vorhin schon sprach und beruft diese ein. Manches Mal ist
es so, dass es mit einem Termin getan ist, weil der Sachverhalt
so klar ist, dass man sagt: ,,Das geht jetzt hier gerade gar nicht,
was die Person mit der anderen Person gemacht hat! Lieber Biir-
germeister sprich mal eine Missbilligung aus oder fordere diese
Person auf, das jetzt bitte abzustellen und nicht nochmal wieder
zu machen!”

Es kann aber auch sein, dass man mit allen Beteiligten reden
muss, denn man hat ja nur die eine Seite der Beschwerde gehort
und wenn diese Beschwerde nicht richtig belegbar ist, sondern
nur ,Horen und Sagen” oder nur ein Gefiihl ist oder wie auch
immer, dann muss man natirlich weiter in die Klarung reinge-
hen. In dem Fall gibt es eine Anhorung aller Beteiligten vor der
Kommission. Das ist dann schon eine ,dicke Nummer*“, wenn es
soweit kommt, dann gibt es so ein ,,Zucken” durch die Menschen
— ,0h, das ist ganz was Schlimmes und ich muss vor die Kommis-
sion” - und das hat schon einen gewissen Grad an Harte auch.
Wenn dann die Kommission alles angehort hat, dann berat sie
nochmal und sagt: ,Ja, wir haben das gehoért und dies gehort,
wir denken, so ist es abgelaufen und wir schlagen jetzt der Ar-
beitgeberin folgende MaRBnahmen vor, von denen wir denken,
dass diese geeignet sind, dass wieder eine gute Zusammenarbeit
moglich ist.”

Die Arbeitgeberin, in unserem Fall dann der Birgermeister,
der muss dann innerhalb von 14 Tagen berichten, ob er diese
MaRnahmen als geeignet empfunden hat und ob er diese auch
tatsachlich umgesetzt hat. Wir haben vor einiger Zeit einen Fall
gehabt, da ist der Blirgermeister der vorgeschlagenen MaRnah-
me nicht gefolgt, weil er das dann - obwohl er in der Kommission
saB -plotzlich anders sah, und dieser Fall hat uns dann noch ein
ganzes weiteres Jahr beschéftigt. Und unser Blrgermeister hat
Lehrgeld gezahlt, also jetzt hort er immer schon auf die Kommis-
sion! Das ist natirlich auch schon mal ganz gut.

Was sind mogliche MaRnahmen, die in der Kommission disku-
tiert, besprochen und dann auch vorgeschlagen werden kdnnen?
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Das schwankt naturlich von eher etwas schwacheren MalRnah-
men bis zu arbeitsrechtlich sehr deutlichen MaRnahmen. Es kann
- wenn die Konflikte sehr verhartet sind - auch zu Versetzungen
kommen oder zu einem Entzug dienstlicher Funktionen. Es kann
vorgeschlagen werden, dass Bewdhrungszeiten unterbrochen
werden. Ein vielleicht dann auch mal gangigeres Mittel ist, dass
es zu einer Abmahnung kommt, oder auch zu einer Verwarnung.
Eine Anderungskiindigung ist als MaRnahme denkbar in schlim-
meren Fallen, natirlich auch die Einleitung eines Disziplinarver-
fahrens, oder auch Kiindigung und Entlassung aus dem Dienst!

Ein bisschen schwachere oder noch etwas leichtere MaBnahmen
sind, dass man vielleicht in bestimmten Bereichen aufgrund der
dargelegten Beschwerde einen Fortbildungsbedarf sieht bei der
jeweiligen Person und in dem Fall dann einfach anordnet, sich
in eine bestimmte Richtung nochmal fortzubilden, Seminare zu
besuchen.

Um auch einmal mit allen Beteiligten auf einer Ebene zu sitzen,
also nicht vor der Kommission, sondern vor einer unabhangigen
dritten Person und dort versucht, auf diesem Weg den Konflikt
wirklich nachhaltig zu I6sen, damit einfach die Zusammenarbeit
und das gute Arbeitsverhaltnis wieder hergestellt werden kann.

Zur Mediation vielleicht noch: Wir sind gerade im Moment mit
dem Diakonischen Werk bei uns vor Ort im Gesprach, um kurze
Wege zu haben. Sie wissen ja - alle Mediatoren sind meistens
viel beschaftigt, man bekommt nicht so schnell einen Termin.
Deshalb sind wir gerade mit der Diakonie in Verhandlung, dass
wir einen Kooperationsvertrag mit denen schlieBen, dass wir,
wenn wir Schwierigkeiten haben, innerhalb von 1-2 Tagen einen
Termin kriegen kdnnen und unsere Leute dann dort auch gut be-
treut wissen.

Weil die schonste Mediation nichts niitzt, wenn sie erst in funf
Wochen einen Terminbekommen! Die sollen zusammen arbei-
ten, die Leute, und dann geht einfach zu viel gute Arbeitszeit
verloren.

Also Uber Informationen und Vorkommnisse und die Kenntnis-
nahme personlicher Daten ist absolutes Stillschweigen gegen-
Uber Dritten zu wahren!

