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1 Einstieg

Das Seminar beginnt mit einer BegrufRung und einer knappen Vorstellung der seminarlei-
tenden Person oder Personen. Die Leitung weist darauf hin, dass Verstandnisfragen jeder-
zeit gestellt werden kdnnen, gibt einen kurzen Ausblick auf den Tagesablauf und fragt die
Teilnehmenden, ob sie im Moment noch etwas von ihr wissen mdchten.

Um die aktive Teilnahme zu férdern, bietet sich zu Beginn ein Soziogramm an, bei dem
sich die Teilnehmenden zu mehreren Fragen im Raum positionieren sollen. Die Anzahl
der Fragen kann von der vorhandenen Zeit abhangig gemacht werden. Ziel ist vor allem,
moglichst fruh mdglichst alle Teilnehmenden dazu zu bringen, etwas zu sagen, um so das
Eis zu brechen und eine kontinuierlich hohe Aktivitat sicherzustellen. Als mogliche Fragen
bieten sich an:

Wo wurden Sie geboren, wenn dort Norden, dort Suden, dort Westen und dort
Osten ist?

+ Die Seminarleitung kann nun einmal durch den Raum gehen und sich von
allen den Geburtsort nennen lassen.

Wo arbeiten Sie zurzeit?

+ Die Leitung kann durch den Raum gehen und nach dem Arbeitsort fragen
und danach, was die Teilnehmenden dort genau machen.

Wie sehr stimmen Sie der folgenden Aussage zu? ,Das Thema des Seminars
,Pravention von Diskriminierung' ist relevant fur meine Arbeit.” Auf dieser
Seite zeigen Sie absolute Zustimmung, auf dieser Seite zeigen Sie absolute
Ablehnung.

+ Die Leitung sollte von den eher Zustimmenden und von den eher
Ablehnenden mindestens eine Person zu Wort kommen und die eigene
Position kurz begrinden lassen. Anschliel3end kdnnen sich auch weitere
Teilnehmende auf Wunsch noch aufZern.
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2 Was ist Diskriminierung und wie zeigt sie sich?

Zu Beginn des inhaltlichen Inputs wird auf das Verstandnis des Begriffs Diskriminierung
eingegangen. Dies ist auch deshalb wichtig, weil Antworten auf die spatere Frage an die
Teilnehmenden nach eigenen Beispielfallen sonst am Thema vorbei gehen. In den ersten
beiden Seminaren, insbesondere im ersten, wurden beispielsweise Falle vorgebracht, die
eher als Intergruppenkonflikt eingeordnet werden kdnnen oder bei denen es um maogliche
strukturelle Diskriminierung ging, die nicht im Einflussbereich der teilnehmenden Fuh-
rungskrafte liegt.

Da die meisten Menschen allerdings vorab zumindest ein Basisverstandnis von Diskrimi-
nierung haben, muss die Begriffsklarung nicht unbedingt am Anfang des Seminars stehen.
Auch moglich ist es, stattdessen mit der Frage zu beginnen, weshalb sich Fihrungskrafte
mit Diskriminierung befassen sollten (siehe Kapitel 3). Dadurch wird gleich zu Beginn die
Relevanz des Seminars verdeutlicht. Das ist vor allem dann sinnvoll, wenn man damit
rechnet, dass viele Teilnehmende das Thema wenig relevant finden und das Seminar nur
besuchen, weil sie dazu verpflichtet wurden.

2.1 Definitionen von Diskriminierung

Die Gemeinsamkeit verschiedener Definitionen von Diskriminierung ist, dass es dabei um
eine (negative) Behandlung von Menschen aufgrund ihrer Gruppenzugehdérigkeit geht.
Allerdings ist eine solche Definition noch recht breit. Dass Minderjahrige keinen Flhrer-
schein machen durfen, dass Manner keinen Zutritt in ein Frauenhaus haben oder dass
Menschen sexuell nur auf ein Geschlecht orientiert sind - alles das ware demnach Diskri-
minierung. Verschiedene Autor*innen haben die Definition daher erganzt, beispielsweise
dadurch dass die Ungleichbehandlung als illegitim wahrgenommen werden muss (Jonas &
Beelmann, 2009). Dass Minderjahrige noch keinen FUhrerschein machen durfen, ware also
keine Diskriminierung, wenn diese Ungleichbehandlung als legitim wahrgenommen wird.
Offen lassen die Autor*innen allerdings, wie zu entscheiden ist, wenn ein Teil der Gesell-
schaft eine negative Behandlung als legitim wahrnehmen und ein anderer Teil nicht. Eine
solche Uneinigkeit Uber die Legitimitat ist wohl eher die Regel als die Ausnahme. Einige
Menschen halten eine Benachteiligung gleichgeschlechtlicher Paare im Ehe- oder Adop-
tionsrecht fur legitim und begrinden diese beispielsweise religios. Lange wurde der Aus-
schluss von Frauen aus der kampfenden Truppe der Bundeswehr als legitim wahrgenom-
men. Nach dieser Definition wird also in vielen Fallen kein Konsens herzustellen sein, ob es
sich dabei um Diskriminierung handelt oder nicht.

Der Freiburger Soziologe Albert Scherr (2016) definiert Diskriminierung daher als ,,... die
Verwendung von kategorialen, das heil3t vermeintlich eindeutigen und trennscharfen
Unterscheidungen zur Herstellung, Begrundung und Rechtfertigung von Ungleichbe-
handlung mit der Folge gesellschaftlicher Benachteiligungen ... [Die] Benachteiligung wird
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entsprechend nicht als ungerecht bewertet, sondern als unvermeidbares Ergebnis [von]
Andersartigkeit betrachtet” (S.1). In dieser Definition werden die Begrindung und Recht-
fertigung von Ungleichbehandlung nicht als ein Ausschluss-, sondern im Gegenteil als ein
Einschlusskriterium betrachtet. Und in der Tat gibt es wohl nur wenige Ungleichbehand-
lungen, die nicht wenigstens von einigen als legitim wahrgenommen werden. Doch auch
Scherr grenzt seinen Diskriminierungsbegriff wieder ein, indem er zwei weitere Kompo-
nenten anfugt: Erstens bezieht er sich explizit auf ,kategoriale, das heil3t vermeintlich ein-
deutige und trennscharfe Unterscheidungen”. Benachteiligt die Bundeswehr Bewerber*in-
nen aufgrund ihres Geschlechts als vermeintlich eindeutige, kategoriale Variable, erfullt
dies den Tatbestand der Diskriminierung, benachteiligt sie sie, weil sie in einem Fitnesstest
einen bestimmten Wert unterschritten haben, hingegen nicht unbedingt. Bezieht man an
dieser Stelle die oben genannte Definition von Jonas und Beelmann mit ein, ware ein sol-
cher Fitnesstest dann keine Diskriminierung, wenn dieser als legitim wahrgenommen wird,
z. B. weil er auf einem sorgfaltig erarbeiteten Kompetenzprofil basiert, der die erforder-
lichen physischen und mentalen Befdhigungen fur den Soldatenberuf definiert. Zweitens
beschrankt Scherr den Begriff auf Ungleichbehandlungen, die zu einer gesellschaftlichen
Benachteiligung fuhren. Reine Auseinandersetzungen zwischen zwei Individuen oder
Gruppen waren also noch keine Diskriminierung, solange sie nicht zu einer gesamtgesell-
schaftlichen Benachteiligung einer der Gruppen fuhren. Wenn also Soldat*innen der Luft-
waffe sich abwertend Uber Marinesoldat*innen duf3ern und umgekehrt, ware das keine
Diskriminierung, solange es nicht zu einer gesellschaftlichen Benachteiligung einer der
beiden Gruppen fuhrt.

2.2 Abgrenzung zu dhnlichen Phanomenen

Zusatzlich zur Definition von Diskriminierung bietet sich eine explizite Abgrenzung zu
verwandten Phanomenen an (siehe Abbildung 1). Diese wurde auch durch Teilnehmende
des ersten Seminars am 16. Oktober 2018 in der anschlielenden offenen Feedbackrunde
gewunscht. Und sie erscheint wichtig, um die von den Teilnehmenden eingebrachten Bei-
spielen von Anfang an auf das Thema zu fokussieren.

Wichtig erscheint insbesondere die Abgrenzung zu Intergruppenkonflikten, wie sie bei-
spielsweise im gerade genannten Beispiel der Konkurrenz zwischen zwei Bereichen oder
Abteilungen einer Organisation haufig zu finden sind. Zwar fuhren auch solche Intergrup-
penkonflikte dazu, dass Menschen allein aufgrund ihrer Gruppenzugehorigkeit negativ
behandelt werden. Allerdings fuhrt die Benachteiligung in diesem Fall meist nicht zu einer
gesellschaftlichen Ungleichheit der beiden Gruppen, wie es bei klassischen Unterschei-
dungsmerkmalen wie Geschlecht oder Ethnizitat aber der Fall ist. Naturlich Gberlappen
sich die beiden Konstrukte Diskriminierung und Intergruppenkonflikte dann, wenn Inter-
gruppenkonflikte tatsachlich zu gesellschaftlicher bzw. globaler Ungleichheit fihren. So
haben sich Europaer*innen in den vergangenen Jahrhunderten einen entscheidenden glo-
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balen Vorteil verschafft, indem sie grol3e Teile der Erde erobert und die lokale Bevdlkerung
ausgebeutet haben. Wenn die dadurch ausgeléste Ungleichheit von den Betroffenen als
Unvereinbarkeit von Interessen oder Werten wahrgenommen wird, liegt gleichzeitig Diskri-
minierung und ein Intergruppenkonflikt vor.Abbildung 1: Abgrenzung von Diskriminierung
zu anderen Phanomenen

strukturell

Intergruppenkonflikt

= Wahrnehmung, dass
Interessen oder Werte der
eigenen Gruppe mit denen einer
anderen Gruppe

unvereinbar sind.

= Ungleichbeha
aufgrund von Ka
die zu gesellschaft
Benachteilung fiihrt.

Individuell

= Handlung eines
Individuums ggu.
einem anderen

r psychische
Schadigung einer weniger
machtigen Person

Abbildung 1: Abgrenzung von Diskriminierung zu anderen Phanomenen

Auch Mobbing Uberlappt sich mit Diskriminierung, ist aber dennoch nicht mit dieser iden-
tisch. Mobbing (auf Englisch bullying) ist eine wiederholte und absichtsvolle, physische,
verbale oder psychische Schadigung einer schwacheren bzw. weniger machtigen Person
(Olweus, 1991). Mobbing kann Diskriminierung sein, wenn es (auch) durch die (vermeint-
liche) Zugehorigkeit des Opfers zu einer gesellschaftlich benachteiligten Gruppe motiviert
ist, beispielsweise wenn ein Soldat von seinen Kamerad*innen wiederholt gehanselt wird,
weil er schwul ist oder fur schwul gehalten wird. Diskriminierung zeigt sich allerdings oft
nicht durch Mobbing sondern in anderer Form, beispielsweise weil sich nicht wiederholt
die gleiche, sondern immer andere Personen diskriminierend verhalten und weil Diskrimi-
nierung oft ungewollt und unerkannt stattfindet (siehe Kapitel 1.1).
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2.3. Verschiedene Arten von Diskriminierung

Betrachtet man Diskriminierung genauer, haben sich zwei Unterteilungen als sinnvoll er-
wiesen: Zum einen trennt man in individuelle und strukturelle Diskriminierung (Dirth &
Branscombe, 2017), zum anderen in offene bzw. eindeutig erkennbare und verdeckte bzw.
subtile Diskriminierung (Thomas & Plaut, 2008).

Wahrend das Hanseln einer Person aufgrund ihrer (vermeintlich) nicht-heterosexuellen
Orientierung individuelle Diskriminierung darstellt, ist eine gesetzliche Benachteiligung
gleichgeschlechtlicher Paare bei Ehe und Adoption ein Beispiel fur eine strukturelle Dis-
kriminierung, und auch das Nicht-Vorkommen lesbischer, schwuler oder bisexueller Perso-
nen im Schulunterricht (Bittner, 2012; Kipper, Klocke & Hoffmann, 2017) ware ein solches
Beispiel. Da Fuhrungskrafte auf mittlerer Hierarchieebene (wie die Einheitsfuhrer in den
Seminaren, auf denen dieses Schulungsheft basiert) jedoch wenig Einfluss auf strukturelle
Diskriminierung haben, soll sich das Seminar schwerpunktmal3ig mit individueller Diskri-
minierung befassen. Gleichwohl kénnen beide Arten von Diskriminierung nicht voneinan-
der getrennt werden, da sie sich wechselseitig beeinflussen. Strukturelle Diskriminierung
verstarkt individuelle Diskriminierung, da sie diese legitimiert oder schlicht Gleichbehand-
lung erschwert. So gibt es beispielsweise immer noch in vielen Gebauden keine Toiletten
und Duschraume, die auch fur Personen ausgewiesen sind, die sich weder weiblich noch
mannlich identifizieren. Diese strukturelle Diskriminierung erschwert einer Fihrungskraft
die Gleichbehandlung, da sie erst nach einer individuellen Losung suchen muss, wenn
sich ihr gegentber jemand als divers' zu erkennen gibt. Zudem tragt sie dazu bei, diverse
Personen unsichtbar zu machen. Im zwischenmenschlichen Umgang muss eine diverse
Person daher mit verunsicherten oder ablehnenden individuellen Reaktionen rechnen. An-
dersherum verstarkt auch individuelles Verhalten strukturelle Diskriminierung, weil Geset-
ze, Regeln und unsere physische Umgebung durch die Entscheidungen vieler Individuen
geschaffen, getragen oder verandert werden.

Offen bzw. eindeutig erkennbar ist Diskriminierung beispielsweise dann, wenn die Benach-
teiligung einer Person explizit mit deren Gruppenzugehdrigkeit begrindet wird, beispiels-
weise wenn ein Kompaniefeldwebel eine Soldatin des Freiwilligen Wehrdienstes nicht in
eine Kampftruppe einteilt und dies damit begrtindet, dass Frauen fur den Dienst an der
Waffe nicht geeignet seien. Auch wenn ein Mitglied einer benachteiligten Gruppe mit

! Seit Ende 2018 gibt es neben den Personenstanden ménnlich und weiblich auch den Personenstand divers. Der neue Per-
sonenstand war urspringlich nur fir inter* Personen vorgesehen. (Inter* wird als Sammelbegriff fir intergeschlechtlich und
intersexuell verwendet und bedeutet, dass eine Person korperlich (also anatomisch, genetisch oder hormonell) nicht eindeu-
tig den Kategorien Mann oder Frau zugeteilt werden kann.) Da die Anderung des Personenstandes jedoch nur ein &rztliches
Attest voraussetzt, das eine ,Variante der Geschlechtsentwicklung” bescheinigt, wird das neue Personenstandsgesetz auch
von trans* Personen in Anspruch genommen (Siegessaule, 2019). (Trans* wird als Sammelbegriff fiir transgeschlechtlich,
transsexuell, transgender, transident, genderqueer und nicht-binar verwendet und bedeutet, dass eine Person sich nicht
oder nicht nur mit dem Geschlecht identifiziert, das ihr bei der Geburt aufgrund ihrer kérperlichen Merkmale zugewiesen
wurde.)
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einem auf diese Gruppe bezogenen Begriff beleidigt wird, beispielsweise wenn ein Soldat
einen Kameraden mit Vorfahren aus der Turkei als ,,Kanake" beschimpft, einen schwulen
Kameraden als ,,Schwuchtel” oder eine schwarze Kameradin mit dem N-Wort, werden
nur wenige darin keine Diskriminierung sehen. Solche offenen Diskriminierungen sind
wahrscheinlich rucklaufig, weil sie gedchteter sind als friher und oft illegal. Das bedeutet
allerdings nicht, dass gleichzeitig auch Vorurteile und unbewusste Abneigungen gegen
die betroffenen Gruppen verschwunden sind, und daher finden Diskriminierungen heut-
zutage oft verdeckt und unbeabsichtigt statt (Fiske & Lee, 2008). Da es bei Fallen subtiler
Diskriminierung bei den Teilnehmenden deutlich mehr Unsicherheit und Kontroversitat
gibt, empfiehlt es sich, vor allem Beispiele subtiler Diskriminierung zu diskutieren und den
Teilnehmenden dazu mehr Sicherheit zu vermitteln.

2.4. AKTIVIERUNG: Beispiele fur Diskriminierung
Dauer: 20 Minuten

Bei den ersten beiden Seminardurchgangen erfolgte im Anschluss an die Begriffsklarung
die Aufforderung an die Teilnehmenden, eigene Erfahrungen mit Diskriminierung zu fin-
den und auf Moderationskarten zu schreiben. Ideal ware es, wenn diese Beispiele aus dem
beruflichen Umfeld der Bundeswehr stammen. Diese Beispiele sollen auf grine Modera-
tionskarten geschrieben werden. Auch maoglich ist es allerdings, Beispiele auBerhalb der
Bundeswehr zu finden, also z. B. im privaten Umfeld, in der Schule oder in der Offentlich-
keit. Diese Beispiele sollen auf gelbe Moderationskarten geschrieben werden. Die Beispie-
le kbnnen dabei aus der Perspektive des dul3eren Beobachters, des Opfers bzw. der Ziel-
person oder des Taters bzw. des Handelnden stammen. Nach einigen Minuten beginnt die
Seminarleitung die Karten einzusammeln und an zwei Pinnwande zu heften. Dabei heftet
sie ahnliche Falle nebeneinander, um auf diese Weise Kategorien zu bilden und zu zeigen,
welche Arten von Diskriminierung haufiger beobachtet wurden. Auch werden die Teilneh-
menden bei einigen der schlagwortartig notierten Beispiele gebeten, etwas detaillierter zu
berichten, was genau vorgefallen war.

In den ersten beiden Seminaren wurden dabei allerdings nur wenige konkrete Falle bei der
Bundeswehr genannt, die eindeutig (und auch von den Teilnehmenden selbst) als Diskri-
minierung gewertet wurden. In beiden Seminaren wurden beispielsweise Falle psychischer
Probleme oder Erkrankungen bei Soldat*innen (z. B. PTBS, also eine Posttraumatische
Belastungsstdrung, oder ein Suizidversuch nachdem eine Kameradin einen Beziehungs-
wunsch zuruckgewiesen hatte) und die Reaktionen der Kamerad*innen auf diese Falle
genannt. In beiden Fallen wurde allerdings die Verantwortung fur die negative Behandlung
eher bei der Person mit den psychischen Problemen gesehen als bei den Kamerad*innen
wie sich in der spateren genaueren Bearbeitung der Falle zeigte.
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Aus diesem Grund ist es Uberlegenswert, die eigene Sammlung von Diskriminierungsfallen
auf einen spateren Zeitpunkt zu verlegen, wenn bereits klarer geworden ist, dass Diskri-
minierung subtil und unbeabsichtigt sein kann. Hilfreich kdnnte auch sein, vorher darauf
einzugehen, dass haufig die Opfer von Diskriminierung beschuldigt werden, selbst fur ihre
Behandlung verantwortlich zu sein. Grund dafur ist unser Glaube an eine gerechte Welt.
Werden Opfer selbst fur ihr Leid verantwortlich gemacht, ist die ,,gerechte Welt” zumindest
subjektiv wieder hergestellt und wir mussen keine Anstrengung unternehmen, das Leid zu
reduzieren. Sinnvoll ware auch, eine Diskussion dazu anzuregen, weshalb ihnen wenig Dis-
kriminierungsfalle bei der Bundeswehr einfallen, also ob dies bedeuten muss, dass es dort
kaum Diskriminierung gibt oder auch andere Ursachen haben kann.

2.5. AKTIVIERUNG: Ist das Diskriminierung?

Da sich die offene Sammlung von Diskriminierungsfallen bei den ersten beiden Seminar-
durchgangen als weniger ergiebig herausstellte, wurde ab dem dritten Seminardurch-
gang eine andere Vorgehensweise gewahlt. Die Seminarleitung stellt selbst eine Liste von
Fallen zusammen, die teilweise auf vorher berichteten realen Fallen der Teilnehmenden
und anderer Angehdriger der Bundeswehr bzw. der jeweiligen Organisation basiert. Die
Teilnehmenden bekommen die Aufgabe, jeweils zu entscheiden, ob es sich in diesem Fall
um Diskriminierung handelt oder nicht bzw. wovon die Antwort auf diese Frage abhangt.
Anschliel3end prasentiert die Seminarleitung zu jedem der Falle relevantes Hintergrund-
wissen (z. B. wissenschaftliche Ergebnisse) und leitet daraus eine eigene Einordnung jedes
Falls ab. Dabei soll vor allem die Botschaft ankommen, dass die Entscheidung nicht von
den (vermeintlichen) Motiven der Akteure (,War doch nicht so gemeint.”) abhangt, sondern
ausschlie3lich von den Konsequenzen des Verhaltens fur die Betroffenen. Die Konsequen-
zen mussen zudem nicht unmittelbar auftreten, sondern kénnen auch zeitverzdgert zu
der oben erwahnten gesellschaftlichen Benachteiligung einer sozialen Gruppe fuhren, z.
B. weil ein Verhalten sich negativ auf die Einstellungen der Anwesenden gegenuber dieser
Gruppe auswirkt. Zudem verdeutlicht die Ubung, dass die Antwort auf die Frage ,Ist das
Diskriminierung?” nicht immer einfach ist, es also bei vielen Verhaltensweisen Grauberei-
che gibt, in denen die Antwort von weiteren Variablen abhangt, z. B. der Beziehung zwi-
schen dem Akteur und der Zielperson.

Die Ubung gibt es in zwei moglichen Varianten: A) die Vorgabe der Félle in Form eines Fra-
gebogens oder B) grold ausgedruckt auf einzelnen Zetteln.
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2.5.1. Die Beispielfalle

Im Folgenden finden Sie die in den Seminaren verwendeten Beispielfalle in der gleichen
Weise nummeriert wie im Fragebogen (siehe Anhang in Kapitel 8). Zusatzliche Falle, die
wegen Zeitknappheit in weiteren Seminardurchgangen gestrichen wurden, sind statt mit
Nummern mit Buchstaben versehen. In der eigenen Anwendung kann somit eine individu-
ell passend erscheinende Auswahl getroffen werden und auch neue Falle hinzugenommen
werden, die fur die Zielgruppe des Seminars passend erscheinen. Empfehlenswert ist es,
unterschiedlich eindeutige Falle zu verwenden und auch Falle einzubeziehen, bei denen
die Seminarleitung gut begrinden kann, dass diese keine Diskriminierung sind, die aber
moglicherweise von Teilnehmenden fur diskriminierend gehalten werden.

Ethnizitat bzw. Herkunft

1. Die Soldatin Sarah hat eine deutsche Mutter mit recht heller Haut und einen afrodeut-
schen Vater mit recht dunkler Haut. Ihre Hautfarbe liegt etwa zwischen denen ihrer El-
tern. In einem Gesprach Uber Rassismus sagt ein Soldat: ,Sarah hat als schwarze Deut-
sche auch schon so einiges erlebt.”

2. Ein Soldat mit tarkischen Vorfahren wird in seiner Einheit von einigen immer nur ,Der
Turke" genannt.

3. Ein Soldat mit turkischen Vorfahren nennt einen ebenfalls ttrkischstammigen Kamera-
den, mit dem er befreundet ist, in einem kumpelhaft-frotzelnden Gesprach ,Kanake”.

4. Ein Soldat fragt eine Soldatin mit vietnamesischen Eltern, wo sie herkommt. Sie antwor-
tet ,Aus Remscheid.” Er darauf: ,Nein, ich meine, wo du wirklich herkommst.”

5. Wenn in der Einheit von ,Arabern” die Rede ist, dann geht es fast ausschlie8lich um ne-
gative Phanomene, z. B. ,kriminelle, arabische Familienclans” oder ,arabische Manner,
die Frauen als Freiwild betrachten”.

6. In der Einheit ist eine Soldatin mit brasilianischen Wurzeln. Beim gemeinsamen Mittag-
essen sagt einer Ihrer Kameraden: ,Brasilianerinnen sind besonders attraktiv, weil sie so
eine schone milchkaffeebraune Hautfarbe haben.”

a) Ein Soldat wird von einem neuen Kameraden gefragt, wer von den in einem Raum anwe-
senden Personen der Techniker ist. Der Techniker ist als einziger afrikanischer Herkunft.
Der Soldat antwortet: ,Der Schwarze".
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b) Ein schwarzer Soldat spricht einen schwarzen Kameraden, mit dem er befreundet ist, in
einem kumpelhaft-frotzelnden Gesprach mit dem N-Wort? an.

¢) Ein paar Soldaten gehen nach Dienstschluss zusammen in einen Club. Einer will seinen
schwarzen Kameraden Uberreden, sich auf die Tanzflache zu begeben und sagt zu ihm:
»Nun komm schon, ihr Afrikaner habt den Rhythmus doch im Blut.”

d) Ein Soldat algerischer Abstammung beschwert sich, dass er vom Spiel3 aufgrund seiner
Herkunft gemobbt wird. Der Spiel3 gruf3e ihn nicht, erteile Arbeitsanweisungen unsach-
lich und ruppig, genehmige seine Urlaubsantrage nicht und Ubertrage unangenehme
Aufgaben eher auf ihn als auf seine Kamerad*innen.

e) Ein Soldat kommt aus Dresden und hat einen deutlich hérbaren sachsischen Akzent.
Immer wieder wird er von Kameraden nachgeafft, was meist auf Belustigung der Kame-
raden trifft.

f) Ein Soldat erzahlt beim Mittagessen folgenden Witz: ,Wie unterscheiden sich ein briti-
scher, ein franzosischer und ein deutscher Rentner? Der Brite liest zum Fruhstlck seine
Times, dann geht er in den Golfclub. Der Franzose trinkt zum Fruhstuck ein Glas Wein,
dann geht er zum Tennis. Der Deutsche nimmt seine Herztropfen und geht zur Arbeit.”

Religion

7. Ein muslimischer Soldat nutzt Pausenzeiten, um sich in einen Nachbarraum zum Beten
zuruckzuziehen. Daraufhin machen sich seine Kameraden Uber ihn lustig und fragen ihn
nicht mehr, ob er sich ihnen beim Mittagessen anschlielRen méochte.

8. Eine Gruppe von Soldaten erfahrt von einem Kameraden, dass dieser katholisch ist und
jeden Sonntag in den Gottesdienst geht. Sie sind Uberrascht. Einer sagt: ,Was!? Du ge-
horst echt noch zu dem Verein?!” Danach verweisen sie auf den Missbrauchsskandal und
die ,mittelalterlichen Positionen der katholischen Kirche".

g) Ein judischer Soldat wird von seinen Kamerad*innen wiederholt in Gesprache Uber Is-
rael verwickelt. Die Kamerad*innen konfrontieren ihn mit ihrer kritischen Sicht auf die
Politik der israelischen Regierung und erwarten von ihm, diese zu erklaren oder sich von
ihr zu distanzieren.

h) Ein Soldat sagt zu einer muslimischen Kameradin: ,Dafur, dass du glaubige Muslima bist,
bist du ganz schdon emanzipiert. Finde ich gut.”

2 N-Wort" ist die Umschreibung einer bekannten Bezeichnung flr schwarze Menschen, die heute meist abwertend verwen-
det und verstanden und von vielen schwarzen Menschen als zutiefst verletzend wahrgenommen wird. Viele nutzen sie daher
auch nicht mehr als Zitat, sondern sprechen stattdessen von ,N-Wort". Das oben dargestellte Beispiel entstammt aus einem

realen von einem Teilnehmenden berichteten Fall.
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Geschlecht

9.

10.

11.

12.

13.

Ein Spiel3 ist der Meinung, dass Frauen fur den Dienst an Waffen ungeeignet sind. Zwei
Soldatinnen, die ihren freiwilligen Wehrdienst ableisten, teilt er daher fur Schreibtisch-
tatigkeiten ein, wahrend ihre mannlichen Kameraden in eine Kampftruppe eingeteilt
werden.

In einer Arbeitsbesprechung sind sich zwei Kameraden schnell einig Uber das weitere
Vorgehen. Ihre Kameradin sieht jedoch Probleme und spricht sich gegen den Vorschlag
der Kameraden aus. Einer der Kameraden sagt darauf: ,Warum bist du denn so reni-
tent?”

Ein Soldat wurde mit einem weiblichen Kérper geboren. Jetzt befindet er sich in einer
kérperlichen Angleichung (Transition) zum Mann. Viele in der Einheit haben ihn aber
noch als Frau kennengelernt. Einige von ihnen verwenden weiter seinen friheren weib-
lichen Namen und das weibliche Pronomen.

Ein Soldat erzahlt seinen Kameraden folgenden Witz: ,Warum hat eine Frau eine Gehirn-
zelle mehr als ein Pferd? Damit sie beim Treppenputzen nicht aus dem Eimer sauft.”

Eine Soldatin erzahlt ihren Kameradinnen folgenden Witz: ,Was zu bauen dauert langer:
Einen Schneemann oder eine Schneefrau? Den Schneemann - Das Aushdhlen des Kop-
fes braucht viel Zeit."

