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Vorwort

Was bedeutet Diversitat im Kontext von Organisationen? Welche
Herangehensweisen gibt es, dieses Konzept im Sinne von
Antidiskriminierung umzusetzen und dazu zu nutzen, gesellschaftliche
Veranderungen anzustoBen? Wie kann dabei die Expertise und Erfahrung
von zivilgesellschaftlichen Selbstvertretungsorganisationen einbezogen
werden? Welche bereits gemachten Erfahrungen kénnen dabei genutzt
werden, um das Konzept mit Kraft und Inhalt zu fillen? Welche
Gelingensbedingungen missen gegeben sein?

Diesen Fragen widmete sich das Projekt Vielfaltscheck von DeutschPlus,
gefordert von der Robert Bosch Stiftung. In Zusammenarbeit mit |-Pad -
Intersektionale Padagogik wurden einige der Erkenntnisse aus vielen
Fachgesprachen und langjahrigen Erfahrungswerten hier in einer
zusammenfassenden Broschire zusammengetragen.

Wir wiinschen eine bereichernde Lektire!



Deutschland ist ein Einwanderungsland - und das ist keine neue
Erkenntnis: Ob Gastarbeiter_innen in der BRD oder
Vertragsarbeiter_innen in der ehemaligen DDR; ob Menschen, die bereits
vor beiden Weltkriegen nach Deutschland kamen (auch unfreiwillig zu
Kolonialzeiten) oder Menschen, die heute fliichten oder migrieren -
Einwanderung fand und findet statt und Familien mit sogenannten
Migrationshintergrund kénnen nicht selten auf mehrere Generationen in
Deutschland lebender Familienmitglieder zuriick schauen.

Gleichzeitig gibt es damals wie
Cis —Menschen: Personen, deren

Geschlechtsidentitat mit dem bei Geburt

zugewiesenen Geschlecht in Einklang steht bzw.

heute groBe Liicken zwischen der
Bevolkerungsstruktur in
Deutschland und der

Reprasentation von Menschen mit noch nie hinterfragt wurde (auch cisgender oder

Finwanderungsgeschichte in cisgeschlechtliche Menschen genannt) https://

sichtbaren Positionen in Politik, transintersektionalitaet.org/?page_id=36
Verwaltung, Wirtschaft,
Wissenschaft, Kultur, Medien und Zivilgesellschaft.

Finden lassen sich diese Liicken auch in Bezug auf Reprasentation
anderer gesellschaftlicher Positionen und Mehrfach-ldentitaten:
Reprasentation von cis!-Frauen und trans* Personen, Menschen mit
Behinderung, LGBTIQ, Menschen, deren Lebenslauf nicht geradlinig

verlaufen ist und viele mehr.

Diese Broschiire méchte Organisationen dabei unterstiitzen, diese Liicken
in ihren eigenen Reihen zu schlieBen und gleichzeitig einen Beitrag zum
Fachdiskurs im Themenfeld Diversity und Gleichstellung in &ffentlichen/
zivilgesellschaftlichen Organisationen leisten. Dazu dient diese Broschire


https://transintersektionalitaet.org/?page_id=36
https://transintersektionalitaet.org/?page_id=36

moglicherweise der ein oder anderen Person, die sich flr Diversity in ihrer
Organisation einsetzt, als Argumentationshilfe und Inspirationsquelle flr
Verédnderungen.

Mit dieser Publikation méchten wir in Form einer Handreichung zum
Thema intersektionale Organisationsentwicklung einen Beitrag leisten,
Qualitatsstandards aus unserer Beratungspraxis fiir diesen spezifischen
Bereich zu implementieren. Diese Broschiire richtet sich an soziale
Einrichtungen, zivilgesellschaftliche Organisationen und Akteure sowie
deren Mitarbeiter_innen, kénnen aber auch als Grundlage fiir andere
Organisationen dienen. Die Grundsatze, Kriterien und
Handlungsempfehlungen dieser Broschiire basieren auf mehreren
Fachaustauschen mit Expert_innen, die aus der Betroffenenperspektive in
der Antidiskriminierungsarbeit tatig sind und/oder als Berater_innen
arbeiten.

Diskriminierungen und Machtverhéaltnisse sind institutionell und vielseitig
verankert, sie finden sich haufig auch im Kontext von Organisationen,
auch sozialer und zivilgesellschaftlicher Ausrichtung. Gesellschaftliche
Ungerechtigkeiten und Machtverhéaltnisse spiegeln sich in Form von
System(en) von Ungleichheit, Macht und Herrschaft wieder. Daher muss
bei Diskriminierung z.B. individueller Diskriminierung auch von ihrer
institutionalisierten Form gesprochen werden.



Diversity, Inklusion, ... ?

Diversity bedeutet aus dem Englischen bersetzt Vielfalt und weckt
zunachst unterschiedliche Vorstellungen davon, was genau gemeint ist.
Vielfaltig ist an sich jeder Mensch, setzt sich die ldentitat einer Person
schlieBlich aus verschiedenen Aspekten zusammen.

Diversity als Konzept beinhaltet einerseits die Anerkennung von Vielfalt
als gesellschaftliches Potential und andererseits macht es die
Unterschiede deutlich, die gesellschaftlich gemacht sind und aufgrund
derer Menschen systematisch ausgeschlossen und diskriminiert oder auch
bevorteilt werden.

Ein vielfaltiges Team besteht in diesem Sinne also nicht nur aus
Menschen, die unterschiedliche Hobbys oder unterschiedlichen
Essensgeschmack haben, sondern aus Menschen, die in der Gesellschaft
unterschiedlich markiert werden (z.B. durch Genderidentitat,
Herkunftsgeschichte, Befédhigungen und/oder Behinderungen, sexueller
Orientierung, etc.. Es reicht hierbei jedoch nicht, ein ,,buntes* Team
vorweisen zu kdnnen. Diversitat geht einher mit dem Bewusstsein iber
Barrieren und Ausschliisse und dem Willen, diese abzubauen.