Das betrifft nicht nur mich, das betrifft letztlich auch alle Kom-
missionsmitglieder. Die Mitglieder verpflichten sich auch, alles
was sie von mir ausgehandigt kriegen, also die Beschwerde oder
einen Vermerk, den wir zum Schluss gefasst haben, worin die
MaRnahme enthalten ist, absolut vertraulich zu behandeln.

All das wird nachher lbrigens vernichtet. Es gibt nur ein einziges
Exemplar einer Handakte, auf die nur wir beide Zugriff haben,
in einem verschlossenen Aktenschrank, wo auch nur wir den
Schlissel dazu haben.

Wie gesagt — ,,s0 wenig wie moglich”, denn es soll auch nicht ir-
gendwie die Gefahr bestehen, dass irgendjemand mitkriegt, dass
da irgendwas gelaufen ist. Dass irgendjemand bei der Beschwer-
destelle im Grunde genommen gemaRregelt worden ist.

Jeder kriegt eine neue Chance! Aber es kann natirlich auch sein,
dass vielleicht in drei oder vier Jahren dieselbe Person leider wie-
der mal vor die Kommission kommt. Dann ist es natirlich gut,
nochmal zuschauen: Was haben wir da fir MaRnahmen gehabt?
- Es gibt immer noch keine Besserung? Wir miissen nochmal
nachbessern, oder es missen gréRere MaRnahmen erfolgen!

Also ich glaube, der eine Gewinn ist flir uns Mitarbeitende:
Wir haben diese Dienstvereinbarung und sie hilft uns zu sagen,
,wenn ich diskriminiert werde, ich kann dahingehen und mir
wird geholfen!” Alleine dadurch, dass es diese Dienstvereinba-
rung gibt, ist es schon ruhiger, weil jeder weiR, es wird irgendwie
geregelt. Es gibt eine Regelung wenn irgendetwas schief lduft.
Das sensibilisiert schon mal die Menschen dafir, partnerschaft-
licher miteinander umzugehen. Das denke ich ist der Vorteil fur
die Mitarbeitenden.

Die Arbeitgeberin hat natlrlich auch Vorteile.

Wir haben in der Dienstvereinbarung auch festgehalten, dass
alle Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen geschult werden
zum AGG. Das heiBt, wir als Gleichstellungbeauftragte fiihren in-
terne Schulungen durch. Diese Schulungen sind verpflichtend fir
alle Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen also fir alle die dann
auch neu hinzukommen. Wir haben momentan naturlich wieder
einen relativ groBen Zuwachs an Mitarbeiterinnen, vor allem im
Bereich der Kitas und Kindergarten, aber auch sonst gibt es na-
tdrlich immer eine gewisse Fluktuation und Neue kommen dazu
und von daher bieten wir regelméaRig diese Schulungen an, die
wie gesagt fir alle verpflichtend sind. Es lauft so, dass wir meis-
tens einen Nachmittagstermin von zwei drei Stunden haben, zu
dem wir dann entsprechend einladen und natdrlich auch nach-
her bei der Personalabteilung vorlegen, wer nun teilgenommen
hat.

Wir geben bei diesen Schulungen im Prinzip erst mal einen Ein-
blick: Was ist der Hintergrund? Was ist das AGG, was ist da fest-
gehalten, was bedeutet das fir den Einzelnen und die Einzelne?
Und nachdem wir da quasi erst mal einen Input geben von un-
serer Seite, versuchen wir natlrlich - das ist Zielsetzung dieser
Schulungen - zu sensibilisieren flr das Thema. Da haben wir ganz
gute Erfahrungen gemacht. Wir gehen dann auch in Gruppen-
arbeiten und dafiir haben wir einen Fundus an verschiedens-
ten Fallen, die wir dann in die Gruppen geben. In der Gruppe
beschaftigen sich dann die Personen mit konkreten Fallen und
versuchen einzuschatzen: Ist das hier eine Diskriminierung? Und
wenn ja, ankntpfend an was fur ein Merkmal wird diskriminiert?
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Ist es die Herkunft? Oder die Religion? Was ist da tatsachlich der
Aspekt? Um im Prinzip nicht nur von unserer Seite wiederzuge-
ben, was im AGG steht, sondern wirklich zu sensibilisieren. Was
heift das denn, was da im Gesetz steht? Und wo sind dann viel-
leicht die Punkte, wo es auftritt, wo es einem ja vielleicht auch
selber gar nicht immer bewusst ist, dass das eine Diskriminie-
rung ist? Ja, da einfach einen tieferen Einblick zu geben und zu
sensibilisieren. Und mit diesen von uns durchgefiihrten Schu-
lungen — und das ist der Vorteil fir die Arbeitgeberin - schitzt
sich die Arbeitgeberin, wenn ein VerstoR gegen das AGG vorliegt
und ist dann halt nicht mehr haftbar. Sondern dadurch, dass wir
diese Schulungen machen, ist das im Einzelfall dann im Prinzip
eine privatrechtliche Geschichte. Der Arbeitgeber oder die Ab-
reitgeberin ist dann nicht mehr haftbar zu machen, wenn sie alle
Mitarbeitenden geschult hat zu diesem Thema.