Ein Soldat sagt zu einer Kameradin ,Wenn du deine Haare offen tragst, gefallst du mir
besser.”

Sexuelle Orientierung

14.

15.

)

k)

Eine Soldatin, die mit einer Frau zusammenlebt, wird von einer Kameradin gefragt:
+Warst du schon immer lesbisch oder friher mal normal?”

Zwei Soldaten kommen zu lhnen und erzahlen, dass einer ihrer Kameraden schwul ist.
Sie wollen erreichen, dass dieser Kamerad nicht mehr mit ihnen zusammen in der Ge-
meinschaftsdusche duscht.

Einem Soldaten missgliuckt der Wurf einer Handgranate. Der Ausbilder sagt: ,Was war
denn das fur ‘'n schwuler Wurf!”

Ein Soldat ist seit zwei Jahren in Ihrer Einheit. Vor ein paar Wochen hat sich herum ge-
sprochen, dass er schwul ist. Nun kommt der Spiel3 zu Ihnen und aul3ert Zweifel an der
Leistung und Belastbarkeit des Soldaten.
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Alter

16. Einem 58-jahrigen Soldaten sagen seine deutlich jungeren Kamerad*innen: ,Fur dein
Alter bist du noch ziemlich gut in Form.”

l) Mehrere dltere Soldat*innen notigen neu rekrutierte Soldat*innen dazu, bis zum Erbre-
chen Alkohol zu trinken. Das sei bei ihnen so Ublich. Sie hatten das selbst durchmachen
mussen und nur dann wurden die Neuen wirklich dazu gehoren.

m) Ein 55-jahriger Soldat beschwert sich bei Ihnen, dass der Spiel3 ihn nur noch fur mono-
tone Routinetatigkeiten einteilt, wahrend seine jungeren Kamerad*innen interessantere
Aufgaben bekommen.

Erkrankung und Behinderung

17. Eine Soldatin leidet unter einer posttraumatische Belastungsstérung. Der Spield weil3
davon. Seit einiger Zeit geht es ihr allerdings wieder besser, sie ist nur noch selten krank
gemeldet und zeigt wieder gute Leistung. Letzte Woche hat sie bei einer SchielBubung
allerdings eine schwache Leistung gezeigt. Der Spiel3 sagt ihr, dass sie sich bei ihrer psy-
chischen Erkrankung wohl besser einen anderen Job suchen solle.

18. Zwei Soldaten arbeiten in der Telefonvermittlung, einer der beiden benutzt zur Fortbe-
wegung einen Rollstuhl. Wenn die beiden ihre Kamerad*innen beim Mittagessen sehen,
sprechen viele nur mit dem Soldaten ohne Behinderung und ignorieren den Rollstuhl-
fahrer.

19. Eine Soldatin argert sich Uber einen Kameraden, der erneut zum vereinbarten Zeitpunkt
nicht bei einer Besprechung auftaucht. Sie sagt: ,Kann dieser Spast nicht einmal pankt-
lich sein!?"

20. In einer Pause erzahlt ein Soldat seinen Kameraden folgenden Witz: ,Ein Mann zappelt
im Schwimmbecken rum und schreit: ,Ich kann nicht schwimmmen, ich kann nicht schwim-
men, rettet mich!’ - Am Rand steht ein Rollifahrer und sagt: ,Mach nicht so ein Theater!
Ich kann nicht laufen - schrei ich hier deshalb so rum?!"

2.5.2 Variante A: Fragebogen und Kleingruppenarbeit
Dauer: 60 bis 70 Minuten

Die Teilnehmenden bekommen die Aufgabe zu entscheiden, ob die in den Beispielfallen
beschriebenen Verhaltensweisen diskriminierend sind oder nicht. Wenn sie der Meinung
sind, dass man das nicht eindeutig sagen kann, sollen sie erlautern, unter welchen Be-
dingungen sie das Verhalten diskriminierend finden. Je nach vorhandener Zeit kénnen die
Teilnehmenden zunachst individuell (in 10 Minuten) den kompletten Fragebogen (siehe
Anhang in Kapitel 8) durchgehen und fur sich Entscheidungen treffen. Oder sie kdnnen
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direkt in Kleingruppen beginnen, die Falle (in 20 Minuten) zu diskutieren und sich gemein-
sam zu entscheiden. Empfehlenswert ist es, die Falle zumindest in der Kleingruppenpha-
se inhaltlich aufzuteilen, beispielsweise eine Gruppe zu den ersten beiden Dimensionen
Ethnizitat bzw. Herkunft und Religion, eine Gruppe zu den zweiten beiden Dimensionen
Geschlecht und sexuelle Orientierung und eine Gruppe zu den dritten beiden Dimensio-
nen Alter und Erkrankung bzw. Behinderung.

Fur die Gruppenphase ist es sinnvoll, wenn die Seminarleitung fur jede Gruppe ein Flip-
chart vorbereitet, in das die Gruppe ihre Ergebnisse eintragen soll. Als Titel sollten die
behandelten Dimensionen stehen und darunter eine Tabelle, in der jeder Fall eine Zeile
bekommit, links die entsprechende Fragebogennummer und der Fall in Kurzform (z. B. 1.
.Schwarze Deutsche”, 2. ,Der Turke"), rechts daneben eine Spalte, die mit ,Ist das Diskri-
minierung?” beschriftet ist. Die Teilnehmenden werden gebeten, ihre Ergebnisse zu dis-
kutieren und zu einer gemeinsamen Losung kommen. Wenn sie sich nicht einigen kdnnen,
sollen sie das ebenfalls visualisieren und anschlieRend erlautern, weshalb es unterschied-
liche Einschatzungen gab. Zudem kdnnen sie gerne unter der Tabelle weitere Beispiele aus
ihrem Arbeitsalltag erganzen.

Nach der Kleingruppenarbeit kommen die Gruppen wieder im Plenum zusammen (40
Minuten) und die Flipcharts werden vorne aufgehangt. Je nach raumlichen Maoglichkeiten
kdnnen sie auch an unterschiedlichen Ecken des Raumes hangen (bleiben) und alle Teil-
nehmenden wandern fur die Vorstellung gemeinsam von Flipchart zu Flipchart. Diese
Variante hat den Vorteile, dass die Teilnehmenden in Bewegung bleiben, was das Aktivie-
rungsniveau und damit die aktive Teilnahme aller beférdern kann. Die Gruppen werden
gebeten, den anderen ihre Ergebnisse zu prasentieren und ihnen zu ermdglichen Fragen
zu stellen oder die Falle selbst zu kommentieren. Insbesondere wenn vorher nicht alle
Teilnehmenden alle Falle durchgehen sollten, ist es wichtig, dass jeder Fall zu Beginn noch
einmal in Ruhe vorgelesen wird. Die Seminarleitung sollte sich an dieser Stelle auf das Mo-
derieren beschranken und inhaltlich noch nicht eingreifen. Ihre eigene Sichtweise kann sie
anschliel3end vorstellen und begrinden. Insbesondere wenn die Gruppen zu einem ande-
ren Ergebnis gekommen sind als die Seminarleitung kann sie in die Runde fragen ,Gibt es
zu diesem Fall auch andere Einschatzungen?”. Idealerweise werden dann fast alle Punkte,
die der Seminarleitung wichtig sind, bereits von den Teilnehmenden selbst genannt und
die Seminarleitung kann diese anschlieBend noch einmal wissenschaftlich fundiert oder
auf geteilten Normen basierend bekraftigen.
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2.5.3 Variante B: Einzelzettel und Plenumsdiskussion
Dauer: 40 Minuten

In einer anderen Variante der Ubung (orientiert an Brandstatter, 2007) werden die zu
diskutierenden Falle so grof3 wie moglich ausgedruckt (jeder Fall auf einem mindestens
DIN-A4 grofRen Blatt, mindestens 44er Schriftgrol3e, besser 72er). Im Raum wird auf dem
Boden eine etwa drei Meter lange Dimension markiert, deren Enden mit ,,eindeutig KEINE
Diskriminierung” und ,eindeutig DISKRIMINIERUNG" beschriftet sind. Jede*r Teilnehmende
bekommt ein Blatt mit einem der Falle. Nacheinander lesen die Teilnehmenden ihre Falle
vor, platzieren sie auf der Skala und begrinden kurz die Platzierung. Die anderen Teilneh-
menden werden gebeten, die Platzierung in dieser Phase noch nicht zu kommentieren.
Wenn noch Blatter tbrig sind und genug Zeit ist, kdnnen Freiwillige jeweils ein weiteres
Blatt nehmen und ebenfalls platzieren.

Wenn alle Falle platziert sind, fragt die Veranstaltungsleitung: ,,Gibt es Fallbeispiele, die
jemand anders platzieren wirde? Wenn ja, dann kdnnen Sie das entsprechende Blatt jetzt
nehmen und umplatzieren. Bitte begrinden Sie kurz, weshalb sie es umplatzieren.” Dabei
soll immer nur ein Blatt gleichzeitig umgelegt und dies begriindet werden, damit alle alles
mitbekommen. Es kdnnen auch bereits einmal gelegte Karten erneut umgelegt werden,
wenn dabei ein neuer Grund genannt wird. Die jeweiligen Begrindungen werden dabei
auf einem Flipchart notiert, sortiert in die zwei Bereiche 1. ,Diskriminierung, wenn/weil ..."
und 2. ,Keine Diskriminierung, wenn/weil ...". Am Ende fasst die Seminarleitung die ge-
sammelten Begrindungen noch einmal zusammen. Je nach Zeit, kann sie fragen, ob noch
jemand etwas erganzen mochte oder es Diskussionsbedarf gibt und dabei vorgehen wie
bereits im vorherigen Abschnitt (Kapitel 2.5.2) beschrieben.

2.6 Ist das Diskriminierung? (Input Seminarleitung)

Nachdem die Teilnehmenden sich in Einzelarbeit, Gruppenarbeit oder im Plenum selbst
damit auseinandergesetzt haben, welches Verhalten diskriminierend ist und welches
nicht, ist ein Input der Seminarleitung zu diesem Thema sinnvoll. Die folgende Darstellung
basiert auf den Kapiteln von Thomas und Plaut (2008) zu Widerstand gegen Diversitat am
Arbeitsplatz, von Marchiondo, Ran und Cortina (2018) zu moderner Diskriminierung, von
Colella, McKay, Daniels und Signal (2012) zu Diskriminierung am Arbeitsplatz sowie auf
Einzelquellen, die an entsprechender Stelle zitiert werden.

Wie bereits erwahnt, sollten bei einem Input der Seminarleitung insbesondere die sub-
tileren, also schwerer erkennbaren Formen von Diskriminierung thematisiert werden.
Offenere Diskriminierung, bei denen die Ungleichbehandlung vom Handelnden explizit
mit der Gruppenzugehorigkeit begrindet wird (wie etwa im Beispielfall 9: keine Frauen
an den Waffen) werden von den Teilnehmenden meist selbst als Diskriminierung erkannt.
Zudem koénnen auch Verhaltensweisen erwahnt werden, bei denen einige Personen der
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Mehrheitsgruppe befurchten, diese kdnnten diskriminierend sein, obwohl die betroffene
Gruppe selbst den Fall anders einschatzt. Dabei geht es meist darum, wie benachteiligte
Gruppen (z. B. nicht-weil3e oder nicht-heterosexuelle Menschen) angemessen benannt
werden. Hier herrscht bei einigen erkennbare Unsicherheit, die sich in den durchgefuhrten
Seminaren beispielsweise in folgenden Aussagen zeigte: ,Man muss heute schon sehr vor-
sichtig sein, was man uberhaupt noch sagen darf.” oder ,Auch eine Person als ,schwarz' zu
bezeichnen, ist doch schon diskriminierend, oder?” Ein gutes Antidiskriminierungs-Training
sollte diese Unsicherheit unbedingt aufgreifen und den Teilnehmenden die Angst nehmen,
ungewollt etwas Falsches zu tun oder zu sagen.

2.6.1 Benachteilige Gruppen benennen

Unsicherheit besteht einerseits bei der Frage, mit welchen Begriffen man bestimmte
benachteiligte Gruppen benennen kann und andererseits bei der Frage, ob die Gruppen-
zugehorigkeit einer Person Gberhaupt erwahnt werden darf. In den Ubungen wurden
dafur die folgenden Beispielfalle (siehe Kapitel 2.5.1) entwickelt: 1 (,schwarze Deutsche”
trotz weil3er Mutter), 2 (,der Turke"), 3 (tuirkischstammiger Soldat nennt Freund ,Kanake"),
a) (,der Techniker ist ,der Schwarze™), b) (schwarzer Soldat bezeichnet Freund mit dem
N-Wort), 11 (friheres Pronomen fur trans* Soldat), 14 (,friher mal normal?”), j) (,schwuler
Wurf) und 19 (,der Spast").

Zunachst zu der Frage, ob man Gruppenzugehdorigkeiten Uberhaupt erwahnen soll bzw.
darf: Fur viele weil3e Menschen ist es wahrscheinlich Uberraschend, dass zumindest Afro-
amerikaner*innen WeilRe, die die Hautfarbe® von Menschen nicht erwahnen, als vorurteils-
behafteter erleben als Weil3e, die die Hautfarbe von Menschen zumindest dann erwahnen,
wenn sie zur korrekten Identifikation einer Person hilfreich ist (siehe dazu auch Kapitel 5.2
zum Thema ,Farbenblindheit”). Insbesondere wenn es um Privilegien und Benachteiligun-
gen aufgrund von Gruppenzugehorigkeiten geht, werden auch von Aktivist*innen ethni-
scher Hintergrund bzw. Hautfarbe und andere Gruppenzugehorigkeiten explizit benannt,
um auf diese gesellschaftlichen Verhaltnisse Uberhaupt aufmerksam machen und sie
andern zu kénnen. Scheinbare , Farbenblindheit” nach dem Motto ,Fur mich sind alle Men-
schen gleich. Gruppenzugehorigkeiten nehme ich gar nicht wahr.” tragen hingegen eher zu
einer Verschleierung bestehender Ungerechtigkeiten bei. Wie in Beispiel 1 die Hautfarbe
einer Kameradin explizit zu benennen, um auf ihre Rassismuserfahrungen aufmerksam zu
machen, wird daher wahrscheinlich auch von den meisten Afrodeutschen nicht als dis-
kriminierend wahrgenommen werden. Dabei ist es auch nicht relevant, wie stark die Haut
der Kameradin tatsachlich pigmentiert ist, also ob sie der Durchschnitts-Europaer*in oder
Durchschnitts-Afrikaner*in naher kommt. Die Bezeichnungen ,schwarz” oder ,weil3" be-

3 Der Begriff Hautfarbe bezeichnet hier weniger den Grad der Hautpigmentierung einer Person als vielmehr die Selbstidenti-
fikation oder Fremdzuschreibung eines ethnischen Hintergrundes (bzw. einer ,Rasse”). Ob jemand sich dabei jemand als
weil3 oder schwarz identifiziert oder anderen Menschen diese Kategorie zuordnet, hdngt dabei nicht nur vom Grad der Haut-
pigmentierung ab, sondern auch von anderen physischen Merkmalen, den Vorfahren oder Erfahrungen von Rassismus.
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zeichnen keine objektiven Hautfarben. Es sind gesellschaftliche Konstrukte auf der Basis
verschiedener physischer Merkmale, die mit Erfahrung von Privilegien oder Diskriminie-
rungen zusammenhangen. Gerade Weil3e versuchen dennoch manchmal, mit der Bezeich-
nung ,farbig” deutlich zu machen, dass eine Person weder schwarz noch weil3 ist. Diese
Bezeichnung ist jedoch problematisch, weil sie im Vergleich zu der ahnlichen Bezeichnung
People of Color (PoC) urspringlich eine Fremdbezeichnung aus Zeiten des Kolonialismus
und der Apartheid war, um Menschen innerhalb der nicht-weiRen Bevdlkerung weiter zu
hierarchisieren.

Vorsichtig sollte man dabei sein, Menschen anhand ihrer Gruppenzugehdrigkeit zu iden-
tifizieren, wenn auch alternative Méglichkeiten der Identifikation zur Verfigung stehen.
Einen turkischstdammigen Soldaten mit ,der Turke” zu bezeichnen, wenn man genauso gut
seinen Namen sagen kdnnte (Beispiel 2), ist ein solches Beispiel. Auch hier sollte im Sinne
der Definition von Diskriminierung in Kapitel 2.1 danach differenziert werden, ob die Iden-
tifikation durch die Gruppenbezeichnung zu einer gesellschaftlichen Benachteiligung fuhrt
bzw. diese Benachteiligung bekraftigt. Angehdrige benachteiligter Minderheiten werden
durch eine Identifikation anhand ihrer Gruppenzugehdorigkeit eher auf diese Zugehorig-
keit reduziert als privilegierte Mehrheiten. Wird beispielsweise ein Soldat ,,der Schwule”
genannt, so ist es wahrscheinlicher, dass im Kopf der Zuhdrer*innen Stereotype wie un-
mannlich oder sexbesessen auftauchen, als dass, wenn ein Soldat ,der Heterosexuelle"
bezeichnet wird, Stereotype Uber Heterosexuelle aktiviert werden.

Wie oben erwahnt, zeigte sich in einem Seminar ein Teilnehmer verunsichert Uber die
korrekte Bezeichnung nicht-weiBer Personen. Ahnliche Verunsicherungen treten auch bei
der Bezeichnung anderen Minderheiten auf: Darf man einen Mann als ,,schwul” bezeich-
nen oder ist ,homosexuell” das korrekte Wort? Heil3t es nun ,transsexuell”, ,transgender”,
Jtransgeschlechtlich” oder ,transident”? Sage ich ,,der Behinderte”, ,die Person mit Behin-
derung” oder ,die Person mit Beeintrachtigung“? Ich empfehle in solchen Fallen, die eigene
Unsicherheit einzugestehen und die Person, um die es geht, einfach zu fragen, welche Be-
zeichnung sie selbst bevorzugt. Auch Bezeichnungen fur soziale Gruppen sind permanent
im Wandel. Auch herrscht innerhalb der Gruppen nicht unbedingt Einigkeit Uber angemes-
sene Bezeichnungen. Es gibt daher keinen Grund, sich fur eine unprazise oder heute als
diskriminierend wahrgenommene Bezeichnung zu schamen, solange man sich lernbereit
und sensibel fur die Bedurfnisse der bezeichneten Person zeigt.

Ein spezieller Fall von Verunsicherung tritt dann ein, wenn eine Person, der bisher von
anderen eine bestimmte Geschlechtszugehdrigkeit zugeschrieben wurde, fir sich ein
anderes Geschlecht wahlt, dem sie zugeordnet werden mochte. Sie mdchte dementspre-
chend von nun an mit einem anderen Vornamen und anderen Pronomen (z. B. ,er” statt
.Sie”) bezeichnet werden. Ist es angemessen, die Person bereits dann mit dem Wunsch-
namen und -pronomen anzusprechen, wenn die Anderung des offiziellen Personenstands
noch aussteht? Ist es diskriminierend, wenn man (vielleicht versehentlich) das frihere
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Pronomen verwendet, auch wenn man bereits auf die Transition (Geschlechtsangleichung)
hingewiesen wurde (siehe Beispiel 11)?

Geschlecht ist fur die meisten Menschen ein zentrales Merkmal ihrer Identitat. Men-
schen die Selbstbestimmung Uber diese Identitat zu verweigern, ist daher eine deutliche
Benachteiligung. Und Selbstbestimmung bedeutet in diesem Fall nicht, dass Menschen
ihre Geschlechtsidentitat frei wahlen kénnen - im Allgemeinen erleben sie diese als gege-
ben - sondern dass ihre Geschlechtsidentitat von anderen akzeptiert und nicht in Zweifel
gezogen wird. Das Bundesministerium der Verteidigung appelliert daher in einem Leitfa-
den zum Umgang mit transgeschlechtlichen Menschen an die Flexibilitat ihrer Soldat*in-
nen:

Dabei sollte ein kameradschaftlicher und kollegialer Umgang miteinander auch
respektieren, dass eine transgeschlechtliche Person, die ihre Transition begonnen
und bei Gericht den Antrag auf Personenstandsanderung gestellt, aber noch keine
amtlichen Dokumente hat, mit dem gewtnschten Namen, der Anrede und den
Personalpronomen (,Er*, ,Sie", ,sein”, ,ihr" etc.) mundlich angesprochen werden
mochte, die dem angenommenen Geschlecht entsprechen.” (Bundesministerium
der Verteidigung, 2017b, S. 9)

Bisher gab es dazu in den Seminaren keinen Widerspruch. Falls dieser auftreten sollte,
kann versucht werden, Empathie zu erzeugen. Beispielsweise kdnnen die Teilnehmenden
gebeten werden, sich vorzustellen, man wurde ihnen ihr Geschlecht absprechen und sie
mit einem unerwunschten Pronomen ansprechen, etwa weil sie als Mann keinen Bart
haben und fur andere ein Bart zum Mannsein gehort oder weil sie sich haben sterilisieren
lassen und fur andere die Zeugungsfahigkeit zum Mannsein gehort.

Teilweise werden bei Gruppenbezeichnungen auch nur die Minderheiten explizit be-
zeichnet, wahrend die Mehrheiten einfach mit dem Begriff ,,normal” belegt werden (siehe
Beispiel 14). Teilweise geschieht das aufgrund von Unsicherheit und einer Unkenntnis

der entsprechenden Gegenbegriffe: Was ist das Gegenteil von lesbisch, transgeschlecht-
lich oder Migrant*in? Dennoch ist die Bezeichnung ,normal”im Zusammenhang mit der
Beschreibung von Menschen problematisch, da der Begriff ,normal“ mehrdeutig ist. Er
bedeutet ,der Norm entsprechend” und Normen haben nicht nur eine deskriptive Bedeu-
tung, beschreiben also nicht einfach nur den Ist-Zustand, sondern auch eine injunktive
bzw. praskriptive Bedeutung, das heil3t, sie bewerten und beschreiben einen Soll-Zustand.
»Normal“kann also sowohl ,durchschnittlich”, ,gew6hnlich” oder ,wie die Mehrheit" be-
deuten, aber eben auch ,in Ordnung” bzw. ,akzeptabel”. Ebenso bedeutet das Gegenstulick
Lunnormal” nicht nur ,ungewdhnlich” oder ,selten”, sondern kann auch ,unakzeptabel”
oder ,abartig” bedeuten.
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2.6.2 Gruppenbezogene Schimpfwoérter

.Spast”, ,Penner”, ,Schwuchtel”, ,Kanake”, ,Jude”. Abwertende, aber auch neutrale Be-
zeichnungen benachteiligter Gruppen sind als Beleidigungen und Schimpfworter beliebt.
Ist es diskriminierend, diese Begriffe als Schimpfworter zu verwenden? Viele Menschen (z.
B. Lehrkrafte an Schulen aber auch Teilnehmende der bisherigen Seminare) gehen davon
aus, dass diese nur dann diskriminierend sind, wenn sie sich direkt gegen Mitglieder ent-
sprechender Gruppen richten und diskriminierend gemeint sind. Wird jedoch eine Person
ohne Behinderung mit dem Begriff ,Spast” beschimpft (Beispiel 19) und die Sprecherin
behauptet zudem ,nichts gegen Behinderte” zu haben, wird das Verhalten nicht als Dis-
kriminierung eingestuft. Vergleichbar sind die Bezeichnung eines missglickten Wurfs als
~Schwuler Wurf” (Beispiel j)) oder der Ausruf ,Das ist doch behindert!”. Sie werden als un-
problematisch betrachtet, weil es scheinbar kein Opfer gibt, das diskriminiert wurde.

Doch leider wirken solche Schimpfwadrter indirekt doch diskriminierend. Mehrere Experi-
mente zeigen, dass Personen, die héren oder lesen, wie gruppenbezogene Begriffe als
Schimpfworter verwendet werden, anschliel3end gegenlUber den entsprechenden Gruppen
negativer eingestellt sind (Greenberg & Pyszczynski, 1985; Nicolas & Skinner, 2012). Die
haufige Verwendung von Begriffen in einem negativen Sinne tragt dazu bei, dass diese Be-
griffe mehr und mehr negative Gefuhle auslésen und sich diese negativen Gefuhle schliel3-
lich auf die Gruppen ubertragt, auf die sich die Begriffe urspringlich beziehen. Dartber
hinaus sollten sich Personen, die gruppenbezogene Beschimpfungen verwenden, fragen,
wie diese Begriffe auf Mitglieder der entsprechenden Gruppen wirken, die bisher nicht
offen mit ihrer Zugehorigkeit umgehen. Wird sich ein schwuler Soldat in diesem Fall trau-
en, in seiner Einheit offen von seinem Partner zu erzahlen, so wie seine heterosexuellen
Kameraden das tun? Oder wird er es vielmehr vorziehen, wenig von sich persénlich preis-
zugeben, auch wenn er dadurch vielleicht auf die anderen einen distanzierten Eindruck
macht? Zusammenfassend lasst sich sagen: Auch wenn gruppenbezogene Schimpfworter
nicht diskriminierend gemeint sind, tragen sie zu einem die entsprechenden Gruppen
feindseligen Klima bei. Eine Ausnahme besteht mdglicherweise, wenn die wohlwollende
Absicht des Senders fur alle eindeutig erkennbar ist. Manchmal verwenden befreunde-

te Mitglieder benachteiligter Gruppen Begriffe, die Ublicherweise abwertend verwendet
werden, wechselseitig in einem frotzelnden, aber freundschaftlichen Ton (Beispiele 3 und
b)). In diesen speziellen Fallen ist es unwahrscheinlich, dass die Bezeichnungen ein nega-
tives Klima fur Mitglieder der entsprechenden Gruppe hervorrufen. Gleichwohl kénnten
sich dadurch Mitglieder der Mehrheitsgruppe ermuntert fuhlen, die Begriffe ebenfalls zu
verwenden, so dass es sinnvoll sein kann, bestimmte abwertende Begriffe zumindest am
Arbeitsplatz nicht zu dulden.
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2.6.3 Uber benachteiligte Gruppen sprechen

Zusatzlich dazu, ob Gruppen mit abwertenden Begriffen bezeichnet oder Gruppenbe-
zeichnungen als Schimpfworter verwendet werden, kann sich Diskriminierung auch darin
zeigen, wie Uber die entsprechende Gruppe gesprochen wird. Wird uber bestimmte Grup-
pen fast ausschlie3lich pauschalisierend oder abwertend gesprochen (Beispiel 5), wird dies
wahrscheinlich Vorurteile gegentber der Gruppe verstarken. Naturlich kann man argu-
mentieren, dass uber Missstande schonungslos gesprochen werden muss. Problematisch
wird es jedoch, wenn Uber eine Gruppe fast nur negativ gesprochen wird und niemals
oder kaum positive Verhaltensweisen mit ihr in Verbindung gebracht werden. Sinnvoll
kann es hier auch sein, die Teilnehmenden darauf hinzuweisen, dass tber Mehrheitsgrup-
pen (z. B. ,die Deutschen” bzw. deutschstammige Menschen) differenzierter berichtet wird
und negatives Verhalten einzelner Mitglieder (z. B. rassistische Ubergriffe und Rechtsterro-
rismus) selten mit der Gruppenzugehdrigkeit (z. B. dem Deutschsein) begrindet werden,
wahrend dies bei Minderheitsgruppen teilweise anders aussieht.

Besonders Humor wird oft nicht als diskriminierend eingeschatzt. ,Das ist ein Witz, da
muss man druber stehen” ist eine haufige Antwort in den Seminaren. Und in der Tat: Nicht
alle Witze, in denen auf die Gruppenzugehdrigkeit der Personen hingewiesen wird, sind
diskriminierend. Im Sinne der in Kapitel 2.1 genannten Definition gilt es auch hier zu ana-
lysieren, ob es sich um eine Ungleichbehandlung handelt, die zu einer gesellschaftlichen
Benachteiligung beitragt. Konkret auf Witze bezogen: Werden dort existierende Stereotype
gegenUber benachteiligten Gruppen bestatigt und damit die Benachteiligung der Gruppe
verfestigt? In diesem Fall ist der Witz diskriminierend und man kann die negative Wirkung
nachweisen. In einem Experiment bekamen Manner entweder Witze erzahlt, die auf den
Stereotypen basierten, dass Frauen dumm seien und vor allem fur Tatigkeiten im Haushalt
geeignet, oder nicht-sexistische Witze (Ford, Boxer, Armstrong & Edel, 2008). Mannern, die
Frauen bereits vor dem Witz negativer gegenuber eingestellt waren, waren anschlie3end
weniger bereit, fur eine Frauenorganisation zu spenden, als wenn sie einen nicht-sexisti-
schen Witz gehdért hatten. Auch bei Beispiel 12 muss daher davon ausgegangen werden,
dass dieser Witz zumindest bereits dafur anfallige Manner in ihrer negativen Sicht auf
Frauen bestatigt und daher diskriminierendes Verhalten verstarkt. Insbesondere wenn in
einem Umfeld immer wieder Uber die gleichen Personen oder Gruppen abwertende oder
stereotypisierende Witze gemacht werden (siehe auch Beispiele 7 und e)), ist damit zu
rechnen, dass die Betroffenen sich weniger wohl fuhlen, ihre Leistung leidet und sie die
Organisation sogar verlassen.