Um Diversitat zu erreichen, missen Raume inklusiv gestaltet und
etablierte Machtverteilungen aufgehoben werden. Inklusion ist ein
Begriff, der vor allem im Zusammenhang mit der Miteinbeziehung von
Menschen mit Behinderung verwendet wird, an sich aber auf die
Miteinbeziehung aller marginalisierten? Gruppen Ubertragen werden kann.
Ziel von Inklusion ist es, gleichberechtigte Teilhabe von Menschen, die
Ausschlusserfahrungen machen, zu erméglichen. In inklusiven Raumen



2 Marginalisierung beschreibt, dass bestimmte

Beviélkerungsgruppen an den Rand gedrangt
werden und dadurch weniger Zugang zu
Ressourcen, Mitbestimmungsmdéglichkeiten,
Gesundheit, Sicherheit, Wohlbefinden usw.
bekommen oder davon ganz ausgeschlossen
werden.

werden die verschiedenen
Bedirfnisse von Menschen
berlicksichtigt, die in der
Mehrheitsgesellschaft ignoriert
werden. Inklusionshandlungen
kdnnen z.B. die Bereitstellung von
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mehrsprachigem Angebot sein, die
Schaffung von Rollstuhlzugang oder genderneutralen Toiletten.

Weil viele Menschen nicht nur von einer Diskriminierungsform, sondern
gleich mehreren betroffen sind, die sich gegenseitig bedingen, ist die
Umsetzung von Diversity und Inklusion letztendlich nicht moéglich ohne
intersektionale Antidiskriminierungsarbeit.

Intersektionalitit

Die Erkenntnis darliber, dass unterschiedliche Diskriminierungsformen
zusammenwirken, lasst sich auf die Schwarze Frauenbewegung in den
USA im 19. Jahrhundert zuriickfiihren. Schon 1851 stellte die
Abolitionistin und Feministin Sojourner Truth die prominente Frage "Ain’t
| a woman?", mit der sie darauf abzielte, dass ihr als Schwarzer Frau kein
Wahlrecht zugestanden wiirde, auch wenn das Frauenwahlrecht offiziell
eingeflhrt wirde.

Die Schwarze US-Amerikanische Juristin Kimberlé Crenshaw beschrieb
das Zusammenwirken mehrerer Diskriminierungs"achsen" ("axis of
subordination”, Crenshaw 2000) in mehreren Arbeiten seit den 1980ern
erstmals als "Intersectionality”. Intersektionalitat beschreibt die Tatsache,
dass Diskriminierungsstrukturen wie das Patriarchat (die Ausstattung von
Macht in Verbindung mit einer konstruierten "Mannlichkeit"), Rassismus,
Klasseneinteilung, etc. und daraus resultierende soziale Kategorien wie



Gender, Herkunft, Klasse, Behinderung und mehr nicht voneinander
isoliert betrachtet werden kénnen. Sie ergeben in Wechselwirkung neue
Ausschlisse, die nur behoben werden kénnen, wenn man die
Wechselwirkung erkennt und spezifisch dagegen vorgeht.

Im Fall DeGraffenreid vs. General Motors beklagte Emma DeGraffenreid als Schwarze
Frau diskriminiert und deswegen nicht eingestellt worden zu sein. Der betreffende
Richter wies die Klage jedoch ab mit der Begriindung, dass General Motors tatsachlich
einerseits Schwarze Menschen und andererseits Frauen beschéftigte.

Was der Richter nicht erkannte: Die Schwarzen Personen, die dort arbeiteten, meistens
im Industrie- und Wartungsbereich, waren alle Manner. Die Frauen, die dort arbeiteten,
in der Regel als Sekretdrinnen oder an der Rezeption, waren alle weiB.

Diskriminierung intersektional zu betrachten bedeutet, das
Zusammenwirken verschiedener Herrschaftsverhaltnisse zu verstehen, um
dadurch wirksam gegen Ausschliisse vorgehen zu kénnen.

Dimensionen und Kategorien

Neben aktivistischen und sozialwissenschaftlichen Diskursen gibt in
Deutschland das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) den
rechtlichen Rahmen gegen Diskriminierung vor:

"Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse (sic!)
oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
Identitat zu verhindern oder zu beseitigen." (§ 1 AGG)

Je nach Situation und Kontext greifen auch noch andere Kategorien,
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aufgrund derer Menschen als "anders" markiert und ungleich behandelt
oder ausgeschlossen werden, z.B. (Aus-)Bildung, soziale Herkunft,
Nationalitat, beruflicher Werdegang, Familienstand,
Einkommensverhaltnisse, Sprache, geographische Lage, Elternschaft,
auBerliche Erscheinung.

Im Folgenden dieser Broschiire wird entweder die Rede sein von
Menschen, die rassistisch diskriminiert werden, oder von PoC ("people of
color", aus dem Englischen Gbernommene Selbstbezeichnung fiir von
Rassismus betroffene Menschen). Menschen, die nicht von Rassismus
betroffen sind, benennen wir entsprechend dazu als weils.

Begriffe wie "ethnische Herkunft" oder "Migrationshintergrund" spiegeln
in der Regel nicht die Realitat der Menschen wieder, die gemeint sind.
Sei es, weil sie in Deutschland geboren wurden und ihre Familie seit
Generationen in Deutschland lebt, oder weil sie eine Zugehdrigkeit zu
einer geographischen Lage und Kultur aufgrund von AuBerlichkeiten
zugeschrieben bekommen, die gar nicht die ihre ist (vgl. "nordafrikanisch
und arabisch aussehende Manner", eine Ende 2015 populédr gewordene
Bezeichnung in der sog. "Geflliichtetendebatte").

Wenn von Hautfarbe die Rede ist, ist ochnehin nicht etwa die tatsdchliche
Farbzusammensetzung aus Rot-, Griin- und Blauanteil gemeint, sondern die
Gesamtheit von duBerlichen Merkmalen, gesprochener Sprache und mehr, die sich im
sozialen Konstrukt "Hautfarbe" biindeln. Tatsachlich hat kein Mensch dieselbe
Hautfarbe, genauso wenig wie denselben Fingerabdruck.