Konkrete Falle!

Natirlich haben wir auch ein paar konkrete Falle! Auch wenn
es eigentlich schon praventiv wirkt, so eine Dienstvereinbarung
zu haben und Schulungen zu machen. Aber natirlich haben wir
auch Falle. Wir haben so im Jahresdurchschnitt 1-2 Falle. Manch-
mal ist es auch nur einer, der dann wirklich bis zu einer konkreten
Beschwerde kommt. Allerdings kommen im Durchschnitt immer
so 3-6 Personen im Jahr zu mir, weil sie - Gott sei dank! - alle fru-
her kommen. Und nicht erst, wenn das Problem so groR ist, dass
der Konflikt einfach gar nicht mehr l6sbar ist. Sondern sie kom-
men gliicklicherweise friihzeitiger und man kann Hilfe zur Selbst-

hilfe anbieten. Man kann sagen: ,,Mensch, guck’ doch mal die
Problematik von der anderen Seite an, vielleicht magst du noch-
mal Dein Verhalten verdandern, vielleicht suchst Du nochmal das
Gesprach mit demjenigen oder wir kdnnen auch mal zusammen
reden! Vielleicht hilft das noch!“ Da I6st sich dann immer schon
Vieles. Aber wir haben tatsachlich immer 1-2 Félle pro Jahr, die
dann doch konkret vor der Konfliktlosungskommission landen.
Als ich mir das jetzt nochmal so in der Vorbereitung des heutigen
Vortrages angeguckt habe und geschaut habe, was die letzten
Jahre so passiert ist, da ist mir deutlich geworden, dass wir bei-
spielsweise selten Falle aus dem Niedriglohnbereich haben, sei
es nun bei unseren Reinigungskréften, bei den Hausmeistern,
auch bei den Kindertagesstdtten. Dort habe ich nur einmal einen
Fall gehabt, ja und das dann auch wieder mit der Leitung. Also
selten im Niedriglohnbereich, die meisten Falle sind eher in der
mittleren oder auch in der oberen Fiihrungsebene angesiedelt.
Das muss man einfach mal so feststellen!

Und der Anteil von Ménnern, Uber die sich beschwert wird, ist
um ein Drittel hoher als der der Frauen. Das tut mir ja jetzt leid
fur die Manner, die hier sitzen, aber das ist einfach so - zumin-
dest nach unserer Erfahrung!

Damit sind wir auch schon am Ende unseres Vortrages angekom-
men! Wir bedanken uns fiir die Aufmerksamkeit und wenn es
Fragen gibt, herzlich gerne!
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Astrid Willer:

Herzlichen Dank an Sie beide! Das war, glaube ich, wirklich noch-
mal eine eindriickliche Darstellung dessen, was man auch inner-
halb eines Betriebes machen kann!

Ich persénlich fand es auch noch einmal sehr interessant, wie so
eine Aktivitat auch praventiv wirken kann. Denn Beschwerdestel-
len - Sie hatten vorhin selbst gesagt, positiv sollte man es benen-
nen, das hilft - Beschwerdestelle klingt schon so ein bisschen:
»hmmbh-naja“. Das merken wir ja auch immer bei unserem Pro-
jekt-Angebot ,Mit Recht gegen Diskriminierung”. , Da steckt Dis-
kriminierung drin, dann wollen die Uber Beschwerdestellen in-
formieren...” — Wird nicht so wirklich begeistert angenommen!
Aber wie in so einer Arbeit eben auch Pravention drinsteckt, die
Konflikte praktisch auch schon verhindert und vorbeugend et-
was leisten kann und insgesamt dem Betrieb sowohl auf Arbeit-
nehmer_innenseite als auch auf Arbeitgeber_innenseite nitzt,
das fand ich sehr eindriicklich geschildert. Jetzt sind Sie [das Au-
ditoriums] dran mit Fragen und Anmerkungen.

Eine ganz kurze praktische Frage, ob eine Alternativkommission
existiert? Fur den Fall, dass einmal die Beschwerde sich gegen
eine Person richtet, die selbst Mitglied der Kommission ist. Ist in
der Dienstvereinbarung an Alternativitat gedacht worden?

Ja! Jeder oder jede von uns hat ja eine Vertretung, dann muss die
Vertretung ran. Und falls diese aber auch betroffen ist, dann
muss die Kommission eben auf diesen Part verzichten. Das ist

also auch moglich.

Das heil’t, der Blrgermeister hat einen Vertreter in der Kommis-
sion, der aber dienstlich auch nicht auf der gleichen Ebene ange-
siedelt ist, sondern evtl. aus einem ganz anderen Bereich
kommt? So dass die Person, die sich beschwert, sagen kann: ,Ja,
ich beschwere mich ja gerade liber den Blirgermeister, ich moch-
te naturlich nicht, dass er in der Kommission ist!“ Die Alternativ-
person ware ja nicht der dienstliche Stellvertreter fiir den Bir-
germeister, sondern muss ja gerade eine andere Person sein,
also die nicht in dem Aufgabenbereich beschaftigt ist!?