Witze, in denen soziale Gruppen vorkommen, kdnnen Stereotype aber auch in Frage stel-
len oder gar umdrehen. In Beispiel 13 werden nicht Frauen, sondern Manner als dumm
dargestellt. Da es kein verbreitetes Stereotyp gibt, dass Manner dummer seien als Frauen,
wird dieser Witz kaum zu einer gesellschaftlichen Benachteiligung von Mannern fihren.
Insofern fUhlen sich Manner durch diesen Witz meist nicht diskriminiert, Gbertragen diese
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Einschatzung dann aber manchmal auf Witze, in denen Frauen als dumm dargestellt
werden. Auch der Witz in Beispiel 20 mit dem Mann im Rollstuhl ist nicht diskriminierend.
Da er sich schlagfertig und zah verhalt, ist kaum vorstellbar, dass der Witz gangige Stereo-
type Uber Menschen mit Gehbehinderung verstarkt. Und schlie3lich gibt es Witze, die auf
Stereotypen Uber Lander basieren. Wenn sich diese Lander in ihrem Status kaum unter-
scheiden und die Stereotype noch dazu nicht negativ sind, ist es wenig wahrscheinlich,
dass sie zu einer gesellschaftlichen Benachteiligung beitragen. In diesem Sinne kann der
Witz Uber Englander, Franzosen und Deutsche (Beispiel f)) als nicht diskriminierend einge-
ordnet werden.

2.6.4 Mit Mitgliedern benachteiligter Gruppen sprechen

»Es war doch nur Interesse.” ,Das war ein Kompliment.” Mitglieder der Mehrheitsgesell-
schaft verstehen nach Gesprachen mit Mitgliedern von Minderheiten oft nicht, was sie
falsch gemacht haben sollen, wo sie doch so gute Absichten hatten. Mdglicherweise haben
sie eine Person, die nach ihrer Einschatzung nicht Deutsch aussieht, aus Interesse gefragt,
wo die Person herkommt. Da als Antwort allerdings ein Ort in Deutschland genannt wur-
de, haben sie anschlieBend gefragt ,Nein, ich meine wo du wirklich herkommst?” (Beispiel
4). Oder sie haben gefragt, wieso die Person so gut Deutsch spricht. Jemand, der noch
nicht lange in einem Land lebt oder nur vorrubergehend (z. B. im Urlaub) dort wohnt, wird
solche Fragen wahrscheinlich erwarten und als einen unverfanglichen Gesprachseinstieg
betrachten. Menschen, die bereits in Deutschland geboren sind, erleben diese Fragen als
wiederholte Feststellung, dass sie nicht wirklich dazu gehéren und dass die fragende Per-
son sich selbst als ,,deutscher” wahrnimmt als sie.

Ahnlich werden Aussagen erlebt, die das Anderssein des Angesprochenen herauskehren.
Selbst wenn jemandem dabei positive Stereotype zugeschrieben werden, kann das als
eine Reduzierung der eigenen Person auf die Gruppenzugehdrigkeit verstanden werden.
Insbesondere wenn es sich um Merkmale handelt, die zwar vordergriundig positiv sind, mit
denen man allerdings in der Mehrheitsgesellschaft wenig Respekt erzielt, verfestigen sich
dadurch die Verhaltnisse (und damit die Benachteiligung) eher als dass sie aufgebrochen
werden. Werden Brasilianerinnen (Beispiel 6) oder ganz allgemein Frauen (Beispiel i)) fur
ihr Aussehen gelobt, erhalten sie eher die Rolle des schmuckenden Beiwerks als der kom-
petent Handelnden. Auch Rhythmusgeftihl, das einem schwarzen Soldaten zugeschrieben
wird (Beispiel ¢)), fuhrt nicht unbedingt dazu, dass dieser als leistungsfahiger Kamerad
wahrgenommen wird, sondern als fur die Belustigung nach Arbeitsschluss zustandig. Wie
angemessen Komplimente wahrgenommen werden, ist sicher von der Beziehung zwi-
schen den Beteiligten abhangig. Je vertrauter und gleichberechtigter die Beziehung ist,
desto unwahrscheinlicher ist es, dass ein Kompliment als Ubergriffig erlebt wird. Und es
besteht weniger die Gefahr, dass eine AulRerung als diskriminierend erlebt wird, wenn
man sich dabei auf das Individuum bezieht anstatt auf zugeschriebene und vermeintliche
Merkmale einer sozialen Gruppe.
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Werden Menschen aufgrund ihrer Gruppenzugehdrigkeit Merkmale zugeschrieben, kann
dies also eine diskriminierende Wirkung haben. Aber auch das genaue Gegenteil kann als
diskriminierend erlebt werden, namlich wenn Menschen positiv aus ihrer eigenen Grup-
pe herausgehoben werden. In Beispiel 16 wird ein alterer Soldat dafur anerkannt, wie
kérperlich fit er trotz seines Alters noch sei. In Beispiel h) wird einer Muslima die eigene
Uberraschung daruiber mitgeteilt, wie emanzipiert sie trotz ihres Glaubens sei. Vordergrin-
dig sind dies Komplimente. Hintergrundig werten sie jedoch die Gruppe ab, indem sie die
Person als eine positive Ausnahme herausstellen.

Daruber hinaus passiert es Mitgliedern von Minderheiten haufiger als Mehrheitsmitglie-
dern, dass sie mit Fehlverhalten anderer Mitglieder ihrer Gruppe konfrontiert werden
und sich dazu positionieren sollen. Der einzige Katholik einer Einheit soll sich dann dafur
rechtfertigen, trotz Missbrauchsskandal und patriarchaler Strukturen weiter Mitglied in
der katholischen Kirche zu sein (Beispiel 8), ein Jude soll die Politik Israels erklaren* oder
sich von ihr distanzieren (Beispiel g)) und eine Muslima wird nach einem islamistischen
Terrorakt gefragt, weshalb der Islam so oft zur Begrindung von Gewalt genutzt wird. Die
kritischen Fragen mogen verstandlich sein. Je ungleicher sie allerdings Uber verschiedene
Gruppen hinweg verteilt sind, desto eher sind sie als diskriminierend einzuschatzen. Wenn
sich einigen Teilnehmenden diese Logik nicht erschliel3t, kann man sie bitten, sich vorstel-
len, dass sie regelmallig mit Fehlverhalten anderer Mitglieder ihres Geschlechts konfron-
tiert werden. Wie ware es beispielsweise fur einen Mann, wenn er immer wieder mit der
nachweisbar deutlich héheren Gewalt von Mannern im Vergleich zu Frauen konfrontiert
wird und ihm nahegelegt wird, er solle sich bitte davon distanzieren.

2.6.5 Sich gegenuber Mitgliedern benachteiligter Gruppen verhalten

Und auch jenseits der konkreten Gesprachsinhalte findet Diskriminierung im alltaglichen
zwischenmenschlichen Umgang auf subtile Weise statt. Mitglieder benachteiligter Gruppen
werden nonverbal weniger freundlich behandelt, z. B. indem bei Unterhaltungen weniger
Augenkontakt hergestellt wird, weniger gelachelt wird, raumlich mehr Abstand gehalten
wird oder sie ganz einfach seltener bei gemeinsamen informellen Aktivitaten (z. B. Mittag-
essen in der Kantine oder Feierabendbier) gefragt werden, ob sie sich beteiligen méchten
(Beispiele 7 und 18). Manchmal kommt es sogar zu Ausgrenzungsversuchen, die explizit
mit der Gruppenzugehorigkeit der Person begrundet werden (Beispiel 15). Ausgrenzung
wird dabei im Vergleich zu direkteren Verhaltensweisen wie verbaler oder korperlicher
Aggression in seinen Auswirkungen unterschatzt. Dabei zeigt die Forschung, dass schon
vergleichsweise subtile Formen des Ausschlusses aus einer Gruppe bei der betroffene Per-
son Leid erzeugen kann, das dem physischer Schmerzen vergleichbar ist (Leigh-Hunt et al.,
2017; Onoda, 2010). Daruber hinaus beeintrachtigt ein mangelnder Einschluss den Zugang
zu informellen Netzwerken, die wichtig fur die berufliche Karriere sind. Und insbesondere

4 In diesem Fall kommt hinzu, dass er als Jude nicht zwangslaufig eine israelische Staatsangehdrigkeit hat.
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bei der Bundeswehr kann Ausgrenzung nicht geduldet werden, da sie das Gegenteil von
Kameradschaft ist und Kameradschaft innerhalb einer Einheit im Ernstfall essenziell ist.

Wird ein Mitglied einer abgewerteten Gruppe negativer beurteilt und behandelt als ein
sich gleich verhaltendes Mitglied der Mehrheitsgruppe, so wird das meist nicht explizit
durch seine Gruppenzugehorigkeit begrindet, auch weil der Einfluss seiner Gruppen-
zugehorigkeit auf das eigene Verhalten oft unbewusst ist. Beispielsweise behandelt ein
Vorgesetzter einen turkischstammigen Soldaten meist wie alle anderen auch, solange sich
dieser unauffallig verhalt. Wenn sich aber eine Kameradin Uber sexuelle Anzuglichkeiten
durch ihn beschwert, bewertet er dieses Verhalten strenger als bei einem deutschstammi-
gen Soldaten, weil es das Stereotyp des turkischen Mannes bestatigt, der ein Problem mit
der Gleichberechtigung von Frauen habe. Der Soldat erhalt daraufhin eine starkere Strafe
als ein deutschstammiger Soldat bei gleichem Verhalten erhalten wirde, auch wenn der
Vorgesetzter in bester Absicht handelte und sich der Ursachen seines Verhaltens nicht
bewusst ist. Wenn Mitglieder abgewerteter Gruppen unfreundlich behandelt oder gar
gemobbt werden, ist es oft nicht leicht herauszufinden, ob und wie sehr dieses Verhalten
durch ihre Gruppenzugehorigkeit und die damit einhergehenden Vorurteile beeinflusst
wird (Beispiel d)). Wenn das Verhalten nicht (wie in den Beispielen 9 oder 15) explizit mit
der Gruppenzugehorigkeit begrundet wird, kann man versuchen herauszufinden, wie Mit-
glieder anderer Gruppen in vergleichbarer Situation behandelt werden. Dennoch bleibt im
Einzelfall oft unklar, ob negatives Verhalten gegenuber einer Person mit deren Gruppenzu-
gehdrigkeit und entsprechenden (vielleicht unbewussten) Vorurteilen des Handelnden zu
tun hat oder nicht. Hartere Belege fur Diskriminierung oder Gleichbehandlung bieten dann
statistische Daten Uber eine gréf3ere Anzahl von Personen, im besten Fall aus Feldexperi-
menten (siehe Kapitel 2.7).

Diskriminierung findet zudem Uber Leistungsbewertungen statt, insbesondere wenn
diese teilweise subjektiv sind, was in den allermeisten Fallen so ist (siehe die Beispiele k)
und 17)). Werden Verhalten oder Arbeitsergebnisse von Mitarbeiter*innen oder Bewer-
ber*innen beobachtet (z. B. ihre Bewerbungsunterlagen gesichtet) und anschlieend ihre
Leistung bewertet, so beeinflusst ihnre Gesamtbewertung die anschlieRende Gewichtung
der Bewertungskriterien (Hodson, Dovidio & Gaertner, 2002). Schneidet beispielsweise
ein Soldat mit PTBS in einem Leistungstest besser ab als ein Soldat ohne PTBS, der Soldat
ohne PTBS aber in der Einschatzung durch die Kamerad*innen, so wird die Einschatzung
durch die Kamerad*innen als das relevantere Kriterium wahrgenommen und der Soldat
ohne PTBS bevorzugt. Es ist schwer, Diskriminierung zu identifizieren, da vielleicht so-
gar der FUhrungskraft selbst nicht bewusst ist, dass ihre Gewichtung der Kriterien durch
Stereotype beeinflusst war. Fur die Leistungsbewertung ist es zudem notwendig, sich an
vergangenes Verhalten zu erinnern. Das bringt die Gefahr mit sich, dass sich Fihrungs-
krafte selektiv an schlechte Leistungen von Mitarbeiter*innen abgewerteter Gruppen und
gute Leistungen von Mitarbeiter*innen der Mehrheitsgruppe erinnern (Frazer & Wiersma,
2001). Da Menschen bestrebt sind, ihre Annahmen Uber die Welt zu bestatigen, werden
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schlechte Leistungen des Mitglieds einer Gruppe, der man schlechtere Leistungen zu-
schreibt, eher wahrgenommen und erinnert und haben daher einen starkeren Einfluss auf
die Gesamteinschatzung seiner Leistung (siehe Beispiel 17).

Hinsichtlich Geschlecht gibt es Forschung, die zeigt, dass an Frauen und Manner unter-
schiedliche Bewertungsstandards gesetzt werden (Heilman & Okimoto, 2007). So werden
erfolgreiche weibliche Fihrungskrafte weniger gemocht und eher abgelehnt als erfolg-
reiche mannliche FUhrungskraften, solange sie nicht gleichzeitig fursorglich und unter-
stutzend gegenuber ihren Mitarbeiter*innen auftreten. Wahrend sich der Bewertungsstan-
dard fur mannliche Fihrungskrafte auf den Erfolg beschrankt, umfasst er bei weiblichen
FUhrungskraften neben Erfolg auch noch die Fursorge gegenlber den Mitarbeiter*innen.
Insofern ist es moglich, dass eine Frau, die Mannern wiederholt widerspricht, von ihnen
Lrenitent” genannt wird, ein Mann, der ihnen widerspricht, dieses Attribut nicht erhalt, son-
dern einfach als selbstbewusst wahrgenommen wird (Beispiel 10).

2.6.6 Subtile, strukturelle Diskriminierung

Bisher wurden ausschlieB3lich Beispiele aus dem zwischenmenschlichen Bereich genannt,
also Formen individueller Diskriminierung. Aber auch strukturelle Diskriminierung kann
subtil sein und daher Ubersehen werden. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz spricht
in diesem Fall von einer mittelbaren Diskriminierung (Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des, 2018a). Wenn sich Organisationen zu Zeiten entwickelt haben, in denen insbesondere
ihre Fihrungsetage nur durch Mitglieder einer sozialen Gruppe besetzt war, dann spie-
gelt sich das auch in ihren Normen wieder. Waren beispielsweise lange Zeit nur Manner,
dessen Ehefrauen sich um ihre Kinder kUmmerten, in FUhrungspositionen, spricht wenig
dagegen, dass wichtige Besprechungen bis in die Abendstunden dauern kdnnen. Dadurch
entsteht an Manner und Frauen, die sich abends um ihre Kinder kimmern mussen, die
Erwartung, dass sie das Gleiche madglich machen mussen, wenn sie in FUhrungspositionen
wollen. Von Mitgliedern bisher unterreprasentierter Gruppen wird erwartet, sich nach den
Normen der Privilegierten zu richten. Dass sie dadurch benachteiligt werden, wird nicht
unbedingt als Diskriminierung erkannt.

Auch gut gemeintes Handeln kann zu Benachteiligungen fuhren, etwa wenn eine Orga-
nisation Nachwuchskraften Fuhrungskrafte oder Mentor*innen gleicher Ethnizitat und
gleichen Geschlechts zuweist (Lefkowitz, 1994). Dies mag zwar flr die Beteiligten zunachst
angenehm sein, tragt aber zur Verfestigung der Stellungen verschiedener Gruppen bei. So
verdienten bei einer Befragung von Uber 1.000 Absolvent*innen der Wirtschaftswissen-
schaften Personen, die einen weil3en Mann als Mentor hatten im Durchschnitt 16.840 $
mehr pro Jahr als Personen mit Mentor*innen anderen Geschlechts oder Ethnizitat, und
zwar unabhangig von ihrem eigenen Geschlecht oder Ethnizitat.
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2.6.7 Fazit: Die zwei Hauptmissverstandnisse zu Diskriminierung

Zum Abschluss des Inputs zu ,Ist das Diskriminierung?” ist es sinnvoll, erneut auf die bei-
den Hauptmissverstandnisse bei der Beantwortung dieser Frage einzugehen. Die beiden
Hauptmissverstandnisse lauten: ,Wenn es nicht diskriminierend gemeint war, ist es keine
Diskriminierung” und ,,solange sich niemand diskriminiert fuhlt, ist es keine Diskriminie-
rung.”

Missverstandnis 1: ,Wenn es nicht diskriminierend gemeint war, ist es keine Diskriminie-
rung.”

»Das war ein Witz!" ,Das war ein Kompliment!”,Das war doch nur Interesse!”,,Homopho-
bie!? Ich hab selbst schwule Freunde!” - Das sind typische Reaktionen auf den Vorwurf
von Diskriminierung, die die gleiche Botschaft transportieren: ,Diskriminierung ist es nur
dann, wenn es diskriminierend gemeint war, wenn ich Vorurteile habe (bzw. mir bewusst
bin, dass ich Vorurteile habe).” Dabei beinhaltet keine Definition von Diskriminierung, dass
dieser eine bewusste Absicht zugrunde liegen muss. Ein Verhalten, eine Norm oder ein
Merkmal unserer physischen Umgebung sind dann diskriminierend, wenn sie zur gesell-
schaftlichen Benachteiligung einer Gruppe beitragen, egal wie gut oder schlecht die dahin-
terliegende Absicht war.

Abwehrreaktionen gegen Diskriminierungsvorwurfe sind leider die Regel. Zudem sind sie
verstandlich, weil Diskriminierung oft als ein hochst moralisches Thema transportiert wird.
Das Verbot von Diskriminierung rtickt diese in die Nahe von verbrecherischen Handlun-
gen. Da die wenigsten sich gern als rucksichtslosen Menschen oder gar Verbrecher be-
trachten wollen, mussen sie jeden Vorwurf, sie hatten mit einem Verhalten diskriminiert,
weit von sich weisen. Leider verhindern diese Abwehrreaktionen, dass Menschen sich
ernsthaft mit ihrem Verhalten auseinandersetzen und bereit sind zu lernen.

Ich versuche daher in meinen Seminaren, das Thema Diskriminierung zu entmoralisieren.
Die Teilnehmenden sollen begreifen, dass Diskriminierung in keiner Weise anhand guter
oder boser Absichten, sondern ausschliel3lich anhand der Konsequenzen definiert wird.
Daher habe ich mich in diesem Kapitel auch ausschlieBlich auf die Konsequenzen verschie-
dener Verhaltensweisen beschrankt und versucht, diese mit moglichst vielen empirischen
Belegen zu untermauern. Wichtig ist, dass die Teilnehmenden begreifen, dass sie keine
schlechten Menschen sind, weil sie diskriminiert haben. Winschenswert ist eine Fehlerkul-
tur, in der Menschen ermuntert werden, Uber die Folgen ihres Verhaltens fir die Mitglie-
der benachteiligter Gruppen zu reflektieren und versuchen, ihr Verhalten zu andern.

Missverstandnis 2: ,Solange sich niemand diskriminiert fahlt, ist es keine Diskriminierung.”

»Es war doch kein Betroffener im Raum.” ,Die Frauen haben doch mitgelacht.” - Witze
werden oft als harmlos betrachtet, wenn die Mitglieder der entsprechenden Gruppe sich
(scheinbar) mit daruber amusiert haben. Und Beschimpfungen wie ,Spast” oder ,Schwuch-
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tel” werden nur dann problematisch gefunden, wenn sie sich gegen eine Person mit
spastischer Lahmung oder einen Schwulen richten. Bei vielen der oben aufgefuhrten Ver-
haltensbeispiele sind keine Betroffenen anwesend. Gruppenbezogene Beschimpfungen
verstarken jedoch auch dann die Vorurteile der Wahrnehmenden, wenn kein Gruppen-
mitglied anwesend ist; und diese Vorurteile kdnnen sich in Zukunft in diskriminierendem
Verhalten zeigen. Sexistische Witze erschweren auch dann bei Mannern mit Vorurteilen
gegenUber Frauen solidarisches Verhalten, wenn sie nur unter Mannern erzahlt werden
(siehe Kapitel 2.6.3). Und besonders wichtig: Da es im Einzelfall oft nicht moglich ist zu
erkennen, ob ein negatives Verhalten (z. B. eine Absage nach einer Bewerbung) durch die
Gruppenzugehdrigkeit der bewerbenden Person ausgeldst wurde, wird sich oft niemand
diskriminiert fihlen, auch wenn Diskriminierung vorlag. Eine Botschaft an die Teilnehmen-
den sollte daher sein, den Fokus, der oft auf direkten Beschwerdeflhrern liegt, zu verbrei-
tern und auch indirektere, langfristigere Effekte von Verhalten mit zu betrachten.

2.7 Experimentelle Nachweise von Diskriminierung (auf dem Arbeitsmarkt)

Insbesondere fur den Fall, dass Teilnehmende leugnen, dass Diskriminierung heutzutage
Uberhaupt noch existiert, sollte die Seminarleitung mit moglichst harten Daten gewappnet
sein. Die hartesten Daten lassen sich durch Experimente (idealerweise im Feld statt im
Labor) gewinnen, in denen ausschlie3lich die soziale Gruppenzugehdérigkeit manipuliert
wird, alle anderen Einflisse konstant gehalten werden und dann die Entscheidungen von
Organisationen bzw. deren Vertreter*innen erfasst werden. Die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes spricht von Testing-Verfahren (Klose & Kuhn, 2010). Beispielsweise werden Be-
werbungen auf tatsachlich ausgeschriebene Stellen verschickt.

2.7.1 Ethnische Diskriminierung

So sind Kaas und Manger (2012) in einem Feldexperiment vorgegangen, bei dem sie auf 528
Ausschreibungen fur Praktikumsstellen in Deutschland fur BWL/VWL-Studierende jeweils
zwei ahnliche Bewerbungen geschickt haben. Beide Bewerber gaben als Muttersprache
Deutsch an. Systematisch variiert wurden nur zwei Merkmale: Der ethnische Hintergrund
des Bewerbers wurde manipuliert, indem in der einen Halfte der Bewerbungen ein tur-
kischer Name gewahlt wurde (Fatih Yildiz oder Serkan Sezer) und ein Foto eines turkisch
aussehenden jungen Mannes und in der anderen Halfte ein deutscher Name (Dennis Langer
oder Tobias Hartmann) und ein Foto eines deutsch aussehenden jungen Mannes. Als zwei-
tes Merkmal wurde der Umfang der Informationen Uber die Bewerber manipuliert, indem
einer Halfte der Bewerbungen ein Empfehlungsschreiben mit positiven Personlichkeitsbe-
schreibungen beigelegt wurde. Lag kein Empfehlungsschreiben bei, folgten auf den deut-
schen Bewerber 14% mehr Rickrufe als auf den tlrkischen Bewerber, bei kleinen Firmen
sogar 24% mehr. Lag ein Empfehlungsschreiben bei, war keine signifikante Diskriminierung
mehr nachweisbar. Die Ergebnisse zeigen also, dass Diskriminierung nach wie vor existiert,
sich allerdings durch zusatzliche positive Information Uber die Zielpersonen reduzieren lasst.
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2.7.2 Geschlechterdiskriminierung

Zu Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt aufgrund des Geschlechts gibt es inzwischen so
viele Studien, dass diese bereits Uber eine Metaanalyse zusammengefasst wurden (Koch,
D'Mello & Sackett, 2015). 136 unabhangige Stichproben aus Experimenten mit insgesamt
22.348 Studienteilnehmenden zeigten, dass in mannlich dominierten Arbeitsstellen (z. B.
FUhrungspositionen) Manner gegenuber Frauen bevorzugt wurden, auch wenn die Be-
werbungen ansonsten identisch oder vergleichbar waren. Vor allem mannliche Beurteiler
bevorzugten fur diese Stellen Manner im Vergleich zu Frauen. Weniger stark war diese
Bevorzugung bei erfahreneren Beurteiler*innen und Beurteiler*innen, die zu Sorgfalt
motiviert waren. Ganz verschwand die Diskriminierung allerdings nur dann, wenn die Be-
werber*innen eindeutig hoch kompetent waren. Zwischen den 1980er und 2000er Jahren
ging die Diskriminierung zwar etwas zuruck, war aber nach wie vor signifikant. Interes-
santerweise gab es umgekehrt keine Bevorzugung von Frauen gegenuber Mannern fur
weiblich dominierte Arbeitsstellen. Wenn Manner in den entsprechenden Arbeitsplatzen
unterreprasentiert sind, hangt dies also offenbar nicht damit zusammen, dass sie bei der
Einstellung diskriminiert werden, sondern dass sie weniger daran interessiert sind, mogli-
cherweise weil viele frauendominierte Arbeitsstellen gesellschaftlich weniger geachtet und
mit weniger Einkommen verbunden sind.

2.8 Diskriminierung erkennen

2.8.1 Wieso wird Diskriminierung nicht immer erkannt?

Aufbauend auf dem Input zu den unterschiedlichen Arten von Diskriminierung kann als
nachstes mit den Teilnehmenden diskutiert werden, weshalb Diskriminierung oft nicht als
solche erkannt wird. Deutlich sollte dabei werden, dass eine Ungleichbehandlung heutzu-
tage meist nicht mit der Gruppenzugehdrigkeit begriindet wird, allein schon weil das sozial
geachtet und moglicherweise illegal ist. Dartber hinaus wird dem Handelnden selbst oft gar
nicht bewusst sein, dass er Personen aufgrund ihrer Gruppenzugehdorigkeiten unterschied-
lich bewertet und behandelt oder dass eine unbedachte AuRerung die Stereotypisierung und
Abwertung einer sozialen Gruppe verstarkt. Doch selbst wenn Betroffenen oder Beobach-
ter*innen das Verhalten eines Kollegen oder einer Kollegin diskriminierend erscheint, wer-
den sie das nicht unbedingt melden. Méglicherweise beflirchten sie, von der Fihrungskraft
nicht ernst genommen zu werden oder die Antwort zu bekommen, dass das Verhalten ,nicht
diskriminierend”, ,nicht diskriminierend gemeint” oder nur ein ,persdénlicher Streit zwischen
zwei Mitarbeiter*innen” sei und daher harmlos. Oder sie befurchten im Gegenteil, dass die
Fuhrungskraft das Verhalten sofort meldet und dienstrechtlich verfolgt und sie sich dann
gegenuber den Kolleg*innen verantworten mussen. Je nach Stimmungslage in der Einheit
werden sie dann moglicherweise selbst zum Angriffsziel bzw. noch starker zum Angriffsziel
als vorher. Es gibt also eine Reihe von Barrieren gegen die Meldung einer Diskriminierung, so
dass eher von einer Dunkelziffer als von voreiligen Beschwerden ausgegangen werden muss.



Pravention von Diskriminierung
als Flihrungsaufgabe bei der Bundeswehr

2.8.2 Wie erkennt man Diskriminierung?

Als FUhrungskraft reicht es also nicht aus, auf Beschwerden oder gar eigene Beobachtun-
gen von offener und daher klar erkennbarer Diskriminierung zu warten. Mochte man Dis-
kriminierung abbauen und eine auch fur Minderheiten respektvolle Atmosphare schaffen,
muss man genauer hinsehen und die Themen Vielfalt und Diskriminierung von sich aus
ansprechen.

Hinweise fur existierende, aber nicht offene Diskriminierung zeigen sich darin, wie Uber
unterreprasentierte Gruppen gesprochen wird und wie gut Mitglieder dieser Gruppen

in die Einheit eingebunden sind. Wenn Uber Gruppen pauschalisierend oder abwertend
gesprochen wird, liegt es nahe, dass Mitglieder dieser Gruppen in der Einheit anders be-
handelt werden als Mitglieder, die der Mehrheitsgruppe angehdéren. Wenn beispielsweise
Frauen, die sich ,maskulin” verhalten als ,Mannweiber” bezeichnet werden, ist das ein Hin-
weis, dass es Mitarbeiter*innen, die sich nicht geschlechtskonform verhalten, in der Ein-
heit schwerer haben als ihre Kolleg*innen. Wenn von arabischstdmmigen Personen aus-
schlieBlich im Zusammenhang mit ,,arabischen Familienclans” gesprochen wird oder von
russischstammigen Personen ausschlie3lich im Zusammenhang mit der ,,Russenmafia”,
wird arabisch- oder russischstammigen Mitarbeiter*innen moglicherweise weniger unbe-
fangen entgegen getreten wie deutschstammigen. Wenn der Begriff ,schwul” synonym fur
schwach oder unmannlich gebraucht wird, werden schwule oder bisexuelle Beschaftigte
vermutlich weniger unbefangen von ihrer Partnerschaft und Freizeit berichten als ihre
heterosexuellen Kolleg*innen das tun.