Rassistische Diskriminierung orientiert sich neben Markern wie dem
Namen, Aussehen und Sprache auch am Aufenthaltstitel, ggf. der
Religion (-> Antimuslimischer Rassismus, Antisemitismus,
Diskriminierung von Sikh und anderen nicht-christlichen Religionen) und
der Bekleidung.

»Man wird nicht als Frau geboren, man wird zur Frau gemacht* (Simone
de Beauvoir). Geschlecht ist eine konstruierte soziale Kategorie.
Verschiedene Erklarungsmodelle sprechen auch von sozialem Geschlecht
(Rollenbilder, Hierarchien, ...) in Abgrenzung zum vermeintlich neutralen
und objektiven ,biologischem Geschlecht”, wobei auch biologisch
Menschen nicht eindeutig in nur zwei Kategorien eingeteilt werden
kdnnen.

So kénnen manche Méanner, die trans* sind, Kinder gebéren,
intergeschlechtliche Menschen werden mit kérperlichen Merkmalen
geboren, die die Medizin als ménnlich und weiblich klassifizieren wiirde,
um nur einige Beispiele zu nennen.

Nach der Geburt wird der Geschlechtseintrag festgelegt: Mann, Frau - in naher Zukunft
wohl auch , divers®, so lautet der dritte Geschlechtseintrag fiir intergeschlechtliche
Menschen, den es ab Ende 2018 geben soll.

Die Liste an Benachteiligungen, die cis-Frauen und Menschen, die sich
auBerhalb dieses Systems befinden, z.B. transgeschlechtlich sind, sich
keinem Geschlecht zugehdrig fihlen, oder intergeschlechtlich geboren

wurden, erfahren, ist lang:
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Vom Gender Pay Gap? tber Kleidungsvorschriften am Arbeitsplatz bis zu
Belastigung. Auch GegenmaBnahmen wie Frauenquoten sind bis heute
immer wieder Kritik und Widerstand ausgesetzt.

3 Pay Gap (meistens im Zusammenhang mit
Geschlecht): strukturell verankerte schlechtere
Bezahlung von Arbeit aufgrund der Neben Homo- und

(geschlechtlichen) ldentitét
_________________________ 4 zahlreiche andere Bezeichnungen,

mit denen Menschen ihre sexuelle Orientierung beschreiben: Bisexuell,
pansexuell, multisexuell und asexuell, um nur einige von ihnen zu

Heterosexualitat gibt es noch

nennen.

In unserer heteronormativen Gesellschaft wird Heterosexualitét als
Normalzustand betrachtet — Lebens- und Beziehungsentwiirfe4, die davon
abweichen, werden auf unterschiedliche Weisen diskriminiert. Auch nach
Einfihrung des Rechts auf EheschlieBung fiir homosexuelle Menschen ist
die Adoption flr ebenjene, insbesondere leshische Paare mit zusatzlichen
Schwierigkeiten verbunden.

Abgesehen von diskriminierenden gesetzlichen Regelungen werden
Menschen, die nicht heteronormativ leben, in Medien unterreprasentiert
und im Alltag ausgegrenzt. Unterschiedlichen Studien zufolge ist das
Suizidrisiko von Lesben und

Schwulen zwischen 12 und 25 ir reden hier selbstverstandlich von

Jahren vier- bis siebenmal hoher, . .
konsensuellen Beziehungen, also Beziehungen,

1
. . 1

als das von Jugendlichen im
B : die auf gegenseitigem Einvernehmen beruhen.

Allgemeinen.

Gerade fir Organisationen, die im Bereich (Familien)beratung und
Bildung arbeiten, ist es essentiell wichtig, sich hier Fachwissen

14



anzueignen. Aber auch homofeindliche Spriiche und Witze im Biro
fihren dazu, dass sich Menschen, die nicht hetero sind, in diesem
Umfeld nicht wohlfiihlen.

Diskriminierung aufgrund von Religion geht in der Regel mit Rassismus
einher, da Religion auch ein Marker flr rassistische Diskriminierung ist
(siehe oben). Der christliche Glaube wird als Norm in der weiB3-deutschen
Gesellschaft betrachtet.

Manchmal ist auch von der “christlich jiidischen Tradition" oder dem "“christlich
judischen Wertesystem" die Rede. Das suggeriert, das Judentum sei dem Christentum
gegeniiber als Norm gleichgestellt. In der Realitat ist dies jedoch weder historisch
akkurat, da unter christlicher Herrschaft Jiid_innen seit Jahrhunderten verfolgt wurden
- noch heutzutage der Fall, denn antisemitische Diskriminierung ist ebenso Alltag in
Deutschland, wie antimuslimischer Rassismus.

In der Regel ist mit Altersdiskriminierung die Diskriminierung von
Menschen hdéheren Alters gemeint — in Abgrenzung dazu bezeichnet
Adultismus die Diskriminierung von Menschen, die nicht als erwachsen
(englisch ,,adults") gelten.

Altersdiskriminierung liegt vor, wenn Menschen aufgrund ihres Alters fiir
besonders kompetent oder besonders inkompetent gehalten werden und

ihnen aufgrund dessen beispielsweise der Wiedereinstieg, Neu- oder

15
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Quereinstieg ins Berufsleben erschwert wird. Oft werden Altersgrenzen
nicht offen deklariert (anders als z.B. beim Hochstalter fiir Beamte),
sondern versteckt, sodass es flr die Betroffenen schwerer ist,
nachzuvollziehen, warum ihnen Zugénge verwehrt werden.

Aber auch Menschen, die als ,,zu jung” betrachtet werden, wird oft
Erfahrung und Kompetenz abgesprochen.

Menschen mit Behinderungen sprechen von sich selbst oft als Menschen,
die behindert werden, um deutlich zu machen, dass sie durch die
Gesellschaft Behinderungen im Alltag erfahren.