Das kommt ja auf die Beschwerde drauf an. Ich denke schon,
dass die Stellvertretung das regeln kann. Also zumindest in der
Sache des Biirgermeisters schon. Das ist ja meistens ein politi-
scher Vertreter. Also so konkret den Fall haben wir noch nicht
gehabt; wir haben es jetzt gerade bei einem Fall gehabt, wo ein

Vorgesetzter im Grunde genommen eine Beschwerde entgegen-
nehmen musste gegen seinen nachst Untergebenen. Das lief
aber gut, weil er das auch so sah wie der Beschwerdefiihrer. Das
war dann unkompliziert. Also so konkret, wie von Ihnen nachge-
fragt, haben wir den Fall noch nicht gehabt. Wie gesagt, wir ver-
treten uns gegenseitig in der Beschwerdestelle. Wenn ich mal
nicht da bin, muss meine Kollegin hin und beim Personalrat ge-
nau dasselbe. Aber wenn direkt eine Beschwerde gegen mich
persénlich vorldge, dann weiB ich auch nicht, ob meine Kollegin
nicht parteiisch ware fiir mich. Dann misste man vielleicht auch
sagen, ich bin befangen, ich kann hier jetzt an der Kommission
nicht teilnehmen.

Gehoren ihre erwdhnten Schulungen direkt mit zu der Vereinba-
rung des partnerschaftlichen Miteinanders?

Ja, das steht dort mit drin. Weil man damals, als wir uns mit dem
AGG beschéftigt haben, dachte: ,Ja, ware ja vielleicht auch ganz
gut, in der Gleichstellungsstelle die Beschwerdestelle zu ma-
chen!”“ Da habe ich gesagt: ,Ich brauche aber ein Handwerks-
zeug! Wie soll das ablaufen?” Und dann haben wir halt diese
Dienstvereinbarung zusammengepackt mit unserer schon exis-
tierenden. Da ist die Regelung, dass alle Mitarbeiter zu den Schu-
lungen verpflichtet sind, also mit drin. Wir haben zur Zeit, Frau
Sandmeier erwahnte das, ordentlich Nachholbedarf. Falls jetzt
gerade einer von den noch nicht geschulten Mitarbeiter_innen
diskriminiert wiirde, kann der Arbeitgeber haftbar gemacht wer-
den, eben weil sie noch nicht geschult worden sind. Aber wir
versuchen immer, spatestens alle 1,5 Jahre so eine Schulung an-

,Wider der Einfalt — Vielfalt fordern Diskriminierung entgegentreten!”

Karin Petersen-NiBen / AGG Beschwerdestelle

zubieten.

Wenn die Anzahl, wie haufig die Beschwerdestelle aufgesucht
wird, nur 1-2 mal im Jahr ist, ist da dann nicht die Argumentati-
on, dass diese Schulungen trotzdem notwendig sind, schwer?

Nein, keineswegs! Weil es ja hier in der Dienstvereinbarung fest-
gehalten ist. Wir haben ja unser vereinbartes Prozedere! Also
nein - das ist kein Problem! Wir versuchen immer, zwischendrin
nochmal sensibel zu machen, dann schicken wir einfach mal so
einen Rundbrief. Da haben wir z.B. einmal informiert zum Thema
Einstellung neuer Mitarbeiter: Was es alles zu beachten gilt. Wel-
che Fragen dirfen nicht gestellt werden, damit nicht diskrimi-
niert wird? Also solche Informationen schicken wir ab und zu mal
rund durchs Haus, damit alle Mitarbeitenden sich dann auch
nochmal dran erinnern und sagen: ,Ach ja, ich darf ja eigentlich
nicht fragen, wie ist das mit der Kinderbetreuung und wollen Sie
mal Kinder?“ Solche Geschichten. Da passen wir immer ein biss-
chen auf.

Wir hatten jetzt gerade auch einen ganz konkreten Fall, dass Mit-
arbeitende der Stadt 6ffentlich denunziert worden sind in der
Zeitung. Leider konnten wir nicht herausfinden, wer das getan
hat. Also, es wurden Dinge aus einer Mitarbeiterbesprechung,
die nicht so positiv fiir eine Vorgesetzte waren, nach auflen
transportiert und dies wurde gleich ,,nett” in der Zeitung 6ffent-
lich mit Namen benannt. Diese Kollegin wird, wenn sie sich ir-
gendwo in unserer Region neu bewirbt, keine Chance haben. Da
hatten wir auch kaum eine Moglichkeit, weil derjenige, der diese
Informationen nach auen getragen hat, noch nicht ausfindig ge-
macht worden ist. Wir hoffen immer noch, dass das kommt. Aber
wir haben dann erst mal einen Rundbrief geschrieben an alle
Mitarbeitenden, haben unser Bedauern zum Ausdruck gebracht
, haben nochmal auf diese Dienstvereinbarung hingewiesen,
weil hierdurch alle verpflichtet sind zum partnerschaftlichen Ver-
halten am Arbeitsplatz und wenn man Interna an die Zeitung gibt
und damit wirklich wissentlich eine Kollegin fertig macht, ist das
weill Gott kein partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz!
Also sowas gibt es leider doch immer mal wieder.