Wenn Mitglieder unterreprasentierter Gruppen weniger gut in die Einheit eingebunden
sind, ist es nicht unwahrscheinlich, dass ihre Gruppenzugehdrigkeit dabei eine Rolle spielt.
Als FUhrungskraft sollte man sich beispielsweise fragen: Sind diese Mitglieder bei informel-
len Kontakten, z. B. in Pausen oder nach Dienstschluss, dabei? Werden sie von ihren Kame-
rad*innen mit ihrer Gruppenzugehdrigkeit konfrontiert und beispielsweise aufgefordert,
das Verhalten ihrer Gruppe zu verurteilen. Wird beispielsweise ein muslimischer Soldat
nach einem islamistischen Terroranschlag damit konfrontiert und genétigt, sich dazu zu
aullern. Werden Mitglieder bestimmter Gruppen genauer beobachtet und kritischer be-
urteilt als die anderen? Verlassen sie die Organisation bzw. die Einheit schneller als Mitglie-
der der Mehrheitsgruppe? Viele dieser Phanomene sind kein Beweis fur Diskriminierung
im Einzelfall. Aber sie zeigen der Fihrungskraft, dass sie genauer hinschauen sollte und
jenseits offizieller Meldungen tatig werden sollte.

2.8.3 Wie erreicht man, dass Diskriminierung gemeldet wird?

Nachdem bei der Bundeswehr in den vergangenen Jahren vermehrt Verstdl3e gegen die
Innere Fuhrung bekannt wurden, forderte Volker Wieker, der Generalinspekteur der Bun-
deswehr, eine sogenannte Meldekultur zu etablieren (Wiegold, 2017). Die Dienstaufsicht
solle verbessert werden, z. B. durch eine grolRere raumliche Nahe zwischen Vorgesetzten
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und Mitarbeiter*innen auch nach Dienstschluss. Im Februar 2017 wurde eine Ansprech-
stelle fUr Diskriminierung und Gewalt in der Bundeswehr eingerichtet mit der Aufgabe,
alle Informationsquellen zu entsprechenden Vorfallen systematisch zusammenzufassen
(Redaktion der Bundeswehr, 2018). Meldungen sind auch anonym maéglich. ,Im ersten Jahr
gingen Meldungen im niedrigen dreistelligen Bereich bei der Ansprechstelle ein.” Gemein-
sam mit den Betroffenen werden Losungswege gesucht, zum Beispiel die Einschaltung des
psychosozialen Netzwerks am Standort. Die neue Meldekultur ist nicht unumstritten. So
beklagt beispielsweise Thomas Sohst, der Landesvorsitzende West des Bundeswehrver-
bandes ein “Klima von gefiihlter stetiger Uberwachung’, das der Kameradschaft nicht gut
tue” (Brauns, Geisler & Polke-Majewski, 2017). Bei Zeit und Interesse kann die Meldekultur
mit den Teilnehmenden diskutiert werden.

Doch wie erreichen Fuhrungskrafte, dass ihre Mitarbeiter*innen lhnen diskriminierende
Vorfalle melden? Wichtig ist, dass sie Diskriminierung zum Thema machen, auch wenn
ihnen bisher keine Vorfalle bekannt geworden sind. Dabei sollten sie deutlich machen,
dass Vorurteile und Diskriminierung auch heute alltaglich sind und in allen Bereichen der
Gesellschaft, also auch in der eigenen Organisation vorkommen kénnen, dass sie aller-
dings oft nicht erkannt werden, weil entsprechendes Verhalten nicht mit der Gruppen-
zugehorigkeit einer Person begrundet wird. Sie sollten darauf hinweisen, dass Meldungen
willkommen sind, ernst genommen und auf Wunsch vertraulich behandelt werden. Um die
Hemmschwelle zu reduzieren, empfiehlt es sich deutlich zu machen, dass ein Hinweis auf
ein als diskriminierend wahrgenommenes Verhalten nicht immer eine offizielle Meldung
und DisziplinarmalRinahme nach sich ziehen muss und uneindeutige oder leichte Falle sich
auch durch klarende Gesprache I6sen lassen.
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3 Wieso sollen Fuhrungskrafte sich mit Diskriminierung befassen?

Neben der Frage, was Diskriminierung ist und wie sie erkannt werden kann, ist es sinn-
voll, die Notwendigkeit, gegen Diskriminierung vorzugehen, zumindest exemplarisch zu
verdeutlichen. In den spateren Seminaren im Zentrum Innere FUihrung wurde diese Frage
sogar an den Beginn geschoben. Damit konnte die Relevanz des Themas unterstrichen
werden, bevor sich detaillierter mit verschiedenen, auch subtilen Formen von Diskriminie-
rung befasst wurde. Unterscheiden kann man in drei Grunde, weshalb Diskriminierung
abgebaut werden sollte: Erstens hat sie nachweislich schadliche Konsequenzen fur die
Betroffenen. Da diese Konsequenzen auch eine schlechtere Arbeitsleistung beinhalten,
sind sie zweitens auch fur die Organisationen, also beispielsweise die Bundeswehr als
Arbeitgeberin, von Nachteil. Dartber hinaus ist es naheliegend, dass sie in der Organisa-
tion, insbesondere den betroffenen Einheiten, den Zusammenhalt unter den Beschaftigten
gefahrdet, z. B. die Kameradschaft bei den Soldat*innen. Und drittens gibt es normative
und ganz konkret rechtliche Vorgaben, die Diskriminierung verbieten und den Arbeitgeber
verpflichten, gegen Diskriminierung vorzugehen.

3.1 Folgen fur die Betroffenen
3.1.1 Attributionale Ambiguitat

Die Schwierigkeit, Diskriminierung von Nicht-Diskriminierung zu unterscheiden, haben
nicht nur externe Beobachter*innen und potenzielle Tater*innen, sondern auch die Be-
troffenen selbst, wie folgende Antwort einer schwarzen Person an einen weil3en Reporter
veranschaulicht:

If you go into a restaurant and get totally lousy service, you know it's for one
reason. They do totally lousy service. | go into a restaurant and | get totally lousy
service, | don‘t know why ... Is it because | am black or is it because ... it's a bad
service person? (Duke & Morin, 1992, zitiert nach Smith, E. R. & Mackie, 2007, S.
212f)

Das Zitat zeigt, dass Betroffene Diskriminierung sowohl unterschatzen als auch Uberschat-
zen kdnnen. Interessanterweise spricht nicht nur fur die Tater*innen, sondern auch fur
die Betroffenen einiges dafur, Diskriminierung nicht wahrzunehmen. Gesteht man sich als
Betroffener Diskriminierung ein, so nimmt man sich die Kontrolle Gber die Situation. An
den meisten Diskriminierungsmerkmalen kann man selbst nichts andern, wahrend man
das eigene Verhalten durchaus andern kann. Erkennt man Diskriminierung muss man
sich darUber hinaus (erneut) bewusst machen, dass man einer statusniedrigeren sozialen
Gruppe angehort und dieses Eingestandnis ist fur den eigenen Selbstwert nicht forderlich
(siehe auch Kapitel 4.1). Zudem kann auch ein innerer Druck entstehen, sich Uber das Ver-
halten des Gegenubers zu beschweren, was viele aber lieber unterlassen, weil sie davon
ausgehen, dass es nichts verbessert, sondern vielleicht nur weiter verschlechtert. Wenn
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beispielsweise eine Soldatin zu dem Schluss kommt, dass sie aufgrund ihres Geschlechts
von ihrem Vorgesetzten nicht in eine Kampftruppe eingeteilt wurde, dann kann sie daran
nichts andern und muss sich zudem erneut vergegenwartigen, dass sie eine Frau ist und
Frauen die Fahigkeit zum Kampfen abgesprochen wird. Wenn sie aber davon ausgeht,
dass es an ihrer noch nicht ausreichenden Leistung liegt, hat sie (scheinbar) weiterhin
Kontrolle Uber die Situation. Die Unterschatzung von Diskriminierung durch die Betroffe-
nen hat allerdings den Nachteil, dass die Betroffenen zwar nicht am niedrigen gesellschaft-
lichen Status ihrer Gruppe leiden, dafur aber an ihren individuellen Fahigkeiten zweifeln.
Zudem werden sie nicht aktiv gegen die Diskriminierung vorgehen und damit die Chance
einer Anderung verstreichen lassen.

Naturlich ist es genau so denkbar, dass Betroffene Diskriminierung Gberschatzen, bei-
spielsweise weil sie sich stark mit einer benachteiligten Gruppe, der sie angehdéren, identi-
fizieren. Sie fUhren dann weniger freundliches Verhalten ihnen gegenuber moglicherweise
zu oft auf die eigene Gruppenzugehdrigkeit zurtick. Dies kann zwar Selbstzweifel verrin-
gern, birgt aber den Nachteil, auf das Verhalten des Gegenubers Ubermaliig feindselig zu
reagieren und auch legitime und der eigenen Person bzw. dem Zusammenleben nutzliche
Kritik nicht zu akzeptieren.

3.1.2 Verinnerlichung gesellschaftlicher Bewertungen der eigenen Gruppe

Von Kindheit an zu lernen, dass eine soziale Gruppe in der Gesellschaft weniger geachtet
wird, beeintrachtigt auch die Wahrnehmung von Mitgliedern, die dieser Gruppe selbst
angehoren. Beispielsweise lernen afroamerikanische Kinder fruh, dass Vorbilder und
einflussreiche Personen in ihrer Gesellschaft Uberwiegend weil? sind. Besonders an-
schaulich wird das im sogenannten Doll Test, der in den 1940er Jahren von Kenneth und
Mamie Clark, einem Ehepaar zweier afroamerikanischer Psycholog*innen, entwickelt
wurde (Gopaul-Mc.Nicol, 1988; Wikipedia, the free encyclopedia, 2018). Dabei werden zwei
vergleichbare Puppen vor ein Kind gelegt, die sich nur durch ihre Hautfarbe bzw. ethni-
sche Zugehdrigkeit (weild vs. schwarz) unterscheiden. Auch schwarze Kinder bevorzugen
mehrheitlich die weilRe Puppe, auch wenn sie sich daruber bewusst sind, dass sie selbst
der schwarzen Puppe ahnlicher sind. Der Test wurde im Jahr 2005 von der Filmemacherin
Kiri Davis wiederholt, die die gleichen Ergebnisse fand wie in der Originalstudie: 15 von 21
Kindern praferierten die weil3e gegenuber der schwarzen Puppe. Auf YouTube sind zudem
mehrere Videos zum Doll Test zusammengeschnitten, die sich (auch ausschnittweise) gut
fUr einen emotionalen Zugang zu den Folgen gesellschaftlicher Gruppenhierarchien fur die
Mitglieder der unterlegenen Gruppen eignen (DixonFuller2011, 2012).
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3.1.3 Gesundheit und Wohlbefinden der Betroffenen

Da die Wahrnehmung gesellschaftlicher Benachteiligung einer Gruppe dazu fuhrt, dass
auch Betroffene selbst die eigene Gruppe negativer bewerten, ist es nicht verwunderlich,
dass die Erfahrung von Diskriminierung auch die Gesundheit und das Wohlbefinden be-
eintrachtigt. Eine Metaanalyse von 328 unabhangigen Stichproben mit 144.246 Personen
zeigt, dass wahrgenommene Diskriminierung Depressionen und Angst der Betroffenen
wahrscheinlicher macht und ihr Selbstwertgefihl und ihre Lebenszufriedenheit reduziert
(Schmitt, Branscombe, Postmes & Garcia, 2014). Diese negativen Effekte zeigen sich auch
dann, wenn man Uber die Zeit hinweg die Veranderung des Wohlbefindens in Abhangig-
keit von der Diskriminierung zu Beginn der Studie vorhersagt oder wenn man wahrge-
nommene Diskriminierung experimentell manipuliert. Das zeigt, dass die Beeintrachtigung
von Gesundheit und Wohlbefinden tatsachlich durch Diskriminierung verursacht wird.
Diskriminierung beeintrachtigt zudem nicht nur Wohlbefinden und psychische Gesundheit,
sondern auch die physische Gesundheit, z. B. den Blutdruck wie zwei Metaanalysen zeigen
(Dolezsar, McGrath, Herzig & Miller, 2014; Pascoe & Smart Richman, 2009).

Diskriminierung wirkt dann noch negativer auf die Betroffenen, wenn diese aufgrund von
Merkmalen diskriminiert wurden, die verbergbar sind (z. B. sexuelle Orientierung oder
Arbeitslosigkeit, Schmitt et al., 2014). Kann eine Person ein Merkmal verbergen, erhalt sie
moglicherweise weniger soziale Unterstutzung, da weniger Menschen in ihrem Umfeld von
dem Merkmal wissen und Unterstutzung anbieten kdnnen. Daruber hinaus mussen sich
die Betroffenen immer wieder neu fragen, ob sie ein Merkmal in einer Situation offenba-
ren oder nicht, was eine zusatzliche Belastung darstellen kann. Wahrend heterosexuelle
Mitarbeiter*innen selbstverstandlich von ihren Kindern oder vom gemeinsamen Wochen-
ende mit ihrem Mann oder ihrer Frau berichten, mussen lesbische, schwule und bisexuelle
Mitarbeiter *innen sich immer wieder neu entscheiden, ob sie in einer Situation offen sein
konnen oder dies zu Irritation oder Abwertung fuhren kdnnte. Ebenfalls negativere Effekte
hat es, aufgrund eines Merkmals diskriminiert zu werden, dass als kontrollierbar gilt (z.

B. eine HIV-Infektion, Ubergewicht oder eine Drogenabhangigkeit). Zwar sind auch diese
Merkmale nur bedingt personlich beeinflussbar, dennoch erleben auch Betroffene die ne-
gative Behandlung durch andere méglicherweise selbst als legitim. Zu der Stigmatisierung
durch die Gesellschaft kommen dann eigene Gefuhle von Schuld oder Scheitern hinzu, die
zu Isolation und Versagensgefuhlen fuhren.

3.1.4 Leistung

Die bisher geschilderten Folgen von Diskriminierung fur die Betroffenen legen nahe, dass
auch die Arbeitsleistung unter Diskriminierungserfahrungen leidet. Zudem reicht es aus,
dass Mitglieder benachteiligter Gruppen sich ihrer Gruppenzugehorigkeit und der damit
verbundenen Stereotypen bewusst werden, um die Leistung zu beeintrachtigen. Eine
solche Bewusstwerdung einer bestimmten Gruppenzugehérigkeit wird auch als Selbstkate-
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gorisierung bezeichnet. Selbstkategorisierung kann durch unterschiedliche Einflisse aus-
geldst werden. Eine Moglichkeit ist, dass man von anderen als Mitglied einer bestimmten
Gruppe angesprochen wird, beispielsweise ,Was sagst du als Ostdeutscher denn zu den
Vorfallen in Chemnitz?". Auch wenn man hinsichtlich eines Merkmals in der Minderheit ist,
kategorisiert man sich eher in die entsprechende Gruppe als wenn man in der Mehrheit
ist. Wenn in einer Einheit nur ein oder wenige Personen aus dem Osten kommen, werden
sie sich eher als ,,Ostdeutsche” identifizieren, als wenn sie in einer Einheit die Mehrheit
sind. Kommen dann noch Konflikte mit einer anderen Gruppe hinzu, wird die entsprechen-
de Kategorie noch bewusster und beeinflusst noch starker das eigene Verhalten. Wenn
aus Ostdeutschland stammende Soldat*innen also den Eindruck bekommen, Westdeut-
sche behandeln sie von oben herab, verstarkt das ihre Selbstkategorisierung als Ostdeut-
sche weiter.

Ist diese Selbstkategorisierung ein Problem? Nicht notgedrungen, aber sie kann zu einem
Problem werden. Zunachst einmal fuhrt sie dazu, dass wir uns an die Gruppe, in die wir
uns kategorisieren, angleichen. Unser Denken, Fihlen und Verhalten werden stereoty-
per, das heildt, es entspricht eher den Merkmalen, die die Gesellschaft unserer Gruppe
zuschreibt. Ein ostdeutscher Soldat wird dann vielleicht fremdenfeindlicher, ein tlrkisch-
stammiger Soldat religioser und eine Soldatin schlechter in Leistungen, die stereotyp
maskulin sind. Ein negativer Effekt der Selbstkategorisierung auf die eigene Leistung ist be-
sonders wahrscheinlich, wenn eine Zugehdorigkeit zu einer Gruppe bewusst gemacht wird,
der eine geringere Leistungsfahigkeit in einer fur die Aufgabe notwendigen Kompetenz
zugesprochen wird. Man spricht in diesem Fall auch von Stereotype Threat, also der Be-
firchtung, die negativen Stereotype anderer zu bestatigen. Mittlerweile gibt es eine Reihe
von Studien, die Leistungsbeeintrachtigungen durch Stereotype Threat zeigen.

Ein klassisches Experiment basierte auf dem Stereotyp, dass Frauen in Mathematik
schlechter sind als Manner (Spencer, Steele & Quinn, 1999). In diesem Experiment wurde
Teilnehmenden gesagt, dass frihere Forschung manchmal Geschlechterunterschiede in
Mathematikleistungen gezeigt habe und manchmal nicht. Die Forscher*innen wirden nun
speziell Personen mit sehr guten Mathematikkenntnissen untersuchen wollen und ihnen
daflr zwei Tests vorlegen. Der einen Halfte der Teilnehmenden wurde gesagt, in bisheri-
gen Untersuchungen hatten Manner im ersten der beiden Tests besser abgeschnitten und
im zweiten hatte es keine Unterschiede gegeben. Der anderen Halfte sage man, Manner
hatten im zweiten Test besser abgeschnitten und im ersten habe es keine Unterschiede
gegeben. Frauen schnitten jeweils schlechter und Manner besser in dem Test ab, der den
Teilnehmenden vorher als Test mit Geschlechterunterschieden prasentiert wurde, wah-
rend es beim jeweils anderen Test keine Unterschiede zwischen Frauen und Mannern gab.

Stereotype Threat konnte auch fur zahleiche andere Gruppen und Stereotype nachgewie-
sen werden, z. B. fur Schwarze vs. Weil3e oder fur Asiat*innen vs. US-Amerikaner*innen
und intellektuelle Fahigkeiten oder fur schwule vs. heterosexuelle Mdnner und Unbefan-
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genheit im Umgang mit Kindern. Um Stereotype Threat auszuldsen reicht es bereits, die
entsprechenden Gruppenzugehorigkeiten (z. B. Geschlecht) vor einem Test abzufragen
oder hervorzuheben, dass der Test ein Merkmal misst, bei dem das Stereotyp besagt, das
die eigene Gruppe schlechter abschneiden wird. Frauen erleben daher mehr Stereotype
Threat, wenn ein Test von mathematischen Fahigkeiten angekutindigt wird als wenn der
gleiche Test als Test von Problemldsefahigkeiten angekundigt wird. Und, wie oben an-
gesprochen, erhoht ein Minoritaten-Status die Gefahr von Stereotype Threat. Die einzige
Bewerberin in einem Gruppentest ist also starker gefahrdet als eine Bewerberin in einer
Gruppe mit einem hoéheren Frauenanteil.

3.2 Folgen fur die Organisation

Diskriminierung hat also negative Konsequenzen fur Organisationen, weil die diskriminier-
ten Mitglieder weniger Leistung bringen als sie ohne Diskriminierung bringen kdnnten und
weil sie wahrscheinlich auch die Kameradschaft bzw. den Zusammenhalt in der Gruppe,
dem Team oder der Abteilung beeintrachtigt. Doch auch daruber hinaus ergeben sich eini-
ge unerwunschte Folgen fur Organisationen (Smith, A. N. & Simms, 2018). Zunachst einmal
werden Potenziale verschenkt, wenn qualifizierte Mitarbeiter*innen nicht eingestellt oder
nicht befordert werden, weil Fihrungskrafte oder Personaler*innen ihre Leistungsfahig-
keit aufgrund ihrer Gruppenzugehorigkeit unterschatzen. Wenn Mitglieder benachteiligter
Gruppen dennoch den Weg in die Organisation gefunden haben, werden sie dort weniger
geférdert. So erhalten sie beispielsweise weniger konstruktives Feedback, sondern manch-
mal sogar unrealistisch positives Feedback, weil Fihrungskrafte furchten, bei Kritik diskri-
minierend zu erscheinen. Dadurch erhalten sie weniger die Moglichkeit aus Fehlern und
Erfolgen zu lernen. Zudem gibt es Belege, dass Frauen und ethnische Minoritaten weniger
Feedback einholen und akzeptieren, insbesondere wenn es in der Organisation wiederholt
Diskriminierung gegeben hat. Organisationsmitglieder, die Diskriminierung erlebt haben,
fuhlen sich der Organisation weniger verbunden und verlassen die Organisation haufiger
als nicht diskriminierte Mitglieder. In einigen Fallen verklagen sie die Organisation vor Ge-
richt. Das beeintrachtigt nicht nur den unmittelbaren Organisationserfolg, sondern wirkt
daruber hinaus auf die Reputation der Organisation und hat damit maéglicherweise einen
nachhaltig negativen Effekt auf Verkauf, Attraktivitat fur Bewerber*innen und Unterneh-
menswert.

3.3 Normative (z. B. gesetzliche) Grundlagen

Neben den unmittelbaren Folgen fur die Betroffenen und den mittelbaren Folgen fur die
Organisation gibt es auch rechtliche Grunde dafur, dass Organisationen Diskriminierung
entgegentreten mussen. Nach den Schrecken des Holocaust und des zweiten Weltkriegs
verabschiedeten die Vereinten Nationen im Jahr 1948 die Allgemeine Erklarung der Men-
schenrechte und bekannten sich in Artikel 1 zur Universalitat der Menschenrechte und in
Artikel 2 zum Verbot jedweder Diskriminierung bei der Gewahrung der Menschenrechte
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(Rudolf, 2017; Scherr, 2016). Bereits ein Jahr spater wurde das Grundgesetz der Bundes-
republik Deutschland verabschiedet, das den Staat und alle seine Organe in Artikel 1 und

2 auf den Schutz der Menschenwurde und die Gewahrleistung unverletzlicher und unver-
aulierlicher Menschenrechte verpflichtet. Aufgrund des expliziten Menschenrechtsbezugs
im Grundgesetz interpretiert das Bundesverfassungsgericht die Grundrechte aus dem
Grundgesetz im Lichte international garantierter (auch neuer) Menschenrechte. Artikel

3 des Grundgesetzes verbietet Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes, der Abstam-
mung, der Rasse, der Sprache, der Heimat und Herkunft, des Glaubens, der religiosen oder
politischen Anschauungen und einer Behinderung.

Diese geschlossene Liste wurde im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz und im ver-
gleichbaren Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz im Jahr 2006 um die
Merkmale Alter und sexuelle Identitat erganzt. Im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
erhalten Arbeitnehmer*innen in 8 13 das Recht auf Beschwerde und auf Prufung ihrer Be-
schwerde. Zudem durfen sie nach 8 14 ihre Leistung ohne Verlust des Arbeitsentgeltes ver-
weigern, wenn ihr Arbeitgeber keine oder ungeeignete Mal3hahmen zur Unterbindung von
Belastigung am Arbeitsplatz ergreift. Daruber hinaus steht ihnen nach § 15 Entschadigung
und Schadensersatz zu und ihrem Arbeitgeber wird es in 8 16 verboten, sie zu maldregeln,
wenn sie das Gesetz in Anspruch nehmen oder sich weigern, Anweisungen, die gegen das
Gesetz gerichtet sind, auszufuhren.

Auch die Innere FUhrung beinhaltet den Bezug auf Grundgesetz, Menschenwurde, Men-
schenrechte, Gleichheit, Toleranz und Vielfalt:

Grundlage der Menschenfuhrung in der Bundeswehr ist die Werteordnung des
Grundgesetzes. Das Grundgesetz gebietet die uneingeschrankte Achtung der
Wurde des Menschen, der Menschenrechte, der Prinzipien der Gleichheit, der
Gerechtigkeit, der Verantwortung und der Toleranz. ... ,Wer Menschenwurde
verteidigt, muss Menschen wurdig behandeln.” (Bundesministerium der
Verteidigung, 2017a, S. 12)

Die Menschen in der Bundeswehr sind Teil der Gesellschaft mit ihrer Vielfalt,
aber auch mit ihren Interessengegensatzen und Konflikten. Damit steht auch

die Bundeswehr selbst im Widerstreit der Meinungen und im Spannungsfeld
unterschiedlicher Generationen, Kulturen und Herkunfte. Der Inneren Fihrung
entspricht es, dass die Angehdrigen der Bundeswehr einander als Mitglieder
einer freiheitlichen und pluralistischen Gesellschaft anerkennen und sich mit den
gesellschaftlichen Entwicklungen auseinandersetzen. In einem offenen Dialog
entsteht durch Vertrauen gepragte Kameradschaft. (Bundesministerium der
Verteidigung, 20173, S. 7)

Im Jahr 2012 unterzeichnete die Bundeswehr daruber hinaus die Charta der Vielfalt und
verpflichtete sich darin auf ein Arbeitsumfeld, das frei von Vorurteilen und Ausgrenzung
ist. Kurz: Soziale Diskriminierung steht kontrar zum Selbstverstandnis der Bundeswehr.
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Die Auseinandersetzung mit diesem Thema ergibt sich allein schon aus ihrem Dienstauf-
trag.

3.4 AKTIVIERUNG: Wie im echten Leben
Dauer: 70 Minuten

Im Anschluss an diese sachlichen Begrindungen dafur, dass Fuhrungskrafte die Verpflich-
tung haben, Vorurteilen und Diskriminierung entgegen zu treten, empfiehlt sich ein aktiver
und emotionalerer Zugang zum Thema. Ziel ist, dass auch Teilnehmende, die selbst keiner
gesellschaftlich benachteiligten Gruppe angehdren, sich in Personen mit Diskriminierungs-
erfahrungen einfuhlen kdnnen und dadurch ihre Motivation steigt, sich gegen Vorurteile
und Diskriminierung einzusetzen. Ziel ist auch, dass moglichst viele Grinde fur Benachteili-
gungen sichtbar werden, auch solche, die oft Ubersehen werden. Aus diesem Grund wurde
die Ubung Wie im echten Leben, auch bekannt als Ein Schritt vor (Bildungsteam Berlin-Bran-
denburg e. V., 2018; Deutsches Institut fir Menschenrechte e. V., 2018; DGB-Bildungswerk
Thuringen e. V., 2008; Miteinander e. V., 2017) als Grundlage genommen, aber konkreter
auf den Kontext Bundeswehr zugeschnitten. Fir die Ubung ist so viel Platz nétig, dass alle
Teilnehmenden nebeneinander stehen kdnnen und hinter sich etwa vier und vor sich etwa
zehn Meter Platz haben. Im Zentrum fiir Innere Fiihrung konnte die Ubung im Foyer im
ersten Stock durchgefuhrt werden.

Den Teilnehmenden wird die Ubung als ein vereinfachtes Rollenspiel vorgestellt. Als Ziel
wird die Reflexion daruber genannt, wie unterschiedliche Gruppenzugehorigkeiten und
Personenmerkmale von Soldat*innen auf das Miteinander in einer Einheit wirken kdnnen.
Angekundigt wird, dass die Teilnehmenden dazu gleich eine von vielen Rollenkarten ziehen
kénnen, die jeweils kurz einen fiktiven Soldaten oder eine fiktive Soldatin aus lhrer Einheit
zeigen. Sie werden aufgefordert, die Karte sorgfaltig zu lesen, sie aber niemand anderem
zu zeigen und zundachst nicht dartber zu reden. Zudem werden sie gebeten, selbst die Per-
spektive der beschriebenen Person einzunehmen und sich auf die Rolle einzulassen.

3.4.1 Die Rollenkarten

In den einzelnen Rollen sollten mindestens die im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
bzw. im Soldaten- und Soldatinnen-Gleichbehandlungsgesetz explizit benannten Merk-
male in vielfaltigen Auspragungen vertreten sein. DarUber hinaus empfiehlt es sich, auch
weitere Merkmale zu erwahnen, so dass moglichst viele Teilnehmende Anknupfungspunk-
te zu ihrem Berufsalltag sehen, beispielsweise psychische oder physische Erkrankungen,
Senioritat bzw. Dienstgrad oder auch eine Herkunft aus Ost- oder Westdeutschland. Um
Vorstellungen von Norm und Abweichung mdéglichst wenig zu bedienen, sollten zumindest
die zentralen Merkmale Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung, Ethnie/Hautfarbe, Reli-
gion und Geburtsort bei sémtlichen Rollenbeschreibungen und nicht nur bei Minderheiten
(z. B. Frau, schwul, tirkischstammig, muslimisch, im Ausland geboren) explizit benannt
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werden. Um Stereotype abzuschwachen sollten auch Kombinationen von Zugehdrigkeiten
vorkommen, die fUr einige Menschen unerwartet sind (z. B. muslimisch und lesbisch).

Im zweiten Seminar am 6. November wurden die folgenden Rollenkarten verwendet, hier
grob sortiert nach Privilegierung (vorne) und Benachteiligung (hinten):

1. Sie heiBen Matthew Cooper, sind 38 Jahre alt und in Karlsruhe geboren. Ihre Vorfahren
kommen aus den Vereinigten Staaten. Sie sind evangelisch, heterosexuell und leben mit
ihrer Ehefrau zusammen.