Dazu kann z.B. eine Stufe zur Organisation gehdéren, die das Befahren fiir
Menschen mit Rollstuhl erschwert bzw. nur durch Unterstiitzung Dritter
moglich macht. So geht es darum zu verstehen, dass nicht Menschen
behindert sind, sondern durch die Gesellschaft behindert werden.

Im Allgemeinen muss die ldee in Frage gestellt werden, dass es einen
behinderten Kérper gibt. Der Ausdruck ,,Menschen mit Behinderung” soll
hervorheben, dass eine Behinderung einen Aspekt eines menschlichen
Daseins bestimmt, jedoch nicht die ganze Person ausmacht.

In Gberwiegend akademischen Diskursen wird alternativ zu
Behindertenfeindlichkeit auch der Begriff ableism verwendet (vgl.
englisch ,,ability”, Fahigkeit, also die Bevorzugung von Menschen
aufgrund bestimmter , Fahigkeiten*).

Behindertenfeindliche Diskriminierung ist ein alle Bereiche
durchdringendes Diskriminierungs- und Ausgrenzungssystem, in dem
Menschen mit zugeschriebenen kognitiven, emotionalen und physischen
»,Behinderungen* unterdrlckt, ausgegrenzt und diskriminiert werden. Tief
verwurzelte Glaubenssatze beziiglich Gesundheit, Produktivitat,



Schoénheit etc., werden unentwegt durch private und 6ffentliche Medien
bekraftigt, schaffen ein oft feindseliges Klima gegen all jene, die
aufgrund den ihnen zugeschriebenen physischen, emotionalen, kognitiven
oder sensomotorischen Verfasstheiten aus dem herausfallen, was jeweils
als gesellschaftlich akzeptabel und ,,normal® .

Barrierefreiheit

Um gegen Behindertenfeindlichkeit vorzugehen, ist keinesfalls Wissen um Diagnosen
und Auspragungen einzelner Behinderungen notwendig, sondern vielmehr Wissen um
Standards in Sachen Barrierefreiheit. Diese Standards werden in der Regel von
selbstorganisierten Gruppen gesetzt. Diverse Leitfaden stellen umfassend
Mdglichkeiten dar, um Rollstuhlzugang zu schaffen, den Arbeitsplatz barrierefrei fiir
gehdrlose und blinde Menschen zu gestalten, etc.

Der soziale Status setzt sich aus Komponenten wie dem Vermdgen
(6konomisches Kapital), dem eigenen Bildungsgrad, dem Umfeld, in dem
man aufgewachsen ist und dem Zugang zu Wissen und kulturellen
Angebot zusammen.

Menschen, die in einem Umfeld héheren sozialen Statuses aufgewachsen
sind und von dessen Zugéngen bereits in der Kindheit profitieren
konnten, haben einen erheblichen Vorsprung in ihrem Bildungs- und
Arbeitsweg gegenliber Menschen, denen diese Zugénge verwehrt blieben.

Im sozialen Status zeigen sich besonders deutlich Langzeitfolgen von
Diskriminierung, die sich addieren und Folgebenachteiligungen nach sich
ziehen. So sind beispielsweise Menschen, deren Familien tber

17



18

Generationen aufgrund rassistischer Diskriminierung benachteiligt
wurden, noch heute damit beschéftigt, den fehlenden Vorsprung
aufzuholen.

Auch das segregierte Schulsystem tragt zu langfristigen, schwer iiberwindbaren
Ausschliissen bei. Diverse Studien belegen, dass nach wie vor Schiiler_innen mit fiir
ihre Lehrer "auslandisch klingenden Namen" bei den Schulempfehlungen benachteiligt
werden, Madchen in naturwissenschaftlichen Fachern entmutigt und nicht ausreichend
unterstiitzt werden und Schiiler_innen mit Behinderung vom weiterfiihrenden
Bildungssystem ausgeschlossen werden.

Intersektionale Gleichstellungspolitik steht hier vor der Herausforderung,
nicht nur gegen unmittelbare Diskriminierung zu arbeiten - also z.B.
Menschen nicht aufgrund ihres Nachnamens auszuschlieBen - sondern
mittelbare rassistische und klassistische Benachteiligung wie den
Ausschluss aufgrund eines nicht gradlinigen Lebenslaufes zu beseitigen.



Kernprinzipien / Grundsatze

Freiwilligkeit

Um sich diversitatsorientiert entwickeln zu kénnen, muss in einer
Organisation der tatsachliche Wille zur Veranderung vorhanden sein.
Besonders den Mitarbeitenden in Leitungspositionen, die Uber
Ressourcen und Kompetenzen verfiigen, muss die Notwendigkeit von
intersektionaler Diversitatsorientierung bewusst sein, damit die
Organisation nicht Gefahr lauft, ScheinmaBnahmen umzusetzen.

Daher ist es oft notwendig, gemaB des Top-Down-Prinzips bei der
Leitungsebene anzufangen, SensibilisierungsmaBnahmen durchzufiihren,
die eigene Zusammensetzung zu reflektieren und MaBnahmen zu
ergreifen, die dann auf die weiteren Ebenen des Teams Ubertragen
werden.

Ein Beschluss, nur noch Menschen of Color auf den Werbeflyern abzubilden, wahrend
die tatsachlichen Nutzer_innen der Angebote zum groBten Teil weiB sind und der
Beschluss auch sonst alleine steht als MaBnahme zur Diversifizierung des Teams,
erweckt falschen Anschein und wird wohl kaum tatséachliche Veranderung in der
Zusammensetzung des Teams und der Nutzer_innen bewirken.

Eine wohlwollende, aber ehrliche Fehlerkultur wird dazu beitragen,
Motivation und Willen zur Veranderung aufrecht zu erhalten. Es ist
wichtig, Fehler als Lernchance wahrzunehmen und nicht als Problem,
dass schnell abgehandelt werden muss, um den Schein einer
diskriminierungsfreien Umgebung zu wahren.
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Parteilichkeit

Ein parteilicher Umgang bei Betroffenen von Diskriminierung(en)
jeglicher Art, sollte als Konzept fiir unterschiedliche Organisationen
verstanden werden. Aktiv Stellung fir die diskriminierten Personen und
gegen Machtstrukturen und Diskriminierungsmechanismen zu beziehen,
wird mit diesem Ansatz unumganglich.