Vielleicht noch eine Erganzung zu lhrer Frage mit den Schulun-
gen. Die Schulungen sind ja eigentlich genau die Praventions-
malnahme, damit es eben nicht zu so vielen Fallen kommt, die
dann wirklich bis zur Beschwerdestelle vorgetragen werden
missen. Und es ist von daher auch immer gut, damit zu argu-
mentieren. Es ist ja nicht so, dass es immer fiir alle Mitarbeiten-
den neu verpflichtend ist, sondern jede Person muss im Prinzip
einmal diese Schulung gemacht haben. Dann gehen wir davon
aus, dass eine gewisse Sensibilisieren schon mal da ist und erin-
nern sonst durch Rundmails immer nochmal zwischendurch.

Ich mochte auf die Frage der Schulungen auch noch einmal kurz
eingehen. Es gibt ja die Verpflichtung im AGG, dass der Arbeitge-
ber seine Mitarbeiter darauf hinweisen muss und tiber das AGG

informieren muss, damit sie auch ihre Rechte innerhalb des Be-
triebes kennen, also sozusagen auf der vertikalen Ebene gegen-
Uber den Vorgesetzten oder auch zu den Kollegen sozusagen auf
der horizontalen Ebene. Dann gibt es aber auch die Verpflich-
tung, dass der Arbeitgeber seine Mitarbeiter ja auch schulen
muss, damit, wenn jemand, der die Dienstleistung des Arbeitge-
bers in Anspruch nimmt, also jemand von auRen, auch nicht dis-
kriminiert wird. Und da spielt die Haftung eine Rolle. Wenn der
Arbeitgeber das unterlassen hat, dann haftet er fir das Fehlver-
halten seiner Mitarbeiter, weil sie nicht geschult sind. Die interne
Schulung ist wichtig, um den Betriebsfrieden zu wahren, und
dann eben das kollegiale partnerschaftliche Verhaltnis zu for-
dern, Mobbing zu verhindern etc. Sie kennen die Beispiele. Und
das andere gilt eben im Verhaltnis nach auBen.

Ich finde das ein total spannendes Konzept und ich habe am An-
fang gedacht, ,naja, wir neigen ja als Mensch dazu - wenn ich
etwas muss, dann habe ich ja schon keine Lust mehr dazu!“.
Wenn aber einer sagt, ,das ist aber Gesetz, es ist aber wichtig,
niemanden zu diskriminieren!“, dann sollen sich diese Wider-
spenstigen nicht so anstellen, da werde ich personlich bockig.
Diese Kombination ist mir gerade klar geworden durch dieses
fiese Wort Beschwerdestelle. Dann ist die Offenheit namlich gro-
Rer. Denn dieses auf der einen Seite fiese Wort Beschwerdestelle
signalisiert ja, hier geht es tatsachlich um etwas Gravierendes,
Diskriminierung ist eben keine Kleinigkeit! Das steht ja aber beim
Beschwerdeverfahren ganz am Ende als Signal: Achtung! Diskri-
minierung ist keine Kleinigkeit! Und gleichzeitig ist aber dann
lhre Methode wichtig: Erklaren, Einsicht wecken, drauf aufmerk-
sam machen. Rundbrief ist eine ganz wichtige Geschichte. Dass
Sie das kombinieren: Auf der einen Seite das Signal setzen: ,Das
geht gar nicht!“ und dann ist auch hinterher eine Konsequenz zu
befiirchten. Und gleichzeitig die Leute einzubeziehen und zu sa-
gen, wir versuchen das partnerschaftlich zu I6sen. Das ist, glaube
ich, ein ganz geschicktes Vorgehen.

Und mich wiirde als Frage nochmal interessieren, wie Ihre Erfah-
rung ist bei denjenigen, wo es tatsdchlich zur Beschwerde
kommt. Gibt es da so etwas wie Einsicht oder arbeiten Sie tber
Einsicht. Also wenn sich jemand Uber mich beschwert, dann
habe ich schon keine Lust mehr! Wie gehen Sie damit um?