2. Sie heilBen Jens Hoffmann, sind 23 Jahre alt und in Braunschweig (Niedersachsen) gebo-
ren. Ihre Vorfahren kommen aus Deutschland. Sie sind evangelisch, heterosexuell und
leben mit Ihrer Freundin zusammen.

3. Sie heil3en Dominik Schrdder, sind mannlich, 31 Jahre alt und in Crimmitschau (Sachsen)
geboren. lhre Vorfahren kommen aus Deutschland. Sie sind konfessionslos, heterosexu-
ell und leben mit ihrer Ehefrau zusammen.

4. Sie heilBen Maxim Iwanow, sind 41 Jahre alt und in Hannover geboren. Ihre Vorfahren
kommen aus Russland. Sie sind russisch-orthodox, heterosexuell und leben mit ihrer
Ehefrau zusammen.

5. Sie heien Petru Popescu, sind mannlich, 46 Jahre alt und in Wolfsburg (Niedersachsen)
geboren. Ihre Vorfahren kommen aus Rumanien. Sie sind rumanisch-orthodox, hetero-
sexuell und Single.

6. Sie heilRen Charlotte Messner, sind 32 Jahre alt und in der Nahe von Stuttgart geboren.
lhre Vorfahren kommen aus Deutschland. Sie sind konfessionslos, heterosexuell und
leben mit ihrem Ehemann zusammen.

7. Sie heilRen Meike Walther, sind 37 Jahre alt und in Flensburg (Schleswig-Holstein) gebo-
ren. Ihre Vorfahren kommen aus Deutschland. Sie sind evangelisch, bisexuell und leben
mit Ihrem Ehemann zusammen.

8. Sie heiRen Tarik Ozkan, sind 28 Jahre alt und in Gitersloh (Nordrhein-Westfalen) ge-
boren. Ihre Vorfahren kommen aus der Turkei. Sie sind muslimisch, heterosexuell und
leben mit ihrer Ehefrau zusammen.

9. Sie heillen Mesut Yilmaz, sind 29 Jahre alt und in Braunschweig (Niedersachsen) gebo-
ren. Ihre Vorfahren kommen aus der Turkei. Sie sind muslimisch, heterosexuell und le-
ben mit ihrer Freundin zusammen.

10. Sie heil3en Samuel Fleischmann, sind 25 Jahre alt und in Neuss (Nordrhein-Westfalen)
geboren. Ihre Vorfahren kommen aus Deutschland. Sie sind judisch, heterosexuell und
Single.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Sie heiBen Simba Olanrewaju, sind mannlich, 26 Jahre alt und in Cottbus (Brandenburg)
geboren. lhre Vorfahren kommen aus Ghana. Sie sind katholisch, heterosexuell und mit
einer Frau zusammen.

Sie heilRen Buruk Alman, sind mannlich, 41 Jahre alt und in Bamberg (Bayern) geboren.
lhre Vorfahren kommen aus Eritrea. Sie sind muslimisch, heterosexuell und leben mit
ihrer Ehefrau zusammen.

Sie heiRen Helen Schlegel, sind 29 Jahre alt und in Bochum geboren. lhre Vorfahren
kommen aus Deutschland. Sie sind katholisch, lesbisch und leben mit ihrer Freundin zu-
sammen.

Sie heil3en Hannes Wegner, sind 19 Jahre alt und in Hamburg geboren. lhre Vorfah-
ren kommen aus Deutschland. Sie sind evangelisch, schwul und in einer Beziehung mit
einem Mann.

Sie heil3en Matthias Schluter, sind 23 Jahre alt und in einem Dorf in Bayern geboren. lhre
Vorfahren kommen aus Deutschland. Sie sind katholisch, heterosexuell und leben mit
ihrer Freundin zusammen. Sie sind korperlich als Frau geboren und befinden sich der-
zeit in der Transition (d. h. der hormonellen und kérperlichen Geschlechtsanpassung)
zum Mann.

Sie heiBen Malte Opitz, sind 23 Jahre alt und in Halle geboren. Ihre Vorfahren kommen
aus Deutschland. Sie sind evangelisch, heterosexuell und leben mit ihrer Freundin zu-
sammen. Sie stottern beim Sprechen.

Sie heil3en Piotr Gorski, sind 35 Jahre alt und in Berlin geboren. lhre Vorfahren kommen
aus Polen. Sie sind katholisch, bisexuell und leben mit einer Frau zusammen. Vor einigen
Jahren haben Sie sich mit HIV infiziert, ihre Virenlast ist dank Medikamenten unter der
Nachweisgrenze.

Sie heiRen Meik Westphal, sind 57 Jahre alt und in einem Dorf in Mecklenburg-Vorpom-
mern geboren. Ihre Vorfahren kommen aus Deutschland. Sie sind evangelisch, hetero-
sexuell und Single. Sie leiden an einer posttraumatischen Belastungsstérung und sind
daher nicht in allen Bereichen einsatzbar. Durch eine Psychotherapie sind sie auf dem
Weg der Besserung.

Sie heilRen Natascha Manzey, sind 21 Jahre alt und in Leipzig geboren. lhre Vorfahren
kommen aus Deutschland. Sie sind evangelisch, heterosexuell und Single. Sie leiden der-
zeit an einer Depression und machen daher eine Psychotherapie.

Sie heilen Selma Turkan, sind 25 Jahre alt und in Celle (Niedersachsen) geboren. lhre
Vorfahren kommen aus Turkei. Sie sind muslimisch, bisexuell und leben mit ihrer Freun-
din zusammen.
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21. Sie heillen Mohammed Khalil, sind 35 Jahre alt und in Braunschweig (Niedersachsen) ge-
boren. Ihre Vorfahren kommen aus Tunesien. Sie sind muslimisch, bisexuell und in einer
Beziehung mit einem Mann.

22. Sie heiBen Malaika Hane, sind 32 Jahre alt und in Giel3en (Hessen) geboren. lhre Vor-
fahren kommen aus dem Senegal. Sie sind muslimisch, lesbisch und leben mit ihrer
Freundin zusammen. Sie sind kérperlich mannlich geboren und befinden sich derzeit in
der Transition (d. h. der hormonellen und kérperlichen Geschlechtsanpassung) zur Frau.

3.4.2 Einfuhlen in die Rolle

Um die EinfUhlung in die Rolle zu erleichtern, werden anschlieBend die folgenden Fragen
vorgelesen und nach jeder Frage eine Pause eingelegt, um Zeit fur die Einfuhlung in die
Rolle zu schaffen. Vorher sollte verdeutlicht werden, dass es nicht darum geht, die Fragen
korrekt zu beantworten, sondern sich vorzustellen, wie die man die Fragen in der Position
der Person wahrscheinlich beantworten wurde. Die Fragen lauten:

- Wie war lhre Kindheit?

- Wie haben Sie gewohnt?

- Was haben lhre Eltern gearbeitet?

- Was fur Spiele haben Sie gespielt?

- Was haben Sie in der Schule erlebt?

- Wie sieht Ihr Alltag heute aus?

- Wie und mit wem wohnen Sie?

- Was machen Sie morgens, nachmittags, abends?

- Was machen Sie in lhrer Freizeit?

- Was machen Sie gerne?

- Wovor furchten Sie sich?

Nachdem die Fragen mit hinreichend Zeit vorgelesen wurden, wird der nachste Teil der
Ubung erlautert, also wo diese stattfinden wird, dass sich alle einer gemeinsamen Start-
linie mit etwas Platz nach hinten und genug Platz nach vorne anordnen sollen und dass
die Seminarleitung anschlie3end 22 Fragen vorlesen wird, in denen es um die Stellung der
Teilnehmenden (in ihrer Rolle) in der Einheit geht. Es wird angekundigt, dass die Teilneh-
menden stehen bleiben sollen, wenn sie eine Frage verneinen kdnnen und je nach Instruk-
tion einen Schritt nach vorne oder hinten gehen sollen, wenn sie sie eine Frage bejahen

kénnen. Wichtig ist, dass die Teilnehmenden aufmerksam zuhéren, sich moglichst spontan
entscheiden und sich nicht an den anderen orientieren.
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3.4.3 Wahrend der Ubung

Nachdem sich alle auf einer Linie aufgestellt haben, werden folgende Aufforderungen
nacheinander langsam vorgelesen:

1.

10.

11.

12.

13.

Wenn es in lhrer Einheit Kamerad*innen gibt, von denen Sie wissen, dass sie das
gleiche Geschlecht und die gleiche sexuelle Orientierung wie Sie haben, dann treten
Sie einen Schritt nach vorne.

Wenn es in lhrer Einheit Kamerad*innen gibt, von denen Sie wissen, dass sie die
gleiche Ethnizitat und die gleiche Religion wie Sie haben, dann treten Sie einen Schritt
nach vorne.

Wenn lhre Leistungen auf lhrer Arbeit genauso wertgeschatzt werden, wie die von
lhren Kamerad*innen, dann treten Sie einen Schritt nach vorne.

Wenn Sie von Kamerad*innen genau so oft wie andere Kamerad*innen gefragt
werden, ob Sie mit Ihnen eine Pause oder den Feierabend verbringen mochten, dann
treten Sie einen Schritt nach vorne.

Wenn Sie Vorbilder bei der Bundeswehr haben, die das gleiche Geschlecht und die
gleiche sexuelle Orientierung haben wie Sie, dann treten Sie einen Schritt nach vorne.

Wenn Sie Vorbilder bei der Bundeswehr haben, die die gleiche Ethnizitat und die
gleiche Religion haben wie Sie, dann treten Sie einen Schritt nach vorne.

Wenn Sie in den letzten Jahren erniedrigende Rituale Uber sich ergehen lassen
mussten, um dazu zu gehdren, dann treten Sie einen Schritt zurtck.

Wenn Sie damit rechnen mussen, dass lhre Bewerbung auf eine andere Stelle bei der
Bundeswehr aufgrund Ihres Namens, Alters oder Fotos kritischer beurteilt wird, dann
treten Sie einen Schritt zurtck.

Wenn Sie Ihren Kamerad*innen genauso unbefangen von einem Lebensgefahrten
oder einer Lebensgefahrtin erzahlen, wie Ihre Kamerad*innen das tun, dann treten
Sie einen Schritt nach vorne.

Wenn Sie in Ihrer Einheit immer mit dem Pronomen (er oder sie) angesprochen
werden, das lhrer Geschlechtsidentitat entspricht, dann treten Sie einen Schritt nach
vorne.

Wenn Ihr Name in lhrer Einheit immer korrekt ausgesprochen wird, dann treten Sie
einen Schritt nach vorne.

Wenn Sie sich am Arbeitsplatz ungewollt Kommentare zu lhren sexuellen Qualitaten
anhoren mussen, dann treten Sie einen Schritt zurtck.

Wenn an lhrem Arbeitsplatz von Ihnen erwartet wird, Fehlverhalten anderer
Mitglieder einer Gruppe, der Sie angehdoren, zu erklaren oder zu verurteilen, dann
treten Sie einen Schritt zuruck.
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14. Wenn Sie die fur Sie wichtigsten religiosen und kulturellen Feste gemeinsam mit lhrer
Familie feiern kdnnen, dann treten Sie einen Schritt nach vorne.

15. Wenn uber Menschen wie Sie in lhrer Einheit meist respektvoll geredet wird, dann
treten Sie einen Schritt nach vorne.

16. Wenn Bezeichnungen, von Gruppen, denen Sie angehdren, in Ihrer Einheit manchmal
zur Abwertung verwendet werden (z. B. behindert, Spast, schwul, Muschi oder
Kanake), dann treten Sie einen Schritt zuruck.

17. Wenn Sie auf lhrer Arbeit als Individuum und nicht als Mitglied einer bestimmten
Gruppe wahrgenommen werden, dann treten Sie einen Schritt nach vorne.

18. Wenn Sie sich Sorgen machen, von Ihren Kamerad*innen oder Vorgesetzten sexuell
belastigt zu werden, dann treten Sie einen Schritt zurtck.

19. Wenn Sie in lhrer Einheit als eine positive Ausnahme fur eine Gruppe, der Sie
angehdren, hervorgehoben werden, dann treten Sie einen Schritt zuruck.

20. Wenn Sie damit rechnen mussen, dass ein personliches Fehlverhalten von lhnen in
Ihrer Einheit auf Ihre Zugehorigkeit zu einer bestimmten Gruppe zurtuckgefuhrt wird,
dann treten Sie einen Schritt zuruck.

21. Wenn Sie sich in lThrer Einheit manchmal abwertende Witze Uber eine Gruppe, der Sie
angehoren, anhdren mussen, dann treten Sie einen Schritt zurtck.

22. Wenn Sie haufiger das Gefuhl haben, sich auf Ihrer Arbeit verstellen zu mussen, um
von den anderen akzeptiert zu werden, dann treten Sie einen Schritt zuruck.

Wahrend der Ubung geht die Seminarleitung von einer Seite zur anderen durch die Grup-
pe und stellt folgende Fragen an die Teilnehmenden, so dass bis zum Ende der Ubung jede
Person zu Wort kommt:

+ Wer sind Sie?

* Weshalb sind Sie gerade zurlck getreten / stehen geblieben / nach vorne gegangen?

Nachdem alle Satze verlesen wurden, bittet die Leitung, die Teilnehmenden zunachst noch
an ihrem Platz stehen zu bleiben. Sie fragt Teilnehmende, die ganz vorne und Teilneh-
mende, die ganz hinten stehen, wie es ihnen bei der Ubung ergangen ist und bei welchen
Fragen sie weitergekommen sind und bei welchen nicht. Die Personen ganz vorne kénnen
zudem gefragt werden, wie es Ihnen erging, als sie die anderen hinter sich gelassen haben
und ob sie mitbekommen haben, was hinter ihnen passiert ist. Die Personen ganz hinten
kdnnen gefragt werden, wie es lhnen erging, als die anderen an ihnen vorbeigezogen sind.
AnschlieRend kénnen sich auch alle aus dem Mittelfeld zu ihrem Erleben der Ubung &u-
Bern. AnschlieBend sollten alle Teilnehmenden aufgefordert werden, ihre Rolle jetzt von
sich abzuschutteln und gemeinsam wieder in die Seminarraum zu gehen.
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3.4.4 Nach der Ubung

Die anschliefiende Reflexion kann sich an folgenden Fragen orientieren:

- Wie leicht oder schwer ist es Ihnen gefallen, sich in die beschriebene Rolle
hineinzuversetzen?

+  Worauf haben Sie beim Ausschmuicken lhrer Rolle zurtuckgegriffen?
+ Wo hat Ilhnen Wissen gefehlt?

- Welche Aspekte waren ausschlaggebend dafir, ob eine Person am Ende vorne,
in der Mitte oder hinten stand?

- Spiegelt diese Ubung die Realitit bei der Bundeswehr bzw. in Ihrer Einheit
wider? Inwiefern?

— Haben die Personen Einfluss darauf, wo sie am Ende stehen?

+  Worauf haben Sie als Fihrungskraft Einfluss?

* Was kdnnen Sie tun, damit alle moglichst gleich gut dastehen?

Wenn die Teilnehmenden verantwortlich fur politische Bildung sind, kdnnen sie ermuntert
werden, diese Ubung in ihren Einheiten selbst anzuwenden. Damit konnen sie die Vertei-
lung von Privilegien in der Gesellschaft raumlich sichtbar machen, ihre Soldat*innen fur
die unterschiedlichen Ausgangspositionen von Menschen sensibilisieren und Empathie
und Solidaritat mit Mitgliedern benachteiligter Gruppen fordern.
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4 Welche Ursachen hat Diskriminierung?

Um Vorurteile und Diskriminierung wirksam abbauen oder ihrer Entstehung vorbeugen
zu konnen, ist es von Vorteil, ihre Ursachen zu kennen. Zunachst einmal basieren sie auf
Kategorisierung, einem grundlegenden Prozess menschlicher Informationsverarbeitung.
Die Einteilung von Menschen in Kategorien fuhrt vor allem dann zu Vorurteilen und Dis-
kriminierung, wenn Menschen sich in ihrer eigenen Identitat bedroht fihlen. Zudem kann
Ungleichheit zwischen Menschengruppen Schuldgefuhle bei den Privilegierten ausldsen,
die durch rechtfertigende Stereotype gemindert werden kdnnen. Und schliel3lich werden
Stereotype, die Basis fur Vorurteile und Diskriminierung, gelernt - einerseits durch eigene
Erfahrungen mit einzelnen Mitgliedern einer anderen Gruppe, die dann auf die gesamte
Gruppe generalisiert werden und andererseits dadurch, wie eine Gruppe im eigenen sozia-
len Umfeld und in den Medien reprasentiert wird.

4.1 Soziale Kategorisierung

So wie Menschen generell Phanomene kategorisieren, um ihre Welt kognitiv erfassen

zu kdnnen, so kategorisieren sie auch Menschen. Die Vorstellung, die sie sich dann von
einer bestimmten Gruppe von Menschen machen, nennt man Stereotyp. Ein Stereotyp be-
inhaltet dementsprechend eine Reihe von Merkmalen, die den Mitgliedern einer sozialen
Gruppe zugeschrieben wird. Stereotype sind nicht immer falsch, gelten aber nie fur alle
Mitglieder der entsprechenden Gruppe. Meist werden sie frih von der sozialen Umge-
bung gelernt und in einer Kultur geteilt. Sie werden automatisch aktiviert und ermdglichen
daher schnelles Urteilen und Verhalten. Und sie sind resistent gegen Anderungen, dadurch
dass stereotypinkonsistentes Verhalten Ubersehen wird oder auf die besondere Situation
zurlckgefuhrt wird statt auf generelle Merkmale der Person. Zudem werden stereotyp-
inkonsistente Gruppenmitglieder oft als Ausnahme betrachtet, die nicht reprasentativ fur
die Gruppe als solche sei. Unmittelbare Folge einer Kategorisierung, egal ob von Objekten
oder Menschen, ist es, dass die Objekte oder Menschen einer Kategorie homogener wahr-
genommen werden als sie sind und die Objekte oder Menschen verschiedener Kategorien
heterogener wahrgenommen werden als sie sind. Diese Vereinfachung durch Kontras-
tierung ermaglicht es uns, in einer neuen Situation schnell zu handeln, ohne uns immer
wieder aufwandig mit individuellen Besonderheiten von Menschen auseinander setzen zu
mussen. Da unsere Kapazitat zur Informationsverarbeitung begrenzt ist, ist dieser Prozess
durchaus funktional und hat sich sehr wahrscheinlich genau deshalb auch in unserer Evo-
lution herausgebildet.

Beispielsweise erlernen viele Deutsche durch Berichte aus Familie und Bekanntenkreis
oder durch die Darstellung in den Medien das Stereotyp uber US-Amerikaner*innen. Diese
seien freundlich, aber oberflachlich, Gbergewichtig und in Waffen vernarrt. Begegnen

wir dann einem Amerikaner, wird dieses Stereotyp automatisch aktiviert und beeinflusst
unsere Wahrnehmungen, Erwartungen und unser eigenes Verhalten. Ist das Gegentber
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tatsachlich etwas korpulenter, verbuchen wir es als Bestatigung unseres Stereotyps, ist

es hingegen schlank, stecken wir es in die Ausnahmekategorie der gebildeten GroR3stadt-
Amerikaner*innen. Zeigt es kein besonderes Interesse an Waffen, nehmen wir es gar nicht
wahr, berichtet es vom Besitz einer Waffe, berichten wir es spater unseren Freund*innen.
Vorausschauend verhalten auch wir uns oberflachlich freundlich und erhéhen dadurch
moglicherweise die Wahrscheinlichkeit, dass die Begegnung reibungslos ablauft. Anderer-
seits verstarken wir durch unser Verhalten, ohne es zu merken, das gleiche Verhalten bei
unserem Gegenuber und verfestigen dadurch das Stereotyp.

Wie hangen nun Stereotyp und Vorurteil zusammen? Wahrend Stereotype nicht not-
gedrungen wertend sein mussen, beinhaltet ein Vorurteil die Bewertung einer sozialen
Gruppe oder aber die Bewertung einer Person aufgrund ihrer Gruppenzugehdrigkeit. Da
negative Bewertungen anderer Gruppen eher mit Problemen einhergehen als positive
Bewertungen, werden in der Wissenschaft und Praxis meist negative Vorurteile analysiert
oder behandelt. Praxisrelevant werden Vorurteile und Stereotype dann, wenn sie sich auf
das Verhalten einer Person auswirken, also zur negativen Behandlung einer Gruppe oder
einer Person aufgrund ihrer Gruppenzugehérigkeit fuhren. In diesem Fall spricht man von
Diskriminierung.

Wie einfach es ist, Menschen dazu zu bringen zu diskriminieren, zeigen viele Experimente
mit sogenannten minimalen Gruppen (Tajfel, Billig, Bundy & Flament, 1971). Minimal bedeu-
tet in diesem Fall, dass gezielt irrelevante und willkurliche Merkmale verwendet werden,
auf deren Basis die Menschen in Gruppen eingeteilt werden. In einem klassischen Experi-
ment dieser Reihe wurden Gruppen von Schuljungen, die jeweils aus der gleichen Klasse
kamen, zunachst Paare von Dias gezeigt, auf denen Bilder der Maler Klee und Kandinsky
zu sehen waren. Die Jungen sollten dabei jeweils angeben, welches von zwei Bildern sie
lieber mochten. AnschlielBend wurden die Jungen zufallig in zwei Gruppen eingeteilt, die
ihnen aber prasentiert wurden als ,,die Gruppe, die Klee praferiert” und ,die Gruppe, die
Kandinsky praferiert”. Sie wurden in Einzelkabinen gefuhrt und gebeten, eine Reihe von
Matrizen zu bearbeiten, die jeweils verschiedene mdgliche Zuteilungen von Geldbetragen
zu zwei verschiedenen Jungen der Gesamtgruppe darstellten. Das einzige, was sie Uber
diese zwei Jungen wussten, war deren Gruppenzugehorigkeit und eine Nummer, die ge-
naue ldentitat war nicht erkennbar. Zudem wurde ihnen erldutert, dass es immer andere
Jungen, also niemals sie selbst waren, die hinter den Nummern steckten. Die Jungen konn-
ten sich nun jeweils zwischen 14 Zuteilungsalternativen entscheiden, die zwischen zwei
Extremen abgestuft waren. Auf dem einen Extrem erhielten beide Jungen maximale Geld-
betrage, allerdings bekam der Junge der anderen Gruppe mehr (z. B. 25 Cent) als der Junge
der eigenen Gruppe (z. B. 19 Cent). Auf dem anderen Extrem erhielten beide Jungen mini-
male Geldbetrage, allerdings bekam diesmal der Junge der eigenen Gruppe mehr (z. B. 7
Cent) als der Junge der anderen Gruppe (z. B. 1 Cent). Die Jungen wahlten nun aber nicht
etwa eine Zuteilung, bei der die auszuzahlenden Geldbetrage maximal waren, sie also

far alle das Maximum aus dem Versuchsleiter herausholten. Stattdessen wahlten sie im
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Durchschnitt eine Alternative, bei der die Mitglieder der eigenen Gruppe ein wenig mehr
bekamen als die der anderen Gruppe, auch wenn sie dadurch absolut gesehen weniger
bekamen. Die Jungen diskriminierten auf der Basis einer willkirlichen und bedeutungslo-
sen Gruppeneinteilung und nahmen dafur sogar den Verlust eines moglichen Gewinns fur
Mitglieder ihrer Gruppe in Kauf.

Vergleichbare Diskriminierung lief3 sich auch durch andere willkurliche Gruppeneinteilun-
gen hervorrufen, beispielsweise nach der vermeintlichen Tendenz die Anzahl von Punkten
eher zu Uberschatzen versus sie eher zu unterschatzen oder nach einem Munzwurf. Und
sie wurde Uber viele verschiedene Teilnehmende und in verschiedenen Landern gefunden.
Menschen diskriminieren, auch ohne dass es zwischen den Gruppen, denen sie angehd-
ren, reale Konflikte gibt. Allerdings verstarkt sich die Diskriminierung, wenn die Teilneh-
menden wissen, welche Personen in ihrer Gruppe waren, sie mit ihnen Kontakt aufneh-
men konnten und in ihrer Gruppe ein Zusammengehorigkeitsgefuhl entwickeln kénnen.

Um diese Ergebnisse zu erklaren, entwickelte Tajfel seine Theorie sozialer Identitdt (1974,
1982). Die Theorie basiert auf der Annahme, dass Menschen nach einem positivem Selbst-
wert streben. Ein Teil unseres Selbst wird jedoch nicht Uber einzigartige Merkmale defi-
niert, sondern Uber unsere Zugehorigkeiten zu Gruppen. Eine positive Selbstbewertung
erlangen wir daher auch, indem wir die Gruppen, denen wir angehéren, positiv bewerten.
Wir streben also nach einer positiven Distinktheit unserer Eigengruppe, d. h. einer Unter-
scheidung zwischen unserer Eigengruppe und Fremdgruppen, bei denen unserer Gruppe
positiv abschneidet. Positive Distinktheit erlangen wir beispielsweise durch Bevorzugung
unserer Gruppe gegenuber Fremdgruppen bei der Zuteilung von Ressourcen, selbst dann,
wenn wir personlich nicht von der Zuteilung betroffen sind. Bezogen auf die Bundeswehr
kdnnte das beispielsweise bedeuten, dass Soldat*innen sich starker als andere Menschen
fur die Erhéhung des Verteidigungshaushaltes aussprechen, auch wenn ihre eigene beruf-
liche Perspektive dadurch nicht beeinflusst wird.

4.2 Bedrohung

Menschen kénnen also relativ leicht dazu gebracht werden, andere auf der Basis von
Gruppenzugehorigkeiten zu diskriminieren. Doch findet diese Diskriminierung unweiger-
lich und immer mit der gleichen Intensitat statt? Das ist nicht der Fall. Weitere EinflUsse
beeinflussen ihr Ausmal3. Verschiedene Studien haben sich damit befasst, inwiefern ver-
schiedene Bedrohungen Vorurteile, also die Abwertung anderer auf der Basis ihrer Grup-
penzugehorigkeit, verstarken (Metaanalyse von Riek, Mania & Gaertner, 2006). Konkur-
rieren die Gruppen in der Wahrnehmung ihrer Mitglieder um knappe Ressourcen, spricht
man von realistischer Bedrohung, wodurch die Vorurteile deutlich verstarkt werden. Je
starker beispielsweise Soldaten glauben, dass Mannern Karrieremoglichkeiten genom-
men werden, seitdem auch Frauen samtliche Positionen bei der Bundeswehr offen ste-
hen, desto negativer werden ihre Einstellungen gegentber Frauen sein, auch dann wenn
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ihre eigene Position gesichert ist. Auch symbolische Bedrohung, also die Bedrohung von
Werten, fuhrt zu genau so starken Vorurteilen wie realistische Bedrohung. So wird bei-
spielsweise die Offnung der Ehe fiir gleichgeschlechtliche Paare abgelehnt, weil dadurch
die Vorstellung davon, was die moralisch beste Sexualitat und Familienform sind, bedroht
wird, auch ohne dass heterosexuellen Ehepaaren mit Kindern dadurch materiell etwas
weggenommen wird. Auch die Bedrohung des Wertes der eigenen Gruppe verstarkt Vor-
urteile. Verliert das Team des eigenen Landes bei einem wichtigen sportlichen Wettkampf
werden anschlielRend die Landsleute des gegnerischen Teams abgewertet. Interessant ist,
dass nicht nur Vorurteile gegentber der gegnerischen Gruppe verstarkt werden, sondern
auch gegenuber Gruppen, von denen gar keine Bedrohung ausgeht. In einem Experiment
rief man Niederlander*innen verlorene Spiele der Niederlande gegen England und Brasili-
en ins Gedachtnis und anschlieBend werteten sie Deutsche starker ab als ohne eine solche
Bedrohung des eigenen Gruppenwerts (Leach, Spears, Branscombe & Doosje, 2003). Dar-
Uber hinaus kann auch eine zu groRe Ahnlichkeit zu einer anderen Gruppe als Bedrohung
wahrgenommen werden (Bedrohung des Distinktheit). Sagt man Niederlander*innen, dass
sie den Deutschen sehr dhnlich sind, zeigen sie anschlieRend mehr Vorurteile gegenuber
diesen.