Beim parteilichen Ansatz bei Diskriminierungen werden die Bedirfnisse
und Interessen der betroffenen Personen willentlich in den Fokus gesetzt
und das fuhrt dazu, dass an den diskriminierenden oder nicht
ausreichend diversitatssensiblen Strukturen angesetzt werden kann.

Die parteiliche Haltung zu Diskriminierung und Gewalt sollte klar
kommuniziert werden unabhéngig von konkreten Vorfallen. Betroffene
missen bereits bevor etwas passiert, gewusst haben, dass sie sich in
Fallen von Diskriminierung, aber auch Belastigung, sexualisierter Gewalt
und anderen Formen von Gewaltvorféllen vertrauensvoll und verlasslich an
Zustandige in der Organisation wenden kdnnen und Unterstiitzung
erfahren werden.

In der Bearbeitung von Diskriminierung bedeutet Parteilichkeit nicht nur
ein bloBes Parteiergreifen fir die ,,eine” diskriminierte Person oder
Gruppe, sondern auch das Stellung beziehen gegen Diskriminierung und
flr eine partizipative diversitatsorientierte Arbeit nach innen wie nach
auBen.

Empowerment

20

Ein Ziel bei der Beratung und fiir den Abbau von Diskriminierungen sollte
das Empowerment-Konzept sein. Mit dem Ziel, das Selbsthilfepotenzial



Kernprinzipien / Grundsitze

der Betroffenen zu férdern, damit die von Diskriminierung betroffenen
Menschen die Moglichkeiten erhalten, selbstbestimmt einzugreifen und/
oder gegen die Diskriminierung(en) vorzugehen.

Interventionen kdnnen die Betroffenen z.B. in ihren Positionen starken,
Handlungsméglichkeiten aufweisen, aber auch Diskriminierungen
Gberhaupt sichtbar machen. Wahrend eines Empowermentprozesses von
Menschen muss das Ringen um Sprache als Ausdruck fiir die eigenen
Erfahrungen und das Recht um Selbstbezeichnung einen besonderen
Stellenwert erhalten.

Intersektionalitit

Fur intersektionale Diversitatsentwicklung ist es unumgénglich, sich
umfassend mit verschiedenen Formen von Diskriminierungen zu
befassen. Diskriminierungserfahrungen sollten nicht hierarchisiert und
gegeneinander ausgespielt werden, sondern in ihrer Zusammenwirkung
betrachtet werden und diskriminierende Strukturen entsprechend
abgebaut werden.

In der Bearbeitung von Diskriminierung ist die Auseinandersetzung und
ein sicherer Umgang mit intersektionalen Formen der Diskriminierung
notwendig. Diskriminierungsformen treten in der Regel nicht allein auf.
Daher ist es erforderlich einen Blick bzw. eine Sensibilisierung fir
jegliche Diskriminierungsformen zu haben. Alle Identitatsmerkmale eines
Menschen sind gleichermalBen zu respektieren und zu schiitzen.

Bei Mehrfachdiskriminierungen gibt es keine wichtigen und unwichtigen
Diskriminierungsformen. Alle Diskriminierungsformen kdnnen bei
unterschiedlichen Menschen unterschiedlich schmerzhaft, verletzend und
folgenreich sein.
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Ein multiperspektivisch und breit aufgestelltes Team kann nicht die
Gesamtverantwortung fir diskriminierungssensibles Handeln abdecken
und die Erfahrungen intersektional ausgeschlossener Gruppen
reprasentieren.

Fir eine diversitatsorientierte Entwicklung ist es notwendig, den Wissens-
und Erfahrungsschatz von Communities wertzuschatzen und zu
respektieren und entsprechend mit Selbstorganisationen zusammen zu
arbeiten.

So wird in der Antidiskriminierungsberatung beispielsweise meistens in
Kooperationen (mit Selbstorganisationen) gearbeitet. Organisationen
missen im Zuge einer Diversitatsorientierung also mit unterschiedlichen
Organisationen und Institutionen der Menschenrechts- und
Antidiskriminierungsarbeit, unterschiedlichen Einrichtungen und
Organisationen zusammenarbeiten.



Handlungsfelder
In der Praxis



Organisation
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Organisationskultur

In Teams kann es immer zu Konflikten kommen. Sind die Teams
besonders divers mit Menschen unterschiedlicher Positionierungen
aufgestellt, stellt sich ein vermeintlich persénlicher Konflikt allerdings
auch schnell als Konflikt heraus, in dem Machtverhaltnisse eine Rolle
spielen. Gerade dann ist es wichtig, die Aussagen Betroffener ernst zu
nehmen.

Je nach GroBe der Organisation und der Art der Zusammenarbeit kann es
notwendig sein, ein transparentes Beschwerdesystem zu installieren und
fir die zustandigen Personen Handlungsfaden zu entwickeln, die sie
dabei unterstiitzen, Diskriminierungsfélle zu bearbeiten. Da auch &hnlich
positionierte Menschen individuell unterschiedliche Auffassungen von
Diskriminierung und einem adaquaten Umgang damit haben, ist es
besonders wichtig, das Verfahren transparent darzulegen und Méglichkeit
far Austausch und Veranderung zu ermdglichen. RegelmaBige
Befragungen konnen ebenfalls ein Weg sein, problematische Strukturen
ausfindig zu machen.

Kompetente, erfahrene Projekte bieten speziell machtsensible
Meditationen und Prozessbegleitungen an und kdnnen in Konfliktfallen
eine nitzliche Unterstiitzung von AuBen bieten.

