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Aufbau

1. Umgang mit sich selbst:
Diskriminierung kennen, erkennen und anerkennen

2. Umgang mit der diskriminierten Person:
Vertrauen, Parteilichkeit, Selbstbestimmung

3. Umgang mit der diskriminierenden Person:
Beziehungen, Machtverhaltnisse, Ziele

4. Kleingruppenarbeit an Fallbeispielen
5. Austausch und Reflexion

Zwischenfragen, Erganzungen, Anmerkungen
erwiinscht!




Diskriminierung kennen, erkennen und anerkennen
Umgang mit sich
selbst




Diskriminierung kennen,
erkennen, anerkennen

* Diskriminierung kennen: eine eigene, an Theorien
und Erfahrungen geprifte, Definition haben.

* Diskriminierung erkennen: Haufige Geflhle nach
Diskriminierung bei Betroffenen, Ausibenden und
Zeug*innen kennen.

* Diskriminierung anerkennen: Eigene psychische
Reaktionen wahrnehmen und erste
Handlungsimpulse hinterfragen. Sich bei starken
Geflhls-Reaktionen Unterstitzung holen, aber nicht
von der diskriminierten Person.



Diskriminierung
(er)kennen

1. Diskriminierungserfahrung + typische Geflihle

Hilflosigkeit, Angst, Wut, Scham, als Person nicht
gesehen, unerklarliche Misserfolge,...

2. Benachteiligung:
* Ungleichbehandlung
* Gleichbehandlung mit ungleichen Folgen
* Beleidigung, Belastigung

3. geschutztes Merkmal: rechtlich oder
wissenschaftlich anerkannte
Diskriminierungskategorie

4. Strukturelles Machtverhaltnis

Gegencheck: Ware die Situation mit vertauschten
Rollen vorstellbar? Kénnte das jede*r passieren?



Psychologische Reaktionen auf
Diskriminierung als Zeug*in
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Vertrauen, Parteilichkeit, Selbstbestimmung
Umgang mit der
diskriminierten Person



Vertrauen, Parteilichkeit
und Selbsthestimmung

Vertrauen

* kann nicht vorausgesetzt, sondern muss im Beratungsprozess erarbeitet
werden.

* Je nach gesellschaftlicher Positionierung und Funktion der beratenden Person
in der (vielleicht diskriminierenden) Organisation braucht dies Zeit und Mihe.

Parteilichkeit

* bedeutet hier, Ratnehmenden Glauben zu schenken und eigene Identifika-
tionen mit diskriminierenden Personen oder Institutionen zurulckstellen.

*  Fokussieren Sie nicht etwaige eigene Anteile der diskriminierten Person am
Diskriminierungs-Geschehen oder Handlungen der diskriminierten Person
danach (z.B. ,witend”, ,,empfindlich). Das wirkt wie eine Beschuldigung.

Selbstbestimmung

* zurespektieren bedeutet, keine vorschnellen Ratschlage zu erteilen und
nichts ohne Absprache mit der betroffenen Person zu unternehmen.

* ist enorm wichtig, da die ratnehmende Person bereits durch die
Diskriminierung die Erfahrung verletzter Selbstbestimmung gemacht hat.



Vielschichtige Wunsche
Diskriminierter...

Wunsch nach Anerkennung des
eigenen Leidens und Abhilfe

Wunsch nach Anerkennung der
eigenen Handlungsfahigkeit

Wunsch, als Individuum mit
freigewahlten Zugehorigkeiten
gesehen zu werden

Wunsch, in der eigenen Identitat
und Zugehorigkeit zu einer
(diskriminierten) Gruppe gesehen
zu werden




... Und deren Aneignung
durch Helfer*innen

Diskriminierte Perspektive Perspektive der Helfer*innen

Wunsch nach Anerkennung des
eigenen Leidens und Abhilfe

Wunsch nach Anerkennung der
eigenen Handlungsfahigkeit

Wunsch, als Individuum mit
freigewahlten Zugehorigkeiten
gesehen zu werden

Wunsch, in der eigenen Identitat
und Zugehorigkeit zu einer
(diskriminierten) Gruppe gesehen
zu werden

Unterschatzung Ratnehmender,
bevormundende Hilfe

Fokus auf Individuum, Betroffene
beschuldigen

,ich behandle alle gleich, da kann
ich nichts falsch machen’ > kann zu
indirekter Diskriminierung fiihren

Unterschiede Giberbetonen,

Kulturalisierung > kann zu direkter
Diskriminierung beitragen



Beziehungen, Machtverhaltnisse, Ziele
Umgang mit der
diskriminierenden Person



Ziele, Machtverhaltnisse,

Beziehungen

Wagen Sie gemeinsam mit der diskriminierten Person
realistische Ziele ab: Geht es darum, dass die diskriminierende
Person ihr Handeln andert? Sich entschuldigt? Eine
Entschadigung anbietet? Oder sollen vor allem negative
Folgen fiir die diskriminierte Person beseitigt werden?

Beachten Sie die Machtverhaltnisse. Machen Sie einen Plan B
falls der diskriminierten Person aus einer Beschwerde doch
ein Nachteil erwachsen konnte.

Setzen Sie ihre Beziehung zur diskriminierenden Person nicht
vorschnell aufs Spiel, besonders wenn das Ziel ist diese zu
uberzeugen oder zu vermitteln. Bleiben Sie inhaltlich konse-
guent, suchen Sie aber gemeinsame Werte oder Interessen,
laden Sie zum Perspektivwechsel ein, schildern Sie eigene
Erfahrungen und greifen Sie Einwande mit ,Ja, aber” auf.



Fallbeispiele

1. Eine Studentin ist auf der Suche nach Professor*innen, die ihre
Masterarbeit betreuen. Sie hat Deutsch gelernt um hier zu studieren,
kann aber kein Englisch. Ein Professor sagte zu ihr: ohne Englisch werden
sie ihren Master nicht schaffen. Eine Professorin sagte: suchen sie
jemand, der fur Sie Ubersetzt und geben sie etwas, das sie konnen,
kochen oder Tanzunterricht. Ratlos wendet die Studentin sich an Sie mit
der Bitte um Hilfe.

2. Eine Studentin kommt zu Ihnen mit folgendem Problem: Ihr wurde eine
schlechte Note fir ihre Abschlussarbeit gegeben, da der betreuende
Professor der Meinung war, sie habe diese nicht selbst geschrieben, da
die sprachlich ,,zu gut” sei und die Studentin Deutsch nicht als
Erstsprache spricht. Die Studentin mdochte die ihrer Ansicht nach gute
Leistung anerkannt haben.

3. Eine Mitarbeiterin des Immatrikulationsbiiros, an die Sie eine
ratsuchende Studentin weiterverwiesen hatten, beschwert sich bei
Ihnen, die Studentin habe zu ihr gesagt: ,Wenn ich ein weier Mann in
einem weillen Hemd ware, hatte ich sicher den Stempel bekommen den
ich brauche!” Die Mitarbeiterin ist erbost und wiinscht sich von lhnen
(und am liebsten auch von der Studentin) ihr zu bestatigen, dass sie alle
gleich behandle und keine Rassistin sei.



Fragen

* Welche Gefuhle |6st das Fallbeispiel in
lhnen aus? Ruft es Erinnerungen hervor?

Gibt es eine Position der am Fallbeispiel
Beteiligten, die lhrer eigenen Erfahrung
nahe ist?

* Welche Handlungsoptionen fallen Ihnen
ein?

* Was sind deren maogliche Risiken und
Nebenwirkungen?

Bitte benennen Sie eine*n Zeitgeber*in
und eine*n Reporter¥*in!
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