4.3 Rechtfertigung sozialer Ungleichheit

Menschen méchten gerne an eine Welt glauben, in der es im Grof3en und Ganzen sicher
und gerecht zugeht (Lerner, 1980). Je starker wir realisieren, dass die Welt ungerecht ist,
desto eher mussen wir uns eingestehen, dass wir selbst jederzeit Opfer von Ungerech-
tigkeit oder anderem unvorhergesehenen Ungliick (z. B. Gewalt oder todlichen Erkran-
kungen) werden kénnen. Zudem mussen wir moglicherweise einrdumen, dass wir selbst
unverdientermal3en Privilegien geniel3en, beispielsweise zufallig in eines der reichsten
und stabilsten Lander geboren wurden, ohne selbst etwas dazu beigetragen zu haben.
Die Wahrnehmung von Ungleichheit oder anderen Ubeln in der Welt erzeugt eine unange-
nehme Spannung, die Sozialpsycholog*innen kognitive Dissonanz nennen. Um diese abzu-
bauen und weiter an eine sichere und gerechte Welt glauben zu kénnen, entwickeln wir
Rechtfertigungen fur Ungleichheiten. Historisch wurde daher beispielsweise Sklaverei mit
einer ,natdrlichen Uberlegenheit der WeilRen” oder sogar religits gerechtfertigt. Und auch
heute noch wird erklart, Opfer von Diskriminierung hatten diese durch ein passenderes
Verhalten selbst verhindern kénnen. Das Stereotyp einer schlecht integrierten, aggressi-
ven oder leichtsinnigen Gruppe, hilft, diese als verantwortlich fur ihre Diskriminierung zu
betrachten. Eine komplizierte Anderung der Verhaltnisse erscheint nicht mehr notwendig.
Wir neigen dazu, andere Menschen negativer bewerten, wenn diese Leid erleben oder
erlebt haben und wir nicht in der Lage sind, ihr Leid zu beenden. In Laborexperimenten
wurde dies beispielsweise gezeigt, indem Versuchspersonen eine andere Person bewerten
sollten, nachdem diese in einem ,Lernexperiment” scheinbar schmerzhafte elektrische
Schlage bekommen hat (Lerner & Simmons, 1966).
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Menschen haben also eine generelle Tendenz, Opfer von Ungerechtigkeit abzuwerten, um
dadurch ihren Glauben an eine gerechte Welt wieder herzustellen. Allerdings unterschei-
den sie sich in ihrer Tendenz, schlechter gestellte soziale Gruppen abzuwerten in Abhan-
gigkeit von ihrer sogenannten sozialen Dominanzorientierung (Pratto, Sidanius, Stallworth &
Malle, 1994). Soziale Dominanzorientierung ist die individuell unterschiedliche Einstellung
von Menschen, dass soziale Gruppen in einer Art naturlicher Hierarchie zueinander ste-
hen, dass es also ganz normal sei, dass einige Gruppen oben stehen und mehr zu sagen
haben als andere. Je hdher ausgepragt unsere soziale Dominanzorientierung ist, desto
starkere Vorurteile haben wir gegentber statusniedrigen Gruppen.

Auch in Organisationen wird Beschaftigten, die durch ihre Kolleg*innen gemobbt oder dis-
kriminiert werden, schnell eine Mitschuld fur ihr Schicksal Ubertragen. Wenn sie sich bes-
ser integriert hatten, mehr geleistet hatten, durchsetzungsfahiger oder weniger humorlos
reagiert hatten, hatten sie das Mobbing oder die Diskriminierung verhindern kénnen. Auf
solche Einwande sollte man sich als Leitung eines Seminars zum Thema Antidiskriminie-
rung einstellen. Im Einzelfall ist es, insbesondere von aulien, schwer, die Verantwortlichkei-
ten zu beurteilen. Andererseits sollte man auf Forschung hinweisen, die nahelegt, dass ein
Teil der Verantwortlichkeit, die wir dem Opfern zuschieben, unserem Motiv nach Disso-
nanzvermeidung und innerem Seelenfrieden entspringt, vor allem dann, wenn es uns (z.
B. als Fihrungskraft) nicht gelungen ist, dem Opfer zu helfen. Und selbstverstandlich sollte
auf die Pflicht von Fihrungskraften verwiesen werden, Mobbing und Diskriminierung ganz
unabhangig vom Verhalten des Opfers zu beenden. Selbst unerwinschtes Verhalten von
Beschaftigten legitimiert in keiner Weise, diese zu diskriminieren oder gar zu schikanieren.

4.4 Personliche Erfahrungen

Wie der letzte Abschnitt gezeigt hat, werten wir schlechter gestellte Gruppen ab, um Disso-
nanz zu vermeiden und weiter an eine gerechte Welt glauben zu kénnen. Doch auch Lern-
prozesse spielen eine Rolle dabei, welche Vorurteile wir entwickeln. Ein basaler Lernprozess
ist die klassische Konditionierung. Demnach gibt es unkonditionierte Reize, auf die wir grund-
satzlich mit einer bestimmten affektiven Reaktion reagieren. Beispielsweise reagieren wir
auf Menschenmassen in engen stickigen Raumen mit einem unangenehmen Gefuhl. Begeg-
nen wir nun einer bestimmten Menschengruppe, z. B. arabischstammigen Mannern immer
wieder vor allem in Uberfullten U-Bahnen oder Bussen, so Ubertragt sich die negative Re-
aktion auf den unkonditionierten Reiz (enger stickiger Raum) auf den vorher neutralen Reiz
(arabischstammige Manner) und dieser wird zu einem konditionierten Reiz. Ab sofort reicht
dieser konditionierte Reiz aus, bei uns eine negative Reaktion hervorzurufen. Auch das Ver-
halten einzelner Mitglieder einer Gruppe wird auf diese Weise auf andere Mitglieder der
Gruppe generalisiert. Wenn beispielsweise Polizist*innen in ihrem privaten Umfeld kaum
russischstammige Personen kennen, aber durch ihren Beruf mehrmals unangenehme Er-
fahrungen mit russischstammigen Personen gemacht haben, dann reagieren sie schliel3lich
generell mit unangenehmen Gefuhlen auf russischstammige Personen.
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Insbesondere auffallige Mitglieder einer Gruppe pragen das Stereotyp der gesamten
Gruppe. Medien verstarken diesen Effekt, da auffallige Personen zu mehr Aufmerksam-
keit und daher zu héheren Klick- bzw. Verkaufszahlen fuhren. Sie berichten beispielsweise
ausfuhrlicher Uber schrill-bunte oder sexualisierte als Uber unauffalligere Teilnehmende
des Christopher Street Day und ausfuhrlicher Gber Kopftuch- oder Burka-Tragerinnen als
Uber Muslima, die kein Kopftuch tragen und daher nicht auf Anhieb als Muslima erkenn-
bar sind. Medien tragen dazu bei, dass Menschen neben persénlichen Erfahrungen, die sie
mit anderen Gruppen machen, auch dann Stereotype Uber andere Gruppen entwickeln,
wenn sie niemals ein Mitglied der Gruppen kennengelernt haben. Sie haben daher einen
wesentlichen Anteil daran, dass Einstellungen Uber andere Gruppen nicht nur durch indivi-
duelles, sondern auch durch soziales Lernen erworben werden.

4.5 Soziales Lernen

Wir lernen nicht nur durch eigene Erfahrungen, sondern auch durch die Beobachtung
anderer Menschen. Dementsprechend werden Vorurteile fruh durch unsere Eltern, Ver-
wandten, Freund*innen, Lehrkrafte, Medien und Idole gepragt. Es wurde bereits gezeigt,
wie das Horen oder Lesen diskriminierender Witze oder gruppenbezogener Beschimpfun-
gen Vorurteile und Diskriminierung verstarken kann. Nehmen wir wahr, dass abwertende
Gruppenbezeichnungen wie ,Spast”, ,Schwuchtel” oder ,Kanake”, aber auch akzeptierte
Gruppenbezeichnungen wie ,Jude” oder ,schwul” von anderen als Schimpfwort verwendet
werden, dann bekommen die entsprechenden Begriffe eine negative Bedeutung. Diese ne-
gative Bedeutung der Begriffe Ubertragt sich auf die Bewertung der Gruppe und verstarkt
Vorurteile (Greenberg & Pyszczynski, 1985; Nicolas & Skinner, 2012).

Wie bereits in Kapitel 4.4 gezeigt, findet soziales Lernen von Stereotypen und Vorurteilen
malgeblich Uber Medien statt. Die Art und Weise, wie dort Mitglieder verschiedener Grup-
pen gezeigt werden bzw. ob sie Uberhaupt vorkommen, beeinflusst die Sichtweise bei den
Rezipient*innen. Beispielsweise werden Frauen in der Fernsehwerbung bei ARD und RTL
deutlich haufiger als Manner im Haushalt, in abhangigen Rollen und als Nutzerinnen von
Produkten gezeigt, wahrend Manner in vielfaltigen Kontexten gezeigt werden und haufiger
in unabhangigen Rollen und als Experten (Knoll, Eisend & Steinhagen, 2011). Solche Dar-
stellungen erhéhen bei den Rezipient*innen, insbesondere bei Kindern die Zustimmung
zu traditionellen Geschlechterrollen (Oppliger, 2007). Auch die Darstellung von ethnischen
Gruppen in den Medien ist nicht ausgewogen. Beispielsweise waren bei einer Analyse von
TV-Nachrichten in Philadelphia Schwarze als Tater und Weil3e als Opfer von Tétungsdelik-
ten Uberreprasentiert (Romer, Jamieson & de Coteau, 1998). Nach den offiziellen Verbre-
chensstatistiken war bei 10% der durch Schwarze begangenen Totungsdelikte das Opfer
weil3, die grof3e Mehrheit der Opfer war selbst schwarz. In den Nachrichten waren jedoch
42% der Opfer schwarzer Tater weil3. Bei weil3en Tatern war das in den Medien darge-
stellte Verhaltnis dichter an der Realitat: In der Statistik waren 18% der Opfer weil3er Tater
schwarz, in den Medien waren es 22%. Und nicht nur Werbe- und Nachrichtensendungen
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transportieren Stereotype und Vorstellungen davon, was normal ist und was nicht. In einer
Schulbuchanalyse von 11 Englischblchern aus Deutschland waren alle dargestellten Paare
in festen Beziehungen (z. B. Ehepaare) gemischtgeschlechtlich (Bittner, 2012). In einer
reprasentativen Umfrage berichteten zwei von drei der 16- bis 30-jahrigen Befragten, dass
Lehrkrafte wahrend ihrer gesamten Schulzeit niemals Unterrichtsbeispiele oder Schul-
materialien verwendet haben, in denen auch Lesben, Schwule oder Bisexuelle vorkamen
(KUpper et al., 2017).

4.6 Fazit

Bereits das Wissen um Ursachen von Vorurteilen kann in der Praxis genutzt werden, um
Vorurteile abzubauen. Kategorisierungen lassen sich nicht vermeiden. Die negative Wir-
kung besonders auffalliger Kategorisierungen (z. B. Geschlecht und Ethnizitat) lasst sich
aber reduzieren, indem alternative und von diesen Kategorien unabhangige Kategorisie-
rungen bewusst gemacht werden, beispielsweise Geburtsort, Gewohnheiten oder Interes-
sen. Um Gefuhle der Bedrohung zu vermeiden, sollten Organisationen und FUhrungskrafte
darauf achten, keine Konkurrenz zwischen sozialen Gruppen zu erzeugen, sondern ver-
schiedene Diskriminierungsgefahren gleichermal3en ernst zu nehmen. Negative Stereo-
type sollten dahingehend reflektiert werden, ob sie nicht zumindest teilweise unserem
Wunsch nach einer gerechten Welt entspringen, indem sie eine bequeme Rationalisierung
von Ungleichheit ermdglichen. Organisationen kdnnen positive persdnliche Erfahrungen
mit Mitgliedern anderer Gruppen schaffen, indem sie intern homogene Gruppen vermei-
den, sondern stattdessen eine Durchmischung anstreben und indem sie Kontaktmaoglich-
keiten zu externen Organisationen schaffen (siehe auch das folgende Kapitel 5.4). Selbst-
prasentationen der Organisation sollten alle in der Organisation vertretenen Gruppen
abbilden und das idealerweise in allen Hierarchieebenen. Und vor allem den Vorgesetzten
kommt Verantwortung dafur zu, positive soziale Lernprozesse zu ermdéglichen, indem sie
Uber unterschiedliche soziale Gruppen in einer neutralen oder wertschatzenden Weise
sprechen, keine gruppenbezogenen Schimpfworter verwenden, keine Witze auf Kosten
benachteiligter Gruppen erzahlen und bei entsprechenden Schimpfwortern oder Witzen
intervenieren. Weitere Interventionsmaoglichkeiten gegen Vorurteile und Diskriminierung
folgen im nachsten Kapitel.
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5. Wie kdnnen Vorgesetzte Vorurteile und Diskriminierung
reduzieren?

Wenn man Vorurteile und Diskriminierung abbauen will, stellt sich als grundsatzliche
Frage, ob es sinnvoll ist, die Wahrnehmung und Benennung von Gruppenzugehdrigkeiten
(z. B. Frauen und Manner, Weil3e und Schwarze bzw. People of Color) méglichst zu unter-
lassen oder ob dieses Ziel unrealistisch und vielleicht sogar schadlich sein kann. Damit
befasst sich der erste Ansatz der sogenannten Farbenblindheit, auf den im Folgenden ein-
gegangen werden soll. Farbenblindheit kann sich zudem im Versuch zeigen, eigene Stereo-
type zu unterdricken und das eigene Verhalten so zu kontrollieren, dass keine Stereotype
sichtbar werden. AnschlieBend werden wir uns mit Ansatzen befassen, die existierende
Stereotype und Vorurteile nicht unterdricken, sondern abbauen sollen, indem Kontakt
zwischen Mitgliedern verschiedener Gruppen hergestellt und zu Perspektivenibernahme
und Empathie angeregt wird. Zudem mussen Vorgesetzte wissen, wie sie Mitglieder be-
nachteiligter Gruppen unterstitzen kdnnen und wie sie reagieren sollten, wenn sie Diskri-
minierung beobachten oder ihnen von Diskriminierung berichtet wird.

5.1 AKTIVIERUNG: Guess Who (Partner*innenarbeit)
Dauer: 20 Minuten

Doch beginnen kann man diesen letzten Teil des Seminars mit einer kleinen Partnertbung,
die den Wunsch vieler Menschen im zwischenmenschlichen Umgang ,farbenblind” zu sein
oder zumindest zu erscheinen, veranschaulicht. Damit die Teilnehmenden unbefangen an
die Ubung herangehen, sollte vorher nicht erwahnt werden, dass es um den Umgang mit
Hautfarbe geht.

Den Teilnehmenden werden (beispielsweise Uber den Beamer) mindestens 12 Gesichter
gezeigt, die sich auf unterschiedlichen Dimensionen unterscheiden, beispielsweise nach
Farbe des Hintergrundes, Geschlecht, Alter, Brille, Kopfbedeckung, Haarfarbe und Hautfar-
be bzw. Ethnizitat. Ein Video, das die Ubung beschreibt und indem auch die dafiir notwen-
dige Gesichter-Matrix gezeigt wird ist im Harvard Business Review frei verfugbar (Norton,
2013). Die Teilnehmenden werden gebeten, jeweils mit ihrem Sitznachbar oder ihrer
Sitznachbarin eine Zweiergruppe zu bilden und zu entscheiden, wer Person 1 und wer
Person 2 ist. Person 1 soll sich fUr eines der abgebildeten Gesichter entscheiden. Anschlie-
Rend soll Person 2 geschlossene Fragen stellen, um zu erraten, um welches Gesicht es sich
handelt. Die gestellten Fragen sollen dabei stichwortartig notiert werden. Person 1 darf
die Fragen nur mit ,Ja" oder ,Nein” beantworten. Ziel ist es, das Zielgesicht mit so wenigen
Fragen wie mdglich zu identifizieren.

Nach ein paar Minuten kann die Ubung im Plenum ausgewertet werden. Als Seminar-
leitung sollte man fragen, welche Fragen gestellt wurden und um Handzeichen bitten.
Nacheinander geht man die moglichen Fragen (Hintergrundfarbe, Geschlecht, Alter, Brille,
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Kopfbedeckung, Haarfarbe und Hautfarbe) durch und notiert sich die Anzahl der Paare,
die danach gefragt haben. Zusatzlich kann man auch fragen, welche Frage die Paare zuerst
gestellt haben. AnschlieBend kann diskutiert werden, welche Fragen rational waren, um
moglichst schnell zum Ziel zu kommen. Rational zu diesem Zweck sind Fragen, die die Zahl
moglicher Gesichter wirksam eingrenzen, also Fragen zu Merkmalen, die von etwa der
Halfte der Gesichter geteilt werden. Hinsichtlich der bei Norton (2013) gezeigten Gesichter
sind das Hintergrundfarbe, Geschlecht und Hautfarbe. Eine Frage nach der Kopfbede-
ckung ist weniger zielfUhrend, weil nur vier der 12 Personen eine solche tragen. Eine Frage
nach einer Brille ist noch weniger zielfUhrend, weil nur zwei der Personen eine solche
tragen. Und auch eine Frage nach Haarfarbe ist wenig hilfreich, weil diese nur bei vier Per-
sonen eindeutig als blond erkennbar ist, bei drei Personen eindeutig als schwarz, bei zwei
Personen als etwas dazwischen und sie bei drei Personen aufgrund von Kopfbedeckung
oder Glatze gar nicht erkennbar ist.

Interessant ist nun, ob die Haufigkeit der gestellten Fragen tatsachlich der bei rationalem
Vorgehen erwarteten Haufigkeit entspricht. In diesem Zusammenhang kdnnen die Teil-
nehmenden explizit gefragt werden, ob sie bestimmte Fragen bewusst nicht gestellt haben
oder sich zumindest unbehaglich gefuhlt haben, als sie sie gestellt haben. Wenn Teilneh-
mende einrdumen, dass sie die Frage nach der Hautfarbe vermieden haben oder sich
dabei unwohl geftuhlt haben, kann man ruckfragen, woran das gelegen haben kénnte und
damit zum nachsten inhaltlichen Block Uberleiten.

5.2 ,Farbenblind” sein?

Was kann man unter dem Begriff Farbenblindheit verstehen? Naturlich geht es in diesem
Zusammenhang nicht um eine biologisch bedingte Unfahigkeit Farben zu differenzieren,
sondern um die Fahigkeit, Hautfarbe, oder allgemeiner gesprochen Ethnie bzw. ,Rasse”,
irrelevant werden zu lassen:

The logic underlying the belief that color blindness can prevent prejudice and
discrimination is straightforward: If people or institutions do not even notice

race, then they cannot act in a racially biased manner. (Apfelbaum, Norton &
Sommers, 2012, S. 205)

Der Wunsch, die Zugehorigkeiten von Menschen zu Gruppen nicht mehr zu beach-

ten oder bestenfalls Uberhaupt nicht mehr wahrzunehmen, ist zwar hinsichtlich Haut-
farbe oder Ethnie am deutlichsten ausgepragt. Er lasst sich aber auch auf andere
Gruppenzugehdrigkeiten wie Geschlecht, sexuelle Orientierung oder Alter anwenden. Ver-
allgemeinert kdnnte man daher statt von Farbenblindheit auch von Gruppenblindheit spre-
chen oder von der Fahigkeit, jeden Menschen nur noch als Individuum wahrzunehmen
und samtliche Kategorisierungen zu unterlassen.
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Doch ist dieses ehrenwerte Ziel auch realistisch? Und wie wird , farbenblindes” Verhalten
durch weilRe und schwarze Personen bewertet?

5.2.1 Verwenden Personen Hautfarbe zur Beschreibung von Gesichtern?

In einem Experiment haben 101 weil3e Studierende mit einer scheinbar weiteren Ver-
suchsperson, die in Wirklichkeit eine Konfoderierte der Versuchsleiterin war, das oben
erlauterte Spiel Guess Who gespielt (Apfelbaum, Sommers & Norton, 2008, Studie 1). Sie
sahen dabei jeweils 30 Fotos von 15 weil3en und 15 schwarzen Personen. Jede Person
wurde zufallig einer von drei Versuchsbedingungen zugeordnet. In der Kontrollbedingung
war die Versuchsperson zuerst an der Reihe, das ausgewahlte Gesicht der anderen Per-
son zu erraten. In einer Versuchsbedingung begann die Konféderierte mit dem Raten und
fragte dabei unter anderem auch nach der Hautfarbe des ausgewahlten Gesichts. In einer
weiteren Versuchsbedingung begann ebenfalls die Konféderierte, fragte jedoch an keiner
Stelle nach der Hautfarbe. Die eine Halfte der Versuchspersonen spielte das Spiel mit einer
weillen Konfoderierten, die andere Halfte mit einer schwarzen.

Die Ergebnisse zeigten, dass viele Versuchspersonen sich mit der Frage nach der Hautfar-
be zuruckhielten. Schon in der Kontrollbedingung fragten nur etwa drei von funf Personen
danach, obwohl die Gesichter so ausgewahlt waren, dass die Frage nach der Hautfarbe
sehr sinnvoll zur Identifikation des Zielgesichts gewesen ware. Allerdings liel3en sie sich
stark durch das Verhalten der Partnerin beeinflussen. Fragte diese nach Hautfarbe, scheu-
ten nur wenige Versuchspersonen davor zuruck, diese Frage ebenfalls zu stellen. Vermied
diese jedoch die Frage der Hautfarbe, vermieden dies auch die meisten Versuchspersonen,
insbesondere dann wenn sie mit einer schwarzen Partnerin spielten. In diesem Fall fragte
nur noch eine von zehn Personen ihrerseits nach der Hautfarbe des Gesichts. Weil3e schei-
nen sich also insbesondere an Schwarzen zu orientieren, wenn sie erkennen wollen, ob
das Benennen von Hautfarbe angemessen ist oder nicht. Besonders selten fragten solche
Versuchspersonen nach der Hautfarbe, die in einem Fragebogen angegeben hatten, dass
sie gegenuber anderen vorurteilsfrei erscheinen wollen. Hautfarbe nicht zu benennen ist
also eine Strategie von Weil3en, moglichst wenig rassistisch zu erscheinen.

Geht diese Strategie auf? Wie wirken Menschen, die Hautfarbe nicht benennen, auf an-
dere? Um das zu untersuchen, zeichneten die Wissenschaftler die Versuchspersonen auf
Video auf und zeigten die Videos anschlieBend ohne Ton zwei weil3en Beurteilerinnen, die
nichts von den Versuchsbedingungen und Hypothesen wussten. Die beiden Beurteilerin-
nen schatzten das Verhalten der Versuchspersonen, die gegenuber der schwarzen Konfo-
derierten nicht nach Hautfarbe gefragt hatten, unfreundlicher ein als das der Versuchsper-
sonen, die danach gefragt hatten. Weil3e scheinen also in der Lage, Hautfarbe zumindest
nicht zu benennen. Es ist allerdings fraglich, ob diese farbenblinde Strategie gegentber
schwarzen Personen tatsachlich zu einer guten Beziehung fuhren wird.
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5.2.2 Wie wirken weiRRe ,farbenblinde” Personen auf weiRe und schwarze
Beurteiler*innen?

Wenn Weil3e schon nicht besonders freundlich erscheinen, wahrend sie sich farbenblind
geben, erreichen sie wenigstens das Ziel, vorurteilsfrei zu erscheinen? In zwei weiteren
Experimenten zeigen Apfelbaum und Kollegen, dass auch das nicht unbedingt gelingt. In
diesen Experimenten wurden sowohl weil3e als auch schwarze Personen gebeten, auf Vi-
deo aufgezeichnete weil3e Personen zu beurteilen, die das Spiel Guess Who spielten. Weil3e
Beurteiler*innen unterschieden sich in ihren Einschatzungen deutlich je nachdem, wie
motiviert sie waren, selbst vorurteilsfrei zu erscheinen. Weil3e Beurteiler*innen mit einer
hohen Motivation zur Vorurteilskontrolle schrieben weil3en Spieler*innen, die wahrend
des Spiels auch nach Hautfarbe fragten, mehr Vorurteile zu als Spieler*innen, die sich far-
benblind verhielten. Weil3e Beurteiler*innen mit einer geringen Motivation zur Vorurteils-
kontrolle hingegen, nahmen weil3e Spieler*innen, die sich farbenblind verhielten, vor-
urteilsbehafteter wahr. Und wie urteilten schwarze Beurteiler*innen. Vergleichbar zu den
weilRen Beurteiler*innen mit geringer Motivation zur Vorurteilskontrolle schrieben auch
sie eher den Weil3en Vorurteile zu, die sich im Spiel farbenblind verhielten. Gerade weil3e
Personen, die ihre Vorurteile kontrollieren wollen und daher Hautfarbe nicht erwahnen,
scheitern also offenbar mit diesem Ziel und werden von Schwarzen als vorurteilsbehafte-
ter wahrgenommen.

Ist es also fur Weil3e grundsatzlich sinnvoll, die Hautfarbe von Menschen anzusprechen,
wenn sie von Schwarzen wenig Vorurteile zugeschrieben bekommen wollen? Ein weiteres
Experiment von Apfelbaum und Kollegen zeigt, dass auch das nicht der Fall ist. In diesem
Experiment gestalteten sie die Gesichtermatrix etwas anders. Wahrend in den friheren
Experimenten die eine Halfte der Gesichter schwarz und die andere Halfte weild war, wa-
ren jetzt nur noch drei Gesichter schwarz, hingegen 27 Gesichter weil3. Es war in diesem
Kontext also nur noch wenig sinnvoll, nach der Hautfarbe zu fragen, um die Menge mdg-
licher Gesichter einzugrenzen. Bei den schwarzen Beurteiler*innen drehten sich nun die
Urteile um: Nun empfanden sie weil3e Spieler*innen, die dennoch nach Hautfarbe fragten,
als vorurteilsbehafteter als weil3e Spieler*innen, die das nicht taten.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass farbenblindes Verhalten zwar in guter Absicht statt-
findet, sich farbenblind verhaltende WeilRe jedoch unfreundlicher erscheinen und Schwar-
ze ihnen zudem mehr Vorurteile zuschreiben, zumindest in Kontexten, in denen eine Frage
nach der Hautfarbe sinnvoll ware. Blindheit gegentber Gruppenzugehdorigkeiten scheint
also kein realistisches Ziel, um die Wirkung von Vorurteilen zu reduzieren. Doch wie sieht
es mit der Kontrolle von Stereotypen im eigenen Verhalten aus? Ist es realistisch, eigene
Stereotype zu unterdrucken, um sich weniger diskriminierend zu verhalten?




Pravention von Diskriminierung
als Flihrungsaufgabe bei der Bundeswehr

5.3 Unterdrucken und korrigieren?

In drei Experimenten untersuchten Neil Macrae und Kolleg*innen, wie gut Menschen darin
sind, Stereotype zu unterdrticken und in ihrem Verhalten zu korrigieren (Macrae, Boden-
hausen, Milne & Jetten, 1994). Sie sagten ihren Versuchsteilnehmenden, dass sie untersu-
chen wurden, wie gut Menschen in der Lage sind, Lebensereignisse auf der Basis visueller
Informationen zu rekonstruieren. Dazu zeigten sie ihnen das Foto eines mannlichen Skin-
heads und baten sie, einen Bericht tGber einen typischen Tag in seinem Leben zu schrei-
ben. Die eine Halfte der Teilnehmenden wurde instruiert, beim Schreiben dieses Berichts
Stereotype moglichst zu vermeiden, die andere Halfte bekam keine entsprechende Inst-
ruktion. Wie verlangt, enthielten die Berichte der ersten Gruppe weniger Stereotype Uber
Skinheads als die in der zweiten Gruppe. AnschlieBend wurde allen Teilnehmenden ein
weiteres Foto eines anderen Skinheads gezeigt und sie wurden erneut um einen Bericht
eines typischen Tagesablaufs gebeten. Diesmal bekam allerdings auch die erste Gruppe
keine Instruktion. Was passierte? Die Gruppe, die vor dem ersten Foto die Instruktion er-
halten hatte, sich nicht von Stereotypen leiten zu lassen, verwendete im zweiten Bericht
sogar mehr Stereotype als die Gruppe ohne Instruktion. Weshalb war das so? Bei den Teil-
nehmenden der Instruktionsgruppe waren die Stereotype uber Skinheads kognitiv starker
aktiviert. Offenbar mussten sie sich ihre Stereotype Uber Skinheads zunachst mental abru-
fen, um zu wissen, wie sie ihre Berichte abzufassen hatten, damit aus diesen keine Stereo-
type erkennbar sind. Ein drittes Experiment zeigte zudem, dass die Instruktion, Stereotype
zu vermeiden, sogar das Verhalten beeinflusste. Personen, die diese Instruktion erhalten
hatten, setzten sich bei einem angektndigten Treffen mit dem Skinhead weiter von dessen
Platz weg als Personen ohne Instruktion. Dieses Phanomen wird auch als Rebound- oder
Bumerang-Effekt bezeichnet, da die an sich gute Absicht ins Gegenteil umschlagt.

Diese (und andere) Experimente zeigen, dass Menschen durchaus in der Lage sind, sich
ihre Stereotype bewusst zu machen und in ihren Urteilen und ihrem Handeln zu korrigie-
ren. Sie zeigen allerdings auch, dass Versuche, die eigenen Stereotype zu kontrollieren,
meist nur kurzfristig erfolgreich sind und mittelfristig sogar in ihr Gegenteil umschlagen
kédnnen und zu diskriminierenderem Verhalten fuhren. Zudem kostet die Unterdrtckung
von Stereotypen kognitive Kapazitat, d. h. sie bedarf einer Art mentaler Energie, von der
Menschen nur begrenzt viel zur Verfugung haben. Menschen, die automatisch eher mit
unangenehmen Gefuhlen auf eine bestimmte Gruppe reagieren und versuchen, ihre Ste-
reotype zu unterdrucken, schneiden dann schlechter in weiteren Aufgaben ab, bei denen
ebenfalls eine mentale Kontrolle nétig ist (Richeson & Trawalter, 2005). Und oft findet kei-
ne Kontrolle statt, weil die kognitive Kapazitat gerade durch andere Prozesse gebunden ist,
beispielsweise durch starke Emotionen oder eine herausfordernde Arbeit.