Um allen Mitarbeiter_innen hierbei einen Schutz und Sicherheit zu
gewahrleisten, ware es ratsam eine externe Mediator_in zu Rate zu
ziehen. Sollten ahnliche Diskriminierungsfalle wiederholt auftreten und
sich Muster abzeichnen, ware eine Fortbildungsreihe fir Angestellte und
Leitungen wichtig.
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Bei der Bearbeitung von Diskriminierungen in Einrichtungen, ist ein
transparentes und zugangliches Beschwerdesystem mit klaren
Handlungsschritten und Zustandigkeiten unumganglich. Die Erfassung
und Auswertung von Diskriminierungsfallen am Arbeitsplatz ist weiterhin
grundlegender Bestandteil bei der Bearbeitung von Diskriminierungen. Es
ist zudem ein wichtiges Mittel der Qualitatssicherung jeglicher
Einrichtungen.

Gleichzeitig erfordert ein mit von Diskriminierung Betroffenen parteilicher
Umgang ein Verfahren, das zwar transparent, aber nicht so standardisiert
ist, dass es Uber die Bedirfnisse der jeweils betroffenen Personen hinweg
geht oder jeweilige intersektionale Konstellationen nicht beriicksichtigt.
Eine weitere Moglichkeit zur Forderung einer diversitatsbewussten,
diskriminierungssensiblen Organisationskultur kénnen die Schaffung und
Férderung von Interessenvertretungen und Empowermentangeboten
marginalisierter Gruppen im Team darstellen.

Regeln

Gibt es festgesetzte Regeln in der Organisation, sollten diese regelmaBig
Gberprift und ggf. angepasst werden. Flexible Pausenzeiten erméglichen
es beispielsweise Menschen, Gebetszeiten einzuhalten oder
gesundheitliche Bediirfnisse wie Liegepausen zu erflllen. Auch sollten
Mitarbeiter_innen die Méglichkeit haben, nicht-christliche Feiertage
einhalten zu kénnen, z.B. durch flexiblere Arbeitszeiten.

Bendtigt die Organisation Kleiderordnungen wie z.B. Uniformen miissen
diese so flexibel gestaltet bleiben, dass sie Menschen in ihrer Weise
geschlechtliche Identitadten auszudriicken und in ihrer Religionsfreiheit
nicht einschranken. Wahlfreiheit sollte hier nicht nur nicht verboten
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werden, sondern aktiv unterstiitzt werden (beispielsweise durch die

Darstellung verschiedener Kombination von Kleidungsstiicken oder
entsprechende Bezeichnungen).

Erleben Mitarbeiter_innen der Organisation aufgrund ihrer
Bekleidungswahl oder sonstiger Genderperformance Anfeindungen durch
Kund_innen, Nutzer_innen, etc. sollte ebenfalls Stellung bezogen
werden. Ob Kopftuch oder Kippa, Rock oder Jackett — Mitarbeiter_innen
sollten wissen, dass sie unterstiitzt werden und ihre Organisation gegen
Rassismus, Religionsdiskriminierung, Transfeindlichkeit und Sexismus
vorgeht, auch wenn diese von Kund_innen ausgeht.

Barrierefreiheit

Barrierefreiheit zu realisieren gestaltet sich oft gerade fir kleinere Vereine
und Gruppen mit wenig Budget schwierig. Gleichzeitig wird haufig
unterschéatzt, was auch mit wenig Geld machbar ist. Im Zweifel ist es
immer gut, sich Unterstiitzung von Behindertenselbstorganisationen zu
holen und dort um Rat zu fragen oder die eigenen Ideen auf Nitzlichkeit
gegenchecken zu lassen (,,Ist eine Spanholzplatte wirklich als Rampe
geeignet?” - , Eher nicht, aber...“). Auch Ruherdume und Gebetsraume
kénnen fir Menschen Zuganglichkeit erleichtern.

In jedem Fall sollten so viele Infos iber Barrieren oder Barrierefreiheit
wie moglich angegeben werden. Website, Veranstaltungsflyer, Facebook-
Seiten, etc. sollten Infos darliber enthalten, ob Raumlichkeiten stufenlos
zuganglich sind, Fahrstiihle und Behinderten- und All-Gender Toiletten
vorhanden sind, Gebardendolmetschen und generell Ubersetzung auf
verschiedenen Sprachen bei Veranstaltungen angeboten wird, etc.

Ggf. sollten auch Informationen ber nicht beseitigte Barrieren gegeben
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werden. Gibt es beispielsweise stufenlos Zugang zu den Bliroraumen,
aber keine rollstuhlzuganglichen Toiletten, muss dies benannt werden.
Von Bewerber_innen und Nutzer_innen kann nicht erwartet werden, dass
sie von vorneherein davon ausgehen, Rdume seien ohnehin nicht
barrierefrei, wenn nicht anders benannt.

Wichtig ist hierbei aber, zu versuchen, unlogische Uberschneidungen zu
vermeiden: Ein Gebetsraum, der gleichzeitig als Ruheraum fiir Menschen
mit psychischen Beeintrachtigungen fungieren soll, kann sich als
Widerspruch herausstellen, z.B. wenn Menschen laut beten, oder sich
durch die Anwesenheit nicht Betender irritiert und beobachtet fiihlen.
Auch rollstuhlzugangliche Toiletten und All-Gender Toiletten
zusammenzulegen, kann dazu fiihren, dass Rollstuhlfahrer_innen noch
mehr ,,Konkurrenz* um die einzig zugangliche Toilette in den
Raumlichkeiten haben werden. Zusammenlegungen kénnen hierbei auf
den ersten Eindruck effizient erscheinen — enttarnen sich dann aber
haufig als wenig effektiv.

Personal

Akquise und Einstellungspolitik

Viele, gerade intersektionale Diskriminierung erlebende Menschen fallen
trotz vorhandener, erforderlicher Kompetenzen durch Bewerbungsraster,
da ihr Lebenslauf von der geradlinigen Norm abweicht. So weisen
Personen moéglicherweise mehr Praktika als Anstellungen vor, da sie in
vorangegangenen Bewerbungsprozessen benachteiligt wurden; haben
keine Leitungserfahrungen, da ihnen Aufstiegschancen verwehrt wurden;
mussten eine langere Pause aufgrund gesundheitlicher oder anderer
Lebensumstande einlegen oder haben einen ungeraden Schulweg hinter
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sich und entsprechend spater studiert und/oder Ausbildungen beendet
(zu ungeraden Lebenslaufen, Rassismus und Klassismus siehe auch
»Sozialer Status").