Ja das ist schon schwierig! Das kommt immer darauf an, welche
Methode nachher angewandt wird. Wenn es erst mal schon zu
einer Anhorung kommt, das ist wirklich die schlimmste Situation
fur alle Beteiligten - auch fir das Opfer. Da nochmal vor versam-
melter Mannschaft zu sagen: , Ich bin hier diskriminiert worden!
Meine Vorgesetzte, mein Vorgesetzter halt standig Information
hinter dem Berg. Ich kann nicht an Fortbildungen teilnehmen,
weil ich in Teilzeit arbeite ...!” - Das ist erst mal schon eine ganz
schwierige Geschichte, sich da so zu duBern und natlrlich ver-
sucht auch die andere Person, sich zu rechtfertigen. Wir sind
aber in vielen Fallen doch nachher so weit ins Gesprach gekom-
men, dass oft klar wurde, dass derjenige, der diese Tat begangen
hat, gesagt hat: ,Das wollte ich aber eigentlich gar nicht!“ Also
diese Betroffenheit ist schon deutlich geworden. Der Betroffen-
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heit der Person, die das aushalten musste, ist den Leuten oft gar
nicht klar gewesen. Dass sie mit ihren Spriichen oder mit be-
stimmten Dingen einfach diese Person ausgrenzen und sie damit
verletzen, und gerade, wenn es so hart geworden ist, sind auch
schon manchmal Tranen geflossen und da ist dann wirklich be-
merkt worden: ,,Oh, da ist wirklich eine groRe Verletzung, das
war gar nicht meine Absicht.” - Gut es gibt auch den einen oder
anderen Fall, wo man sagt, der oder die lernt’s nie! Derjenige
wird dann auch nochmal zur Fortbildung geschickt, aber das hat
auch nichts genutzt. Aber in den meisten Féllen wird einfach
wirklich diese Betroffenheit deutlich. Und das ist gut, weil wir
dann auch wieder menschlich miteinander umgehen. Das ist ja
auch ein Lernprozess. Wenn der ,Tater” merkt, ich habe jeman-
den wirklich verletzt, dann denke ich ja auch iber mein Verhal-
ten nach und sage: ,,Mensch, ich wollte das eigentlich gar nicht!“.
Aber wie unbedacht sagt man oftmals einen Satz oder nimmt
jemanden nicht mit auf den Weg, schlieBt ihn dadurch also aus.
Das ist dann auch schon in den meisten Fallen so positiv verlau-
fen. Ein einziges Mal haben wir wirklich eine Versetzung vorge-
nommen. Weil die Situation so zerrittet war - das ging gar nicht
mehr.

Aber was ist das schon? Seit 2007! Das sind nicht viele Félle und
ich bin auch immer ein Fan davon, zumindest in Schleswig-Hol-
stein bei den anderen Gleichstellungsbeauftragten dafir zu wer-
ben, dass sie die Beschwerdestellen wirklich besetzen. Denn das
sind ja in den Verwaltungen die einzigen Stellen, die weisungsun-
gebunden arbeiten dirfen. Und wo eine hohe Vertraulichkeit
herrscht. Und wo es nicht kollidiert mit Personalverantwortung
oder solchen Geschichten. Aber viele Gleichstellungbeauftragte
haben immer Angst — ,oh noch mehr Arbeit!“ Es ist aber gar
nicht so viel mehr Arbeit, weil diese betroffenen Frauen - meis-
tens sind es ja doch Frauen - die wédren sowieso bei mir gelandet
als Gleichstellungsbeauftragte und so habe ich hier wirklich ein
gutes Handwerkszeug, das wirklich genehmigt und abgestimmt
ist mit Personalrat und Blrgermeister und wo man wirklich ein-

mal klar mit umgehen kann.

Warum ist die Stadt Schleswig so vorbildlich, dass Schleswig eine
AGG-Beschwerdestelle schon seit 2007, quasi seit Inkrafttreten
des AGG, hat, aber nicht der Kreis, als Beispiel, Schleswig-Flens-

burg!? Woran liegt das? Habt |hr Gliick mit dem Birgermeister?
Hat dann das Interesse, rechtliche Grundlagen umzusetzen und
rechtliche Verpflichtungen zu erfillen, hat das mit der Einstel-
lung der Person zu tun, die auch zu sagen hat? Oder liegt es eben
an den Akteuren, dem Interesse der Gleichstellungsbeauftragten
oder der Personalrdte etc.? Wie ist eure Einschatzung?

Also bei uns ist es ja so gewesen, wir hatten zu dem Zeitpunkt
noch eine Juristin, eine Volljuristin, bei uns im Haus gehabt, mit
der ich sowieso schon gerne mal mich beraten habe. Die musste
mir ja auch zuarbeiten, wenn ich rechtliche Frage hatte und sie
war diejenige, die sagte: ,AGG kommt! Guck doch mal, das ist
eigentlich ein Thema fiir Gleichstellungsbeauftragte, denn es un-
terstltzt das Gleichstellungsgesetz, in vielerlei Hinsicht. Und wer
weil}, vielleicht I6st es das Gleichstellungsgesetz auch eines Ta-
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ges ab, das weill man nicht!“ Deswegen habe ich mich damit zu-

nachst mal auch Gberhaupt beschaftigt, habe gesagt, ,ja, finde
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ich gut!“. Und dann sind wir zu zweit zum Birgermeister mar-
schiert und haben gesagt: ,So, wir machen das jetzt mal! Du
musst sowieso eine Beschwerdestelle einrichten, lieber Biirger-
meister und wir regeln das mal alles!”

Und das war dann schon in Ordnung. Ich denke, es hat einfach
immer mit den Menschen vor Ort zu tun. Also ich glaube, das
liegt immer an den Menschen! Wenn jemand sagt: ,,Da mussen
wir jetzt aber mal was tun und es ist Pflicht und ich nehme das
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jetzt mal in die Hand, ich kiimmere mich ...!“ Dann lduft das im

Regelfall.