Zudem bestehen eine Reihe von nicht leicht zu erfullenden Voraussetzungen fur eine
entsprechende Kontrolle (Ashburn-Nardo, 2018): Zunachst einmal muss man sich seine
eigenen Stereotype und Vorurteile eingestehen, diese also bewusst machen. Die meisten
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Menschen glauben allerdings, sie hatten weniger Vorurteile als andere. Wenn man sich
jedoch die eigenen Vorurteile nicht eingesteht, kann man schwerlich eine Notwendigkeit
erkennen, sie zu kontrollieren. Zweitens mussen Menschen motiviert sein, ihre Vorurtei-
le zu kontrollieren. Im oben genannten Experiment waren die Teilnehmenden durch die
Instruktion der Versuchsleiterin motiviert. Im Alltag sind Menschen beispielsweise durch
die erwarteten Reaktionen ihrer Mitmenschen motiviert, auf die sie nicht rassistisch oder
sexistisch wirken wollen. Allerdings gibt es auch Hindernisse dagegen, sich eigene Vor-
urteile bewusst zu machen und motiviert zu sein, diese zu kontrollieren. Viele Mitglieder
aus klassisch privilegierten Gruppen, z. B. Weil3e oder Manner, sind der Ansicht, dass sie
heutzutage starker diskriminiert werden als klassisch benachteiligte Gruppen wie Schwar-
ze oder Frauen. Naheliegend ist, dass diese Wahrnehmung fur die Motivation, eigene Vor-
urteile zu erkennen und zu kontrollieren, nicht férderlich ist.

Um Anstrengungen zu unternehmen, sich selbst zu andern, missen Menschen also zu-
nachst eine Abweichung zwischen dem Ist-Zustand, d. h. ihren Stereotypen, Vorurteilen
und diskriminierendem Verhalten, und dem Soll-Zustand, d. h. ihrem gewunschten Den-
ken und Handeln gegenuber Mitgliedern der anderen Gruppe, wahrnehmen. Im Alltag
natzt uns dieses generelle Bewusstsein Uber eine Ist-Soll-Abweichung allerdings oft wenig,
weil viele Verhaltensweisen nahezu automatisiert ablaufen und wir insbesondere im Um-
gang mit anderen Menschen gar nicht dazu in der Lage sind, permanent zu reflektieren,
was wir als nachstes Tun und ob dies im Einklang mit unseren Werten ist. Wenn wir unse-
re Stereotype wirkungsvoll kontrollieren wollen, empfiehlt es sich also, sich zunachst an
vergangene Situationen zu erinnern, in denen unsere Gedanken oder unser Verhalten
durch Stereotype beeinflusst wurde. Vielleicht fallt uns ein, wie wir uns bei einem Compu-
terproblem ohne Nachzudenken an einen Kollegen statt eine Kollegin gewendet haben,
obwohl wir keinerlei Wissen zu den Computerkenntnissen der beiden hatten. Oder wir er-
innern uns, wie wir in der Pause einer Konferenz die Nahe von Weil3en gesucht haben statt
Kontakt zu den turkisch aussehenden Teilnehmenden zu suchen. Machen wir uns diese
kritischen Situationen im Nachhinein bewusst, so erhdhen wir die Wahrscheinlichkeit in
ahnlichen Situationen in Zukunft anders zu reagieren. Doch ist es realistisch, dass Men-
schen sich diese Ist-Soll-Abweichungen in ihrem Denken und Handeln regelmal3ig bewusst
machen, um daraus zu lernen? Damit Menschen das tun, ist es von Vorteil, wenn sie nicht
extern, sondern intern motiviert sind, ihre Vorurteile zu kontrollieren. Es sollte ihnen also
nicht nur darum gehen, nach aul3en auf andere nicht vorurteilsbehaftet zu erscheinen.
Sie sollten an sich selbst diesen Anspruch haben, unabhangig von der Reaktion ihrer Um-
gebung. Bei einer solchen internen Motivation zur Vorurteilskontrolle automatisiert sich
nach und nach die Kontrolle eigener Stereotype und Vorurteile. Wahrend diese Kontrolle
gewohnlich nur bei gentgend kognitiver Kapazitat gelingt, gelingt sie dann auch immer
besser ohne bewusste Anstrengung (Monteith, Lybarger & Woodcock, 2009).

Doch wie erreicht man es, dass Menschen aus sich selbst heraus, also intern motiviert
sind, sich in ihrem Denken und Handeln weniger von ihren Stereotypen und Vorurteilen
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leiten zu lassen? Oder besser noch: Wie schafft man es, dass Stereotype und Vorurteile
nach und nach schwacher werden und daher gar nicht mehr kontrolliert werden mussen?

5.4 Kontakt zu Gruppenmitgliedern

Die sicher am besten untersuchte Methode, Vorurteile abzubauen, ist der personliche
Kontakt zwischen Mitgliedern verschiedener sozialer Gruppen. Inspiriert wurde die For-
schung dazu durch die Kontakthypothese nach Gordon Allport (Allport, 1954). Demnach
verbessert Kontakt zu Mitgliedern anderer Gruppen dann die Einstellungen gegenuber der
gesamten Gruppe, wenn vier Bedingungen erfullt sind:

1. Die Mitglieder der beiden Gruppen sollten sich auf Augenhdhe begegnen (gleicher
Status).

2. Sie sollten moglichst ahnliche Winsche an die Zukunft haben (gemeinsame Ziele).
Sie sollten bei der Erreichung dieser Winsche zusammenarbeiten (Kooperation).

4. Es sollte bekannt sein, dass eine Autoritat oder Institution den Kontakt zwischen den
Gruppen wunscht und unterstitzt (institutionelle Unterstitzung).

In der Realitat ist es oft nicht einfach, diese vier idealen Bedingungen herzustellen. Wirkt
Kontakt nur dann positiv, wenn die Bedingungen erfullt sind und wirkt er Gberhaupt posi-
tiv auf die Einstellungen? Um nach jahrzehntelanger Forschung einen Uberblick Giber die
zahlreichen Studien zu diesen Fragen zu bekommen, fassten Pettigrew und Tropp (2006)
713 unabhangige Stichproben mit insgesamt 250.089 Teilnehmenden in einer Metaana-
lyse statistisch zusammen. Die Autor*innen konnten zeigen, dass persdnlicher Kontakt zu
Mitgliedern einer anderen Gruppe die Vorurteile gegenuber dieser Gruppe reduziert und
das Ubereinstimmend fur verschiedene Altersstufen, ethnische Gruppen und geografische
Regionen der Teilnehmenden und Ubereinstimmend fur Vorurteile gegenuber Lesben,
Schwulen und Bisexuellen, Menschen mit korperlichen oder geistigen Behinderungen,
ethnischen Gruppen, Menschen mit psychischen Erkrankungen sowie alten Menschen.

Sie fanden insgesamt einen kleinen bis mittelgrol3en Effekt, der allerdings in methodisch
hochwerten Studien (z. B. Feldexperimenten) hdher ausgepragt war. Auch hoher ausge-
pragt war der Effekt, wenn die oben genannten Bedingungen von Allport gegeben waren.
Allerdings reduziert Kontakt auch dann Vorurteile, wenn die Bedingungen nicht gegeben
sind, nur in einem geringeren Ausmal3. Dieses Ergebnis stimmt optimistisch, insbesondere
weil es in der Realitat nicht einfach ist, die Bedingungen immer zu erftllen.

Am besten wurde die vierte Bedingung, die der institutionellen Unterstitzung, bestatigt.
Besonders wirksam ist die Begegnung zu Mitgliedern einer anderen Gruppe also dann,
wenn beispielsweise die Leitung eines Unternehmens, einer Schule, eines Landes oder
einer Kommune ihn 6ffentlich unterstitzt oder wenn Diversitat und Abbau von Vorurteilen
durch Kontakt in ihren Richtlinien, z. B. den Unternehmensleitlinien oder dem Rahmen-
lehrplan verankert sind. So kann Soldat*innen beispielsweise bewusst gemacht werden,
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dass die Bundeswehr Mitglied in der Charta der Vielfalt ist und sich dadurch das Ziel gesetzt
hat, ,,ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das frei von Vorurteilen ist” und in dem alle Mitarbei-
ter*innen ,unabhangig von Geschlecht und geschlechtlicher Identitat, Nationalitat, ethni-
scher Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller Orientierung
und ldentitat” Wertschatzung erfahren sollen (Charta der Vielfalt e. V., 2019). Wenn bei-
spielsweise ein EinheitsfUhrer Mitglieder vom Arbeitskreis Homosexueller Angehoriger

der Bundeswehr in seine Einheit einladt, so empfiehlt es sich, vor dieser Einladung auf die
Charta der Vielfalt und andere Bekenntnisse der Bundeswehr zu Vielfalt und Antidiskrimi-
nierung zu verweisen. Dadurch steigt die Wahrscheinlichkeit, dass der von ihm initiierte
personliche Kontakt zu einzelnen LSBTI® Soldat*innen tatsachlich die Einstellungen gegen-
Uber LSBTI verbessert und sich dadurch Kamerad*innen, die Uberlegen, ob sie ein Coming-
out in der Einheit riskieren kdnnen, gestarkt werden.

Neben der institutionellen Unterstitzung gibt es auch weitere Bedingungen, die dazu bei-
tragen, dass Kontakt Vorurteile wirksamer abbauen kann: Besser als ein einmaliger Kon-
takt zu einer einzelnen Person der anderen Gruppe wirkt wiederholter Kontakt zu mehre-
ren Mitgliedern der anderen Gruppe in verschiedenen Kontexten (Weber & Crocker, 1983).
Interessanterweise ist Kontakt wirksamer, wenn den Teilnehmenden die Gruppenzuge-
horigkeit der Mitglieder der anderen Gruppe wahrenddessen auch wirklich bewusst ist
(Scarberry, Ratcliff, Lord, Lanicek & Desforges, 1997). Wird das Mitglied der anderen Grup-
pe als zu untypisch fur die eigene Gruppe wahrgenommen, wird die vielleicht entstehende
Sympathie gegenuber diesem Mitglied nicht auf die gesamte Gruppe Ubertragen. Werden
also beispielsweise Mitglieder des Arbeitskreises Homosexueller Angehoriger der Bundes-
wehr in eine Einheit eingeladen, reduzieren diese Vorurteile eher dann, wenn sie nicht nur
einmal sondern mehrmals auf ihren Arbeitskreis hinweisen und auch dartber hinaus ihre
sexuelle Orientierung bewusst machen, z. B. indem sie eine gleichgeschlechtliche Partner-
schaft, in der sie leben, erwahnen.

Doch was kann man tun, wenn es nicht moglich ist, direkten Kontakt zu einer Gruppe her-
zustellen, zu der Vorurteile bestehen? Die Forschung zeigt, dass sogar indirekter Kontakt
wirksam ist (Lemmer & Wagner, 2015). Wenn also eine Fuhrungskraft beispielsweise von
einem Freund berichtet, der regelmalig in die Moschee geht, oder von einer Schwester,
die eine Geschlechtsanpassung hinter sich hat, dann verbessert auch dies die Einstellun-
gen ihrer Mitarbeiter*innen gegentber muslimischen oder trans*® Personen. Persdnlicher
Kontakt scheint dariber hinaus nicht nur die Einstellungen gegentber anderen Gruppen
zu verbessern, sondern auch dazu beizutragen, dass Menschen sich solidarisch gegentber
den entsprechenden Gruppen verhalten, beispielsweise gegen Diskriminierung intervenie-
ren (Klocke, Latz & Scharmacher, 2019; Klocke, Salden & Watzlawik, in Begutachtung).

> LSBTI wird als Abkulrzung fur lesbische, schwule, bisexuelle, trans* und inter* Personen verwendet. Zur Definition von
trans* und inter* siehe FulRnote 1.
¢ Zur Definition von trans* siehe Ful3note 1.
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Personlicher Kontakt reduziert Vorurteile, weil er dazu beitragt, etwas Uber die andere
Gruppe zu lernen und (dadurch) Unsicherheiten und Angste gegentber Mitgliedern der
anderen Gruppe abzubauen (Pettigrew & Tropp, 2008). Und er reduziert Vorurteile, weil
er es wahrscheinlicher macht, dass Menschen sich in die Mitglieder der anderen Grup-

pe hineinversetzen und mit ihnen mitfuhlen, das heiRt Empathie erleben. Gibt es neben
personlichem Kontakt auch noch andere Moglichkeiten, die Empathie gegentber anderen
Gruppen zu erhdhen?

5.5 Perspektivibernahme und Empathie

Interventionen, durch die Menschen dazu gebracht werden, die Perspektive von Mitglie-
dern einer anderen Gruppe einzunehmen, um dadurch Empathie (Einfuhlung) mit ihnen
auszuldsen, verbessern die Einstellungen gegentber der gesamten Gruppe (Bartos, Berger
& Hegarty, 2014; Beelmann & Heinemann, 2014). Doch wie kdnnen solche Interventionen
aussehen? Eine recht drastische Methode ist es, eine Situation herzustellen, in der die
Teilnehmenden selbst spuren, was es heil3t, einer benachteiligten Gruppe anzugehoren.
Besonders bekannt wurde die Blue-Eyed-Brown-Eyed-Ubung der Grundschullehrerin Jane
Elliott (Peters, 1985). Darin werden Kinder oder Erwachsene auf der Basis ihrer Augenfarbe
in zwei Gruppen eingeteilt. AnschlieBend wird willkurlich einer der beiden Gruppen (meist
den Blauaugigen) oder nacheinander im Wechsel beiden Gruppen negative Eigenschaften
zugeschrieben und die Mitglieder auf der Basis ihrer Augenfarbe benachteiligt (fir eine
Anwendung in Deutschland siehe wissenstattangst, 2014). Teilnehmende an einer solchen
Ubung berichten von starken Emotionen, die dazu fuhren, dass sie sich auch lange danach
noch daran erinnern kénnen und die Erkenntnisse daraus ihr Leben beeinflussen. Und

es gibt Hinweise, dass die Ubungen Vorurteile reduzieren (Byrnes & Kiger, 1990; Weiner

& Wright, 1973). Aufgrund der hohen emotionalen Belastung wahrend solcher Ubungen
stellt sich allerdings die Frage, ob sie ethisch vertretbar sind.

Weniger belastend und daher ethisch unproblematischer sind Ubungen, bei denen die
Teilnehmenden die Erfahrungen von Mitgliedern einer benachteiligten Gruppe fur sich si-
mulieren kdnnen, dabei aber die Kontrolle Uber die Situation behalten. Beispielsweise wur-
den einige Teilnehmende eines Experiments dazu gebracht, sich vorzustellen, sie waren
trans* und wollten das nun ihren Eltern mitteilen. Sie sollten anschlie3end einen Coming-
out-Brief an ihre Eltern schreiben (Tompkins, Shields, Hillman & White, 2015). Die Ubung
verbesserte die Einstellung zu trans* Personen im Vergleich zu einer Gruppe von Teilneh-
menden, die lediglich allgemein Uber Transgeschlechtlichkeit aufgeklart wurden. Auch die
in Kapitel 3.4 beschriebene Ubung Wie im echten Leben versucht dazu beizutragen, dass
Menschen die Perspektive von Mitgliedern benachteiligter Gruppen Ubernehmen und da-
durch den Wunsch verspuren, etwas der ungerechten Situation zu andern.

Noch einfacher kdnnen Menschen vermittelt GUber Medien dazu gebracht werden, sich mit
den Erfahrungen von Mitgliedern einer benachteiligten Gruppe auseinander zu setzen.
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Wenn in einer Dokumentation, einem Roman oder einem Spielfilm die Geschichte eines
Menschen aus dessen Perspektive erzahlt wird, identifizieren sich die Zuschauer*innen
oder Leser*innen mit dieser Person, nehmen ihre Perspektive ein und erleben ahnliche
Gedanken und Gefuhle, wie diese Person. Beispielsweise kdnnen im Rahmen der politi-
schen Bildung Filme gesehen und diskutiert werden, in denen LSBTI oder andere nicht
geschlechtskonforme Personen, Muslim*innen, Judinnen*juden, Menschen mit einer Be-
hinderung oder solche mit einer Einwanderungsgeschichte eine zentrale Rolle spielen.

FUuhrungskrafte konnen also einerseits Diskriminierung vorbeugen, indem sie durch Kon-
takt und die Férderung von Empathie Vorurteile abbauen. Andererseits sollten sie darauf
eingestellt sein, Personen, die Diskriminierung beflrchten oder bereits zum Ziel von Dis-
kriminierung geworden sind, zu unterstutzen.

5.6 Mitarbeiter*innen aus benachteiligten Gruppen unterstitzen

»Kann die denn ihre Religion nicht im Privaten leben?”,Muss der denn mit seiner sexuellen
Orientierung hausieren gehen?” Mitglieder der Mehrheitsgesellschaft beklagen sich bis-
weilen daruber, dass Mitglieder aus Minderheiten ihre Gruppenzugehdrigkeit nicht dis-
kreter handhaben. Sie wiinschen sich ,Normalitat” und meinen damit oft, dass sie nichts
vom Anderssein der ,Anderen” mitbekommen wollen. Wie kommt es, dass es manchmal
so scheint, als wurden Mitglieder aus Minderheiten ihr Anderssein in der Vordergrund
stellen? Einerseits hat das mit der Wahrnehmung der Mehrheit zu tun, die gar nicht mehr
merkt, dass auch sie selbst ihre Identitat sehr offen zu erkennen gibt, was aber nicht auf-
fallt, weil man daran gewdhnt ist. So Ubersteigt die Haufigkeit, mit der Heterosexuelle

ihre Liebe stolz in der Offentlichkeit zeigen, Fotos vom Ehe- und Familiengliick auf dem
BUroschreibtisch platzieren oder den Kolleg*innen von gemeinsamen Aktivitaten berich-
ten, bei Weitem die Haufigkeit in der Lesben und Schwule das tun. Andererseits kann es
auch damit zusammenhangen, dass Erfahrungen von Diskriminierung, die Minderheiten
machen, dazu beitragen, dass die entsprechende Gruppenzugehdrigkeit, wegen der man
diskriminiert wurde, fur die eigene Identitat relevanter wird (Jetten, Branscombe, Schmitt
& Spears, 2001). Wenn eine Person die eigene Geschlechtsidentitat aus Angst vor Ableh-
nung jahrzehntelang versteckt hat, dann wird sie nach dem Coming-out vorrubergehend
relevanter als fir Menschen, die bereits ihr ganzes Leben lang offen mit ihrer Geschlechts-
identitat umgehen konnten. Es ist wichtig, dass FuUhrungskrafte sich dessen bewusst sind
und in diesem Fall nicht auf schnelle Unauffalligkeit drangen. Allerdings ist es ebenso
wichtig, dass FUhrungskrafte Mitglieder aus Minderheiten nicht in den Mittelpunkt stellen,
ohne vorher deren Einverstandnis einzuholen. So naheliegend es sein mag, dass ein Mit-
arbeiter, der einen Rollstuhl benutzt, den Kolleg*innen von seinen Erfahrungen als Mensch
mit Behinderung berichtet, um damit Empathie und Verstandnis zu erreichen; der mog-
liche Wunsch dieses Mitarbeiters nicht als Reprasentant seiner Gruppe agieren zu mus-
sen, sollte unbedingt respektiert werden. Ist eine Gruppenzugehdrigkeit von aulen nicht
erkennbar, z. B. die sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat, Religion, eine Behinderung
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oder Erkrankung, muss eine Person selbst entscheiden kdnnen, ob und wann sie offen mit
dieser Zugehorigkeit umgeht. Zum Thema Transgeschlechtlichkeit kdnnen Angehdrige der
Bundeswehr den ,Leitfaden zum Umgang mit transgeschlechtlichen Menschen im Ge-
schaftsbereich des Bundesministeriums der Verteidigung” zu Rate ziehen (Bundesministe-
rium der Verteidigung, 2017b). DarUber hinaus bietet die Kampagne flr eine dritte Option
(2018) nutzliche Hinweise.

Wie sollten FUhrungskrafte reagieren, wenn ihnen Mitarbeiter*innen von Diskriminierung
berichten? Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes hat Empfehlungen fur den Umgang
mit sexueller Belastigung herausgegeben (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018b),
die sich auch auf Falle von Diskriminierung anwenden lassen: Wichtig ist, dass die Fuh-
rungskraft sich nicht personlich angegriffen fuhlt, weil sie selbst der Gruppe des Beschul-
digten angehort und daher vielleicht automatisch und unbewusst mit Abwehr und Ver-
harmlosung reagiert. Die betroffene Person sollte ausreichend Zeit bekommen, den Vorfall
zu schildern. Die Fuhrungskraft sollte signalisieren, dass der Vorfall ernst genommen wird
und transparent machen, inwieweit Vertraulichkeit sichergestellt werden kann und wen sie
selbst informieren muss. Weitere Schritte sollte sie nur in Rlcksprache mit der betroffenen
Person einleiten. Sie sollte danach fragen, welche Unterstutzung sich die Person winscht
und auf interne Beschwerdestellen und externe Unterstutzungsmaoglichkeiten hinweisen.
Innerhalb der Bundeswehr berat die Ansprechstelle fiir Diskriminierung und Gewalt sowohl
Betroffene als auch Fuhrungskrafte (Michelis, 2017).

5.7 AKTIVIERUNG: Gegen Diskriminierung intervenieren
Dauer: 60 Minuten
5.7.1 Variante A: Bearbeitung der selbst gesammelten Beispielfalle

In den bisher stattgefundenen Seminaren folgte an dieser Stelle wieder eine Aktivierung
der Teilnehmenden. Zunachst werden diese gefragt, ob sie die bereits zu Beginn gesam-
melten Diskriminierungsfalle um weitere Falle erganzen wollen. In diesem Fall werden
weitere Moderationskarten beschrieben und an entsprechender Stelle an der Pinnwand
erganzt. AnschlieBend bekommen alle Teilnehmenden je einen Klebepunkt aus dem
Moderationskoffer und sollten diesen auf den Fall bzw. in die Kategorie kleben, die sie
am wichtigsten finden und zu der sie gern anschlieBend Losungsmaoglichkeiten sammeln
wurden. Auf diese Weise kann entschieden werden, zu welchen Arten von Diskriminierung
bzw. zu welchen konkreten Beispielfallen Kleingruppen gebildet werden kénnen. Emp-
fehlenswert sind mehrere Kleingruppen mit jeweils drei bis sieben Mitgliedern zu unter-
schiedlichen Arten von Diskriminierung. Die Teilnehmenden werden gebeten sich nach
eigenem Interesse in eine der Kleingruppen zu begeben und sich, wenn sie selbst keine
eindeutige Praferenz haben, der Gruppe mit den wenigstens Mitgliedern anzuschliel3en.
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Fur die Kleingruppenphase bekommen die Teilnehmenden 30 Minuten Zeit. In diesen

30 Minuten sollen Sie sich zunachst fur einen konkreten Beispielfall entscheiden und ihn
moglichst detailliert beschreiben: Wie war die Situation? Wer war beteiligt? Was haben die
Beteiligten getan? Anschliel3end sollen sie gemeinsam Uberlegen, welche Mdglichkeiten sie
als Fihrungskraft haben, um in dieser Situation Diskriminierung zu beenden oder zumin-
dest zu reduzieren und Vorurteile abzubauen. Dabei sollen sie einerseits Uberlegen, was
sie unmittelbar in der Situation tun kénnen und was fur Malinahmen sie mittelfristig oder
langfristig ergreifen konnen. Ihre Ideen sollen sie auf einem Flipchart visualisieren, um

sie im Plenum prasentieren zu kdnnen. Daruber hinaus werden sie dazu angeregt, eine
konkrete Situation in einem Rollenspiel nachzuspielen und dabei mégliche Reaktionen der
FUhrungskraft auszuprobieren.

Im Anschluss an die Kleingruppenphase werden die Teilnehmenden gebeten, ihren Fall
und ihre Ergebnisse den anderen Kleingruppen vorzustellen. Die Seminarleitung fragt je-
weils zunachst in die Runde, ob es aus den anderen Gruppen Fragen gibt oder diese ande-
re Ideen fur Handlungsmaglichkeiten haben. Und sie wirdigt die gesammelten Vorschlage,
kommentiert sie und erganzt sie ggf. um eigene Empfehlungen.

5.7.2 Variante A: Rollenspiele zu zugeteilten Fallbeispielen

Auch moglich ist es, den Teilnehmenden fertig vorbereitete Fallbeispiele vorzulegen und
sie zu bitten, dazu in Kleingruppen (drei bis sechs Personen) gemeinsam ein Rollenspiel
vorzubereiten, das sie anschlieend im Plenum durchfthren sollen. Die Gruppeneinteilung
kann dabei entweder zufallig (z. B. durch Abzahlen: 1, 2, 3, 1, 2 ...) vorgenommen werden
oder nach Interesse. Fur die Vorbereitung bekommen die Kleingruppen 20 Minuten Zeit,
oft bendtigen sie weniger. Anschlie3end sollte man pro Kleingruppe etwa 20 Minuten
kalkulieren, maximal 10 Minuten fur die Durchfiuhrung und noch mal 10 Minuten fur die
Nachbesprechung.

In zwei Multiplikatorenausbildungen von Offizier*innen und Unteroffizier*innen (Hinden-
burg-Kaserne in Munster und Feldwebel-Lilienthal-Kaserne in Delmenhorst) wurde diese
Variante zum Thema Zivilcourage durchgefuhrt und folgende vier Beispielfalle verwendet:

Rollenspiel zu Zivilcourage: ,Die Araber”

Uber ,die Araber” wird in Ihrer Einheit ausschlieRlich abwertend geredet. Beispielsweise
geht es um ,kriminelle, arabische Familienclans” oder um ,arabische Manner, die Frauen
als Freiwild betrachten”. Manchmal werden auch abwertende Witze gemacht. Ein Soldat
tut sich damit besonders hervor. Und es gibt einige Kamerad*innen, die ihn bestatigen
und Uber seine Witze lachen. Manche sitzen auch nur passiv dabei und es ist unklar, wie
sie dazu stehen.
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Uberlegen Sie sich dazu eine mogliche Episode und wie diese ablaufen kénnte. Verteilen
Sie die verschiedenen Rollen unter sich und bereiten Sie dazu ein Rollenspiel vor, das Sie
anschlieRend im Plenum préasentieren. Uberlegen Sie vorher:

- Wer tut sich besonders mit Abwertungen hervor?

*  Wer unterstUtzt diese Person?

- Gibt es passive Beobachter*innen?

- Wer mochte etwas dagegen tun?

* Was konnte diese Person konkret tun?

Wenn Sie mochten, kdnnen Sie statt dem hier vorgeschlagenen Beispiel auch ein selbst
ausgewahltes anderes Beispiel verwenden, bei dem Sie sich Zivilcourage winschen wur-
den. Es kann ein Beispiel aus |hren eigenen Erfahrungen sein oder eines der vorhin bei der
Frage ,Ist das Diskriminierung?” diskutierten Beispiele.

Rollenspiel zu Zivilcourage: Schwuler Soldat

Seit Kurzem ist bekannt, dass ein Soldat schwul ist. Zwei Soldaten machen sich daruber
lustig. Ihnen fallt ein, dass sie mit ihm zusammen die gleiche Gemeinschaftsdusche benut-
zen mussen. Sie beschlieRen, dass sie das verhindern wollen.

Uberlegen Sie sich dazu eine mogliche Episode und wie diese ablaufen kénnte. Verteilen
Sie die verschiedenen Rollen unter sich und bereiten Sie dazu ein Rollenspiel vor, das Sie
anschlieBend im Plenum préasentieren. Uberlegen Sie vorher:

- Wer tut sich besonders mit den Abwertungen hervor?
- Gibt es passive Beobachter*innen?

- Wer mochte etwas dagegen tun?

* Was konnte diese Person konkret tun?

Wenn Sie mdchten, kdnnen Sie statt dem hier vorgeschlagenen Beispiel auch ein selbst
ausgewahltes anderes Beispiel verwenden, bei dem Sie sich Zivilcourage winschen wur-
den. Es kann ein Beispiel aus lhren eigenen Erfahrungen sein oder eines der vorhin bei der
Frage ,Ist das Diskriminierung?” diskutierten Beispiele.