Beim Bewerbungsverfahren sollten Organisationen Hinweise darauf
geben, mit welchen Diskriminierungsformen und Vielfaltsdimensionen
sich auseinandergesetzt wurde, um weitere Ausschliisse zu vermeiden. Im
Vorfeld miissen MaBnahmen ergriffen werden, die es genau dieser Gruppe
von Menschen ermdglicht, sich zu bewerben und bestmdglich auch eine
Anstellung erhalten. Generell ist es beim Bewerbungsverfahren von
Relevanz auch hier im Vorfeld darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen
von Menschen mit Diskriminierungserfahrungen erwiinscht sind und
abweichende Lebenslaufe sowie intersektionale Erfahrungen
wertschatzend behandelt werden.

Um Stellenangebote einem diverseren Publikum zugéanglich zu machen,
sind Kooperationen und Netzwerkarbeit unverzichtbar.
Stellenausschreibungen missen in entsprechenden Communitykreisen
und Netzwerken gestreut werden.

Innerhalb des vorgegebenen rechtlichen Rahmens sollten
Stellenausschreibungen so férdernd fir intersektional positionierte
Menschen wie moglich formuliert werden — beispielsweise durch das
explizite BegriiBen von Bewerbungen marginalisierter Personen, durch
genderneutrale Ansprache und ggf. Online-Formularmasken und die
Aufforderung, auf ein Foto im Lebenslauf zu verzichten. Mit Vor- und
Nachteilen von anonymisierten Bewerbungsverfahren sollte sich
auseinandergesetzt werden, um eine gut informierte, passende
Entscheidung zu treffen.
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Wenn moglich sollten vergleichbare Qualifikationen als Alternative zu
Hochschulabschliissen in Betracht gezogen und Berufsanfanger_innen
der Einstieg Uiber bezahlte Praktika ermdglicht werden.

Es empfiehlt sich, bei der Entwicklung von Bewerbungskriterien auf die
Expertise von Selbstorganisationen mit denen kooperiert wird, oder auch
auf Recherche bereits veréffentlichter Empfehlungen von
Selbstorganisationen zuriickzugreifen. Im Nachgang eines
Einstellungsverfahrens sollte auBerdem evaluiert werden, welche
Zielgruppen sich beworben haben und in welchem Verhaltnis sie
zueinander stehen.

Beispiel
In einer Organisation wird eine Stelle ausgeschrieben und es wird besprochen, bei
gleicher Qualifikation eine Frau zu bevorzugen. Haben sich nun beispielsweise 20
Frauen und zwei Manner auf diese Stelle beworben und einer der beiden Ménner wurde
genommen, sollte untersucht werden, warum sich 20 fiir die Stelle weniger geeignete
Frauen beworben haben sollten/konnten. War die Ausschreibung missverstandlich?
Wurden Qualifikationen vorausgesetzt, die sich widersprechen? Gab es Vorurteile, die zu
unterschiedlicher Beurteilung von Qualifikationen gefiihrt haben?

Entgelt

Der wohl bekannteste Pay Gap ist der Gender Pay Gap. Von statistisch
gesehen verringerter Bezahlung sind allerdings wohl so ziemlich alle
diskriminierten Gruppen betroffen. Um das Vertrauen in die Struktur zu
gewahrleisten und Pay Gaps entgegenzuwirken, ist Transparenz unbedingt
notwendig — auch wenn die Bezahlung vielleicht nicht ausschlieBlich in
der Hand der Organisation liegt, sondern z.B. in der Hand derer, die
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Fordergelder auszahlen. Viele Kriterien stellen sich als unfair heraus,
doch auch wenn die Organisation selbst dem nicht entgegenwirken kann,
ist es wichtig, sich flr faire Bezahlungen der Mitarbeiter_innen

einzusetzen.

Beispiel
Eine Organisation, die ihre Mitarbeiter_innen nach Tarifvertrdgen bezahlt, kann z.B.
bereits in den Stellenausschreibungen die Eingruppierung der Stelle benennen. Dem
Team sollte erklart werden, wie die Aufstiegschancen funktionieren und welche
Richtlinien es gibt, damit sie selbst einschatzen kénnen, ab wann sie Anspruch auf
Gehaltserhdhungen haben.

Angebote und Dienstleistungen

30

Unterschiedliche Zielgruppen sind unterschiedlich zu erreichen. Oft sind
es jedoch nicht nur Zugangshirden innerhalb der Organisation, die
potentielle Nutzer_innen davon abhalten, Angebote wahrzunehmen,
sondern Ausschlisse, die schon vorher stattfinden. Méchte man daher
intersektional diskriminierte Gruppen erreichen, wird es notwendig sein,
dabei aktiv zu unterstiitzen, diese Hiirden zu Uberwinden:

Beispiel
Eine Organisation, die Familienberatung anbietet, und queere Familien of Color
erreichen méchte, kann es nicht dabei belassen, ihre queere Klient_innen nicht zu
diskriminieren — sie muss sich aktiv fiir die Rechte queerer Familien und gegen
Rassismus aussprechen, um potentiellen Klient_innen die Angst/Sorge zu nehmen, sich
iiberhaupt an diese Beratungsstelle wenden zu kdnnen.
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Oder: Eine Organisation im Stadtzentrum, die barrierefrei ausgestattete Raumlichkeiten
besitzt und nun auch Rollstuhlfahrer_innen erreichen machte, die in Randgebieten
wohnen, sollte in Betracht ziehen, dennoch auch aufsuchende Beratung anzubieten,
wenn das offentliche Verkehrsnetz nicht ausreichend barrierefrei ist.