Da wiirde sich flr mich die Frage anschlieRen: Sie hatten jetzt
auch die Vorteile benannt, die Beschwerdestelle bei der Gleich-
stellungsstelle anzusiedeln, weil sie ohnehin eine Anlaufstelle ist.
Andererseits konnte es ja vielleicht auch ein Hemmnis sein, weil
das ja eher eine Anlaufstelle fur weibliche Mitarbeiterinnen ist.
Sie sagten es ja selbst - meistens sind es Frauen, die kommen -
und urspriinglich kommt diese Einrichtung ja auch aus dem
Gleichstellungsgedanken der Frau. Meine Frage daher: Gibt es
auch andere Modelle? Sind ihnen da andere Modelle bekannt,
wo man so eine Beschwerdestelle im Betrieb oder eben auch in
der Verwaltung ansiedeln kann. Gibt es da vielleicht Erfahrungs-
werte?

Ich weil} jetzt nicht, wo die Beschwerdestelle z.B. beim Kreis an-
gesiedelt ist. Sicherlich werden die auch dort irgendwo eine Per-
son benannt haben, denn normalerweise ist die Verwaltung da-
fur da, Gesetze auch umzusetzen, und daher werden sie das
sicherlich gemacht haben. In der Stadt Flensburg, weif ich, dass
sie das erst in der Personalabteilung ansiedeln wollten und da
wollte die Gleichstellungsbeauftragte aber nochmal drauf einge-
hen, weil das naturlich ein Konfliktfeld ist, das ist von vornherein
eroffnet. Es ist ja eigentlich immer gut, eine neutrale Stelle ir-
gendwo zu haben. Wir bei der Stadt Schleswig sind schon, denke
ich, nach wie vor einsame Vorreiter in den Verwaltungen, dass

,Wider der Einfalt — Vielfalt fordern Diskriminierung entgegentreten!”

wir das als Gleichstellungsbeauftragte machen.

Also bei uns in der Stadt Kiel ist das im Rechtsamt angesiedelt.
Aber dass Sie das Thema so wach halten und im Dialog bleiben,
das finde ich so toll! Weil ich denke, Diskriminierung hat immer
etwas mit Macht und Ohnmacht zu tun. Das macht schon Sinn,
das bei der Gleichstellungsstelle zu machen. Sie stehen ja wahr-
scheinlich wie bei uns auch direkt unterm OB und also ich finde
das toll! Ich habe bei uns manchmal das Gefiihl - also ich kann
das gar nicht so richtig benennen - so ,,naja, wir missen das ja
nicht machen...” Das ist natirliche eine schlechte Herangehens-
weise, denn das ist ja eigentlich auch eine Chance!

Moderation: Sie hatten ja auch die Vorteile genannt, die es fiir
beide Seiten hat, dass man das Thema ein bisschen mehr in den
Vordergrund stellt.

Suchen Sie doch mal ihre Beschwerdestelle auf und bringen Sie
mal so eine Dienstvereinbarung mit und sagen Sie: ,,Mensch, das
ware doch schon, wenn wir da vielleicht ein bisschen mehr ma-
chen wirden! Das hilft uns jetzt auch gerade bei den ganzen The-
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ma mit den Fliichtlingen usw.!“ Das ware vielleicht ganz gut!

Vielleicht noch erganzend: Die Stadt NeumdUnster hat eine kom-
plett losgeloste Person zur AGG-Beschwerdestelle ernannt und
in Libeck ist es so, dass die Kollegin ressortubergreifend ein Gre-
mium bildet. Aber sonst ist es, glaube ich, tatsachlich so, dass wir
als Antidiskriminierungsstelle, wir haben auch immer ein groRes
Interesse, dass das bei den Gleichstellungsbeauftragten angesie-
delt wird - zumindest da, wo es in der Verwaltung solche Stellen
gibt. Haufig ist das aber entweder eine losgelGste Person oder im
Rechtsamt, weil man, wie gesagt, ,,es machen muss“. Die Be-
grindung ist dann haufig: ,,Es sind ja sowieso nur so wenige Fal-
le, warum da eine Person extra schulen, das kann der Hausju-
rist!“ Was schade ist!

Also ich habe eben die ganze Zeit fur die Universitat Kiel Gber-
legt, wer das bei uns ist - und es ist auch die Rechtsbeauftragte,
ist vollig richtig. Es ist auch zur Zeit noch so, dass sich das veran-
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dert, aber im Augenblick: ,Das muss ja...!”“ Aber davon bekommt
man eigentlich noch nichts mit. Also ich bin Personalratin und da

ist in dem Sinne auch keine offene Zuarbeit da!

Sie haben gesagt, dass eher Manner Sie in Anspruch nehmen,
eher Leute aus hoheren Lohngruppen, also wahrscheinlich auch
Menschen mit héherem Bildungshintergrund. Das ist ja allge-
mein eine Sache, die bekannt ist aus der Beratungs- und Betrof-
fenenarbeit, dass eher Menschen sich melden, die mehr Res-
sourcen haben, sich eigentlich selber zu helfen, als diejenigen,
die es vielleicht noch mehr brauchen wiirden, Unterstiitzung
durch die Stelle. Also dass da Hemmschwellen bestehen. Haben

Sie da mal geguckt, ob es Moglichkeiten gibt, das Angebot nied-
rigeschwelliger zu machen oder noch bekannter zu machen? Das
wirde mich interessieren.