Rollenspiel zu Zivilcourage: Aufnahmeritual

Soldat*innen Ihrer Einheit wollen die neu rekrutierten Soldat*innen dazu bringen, ein un-
angenehmes Aufnahmeritual Uber sich ergehen zu lassen (z. B. bis zum Erbrechen Alkohol
trinken, mit Wasserschlauchen abgespritzt werden, sich auf den Bauch schlagen lassen).
Das sei bei ihnen so ublich. Sie hatten das selbst durchmachen mussen und nur dann wur-
den die Neuen wirklich dazu gehoren.
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Uberlegen Sie sich dazu eine mogliche Episode und wie diese ablaufen kénnte. Verteilen
Sie die verschiedenen Rollen unter sich und bereiten Sie dazu ein Rollenspiel vor, das Sie
anschlieRend im Plenum prasentieren. Uberlegen Sie vorher:

-  Wer tut sich bei dem Plan besonders hervor?

«  Wer unterstutzt diese Person?

- Gibt es passive Beobachter*innen?
- Wer mochte etwas dagegen tun?

« Was konnte diese Person konkret tun?

Wenn Sie méchten, kdnnen Sie statt dem hier vorgeschlagenen Beispiel auch ein selbst
ausgewahltes anderes Beispiel verwenden, bei dem Sie sich Zivilcourage winschen wur-
den. Es kann ein Beispiel aus Ihren eigenen Erfahrungen sein oder eines der vorhin bei der
Frage ,Ist das Diskriminierung?” diskutierten Beispiele.

Rollenspiel zu Zivilcourage: Mobbing

Eine Person (Soldat oder Soldatin) aus lhrer Einheit wird von den Kamerad*innen aus-
gegrenzt und lacherlich gemacht. Wenn sie den Raum betritt, verstummen die Gesprache
und es wird getuschelt. Bei gemeinsamen Aktivitaten (z. B. in der Mittagspause oder nach
Dienstschluss) wird sie nicht gefragt, ob sie sich beteiligen will. Wenn sie etwas sagt, wird
es ignoriert. Wenn sie eine Frage stellt, gibt es eine einsilbige Antwort. Manchmal affen die
Kamerad*innen ihre Art, sich zu bewegen und zu sprechen, nach.

Uberlegen Sie sich dazu eine mogliche Episode und wie diese ablaufen kénnte. Verteilen
Sie die verschiedenen Rollen unter sich und bereiten Sie dazu ein Rollenspiel vor, das Sie
anschlieRend im Plenum prasentieren. Uberlegen Sie vorher:

- Wer tut sich beim Mobbing besonders hervor?

« Wer unterstutzt diese Person?

- Gibt es passive Beobachter*innen?
- Wer mochte etwas dagegen tun?

* Was konnte diese Person konkret tun?

Wenn Sie mdchten, kdnnen Sie statt des hier vorgeschlagenen Beispiels auch ein selbst
ausgewahltes anderes Beispiel verwenden, bei dem Sie sich Zivilcourage winschen wur-
den. Es kann ein Beispiel aus lhren eigenen Erfahrungen sein oder eines der vorhin bei der
Frage ,Ist das Diskriminierung?” diskutierten Beispiele.
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Auswertung

Nach jedem Rollenspiel sollte die Seminarleitung den Spieler*innen die Moglichkeit geben,
sich zu aul3ern, zuerst dem Opfer bzw. der Zielperson (wenn es eine gab), da diese Rolle
wahrscheinlich am Belastendsten ist, anschliel3end der intervenierenden Person, dann der
diskriminierenden oder mobbenden Person und schliel3lich den sich eher passiv verhal-
tenden Personen. Gefragt werden kann, wie die Personen die Situation wahrgenommen
und wie sie sich in ihrer Rolle gefiihlt haben. Dartiber hinaus kann nach ihrer Strategie
gefragt werden und wie zufrieden sie damit sind. Nach den Rollenspieler*innen kénnen
die weiteren Teilnehmenden ihre Eindricke und Vorschlage erganzen und als letztes auch
die Seminarleitung. Parallel empfiehlt es sich, erfolgreich eingeschatzte Interventionen auf
einem Flipchart zu visualisieren und diese abschlieRend noch einmal zusammenzufassen.

5.8 Gegen Diskriminierung intervenieren

Nachdem die Teilnehmenden eigene Ideen dazu gesammelt und ausprobiert haben, wie
man auf diskriminierendes Verhalten reagieren kann, sollte zu diesem Thema ein wissen-
schaftlich fundierter Input gegeben werden. Doch zuvor empfiehlt es sich darauf einzuge-
hen, weshalb in der Realitat oft nicht interveniert wird.

5.8.1 Weshalb ist das nicht einfach?

Was sagt die Wissenschaft zu der Frage, weshalb nach einem diskriminierenden Verhalten
haufig niemand einschreitet (Ashburn-Nardo, 2018; Czopp & Ashburn-Nardo, 2012)? Vor-
falle zwischenmenschlicher Diskriminierung sind vergleichbar zu Notfallsituationen. Wir
sehen jemanden in unbequemer Position auf der Stral3e liegen. Wir hdren, wie im Bus zwei
Manner gegenuber einer Frau anzugliche Bemerkungen machen. Oder wir beobachten
wie Rauch aus dem Fenster eines gegenuberliegenden Hauses austritt. Diskriminierende
Verhaltensweisen sind ahnlich wie Notfallsituationen schwer vorhersehbar. Wir kénnen
uns daher meist nicht darauf einstellen, sondern missen spontan reagieren.

Diskriminierung ist wie ein Notfall haufig nicht leicht zu erkennen. So wie wir bei der auf
der Stral3e liegenden Person nicht sicher sein kdnnen, ob dort ein Obdachloser schlaft
oder jemand akut gesundheitlich gefahrdet ist, so ist es oft nicht leicht, die Grinde und
Folgen eines Verhaltens zu erkennen. Muss sich die Widerspruch duf3ernde Kollegin an-
horen, sie sei ,renitent”, weil sie eine Frau ist, oder hatte der mannliche Kollege die gleiche
Reaktion abbekommen? Verstarkt der Witz Uber Araber Vorurteile und fuhrt dazu, dass
sich arabischstammige Kolleg*innen weniger willkommen fihlen, oder ist er harmlos? Bei
Unsicherheit Uber die Beurteilung eines Verhaltens halten sich Menschen eher mit einer
Intervention zuruck, insbesondere dann, wenn sie nicht der einzige Beobachter sind, son-
dern Kolleg*innen anwesend sind, die nicht reagieren und daher signalisieren, dass alles
in Ordnung ist. Andere Anwesende hemmen auch deshalb paradoxerweise die Neigung
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zu intervenieren, weil sie zu Verantwortungsdiffusion fihren. Weshalb sollte ich eingrei-
fen, wo doch mein Kollege dichter dran steht oder meine Kollegin sich in einem engerem
Verhaltnis mit den betreffenden Personen befindet? Insbesondere wenn Mitglieder der
betroffenen Gruppe selbst anwesend sind, geht das Gefuhl eigener Verantwortlichkeit
zurlck. Kann die Kollegin oder der arabischstammige Kollege nicht besser entscheiden,
ob sie sich aufgrund ihres Geschlechts oder ihres ethnischen Hintergrundes diskriminiert
gefuhlt haben?

Und selbst wenn man sicher ist, dass es sich um Diskriminierung handelt und niemand
anderes in der Nahe ist, den man fur verantwortlich erklaren kann, bedeutet dies nicht
automatisch, dass man etwas unternimmt. Man befurchtet Vergeltung, bezweifelt, dass
eine Intervention eine Wirkung hat oder ist sich unsicher daruber, wie man am besten
reagieren sollte und ob man die Reaktion schlagfertig und selbstsicher genug ausfuhren
kann. Wird einen der Kollege anschliel3end als ,Frauenversteher” auf dem Kieker haben?
Halten sich die Kolleg*innen danach wirklich mit Witzen zurtck oder fuhlen sie sich viel-
leicht sogar umso mehr angespornt?

5.8.2 Warum und wie?

Ist es bei so vielen ,Wenns" und ,Abers" nicht besser, entsprechende Vorfalle zu ignorieren
und zu hoffen, dass sie von alleine aufhéren? Im Angesicht der im Jahr 2017 bekannt ge-
wordenen Missbrauchsfalle bei der Bundeswehr, verneint der Inspekteur des Heeres diese
Fragen klar:

Verschweigen, Weghoren, Wegschauen ist falsch verstandene Kameradschaft,
Eingreifen und Verhindern eine Frage der Ehre. (Heeresinspekteur Jorg Vollmer,
zitiert nach Mayntz, 2017)

Und auch die Forschung zeigt, dass diskriminierendes Verhalten abnimmt, wenn andere
ihre Missbilligung gegenuber Diskriminierung zum Ausdruck bringen (Czopp & Ashburn-
Nardo, 2012). Besonders wirksam sind solche Interventionen, wenn sie moglichst unmit-
telbar, direkt, aber respektvoll sind (Martinez, Hebl, Smith & Sabat, 2017) und durch ein
statushohes Mitglied der privilegierten Gruppe erfolgen. Es ist also nicht sinnvoll, im guten
Glauben, dass die es ja am besten wissen mussen, die Verantwortung an Mitglieder der
benachteiligten Gruppe zu delegieren. Ein Mann, der bei Sexismus interveniert oder eine
weil3e Person, die bei Rassismus interveniert, gehen weniger Risiko ein, einfach nur als
Ubersensibel eingeschatzt zu werden. Zudem kann man ihnen nicht unterstellen, sie wur-
den nur Lobbyismus fur ihre eigene Gruppe betreiben.

Da Menschen sich oft nicht bewusst diskriminierend verhalten, sollte man vorsichtig sein,
einer Person, die sich diskriminierend verhalten hat, bose Motive zu unterstellen. Eher er-
scheint es ratsam, die Person moglichst sachlich darauf hinzuweisen, welche Konsequen-
zen ihr Verhalten fur die diskriminierte Gruppe hat, zu ermuntern, sich in die Lage eines
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Mitglieds dieser Gruppe zu versetzen und an gemeinsame egalitare Werte zu appellieren.
Wenn man hingegen zur Erkenntnis gelangt, dass die Person im vollen Bewusstsein der
diskriminierenden Wirkung ihres Verhaltens handelt, dann sollte man sich auf allgemein-
gultige Normen oder Gesetze berufen. Vorgesetzte kdnnen in diesem Fall disziplinarische
MalBnahmen ergreifen. Hilfreicher als eine hohe Strafe, die notgedrungen oft erst zeitver-
zdgert erfolgt, ist jedoch eine unmittelbare Reaktion, die gerade so deutlich ist, dass sie die
Diskriminierung beendet. Niedrige Strafen fUhren eher zu einer gewlUnschten Einstellungs-
anderung als hohe Strafen (Aronson & Carlsmith, 1963).

Und was tut man, um die in Kapitel 5.8.1 genannten Hemmschwellen gegen eine Interven-
tion abzubauen und eine angemessene Reaktion wahrscheinlicher zu machen? Hilfreich
ist es, mogliche Diskriminierungssituation vorab zu simulieren, beispielsweise erst fur sich
mental und anschliel3end in einem Rollenspiel gemeinsam mit anderen. In Zivilcourage-
Trainings kénnen Angste abgebaut und Fertigkeiten erworben werden, die im Fall der
Falle helfen. Im Buch Zivilcourage trainieren! Theorie und Praxis (Jonas, Boos & Brandstatter,
2007) werden wissenschaftlich fundiert, verstandlich und praktisch direkt umsetzbar ver-
schiedene Zivilcourage-Trainings beschrieben. Eine weitere Moglichkeit, die Intervention
gegen Diskriminierung wahrscheinlich zu machen, ist es, sich selbst spezifische Verhaltens-
zielen zu setzen und diese schriftlich abzufassen (Madera, King & Hebl, 2013). Gerade am
Ende von Zivilcourage-Trainings ist ein solches Vorgehen zur Sicherung des Transfers in
den Alltag empfehlenswert.

Im Internet gibt es verschiedene Empfehlungen, wie sich auf Stammtischparolen und
diskriminierende AuBerungen reagieren lasst (z. B. ver.di Jugend, 2016): Sinnvoll ist es,
nonverbal Offenheit und Selbstbewusstsein zu signalisieren, also beispielsweise auf einen
festen Stand und eine gedffnete Kérperhaltung zu achten, ruhig zu bleiben und sich nicht
provozieren zu lassen. Sind passive Zuhorer*innen anwesend, sollten diese einbezogen
werden, um die Aufmerksamkeit von der diskriminierenden Person abzuziehen und
bestenfalls zu zeigen, dass die schweigende Mehrheit deren Meinung nicht teilt. Parolen-
schwingende Personen springen oft von einer Behauptung zur nachsten und versuchen
so, die Agenda zu bestimmen, ohne fundiertes Wissen zeigen zu mussen. Darauf sollte
man sich nicht einlassen. Hilfreicher ist es, sich auf eine konkrete Behauptung des anderen
zu konzentrieren und dazu spezifische Ruckfragen stellen, z. B. ,Was meinst du genau?”
oder ,Woher weil3t du das?". Bemerkt man bei sich selbst Wissensllcken ist es besser, die
Diskussion zu verschieben und sich zunachst selbst schlau zu machen.

Besonders herausfordernd ist es, wenn man sich nicht einer Einzelperson, sondern einer
Gruppe oder sogar einer Mehrheit gegenuber sieht. Fur die Art sinnvoller Interventionen
werden wahrscheinlich die gleichen Empfehlungen gelten wie gegenuber einer Einzelperson,
allerdings wird eine Gegenreaktion fur den Intervenierenden noch schwerer und unangeneh-
mer. Man sollte in diesem Fall also die eigenen Ziele nicht zu hoch setzen, sich aber vergegen-
wartigen, dass auch Minderheiten nachweislich Einfluss auf Mehrheiten ausiben kénnen.
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Dieser zeigt sich allerdings oft nicht direkt und unmittelbar, sondern indirekt und zeitverzo-
gert (Wood, Lundgren, Ouellette, Busceme & et al., 1994), so dass die Minderheit ihren Erfolg
moglicherweise nicht bemerkt. Sich diese Prozesse bewusst zu machen, kann helfen, auch
gegenuber Meinungsfuhrerschaften und bereits polarisierten Gruppen nicht zu schweigen.

5.8.3 Auf generalisierende AuBerungen reagieren

»Katholische Priester neigen zu Padophilie.” ,Flichtlinge haben es auf unsere Sozialleis-
tungen abgesehen.” ,Schwule Manner verbreiten AIDS.” ,Muslime mussen sich vom Terror
distanzieren.” Wir neigen dazu, von einzelnen Mitgliedern auf die ganze Gruppe zu gene-
ralisieren und diese daher fur die Taten Einzelner verantwortlich zu machen - ausgenom-
men es geht um unsere eigene Gruppe. Wenn wir uns diese Scheinheiligkeit bewusst ge-
macht haben und auch andere darauf aufmerksam machen mdchten, wie sollten wir am
besten vorgehen? In einer Art Wettbewerb lieBen Emile Bruneau und Kolleg*innen neun
mogliche Interventionen gegeneinander antreten (Bruneau, Kteily & Falk, 2018). In einer
Serie von funf Studien konnten sie zeigen, dass es am wirksamsten ist, Menschen diese
unterschiedlichen Standards direkt durch eine Folge von Fragen bewusst zu machen. Auf
den deutschen Kontext bezogen kdnnten diese Fragen beispielsweise lauten:

1. ,Wie verantwortlich sind Sie flr die Taten des NSU7?
2. Wie verantwortlich sind weilRe Deutsche flr die Taten des NSU?

3. Wie verantwortlich sind Muslim*innen flr die Taten von Anis Amri?”

In den US-amerikanischen Studien wurde nicht der NSU, sondern Anders Breivik, zwei US-
amerikanische Tater und der Ku-Klux-Klan genannt und die Teilnehmenden vor den Fragen
darauf hingewiesen, dass diese ihre weil3e Identitat als Motiv flr ihre Taten vorgebracht ha-
ben. Dieses Aufzeigen doppelter Standards reduzierte im Vergleich zu anderen Interventio-
nen am starksten die Neigung, Muslim*innen kollektiv fir Terrorakte die Schuld zu geben.
DarUber hinaus reduzierte es die Tendenz sie zu entmenschlichen, ihnen z. B. Attribute wie
wild, ungebildet, barbarisch oder kaltherzig zuzusprechen, sowie antimuslimische Politik
zu unterstutzen. Diese Intervention war wirksamer als andere Interventionen, beispiels-
weise die Teilnehmenden an eine vermeintliche kollektive Schuld der eigenen Gruppe zu
erinnern, in diesem Fall dass US-Amerikaner*innen wahrend der 1930er und 40er Jahre
mehrheitlich die Aufnahme von Judinnen*juden in die USA abgelehnt haben. Auch die
Herausforderung von Stereotypen durch Fragen nach Vermutungen zu Merkmalen von
Muslim*innen (z. B. zur Haufigkeit von durch den Islam motiviertem Terrorismus) und eine
anschlieBende Prasentation von Belegen gegen die Stereotype war weniger wirksam.

7 ,Der sogenannte Nationalsozialistische Untergrund (NSU) war eine neonazistische terroristische Vereinigung in Deutsch-
land, die um 1999 zur Ermordung von MitbUrgern auslandischer Herkunft aus rassistischen und fremdenfeindlichen Motiven
gebildet wurde. Die Mitglieder Uwe Mundlos, Uwe Béhnhardt und Beate Zschape stammten aus Jena und lebten ab 1998
untergetaucht in Chemnitz und Zwickau.” (Wikipedia, Die freie Enzyklopadie, 2019)
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6 Fazit

FUhrungskraften werden die meisten diskriminierenden Verhaltensweisen ihrer Mitarbei-
ter*innen verborgen bleiben. Die Mitarbeiter*innen zeigen sie nicht in ihrer Anwesenheit
und die Betroffenen berichten ihnen nichts dartber. Das bedeutet nicht, dass es in ihrer
Organisation keine Diskriminierung gibt. Um diese wahrzunehmen, sollten Fihrungskrafte
Folgendes beobachten: Wie ist die Stellung von Mitgliedern von Minderheiten oder be-
nachteiligten Gruppen? Sind sie gut in das Team bzw. die Truppe integriert oder verbrin-
gen sie ihre Pausen alleine und sind haufiger als andere Zielscheibe von scheinbar harm-
losen Neckereien? Wird Uber bestimmte soziale Gruppen generalisierend oder abwertend
gesprochen? In solchen Fallen sollten Fuhrungskrafte genauer hinschauen, mit den Be-
troffenen sprechen oder die Haltung zu den betroffenen Gruppen speziell und zu Vielfalt
allgemein zum Thema machen.

Um Diskriminierung zu stoppen und in Zukunft unwahrscheinlicher zu machen, sollten
FUhrungskrafte ihren Status nutzen und bei entsprechenden Vorfallen moglichst rasch,
deutlich, aber respektvoll einschreiten. In Abhangigkeit davon, ob das diskriminierende
Verhalten durch Unwissen, unbewusste Vorurteile oder eine bewusste Absicht motiviert
war, sollten Sie an Einsicht und Empathie appellieren, mit Tadel oder mit disziplinarischen
MalBnahmen reagieren. Sie sollten als Vorbild agieren und im Zweifel eine abwertende Be-
merkung oder einen Witz Uber eine soziale Gruppe lieber unterlassen und nicht mitlachen,
wenn sie entsprechende AuBerungen durch andere wahrnehmen. Und sie kénnen - bei
der Bundeswehr beispielsweise im Rahmen der politischen Bildung - Vorurteile und Diskri-
minierung gegenuber ihren Mitarbeiter*innen zum Thema machen. Sie kdnnen das Thema
enttabuisieren, indem sie ihre eigenen Vorurteile einrdumen und berichten, dass auch sie
sich (ungewollt) diskriminierend verhalten haben. Damit kdnnen sie zeigen, dass Stereoty-
pe und Vorurteile nichts sind, fur das man sich schamen muss, sondern dass es hilfreicher
ist, sie sich bewusst zu machen und am eigenen Verhalten zu arbeiten. Diskriminierendes
Verhalten ist alltaglich, oft nicht bose gemeint, aber dennoch schadlich. Um das zu zeigen,
konnen sie verschiedene Verhaltensweisen diskutieren, die nicht in boser, teilweise sogar
in guter Absicht gezeigt werden und dennoch unerwunschte Folgen haben, z. B. weil sie
Mitgliedern benachteiligter Gruppen signalisieren, dass sie weniger dazu gehoren oder
weil sie Vorurteile verstarken. Sie kdnnen Diskriminierung - bei sich selbst und bei ihren
Mitarbeiter*innen - vorbeugen, indem sie Kontakt zu Mitgliedern abgewerteter Gruppe
ermoglichen und dadurch Vorurteile abbauen. Ist direkter Kontakt schwer herzustellen,
kdnnen sie von eigenen positiven Kontakterfahrungen berichten (z. B. aus Freundeskreis
oder Verwandtschaft). Sie kdnnen Uber in der Organisation (noch) unsichtbare Gruppen
wertschatzend sprechen, wenn sich ein Anlass bietet, und damit fur eine vielfaltsoffenes
Klima sorgen. Und sie kdnnen (damit) ihre Offenheit als Ansprechperson fur mogliche Falle
von Diskriminierung signalisieren.
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Anhang: Fragebogen: Ist das Diskriminierung?

Bitte diskutieren Sie, ob die Verhaltensweisen bei Ihren Dimensionen diskriminierend
sind oder nicht. Wenn Sie der Meinung sind, dass man das nicht eindeutig sagen kann,
erlautern Sie bitte, unter welchen Bedingungen Sie das Verhalten diskriminierend finden.
Visualisieren Sie Ihr Ergebnis schlagwortartig und auf dem vorbereiten Flipchart.

(BITTE GROSS UND GUT LESBAR SCHREIBEN).

Wenn Sie sich nicht einigen kdnnen, vermerken Sie das ebenfalls. Sie kdnnen lhre
Uneinigkeit spater im Plenum zum Thema machen.

Gerne kénnen Sie am Ende weitere Beispiele aus Ihrem Arbeitsalltag erganzen.

| Nein |ja |ja, wenn ...

Ethnizitat bzw. Herkunft

1.

Die Soldatin Sarah hat eine deutsche Mutter ] ] .
mit recht heller Haut und einen afrodeut-
schen Vater mit recht dunkler Haut. lhre
Hautfarbe liegt etwa zwischen denen ihrer
Eltern. In einem Gesprach Uber Rassismus
sagt ein Soldat: ,Sarah hat als schwarze
Deutsche auch schon so einiges erlebt.”

Ein Soldat mit turkischen Vorfahren wird in D D |:|
seiner Einheit von einigen immer nur ,Der
Turke" genannt.

Ein Soldat mit turkischen Vorfahren nennt ] ] ]
einen ebenfalls tlrkischstammigen Kame-
raden, mit dem er befreundet ist, in einem
kumpelhaft-frotzelnden Gesprach ,,Kanake".

Ein Soldat fragt eine Soldatin mit viethamesi- ] ] mN
schen Eltern, wo sie herkommt. Sie antwor-
tet ,Aus Remscheid.” Er darauf: ,Nein, ich
meine, wo du wirklich herkommst.”

Wenn in der Einheit von ,,Arabern” die Rede ] ] .
ist, dann geht es fast ausschliel3lich um ne-
gative Phanomene, z. B. ,kriminelle, arabi-
sche Familienclans” oder ,arabische Manner,
die Frauen als Freiwild betrachten”.
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Nein |Ja Ja, wenn ...

6. In der Einheit ist eine Soldatin mit brasiliani- ] ] .
schen Wurzeln. Beim gemeinsamen Mittag-
essen sagt einer lhrer Kameraden: ,Brasili-
anerinnen sind besonders attraktiv, weil sie
so eine schone milchkaffeebraune Hautfarbe
haben.”

Fallt Ihnen ein weiteres konkretes Beispiel zu dieser Dimension ein?

Religion

7. Ein muslimischer Soldat nutzt Pausenzeiten, ] ] mN
um sich in einen Nachbarraum zum Beten
zuruckzuziehen. Daraufhin machen sich
seine Kameraden Uber ihn lustig und fragen
ihn nicht mehr, ob er sich ihnen beim Mittag-
essen anschlieRen mochte.

8. Eine Gruppe von Soldaten erfahrt von einem ] ] mN
Kameraden, dass dieser katholisch ist und
jeden Sonntag in den Gottesdienst geht. Sie
sind Uberrascht. Einer sagt: ,Was!? Du ge-
horst echt noch zu dem Verein?!” Danach
verweisen sie auf den Missbrauchsskandal
und die ,mittelalterlichen Positionen der
katholischen Kirche".

Fallt Ihnen ein weiteres konkretes Beispiel zu dieser Dimension ein?

Geschlecht

9. Ein Spield ist der Meinung, dass Frauen fur ] ] 7.
den Dienst an Waffen ungeeignet sind. Zwei
Soldatinnen, die ihren freiwilligen Wehr-
dienst ableisten, teilt er daher fur Schreib-
tischtatigkeiten ein, wahrend ihre mann-
lichen Kameraden in eine Kampftruppe
eingeteilt werden.
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Nein |Ja Ja, wenn ...

10. In einer Arbeitsbesprechung sind sich zwei ] 7 .
Kameraden schnell einig Uber das weitere
Vorgehen. Ihre Kameradin sieht jedoch Prob-
leme und spricht sich gegen den Vorschlag
der Kameraden aus. Einer der Kameraden
sagt darauf: ,Warum bist du denn so reni-
tent?”

11. Ein Soldat wurde mit einem weiblichen Kor- ] ] .
per geboren. Jetzt befindet er sich in einer
korperlichen Anpassung (Transition) zum
Mann. Viele in der Einheit haben ihn aber
noch als Frau kennengelernt. Einige von ih-
nen verwenden weiter seinen friheren weib-
lichen Namen und das weibliche Pronomen.

12. Ein Soldat erzahlt seinen Kameraden folgen- ] ] .
den Witz: ,Warum hat eine Frau eine Ge-
hirnzelle mehr als ein Pferd? Damit sie beim
Treppenputzen nicht aus dem Eimer sauft.”

13. Eine Soldatin erzahlt ihren Kameradinnen ] ] .
folgenden Witz: ,Was zu bauen dauert lan-
ger: Einen Schneemann oder eine Schnee-
frau? Den Schneemann - Das Aushohlen des
Kopfes braucht viel Zeit.”

Fallt Ihnen ein weiteres konkretes Beispiel zu dieser Dimension ein?

Sexuelle Orientierung

14. Eine Soldatin, die mit einer Frau zusammen- ] ] .
lebt, wird von einer Kameradin gefragt:
»~Warst du schon immer lesbisch oder friher
mal normal?”
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Nein |Ja Ja, wenn ...

15. Zwei Soldaten kommen zu lhnen und erzah- ] ] .
len, dass einer ihrer Kameraden schwul ist.
Sie wollen erreichen, dass dieser Kamerad
nicht mehr mit ihnen zusammen in der Ge-
meinschaftsdusche duscht.

Fallt Ihnen ein weiteres konkretes Beispiel zu dieser Dimension ein?

Alter

16. Einem 58-jahrigen Soldaten sagen seine ] ] ]
deutlich jungeren Kamerad*innen: ,Fur dein
Alter bist du noch ziemlich gut in Form.”

Fallt Ihnen ein weiteres konkretes Beispiel zu dieser Dimension ein?

Erkrankung und Behinderung

17. Eine Soldatin leidet unter einer posttrauma- | (7] ] mN
tische Belastungsstorung. Der Spield weil3
davon. Seit einiger Zeit geht es ihr allerdings
wieder besser, sie ist nur noch selten krank
gemeldet und zeigt wieder gute Leistung.
Letzte Woche hat sie bei einer Schiel3tibung
allerdings eine schwache Leistung gezeigt.
Der Spiel3 sagt ihr, dass sie sich bei ihrer
psychischen Erkrankung wohl besser einen
anderen Job suchen solle.

18. Zwei Soldaten arbeiten in der Telefonver- ] ] .
mittlung, einer der beiden benutzt zur Fort-
bewegung einen Rollstuhl. Wenn die beiden
ihre Kamerad*innen beim Mittagessen
sehen, sprechen viele nur mit dem Soldaten
ohne Behinderung und ignorieren den Roll-
stuhlfahrer.




Pravention von Diskriminierung
als Flihrungsaufgabe bei der Bundeswehr

Nein |Ja Ja, wenn ...
19. Eine Soldatin argert sich Gber einen Kamera- | (7] 7 .
den, der erneut zum vereinbarten Zeitpunkt
nicht bei einer Besprechung auftaucht. Sie
sagt: ,Kann dieser Spast nicht einmal punkt-
lich sein!?”
20. In einer Pause erzahlt ein Soldat seinen ] ] .

Kameraden folgenden Witz: ,,Ein Mann zap-
pelt im Schwimmbecken rum und schreit:
,Ich kann nicht schwimmen, ich kann nicht
schwimmen, rettet mich!' - Am Rand steht
ein Rollifahrer und sagt: ,Mach nicht so ein
Theater! Ich kann nicht laufen - schrei ich
hier deshalb so rum?!*

Fallt Ihnen ein weiteres konkretes Beispiel zu dieser Dimension ein?
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