Um gerade bei neuen Zielgruppen sicher zu stellen, dass der
Vertrauensvorschuss nicht verloren geht, ist es notwendig, nicht nur
teamintern, sondern auch fir Nutzer_innen der bereitgestellten Angebote
und Dienstleistungen die Méglichkeit bereit zu stellen, sich Gber
erfahrene Diskriminierungen zu beschweren und vertrauensvoll und ggf.
auch anonym Rickmeldung zu geben.

Dabei ist es aber auch wichtig, transparent zu kommunizieren, wie die
Rickmeldungen bearbeitet werden — ist es beispielsweise moglich, eine
Entschadigung anzubieten, oder eine Entschuldigung von den
verantwortlichen Personen zu bekommen?

Kommunikation

Eine gut funktionierende, diskriminierungssensible Organisationskultur
und interne Kommunikation im Team spiegelt sich in aller Regel auch in
der Offentlichkeitsarbeit wieder. Besonders Leitungsebenen, aber auch
generell das Team mussen klare Stellung gegen unterschiedliche
Diskriminierungen beziehen und sich fir den Abbau von Ausschliissen
einsetzen.
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Gerade bei der Verwendungvon MEmg ==~ — """ T T T oo oo smsmmmmmm—
diskriminierungssensibler : 5 Sprachliches Mittel durch einen Unterstrich
1

Sprache ist es wichtig, (z.B. Benutzer_innen) alle geschlechtliche

Sprachvarianten wie den Gender Identitaten einzubeziehen

Gap® und alternative, von e -

Betroffenen selbst gewahlte Begriffe nicht nur als Regeln zu verstehen,
die umgesetzt werden missen, weil ,man das heute so macht”, sondern
daflir zu sorgen, dass es ein Verstéandnis iber den Inhalt und die
Motivationen dahinter gibt.

Gendergerechte Sprache sollte sowohl intern als auch in der
AuBenkommunikation Standard sein. Ein Team, das sensibel in Bezug auf
Bildungsstandards und Wissenshierarchien ist, wird eher in der
Offentlichkeit auf einfache, verstandliche Sprache achten.

Beispiel
(An)sprache und Haltung kénnen sich auch gegenseitig bedingen. So kann z.B. das
Aufhéngen eines interreligiosen Kalenders im Biiro oder ein historischer Kalender, der
die Daten der Unabhédngigkeitstage ehemals kolonialisierter Lander enthalt, sowohl zur
Aufklarung als auch zu einem Gefiihl der Wertschétzung intersektional positionierter
Personen beitragen.

Diversitat sollte generell in der Offentlichkeitsarbeit nicht als solche
dargestellt und Teammitglieder nicht als Token eingesetzt werden; ist ein
Team intersektional positioniert aufgestellt, wird sich das in den Inhalten,
der Arbeit und der Selbstdarstellung der Organisation als
selbstverstandlich widerspiegeln.



Handlungsfelder in der Praxis

Kooperationen und Netzwerke

Fehlt Reprasentation und Expertise empfiehlt es sich, mit
Selbstorganisationen von Betroffenen zu kooperieren. Zwar wird auch
durch intersektionale Einstellungspraxis Defiziten an Expertise und
Reprasentation entgegengewirkt, dennoch bedirfen strukturelle
Veranderungen in der Regel die Unterstiitzung und Zusammenarbeit mit
Gruppen, um Tokenism — also die Verwendung von Einzelpersonen als
Stellvertreter_innen flr ganze Gruppen — vorzubeugen und beispielsweise
zwei Menschen of Color die Gesamtverantwortung fiir Verdnderungen in
Bezug auf strukturellen Rassismus zu geben.

Beispiel
Beabsichtigt eine Organisation, sich mit dem Ausschluss von Trans* Personen in ihrem
Bewerbungsprozess auseinander zu setzen, sollte entsprechend die Expertise von Trans*
Selbstorganisationen hinzugezogen werden.

Kooperationen, insbesondere mit Selbstorganisationen von intersektional
diskriminierten Menschen, sollten méglichst gleichberechtigt erfolgen.
Dienstleistungsverhaltnisse sind keine Kooperationen; eine faire
Verteilung von Ressourcen und auch Entscheidungs- und
Weisungskompetenzen ist fir eine erfolgreiche Kooperation zur
diversitatsorientierten Entwicklung notwendig.

AuBerdem sollten Kooperationen entsprechend prasent und
wertschatzend sichtbar benannt werden, auch wenn dies nicht explizit
durch Kooperationsvereinbarungen festgelegt ist. In groBen Verbanden
und Gremien kann auch ein festes Stimmrecht von Selbstorganisationen
in Betracht kommen.
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Um das eigene Netzwerk zu erweitern, ist griindliche Recherche und
Vertrauensarbeit notwendig. Es empfiehlt sich, nicht nur unterschiedliche
Organisationen und Vertreter_innen zu den eigenen Veranstaltungen,
Fachrunden, etc. einzuladen, sondern auch Veranstaltungen moglicher
Kooperationspartner_innen zu besuchen. Aber auch Besuche von Messen
wie z.B. der LSBTIQ Jobmesse in Berlin kann helfen, Kontakt zu
moglichen Kooperationspartner_innen aufzubauen, neben der Aquise

neuer Nutzer_innen.



Zum Abschluss...

Mit dieser Broschiire mochten wir einen kleinen Beitrag zur Unterstiitzung ihrer
diversitatsorientierten Entwicklungsprozesse und Selbstreflektion leisten. Klar ist, dass zu
dieser Entwicklung mehr nétig ist, als eine Broschiire zu lesen.

DeutschPlus e.V., i-Pdd, und auch andere Initiativen und Vereine bieten Prozessbegleitungen
an. Forthildungen, Schulungen, Workshops und Prozessbegleitungen von externen
Organisationen sind elementare Instrumente, die herangezogen werden sollten.

Wir wiinschen lhnen und lhrer Organisation viel Erfolg bei lhrem diversitatsorientierten
Entwicklungsprozess!
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