Also wir haben ja durchaus auch Falle aus dem Niedriglohnsek-
tor gehabt. Die sind dann aber meistens gekommen, kurz nach-
dem sie die Schulung gehabt haben. Dann haben sie uns kennen-
gelernt, haben gemerkt: ,Mensch, zu denen kann man auch
gehen, die kiimmern sich auch um das Thema!” Die Rundbriefe
erreichen meistens nicht immer so intensiv die Reinigungskrafte,
weil die keinen eigenen E-Mail-Account haben und dann miss-
ten eigentlich die Vorgesetzten das ausdrucken und ihnen in die
Facher legen und ich glaube, da hakt es auch manches Mal . Es
gibt noch so eine Idee, nochmal zu Giberlegen, wenn die mal wie-
der Mitarbeiterbesprechung haben (nur fir die Reinigungskraf-
te), dass man da vielleicht nochmal hingeht und sagt: ,, Hallo, uns
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gibt es noch, Ihr seid so weit weg von Rathaus...!” Das musste
man vielleicht nochmal wieder anschieben. Oder auch nochmal
genauer den Vorgesetzten sagen: ,Mitarbeiterinfos bitte ausdru-
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cken!“ Oder wir drucken es gleich selber aus und geben es dort-
hin, damit es dann verteilt wird. Da haben Sie Recht. Da mussen
wir uns auch immer mal wieder selber reflektieren und sagen:
,Ja, die missen einfach nochmal wieder wachgemacht werden,
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dass es uns gibt! Dann kommen sie auch

Was ich noch zu dem Thema Beschwerdestellen sagen mochte:
Vom AGG her, wie die Regelung es vorsieht, ist das ja eine Aufga-
be des Arbeitgebers. Also idealerweise ist dann so eine Stelle
dort anzusiedeln, wo der Arbeitgeber auch das Sagen hat, also
auch handlungsfahig ist, also im Grunde in der Personalabtei-
lung. Nicht beim Personalrat, nicht an anderen Stellen, die dann
noch nebenbei beide Arbeiten machen sollen. Der Personalrat
kann nicht jemanden verwarnen, versetzen oder auch kiindigen.
Sondern das ist eine reine Aufgabe des Arbeitgebers.

Wichtig ist, dass man eine Beschwerdestelle einrichtet! Aber da
sind wirklich viele Méglichkeiten, wo man eine Beschwerdestelle
ansiedelt.

Wir bieten im Rahmen unseres Projektes ,Mit Recht gegen Dis-
kriminierung” solche Schulungen an, um zu erldutern: Was ist
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Uberhaupt eine Beschwerdestelle? Wie kann eine Beschwerde
funktionieren? Wie kann eine Dienstvereinbarung aussehen?

Es gibt unterschiedlichste Ausgestaltungsmoglichkeiten. Wir

kénnen lhnen vielfaltige Angebote machen! Nehmen Sie uns in

Schlusswort der Moderation:

Das wiirde ich jetzt gerne zum Anlass nehmen, auch mit Blick auf

die Zeit, mich noch einmal ganz herzlich bei Ihnen beiden zu be-

danken! Und ich weil3, Sie arbeiten ja auch sehr eng mit dem

Projekt ,Mit Recht gegen Diskriminierung” zusammen und ste-

hen mit lhren Erfahrungen auch immer dem Projekt zur Seite,

damit diese auch von dort weiter getragen werden konnen.

Ganz herzlichen Dank fiir den Einblick in diese aktive und sehr

engagierte Arbeit!

Vielleicht noch ein Hinweis, wir haben jetzt hier Gber Verwaltung

gesprochen. Das Gesagte gilt aber natirlich fir alle Arbeitneh-

mer_innen auch in der freien Wirtschaft, auch dort sollen und

kénnen solche Beschwerdestellen eingerichtet werden.

Auch da muss man gegebenenfalls gucken, wenn es ein kleiner

Betrieb mit nur wenigen Mitarbeitern ist, wo kann das angesie-

delt werden? Vielleicht kann man da auch nochmal betriebs-

Ubergreifende Modelle finden? Da ist auch viel im Gesprach und

noch viel auszudenken.

Ich mdchte mich jetzt noch einmal ganz herzlich bei den Referentinnen bedanken: Frau Prof. Dr. Kiipper, Frau Petersen-NiRen und
Frau Sandmeier, herzlichen Dank fiir den Input und fir Ihre Anregungen! Ich wiirde Sie und uns jetzt noch abschlieRend einladen,

die Gelegenheit zu nutzen, den Austausch im informellen Rahmen im persénlichen Gesprach zu vertiefen!
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Anspruch - dann sprechen wir detailliert Gber Beschwerdestel-

len!

Astrid Willer / 1Q Schleswig-Hostein
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